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vointia ja muutosten vaikutusta henkiseen hyvinvointiin.

Tutkimuksen tavoitteena on lisaté tietdmysté ldhiesimiesten henkistd hyvinvointia
kuormittavista tekijoistd seka esittdd keinoja, joilla voidaan tukea l&dhiesimiesten
henkistd hyvinvointia. Tutkimus on kvantitatiivinen tutkimus, jossa aineisto kerat-
tiin sahkoiselld kyselylomakkeella. Tutkimuksessa olivat mukana Vaasan kaupun-
gin sosiaali- ja terveystoimi, Vaasan keskussairaala sekd Vanhan Vaasan sairaala.
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nallaan parantaa lahiesimiesten henkisen hyvinvoinnin kokemusta, jolloin myds
henkisen hyvinvoinnin kuormittavuus heikkenee ja muutostilanteiden sietdminen
kasvaa.
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In working life there is nowadays constant change going on and the employee is
required skills to adapt and to be innovative. More and more mental skills and en-
durance are required at work. Immediate superiors are an important part of the or-
ganization, they lead the daily work. The immediate superior is in a conflicting po-
sition, who without support will get tired and when the tiredness is prolonged it may
expose to exhaustion. The purpose of this research is to survey the immediate su-
periors” mental wellbeing on public social and health sectors and the effect of
change on mental wellbeing.

The aim of this research is to increase the awareness of the factors that put load on
the immediate superiors” mental wellbeing and offer methods that can support the
immediate superiors” mental wellbeing. The research is quantitative and the mate-
rial was collected with an electronic questionnaire. The research was participated
by the social and health care services department in the City of Vaasa, Vaasa Central
Hospital and Vanha Vaasa Hospital. The number of immediate superiors participat-
ing in the research from these organizations was 78. The quantitative material was
analyzed with SPSS -statistics software.

On the basis of results it can be said that immediate superiors” work is challenging.
At the present the immediate superiors” mental wellbeing is on a fairly good level
and they are positive to change. Constant interruptions and in the change circum-
stances lack of time and resources put load on the immediate superiors. The em-
ployers should focus on those immediate superiors who are at the beginning of their
career, who work much overtime or to those who have previously had challenges
with mental wellbeing. The upper management in the organization can improve the
experienced level of mental wellbeing among the immediate superiors and thus less
load is put on the immediate superiors and the ability to deal with changing situa-
tions improves.
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1 JOHDANTO

Nykytyoelamai vaatii henkisid voimavaroja ja tyokaluja. Fyysisen kunnon edistdmi-
nen on edelleen tirkedd, mutta tyon puitteet olisi luotava sellaisiksi, ettd ihmisen
mieli toimii hyvin. Nykyisin tarvitaan kokonaisuuden hahmottamista ja sujuvaa te-
kemista jatkuvassa muutoksessa. TyOeldmaisséd on entistd enemméan mahdollisuuk-
sia joustavaan tyon tekemiseen ajasta ja paikasta riippumatta. Nailld uusilla tyon
tekemisen keinoilla voidaan edesauttaa hyvinvointia tydssa. Kaikilla on oikeus tyo-
hon, joka edistdi ja suojelee tekijansd henkistd kehitystéd. (Kallio & Kivistd 2013,
10, 135; Mékeld & Uotila 2014, 203.)

Suomen sosiaali- ja terveyspalveluissa tyoskenteli vuoden 2014 lopussa yhteensa
385 482 henkilda, joista 72 % tydskenteli julkisella sektorilla. Sairaalapalvelut oli-
vat terveyspalvelujen suurin toimiala ja sosiaalipalvelujen suurin henkilostomaara
oli vanhusten palveluissa. (THL 2019, 162.) Vuonna 2010 sosiaali- ja terveysalalla
tyontekijoistd valta osa koki terveytensd hyviksi. Edellisissd mittauksissa koettu
terveys oli heikentynyt, mutta nyt heikkeneminen oli pysdhtynyt, huolimatta alan
tyontekijoiden keski-iin noususta. Toki esimiesasemassa tydskentelevit olivat
aiempaa nuorempia, mikd kertoo johtajasukupolven vaihtumisesta. Henkinen hy-
vinvointi koettiin myds hyviaksi, vaikka vastaajilla oli stressin tuntemuksia enem-
mén kuin muilla toimialoilla. Kuormittavimpina tekijoini alalla olivat asiakkaiden
moniongelmaisuus, asiakkaista tunnettava vastuu sekd vikivallan uhka. (Laine,
Kokkinen, Kaarlela-Tuomaala, Valtanen, Elovainio, Keindnen & Suomi 2011, 5-6,

25.)

Lihiesimiehen asema organisaatiossa on keskeinen, hédn johtaa tyontekijoitddn yk-
siloind ja l4heltd. Lihiesimiestyd on pdivittdistd johtamista oman henkildston kes-
kelld, unohtamatta tulevaisuuden suunnittelua. (Salminen 2017, 29.) Ldhiesimiehen
roolin haastavuus on jalkauttaa organisaation strategia ja tavoitteet operatiiviselle
tasolle ja vastaavasti edustaa tyontekijoitd tuoden heidén tarpeensa esille. Monesti

ldhiesimiehen roolissa aiheuttaa haasteita myds oman esimiehen etdisyys. On pi-
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dettdva mielessd, ettd kun ldhiesimies itse on aktiivisen esimiestyon kohde, hian pys-
tyy huolehtimaan, ettd ylimmén johdon tahtotila ndkyy operatiivisella tasolla. (Aar-

nikoivu 2013, 99.)

Laadukkaat palvelut tarvitsevat hyvinvoivaa henkildstod, terveydenhoitoalan stra-
teginen periaate koskee my0s sosiaalialaa. Parannuksia tydohyvinvointiin ei saada
aikaan yksittéisilla tyky-pdivilld, vaan tarkeintd on tydprosessien sédtely ja kehitté-
minen sekd kuormituksen hallinta. Tydeldmén laatua tulee kehittia paikallisesti tyo-
paikoilla, koska valtakunnallisesti titd ei voida sdddelld. (Laine 2014, 15, 25-26.)
Sosiaali- ja terveysalan on tarkasteltava nykyisid toimintatapojaan, koska niilld e1
valttamattd selviydytd tulevaisuudessa. Kehittdmisessi tulee ottaa huomioon my6s
tyon tuloksellisuus, mika ei tarkoita ainoastaan tyon tuottavuutta, vaan lisdksi vai-
kuttavuutta, palvelujen laatua, toimintaprosessien sujuvuutta sekd henkiloston ai-
kaansaannoskykya. Tdtd ei endd saada aikaan perinteisilld aineellisilla tekijoilla,
kuten tekniikalla, vaan myds aineettomat voimavarat, kuten uudistuskyky ja tyon-
tekijoiden osaaminen, ovat tarkeitd. Tyovoiman lisdysté tuskin saadaan, vaan tyotd
on tehtdvd uudella tavalla, jossa korostuvat muun muassa innostus, aloitekyky ja

sitoutuminen. (Manka 2014, 89-90.)

Tyontekijoiden innovatiivisuuden ja sitoutuneisuuden takaa heiddn hyvinvointinsa,
koska henkisesti kuormittunut tai kiireessd kamppaileva ei ylld parhaimpaansa.
Epdvarmuus, kiire, tydn méarin kasvu tai vakivallan uhka kasvattavat tyontekijan
henkistd kuormitusta, jonka takia haaskaantuu valtava médédra voimavaroja turhaan.
(Manka 2014, 90.) Kansaneldkelaitoksen (2019) mukaan vuonna 2018 suurin sai-
rauspoissaolojen aiheuttaja oli mielenterveyden hiiriot, kasvua vuodesta 2016 oli
27 %. Huomioitavaa on, ettd tdlld hetkelld tyonantajat kiyttévét eniten rahaa sydén-
ja verisuonitautien seké diabeteksen ennaltachkdisyyn. Tydnantajien olisikin keski-
tettdvd ennaltachkdisy ja sairaanhoidon toimenpiteet niihin sairauksiin, jotka ai-

heuttavat suurimmat poissaolot. (Alahautala & Huhta 2018, 82.)

Tadmai opinndytetyd on saanut inspiraationsa Vaasan ammattikorkeakoulun projek-

tista, Mindful Managers. Kyseessd on kolmivuotinen Erasmus+ -projekti, jota koor-
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dinoi Iso-Britannian Inova Consultancy. Projektin yhteistyokumppaneita ovat Vaa-
san ammattikorkeakoulun liséksi Cardet Kyprokselta sekd Obelisk Belgiasta. Pro-
jektin tavoitteena on julkisen sektorin esimiesten taitojen ja osaamisen lisddminen
henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden ylldpitdmiseksi pelillistdmisen kautta.
(Vamk 2018.) Opinnidytetyossa tarkastellaan tarkemmin sosiaali- ja terveysalan 14-
hiesimiesten kokemaa henkisté hyvinvointia ja siithen vaikuttavia kuormittavia ele-
menttejd. Lisdksi tydssd selvitetddn miten muutostilanteet vaikuttavat 1dhiesimies-
ten henkiseen hyvinvointiin. Opinndytetyon tavoitteena on lisédtd tietimysti sosi-
aali- ja terveysalan ldhiesimiesten henkisen hyvinvoinnin kuormittavista tekijoista
sekd samalla tuoda ilmi keinoja, joilla voidaan tukea lihiesimiesten henkisti hyvin-

vointia alati muuttuvassa ymparistossa.
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2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUS-
KYSYMYKSET

Opinndytetyon tarkoituksena on kartoittaa julkisen sosiaali- ja terveysalan la-
hiesimiesten kokemaa henkistd hyvinvointia ja sitd kuormittavia tekijoita sekd muu-
tosten vaikutusta henkiseen hyvinvointiin ja henkisen hyvinvoinnin edistimisen

keinoja.

Opinndytetyon tavoitteena on lisdtd tietdmysta sosiaali- ja terveysalan ldhiesimies-
ten henkistd hyvinvointia kuormittavista tekijoistd sekd esittdd keinoja, joilla voi-

daan tukea ldhiesimiesten henkistd hyvinvointia alati muuttuvassa ympéaristossa.
Tutkimuskysymykset:

1. Millaisena sosiaali- ja terveysalan ldhiesimiehet kokevat henkisen hyvinvoin-

tinsa?
2. Mitka tekijat kuormittavat esimiesten henkistd hyvinvointia?
3. Miten tyopaikan muutostilanteet vaikuttavat esimiesten henkiseen hyvinvointiin?

4. Milld keinoin henkistd hyvinvointia voisi edistdd?
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3 TUTKIMUSKONTEKSTINA KOLME ORGANISAATIOTA

Tutkimukseen osallistui kolme terveydenhuollon organisaatiota: Vaasan kaupungin
sosiaali- ja terveystoimi, Vaasan keskussairaala sekd Vanhan Vaasan sairaala. Vaa-
san kaupungin sosiaali- ja terveystoimi on jaettu eri tulosalueisiin: sosiaalityo ja
perhepalvelut, koti- ja laitoshoito, terveyspalvelut, yhteistoiminta-alue Laihia sekd
yhteiset ja tekniset palvelut. (Vaasa.fi 2018 a.) Niiden tulosalueiden padasiallisena
tehtdvdand on huolehtia kaupunkilaisten niin fyysisestd kuin psyykkisestd hyvin-
voinnista erilaisin tuin ja avustuksin seké tarjoamalla palveluita, joilla on tarkoituk-
sena ennalta ehkdistd ja hoitaa sairauksia sekd parantaa asukkaiden toimintakykya.
(Vaasa.fi 2018 a; Vaasa.fi 2018 b; Vaasa.fi 2018 c.) Tutkimukseen Vaasan kaupun-
gin sosiaali- ja terveystoimesta ovat osallistuneet hoito- ja sosiaalityon ldhiesimie-
het pois lukien tulosalueet yhteistoiminta-alue Laihia seké yhteiset ja tekniset pal-

velut.

Vaasan keskussairaala on Vaasan sairaanhoitopiirin alla toimiva monen eri alan eri-
koissairaanhoidon palveluita tarjoava sairaala, jolla on toimintaa Vaasan lisdksi
Kristiinankaupungissa ja Pietarsaaressa. Toimintaa ohjaavia arvoja ovat asiakasldh-
toisyys, oikeudenmukaisuus, vastuullisuus sekd ihmisarvon kunnioittaminen.
(Vks2025.11, 2019.) Tutkimukseen osallistui Vaasan keskussairaalan Vaasan yksik-

kojen hoitotyon ldhiesimiehet.

Vanhan Vaasan sairaala toimii yhteisty0ssd sairaanhoitopiirien kanssa tuottaen val-
takunnallisia oikeuspsykiatrisia erityistason palveluita. Sairaalassa hoidetaan péa-
asiassa oikeuspsykiatrisia potilaita, jotka Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos (THL)
on midrdnnyt tahdosta riippumattomaan hoitoon. Lisdksi sairaalassa hoidetaan
my0s vaikeahoitoisia psykiatrisia potilaita, jotka sairaanhoitopiiri on l&hettényt.
Toimintaan kuuluu myds mielentilatutkimukset ja oikeuslaitoksen tarvitsemien lau-
suntojen antaminen. Sairaalan toiminnassa korostuu hoidon laatu seki potilaiden ja
tutkittavien oikeusturvasta huolehtiminen. (Vanhan Vaasan sairaala 2018.) Tutki-

mukseen Vanhan Vaasan sairaalasta osallistui kaikkien osastojen ldhiesimiehet.
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4 SOSIAALI- JA TERVEYSALAN LAHIESIMIESTEN HEN-
KINEN HYVINVOINTI MUUTOKSESSA

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa edellytetdin teoriaa ja esiymmaérrystd ilmiosti
(Kananen 2011, 27), jonka takia ensimmaéisend tutkimuksen vaiheena suoritettiin
kirjallisuuskatsaus (LIITE 1) kevailld 2018. Katsaukseen etsittiin tietoa niin koti-
maisista kuin kansainvélisisté tutkimuksista ajalta 2008—2018. Kansainvilisista ha-
kukoneista kéytettiin Cinahl-tietokantaa, kotimaisista hakukoneista Doria-, Finna-
sekd Medic-tietokantaa (taulukko 1). Hakutuloksista valittiin ensin tarkasteltavaksi
otsikoiden perusteella tietyt tutkimukset ja lopulliset katsaukseen pédtyneet tutki-

mukset valittiin sisdltonsé perusteella.

TAULUKKO 1. Kirjallisuuskatsauksen haut eri tietokannoista.

muutos ja johtaminen, muutosjohta-
minen, organisaatiomuutos ja muu-
tosjoh*

73

muutos ja johtaminen, muutosjohta-

minen, organisaatiomuutos ja muu-
tosjoh*.
Medic 3 1 1

Kirjallisuuskatsaukseen valituilta tutkimuksilta vaadittiin, ettd ne siséllollisesti ké-
sittelivdt sosiaali- ja terveysalaa (mielelldén julkista sektoria), ldhiesimiestyotd,
henkistd hyvinvointia, henkistd hyvinvointia kuormittavia tekijoitd, muutostilan-
teita ja/tai muutosjohtajuutta. Muutosjohtamisen haussa ei kdytetty henkisen hyvin-
voinnin kasitettd, koska se rajoitti haun tuloksia liikaa. Kirjallisuuskatsauksessa
(LIITE 1) mainittujen tulosten lisdksi viitekehyksessd on kédytetty muitakin ldhteitd,

joita on l6ydetty tutkimusprosessin aikana.
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4.1 Lahijohtamisen luonne ja konteksti

Tilastokeskuksen (2018) mukaan julkisen sektorin tydnantaja on valtio tai kunta.
Valtiosektoriin kuuluvat muun muassa valtion hallinto, yliopistot ja Kansaneldke-
laitos. Kuntasektoriin tai kuntayhtymédn kuuluvat kunnan hallinto, kunnallinen
koululaitos, kuntien ja kuntayhtymien palvelulaitokset ja toimipaikat, jotka eivit
ole yhtidmuotoisia, kuten sairaalat ja pdivikodit sekd kuntien ja kuntayhtymien lii-
kelaitokset. Julkiset sosiaali- ja terveyspalvelut ovat valtion verorahoilla rahoitta-

mia palveluita, joita nykyisin jarjestavat kunnat (Alueuudistus.fi 2018).

Johtaminen julkisella sektorilla eroaa hieman yksityisen sektorin johtamisesta. Vir-
tanen ja Stenvall (2011, 38-39) tuovat esiin julkisjohtamisen erityispiirteitd. Julki-
sen organisaation tehtdvini on tuottaa yhteiskunnallista hyvii ja niiden tehtdvista
sdddetddn laeissa ja asetuksissa. Lisdksi julkiset organisaatiot kdyttavit julkista val-
taa, joka tuo toimintaan sisdistd byrokratiaa ja virkamiesten tyohon ldpindkyvyytta.
Johtajan roolissa tulee tuntea organisaation toimiala ja sen lainsddadiantod, jolla var-
mistetaan demokratian ja toiminnan jatkuvuus, miké onkin julkisen johtamisen pe-

rusvaatimuksia. (Ikonen 2015, 44-45.)

Julkisen johtamisen erityispiirteend on my0s sen péadtdksentekojirjestelma. Julki-
sessa organisaatiossa on aina kyse poliittisesta ja virkamiesten toteuttamasta johta-
misesta. Julkisella organisaatiolla on my6s monia sidosryhmié ja yhteistyokump-
paneita, joiden odotukset ja tarpeet on huomioitava. Viimeisené erityispiirteend on
tilintekovastuu. Julkiset johtajat ovat tilintekovastuussa organisaation tulokselli-
sesta ja yhteiskunnallisesti vaikuttavasta toiminnasta. Organisaatioiden tulee saa-
vuttaa toiminnalliset tavoitteet sen lisdksi, ettd johtajat vastaavat toiminnan tehok-

kuudesta ja tuottavuudesta. (Virtanen ym. 2011, 38-39.)

Julkisen sektorin tulosta ei voida mitata voittona, vaan perustehtavin mahdollisim-
man tehokkaalla ja laadukkaalla toteutumisella, jolla on vaikuttavuutta palvelujen
saajan elimédn laatuun. Téarkedd on myds mairittdd, kuka on missdkin tapauksessa
asiakas: Onko se palvelun saaja, sen tilaaja vai poliittinen taho, joka on palvelun

lait ja sdddokset sddtanyt? (Juuti & Salmi 2014, 130.) Julkiseen johtamiseen kuuluu,



16

ettd sen tarkastelukulma on laaja ja ympéarist6 alati muutoksessa. Oman organisaa-
tion tarkastelussa tdytyy huomioida rajapinnat asiakkaisiin, sidosryhmiin, muihin
viranomaisiin sekd mediaan. Jotta organisaatio saavuttaisi laajemman yhteiskunnal-
lisen tavoitteensa, se tarvitsee yhteistyotd. Julkisen hallinnon toiminnan tulee olla
avointa, mikd nikyy yhteyksina kansalaisiin ja mediaan, jolloin tdimé aktivoi myds
toiseen suuntaan ja kansalaiset sekd media ldhestyvit organisaatioita. (Ikonen 2015,

45-46.)

Julkista johtamista leimaavia poliittista ohjausta, sddddssidonnaisuutta, kirjallista
dokumentaatiota, toiminnan ldpindkyvyyttd, hyvén hallinnon periaatteita, omistaja-
ohjausta seka tulosten mitattavuutta tulisi jatkuvasti kehittda. Edelld mainitut tekijit
osaltaan tekevit myos sen, ettd julkiset organisaatiot ovat tyopaikkana houkuttele-
via. Liséksi julkisen sektorin johtaminen on vahvasti élyllistd. Se vaatii monipuo-
lista osaamista, laajojen asiakokonaisuuksien hallintaa, jatkuvaa uudistumista ja
kouluttautumista. Se mahdollistaa toimintavapauden tydssd sekd monipuolisen tyo-
ympadriston ja liséksi ty6 on vaihtelevaa poliittisen ohjauksen muuttuessa jatkuvasti.

(Ikonen 2015, 49, 51.)

Lahiesimiesten tehtdvit luokitellaan tavallisesti thmisten ja toiminnan johtamisen
kidsitteiden mukaan (Laaksonen & Ollila 2017, 141). Toiminnan johtamista on
muun muassa erilaisten suunnitelmien tekeminen, budjetointi sekd jarjestelmien
hankinta, kun taas ihmisten johtaminen on esimiehen pdivittdistd johtamistyota.
Asioita ja ihmisid tulee johtaa tasapainoisesti, muuttaen organisaation strategiset
suunnitelmat kaytdnnon toiminnaksi, tehden péétdksia ja ratkaisten paivittdisid on-
gelmia. (Salminen 2017, 29-30.) Paitoksentekoon kuuluu oleellisesti valta, joka on
osa johtamisty6td. Valtaa on monenlaista, muun muassa kiskyvaltaa, vaikuttamis-
valtaa, tyontekijén valtaa sekd tydympéristossd vuorovaikutukseen perustuvaa val-
taa. Vallan mukana tulee myos vastuu. (Laaksonen ym. 2017, 141-142.) Esimies
on vastuussa tyonsd laadusta, riippumatta siitd, millainen persoona hidn on (Salmi-

nen 2017, 55).

Léahiesimiesten tyonkuva on laajentunut huomattavasti tietojarjestelmien kehityk-

sen myotd, silld entiset henkilostohallinnon ammattilaisten tehtévét ovat siirtyneet
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lahiesimiehille. Oman asiantuntijatyonsa liséksi heille kuuluu muun muassa oman
vastuunalueen tydvoimatarpeen suunnittelu ja tydtehtdvien kehittdminen, tydpa-
noksen oikea kohdentaminen, henkildstokustannusten budjettivastuu, tyontekijoi-
den rekrytointi, perehdytyksen organisointi ja monesti toteuttaminen, tavoitteiden
médrittely, alaisten suoriutumisen, osaamisen ja palkitsemisen arviointi. Lisdksi
heidin kuuluu jarjestdd mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen, vastata tyonte-
kijoiden tyoturvallisuudesta sekd huolehtia tydhyvinvoinnista. Heille kuuluvat mo-
net nopeita padtoksid vaativat tehtivit, kuten tyontekijoiden ylldttavit ongelmat tai
alaisen pelisddntojen rikkomisesta johtuvien sanktioiden jakaminen. (Viitala & Koi-

vunen 2014, 151-152.)

Norjalaisen tutkimuksen mukaan hoitotydn johtajuus heikentyy lisddntyneiden joh-
tamisen tehtdvien takia. Esimiehet ottavat enemmén hallinnollisen kuin ammatilli-
sen johtajuuden roolin, mink seurauksena hoitajat ymmarretdén uusina ldhiesimie-
hind. Roolien muuttuminen aiheuttaa varsinaisten esimiesten etddntymisen péivit-
tdisestd hoitotyOstid sekd ajan vahentymisen hoitajien ohjaamiseen sekd motivoimi-
seen. Lisddntynyt etdisyys sekd vastavuoroisen suhteen puute hoitajien ja esimies-
ten vililld johtaa epidselviin tavoitepyrkimyksiin, esteelliseen ongelmanratkaisuun
sekd luo epitarkan pohjan hyville viestinnille. (Kristiansen, Westeren, Obstfelder

& Lotherington 2016.)

Esimiehille tulisi antaa enemmén aikaa 1dhijohtamistyohon eli jatkuvaan vuorovai-
kutukseen alaisten kanssa, silld hyvédn johtajuuden edellytys on jatkuva vuorovai-
kutus. Jotta esimiesten tyotaakka ei muodostu ylivoimaiseksi, esimiehilld tulee olla
ymmirrys tyonsd ristiriitaisuudesta ja paradoksaalisuudesta. Téssd apuna tulisi hyo-
dyntdd esimiesten yhteisid foorumeita, jossa he saavat vertaistukea omiin haastei-
siin. Lisdksi johtamisesta tulisi tehdd ndkyvampii, lihijohtajan on opetettava niin
itselleen kuin muille tydyhteisdssi, ettd valtaa ja vastuuta joutuu ottamaan koko
tyoyhteisd. Hyvédn johtajuuden kestidvin kehityksen tae on kohtuullisuus, parasta
tavoiteltaessa ollaan helposti riskirajoilla ja tuloksena voi olla epdonnistuminen.

(Viitala ym. 2014, 167-169.)
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4.2 Henkinen hyvinvointi esimiehen tyossi tyohyvinvoinnin osana

Mielenterveys vaikuttaa ihmisen kykyyn ajatella, viestid, oppia ja kehittyd. Jotta
ihminen pystyy antamaan onnistuneen panoksen tydelaméssé, ihminen tarvitsee sit-
keyttd ja itsetuntoa. Niitd saa vain hyvinvoinnin kokemuksina. (THL 2014 a, 12.)
Henkinen hyvinvointi on osa tydohyvinvointia. Henkiseen hyvinvointiin tyoelé-
méissd vaikuttavat johtaminen ja esimiesty0, tyotehtavit ja osaaminen, tydolosuh-

teet ja -vilineet seki tydyhteiso ja sen jisenet. (Mattila & Padkkonen 2015, 5)

Tyoterveyslaitos (TTL 2018 a) méirittelee tydhyvinvoinnin tarkoittavan terveel-
listd, turvallista sekd tuottavaa tyoté, jota ammattitaitoiset tyontekijit ja tyoyhteisot
tekevit hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijd kokee tyonsd mielekkidksi ja
palkitsevaksi sekd elaménhallintaa tukevaksi. Sosiaali- ja terveysministerion (STM
2018) mukaan tyohyvinvointiin kuuluu oleellisesti tydsséd jaksaminen. Hyvinvoin-
nin lisdéntyessd tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen kasvaa seké sairauslomien

maard laskee.

Laine (2013, 71-72) on médritellyt tydhyvinvoinnin olevan subjektiivinen koke-
mus hyvinvoinnin tilasta, johon vaikuttavat yksilon tyokyky ja terveys, tyo, tyo-
konteksti ja -ympéristo sekd tyopaikan ihmissuhteet, johtaminen ja tydnantajapoli-
tiikka. Tyohyvinvointi on herkkd muutoksille sekd riippuvainen myos yksilon
muusta eldmaistd ja kokonaishyvinvoinnista. Lisdksi tydohyvinvointiin vaikuttavat
yksilon aikaisemmat kokemukset ja arvot. Tydhyvinvointi on kaikkien vastuulla,
niin johdon kuin tyontekijan. Yhteistyolld kaikkien kesken pyritddn edistimédan tyo-
hyvinvointia. My0s tydsuojeluhenkildstd ja luottamusmiehet osallistuvat omalta
osaltaan ja tydterveyshuollon tehtdvini on olla tydpaikan kumppani tydhyvinvoin-

nin ylldpitdjand. (TTL 2018 a.)

Tyohyvinvointia voidaan méaéritelld kolmella tasolla: yksil6-, organisaatio- ja yh-
teiskunnallisella tasolla. Yksilotaso on jokaisen oma, henkilokohtainen ja usein tun-
netilasta esiin nouseva nikemys tyohyvinvoinnista. Organisaatiotaso tarkoittaa yri-

tyksen tapaa kisittad tydhyvinvointi, joka useimmiten ndhdéan esimerkiksi sairaus-
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poissaolojen kustannuksina. Yhteiskunnallisella tasolla puhutaan tyohyvinvoin-
nista usein tyourien jatkamisen, huoltosuhteen ongelmien ja kansantaloudellisuu-

den ndkokulmasta. (Laine 2013, 72.)

Ty6hyvinvoinnin taloudellisen tuottavuuden luovat organisaation tyon tuottavuu-
den kehittyminen ja puutteellisen hyvinvoinnin aiheuttamien kustannusten vihen-
tdminen. Esimerkiksi hyvé johtajuus, ihmisten motivaatio ja tyon hallinta seké or-
ganisaation ilmapiiri ovat tyon tuottavuuden vaikuttavien mekanismien pohjalla
poissulkematta myoskdidn thmisten omaa hyvinvointia ja sen kehittdmistd, jossa
eldimintavoilla seké tyo- ja vapaa-ajan erottelulla on térked rooli. Tyohyvinvoinnin
johtaminen on osa menestyvin organisaation tuottavuuden johtamista, joka tuo niin
organisaatiolle kuin tyontekijéille hyotyd. (Aura & Ahonen 2016, 19-20.) THL:n
(2014 a, 14) mukaan mielenterveyden edistiminen tyopaikalla saattaa edistda liike-
toimintaa lisddmalla tuottavuutta ja suorituskykyé sekd voi my0s auttaa ihmisia sel-

viytyméddn muutoksesta ja vaikeista olosuhteista.

Maailman terveysjérjeston (WHO 2018) mukaan mielenterveys on olennainen ja
tarked osa terveyttd, joka on paljon muutakin kuin mielenhdirién tai -sairauden
puuttumista. Mielenterveys on hyvinvoinnin tila, missd yksilo ymmaértda omat ky-
kynsé, selviytyy normaaleista arjen kuormituksista, tydskentelee tuottavasti sekd on
kyvykds antamaan oman panostuksensa yhteiskunnalle. Mielenterveys liittyy ta-
paamme ajatella, ndyttdé tunteita, olla vuorovaikutuksessa toisten kanssa, ansaita
elanto seké nauttia eldmastd. Tunnusmerkkejd hyville mielenterveydelle ovat kyky
thmissuhteisiin ja toisista vilittimiseen, riittdva itsearvostus sekd kyky tyontekoon

tai muuhun sosiaaliseen toimintaan (Kivekés 2018, 118).

Tyolld on myOnteinen vaikutus mielenterveydelle. Ty0 rytmittdéd elamié, antaa si-
sdltod sekd vahvistaa itsetuntoa. Tyd my0s turvaa toimeentulon, tuo sosiaalista yh-
teenkuuluvuutta ja antaa mahdollisuuksia kehittyd. Mielenterveyden edistdmisté
voidaan toteuttaa niin yksilo- kuin yhteiskunnallisella tasolla. Yksilotasolla koros-
tuvat terveellisistd elaméntavoista huolehtiminen. Yhteiskunnallisella tasolla tulee

huolehtia yhteisollisyyden ja osallisuuden edistdmisestd. Tyoeliméad kehittdmalla
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pystytddn myos edistimadin mielenterveyttd. Kehittdmisessd huomio kannattaa kes-
kittdd tyon voimavaroihin, eli sithen mikd motivoi tyontekijoitd. (Kivekds 2018,

119, 125-126.)
4.2.1 Esimiestyon merkitys esimiehen henkiselle hyvinvoinnille

Esimiehen persoonaan ja tyohon liittyy paljon odotuksia niin tyontekijoiltd kuin
hineltd itseltddn. Esimieheltd odotetaan muun muassa jamakkyyttd, oikeudenmu-
kaisuutta, substanssin osaamista, luotettavuutta, vastuunkantoa, osallistamista seka
henkistd tasapainoa. (Lehto 2017, 1.) Samalla esimiehen odotetaan olevan vahva,
kestdvin vastoinkdymisid sekd huolehtivan alaisistaan (Pirinen 2014, 150). Voi-
daankin sanoa, ettd pelkki asioiden hallitseminen ja strateginen johtaminen ei riit4,

esimiehen psykologinen tyyli vaikuttaa koko tydyhteisdon (Dunderfelt 2014, 33).

Esimiehen ty0 on ristiriitaista, silld ensinndkin hidn edustaa useita eri tahoja ty0s-
kentelyssd. Han on sekd johtamansa ryhmin, etti organisaation eli tyonantajan
edustaja. Esimieheltd vaaditaan kykya yhdistdé ajattelussaan ja toiminnassaan eri
sidosryhmien ndkemykset sopivalla tavalla. Toiseksi esimiehen tdytyy paattia, teet-
tddko hin toitd muilla itseddn varten vai pyrkiikod hén palvelemaan muiden tyosken-
telyd. Se, ettd esimies pyrkii palvelemaan muita ja auttamaan toiminnan sujuvuutta,
edistdd tydoyhteison perustehtdvin onnistunutta toteutusta seké luo yhteis6on hyvaa

henked. (Juuti ym. 2014, 152.)

Esimiestyd haastaa tyontekijdn eri tavoin. Tyo koostuu usein irrallisista tehtavista
ja jatkuvista keskeytyksistd, tyopaikan suhteet ovat erilaisia ja tyohon liittyvistd asi-
oista ei vilttdmattd voi kertoa muille. Tyontekijét saattavat suhtautua valtasuhteen
takia esimieheen varauksella tai jopa kielteisesti. Esimiehen tyossd tdytyy huomi-
oida aina oma kéytoksensi laajan organisatorisen ja juridisen vastuun takia. Lisdksi
esimiehen tulee osata luottaa muihin ja delegoida tehtdvid, koska kaikkea ei voi
tehdi itse. (Salminen 2017, 28-29.) Esimiehen vastuulla on myds toimia tydyhtei-
son tunteiden vastaanottajana, sietdjénd ja kasittelijand toimien itse niin, ettei pro-
vosoidu tai kiihdy, jolloin energiaa vapautuu tilanteen méérittelyyn, hallintaan ja

rajojen asettamiseen (Réisédnen & Lestinen 2013, 110).
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Ei ole siis ihme, jos esimiesasemassa toimivilla on muita suurempi riski sairastua
mielenterveyden hiirioon, kuten tyduupumukseen tai masennukseen. Jotta esimies
koetaan mielenterveyden edistdjand, tulee hinen noudattaa omia neuvojaan ja kiin-
nittdd huomio omaan toimintaan esimerkiksi itsearvioinnin kautta. (THL 2014 a,
43.) Huomio kannattaa kiinnittdd kyllin hyvdin esimiestyohon, ei omiin ominai-
suuksiin (Réisdnen ym. 2013, 108). Luukkalan (2011, 272) mukaan hyvé johtajuus
vaatii hyvdd oman mielen johtamista, perustuen siihen, ettd oma eldma on tasapai-
noista. Talla tarkoitetaan, ettd eldiméassa on mielekéasté tekemistd, luotettavia thmis-
suhteita ja riittdvasti lepoa. Haitallista henkistd kuormittumista voidaan ennaltach-

kiistd ennakoimalla ja suunnitelmallisella toiminnalla (Mattila ym. 2015, 10).
4.2.2 Esimiehen henkistd hyvinvointia tukevat tekijét

Yleisesti ottaen tyontekijdlld on halu tehdd tyonsd hyvin ja tiedetdén, ettd hyvin
tehdylld tyolld saavutetaan henkistd hyvinvointia (Rdisdnen ym. 2013, 65). Kallio
ja Kivistd (2013, 8) ovat kuvanneet tyon henkistd hyvinvointia mosaiikkiteokseksi,
joka koostuu monenlaisista asioista. Henkinen hyvinvointi turvataan tydssd, kun
tyoolot kehitetdén sellaisiksi, joissa tyontekija tuntee hallitsevansa kokonaisuuden
ja tydolot ovat yksilon psyykkisen kestokyvyn rajoissa. Henkisen hyvinvoinnin tur-
vaamiseksi tulee myos tyoyhteison kestavyyttd suojella, tydpaikalla tulee olla reilu

henki ja kontrollin olla lapindkyvaa.

TyOssa tdytyy sdilyttdd oma ote tydntekoon myos ulkoisten tekijoiden paineessa,
talloin tyoeldmaissé jaksaa hyvin henkisesti. Tyonkuvauksella ohjataan tyontekijad
tekemiidn oikeanlaista ty0td, mutta jokaisen tulisi muovata tyotddn niin, etti pystyy
kayttdmadn erityistaitojaan niin ettd tyo tuntuu itselle sopivalta. Ndin pystyy séilyt-
tdmédn tyonteon merkityksellisend. (Kallio ym. 2013, 27-28.) Esimiehelld on vas-
tuu omasta toimintakyvysti ja siitd, ettd hinelld on riittdvésti energiaa kdytossain.
Téarkedd on muistaa, ettd tyo ei ole koko elimd, vaan hyvédén eldmain kuuluu oleel-
lisesti myos laadukas vapaa-aika, terveyden sdilyttdminen ja ldheiset. (Salminen

2017, 361.)
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Sosiaali- ja terveysalan tyohon liittyy runsaasti myonteisid piirteitd; tyo palkitsee ja
tarjoaa onnistumisen kokemuksia. Valta-osa alalla toimivista kokee pystyvénsi suo-
rittamaan tyonsd hyvin. Suorassa asiakaskontaktissa tydskentelevit kokevat tyOs-
sddn usein tyon iloa ja mielihyvéé, vaikka ty0 on tunnevaltaista ja vaatii jatkuvaa
oman persoonan kayttimistd. (Laine ym. 2011, 5, 112.) Forsmanin (2010) tutki-
muksen mukaan sosiaalityontekijan tydssi jaksamista ja jatkamista edistdvét asiat
liittyvit itse tyohon, joista tirkeimmét ovat tydn luonne ja sen vaikuttavuus. Tyohon
liittyy autonomia, minkd avulla tyontekijiat pystyvat vaikuttamaan asiakkaidensa
eldimddn. TyOyhteisd ja kollegat ovat tdrkeitd tydon kuormituksen jakamisessa.
Kauan tyoté tehneet eivit koe tarkeiksi tyon ulkoisia ehtoja, kuten palkkausta tai
tyovélineitd. Toisaalta alalla vihin aikaa toimineet kokevat nima téarkeiksi ja saat-
tavat olla valmiita vaihtamaan tyopaikkaa, mikéli edut olisivat paremmat uudessa

tyOpaikassa.

Sosiaalityontekijén ty0ssd jaksamista ja jatkamista edistda tyontekijén taito priori-
soida sekd kyky nauttia vaihtuvista tilanteista ja jonkinasteisesta kiireestd. Liséksi
tyossd on avuksi henkinen vahvuus, sosiaalinen luonne ja hyvé organisointikyky.
Tarkedd on myds tyontekijoiden riittédva patevyys, tyotd tehddén itsendisesti, jolloin
siitd on otettava vastuuta. Pitkdn uran mahdollistaa oman tyokuvan ja -menetelmien
muokkaaminen itsensd ndkoiseksi sekd inhimillisyyden sdilyminen. (Forsman

2010.)
4.2.3 Esimiesten henkisti hyvinvointia uhkaavat tekijit

Henkinen hyvinvointi on entistd enemmén koetuksella esimiehilld, koska organi-
saatiot eldvdt voimakkaassa muutostilanteessa, talous- ja tehokkuusvaatimukset
ovat korostuneet sekd henkiloston saatavuus huolettaa (Laine ym. 2011, 113).
Udod'n ja Caren (2012) mukaan hoitotydn esimiesten stressitekijidt voidaan luoki-
tella kuuteen teemaan: fiskaaliset vastuut, riittdméton henkildsto, toisten johtami-
nen, henkilokohtainen ahdinko, keskijohdon rooli seké kilpailevat arvot. Heidén
mukaansa suurimpana stressitekijind on tyohon kuuluva taloudellinen vastuu,
koska koulutusta ja ymmaérrysté talouden hoidosta on liian vdhdn. Seuraavaksi suu-

rin haaste on riittdméton henkilostd, mikd koetaan turvallisen ja laadukkaan hoidon
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vaarantajana. Kustannustietoista toimintaa ohjaa taloudellinen tehokkuus ja organi-
satorinen tuottavuus (Udod, Cummings, Care & Jenkins 2017). Henkilokohtaiseen
ahdinkoon vaikuttavat eniten esimiesten kykenemdttomyys saavuttaa tarvittavat

fiskaaliset ja henkilostoresurssit (Udod ym. 2012).

Toisten johtaminen koetaan stressaavaksi tilanteessa, jossa tyontekijoilld on epa-
luuloa ja -luottamusta johtoa kohtaan, mitkd ovat perdisin muun muassa riittamét-
tomisté resursseista sekd organisaatiomuutoksista (Udod ym. 2012). Muutosten hy-
vt tarkoitukset, kuten hoidon laadun parantaminen, eivit korvaa esimiesten koke-
maa rasitetta niiden hoidosta. Jatkuvat muutokset kuluttavat suuret miirit esimies-
ten energiaa, koska ne hoidetaan oman tyon ohella yhdessd henkilokunnan kanssa.
Muutosten hoitaminen vaikeuttaa heiddn kykyaén priorisoida johtamistyotadn seka

heikentdd menestymisen tunteita esimiesroolissa. (Udod ym. 2017.)

Keskijohdon rooli nidkyy stressin aiheuttajana, koska esimiehet kokevat eristynei-
syyden tunnetta sekd tunnetta siitd, kuinka heitd vedettéisiin eri suuntiin henkil6s-
ton ja johdon vilissd (Udod ym. 2012). Roolin ristiriitaisuus ja roolin mielekkyys
ovat vahvoja ennustajia hoitotyon johtajien tyohon liittyvéssa stressissd sekd hyvin-
voinnissa yhdessa tyo- ja organisatoristen ominaisuuksien kanssa. Varsinkin henki-
sen vasymyksen ja tyopaikan vaihtoaikeiden tarkeimmat riskitekijét ovat epésuo-
tuisasti koettu roolin ristiriitaisuus ja roolin mielekkyys yhdessd muiden riskiteki-
joiden, kuten péétdsvallan ja tyorauhan puute seka toiden kotiintulon kanssa. (Van

Bogaert, Adriaenssens, Dilles, Martens, Van Rompaey & Timmermans 2014.)

Kilpailevat arvot ndkyvit vaikeutena priorisoida tyontekoa sekd asettaa rajoja yli-
toille. Toisinaan esimiehet tuntevat merkittdvéa painetta olla joka paikassa ja tehdd
kaikkea sekd samaan aikaan tasapainoilla tyon ja perheen kanssa. (Udod ym. 2012.)
Roolin ylikuormitus on myds psykologinen késitys odotetun tyon méérésta ja sithen
saatavilla olevasta ajasta tai muista resursseista, joilla ty0 saataisiin paidtokseen
(Kath, Stichler, Ehrhart & Sievers 2013). Sosiaalitydssd tyon paivystysluontoisuus
on yksi kuormittavimpia asioita, joka nidkyy tyon ja kalenterin aikataulujen suun-

nittelun estdjind (Forsman 2010).
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Stressitekijind koetaan myos ylemmain johdon irtautuminen kaytdnnon tyosti. Esi-
miehet kokevat ymmartdmisen ja tuen puutetta sekd kokemuksen ja koulutuksen
puutetta hoidon monimutkaisuuden ymmaértamiseen ylemmaltd johdolta. Esimiehet
saattavat kokea uivansa vastavirtaan tai olevansa kehityssuuntausta vastaan puhu-
essaan oman esimiehensd kanssa, mikd johtuu keskustelijoiden erilaisista nakokul-

mista. (Udod ym. 2017.)

Sosiaali- ja terveysalalla stressin tuntemukset olivat muita aloja yleisimpid vuonna
2010, vaikka henkisen hyvinvointinsa valtaosa vastaajista koki hyviand (Laine ym.
2011, 6). Mankan (2015, 17) sanoin: ”Stressi on hyva apulainen, mutta huono
1sdntd.” Stressi ja sen hallinta kuuluvat ithmisen eldméén, sopivassa miarin ihminen
jopa tarvitsee henkistd kuormitusta. Jotta stressi ei johda tyduupumukseen, oleel-
lista on siitd palautuminen. Tétd palautumista tulisi tapahtua jo tyOpdivin aikana,
jotta voimavaroja jdisi vapaa-aikaan. Liiallinen stressi oireilee muun muassa uni-
héiridind, keskittymiskyvyn heikennyksend, muistihdiridind, &artyneisyytend tai
jopa fyysisind kipuina. Stressid voidaan ehkdistd tyon hyvélld suunnittelulla seka
oikealla rytmitykselld, jossa vaativampien ja kevyempien tyotehtdvien tulisi vaih-

della. (Rauramo 2012, 57-59.)

Udodin ym. (2017) mukaan hoitotyon esimiehet kokevat monenlaisia, niin psyyk-
kisid kuin fyysisid vaikutuksia altistuessaan toistuvalle stressille ja stressin takia
esimiehilld on ongelmia suorittaa heidédn mielestddn laadukasta tyotd. Stressitaso
saattaa olla niin korkea, ettei siitd pysty palautumaan illalla, eikd henkistd visy-
mystd pysty sanoin ilmaisemaan. Osalla on masennusta, toiset taas kérsivét huo-
noista pdivistd ja sen purkautumisesta puolisoon ja perheeseen. Vaikka litkunnan
harrastamisen tirkeys tiedostetaan, niin aikaa tai energiaa siihen ei ole. Lisdksi

stressi altistaa unettomiin §ihin, milloin mieltd painaa tekemittomat tyot.

Krooninen altistuminen stressille vaikuttaa negatiivisesti hoitotyon esimiehen ter-
veyteen sekd heidén paitoksentekoprosessiin uhaten mahdollisesti yksilo-, potilas-
ja organisatorisia tuloksia. Stressaavissa tilanteissa erot padtoksenteon prosesseissa
liittyvit kokemukseen roolissa, organisatoriseen asiayhteyteen seka tilannetekijoi-

hin. Stressin vaikutus péédtoksentekoon ndkyy niin tyd- kuin kotieldméssd. Tydssa
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tapahtuvaa péaiatoksentekoa haittaavat huolimattomuus yksityiskohdissa, joustavuu-
den puute seki pelkopohjaiset paédtokset. Kotielaiméssi stressaava tyd koetaan hen-
kisend ja fyysisend visymyksend, joka tdten vaikeuttaa oman tyouran suunnittelua

sekd uhkaa tirkeitd sosiaalisia suhteita. (Shirey, Ebright & McDaniel 2013.)
4.2.4 Esimiesten henkisen hyvinvoinnin tukeminen

Mankan (2015, 143—-144) hyvin ja stressid vihentdvan johtamisen huoneentaulussa
todetaan, ettd tyontekijoiden perustehtdvin mielekkyydesta ja heiddn vaikutusmah-
dollisuuksistaan huolehtimisen lisdksi on tirkedd myds huomioida esimiehen oma
myonteinen asenne ja lisndolo, kannustava palautteen anto, oikeudenmukaisuus
padtoksenteossa, ongelmiin puuttuminen ajoissa sekd oman hyvinvoinnin ja am-
mattitaidon kehittdminen. Esimiehen tulee olla armollinen itselleen, koska yksin
hyvaa henked ei voi rakentaa, vaan se vaatii jokaisen tydyhteison jasenen panostuk-
sen, ylintd johtoa mydden. Onkin tdrkedd seurata hoitotyon esimiesten ylikuormi-
tusta ja tukea niitd, jotka ovat vaarassa kuormittua litkaa. Esimiehille voisi opettaa
miten tyoskennelld tehokkaammin ja kuinka hallita omia tunteitaan heille asetettui-
hin vaatimuksiin nihden. Jokaisen esimiehen tydmédaran oikeanlainen tasapaino tu-
lee miettid erikseen. (Kath ym. 2013.) Talloin myds vaikutetaan koko tyoyhteison
hyvinvointiin, silld esimies koetaan usein esimerkkind, miten hyvinvoinnista tulee

huolehtia (Pirinen 2014, 157, 164).

Tyo6terveyshuollolla on olennainen rooli 1dhiesimiestyon tukemisessa ja kehittdmi-
sessd. Tuen pohjana on oltava syvéllinen ymmarrys tydyhteisostd, koko organisaa-
tiosta ja sen toimintatavoista. Tyoterveyshuolto voi tarjota esimerkiksi esimiestyon
erityiskysymyksissé tai haastavissa tyoyhteisitilanteissa asiantuntijoidensa erityis-
osaamista, kuten valmentavaa tyonohjausta tai kriisikonsultointia. Ryhmétason pal-
velut, kuten esimiesten yhteiset valmennukset toimivat myds térkeind mahdolli-
suuksina vertaistuen rakentamiseen. TyOterveyshuolto voi tarjota myods yksilota-
soista tukea esimiehille, kuormittavien tekijoiden tunnistaminen ja henkildkohtais-
ten voimavarojen kartoittaminen auttavat ennaltachkidisemédn ongelmia jaksamisen

suhteen. (Aminoff & Tienhaara 2018, 100-101.)
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Taytyy huomioida, etti esimiesten toimintakyky on sekoitus motivaatiota, kykya ja
taitoja, kuten myos organisatorisia rajoituksia. Jotta rajoituksista ei tulisi stressin
aiheuttajaa, esimiehille tulee antaa mahdollisuus keskustella kohtaamistaan rajoi-
tuksista ja niiden késittelyyn sekd eliminoimiseen tulisi panostaa. On miltei mah-
dotonta karsia roolin ristiriitaisuutta, koska he kohtaavat haasteita sekd ylemmalté
ettd alemmalta organisaation tasolta. Esimiehille tulisi kuitenkin luoda turvallinen
paikka keskustella huolistaan ja antaa niiden hallintaan neuvoja. (Kath ym. 2013.)
Yksi tdrkeimmistéd tukimuodoista on kollegoiden ja ylemmén johdon tuki. Oma esi-
mies koetaan tuen lihteeksi, mutta ylemmain esimiehen omat haasteet saattavat es-
tdd tuen saamisen. Kollegoiden kanssa pystyy muun muassa purkamaan turhautu-
mistaan sekd jakamaan kokemuksia ja ideoita. (Udod ym. 2012.) Ty6hon liittyvdan
psykososiaaliseen tukeen kuuluu olennaisesti myds ldheiset ja ystivit (Udod ym.

2017).

Ylemmain johdon tulisi puhua positiivisen ja kannustavan tydilmapiirin puolesta.
Samoin heiddn tulisi tarkkailla tyoperéistd stressid ja sen vaikutuksia koko henki-
16stoon sekd minimoida esimiesten roolin stressin haitallisia vaikutuksia. (Shirey
ym. 2013; Udod ym. 2017.) Ylemmain johdon tulisi auttaa esimiehid vihentiméan
todellista ja/tai heiddn mieltdmda ylikuormitusta sekd organisatorisia rajoituksia,
kuten riittimétontd informaatiota tai resursseja. Jokapaivéisten tilanteiden tukemi-
nen lisdd esimiesten omaa tulosta, mutta stressinhallinta interventiot vaikuttavat
my0s potilastyon laatuun sekéd koko tydympéristoon. (Kath ym. 2013.) Kannusta-
vissa olosuhteissa esimichet pystyvit vaikuttamaan tyoyhteison ilmapiiriin saaden
aikaan pysyvin ja kokeneen hoitohenkilokunnan vastaamaan potilastyén monimut-
kaisiin tarpeisiin (Van Bogaert ym. 2014). Ylemman johdon téytyisi luoda realisti-
nen kuva esimiesten roolista, vihentdd esimiesten kognitiivista tydkuormaa seké
luoda parempia tietojirjestelmid ja paatoksenteon tukimalleja. Esimiehille on luo-
tava resursseihin 10ysyytté reflektion, suunnittelun sekd innovaatiotaitojen sallimi-

selle. (Shirey ym. 2013.)

Shireyn ym. (2013) mukaan erot padtoksenteossa stressaavissa tilanteissa ovat yh-

teydessd esimiehen tyokokemukseen, organisatoriseen asiayhteyteen seka tilanne-
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tekijoihin. Henkilokohtaisella tasolla esimiehille tulisi luoda virallinen suunni-
telma, millé fasilisoitaisiin heidin kasvua ja kehitysté, kdyttden apuna mentorointia,
paitoksentekoa tukevaa teknologiaa, kuten tapaussimulaatioita sekd tdydentavia te-
rapiamuotoja (muun muassa joogaa). Tietoiset selviytymisstrategiat ilmenevét si-
ten, ettd tehdddn harkittuja paatoksi siitd, miten vastataan tyon haasteisiin tehok-
kaammin omassa roolissaan ja vastuissaan. Stressisté selviytymiseen liittyy rajojen
vetdminen, pyrkiminen tyd- ja muun elimén tasapainoon seké asioiden irti padsta-
miseen. (Udod ym. 2012.) My6s Forsmanin (2010) mukaan organisaatioissa tulisi
huolehtia toiden tasapuolisesta jakautumisesta sekd organisaation tulisi antaa tyon-

tekijoille mahdollisuuksia lisdkouluttautumiseen ja tyoyhteison kehittdmiseen.

Udod ym. (2017) mukaan esimiesten selviytymisstrategioihin kuuluu muun muassa
suunnitelmallinen ongelmienratkaisu ja tilanteiden uudelleen muotoilu. Suunnitel-
mallinen ongelmienratkaisu ndkyy esimiehen omaksumana proaktiivisena lihesty-
mistapana niin tehtdvien ongelmienratkaisuissa kuin henkilokunnan kohtaamisis-
saan olemalla nékyvilld yksikoissd, luomalla suhteita ja tukemalla henkilokuntaa.
Tilanteiden uudelleen muotoilussa on kyse psykologisesta prosessista, jolla pyri-
tddn vdhentdmiin tyon vaatimuksiin liittyvdd ahdistusta ja pelkoa. Tdma sisdltaa

reflektointia, uudelleensuuntautumista seké tilanteiden sovittelua.

Yhtend selviytymiskeinona ovat sosiaaliset ja henkilokohtaiset strategiat kuten lii-
kunta, perheen tuki, itsendinen pohdiskelu seké usko (Udod ym. 2012). Tata tuke-
akseen Joanna Briggs Instituutin mukaan tyontekijoille tulisi tarjota mahdollisuus
sellaisten dlypuhelinsovellusten kiyttoon, jotka tarjoavat ndyttoon perustuvaa inter-
ventiota stressin hallintaan. Suosituksen luokitus on kohtalaisen tuen luokkaa,
jonka takia sen soveltamista kannattaa harkita. Suosituksen mukaan sovellusta va-
littaessa tulisi ottaa huomioon myds sen ldpindkyvyys, toimivuus ja kayttdjaysta-

villisyys. (Lizarondo 2018.)

Hiaggman-Laitilan ja Romppasen (2018) tutkimista interventioista, joilla on pyritty
parantamaan hoitotyon esimiesten hyvinvointia ty0ssd, neljd viidestd arvioitiin

tuottavan tilastollisesti merkittévid tuloksia hyvinvointiin tydssd. Stressin hallinta
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interventiot, jotka kasittivat henkisid harjoitteita, olivat menestyneimpid. Namé in-
terventiot vahensivét osallistuneiden stressin kokemusta, mutta ndytto tulosten py-
syvyydestd oli niukkaa johtuen lyhyistd seurantajaksoista. Nayton varmuus oli ma-
talaa koskien interventioiden hyodyllisyyttd esimiesten tyOssd, jonka takia lisétut-
kimuksia tarvitaan luotettavampien suositusten kaytostd. Koska hoitotyon johtajien
suorituskyky vaikuttaa organisaatioon, on tiarkedi jatkossa huomioida organisaatio-
ja yksiloohjauksen interventiot sekd niiden yhdistelmat. Liséksi rakenteellisen voi-

maantumisen ldhestymistapaa voi myos harkita. (Haggman-Laitila ym. 2018.)

Voimaantumisteorian mukaan thminen on aktiivinen, luova ja vapaa toimija, joka
asettaa itselleen pddméérid. Voimaantumisen prosessi lihtee aina yksilosta itsestdén
ja on yhteydessd muun muassa yksilén omiin haluihin, luottamukseen omista mah-
dollisuuksistaan sekd nikemykseen omasta itsestddn. Voimaantumisen henkilokoh-
taiseen prosessiin vaikuttavat toiset ihmiset, olosuhteet ja sosiaaliset rakenteet. Voi-
maantumista voidaan yrittdd tukea monin keinoin (muun muassa avoimuudella, toi-
mintavapaudella sekéd luottamukseen ja tasa-arvoisuuteen pyrkimailld), vaikka toi-
nen ihminen ei voi voimaa toiselle siirtdd eikd yksipuolisesti pddttdd toisen voi-
maantumisesta. (Siitonen 1999, 6, 117-118.) Voimaantumisen kokemuksia tuotta-
vat onnistumiset, jotka parhaimmillaan tuottavat myOnteisen, jatkuvasti vahvistu-
van voimaantumisen kehén. Voimaantumisessa on keskeistd, ettd yksilon sisdinen
muutos rakentuu arjen toiminnaksi, ilman tétd voimaantumista ei tydssd synny.
Muutos onkin keskeinen voimaantumisen prosessi, mutta se vaatii monitorointia,

koska se saattaa olla vililld raskasta ja turhauttavaa. (Mahlakaarto 2010, 183—-185.)

Kanterin (1977, 276-281) mukaan voimaantuminen perustuu organisaation raken-

teellisten tekijoiden muutoksiin, joita ovat:

e organisaation pyrkimys matalaan hierarkiaan

e piitoksenteon hajauttaminen eli toimihenkildiden harkintavallan ja toimin-
tavapauden lisddminen

e esimiesten rooli suunnittelijoina ja asiantuntijoina, jolloin he antavat tukea
ja luottavat alaisiinsa

e tydryhmien tai tiimien kiytto
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e riittdvid informaatio ja viestinti.

Hoitotyon esimiehet tuntevat psykologista ja rakenteellista voimaantumista tyos-
kennellessddn kannustavassa ympéristdssi, jossa on selkedt missio, arvot seki tyo-
tehtavat. Voimaantumiseen positiivisesti vaikuttavat péteva ja kestdvd organisaa-
tiokulttuuri sekd sitoutunut ja toimiva ilmapiiri. Voimaannuttavalla ty0ympéristolla
saatetaan saada positiivinen vaikutus yksiloon ja organisaation tuloksiin. (Trus,

Galdikiene, Balciunas, Green, Helminen & Suominen 2018.)
4.3 Organisaatiomuutoksen johtaminen

TTL (2018 b) on mééritellyt organisaatiomuutoksen olevan organisaation haluk-
kuutta parantaa kilpailukykydédn, sopeutua ulkoisiin muutoksiin seké turvata ole-
massaolo tulevaisuudessa. Organisaatiomuutokseen tyontekijan ndkokulmasta saat-
taa liittyd uudet tyotehtdvit, tydkaverit ja esimies, toimintatapojen muutokset tai
periti tyosuhteen paattyminen. TTL korostaa mielekkdissd organisaatiomuutoksen
periaatteissa viestintdd, henkiloston mahdollisuutta osallistua muutoksen suunnitte-

luun ja toteutukseen seki erilaisia tukitoimia, kuten mentorointia.

Ty6elamdn muutokset herdttdvdt monia tunteita, joista tyypillisempid ovat pelko,
viha, suru ja ilo. Osa néistéd tunteista on ndkyvilld, kun taas toiset tunteista on pii-
lossa. Muutosvastarinta on hyvin yleistd, joka usein pohjaa vihan ja pelon tunteisiin.
Toisinaan muutos myos ylldttdd, jolloin vaarana on sokkireaktio, koska muutokseen
ei ole pystynyt etukéteen henkisesti valmistautumaan. (Luukkala 2011, 181-183.)
Muutos aiheuttaa usein vastustavaa kayttdytymistd muun muassa epéselvien muu-
tosperusteluiden takia, mikd heikentdd tydyhteison dynamiikkaa. Muutosvastustuk-
seen suhtaudutaan monesti negatiivisesti, miké rajoittaa mielipiteen ilmaisua lei-

maamisen pelossa. (Vakkala 2012, 155-156.)

Toisinaan tunteita peldtdan tydpaikoilla, koska niilld on suuri voima, mutta tunteita
ei voi ohittaa tai pyyhkid pois. Vihan tai pelon tunteiden vallassa ei saada aikaa
mitdin, mutta ne osoittavat, ettd keskustelu on tarpeen. My0Onteiset tunteet, kuten
ilo, saavat meidit liikkkeelle, toimimaan ja kehittymiin. (Kurttila, Laane, Saukkola

& Tranberg 2010, 91-92.) Keskustelun puute ja epiluottamusta heréttiva ilmapiiri
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hidastavat sopeutumista muutokseen, kun taas avoimissa, ongelmia ratkovissa tyo-
yhteisoissi, joissa toimintaa kehitetdéin tiedon perusteella, voidaan edistdd muutok-
seen sopeutumista. TyOyhteisoissé, joissa on yhteisollinen ja vuorovaikutteinen il-
mapiiri, voidaan luoda edellytyksid tyotyytyviisyydelle, motivaatiolle sekd vah-
vemmalle sitoutumiselle. (Vakkala 2012, 155-156, 199.)

Muutosvastarinta voidaan nihdd myds positiivisena silloin, kun se synnyttaa kriit-
tistd keskustelua rakentavalla tasolla. Vaikka muutosta usein peldtidin, samalla sitd
rakastetaan, koska se on mahdollisuus parempaan tyon ja elimén hallintaan. (Rau-
ramo 2012, 95.) Muutoksen mahdollisuuksia tulisi kdsitellda myOnteisié tunteita he-
rattavilla tavalla ja turvallisissa olosuhteissa olisi mahdollisuus keskustella muu-
toksen atheuttamista huolista (Manka 2015, 112). Muutokset tulisikin ndhd4 kehit-
tdmistyond sekd oppimisen mahdollisuutena kasvukipuineen (Laaksonen ym. 2017,

111, 213).

Henkilostovoimavarajohtamisen tulisi olla strategista ja proaktiivista sekd yksilon
itsekontrolliin ja -ohjautuvuuteen perustuvaa toiminnan ohjausta, ldhiesimiesten to-
teuttamana. Keskeiset thmisldheisen henkilostdjohtamisen osa-alueet ovat arvostus
ja kunnioitus ihmisend, tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu, toimiva vies-
tintd ja vuorovaikutus, aito osallisuus, avoimuus sekd ldsndolo. Johto ei pysty pa-
kottamaan pehmeédmpadd henkildstdjohtamista, vaan johdon tulee toimia oman esi-
merkin kautta, omassa johtamistoiminnassaan. (Vakkala 2012, 201-203.) Muutos-
yritykset eivit aina johda edistykseen, koska vastustavat organisatoriset joukot voi-
vat olla liian vaikeita voittaa. Menestyvin muutosyrityksen pysyvyyden mahdollis-
taa sallimalla vaihtoehtoinen ajattelu yhteisossd ja kdytdnndissd. Syvillisen muu-
toksen luominen vaatii pitkén aikavilin ja jatkuvan oppimisen prosessin. (Kajamaa

2011, 147.)
4.3.1 Sosiaali- ja terveysalan uudistaminen

Julkisella sosiaali- ja terveysalalla on suuri tarve uudistukselle. Nykytilanteessa asi-
akkaiden palvelutarpeisiin vastaaminen ei ole yhdenvertaista. Liséksi alan tuotta-

vuutta tulisi parantaa. (Alueuudistus.fi 2019.) Uudistus tulee vaikuttamaan alan am-
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mattilaisten tyohon vaatimalla heiltd uudenlaista osaamista. Ndmé uudet osaamis-
vaatimukset liittyvét sosiaali- ja terveysalan uudistuksen tarpeeseen vaikuttaneisiin
tekijoihin, kuten vieston ikddntymiseen ja teknologian nopeaan kehitykseen. (Tuo-
minen, Nyqvist, Korja, Heikkinen, Kortekangas-Savolainen & Salminen 2017,
108.) Suurissa muutosprosesseissa on aina kyse ihmisten ajattelu- ja toimintatapo-
jen muutoksista. Tdhdn kuuluu osaamisen kehittiminen sekd uusien uskomusten
muodostuminen, joita olisi hyvd viedd eteenpdin oppimisen avulla. Télld tavalla

pyritddn muuttamaan tyontekijoiden ajatusmalleja. (Rauramo 2012, 156.)

Tulevaisuudessa 1dhtokohtina aikuisten parissa tehtdviin sosiaalitydohon ovat vuo-
rovaikutustaidot sekd asiakkaiden ongelmien ymmartdminen. Ihmiskeskeisessa asi-
antuntijaty0ssid korostuu monialaista yhteistyotd vaativa verkostotyd, viestinndn
osaaminen, palvelujdrjestelmien kehittiminen yhteensopiviksi muiden hyvinvoin-
tialan toimijoiden kanssa sekd ndyttoon perustuvien kaytintdjen kehittdminen. Li-
sdksi tulevaisuuden isona osaamistarpeena ndhdddn digilisaation lisddntymisen
myoOtd mediaosaaminen ja sosiaalisen median hyddyntdminen. (Nikander, Juntu-
nen, Holmberg & Tuominen-Thuesen 2017, 40—41.) Toisaalta Forsmanin (2010)
mukaan sosiaalityon kuormittaviin tekijoihin kuuluvat juuri verkostoissa toimimi-

nen sekd viakivallan uhka.

Kajamaan (2011, 141-147) mukaan potilastydon johtamisessa ja organisaation ke-
hittdmisessd tulee ottaa huomioon potilastydn monimutkaisuus, ennakoimattomuus
sekd sen haavoittuneisuus yllattédvien tilanteiden takia. Organisaation kehitystyo ja
oppiminen vaativat jatkuvaa, yhteistd yritystd ja sitoutumista pitkille aikavilille.
Julkisen sektorin terveydenhuollon johdon tulisi siirtyd enemmén tehokkuus-aja-
tuksen yli etsimddn laajempia johtamisen metodeja, mitké sallivat osallisuuden seké
paremmat yhteydet erillddn olevien yksikdiden ja filosofioiden kanssa. Uusilla, luo-
duilla malleilla tulee sallia suurempaa joustavuutta, tuoda ilmi toimenpiteiden laa-
dullisia seuraamuksia sekd parantaa organisatorista oppimista. Terveydenhuollon
johdon on téirkedd luoda alustoja yhteisille interventioille seké tukea esiin tulleita
yrityksid luoda yhteistyotd ja jaettuja tydkaluja erillddn oleviin toimintajdrjestel-

miin.
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4.3.2 Esimies muutoksen johtajana

Vakkalan (2012, 198, 155) mukaan muutos ei kohdistu kaikkiin tyontekijoihin sa-
malla tavalla. Muutoksen ensimmadiset vaikutukset kohdistuvat hallinnon tyonteki-
joihin sekd esimiesasemassa oleviin. Varsinkin johto- ja esimiestehtévissd toimi-
ville kuntaorganisaatioille tyypillinen, ylhdilta alas etenevd muutosprosessi nakyy
intensiivisesti, haastaen johtajuuden esimiesten kdydessd 1dpi omaa muutostaan ja
samanaikaisesti kokiessa painetta niin ylemmiltd johdolta kuin tyontekijoilta.
Tyontekijoille esimiesten ldsndolon, keskustelun ja vuorovaikutuksen tarpeet kas-
vavat muutosprosessissa, mutta esimiesten vihentyneet ajalliset resurssit aiheutta-
vatkin ndiden tarpeiden puutetta. Tarvetta olisi vuorovaikutteiselle johtamiselle.

Muutosprosessin onnistumisen kannalta esimiesten asema on kriittinen.

Esimiehen tulee muutoksen johtamisessa kdyda 14pi myds oma muutosprosessinsa,
jossa hdnelld on omat pelkonsa, vihansa, surunsa ja ilonsa tulevasta muutoksesta.
Toiseksi esimiehen tulee oman muutosprosessinsa ohella myo6téeldd ja johtaa tyon-
tekijoiden muutosta. Esimiehelld on tdssd hyvin vaativa tehtdvé, koska hdnen tulee
hallita niin oma kuin tyontekijén tilanne. Samalla esimieheltd odotetaan empatiaa,
nidkemystd isosta kokonaisuudesta sekd ymmaérrystd sidosryhmien toiminnasta.
Kolmanneksi esimiehen pitdisi osata ennustaa tulevaisuutta, eli nihda miten muu-
tosprosessi etenee ja mitd se vaatii. Tdman hahmottaminen vaatii esimieheltd omien
yksittdisten perspektiivien luopumista, seké oivallusta siitd, ettd muutoksissa ei ole
yhté oikeaa totuutta. (Luoma & Arikoski 2006, 132—134.) Lisdksi esimiehen tehta-
vind muutostilanteissa on toimia roolimallina alaisilleen. Esimiehen tulisi nihda
muutos positiivisena haasteena sekd mahdollisuutena tehdi uutta ja innovoivaa va-

littden titd ndkemystd alaisilleen. (Marquis & Huston 2012, 172.)

Muutos haastaa oppimaan uutta ja toisinaan poisoppimaan vanhaa. Jotta muutos
onnistuisi, tarvitaan sithen osaavaa henkilostojohtajuutta, tiedottamista, keskuste-
lua sekd tyontekijoiden perehdytystd. Muutoksen johtaminen vaatii luottamusta.
Esimies piisee pitkélle siten, ettd on avoin ja rehellinen, sanojensa mittainen. Tar-

keinté on olla lupaamatta sellaista, mité ei voi toteuttaa. (Luukkala 2011, 185-190.)
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Lisdksi yksi tdrkeimmistd muutoksen johtamisen tehtévistd on henkiloston moti-
vointi. Mitd muutos tarkoittaa, miksi se on vilttdmiton, mitd hyvai siitd seuraa ja
miten tyontekijoitd tuetaan muutoksen tuomien haasteiden edessi? (Salminen 2017,

310.)

Laurilan (2017, 203) mukaan “muutosjohtajuus néyttdd edellyttivin esimicheltd
jatkuvaa tasapainottelua erilaisten, osittain toisilleen vastakkaisten ja yhtdaikaisesti

ldsnd olevien — paradoksaalisten — esimiestoimintaan alaisten taholta kohdistuvien
odotusten vililli.” Muutosjohtajuuden voidaan sanoa olevan paradoksaalinen ja

moniulotteinen ilmid, joka voidaan jakaa niin vertikaaliseen ja horisontaaliseen
viestintddn kuin myos toiminta- ja tunnekeskeiseen. Ndiden avulla Laurila on luo-
nut kaksi muutosjohtajuutta kuvaavaa késitteellistd vastinparia, ohjaava ja osallis-
tava muutosjohtajuus sekd innostava ja emansipoiva muutosjohtajuus. Muutosjoh-
tajuuden keskitssad on esimiehen ja tyontekijdiden vilinen kommunikaatio. Varsin-
kin emansipoivaa muutosjohtajuutta eli alaisten auttamista vapautumaan muutok-
sen aiheuttamien negatiivisten tunteiden vallasta tulee korostaa. (Laurila 2017,

205-208.)

Marquis ja Huston (2012, 163) korostavat onnistuneen muutoksen takana olevaa
patevoitynyttd muutosjohtajaa, niin sanottua muutosagenttia, joka on perehtynyt
muutoksen teoriaan ja implementointiin. Muutosagentti voi tulla my6s organisaa-
tion sisdltd. Hanen tulee olla henkild, joka on arvostettu yrityksessé, koska muutos-
agentti toimii roolimallina tyontekijoille ja tdten vaikuttaa oleellisesti muutoksen
onnistumiseen. (Pirinen 2014, 255.) Muutoksessa esimiehelld on tirked rooli oman
yksikkdnsa valvojana. Mikéli esimies keskittyy litkaa muutokseen, vaarana on, etti
hénen perustehtdvinsi yksikon johtajana ji4 huomioimatta. Tdmi saattaa johtaa
palvelun, henkilokunnan ja asiakkaiden kohdalla vihemmén laadukkaaseen palve-
luun. Tdmén takia muutosagentin kiytto olisi suotavaa, jolloin esimies pystyy kes-
kittymddn omaan tyohonsd muutoksen tukemisessa sekéd henkilokunnan ja asiak-

kaiden uusien prosessien ldpiviemiseen. (Stonehouse 2013, 444-445.)
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4.3.3 Muutoksen vaikutus hyvinvointiin

Ihmiselle on luonnollista ajatella, ettd muuttumaton asioiden tila on normaalia ja
muutokset ovat vain yksittdisid hairidtekijoitd. Todellisuudessa organisaatiot pai-
nottavat entistd enemmaén jatkuvan muutostilanteen hallintaa ja kehittévét tyonteki-
joidensd kykyé hallita jatkuvaa epavarmuutta ja padllekkiisia muutoshankkeita. Or-
ganisaatiomuutosta johdettaessa onkin tirkedd huomioida, ettd paivittdiset tavoit-
teet pysyvit mahdollisimman selkeind muun muutoksen aiheuttaman hilindn ym-
périlld. Télloin vihennetdan muutoksesta johtuvaa sekaannusta sekd muutoshank-
keesta johtuvaa thmettelyd ja tuskailua. (Salminen 2017, 317-318.) Muutostilan-
teissa on aina tarpeen pohtia muutoksen vaikutusta tyontekijoiden hyvinvointiin ja
laatia suunnitelma, jossa otetaan huomioon muutoksen eri vaiheet (luopuminen,
kaaos/vilivaihe ja uuden alku) sekd tydohyvinvoinnin eri osa-alueet (Rauramo 2012,

95).

Vaikka muutoksia on monenlaisia, on hyvé tiedostaa miten hyviaksyd muutos, joka
tuntuu uhkaavalta. Omasta muutoskokemuksesta taytyy ottaa vastuu késittelemalla
omien huolien, jinnityksen ja epavarmuuden tunteita. Lisdksi tulee huomioida tu-
levaisuuden toiveet. Muutoksessa on hyvi arvioida omaa tietimysta ja taitoja sekd
pddttdd mihin taitoihin satsaa tulevaisuudessa. Vaikka muutoksen aikana saattaa
tuntea olevansa olosuhteiden uhri ja sorrettu, on hyva tiedostaa, ettd harva muutos
on kohdistettu yksilo4 itseddn vastaan. Tuon tunteen yli, kun péésee tiedon ja taito-
jen tilannekatsauksen myotd, onnistuu energian ohjaaminen kohti muutoksen kir-

kasta tavoitetta. (Price 2008, 56.)

Tyoterveyslaitoksen asiantuntija Pahkinin (2012) mukaan organisaatiomuutoksella
on sekd negatiivisia ettd positiivisia vaikutuksia. Psyres-hanke (Psychological
health and well-being in restructuring: Key effects and mechanisms) osoitti, ettd
negatiivisia vaikutuksia oli paljon riippumatta siitd, millainen muutos organisaa-
tiossa oli ollut. Tyontekijoiden hyvinvointi heikkeni, sairauspoissaolot nousivat,

tyokyky ja -tyytyviisyys heikkenivit sekd emotionaalinen vasymys voimistui. Ker-
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ran koettu muutos ei suojaa seuraavalta muutokselta, eli ei voida olettaa, ettd muu-
toksen sietokyky lisdéntyisi. Muutoksen sietokyky on yksilollistd ja elaméntilan-

teesta riippuvaista (Virtanen & Sinokki 2014, 162).

Muutosprosessissa tyontekijalla on hyvin usein tunne omasta riittimattomyydesta
sekd osaamisvajeesta. Keskeinen toimenpide muutoksessa onkin sekd tyontekijoi-
den ettd koko organisaation osaamisen varmistaminen ja kehittiminen. Néilld var-
mistetaan yksilon riittdvd osaaminen ja luodaan itseluottamusta sekd saavutetaan
koko organisaation toimivuus. TyOntekijén itseluottamus ja tunne riittdvéstd osaa-
misesta vaikuttavat tyotyytyvdisyyteen. (Sjoblom 2011, 192.) Voimavarat, jotka
auttavat myonteiseen muutoskokemukseen ja parempaan hyvinvointiin, ovat tyo-
kavereiden tuki, vahva luotto omaan osaamiseen, mahdollisuus itsendisyyteen tyos-
sddn sekd koettu tasapaino tyon panostuksen ja siitd saadun palkkion vélilla. Par-
haimmillaan onnistunut muutostyd vdhentdd tyon epdvarmuutta, varmistaa tyon
vaatimusten pysymistd kohtuullisella tasolla, parantaa ilmapiirid, edistid ymmar-
rystd muutoksen tarpeellisuudelle ja mité silld voidaan tavoittaa, kehittdd henkilo-
kohtaisia voimavaroja sekd vihentda tyontekijoiden kokemaa negatiivisuutta muu-

tosta kohtaan. (Pahkin 2012.)
4.3.4 Sosiaali- ja terveysalan johtamisen tulevaisuuden osaamisalueita

Tulevaisuudessa palveluiden integraatio asettaa paineita lisdtd moniammatillista
osaamista ja yhteistyotd sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaympéristdihin. Jotta
palvelut pystytddn jarjestiméén sujuvasti ja asiakasldhtdisiné, tulee tiedon liikkua
eri palveluiden tuottajien valilld. Téssd onnistutaan vain, jos seké yksittdiset tyon-
tekijat ettd sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiot sitoutuvat moniammatilliseen
yhteistyohon ja ennen kaikkea ymmértdvit moniammatillisuuden késitteen. (Tuo-

mela, Heikkild & Salminen 2017, 49.)

Jatkossa ammattilaisilta vaaditaan monipuolista kykyéd yhdistdd osaamisensa asiak-
kaiden monimuotoisiin tarpeisiin, jopa laajemminkin kuin perinteiselld sosiaali- ja
terveysalalla, kuten poliisin, koulun ja jirjestdjen kanssa. (Tuominen ym. 2017,
121.) Jotta eri toimijoiden vélinen toimiva yhteistyd saavutetaan, tidytyy avoimella,

lapindkyvilld ja vertailukelpoisella tiedolla varmistaa, ettd samaan suuntaan ollaan
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menossa. Parhaiten sosiaali- ja terveysalan muutokseen voidaan valmistautua tun-
nistamalla yleiset muutosjohtamisen periaatteet. (Siirala, Hellstén & Ylonen 2017,
75.) Muutosten johtamisessa tarvitaan dlykasta julkisorganisaatiota, miké edellyttaa

seitsemdn késitteen kayttoonottoa (kuvio 1).

AVOIMUUS
Velvoite toimia avoimesti

DYNAAMISUUS
Uudistuva ja muuttuva organisaatio

0 N PAATOKSENTEKO

/ \ Kiriittinen ajattelu niin johdolta

kuin yksittdiseltd tyontekijiltd

// \ KUMPPANUUS

5 5 \ Organisaation ulkopuolisiin tahoihin
||,I ALYKAS '.ll [ seki organisaation sisilld
JULKINEN A
| ‘ Y )
- ORGANISAATIO KOKONAISVALTAINEN TILA
'||I | / Fyysiset, henki_set ja virtuaaliset
/ tilat
\ i

SYSTEEMISYYS
/ Erillisistd osista muodostuva kokonaisuus,

\ joka on yhteydessd ulkomaailmaan
""-\-\_\_,_,-“//

ASIAKASLAHTOISYYS
Palveluiden kayttdjilla mahdollisuus
osallistua kehittdmiseen

KUVIO 1. Alykas julkinen organisaatio (mukailtu Virtanen & Stenvall 2015, 306—
310, 315.)

Tulevaisuuden johtamisessa inhimillisyyden ja tunteiden merkitys kasvaa seké hie-
rarkkisen johtamisen merkitys vihenee. Tarvitaan jaettua johtamista, ihmisten itse-
ohjautuvuuden ja omatoimisuuden korostamista. Esimiehen tehtdvdnd on luoda
kulttuuri, joka korostaa yhteisollisyytté ja tuen antamista tyokavereille. Yhteisolli-
syyden ja yksilollisyyden yhdistiminen on haastavaa esimiehelle. Esimiesten on

kannustettava luovuuteen ja erilaisuuteen, koska tulevaisuuden tydt vaativat muun
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muassa ongelmanratkaisutaitoa, itsendisyyttd sekéd hyvid yhteistyotaitoja. Esimies-
ten tulee entistd enemman kuunnella, keskustella kannustavalla ja ratkaisukeskei-
selld tavalla seké johdettava tehden kysymyksid pikemminkin kuin antaen vastauk-
sia. (Juuti 2015, 237, 248-249.) Ajattelutavan muutos ei tapahdu nopeasti, kun ky-
seessd on kulttuurin suuntaamisesta uudelleen. Pehmedmmén henkilostévoimava-
rajohtamisen lisdédmisessé ei kuitenkaan tarvita suuria resursseja, vaan ldhinnid oma-

ehtoista ajattelua, thmisten kunnioittamista. (Vakkala 2012, 210.)
4.4  Yhteenveto

Salminen (2017, 359) on kuvannut, ettd esimiesty0 vaatii muutoskykyéd ja oman
ajattelun reflektointia. Talloin péaédsee pois omalta mukavuusalueelta ja kehittymi-
nen on mahdollista sekéd pystyy johtamaan myds muita paremmin. Udod ja Care
(2012) huomauttavat, ettd esimiehen roolissa on useita haasteita ja rooli tuottaa huo-
mattavaa stressid. Heiddn mukaansa esimiehet saattavat olla kykenemattomié sel-
viytyméddn tehokkaasti stressin aiheuttajista. Esimiehet saattavat kokea turhautumi-
sen merkkeja seka sisdistd kaaosta roolissaan, mika saattaa lisdtd esimiehen aseman
jattamistd. Lisdksi esimiesten selviytymisstrategiat saattavat olla riittimattomia
huomioiden roolin intensiteetti ja haasteet, mitké saattavat vaikuttaa negatiivisesti

esimiesten pitkdn aikavilin terveyteen (Udod ym. 2017).

Udod ja Care (2012) korostavat, ettd esimiesten valinnassa tulee huomioida esi-
miesten kyky ymmartda ihmisten ja asioiden johtamisen tarkeys. Esimiehilla tulee
olla padsy jatkuvaan ammatilliseen kehitykseen, mikd on vélttdmétonta heidian ky-
vylle olla joustavia ja menestyvid reagoimaan nopeasti muuttuviin ympéristoihin.
Ylemmélla johdolla on keskeinen rooli tehda esimiesten tydnkuvaa houkuttelevam-
maksi ja parantaa uusien esimiesten menestysté roolissaan asianmukaisella pereh-

dytykselléd seka tuella.

Sosiaali- ja terveysalan uudistus saattaa aiheuttaa henkilostdssd epdvarmuutta oman
tyon tulevaisuudesta, joka pahimmillaan voi nidkyé hyvinvoinnin ja tyGstd suoriu-
tumisen heikennyksend. Tdssd esimiehet ovat erityisessd asemassa, koska heiddn
tehtavidkseen jad alaisten tiedottaminen, vaikutusmahdollisuuksien lisddminen seké

tukeminen. Tdma saattaa kuormittaa emotionaalisesti esimiehid ja vaatii esimiesten
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kouluttamista ja valmentamista. (Nybondas-Kangas, Pakarinen, Heiskanen, Hotti,
Juutinen, Paakkonen, Ruskoaho & Hakonen 2017, 53-54, 65.) Téten on tarpeen
kiinnittdd huomiota muutosten johtamis- ja toteutustapaan, varsinkin suunnittelun
ja henkiloston mukaan ottaminen jo suunnitteluvaiheessa tulisi olla tarkeimpia ke-
hittimiskohteita. Léhiesimiesten tuen tarve muutosten johtamisessa on selked,

enemmaén organisaation tukea ja muutosvalmennusta tarvitaan. (Laine ym. 2011,

63-65.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksessa on ollut kédytdssd sekd sekundaari- ettd primaariaineisto. Primaari-
aineisto, joka kerittiin strukturoidulla kyselylomakkeella, sisdltdd vélitonta tietoa
tutkimuskohteesta. Strukturoidut kysymykset antavat valmiit vastausvaihtoehdot,
jolloin vastausten kisittely yksinkertaistuu (Heikkild 2014, 49). Sekundaariaineisto
on Vaasan ammattikorkeakoulun projektin kautta saatu haastatteluaineisto, jota

hyodynnetddn tdssd opinnadytetyossa.
5.1 Teemahaastattelu tutkimuksen alkukartoituksena

Tdma opinndytetyd on saanut inspiraationsa Vaasan ammattikorkeakoulun projek-
tista, Mindful Managers. Projekti on Erasmus+ -projekti, jota koordinoi Iso-Britan-
nian Inova Consultancy. Projektin yhteistydbkumppaneita ovat Vaasan ammattikor-
keakoulun lisdksi Cardet Kyprokselta sekd Obelisk Belgiasta. (Vamk 2018.) Mind-
ful Managers on EU:n rahoittama projekti, jonka tavoitteena on julkisen sektorin
esimiesten taitojen ja osaamisen sekd positiivisesti hallitun henkisen hyvinvoinnin
kehittiminen seké pelillistimisen ja e-oppimisen avulla joustavuuden oppiminen

tyossd. (Mindful Managers 2018 a.)

Projektin ensimmaéinen osa valmistui kevaalld 2018, jolloin oli tarkoitus saada sel-
ville mitd koulutustarpeita julkisen sektorin esimiehilld on. Jokainen kumppanimaa
on toteuttanut oman tutkimustyonsa, joista on tehty yhteinen raportti, Get Your 5 A
Day - Mindfulness and Mental Wellbeing at Work: Training and Games for Public
Sector Managers Summary Report. Yhtend osana tdtd tutkimustyotd jokaisessa
maassa toteutettiin fokusryhmén haastattelut, joissa haastateltavana oli julkisen
sektorin esimiehid. Haastatteluissa oli tavoitteena selvittdd julkisen sektorin esi-
miesten henkisen hyvinvoinnin nykytilannetta ja koulutustarpeita, jota varsinai-
sessa projektissa voidaan hyddyntdd (LIITE 2). Haastattelut nauhoitettiin ja osallis-
tujat antoivat tietoisen suostumuksen haastatteluun. Suomessa haastattelut toteutet-
tiin Vaasan ammattikorkeakoulun toimesta, kahdessa eri ryhmassd. (Mindful Ma-
nagers 2018 b.) Toisen ryhmin haastatteluaineistoa on kéytetty osallistujien suos-

tumuksella timén tutkimuksen alkukartoituksena.
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5.1.1 Teemahaastattelun toteutus ja aineiston analysointi

Tamén tutkimuksen sekundaariaineisto on saatu Vaasan ammattikorkeakoulun pro-
jektin kautta haastateltavien suostumuksella, jossa on teemahaastateltu julkisen
sektorin esimiehid heiddn henkisestd hyvinvoinnistaan ja koulutustarpeistaan kos-
kien henkistd hyvinvointia ja mielenterveyttd. Haastatteluun osallistui kolme esi-
miestd, joista kaksi toimii sosiaali- ja terveysalalla. Tyokokemusta esimiestehti-
vissd haastatelluilla oli 2—8 vuotta. Haastateltavat toimivat joko alimmassa tai kes-

kijohdossa, alaisten médridn vaihdellessa 10—100 henkiloon.

Laadullisen analyysin yksi muoto on induktiivinen analyysi, mikd mielletddn myos
aineistoldhtoiseksi analyysiksi. Tdtd analyysia on kéytetty tidssd opinndytety0ssi
analysoidessa sekundaariaineistoa. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 95.) Analyysiproses-
siin kuuluu aineiston purku osiin ja samankaltaisten osien yhdistiminen luokittelun
avulla. Tdmén jdlkeen aineisto tiivistetdén kokonaisuudeksi, joka vastaa tutkimus-
kysymyksiin. Toisin sanoen analyysin avulla pyritddn kuvaamaan tutkittavaa il-
miota titvistetyssd muodossa. Aineistoldhtdisessd analyysissa on tarkoitus antaa ai-
neiston kertoa oma tarinansa tutkittavasta ilmiosti. (Kylma & Juvakka 2007, 113.)
Siséllonanalyysi on pyritty tekemédédn mahdollisimman objektiivisesti. Omat nike-
mykset aiheesta on jétetty pois ja annettu vastausten ohjata tulkintaa. Tuomi & Sa-
rajarvi (2013, 113) ovat todenneet, etta sisdllonanalyysi perustuu tutkijan tulkintaan

ja padttelyyn, jossa uuden teorian muodostamisen pohjalla on alkuperdinen aineisto.

Haastattelujen analyysi alkoi niiden litteroinnilla, puhtaaksikirjoitus (22 sivua) teh-
tiin koko haastatteludialogista, jonka kesto oli yksi tunti ja 48 minuuttia. Analyysi
tehtiin kolmessa vaiheessa. Ensimméisend aineisto pelkistettiin eli redusoitiin, toi-
sena aineisto ryhmiteltiin eli klusteroitiin ja viimeisend luotiin teoreettiset késitteet
eli abstrahointi. Aineiston pelkistimisessé aineisto pilkottiin osiin niin, ettd jiljelle
jai tutkimukselle olennainen tieto. Aineistosta haettiin tutkimustehtdavan kysymyk-
sille olennaiset ilmaukset ja ndma ilmaukset listattiin perdkkéin. (Tuomi ym. 2013,
108-109.) Haastatteluista ldhdettiin hakemaan henkisen hyvinvoinnin elementtejé

esimiehen ty0ssa.
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Aineiston klusteroinnissa alkuperidiset ilmaukset kdytiin ldpi ja niistd etsittiin sa-
mankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia. Samankaltaiset ilmaukset ryhmiteltiin ja
yhdistettiin luokaksi ja timé luokka nimettiin siséltdd kuvaavalla kasitteelld. Muo-
dostuneille luokille syntyi yldluokkia yhdistdmélld samankaltaisia alaluokkia yla-
luokaksi, joka nimettiin siten, ettd se kattoi kaikki alla olevat luokat. Luokittelun
avulla aineisto tiivistyi, koska yksittdiset tekijit sisdllytettiin yleisimpiin késittei-
siin. Klusteroinnin jdlkeen aineisto abstrahoitiin, eli aineistosta muodostettiin teo-
reettisia késitteitd luokittelun avulla (LIITE 3). (Kylméd ym. 2007, 118-119; Tuomi
ym. 2013, 110-111.)

5.1.2 Alkukartoituksen tulokset pohjana méirilliselle tutkimukselle

Haastattelujen perusteella aineiston padluokaksi muodostui esimiestyon henkisen

hyvinvoinnin elementit ja yldluokkia syntyi kuusi kappaletta (taulukko 2).

TAULUKKO 2. Esimiestyon henkisen hyvinvoinnin elementit (f=102) aineiston

sisdllonerittelylla.

ESIMIESTYON HENKISEN HYVINVOINNIN ELEMENTIT f
- voimavaratekijat 29
- ty6n hallinta 19
- organisatoriset tekijat 17
- johtamiskulttuuri 15
- ammattitaidon kehittaminen 12
- tyOsta irtautuminen vapaa-ajalla 10

Haastattelussa korostuivat tyohon liittyvét voimavarat, joita olivat tyon ilo, tydyh-
teis0, organisaation pysyvyys sekd henkilokohtainen vastuu hyvinvoinnista. Tyo-

hon ja tydyhteisoon kuuluva huumori seké luotettavat ja avoimet suhteet tyokave-
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reihin koettiin tdrkeimmiksi. Liséksi julkinen sektori tydnantajana koettiin turval-
liseksi ja varmaksi tyonantajaksi, josta saatiin tukea omaan hyvinvointiin. Vastuu
hyvinvoinnista ilmeni siten, ettd itsestddn tdytyy pitdd huolta, eikéd tyontekoa saa

ottaa lilan tosissaan.

Tyon hallinnassa haastateltavat kokivat tarkednd tunteen oman tydnkuvan hallin-
nasta, jotta ihminen voi hyvin tydssdian. Suuri tyon méari, tyon keskeytykset ja tyo-
kalujen huono hallittavuus koettiin hyvinvointia heikentdvéinad ja haasteena haasta-
teltavat kokivat vastuun jakamisen sekd uuden roolin omaksumisen tilanteessa,

jossa tyontekiji ylenee esimieheksi nykyisessa tydoyhteisdossdan.

Organisatorisissa tekijoissd korostuivat organisaation siséiset ja ulkoiset uhat. Or-
ganisaation sisdltd tulevia haasteita olivat tydyhteison huono ilmapiiri, esimiesten
stressin heijastuminen ympéristoon, suuri tyon mééré, yhteinen vastuu hyvinvoin-
nista sekd julkisen sektorin vastuullisuus. Esimiesten tydmairin lisdéntyessi, heilld
on vaikeuksia jaksaa ja hoitaa kaikkia tehtdvidan huolellisesti. Haastateltavat tie-
dostivat, ettd hyvinvoinnista huolehtiminen tydyhteisdssd on kaikkien vastuulla,
eikd se vélttamittd vaadi isoja satsauksia, mutta kun aikaa tdhédn ei ole. Tyohon
kuuluva julkisen sektorin vastuullisuus ndkyi toiminnan pelisddnndissd, jolloin
joustoille ei juurikaan ole mahdollisuutta, koska organisaation toiminta on verova-
roilla rahoitettu. Organisaation ulkopuolelta tulevia uhkia olivat muutostilanteen
vaikutus sekd vikivalta ja sen uhka. Muutostilanteessa viitattiin valtakunnalliseen
sote-uudistukseen, joka ndkyi epdvarmuutena ja pitkittymisen takia myos visymyk-
send. Jokainen haastateltava myonsi omassa yksik0ssdén olevan vikivaltaa tai sen

uhkaa asiakkaiden tai heiddn omaistensa suunnalta.

Johtamiskulttuuri koettiin henkisen hyvinvoinnin seki edistdjané ettd hidastajana.
Henkistd hyvinvointia edisti tydnantajan myontdma tuki hyvinvoinnille, jota oli jo-
kaisen haastatellun organisaatiossa. Julkisen sektorin johtamistyylissd korostettiin
oikeudenmukaisuutta ja inhimillisyyttd johtamisessa sekd johdon luottamuksessa ja

arvostuksessa tyontekijoitddn kohtaan. Ristiriidat omien ja ylemmén johdon nédko-
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kulmissa, johdon vaihtuminen ja kiireen ndkyminen johtamisessa aiheuttivat haas-
teita esimiehilld. Erds haastateltava koki, ettd esimiesten lisddntynyt tyon médra vai-

kuttaa negatiivisesti organisaation kehittdmiseen:

”Ei oo vaan aikaa semmoselle huolellisuudelle ja et s oikeesti iha pyséh-

tyisit arvoasioitten kaa taikka just sitd et ei oo oikein kehittdmiseen ikini aikaa™.

Ammattitaitojen kehittdmista haastateltavat pitivit tarkednd elementtind hyvinvoin-
nin kannalta. Ammattitaidon ylldpitimisen edistdvind asioina koettiin koulutuksia
ja tyon moninaisuutta. Koulutusten hyodyissd mainittiin esimiesten verkostoitumi-
nen ja vertaistuki. Kehittdmistd vaativia osa-alueita mainittiin olevan ajanhallinta,

yleiset johtamistaidot sekd taloustietimys.

TyOstd irtautuminen vapaa-ajalla koettiin tarkedksi. TyOstd palautumista edistivit
harrastukset ja terveelliset elimintavat, toisaalta sitd vaikeutti nykyteknologia,
koska vapaa-ajallakin on helppo pééstd tydsdhkopostiin ja esimiestehtdva osittain
vaatii jatkuvaa saatavuutta. TyoO- ja vapaa-ajan tasapainoa korostettiin sekd perhe-

ja sosiaaliset suhteet tyopaikan ulkopuolella koettiin tarkeiksi.

Aineiston pohjalta voidaan todeta esimiestyon olevan tdnd paivana kiireista ja stres-
saavaa, toki tyon iloa on, ja voimavaroina ndahddén juuri kollegat ja ty0yhteiso.
Asiat, jotka stressaavat ovat tdiden suuri mairé, keskeytykset sekd tyossa kohdat-
tava vékivalta ja sen uhka. Sote-muutos vaikutti l&hinnd yhden haastateltavan ar-
keen, lisdten tyotehtdvid sekéd epdvarmuutta. Tyonteko on muuttunut ja sen vaikutus
henkiseen hyvinvointiin on lisddntynyt. Entistd enemmain esimicheltd vaaditaan
tydeldmin henkisid taitoja, kuten asioiden priorisointia. Yhden haastateltavan sa-

noja lainaten:

“Emma tiedd, kai tdd on tété, tad on titd normaalii tydeldmén olotilaa, mika
on tullut jadddkseen, ettd se on vaan tietysti kuinka sitd kaiken pystyy sitten hallit-

seen”.



44
5.2 Kvantitatiivinen tutkimus

Tamai opinndytetyd perustuu tutkimuksen kohteen mittaamiseen. Empiirisessé tut-
kimuksessa tavoitteena on saada vastaukset tutkimusongelmiin. Tulokset saadaan
tekemélld havaintoja kohteesta, analysoimalla sekd mittaamalla sitd. Tutkimuksen
keskiossd on ollut tutkimusaineisto ja se on toiminut tutkimuksen tekemisen 14hto-

kohtana. (Heikkild 2014, 12; Jyvaskylidn yliopisto 2015 a.)

Tutkimusote on kvantitatiivinen eli méaaréllinen, koska tutkimuksessa on haluttu
tutkia eri tekijoiden vaikutusta tutkittavaan ilmiéon. Kvantitatiivinen tutkimusote
on edellyttdnyt 1lmidon ja sithen vaikuttavien tekijoihin perehtymisté, jotta sitd on
voitu mitata. (Kananen 2011, 12.) Kvantitatiiviselle tutkimukselle ominaisten piir-
teiden, kuten teoreettisten késitteiden operationalisointi mitattavaksi muuttujiksi,
muuttujien vilisten yhteyksien tarkastelu, yleispitevyyden tavoittelu, tutkimuksen
teoriaa vahvistava luonne sekd objektiivisuus ovat olleet ldhtokohtia opinnéyte-

tyolle. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 46.)

Heikkildn (2014, 15) mukaan kvantitatiivisessa tutkimuksessa asioita kuvataan nu-
meerisin arvoin ja tuloksia on tarkoitus havainnollistaa taulukoin ja kuvioin. Tulok-
sissa on myOs mahdollista etsii eri asioiden vélisid riippuvuuksia. Kvantitatiivisella
tutkimuksella saadaan yleensi kartoitettua nykytilanne, mutta ei valttimétta pystyta

selvittdmaddn riittavasti asioiden syita.
5.2.1 Tutkimuksen kohderyhméi ja aineiston hankinta

Opinndytetyon kohderyhména on ollut Vaasan alueen kolme isoa julkista organi-
saatiota ja niiden ldhiesimiehet. Ndmi organisaatiot olivat Vaasan kaupungin sosi-
aali- ja terveystoimi, Vaasan keskussairaala sekd Vanhan Vaasan sairaala. Yhteensa
ndissd organisaatioissa ldhiesimiehid on 173 henkil6d, Vaasan kaupungin sosiaali-
ja terveystoimessa ldhiesimiestydssd ilmoitettujen miéréd oli 86 henkilod, Vaasan

keskussairaalassa 69 ja Vanhan Vaasan sairaalassa 18.

Kyselytutkimuksella selvitetdédn tutkittavien mielipiteitd, asenteita ja tottumuksia.

Talla tavoin saadaan selvilld, miten tutkittavat kokevat jonkin asian olevan tai mité
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mieltd he ovat jostain asiasta. Kyseessd on poikittaistutkimus kokonaistutkimuk-
sena. Aineisto on keritty kerran, tiettynd ajankohtana mahdollisimman laaja-alai-
sesti. Tavoiteltiin tietoa ja mielipiteitd tietyltd ammattiryhmalté, jolloin tulokset pa-
tevit juuri tdhidn kohdejoukkoon. Kokonaistutkimusta puoltaa ajatus siitd, ettd ha-
lutaan huomioida kato. Katoon voidaan vaikuttaa myos kyselyn uusimisella. (Jy-
vaskylidn yliopisto 2015 b; Kankkunen ym. 2009, 42-45, 82—83; Karjalainen 2010,
11.)

Koska tutkittavat ovat eri organisaatioista ja vaikuttavat eri puolella Vaasan aluetta,
parhaaksi vaihtoehdoksi koettiin sdhkdisesti taytettdvd kyselylomake. Heikkildn
(2014, 17, 67) mukaan sidhkoisten kyselyiden suorittamisessa vaaditaan huolelli-
suutta. Kyselyn tekninen toteuttaminen vaikuttaa tutkimuksen onnistumiseen. Li-
sdksi on varmistettava, ettd kysely tavoittaa kohderyhménsé eivitka tutkimukseen
kuulumattomat padse sitd tdyttdmadn. Sdhkoisten kyselyiden haastavuus on edusta-

van otoksen saamisessa ja tarvittaessa rinnalle voi ottaa myos postikyselyn.

Tutkimukseen osallistuvien ldhiesimiesten kutsuminen tutkimukseen tapahtui tyo-
sahkopostin kautta ajalla 5-23.11.2018. Néin pédstiin vélittiméiin sekd saatekirje
ettd kyselyn linkki henkilokohtaisesti. Sdhkopostilla vélitetyllad kyselylld véltettiin,
etteivit tutkimukseen kuulumattomat pddse kyselyd tdyttdmadn. Haluttiin myos,
ettd vastaajilla on mahdollisuus pysya nimettomind, eiké tutkijakaan tiedd kuka on
vastannut. Postikyselyé ei kustannussyistd voitu ottaa kdyttoon, mutta katoon vai-

kutettiin vusimalla tutkimuskutsu kerran vastausaikana.
5.2.2 Tutkimuksen mittari

Tutkimuksen mittarina on toiminut sdhkdinen kyselylomake, joka sisdlsi pddosin
erilaisia viittdmid ja lisdksi muutaman avoimen kysymyksen. Asioiden tutkiminen
tilastollisesti vaatii, ettd tietoja voidaan mitata erilaisilla mittareilla ja kyselytutki-
muksessa mittaus tapahtuu kyselylomakkeen kysymyksilld ja viitteilld (Vehkalahti
2014, 17). Kyselylomakkeen muokkaamisen (LIITE 4) ldhtdkohtana on ollut tutki-
muskysymykset, joihin on haettu ratkaisua lomakkeen kysymyksilld. Mittarin luon-

tia kutsutaan operationalisoinniksi, joka on vaatinut, ettd tutkimuksen késitteet on
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maédritelty perehtymalla alan teoriaan seké teoreettiset kisitteet on purettu muuttu-
jiksi, joilla tutkimusilmiotd voidaan mitata. Kirjallisuuskatsauksessa ilmi tulleiden
aikaisempien tutkimusten, alkukartoituksen tulosten seka tutkimusprosessin aikana
ilmi tulleiden muiden ldhteiden avulla on mahdollista rakentaa kyselylomake mit-
taamaan tutkimusilmiotd. (Kananen 2008, 15-17; Kankkunen ym. 2009, 57, 87.)
Tutkija on itse rakentanut mittarin aikaisempien tutkimusten ja alkukartoituksen tu-

losten avulla.

Tilastollisen tutkimuksen keskeiset kisitteet ovat havaintoyksikko, muuttuja ja
arvo. Havaintoyksikko tarkoittaa kyselytutkimuksen vastaajaa, jota tutkimuksessa
analysoidaan. Muuttujat ovat yksilostd mitattavia ominaisuuksia ja kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa muuttuja eli mittari muutetaan kysymykseksi, johon vastataan.
Arvot tarkoittavat muuttujien luokkia, jotka muutetaan numeroiksi, jotta niiden ka-
sittely onnistuu tilastollisin menetelmin (esimerkiksi mitattaessa mielipidettd as-
teikolla 1-5, jossa 1 tarkoittaa “tiysin eri mieltd” ja 5 “’tdysin samaa mieltd”). (Ka-

nanen 2008, 18-19, 21; Kankkunen ym. 2009, 101.)

Ennen kyselylomakkeen aloituksen tekoa, teoreettisesta viitekehyksesté seké alku-
kartoituksen tuloksista maariteltiin, mitd henkinen hyvinvointi on ldhiesimiestydssa
sekd muutostilanteissa. Néistd saatiin aikaan késitys siitd, mikd mahdollisesti edis-
tda tai kuormittaa henkistd hyvinvointia, miten henkistd hyvinvointia voidaan tukea
sekd miten muutostilanteet vaikuttavat henkiseen hyvinvointiin tai mitd tukea muu-
tostilanteissa tarvitaan. Tdssd vaiheessa oli tdrkedd hahmottaa kiinnostuksen koh-
teena olevan ilmion tutkimukselle keskeiset ulottuvuudet, koska tutkittava ilmi6é on
niin moniulotteinen (Vehkalahti 2014, 20). Apuna téssd kiytettiin miellekarttaa,

jonka perusteella muotoiltiin vaittdmii ja kysymyksia.

Kyselylomake muodostettiin viiteen eri osa-alueeseen: vastaajien taustatiedot, hen-
kisen hyvinvoinnin tila, henkistd hyvinvointia kuormittavat asiat tydssi, muutosti-
lanteiden vaikutus henkiseen hyvinvointiin sekd henkistd hyvinvointia edistavét
asiat. Liséksi lomakkeen loppuun liséttiin vapaan palautteen osuus. Taustamuuttujat
antavat tietoa vastaajan rakenteesta tai ominaisuuksista, kuten idstd, sukupuolesta

tai koulutuksesta (Kananen 2008, 21). Vastaajien taustatietoina keréttiin sukupuoli,



47

ikd, tyopaikka, tehtdvinimike, koulutustaso, tydkokemus, kokonaistydaika, alaisten
médrd, kdytdnnon tyon osuus sekd onko vastaaja tarvinnut tyoterveyshuollon tukea

henkiseen jaksamiseen.

Henkisen hyvinvoinnin tila -osiossa oli kaksi valmista muuttujaa, jotka ovat peréi-
sin TOIMIA-tietokannasta, joka on THL:n ylldpitdmai sivusto. Suositukset ja mitta-
rit ovat asiantuntijaryhmien tekemii, joilla on my0s vastuu péivittdmisestd. (THL
2014 b.) Kysymykselld, kuinka hyvin koet yleensd palautuvasi tyési aiheuttamasta
kuormituksesta tyopdivin / tyévuoron jdlkeen (Kinnunen & Mauno 2009), arvioi-
daan tyostd palautumista yksilotasolla. Muuttuja soveltuu henkisen palautumisen
mittaamiseen, toki ei poissulje fyysisen rasituksen kokemusta. (THL 2012.) Kysy-
mykselld, stressilld tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensd jdannitty-
neeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi taikka hdanen on vaikea nuk-
kua asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltd, tunnetko sind nykyisin tdllaista stressid
(Elo, Leppédnen & Jahkola 2003) arvioidaan tyontekijan kokeman stressin maaria
ja se soveltuu hyvin stressin yleiseen seulontaan (THL 2011). Tutkimuksen alku-
kartoituksen teemat otettiin myds huomioon kyselylomakkeen véiittdmiid ja kysy-

myksia tehtdessa (taulukko 3).

TAULUKKO 3. Alkukartoituksen teemat kyselylomakkeen viittimien ja kysymys-
ten pohjalla.

Alkukartoituksen

Kyselylomakkeen osio

Kyselylomakkeen vaittdma/ kysymys

luokka

Henkisen hyvinvoinnin tila

15. Koen tyon iloa.

Voimavaratekijat

23. Vapaa-ajalla jaksan olla aktiivinen.

Tyosta  irtautumi-
nen vapaa-ajalla

Henkisté hyvinvointia uh-
kaavat tekijét tyossé

26. Koen, ettd johtamistani kontrolloidaan lii-
kaa ylemmalté taholta.

Johtamiskulttuuri

29. Vastuu yksikkoni taloudesta on liian suuri
saamaani koulutukseen nahden

Ammattitaidon ke-
hittdminen

32. Tydyksikdéssamme vallitsee huono ilma-
piiri.

Organisatoriset te-
kijat

36. Ty6honi liittyy vékivallan uhka.

33. Péivittainen tydomaarani tuntuu minulle
ylivoimaiselta.

Tyon hallinta

34. Tyoni suorittamista haittaavat jatkuvat
keskeytykset
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35. En pysty asettamaan rajoja ylitoilleni.
Muutostilanteiden vaikutus |43. Muutostilanteissa voin luottaa omiin tai- | Ammattitaidon ke-

henkiseen hyvinvointiin toihini johtajana. hittdminen
45. Muutostilanteissa minulla on riittavasti
voimavaroja alaisten valmentamiseen. Johtamiskulttuuri
46. Tunnen luottamusta tulevaa sote-uudis- Organisatoriset te-
tusta kohtaan. kijat

Henkisté hyvinvointia edis- | 52. Tyoni monipuolisuus tekee siitd kiinnosta- | Ammattitaidon ke-
tévat asiat vaa. hittdminen

53. Tybsséni on aikaa itsensa kehittdmiselle.

55. Tyodntekoani tukevat erilaiset tietojérjestel-
mat. Tyon hallinta

57. Milla tavoin henkista hyvinvointia tuetaan
tyopaikallasi? Millaista tukea itse toivoisit? Johtamiskulttuuri

Kyselylomakkeessa kiytettiin yleistd jirjestysasteikon tasoista Likert-asteikkoa,
jossa valmiit vaihtoehdot ovat “tdysin eri mieltd (=1), osittain eri mieltd (=2), ei
samaa eikd eri mieltd (=3), osittain samaa mieltd (=4) ja tdysin samaa mieltd (=5)”.
Lisédksi suositusten mukaan, otettiin kdyttoon myds vaihtoehto “en osaa sanoa
(=0)”. Asteikkoa kaytetddn mielipidevaittdmisséd, jossa vastaajan tulee valita as-
teikolta parhaiten omaa kasitystddn vastaava vaihtoehto. (Heikkild 2014, 51; Kank-
kunen ym. 2009, 102.)

Kyselylomakkeen kysymykset ja viitteet ryhmiteltiin aihepiirittdin (Kananen 2008,
31). Tutkimuskysymyksiin haettiin vastauksia teorian pohjalta tehdyisté vaittamista
ja kysymyksistd. Kun viitteet ja kysymykset oli saatu jaettua, tarkastettiin viel4,
ettd jokaisessa aihealueessa olisi suurin piirtein sama maérd kysymyksid/ véitteita
(taulukko 4). Tdmi vaihe vaati paljon tydstdmistd ja tarkkuutta, jotta aihealueen
véittdmat olisivat oikeanmuotoisia. Kyselylomakkeen véittdmit luotiin positiivi-
siksi, mutta osion III vaittdmadt jétettiin tietoisesti negatiivisiksi, jonka takia niiden
vastausvaihtoehtojen numerointi laitettiin pdinvastoin. Télloin tdysin eri mieltd oli

arvoltaan 5, koska se kuvaa vastaajan kokevan asian positiivisena.
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TAULUKKO 4. Tutkimuskysymykset ja niitd vastaavat kyselylomakkeen kysy-

mykset.

TUTKIMUSKYSYMYS VAIT- |AVOI- f
TAMAT |MET

1. Millaisena sosiaali- ja terveysalan lghiesimiehet ko- |15 — 23 |24, 25 11

kevat henkisen hyvinvointinsa?

2. Mitka tekijat kuormittavat esimiesten henkistd hy- |26 —36 |37 11

vinvointia?

3. Miten tydpaikan muutostilanteet vaikuttavat esi- 38-46 |47 10

miesten henkiseen hyvinvointiin?

4. Mill& keinoin henkistd hyvinvointia voisi edistaad? [48 —56 |57 10

Word-pohjainen kyselylomake kéénnettiin ruotsin kielelle, jonka tarkasti ja hyvék-
syl Vaasan ammattikorkeakoulun ruotsin kielen opettaja. Sihkdinen lomake luotiin
Vaasan ammattikorkeakoulun tarjoaman E-lomake 3:n avulla, joka on Eduix Oy:n
selainkdyttoinen ohjelmisto, jolla voi julkaista verkkolomakkeita ja késitelld nithin
kertyneitd vastauksia muun muassa siirtdimélld ne tilasto-ohjelmaan kuten SPSS

(Eduix Oy, 2018).

Kyselylomakkeen teon jilkeen, laadittiin kohderyhmélle meneva kyselylomakkeen
saatekirje (LIITE 5). Vehkalahden (2014, 47) mukaan kyselytutkimuksen julkisivu
on saatekirje. Siitd tulee kidyda ilmi mistd tutkimuksessa on kysymys, kuka tutki-
musta tekee, miten vastaajat on valittu ja mihin tuloksia tullaan kayttiméan. Edelld
mainittujen asioiden lisdksi saatekirjeessa korostettiin, ettd lomakkeeseen vastataan
nimettdménad ja tulosten raportoinnissa huolehditaan, ettei yksittdisten vastaajien

tiedot ole tunnistettavissa.

Kyselylomaketta tulisi testata etukdteen ja hyvid testaajia ovat kohderyhmén kal-
taiset testaajat (Vehkalahti 2014, 48). Kyselylomakkeen valmistuttua, sitd testattiin
kolmella eri henkil6lld. Yksi testaaja toimii julkisella sosiaali- ja terveysalalla ke-

hittdmistydssé ja on koulutukseltaan sairaanhoitaja YAMK. Kaksi muuta testaajaa
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toimii yksityiselld terveyspalvelualalla ldhiesimiehen tydssé. Palautteen perusteella
joidenkin véittimien sanamuotoja muokattiin ja toinen ldhiesimiehistd kehotti
muuttamaan saatekirjettd vahemman muodolliseksi. Tdmai oli arvokas tieto, joka
muutti saatekirjeen enemmain henkilokohtaisemmaksi. Saatekirjeen merkitys on
suuri, koska sen perusteella vastaaja joko motivoituu vastaamaan tai padttaa hylata
koko lomakkeen. Hyvin laaditulla saatekirjeelld herdtetddn vastaajan kiinnostus ja
vaikutetaan vastausten luotettavuuteen. (Vehkalahti 2014, 48.) Myos saatekirje
kadnnettiin ruotsin kielelle, jonka tarkasti Vaasan ammattikorkeakoulun ruotsin kie-

len opettaja.
5.3 Tutkimusaineiston kvantitatiivinen analyysi

Kvantitatiivinen aineisto analysoitiin SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) tilasto-ohjelmalla. Ennen analysointia aineisto tuli tallentaa tilasto-ohjel-
maan, jonka jilkeen aineisto vield tarkistettiin. (Kankkunen ym. 2009, 100.) Ai-
neisto siirrettiin suoraan e-lomake-editorista SPSS-ohjelmaa, minka jilkeen muo-
kattiin Variable View -alustalle jokaisen muuttujan asteikko ja muut tarvittavat tie-
dot. Aineistoja oli kaksi, suomenkielinen ja ruotsinkielinen, jotka yhdistettiin ja yh-
distdmisen jdlkeen vield tarkastettiin, ettd kaikki vastaukset olivat tallella. Vastauk-
sissa tyOajasta ja alaisten madrdstd oli muutama epdselvd vastaus, kun oli vastattu
alaisten méérin vaihdellessa 32—34 henkilon vililld ja tydajan vaihdellessa 3747
tunnin valill4. Jotta ei menetettiisi vastauksia, tehtiin paitos, ettd kyseisten vastaus-

ten kohdalla huomioidaan suurempi arvo.

Kun yhdistetty aineisto oli korjattu ja tallennettu, alkoi sen kisittely. Syotetyt tiedot
tuli késitelld niin, ettd saadaan vastaukset tutkimusongelmiin. Tutkimusongelma ja
sen pohjalle luotu teoreettinen viitekehys ohjasivat tutkimusta. Viitekehykselld py-
ritddn yhdistimédn tutkimuksen teoreettisen ja empiirisen osat eheédksi kokonaisuu-

deksi sekd luomaan pohja raportin jisentelylle. (Heikkild 2014, 138.)

Mittauksen reliabiliteetti tarkoittaa kykyd tuottaa ei-sattumanvaraisia tuloksia
(Heikkila 2014, 178). Reliabiliteetilla voidaan osoittaa tulosten pysyvyytté ja siind
voidaan erottaa kaksi osatekijdd; stabiliteetti ja konsistenssi. Stabiliteetti mittaa mit-

tarin pysyvyyttd ajassa ja konsistenssi tarkoittaa, ettd mittarin osatekijit mittaavat
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samaa asiaa. Stabiliteettia ei ole mahdollista mitata, koska se vaatisi uusinta-
mittauksen, mutta konsistenssi on mitattu Cronbachin alfakertoimella jokaisesta
mittarin osiosta erikseen. (Kananen 2011, 119-120.) Reliabiliteettikerroin on vélilla
0-1 ja suuret arvot ilmoittavat korkeaa reliabiliteettia eli mittarin muuttujat mittaa-

vat samantyyppisté asiaa. Luvun tulisi mielellddn olla yli 0,7. (Heikkild 2014, 178.)

Cronbachin alfakertoimet mitattiin kyselylomakkeen osioista II-V (taulukko 5).
Kaikissa osioissa, paitsi henkistd hyvinvointia kuormittavat asiat tyossa,
Cronbachin alfa-arvot olivat hyvit. Henkistd hyvinvointia kuormittavat asiat tyossa
— osiossa ollut véite, tyohoni liittyy vikivallan uhka, laski Cronbachin alfa-arvoa,

mutta se paddyttiin pitimiin aineistossa, koska tulos oli tyydyttiva.

TAULUKKO 5. Kyselylomakkeen osioiden Cronbachin alfakertoimet.

Mittarin osio Laajuus |Cronbachin alfakerroin
11 muuttu-
Henkisen hyvinvoinnin tila jaa 0,894
11 muuttu-
Henkista hyvinvointia kuormittavat asiat tydssa jaa 0,677
Muutostilanteiden vaikutus henkiseen hyvinvointiin | 9 muuttujaa 0,745
Henkista hyvinvointia edistavat asiat 9 muuttujaa 0,734

Tassd vaiheessa tehtiin my0s luokitteluja aineiston tietojen perusteella: ikd, tyoko-
kemus nykyisessé tyotehtavéssa, tydkokemus johtamistehtdvissa ja tydaika jaettiin
selvempiin luokkiin. Luokittelulla tiivistetddn vastauksia ja saadaan ne ymmarret-

tavammaksi (Vehkalahti 2014, 53).

Kvantitatiivinen aineisto kuvailtiin kdyttden frekvenssejd (vastaajien lukuméaarad),
keskiarvoja ja prosenttiosuuksia, mitkd ovat kvantitatiivisen tutkimusraportin pe-
ruselementit (Kankkunen ym. 2009, 103-105). Tutkimuksessa pyritddn yleisté-
méén, jolloin kunkin muuttujan arvon suhteellisella osuudella koko aineistosta on
merkitystd. Taulukot ja kuviot esitetddn prosenttitaulukoina ja karkealla tarkkuu-

della, eli desimaaliluvut on jétetty pois. Tamédn takia kokonaissummaksi osassa tu-
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loksia voi tulla yli tai alle 100%. (Kananen 2011, 74—75.) Ensimmadisend vastauk-
sista tehtiin suorat jakaumat, milld pystytddn havainnollistamaan jokainen muut-

tuja. Niista tehtiin tiivistelma tuloksiin, kirjaten jokainen osio erikseen.

Likert-asteikon muuttujalle ei yleensd saa laskea keskiarvoa, mutta paljon kysy-
myksié siséltiavilld kyselylomakkeella keskiarvot antavat yleiskuvaa vastausten ja-
kautumasta. Jotta keskiarvot niistd voi laskea, tulee muuttujia kédsitelld valimatka-
asteikollisina. (Heikkild 2014, 52, 81.) Viittdmien numerointi on aloitettu arvosta
1 = tdysin er1i mieltd viittdmien ollessa positiivisia, osiossa III véittdmien ollessa
negatiivisia numerointi oli jo etukiteen kddnnetty toisinpdin eli tdysin eri mieltd =
5. Téten tuloksia voidaan tulkita niin, ettd keskiarvon ollessa 5, tulos on paras mah-

dollinen.

Jotta aineistoa saataisiin tiivistettyd, samasta aihealueen muuttujista voidaan tehda
summamuuttujia (Heikkild 2014, 129). Tekeméllda summamuuttujat saadaan aineis-
toa tiivistettyd niin, ettd niitd voidaan kisitelld jatkuvaluonteisina. Jatkuvaluontei-
sena summamuuttuja voi saada arvoja vaihteluvilinsd pienimmén ja suurimman va-
lilld. Summamuuttujan edellytyksend on muuttujien keskindinen korrelaatio, mika
on jo aiemmin testattu Cronbachin alfakertoimella. Liséksi alkuperdisten muuttu-
jien tulee mitata tutkimusilmiotd samaan suuntaan. Osioiden vdittimét on luotu si-
ten, ettd positiivisin mielipide saa arvon 5. Tuloksissa nikyy my6s summamuuttu-
jien vaihteluvéli: minimi ja maksimi. (Kankkunen ym. 2009, 117-118.) Jotta sum-
mamuuttuja voidaan laskea, tulee puuttuvat tiedot korvata nolla-arvolla, jolloin ne
eivit vaikuta summamuuttujan arvoon. En osaa sanoa —vaihtoehtoa ei ole mydskdan
tarkoitus laskea mukaan, joten sekin voidaan koodata nollaksi. (KvantiMOTV —

SPSS oppimisympéristd 2012.)

Summamuuttujat luotiin henkisen hyvinvoinnin tila, henkistd hyvinvointia kuor-
mittavat asiat tyossd, muutostilanteiden vaikutus henkiseen hyvinvointiin sekd hen-
kistd hyvinvointia edistdvét asiat -osioista. Jokaisessa osiosta luotiin omat summa-
muuttujat siten, ettd my0s en osaa sanoa -vaihtoehto oli mukana (tdmén arvo oli 0),
jotta ei menetettdisi turhaan vastauksia. Kahden ensimmaéisen osion vaihteluvilin

tuli olla 11-55 vililld ja kahden jilkimméiisen osion vaihteluvélin tuli olla 945
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vélilld. Télloin pienin arvo kuvaa vastaajan heikointa mahdollista tulosta ja suurin

arvo parasta mahdollista tulosta.

Tuloksia pitdisi pystyéd yleistimddn koko perusjoukkoon ja samalla tehdé aineis-
tosta johtopaatoksid. Johtopaitokset perustuvat riippuvuuksiin ja eroihin, joita saa-
daan esille tilastollisin testein. Testauksessa pyritdédn selvittdmédn ennakkokasitys-
ten, perusteltujen véittimien eli hypoteesien paikkansa pitdvyyttd. Olettamuksia on
kahdenlaisia: nollahypoteesin (HO) mukaan muuttujien vililld ei ole riippuvuutta,
kun taas vastahypoteesi (H1) véittaa riippuvuutta olevan. Testissd pyritdin hylk&a-
méén nollahypoteesi, jotta vastahypoteesi saisi tukea. Mikali testin tulos ei ole mer-
kitsevéd, nollahypoteesi jd4 voimaan. Jérjestysasteikollisen muuttujan testind kiyte-
tddn joko jérjestyskorrelaatiokerrointa tai Mann-Whitneyn U-testid. (Heikkild
2014, 180-184; Kankkunen ym. 2009, 102.) Téssid tutkimuksessa kdytettiin Spear-

manin jdrjestyskorrelaatiokorreinta tutkittaessa eri yhteyksia.

Kahden muuttujan yhteyden tai riippuvuuden voimakkuutta kuvaava tunnusluku on
niiden korrelaatiokerroin. Korrelaatio tarkoittaa lineaarista eli suoraviivaista riip-
puvuutta joko positiivisena tai negatiivisena, korkeintaan ykkdsen suuruisena lu-
kuna. (Vehkalahti 2014, 77-78.) Kertoimen etumerkki osoittaa muuttujien vilisen
riippuvuuden suunnan. Téll6in negatiivinen etumerkki tarkoittaa, ettd toisen muut-
tujan arvo pienenee toisen kasvaessa. (Heikkild 2014, 193.) Muuttujan mitta-as-
teikon taso on otettu huomioon korrelaatiokerrointa valittaessa. Spearmanin korre-
laatiokerroin on tarkoitettu jarjestysasteikolliselle muuttujalle. (Kananen 2011,
111.) Tuloksissa mainitaan jarjestyskorrelaation arvo (r) ja kahden muuttujan véli-

sen yhteyden tilastollinen merkitsevyys (p-arvo) (Kankkunen ym. 2009, 116).

Muuttujien vélistd yhteyttd arvioitaessa kdytetdén tilastollisen merkitsevyyden ar-
vioinnissa p-arvoa (probability). SPSS-tilasto-ohjelmassa kéytetdén merkintad Sig.
-arvo. Tdmad luku ilmoittaa, kuinka suurella riskilld saatu ero tai riippuvuus johtuu
sattumasta. Tilastollinen merkitsevyys kuvaa yhteyttd kahden tai useamman muut-
tujan vililld, eli arvo ei kuvaa muuttujan vaikutusta toiseen muuttujaan. Lukema
tulkitaan niin, ettd mitd pienempi merkitsevyystaso on, sitd merkitsevimpi on tulos.

Yleisesti tilastollisen merkitsevyyden arvot ovat seuraavat:
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o tilastollisesti erittdin merkitseva, mikali p < 0,001

o tilastollisesti merkitsevd, mikili p < 0,01

o tilastollisesti melkein merkitsevd, mikali p < 0,05 (Heikkild 2014, 184-185,
195; Kankkunen ym. 2009, 105-106.)

Spearmanin korrelaatiokertoimella selvitettiin, mitkd vastaajien taustatiedoista
voisi selittdd tutkimustuloksia. Korrelaatiokertoimen ollessa alle 0,3 ei riippuvuu-
della ole merkitystd, vaikka p-arvo osoittaisikin tilastollisesti merkitsevad riippu-
vuutta (Heikkild 2014, 195). Tuloksissa otettiin huomioon ne, joissa p-arvo < 0,01
sekd korrelaatio pyOristettynd vidhintdan 0,3. Kankkusen ym. (2009, 108) mukaan
korrelaatio on vahvaa, kun r > 0,8; kohtalaista, kun r > 0,3 ja heikkoa, kun r <0,3.
Taustatiedoista sukupuolten vilisid eroja ei voitu analysoida, koska miesten osuus
vastanneista oli niin pieni. Spearmanin korrelaatiokertoimella selvitettiin myos
summamuuttujien riippuvuus taustatietoihin sekd summamuuttujien riippuvuus toi-

siinsa.

Avointen kysymysten analyysi on toteutettu laadullisesti. Kvalitatiivisella tutki-
muksella on mahdollisuus lisdtd ymmaérrystd tutkimusilmiostd (Kankkunen ym.
2009, 57). Avoimilla kysymyksilld haettiin vastauksia tutkimusongelmiin ja niissa
oli tutkittavilla mahdollisuus tuoda ilmi asioita, joita oli herdnnyt kyselyyn vasta-
tessa. Avoimet vastaukset analysoitiin teemoittelun avulla, eli aineistosta hahmotel-
tiin keskeisid aihepiirejd, jotka toistuvat vastauksissa (Jyvaskylian yliopisto 2016).
Teemoittelussa laadullinen aineisto pilkotaan ja ryhmitellddn eri aihepiirien mu-
kaan. Se muistuttaa luokittelua, mutta siind keskitytédén teemojen sisaltoon. Aineis-
tosta pyritdén etsimiin tiettyd teemaa kuvaavia ilmauksia (Kamk.fi 2019.) Ensin
avoimet vastaukset luokiteltiin alustavasti, jotta pystyttdisiin etsiméén erilaisia tee-
moja. Samankaltaiset ilmaisut jaettiin tietyn teeman alle. Tdmaén jilkeen luokiteltiin

ne sisdllolliset erot mité eri teemoilla oli ja laskettiin teemojen yleisyys.



55

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen tulokset on esitelty kyselylomakkeen osioiden mukaan, ensimmai-
send vastaajien taustatiedot. Tulokset esitetdan keskiarvoina, prosentteina ja frek-
vensseind. Tilastollisten testien tuloksia esitetdén vain niistd tuloksista, joissa 0-hy-

poteesi hylatiin.
6.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselylomakkeeseen vastasi kaiken kaikkiaan 78 henkild4d, joista suurin osa ty0s-
kentelee terveysalalla (85%). Suomenkielisen lomakkeen valitsi 82% vastaajista.
Vastaajista suurin osa oli naisia, ikéluokaltaan 41-50 -vuotiaita, Vaasan kaupungin
tyontekijoitd, alemman korkeakoulututkinnon omaavia ja tehtdvdnimikkeeltidn
osastonhoitajia (taulukko 6). Vastaajien idt vaihtelivat 29—64 vuoden vililla, keski-
1dn ollessa 47 sekd mediaanin sekd moodin ollessa 49. Kaksi vastaajaa ei ollut ker-

tonut ikdansa.

TAULUKKO 6. Vastaajien taustatiedot (n=78).

Nainen 71 91
Mies 7 9
30 v. tai alle 3 4
31-40v. 15 19
41-50 v. 29 37
51-60 v. 26 33
Yl 60 v. 3 4
Vaas an kaupunki 39 50
Vaas an keskussairaala 29 37
Vanhan Vaasan sairaala 10 13
Ammatillinen perustaso 5 6
Alempi korkeakoulututkinto 42 54
Ylempi korkeakoulututkinto 31 40
Osastonhoitaja 35 45
Apulais os astonhoitaja 16 21
Johtava/ vastaava ohjaaja 8 10
Palveluvksikén johtaja 7 9
Muu 12 15

Vastaajista 53 kirjasi kouluttaneensa itsedédn johtamistehtdvédansé ja ndissd vastauk-

sissa korostui ldhijohtamisen eri koulutuksia (42% vastaajista), muun muassa JET



56

— johtamisen erikoisammattitutkinto ja Vaasan kaupungin esimiespassi. Ndiden li-
sdksi oli opiskeltu muun muassa yliopistossa sosiaali- ja terveyshallintotiedettd seké

osalla vastaajista oli kesken ylemmaén tason ammattikorkeakoulututkinto.

Tyokokemusta nykyisessé tyotehtavissa kysyttdessd voidaan todeta, ettd suurin osa
on tydskennellyt melko lyhyen aikaa nykyisessd tyotehtdvassddn (alle 5 vuotta).
Toki kokemusta johtamistehtévistd on suurimmalla osalla enemmaén, 6-10 vuotta.
(Taulukko 7.) Keskiarvo tydokokemuksesta nykyisessa tyotehtdvissa oli 8,7 vuotta
ja johtamistehtdvissa 10,1 vuotta. Yleisin tydkokemuksen mééré oli nykyisessi tyo-
tehtdvissd 1 vuosi ja johtamistehtdvissd 10 ja 13 vuotta (ndissd sama maira frek-
venssejd). Huomioitavaa vastauksissa oli se, ettd tulokset ovat hieman ristiriitaisia,
koska moni (17%) oli vastannut omaavansa enemméin tyokokemusta nykyisessi

tyotehtdvassd kuin johtamistehtivissa.

TAULUKKO 7. Vastaajien tyokokemus (n= 78).

kokemus nykyisessa tydtehtavassa kokemus johtamistehtavissa
n % n %
Luokat Alle5v. 36 46 28 36
6-15 v. 23 30 36 46
16-25 v. 14 18 8 10
26-35 v. 3 4 5 6
Yhteensa 76 97 77 99
Puuttuu 2 3 1 1
Yhteensa 78 100 78 100

Vastaajista suurin osa (71%) tyoskentelee normaalin tydajan verran eli 38,4540
tuntia viikossa. Téhén he ovat arvioineet myos mahdolliset ylity6t. Toiseksi suurin
ryhmé (18%) tyoskentelee yli 40 tuntia viikossa, suurimman tuntiméirén ollessa
melkein 47 tuntia viikossa. Osa-aikaista tydaikaa, eli alle 38,45 tuntia viikossa tekee
vastaajista 11%. Keskiarvo tydtunneista oli 39,7 tuntia viikossa ja yleisimmin tyos-
kennellddn 38,75 tuntia viikossa. Alaisten médrd vaihteli vastaajilla 0—75 henkilon
vélilld, keskiarvon ollessa 25 alaista (kuvio 2). Kidytannon tyohon osallistumisessa

vastaajat jakautuivat melkeinpd tasan, silld niukka enemmistd (56%) osallistuu
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sdaannoéllisesti kidytdnnon tyohon. Niisté, jotka osallistuvat kdytdnnon tyohon, hie-
man yli puolet kiyttdd tydajastaan alle 40% kdytdnnon tyohon. Kaytdnndn tyohon

kaytetysté ajasta keskiarvo oli 45%, yleisin arvo 40% ja 50% (kuvio 3).

[ 0-20 alaista

[ 21-40 alaista

[[]40-50 alaista

- enemmnén oain 6l
alaizta

KUVIO 2. Vastaajien alaisten maara (n=77).

I 1-20%

[ 21-40%
[ 41-50%
W 51-30%
[=1-100%

KUVIO 3. Vastaajien kdytdnnon tydon osuus kokonaistydajasta (n=44)
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Suurin osa (81%) ei ole tarvinnut tyoterveyshuollon tukea henkiseen jaksami-
seensa. MyoOntévisti vastanneet (19%) kertoivat tuen olleen enimmékseen keskus-
teluapua ja neuvoja omaan tyohon. Moni oli saanut ladkérin kirjoittaman sairauslo-
man ja muutamalle oli kirjoitettu lddkitys univaikeuksiin. Yksi vastaaja oli saanut

tyoterveyshuollosta kuntoutuspéétoksen.
6.2 Henkisen hyvinvoinnin tila

Vastaajat kokevat tdimén hetkisen henkisen hyvinvoinnin pddosin melko hyvéna.
Keskiarvo ndissd viittamissa oli 3,8, joka oli my0Os paras keskiarvo kaikista kysy-
mysosioista. Taulukosta 8 ndhddén, kuinka suurin osa on samaa mieltd viittimien
15-21 kanssa. Eniten oltiin samaa mieltd vaittdman, luotan omiin taitoihini esimie-
hend, kanssa. Toisaalta eniten oltiin eri mieltd véittdmén, tyossdni on sopivasti

haastetta, kanssa.

TAULUKKO 8. Henkisen hyvinvoinnin osion tulokset (n=78)

Stressistd kysyttiin kahdella vdittamalla. Ensimmaéisend oli vittima, minulla ei ole
tyoperdisestd stressistd oireita, jossa samaa tai eri mieltd oli yhté paljon (taulukko
9). Tama viittdma sai myds osion huonoimman keskiarvon, 3,1 (LIITE 6). Toinen
stressid mittaava kysymys, stressilld tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee
itsensd jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi taikka hdanen
on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltd. Tunnetko sind nykyisin tdl-
laista stressid? Téhdn enemmistd oli vastannut tuntevansa stressid jonkin verran.

Pienelld osalla vastaajista stressid esiintyy erittdin tai melko paljon. (Kuvio 4.)
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TAULUKKO 9. Vapaa-ajan aktiivisuus ja tyoperaisen stressin tuntemukset (n=78)

ertttam ta mellco

.palj on

[ | jonlan verran

H en lamkaan tal vam
wahan

KUVIO 4. Stressin maarén tuntemukset (n=78)

Vapaa-ajan aktiivisuudesta oli viittdma, vapaa-ajalla jaksan olla aktiivinen, josta
suurin osa oli samaa mieltd (taulukko 9). Palautumista vapaa-ajalla mittasi vait-
tdma, kuinka hyvin koet yleensd palautuvasi tyosi aiheuttamasta kuormituksesta
tyopdivdn / tyévuoron jdlkeen, johon hieman yli puolet vastasi palautuvansa yleensi

hyvin tai melko hyvin. Huonosti tai melko huonosti palautui melkein viidesosa vas-

taajista. (Kuvio 5.)
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.huono st tal melkzo
huonost

Ml chtalaisest
lyrvmn tat mellco
.hyvin

KUVIO 5. Palautuminen tyon aiheuttamasta kuormituksesta tyopdivin jilkeen

(n=78)

Spearmanin korrelaatiolla etsittiin eri taustamuuttujien selittdvid yhteyksid timén
osion tuloksiin (taulukko 10). Korrelaatioiden perusteella voidaan todeta, ettd tyo-
kokemuksen niin nykyisessd kuin johtamistehtdvissd kasvaessa, luottamus omiin
taitoihin esimiehend myo6s kasvaa. Viikkoty0ajan kasvaessa, vastaajien kokemus
omasta emotionaalisesta jaksamisesta heikkenee, samoin kuin kollegoilta saadun
tuen kokemuksen tunne sekd tyovuoron jilkeisen palautumisen kokemuksen tunne.
Tyon ilon tunne kasvaa niilld, jotka osallistuvat sddnndllisesti kdytdnnon tyohon.
Ty0ssddn emotionaalisesti jaksaa paremmin ne, jotka eivét ole tarvinneet tyoter-
veyshuollon apua henkiseen jaksamiseensa. Heilld myds tunne tyon hiiritsevyy-
destd ihmissuhteisiin on positiivisempi, samoin kuin tunne tyoperdisestd stressisti.

(Taulukko 10).



61

TAULUKKO 10. Vastaajien taustamuuttujien ja henkisen hyvinvoinnin muuttujien
yhteydet

i

Tybkokemus nykyisessa tyoteh-
tavassa 17. Luotan omiin taitoihini esimiehena 0,355| 0,002

16. Jaksan emotionaalisesti (tunnetasolla)
ViikkotyoOaika hyvin tydssani -0,304 | 0,007

18. Saan henkistd tukea kollegoiltani -0,317 | 0,005

24. Kuinka hyvin koet yleensa palautuvasi
tyosi aiheuttamasta kuormituksesta tyopéi-

van / tyévuoron jélkeen? -0,304 | 0,007
Oletko tarvinnut tyéterveyshuol-
lon apua henkiseen jaksami- 16. Jaksan emotionaalisesti (tunnetasolla)
seesi? 1= kylla 2= ei hyvin tydsséani 0,382 | 0,001
19. Tyoni ei hdiritse ihmissuhteitani 0,300 | 0,008
22. Minulla ei ole tyoperéisesta stressistd
oireita 0,373] 0,001

6.3 Henkisti hyvinvointia kuormittavat asiat tyossa

Henkistd hyvinvointia kuormittavat asiat ty0ssd osion vaittimien keskiarvo oli 3,5
eli kohtalaisella asenteella ndmi vaittdmat koetaan (LIITE 6). Pddosin vaittdmét
koettiin positiivisina ja kuten taulukosta 11 ndhdédén, niin suurimpaan osaan véitté-
mid vastaajat olivat eri mieltd. Positiivisimpana vastaajat kokevat alaistensa luotta-
muksen. Vaittdman, tyoni suorittamista haittaavat jatkuvat keskeytykset, kanssa ol-
tiin eniten samaa mieltd. Vaittdma, minulla ei ole tarvittavia resursseja yksikkoni
perustehtivdn laadukkaaseen toteuttamiseen, jakoi mielipiteitd eniten. (Taulukko

11.)
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TAULUKKO 11. Henkistd hyvinvointia kuormittavat asiat (n=78)

Ammatillinen koulutus, viikkotydaika ja osallistutko sdédnnollisesti kdytdnnon tyo-

hon —muuttujilla 16ydettiin tilastollisesti merkitsevd yhteys muutamiin vaittimiin
(taulukko 12). Ammatillisen koulutustason noustessa vastaajan kokemus tyoyksi-
kon huonosta ilmapiiristd nousee. Viikkotydajan kasvaessa vastaajilla myos tunne
ristiriitaisesta tyoroolista, tunne tydyksikon huonosta ilmapiiristd, tydmadran yli-
voimaisuudesta sekd ylitdiden rajojen asettamisen kykeneméattomyydestd kasvaa.
Vastaajilla, jotka eivit sddnnollisesti osallistu kdytdnnon toihin, kokemus tyon vi-

kivallan riskistd kasvoi. (Taulukko 12.)
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TAULUKKO 12. Vastaajien taustamuuttujien ja henkistd hyvinvointia kuormitta-

vien muuttujien yhteydet.

32. Tydyksikossamme vallitsee huono

Ammatillinen koulutus ilmapiiri -0,295| 0,009
30. Tyoroolini ristiriitaisuus johdon ja

Viikkoty0Gaika alaisten valilla aiheuttaa stressia -0,330| 0,003
32. Tyoyksikossamme vallitsee huono
ilmapiiri -0,467 | 0,000
33. Pdivittainen tyomaarani tuntuu mi-
nulle ylivoimaiselta -0,297 | 0,009
35. En pysty asettamaan rajoja ylit6il-
leni. -0,407 | 0,000

Osallistutko s&annollisesti kaytan-
non tydhon? 1= kylla 2= ei 36. Tyohoni liittyy vakivallan riski 0,451 0,000

Vastaajilta tiedusteltiin avoimella kysymykselld tyon kuormittavimpia tekijoitd
henkisen hyvinvoinnin kannalta, mihin 61 vastaajaa oli kirjannut eri asioita. Kuten
taulukosta 13 ndhdddn niin, vastauksissa korostuivat nimenomaan esimiestyon
psyykkiset kuormitustekijit. Eniten kuvattiin kiirettd ja riittiméttomyyden tunnetta,
mikd ndkyi lilan suurena tyomairidnd sekd kehittdmistyon ajan puutteena. Toinen
1so esimiehid psyykkisesti kuormittava tekija on resurssien puute. Resurssien niuk-
kuus ndkyi nimenomaan henkildstéresurssien vahyytend sekd tydajan kulumisena
sijaisten rekrytointiin. Lisdksi vastauksissa ndkyi sijaisten saannin vaikeus, mikd

johti sithen, ettd esimies joutuu sijaistamaan puuttuvia henkilditd. (Taulukko 13.)
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TAULUKKO 13. Teemoittelu ldhiesimiestyon henkisen hyvinvoinnin kuormitta-

vista tekijoista.

S I

esimiestydn monmaisuus ja sen hallinnasta
johtuva stressi (f=13)

fyysisten tilojen huonous (f=2)

oma ¢simies ja organisaation ylempi johto (f=8)

Psyykkisid kuormitustekijoitd olivat my0s jatkuvat keskeytykset ja esimiestyon
moninaisuus ja sen hallinnasta johtuva stressi. Keskeytykset héiritsevit oman tyon
suorittamista ja esimiestydssd kokonaisuuden hallitseminen vaatii paljon, kun tyon-
kuva koko ajan laajenee. Télloin vastuu on suuri seké tydssa tulee hallita myos sub-
stanssiosaamista. Psyykkisiin kuormitustekijéihin tuli mainintoja myds jatkuvista
muutoksista ja tulevaisuuden epdvarmuudesta nimenomaan sote-uudistuksen takia

sekd fyysisten tilojen huonoudesta. (Taulukko 13.)

Esimiesten henkistd hyvinvointia kuormittavat myos sosiaaliset tekijat. Suurimpana
tekijdnd tdssd teemassa koetaan alaisten vaatimukset sekd henkilokunnan keskinéi-
set vilit. Alaisilla esiintyy huonoa asennetta niin tyotd kuin johtoa kohtaan seka
lihiesimiehelle esitetdén toiveita, mitkd eivit ole realistisia. TyOyhteisdissd on ris-
tiriitoja henkilokunnan kesken, joita esimiehet joutuvat ratkomaan. Myds oma esi-
mies ja organisaation ylempi johto koettiin kuormittavina siind mielessi, ettd heilta
ei saanut tukea tai suhde esimieheen koettiin vaikeana, johtuen muun muassa joh-
tajuusnikemysten erilaisuudesta. Lisdksi tyossd henkisesti kuormittaa haastavien

potilaiden hoito ja heistd johtuva vdkivallan uhka. (Taulukko 13.)
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6.4 Muutostilanteiden vaikutus henkiseen hyvinvointiin

Muutostilanteet koetaan pddasiassa positiivisella tavalla (taulukko 14), osion kai-
kista vaittamista eniten oltiin samaa mieltd vaittiman, muutostilanteissa tunnen em-
patiaa alaisiani kohtaan, kanssa. Samoin véittimien, muutostilanteissa jaksan olla
kannustavana esimerkkind tyoyhteisossdini sekd koen olevani muutosmyonteinen,
oltiin melko yksimielisid. Eniten mielipiteitd jakoivat vaittamét, tyopaikan muutos-
tilanteet eivdit kuormita liikaa henkistd hyvinvointiani sekd muutostilanteissa mi-
nulla on riittdvdsti voimavaroja alaisten valmentamiseen. Suurin erimielisyys ni-
kyi vaittdméan, tunnen luottamusta tulevaa sote-uudistusta kohtaan, kanssa. Kes-
kiarvo ndistd vaittdmistd oli 3,7 eli samaa luokkaa mitd kaksi edellistd osiotakin
(LIITE 6). Huonoin keskiarvo (2) tdssd osiossa oli véittdmalla, tunnen luottamusta

tulevaa sote-uudistusta kohtaan.

TAULUKKO 14. Muutostilanteiden vaikutus henkiseen hyvinvointiin (n=78)

Taustamuuttujista ainoastaan alaisten méérdlld oli tilastollisesti merkitsevdd yh-

teyttd viittdmadn, osaan kdsitelld negatiiviset tunteeni muutoksia kohtaan. Negatii-
visten tunteiden kisittelykyky kasvaa vastaajilla alaisten mddrén kasvaessa (r =

0,291, p = 0,010).
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Osion avoimeen kysymykseen, miten tyopaikan muutostilanteet vaikuttavat henki-
seen hyvinvointiisi, tuli vastauksia 53 vastaajalta. Tdssd jouduttiin yksi vastaus hyl-
kddmaan sen puutteellisuuden ja epadselvyyden takia. Vastauksissa ndkyy enemmis-
tond muutosten negatiivinen kuormittavuus. Muutoksia koetaan jatkuvasti, mika ai-
heuttaa negatiivisia tunteita ja stressid. Samalla sosiaali- ja terveysalan tulevaisuu-
desta ollaan epdvarmoja. Esimiesten voimia kuormittaa alaisten muutosvastarinta.
Vastauksissa ndakyi my0s, ettei muutosten ldpiviemiseen ole riittdvasti aikaa, jolloin
niiden kdytdnt0on saattaminen on haastavaa. (Taulukko 15.) Erés vastaaja oli kom-

mentoinut seuraavasti:

”Tuntuu, ettd elimme muutoksessa koko ajan, se on uusi normaali. Valitet-
tavasti muutokseen ei ehdi sopeutua/se ei ole ehtinyt mukautua sujuvaksi kiytén-
noksi, kun jotain uutta on jo nurkan takana. Pieni epdvarmuus tulevaisuudesta,

kuinka muutokset vaikuttaa tyopaikkaani, voinko vaikuttaa niihin...”

TAULUKKO 15. Teemoittelu muutostilanteiden vaikutuksesta henkiseen hyvin-

vointiin.

tulevaisuuden epavarmuus (f=9) | |

muutosten lapiviemiseen ole riittavasti aikaa
(f=5)

muutokset ovat osa tyota (f=4) Neutraali suhtautuminen 4

Muutokset koetaan my0s positiivisena voimavarana. Mikéli muutos koetaan tar-
peellisena, toimintaa ja tyon laatua kehittédvind, muutoksen onnistuminen palkitsee.
T&lloin muutos tuo puhtia ja positiivista vireyttd. Vastauksissa nidkyi myods neutraali
suhtautuminen muutokseen. Ndmai vastaajat kokevat, ettd muutokset ovat osa tyota,

eikd se juurikaan vaikuta hyvinvointiin. (Taulukko 15.)
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6.5 Henkisti hyvinvointia edistiiviit asiat

Henkistd hyvinvointia edistdvit asiat jakoivat mielipiteitd melko lailla (taulukko
16). Eniten oltiin samaa mieltd vaittdman, tyoni monipuolisuus tekee siitd kiinnos-
tavaa. Kun taas selked enemmisto kokee, ettd tyoOsti ei saa riittdvad palkkaa. Kuten
edellisen osion avoimista vastauksista kdvi ilmi, niin esimiehilld ei ole riittdvasti
aikaa muutosten ldpiviemiseen. Vastaukset vaittimaan, tydssdni on aikaa itsensd
kehittimiselle, jakoi mielipiteitd eniten. (Taulukko 16.) Keskiarvo ndissd vaitta-
missé oli kaikista osioista heikoin (3,3), mutta tdmékin edelleen kohtalainen. Sel-
keésti huonoimman keskiarvon (1,7) néista vittamista sai vaittdma, tyoni palkkaus

vastaa sen vaativuutta. (LIITE 6.)

TAULUKKO 16. Henkista hyvinvointia edistdvét asiat (n=78)

Korrelaatioita analysoidessa kévi ilmi, ettd taustamuuttujista viikkotydajalla, alais-

ten madrélld ja osallistutko sdédnndllisesti kdytdnnon tyohon —kysymykselld oli ti-
lastollisesti merkitsevdd yhteyttd neljén eri véittimén kanssa (taulukko 17). Naistad

kolmessa oli tilastollisesti erittdin merkitsevéa riippuvuutta.
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TAULUKKO 17. Vastaajien taustamuuttujien ja henkistd hyvinvointia edistdvien
muuttujien yhteydet

54, Saan riittavasti aikaa vuoropu-
Viikkotydaika heluun alaisteni kanssa -0,440| 0,000
55. Tyontekoani tukevat erilaiset
tietojarjestelmat. -0,351| 0,002

Osallistutko saannollisesti kdytdnndn | 54. Saan riittavasti aikaa vuoropu-
tyohon? 1= kylla 2= ei heluun alaisteni kanssa -0,366 | 0,001

Viikkoty6ajan kasvaessa kokemus tydajan riittdvyydestd vuoropuheluun alaisten
kanssa heikkenee, samoin kuin kokemus tyota tukevista tietojirjestelmista. Alaisten
madridn kasvaessa kokemus ty0ajan riittdvyydestd vuoropuheluun alaisten kanssa
heikkenee. Heilld, jotka osallistuvat sadnnéllisesti kaytdnnon tyohon kokemus tyo-

ajan riittdvyydestd vuoropuheluun alaisten kanssa kasvaa. (Taulukko 17.)

Osion avoimessa kysymyksessd oli vastaajilla mahdollisuus kertoa, milld tavoin
tyonantaja tukee henkistd hyvinvointia ja millaisia toiveita heilld olisi tdhdn tuke-
miseen (n=54). Paljon tuli vastauksia sithen, miten tyonantaja tukee henkistd hy-
vinvointia. Naméi vastaukset voitiin teemoitella kahteen paidluokkaan, henkisen hy-
vinvoinnin tuen muodot tyOnantajalta ja henkisen hyvinvoinnin tuen sosiaaliset

muodot. (Taulukko 18.)

TAULUKKO 18. Teemoittelu henkisen hyvinvoinnin tuen muodoista.

ylempi johto antaa tukea (f=16) I

vertaistuki (-6) I

Enemmistdssd vastauksia nimettiin tyonantajan tarjoamia konkreettisia tuen muo-

toja, joista eniten sai tydnohjaus (niin yksilo- kuin ryhmaétasolla) mainintoja. Myos
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tyopaikalla tapahtuva keskustelu (kehityskeskustelut ja osastopalaverit), tydhyvin-
vointia tukeva toiminta, tydvuorosuunnittelu ja koulutukset koettiin henkistad hyvin-
vointia tukevaksi toiminnaksi. Henkistd hyvinvointia tukevaksi koettiin myds orga-
nisaatioiden ylempi johto, erityisesti ldhiesimiehille annettiin tunnustusta tuen ja
avun antamisesta sekd aidosta kuuntelemisesta ja palautteen annosta. Liséksi vas-
tauksissa ndkyi arvostus luotettavaa johtamistapaa kohtaan. (Taulukko 18.) Erddssa

vastauksessa mainittiin seuraavaa:
“henkilokuntaa kuunnellaan ja sdannét ovat kaikille samat ™.

Henkisen hyvinvoinnin tuen sosiaalisia muotoja olivat tydyhteison hyvé ilmapiiri
ja avoimuus sekd vertaistuki. Tdssd mainittiin monesti tyoyhteison henkilokunnan
kesken olevan hyva ilmapiiri ja me-henki. Henkistd hyvinvointia tukevaksi koettiin,
kun asioista pystytdén keskustelemaan avoimesti ja rakentavasti. Vertaistuki koet-
tiin tarkedksi tuen muodoksi ja kollegoita oltiin myds itse valmiita auttamaan. Huo-
mioitavaa vastauksissa oli se, ettd kolme vastaajaa oli vastannut, ettd henkistd hy-
vinvointia ei oikein tueta, eikd organisaatiossa olla kiinnostuneita tyontekijoiden

jaksamisesta. (Taulukko 18.)

Toiveita, miten henkistd hyvinvointia voitaisiin tukea, tuli 29 vastaajalta (taulukko
19). Eniten vastauksissa nékyi toiveet ylempaa johtoa kohtaan. Ylemmaltéd johdolta
toivottiin aitoa kiinnostusta tyossidjaksamiseen seké tukea esimiestyon yksindisyy-

teen, kuten erés vastaaja kirjoittaa:
”"Kuinka voit?" kysymysta silloin télloin.”

Lisidksi toivottiin avoimuutta ja selkeyttd ohjeistuksiin. Vastauksissa nékyi vaitta-
misséd ilmi tulleet asiat, eli toivottiin enemmin aikaa itse lihiesimiestyohon seké

enemmaén resursseja koulutuksiin. (Taulukko 19.)
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TAULUKKO 19. Teemoittelu henkisen hyvinvoinnin tuen toiveista.

lsta resursscja tyhon (=) | |

Tyonantajan tafjoaman ulkopuolisen
tyoterveyshuollon tarjoama tuki (f=3) tuen muodot 7

tuen madrd rittdva (£=2) Eitarvetta ylimidriiselle tuelle 2

Toiveita henkisen hyvinvoinnin tukemiseen tuli myos koskien tyonantajan tarjoa-
man ulkopuolisen avun suhteen. Varsinkin tyoterveyshuollolta toivottiin sianndl-
listd keskusteluapua jaksamiseen seki toivottiin, ettd tyokykya ylldpitdva toiminta
olisi henkilokunnan yhteistéd aikaa ja sithen annettaisiin mahdollisuus tydajan puit-
teissa. Huomioitavaa oli, ettd kaksi vastaajaa ei kokenut tarvitsevansa tilla hetkelld

enempdd tukea. (Taulukko 19.)
6.6 Henkisen hyvinvoinnin malli

Tutkimuksen mittarin osioista muodostettiin summamuuttujat rakennetun mallin
testaamista varten. Spearmanin korrelaatiolla testattiin mallin onnistuneisuutta (ku-
vio 6). Summamuuttujien véliset positiiviset korrelaatiot olivat kaikki tilastollisesti
erittdin merkitsevid tai merkitsevid (p < 0,002) (kuvio 6). Hyvédn henkisen hyvin-
voinnin kokemuksen kasvaessa, henkisen hyvinvoinnin kuormittavuus heikkenee,
muutostilanteiden sietdminen kasvaa ja henkistd hyvinvointia edistivien asioiden

kokemus kasvaa.
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KUVIO 6. Summamuuttujien valiset korrelaatiot ja tilastolliset merkitsevyydet.

Spearmanin korrelaatiolla selvitettiin taustatietojen yhteyttd summamuuttujiin seka
summamuuttujien vélisid yhteyksid. Taustamuuttujista ainoastaan viikkotydajalla
oli tilastollisesti merkitsevéa yhteyttd henkisen hyvinvoinnin tila -summamuuttujan
kanssa (r = -0,322, p = 0,005). Muilla taustamuuttujilla ei 16ytynyt tilastollisesti
merkitsevdd yhteyttd summamuuttujiin. Tamén perusteella voidaan todeta, ettd hy-
van henkisen hyvinvoinnin tilan kokemus kasvaa, niilld, jotka tyoskentelevét va-

hemmaén kuin 38,45 tuntia viikossa.
6.7 Vapaa palaute

Vapaassa palautteessa vastaajat (n=22) saivat itse vapaasti tuoda ilmi ajatuksiaan,
mitd oli herdnnyt vastatessaan kyselyyn. Palautteissa annettiin paljon kehitysideoita
henkisen hyvinvoinnin ndkdkulmasta (taulukko 20). Enimmékseen ideat koskivat
muutoksen hallintaa, muutostilanteisiin toivottiin ylemméltd johdolta enemmén
alaisten mukaan ottamista suunnitteluun ja kehitystyohon, keskustelua sekd infor-
maatiota. Liséksi toivottiin esimiesten hyvdn muutosjohtajuuden hallinnan lisdksi,

alaisille koulutusta muutoksen hallinnasta, kuten erds vastaaja on kirjoittanut:
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“kaikkien olisi hyvd ymmartdd, kuinka hankalia muutostilanteet ovat.
Koska odotukset esimiechié ja johtoa kohtaan ovat niin ristiriitaiset, ei mairéansa

enempid auta, ettd vain esimiehié koulutetaan. ”

Vastaajien mielesté kehitettdvaa on palkoissa, nykyisellddn niissé ei niy alan arvos-
tus. Samoin sijaisten saamisesta oltiin huolissaan ja toivottiin, ettd ymmaérrettdisiin

heidin tirkeys, koska vaarana on, ettei alalle ole pian tulijoita. (Taulukko 20.)

TAULUKKO 20. Vapaan palautteen teemoittelu.

——

palkkauksen korjaus (=3) ]

median ja sasstojen vaikutukset (°-2) ]
vastaamisossa hankaluuksia (-2) ]

tyomadri lisddntynyt (=5) Oman jaksamisen kuormittuminen -

Palautteissa korostui oman jaksamisen kuormittuminen siten, ettd tyotehtdvid on
entistd enemman, jolloin kiire kuormittaa jaksamista. Lisdksi sijaispulan takia 14-
hiesimies joutuu helposti paikkaamaan puuttuvia sijaisia, jolloin ylityot kerddntyvét
Jja oma vapaa-aika kérsii. Vastauksissa nikyi se, ettd kysely oli pyséyttinyt ja herét-
tdnyt miettimddn omaa jaksamistaan. Omaa jaksamista kuormittivat myds mas-
samedian vadristdvat uutisoinnit sosiaali- ja terveysalasta sekd alan sdéstotavoittei-
den ristiriitaisuus asiakkaiden tarpeisiin ndhden, miké tuo stressid perustyohon.

(Taulukko 20.)

Palautetta annettiin my0s itse kyselystd ja tutkimuksen aiheesta. Aihe koettiin ajan-
kohtaiseksi ja tirkeédksi. Kaksi vastaajaa mainitsi, ettd oli hieman hankaluuksia hah-
mottaa osittain samaa mieltd ja osittain eri mieltd -vaihtoehdot. Yksi vastaaja kertoi,
ettd vastaukset olisivat olleet varmasti erilaiset, mikéli ne olisi tehty muutostilan-

teessa. (Taulukko 20.)
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7 POHDINTA

Opinndytetyon tarkoituksena on ollut kartoittaa julkisen sosiaali- ja terveysalan la-
hiesimiesten kokemaa henkistd hyvinvointia ja sitd kuormittavia tekijoita sekd muu-
tosten vaikutusta henkiseen hyvinvointiin ja henkisen hyvinvoinnin edistimisen
keinoja. Lisdksi tavoitteena on ollut lisitd tietdmystd sosiaali- ja terveysalan 1i-
hiesimiesten henkistd hyvinvointia kuormittavista tekijoistd sekd esittdd keinoja,
joilla voidaan tukea ldhiesimiesten henkistd hyvinvointia alati muuttuvassa ympé-

ristossa.
7.1 Tutkimuksen eettisyys

Tutkija on vastuussa nimissddn julkaistusta tekstistd ja tdmé vastuu koskee koko
prosessia, tulosten luotettavuudesta aina tekstin oikeakielisyyteen. Tutkimustydssi
on noudatettava tieteellisen tutkimuksen mukaisia kriteereitd seké eettisesti kesta-
vid tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmii. Tulosten tallentamisessa,
esittdmisessd sekd arvioinnissa on noudatettava rehellisyyttd, huolellisuutta ja tark-
kuutta. Tuloksia julkaistaessa tulee pyrkid avoimuuteen sekd vastuulliseen tiede-
viestintddn. Tutkimuksen kieli on pidettdva yksiselitteisend ja selvénd, jotta ei syn-
tyisi vadrinymmarryksid. Tiivistelma, johdanto, tulokset ja johtopéddtokset esitetdin
tiivistettyind ja helposti luettavina. (Méakinen 2006, 123—124; Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2013, 6.)

Muiden tutkijoiden tyo tulee ottaa huomioon asianmukaisella tavalla ja antaa niille
kuuluva arvo ja merkitys tatd tutkimusta ja sen tuloksia julkaistaecssa. Muiden teok-
siin tulee viitata oikeaoppisesti. Tuloksia julkaistaessa huolehditaan siité, ettei tu-
loksia kérjistetd, mik&li tulokset eivdt anna tdhédn perustetta. Johtopdatdksissi tulee
kriittisesti analysoida tutkimusta ja tuoda julki myds niitd tutkimuksia, jotka eivit
tue tutkijan omaa tulkintaan. (Mdkinen 2006, 123—124; Tutkimuseettinen neuvot-

telukunta 2013, 6.)

Tutkijana olen pyrkinyt koko tutkimusprosessin ajan ottamaan huomioon hyvén tie-

teellisen kdytdnnon tavat, toimimaan eettisesti oikein ja rehellisesti. Raportoinnissa
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olen pyrkinyt selkeddn ilmaisuun ja pitden tietyt osiot tiivistettyind. Tulosten késit-
tely on ollut rehellistd, eikd niitd ole kérjistelty, vaan raportoitu niinkuin ne on ti-
lasto-ohjelmasta saatu. Tulosten raportoinnissa on myos taulukoiden avulla pyritty
selkeyttimién ja tuomaan objektiivisesti kaikki tulokset esille. Huolellisuus tulos-
ten késittelyssd on ollut erityisen tdrkeédd, koska vastaavanlaisesta tutkimusproses-
sista ei ole aikaisempaa kokemusta. Muiden tutkijoiden saavutukset on tuotu selke-
asti julki viitaten nithin Vaasan ammattikorkeakoulun ohjeiden mukaan. Lisdksi on
pyritty tuomaan ilmi, mikéli jokin tutkimus ei ole tukenut tdmén tutkimuksen tu-

loksia.

Tutkimusprosessi on suunniteltava, toteutettava ja raportoitava sekd tutkimuksesta
syntyneet aineistot on tallennettava tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten
mukaan (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2013, 6). Anonymiteetti tulee huomi-
oida koko tutkimuksen ajan. Tutkimustietoja ei saa luovuttaa missdén vaiheessa ul-
kopuolisille. (Kankkunen ym. 2009, 179.) Tutkimusprosessissa on edetty suunni-
telman mukaan ja muun muassa tarvittavat tutkimusluvat anottiin tutkittavilta or-
ganisaatioilta hyvissd ajoin ennen tutkimusaineiston hankintaa. Aineisto on sdily-
tetty lukitussa paikassa ja tietokoneella salasanalla suojattuna. Anonymiteetin suo-
jaamiseksi edes tutkija itse ei tiedd ketkd ovat vastanneet kyselyyn, koska kysely-

lomake on ollut sdhkdinen ja sithen on vastattu nimettomana.

Tutkimukseen osallistuvien informointi voi tapahtua saatekirjeen muodossa. Infor-
mointi saatekirjeelld sisdltdd kaytannossd suostumuksen, jolloin tutkittavat osallis-
tuessaan tutkimukseen eli vastaamalla kyselylomakkeeseen, antavat laillisesti péte-
vin suostumuksen. (Kuula 2006, 99-102.) Saatekirje toimitettiin kaikille kutsu-
tuille kaksikielisend, jolloin kaikki vastaajat varmasti ymmarsivit mihin ovat suos-
tumassa. Aiheen lisdksi informoitiin tutkimuksen tavoitteista, osallistumisen vapaa-

ehtoisuudesta, aineistonkeruun toteutustavasta seka tutkijan yhteystiedot.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2013, 6) korostaa rahoitusléhteiden ja muiden
sidonnaisuuksien ilmoittamista tutkimukseen osallistuville. Tédssé tutkimuksessa ei
ole ollut rahoitusldhteitd eikd muitakaan sidonnaisuuksia, joista tulisi mainita. Tut-

kijalla ei ole ollut sidonnaisuuksia tutkittaviin organisaatioihin tai tyontekijoihin.
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7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuudesta puhutaan kahdella eri termilld, vali-
diteetti ja reliabiliteetti. Validiteetti kertoo, mitattiinko sitd, mité piti ja reliabiliteetti
kertoo tutkimustulosten tarkkuudesta, eli tulokset eivét saa olla sattumanvaraisia.
Reliabiliteetti koostuu kahdesta tekijasté: stabiliteetti ja konsistenssi. Stabiliteetti
kertoo mittarin pysyvyydesti ajassa, mikd ei ole mahdollista muulla tavalla kuin
dokumentoimalla riittdvén tarkasti eri vaiheet ja perustelemalla ratkaisut. Konsis-
tenssi eli yhtendisyys tarkoittaa sitd, ettd mittarin osatekijdt mittaavat samaa asiaa.
Tdma voidaan mitata Cronbachin alfakertoimella, joka perustuu véittdmien korre-
laatioon. (Kananen 2011, 118-123; Heikkild 2014, 27-28.) Cronbachin alfakertoi-
mella testattiin tutkimuksen mittarin konsistenssi, ja tuloksien mukaan mittarin
kolme osiota tukevat mittarin luotettavuutta ja yhden osion tulos oli tyydyttavaksi

mitattu (ks. 51).

Luotettavuuden kannalta ensisijaista on huomioida validiteetti, koska ellei mitata
oikeaa asiaa, ei reliabiliteetilla ole mitdédn merkitystd (Vehkalahti 2014, 41). Heik-
kildn (2014, 27, 176) mukaan luotettavuuden ensimmaéinen edellytys on, etté tutki-
mus on suoritettu tieteelliselle tutkimukselle asetettujen kriteerien mukaisesti.
Toiseksi validiteetti tulee varmistaa etukéteen huolellisella suunnittelulla ja tarkoin
harkitulla tiedonkeruulla. Liséksi kyselylomakkeen kysymysten tulee mitata oikeita
asioita ja niiden tulisi kattaa kaikki tutkimuskysymykset. My0s perusjoukon tarkka
madrittely, edustavan otoksen saaminen seki korkea vastausprosentti lisdavét tutki-
muksen luotettavuutta. Vastausprosentti kertoo, kuinka moni tutkimukseen vali-

tuista vastasi kyselylomakkeeseen (Vehkalahti 2014, 44).

Sahkoinen kyselylomake ldhetettiin yhteensd 173 ldhiesimiehelle ja vastauksia saa-
tiin takaisin 78, titen vastausprosentti oli 45. Vastausprosenttia saatiin nostettua uu-
simalla saatekirje kerran vastausajan aikana. Tdma vastausprosentti on melko hyvi
kyselytutkimuksessa, koska monesti ne ovat nykyéén alle 50 % suuruisia (Vehka-
lahti 2014, 44). Kyselylomakkeet olivat hyvin tiytettyjd, puutteellisia tietoja oli vi-

hén ja niisti tiedoista saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin. Avointen kysymys-
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ten vastaukset tukivat strukturoitujen kysymysten vastauksia. Toki avoimiin kysy-
myksiin ei ollut kaikki vastannut, mutta néissi vastausprosentit olivat yli 68 % (pois
lukien vapaan palautteen osuus). Kahdelta vastaajalta tuli palautetta, ettd oli ollut

vaikeuksia ymmaértdd osittain samaa tai osittain eri mieltd -vaihtoehdot.

Tutkimuksen luotettavuudelle tarkeintd on mittarin sisdltovaliditeetti, eli mittari on
valittu oikein, se mittaa tutkimusilmiotd, kisitteet on operationalisoitu luotettavasti
sekd uuden mittarin rakennevaliditeetti eli teoreettinen rakenne on kunnossa (Kank-
kunen ym. 2009, 152—153). Siséltovaliditeettia huomioiden mittari on koostettu ko-
konaan henkistd hyvinvointia koskevan seké kansainvélisen ettd kotimaisen teorian
ja alkukartoituksen tulosten pohjalta. Lisdksi alkukartoituksen tulokset on liitetty
kyselylomakkeen viittamiin. Taten mittarin késitteet ja nithin vaikuttavat tekijiat on
pyritty operationalisoimaan luotettavasti. Mittari koottiin tutkimuskysymysten mu-
kaan, jolloin pyrittiin siithen, ettd osiot mittaavat juuri oikeaa ilmidtd. Mittarin luo-
tettavuutta lisdd mittarin ja saatekirjeen esitestaus, joka muutti saatekirjeen sisdltoa

henkilokohtaisemmaksi.

Pohdinta kokonaisvaliditeetista saadaan rajoittamalla se sisdisen ja ulkoisen validi-
teetin pohdintaan. Oikea syy-seuraus-suhde kuvastaa sisdista validiteettia, ja ulkoi-
nen validiteetti liittyy tulosten yleistettdvyyteen. Mikéli otos vastaa populaatiota,
yleistettdvyys on kunnossa. Sisdisen validiteetin arviointi saattaa olla hankalaa,
mutta sitd pienentdvia tekijoitd voidaan poistaa dokumentoimalla tutkimusprosessi
tarkasti sekd johtamalla kisitteet tarkasti ja teoriaan perustuen. (Kananen 2011,
121-124.) Kokonaisvaliditeettia ajatellen otoksena on ollut kokonaisotos ja titen
voidaan sanoa, ettd otos edustaa tutkittua populaatiota seké tuloksia voidaan yleis-
tdd koskemaan tutkimuksen kohderyhmai. Sisdistd validiteettia lisdd, ettd on pyritty
kirjaamaan tarkasti kaikki tutkimusprosessin vaiheet totuudenmukaisesti teoriaan

perustuen.

Heikkildn (2014, 27-30) mukaan objektiivisuus ja sopiva aikataulu ovat myds laa-
dukkaan tutkimuksen perusvaatimuksia. Tutkijalle saattaa sattua tahattomia vir-
heitd, mutta tulosten tahallinen viéristely on anteeksiantamatonta. Tulosten tulee

olla samanlaisia, oli tutkija kuka tahansa. Tutkimuksen aikataulun tulee olla sopiva,
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jotta saadaan luotettavia ja tuoreita tietoja. Tdsséd tutkimusprosessissa ei ole véaris-
telty tuloksia, vaan tulokset ovat raportoitu tdysin sen mukaan, miten ne on saatu
tilasto-ohjelmasta. Aikataulu on hieman venynyt prosessin loppuvaiheessa, mutta
se ei vaikuta tulosten luotettavuuteen, koska kyselylomake tehtiin sovitussa aika-

taulussa, eiké liian kiireell4.
7.3 Keskeiset tulokset

Keskeiset tulokset kisitellddn tutkimuskysymysten mukaisessa jirjestyksessa.

1. Millaisena sosiaali- ja terveysalan ldhiesimiehet kokevat henkisen hy-

vinvointinsa?

Tutkittujen ldhiesimiesten henkinen hyvinvointi ndkyy tulosten valossa olevan
melko hyvilld mallilla. Erityisesti luottamus omiin taitoihin esimiehend koetaan
hyvani ja mitd enemmaén vastaajalla on kokemusta tydeldmastd, niin sitd enemmén
on luottamusta omiin taitoihin. Vastaavanlaiseen tulokseen ovat pddtyneet Shirey
ym. (2013). Heiddn mukaansa kokemus esimiehen roolissa sekd aiemmat tydokoke-
mukset auttavat selviytyméin stressaavista tilanteista paremmin, koska kokeneem-

milla esimiehilld on ndkemystd mihin haasteisiin tarvitsee paneutua enemman.

Vastaajista hieman yli puolet osallistuvat kdytdnnon tyohon sadnnollisesti ja heilld
osallistuminen kéytdnnon tyohon kasvattaa tyon ilon kokemusta. Asiakastydssa
koetaan usein iloa ja mielihyvdd (Laine ym. 2011, 49), joka varmasti selittdd tétd
tutkimustulosta. Lahiesimiesten olisi hyvd henkisen hyvinvointinsa kannalta osal-
listua sdédnnollisesti kdytdnndn tyohon, jotta ei kdy niin kuin kdvi Kristiansenin tut-
kimuksessa (2016). Lahiesimiesten tyotehtdvien muutosten myo6td, tydaika kului
entistd enemman hallinnollisten tehtdvien parissa. Tdma aiheutti tutkituille henkista
painetta ja tunnetta kdytdnnon johtajuuden puutteesta sekéd samalla aiheutti vasta-

vuoroisen suhteen puutetta esimiesten ja alaisten vélilld (Kristiansen 2016).

Vapaa-ajalla suurin osa vastaajista jaksaa olla aktiivinen, mutta kolmasosa ei. Sa-
moin viidesosalla vastaajista oli ongelmia palautumisessa tyopdivén jilkeen. Kuten

Shirey ym. (2013) ovat todenneet, niin stressaava tyd nikyy myds kotona, ei aino-
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astaan henkisend vaan myos fyysisend visymyksend, jolloin se uhkaa tarkeitéd sosi-
aalisia suhteita. Vaarassa ovat ne, joilla viikkotydaika ylittyy normaalista. Talloin
myo0s kokemus emotionaalisesta jaksamisesta ja kollegoilta saadusta tuesta heikke-
nee. Udod ym. (2017) ovat osoittaneet, ettd esimichilld saattaa olla riittimattomét
keinot selviytyd vaativasta roolistaan, koska stressin alkuperdiseen syyhyn ei puu-
tuta. Pitkélld aikavélilld tima heikentdd heidin terveyttddn. On todettu, ettd henki-
sen uupumuksen yksi riskitekijoistd on negatiivisesti koettu tyo- tai aikastressi (Van

Bogaert ym. 2014).
2. Mitka tekijat kuormittavat esimiesten henkistd hyvinvointia?

Lihiesimiesten tyotd kuormittavat eniten jatkuvat keskeytykset. Lisdksi heilld on
tunne kiireestd ja omasta riittdiméattomyydestd suuren tyoméadrdn takia sekd tyonte-
koa hankaloittaa resurssien puute. Sosiaaliset tekijit myods kuormittavat vastaajia,
joista suurimpana kavi ilmi alaisten vaatimukset ja henkilokunnan keskinéiset vilit.
Useat, samanaikaiset kilpailevat prioriteetit, haaste saada aikaan mahdottomuuksia
sekd jatkuvat keskeytykset aiheuttavat esimiehille huolimattomuutta sekd pelkoa
tyossd tapahtuvista virheistd (Shirey ym. 2013). Udod ym. (2017) sekd Kath ym.
(2013) ovat todenneet esimiesten suurimmiksi stressitekijoiksi roolin ylikuormituk-
sen sekd organisatoriset rajoitukset. Udod n ym. (2012) tutkimuksessa saatiin vas-
taavanlaisia tuloksia, toki heilld suurimpana kuormitustekijdnd vastaajat kokivat ta-

lousvastuunsa.

Tutkituilla esimiehilld esiintyy jonkin verran stressid ja melkein puolella vastaajista
stressi on tyOperdistd. Huolestuttavaa on, ettd 15 % vastaajista kokee kirsivinsi
erittdin tai melko paljon sellaista stressid, joka aiheuttaa jdnnittyneisyyttd, levotto-
muutta, hermostuneisuutta, ahdistuneisuutta tai heilld on vaikeuksia nukkua asioi-
den vaivatessa mieltd. Erityisesti ne ldhiesimiehet (19 % vastaajista), jotka ovat tar-
vinneet tyoterveyshuollon apua henkisessd jaksamisessa, saattavat kirsid enemmén
tyoperdisestd stressistd. Lisdksi heilld ty0 saattaa hdiritd thmissuhteita ja heilld on
vaarana tyoperdisen henkisen jaksamisen kuormittuminen. Tdma osoittaa, ettd li-
hiesimiehen asema on vaativa ja roolissa on monia riskitekijoitd henkiselle uupu-

miselle. Esimerkiksi Belgiassa on havaittu yhden kuudesta (noin 17 %) esimiehesta
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kokevan voimakasta tai erittdin voimakasta henkistd vasymystd. (Van Bogaert ym.

2014.)

Vastaajan tyoajalla on merkitystd henkisen hyvinvoinnin kokemuksen kanssa. Ne,
jotka tyoskentelevit vihemman kuin 38,45 tuntia viikossa, niin heilld hyvan henki-
sen hyvinvoinnin kokemus kasvaa. Toisaalta he, jotka tyoskentelevdt normaalia
tydaikaa enemmin, kokevat enemmaén tyoroolin ristiriitaisuuden tunteita, huonon
ilmapiirin tunteita, tydmdaran ylivoimaisuuden tunteita sekd heilli on enemmain
vaikeuksia asettaa rajoja ylitdille. Van Bogaert ym. (2014) ovat todenneet, ettd esi-
miehet kokiessaan roolinsa ristiriitaisena ja epamiellyttivani yhdessd muiden ris-
kitekijoiden kanssa, kuten paiatosvallan ja tydrauhan puute, saattavat vasyd henki-

sesti sekd heilld saattaa olla tydpaikan vaihtoaikeita.

Lahiesimiehen ammatillisen koulutustason noustessa, kokemus tyoyksikén huo-
nosta ilmapiiristd kasvaa. Vaarana on ettd, ndmi tuntemukset vaikuttavat koko tyo-
yhteis66n, jolloin syntyy koko tydyhteisdd koskettavaa negatiivisuutta. Shirey ym.
(2013) ovat todenneet, ettd negatiivinen organisaatiokulttuuri johtaa pelkopohjai-
siin padtoksiin esimiestydssd, jolloin ei uskalleta kieltdytya tyotehtdvistd. Tamai taas
saattaa johtaa siihen, ettei osata sdddelld omaa tyotaakkaansa ja vaarana on uupu-
minen. Tutkimuksissa onkin todettu, ettd kun esimiehet tydskentelevit kannusta-
vissa ja positiivisissa olosuhteissa, he aikaansaavat positiivisen tydoyhteison ja téten
vaikuttavat positiivisesti organisaation tuloksiin (Hiaggman-Laitila ym. 2017; Van
Bogaert ym. 2014; Udod ym. 2017 & Udod ym. 2012). Samalla saadaan la-
hiesimiesten roolia houkuttelevammaksi nuoremmille sukupolville (Udod ym.

2012), jolloin sosiaali- ja terveysalalla on jatkossakin halukkaita esimiestyohon.

3. Miten tydpaikan muutostilanteet vaikuttavat esimiesten henkiseen hy-

vinvointiin?

Muutostilanteet siedetdéin henkisen hyvinvoinnin kannalta melko hyvin. Muutosti-
lanteissa osataan asettua alaisten asemaan ja olla kannustavana esimerkkind. Li-
saksi muutosmyonteisyys on vastaajilla vahvaa. Toisaalta vastauksista voidaan pai-
telld, ettd timédn paivén tydeldmai on jossain mairin jatkuvaa muutosta, mikéa aiheut-

taa toisissa negatiivisia tunteita ja stressid. Monet kokevat, ettei muutoksien hoitoon
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saa riittdvasti aikaa tai resursseja. Vakkala (2012, 141) on myds havainnut, etté
muutostilanteissa helposti korostuvat negatiiviset piirteet, vaikka toisaalta henkild-

kohtaisella tasolla moni nikee muutoksessa my0s positiivisia asioita.

Myos Laurila (2017, 140—142) on todennut samankaltaisia ongelmia, muutostilan-
teissa esimiehilld ei ole vaikutusvaltaa aikatauluihin eikd muutoksesta ehdi palau-
tua, kun seuraava muutos on kdynnistyméissa. Taytyy muistaa, ettd vaikka muutok-
silla pyritddn kohti parempia kiyténtojd, niin ne edelleen vievit esimiehiltd suuren
mairin energiaa, koska ne hoidetaan oman péivittdisen tyon ohella. Tima taas saat-
taa johtaa sithen, ettd esimiehilld on vaikeuksia hoitaa omaa péivittiistd tyotdédn ja

menestymisen tunteet esimiesroolissa vihenevit. (Udod ym. 2017.)

Tydyhteison muutosvastarinta visyttdd esimiehid, ja vastaajat toivat esille sen, ettéd
olisi hyvi, ettd my0s alaisia koulutettaisiin muutostilanteiden varalle. Liséksi toi-
vottiin ylemmaltd johdolta enemmén alaisten mukaan ottamista muutostilanteisiin
sekd keskustelua ja informaatiota. Organisaatiomuutoksessa yleisimmin esiintyy
tiedon tarpeen kasvua sekd esimiesten tarve tiedolle ja keskusteluille on korkeampi
kuin tyontekijoilld (Vakkala 2012, 145, 147 & Laine ym. 2011, 63—65). Laurilan
(2017, 138-139) mukaan esimiehet tarvitsevat selkedn padmadran ylemmaltd joh-

dolta, jonka avulla ohjata alaisiaan muutostilanteessa.
4. Millé keinoin henkistd hyvinvointia voisi edistda?

Lahiesimiesten tydn monipuolisuus koetaan positiivisena asiana ja tydssid pystyy
kdyttdmddn omaa luovuuttaan. Henkistd hyvinvointia yllipidetddn monilla erilai-
silla tyonantajan tarjoamilla keinoilla, joista tirkeimpind pidettiin tyonohjausta
sekd muita konkreettisia tukitoimia, kuten palavereja ja tyohyvinvointia tukevaa
toimintaa. Erilaiset psykologiset prosessit, kuten reflektointi ja tilanteiden sovittelu
ovat keinoja vihentdd tyohon liittyvaa ahdistusta ja pelkoa (Udod ym. 2017). Hen-
kistd hyvinvointia edistdvét vastaajien mielestd myods ylemmén johdon kiinnostus
vastaajia kohtaan, tydyhteison hyva ilmapiiri ja vertaistuki kollegoilta. Sosiaalinen
tuki niin kollegoilta, esimiehiltd kuin ystdviltd on todettu olevan tarked selviytymis-

keino stressaavissa tilanteissa (Udod ym. 2017).
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Toiveita henkisen hyvinvoinnin edistdmiseen vastaajilla oli jonkin verran. Vaikka
tyon palkkaus ei kuulu henkiselle alueelle, niin selked enemmistd kokee tyonsi
palkkauksen riittdméttoméksi. Ylemmaéltd johdolta toivottiin enemmén avoimuutta
sekd kiinnostusta tyontekijoiden jaksamista kohtaan. On jo useasti osoitettu, ettd
ylemmaén johdon tulee osoittaa mielenkiintoa ldhiesimiehid kohtaan sekéd pyrkié va-
hentdméin heididn roolinsa haitallisia vaikutuksia (Udod ym. 2017; Shirey ym.
2013; Kath ym. 2013 & Udod ym. 2012). Liséksi toiveena oli enemmén yhteistyota

tyoterveyshuollon kanssa.

Tutkimuksen tulosten perusteella on rakennettu henkisen hyvinvoinnin malli (kuvio
6), mikd kuvastaa sitd, miten tutkitut osiot ovat yhteydessa toisiinsa. Tulokset osoit-
tavat myOs sen, ettd lihiesimiestyd on haastavaa. Tatéd tukevat aikaisemmat tutki-
mukset (Udod ym. 2017; Van Bogaert ym. 2014 & Udod ym. 2012), mink& vuoksi
on hyvi pohtia tulevaisuuden ldhiesimiesten saatavuutta. Kuten aiemmin jo mainit-
tiin, niin ylemma@lld johdolla on erityinen rooli edistdd ldhiesimiesten hyvinvointia
ja tdten positiivista ilmapiirid seké saada ldhiesimiehen roolia houkuttelevammaksi.
Henkistd hyvinvointia voidaan edistdd monin keinoin, kuten erilaisin stressin hal-
linta sovellusten kdyton avulla (Lizarondo 2018), mutta varmempaa olisi luoda tyo-
yhteis60n ilmapiiri, jossa esimies voi tuntea olevansa voimaantunut (Haggman-Lai-

tila ym. 2017 & Trus ym. 2018).
7.4 Johtopiitokset ja jatkotutkimusaiheet

Hyvén henkisen hyvinvoinnin kokemuksen kasvaessa, henkisen hyvinvoinnin
kuormittavuus heikkenee, muutostilanteiden sietdminen kasvaa ja henkistd hyvin-
vointia edistdvien asioiden kokemus kasvaa. Voidaan siis sanoa, ettd panostamalla
ldihiesimiesten henkiseen hyvinvointiin, ldhiesimiehet jaksavat henkisesti parem-
min alati muuttuvassa ja tehokkuutta vaativassa tydympéristossd. On tarkedd huo-
mioida, ettd jokainen lihiesimies on yksilo omien haasteiden kanssa, riippuen pai-
kastaan organisaatiossa, sekd jokainen uusi esimiessukupolvi eroaa entisestddn

(Haggman-Laitila ym. 2017).

Tulosten perusteella ldhiesimiesten henkistd hyvinvointia tukeakseen organisaatioi-

den tulee kiinnittdd erityistd huomiota esimiehiin, jotka ovat uran alkuvaiheessa ja
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niihin, jotka tekevét paljon ylit6itd sekd niihin, joilla on aikaisemmin ollut henkisen
jaksamisen kanssa haasteita. Seuraavilla, pienilld toimintatapojen muutoksilla or-
ganisaatioiden ylempi johto voi parantaa lihiesimiesten kokemaa henkistd hyvin-

vointia sekd voimaantumisen tunnetta:

e ylemmédn johdon proaktiivinen ote ldhiesimiesten hyvinvointiin ja la-
hiesimiesten tydmadrin jatkuva arviointi,

¢ ylemmain johdon avoimuuden ja tuen osoittaminen ldhiesimiehille sekd on-
nistumisten esille tuonti,

e ldhiesimiesten sddnnolliset keskustelutilaisuudet kollegoiden ja ylemmén
johdon kesken sekd

e tydterveyshuollon aktiivinen osallistaminen esimiesten tyokyvyn arvioin-

tiin.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd ldhiesimiehilli muutosmyonteisyys on vahvaa, jota
tulisi hyddyntéé oikealla tavalla. Muutosprosessissa tyontekijoilld on entistd enem-
min tarvetta esimiehen ldsndololle, jonka takia esimiehen asema on muutosproses-
sin onnistumisen kannalta kriittinen (Vakkala 2012). Tamén takia suositellaan

myos:

e muutostilanteissa aikainen ja sddnndllinen tiedottaminen, ohjeistusten sel-
keyttdminen, tyontekijéiden osallistaminen seka
e isommissa muutostilanteissa harkintaa muutokseen perehtyneen ammatti-

laisen kaytosta.

Jatkotutkimusaiheena esitetddn saman alueen yksityisen ja kolmannen sektorin esi-
miesten henkisen hyvinvoinnin kartoittamista. Taten voitaisiin saada vertailukuvaa,
eroavatko esimerkiksi hyvinvoinnin edistdmiskeinot toisistaan. Toiseksi, koska
télld tutkimuksella ei pystytty osoittamaan syitd néille tuloksille, niin voisi tutkia
laadullisella tutkimuksella: miten paljon tyoyhteisd, organisaatio tai esimiehen hen-
kilokohtainen tilanne vaikuttavat henkiseen jaksamiseen tydssd ja mistd esimiehet

saavat tyon ilon kokemuksia?
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Tutkimuksen tarkoituksena on
ollut tutkia hoitotydn johtajien
toihin liittyvdd stressid ja hy-
vinvointia roolin, tyén ja or-
ganisatoristen erityispiirteiden
kautta, kuten henkisen uupu-
muksen tunteita, ty6hon sitou-
tumista, tyOtyytyviisyyttd seka

tyopaikan vaihtoaikomusta.

Kvalitatiivinen, poikkileikkauksellinen sur-

vey-tutkimus (n=365).

Analyysimenetelménd tilastollinen SPSS-
ohjelma: tilastollisesti kuvaava analyysi,
Pearsonin korrelaatio, Cronbachin alfa, hie-

rarkkinen regressioanalyysi.

Yhdelld kuudesta hoitotydn johtajalla on paljon
tai todella paljon tuntemuksia henkisestd uupu-
muksesta sekd kaksi kolmesta johtajasta on hy-
vin tai erittdin hyvin sitoutunut tyéhonsa. Hoito-
tyon johtajien stressid ja hyvinvointia tydssi en-
nustavat vahvasti roolin ristiriitaisuus ja roolin
merkityksellisyys yhdessd ty6- ja organisatoris-

ten erityispiirteiden kanssa.
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Belgia.

10

Kristiansen, Westeren, Ob-
stfelder
2016,

& Lotherington

Coping with increased
managerial tasks: tensions
and dilemmas in nursing

leadership.

Journal of Research in

Nursing.

Tieteellinen artikkeli.

Norja.

Tutkimuksen tarkoituksena on
ollut tutkia miten lisdéntyneet
johtamistehtdvdt ovat vaikutta-
neet hoitotydn johtajuuteen

norjalaisissa hoitokodeissa.

Kvalitatiivinen tutkimus, 100 tuntia havain-
nointia sekd 18 teemahaastattelua kolmen

eri kunnan hoitokodissa.

Analyysimenetelména teemoittelu, kdyttden

apuna Nvivo-ohjelmaa.

Tuloksissa paddyttiin kolmeen teemaan: hoito-
tyon johtajaminen etddltd, tuen puute ongelmien
ratkaisussa sekd vaikeudet omaksua uusi johta-

misen kieli.

Tutkimus osoittaa, ettd johtajat ottavat enem-
min hallinnollista roolia, joka vuorostaan hei-
kentdd heidén kykyddn johtaa ja motivoida hoi-
tajia kdytanndn tdissd. Johtajien ja hoitajien kes-
kindisen yhteyden puute tavoitteiden saavutta-
misessa heikensi merkittidvésti hoitotydn johta-

juutta hoitokodeissa.

Udod, Cummings, Care &
Jenkins 2017,

Impact of Role Stressors on
the Health on Nurse Man-

agers.

Tutkimuksen tarkoituksena on
ollut ymmartdi hoitotydn joh-
tajien ndkemyksid roolinsa
stressitekijoistd, selviytymis-
keinoista seka terveysvaikutuk-
sista toistuvissa stressitilan-

teissa.

Kvalitatiivinen tutkimus, 23 teemahaastatte-

lua sekd 1 fokusryhméhaastattelu.

Analyysimenetelméini teemoittelu, kiyttden

apuna Nvivo-ohjelmaa.

Stressitekijoitd olivat rajallisten resurssien
kanssa tyoskentely, vastaaminen jatkuviin muu-
toksiin organisatoristen tydmonimutkaisuuksien
parissa sekd ylemmén johdon irtautuminen kéy-
tinnon tyostd. Selviytymisstrategioina koettiin
suunnitelmallinen ongelmienratkaisu, tilantei-

den uudelleenmuotoilu sekd sosiaalisen tuen
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The Journal of Nursing Ad-

ministration.

Tieteellinen artikkeli.

Kanada.

saaminen. Terveysvaikutuksia oli muun muassa
riittdmattomyyden tunnetta, henkistd uupu-
musta, masennusta tai unettomuutta. Tutkimuk-
sessa todettiin, ettd selviytymisstrategiat voivat
olla riittdméattdmid, huomioiden johtajien roolin
intensiivisyys ja vaatimukset, sekd saattavat vai-
kuttaa negatiiivisesti hoitotyon johtajien pitkan

aikavilin terveyteen.




LIITE 2. Alkukartoituksen haastattelurunko

Kyselylomake, fokusryhmihaastattelu

Aiheet

Kysymykset

Esittely (kerittiin erilliselld
lomakkeella timiin liitteen
lopussa)

Johtajat
1. Ikd
2. Sukupuoli
3. Koulutus
4. Johdon taso
5. Tybdkokemus
johtajana
Tyotehtdvat

Tyontekijit
1. Ikd
Sukupuoli
Koulutus
Tytkokemus
Tydtehtivit
. Johtajien maara
joka sinulla on
ollut

NS

6.

7. Alaisten médrd

8. Julkisen sektorin 7. Julkisen sektorin
ala ala

Tulososio 1:
Johtajien tyhyvinvointi

1. Miten oman kokemuksenne perusteella kuvaatte
tai médrittelette tyShyvinvointia (misti eri
tekijoistd se muodostuu)?

2. Kuinka erityisesti tydhyvinvointi ndyttiytyy
julkisen alan esimiehilld ja johtajilla?

3. Miti ajatuksia teissd herdttds esimiesten ja
johtajien henkinen hyvinvointi ja
mielenterveys?

Tulososio 2:
Ty®6n stressitekijit

1. Mitka tekijat kuormittavat esimiehii ja johtajia
tyOssi?

2. Onko nilissi tekijoissi joitakin erityisid

piirteita?

Milld tavalla ndmi tekijdt vaikuttavat tyShénne

julkisella sektorilla?

W

Tulososio 3:
Ty6n voimavarat

Mitki erilaiset tekijit edistivit mielenterveyttd
ja henkistii hyvinvointia omalla tydpaikallanne?
Miten organisaationne tukee henkistd
hyvinvointia ja mielenterveyttid?

Milli eri keinoilla henkilSkohtaisesti vahvistatte
omaa henkisti hyvinvointianne?

v Vv V

Tulososio 4 & 5:
Henkisen hyvinvoinnin

koulutustarpeet ja
menetelmiit

1. Mité henkiseen hyvinvointiin liittyvid
koulutusta tarvitaan julkisen sektorin
esimiehille?

2. Minkiilaisia kéytinnon tyShyvinvointiin
liittyvid toimia organisaatiossanne tehdin tai
on olemassa?
3. Minkilaiseen koulutukseen olisitte itse
valmiita osallistumaan?

» Digitaaliseen/virtuaaliseen

(mobiilisovellukset, alustat, muu?)

> Paikanpéilld/lahelld oleva?

» Koulutusjakson pituus?

4. Digitaalinen osaamisenne, millainen IT-

osaamisenne on? Millaista arvioitte
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digitaalisten tukiohjelmien vastaanoton
olevan kollegojenne keskuudessa?

Kysymykset fokusryhmihaastattelun alussa

Kysymykset johtajille
1. Ika
2. Sukupuoli
O Nainen
O Mies
3. Koulutus

4. Toimitko johtajana
O  Alin johto
O Keskijohto
O Ylin johio
Tyokokemus johtajana vuosina

TyGtehtdvat

Alaisten lukuméird

= B = N )

Julkisen sektorin ala

mindful
managers

AW Funded by the
LN Erasmus+ Programme
R of the European Union
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LIITE 3. Esimerkki alkukartoituksen sisidllonanalyysista

99

sesti niinku suunnitella ja oot sa
tiettya joustoa, vapautta ja se tuoda
jotakin muuta sielta tyon sisallostéa
ne muut semmoset palkitsemiset
sitten”

“kenellekkddn ei voi korottaa palk-
kaa, siihen ei 00 varaa. Niin joo-0
kyll& jostain muualta pitaa loytaa
nid palkitsemuksen”

Alkuperainen ilmaisu Pelkis- |Ala- |Yli&- |PAALUOKKA
tetty il-[luokka |luokka
maisu

”Mukava mennd toihin... Jos se ei |Toihin |Tyon [Voima- |ESIMIES-

00 mukavaa niin silloin se tarkot- |on mu- [ilo vara- |TYON HENKI-

taa sité ettd sielld on joku pielessd” |kava tekijat |SEN  HYVIN-
menna VOINNIN

ELEMENTIT

”’Se huumori on se miten tota jak- [Huumo-

saa tota tyoté, se on pakko olla rin

olemassa.” avulla

M4 voisin, méd yhdyn tohon huu- |jaksaa

moriin, meill4 on kyl tosi huumo-

rikasta porukkaa”

”Tottakai pitdd sitd huumoria olla

ja semmosta. Kyll4 se semmonen

voimavara on jokaisella tasolla”

”Semmonen tietty vapaus kuon | Ty0ssa

niinku itsendisessa asemassa niin ~ |tietty it-

saa kuitenkin hyvin esimies ja senai-

muut luottaa etté saa hyvinkin itse- |syys

naisesti toteuttaa ja suunnitella

Sitd”

’se on asia mitd itselld semmonen |Tyon-

ettd voi sitten niinku omaa virka- |teko pal-

teht&vaa tai niinku hyvin itsendi-  |kitsee
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LIITE 4. Kyselylomake

Sosiaali- ja terveysalan lahiesimiesten henkinen hyvinvointi
Arvoisa vastaanottajal

Kyselylomakkeessa kysytdan ensin taustatietoja vastaajista. Taman jalkeen on nelja
osiota, joissa kussakin on vaittamia. Vaittdmien liséksi osiossa Il arvioidaan palau-
tumista tyovuoron jalkeen ja stressin maéraa. Osioissa 111 — V véittdmien lisdksi on
yksi avoin kysymys. Kyselylomakkeen lopussa on vield vapaan palautteen mahdol-
lisuus.

|. Taustatiedot

1. Sukupuoli: 1. nainen

2. mies

3. en halua kertoa
2. 1ka:

3. Tybnantaja: 1. Vaasan kaupunki
2. Vaasan keskussairaala
3. Vanhan Vaasan sairaala

4. en halua kertoa

4. Ammatillinen koulutus: (valitse valikosta korkein saavuttamasi koulu-
tustaso)

1. Ammatillinen perustaso (ammattikoulu tai
ammattiopisto)

2. Alempi korkeakoulututkinto (vanha
opistotaso tai AMK)

3. Ylempi korkeakoulututkinto (YAMK tai
yliopisto)

5. Muu johtamiskoulutus: (mikali olet suorittanut muuta johtamiskoulu-
tusta, lisda se tahan. Koulutuksen nimi ja mahdolliset opintopisteet)

6. Tehtavanimike: (kerro milla nimekkeelld sinut on palkattu tydhdosi)

7. Tyokokemus nykyisessa tyotehtdvassa: (ilmoita kokemuksesi vuosina,
esim. 5 tai 0,5)

8. Tydkokemus johtamistehtévissa: (ilmoita kokemuksesi vuosina, esim. 5
tai 0,5)
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9. Keskimaardinen viikkotyOaika, ylityot mukaan laskettuna (tunteina):

10.

Alaisten méara (henkildlukumaard): (ilmoita alaistesi maara kokonai-

sina lukuina, esim. 23)

11. Osallistutko sdanndllisesti kaytdnnon tyohon? 1. kylla

12.

2.en
Mikali osallistut k&ytdnnon tyohon, kerro tdman tyén %-osuus koko-

naistyonajastasi.: (arvio kaytannon tyon osuus prosentteina, esim. 25 tai
75,5)

13.

14.

Oletko tarvinnut tyoterveyshuollon tukea henkiseen jaksamiseesi?

1. kylla
2.en
Mikali vastasit kylld, millaista tukea sait?

[1. Henkisen hyvinvoinnin tila: (valitse kunkin vaittdman kohdalla omaa kokemusta

vastaava mielipide)

(Likert- asteikko: taysin eri mielta (1), osittain eri mielté (2), ei samaa eika eri mielta
(3), osittain samaa mielta (4), tdysin samaa mieltd (5) + ei osaa sanoa (0))

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.
23.

Koen tyon iloa.

Jaksan emotionaalisesti (tunnetasolla) hyvin tydssani.
Luotan omiin taitoihini esimiehend.

Saan henkista tukea kollegoiltani.

Tyoni ei hdiritse ihmissuhteitani.

Tydssani on sopivasti haastetta.

Pystyn hallitsemaan tydssani esiin tulleet haastavat tilanteet.

Minulla ei ole tyOperaisesté stressisté oireita.
Vapaa-ajalla jaksan olla aktiivinen.

Palautumisen arvio

24. Kuinka hyvin koet yleensa palautuvasi tyosi aiheuttamasta kuormituksesta tyo-
paivén / tydvuoron jalkeen?

1 huonosti

2 melko huonosti
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3 kohtalaisesti
4 melko hyvin
5 hyvin

Koettu stressi

Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensa jannittyneeksi, levot-
tomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi taikka hadnen on vaikea nukkua asioiden
vaivatessa jatkuvasti mielta.

25. Tunnetko sinéd nykyisin téllaista stressia?
1 erittdin paljon
2 melko paljon
3 jonkin verran
4 vain véhan
5 en lainkaan

[11. Henkist4 hyvinvointia kuormittavat asiat tydssé: (valitse kunkin vaittamén koh-
dalla omaa kokemusta vastaava mielipide)

(Likert- asteikko: taysin eri mieltd (5), tdysin samaa mieltd (1), ei osaa sanoa (0))

26. Koen, ettd johtamistani kontrolloidaan liikaa ylemmalta taholta.
27. Esimieheni ei tue minua péaatdksenteossani.

28. Minulla ei ole tarvittavia resursseja yksikkoni perustehtdvan laaduk-
kaaseen toteuttamiseen.

29. Vastuu yksikkéni taloudesta on liian suuri saamaani koulutukseen néah-
den.

30. Tyoroolini ristiriitaisuus johdon ja alaisten valilla aiheuttaa stressia.
31. Koen, ett4 alaiseni eivat luota minuun.

32. Tyoyksikossamme vallitsee huono ilmapiiri.

33. Pdivittainen tyd maarani tuntuu minulle ylivoimaiselta.

34. Tyoni suorittamista haittaavat jatkuvat keskeytykset.

35. En pysty asettamaan rajoja ylitoilleni.

36. Tyohoni liittyy vakivallan uhka.
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37. Mitké ovat mielestasi kuormittavimmat tekijat tyssasi henkisen hyvinvoinnin
kannalta?

IV. Muutostilanteiden vaikutus henkiseen hyvinvointiin: (valitse kunkin vaittamén
kohdalla omaa kokemusta vastaava mielipide)

(Likert- asteikko: taysin eri mieltd (1), tdysin samaa mielté (5), ei osaa sanoa (0))
38. Koen olevani muutosmyonteinen.

39. Muutostilanteissa jaksan olla kannustavana esimerkkind tydyhteisos-
séni.

40. Muutokset pitavéat ylla henkista vireyttani.
41. Osaan kasitell& negatiiviset tunteeni muutoksia kohtaan.

42. Tydpaikan muutostilanteet eivat kuormita liikaa henkisté hyvinvoin-
tiani.

43. Muuutostilanteissa voin luottaa omiin taitoihini johtajana.
44. Muutostilanteissa tunnen empatiaa alaisiani kohtaan.

45. Muutostilanteissa minulla on riittdvasti voimavaroja alaisten valmenta-
miseen.

46. Tunnen luottamusta tulevaa sote-uudistusta kohtaan.

47. Miten ty6paikan muutostilanteet vaikuttavat henkiseen hyvinvointiisi?

V. Henkistd hyvinvointia edistavat tekijat: (valitse kunkin vaittdman kohdalla omaa
kokemusta vastaava mielipide)

(Likert- asteikko: taysin eri mieltd (1), tdysin samaa mielté (5), ei osaa sanoa (0))

48. Organisaation ylempi johto panostaa kannustavaan ilmapiiriin.

49. Tyoyhteisomme muutostilanteissa panostetaan osaamisen kehittami-
seen.

50. Esimiehena minulla on riittdvasti aikaa muutoksen lapiviemiseen.
51. Tydsséni saan kayttdd omaa luovuuttani.
52. Tyoni monipuolisuus tekee siitd kiinnostavaa.
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53. Ty0dsséni on aikaa itsensa kehittamiselle.

54. Saan riittavésti aikaa vuoropuheluun alaisteni kanssa.
55. Tybntekoani tukevat erilaiset tietojarjestelmat.

56. Tyoni palkkaus vastaa sen vaativuutta.

57. Milla tavoin henkistd hyvinvointia tuetaan tyopaikallasi? Millaista tukea itse
toivoisit?

V1. Vapaa palaute:

58. Herasikd kyselyyn vastatessasi muita ajatuksia? Alle voit kommentoida.

Suuret kiitokset ajastasi ja mielenkiinnostasi!

Tulokset raportoidaan internetissé osoitteessa www.theseus. fi

Det mentala valbefinnandet hos narmaste férméan inom det sociala
omradet och halsovard.

Arade mottagare!

De forsta fragorna handlar om svararens bakgrundsuppgifter. Efter det kommer det
fyra olika delar som har olika pastaenden. Del Il innehaller pastaenden och en upp-
skattning av aterhamtningen efter ett arbetsskift och mangden av stress. Delar 111 —
V innehaller pastaenden och en Gppen fraga. | slutet av frageformularet har man
annu en mojlighet att ge respons om nagonting som inte kom fram i frageformula-
ret.

|. Bakgrundsuppaqifter:

1. Kon: 1. kvinna

2. man

3. jag vill inte beratta
2. Alder:
3. Arbetsgivare: 1. Vasa stad

2. Vasa centralsjukhus
3. Gamla Vasa sjukhus
4. jag vill inte beréatta
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4. Yrkesutbildning: (valj den hogsta examen du har avlagt)
1. yrkesinriktad grundexamen (yrkesakademi eller yrkesinstitut)
2. lagre hogskoleexamen ( fore detta institutniva eller YH )
3. hogre hogskoleexamen (hogre YH-examen eller universitet)

5. Annan ledarskapsutbildning: (om du har genomgatt nagon annan ledar-
skapsutbildning, tilllagg det har. Skriv vilken utbildning det var + eventu-
alla studiepoéang.)

6. Befattningen: (Vad var din befattning da du blev anstalld?)

7. Arbetserfarenhet i nuvarande arbetet: (Skriv hur manga ar du har
arbetserfarenhet inom detta, t.ex. 5 eller 0,5)

8. Arbetserfarenhet i ledarskapsarbete: (Skriv hur manga ar du har
arbetserfarenhet inom detta, t.ex. 5 eller 0,5)

9. Den genomsnittliga arbetstiden per vecka, rakna med Overtid (timmar
t.ex. 42 eller 38,75):

10. Antalet underordnade (hur manga personer): (Skriv ett heltal, t.ex. 23)
11. Deltar du regelbundet i det praktiska arbetet? 1. ja
2. nej

12. Om du deltar i det praktiska arbetet, skriv har hur stor andel av din
helhetsarbetstid det har utgor. (uppskatta hur manga procent av din
arbetstid det ar, t.ex. 25 eller 75,5)

13. Har du behovt arbetshalsovardens stod till att orka mentalt i ditt
arbete? 1. Ja
2. Nej

14. Om du svarade ja, hurdant stod fick du?

I1. Det mentala tillstdndet och valbefinnandet (Kryssa i det alternativ som bést be-

skriver din egen &sikt ):

(Likert- skala: helt av annan asikt (1), delvis av annan asikt (2), inte av samma eller
annan asikt (3), delvis av samma asikt (4), helt av samma asikt (5), vet ej (0))

15. Jag kanner arbetsgladije.
16. Jag orkar bra i mitt arbete emotionellt (pad kénsloméssiga nivan).

17. Jag litar pa mina kunskaper som forman.
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18. Jag far mentalt stéd fran mina kollegor.
19. Mitt arbete stor inte mina relationer.
20. Jag har lampligt mycket utmaningar i mitt arbete.

21. Jag kan behérska de kréavande situationer som kommer fram i mitt ar-
bete.

22. Jag har inga arbetsrelaterade symptom pa stress.

23. Pa min fritid orkar jag vara aktiv.

Uppskattningen av aterhdmtningen

24. Hur bra brukar du aterhamta dig efter en arbetsdag/ ett arbetsskift om du tanker
pa belastningen arbetet orsakar?

1 daligt

2 ganska daligt
3 méttligt

4 ganska bra

5 bra

Upplevd stress

Med stress menar man en situation, var man kénner sig spand, orolig, nervos eller
angestfull eller det ar svart att sova, nar man har mycket saker som besvérar med-
vetandet jamt.

25. Kéanner du nu en sadan stress?
1 valdigt mycket
2 ganska mycket
3 i ndgon man
4 endast lite
5 inte alls

I11. Saker som belastar det mentala vélbefinnandet i arbetet: (Kryssa i det alternativ
som bést beskriver din egen asikt ):

(Likert- skala: helt av annan asikt (5), delvis av annan asikt (4), inte av samma eller
annan asikt (3), delvis av samma asikt (2), helt av samma asikt (1), vet ej (0))

26. Jag kéanner att mitt ledarskap och mitt arbete kontrolleras for mycket
fran hogre nivan.
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27. Min forman stoder mig inte nar jag maste fatta beslut.

28. Jag har inte de resurser, som jag skulle behdva for att géra enhetens
grunduppgifter med tillrackligt hdg kvalitet.

29. Ansvaret jag har for enhetens ekonomi ar for stort i forhallande till min
utbildning.

30. Den motstridiga rollen jag har mellan ledningen och de underordnade
orsakar stress.

31. Jag upplever att mina underordnade inte litar pa mig.
32. Vi har en dalig arbetsatmosfar i var enhet.

33. Den dagliga arbetsméngden ké&nns ¢vervaldigande.
34. Sténdiga avbrott stor mitt arbete.

35. Jag kan inte sétta granser for mitt overtidsarbete.

36. Jag har en oro for att bli utsatt for vald pa arbetet.

37. Vilka faktorer i ditt arbete ar de mest belastande om man téanker pa det men-
tala valbefinnandet?

IV. Hur andringssituationer paverkar det mentala vélbefinnandet: (Kryssa i det al-
ternativ som bast beskriver din egen asikt ):

(Likert- skala: helt av annan asikt (1), helt av samma asikt (5), vet ej (0))

38. Jag upplever att jag har en positiv attityd mot andring.

39. | andringssituationer orkar jag vara ett uppmuntrande exempel i min
arbetsgemenskap.

40. Andringar uppratthaller min mentala handlingskraft.
41. Jag kan bearbeta mina negativa kénslor mot andringar.

42. Andringssituationer pd min arbetsplats belastar inte for mycket mitt
mentala vélbefinnande.

43. | andringssituationer kan jag lita pa mina kunskaper som chef.
44. | andringssituationer kanner jag empati mot mina underordnade.

45. | andringssituationer har jag tillrdckligt med resurser att utbilda mina
underordnade.

46. Jag litar pa den kommande vardreformen.

47. Hur paverkar andringssituationer pa din arbetsplats ditt mentala valbefinnande?
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V. Faktorer som befrdmjar det mentala valbefinnandet: (Kryssa i det alternativ som
bast beskriver din egen asikt ):

(Likert- skala: helt av annan asikt (1), helt av samma asikt (5), vet ej (0))

48. Den hégre ledningen i organisationen satsar pa en uppmuntrande at-
mosfar.

49. | var arbetsgemenskap satsar man pa att utveckla kunskap i andringssi-
tuationer.

50. Som férman har jag tillracklig tid att genomftra dndringen.

51. I mitt arbete kan jag anvdnda min egen kreativitet.

52. Mitt arbete &r intressant darfor att det &r mangsidigt.

53. I mitt arbete har jag tid att utveckla mig sjalv.

54. Jag far tillrackligt med tid till att ha dialog med mina underordnade.
55. De olika datasystemen stdder mig i mitt arbete.

56. Min 16n motsvarar de kraven jag har i mitt arbete.

57. Hur stéder man det mentala véalbefinnandet i din arbetsplats? Hurdant stod
skulle du sjalv vilja ha?

VI. Fri respons

58. Nar du svarade pa fragorna, kom det fram nagonting annat du skulle vilja saga
eller kommentera. Du kan skriva hér nedan.

Stort tack for din tid och ditt intresse! Resultaten rapporteras i internet i adressen
www.theseus.fi.
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Hyva lahiesimies!

Ehtisitkd hetkeksi pohtimaan omaa hyvinvointiasi ja vastaamaan kyselyyni? Kut-
sun sinua vastaamaan lahiesimiesten henkisen hyvinvoinnin tila -tutkimukseen.

Opiskelen VVaasan ammattikorkeakoulussa ylempdad sosiaali- ja terveysalan tutkin-
toa, sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen. Opinndytetyollani pyritadn
selvittamaan miten sosiaali- ja terveysalan lahiesimiehet voivat henkisesti tydssaan,
mitké tekijat mahdollisesti kuormittavat henkistd hyvinvointia sekd miten muutos-
tilanteet ja niiden johtaminen vaikuttavat henkiseen hyvinvointiin. Tutkimuksen ta-
voitteina on muun muassa esittdé keinoja, joilla voidaan tukea lahiesimiesten hen-
Kistd hyvinvointia alati muuttuvassa ymparistossa. Tutkimukseen osallistumalla
voitte myos itse tuoda esille toiveita koskien henkisen hyvinvoinnin tukemista.

Tutkimus toteutetaan Vaasan kaupungin sosiaali- ja terveystoimessa, Vaasan kes-
kussairaalassa seka Vanhan Vaasan sairaalassa. Asianmukaiset luvat on saatu orga-
nisaatioilta.  Opinndytetyd tullaan julkaisemaan internetissd osoitteessa
www.theseus.fi. Opinndytetyon ohjaajana toimii Hannele Laaksonen Vaasan am-
mattikorkeakoulusta, puh. +358 50 575 0559.

Tutkimukseen osallistuminen tapahtuu sahkdisella kyselylomakkeella, johon on
linkki saatekirjeen lopussa. Osallistuminen kyselyyn on tdysin vapaaehtoista ja ky-
selyyn vastataan nimettdminé. Tulokset raportoidaan niin, ettei yksittdisen vastaa-
jan tiedot tule esiin. Kyselylomakkeen linkki on avoinna 19.11.2018 asti. Vastaa-
miseen kuluu aikaa noin 15 minuuttia.

Ystavallisin terveisin
Tytti Alho

puh. XXXXXX
XXXXX @ XXXX. XXX

Linkki kyselylomakkeeseen: XXXXXXXXXXX
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Basta narmaste forman!

Hinner du fundera en stund pa ditt valbefinnande och svara pa min enkatundersok-
ning? Jag inbjuder dig att delta i en undersékning som handlar om det mentala val-
befinnandet bland ndrmaste forman.

Jag studerar i programmet utveckling och ledarskap inom social-och halsovard
(hogre YH-examen) vid Vasa yrkeshogskola VAMK. Malet med mitt lardomsprov
ar att reda ut hur narmaste férman inom det sociala omradet och hélsovard mar i sitt
arbete, vilka de belastande faktorerna &r och hur forédndring och férandringsledar-
skap paverkar det mentala valmaendet. Syftet med lardomsprovet &r bland annat att
lyfta fram olika medel och satt som kan stoda ndrmaste férmannens mentala vélbe-
finnande i en miljo som &ndrar sig hela tiden. Genom att delta i undersokningen kan
ni sjalva ocksa lyfta fram olika 6nskemal och sétt hur man béast kan stodja det men-
tala véalbefinnandet.

Undersokningen genomfors i social-och halsovardsverket i Vasa stad, i Vasa cen-
tralsjukhus och i Gamla Vasa sjukhus. De olika organisationerna har beviljat ett
undersokningstillstand. Lardomsprovet ska publiceras i internet i adressen
www.theseus.fi. Lardomsprovet handleds av Hannele Laaksonen fran Vasa yrkes-
hdgskola, tel. +358 50 575 0559 .

Man deltar i undersokningen genom att fylla i ett elektroniskt frageformular och
lanken till frageformularet finner man i slutet av detta foljebrev. Det ar helt frivilligt
att delta i undersokningen och man svarar pa frageformularet anonymt. Resultaten
rapporteras sa att inga enskilda svar kan identifieras. Lanken till frageformularet ar
tillganglig fram till den 19.11.2018. Det tar cirka 15 minuter att svara.

Med vénliga hélsningar
Tytti Alho

tel. XXXXXXXX
XXXXX @ XXXXX

Léanken till frageformularet: XXXxXXxXxXxxxx
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