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The purpose of this thesis was to find out and develop the Basic Service Municipal Union
Kallio's front-line managers™ well-being at work. The aim of developing is to produce work
well-being pattern to the front-line managers, based on a thesis questionnaire. The target
was to promote managers™ work well-being by noticing the resource and work load factors.
Influences of developing the work well-being among front-line managers workers™ well-being
at work and in the quality of customers™ service. Developing the work well-being has been
found to have beneficial results for the society.

The thesis was made from the strategic management point of view and the method of ap-
proach was constructive research. The data collection method was semi-structured query,
which was sent to all who were working as front-line managers at that time and in the year
2016 (n=46). The data was analyzed by using a data-oriented content analysis and quantifi-
cation.

Responses of the query were divided into the resource and load factors and factors contrib-
uting to well-being at work. Respondents felt most of the following as resource factors: peer
support of the other superiors, open and effective co-operation, knowledge, motivated and
co-operative staff, appreciation of the organization, support of your superior, clear instruc-
tions, education, interesting work and your own personal resources. At the load factors were
felt: staff arrangements and the diverse challenges faced in human resource managing,
valuing of the management, support of your superior, development of operations and com-
munication, amount of work, the content of the work and its development. The analysis
showed that there were only a few answers concerning the attitude, customers, residents
and patients. However, these have a major impact on the development of occupational well-
being of front-line managers, which is why the answers were also selected as impact factors.
In the development part of the thesis, the results of the survey were utilized and a work well-
being model for managers on the front-line was produced.

As a conclusion of the thesis you can note, that the work well-being model supports the tar-
get organization's personnel strategy. The well-being model at work will be introduced when
the thesis is completed. The model was presented to the management of the organization
and to a small proportion of the front-line managers. They have pointed out that the means
in the model are pragmatic and necessary.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd ja kehittdd Peruspalvelukuntayhtyma Kallion |&-
hiesimiesten tydhyvinvointia. Opinnadytetyon tavoitteena ja kehittamistehtavana oli tuottaa
l&hiesimiesten tyOhyvinvointia tukeva toimintamalli. Malli perustuu opinnéytety6hon liittyvan
kyselyn tuloksiin. Kyselyn avulla selvitettiin lahiesimiesten ty6hyvinvoinnin voimavara- ja
kuormittavuustekijoita seka keinoja lisata ja kehittda tyohyvinvointia tyéuran eri vaiheissa.
Toimintamallin tavoitteena on edistaa lahiesimiesten tydhyvinvointia huomioiden tydhon liitty-

vid voimavara- ja kuormittavuustekijoita.

Tulevaisuudessa lahiesimiehiltd vaaditaan jatkuvasti enemman. Sosiaali- ja terveydenhuollon
kansallisen kehittdmisohjelman, KASTE 2012-2015, yhten& osaohjelmana oli tukea johtami-
sen avulla palvelurakenteen uudistamista ja ty6hyvinvointia (Kallinen 2016, 68). Kallion hen-
kilostésuunnitelman mukaiset kaksi kehittamisaluetta vuodelle 2016 olivat johtaminen ja hen-
kiloston tydhyvinvointi. Johtamisen yhtena painopistealueena oli esimiestydn tukeminen eri
keinoin. Henkiloston tyohyvinvoinnin osa-alueena oli tyokykya yllapitavien keinojen markki-
nointi henkiléstolle. (Peruspalvelukuntayhtymé Kallio 2016, 37.)

Lahiesimiesten tybnkuva on laaja-alaista, moninaista, palkitsevaa ja ajoittain haastavaa seka
raskasta. Heidan tehtavandan on saada yksikké toimimaan mahdollisimman tehokkaasti eri-
laisia ihmisid samaan suuntaan johtamalla. Samalla toiminnassa tapahtuu esimerkiksi lain-
saadanndsta johtuvia muutoksia, joihin tulee vastata perustyon kehittamisella. Esimiehella on
yhta aikaa tehtavia, joiden tekemisesta tai tekemattomyydesta tulee vastata organisaation
johdolle. Hanen tulee huomioida seka ylempaé organisaatiosta tulevia etta tyontekijoilta tule-
via asioita. Usein ty0 kuluu arjen suunnittelemiseen, henkildstdasioiden selvittelyyn ja saadun
informaation eteenpain valittdmiseen. Kaiken tdman keskella tulee kuitenkin muistaa asiak-

kaat, asukkaat ja potilaat, jotka ovat kuitenkin kaiken toiminnan keskitssa.

Lahiesimiesten tyohyvinvointi sisaltdd useita voimavaratekijoitd, joiden avulla lahiesimies
pystyy ja jaksaa tehda tyotaan ja kokea tyohyvinvointia ja jopa tyoén imua. Tyohon kuuluu
myo6s kuormittavuustekijoita, jotka vahentavat jaksamista ja tyohyvinvointia, ja pahimmassa
tapauksessa ajavat tyduupumukseen. Kohdeorganisaation lahiesimiesten tyohyvinvoinnin

taman hetkista tydhyvinvoinnin tilaa selvitettiin kyselylla, jossa kartoitettiin l&hiesimiesten ty6-



hyvinvointiin liittyvid voimavara- ja kuormittavuustekijoita sekd keinoja lisata ja kehittad tyo-
hyvinvointia tyburan eri vaiheissa. Vastauksien perusteella muodostettiin lahiesimiesten tyo-
hyvinvointimalli, jonka avulla voidaan kehittda ja vahvistaa tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoi-

ta.

Strateginen tyohyvinvoinnin johtaminen on suunnitelmallista, ja sitéa varten on tehty suunni-
telmia, miten sen toteutus johdetaan. Toiminnan kehittdmiseen kuuluu aina arviointi ja toi-
minnan kehittdminen. Opinnaytetydn kehittdmistehtavana tuotettu malli tukee Kallion omaa
suunnitelmaa toiminnan kehittdamisesta. Tyohyvinvointi ja johtaminen on yksi valtakunnallisis-
ta kehittdmisen aiheista, jolla on vaikuttava osuus yhteiskunnallisten kustannusten pienenta-
miseen, tydurien pidentamiseen seka yksildiden kokemukseen tyéhyvinvoinnin paranemises-
ta. Tyohyvinvoinnin kehittdminen kuuluu jokaiselle organisaation alimmalta tyontekijatasolta
johdon ylimmalle tasolle asti. Jokaisen yksilon tulee ottaa vastuu my6s omasta tyéhyvinvoin-

nistaan (Kylméanen 2017, 5).



2 LAHIESIMIESTEN TYOHYVINVOINTI

Opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen muodostavat lahiesimiehen tydnkuva, tyéhyvinvoin-
ti ja sen kehittdminen. Lahiesimies johtaa henkildstonsd tyohyvinvointia. Voidessaan itse
tyossaan hyvin han pystyy tekemaan tyotaan tehokkaammin. Lahiesimiesten tydhyvinvointiin
littyy monia voimavara- ja kuormittavuustekijoitd. Tydhyvinvointia edistavien voimavarateki-
joiden syntymista voidaan liséta johtamiskaytannailla. Tydhyvinvointi on johtamisen yksi osa-
alue ja johtamisen laatu vaikuttaa suoraan tyohyvinvointiin. Seka tyohyvinvoinnin etta tyohy-
vinvoinnin johtamisen kehittdminen on tarke&a. Harkéasen (2017) mukaan keskinainen kunni-
oitus ja toisen tyon arvostus organisaation kaikilla tasoilla antaa hyvan lahtékohdan tyéhyvin-
voinnin suotuisalle kehitykselle. Tyopaikan ihmissuhteet ja johtamistyyli sekd toiminnan ra-

kenteet luovat puitteita joko ty6hyvinvoinnille tai tydpahoinvoinnille.

2.1 Lahiesimiehen tyonkuva ja tyohyvinvointi

Sosiaali- ja terveysministerion (2010, 7) Sosiaalisesti kestavd Suomi 2020 -strategian mu-
kaan tyouria on pidennettava tyohyvinvoinnilla. Tydolojen kehittdmisvastuu on tyonantajalla,
joka toteutetaan johdon ja henkiloston yhteistydlla. Johtaminen pitda nahda tydhyvinvointipo-
litikan ydinasiana, vaikkakin tyontekij6illa itsellaan on suuri vastuu oman tyokykynsa ja am-

matillisen osaamisensa yllapitamisessa.

Reikko, Salonen & Uusitalo (2010, 69) ovat tutkimuksessaan vahvistaneet lahijohtajien tyén
olevan vaativaa ja monipuolista. Lahijohdon tydnkuvan keskeisimmaét asiat ylimman johdon
mukaan ovat: henkilostohallinto, tyOyksikon perustehtdvasta vastaaminen, yhteistyd, tyon
kehittdminen, strategian toteuttaminen, muutosjohtaminen seka yksikdn talousvastuu. Lahi-
johtajat korostivat keskeisimpana henkilostojohtamiseen liittyvid tehtavid. Perustehtavan tar-
keys nousi myos esille. Reikko ym. (2010, 69-70.) Tyt on asioiden eteenpain viemista seka
yksin ettd yhdessa muiden kanssa. Se on sallivaa seka vaativaa. Johtamistason kolmesta
tasosta keskiporras, johon lahiesimiehet ja heidan esimiehenséa kuuluvat, huolehtivat henki-
I6ston hyvinvoinnin kautta tuloksenteosta. (Luukkala 2011, 256, 263.) Kustannusten vahen-

tdminen ja tuottavuuden lisddminen seka ennaltaehkaisevan toiminnan edistaminen kuuluvat



kaikkien kunta-alan johtajien ty6hon. L&hiesimiehilla on vain suppeampi vastuualue kuin
ylimmalla johdolla. (Niiranen, Joensuu, Lammintakanen & Kerkkanen 2014, 18)

Sarkela toteaa tutkimuksessaan (2015, 54-55) hoitoty6ta johtavien roolien vaikuttavan koko
potilas- ja asiakastydon onnistumiseen. Lahiesimiehet toimivat ydintoimijoina johtamisessa; he
vievat johdon linjaukset kaytantoon (Aura ym. 2016, 49). Tutkimuksessaan Heiskanen (2015,
64—65) esittaa lahijohtajan tyon viisi ydintehtavaa: henkiléstdhallinto, kokouksiin valmistau-
tuminen, viestinta, asiakkaan/asukkaan hoitotyd seka suunnittelu ja kehittdminen. Tehtavat
on lueteltu jarjestyksessa niin, etta ensimmaisena on eniten ja viimeisena véhiten tydaikaa

kuluttava tehtava.

Lahiesimiehelta aikaa vaativia tehtavia ovat strategian jalkauttaminen ja tavoitteet, suunnitte-
lu ja kehittaminen, viestinta, tyontekijoiden ammatillisen osaamisen varmistaminen ja kehit-
taminen. Lisaksi aikaa vaativat myos keski- ja ylimmalta johdolta tulevien asioiden valittami-
nen tyontekijoille, muutosjohtaminen, erilaiset esimiestilanteet seka henkiléstohallinto sisalta-
en monenlaisen vuorovaikutuksen tyontekijdiden kanssa. (Esimies.info 2009—2013; Niiranen
& ym. 2014, 49; Heiskanen 2015, 66.) Alaisen menestymisen mahdollistaminen on l&hiesi-
miehen tarkein tehtdva. Johtamisen ymmartaminen palveluna vaatii huomattavaa asenne-
muutosta. (Jabe 2012, 68.)

Johtamisen tavoitteena on mahdollistaa sujuva ja hyva ty6. Se on osaamisen varmistamista,
suunnan nayttamista, luottamuksen rakentamista ja ongelmiin puuttumista. Lahiesimies toimii
tyopaikalla ty6nantajan edustajana. Vastuu tyoolojen turvallisuudesta, terveellisyydesta ja
henkiléstdn hyvinvoinnista jakautuu moniportaisessa organisaatiossa jokaiselle johtoportaal-
le. Johtaminen on l&hiesimiehen perustehtava. Johtaminen sisdltdd seka asioiden etta ihmis-
ten johtamista, ja l&hiesimiestyd nimenomaan on ihmisten johtamista. Lahiesimiehen paateh-
tdva on organisaation strategian toteuttamista ohjaamalla alaisiaan strategia-lahtoiseen toi-
mintaan. Edellytyksena tassa on perustehtavdn ymmartaminen. Toimintaa tulee tarkastella
koko organisaation ndkdkulmasta. Tydn resursointi, ristiriitojen ratkaiseminen, toiminnan ta-
loudesta huolehtiminen seka tyontekijan tyduralla kehittymisen edistdminen kuuluu lahiesi-

miehen tehtaviin. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Lahiesimiehen tehtdvana on huolehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista tydaikana ottamatta kui-

tenkaan vastuuta kaikkien alaisten kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista. On tarkeaa miettia,



mista asioista lahiesimiehena on vastuussa ja mitka asiat tulee rajata vastuunsa ulkopuolelle,
ettei vaaranna omaa hyvinvointiaan. Monesti raja kulkee niissé asioissa, joihin pystyy itse
vaikuttamaan. Yksityiselaman onnistumiset ja negatiiviset asiat vaikuttavat myos tyéhon. La-
hiesimies johtaa toimintaa kohti asetettuja tavoitteita, ja yrittda saada alaisen ajattelemaan,
mita tama voisi itse tehda asioiden eteen. Avoin keskustelu tyontekijan kanssa, kuulumisten
kysyminen ja pysahtyminen kuuntelemaan, voivat saastaa aikaa ja rahaa kaikilta. (Havunen
& Lavikkala 2010, 72-74.)

Vesterinen (2013, 52-53, 64, 71-72) on esittanyt lahiesimiehin& toimivien osastonhoitajien
kuusi erilaista johtamistyylid. Nelja resonoivaa tyylid olivat valmentava, visionaarinen, valitta-
va ja demokraattinen, ja kaksi olivat dissonoivia: komentava ja eristaytyva johtaminen. Naista
jalkimmaisen tyylin olivat kuvanneet hoitajat ja ylihoitajat, eivat osastonhoitajat itse. Enem-
mistolla osastonhoitajista oli kaytdssaan jokin hallitseva tyyli, jota he tdydensivat myds muilla
tyyleilla. Aiempien tutkimusten mukaan resonoivat tyylit koetaan tehokkaampina ja mydntei-
sesti tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen seka ammatilliseen kehittymiseen vaikuttavina, mika
vaikuttaa suoraan potilaiden hoidon laatuun. Resonoivat tyylit vaikuttavat myonteisesti myos

tyontekijoiden voimaantumiseen sekéa organisaation saavuttamiin tuloksiin.

Osastonhoitajat toivoivat enemman aikaa organisaation vision selkeyttamiseen henkilékun-
nalle. Organisaation tarkeimpana voimavarana koettiin tyontekijat; heilla tulee olla mahdolli-
suus uuden oppimiseen seka ratkaisemaan tydossaan kohtaamiaan haasteita. Muutoksien
[&piviennin onnistumisiksi henkilokunnalla tulee olla tarvittavaa osaamista. Valittavan johta-
mistyylin omaavat osastonhoitajat korostivat saavutettavuutta, yhteistyota ja kuuntelevaa joh-
tamiskulttuuria, jotka ovat muuttuvan organisaation onnistuneen johtamisen edellytyksia.
Demokraattinen tyyli edisti tyontekijéiden sitoutumista tydhénsd saadessaan kertoa mielipitei-
tdan ja ottaessaan osaa paatdksentekoon. Nopeaa ja tehokasta reagointia vaativissa tyopai-
koissa tyypillisin tyyli oli komentava, miké& ehkaisi tydntekijoiden voimaantumista. Eristaytyvan
l&hiesimiehen vetaytyessd muusta tyoyksikdsta omaan huoneeseensa henkilbkunta tunsi
jdéneensa ilman esimiesta. Tiedonkulku oli vajavaista osastonhoitajan ja tyontekijoiden valilla

eika ristiriitatilanteita selvitetty asianmukaisesti. (Vesterinen 2013, 72-73)

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd hyva johtaminen edistdad tydhyvinvointia. Viitala (2013,
229) kuvaa lahiesimiehen vaikutusmahdollisuuksia tyontekijan tyéssa jaksamisen ja henkisen

hyvinvoinnin lisdamiseen. Samat asiat koskevat my6s organisaation keski- ja ylinta johtoa.



Jokaisen johtajan tai esimiehen tehtavana on keskittyd henkildstén tyohyvinvoinnin kautta
organisaation tuloksentekoon. L&hiesimiehen tehtdvana on itsensa johtaminen, eli oman tyon
kehittdminen kaytannosta saadun tiedon ja kokemuksen avulla. Hanen tehtavana on kertoa
tyon sujuvuutta edistavista asioista ylemmille esimiehille. Asioista tiedottaminen kuuluu johta-
jalle. Avoimeen ja rehelliseen johtajaan luotetaan, ja hanta myos tuetaan tiukassa tilantees-
sa. (Luukkala 2011, 263, 265.)

2.2 Lahiesimiehen tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Akku toimii hyvana vertauskuvana kuvaamaan ihmisen hyvinvointia. Hyvinvoiva akku tarvit-
see seka latausta etta kulutusta. Valiaikaisia, muutaman paivan tai viikon, kuormitushuippu-
jakin voi olla, kunhan akku sen jalkeen voi latautua rauhassa. Lataavien ja kuluttavien asioi-
den suhteen on hyva loytaa tasapaino. Lataavia asioita ovat sellaiset, joita on mukava tehda,
niitd haluaa tehda ja niitd odottaa innolla. Lataavat asiat tuottavat myods iloa ja kokemusta
siitd, etta niitd kannattaa tehda. Asiat voivat olla pienia arkipaivan iloja tai yksittaisia isompia
tilaisuuksia. Kuluttavia asioita yleensa "pitaa” tehda; ne tuntuvat pakolta ja velvollisuudelta.
Ne eivat innosta eivatka voimaannuta. Kun rasitus ja palautuminen vuorottelevat sopivasti,

ihminen voi hyvin. (Katajainen, Lipponen & Litovaara 2003, 92-95.)

Mékiniemi, Bordi, Heikkila-Tammi, Seppanen & Laine (2014, 34-35) ovat selvittdéneet Suo-
messa tehtyja tyohyvinvointiin liittyvia tutkimuksia vuosina 2010-2013. Tutkimukset painottui-
vat paasaantoisesti psykososiaalisiin kuormitus- ja voimavaratekijoihin. Talla hetkella 16ytyi
22 tydhyvinvointiin liittyvaa tutkittua teemaa, kuten tyduupumus, tydstressi, tydhyvinvoinnin ja
tuloksellisuuden yhteydet seka positiivinen ja voimavarakeskeinen nékodkulma tydhyvinvoin-
tiin. Yritys- ja organisaatiokulttuuriin, tukijarjestelmiin ja johtamiseen liittyvat tutkimusaiheet
vaikuttivat vahaisemmiltd, kuten my6s osaamiseen ja tydhyvinvointin tai tasa-

arvokysymyksiin ja tyohyvinvointiin liittyvat yhteydet.

Salon (2008, 29) tutkimuksessa esimiesten tydssa jaksamisesta korostuivat jaksamista aut-
tavat voimavarat enemman kuin jaksamista koettelevat vaatimukset. Esimiesten itsetunte-
mus, esimiehenda toimiminen ja tydhon asennoituminen korostuivat selkeasti seka voimava-
roina ettd vaatimuksina. Esimiesty0ssa korostuvat haastavuus ja palkitsevuus, vaikka tyo

koetaan vaativana ja haasteellisena.



2.2.1 Esimiestydn voimavaratekijat arjessa

Tybhyvinvointi on tarkead, ja se nakyy tyopaikoilla paivittéain esimerkiksi hymyna, tuottavuu-
tena, arjen onnistumisina, sitoutumisena seké uudistumiskykyna. Tyohyvinvoinnille asetetaan
tavoitteet ja sité johdetaan tietoisesti tydnantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon yhteistyol-
l&. Henkilostokyselyn tulokset, ty6terveydesta saatavat luvut, strategiset tavoitteet, tyosuoje-
lutoimikunnan esitykset ja ajankohtaiset aiheet tydhyvinvoinnista hy6dyttavat johtoa ja la-
hiesimiehid. Ajankohtaiset asiat liittyvat tydymparistoon ja ergonomiaan. (Toimihenkilokes-
kusjarjestdo STTK 2016.)

Hietaniemi (2013, 53-57) on kasitellyt lahiesimiesten tyohyvinvointia positiivisen psykologian
iimentyman, tydon imun kautta. Lahiesimiehet nostivat esiin tydhyvinvoinnin myonteisia keino-
ja: avun saaminen ja tyon jakaminen, hyva ryhma, tyon ja vapaa-ajan yhdistdmisen helppo-
us, tydaikojen kurissa pysyminen, suunnitelmallisuus, vastuu omasta ja tukeminen muidenkin
hyvinvoinnista, hakeutuminen itselle mieluisiin ja sopivasti kuormittaviin tyétehtaviin. Sutelan
& Lehdon (2014, 103) tutkimuksessa 76 % kaikista esimiehista koki saavansa tarpeeksi ver-

taistukea esimiestytn tekemiseen.

Tybn voimavarat ovat tyontekijan kokemia palkitsevia tyon piirteita, jotka syntyvat tyosta, tyo-
yhteisosta seka yksilosta itsestaan. Niiden avulla lisdantyy tydomotivaatio, tyéhon sitoutumi-
nen ja tyon imu. (Tyoterveyslaitos 2017b.) Lyly-Yrjanaisen (2015, 65-95) vuoden 2015 tyo-
olobarometrissa tulivat esiin seuraavat voimavarat: mahdollisuus oppia, kehittya ja osallistua;
tyon palkitsevuus, tuki ja kannustavuus seka joustavat tybajat. Salo (2008, 27—-28) on esitta-
nyt tutkimuksessaan lahiesimiesten tydn voimavaratekijoiksi viisi teemaa: mina esimiehena,
sosiaalinen tuki, tyon haasteellisuus, alaiset ja vaikuttamismahdollisuudet. Hietaniemen mu-
kaan (2013, 69) tyon imu muodostuu kolmesta osa-alueesta: tarmokkuudesta, omistautumi-

sesta ja uppoutumisesta.

Hakasen (2011, 50-69) mukaan suurin osa tydén voimavaroista on ilmaisia, ja voimavarojen
kehittdminen on mahdollista ajasta ja méaarasta riippumatta. Hakanen on luetellut 25 tyon ja
tyoyhteison voimavaratekijaa. Tehtdvaa koskevia tyon voimavaroja olivat tehtdvien monipuo-
lisuus ja kehittavyys, itsenaisyys, valiton palaute tydsta, tydon merkityksellisyys ja asiakastyon
palkitsevuus. Tyon jarjestelyjd koskevia tyon voimavaroja ovat tyoroolin ja -tavoitteiden sel-

keys, paatoksentekoon osallistuminen ja joustavat tydajat. Tyon sosiaalisia voimavaroja ovat



tyoyhteison ja esimiehen tuki, oikeudenmukaisuus, luottamus, palaute ja arvostus, arkinen
huomaavaisuus ja ystavallisyys, tyon imun tarttuvuus ja tiimin yhteisolliset voimavarat. Or-
ganisatorisia tyon voimavaroja ovat: havaittu organisaation tuki (HOT), psykologinen sopi-
mus, tydpaikan mydnteinen ilmapiiri, rekrytointi- ja perehdyttdmiskaytannot, kehityskeskuste-
lut, palkka, palkitseminen ja urandkymat, perhemyonteinen tyokulttuuri, tydn varmuus ja psy-
kologinen turvallisuus, teknologia ja yhteisty0 organisaation eri toimijoiden valilla. Naiden li-

saksi voimaannuttavia tekijoita voivat olla tyontekijan yksil6lliset voimavarat.

Lappalaisen (2013, 50-54) opinnaytetydssa tyontekijoiden ja esimiesten toiveet tydhyvin-
voinnin palkitsemisesta olivat hyvin samankaltaisia. Esimiesten korostamia yleisia konkreetti-
sia palkitsemiskeinoja olivat tydntekijan tukeminen ja yhteistyo, lasna oleva esimies, jousta-
vuus ja avun saamisen mahdollisuus, asioiden ennakointi ja puheeksi ottamisen taito, tyon-
kuvien selkeys, resursointiin liittyvat asiat esimerkiksi tyévuoroihin ja elaméantilanteeseen liit-
tyen seka positiivinen etta korjaava palaute. Keskusteleva, kyseenalaistava, yhteisymmarrys-
td hakeva ja toiminnollaan organisaatiolle aktiivisesti lisdarvoa tuottava ylin johto on Suonsi-
vun (2014, 134, 165) mukaan hyva osallistuva ja paatoksia tekeva johto. Ty6hyvinvointia
edistavia tekijoita muutostilanteissa ovat esimiehen lasnaolo, rohkeus asioihin tarttumiseen ja

itsensa likoon laittaminen, luottamuksen rakentaminen ja valmentava johtajuus.

Tyoterveyslaitoksen (2016a, 2017b) mukaan terveyteen vaikuttavia tekijoitd tydpaikalla on
monia: johtamiskaytannot, tydyhteisojen toimivuus, tbiden organisointi, henkiléston osaami-
nen ja voimavarat, tydymparist6 ja tyoturvallisuus, hyvat kumppanuudet, verkostot ja yhteis-
tyd seka strategisena kumppanina toimiva tyoterveyshuolto. Myos Sosiaali- ja terveysministe-
rion (Tyohyvinvointi 2015) mukaan hyva ja motivoiva johtaminen, tydyhteisén ilmapiiri sekéa
ammattitaitoiset tyontekijat lisaavat tydhyvinvointia. Inhimillisen padaoman lisaédminen on hen-
kilostoyksikon ja johdon tarkein tehtdva. Parhaiden ihmisten saaminen, heidén pitdminen ta-
lossa ja kehittaminen ovat tassa avaintekijoita. (Jabe 2012, 166.)

Valmentavan johtamisen hyotyja lahiesimiehille on useita. He huomaavat vastuunsa henki-
|6stonsa tehtavista, oppivat luomaan luottamuksen ilmapiiria ja taten lisddmaan henkildston
sitoutumista, oppivat palautteen ja avoimuuden merkityksen yhteishenkeé& rakennettaessa,
saavat suoraa palautetta toiminnastaan, oppivat luomaan hyvét olosuhteet ty6paikalle seka
oppivat keinot tyontekijoiden kannustamiseksi huippusuorituksiin. Samalla lahiesimiesten

itsensa johtamisen ja valmentavan johtamisen taidot kasvavat. Valmentava johtaminen moti-



voi ja kehittdd nopeammin parempiin tuloksiin, ja sen avulla osaamisen hyddyntaminen var-
mistuu kaytadnnossa. Onnistuessaan valmentava tyyli on vuorovaikutustapa koko organisaa-
tiossa, jolloin kaikki toimivat yhteisen vision saavuttamiseksi ja kannustavat toisiaan parhaa-
seen tulokseen. (Suonsivu 2014, 162-163.)

Rahallinen palkitseminen on tarke&&, mutta ei suinkaan tarkein. Rahallisen palkitsemisen
muotoja olivat henkilékohtainen lisa, tulospalkkaus, kehittamispalkinnot ja rahallinen palkit-
seminen tehtavakuvan muuttuessa. Edelld mainittuihin toivottin myods selkeita kriteereja.
Tybhyvinvoinnin avainasemassa pidettiin ammatillisen kehittymisen mahdollisuutta. Osaami-
sen ja kouluttautumisen liséksi painotettiin tyontekijdn mahdollisuutta vaikuttaa ja kehittaa
omaa tyotaan. (Lappalainen 2013, 53-54.) Suonsivu (2014, 137) tuo tutkimuksessaan esiin,
ettd tyohyvinvoinnin edistamiseen liittyy mahdollisuus uudistaa tyétaan, miettia tyoyksikon
tulevaisuutta ja pohtia ratkaisuja tyon kiinnostavuuden ja selkeyttamisen lisaamiseksi seka

tyokuormituksen vahentamiseksi.

Lappalaisen (2013, 52-54) tydssa esimiesten toiveita tyohyvinvointinsa lisd@amiseen omalta
esimieheltddn olivat aidon kiitoksen saaminen esimieheltd, organisaation hallinnolta ja kolle-
goilta, aito kiitoksen ja palautteen antaminen, luottamuksen ja arvostuksen saaminen vastuu-
alueiden ja luottamustehtavien kautta. Esimiehet toivoivat mahdollisuuksia ylimaaraisiin va-
paapaiviin tai lomiin. Tydhyvinvointia lisdavista etuuksista mainittiin erilaiset liput (elokuva,
kylpyld), muistamiset, virkistysrahat, henkilokunnan juhlat ja jouluateria. Vertaistuen merkitys,

esim. esimiesten vertaistukiryhma, koettiin positiivisena ja kokeilemisen arvoisena.

Tyohyvinvoinnin tueksi Lappalainen (2013, 55) on laatinut kokonaispalkitsemisen mallin. Pal-
kitsemisen mallin perustana on turvallinen tyésuhde ja osaava johtajuus. Tydhyvinvointia tu-
kevia teemoja on nelja: esimiehen toimintatavat, palautteen antaminen ja arvostus, taloudel-
linen palkitseminen ja osaamisen kehittaminen. Ty@hyvinvoinnin teemojen tulee olla tasapai-
nossa, esimerkiksi pelkkd osaamisen kehittaminen ei riitd, jos siitd ei saa palautetta ja arvos-

tusta.

Lappalainen (2013, 55) on jakanut teemat pienempiin osiin. Esimiehen toimintatapoihin sisal-
tyy tyontekijoiden tukeminen, yhteistyd ja toimintatavat, ammatillisuus ja eettisyys seka re-
sursointi. Palautteen antamisessa ja arvostuksessa korostuu positiivinen ja korjaava palaute,

kiitos, positiivinen ilmapiiri kehittamisideoille, perustydn ja osaamisen arvostaminen seka vas-
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tuualueet ja luottamustehtavat. Taloudellinen palkitseminen tarkoittaa kannustavaa perus-
palkkaa tydtehtavan mukaan, peruspalkkauksen taydentavaa palkitsemista, kouluttautumis-
tukea ja erilaisia etuuksia. Osaamisen kehittaminen pitaa sisallaan koulutukseen ja ammatilli-
seen kehittymiseen, haasteellisiin tyotehtaviin sekéd esimiehen vertaistukeen liittyvia asioita.
Sutelan & Lehdon (2014, 103—-104) mukaan esimiestehtavissa tyoskenteleminen on yleisem-
paa, mitd enemman on koulutusta; korkea-asteen tutkinnon suorittaneista noin puolet (46%)

toimi esimiestehtavissa.

Mékiniemen ym. (2014, 21) ja Lehdon (2014, 85, 87) mukaan johto on ensisijaisesti vastuus-
sa tyohyvinvoinnin johtamisesta, tydn organisoinnista, tyoturvallisuusséantdjen noudattami-
sesta, tydaikajarjestelyjen mahdollistamisesta seka tyotterveyshuollon jarjestamisesta. Nama
tekijat luovat edellytyksia tyéhyvinvoinnille. Erityisesti johtamisen ja esimiestyon laadulla seka
tyon osaamisella on tarkeita tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekij6itd. Osaava ja motivoitunut hen-
kilostd tuottaa parhaimmat tulokset, jolloin keskeisiksi tekijoiksi nousevat nimenomaan
osaaminen ja johtaminen. Henkildstén hyvinvoinnin huomioiminen keskeisena asiana organi-
saation toimintaa luo parhaan pohjan tyéhyvinvoinnin kehittdmiselle. Sinisammal (2011, 71)
kehottaa organisaation johtoa huomioimaan kéaynnissa olevat siséiset ja ulkoiset muutokset,
miettim&&n niiden vaikutusta tyohyvinvointiin ja muuttamaan tarpeen mukaan johtamiskay-

tantojaan.

Sinisammal (2011, 64-65) esittda tutkimuksessaan viisi tydhyvinvoinnin teemaa: tyontekija,
l&hitydyhteisd, tyd, johtaminen ja ulkopuoliset tekijat. Han on esittdnyt tyéhyvinvoinnin tilan-
neherkan johtamismallin, jossa kaikki viisi teemaa ovat jatkuvasti liikkeessé, ja niiden paino-
arvo voi muuttua. Malli on tydntekijan, lahitydyhteison ja tyon tasapainoilua, jota johtaminen
ohjaa. Teemojen pitdisi pysya tasapainossa, mika edellyttdd sopivaa reagointikykya tyoyhtei-
son ulkopuolisten tekijdiden muuttuessa. Tasapainoa yllapitavia tekijoitd ovat organisaation
toimintaan liittyvat asiat, joita johto aktiivisesti ja avoimesti johtaa organisaation sisaisella

viestinnalla.

Tybhyvinvoinnin tilanneherkan johtamismallin lahitydyhteis66n kuuluvia asioita ovat muun
muassa tyopaikan pelisdannoét, tybilmapiiri, arvot, luottamus tyon organisointi ja tybkaveruus.
Tyotehtavat, tyovalineet ja tydymparistd ovat tyohon kuuluvia tekijoitd. Ammatillinen osaami-
nen, terveys, arvot, asenteet ja tyoyhteisotaidot liittyvat tyontekijaan. Johtamiseen liittyy tyon

seka tyontekijoihin ja tydyhteisdon liittyvien muutosprosessien ohjaus niin, ettd myonteiset
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vaikutukset kaytetaan hyvaksi ja kielteiset vaikutukset pysyvéat hallinnassa. Lainsaadannon ja
teknologian muuttuminen, kilpailijoiden toiminnat seka perhe ja vapaa-aika sisaltyvat ulko-
puolisiin tekijoihin. (Sinisammal 2011, 65-66.)

Rauramo (2009, 3, 5) on tyOhyvinvoinnin portaissa nostanut esiin samoja asioita kuin Si-
nisammal (2011, 65-66), mutta ilman ulkopuolisia tekij6itd. Portaat koostuvat ihmisen perus-
tarpeista: psyko-fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden -, liittymisen -, arvostuksen - ja it-
sensa toteuttamisen tarpeet. Naiden tarpeiden tyydyttyminen seka tydssa etta elamassa on
hyvinvoinnin edellytys. Rauramon mukaan tyd on tyShyvinvoinnin ydin ja tydorganisaatio eli
johto ja esimiehet yhdessa tyontekijoiden kanssa muodostavat tydpaikan tyohyvinvointijarjes-

telman.

Ihmisten véliset ristiriidat ja huono ilmapiiri vaativat joskus enemman tyén suunnittelua ja pe-
lisdantbjen kirkastamista. Asioista keskusteleminen ja vastuukysymysten selvittdminen ovat
usein riittavia keinoja lisddmaan tyohyvinvointia. Tydhyvinvoinnin perustana voisi pitaa vasta-
vuoroista tukemista. Organisaation jokaisen tason esimiestydn kehittamisella voi korjata ja
ennaltaehkéistd monia tyéhyvinvoinnin ongelmia. Toimivat tydnkuvat ja -prosessit, tehokas
yhteisty6, avoimuus, osallistaminen, tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus lisdavat ratkaisevasti
tyohyvinvoinnin kokemusta ja tyon imua. (Viitala 2013, 229-230.) Muutosjohtamisessa on
johdon tuella tarkea rooli. Johdon tuki ja lupa muutokselle mahdollistaa muutosvastarinnan
voittamisen. Hyvissa ajoin muutoksesta tiedottaminen ja asioista keskusteleminen on tarke-
aa. (Luukkala 2011, 267.)

Johto voi merkittavasti vaikuttaa muun muassa tydoloihin ja sitd kautta luoda edellytyksia
henkildston tydhyvinvoinnille. Tutkimusten mukaan tydpaikoilla olisi edistettdva oikeudenmu-
kaista ja tyontekijoiden osallistumista tukevaa johtamista seka tukea vapaa-ajalla tapahtuvaa
tyosta irrottautumista. (Perko & Kinnunen 2013). Suonsivu (2014, 166—-167) nostaa tyohyvin-
voinnin tarkeé&ksi ulottuvuudeksi toiminnan eettisyyden. Eettisen johtajan toiminnassa koros-
tuu oikeudenmukaisuus ja laaja-alaisuus, jolloin seka lahiesimiehen ettd henkiloston hyvin-
vointi paranee. Tuloksellisuus vahvistuu, asiakkaiden tyytyvaisyys lisdantyy ja vaikutus on
yhteiskunnallista. (Huhtala 2013, 226).

Naisesimiesten maara on kasvanut tasaisesti. Naisesimiesten maara Suomessa on kansain-

valisissa vertailuissa karkimaita. Tydolotutkimuksissa esimiehen ominaisuuksista kysyttadessa



12

naisjohtajat osoittautuvat miehia paremmiksi kehittdmisen alueella, alaisten tukemisessa ja
tunteiden huomioon ottamisessa. Kuitenkaan tiedottamisessa, ristiriitatilanteissa, keskuste-
lussa, tyotehtavien tuntemisessa tai vastuun jakamisessa ei ollut suuriakaan eroja sukupuo-
len mukaan. Tyontekijoiden kasitykset esimiehistddn ovat monissa asioissa muuttuneet
myonteisemmiksi. Tyodntekijoiden tunteiden huomioiminen sek& naisten ja miesten vélinen
tasa-arvo ovat lisdéantyneet. Tulosten mukaan naisesimiehiin ollaan tyytyvaisempia kuin
miesesimiehiin, ja erityisen tyytyvaisia ovat miehet naisesimiehen alaisuudessa. (Sutela &
Lehdo 2014, 102-105.)

2.2.2 Esimiestydn kuormittavuustekijat arjessa

TyOvoiman tarve tulee lahivuosina kasvamaan samalla kun ikdantyvan vaeston palveluntarve
ja eldkkeelle jaavien maara lisdantyy. Kiinnostusta sosiaali- ja terveydenhuollon toimialaan ja
sen johtamiseen on lisattdva. Henkiloston saatavuus ja pysyvyys edellyttdd huolehtimista
henkiléston hyvinvoinnista, toiminnan kehittamisesta seka tiedon lisaamista henkildston riitta-
vyydesta ja osaamisesta. Palvelurakenteen ja peruspalvelujen uudistamisen osaohjelma vai-
kuttaa sosiaali- ja terveydenhuollon l&hiesimiesten tydnkuvaan. Taloudellisesti kestavien ja
asiakaslahtoisten sosiaali- ja terveyspalvelujen takaamiseksi on tehtava rakenteellisia ja toi-

minnallisia uudistuksia. (Sosiaali- ja terveysministerié 2012, 4, 26-27, 30-31.)

Reikon ym. (2010, 69-70) tutkimuksessa lahijohtajien haasteellisimmiksi asioiksi tydssa nou-
si suuri tydmaara ja erilaisten tehtavien paljous. Kuormitusta lisasi perustehtavista huolehti-
minen, tydyksikdn toiminnan kehittdminen, uusien toimintatapojen juurruttaminen, ajoittain

suuri tydntekijdvaihtuvuus ja tyontekijéiden rekrytoinnin vaikeus.

Kuntien suurin toimiala, mitattuna henkiléston maaré seké talouden osuus kunnan koko bud-
jetista, muodostuu sosiaali- ja terveydenhuollosta. Organisaation hallinnon, henkiloston ja
palvelujen johtamisen muutosten ohella sosiaali- ja terveysalan johtajien ty6ssa nakyvat or-
ganisaation ulkopuolelta tulevat, ty6ta ohjaavat asiat: vaeston ikdantyminen ja muuttoliike
seka julkisen hallinnon laajemmat uudistukset. Kaikilta johtajilta vaaditaan korkealaatuista
johtamisosaamista ja -taitoa seka toimivia johtamisen valineitda johtamisen onnistumiseksi
organisaation strategisten tavoitteiden mukaisesti muuttuvassa ymparistossa. Kunta-valtio-

suhde onkin maaratty uudistettavaksi. (Niiranen & ym. 2014, 18-19.) Sosiaali- ja terveyden-
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huolto nykyaikaistetaan vuonna 2019 sosiaali- ja terveydenhuollon rakenneuudistuksella,
jonka toteuttavat valtio ja kunnat (Sote- ja maakuntauudistus 2016).

Auran ym. (2016, 49) tutkimuksessa esimiesten motivaatio oli hyva tai erinomainen yli 50 %
organisaatioista, osaaminen oli noin 30 %, mutta aikaresurssit vain 13 %. Esimiestyon koko-
naisresursseissa on paljon kehitettdvaa. (Aura ym. 2016, 49.) Sutelan & Lehdon (2014, 103-
104) mukaan kaikista naisesimiehista noin 40 % ja miesesimiehista noin 30 % koki, ettei heil-
l& ole tarpeeksi aikaa alaisilleen. Tutkimuksen mukaan keskiasteen tutkinnon suorittaneilla
naisesimiehilla oli miehia enemméan ongelmia vaikuttaa alaisten tydsuhteen ehtoihin. Koke-
mus vaikuttamismahdollisuuksista on nais- ja miesesimiesten valilla suuri, silla riittavaa vai-
kuttamista alaisten tydsuhteen ehtoihin koki naisista vain 25 % ja miehista noin puolet
enemman. Korkean asteen tutkinnon suorittaneista hieman alle puolet kaikista esimiehista

koki monelta suunnalta tulevien vaatimusten yhteensovittamisen olevan ongelmallista.

Tybhyvinvointia heikentavia tekijoita olivat Hietaniemen (2013, 69) mukaan jatkuvat organi-
saatiomuutokset, pitkajanteisyyden puuttuminen tydsta, Kiire ja resurssien kohdentamison-
gelmat, sisaiset ristiriitatilanteet seka alaisten ongelmat. Tyon vaativuustekijoiksi osoittautui
nelja teemaa: mina esimiehend, alaiset, sosiaalisen tuen puute seka tydn maaré ja keskey-
tyminen (Salo 2008, 27-28).

Psyykkiset kuormitustekijat ovat moninaisia. Psyykkisia paineita voivat aiheuttaa monet teki-
jat, jotka toisessa aaripaassa voivat olla voimavaroja. Hyvat mahdollisuudet oppimiseen ja
kehittymiseen tukevat hyvinvointia, mutta niiden puute aiheuttaa henkista kuormitusta. Tyo-
hon tai tyon sisaltoéon liittyvat kuormitustekijat kuuluvat psyykkisiin tekijoihin. Tyon kannalta
olennaiseen tydyhteison vuorovaikutukseen liittyvat kuormitustekijat kuuluvat sosiaalisiin teki-

joihin. (Lyly-Yrjanainen 2015, 65; Tyo6terveyslaitos 2017d.)

Lyly-Yrjanaisen (2015, 65-95) vuoden 2015 ty6dolobarometristd nousi esiin seuraavia ylei-
simpid palkansaajien psyykkisia kuormitustekijoita: liiallinen tydomaara ja aikapaine, puutteel-
liset oppimisen ja kehittymisen mahdollisuudet sekd muutokset tydssé ja epavarmuus téiden
jatkumisesta. Sosiaalisista kuormitustekijoista tulivat esille eriarvoinen kohtelu ja syrjinta, tyo-

paikkakiusaaminen ja vakivalta seka yhteistyon ja tiedonkulut ongelmat.
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Tyoterveyslaitoksen (2017c, 2017d) mukaan psykososiaalista kuormitusta vahennetaan as-
teittain pitkgjanteisella toiminnalla [&hiesimiehen ja tydyhteistn voimin seka tydterveyshuollon
ja tydsuojeluhenkiléston tuen avulla. Kuormitustekijéiden vahentamisen pohjana on aina ris-
kien kartoitus. Jokaisen tulee miettia keinoja oman tyonsa kuormituksen vahentamiseen sa-
malla kun huolehtii omasta palautumisesta ja hyvinvoinnista. Kokemuksista ja tunteista kan-

nattaa kertoa lahiesimiehelle ja muille tydkavereille.

Kolmannes osastonhoitajista koki tuen saannin heikoksi Narisen (2000, 148, 150) tutkimuk-
sessa. Tuen merkitys on tarkeadd, jotta lahiesimies pystyy tukemaan tyontekijoitdan, teke-
maan yhteistyota ja kehittAmistyota. Jatkuvassa muutoksessa tuen saanti myds korostuu.
Niiranen ym. (2014, 49) ovat esittdneet taulukossa keskijohtajan tyon paatehtavista vuorovai-
kutuksen ja saatavilla olon seka organisaation strategisten tavoitteiden mukaiseen toimintaan
kannustamisen. Ylimman johtajan johtamisty6hén kuuluu yhtend paatehtavista kannustami-

nen.

Eettinen johtaminen edellyttaa ajattelemista ja kokonaisuuksien hahmottamista, mutta kay-
tdnnossa kiireessa ei aina ehdi miettid tai kysella eri ndkdkulmia asioihin. Siksi onkin entista
vaikeampaa paasta korkealle eettiselle tasolle. Johtajien tydssa eettista kuormittavuutta ai-
heuttivat esimerkiksi tilanteet, joissa johtaja koki, ettei hanella ole aikaa tai muita resursseja
toimia eettisesti. (Huhtala 2013, 225-226). Ganz, Wagner & Toren (2015, 43, 46) totesivat
tutkimuksessaan, etta lahiesimiehet kohtasivat vAhemman eettisia ongelmia kuin tyontekijat.

Yleisimmat ja huolestuttavimmat ongelmat olivat hallinnollisia.

Henkilostdjohtamisen yksi keskeinen mittari on henkiloston vaihtuvuus, jonka optimaalinen
taso on 5-10 % henkilostdon kokonaismaarasta. Lukua tarkeampdaa olisi tarkastella vaihtu-
vuuden syitd sek& vaihtuvuudesta aiheutuvia valittomia ja valillisid kustannuksia. Vaihtuvuut-
ta tulisi tarkastella myds ndkdkulmasta: ketka lahtevat ja miksi? My6s pysyvyytta on mietitta-
va: ketka pysyvat pitkddn organisaatiossa ja miksi? Poislahtevien haastattelu esimerkiksi
henkilostopaallikon toimesta voisi olla kannattavaa. Tutkimusten mukaan keskeisimpia pois-
lahdon syitd ovat: mielenkiintoisia ja haasteellisia tyétehtavia ei ole tarjolla, huono johtaminen
tai esimiesty6. (Kauhanen 2016, 75-76.)

Heiskasen (2015, 65—-66) tutkimuksessa todettiin, etta hierarkian portaita pitkin asiat etenevat

hitaasti. Lisdksi kokousten maara koettiin molemmissa tutkimuksissa liian suurena. Tarkeana



15

pidettiin, etta kokoukset olisivat hyvin valmisteltuja, jotta niissa kaytaisiin lapi ne asiat, jotka
ovat asialistalla. Viestintd korostui Heiskasen tutkimuksessa merkittavammin kuin muissa
aikaisemmissa tutkimuksissa. Viestintddn kuluva aika koostui monista muutaman minuutin
hetkistda. Johtopaatoksend Heiskanen toteaakin, etté lahijohtajan tydaikaan vaikuttaa erityi-
sesti puhelin ja séhkoposti, silla ne keskeyttivat usein jonkun muun l&hijohtajan ty6tehtavan.
Heiskasen mukaan hoivatyon lahiesimiesten ja kotihoidon ohjaajien ty0 koostuu p&&osin hal-
linnollisesta tyosta, eivatkd he oikeastaan osallistu hoitoty6hdn. Narisen (2000 148-149) tut-
kimuksessa tuli esille, etteivat ylihoitajat uskoneet henkilostd- ja taloushallinnontehtavien li-
sédéntyvan niin, kuin osastonhoitajat odottivat niiden lisdantyvan. Tyonjohtotehtavan pysymi-

sesta tarkeimpana tehtavana molemmat ammattiryhmaét olivat yksimielisia.

2.3 Kaytannon keinoja lahiesimiestydn tukemiseen

Sosiaali- ja terveysministerion (Tietoa ja tutkimuksia tyohyvinvoinnista 2016) mukaan tyohy-
vinvointitutkimuksen ongelmana on tiedon riittamaton leviaminen tydpaikoille. Tutkimuksista
saadaan niukasti konkreettisia kehittdmiskeinoja ja vaikuttavuuden arviointi on heikkoa.
Haasteena tyOhyvinvointitutkimukselle on tutkimustiedon leviaminen tydpaikoille, esim. tie-
teellisten lehtien kaytettavyys. Tutkimuksista saa hyvin vahan konkreettisia kehittamiskeinoja,

eika niiden vaikuttavuutta tutkita kovinkaan laajasti. (Makiniemi ym. 2014, 2.)

Tyoterveyslaitoksen (2017a) viisi Hyvan johtamisen laatukriteeria sisaltavat erilaisia keinoja
arvioida ja kehittdd johtamista. Luottamus ja arvostus mahdollistavat luovan ja aktiivisesti
kehittyvan tyborganisaation. Toiminnan tulee olla avointa, tavoitteiden olla yhteisia, johdon
antaa seké vastuuta ettad valtuuksia, johtamisen olla oikeudenmukaista, tydyhteison olla avoin
seka toimia eettisesti ja jokaista arvostaen. Luottamusta ja arvostusta tarvitaan johdon ja
henkiloston valilla pystyakseen kehittdmaan toimivaa ja tuloksellista yhteisty6ta. Yhteistyolla
ja verkostoilla on mahdollisuus luoda uusia innovatiivisia ja asiakaslahtoisia palveluita. Yh-
teistydbn onnistuessa tulee johdon, henkiloston ja palvelujen kayttdjien tehda yhteistyota.
Toimintatapojen olla yhdessa sovitut ja niihin tulee sitoutua, organisaation arvostaa tyoyhtei-
soOtaitoja, verkostotoiminnan olla tavoitteellista ja organisaation eri tasoilla tulee tiedostaa joh-

tamiselle asetetut vaatimukset.
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Ihmisten erilaiset elamantilanteet, arvot, taustat, kokemukset ja osaamiset voivat nakya tyo-
yhteison ja organisaatiokulttuurin asenteissa, ja siksi henkildstbn monimuotoisuutta voidaan-
kin pitda tarkednd voimavarana. Jokaisen ihmisen erilaisuus yksilding, seka tydyhteisbissa
ettd asiakkaina, huomioidaan ja jokaiselle taataan yhdenvertainen kohtelu, ennakoidaan ih-
misten erilaiset tyokyvyt ja voimavarat seka mahdollistetaan joustava tyon tekeminen. Osaa-
minen ja kehittyminen ovat organisaation menestykseen vaikuttavia tekij6ita, jotka varmiste-
taan johtamalla. Osaamista voi kehittdd useilla menetelmilla kuten palautteella, kehityskes-
kusteluilla, perehdyttamiselld, koulutuksilla, projekteilla, vierailuilla, verkostoilla, tyénohjauk-
sella ja tydssaoppimisella. Organisaation tulee ennakoida osaamisen tarve tulevaisuudessa,
kehittdmisen tulee olla johdettua ja tavoitteiden maariteltyja, tehtavien ja tydnjaon tulee olla
oppimista tukevia, tydyhteisdssa tulee antaa jatkuvaa ty6ta kehittavaa palautetta seka tiedos-
taa, ettd osaamisen kehittdminen ja jakaminen on kaikkien vastuulla. (Tyo6terveyslaitos
2015a, 2016b.)

Uudistuminen ja osallisuus vaativat onnistuakseen aktiivista ja tietoista johtamista seka yh-
teistyota eri toimijoiden valilla. Tavoitelahtdinen uudistaminen on suunnitelmallista, ja johto
tuo sen henkilostélle. Henkilostdlta johdolle tuotu, kaytantolahtdinen uudistaminen on jousta-
vampaa, nopeampaa ja paikallisempaa. Uudistumisessa tarvitaan henkildston osaamisen ja
kokemusten kayttamista seka palvelujen kayttajien kokemusta toimintojen kehittamisessa.
Johdon ja lahiesimiesten tulee innostaa henkilostéa uusiin toimintatapoihin, johto koordinoi
uudistuksen toteutuksessa ja levittdmisessa sekd henkiloston hyvinvoinnin seurantaa uudis-
tusten vaikutusten arvioinnissa. (Tyo6terveyslaitos 2016b; Hiltunen 2011, 28.) Korpela, Suo-
minen, Kankkunen & Doran (2010, 92) ovat kannustaneet tutkimuksessaan hoitotyon johtajia

kehittamaan tyota yhdessa lahiesimiesten kanssa.

Jokaisella tulisi olla toissa henkild, kenen kanssa voi keskustella niin hyvind kuin huonoinakin
hetkin&. Keskustelu auttaa asioiden kasittelyssa, jo ennen kuin ongelmat ovat liian isoja. (Vii-
tala 2013, 229-231.) Johtajan kuuluu antaa palautetta tydsta. Suoran palautteen antaminen
onnistuu kannustavassa ilmapiirissa. Myonteisen palautteen maara tulee olla kaksin- tai kol-
minkertainen kielteiseen palautteeseen verrattuna, jolloin palaute pystytaan hyédyntaméaan
kehittavalla tavalla. (Luukkala 2011, 264—-265.)

Tybnkuvien, tydmenetelmien, -valineiden ja -ympariston kehittdminen voi parantaa tydhyvin-

vointia. Tyon mielekkyyden lisaamiseen voi kokeilla monia keinoja, kuten tytkiertoa, oman
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tyon suunnittelua ja aikatauluttamista, itseohjautuvia tiimeja, koulutusta ja muuta osaamisen
kehittdmista. Tyon rytmittamisen vaativuuden ja maaran mukaan tulisi vaihdella, jotta palau-
tuminen tydssa onnistuu. Rutiinimaisilla toilla pitaisi pystya katkaista haasteellisia ajatustoita.
Keskenerdisille tdille tulisi olla rauhallisempia jaksoja, jotta tydt voi tehda loppuun. (Viitala
2013, 229-231.)

Oman osaamisen yllapitaminen korostuu nykypaivana, silla asiat ja toimintatavat muuttuvat
nopeaan tahtiin eikd enéa ole varmuutta, etté tydnsa ohessa oppii asioita riittavan hyvin. Yha
useammin vasymisen ja turhautumisen taustalla onkin osaamisen puute. Selke&sti tama né-
kyy esimerkiksi uusien tietojarjestelmien kayttoonotossa. Riittava tuki ja mahdollisuudet kehit-
tdd osaamistaan onkin valttamatonta tydhyvinvoinnin kannalta. Johtajan kuuluu huolehtia
riittdvista resursseista, kuten tydtiloista, tyovalineista, ja riittavasta tietotaidosta. (Luukkala
2011, 264-265.) Tutkimuksessa hoitotyon lahijohtajien tyon hallinnasta, vastaajien tietotai-
doilla, tyotyytyvaisyydella ja itsendisella tyolla oli koettu olevan merkittava yhteys tyon koko-
naishallintaan. Kokemus oman tyon hallinnasta auttoi lahijohtajia tukemaan tyontekijoitaan ja

arvioimaan heidan tyétaan positiivisesti. (Korpela ym. 2010, 88-89, 91.)

Lomista, vapaista ja tyOajoista pitaisi pystya pitdmaan hyvilla mielin kiinni. Riittavan pitka va-
paa-aika tyosta takaa parempaa tehokkuutta ja tyon iloa. Liikunta edistaa fyysista kuntoa ja
siten myds psyykkista hyvinvointia. Taman vuoksi liikkumiseen kannustaminen hyvinvointioh-
jelmilla ja kilpailuilla kannattaa. Ty6turvallisuus kuuluu tarkednd osana henkilostojohtami-
seen. (Viitala 2013, 229-231.)

Kylmanen (2017, 6—7) haastaa lahiesimiehen kiinnittdmaédn enemman huomiota omiin voi-
mavaroihin ja itsetuntemukseen, silla niiden merkitys tydhyvinvoinnissa on oleellista. Omaa
kayttaytymista, oman toiminnan itsesaatelya ja sen mekanismeja voi kehittda, mutta se vaatii
kehittymisen halua, palautteen saamista seké hiljaisen tiedon kehittymista kokemusten kaut-
ta. Sosiaalisia taitojakin on opeteltava. Lahiesimiehen tulee muistaa, etta kaikkea héanen toi-
mintojaan tarkastellaan, eika han voi enaa olla tasavertainen tyéryhmassa. Hanen ei tarvitse
olla kaiken aikaa tavoitettavissa. Tyon tekeminen kannattaa tehda lapinakyvaksi, jotta muut
nakevéat mistd tyot koostuvat. Sisdisen motivaation loytaminen auttaa l&hiesimiesta nake-
maan onnistumisia ja l6ytdmaan itselle palkitsemisen menetelmid. Positiivinen toimintakult-
tuuri, palautteen antaminen ja saaminen seka vertaistuki ja tybnohjaus voivat tukea jaksamis-

ta ja kehittymista. Johtamiskoulutukset ja erityisesti omaan tyohon reflektoitavat prosessikou-
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lutukset ovat tarkeitd. Kaytannonlaheisia keinoja voivat olla seuraavat asiat: jata kiire-sana
pois, tee hengitysharjoittelu rauhallisesti 30—60 sekunnin ajan kesken tydpaivéan, ala tee pi-
kaisia paatoksia oven vieressa, ajattele ettei kaiken tarvitse olla heti valmista, tunnista voi-

maannuttavat asiat, harjoita positiivisia ajatuksia ja tee itsellesi tydhyvinvointisuunnitelma.
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3 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Ty6suojelun vastuualueiden runkosuunnitelmaa 2012—-2015 seka 2016—2019-ohjelmaa (So-
siaali- ja terveysministerion 2011; 2015) ohjaavat erityisesti Sosiaalisesti kestdva Suomi 2020
-strategiassa asetettu tavoite: tydssaoloajan pidentaminen kolmella vuodella. Tama onnistuu
parantamalla ty6oloja ja tydhyvinvointia. Tydolojen kehittdminen on yhteisty6tda johdon ja
henkiloston kanssa. Vastuu tyooloista ja tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta on tyon-
antajalla, ja johtaminen onkin nostettava keskeiseksi tydohyvinvointiasioissa. Tyosuojelun vas-
tuualueiden lahtokohtana tavoitteiden méaarittelyssé ovat Sosiaalisesti kestdva Suomi 2020 -

strategia seka Tydympariston ja tydhyvinvoinnin linjaukset vuoteen 2020.

Tyoterveyslaitos (2015b) maarittelee tyohyvinvoinnin olevan turvallista, terveellista ja tuotta-
vaa tyota, jota tekevat ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisét onnistuneesti johdetussa or-
ganisaatiossa. Tyohyvinvoinnin kehittdmisvastuu on seka tydnantajalla ettad tyontekijalla; se
kehittyy arjessa ja kuuluu osana johtamiseen. Tydhyvinvointi ndkyy organisaation kilpailuky-
kyna, taloudellisena tuloksena ja maineena. Se vaikuttaa myos tuottavuuteen, asiakastyyty-
vaisyyteen, tyontekijoiden vaihtuvuuteen ja sairastavuuteen. Hyvinvointi nakyy konkreettises-
ti: luottamuksena, onnistumisena ja innostumisena, yhdessa tekemisena, tavoitteellisuutena,
myonteisena palautteena, vaikeista asioista puhumisen rohkeutena ja toimintakyvyn sailymi-

send muuttuvissa tilanteissa.

Organisaation kannattaa resursoida strategiseen tydhyvinvointiin ja sen johtamiseen, koska
silla on merkitysta organisaation tuloksellisuuteen. Strategisen tyohyvinvoinnin ydin koostuu
ihmisten motivaation, osaamisen ja tyokyvyn kehittdmisesté liiketoiminnan vaatimusten mu-
kaan. Samalla tAmé& antaa myos kilpailukyvyn eettisesti kestavalle kehittamiselle. (Aura ym.
2016, 3.) Kehittddkseen johtamista onkin tarkeaa tietaa mitka asiat oikeasti motivoivat henki-
|6stoa eri tasoilla ja yksikoissa. Tata voidaan kysya suoraan kehityskeskusteluissa tai kyse-
lyillda. (Kauhanen 2016, 75.) Kasiteltdessa tydyksikon sisaistd toimintaa ja henkilostonako-
kulmaa lahiesimiehet kokevat kehityskeskustelun olevan ensisijainen strategian teemojen
kasittelyfoorumi (Ruoranen 2011, 141).
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3.1 Lahiesimiesten tyohyvinvoinnin kehittdmisen merkitys organisaatiolle

Tyontekijoiden hyvinvointiin vaikuttavaa lahiesimiestyon yhteytta on alettu tutkia tiiviimmin
vasta viime aikoina. Vaikka lahiesimiehen toiminnan vaikutuksista tyontekijoiden hyvinvointiin
on oltu tietoisia jo pidempaan, on lahiesimiestydon ja hyvinvoinnin keskinainen tutkimus li-
saantynyt vasta 2000-luvulla. (Perko & Kinnunen 2013, 1.) Ganzin ym. (2015, 50) mukaan
l&ahiesimiesten eettiset ongelmat liittyvéat hallinnollisiin asioihin. Organisaatioiden tulisi tutkia ja
kehittaa tata, koska ongelma voi olla jokapaivaista maailmanlaajuisesti. Hallinnolliset toimet

ja muut tutkimusta tukevat toimenpiteet saattavat edistdd hoitotyon laadun kehittamista.

Jaben (2012, 9, 36-37, 40) mukaan tydhyvinvointi on organisaatioilmaston peili, ja sen joh-
taminen kuluu kaikille. Muun muassa toimintatavat, ty6jarjestelyt, yhteistyd, viestinta, osaa-
minen, johtaminen, tyo6terveyshuolto ja turvallisuus kuuluvat tydhyvinvointiin. Oikeudenmu-
kaisuus on tutkimusten mukaan tarkein tyOhyvinvointia edistava tekija. Hyvinvoinnilla on
oleellinen merkitys, miten innostuneita tyontekijat ovat, joka jalleen vaikuttaa aikaansaami-
seen. Uuden oppiminen on jatkuvaa, siita keskustellaan ja otetaan kayttoon. Jokaisen tehtéa-
va on osallistua ja ottaa vastuu prosessien kehittamisesta, osallistua nykytilan kuvaukseen ja
arviointiin. Ehdotusten tekeminen johdolle seka parannusideoiden toteuttaminen kuuluvat

jokaisen vastuulle.

Kehittdmistyohon valmistautumisessa tieteelliseen tietoon tutustuminen kannattaa. Johdon
osallistuminen lisaa tyontekijoiden osallistumishalukkuutta kehittamiseen. Peruskehittaminen
tuottaa harvoin radikaaleja uusia ajatuksia, jos niita ei erityisesti odoteta ja niiden saavuttami-
seksi ponnistella. Lisaksi on havaittu, ettd hankkeen loppuarviointi on tarke&a, mutta viela

tarkedmpaa on hankeaikainen, ohjaava arviointi. (Laine 2013, 34-36.)

Tyohyvinvoinnin johtamisen onnistumisen kannalta merkityksellisempia olivat tydyhteisbéssa
selked toiminnan perustan lujittaminen, johtaminen tukitoimineen, yhteistydsuhteet, avoi-
muus, luottamus, ihmisten aito kohtaaminen kuulluksi tuleminen sek& tyén autonomisuus.
(Suonsivu 2013.) Johtajan tulee Jaben (2012, 36—37) mukaan toimia esimerkkind, ja tarkeina
puhuttujen asioiden tulee nékya arjessa. Menestyva johtaja valittaa alaisistaan ja heidan hy-
vinvoinnistaan sek& luo hyvan ilmapiirin. Kulttuurissa, jossa asioista puhutaan avoimesti

(my6s vaikeista asioista), tehddan yhdessa ja paatetadn perustellusti asioista yhdessa, luo-
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daan hyvinvointia. Johtaja ei saa unohtaa noyryyttd, lasnaoloa ja samalla maaratietoisuutta
aikaansaatavista asioista.

Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessorin Guy Ahonen (2016) nostaa esiin huonon johtami-
sen. Ahosen mukaan tydpahoinvointi maksaa Suomelle jopa 25 miljardia euroa vuodessa.
Puutteellinen johtaminen ja tyohyvinvointi aiheuttavat noin viidenneksen tyon tuottavuuden
menetyksestad. Tydpahoinvoinnin syyna on huono henkilostdjohtaminen, missa henkilosto
nahdaan vain lukuina. Uudet hallituksen saastoleikkaukset tulevat aiheuttamaan Ahosen mu-
kaan lisda pahoinvointia ja kustannuksia. Todelliseksi keinoksi tyéhyvinvoinnin parantami-
seen ja organisaatioiden tulosten lisddmiseen on tutkimusten mukaan ty6hyvinvointiin sijoit-

taminen; esimiestyon ja siten henkiléston ominaisuuksia kehittamalla. (Ahonen 2016.)

Marja-Liisa Manka (2016) on puhunut vastaavanlaisista tyépahoinvoinnin luvuista kuten Aho-
nen (2016). Menetetyn tyopanoksen kokonaiskustannukset sosiaali- ja terveysministerion
selvityksen mukaan ovat 24 miljardia euroa. Etlan tutkimusjohtaja Niku Maattanen (2016)
pitéaa kuitenkin kustannuslaskelmaa taysin perusteettomana, silla laskelmat eivat kerro kaiken
aiheutuvan vain ty6hyvinvoinnin ongelmista. Sosiaali- ja terveysministerion ylitarkastaja Mik-
ko Rissasen (2016) mukaan tydpahoinvoinnin kasite on haasteellinen. Selvityksesséa on las-
kettu menetetty tydpanos ja siitd seuraavat kustannukset. Syyta, kuten tydpahoinvointia, ei
pysty eritella, mutta kuitenkin tydpahoinvoinnin vahentaminen on hyodyllistéa kaikille. Jabe
(2012, 36) on esittanyt, ettd koska tyoterveyshuollolla on hinnasto sairauksien hoitoon, heilla
tulisi olla hinnasto myds terveyden edistamiseksi.

Tyohyvinvointi kuuluu pysyvasti organisaation toimintaan ja tavoitteisiin. Tyéhyvinvointiin vai-
kuttavien osien tulee olla selkeasti esilla kaikilla johtamisjarjestelman tasoilla, silla sen raken-
taminen onnistuu hyvin johdetussa tyodyhteisdssa. (Valtiokonttori 2009, 20.) lhmisen koko-
naisvaltainen huomioiminen tarkoittaa fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen nako-
kulman huomioimista ja niiden tasapainoa. Virolainen (2012, 11) kuvaakin kokonaisvaltaista
tyohyvinvointia samanlaiseksi, jossa on otettava huomioon kaikki nelja ndkdkulmaa. Kaikki
osa-alueet vaikuttavat ja liittyvat toisiinsa. Sosiaali- ja terveysministerié (Tyohyvinvointi 2015)
maarittelee tydhyvinvoinnin kokonaisuutena, joka muodostuu tydsta ja sen mielekkyydesta,
terveydestd, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Luukkala (2011, 19) yksinkertaistaa tyohyvin-

voinnin olevan ihmisen ja tyon yhteensopivuutta.
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Tybhyvinvoinnin johtamissuunnitelma kannattaa liittda organisaation strategiaan, jolloin voi-
daan keskittya sen hetken tarkeimpiin tyéhyvinvoinnin haasteisiin. Johtoryhmien kannattaa
analysoida tyéhyvinvoinnin kasite, rooli ja merkitys, ettei tydhyvinvointi olisi vain ylimaaraista
suorittamista. Talloin tehtavassa korostuu koko henkiloston osallistaminen. (Valtiokonttori
2009, 34.) Tyohyvinvointijohtamisen pitdd olla strategista, jolloin toiminta on ennakoivaa,
suunnitelmallista ja organisaation perustyota tukevaa. Henkilostovoimavarojen mittaamiseen
tulee olla mittareita, joita seurataan, tuloksia arvioidaan ja niiden pohjalta tehdéaan tarvittavia
muutoksia. Ty6hyvinvointitoiminnan kannalta organisaation henkildstéjohdon merkitys koros-
tuu. (Pakarinen & Maki 2014, 228.)

Organisaation kannattaa tavoitella tyéhyvinvointia monista eri syista. Viime aikoina tydhyvin-
vointikeskusteluissa on painotettu toiminnan strategisuutta, joka korostuu tyéhyvinvoinnin
yhdistyessa organisaation kustannuksiin, tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen, ja lopulta siihen,
miten onnistuneesti organisaatio suoriutuu perustehtavassaan. Tyohyvinvointi nakyy suoraan
sairauspoissaolojen ja tyokyvyttomyyden kustannussaastbissa seka tydprosessien sujumi-

sessa, asiakastyytyvaisyydessa ja tydnantajamaineessa. (Pakarinen & Maki 2014, 227.)

Strateginen hyvinvointi on Auran ym. (2016, 6) mukaan ty6hyvinvoinnin osa, jolla on vaiku-
tusta organisaation tuloksellisuuden kannalta. Strategisen hyvinvoinnin johtaminen sisaltaa
organisaation kaikki toiminnot, joilla vaikutetaan hyvinvointiin; erityisesti strateginen johtami-
nen, henkildstbjohtaminen, esimiestoiminta ja tydterveyshuolto. Suonsivu (2014, 68, 134—
135) ja Lehto (2014, 85, 89) toteavat, etta tydhyvinvoinnin, kuten strategisen johtamisenkin,
tulee olla osa organisaation strategiaa, yksi organisaation menestystekija ja jokapaivaista
johtamista. Tyohyvinvointi on suunnitelmallista ja pitkdjanteista, jonka avulla ennakoidaan
tulevaisuutta. Se on keskeinen osa organisaation toimintaa, jolla pyritddn varmistamaan hen-

kilostovoimavarat sekd henkildston motivaatio ja sitoutuminen.

Tutkimustuloksissaan Lehto (2014, 86) toteaa, ettd organisaatiot voivat sisdltdd monipuoli-
sesti strategisen tyohyvinvoinnin eri osa-alueita, silti toteuttamatta niita kaytadnnéssa kovin-
kaan hyvin. Johtamisen, esimiestydn, osaamisen seka yleisen tyokyvyn ja -ilmapiirin kehitta-
miseen on kylla erilaisia toimintoja, mutta tydhyvinvoinnin strategisen suunnitelman puuttues-
sa, kaytantd jaa vain toimintojen péaallekkaiseksi suorittamiseksi. Tydhyvinvoinnin osa-
alueiden kehityksen mittaamisen ja seuraamisen epasaannollisyys heikentda suunnitelmalli-

suutta. Tama taas johtaa tyohyvinvointiin liittyvien paatdsten irrallisiksi jaamiseen, silla orga-
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nisaatioiden ylimmalla johdolla ei ole riittdvasti tietoa paatdstenteon tueksi. Organisaatioiden
panostaessa useisiin osa-alueisiin, ylin johto kokee tydhyvinvoinnin tarkeana ja ymmartaa
sen merkityksen organisaation menestykselle.

Makiniemi ym. (2014) huomioivat tutkimuksessaan, etta tutkimusten nakdkulmat ovat laajen-
tuneet kuormitustekijéistéa voimavaratekijoihin eli tyépahoinvoinnista tyéhyvinvointiin. Virolai-
sen (2012, 9) mukaan tyohyvinvointi on organisaatioiden yha keskeisempi puheenaihe, silla
se on seka tyontekijoiden, tydnantajien ettéd koko yhteiskunnan etu. Tydhyvinvointi on kuiten-
kin keskittynyt tydépahoinvoinnin tutkimuksiin, mutta kiinnostus tyéhyvinvoinnin ilmiéihin on

kasvamassa.

Suonsivu (2014, 13) tuo tutkimuksessaan esille, ettd organisaatioissa puhuttaessa tyéhyvin-
voinnista, puhutaankin oikeastaan tydpahoinvoinnista; seurataan sairauspoissaolojen méaa-
rédé ja pituutta verrattuna eri kuukausiin, vuosiin ja toisiin organisaatioihin. Tarkasteluissa
nousevat esiin tydyhteiso- ja yksildbongelmat, joihin kehitetaan erilaisia toimintamalleja. Tyo
on tarkeaa, mutta siina ei ole tydhyvinvoinnin kehittamisen nakoékulmaa. Makiniemi ym.
(2014) puoltavat Suonsivua; suuri osa tutkimuksista on perustutkimusta eika tahtaa tyéhyvin-
voinnin kehittamiseen. Tavoitteena olisi tutkimuksen ja kehittdmisen liitosten lisdaminen. Tut-
kimukset ovat melko yksilokeskeisia, eikd tyopaikan sosiaalisten ja organisatoristen tekijoi-

den seké yhteiskunnallisten tekijéiden vaikutuksia ole verrattu tyéhyvinvointiin.

3.2 Lahiesimiehen tydhyvinvoinnin kehittdminen

Tyon luonteen muuttuminen seka tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen tuovat uusia haas-
teita tyohyvinvoinnin johtamiseen. (Toimihenkilokeskusjarjestd STTK 2016.) Useiden Euroo-
pan maiden julkisella terveydenhuollolla on edessaan haasteita, kuten ongelmia rekrytoida
ammattilaisia ja pitaa henkilosto toissa (Vesterinen, Suhonen, Isola, Paasivaara ja Laukkala
2013, 1.) Kansainvalisesti on tutkittu, ettd sairaalat tulevat kohtaamaan monia haasteita. Bud-
jettirajojen ja potilaspaikkojen ylikuormituksen yhteensovittaminen yha monimutkaisemmilla
ja vaativammilla kliinisen hoidon vaatimuksilla tulevat haastamaan sairaaloiden |&hiesimiehia
ja johtajia. (Aiken, Clarke & Sloane 2002, 187.)

Keskella terveydenhuollon jatkuvia muutoksia vision tulee nékya organisaation toiminnassa.

Lahiesimiesten tulee huolehtia tydntekijoiden ajanmukaisesta tietotaidosta samalla, kun han
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huomioi tyontekijan tyohon liittyvat yksilolliset tarpeet. Lahiesimiesten kyky reflektoida, ym-
martaa ja tarvittaessa muuttaa heidan johtamistyylidan, vaikuttavat tydyksikon menestykseen
ja tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen. Lahiesimiehet, varsinkin uudet, tarvitsevat enemman
teoreettista, nayttoon perustuvaa koulutusta selviytydkseen ndistd odotuksista ja kehittaak-
seen ammattitaitoaan. On tarke&a, etta lahiesimiehilla on vertaistukea ja mentoreita autta-
massa heitd kasvamaan johtajina. Onnistunut l&hiesimiestyd vaatii moniammatillista yhteis-
tyota seka organisaation selkean nakemyksen ja tavoitteen. (Vesterinen ym. 2013, 7; Hiltu-
nen 2011, 42 )

Tybhyvinvoinnin kehittdminen kannattaa, silla kokemus hyvinvoivasta tyopaikasta vaikuttaa
Suonsivun (2014, 68) mukaan yksildn motivaatioon, sitoutumiseen, luottamukseen, tervey-
teen, stressin hallintaan, tyotyytyvaisyyteen ja tyon imuun. Naiden pohjalta paremmat tydsuo-
ritukset ja halu kdyda pidemp&én toissd kasvavat. Ihmiset kokevat tekevansa tuloksellista
tyota, joka vaikuttaa suoraan tyoén mielekkyyteen ja tybelaman laatuun. Tydelaman laadun ja
tuloksellisuuden samanaikaisella kehittamisella on yhteyttda. Samanaikaista taloudellista me-
nestysta ja henkiléston hyvinvointia on toivottu saavutettavan myds Schmidtin (2012, 29)
mukaan, mutta henkiléstojohtamisen toiminta-ajatus ja -malli on jaényt vahaiseksi. Schmidtin
mielestd on mahdollista, etta hyviksi tarkoitetut eli parhaimmat henkilostokaytannot lisdavat-

kin jatkossa yksilollistymista ja tydelaman riskien kasaantumista yksildille.

Murron (2015) mukaan edistamalla tydhyvinvointia tyokyky ja motivaatio sailyvat, tehokkuus
vahvistuu ja tuottavuus kasvaa; tyohyvinvoinnin vaikutus nakyy tyoterveyshuollon kokonais-
kustannuksissa. Aura ym. (2016, 71) mukaan strateginen hyvinvoinnin johtaminen tukee
esimiestoiminnan tasoa, joka vaikuttaa suoraan henkiléstotuottavuuteen ja edelleen taloudel-
lisiin tuloksiin. Ty6hyvinvointiin kannattaa investoida, silla ammattitaitoinen ja hyvinvoiva hen-
kilostd on organisaatiolle kilpailuvaltti. Tyoterveyslaitoksen (2016a) mukaan terveyden edis-
taminen on laaja-alaista, kokonaisvaltaista, ratkaisu- ja voimavarakeskeistd toimintaa. Se
kuuluu osana johtamisjarjestelmaan, osallistavaan johtamiseen kaikilla organisaation tasoilla

ja toiminnoissa.

Aura ym. (2016, 49-50, 66-67) tutkimuksen mukaan esimiestyd vaikuttaa kaikkeen, mutta
selkeimmin henkildston motivaatioon ja tydyhteison ilmapiirin kannustavuuteen. Esimiestyon
kehittdmisella pitaisi olla konkreettinen, mitattava tavoite. Silloin kun on asetettu tavoite, ke-

hittyminen on mahdollista. Henkilostétuottavuuden parhaiksi osatekijoiksi oli arvioitu ammatil-
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linen osaaminen, tyokyky ja motivaatio. Esimiesty0 ja ilmapiirin kannustavuus arvioitiin hei-
koimmiksi. Henkilost6tuottavuuteen vaikuttavista erillisista osatekijoistd esimiestyd koettiin
hyvin tarkeaksi, mutta taman hetkinen tila oli selkeasti heikko. Kuitenkin kokonaisuuden mer-
kitys korostuu. Motivaation, osaamisen, tyokyvyn lisaksi esimiestydlla on oma merkityksensa.

Tulokset osoittavat, ettd esimiestoiminta ei ole hyvaé ilman hyvaéa kokonaisjohtamista.

Tyontekijan terveyteen ja turvallisuuteen liittyva asianmukainen huomio tuottaa laajoja etuja
kuten turvallinen tyéymparistd, parempi itsetunto ja moraali. Lisd&ntyneen tyotyytyvaisyyden
seurauksena on ty6tekijavaihtuvuuden ja poissaolojen vahentyminen seka mydnteinen orga-
nisaatiokuva. Terveydesta huolehtiminen auttaa parantamaan hyvinvoinnin tunnetta. (WHO
2016.)

Moniulotteinen tyokykymalli eli Tyokykytalo perustuu moniin tutkimuksiin ja kehittamishank-
keisiin. (Gould, llmarinen, Jarvisalo & Koskinen 2006, 23.) Tyohyvinvointitalo voisi koostua
Tyokykytalon kaltaisista kerroksista: terveys ja toimintakyky vaikuttavat terveyteen ja stressin
hallintaan, osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio vaikuttavat sitoutumiseen ja luottamuk-
seen, tyoolot, tydyhteist ja johtaminen nékyvat tybtyytyvaisyytena ja tyon imuna. Tyohyvin-
vointia voisikin verrata tyokykyyn, jotta tyota pystyy, jaksaa ja haluaa tehda. Ty6hyvinvointiin
vaikuttavat keskeisesti myds tyon, perhe-elamén ja vapaa-ajan tasapaino, lahiyhteiséén kuu-
luvan tyéterveyshuollon ja tydsuojelun tuki ja tydhyvinvointia tukeva toiminta. Etaammat vai-

kutukset nakyvat yhteiskunnassa tuloksellisuutena. (KUVIO 1.)

TYGHYVINVOINTI
\

TYOYHTEISO, TYOOLOT
JA JOHTAMINEN

\_m OSAAMINEN, ARVOT,
@( ASENTEET JA MOTIVAATIO

5 TERVEYS JA TOIMINTAKYKY
VAPAAAIKA VORIV ALD)

KUVIO 1. Ty6hyvinvointitalo (mukaillen Gould, llmarinen, Jarvisalo & Koskinen 2006, 23)
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4 OPINNAYTETYON TAVOITE, TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdaa ja kehittdd peruspalvelukuntayhtyma Kallion [&-
hiesimiesten tydhyvinvointia. Opinnadytetyon tavoitteena ja kehittamistehtavana oli tuottaa
l[&hiesimiesten tyohyvinvointia tukeva toimintamalli. Malli perustuu opinnaytetyéhon liittyvaan
kyselyyn, koskien lahiesimiehen tydhyvinvoinnin voimavara- ja kuormittavuustekijoitd seka
tyohyvinvoinnin lisdamista tyéuran eri vaiheissa. Toimintamallin tavoitteena on edistaa la-

hiesimiesten tydhyvinvointia huomioiden tydhon liittyvia voimavara- ja kuormittavuustekijoita.

Opinnaytetyon aineistonkeruu toteutettiin Webropolissa puolistrukturoidulla kyselylomakkeel-
la. Kysely lahetettiin silla hetkella lahiesimiestyota tekeville, seka vuonna 2016 lahiesimies-
tyota tehneille. Kyselyn kohderyhman laajentaminen vuoden 2016 puolelle perustui la-
hiesimiesten vaihtuvuuteen. Uusien |l&hiesimiesten vastaukset eivét olisi mahdollisesti tuotta-
neet riittdvaa materiaalia opinnaytetyéhon, verraten niihin lahiesimiehiin, joilla oli pidempi

tyokokemus lahiesimiestydsta Kallion palveluksessa.

Tutkimuskysymysten avulla selvitettiin Kallion |&hiesimiesten tyohyvinvointiin liittyvid voima-
vara- ja kuormittavuustekijoita seka keinoja lisata ja kehittdd tyohyvinvointia eri tyduran eri

vaiheissa.

Tutkimuskysymykset olivat:
1. Mitka asiat koettiin l&ahiesimiehen tydhyvinvoinnin voimavaratekijoiksi?
2. Mitka asiat koettiin lahiesimiehen tyéhyvinvoinnin kuormittavuustekijoiksi?

3. Miten lahiesimiehen tydhyvinvointia voisi lisata ja kehittda tyduran eri vaiheissa?
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa kuvataan opinnaytetyon toteuttaminen. Ensin tarkastellaan opinnaytetyon toi-
mintaymparistdéa ja kohderyhmaa, opinnaytetyoprosessin etenemistéa sek& konstruktiivista
tutkimusta. Seuraavaksi kuvataan aineistonkeruu ja analyysi. Lopuksi kyselyn tulokset ja l&-

hiesimiesten tyéhyvinvoinnin kehittdminen omissa alaluvuissaan.

5.1 Opinnaytetydn toimintaymparisto

Opinnaytetyon toimintaymparistona on peruspalvelukuntayhtyma Kallio. Kallio huolehtii Ala-
vieskan ja Sievin kuntien seka Nivalan ja Ylivieskan kaupunkien lakisdateisisté sosiaali- ja
terveydenhuollon palveluista ja erikoissairaanhoidosta. Kallio vastaa myds alueensa vaeston
ymparistoterveydenhuollosta seka siihen liittyvista lupa- ja viranomaisasioista. Kallion sosiaa-
li- ja terveyspalvelut jakautuvat kolmeen eri toimialaan: hyvinvointipalvelut, terveyspalvelut
seka hallinto- ja tukipalvelut. Hyvinvointipalvelut siséltavét perhe- ja sosiaalipalvelut seka hoi-
to- ja hoivapalvelut. Terveyspalveluiden tulosalueita ovat vastaanotto- ja vuodeosastopalve-
lut, erikoissairaanhoito ja kuntoutus, tyoterveyshuolto, suun terveydenhuolto, ymparistoter-
veydenhuolto sekéd aikuispsykososiaaliset palvelut. Vuoden 2016 Kallion henkiléstosuunni-

telmassa oli 829 virkaa ja tointa. (Peruspalvelukuntayhtyma Kallio 2016, 4, 14-21, 37.)

Opinnaytetyon kohderyhmana olevia Kallion lahiesimiehia on kaikilla tulosalueilla yhteensa
noin 40. Kohderyhma valikoitui kaikkiin silla hetkella lahiesimiestydta tekeviin tydntekijoihin.
Pitkd&an Kalliossa toimineita lahiesimiehia vaihtui, eri syista johtuen, useampia vuonna 2016.
Heilla on valtavasti arvokasta, hiljaista tietoa l&hiesimiestyén tydhyvinvointiin liittyen. Taméan

vuoksi viela vuonna 2016 toimineet l&hiesimiehet otettiin myds mukaan kohderyhmaan.

Aiheen valikoiduttua kaikkia Kallion lahiesimiehid koskevaksi sain opinnaytetydn ohjausryh-
man marraskuussa 2015. Ohjausryhman jasenia olivat hyvinvointipalvelujohtaja, terveyspal-
velujohtaja, henkilostopaallikkd, hoitotydn johtaja ja ympéarivuorokautisten palveluiden palve-
lupaallikkd. Opinnaytetydn tekijand toimin ohjausryhman koollekutsujana, aiheen esittelijana,
pidin kirjaa kokoontumisista ja niiden sisalldista seké& vastasin opinnaytetyon ja tutkimuspro-

sessin etenemisesta. Ohjausryhmé kokoontui opinnaytetyéprosessin eri vaiheissa pohtimaan
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tutkimusaihetta sekd antamaan oman asiantuntijuutensa ja toiveensa ohjausryhman ja tutki-

jan kayttoon. Dialogia kaytiin myos kaytavakeskusteluna ja sdhkdpostin valityksella.

5.2 Opinnaytetyoprosessin eteneminen

Tutkimuksellista kehittdmishanketta suunniteltaessa tulee miettid, mitd hankkeelta odotetaan
tyoyhteisdssa ja mitd odotukset tarkoittavat tydyhteison arjessa. Kehittamiskohteen tunnista-
misen jalkeen on tutkitun tiedon hakeminen. Tietoa voi I6ytya paljon, jolloin hankkeen tekijalta
vaaditaan Kriittisyytta ja kykya tehda valintoja ja yhdistella asioita. Olennaista on |0ytaa posi-
tio eli nakdkulma, mita tarkastellen kehittamistyossa edetaan. Keratyn taustatiedon mukaan
todetaan tarkempi kehittadmistehtava ja rajataan kehittamisen kohde. Taman jalkeen suunni-
tellaan l&hestymistapa eli laajempi nakokulma ja menetelmat, joiden tulisi kehittdd tyoyhtei-
son tietdmyksen jakamista ja yhteisia tiedontuottamistapoja. (Ojasalo & ym. 2009, 24-25.)

Kehittamistydssa tutkimuksellisuus ilmenee valintojen perusteluilla ja dokumentoinnilla, ana-
lyyttisyytena eli erilaisia menetelmid hyédyntamalla ja uusia nékdkulmia luomalla, omien va-
lintojen, prosessin ja tulosten arviointina eli kriittisyytend seka uuden tiedon luomisena ja ja-
kamisena. Kehittamistyd voidaan jakaa muutostytn prosesseiksi. Suunnitteluvaiheessa selvi-
tetdan kehittdmishaasteet, tavoitteiden asettaminen ja suunnitelma tavoitteisiin paasysta.
Suunnitelman toteutuksen jalkeen arvioidaan muutostyon onnistuminen. (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2009, 22-23.)

Opinnaytetyon aihe syntyi ollessani ensimmaisessa esimiestydssani ikaihmisten palvelukes-
kuksessa tammikuussa 2015. Kiinnostukseni l&hiesimiesten tydhyvinvointia kohtaan lisdéntyi,
keskustellessani eri esimiesten kanssa tyon voimavara- ja kuormittavuustekijéista. Henkilos-
ton tyohyvinvointi oli ollut jo pitkdan puheenaiheena valtakunnallisestikin, mutta suoranaisesti
esimiehista ei puhuttu. Esimiehen asema on haasteellinen, koska héan tyéskentelee samanai-
kaisesti seka tyontekijana etta tydnantajan edustajana. Hanella saattaa olla erilaisia voimava-
ra- ja kuormittavuustekijoitd kuin tyontekijoilla. Kyselyn avulla pyrittiin saamaan esille, mitka
asiat tyossa koetaan todellisina kannustimina, joilla saavutetaan tydlle asetetut paamaarat ja

mitk& asiat haastavat tyon tekemisessa.
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Aiheena lahiesimiesten tyohyvinvointi kilnnosti myos ymparivuorokautisten palveluiden palve-
lupaallikkda. Aluksi tutkimuskohteena oli suunnitelmissa vain ymparivuorokautisten palvelu-
yksikoiden lahiesimiehia. Heitd olisi ollut maarallisesti pieni joukko, ja kuitenkin kiinnostus
kaikkien lahiesimiesten tydhyvinvoinnin kokemuksista oli vahvempi. Mielenkiinto aiheeseen
syveni ollessani kotihoidon esimiehena toukokuussa 2016, jolloin hoitolaitoksen ja kotiin an-
nettavien palveluiden erilaiset haasteet konkretisoituivat. Marraskuulla 2016 mietimme ohja-
usryhman kanssa, miten yksikén koko, lahiesimiehen koulutus ja tydkokemus vaikuttaisivat
tyohyvinvoinnin kokemiseen ja pitéisiko sitakin selvittdd. Tydhyvinvointi kasitteend on hyvin

laaja, ja aihe rajautui voimavara- ja kuormittavuustekijoihin.

Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioiden suuri sote- ja maakuntauudistus on nyt ajan-
kohtainen. Lahiesimiehet ovat ratkaisevassa asemassa, jotta Kallion organisaatio pysyy muu-
toksessa yhtad houkuttelevana ja kilpailukykyisena kuin nyt. Toukokuussa 2016 saadun ty6-
hyvinvoinnin asiantuntija —koulutuksen avulla voin yhdessa henkilostéhallinnon kanssa kehit-
taa tyohyvinvointia. Anttilan (2014) mukaan tutkijan olisi hyva hallita tutkimansa aihe seka
ymmartaa teoriaa ja kaytantod. Kokemukseni lahiesimiehen tydsta antaa vahvaa tukea asian
hallitsemiseen ja ymmartamiseen. Omalla osaamisellani koen pystyvani l6ytamaan ratkaise-
via asioita lopputuloksen kannalta.

Opinnaytetyon tekemisen aikana tyoyksikkoni ja tyotehtavani ovat vaihtuneet useasti. Mar-
raskuulla 2016—tammikuulla 2017 opintovapaalla ollessani sain teoriaosuuden lahes valmiik-
si. Tammikuussa 2017 aloitin henkilostosihteerin tyot. Helmikuulla tutkimussuunnitelma hy-
vaksyttiin ja organisaation toimialajohtajat myonsivéat hyvaksytyn tutkimusluvan (LITE 1). Ky-
sely lahetettiin kohderyhman 44 henkildlle. Ensimmaisessa vaiheessa vastauksia tuli 23
(52,3 %), joten lahetin kyselyn uudelleen vastaamatta jattaneille henkildille ja kahdelle uudel-
le esimiehelle. Huhtikuulla analysoin 46 lahetetysta kyselysta 33 (71,7 %) vastauksen tulok-
set. Huhti- ja toukokuulla kirjoitin opinnaytetyon tuloksia ja pohdintaa. (KUVIO 2.)
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KUVIO 2. Opinnaytetydn prosessin eteneminen konstruktiivisen tutkimuksen mukaisesti

(Lukka 2001)
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5.3 Konstruktiivinen tutkimus

Konstruktiivinen tutkimus sopii lahestymistavaksi, kun kehittamistehtavana on konkreettinen
tuotos esimerkiksi malli. Tutkimustiedon pohjalta luodaan uusi rakenne, jolla pyritaan hyvin
kaytannonlaheiseen ongelmanratkaisuun. Tata varten tarvitaan seka teoreettista tietoa etta
uutta empiirista tietoa. Kaytannon ongelman ja sen ratkaisun yhdistaminen teoreettiseen tie-
toon on konstruktiivisessa tutkimuksessa oleellista. Ratkaisun toimivuus on tarkeaa, mieluusti
muuallakin kuin kohdeorganisaatiossa. Ratkaisun toimivuuden toteaminen ja tieteellisen tie-
don osoittaminen vaativat monesti enemman ty6ta. Ratkaisun suunnittelussa on aktiivisesti
mukana myds kaytdnnon toimijat, kuten organisaation johto. Konstruktiivisessa tutkimukses-
sa korostuu tekijan ja tilaajan valinen vuorovaikutus (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 65.)
(KUVIO 3.)

dytinno Ratkaisun
Kaytannon atkaisul
relevanssi ka_ytflnnon
toimivuus
KONSTRUKTIO

ohgelman

ratkaisu
5 Ratkaisun
t};itrl;::;a teoreettinen
uutuusarvo

KUVIO 3. Konstruktiivisen tutkimusotteen ydinpiirteet (mukaillen Ojasalo, Moilanen & Ritalah-
ti 2009, 65.)

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen perustana on kuvata todellista elamaa ja pyrkimyk-
sena on paasta loytamaan tai paljastamaan yllattavia yksityiskohtia. Kohdejoukko valitaan
tarkoituksenmukaisesti. Tutkimuksen edetessé tutkimussuunnitelma muotoutuu joustavasti ja
tutkimuksen kulkua ohjaavat tutkimustulokset. Tutkimusprosessissa ei noudateta tiukkoja
saantoja, vaan prosessin aikaisempiin vaiheisiin voidaan palata useitakin kertoja tutkimuksen
kuluessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161, 164; Kananen 2012, 30, 94) Konstruktii-
vinen tutkimus ei rajaa pois mitddn menetelmaa. Kysely on yksi tyypillisimmin kaytetyista

menetelmista. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 68.)
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Tassa tutkimuksessa on kaytetty kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelm&a. La-
hiesimiesten tyohyvinvointimallin rakentamista varten tehtiin puolistrukturoitu kysely, jossa
kartoitettiin lahiesimiesten omia kokemuksia tyohyvinvoinnista kolmella avoimella kysymyk-
sella. Kyselyn taustatiedot kerattiin monivalintakysymyksilla. Avoimista kysymyksista saatu
aineisto kasiteltiin sisallon analyysilld, jolloin aineisto luokiteltiin ja kategorioitiin. Taman jal-
keen jatkettiin sisallonanalyysin erittelylld, jolloin vastaukset kvantifioitiin eli laskettiin vasta-

uksissa kuvatun saman asian esiintymismaarat.

Hirsjarven ym. (2009, 181-182) mukaan, tavoitteena kvalitatiivisessa tutkimuksessa on ym-
martaa tutkimuskohdetta, jolloin tutkija yleensé ensimmaisena kartoittaa toiminta-alueen. Han
voi valita jo olemassa olevan ryhmaén, jonka mukaan aineiston koko maaraytyy. Aineiston
kyllaantyminen eli saturaatio tapahtuu, kun samat asiat alkavat kertautua tutkimusaineistos-
sa. Talloin tietty maara aineistoa tuottaa teoreettisesti merkittavan tuloksen. Laadullinen tut-
kimus on joustava, silla siind voidaan hyddyntdd analysointia useammalla analyysimenetel-
malla ja aineistoa voidaan analysoida monesta eri ndkdkulmasta eli hyddyntaa triangulaatiota
(Kananen 2012, 116; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 94).

5.4 Aineistonkeruu ja analyysi

Taman opinnaytetybn aineistonkeruumenetelmana hyddynnettiin puolistrukturoitua kyselylo-
maketta (LIITE 2). Puolistrukturoitu kysely sisaltdéa sekéa avoimia kysymyksia ettd monivalin-
takysymyksia pohjautuen teoreettiseen viitekehykseen. Kyselyn tarkoituksena oli kartoittaa
lahiesimiesten tydhyvinvointiin vaikuttavia voimavara- ja kuormittavuustekijoita. Talla tavoin
saatiin selville tAmanhetkista lahiesimiesten tyohyvinvoinnin tilaa ja kokemuksia. Hirsjarven
ym. (2009, 201) mukaan avoimet kysymykset sallivat vastaajien ilmaista itsedan vapaasti,
niissa ei ole oikeaa tai vaaraa vastausta eikéd vastauksia ohjailla ehdottamalla vastauksia.
Monivalintakysymyksid on helpompi vertailla ja analysoida, mutta ne tuottavat vdhemman

kirjavia vastauksia.

Tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmana oli tarkoituksena kayttda kyselyd, jossa olisi
kolme avointa kysymysta. Lopullista kyselyd suunnitellessa kyselysta tuli kuitenkin puolistruk-
turoitu. Kyselyssa oli kolme monivalintakysymysta ja kolme avointa kysymysta. Monivalinta-

kysymyksien aiheiden, koulutus, ty6kokemus esimiestydsta ja johdettavan yksikon koko,
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avulla pyritddn saamaan tutkimukseen enemman siséaltod. Tyokokemus ja yksikon koko voi-
vat vaikuttaa tyéhyvinvoinnin kokemuksiin.

Kysely lahetettiin Webropolin kautta 44 lahiesimiehen tydésahkodpostiin helmikuulla 2017. Vas-
tausaikaa oli kaksi viikkoa, lomista johtuen jakautuminen oli kolmelle eri viikolle ajoitettu. Vas-
tauksia tuli 23 kpl ja vastausprosentti oli 52,3 %. Muistutusviesti l&hetettiin kyselyyn vastaa-
mattomille henkildille ja kahdelle uudelle esimiehelle maaliskuulla 2017. Kysely avattiin uu-
destaan ja vastausaikaa oli yksi viikko, jakautuen kahdelle eri viikolle. Kaikista lahetetyista
kyselyista (n=46) vastauksia tuli yhteensa 33 ja vastausprosentti oli 71,7 %. Kyselyiden ajan-
kohdan jakautuminen useammalle viikolle oli tarkoituksenmukaista, johtuen meneilla&n ole-

vista lahiesimiesten talvilomista.

Aineistolahtdisessa sisallon analyysissa aineisto kuvataan sanallisesti. Aineisto pelkistetaan,
jolloin se selkeytyy ja tiivistyy. Monimuotoisesta ja runsaasta aineistosta tunnistetaan ja raja-
taan pienid maaria yhteisia piirteita ja nimittajia. Rikas aineisto sisaltda paljon tietoa, josta
tulee saada olennaiset havainnot tiiviisti esitettyna. Olennaisinta on saada keskeiset tunnus-
luvut tai tiivistetty paatelma aineistosta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 124.) Opinnayte-
tyon kyselyn vastaukset analysoitiin huhtikuulla aineistolahtdisella sisallon analyysilld, sisal-
I6n erittelylla ja kvantifioinnilla. Alla olevassa taulukossa on esimerkkejd analysoinnista
(TAULUKKO 1).

TAULUKKO 1. Esimerkkeja tutkimustulosten sisallon analyysista ja sisallon erittelysta

Esimerkkeja

siséllénana- P;likn'i:]a' Ryhmittely Luokittelu Yleiskasite Alakésite Ylakasite
lyysista

1. "Positiivista arki sujuu asukkaat sosiaaliset yhteistyo tydyhteisd tydyhteiso ja
voimaa tuo kun asukkaiden suhteet sosiaalisissa sosiaaliset
arki sujuu hyvin kanssa suhteissa ja suhteet
asukkaiden ja tydyhteisdssa

henkilokunnan arki sujuu henkilsto tydyhteisd

kanssa, kun na- henkilokunnan

kee ettd "homma kanssa

toimii". tyo sujuu sujuva arki yhteistyo

(vastaaja nro 28,

voimavaratekijoi-

t&)

2. "Yhteisista yhteiset yhteiset yhteiset, yhteisten toiminta- organisaatio
pelisdanndista pelisé&nnot ohjeet, sovitut toiminta- tapojen ja
lipsuminen." saannot toimintatavat tapojen kehittdminen  johtaminen
(vastaaja nro 9, kehittdminen

kuormittavuus- saantoja ei yhteisia toiminta-

tekijoita) noudateta toimintatapoja tapojen

ei noudateta

kehittaminen
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Aineistonryhmittely on alkuperaisaineiston tarkastelua, jolloin etsitaan verrannollisia tai eroa-
via kasitteita. Ryhmittelyssa yhdistetaan samaa asiaa tarkoittavat kasitteet luokaksi. TAméan
jalkeen pelkistamalla muodostetaan yleiskasitteita, kunnes se aineiston nékdkulmasta on
mahdotonta. Yleiskasitteiden avulla saadaan kuvaus tutkimuskohteesta, jota verrataan koko
ajan teoriaan ja johtopaatoksiin uutta teoriaa muodostaessa. Tuloksissa kuvataan muodoste-
tut kategoriat ja niiden siséallét. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 125; Tuomi & Sarajarvi
2013, 110-111.)

Aineiston analysointi sisallon erittelylla tarkoittaa aineiston kuvaamista maarallisesti esimer-
kiksi numeroin. Kvantifioinnissa lasketaan, kuinka monta kertaa sama asia, sana tai kasite
esiintyy tutkittavien vastauksissa. Parhaimmillaan menetelma voi tuoda erilaista nakdkulmaa
aineiston tulkintaan. Laskenta antaa myos varmuuden siihen, ettd tutkimustulosten paatokset
eivat perustu vain tuntumaan. Sisallén analyysi voi sisdltaa sekad maarallista etta kirjoitettua
tarkastelua. (Kananen 2012, 116; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 128; Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006, 7.3.3; Tuomi ym. 2013, 106, 120.)

Opinnaytetyon tutkimusosan kyselyn avointen kysymysten vastaukset aukikirjoitettin sana
sanalta Arial fontilla ja 12 fonttikoolla, jolloin tekstid tuli 23 sivua. Aineisto oli rikasta ja sisal-
toon perehdyttiin. Aineisto pelkistettiin karsimalla epéolennainen tieto pois, jolloin pelkistetyt
ilmaukset alleviivattiin ja listattiin. Osassa vastauksia oli kohdistettu vastaus moneen kohtee-
seen esimerkiksi sek& omaan esimieheen ettd johtoon tai tyontekijoihin, asiakkaisiin ja joh-
toon. Talloin vastaukset analysoitiin niin, etta vastaus koski jokaista yksittaista kohderyhméaa.
Yhdesta vastauksesta pystyttiin erittelemaan esimerkiksi kolme eri vastausta. (TAULUKKO
1)

Pelkistamisen jalkeen tehtiin ryhmittely, jonka avulla aineistosta etsittiin samankaltaisuuksia
ja eroavaisuuksia. Ryhmittelyt luokiteltiin kuvaamaan tiettya ominaisuutta tai kasitysta kuva-
tusta asiasta. Luokittelun jalkeen muodostettiin yleiskasitteita, jota jatkettiin niin pitkdan, etta
saatiin kategorioitua viisi ylakasitettd. Jokaiseen ylakasitteeseen sisaltyy kaksi tai kolme ala-
kasitettad. Ylakasitteet jo itsessdan vastaavat tutkimuskysymyksiin, mutta alakéasitteet tarken-
tavat vastauksia. Kasitteiden muodostamisen jalkeen aineisto kvantifioitiin eli laskettiin, kuin-
ka monta kertaa samat kasitteet esiintyvat aineistossa. Kvantifioinnin pohjalta tehtiin taulukoi-
ta, joista saa merkittdvaa lisatietoa verrattuna pelkkiin kasitteisiin. Esimerkkina taulukossa 2.

erottuu selkeasti, ettd henkilostd on koettu tydyhteison ja sosiaalisten suhteiden maarallisesti



35

suurimmaksi voimavara- sek& kuormittavuustekijaksi. Myés oman esimiehen merkitys voima-

varatekijdnd on maarallisesti suurin organisaatio ja johtaminen -kasitteeseen liittyen.

Kvantifioiden aineistosta saatiin merkittavaa lisatietoa. Vastaukset laskettiin pelkistamisen
jalkeen, jolloin saatiin selville tarkkaan, montako kertaa samat sanat / asiat esiintyivat. Sa-
malla saatiin seka yla- ettd alakasitteisiin kertyneet vastausmaaréat, joiden avulla pystyy koh-
dentamaan suurimmat ja pienimmat esiin tulleet voimavarat sekd kuormittavuustekijat. Ana-
lyysia ohjasivat tutkimuskysymykset. Sisallonanalyysin ja kvantifioinnin tulokset tukivat toisi-

aan.

Taulukossa 2 on jaoteltu kasitteet opinnaytetydn kyselyn avoimien kysymysten mukaan voi-
mavara- ja kuormittavuustekijoihin seka tyéhyvinvoinnin lisdamis- ja kehittdmisaiheisiin. Voi-
mavaratekijoita oli mainittu yhteensa 193 kertaa, kuormittavuustekijoitéa 225 ja tyohyvinvoin-
nin lisddmis- ja kehittamisaiheita 133 kertaa. Yhteensa kaikkia vastauksia tuli 551 kappaletta.
Taulukossa on eritelty ylakasitteet vastausmaarineen. Tassa esitettyyn lukuun siséltyy seka
voimavara- etta kuormittavuustekijoiden ja tyéhyvinvoinnin kehittdmisaiheiden vastausmaarat
yhteensa. Voimavara- ja kuormittavuustekijoiden seké tyohyvinvoinnin lisaamis- ja kehitta-
misaiheiden alle on eritelty alakasitteet vastausméaarineen. Jokaiselle ylakasitteelle muodos-

tui yhdesta kolmeen alakasitetta.

Taulukosta erottuu, ettd kuormittavuustekijoihin (N=225) liittyvia vastauksia tuli hieman
enemman kuin voimavaratekijoihin (N=193) liittyvia. Salon (2008, 27) tutkimuksessa esimies-
ten tyossa jaksamisesta, esimiesten kokemia voimavaroja tuli esiin puolet enemman kuin
jaksamista koettelevia vaatimuksia. Kaikista saaduista vastauksista (N=551) ylakasitteisiin
tyoyhteisO ja sosiaaliset suhteet (N=171), organisaatio ja johtaminen (N=163) seka tyt ja
tydajan organisointi (N=151) tuli selke&sti eniten vastauksia. Oman asenteen (N=36) ja
osaamisen kehittamisen seka ulkopuolisten tekijdiden (N=30) ei ollut koettu vaikuttavan mer-
kittavasti tyohyvinvointiin. Suurimpia voimavaratekijoitd olivat henkilostd (n=41) ja vertaiset
esimiehet (n=23). Kuormittavuustekijoista eniten vastauksia tuli tyon maardan (n=60), henki-
|6stoon (N=55) seké tydn sisaltdoon ja kehittamiseen (n=40). Tybhyvinvoinnin lisaamiseksi ja
kehittamiseksi (N=133) eniten vastauksia tuli kohtaan arvostus ja palkitseminen (n=40).
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TAULUKKO 2. Voimavara- ja kuormittavuustekijoiden seka tyéhyvinvoinnin lisaamis- ja kehit-
tamisehdotusten jaottelu yla- ja alakasitteisiin vastausmaarineen

Ylakasitteet

Voimavaratekijat

Kuormittavuustekijéat

Ty6hyvinvoinnin lisaa-
minen ja kehittdminen

Tydyhteiso ja sosiaaliset

Vertaiset esimiehet

Vertaiset esimiehet

Vertaiset esimiehet

suhteet n=23 n=3 n=21
N=171
(31,0%) Tyoyhteiso Tyoyhteiso Tyoyhteiso
(henkilokunta (henkilokunta (henkildkunta
ja johtoryhmét) ja johtoryhmét) ja johtoryhmét)
n=16 n=8 n=4
Henkilosto Henkilosto
n=41 n=55
Organisaatio ja johtaminen Arvostus Arvostus Arvostus
N=163 ja palkitseminen ja palkitseminen ja palkitseminen
(29,6%) n=19 n=19 n=40
Oma esimies Oma esimies Oma esimies
n=20 n=14 n=16

Toimintatapojen
kehittdminen

Toimintatapojen
kehittdminen

Toimintatapojen
kehittdminen

n=9 n=13 n=13
Tyd ja tydajan Tydn maara Tydn maara Tydn maara
organisointi n=10 n=60 n=7
N=151
(27,4%) Tyon sisaltd Tyon sisaltd Tyon sisaltd
ja kehittdminen ja kehittdminen ja kehittdminen
n=16 n=40 n=9

Johdon / organisaation
joustaminen ja tuki

n=9
Oma asenne ja Oma asenne Oma asenne
osaamisen kehittaminen n=5 n=8
N=36
(6,5%) Osaamisen Osaamisen
kehittaminen kehittaminen
n=9 n=14
Ulkopuoliset tekijat Tyo6terveyshuollon Tyo6terveyshuollon
N=30 ja tyésuojelun tuki ja tyésuojelun tuki
(5,4%) n=4 n=4
Asiakkaat / asukkaat Laitteiden ja ohjelmistojen toi-
/ potilaat mimattomuus
n=5 n=1
Henkilokohtaiset
voimavarat
n=16
Yhteensa N=193 N=225 N=133
N=551 (35,0%) (40,8%) (24,1%)
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6 OPINNAYTETYON TULOKSET

Tassa kappaleessa pohditaan opinnaytetyon tuloksia, eettisyytta ja luotettavuutta.

6.1 Opinnaytetydn kyselyn pohdintaa

Kalliossa on viime vuoden aikana lisétty huomiota paitsi tyontekijéiden myos esimiesten tyo-
hyvinvoinnin kehittdmiseen. Esimiehilld, ylintd johtoa mydten, on ollut vuoden kestava esi-
miessparraus. Joissakin yksikoissa on hyddynnetty tyénohjausta haasteellisemmissa asiois-
sa. Esimiesten koulutuksiin on osallistumismydnteisyytta ja esimerkiksi ylemman ammattikor-
keakoulu —tutkinnon myota saatua osaamista tulisi hyddyntédéa organisaatiossa viela enem-

man.

TAULUKKO 3. Kyselyn taustatiedot eriteltyna vastaajamaarineen

Koulutus Maara UELIELTERI Maara Ll S Maara
esimiesty6sta yksikdn koko

Ammatillinen n=30 0-4 vuotta n=10 1-9 n=9

perustutkinto tai tyontekijaa

ylioppilastutkinto

+ joku muu tutkinto

Ammatillinen n=3 5-9 vuotta n=9 10-29 n=12

perustutkinto tai tyontekijaa

ylioppilastutkinto

Alempi n=19 10-19 n=9 30-49 n=9

korkeakouluaste vuotta tyontekijaa

Ylempi n=11 20 vuotta n=5 50 tydntekijaa n=3

korkeakouluaste tai tai enemmén tai enemman

tutkijakouluaste

Yhteensa N=63 N=33 N=33

Tassa tutkimuksessa taustatietoina kaytettiin vastaajien koulutusta Suomen koulutusjarjes-
telméan mukaan (Opetushallitus 2017), tydkokemusta esimiestytsté ja johdettavan yksikon
kokoa. Vastausvaihtoehtojen jaottelussa pyrittin huomioimaan vastaajien pysyminen ano-

nyymeina. Sopivien vastausvaihtoehtojen jaottelua mietittiin myds niin, ettd koulutusta ja yk-
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sikbn kokoa voisi verrata vastauksista nousseisiin voimavara- ja kuormittavuustekijéiden ko-
kemuksiin. Nain olisi mahdollista vastata eri kokoisten yksikkdjen ja eri koulutustaustan
omaavien lahiesimiesten voimavara- ja kuormittavuuskokemuksiin eri tavoin. Myds vastauk-
sia tyohyvinvoinnin lisdamisesta ja kehittamisesta tyouran eri vaiheissa voi verrata edella

mainittuihin taustatietoihin.

Kysymykseen koulutuksesta pystyi vastaamaan monivalintana useampaan kohtaan. Osa
vastaajista oli valinnut vain viimeisinta koulutustansa vastaavan vaihtoehdon, osa oli valinnut
kaikki kaymansa koulutukset vaihtoehdoiksi. Tamén vuoksi koulutukseen liittyvaan kysymyk-
seen tuli 63 vastausta, vaikka vastaajia oli 33. Kyselyn 33:std vastaajasta 30 henkiléa oli
opiskellut jonkin tutkinnon toisen asteen koulutuksen (ammatillisen perustutkinnon tai ylioppi-
lastutkinnon) jalkeen. Vastaajista kolmella oli ammatillinen perustutkinto tai ylioppilastutkinto
tai molemmat tutkinnot. Vastaajista 11 oli kaynyt joko ylemman korkeakouluasteen tai tutkija-
kouluasteen. Alemman korkeakouluasteen tutkinnon oli suorittanut 19 henkil6a. (TAULUKKO
3.)

Tybkokemus esimiestydsta jaoteltiin neljaan luokkaan: 0-4 vuotta, 5-9 vuotta, 10-19 vuotta ja
20 tai enemman vuotta. Jaottelussa otettiin huomioon tydnsa aloittaneet ja opettelevat |a-
hiesimiehet, tydhonsa sisaan paasseet lahiesimiehet, kokeneet lahiesimiehet seka rutiinimai-
sesti tyotaan tekevat esimiehet. Vastausten perusteella tydkokemus esimiestydsta oli melko
tasaista. Vastaajia, joilla oli tydkokemusta 0-4 vuotta, oli 10, 5-9 vuotta kokemusta oli 9:lla
vastaajista, 10-19 vuotta 9:1l& vastaajista ja 20 vuotta tai enemman oli 5 henkil6a. (TAULUK-
KO 3.)

Johdettavan yksikdon koon jaottelussa huomioitiin pienet yksikot, joissa on 1-9 tyontekijaa.
Tallaisessa yksikossa lahiesimies tekee noin puolet tyfajasta perusty6ta tai on nakyvana
osana tiimia. Naiden yksikoiden esimiehia oli 9 henkildd. Yksikko, jossa on 10-29 tyOntekijaa
vaatii hieman erilaista tyévuoro- ja tyontekijasuunnittelua kuin pienempi ja esimies pystyy
ajoittain osallistumaan kenttatyohon. Naita esimiehid oli 12 henkild. 30-49 ja 50 tai enem-
man tyontekijaa jaoteltiin, jotta todella suuret yksikét voidaan erottaa omanaan. Yksikoita,
joissa oli 30-49 tyontekijaa, esimiehia oli 9 henkil6d. Kolmella esimiehelld oli 50 tai enemman
tyontekijaa. (TAULUKKO 3.)
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TAULUKKO 4. Voimavara- ja kuormittavuustekijat seka tyéhyvinvoinnin lisddmis- ja kehitta-
misehdotukset jaoteltuna ylakasitteisiin

.Tyoy.htel.so Organisaatio ja  Tyo ja ty6ajan .Oma asenne Ulkopuoliset
ja sosiaaliset - : R ja osaamisen
suhteet johtaminen organisointi kehittaminen tekijat
Voimavaratekij6ita n=80 n=48 n=26 n=14 n=25
N=193
(35,0%)
Kuormittavuus- n=66 n=46 n=100 n=8 n=5
tekijoita
N=225
(40,8%)
Tybdhyvinvoinnin n=25 n=69 n=25 n=14 n=0
lisddminen ja
kehittdminen
N=133
(24,1%)
Yhteensa N=171 N=163 N=151 N=36 N=30
N=551 (31,0%) (29,6%) (27,4%) (6,5%) (5,4%)

Opinnaytetyon kyselyn vastauksissa voimavaratekijoihin tuli yhteensa 193 vastausta, kuor-
mittavuustekijoihin 225 seka tyohyvinvoinnin lisdamiseen ja kehittdmiseen 133 vastausta.
Yhteensa erilaisia vastauksia tuli 551 kappaletta. Analysoitaessa vastaukset niistd koostui
seuraavat tyohyvinvointiin liittyvat ylakasitteet: tydyhteiso ja sosiaaliset suhteet, organisaatio
ja johtaminen, ty0 ja tyGajan organisointi, oma asenne ja osaamisen kehittdminen seka ulko-
puoliset tekijat. Ylakasitteet muodostuivat samoiksi voimavaratekijdissa, kuormittavuusteki-
joissa seka tyohyvinvoinnin lisdamisessa ja kehittamisessa. Tyohyvinvoinnin kehittdmisen

ulkopuolisiin tekijoihin ei tullut yhtaan vastausta.

Taman tutkimuksen ylakasitteet olivat lahes samat kuin Sinisammal (2011, 64—65) on esitta-
nyt tutkimuksessaan tyohyvinvoinnin tilanneherkén johtamismallin viisi teemaa: tydntekija,
lahitydyhteisd, tyd, johtaminen ja ulkopuoliset tekijat. Myds Kauhanen (2016, 28) on esittényt
samankaltaisia tyohyvinvoinnin osa-alueita: johtaminen ja tiedonkulku, tydyhteisotaidot ja
sosiaaliset suhteet, tyo, tybn mitoitus ja organisointi, osaaminen ja kehittymismahdollisuus,

tydymparisto seka yksilon terveys ja tyokyky.

Kyselyvastaukset pelkistettiin tutkimuskysymyksien aiheiden mukaan voimavaratekijoihin
(N=193), kuormittavuustekijoihin (N=225) seka tyohyvinvoinnin lisdamiseen ja kehittamiseen
(N=133). Vastauksia tuli yhteensa 551 kappaletta. Ryhmittelyn jalkeen asiat luokiteltiin, jotka
viel& muodostettiin yleiskasitteiksi. Vastausten perusteella kohdejoukko vaikutti tasalaatuisel-

ta ja samoja yleiskasitteita esiintyi useita. Yleiskasitteita verrattiin viela maarallisesti saatuihin
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k&sitteisiin, jolloin nousi selvasti esiin viisi ylakasitetta: tyoyhteiso ja sosiaaliset suhteet, orga-
nisaatio ja johtaminen, tyo ja tyGajan organisointi, oma asenne ja osaamisen kehittdminen
seka ulkopuoliset tekijat. (TAULUKKO 4)

TAULUKKO 5. Voimavaratekijat jaoteltuna ylakasitteisiin

Tydyhteiso Oma asenne

Voimavaratekijoita ja sosiaaliset Organisaatio Tyo ja ty6ajan ja 0saamisen Ulkopuoliset

(N=193) suhteet jajohtaminen organisointi kehittaminen tekijat
Vertaiset Arvostus Tydn maara Osaamisen Tyoterveyshuollon
esimiehet ja palkitseminen n=10 kehittdminen ja tydsuojelun tuki

n=23 n=19 (38,5%) n=9 n=4
(28,8%) (39,6%) (64,3%) (16,0%)
Tydyhteiso Oma esimies Tyon sisalto ja Oma asenne Asiakkaat / asukkaat /
(henkil6kunta ja n=20 kehittdminen n=5 potilaat
johtoryhmét) (41,7%) n=16 (35,7%) n=5
n=16 (61,5%) (20,0%)
(20,0%)
Henkilosto Toimintatapojen Henkilokohtaiset
n=41 kehittéminen voimavarat
(51,3%) n=9 n=16
(18,8%) (64,0%)
Yhteensa (N=80) (N=48) (N=26) (N=14) (N=25)
(N=193) (41,5%) (24,9%) (13,5%) (7,3%) (13,0%)

Voimavaratekijat koostettiin yla- ja alakasitteisiin (TAULUKKO 5). Ylakasite tyoyhteiso ja so-
siaaliset suhteet (N=80) jaoteltiin kolmeen alakasitteeseen: vertaiset esimiehet, tydyhteiso
(joka sisaltaa seka henkilokunnan etta johtoryhmat) ja henkilostd. Vertaisiin esimiehiin (n=23)

liittyvista asioista nousi tarkeana esiin muiden esimiesten vertaistuki ja yhteistyo.
Hyva esimiesten keskeinen vuorovaikutus ja verkosto; pystyy kysymaan mita ta-
hansa asiaa ja purkamaan huolia
Kollegojen tuki ja asioiden vieminen eteenpdin yhteisesti
Tyoyhteis6on (n=16) liittyvia tarkeimpia asioita olivat hyvinvoiva ja yhteisty6kykyinen tydyh-
teisO kaikilla tasoilla, avoin vuorovaikutus ja positiivinen palaute.
Mukavat tyOkaverit ja vélit heidan kanssaan ovat avoimet
Tyoyhteison ilmapiiri, avoin dialogi, luottamus

Hyva, toimiva ja avoin tydyhteiso
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Toimiva tydyhteisd helpottaa ty6tehtavien tekemista ja kaikkien téissa olemista.
Peruskunnioittaminen ja kayttaytyminen molempiin suuntiin

Henkilostéon (n=41) liittyvat voimavaratekijat olivat luottamus ja avoin dialogi, tukea antava ja
aktiivinen, innostunut, motivoitunut ja osaava henkilokunta, hyva tydilmapiiri, tydntekijoiden
yhteistyokyky ja tyoyhteisotaidot seka sujuva arki.

Henkildston tuki ja apu ovat jaksamisen edellytys.

Tyontekijoiden aktiivisen osallisuuden

Johdettavan yksikdn henkiloéston hyvat tydyhteisotaidot ja innostava tydote.

Omaan tydhyvinvointiin vaikuttaa myds motivoitunut ja osaava oman yksikén
henkilosto.

Organisaation ja johtamisen ylakasite koostui yhteensa 48 vastauksesta. Johdon palkitsemi-
nen ja tuki (n=19) koettiin kannustamisena, tukena ja ohjauksena, lahiesimiestydn arvostuk-

sena seka tyosta saatavana palautteena.

Tybnantajan antama arvostus lahiesimiehille

Tyon arvostaminen johdon taholta
Omalta esimieheltd (n=20) odotettiin tukea, kiinnostusta, avointa vuorovaikutusta seka posi-
tilvisen palautteen antamista.

Palaute omalta esimiehelta

Oman esimiehen/johdon tuki on keskeista esimiehen voimavarana.

Oman esimiehen tuki — ei epamaaraisia viesteja siita pitaisi tehda vaan opastus-
ta — tee nain.

Oman esimieheni kiinnostus tyoéhoni vahvistaa arvostuksen kokemusta ja tuo hy-
vinvointia.

Toimintatapojen kehittamisen arvoisia asioita (n=9) koettiin olevan selkeat ja kattavat ohjeet,
hyva perehdytys sekd saanndllinen tydhyvinvoinnin tilan selvitys ja siihen liittyvat parannus-
toimenpiteet.

Selkeat toimintaohjeet johdolta asioiden eteenpdain viemiseen

Selkeat toimintamallit ja ohjeet
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Selked johtaminen; kriteerit, tehtdvakuvaukset, selkeat vastuualueet, selkeét
palvelut

Tybhon ja tybajan organisointiin (N=26) siséllytettiin tyén maara (n=10), joka kasitti tydajan

kayton ja ajan suhteuttamisen tyén maaraan.

Annettuihin ty6tehtaviin on tydaikaa kaytettavissa.
Kohtuullinen tydmaara. Tyopaivat ei saa venya ainakaan jatkuvasti.

Tyo6aika riittava niin, etta olisi askeleen edella eika jaljessa.

Tyon sisalloksi (n=16) kuvattiin mielenkiintoinen ja haasteellinen tyd seka tyén sujuvuus.

Vapaus omassa tydssd, esimies luottaa siihen, ettd oma tontti hoituu. Jos kahli-
taan liikkaa, motivaatio romahtaa. Tyohon pystyy sitoutumaan 110 %:sti, kun e.m.
asiat kunnossa.

Oman tyon organisointi mahdollisuus
Joustava tyoaika

Itsendisyys ja oman tyon suunnittelu
Avoin vuorovaikutus ja vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon

Tybhyvinvoinnin voimavaratekijaksi koen, etté olen itse aktiivisesti mukana asi-
oissa ja saan vaikuttaa asioihin.

Omaan asenteeseen ja osaamisen kehittamiseen (N=14) vaikuttivat oma asenne ja taidot
(n=5), johon siséltyi oma aktiivisuus ja sosiaaliset taidot.

Peruskunnioittaminen ja kayttaytyminen molempiin suuntiin

Oma osaaminen ja asioiden hallinta tuovat tyydytysta: olen tyytyvainen tyoni tu-
loksiin ja mielestani hoidan hyvin oman tyoni.

Pidan tydstani ja viihdyn siina. Suunnittelen ja kehitdn yksikkdni toimintaa mielel-
lani.

Oma motivaatio toimia esimiehena on yksi tarkea tekija. Mielesténi tarkoittaa se-
k& intoa johtaa ihmisia etta asioita.
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Osaamisen kehittdmisen merkitys korostui (n=9) esimiehille suunnattuna koulutuksena.

Esimiessparraus ja lahiesimies koulutus antaa valmiuksia ja voimia tyohon.
Mahdollisuus oman osaamisen kehittdmiseen
Laadukkaat l&hiesimiehille suunnatut koulutukset

Ulkopuolisiin tekijoihin (N=25) muodostui kolme alakasitetta. Ty6terveyshuollon ja tyésuoje-

lun tuki (n=4) koettiin puolueettomana ty6terveyshuoltona ja toimivana tyosuojeluna.
Tyoterveyshuollon puolueettomuus. Ei esimiehet ole aina niin ikavia vaan teke-
vat tehtdvaansa ja joutuvat rajoittamaan tyontekijoiden toiveita.
Toimiva tydsuojelu ja tyoterveyshuolto seké tyontekija- etta tydnantajaedustajille

Asiakkaisiin ja asukkaisiin (n=5) liittyi sujuva arki ja positiivinen palaute asukkailta tai asiak-

kailta.

Positiivista voimaa tuo kun arki sujuu hyvin asukkaiden ja henkilékunnan kanssa,
kun nakee etta "7nomma toimii”.

Asiakkaat antavat hyvaa palautetta paivittain.

Positiivisen palautteen saaminen niin esimieheltd kuin tydntekijoilta ja asukkail-
takin

Omiin henkildkohtaisiin voimavaroihin (n=16) kuului perhe, vapaa-aika, onnistumiskokemuk-

set, tydmotivaatio ja voimavarat seka tyokyky.

Perhe, omat harrastukset ja ystavat

Omaa tyohyvinvointia lisda myo6s se, ettd muistaa huolehtia omasta kunnostaan
mm. harrastamalla liikuntaa.

Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen vapaa-ajalla heijastuu tyohon. Riittdvan
hyva fyysinen kunto, terveelliset elaméntavat ja sosiaaliset suhteet tukevat jak-
samista.
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TAULUKKO 6. Kuormittavuustekijat jaoteltuna yla- ja alakasitteisiin

Kuormittavuus- Tydyhteiso . . . s Oma asenne .

S . L Organisaatio ja  Tyo0 ja tybajan . . Ulkopuoliset
tekijoita ja sosiaaliset iohtaminen oraanisointi ja osaamisen tekiist
N=225 suhteet J 9 kehittaminen J

Vertaiset Arvostus ja pal- Tydn maaréa Oma asenne Tyo6terveyshuollon ja
esimiehet kitseminen n=60 n=8 tydsuojelun tuki n=4
n=3 n=19 (60,0%) (100%) (40,0%)
(4,5%) (41,3%)
Tydyhteiso Oma esimies Tyon sisalto ja Henkilokohtaiset
(henkilokunta ja n=14 kehittdminen voimavarat
johtoryhmat) (30,4%) n=40 n=5
n=8 (40,0%) (50,0%)
(12,1%)
Henkildstd Toimintatapojen Laitteet ja
n=55 kehittdminen ohjelmistot
(83,3%) n=13 n=1
(28,3%) (10,0%)
Yhteensa N=66 N=46 N=100 N=8 N=10
N=225 (29,3%) (20,4%) (44,4%) (3,6%) (4,44%)

Kuormittavuustekijat koostettiin samoihin yla- ja alakasitteisiin kuin voimavaratekijat (TAU-
LUKKO 6). Ylakasite tytyhteiso ja sosiaaliset suhteet (N=66) alakasitteen, vertaiset esimie-

het (n=3) kohdalla painoi yksikdiden epayhtenéaiset kaytannot ohjeista huolimatta.

Organisaatiossa kaikki esimiehet eivat noudata annettuja organisaation ohjeita
tai tulkitaan niita eri tavoin.

Yksi iso kuormittavuustekija on se, ettd Kallion yleisia ohjeistuksia ymmarretaan
ja sovelletaan kovin monin eri tavoin.

Tyoyhteisoon (n=8) liittyi huono tydilmapiiri ja osallistavan yhteistyén puute kaikilla tasoilla.

Kaikenlaiset konfliktit tydyhteisdissa ja omassa johtoryhmatytskentelyssa
Naita tapahtuu aika ajoin.

Johdettavan yksikon henkilostolla ei ole hyvat tydyhteisétaidot eika innostava
tyoote.

Luottamusmiehet eivéat ole tukena esimiehelle, he ovat joka asiassa tydntekijan
puolella, eivat osaa neuvotella ja hakea yhteista sopua.

Tyoyhteison yhteen sopimattomat henkilokemiat ja siihen liittyen tydntekijoiden
eparealistiset odotukset esimiehen mahdollisuuksista vaikuttaa tyéhyvinvointiin.

Henkilostoon (n=55) liittyi monia kuormittavuustekijoitd: henkilostojarjestelyt, yhdessa sovi-

tuista toimintatavoista lipsuminen, yksikon haasteet seka henkilostojohtamisen erilaiset haas-
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teet, kuten haasteelliset tyontekijat, kannustajana, ohjaajana ja kuuntelijana oleminen seka
henkildston sisaisiin valeihin liittyvien tilanteiden selvittely.
TyOyhteison erilaisten persoonien johtaminen "yhteen suuntaan”.

TyoOntekijoiden poissaolot. Sijaisten hankkimiset joskus myags iltoisin ja viikonlop-
puisin, prosessi tassa ei kunnossa.

Tietynlainen auktoriteetti puuttuu esimiesta kohtaan. Samoin omat menot tuntu-
vat tyontekijoille olevan tarkeampia kuin ty6. Tyontekijan tybhoén sitoutumatto-
muus kuormittaa myds esimiesta.

Pitaa olla jatkuvasti skarppina ja mietittava tarkoin, miten asioita lahtee selvitta-
maan ja kenen kanssa. Tyontekijoiden keskindiset ristiriidat haastavat esimiesta.
Myds erilaiset "haastavat persoonat ja heidan sopeutumisensa tydyhteisoon
Tyontekijoissé nuori sukupolvi ja sita myota esimiehella valilla "kasvattajan rooli”
Jatkuva muutos ja sen perusteleminen tyontekijoille

Sparraajana oleminen on valilla ty6lasta.

Erilaiset inmiset, se on seka rikkaus, etta haaste.

Tyoyksikon iso koko, tyontekijdiden tilanteisiin mukautuminen, elamakertojen ja
huolien kuunteleminen, tydntekijéiden ongelmien ratkaisijana oleminen, vaikka ei
olisikaan ratkaisua, tyontekijoiden valisten selkkausten selvittdminen.

Organisaatio ja johtaminen koostuivat 46 vastauksesta. Johdon arvostamattomuus ja palkit-
semattomuus (n=19) esitettiin vaikuttamisen ja tiedottamisen puutteena, kuuntelemattomana
organisaationa tai johtona seka esimiesten ja tyontekijoiden arvostamattomuutena (esimer-

kiksi palkkaus, epédkunnioittava kaytos, esimiestyon sisallon ymmartamattomyys).

Vastuu oman yksikon toiminnasta on kaytanntssa kokonaan lahiesimiehella.
Ylempi esimies ei tunne yksikon toimintaa, haneltd ei saa tukea tai apua eika
han osallistu mitenkaan yksikon toimintaan. Tasta huolimatta lahiesimiehen te-
kemaa tyota ei huomioida eika arvosteta palkkauksessa eikd muutenkaan. Ko-
kemus, ettei tieda, mita ylemmalla esimiestasolla suunnitellaan “yllattavat kaan-
teet”.

Tyo6n arvostaminen johdon taholta

Johdon epajohdonmukaisuus: ohjeiden puutteellisuus, &kkipaatokset, joskus
epéatasa-arvoinen kohtelu

Jatkuvat muutokset ja liian lyhyt toteuttamisaika ennen seuraavaa > epajohdon-
mukaisuus

Oman esimiehen (n=14) tavoittamattomuus, johtamistaitojen puute sekd saadun tuen ja pa-

lautteen puute koettiin kuormittavina tekijoina.
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Oman esimiehen vahainen yhteydenpito

En saa tydstani palautetta, joudun arvailemaan, mita mieltd esimieheni on > tur-
vattomuus.

Esimiehelta pitdisi saada tukea ja hanen pitéisi olla tavoitettavissa kun tulee tar-
keé asia.

Oman esimiehen nopeat muutokset jotka ei ole suunniteltuja.

Erityisesti oman esimiehen/johdon esimies- ja johtamistaitojen merkitys on suuri!
Oman esimiehen/johdon tuki on keskeista esimiehen voimavarana.

Toimintatapojen kehittdmista (n=13) heikensi toiminnan suunnitteluun osallistumattomuus
seka huono tiedottaminen.

Lahiesimiehet eivat nykyisin voi osallistua toiminnan suunnitteluun ja kehittami-
seen (tavoitteiden asettaminen, henkildst6- ja palvelustrategian laatiminen jne.),
vaan ne annetaan ylhaalta valmiina toteutettavaksi.

Perehdytyksen vahaisyys tai suoranainen puute

Huono tiedottaminen tai asioiden suunnitteleminen

Henkilostéa koskevien asioiden vienti ylemmalle johdolle on hankalaa. Taytyy
harkita tarkoin, mita uskaltaa sanoa.

Tyohon ja tybajan organisointiin (N=100) liittyi paljon kuormittavia tekijoitd. Tydn maaraan

(n=60) vaikuttivat hektinen tyd ja tybajan riittamattomyys tydn maaraan nahden.
Lomien ja poistumien ajaksi ei ole sijaista; joutuu tekemaan seka etukateen etta
takakateen kamalasti tyotéa etta voi olla tydsta pois.

Liian vahan aikaa esimiestydohoén Nyt sitd tehdaan joka valissa oman muun tyon
ohessa. Ja muuta ty6téa on niin paljon ettei sitd ehdi kunnolla tehda

Riittamattomyyden tunne, liiallinen tyéméaara

Tyon sisaltoa ja kehittamista (n=40) haittasivat tydnkuvan epaselvyys ja laajuus, perustyéhon

osallistuminen, haasteellinen tydn suunnittelu seké kehitettavat ohjeet ja toimintamallit.

Kehittamistydhon ja "askeleen edella olemiseen” ei jaa aikaa ja se kuormittaa.
Kiire tydssa. Tyonkuvaa ei ole selkedsti maaritelty tai esimiestyolle ei ole maari-
telty aikaa.

Jatkuva kiire, hektinen tyo, ei tyérauhaa, muutokset
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Osallistuminen perustydéhon, nykyisin niin paljon erilaisia tehtavia, jotta tydaika ei
riitd ja kertyy liukumaan ylitunteja. Niiden pois ottaminen aiheuttaa lisdad kuormi-
tusta. Henkiléstohallintoon ei jaa aikaa.

Oma asenne ja osaamisen kehittdminen -kasitteessa (N=8) nousivat esiin omaan asentee-

seen liittyvat asiat. Oma asenne ei tullut vastauksessa suoraan esille, mutta vastauksessa

nakyi, etta lahiesimies oli miettinyt omaa asennettaan ja sitd miten se vaikuttaa tyon tekemi-

seen ja kokemiseen.

Jos oma esimies tai johto ei luottaisi minuun ja toimintaani, se olisi erittain suuri
kuomittavuustekija. Silloin suuri tydméaara ja venyva tydaika rasittaisi. Mutta koh-
dallani asia on kunnossa, eika laaja vastuu ja suuri tydmaara stressaa kuin ajoit-
tain.

Omia ehdotuksia ei aina kuunnella eli ei voi kehittda omaa tyotaan.

Pitad olla jatkuvasti skarppina ja mietittava tarkoin, miten asioita lahtee selvitta-
maan ja kenen kanssa.

Ulkopuolisista tekijoistd (N=10) tyoterveyshuollon ja tyésuojelun tuki (n=4), omat voimavarat

(n=5) ja laitteet ja ohjelmistot (n=1) koettiin myds kuormittavuustekijana.

Tyosuojelu ja tybterveyshuolto seka tyontekija- ettd tyonantajaedustajalle ei toi-
mi.

Kuormittavaa yhteydenotot toista vapaa-aikana

Ohjelmat ei toimi

TAULUKKO 7. Tybhyvinvoinnin lisaamis- ja kehittdmisehdotukset jaoteltuna ylakasitteisiin

Ty6hyvinvoinnin

LT : Tybyhteiso . . . . Oma asenne ja .
lisdaminen ja . T Organisaatio Ty6 ja tydajan orga- . Ulkopuoliset
o ja sosiaaliset g ) g osaamisen
kehittaminen ja johtaminen nisointi . s tekijat
_ suhteet ja kehittaminen
(N=133)
Vertaiset esi- Arvostus Tyon maara Osaamisen (n=0)
miehet ja palkitseminen (n=7) kehittAminen (0%)
(n=21) (n=40) (28,0%) (n=14)
(84,0%) (58,0%) (100%)
Tydyhteiso Oma esimies Tydn sisalto ja
(henkilokunta ja (n=16) kehittdminen
johtoryhmét) (23,2%) (n=18)
(n=4) (72,0%)
(16,0%)
Toimintatapojen
kehittdminen
(n=13)
(18,8%)
Yhteensa (N=25) (N=69) (N=25) (N=14) (N=0)
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Tyohyvinvoinnin lisdamis- ja kehittamisehdotuksia tuli 133 kappaletta. Jaottelu tehtiin samoil-
la yla- ja alakasitteilla kuin voimavara- ja kuormittavuustekijat, ja vastaukset sopivat samoihin
jaotteluihin. Tydyhteist ja sosiaaliset suhteet (N=25) sisalsivat toiveen vertaisten esimiesten
(n=21) tuesta ja yhteisista tilaisuuksista seké yhdessa noudatettavista ohjeista. Tydyhteisolta
(n=4) toivottiin avoimuutta ja yhteisty6n toimivuutta koko organisaatiossa. (TAULUKKO 7.)
Esimiesten vertaistukeen pohjautuvia tilaisuuksia
Eri vaiheessa olevien esimiesten verkostoituminen ja vertaistuen jakaminen
Saannollinen vuorovaikutus keskusteluyhteys toisten esimiesten kanssa

Riittavan selkeét ohjeistukset sovituista asioista ja yhteisista kaytanndista
Naiden avaaminen ja yhteisen ymmarryksen loytdminen esimiesten kesken

Organisaatiolta ja johtamiselta (N=69) odotettiin johdon osalta arvostamista ja palkitsemista
(n=40) seuraavilla tavoilla: kuuntelu, osallistaminen, tasapuolinen arvostus koko organisaati-

ossa seké johdon tuki ja apu.

Aidon tasa-arvon pitdisi toteutua organisaatiossa sekd tehtdvien maaran etta
palkkauksen osalta. Tyon vaativuuden arviointi pitdisi tehda puolueettomasti ja
tasapuolisesti. Lahiesimiehia pitaisi kuulla paljon nykyistda enemman ja heidan tu-
lisi ehdottomasti olla mukana suunnittelussa ja asioiden valmistelussa.

Hyvalla koko organisaation johtamisella tuetaan esimiesty6ta ylhaalta alas asti.
Palkkaus vastaa tyon todellisia haasteita

Tuki, apu ylemmalta johdolta; joskus edes kysyttaisiin, miten te jaksatte

Tybnantajan arvostuksen nayttaminen

Lahiesimies mielestani hoitaa ruohonjuuritason ongelmia, kun ongelmat kasva-
vat tata suuremmaksi, kaivattaisiin johdon apua.

Osallistaminen (esimiehen pitd& paasta mukaan myos talousarvion laadintaan).

Avoimuus koko organisaatiossa Rakentava palaute Joustavuus, alkuvaiheessa
enemman tukea, mutta jos homma pelittdd enemman itsenaisyytta.

Omalta esimieheltd (n=16) odotettiin tukea, lasnaoloa ja kuuntelua.

Oman esimiehen tuki ja palaute.

Oman esimiehen kiinnostus ty6tani kohtaan toisi voimavaroja.
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Omalta esimieheltéa tuleva tuki ja tsemppaus

Toimintatapojen kehittdmista (n=13) olivat avun saaminen johdolta haasteellisissa tilanteissa,
johdon osallistuminen ja osallistaminen arkeen, tyon sisallon ja tyémaaran kehittdminen ylei-

sella tasolla seka selkeat ja yhtendiset ohjeistukset.

Esimiehia on lian monessa portaassa. Se vaikeuttaa toiminnan sujuvuutta ja
hankaloittaa viestintaa. Asiat eivat mene eteenpain. Ylempien esimiesten tehta-
vat ja vastuut ovat epaselvat lahiesimiesten ja tyontekijdéiden suunnasta katsot-
tuna.

Lahiesimiesten vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksia parantamalla

Yhteiset palaverit. Samat kaytannot joka paikassa

Hyvalla (selkeélld ja helposti I6ydettavalld) ohjeistuksella
Tyohon ja tydajan organisointiin (N=25) sisaltyi tybn maara (n=7), ja toiveena olikin saada
riittdvasti aikaa esimiestybhon. Tyon sisaltoon ja kehittamiseen (n=18) kuului perustyohén
osallistuminen ja perehdytys.

Selkea tydnjako

Uudelle esimiehelle hyva perehdytys perehdytysohjelman avulla

Tarpeeksi aikaa esimiestehtavien hoitoon

Omaa asennetta ja osaamista (N=14) haluttiin lisatd kouluttautumalla, mentoroinnilla ja

sadannollisella tydnohjauksella.

Mahdollisuus lisdkoulutukseen tyén ohessa (tassa asiassa Kallio on kylla tullut
vastaankin)

Lahiesimiehilla olisi paineenpurku mahdollisuus pitkin ty6uraa joissakin tilanteis-
sa tai tybnohjausta ajoittain saanndllisesti. Tyéuraan mentorointijarjestelma alku-
vaiheessa, jotta saa neuvoja ja apua eri tyon perehtymiseen.

Voisi olla my6s hyva, jos osa lahiesimiehistd voisi toimia tuutoreina uusille la-
hiesimiehille. Lisaksi voisi olla hyva, etté olisi eri asioihin perehtyneitd esimiehi,
joilta muut voisivat kysya neuvoa k.o. asiasta.
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6.2 Opinnaytetyon kehittamistydn pohdinta

Opinnaytety6 oli tydelamalahtdinen kehittdmisprosessi, jonka tarkoituksena oli selvittaa ja
kehittdd Peruspalvelukuntayhtyma Kallion lahiesimiesten tydhyvinvointia. Tyéhyvinvointia oli
tarkoitus selvittaa puolistrukturoidulla kyselylla. Tavoitteena oli tuottaa kyselyvastausten poh-

jalta [&hiesimiesten ty6hyvinvointia tukeva toimintamalli.

Opinnaytetyo toteutettiin konstruktiivisena tutkimuksena, jonka luonteeseen kuuluu aktiivises-
ti tehtéava yhteistyd kohdeorganisaation kanssa (Ojasalo ym. 2015, 65.) Yhteisty6 ohjausryh-
man kanssa toteutui kohtalaisen hyvin. Aihe tuntui olevan kiinnostava ja ajankohtainen, ja se
tuki myds organisaation henkilostostrategiaa. Ohjausryhméan saaminen yhteiseen tapaami-
seen kevaalla 2017 oli haasteellista. Todennakoisesti tdhan on ollut suurimpana syyna sosi-
aali- ja terveydenhuollon maakuntauudistus, jonka vuoksi Kallion johdolla on kevat 2017 ollut
kiireistd aikaa useiden palaverien ja toiminnan suunnitteluiden vuoksi. Yhteytta pidettiin mo-
nella muulla tavoin, kuten sahkoépostilla ja muuten téissd ndhdessa. Pyrin keskustelemaan
samoista aiheista useamman ohjausryhmén jasenen kanssa, jotta saisin useamman mielipi-
teen asiaan liittyen. Ohjaavan opettajan kanssa pidimme sdanndllisesti yhteytta sahkopostilla

ja tapaamisissa.

Tutkimukseen liittyva kysely onnistui hyvin. Haasteena oli kyselyn ajoittaminen yhteen talvi-
lomien kanssa. Tasta syysta kysely ajoitettiin kolmen viikon ajalle niin, etta siihen pystyi vas-
taamaan loma-ajankohdasta huolimatta. Vastaukset olivat kattavia jo tdssa vaiheessa, mutta
koska vastauksia tuli vain hieman yli 50 %, paadyttiin laittamaan kysely uudelleen auki ja l&-
hettdmaan muistutusviesti kyselyyn vastaamattomille lahiesimiehille. Lopullinen vastausmaa-
ra oli onnistunut 71,7 %. Avointen kysymysten aukikirjoitettujen vastausten maara oli laaja ja
siséltorikas. Vastauksista tuli selkeasti esiin asioita, jotka useampi lahiesimies oli nostanut

esiin.

Vastausten perusteella lahiesimiehet kokivat oman lahiesimiehensé tuen, yhteydenoton ja
avoimen vuorovaikutuksen vaikuttavan suuresti tydhyvinvointiinsa joko voimavaratekijana tai
kuormittavuustekijané. Koulutukset seka vertaistuki koettiin voimavaratekijoiksi, silla niiden
avulla pystyi oppimaan uutta ja vaihtamaan ajatuksia arjesta. Henkildston kanssa tapahtuva
kanssakayminen koettiin sekd voimaannuttavana etta kuormittavana asiana. Vastauksia ana-

lysoidessa pystyi aistimaan vastaajan oman asenteen vaikuttavan siihen, kumpanako tekija-
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na vastaaja mainittuja asioita koki. Henkilost6 ja tyOyhteison (henkildkunta ja johtoryhmat)
valiset konfliktit vaikuttivat olevan raskas kuormitustekija, kuten myds henkildstén poissaolot
ja sijaisten hankinnat. Tassa tutkimuksessa henkilostdjohtamiseen liittyvéat haasteet ja siihen
kuluvan ajan maara nousi selkeasti esiin. Myds Heiskanen (2015, 64—65) tuo tutkimukses-
saan esiin, ettd henkilostohallinto on ilmeisen selvd, mutta eniten aikaa vieva lahijohtajan

ydintehtava.

Vastaajista vain muutama oli huomioinut asiakkaat tai asukkaat, joiden hoitaminen ja autta-
minen ovat kuitenkin tyomme ydin, myos lahiesimiehella. Taméan asian painoarvo mallissa on
suuri, silla palveluita saavilla asiakkailla on esimiesten ty6hyvinvoinnille suuri merkitys. Esi-
miehen ty6hyvinvoinnin ollessa huono henkilékunta voi huonosti, silla heilla ei ole johtajaa,
joka johtaa hoitoty6ta. Henkilokunnan voidessa toissaan huonosti asiakkaiden saama hoito
on tutkimusten mukaan huonolaatuista. Asiakkaiden ollessa tyytymattomia saamaansa hoi-
toon kokemukset nakyvat yksikon ja organisaation arvostuksessa, hoitohenkilékunnan saa-

massa palautteessa ja tyon arvostuksessa, jolloin ne vaikuttavat jalleen tydhyvinvointiin.

Kysely on kuuntelevaa ja osallistavaa toimintaa. Lahiesimiehet pystyivat kertomaan koke-
muksistaan ja toiveistaan, joiden pohjalta tehtiin muutoksia. Tutkimustuloksista nousi esiin,
ettd organisaation johdon toivottiin kuuntelevan, tukevan ja osallistavan lahiesimiehid. Toteu-
tuessaan nama sitouttavat lahiesimiehia paremmin tyéhonsa, jolloin koko organisaatio me-

nestyy.

Kyselyvastauksista tuli esiin, ettd johdolta ja organisaatiolta odotetaan enemman arvostusta.
Osasta vastaajia tuntui, etta tyota ja erilaisia tehtéavia on niin paljon, ettd tuntuu, ettei heita
arvosteta ja kaikki kaadetaan niskaan. Asiaa toisesta ndkdkulmasta katsoen voi olla, etté la-
hiesimiehiin luotetaankin enemman kuin he tietavatkaan? Jos néin on, kyselyvastauksista
esiin tullut palkitseminen, palautteen antaminen, osallistava johtaminen ja avoin keskustelu
oman esimiehen ja johdon kanssa voisivat antaa lisd& voimavaroja, vaikka tyo ei maarallises-

ti vahenisikaan.

Omaa osaamista haluttiin kehittdd koulutuksilla, mielellaan laadukkailla esimieskoulutuksilla.
Vertaistuen avulla saa uusia ajatuksia ja omien kokemusten jakaminenkin opettaa seka itsea
ettd muita. Sparraus ja esimiesfoorumit koettiin hyviksi. Palautteen antaminen ja saaminen

opettaa ja kehittdd kasvamaan esimiestydssa. Kyselyn vastauksista ei noussut suoraan esiin
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tarvetta itsensa kehittamiseen, mutta vastauksista erottui ajoittain vastaajan oma asenne.
Salon (2008, 27) tutkimuksessa keskeisimmaksi esimiehen tydssa jaksamiseen vaikuttavaksi
asiaksi nousi kasitys itsesta esimiehend sekda oma suhtautuminen tyéhénsa. On todettava,
ettd omaa asennetta ja osaamista pitda kehittdd seka tarkastella uusista nakdkulmista. Aihe
on tarkea ja se kannattaa nostaa kehitettdvien asioiden listalle ja sitd kautta tyohyvinvointi-
malliin. Ty6hyvinvointimallissa olevalla itsearvioinnilla on tarkoitus auttaa esimiesté tunnista-
maan omia vahvuuksiaan seka kehittamisté vaativia alueita. Tunnistamalla ndma esimies voi

kehittya johtajana ja edistaa itse omaa tyohyvinvointiaan.

Opinnaytetyon tuloksista voi tulkita, ettd esimiesten mielestda my6s heidan esimiestensa ja
johdon tulisi tarkastella myds omaa asennetta, osaamistaan ja tydyhteisotaitoja. Suonsivun
(2014, 47) mukaan vastuu oman ammatillisuutensa ja itsensa kehittamisesta on meilla jokai-
sella. Vastuunotto omasta tydstd mahdollistaa entista paremman itsensé johtamisen. Samal-
la se lisda vaikuttamismahdollisuuksia omassa tydssa ja lisda tyontekijan positiivista otetta
tyossa sekd motivaatiota. Luukkala (2011, 281) haastaa yllapitaméaéan ylla muutosvalmiutta,
halua ja kykya oppia uutta ja poisoppia vanhaa. Jokaisella esimiehella on velvollisuus olla
oma-aloitteinen ja kertoa omalle esimiehelle tarkeistd asioista. Johtamalla hyvin itsedéan ja
ottamalla vastuuta tyon kehittdmisesta, saa myos kaipaamaansa arvostusta, itsendisyytta ja

toimintatilaa.

Kyselyvastaukset kirjattiin ja kyselysta saatujen vastausten perusteella muodostettiin tyohy-
vinvointiin liittyvid yla- ja alakasitteitd. Kasitteista tuotettiin l&ahiesimiesten tyéhyvinvoinnin toi-
mintamalli. Toimintamallissa tulee ratkaisuja sekd voimavara- ettd kuormittavuustekijoista
nousseille asioille seka tydhyvinvoinnin edistaviksi ja kehittaviksi ehdotettuja keinoja. Toimin-
tamalli hyodyttaa seka lahiesimiehia etta organisaation johtoa, silla se selkeyttaa lahiesimies-
ten tydnkuvaa seka tyohyvinvoinnin tukemista ja yllapitamista. Kirjattu malli luo l&ahiesimiehille
turvallisemman tunteen heidan tyéhyvinvoinnistaan huolehtimiseen, joka edistdd parempaa
johtamista omassa yksikéssa ja vaikuttaa siten koko organisaation toimintaan. Pidemmalla
aikavalilla tarkasteltuna vaikutukset tulevat toivottavasti ndkymaan myos henkilostolle ja koko
organisaation toiminnalle, kunhan mallia noudatetaan ja yhdessa sovituista asioista pidetaan

kiinni.

Selkeita tyohyvinvointiin vaikuttavia kehittamisaiheita tyGuran eri vaiheisiin nousi seuraavia:

hyva perehdytys, tydénohjaus, erilaisten elamantilanteiden ja tyéuran vaiheiden huomioiminen
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ja niissa tarvittaessa tukeminen ja joustaminen, mentori- tai tuutorijarjestelman kayttéonotta-

minen esimiehen tyburan alkuvaiheessa, tyémaaran, henkilokuntamaaran ja palkkauksen

tarkistaminen saanndllisesti ja tarvittaessa.

LAHIESIMIESTEN TYOHYVINVOINTI

OMA ASENNE

TYOYHTEISO JA

ORGANISAATIO

ULKOPUOLISET

TYO JA TYOAJAN

saannollisesti

vertaistukitapaamiset

(sis. aineellisen
& aineettoman
palkitsemisen)

JA OSAAMISEN SOSIAALISET -
KEHITTAMINEN SUHTEET JA JOHTAMINEN TEKIJAT ORGANISOINTI
ARVOSTUS JA " P
TYON MAARA
OSAAMISEN VERTAISET PRI LA TYOTERVEYSHUOLLON -
KEHITTAMINEN ESIMIEHET T . JA TYOSUOJELUN TUKI saannollinen
kokonaispalkitsemisen . s S
- - " - tyotehtavien priorisointi
. s malli . .
esimieskoulutusta saannolliset puolueeton ja (omaa ja johdon

sujuva toiminta

arviointia, tyotehtavien
tarkastelua)

OMA ASENNE
jatkuvaa
itsearviointia
(asenteet, toiminta

TYOYHTEISO

yhteistyd avoimessa
ja positiivisessa

JOHTAMINEN

osallistava, ennakoiva
ja vuorovaikutteinen

ASIAKKAAT /
ASUKKAAT / POTILAAT

muistetaan, mita varten

TYON SISALTO JA
KEHITTAMINEN
vaikuttamismahdollisuus
omaan tyéhon ja sen

hyédyntaminen
osaavalla
henkildstdjohtamisella

TOIMINTATAPOJEN
KEHITTAMINEN
l&hiesimiehen
tyokalupakki intrassa
(sis. selkeét ja kattavat
ohjeet, lomakkeet,
linkit, lahiesimiehen
vuosikello)

ja tydmotivaation tydilmapiirissa johtaminen tyota tehdaan kehittamiseen
yllapitdminen)
HENKII__OSTO OMA ESIMIES HENKILOKOHTAISET
L T VOIMAVARAT
henkilokunnan tuki ja avoin _
voimavarojen vuorovaikutus

perheesta ja vapaa-ajasta
nauttiminen seka
tyokyvyn yllapitdminen

KUVIO 4. Lahiesimiesten tyohyvinvointimalli

Lahiesimiesten tyohyvinvointimalli koostuu aiemmin esitetyista viidesta ylakasitteesta. Jokai-
sen kasitteen kohtaan on lueteltu konkreettisia toimintatapoja tai kehittamisaiheita. Suurin
osa kehitettavista asioista ei maksa mitdén; kyse on tyoyhteisotaidoista, yleisista hyvista kay-
tostavoista seka johtamistaidoista. Jotkin asiat vaativat johdolta enemman aikaa, mutta hy-

valla suunnittelulla ja tehtéavien priorisoinnilla aikaa myos saastyy. (KUVIO 4.)
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Kyselyn vastauksia pystyi selkeasti luokittelemaan, silla kohdejoukko antoi samankaltaisia
vastauksia, jolloin myds saturaatio tayttyi. Kehittamistehtavassa, tyohyvinvointimallissa, ei
pysty esittamaan kaikkia vastauksista esiin tulleita asioita, vaan siihen otettiin tdman hetkiset
tarkeimmat lahiesimiesten tyéhyvinvointiin vaikuttavat asiat. Mukana on myds muutama asia,
joita vastaajat eivat itse olleet huomanneet; asiakkaat ja oma asenne. Tydhyvinvoinnin kehit-
tamiskohteita kannattaa olla vain muutama, jotta ne tulisi kaytanndssa toteutettua.

6.3 Opinnaytetyon etiikka

Eettisesti hyvaksyttava ja luotettava tutkimus seka uskottavat tulokset edellyttavat hyvan tie-
teellisen kaytannon noudattamista tutkimuksenteossa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2012). Tutkimusaiheen valinta on jo itsess&én eettinen ratkaisu; kenen ehdoilla tutkimusaihe
valitaan ja miksi tutkimus tehdéaan. Monet aineistonhankinnan juridiikkaan, aineistojen ano-
nyymisointiin ja arkistointiin liittyvat asiat kuuluvat eettisiin kysymyksiin. (Hirsjarvi ym. 2009,
23 — 24, 27; Ojasalo & ym. 2009. 49.) Tutkimuksen ja etiikan yhteys on kaksijakoinen. Tutki-
mustulokset vaikuttavat eettisiin ratkaisuihin, mutta myos eettiset nakemykset vaikuttavat
tutkijan tekemiin ratkaisuihin tieteellisessa ty6ssaan. Jalkimmainen yhteys on varsinaista tie-

teen etiikkaa. Eettinen sitoutuneisuus ohjaa hyvaa tutkimusta. (Tuomi ym. 2013, 125, 127.)

Tassa opinnaytetydssa aiheen valinta tukee organisaation palvelustrategiaa, silla Kallion vi-
sio on: "Osaava, innostunut ja hyvinvoiva tyontekija / tydyhteisd kehittda tydtaan ja antaa
parhaansa hyvin johdetussa Kalliossa”. Kallion (Kallion toiminta- ja taloussuunnitelmassa
2016-2018, 4) tavoitteena on tukea ja kehittaa esimiestydta seka esimiesten tydhyvinvointia
ja osaamista tulevaisuuden toimintaympariston muutoksissa ja talouden haasteiden tiukentu-
essa. Lahiesimiesten tyohyvinvointimalli nostaa esiin konkreettisia tydhyvinvoinnin kehittami-
sen keinoja. Tydhyvinvointimallin kayttoonottaminen ja hyddyntaminen jaé organisaation vas-
tuulle. Mallin kaytanndllisyys ja tehokkuus tulee arvioida kayttssa ollessa sadanndllisesti ja

paivittaa tarvittaessa.

Opinnaytetydssa huomioidaan yleiset opinnaytetyon tekoon liittyvat ohjeet. Yksittaisia kysely-
vastauksia kasitella&n niin, etteivat ne voi vahingoittaa vastaajan asemaa tai tydon kohteena
olevaa organisaatiota. Kysely tehtiin Webropol-ohjelmalla. Kyselyn saatteessa kerrottiin kyse-

lyn kuuluvan ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytety6éhon, jonka tarkoituksena
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kehittdd lahiesimiesten ty6hyvinvointia. Saatteessa kerrottiin myods vastaamisen olevan va-
paaehtoista ja vastaamisen tapahtuvan anonyymisti. Kertomalla ja takaamalla tutkimukseen
vastaajien anonyymiys ja yksiléinnin mahdottomuus, tutkittava saa todellisia ja rehellisia vas-
tauksia (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 48).

Kyselyt ja muut mahdolliset syntyvat aineistot sailytetdan tutkijan toimesta huolellisesti lukko-
jen takana eika niité luovuteta muihin tarkoituksiin. Opinnaytetyon valmistuttua kaikki alkupe-
rainen, muokkaamaton aineisto tuhotaan asianmukaisesti. Kasitellyt aineistot, joista ei voi
tunnistaa yksittistd vastaajaa, voidaan luovuttaa tyon kohteena olevalle organisaatiolle
mahdollista jatkotydstamistad varten. Tyoelamalahtdista kehittdmistyota koskevat samat kri-
teerit kuin tieteellista tutkimusta. Tutkimuksen ja kehittamisen kohderyhmaan kuuluvien ih-
misten on tiedettava, mita tutkija on tekemassa, mika on tutkimuksen kohde ja tavoitteet. Tie-
teen tekemisen ettd yritysmaailman eettiset s&&nnot korostuvat tyoelamalahtoisessa kehitta-
mistyossa. Kehittamistydssa korostuu rehellisyys, huolellisuus, tarkkuus ja tulosten on oltava

kaytannossa hyodynnettavia. (Ojasalo ym. 2009, 48.)

Opinnaytetyon kysely oli tarkoitettu talla hetkella lahiesimiehena toimivalle tyontekijalle. Vuo-
den 2016 aikana eri syiden vuoksi l&hiesimiesty0sta lahteneilla tydntekijoilla on paljon arvo-
kasta tietoa, mika lisda tutkimuksen arvoa ja vastausten sisallon rikkautta. Taman vuoksi heil-
lekin lahetettiin kysely. Kysely lahetettiin sdhkdpostiin Webropol- ohjelmalla. Kyselyyn oli lii-
tetty saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja tavoite, kohderyhma seka anonyymi-

na vastaamisen ehdottomuus.

Anonyymiydesta pidettiin kiinni koko tutkimuksen ajan. Aineisto sdilytettiin tutkijan kotitieto-
koneella salasanan takana ja opinnaytetyon valmistuttua se havitetddn. Vastaajien anonyy-
miyden sailyttamiseksi, lainaukset on valittu niin, etta niista ei voi erottaa yksittaista vastaa-
jaa. Taustatietoja on yhdistetty tarvittaessa niin, ettei yksittdinen henkild nouse vastauksista
esiin, esimerkiksi koulutuksessa on yhdistetty ylempi korkeakoulu- ja ylempi ammattikorkea-

koulututkinto seka tohtorin tai lisensiaatin tutkinto.

Tutkijana minulla oli omia kokemuksia lahiesimiestytsta seka ennakkoluuloja ja -odotuksia
tutkittavaa asiaa kohtaan. Pyrin tietoisesti tunnistamaan ja valttamaan kyseiset asiat mieles-
tani tutkimuksen analysointivaiheessa. Lahettdessani kyselyn ja analysoidessani sita en toi-

minut enda esimiestehtavissa, joten roolini tutkijana seka lahiesimiehena ei vaikuttanut tutki-
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mukseen. Samalla rajasin itseni pois kohderyhmastd, vaikka olin vuonna 2016 toiminut |1&-

hiesimiestehtavissa.

Tutkimuksen etenemisen ja tulokset olen pyrkinyt kuvaamaan selkedasti ja avoimesti, jotta
tutkimusprosessin luotettavuutta ja eettisyytta voi jokainen tutkimusta lukiessaan arvioida.
Aiheen valinnan laht6kohtana oli kehittaa lahiesimiesten ty6hyvinvointia. Lahiesimiehen tyo6-
pahoinvoinnilla voi olla laajat seuraukset. Se voi vaikuttaa suoraan seka yksikon ettd henkilo-
kunnan toimintaan ja hyvinvointiin. Talléin se voi vaikuttaa myos koko organisaation tuloksel-
lisuuteen ja toiminnan laatuun eli asiakkaille tuotettaviin palveluihin ja yhteiskunnallisiin kus-
tannuksiin. Missdan kehittamistehtavéassa ei saisi unohtaa yhteiskunnallisen merkittavyyden
tarkeytta (Ojasalo ym. 2009, 49).

6.4 Opinnaytetydn luotettavuus

Kanasen (2012, 161-165) mukaan hyvan opinnaytetydn yhtend mittarina voidaan pitaa luo-
tettavuutta, joka mittaa myos tyon laatua. Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetil-
la ja validiteetilla. Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten toistettavuutta ja mittauksen luotet-
tavuutta. Validiteetti kasittda oikeiden asioiden tutkimista ja mittarin tarkkuutta. Tutkimuksen
tarkein tekija on tiedon luotettavuus. Tieteellisyydella ja lopputuloksella on kehittamistutki-
muksen tarkeimpaan tekijaan, muutokseen, yhta tarkeat roolit. Kannattaa muistaa, etta kehit-
tamistutkimuksessa on kaksi eri prosessia, kehittamistyo ja tutkimustyd. Opinnaytety6n luo-
tettavuus eli laadukkuus perustuu hyvaan ja riittdvan tarkkaan tutkimusprosessin vaiheiden
kuvaukseen ja tulosten dokumentointiin. Kaikki opinnaytetydssa tehdyt valinnat on dokumen-
toitu ja esitetty perusteluineen. Tall6in lukija voi todeta tutkijan valintojen oikeellisuuden seké

tulosten ja johtopaatdosten aukottomuuden. (Kananen 2012, 161-165; Ojasalo ym. 2009, 94.)

Tutkijan tarkka raportointi tutkimuksen toteuttamisesta parantaa laadullisen tutkimuksen luo-
tettavuutta. Aineiston tuottamisen olosuhteista tulee kertoa selvasti ja totuudenmukaisesti.
Lahteiden valitsemisessa ja tulkinnassa pitaa pyrkia kriittisyyteen. Kirjoittajan nimekkyytta,
lahteen ikaa, alkuperaa, uskottavuutta, totuudellisuutta ja puolueettomuutta seka kustantajan
vastuuta on hyva miettia jokaisen lahteen kohdalla. (Hirsjarvi ym 2013, 113-114, 232.) Vilkan

(2015, 197) mukaan tutkijan tulee kuvata ja perustella, mista joukosta valinta on tehty, mita
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ratkaisut ovat olleet ja miten niihin on paasty. Tutkija on my6s arvioinut tavoitteiden kannalta

ratkaisujen tavoitteellisuutta tai toimivuutta.

Taman opinnaytetyon lahdemateriaali on monipuolista ja laajaa ké&siteltyjen aihealueiden
osalta. Lahdemateriaaleina on kaytetty alkuperaislahteiden, uusimpien tutkimusten ja artikke-
leiden lisaksi myds netista saatuja asiantuntijoiden ajankohtaisia haastatteluja ja yleisid so-
siaaali- ja terveydenhuollon johtamisen kehittamiseen liittyvia sivustoja kuten Sosiaali- ja ter-

veysministerion ja Tyoterveyslaitoksen kotisivujen tiedotteita, uutisia ja julkaisuja.

Aineiston saturaatio liittyy laadulliseen tutkimukseen. Se tarkoittaa uusien tutkimusvastausten
ottamista tutkittavaksi niin kauan, kuin ne tuovat jotain uutta tutkimukseen. Vastauksien tois-
taessaan itseddn, on kyllaantymispiste saavutettu. Saturaation maarittdminen on helppoa
kohdejoukon ollessa tasalaatuinen eli homogeeninen. (Kananen 2012, 174; Vilkka 2015,
152-153).

Tulosten luotettavuutta voidaan lisata triangulaatiolla, jolloin tutkittavaa asiaa tarkastellaan
useasta ndkokulmasta esimerkiksi hyodyntamalla erilaisia tiedonkeruumenetelmia (Ojasalo
ym. 2009, 94). Triangulaatiota voidaan pitaa toimintasuunnitelmana, jonka avulla tutkijan
henkil6kohtaiset ennakkoluulot eivat vaikuta, silla triangulaatiossa tarkastellaan aihetta eri
nakokulmista. Triangulaation yksi neljasta paatyypista on metodinen triangulaatio, jossa hyo-
dynnetaan erilaisia metodien kayttéd. (Tuomi ym. 2013, 143-145.) Analyysitriangulaatiota
kaytettdessa tutkimusaineiston analyysissa on hyoédynnetty erilaisia analyysitapoja (Saara-
nen-Kauppinen ym. 2006, Triangulaatio). Tassa opinnaytetydssa on hyddynnetty triangulaa-
tiota, jossa kyselyn vastaustuloksista on keratty tietoa erilaisin analyysein: sisallén analyysil-
14, siséllon erittelylla ja kvantifioinnilla. Kohdejoukon voi todeta olleen melko homogeeninen ja

saturaatio tayttyi.

6.5 Opinnaytetydprosessin ja oman ammatillisen kasvun pohdinta

Olen saanut ylemman korkeakoulun opinnoista hyvin paljon uutta tietoa ja taitoa johtamisesta

ja toiminnan kehittdmisesta. Olen oppinut asioiden kriittinen tarkastelua ja itsearvioinnin mer-

kityksen ja tarkeyden. Opinnot paattyvat opinndytetyohon, jota on ollut ajoittain raskasta,
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mutta kuitenkin mielekasta tehda. Opinnaytetydn aihe valikoitui melko hyvissa ajoin ja oma
ohjausryhméni on ollut aiheesta hyvin kiinnostunut.

Opinnaytetyota tehdessa olen oppinut uutta teoriatietoa, jota on hyva vieda kaytantéon. Teo-
riatietoon perehtyminen on lisannyt mielenkiintoani aihetta kohtaan ja tiedonhankintataidot
lisdantyivat opinnaytetyon loppuvaiheessa, jolloin I6ysin enemmankin aiheeseen liittyvia sa-
mankaltaisia tutkimuksia ja artikkeleita. Lahteiden kayttd olisi voinut olla monipuolisempaa.
Asioiden kokonaisuuksien hahmottaminen on nykydan helpompaa. Harkitsen asioita mones-
ta eri ndkdkulmasta ja otan huomioon eri mielipiteitd ennen kuin koostan asiasta lopullisen
kasityksen. Kehittamistydn tekeminen auttoi huomaamaan, mitad kaikkea siind tulee ottaa
huomioon. Vaikka itse opinnaytetydprosessi paattyy, ei kehittaminen lopu tahan, vaan alkaa
todellinen tydhyvinvoinnin kehittdmisen ja arvioinnin jatkuva prosessi. Tyohyvinvointimallin
kaytantbon vieminen ja toiminnan kehittdminen vaatii seurantaa, saanndllista arviointia ja
toiminnan uudelleen kehittdmistd. Samalla arvioidaan koulutuksesta ja opinnaytetyoproses-

sista saamiani oppeja.

Oma ammatillinen kasvu on ollut valtavaa koulutuksen aikana saamieni ty0kokemusten rin-
nalla. Olen saanut monta mahdollisuutta nahda ja kokea oman alani, sosiaali- ja terveyden-
huollon, johtamista ja kehittamista. Valilla on tuntunut, etta olen ollut mukavuusalueen ulko-
puolella, mutta kokenut kuitenkin taytta tyén imua. Opinnaytetydon tekeminen on ollut mielen-
kiintoista, ja kaytannon ihmisend, kyselyn vastausten analysointi ja kehittdmistyon tekeminen
on ollut juuri minulle sopivaa. Ajoittain opinnaytetyd on ollut myos haasteellista ja valilla jopa

tauolla usean tyonkuvan ja tydyksikon vaihtuessa seké lapsiperheen arkea elaessa.

Opinnaytety6ta aloittaessani suoritin tydhyvinvointiasiantuntija -koulutuksen, josta on ollut
hyotya opinnaytetytn tekemisessa seka nykyisessa tydssani. Tybhyvinvointi on saanut minut
syvélle mukaansa, ja toivonkin pystyvani hyddyntamaan tietojani ja taitojani koko opinnayte-
tyon kohdeorganisaation hyvéksi. Opinnéytetydn tekeminen auttoi vastaamaan ylemman
ammattikorkeakoulun seuraaviin kompetensseihin: tydeldaman toiminnan kehittdmisvalmiudet,
tutkimustiedon hyddyntadminen tydelamén toimintoihin, itsensé ja johtamistaitojen kehittami-
nen, eettinen osaaminen, valmiudet itsendiseen asiantuntijatydhon, viestinta- ja vuorovaiku-

tusosaaminen seka sosiaali- ja terveyspalveluiden kehittdminen.
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6.6 Opinnaytetyon hyddynnettavyys

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdda peruspalvelukuntayhtyma Kallion Ila-
hiesimiesten tydhyvinvointia. Tavoitteena oli tuottaa lahiesimiesten tydhyvinvointia tukeva
toimintamalli. Johtamisen n&kokulmana oli strateginen johtaminen. Lahestymistapana ol
konstruktiivinen tutkimus ja aineistonkeruumenetelmana oli puolistrukturoitu kysely. Tutki-
muskysymykset koskivat kokemuksia lahiesimiestydn voimavara- ja kuormittavuustekijoista
seka ajatuksia lahiesimiehen tydhyvinvoinnin lisdamista ja kehittdmista tyduran eri vaiheissa.
Taustakysymyksiné olivat koulutus, tydkokemus lahiesimiestydsté ja johdettavan yksikon ko-
ko. Naita tietoja oli tarkoitus verrata koettuihin voimavara- ja kuormittavuustekijoihin, mutta
ajan puutteen vuoksi se jai hyvin vahaiseksi. Opinnaytetyohon liittyvan kyselyn pohjalta muo-
dostettiin kehittdmistehtavana lahiesimiesten tydhyvinvointimalli. Malli on tarkoitus ottaa kayt-
t66n mahdollisimman pian, ja sen toteuttamista onkin jo aloitettu ohjeiden selkeyttdmisella ja
paivittdmisella. Suunnitelmissa on tehda sama kysely vuoden tai kahden kuluttua uudelleen

ja verrata tuloksia keskenaan, jolloin mallin hyddyn voi todentaa kaytannossa.

Ohjausryhman arviointi tydhyvinvointimallista oli hyva ja kaytannollinen. Lahiesimiesten tyo-
hyvinvointimalli siséltaa kaytannonlaheisid konkreettisia keinoja kehittda tydéhyvinvointia. Sa-
malla malli tukee jo aloitettua lahiesimiesten tyéhyvinvoinnin kehittamista. Mallissa tuotuja
kehittamiskeinoja on alettu jo toteuttaa esimerkiksi paivittamalla ja selkeyttamalla yhteisia
ohjeita seké lisaamalla vaikuttamismahdollisuuksia omaan tyohon ja sen kehittamiseen. Muu-
tamalta [&hiesimiehelta pyydetty palaute tydhyvinvointimallista on ollut positiivista. Se on he-
rattanyt mielenkiintoa tutkimustuloksia ja tydhyvinvoinnin kehittamista kohtaan. Palautteessa
tuli esiin, ettd malli vaikuttaa hyvalta, tukee tyéhyvinvointia koko organisaatiossa ja siihen on
nostettu esiin todellisia l&hiesimiehen tydhyvinvointia lisdavia keinoja. Osa lahiesimiehista ja
ohjausryhmén jasenista olivat tyytyvaisia, ettd myds oma asenne ja osaamisen kehittdminen
nousi yhdeksi ylakasitteeksi. Palautteessa todettiin merkitykselliseksi, ettd Kalliossa tutkitaan
ja kehitetadn lahiesimiesten tyohyvinvointia. Lahiesimiehet kertoivat myos, ettd malli kuvaa

samalla my6s lahiesimiehen tyon sisaltba.

Tybhyvinvointimallin yla- ja alakasitteet ovat laaja-alaiset ja kattavat. Mallia (KUVIO 4) voi
hyodyntad muissakin sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioissa, vaikka pohjalle ei tybhy-
vinvoinnin kartoitusta tekisikd&dn. Mallia voi muokata alakohtaisesti myés muiden ammattialo-

jen lahiesimiesten tydhyvinvoinnin kehittdmiseen sopivaksi.
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7 OPINNAYTETYON JOHTOPAATOKSET JA JATKOTUTKIMUSAIHEET

Opinnaytetydsta nousi esiin, etta lahiesimiesten tydhyvinvoinnin kokeminen pohjautuu psyyk-
kisen, fyysisen, sosiaalisen ja henkisen hyvinvoinnin kokemuksiin. Monet ty6hyvinvoinnin
kokemusta lisdavista asioista liittyvat sosiaalisiin taitoihin ja tydyhteistyOtaitoihin. Oman esi-
miehen, organisaation johdon, tyontekijoiden ja asiakkaiden antama tuki ja arvostus, vaikut-
tavat merkittavasti l&ahiesimiesten tydéhyvinvoinnin kokemiseen. Jatkuva vuorovaikutus orga-
nisaation eri tasojen valilla, selkeat ohjeistukset sekad selkeé ja suunnitelmallinen johtaminen
tukevat lahiesimiesten tydhyvinvointia. Lahiesimiestyd on asioiden ja ihmisten johtamisen
lisdksi itsensa johtamista. Myos lahiesimiehella itselld on vastuu omasta tyéhyvinvoinnistaan.

Tassa keinona on sdannodllinen itsearviointi sekd oman asenteen tarkastelu.

Jatkotutkimusaiheina mielenkiintoisia olisivat |&hiesimiehen koulutuksen ja tyokokemuksen
vaikutus tyéhyvinvoinnin kokemiseen, yksikén henkilékunnan maaréan ja yksikon sijainnin vai-
kutukset lahiesimiehen tyéhyvinvoinnin kokemiseen seka keski- ja ylimman johdon tyéhyvin-

vointi voimavara- ja kuormittavuustekijat huomioiden.
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Tutkimuslupa / Niina Simonen

Perustelut:

Centria ammattikorkeakoulun, ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opiskelija Niina
Simonen hakee tutkimuslupaa tutkimukselle, jonka tavoitteena on tuottaa
Peruspalvelukuntayhtymé Kalliolle uusi lahiesimiesten tyohyvinvoinnin toimintamalli
kyselyvastauksia hyddyntaen.

Kysely lahetetaan henkildille, jotka silla hetkella tekevat esimiestyota, sekéa vuonna 2016
lahiesimiestyota tehneille.

Tutkimuslupahakemus liitteena.

Tutkimuksen tekijalle ei makseta korvausta tehdysté tyosta eiké tekijanoikeuksien
luovuttamisesta.

Paétos:

Myénnetaan tutkimuslupa Centria ammattikorkeakoulun ylemman ammattikorkeakoulututkinnon

tutkija Niina Simosen tutkimukselle: Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa Peruspalvelukuntayhtyma
kalliolle uusi l&hiesimiesten tyéhyvinvoinnin toimintamalli. Tutkimuksesta toimitetaan yksi kappale
Peruspalvelukuntayhtyma Kalliolle tutkimuksen valmistuttua. f

[Allekirjoitus: //‘&/ﬁxmw 3 ; ]
Talousjohtaja Urho Mdller A

Poytakirjan Viranhaltijapaatdkset ovat yleisesti nahtévané paatoksentekijan virkahiioneessa kutakin

nahtavanapito paatéskuukautta seuraavan kuukauden ensimmaisen tayden viikon perjantaina klo 9 -14.

Oikaisuvaatimus

Paatokseen tyytymaton voi tehdé kirjallisen oikaisuvaatimuksen.
Oikaisuvaatimuksen saa tehda se, johon paatds on kohdistettu tai jonka oikeuteen, velvollisuuteen
tai etuun paatos valittomasti vaikuttaa tai kunnan jasen.

varten tiedoksi

Oikaisuvaatimus- Viranomainen, jolle oikaisuvaatimus tehdaén, osoite ja postiosoite
viranomainen
Yhtymahallitus
Vierimaantie 5
84100 YLIVIESKA
Oikaisuvaatimusaika, | Oikaisuvaatimus on tehtava 14 paivan kuluessa paatoksen tiedoksisaannista. Kunnan jasenen kat-
|siséltd ja toimittaminen | sotaan saaneen paatoksesta tiedon kun pdytakirja on asetettu yleisesti nahtavaksi. Asianosaisen
katsotaan saaneen paatoksesta tiedon, jollei muuta naytetd, seitsemén péivan kuluttua kirjeen la-
hettamisesta, saantitodistuksen osoittamana aikana tai erilliseen tiedoksisaantitodistukseen mer-
kittyna aikana.
Oikaisuvaatimuksesta on kaytava ilmi vaatimus perusteineen ja se on tekijan allekirjoitettava.
Oikaisuvaatimus on toimitettava oikaisuvaatimusviranomaiselle ennen oikaisuvaatimusajan paat-
tymista.
Tiedoksianto Kenelle: Niina Simonen Pvm:
22.2.2017
:| Lahetetty postitse saantitodistusta vastaan :] Luovutettu:
:] Lahetetty postitse tavallisena kirjeena
X | Muulla tavoin / siséinen posti Vastaanottajan allekirjoitus
[Taytantédnpanoa

Pvm: 22.2.2017

Séhkopostiosoite:
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Asia:

Tutkimusluvan myéntamienn / Niina Simonen

Perustelut:

Niina Simonen opiskelee Kokkolassa sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen
ylempaa ammattikorkeakoulutukintoa. Han hakee tutkimuslupaa opintoihin kuuluvan
opinnaytetyén tekemiseksi.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa ja kehittaad PPKY Kallion esimiesten
tyéhyvinvointia. Tavoitteena on tuottaa Kallioon uusi esimiesten tydhyvinvoinnin
toimintamalli tehtavan kyselyn perusteella, joka lahetetaan talla hetkella esimiestysta
tekeville seka vuonna 2016 |ahiesimiestehtavassa olleille. Tavoitteena on, etta
opinndytety® on valmis toukokuun 2017 loppuun mennessa.

Tutkija sitoutuu noudattamaan voimassa olevia tutkimusaineiston sailyttamiseen ja
tietosuojalainsaadantéon liittyvia ohjeita. Tutkimukseen osallistuvat vastaavat kyselyyn
anonyymisti.

Paatos:

Myénnetdén Niina Simoselle tutkimuslupa esittelytekstin mukaiseen tutkimukseen.

Allekirjoitus:

Hyvinvointipalvelujohtaja Pirjo Matikainen

Poytakirjan
néhtavanapito

Viranhaltijapaatokset ovat yleisesti nahtavana paatoksentekijan virkahuoneessa kutakin
paitdéskuukautta seuraavan kuukauden ensimmaisen tayden viikon perjantaina klo 9 -14.

Oikaisuvaatimus

Paatokseen tyytyméton voi tehda kirjallisen oikaisuvaatimuksen.
Oikaisuvaatimuksen saa tehda se, johon p&atés on kohdistettu tai jonka oikeuteen, velvollisuuteen
tai etuun paatos valittmasti vaikuttaa tai kunnan jésen.

Oikaisuvaatimus-
viranomainen

Viranomainen, jolle oikaisuvaatimus tehd&an, osoite ja postiosoite

Yhtymahallitus
Vierimaantie 5
84100 YLIVIESKA

Oikaisuvaatimusaika,
siséltd ja toimittaminen

Oikaisuvaatimus on tehtévé 14 péivan kuluessa paatoksen tiedoksisaannista. Kunnan jasenen kat-
sotaan saaneen paatoksesta tiedon kun pdytakirja on asetettu yleisesti nahtavaksi. Asianosaisen
katsotaan saaneen paatoksesta tiedon, jollei muuta naytets, seitseman péivén kuluttua kirjeen I&-
hettédmisesté, saantitodistuksen osoittamana aikana tai erilliseen tiedoksisaantitodistukseen mer-
kittyna aikana.

Oikaisuvaatimuksesta on kaytava ilmi vaatimus perusteineen ja se on tekijén allekirjoitettava.
Oikaisuvaatimus on toimitettava oikaisuvaatimusviranomaiselle ennen oikaisuvaatimusajan paat-

tymista.
Tiedoksianto Kenelle: Pvm:
27.2.2017
Léhetetty postitse saantitodistusta vastaan Luovutettu:
Lahetetty postitse tavallisena kirjeena
X | Muulla tavoin sahkoépostilla Vastaanottajan allekirjoitus
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Asia:

Tutkimuslupa / Simonen

Perustelut:

luovuttamisesta.

Centria ammattikorkeakoulun, ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opiskelija Niina
Simonen hakee tutkimuslupaa opintoihin kuuluvan opinnaytetyén tekemiselle.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa ja kehittaa peruspalvelukuntayhtyma Kallion
lahiesimiesten tydhyvinvointia. Tavoitteena on tuottaa peruspalvelukuntayhtyma Kalliolle
uusi lahiesimiesten tyéhyvoinnin toimintamalli. Toimintamallin tavoitteena on edistaa
tyéhyvinvointia opinnaytetyon kyselyvastausten pohjalta. Kysely lahetetaan henkilgille,
jotka ovat silla hetkella lahiesimiestydssa seka vuonna 2016 lahiesimiestytota tehneille.

Tutkimuksen tekijalle ei makseta korvausta tehdysta tydsta eika tekijanoikeuksien

P&aatos:

Myoénnetéaan tutkimuslupa Centria ammattikorkeakoulun ylemman ammattikorkeakoulututkinnon
tutkija Niina Simosen tutkimukselle. Tutkimuksesta toimitetaan yksi kappale
Peruspalvelukuntayhtymé Kalliolle tutkimuksen valmistuttua.

Allekirjoitus:

Terveyspalvelujohtaja

Paivi Peltokorpi

Poytakirjan
nahtavanapito

Viranhaltijapaatokset ovat yleisesti nahtavana paatoksentekijan virkahuoneessa kutakin
paatdéskuukautta seuraavan kuukauden ensimméisen tdyden viikon perjantaina klo 9 -14.

Oikaisuvaatimus

Paatokseen tyytymaton voi tehda kirjallisen oikaisuvaatimuksen.
Oikaisuvaatimuksen saa tehdé se, johon paatds on kohdistettu tai jonka oikeuteen, velvollisuuteen
tai etuun paatos valittdmasti vaikuttaa tai kunnan jasen.

Oikaisuvaatimus-
viranomainen

Yhtymahallitus
Vierimaantie 5
84100 YLIVIESKA

Viranomainen, jolle oikaisuvaatimus tehd&én, osoite ja postiosoite

Oikaisuvaatimusaika,
|sisélto ja toimittaminen

kittyna aikana.

tymista.

Oikaisuvaatimus on tehtéva 14 paivan kuluessa paatoksen tiedoksisaannista. Kunnan jasenen kat-
sotaan saaneen paatoksesta tiedon kun pdytakirja on asetettu yleisesti nahtavaksi. Asianosaisen
katsotaan saaneen paatoksesté tiedon, jollei muuta naytetd, seitseman paivan kuluttua kirjeen 1&-
hettamisestad, saantitodistuksen osoittamana aikana tai erilliseen tiedoksisaantitodistukseen mer-

Oikaisuvaatimuksesta on kaytava ilmi vaatimus perusteineen ja se on tekijan allekirjoitettava.
Oikaisuvaatimus on toimitettava oikaisuvaatimusviranomaiselle ennen oikaisuvaatimusajan paat-

Tiedoksianto

Kenelle: Niina Simonen

Lahetetty postitse saantitodistusta vastaan
Lahetetty postitse tavallisena kirjeena

x | Muulla tavoin s-postitse
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Vastaanottajan allekirjoitus
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Lahiesimiesten tyohyvinvointi

Hyvi Kallion lihiesimies!

Opiskelen Centria ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen ylempéad
ammattikorkeakoulututkintoa.

Opinngytetydni tarkoituksena on selvitté4 ja kehittdd Peruspalvelukuntayhtymé Kallion lhiesimiesten tyhyvinvointia.
Tavoitteena on tuottaa uusi lahiesimiesten tydhyvinvoinnin toimintamalli timén kyselyn vastausten pohjalta. Kyselyyn
vastaamisaika on 24.2.2017 asti.

Kyselyyn vastataan anonyymisti ja vapaaehtoisesti. Kyselyn vastaukset késitelldén luottamuksellisesti ja
tutkimusetiikkaa noudattaen siten, ettei yksittdisen henkilon vastaukset ole tunnistettavissa.

Opinnéytetyon valmistumisen jélkeen tulokset esitelldén yhteisessd palaverissa. Vastaan mielellédni tutkimukseen liittyviin
kysymyksiinne. Centria ammattikorkeakoulussa opinnéytetyoni ohjaajana toimii yliopettaja Leena Raudaskoski.

Vastauksista etukiiteen Kkiittiien,

Niina Simonen
Puh. 050-5959528
niina.simonen@kalliopp.fi

1. Koulutus

[~ Perusopetus

[T Ammatillinen perustutkinto

[~ Ylioppilastutkinto

[T Ammattikorkeakoulututkinto

[~ Alempi korkeakoulututukinto

[~ Ylempi korkeakoulututkinto

[” Ylempi ammattikorkeakoulututkinto

[~ Tohtorin tutkinto tai Lisensiaatin tutkinto

2. Tyokokemus esimiestyosta

C 0-4 vuotta
C 5-9 vuotta
C 10-19 vuotta
c

20 tai enemman

3. Johdettavan yksikon koko

C 1-9 tydntekijaa



(" 10-29 tyontekijaa
C 30-49 tyontekijaa

¢ 50 tai enemmén

4. Mitka asiat koet ldhiesimiehen tydhyvinvoinnin voimavaratekijoiksi?
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