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Taman ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittaa tyohyvinvoin-
tia ja tyohyvinvoinnin johtamista tyoelaman muutostilanteissa sosiaali- ja terveysalalla. Opin-
naytetyon tavoitteena oli arvioida hoitohenkilokunnan kokemuksia tyohyvinvoinnista tyoela-
man muutostilanteissa, arvioida hoitohenkilokunnan kokemuksia tyohyvinvoinnin johtamisen
toteutumisesta tyoelaman muutostilanteissa seka saada kehittamisehdotuksia tyohyvinvointiin
ja tyohyvinvoinnin johtamiseen tyoelaman muutostilanteissa. Opinnaytetyo toteutettiin Hel-
singin Seniorisaation Pakilakodissa. Opinnaytetyon tuloksia voidaan hyodyntaa hoitohenkilo-
kunnan tyohyvinvoinnin ja tyohyvinvoinnin johtamisen kehittamiseksi tyoelaman muutostilan-
teissa sosiaali- ja terveysalalla.

Opinnaytetyon tietoperustan aiheita olivat muutoksen johtaminen, tyohyvinvoinnin johtami-
nen ja siihen liittyva lainsaadanto. Tietoperusta perustui aiheisiin liittyviin tutkimuksiin: vai-
toskirjoihin, pro gradu -tutkielmiin ja yamk-opinnaytetoihin seka monipuoliseen kirjallisuu-
teen. Opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla ja aineistonkeruume-
netelmana kaytettiin kyselya. Kysely toteutettiin e-lomakkeen avulla verkkokyselyna Helsingin
Seniorisaation Pakilakodin viidella osastolla syyskuun 2019 aikana. Verkkokysely lahetettiin
kaikille viiden osaston lahi-, perus- ja sairaanhoitajille seka hoiva-avustajille. 17 henkiloa vas-
tasi kyselyyn. Opinnaytetyon aineisto analysoitiin induktiivista sisallonanalyysia kayttaen.

Opinnaytetyon tulokset jakautuivat kahdeksaan sisaltoluokkaan, joita olivat tyohyvinvointi,
tyonkuva, esimiehen tuki, tuen puute, osallisuuden tukeminen, tyon suunnittelu, tiedonkulku
ja luottamus. Tyohyvinvoinnin kohdalla olennaisia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita olivat
saannollinen vapaa-aika ja saannolliset tauot. Suurimpana tyohyvinvointia heikentavana teki-
jana ilmenivat vastentahtoiset toimet. Hoitohenkilokunta kertoi kokevansa, etta heidan tulee
tyossaan hallita lilkaa muiden ammattilaisten toita, mika heikentaa tyohyvinvointia. Esimie-
hen tuella oli hoitotyontekijoille merkittava myonteinen vaikutus koettuun tyohyvinvoinnin
johtamiseen, minka kerrottiin ilmentyvan esimiehen kannustuksena, ymmarryksena, kuuntele-
misena seka asukkaiden ja omaisten huomioon ottamisena. Tuen puute puolestaan heikentaa
kokemusta tyohyvinvoinnin johtamisesta, mika ilmeni hoitohenkilokunnan mukaan kiireena ja
stressina tai niiden pelkona. Osallisuuden tukeminen koettiin keskeisena tekijana tyohyvin-
voinnin johtamisen onnistumisessa muutostilanteissa. Hoitohenkilokunta piti tarkeana sita,
etta he saavat olla mukana muutoksen kaikissa eri vaiheissa eli muutosprosessi eletaan johdon
kanssa yhdessa lapi. Tyon suunnittelussa korostui muutoksen aikataulun tarkeys. Hoitotyonte-
kijat arvostavat selkeaa, rehellista ja oikea-aikaista tiedottamista tulevista muutoksista. Hoi-
tohenkilokunnan mukaan esimiehen rehellisyys muutokseen liittyvissa asioissa on keskeinen
tekija luottamuksen saavuttamiseksi ja sita kautta tyohyvinvoinnin johtamisen onnistumiseksi.

Jatkokehittamisaiheena ilmeni, etta esimiehen ja alaisen valista keskustelukulttuuria, viestin-
taa ja hoitohenkilokunnan osallisuuden tukemista tulisi kehittaa osaksi arjen tyotapoja paivit-
taiseen hoitotyohon. Talloin ne olisivat valmiita ja tuttuja toimintatapoja myos muutostilan-
teissa.

Asiasanat: tyohyvinvointi, hyvinvointi, tyohyvinvoinnin johtaminen, muutoksen johtaminen
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The purpose of this master’s thesis was to develop the well-being at work and the manage-
ment of well-being at work in changes in working life in social and health care. The aim of
the thesis was to evaluate the experiences of nursing staff on well-being at work in changes in
working life, to evaluate the experiences of nursing staff on the management of well-being at
work in changes in working life and to get development suggestions for well-being at work
and for the management of well-being in changes in working life. This thesis was imple-
mented in Pakilakoti run by Helsinki Seniorisaatio. The results of the study can be utilised to
develop the well-being at work of health care professionals and the management of well-be-
ing at work in situations of change in social and health care.

The knowledge base of the thesis consisted of change management, management of well-be-
ing at work and legislation, which relates to the management of well-being at work. The
knowledge gathered of these themes was based on researched information: doctoral theses,
master’s theses and diverse literature. The thesis was carried out using a qualitative research
method and the questionnaire was used as the data collection method. The survey was car-
ried out using an e-form as an online questionnaire in the five wards at Pakilakoti during Sep-
tember 2019. The online questionnaire was sent to all of the five ward’s practical nurses, reg-
istered nurses and nursing assistants. 17 people answered the questionnaire. The material of
the study was analysed using inductive content analysis.

The results of the thesis were divided into eight content categories, which were well-being at
work, work image, support of the supervisor, lack of support, supporting inclusion, work plan-
ning, flow of information and confidence. Regarding to well-being at work, the key factors
contributing to well-being at work were regular leisure and breaks. It was discovered that the
most significant factor, which reduces well-being at work, was involuntary actions. According
to the nursing staff, they had to over-manage other professionals’ jobs in their work, which
weakens well-being at work. Support from the supervisor had a significant positive impact on
nursing staff to experience management of well-being at work, which was reported to appear
as the supervisor’s encouragement, understanding, listening and consideration of residents
and relatives. The lack of support in turn impairs the experience of management of well-be-
ing at work, which came out as a hurry and stress or fear of them. Supporting inclusion was
seen as a key factor in the success to the management of well-being at work in changes. Nurs-
ing staff considered it important that they are involved in all stages of the change process,
which means that the change process is a joint process with the management. The im-
portance of a timetable for change was emphasized in job planning. Nurses appreciate clear,
honest and timely communication about upcoming changes. According to the nursing staff,
the honesty of the supervisor in matters that are related to the change is a key factor in gain-
ing trust and, thus, to success in the management of well-being at work.

As a further research topic it turned out that conversation culture and communication be-
tween the supervisor and the employee, as well as supporting inclusion of nurses should be
developed as part of the daily work routine of nursing. In this case they would be ready and
familiar ways of working even in situations of change.

Keywords: well-being at work, welfare, management of well-being at work, change manage-
ment
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1 Johdanto

Opinnaytetyomme kasittelee hoitohenkilokunnan tyohyvinvointia ja tyohyvinvoinnin johta-
mista tyoelaman muutostilanteiden yhteydessa. Olemme tutkineet hoitotyontekijoiden omia
kokemuksia aiheeseen liittyen. Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittaa tyohyvinvointia ja
tyohyvinvoinnin johtamista tyoelaman muutostilanteissa sosiaali- ja terveysalalla. Tavoitteena
oli arvioida hoitohenkilokunnan kokemuksia tyohyvinvoinnista tyoelaman muutostilanteissa,
arvioida hoitohenkilokunnan kokemuksia tyohyvinvoinnin johtamisen toteutumisesta tyoela-
man muutostilanteissa seka saada kehittamisehdotuksia tyohyvinvointiin ja tyohyvinvoinnin

johtamiseen tyoelaman muutostilanteissa.

Tyoskentelemme itse sairaanhoitajina sosiaali- ja terveysalalla ja meilla on omakohtaista ko-
kemusta siita, etta tyoelaman muutoksia tapahtuu oikeastaan koko ajan. Tyoympariston ja
tyontekijoiden tilanteet vaihtelevat, joten tyohyvinvointi koetaan muuttuvana tilana. Muutok-
sien takia tyohyvinvointia tulisikin seurata, arvioida ja kehittaa saannollisesti. (Virolainen
2012, 105.) Yhdessakaan organisaatiossa ei ole samanlaista henkilostoa, tyoymparistoa tai
tyonkuvaa, minka takia kaikkien organisaatioiden olisi tarkeaa selvittaa, millainen tyonteki-

joidensa tyohyvinvoinnin tila on (Laine 2013).

Kiinnostuimme aiheesta sen ajankohtaisuuden ja tarkeyden vuoksi. Tyohyvinvointi on aiheena
tarkea ja ajankohtainen, silla sairauksien ja puutteellisen tyohyvinvoinnin tuomat kustannuk-
set ovat vuosittain noin 20 miljardia euroa Suomen taloudelle. Tyonantajalle tyontekijan yksi
sairauslomapaiva puolestaan kustantaa noin 200-350 euroa. Sairauspoissaolot aiheuttavat noin
viisi prosenttia kaikista palkkakuluista. Alle neljan paivan sairauspoissaolot johtuvat tavalli-
sesti uupumuksesta ja tyopahoinvoinnista. (Virolainen 2012, 121.) Tutkimusten mukaan tyo-
paikat, joissa viihdytaan, menestyvat taloudellisesti muita organisaatioita paremmin (Virolai-
nen 2012, 123).

Laineen (2013) vaitoskirjan mukaan tyohyvinvointi tulisi liittaa organisaatioiden strategisten
kehittamishankkeiden osaksi. Organisaatiot, jotka sisallyttavat henkilokunnan hyvinvointi- ja
terveyssuunnitelman strategiaansa, voivat saada hyvan tuoton panostukselleen jo pienessakin

ajassa (Rubanovitsch, Aalto & Hagqvist 2011, 72).

Opinnaytetyo toteutettiin Helsingin Seniorisaation Pakilakodissa. Helsingin Seniorisaatiollakin
on oma tyohyvinvointisuunnitelmansa. Tyossa kasittelemme Helsingin Seniorisaation Pakilako-

din omia, sisaisia muutoksia, jotka ovat olleet ajankohtaisia kesan ja syksyn 2019 aikana.



2 Tyohyvinvointi tyoelaman muutostilanteissa

2.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvoinnin kasite on kehittynyt eri vuosikymmenina ja silla on tarkea rooli taman paivan
tyoelamassa. Alun perin ollaan oltu kiinnostuneita ainoastaan tyontekijoiden fyysisesta hyvin-
voinnista, 1960-luvulla on alettu huomioida myos psyykkinen hyvinvointi seka tyoymparisto ja
tyonkuva. Kasitteena tyohyvinvointi on syntynyt vasta vuoden 1995 jalkeen. Nykyaan tyohy-
vinvoinnista puhutaan paljon ja siita on tullut yksi tarkeimmista kehityskohteista tyomaail-
massa. (Seeck 2012, 141; Tarkkonen 2012, 13, 22.)

Tyohyvinvoinnilla on useita erilaisia maaritelmia. Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyo-
hyvinvoinnilla tarkoitetaan sita, etta tyo on terveellista, turvallista seka mielekasta. Tyohy-
vinvointia lisaavia tekijoita ovat esimerkiksi motivoiva ja hyva johtaminen, henkilokunnan am-
mattitaito ja tyoyhteison ilmapiiri. Tyohyvinvoinnilla on myos vaikutusta tyontekijoiden tyossa
jaksamiseen. Kun hyvinvointi kasvaa, tyohon sitoutuminen ja tyon tuottavuus lisaantyvat ja
sairauspoissaolojen maara vahenee. (Sosiaali- ja terveysministerio.) Tyohyvinvointi kuuluu
niin tyontekijan kuin tyonantajankin vastuulle. He kehittavat ja yllapitavat yhdessa tyohyvin-
vointia. Tyopaikalla tyohyvinvoinnin edistaminen tapahtuu yleensa esimiesten, johtajien ja
tyontekijoiden yhteistyona. Lisaksi tarkeita toimijoita ovat luottamusmiehet ja tyosuojelu-
henkilosto. Tyoterveyshuolto on tyopaikan keskeinen kumppani tyohyvinvoinnin yllapitami-

sessa. (Tyoterveyslaitos c.)

Tyohyvinvointi koostuu monesta eri tekijasta ja syntyy etupaassa arjen tyoelamassa. Tyohy-
vinvointia ei voi saavuttaa tyosta irrallisilla terveyskampanjoilla. Hyvinvointia edistava toi-
minta on pitkajanteista ja lapileikkaavaa. Se kohdistuu muun muassa johtamiseen, henkilos-

toon, tyoyhteisoon, tyoymparistoon ja tyoprosesseihin. (Tyoterveyslaitos c.)

Tyohyvinvoinnilla on vaikutusta organisaation taloudelliseen tulokseen, kilpailukykyyn seka
maineeseen. Investoinnit tyohyvinvointiin, jotka ovat hyvin suunniteltuja, saattavat maksaa
itsensa takaisin moninkertaisina. Tutkimukset osoittavat, etta tyohyvinvoinnilla on suuri posi-
tiivinen yhteys organisaatioiden tulosmittareihin, esimerkiksi asiakastyytyvaisyyteen, tuotta-
vuuteen, tyontekijoiden vahaisempaan vaihtuvuuteen, tapaturmiin, sairauspoissaoloihin ja
voittoon. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa luotetaan ja ollaan avoimia, annetaan myonteista pa-
lautetta, kannustetaan ja innostetaan, puhalletaan yhteen hiileen, uskalletaan puhua ongel-
mistakin, sailytetaan toimintakyky muutostilanteissa seka pidetaan tyomaara aisoissa (Tyoter-

veyslaitos c.)

Hyvinvoiva tyontekija tuntee tyonsa tavoitteet, kokee itsensa tarpeelliseksi, on motivoitunut

ja vastuuntuntoinen, saa palautetta tyostaan, innostuu ja onnistuu tyossaan, kokee tyon



imua, kokee tyossaan riittavasti seka itsenaisyytta etta yhteenkuuluvuutta, paasee hyodynta-
maan osaamistaan ja vahvuuksiaan (Tyoterveyslaitos c). Suurin osa ihmisista, kulttuurista riip-
pumatta, tahtoisi jatkaa tyontekoa, siita huolimatta, etta perisi runsaasti rahaa tai voittaisi
lotossa. Tama liittyy siihen, etta tyo on elaman hyvinvointitekija monille ihmisille. Tyo tar-
joaa ihmisille mahdollisuuden toteuttaa itseaan, saada tunteen siita, etta kuuluu jonnekin
seka kokea itsensa tarpeelliseksi. (Otala & Ahonen 2005, 21-22.)

Tyolla on kaksi puolta ihmiselle. Tyo on ihmiselle voimavarojen lahde, mutta se myos saattaa
kuormittaa. Ihmisen on mahdollista parhaimmillaan saada tyosta psyykkisia, fyysisia ja sosiaa-
lisia voimavaroja, mutta siita huolimatta tyo saattaa myos kuormittaa ihmista jokaisella nailla
kolmella eri osa-alueella. Keskeista on loytaa kuormittavuuden ja voimavaralahtoisyyden va-
lille sopiva tasapaino. (Juuti & Salmi 2014, 27-28.) Tyohyvinvointi on enemmankin toistuva
prosessi kuin valmis lopputulos. Tyohyvinvointi ei saily samanlaisena koko tyossaoloaikana, se
vaihtelee useita kertoja tyontekijan tyouran aikana. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 113.) Ma-
remminkin vaihtelevaa kuin tasaista. Tyohyvinvoinnissa on vaihtelua enemman tyopaikkaa
vaihtavien ja nuorten kuin samassa tyopaikassa pidempaan olevien ja vanhempien tyontekijoi-
den valilla. (Makikangas, Feldt, Kinnunen & Shaufeli 2016, 60-61.)

Tyopaikalla tyohyvinvoinnin tilan maarittelee se, millaiseksi tyontekijat tuntevat olonsa tyo-
paivan aikana. Mikali tyohyvinvointi on tyopaikalla hyva, tyontekijat kykenevat kayttamaan
kaikki voimavaransa yhteisesti sovitun lopputuloksen saavuttamiseen. Mikali tyontekijat koke-
vat tyohyvinvoinnin tyopaikalla huonoksi, kaikki heidan energiansa kuluvat siihen, etta he pyr-
kivat selviytymaan tyopaikalla, jossa vallitsee kirea ja epamiellyttava ilmapiiri. (Otala & Aho-
nen 2005, 27-28.) Tyontekijoiden tyohyvinvointi saattaa parantua oikein ajoitetusta ja perus-
tellusta kannustuksesta tai kiitoksesta. Tyohyvinvoinnin on mahdollista myos kohentua itses-
taan tyossa onnistumisen kokemusten avulla, mutta toisaalta se saattaa heikentya itsestaan,
mikali tyontekijalla ei ole tyorauhaa tehda rauhassa tyota. Tyohyvinvointi voi my0s heikentya

epaasiallisesta paatoksenteosta tai kohtelusta. (Tarkkonen 2013, 34.)

Tyohyvinvoinnilla ei kuitenkaan tarkoiteta sita, etta tyoelamaan ei kuuluisi myos osin ahdista-
via ja stressaavia asioita. Tietynlainen stressi voi olla tarpeellista, jotta tyontekija pystyy on-
nistumaan tyossaan, silla positiivinen stressi virittaa toimintaan teravoittamalla ajattelun ja
aistit. Stressista syntyy ongelma silloin, kun se hairitsee tyontekijan toimintaa ja ajattelua.
(Kauko-Valli & Koiranen 2010, 100.)

Tyohyvinvointi ei ole irrallinen yksityiselaman hyvinvoinnista, silla ihminen on kokonaisuus ja
osa hyvinvointia. Perhe, tyo, vapaa-aika ja sosiaaliset suhteet liittyvat toisiinsa. Elamanrytmi,

-hallinta, ruokavalio ja liikunta ovat merkityksellisia osia hyvinvoinnin ja tyossajaksamisen



kannalta. (Aaltonen & Lindroos 2012, 160-161; Hagqvist, Nevalainen & Puranen 2014, 53; Ru-
banovitsch ym. 2011, 72.) Itse hyvinvoivalla johtajalla on mahdollisuus auttaa ja kehittaa
tyontekijoiden hyvinvointia. Tyohyvinvoinnin johtaminen perustuu johtajan omaan tyohyvin-
vointiin. (Helsten 2008, 36; Huotari 2009, 143; Saleva 2017, 22.) Tyohyvinvoinnin toteuttami-
nen ei kuitenkaan ole ainoastaan esimiehen vastuulla, silla ulkoiset toimenpiteet eivat yksin
saa aikaan hyvinvointia. Esimiehen tehtavana on rakentaa pohja henkilokunnan ja tyoyhteison
hyvinvoinnille ja sen kehittamiselle, mutta henkilostolta vaaditaan osallistumista. Tyokyvyn
yllapitaminen kuuluu tyontekijataitoihin. (Aaltonen & Lindroos 2012, 37-38; Laaksonen & Ol-
lila 2017, 272; Rubanovitsch ym. 2011, 80.)

Tyoterveyshuollon ja tyoturvallisuuden toteuttamisella on tarkea rooli hyvassa henkilojohta-
misessa ja ne toimivat hyvinvoinnin tukena. Tyohyvinvointia ohjaa yleensa lainsaadanto,
mutta siihen kuuluu myos ei-lakisaateista toimintaa. Lainsaadanto kuvaa vastuita ja velvoit-
teita, jotka liittyvat tyontekemiseen. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 14, 16-17.) Tyoantajat
ottavat huomioon tyontekijoiden hyvinvoinnin yha enemman, koska siita hyotyvat niin tyonte-

kijat, tyonantajat kuin yhteiskuntakin (Virolainen 2012, 9).

Tyohyvinvointi puolestaan vaatii toteutuakseen systemaattista johtamista: strategista suun-
nittelua, tyohyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia ja toimenpiteita henkilokunnan voima-
varojen lisaamiseksi. Tyohyvinvointitoiminnalle voidaan asettaa tavoitteet, joiden saavutta-
mista voidaan arvioida osana organisaation normaalia strategiatyota. Organisaatio, joka voi
hyvin, on tavoitteellinen, rakenteeltaan joustava, kehittaa jatkuvasti itseaan ja siella on tur-
vallista tyoskennella. (Manka & Manka 2016, 80.)

Tyohyvinvointi ymmarretaan positiivisena emotionaalisena tilana liittyen tyohon ja kokemuk-
siin siita (Locke 1976, 1300). Niin tyohon kiinnittyminen, samaistuminen kuin tyohyvinvointi-
kin vaikuttavat selkeasti ja positiivisesti tunneperaisen sitoutumisen kanssa. Tyohyvinvointi
vaikuttaa tunneperaista sitoutumista vahvemmin tyoroolikayttaytymiseen. (Riketta & Van
Dick 2013.)

2.2 Lainsaadanto

Tyohyvinvointia ohjaa valillisesti tai suoraan lainsaadanto, joka kuvaa erilaisia tyon organisoi-
miseen ja tekemiseen kuuluvia velvoitteita ja vastuita. Tyohyvinvointiin liittyvia lakeja ovat:
tyosopimuslaki, tyoturvallisuuslaki, laki yhteistoiminnasta yrityksissa, tyoterveyshuoltolaki,
laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, vuosilomalaki, laki tyosuojelun valvonnasta ja
muutoksenhausta tyosuojeluasioissa, laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa, tyoelakelaki,

ammattitautilaki ja tapaturmavakuutuslaki. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 16-17.)
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Tyosopimuslaki 2001/55

Tyosopimuslakiin kuuluu yleisvelvoite, joka vaatii tyonantajaa kaikin tavoin edistamaan suh-
teitaan tyontekijoihin seka tyontekijoiden valisia suhteita. Tyonantajan on huolehdittava
siita, etta tyontekija kykenee suoriutumaan tyostaan myos silloin, kun yrityksen toimintaa,

tyomenetelmia tai tehtavaa muutetaan. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 17.)
Tyoturvallisuuslaki 2002/38

Lain tavoitteena on kehittaa tyoolosuhteita ja tyoymparistoa, jonka avulla pystytaan turvaa-
maan tyontekijoiden tyokyky, ennaltaehkaisemaan tyotapaturmia ja muita tyoymparistosta ja
tyosta johtuvia haittoja. Tyonantajalla on velvollisuus huolehtia tyontekijoiden terveydesta ja
turvallisuudesta tyossa. Terveellisyyden ja turvallisuuden edistamiseksi seka tyontekijoiden
tyokyvyn yllapitamiseksi tyonantajalla pitaa olla tyosuojelun toimintaohjelma. Siina selvite-
taan tyoymparistoon kuuluvien tekijoiden vaikutukset seka tyopaikan tyoolojen kehittamistar-
peet. Ohjelman tavoitteet tulee huomioida kehittamistoiminnassa tyopaikalla seka kasiteltava
tyontekijoiden ja heidan edustajiensa kanssa. Mikali tyontekijan havaitaan kuormittuvan tyos-
saan joko fyysisesti tai psyykkisesti hanen terveyttaan vaarantavalla tavalla, tyonantajan tu-
lee ryhtya kaikilla tavoilla toimiin kuormitustekijoiden vahentamiseksi ja selvittamiseksi.
(Suutarinen & Vesterinen 2010, 17.)

Yhteistoimintalaki 2007/334

Yhteistoiminta voidaan toteuttaa yrityksen toimintaorganisaation puitteissa, henkiloston
edustajien, esimerkiksi luottamusmiehen ja tyonantajan kesken. Tyonantajan tulee kasitella
yhteistoimintaneuvotteluissa henkilostosuunnitelma, tasa-arvosuunnitelma, koulutustavoit-
teet, tyohonoton periaatteet ja tietyt yksityisyyden suojaan liittyvat asiat. Koulutustavoit-
teissa seka suunnitelmassa on kaytava ilmi yrityksen henkilostorakenne ja maara. Lisaksi tulee
ilmentya arvio tyontekijoiden ammatillisen osaamisen vaatimuksissa tapahtuvista muutoksista
ja niiden syista, tahan arvioon perustuvat koulutustavoitteet seka periaatteet erilaisten tyo-

suhdemuotojen kaytosta. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 18.)
Tyoterveyshuoltolaki 2001/1388

Tavoitteena on tyoterveyshuollon, tyonantajan ja tyontekijoiden kanssa yhdessa edistaa tyo-
hon liittyvien tapaturmien ja sairauksien ehkaisya, tyontekijoiden tyo- ja toimintakykya, tyo-
yhteison toimintaa seka tyoympariston turvallisuutta/ terveellisyytta. Tyonantajan pitaa toi-
mia yhteistyossa tyontekijoiden seka heidan edustajiensa kanssa asioissa, jotka kuuluvat tyo-
paikan tyoterveyshuollon toiminnan suunnitteluun. Tyonantajalla tulee olla tyoterveyshuol-
losta kirjallinen toimintasuunnitelma, jossa ilmenee tyoterveyshuollon tavoitteet, tyopaikan

toimenpiteet ja tarpeet. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 18.)
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Tasa-arvolaki 2005/232

Tavoitteena on estaa sukupuolesta johtuva syrjinta, parantaa naisten asemaa tyoelamassa
seka edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa. Kaikkien tyonantajien pitaa edistaa tyoela-
massa sukupuolten tasa-arvoa suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti. Tyooloja pitaa parantaa
sellaisiksi, etta ne sopivat seka miehille etta naisille, ja helpottaa heidan osaltaan perhe-ela-
man ja tyoelaman yhteensovittamista. Mikali tyonantajan tyosuhteessa olevan henkilokunnan
maara on saannollisesti vahintaan 30 tyontekijaa, tyonantajan tulee sisallyttaa tyosuojelun
toimintaohjelmaan tai vuosittain laadittavaan henkilosto- ja koulutussuunnitelmaan toimenpi-
teet miesten ja naisten tasa-arvon toteutumisen edistamiseksi tyopaikoilla. (Suutarinen &
Vesterinen 2010, 19.)

Tyosuojelun valvontalaki 2006/44

Tavoitteena on varmistaa tyosuojeluun kuuluvien saantojen noudattaminen tyopaikoilla seka
kehittaa tyoolosuhteita ja tyoymparistoa tyopaikan tyonantajan, tyosuojelun viranomaisval-
vonnan ja tyontekijoiden yhteistoiminnan avulla. Tavoitteena yhteistoiminnassa on tyonteki-
joiden ja tyonantajan valisen vuorovaikutuksen parantaminen seka mahdollistaa tyontekijoi-
den vaikuttaminen ja osallistuminen tyopaikan terveellisyytta ja turvallisuutta kasitteleviin
asioihin. Tyosuojeluvaltuutetulla, joka edustaa tyontekijaa, on oikeus osallistua asian kasitte-
lyyn, kun tyontekija pyytaa. Tyosuojelutoimikunnassa kasitellaan kehittamistavoitteita ja asi-

oita, jotka koskevat yleisesti tyopaikkaa. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 18.)

Tyoelakelaki 2001/242

Tyonantajan tulee jarjestaa seka kustantaa kaikille tyontekijoilleen tyoelakelain vaatimat va-
himmaisvaatimukset tayttava elaketurva. Tyontekijalla on velvollisuus osallistua elaketur-
vansa kustannuksiin tyontekijan elakevakuutusmaksulla. Tyontekija on oikeutettu jaamaan
vanhuuselakkeelle 63-68 vuoden ian tayttamista seuraavan kalenterikuukauden alusta, var-
hennetulle tyoelakkeelle on oikeus jaada 62-vuotiaana. Tyontekija on oikeutettu tyokyvytto-
myyselakkeeseen, mikali hanen tyokykynsa arvioidaan olevan heikentynyt vamman, sairauden
tai vian takia ainakin kahdella viidesosalla yhtajaksoisesti vahintaan vuoden ajan. (Suutarinen
& Vesterinen 2010, 18-19.)

2.3 Tyon hallinta ja tyon imu

Tyontekija voi hyvin tyossaan, kun hanella on tunne tyonsa hallinnasta. Hallinnan tunteeseen
voi vaikuttaa mahdollisuus pystya itse vaikuttamaan tyonsisaltoon, tyoolosuhteisiin ja paatok-
sentekoon seka tyontekijan omat kokemukset tyosuhteen turvallisuudesta. (Hahtela 2014, 30-
31.) Tyon hallinnan tunne muodostuu siita, etta tyontekija kykenee tayttamaan tyonsa vaati-

mukset kunnollisesti siihen kaytettavissa olevassa ajassa (Juuti & Salmi 2014, 37).
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Mikali tyontekija menettaa tyohonsa liittyvan hallinnan tunteen, han saattaa uupua tyossaan.
Tyouupumus tarkoittaa vakavaa, pikkuhiljaa tyossa kehittyvaa stressioireyhtymaa, jolle on
ominaista kokonaisvaltainen henkinen ja fyysinen vasymys, ammatillisen itsetunnon lasku ja
kyyninen asennoituminen tyohon. Tyouupumus kehittyy yleensa silloin, kun tyon paineet ja
vaatimukset vaikuttavat ylivoimaisilta, ja tyontekija ei vapaa-ajalla palaudu normaalisti. Va-
symyksen lisaantyessa tyontekija voi alkaa epailla tyossaan selviytymista. (Hakanen 2005, 22-
23))

Tyouupumuksen lisaksi tyontekija, joka on menettanyt tyon hallinnan, saattaa karsia sydan-
taudeista, mielenterveyden ongelmista ja tuki- ja liikuntaelinsairauksista. Luonnollisesti
kaikki tyontekijan eri sairastamisen muodot ilmenevat sairauspoissaoloina. (Rehnback & Kes-
kinen 2005, 6.)

Esimies pystyy lisaamaan tyontekijan hallinnan tunnetta jakamalla valtaa, vastuuta ja suostu-
malla tyontekijan kanssa aktiiviseen vuorovaikutukseen (Rehnback & Keskinen 2005, 6). Im-
mosen (2013) tutkimuksen mukaan tyon hallinnan tunne vaikutti ratkaisevasti tyontekijoiden
tyohyvinvointiin silloin, kun tyovuorosuunnittelusta annettiin vastuuta tyontekijoille. Tyonte-
kijoiden tyohyvinvointi lisaantyi, kun he kokivat hallinnan tunnetta tyostaan, vapautta omien
tyovuorojen suunnitteluun ja sen myota pystyivat vaikuttamaan myodskin paremmin omaan va-

paa-aikaan. (Immonen 2013, 43.)

Tyon imua on tutkittu vasta viimeisten vuosikymmenien aikana, mutta se tiedetaan, etta tyon
imulla on myonteisia vaikutuksia tyoelamaan. On tutkittu, etta tyon imu edistaa yrityksen ta-
loudellisen menestyksen lisaksi myos tyossa suoriutumista, psykosomaattista terveytta, ela-
mantyytyvaisyytta, tyontekijan tyohon ja tyopaikkaan sitoutumista seka vahentaa tyontekijan
aikomusta jaada elakkeelle. (Hakanen & Seppala 2013, 118.)

Hollantilaiset tyo- ja organisaatiopsykologian tutkijat Wilmar Schaufeli ja Arnold Bakker kayn-
nistivat tyon imu -tutkimuksen. Heidan maaritelmansa mukaan tyon imu tarkoittaa todellisesti
tyossa koettua, positiivista motivaatio- ja tunnetilaa. Tama on paras mahdollinen tyohyvin-
voinnin tila. Tyon imua on mahdollista kokea kaikilla aloilla ja kaikissa ammateissa. Suomessa
maaraaikaiset, iakkaat ja naiset tuntevat tyon imua enemman kuin vakituiset, nuoret ja mie-
het. (Hakanen 2011, 38-41.)

Tyon imu pohjautuu ajatukseen, etta tyohyvinvointi toteutuu, kehittyy seka syntyy tyon ar-
jessa. Tyontekija kay toissa mielellaan ja hanen on positiivisessa merkityksessa vaikea irrot-
tautua tyosta. Tyon imulla tuodaan esiin tyon tuomia voimavaroja, tyon positiivisuutta ja hy-
van tyon piirteita. (Hahtela 2014, 32.) Kun tyontekija kokee tyon imua, han saa tyosta voima-
varoja, jotka tukevat hanta kohtaamaan tyon vaatimuksia ja edistavat hyvinvointiaan. Tyon-
tekijalle, joka kokee tyon imua, tyo ei ole ensisijainen elaman asia, vaan han pystyy arvosta-

maan myos perhe-elamaa ja vapaa-aikaa. (Hakanen 2011, 116.) Tyon imulla on myonteisia
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vaikutuksia myos tyontekijan vapaa-aikaan, perheeseen seka tyopaikkaan (Hakanen 2011, 39-
41).

Tyon imun kokeminen on pysyva motivaatiotila, se ei ole erityiseen tilanteeseen sidottu tai
hetkellinen huippukokemus (Hakanen 2011, 49). Kun tyontekija kokee tyon imua, hanessa syn-
tyy omistautumista, uppoutumista ja tarmokkuutta tyota kohtaan. Omistautuminen tarkoittaa
sita, etta tyontekija on ylpea tyostaan, inspiroitunut, innokas ja tyo on hanelle merkitykselli-
nen. Uppoutuminen kuvaa sita, etta tyontekija saa tyostaan nautintoa seka on paneutunut ja
keskittynyt tyohonsa. Tarmokkuudessa on kyse siita, etta tyontekija on sinnikas, energinen,
valmis ponnistelemaan myos vastoinkaymisten kohdatessa seka haluaa panostaa tyohonsa.
(Hakanen & Seppala 2013, 118-119.)

Shimazu, Shaufeli, Kamiyama ja Kawakami (2015) kertovat tutkimuksessaan, etta vaikka tyon
imu ja tyoholismi liittyvat jonkin verran toisiinsa, ne ovat kaksi eri kasitetta. Tyon imulla on
myonteisia seurauksia ja tyoholismilla on puolestaan kielteisia seurauksia tyontekijan tyoky-
kyyn ja tyohyvinvointiin. Tasta syysta tyon imua tulisi stimuloida ja tyoholismia ehkaista tyo-

elamassa. (Shimazu, Shaufeli, Kamiyama & Kawakami 2015, 18.)

Tyon imu pitaa erottaa tyoholismista, jossa tyontekija antaa kaikkensa tyolle, jolloin hanen
muu elama jaa. Olennaisin ero tyoholismin ja tyon imun kesken on motivaatiossa ja syyssa toi-
mia kuten toimii. Tyoholisti tuntee syyllisyytta silloin, jos ei tyoskentele ja kokee tyonsa
puurtamisena, puolestaan tyon imussa tyontekija kokee tyon mielekkaaksi kokemukseksi ja

sisaisesti palkitsevaksi. (Hakanen 2011, 113.)

Menestyakseen todellisesti tyossaan, tyontekijan tulee kokea tyon imua useammin kuin kerran
viikossa (Hakanen 2011, 39-41). Tyon imua lisaa sellainen tyopaikka, jossa tyontekijan on
mahdollista tyoskentelynsa avulla tyydyttaa yhteenkuuluvuuden, itsenaisyyden ja parjaamisen
psykologisia perustarpeita. Tyontekija pystyy lisaamaan tyon imua myos itse muuttamalla
omatoimisesti tyo- ja ajattelutapojaan. Talloin tyontekija ei kyllasty tyohonsa, vaan kokee

tyonsa voimavaralahtoisena ja haastavana. (Hakanen & Seppala 2013, 120.)
2.4 Tyomotivaatio ja tyohon sitoutuminen

Motivaatio jakautuu sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisainen motivaatio tarkoittaa ihmi-
sesta itsestaan lahtevaa, aitoa kiinnostusta ja sisaista tarvetta jotakin tehtavaa kohtaan.
Tyontekija, joka on sisaisesti motivoitunut, tekee tyota itsensa takia ja saa tyydytysta tyosta,
jolloin tyontekeminen itsessaan on palkitsevaa eika ainoastaan tyosta ansaittu palkka. Ulkoi-
nen motivaatio tarkoittaa puolestaan esimerkiksi palkkaa. Vaikka silla on vaikutusta motivaa-
tioon, sen avulla tyontekija ei pysty muodostamaan pysyvaa motivaatiotilaa. (Leiviska 2011,
49.)
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Tyomotivaatio vaikuttaa merkittavasti siihen, miten innokkaasti, maaratietoisesti ja sitoutu-
neesti tyontekija panostaa tyohonsa. Tyomotivaatiota ohjaavat tyontekijan palkka ja perus-
tarpeet. Naiden lisaksi mahdollisuus toteuttaa ja kehittaa itseaan, tyon mielekkyys, arvostuk-
sen saaminen tyosta ja oman kutsumuksen seka omien arvojen edistaminen tyon avulla. (Lei-
viska 2011, 49.)

Tyontekijalla on mahdollisuus itse vaikuttaa tyomotivaatioonsa innostuneisuudellaan ja posi-
tiivisuudellaan. Tyontekija kykenee aktivoimaan positiivisia tunteitaan, kun han yrittaa nahda
asioissa vaihtoehtoja, mahdollisuuksia ja tulevaisuutta uhkien ja esteiden sijaan. Sama nako-
kulma ilmenee myos Maslown (1943) tarvehierarkiassa, sen mukaan ihmiset, jotka toteuttavat
itseaan, nauttivat tavallisesti elamasta ja sen kaikista puolista. (Virtanen & Sinokki 2014,
203.)

Erityisesti tyontekijan tyomotivaatioon vaikuttaa myos se, tunteeko han tekevansa sellaista,
joka on tarkeaa tai, jolla on arvoa. Tyontekijan motivaatio lisaantyy, kun hanella on tunne
siita, etta voimavara ja tyoaika kuluvat tekemiseen, joka on hyodyllista. (Leiviska 2011, 50-
51.) Puustisen (2013) Pro gradu -tutkielman mukaan tyontekijan tyomotivaatio kasvaa silloin,
kun tyontekija kokee tyonsa mielenkiintoiseksi, arvostaa omaa tyotaan, kykenee kayttamaan
osaamistaan laaja-alaisesti, tyotehtavat ovat sopivan vaativia seka asiakkaiden antama pa-

laute on motivoivaa (Puustinen 2013, 37).

Tyontekijan tyomotivaatioon vaikuttaa tyon merkityksellisyyden lisaksi merkittavasti myos
itse tyo, tyon osaaminen, suhde tyokavereihin ja lahiesimieheen, mahdollisuus kayttaa omaa
osaamista tyossa ja vaikuttaa tyohon seka tasapainon loytaminen vapaa-ajan ja tyon valilla
(Leiviska 2011, 50-51).

Tyontekijan tyohon sitoutuminen jakautuu jatkuvuussitoutumiseen, normatiiviseen sitoutumi-
seen ja tunneperaiseen sitoutumiseen. Jatkuvuussitoutumisessa tyontekija aikoo sitoutua,
silla yrityksesta lahteminen voisi aiheuttaa hanelle kustannuksia, ja han ei tahdo menettaa
etuja, jotka on saavuttanut. Jatkuvuussitoutumisessa tyontekija kokee lisaksi, etta hanen tay-
tyy pysya yrityksessa. Normatiivisessa sitoutumisessa tyontekija tuntee velvollisuuden tuntoa
yritysta kohtaan, jonka vuoksi han pysyy yrityksen palveluksessa. Tunneperaisessa sitoutumi-
sessa tyontekija haluaa kuulua yritykseen tunteeseen perustuvista syista ja han jatkaa tyopai-
kassaan omasta tahdostaan. Tunneperainen sitoutuminen on myonteisin tyohon sitoutumisen
muoto. Se saattaa vahvistua, mikali tyontekijalla on mahdollisuus tunnustaa yrityksen arvoja
seka rakentaa omaa identiteettiaan tyossa ja, mikali tyontekijan tekema tyo on osallistavaa.
Tunneperaista sitoutumista lisaa se, etta tyontekijaa kunnioitetaan seka kohdellaan reilusti
tyopaikalla. Kaikki nama sitoutumisen eri muodot vahvistavat tyontekijan sitoutumista yrityk-
seen, mutta jokainen naista ilmentaa tyontekijan erilaista ajattelutapaa. (Leiviska 2011, 121-
122.)
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Tyohon sitoutuminen tarkoittaa tyontekijan myonteista asennoitumista yritysta kohtaan, jossa
han tekee tyota. Sitoutuessaan tyontekija saattaa kiinnittya yrityksen toimintaan, arvoihin tai
tyoyhteison toiseen ihmiseen. Kun tyontekija on sitoutunut yritykseen, samalla pienenee riski
siita, etta han vaihtaisi toiseen yritykseen toihin. Sitoutumisella on vaikutusta siihen, etta
tyontekija pyrkii tekemaan kaikkensa yrityksen vuoksi. Tavallisesti tyontekija, joka on sitou-

tunut, tyoskentelee arvojen ja tavoitteiden mukaan. (Leiviska 2011, 120.)

Hyytiaisen, Roosin, Astalan, Harmoisen ja Suomisen (2015) tutkimuksesta ilmenee, etta vaki-
tuiset ja vanhemmat tyontekijat olivat sitoutuneempia tyohonsa kuin maaraaikaiset ja nuo-
remmat tyontekijat. Tyosuhteen kesto myos vaikutti tyontekijan tyohon sitoutumiseen. Tyon-
tekijat, jotka olivat tyoskennelleet alle kymmenen vuotta, olivat kohtalaisen sitoutuneita tyo-
honsa, mutta tyontekijat, jotka olivat tyoskennelleet tata pidempaan, olivat viela vahvemmin

sitoutuneita. (Hyytiainen, Roos, Astala, Harmoinen & Suominen 2015, 218.)
2.5 Tyohyvinvoinnin johtaminen muutostilanteissa

Hyvinvoinnin johtamisesta on tullut uusi organisaatio- ja johtamissuuntaus 2010-luvulla, joka
perustuu ihmiskeskeisiin organisaatio- ja johtamisoppeihin. Tyohyvinvoinnin johtaminen on
nahtava kokonaisvaltaisena toimintana, missa tyontekijoiden hyvinvointi otetaan huomioon ja
paamaarana on edistaa johtamisen ja tyon laatua, terveytta ja tyohyvinvointia seka pidentaa
tyouria. (Seeck 2012, 304-308.) Johtamistavalla, joka tukee tyohyvinvointia, on mahdollista
vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen, tyostressiin, ty0asenteisiin, tyokykyyn seka sairaus-
poissaoloihin (Ranta & Tilander 2014, 145-146). On olennaista panostaa tyontekijoiden hyvin-
vointiin. Tyohyvinvoinnin pitaa olla osa yrityksen arvomaailmaa, siita huolimatta, etta sosi-

aali- ja terveydenhuollon resurssit ovat rajalliset. (Rissanen & Lammintakanen 2011, 253.)

Johtaminen, joka tukee tyohyvinvointia, on oikeudenmukaista ja demokraattista (Virolainen
2012, 105-106; Huotari 2009, 138-139; Saleva 2017, 22). Lisaksi johtamisen tulee olla tyonte-
kijakeskeista, vaikutusmahdollisuuksia hyvaksyvaa seka vastuuta ja vapauksia kohtuullisesti
tarjoavaa. Johtajan pitaa luottaa siihen, etta tyontekijoilla on kykya selviytya tehtavista,
jotka on asetettu heille. (Virolainen 2012, 105-106.) Kun tyontekijat otetaan mukaan paatok-
sentekoon, se parantaa heidan tyotyytyvaisyytta, tyohon sitoutumista seka tuottavuutta. Li-
saksi se, etta tulee kuulluksi, lisaa tyontekijoiden luottamusta johtoon ja tyoyhteisoon. Sil-
loin, kun on mahdollista hallita omaa tyonkuvaa, tyo tuntuu monipuoliselta, mielekkaalta
seka antoisalta. (Kallio & Kivisto 2013, 42; Laaksonen & Ollila 2017, 144-145, 208.)

Johtajalta odotetaan kykya motivoida tyontekijoita seka hyvia kuuntelu- ja vuorovaikutustai-
toja (Huotari 2009, 138-139: Saleva 2017, 22). Olennaisia johtajan taitoja ovat myos henkilos-
ton vahvuuksien tukeminen ja voimavarojen tunnistaminen (Huotari 2009, 138-139; Saleva
2017, 22; Nurmivaara 2015, 43; Sarkela 2015, 41, 49). Tarkein tavoite on sallivan ja turvalli-

sen ilmapiirin luominen (Huotari 2009, 138-139; Saleva 2017, 22). Keskeisia ovat arvostamisen
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ja valittamisen ominaisuudet, jotka kehittavat tyohon sitoutumista ja tyohyvinvointia (Har-
moinen 2014, 57; Coughlin-Phraner 2014, 39-41, 43). Henkil0osto arvostaa johtajan ihmissuh-
dekeskeisyytta (Harmoinen 2014, 57). Johtaja, joka arvostaa tyontekijoita, asettaa heidan

tarpeet omiensa edelle (Coughlin-Phraner 2014, 39-41, 43).

Johtajien toimintatavoilla ja asenteilla on merkittava vaikutus tyohyvinvointiin. Johtajan vas-
tuulla on tehda paatoksia, toimia keulakuvana, vastata tiedonkulun ja tehokkuuden seuran-
nasta, ottaa vastuuta seka johtaa ihmisia ja asioita. (Laaksonen & Ollila 2017, 208.) Jos joh-
taja puuttuu litkaa tyontekijoiden tyontekoon tai kayttaytyy valinpitamattomasti tyonteki-
joita kohtaan, saattaa ilmentya erimielisyyksia ja tyytymattomyytta tyontekijoiden ja johta-
jan kesken. Yhtenaisyytta on mahdollista lisata johtajan avoimuudella, innostavalla ja rohkai-
sevalla asenteella seka tarjoamalla tukea ongelmallisissa tyotilanteissa. (Peipponen, Koivisto,
Muurinen & Rajalahti 2004, 20.)

Lahiesimiehen tunteminen on tyontekijoille tarkeaa, joten suuret alaismaarat eivat ole hyva
asia. Tyontekijat odottavat esimiehelta tukemista arjen tyoelamassa eika ainoastaan hallin-
nollisten tehtavien tekemista. Esimiesten kattavan tyonkuvan takia voi olla riskina, etta esi-
miestyo karsii eika esimiehilla ole aikaa alaisille. (Sarkela 2015, 39-42.) Tyontekijoille on

olennaista, etta esimies kuuluu tyoyhteisoon seka on lasna (Kujala 2014, 47).

Tyontekijat kokevat tarkeana kuulla, etta heidan tyopanoksensa on merkittavaa koko yrityk-
selle ja, etta heita tarvitaan tyoyhteisossa (Kujala 2014, 52). Palautteen antaminen kuvaa toi-
mivaa esimiehen ja alaisen valista suhdetta (Vainio 2008, 35). Palkkion tai palautteen antami-
nen ovat johtajan tapoja kiittaa tyontekijoita hyvasta tyosta (Nurmivaara 2015, 43; Sarkela
2015, 41, 49). Palautteen antaminen voi olla kiitos tai muunlainen huomionosoitus, jonka
avulla on mahdollista lisata arvostuksen tunnetta tyontekijassa (Huotari 2009, 143). Arvostuk-
sen ja kiitoksen pitaisi nakya enemman kuin kerran vuodessa esimerkiksi joulupuheessa (Ku-
jala 2014, 52).

Kehityskeskustelut kuuluvat johtamistyohon, niiden avulla on mahdollista selvittaa tyonteki-
jan tavoitteita ja ammatillisen kehittamisen osa-alueita seka antaa tyontekijalle kahdenkes-
keista aikaa (Huotari 2009, 129; Saleva 2017, 21). Johtajien mielesta kehityskeskusteluista on
hyotya ja he osallistuvat mielellaan niihin (Nurmivaara 2015, 41). Kehityskeskusteluista on
myos hyotya koko yritykselle, silla niiden avulla on mahdollista saada lisatietoa tyontekijoiden
kehittamistarpeista, osaamisesta seka kehittamistoiveista. Kehityskeskustelu edistaa yhteis-
tyota, tiedonkulkua ja yrityksen tavoitteisiin sitoutumista. Talloin henkilostovoimavarat voi-
daan kohdentaa tehokkaammin ja paremmin, seka tata kautta on myos mahdollista parantaa
yrityksen tuloksellisuutta. (Viitala 2013, 187-188.)

Ristiriitatilanteiden ratkaisutaidot seka tyoilmapiirista huolehtiminen kuuluvat johtajan am-

mattitaitoon. Esimiesten yksi yleisimmista tyotehtavista onkin ristiriitojen selvittaminen.
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(Nurmivaara 2015, 39; Saleva 2017, 21; Sarkela 2015, 41.) Johtajan tulee tunnistaa ristiriitati-
lanteet, joihin taytyy puuttua. Naissa tilanteissa johtajalta edellytetaan hienotunteisuutta ja
ongelmanratkaisukykya, silla johtajan tulisi osata loytaa ristiriidan ydin seka saada tyonteki-
jat puhumaan asiasta. (Huotari 2009, 142; Saleva 2017, 21.)

Salevan (2017) ja Vesterisen (2006) mukaan tyontekijoilla on oltava ergonomiset tyoskentely-
valineet ja -tilat, jotta tyohyvinvointi toteutuu (Saleva 2017, 22; Vesterinen 2006, 33). Tyon-
tekijoilla on oltava myos tilaisuus poistua asiakasyhteisosta kahvi- ja ruokatauolle, milla tue-
taan tyohyvinvointia (Saleva 2017, 22). Tyohyvinvointiin vaikuttavat myos potilashuoneiden ja

yleisten tyotilojen viihtyvyys (Jaaskelainen 2013, 108).

Johtamisen tuloksena on mahdollista nahda myonteinen tydilmapiiri ja tyohyvinvointi (Balsa-
nelli & Cunha 2014, 936; Cheng, Bartram, Karimi & Leggat 2016, 1027-1208; Coughlin-Phraner
2014, 38; Huotari 2009, 141). Johtajan on otettava johtamiseen liittyva vastuu ja valta kayt-
toonsa, silla ilman johtajan jamakkyytta ja paattavaisyytta tyohyvinvoinnin edistaminen ei
onnistu (Huotari 2009, 126; Sarkela 2015, 40, 59). Johtajan merkittavia tyotehtavia ovat poti-
lasturvallisuusriskien tunnistaminen, hoitoprosessien hallinta, asiakas- ja potilaslahtoisyyden
edistaminen seka hoidon laadun seuranta ja arviointi. Tyonkuvaan kuuluu tarkeana osana
myos tyontekijoiden tyohon sitoutumisesta, ammattitaidosta seka hyvinvoinnista huolehtimi-
nen. (Nurmivaara 2015, 32, 34, 37.) Koulutussuunnitelman avulla on mahdollista parantaa
tyontekijan tyohyvinvointia, ja yritys kykenee varautumaan tulevaisuuden muuttuviin vaati-
mus- ja osaamistasoihin (Heikka 2008, 113-114; Huotari 2009, 130; Hyytiainen, Harmoinen,
Roos, Suominen & Astala 2015, 219).

Johtajalta edellytetaan ajantasaista tuntemusta hoitotyosta seka hyvaa osaamista johtami-
sesta, silla se, etta tuntee tyon sisallon, voi helpottaa kehittamistyon tekoa (Sarkela 2015,
48). Yrityksessa johtajan rooli muodostuu monista ominaisuuksista ja on kokonaisuus. Yhta ai-
noaa, jokaiseen tilanteeseen sopivaa johtamistyylia ei ole, vaan johtajalta edellytetaan koko-
naisuuksien hallintaa seka monia johtamistyyleja. Paineensietokyky, hyvat sosiaaliset vuoro-
vaikutustaidot, kehittymiskyky, hyva itsetunto ja jatkuva johtamistaitojen kehittaminen tuke-

vat johtajaa selviytymaan tehtavastaan. (Huotari 2009, 133-134.)

Muutokset organisaatiossa ovat iso osa tyoelamaa, usein muutoksia saattaa tapahtua useampi
perakkain tai jopa samaan aikaan. Muutokset ovat olennaisia, silla ilman niita organisaatiot
eivat pysty menestymaan tulevaisuudessa: organisaatiot eivat pysty parantamaan kilpailuky-
kyaan eivatka sopeutumaan ulkoisiin muutoksiin. Tyypillisia muutostilanteita ovat esimerkiksi
tyotehtavien vaihtuminen tai niiden lisaantyminen, tyokavereiden tai esimiehen vaihtuminen,
tyotapojen muuttuminen tai tieto siita, etta tyosuhde on vaarassa paattya. Organisaation uu-
distumisen myota on tarkoitus varmistaa tyontekijoiden patevyys ja parjaaminen tyopaikalla

myos tulevaisuudessa. (Pahkin & Vesanto 2013.)
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Muutostilanteissa tyontekijoilla ilmenee erilaisia ajatuksia, tunteita ja olettamuksia, jotka
vaihtelevat muutosprosessin aikana. Kaikki muutokset tyoelamassa herattavat tyontekijoissa
epavarmuutta, epaselvyyksia, epailyja, kyseenalaistamista ja huhuja. Vanhasta, tutusta tulee
luopua ja tilalle on opeteltava uutta, ennestaan vierasta. Kaiken taman myota tyomotivaatio,
tehokkuus, tyotyytyvaisyys ja tyohon sitoutuminen ovat vaarassa karsia. (Pahkin & Vesanto
2013.)

Mustikkamaki (2004) jaottelee tyoelaman muutokset, jotka vaikuttavat tyontekijan organisaa-
tioon sitoutumiseen, neljaan tekijaan: vastuu siirtyy urasta yha enemman yksilolle, tyota kos-
kevat yhteisot rakentuvat uudestaan, tyo yksilollistyy ja tyoelamassa vastuun yksilollistyminen
korostuu. Tyosuhteiden jatkuvuuden muuttuessa yha epavarmemmaksi tyontekijat sitoutuvat
tyouriensa rakentamiseen ja keskittyvat varmistamaan omia markkinakelpoisuuksiaan. Tavoit-
teena on se, etta heille riittaisi kysyntaa tyomarkkinoiden muuttuessa. (Mustikkamaki 2004,
95-103.)

Viestinnan merkitys muutostilanteissa on kiistaton. Viestintaan sisaltyy kaikki kirjoitettu, sa-
naton ja sanallinen tiedonvaihto muutoksesta lahettajan ja vastaanottajan kesken. Kehon liik-
keet, eleet, kosketus ja ilmeet ovat isossa roolissa tunteiden kohtaamisessa. Kaikki nama va-
littavat tunteita, joilla on valtava merkitys organisaatiomuutoksessa ja siina, miten henkilo-
kunta hyvaksyy muutokset. Tehokas muutoksen johtaja ei koskaan saisi tyytya pelkkaan sup-
peaan tiedottamiseen, silla tunteiden kautta viestiminen on paljon tehokkaampaa. Monipuoli-
nen kommunikaatio onkin eettisen organisaatiokayttaytymisen perusta. (Kreitner, Kinicki &
Buelens 1999, 409, 416-417; Stenvall & Virtanen 2007, 61, 67.)

Muutostilanteissa tyontekijoiden tiedon tarve lisaantyy, jolloin muutoksen viestinnalla on
merkittava rooli. Muutosviestinnan tarkoituksena on auttaa tyontekijoita ymmartamaan pa-
remmin muutoksen syyt ja seuraukset seka tarkoitus ja tavoitteet. Viestinta on erittain tar-
keaa, jotta muutoksen tulkinta ja toteuttaminen onnistuvat kaytannossa. Inhimillisen ja enna-
koivan muutosviestinnan avulla voidaan tukea koko organisaation tyontekijoita sitoutumaan

paremmin muutokseen. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 21-22.)

Keskeista on, etta tyontekijat ovat ajan tasalla muutostilanteessa (Mauborgne & W. Chan
2005, 137). Isoissa muutostilanteissa vaarana saattaa olla, etta johto keskittyy vain organisaa-
tiorakenteiden nakokulmiin, jolloin henkilokunta ja asiakkaat unohtuvat. Muutos on mahdol-
lista nahda myos mahdollisuutena, mikali henkilosto vaan otetaan aidosti mukaan muutospro-
sessiin. (Saarisilta & Heikkila 2015.) Mikali tyontekijoita ei oteta mukaan muutokseen, muutos

voi epaonnistua, viivastya tai jopa jaada kokonaan toteutumatta (Mauborgne ym. 2005, 137).

Harwoodin tehtaassa, jossa kaytetaan osallisen johtamisen menetelmia, tehty tutkimus osoit-

taa, etta jos ihmiset saavat osallistua muutoksen suunnitteluun seka sen toteuttamiseen, he
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onnistuvat saavuttamaan parempaa tuottavuutta. Lisaksi tutkimuksesta ilmeni, etta talla toi-
mintatavalla on myos positiivinen yhteys henkilokunnan tyotyytyvaisyyteen ja tyomoraaliin.
(Kuula 1999, 35.) Lindell (2017) on tutkinut vaitoskirjassaan sita, millaisin muutosviestinnan
keinon hankala, pirullinenkin, muutos on mahdollista toteuttaa tyoelamassa. Han korostaa

muutosviestinnassa demokraattisen dialogin ja henkilokunnan osallistamisen merkitysta.

Demokraattinen dialogi tarkoittaa muutosviestintatapaa, jossa keskiossa ovat ihmisten oma
tyo-, elamankokemus, ajatukset ja mielipiteet. Dialogi on kaikille vapaata riippumatta hierar-
kia-asemasta tai ammatista, ja sen tavoitteena on jaetun ymmarryksen loytaminen perusteel-
lisen keskustelun avulla. Demokraattisessa dialogissa uskotaan, etta keskustelujen ja ristiriito-
jen suoran kasittelyn kautta loydetaan mahdollisuuksia muutoksille tyopaikalla. Demokraatti-
nen dialogi perustuu ajatukseen, etta tyontekijoilta loytyy kykya saada muutos aikaiseksi.
Dialogissa tehdaan ihmisten valinen vuorovaikutus mahdolliseksi ja keskiossa onkin ihmisten
valinen ajatusten vaihto. Ajatusten vaihtamisen kautta henkiloston jarjella ja viisaudella on
mahdollisuus kehittya ja kiteytya uudelleen, mika puolestaan auttaa myos organisaatiota
muuttumaan. (Kuula 1999, 92-93.)

Esimerkiksi, jos muutos on ongelmallinen, on tarkeaa saada henkiloston erilaiset mielipiteet
ja nakokulmat asiasta kiertamaan ja kehittamaan toisiaan. Muutosjohtajan ei tallaisessa tilan-
teessa kannata kerata tietylta hetkelta yksittaisia, staattisia mielipiteita. Muutosviestinnassa

dialogissa ei valttamatta edes pyrita ratkaisuun, vaan keskustelu on keskiossa. (Lindell 2014.)

Organisaatiomuutoksessa suunnittelu ja viestinta ovat keskeisia. Ylimman johdon tuki ja las-
naolo voivat merkittavasti parantaa muutoksen onnistumista ja siina menestysta. Muutoksessa
jatkuva viestinta henkiloston kesken on elintarkeaa. Henkilokuntaa on hyva tavata saannolli-
sesti ja keskustella heidan kanssaan muutoksen syista, toteutuksesta ja siita, miten muutos

antaa heille muutoksesta tietoa niin paljon kuin mahdollista. (Invest Northern Ireland.)

Muutostilanteessa viestinnan avulla voidaan auttaa tyontekijoita ymmartamaan paremmin
muutosta ja olemaan sille avoimia. Viestinnan avulla on myos mahdollista lieventaa jannitysta
ja luoda joustava muutosprosessi. Jo varhaisessa vaiheessa muutoksesta viestittaminen tekee
muutoksesta sujuvan ja saastaa aikaa. Oikeanlainen viestinta auttaa tyontekijoita olemaan
avoimia muutokselle ja sitoutumaan muutosprosessiin. Sitoutumisen myota muutostilanne no-

peutuu ja loppujen lopuksi saastaa organisaation aikaa ja resursseja. (Clear spider 2019.)
2.5.1  Muutosviestinta

Muutosviestinnassa on olennaista, etta tiedottaminen on oikea-aikaista. Mikali tieto on liian
yleisluontoista tai toisaalta painottuu liian varhain yksityiskohtiin, se ei valttamatta saavuta

kohderyhmaansa. Onkin erittain oleellista, etta tiedottaminen on jatkuvaa ja kulkee samaan
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tahtiin kuin muutos etenee. Hyvan muutostiedottamisen tunnistaa siita, etta siina otetaan
huomioon ihmisten aikaisemmat taidot, tiedot ja osaaminen, mutta jatetaan kuitenkin tilaa
ihmisten omille oivalluksille ja kehitetaan uuden oppimista mahdollistavia tilanteita. Muutos-
tilanne on aina mahdollisuus uuden oppimiseen, mika on tarkeaa ottaa huomioon myos muu-

tosviestinnassa. (Luomala & Nuutinen 2008.)

Viestintaan, vuorovaikutukseen ja tiedonkulkuun on tarkeaa kiinnittaa erityisesti huomiota,
silla muutoksessa tiedon sosiaalinen luonne tulee esiin. Muutosviestinnassa ei ole kyse ainoas-
taan tiedon vaihdosta tai sen valittamisesta eteenpain, vaan kasiteltavina olevien asioiden
merkityksellistamisesta. Jotta muutos voi onnistua, on oleellista, etta henkilokunta kokee voi-
vansa osallistua tahan tiedon merkityksellistamisprosessiin eli esimerkiksi olla mukana laati-

massa yhteisia pelisaantoja tai sopimuksia. (Lehtonen 2002.)

Muutostilanteissa henkilokunta usein kritisoi huonoa tiedonkulkua, vaikka tietoa muutoksesta
olisikin annettu jarjestelmallisesti. Monesti tama viestiikin henkiloston tunnetta siita, ettei
ole paassyt osallistumaan tai vaikuttamaan muutoksen suunnitteluun tai sen toteutukseen.
Kyse ei siis valttamatta olekaan heikosta tiedottamisesta tai tiedon puuttumisesta, vaan

enemmankin henkilokunnan vaikuttamiskokemuksesta. (Luomala & Nuutinen 2008.)

Muutoksen tiedottamisessa, viestinnassa ja vuorovaikutuksessa olennaista on mahdollisuus ka-
sitella ja jasennella tietoa uudelleen. Muutosprosessin viestinnassa keskeista onkin osata ha-
vaita erilaiset tietamisen muodot ja tasot. Vaikka numero- ja kirjatieto ovat tarkeita, niiden
lisaksi taytyy tunnistaa organisaatiorakenteisiin liittyvaa yhteistollista tietoa, joka muuttaa
tyopaikan kasityksia ja toimintatapoja joko suosimaan tai vastustamaan muutoksia. Lisaksi on
arvokasta, jos muutosjohtaja osaa kiinnittaa huomion myos kokemusperaiseen, henkilokohtai-

seen tietoon ja erilaisiin muutosasenteisiin. (Luomala 2002.)

Onnistuneessa muutosviestinnassa kasvotusten tapahtuvat henkilokohtaiset tapaamiset ovat
tarkeita, silla silloin on mahdollisuus aitoon, vuorovaikutuksessa syntyvaan dialogiin. Talloin
mahdollistuu aito kuuleminen pelkan kuuntelemisen sijaan ja ihmisten kyky asettua muiden
keskustelijoiden asemaan seka oletusten kyseenalaistaminen. Kasvotusten tapaamisen paik-
kana on yleensa kokous, joka on tarkea yhteistoiminnan muoto ja paatoksenteon paikka eri-
tyisesti tiedonkulun onnistumisessa. (Kangasharju, Nikko & Santti 2003, 261-262.) Moisalo

(2011) toteaa, etta kaikista vaikuttavin ja tarkein viestintamuoto on kasvokkain tapahtuva

viestinta. Tata viestintaa on mahdollista toteuttaa palavereissa, pienryhmissa tai pareittain.
Nykyisin on vaarana, etta johtajat hyodyntavat digitaalisia valineita liikaa kasvokkain tapah-

tuvan viestinnan sijasta. (Moisalo 2011, 31.)

Kokous on myos tarkea valine johtamisessa, silla se sisaltaa kaikki johtamisen tarkeimmat ele-

mentit: kokoaa organisaation paatoksenteon ja tiedonkulun kannalta keskeiset ihmiset. Ko-
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koukseen osallistujilla on mahdollisuus omien tietojen paivittamiseen ja kokemuksien vaihta-
miseen. Kun kokouksessa kasiteltava tieto merkityksellistetaan, myos muutosta on mahdol-
lista jasentaa uudelleen. (Kangasharju ym. 2003, 261-262.) Kokoukseen osallistujilla on aina
vastuu kokouksessa kasiteltyjen asioiden tiedottamisesta eteenpain omilla tahoillaan, mika
onkin muutoksen johtamisen keskeinen asia: miten muutoksesta tiedotetaan ja miten siita
voidaan keskustella niin, etta johdon seka henkiloston nakokulmat otetaan huomioon. (Luo-
mala 2008.)

Muutoksesta ilmoittamatta jattaminen voi rikkoa henkilokunnan luottamuksen johtajaa koh-
taan, jolloin tyontekijoiden on vaikea omaksua muutosta eivatka he tieda, mita heilta vaadi-
taan. Tyontekijoiden tulee tietaa organisaation muutoksista ja niiden suunnitelmista, koska
epavarmuus hairitsee tyontekoa, vahentaa tavoitteiden saavuttamista ja lisaa tyontekijoiden
tunnetta siita, etta eivat kuulu mukaan muutokseen. Tyontekijoita taytyy pitaa ajan tasalla
muutoksesta, esimerkiksi saannollisia kokouksia jarjestamalla. Tiedonannon tulee olla kaksi-
suuntaista, koska henkilokunta voi osallistua muutosprosessiin tuomalla omia, arvokkaita ide-
oita. (Smith 2018.)

Mikali muutosviestinta on huonoa tai muutoksesta jatetaan kokonaan ilmoittamatta, se voi ai-
heuttaa henkilokunnan keskuudessa konflikteja, turhautumista ja tunteita, kuten epavar-
muutta ja pelkoa. Konfliktit ovat yleisia ja tahattomia seurauksia muutosviestinnassa, ja nii-
hin kuluu paljon aikaa. Johtajan vastuulla on auttaa henkilostoa paasemaan vaikeuksista yli,
esimerkiksi puuttumalla ongelmiin ja lieventamalla niita. Keskeista on loytaa ongelman juuri-

syy ja ratkaista se niin, etta henkilokunnan oma panostus otetaan huomioon. (Smith 2018.)
2.5.2 Muutosvastarinta

Luonnollisesti ihmiset vastustavat muutosta, silla olemme tottuneet nykyisten olosuhteiden
tarjoamaan turvallisuuteen. Jos viihdymme liian hyvin nykytilanteessa, tulevaisuuden kasvulle
ei ole tilaa. Vastarintaa tuleekin kasitella psykologisella tasolla, jolloin pystytaan poistamaan
muutosta rajoittavat tekijat. Suuret muutokset aiheuttavat uhkatuntemusta, silla henkiloston
on opittava uusia toimintatapoja. Tukemalla, vakuuttamalla ja tarjoamalla henkilokunnalle
uutta koulutusta, on mahdollista antaa tyontekijoille aikaa mukautua organisaation muutosti-
lanteeseen. Tama helpottaa siirtymista tulevaisuuteen, mika on ratkaisevan tarkeaa, jotta voi

ymmartaa tyontekijoita ja saada heidat rauhoittumaan. (Smith 2018.)

Muutosvastarinta on normaali ilmio ja kuuluu olennaisesti kaikkiin muutoksiin. Muutos ei aina
ole kaikille muutoksen osapuolille vastaansanomaton tai suoraan hyvaksyttavissa sellaisenaan.
Se voi kuitenkin ilmentya monella eri tavalla. Lievimmillaan muutosvastarinta voi ilmentya

keskusteluissa muutoksen perusteiden tai sen tavoitteiden kriittisena kyseenalaistamisena tai
julkisesti kerrottuna epauskona muutoksen positiivisia tuloksia kohtaan. Voimakas muutosvas-

tarinta voi perustua samoihin argumentteihin, mutta se on paljon intensiivisempaa ja kestaa
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kauemmin. Silloin muutosvastarinta alkaa hairita tyontekoa ja tyopaikan ihmissuhteita, ja uh-

kaa myos muutoksen toteutumista seka muutostavoitteiden saavuttamista. (Manka 2006.)

Moisalon (2011) mukaan muutosviestinnan keskeisin tavoite on siirtya mahdollisimman vahilla
haasteilla vanhasta uuteen vaiheeseen organisaatiossa muutostilanteessa. Viestinnan avulla
pyritaan vahentamaan muutosvastarinnan voimakkuutta tiedottamalla seka yhteisollisesti etta
yksilollisesti riittavasti. (Moisalo 2011, 238.)

Psykiatri Elisabeth Kiibler-Ross (1924-2004) on kuvannut ihmisten tunteita surutyon eri vai-
heissa muutoksen mallin avulla. Kuvauksen pohjalta on laadittu niin sanottu tunnekayra,
jonka avulla voidaan kuvata tunteiden kulkua erilaisissa tilanteissa ja eri henkil6illa. Tunne-
kayra on todettu toimivaksi kuvaamaan surutyon kehitysta erityisesti tyoyhteison ja organi-
saation muutostilanteissa. (Matikainen 2012, 26-27.) Malli on vuodelta 1969 ja se on ensim-
maisia psykologisen muutosprosessin kuvaajia. Alun perin mallin tarkoituksena on ollut kasi-
tella vakavaa sairastumista, kuolemaa, isoa kriisia tai traumaa. (Vesalainen 2017, 20.) Organi-

saatiomuutoksissa kaydaan lapi samankaltainen psykologinen prosessi (Paajanen 2012, 20).

Muutoksen malli koostuu viidesta eri vaiheesta: 1. jarkytys/ kieltaminen, 2. viha/ suru, 3. ma-
sennus, 4. hyvaksyminen ja 5. sopeutuminen tilanteeseen (Wiggins 2013, 20). Muutokseen
reagointi alkaa yleensa lyhytkestoisesta jarkytyksesta, jolloin tavallisesti halutaan torjua ja
kieltaa tapahtunut (Matikainen 2012, 27). Leski saattaa esimerkiksi kattaa edesmenneelle
puolisolleen edelleen paikan paivallispoytaan, silla han kieltaytyy uskomasta, etta puoliso to-

della olisi kuollut. Pikkuhiljaa tunteet muuttuvat voimakkaammiksi. (Wiggins 2013, 20.)

Seuraavassa vaiheessa esiintyy vihan, pelon ja epavarmuuden tunteita seka miksi-kysymyksia
(Matikainen 2012, 27). Viha kohdistuu yleensa kuolleeseen henkiloon, kuten ”Kuinka ihmeessa
han minut jatti?” ja ”Kai han tiesi, etten selviydy ilman hanta?” (Wiggins 2013, 20). Tutusta
olemassa olevasta halutaan kuitenkin pitaa edelleen kiinni ja voikin esiintya ajatuksia siita,
etta muutos on viela mahdollista perua ja kaikki palaa kylla ennalleen. Selkokieliset peruste-
lut ovatkin nyt erityisen tarkeita, silla tieto lisaa ymmarrysta ja sita kautta muutos on mah-
dollista hyvaksya. Tilanteeseen sopeutumisvaiheessa pystytaan jo nakemaan uusia mahdolli-

suuksia ja valintoja seka omaksumaan uusia rooleja ja vastuita. (Matikainen 2012, 27.)
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Kuvio 1: Kubler-Ross:n surukayra

2.6 Kehittamistehtavan toimintaymparisto

Suurin osa yrityksista on organisaatioita. Organisaatioilla tarkoitetaan yhteistoimintajarjestel-
mia, jotka ihmiset muodostavat. Organisaatio on nain ollen sosiotekninen jarjestelma. Sosiaa-
linen kertoo siita, etta organisaation tulee muodostua ainakin muutamista ihmisista, esimer-
kiksi yhden hengen yritykset eivat ole organisaatioita. Tekninen taas viestii siita, etta organi-
saatioissa on kaytossa erilaisia teknologioita, valineita seka osaamista. Naiden lisaksi organi-
saation tunnistaa siita, etta siella on sisainen tyonjako, koordinointi, jatkuvuus seka vakai-
suus. Keskeista on myos maaritellyt rajat siita, ketka ovat organisaation jasenia ja ketka puo-
lestaan ulkopuolisia. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 2002, 187-188.)

Organisaatiolla tarkoitetaan valta- ja vastuualueita, jotka on sovittu tavoitteiden saavutta-
miseksi (Viitala & Jylha 2007, 384). Organisaatiolla onkin tietyt tavoitteet ja rakenne, jotka
on tarkoituksellisesti luotu seka jasenten tiedostamat. Monesti organisaatiosanalla tarkoite-
taankin ainoastaan yrityksen rakennetta. (Vanhala ym. 2002, 187-188.) Organisaatio on ter-
mina nykyisin jokapaivainen, ja lahes kaikki kehittyneiden maiden sosiaaliset tyotehtavat teh-
daankin jossain organisaatiossa. Sanana organisaatio on ollut kuitenkin kaytossa vasta toisen

maailman sodan jalkeen. (Karlof & Helin-Lovingsson 2006, 11.)

Helsingin Seniorisaatio ei tavoittele voittoa eika nain ollen harjoita liiketoimintaa. Se kuuluu
Helsingin kaupunkikonsernin tytaryhteisoon, josta Helsingin kaupunki ostaa palveluita. Saatio
onkin alun perin perustettu tukemaan helsinkilaisten vanhusten asemaa paakaupungissamme.
Helsingin Seniorisaatiolla on nelja vanhainkotia: Antinkoti Tapaninvainiolla, Mariankoti Poh-
jois-Haagassa, Pakilakoti Lansi-Pakilassa ja Kannelkoti Kannelmaessa. Lisaksi saatioon on kulu-

nut aiemmin myos Osmonkallio Verajamaessa, mutta se lakkautettiin vuonna 2010. (Helsingin
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Seniorisaatio.) Toteutimme opinnaytetyomme Pakilakodissa, jossa toinen opinnaytetyon teki-

joista tyoskentelee.

Helsingin Seniorisaatiossa on talla hetkella yhteensa 545 asukasta ja noin 500 tyontekijaa.
Tyontekijoista noin 400 tyoskentelevat hoitotyossa, loput puolestaan tyoskentelevat ruoka- ja
vaatehuollossa, huolehtivat vanhainkotien siisteydesta, toimivat huoltomiehina seka hallin-
nossa. Palveluita ei ole juurikaan ulkoistettu, vaan tyontekijat ovat suoraan saatioon tyosuh-

teessa. (Helsingin Seniorisaatio.)

Helsingin Seniorisaatiota johtaa hallitus, joka koostuu viidesta varsinaisesta jasenesta ja vii-
desta varajasenesta. Helsingin kaupunginhallitus valitsee hallituksen seka nimeaa puheenjoh-
tajan ja varapuheenjohtajan. Helsingin Seniorisaatiossa toimii toiminnanjohtaja ja kaikilla ta-
loilla on omat hoitotyon johtajat. Toiminnanjohtaja, hoitotyon johtajat seka talous- ja puh-
distuspalvelupaallikko muodostavat johtoryhman, joka kokoontuu tavallisesti kerran kuukau-
dessa. Toiminnanjohtaja toimii johtoryhman puheenjohtajana. (Helsingin Seniorisaatio, oma-
valvontasuunnitelma 2018.) On melko tavallista, etta pienissa yksikoissa talouspaallikko on ta-

lousohjauksen johdossa talousjohtajan sijaan (Viitala & Jylha 2007, 299).

Asukkaiden keski-ika on Helsingin Seniorisaatiossa talla hetkella 86 vuotta ja taloissa asukkaat
saavat asua elamansa loppuun asti. Valtaosa asukkaista on muistisairaita. Pakilakoti on Helsin-
gin Seniorisaation suurin talo 223 asukaspaikalla. Talla hetkella asukaspaikat jakautuvat niin,
etta 158 paikkaa ovat pitkaaikaishoidon asukkaille, loput 65 paikkaa taas puolestaan ovat ly-
hytaikaishoidon asukkaille. Lyhytaikaishoidon asukkaat eivat asu Pakilakodissa, vaan ovat jak-
solla tietyn aikaa, jotta esimerkiksi omaishoitaja saa levata tai, jos asukas itse odottaa eli on

jonossa johonkin pysyvampaan hoitopaikkaan. (Helsingin Seniorisaatio.)

Pakilakoti on alun perin kuulunut Pakilan sairas- ja vanhainkotisaatioon. 1960-luvun lopulla
Marja-Leena ja Matti Juslin luovuttivat toiminnalle peruspaaomana 100000 markkaa. Heidan
tarkoituksenaan oli tukea vanhusten seka sairas- ja vanhainkotien asemaa Helsingissa ja jar-
jestaa vanhuksille virkistysta ja kuntoutusta. Pakilakoti koostuu kahdesta rakennuksesta: Hei-
natalo valmistui vuonna 1970 ja Suovatalo vuonna 1987. Kaikki viisi vanhainkotia yhdistyivat

Helsingin seniorisaatioksi vuonna 2001. (Helsingin Seniorisaatio.)

Helsingin Seniorisaatiolla on oma tyohyvinvointisuunnitelma, jonka tavoitteena on parantaa
tyossa jaksamista, tyoelaman laatua ja tyon tuloksellisuutta. Tyohyvinvoinnin kehittamisella
edistetaan tyontekijoiden tyossa jaksamista ja parannetaan heidan mahdollisuuksiaan tyos-

kennella kauemmin.
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3 Kehittamisasetelma
3.1 Tarkoitus, tavoitteet ja kehittamiskysymykset

Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa tyohyvinvointia ja tyohyvinvoinnin johtamista tyo-

elaman muutostilanteissa sosiaali- ja terveysalalla.

Opinnaytetyon tavoitteena on:

- arvioida hoitohenkilokunnan kokemuksia tyohyvinvoinnista tyoelaman muutos-
tilanteissa.

- arvioida hoitohenkilokunnan kokemuksia tyohyvinvoinnin johtamisen toteutu-
misesta tyoelaman muutostilanteissa.

- saada kehittamisehdotuksia tyohyvinvointiin ja tyohyvinvoinnin johtamiseen
tyoelaman muutostilanteissa.

Kehittamiskysymykset ovat:
- Mitka tekijat/ keinot vaikuttavat tyohyvinvointiin tyoelaman muutostilanteissa?

- Miten hoitohenkilokunta arvioi tyohyvinvoinnin johtamista tyoelaman muutos-
tilanteissa?

- Millainen johtaminen voisi edistaa hoitohenkilokunnan tyohyvinvointia tyoela-
man muutostilanteissa?

3.2  Menetelmalliset ratkaisut
3.2.1 Laadullinen lahestymistapa

Opinnaytetyossa sovelletaan laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Silloin ollaan kiinnostu-

neita asioista, joita ei ole mahdollista yksinkertaisella tavalla mitata, kuten esimerkiksi, onko
elokuva kiinnostava tai onko kirja jannittava. Keskiossa laadullisessa tutkimuksessa on kuvata
todellista elamaa ja pyrkimyksena tutkia kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2014, 161.) Laadullista tietoa kutsutaankin ei-numeeriseksi, kuvaa-

vaksi tiedoksi (Achievability 2019).

Laadullisessa tutkimuksessa keskitytaan ihmisten omiin kokemuksiin maailmasta, jossa he ela-
vat. Tavoitteena on ymmartaa, kuvata ja tulkita sosiaalisia ilmioita, joita yksilot, ryhmat ja
kulttuurit havaitsevat. (Holloway & Galvin 2017, 3.) Laadullisen tutkimuksen paamaarana on
loytaa tai paljastaa tosiasioita eika todentaa valmiita totuusvaittamia (Hirsjarvi ym. 2014,

161).

Laadullisen tutkimuksen avulla etsitaan vastauksia kysymyksiin ennalta valittujen menetel-

mien avulla, kerataan todisteita, tuotetaan havaintoja, joita ei ole maaritetty etukateen seka
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havaintoja, joita on mahdollista hyodyntaa myos tutkimuksen ulkopuolella (Family health in-
ternational). Laadullisessa tutkimuksessa tutkijat asettavat itsensa tutkittavien henkiloiden
luonnolliseen ymparistoon, joiden tilanteita, ajatuksia ja kayttaytymista he aikovat tutkia.
Tutkijat keskittyvat tutkimukseen osallistuvien henkildiden omiin ajatuksiin, kasityksiin, mer-
kintoihin ja tulkintoihin. Usein tutkijalla ja tutkittavalla on laheinen suhde, joka perustuu

tasa-arvoon. (Holloway & Galvin 2017, 3-4.)

Laadullisessa tutkimuksessa tiedon hankinta on kokonaisvaltaista ja aineisto kootaan aidoissa
tilanteissa. Ihminen on tiedon keruun tarkein valine. Tutkijan omat havainnot ja keskustelut
tutkittavien kanssa ovat luotettavampia kuin mittausvalineiden avulla hankittu tieto. Tiedon
hankinnan apuna kaytetaan monesti myos testeja ja lomakkeita. Laadullisessa tutkimuksessa
kaytetaan induktiivista analyysia, ja tutkijan tavoitteena on saada esille odottamattomia seik-
koja. Lahtokohtana on aineiston monitahoinen ja yksityiskohtainen tarkastelu, ei teorian tai

hypoteesien testaaminen. Tutkija ei maaraa, mika on tarkeaa. (Hirsjarvi ym. 2014, 164.)

Aineiston hankinnassa kaytetaan laadullisia metodeja. Metodit, joissa tutkittavien nakokulmat
ja ”aani” tulevat esille, ovat suosittuja. Naita ovat muun muassa teemahaastattelut, ryhma-
haastattelut, erilaisten dokumenttien ja tekstien diskursiiviset analyysit seka osallistuva ha-
vainnointi. (Hirsjarvi ym. 2014, 164.) Myos kyselytutkimus on mahdollinen tehda kvalitatiivi-
sena eli laadullisena tutkimuksena (Tuomi & Sarajarvi 2013, 74-75). Kvalitatiivinen tutkimus
ei valttamatta tarkoita, etta tutkijalla tulee olla laheinen kontakti tutkittaviin henkilGihin,

vaikka monesti nain ajatellaankin (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 194).

Kohderyhma valitaan tarkoituksenmukaisesti eika satunnaisen menetelman avulla (Hirsjarvi
ym. 2014, 164; Tuomi & Sarajarvi 2013, 85-86). Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta
henkilot, jotka toimivat tiedonantajina, tietavat tutkittavasta aiheesta mahdollisimman pal-
jon tai, etta heilla on omakohtaista kokemusta ilmiosta. Laadullisen tutkimuksen tavoite ei
ole loytaa tilastollisia yleistyksia, vaan pystya kuvaamaan ilmioita, ymmartamaan tietynlaista
toimintaa ja antamaan teoreettinen tulkinta tutkittavalle ilmiolle. (Tuomi & Sarajarvi 2013,
85.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimussuunnitelma muodostuu samalla, kun tutkimus etenee.
Tutkimus toteutuu joustavasti ja suunnitelmat muuttuvat olosuhteiden mukaan. Keskeista on
myos, etta tapauksia kasitellaan ainutlaatuisina ja aineistoa tulkitaan sen mukaan. (Hirsjarvi
ym. 2014, 164.)

3.2.2 Aineiston keraaminen

Jokainen laadullinen tutkimus aloitetaan laadukkaiden tietojen keraamisella. Keratyt tiedot
jarjestetaan, analysoidaan ja tehdaan johtopaatoksia, jotka vastaavat tutkimuksen aiheisiin.
(Achievability 2019.)
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Paadyimme toteuttamaan aineiston keraamisen kyselylomakkeen avulla haastattelun sijaan.
Toinen meista tyoskentelee yksikossa, jossa aineisto kerataan, eika haastattelun toteuttami-
nen tuttujen ihmisten kesken ole valttamatta luotettavaa. Kysely aineistonkeruumenetelmana
on neutraalimpi. Avoin kyselylomake on kayttokelpoinen erityisesti silloin, jos haastateltava

saattaisi tuntea itsensa vaivautuneeksi haastattelun aikana (Field & Morse 2010, 88).

Opinnaytetyon aineisto kerattiin Pakilakodin viidelta osastolta verkkokyselylomakkeen avulla,
joka oli laadittu siten, etta vastaajat vastasivat kysymyksiin omin sanoin, kokonaisin lausein.
Kysymykset olivat avoimia kysymyksia, kylla- tai ei-vastauksia pyrittiin valttamaan. Kysely to-
teutettiin e-lomakkeen avulla verkkokyselyna syyskuun 2019 aikana. Vastaajina toimivat
kaikki talon lahi-, perus- ja sairaanhoitajat seka hoiva-avustajat eli yhteensa noin 100 henki-

loa. Pakilakodin muut tyontekijat jatettiin tutkimuksen ulkopuolelle.

Tavoitteena oli saada vastauksia vahintaan puolelta vastaajista. Vastauksia ei saatu toivottua
maaraa, joten lahetimme sahkopostitse muistutuskirjeen Pakilakodin hoitohenkilokunnalle
(liite 2) 24.9.2019 eli viikkoa ennen vastausajan paattymista. On tavallista, etta tutkija jou-
tuu karhuamaan eli muistuttamaan vastaamatta jattaneita. Tama tehdaan yleensa kaksi ker-
taa. Viimeisimman muistuttamisen yhteydessa tutkija voi myos lahettaa uuden lomakkeen.
(Hirsjarvi ym. 2009, 196.)

Vastauksia saimme kaiken kaikkiaan yhteensa 17 hoitajalta. Vastaajista kolme oli sairaanhoi-
tajia ja 14 lahi-/perushoitajia, yhtaan hoiva-avustajaa ei vastannut kyselyyn. Yksi mies ja 16
naista osallistuivat tutkimukseen. Vastanneiden joukossa ei ollut yhtaan 15-25 vuoden ikaista
henkiloa, 26-35-vuotiaita oli viisi, 36-45-vuotiaita oli viisi, 46-55-vuotiaita oli nelja, 56-65-
vuotiaita oli kolme ja yli 65-vuotiaita ei ollut lainkaan. Vastanneista viidella oli tyokokemusta
0-5 vuotta, neljalla 6-10 vuotta, neljalla 11-15 vuotta, kolmella 16-20 vuotta, yhdella 21-25

vuotta ja yli 25 vuoden tyokokemusta ei ollut vastaajista kenellakaan.

Kyselylla tarkoitetaan aineiston keruun muotoa. Kyselyt ovat muodoltaan vakioituja, mika tar-
koittaa sita, etta kaikilta kyselyyn osallistuneilta kysytaan samoja asioita, samalla tavalla ja

samassa jarjestyksessa. (Vilkka 2007, 28.)

Avoimia kysymyksia voidaan kayttaa erityisesti laadullisessa tutkimuksessa. Silloin esitetaan
kysymys, ja vastausta varten jatetaan tyhja, avoin tila. (Heikkila 2008, 49.) Avoimet kysymyk-
set tarkoittavat sita, etta niihin voi vastata vapaamuotoisesti (Vehkalahti 2008, 23-25). Avoi-
met kysymykset saattavat houkutella vastaamatta jattamiseen, yleensa avoimet kysymykset

ovat jarkevaa sijoittaa tutkimuslomakkeen loppuun (Heikkila 2008, 49).

Kyselytutkimuksen hyodyt ovat yleensa ne, etta niiden avulla on mahdollista kerata laaja tut-
kimusaineisto, saada paljon vastaajia osallistumaan ja kysya useita asioita. Menetelmana ky-

sely on tehokas, silla se saastaa tutkijan aikaa. Kyselylomake on mahdollista lahettaa suurille
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ihmisjoukoille, jopa tuhannelle ihmiselle. Hyotyna on myos se, etta aikataulu ja kustannukset

on mahdollista arvioida lahes tarkasti. (Hirsjarvi ym. 2009, 195.)

Kyselytutkimukseen liittyy myos haittoja. Tutkijat eivat voi olla varmoja siita, miten vakavasti
vastaajat ovat osallistuneet tutkimukseen, ovatko vastaajat vastanneet rehellisesti ja huolel-
lisesti tutkimuskysymyksiin. Tutkijat eivat voi tietaa, miten vastaajilla on tietoa aiheesta,
josta kysymyksia esitetaan, tai ovatko he perehtyneet siihen aiemmin. Tutkimuslomakkeen
laatiminen voi vieda aikaa ja vaatia tutkijalta paljon monipuolista tietoa ja taitoa. Riskina ky-
selytutkimuksessa voi olla se, etta vastaajien kato eli vastaamattomuus voi nousta suureksi.
(Hirsjarvi ym. 2009, 195.)

Avoimeen kyselyyn vastaajien taytyy osata kirjoittaa ja ilmaista mielipiteensa kirjallisesti.
Jotkut saattavat kieltaytya tutkimukseen osallistumisesta, koska pelkaavat kirjoitusvirheita,
aristelevat kirjoittamista tai eivat ole tottuneet kirjoittamaan. Toisaalta tutkimukseen osallis-
tuja, jonka aidinkieli ei ole suomi, saattaa pystya ilmaisemaan itseaan suomeksi puhumalla
sujuvasti, mutta ei valttamatta kykene lukemaan ja kirjoittamaan yhta hyvin. Kaikki nama te-

kijat voivat vaikuttaa haitallisesti otokseen. (Field & Morse 2010, 89.)

Kyselylomakkeen laatiminen vaatii, etta tutkija kykenee ottamaan huomioon tutkimukseen
osallistujien ajan, taidot ja halun vastata kyselyyn. Lomakkeen huolellisella suunnittelulla ja

testaamisella voidaan vaikuttaa merkittavasti tutkimuksen onnistumiseen. (MOTV 2004, 41.)

Kun aletaan suunnitella kyselylomaketta, on tarkeaa arvioida, miten pitkia vastauksista tulee
ja, miten monta rivia vastaukselle varataan. On yleista, etta vastaajat kayttavat kaksi kol-
masosaa annetusta tilasta riippumatta rivien maarasta. Mita enemman vastaajat tuottavat
tekstia, sita enemman tutkijat saavat tietoa. Tiedonantajilta saatu aineisto on merkittavaa ja
antaa yksityiskohtaisia tietoja. Toisaalta, jos riveja on liikaa, vastaaja saattaa arsyyntya. Ha-

nesta saattaa alkaa tuntua silta, etta vastaaminen vie liikaa aikaa. (Field & Morse 2010, 88.)

Kyselylomakkeen suunnittelu ja laatiminen vaativat teoriaan tutustumista, kasitteiden maarit-
telya, tutkimusasetelman valintaa ja tutkimusongelmien pohtimista. Lisaksi on otettava huo-
mioon se, miten aineisto kasitellaan. Tutkijan tulee varmistua, etta tutkittava asia voidaan
saada selvitettya kysymysten avulla. (Heikkila 2008, 47.) Kysymysten pitaa olla ymmarretta-
via, ytimekkaita ja selkeita (Vehkalahti 2008, 23-25).

Kyselylomake pitaa testata ennen kuin aineistoa kerataan. Lomakkeen esitestaamisen avulla
voidaan valttya monilta ongelmilta. Esitestaus suoritetaan niin, etta tutkija pyytaa esimer-
kiksi omia tuttujaan vastamaan kyselyyn ennen virallisen kyselyn aloittamista. (Field & Morse

2010, 88.) Parhaiten soveltuvia testaajia ovat henkilot, jotka kuuluvat kohderyhmaan, koska
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heidan on mahdollista arvioida kriittisesti lomaketta (Vehkalahti 2008, 48). Taman opinnayte-
tyon kyselylomake esitestattiin kahdella lahihoitajalla elokuun 2019 puolivalissa eli ennen

kuin virallisen kyselytutkimus alkoi.

Heidan vastattuaan tutkija kay huolellisesti vastaukset lapi varmistuen siita, etta vastaukset
ovat sellaisia kuin tutkimuksen toteuttaminen vaatii. Taman jalkeen pyydetaan viela vastaajia
arvostelemaan kyselylomake. Heita pyydetaan kertomaan esimerkiksi, onko lomake savyltaan
ystavallinen ja ovatko kysymykset selkeita. (Field & Morse 2010, 88.) Lisaksi testaajat arvioi-
vat lomakkeen vastaamisen raskautta ja vastaamiseen kuluvaa aikaa. Testaajia pyydetaan
myos kertomaan, onko tarkeaa jaanyt kysymatta ja onko lomakkeessa kysymyksia, jotka ovat
tarpeettomia. Kun lomake on testattu, siihen tehdaan mahdolliset muutokset, ja lomake tes-

tataan viela uudestaan ennen aineiston keraamista. (Heikkila 2005, 61; Vilkka 2005, 88-89.)

3.2.3 Aineiston analyysi

Tutkimuksen ydinasiana pidetaan keratyn aineiston analyysia, tulkintaa ja johtopaatosten te-
koa. Tutkimuksessa aineiston analysointivaihe on tarkea, silla siihen tahdataan jo tutkimusta
aloitettaessa. Kun aineistoa analysoidaan, tutkijalle selviaa, minkalaisia vastauksia saadaan
ongelmiin. On myos mahdollista, etta tutkijalle selviaa analyysivaiheessa, etta ongelmat olisi
voinut asettaa toisella tavalla. (Hirsjarvi ym. 2009, 221.) Laadullisessa tutkimuksessa tietojen
analysointi saattaa tuntua hyvin hammentavalta ja sekavalta sen rakenteesta johtuen. Tieto-
jen analysointi on kuitenkin mahdollista toteuttaa helposti kayttamalla oikeaa menetelmaa.
Tarkeaa on tiedostaa, etta tutkimuksen oikeellisuus perustuu paaosin tietojen analysointiin.
(Achievability 2019.)

Ennen kuin aineistoa ryhdytaan analysoimaan, joudutaan tekemaan esitoita. Esitoihin kuuluu
muun muassa tietojen tarkistus. Aineistoa tarkistettaessa huomioidaan, onko siina selvia vir-
heita tai puutteellisia tietoja. Tassa vaiheessa tehdaan myos paatos siita, tuleeko joitain lo-
makkeita hylata. Esitoihin kuuluu lisaksi tietojen taydentaminen. Dokumenttiaineistoa on

mahdollista tarvittaessa taydentaa haastattelun ja kyselyn avulla. Kyselylomaketietojen kat-

tavuutta voidaan myos lisata lomakkeita karhuamalla. (Hirsjarvi ym. 2009, 222.)

Opinnaytetyomme aineisto analysoitiin sisallonanalyysilla. Kyseessa on aineiston perusanalyy-
simenetelma, jota kaytetaan usein kvalitatiivisessa tutkimuksessa ja se on yleinen analysointi-
menetelma myos hoitotieteen tutkimuksissa. Sisallonanalyysilla voidaan analysoida erilaisia

aineistoja seka samalla kuvata niita. (Kankkunen & Vehvildainen-Julkunen 2009, 133.)

Sisallonanalyysin kaytto on kasvanut runsaasti vuosien 1991-2002 aikana: vuonna 1991 on jul-
kaistu 97 tutkimusta, joissa on kaytetty sisallonanalyysia, vuonna 1997 vastaava luku on ollut
332 ja vuonna 2002 lukumaara on ollut jo 601. Kaiken kaikkiaan vuosien 1991-2002 aikana on

julkaistu yli 4000 terveysalan artikkelia sisallonanalyysiin liittyen. (Hsieh & Shannon 2005.)
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Sisallonanalyysi on menetelma, jolla voidaan tiivistaa aineistoa. Silloin tutkittavia ilmigita ku-
vataan yleistavasti. Toinen keskeinen maaritelma sisallonanalyysille on, etta sen avulla on
mahdollista esittaa tutkittavien ilmioiden valisia suhteita. Sisallonanalyysin prosessi sisaltaa
seuraavat vaiheet: analyysiyksikon valitseminen, tutustuminen aineistoon, aineiston pelkista-
minen, aineiston tulkinta ja luokittelu seka luotettavuuden arviointi. (Kankkunen & Vehvilai-
nen-Julkunen 2013, 166.)

Induktiivinen eli aineistolahtoinen sisallonanalyysi on hoitotieteessa kaytetympi. Tutkijat kui-
tenkin odottavat, etta deduktiivisen eli teorialahtoisen sisallonanalyysin kaytto yleistyisi tule-
vaisuudessa. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 167.) Se, kumpaa analysointimenetel-
maa aiotaan kayttaa, maaraytyy tutkimuksen tarkoituksen mukaan (Kyngas & Elo 2007). Tassa

opinnaytetyossa kaytimme induktiivista eli aineistolahtoista sisallonanalyysia.

Induktiivinen sisallonanalyysi tarkoittaa sanojen luokittelua niiden teoreettisen merkityksen
perusteella. Se perustuu tutkimuksen ongelmanasettelun ohjaamaan induktiiviseen paatte-
lyyn. Induktiivista sisallonanalyysia on aiheellista kayttaa, jos asiasta ei juuri tiedeta tai aikai-
sempi tieto on hajanaista. Pyrkimyksena on luoda tutkimusaineistosta teoreettinen koko-
naisuus niin, etta aikaisemmat tiedot, teoria ja havainnot eivat ohjaa analyysia. Kategoriat
nostetaan aineistosta ja analyysiyksikkona voidaan kayttaa yksittaista sanaa tai lausetta. Mo-
lempien maarittamista ohjaavat tutkimustehtava ja aineiston laatu. Analysointi etenee vai-
heittain ja raportointi on myos aineistolahtoista. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013,
167.)

Deduktiivisen sisallonanalyysin lahtokohtana ovat puolestaan teoreettiset kasitteet ja teoria.
Niiden ilmenemista tarkastellaan kaytannossa. Analysoinnin pohjana kaytetaan usein analyy-
sikehikkoa tai lomaketta, johon teoreettinen lahtokohta on laadittu tutkimuksen tarkoituksen
ja aikaisemman tiedon suuntaisesti. Teoria toimii apuna analyysin etenemisessa ja aikaisempi
tieto ohjaa analyysia luokittelujen takia. Aikaisemman tiedon perusteella luotu kehys ohjaa
analyysia ja tutkimuksen raportoinnissa ilmenee teorian ohjaava vaikutus. (Kankkunen & Veh-
vilainen-Julkunen 2013, 167-168.)

Sisallonanalyysia kaytetaan seka laadullisissa etta maarallisissa tutkimuksissa. Sen kayton kri-
tiikki liittyy siihen, etta tekniikkaa pidetaan hyvin yksinkertaisena eika se johda tilastollisten
analyysien mahdollisuuteen. Laadullisen tutkimuksen asiantuntijat ovat puolestaan olleet sita
mielta, ettei sisallonanalyysi ole riittavan laadullinen. Sisallonanalyysin kayton haasteena pi-
detaan sen joustavuutta ja saannottomyytta, jolloin tutkijan on pakko ajatella itse. (Kankku-
nen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 166-167.)

Taman opinnaytetyon aineisto analysoitiin kahdeksaan sisaltoluokkaan (tyohyvinvointi, tyon-

kuva, esimiehen tuki, tuen puute, osallisuuden tukeminen, tyon suunnittelu, tiedonkulku ja
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luottamus), joiden kautta saatiin vastaukset tutkimuksen tavoitteisiin ja kehittamiskysymyk-

siin.

AUTENTTINEN ILMAUS (vastaajanumero)

PELKISETTY ILMAUS

SISALTOLUOKKA

Oma terveys (13)

Oma jaksaminen (13)

Riittava lepo (13)

Riittava ravitsemus (13)

Oma hyvinvointi

Positiivinen asenne (13)

Hyva tyoilmapiiri (17)

Hyva tyoilmapiiri

Oman hyvinvoinnin yllapito vapaalla (8)

Tyon ulkopuolella jaksaminen on myos tarkeaa (3)

Yleensa palautumiseen menee 1 vp (3)

Toinen pv menee perheen hoitamiseen (3)

Sen jalkeen pitdisi jaksaa vield harrastella (3)

Vapaa-ajan merkitys

Sekin on tyo6ta (3)

Tyon merkitys

Ty6n arvostus on sananhelinda (7)

Tyon arvostuksen
puute

Tyontekijoiden asenne (16)

Asenne

TYOHYVIN-
VOINTI

Taulukko 1: Esimerkki aineistolahtoisesta sisallonanalyysista

4  Tulokset

4.1  Hoitohenkilokunnan kokemukset tyohyvinvoinnistaan

Sisaltoluokista tyohyvinvointi ja tyonkuva kasittelivat hoitohenkilokunnan omia kokemuksia

tyohyvinvoinnistaan tyoelaman muutostilanteissa. Tyohyvinvoinnin kohdalla vapaa-ajan ja

tauon merkitys nousivat merkittavasti esille. Vastaajien kokemuksien mukaan nailla tekijoilla

on suuri vaikutus koettuun tyohyvinvointiin. Silloin, kun hoitohenkilokunnalla on mahdollisuus

saannolliseen vapaa-aikaan ja saannollisiin taukoihin, tyohyvinvoinnin koetaan edistyvan. Toi-

saalta, jos kokemus on painvastainen eli saannollinen vapaa-aika ja saannolliset tauot eivat

toteudu, tyohyvinvointi on vaarassa karsia.
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Sosiaali- ja terveysalalla vuorotyo asettaa omat haasteensa naihin sisaltoluokkiin. Tyovuoro-
jen epasaannollisyys aiheuttaa helposti sen, ettei vapaa-aika ole saannollista eika taukojen
pitaminenkaan aina onnistu suunnitelman mukaisesti. Hoitotyossa on tavallista, etta omat
tauot pidetaan tyon lomassa ja ne saattavat keskeytya osaston tilanteen niin vaatiessa.

”Tyon ulkopuolella jaksaminen on myds tdrkedd. Yleensd palautumiseen menee
1 vp, toinen pv menee perheen hoitamiseen. Sen jdlkeen pitdisi jaksaa vield
harrastella.”
”...hoitotyodssd taytyy ymmdrtdd, ettd hoitajalle on tdrkedd valillad myds istua.
Suurin osa tyoajasta (8h) menee seisomiseen.”
Tauon merkityksen yhteydessa kavi ilmi, etta myos suullisella raportilla koetaan olevan selva
yhteys tyohyvinvointiin. Suullisen raportin pitamiseen toivottiin ymmarrysta ja sen koettiin
vaikuttavan myonteisesti tyohyvinvointiin. Vastauksista tuli esille, etta talla hetkella koroste-
taan hiljaista raportointia, milla koetaan olevan kielteista vaikutusta koettuun tyohyvinvoin-
tiin. Suullinen raportti koettiinkin yksinkertaiseksi tekijaksi tyohyvinvoinnin toteutumiseen.

”On tdrkedtd myos pddstd kerran pdivdssd juttelemaan tyoasioista yleensdkin
tyovuoron vaihtuessa.”
Oma hyvinvointi nousi myos keskeiseksi tyohyvinvointia tukevaksi aiheeksi. Vastaajat mainitsi-
vat tarkeiksi omaan hyvinvointiin kuuluviksi tekijoiksi oman terveyden, oman jaksamisen, riit-
tavan levon ja riittavan ravitsemuksen. Myos naihin kokemuksiin vuorotyon koettiin asettavan
haasteita: riittava lepo ei aina ole mahdollista tyon epasaannollisyyden vuoksi ja toisaalta
vuorotyo saattaa altistaa monille sairauksille. Mita paremmin nama tekijat toteutuvat, sita

paremmaksi hoitohenkilokunta kokee oman tyohyvinvointinsa.

Hyva tyoilmapiiri osoittautui tarkeaksi tyohyvinvoinnin osatekijaksi. Positiivisen asenteen
avulla voidaan edistaa tyoilmapiiria ja ehkaista ristiriitatilanteita seka sita kautta edistaa tyo-
hyvinvointia. Kokemus hyvasta tyohyvinvoinnista kuitenkin laskee herkasti, mikali negatiivinen
asenne itsessa tai muissa tyoyhteison jasenissa lisaantyy ja tyoilmapiiri heikkenee.

”Asiat sotii, ei ihmiset.”

Tulosten mukaan avoimuus, joustavuus, tasapuolisuus ja karsivallisyys vaikuttavat suoraan ko-
ettuun tyohyvinvointiin. Vastaajien keskuudessa toivottiin, etta asioista puhuttaisiin suoraan
ja oikeilla nimilla, ja toisaalta senkin voisi sanoa suoraan, jos asiasta ei viela voi puhua. Tasa-
puolisuus mainittiin myos keskeisena tekijana myonteisen tyohyvinvoinnin kokemiseen. Sil-
loin, kun tasapuolisuus toteutuu tyoyhteisossa, tyontekijat tuntevat voivansa hyvin tyossaan.
Karsivallisyys ja joustavuus niin tyontekijoiden keskuudessa kuin johdon puolelta, koettiin
myos myonteisesti tyohyvinvointiin vaikuttaviksi tekijoiksi. Mikali edella mainitut asiat eivat
toteudu tyoyhteisossa, kokemus omasta tyohyvinvoinnista voi heikentya.

”Avoimuus olisi tdrkedssd asemassa.”
”Joustaminen myos johdon puolelta.”
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Arvostuksen tunne mainittiin keskeisena tekijana tyohyvinvoinnin toteutumisen kannalta. Vas-
taajat kokevat, etta esimiehen arvostus tyontekijaa kohtaan on merkittava yksittainen keino
kohentaa tyohyvinvointia. Kaytannossa tyontekijat kokevat arvotuksen ilmenevan tasa-arvon
kokemuksen kautta. Kun esimies osoittaa tyontekijalle tasa-arvoa, esimerkiksi tarjoutuu hoi-
tohenkilokunnalle avuksi kaytannon osastotyossa, han osoittaa samalla myos arvostusta hoito-
henkilokuntaa ja heidan tyotaan kohtaan. Talloin hoitohenkilokunnan kokemus tyohyvinvoin-
nista lisaantyy. Kokemus tyohyvinvoinnista voi heikentya, jos tyontekijat eivat koe arvostusta
eivatka tasa-arvon tunnetta tyotaan kohtaan. Kaikki vastaajat eivat kokeneet arvostuksen
tunnetta tyossaan.

”...samalle tasolle alaisensa kanssa laskeutuva ihminen.”

”Tyon arvostus on sananhelindd.”
Erityisesti muutostilanteiden yhteydessa tarkeana tyohyvinvointiin myonteisesti vaikuttavana
tekijana koettiin se, etta lopputuloksesta on varmuus. Tunne siita, etta tavoite on selkea,
auttaa henkilokuntaa sopeutumaan muutokseen ja kokemaan tyohyvinvointia muutoksen ai-
kana. Toisaalta, jos tavoite ja lopputulos ovat epaselvia, muutokseen sopeutuminen ja tyohy-
vinvoinnin kokeminen muutoksen aikana voivat karsia.

”Tavoite kirkas mihin pyritddn.”

”Pysfytc'ic’in jo yvhdessd ndkemddn pidemmdlle; hetkeen kun muutostilanne on

221, .tiedossa millainen lopputulos on ja miten muutoksen jdlkeen asiat mahdol-

lisesti ovat.”
Esimiehet, jotka ymmartavat hoitohenkilokunnan vaikeuksia muutostilanteiden yhteydessa,
voivat vaikuttaa myonteisesti henkilokunnan kokemaan tyohyvinvointiin. Henkilokunta saattaa
kuormittua hetkellisesti esimerkiksi lisaantyvien haasteiden, motivaation puutteen tai muu-
toksen huonon toteutuksen myota. Hoitohenkilokunnan henkisen hyvinvoinnin huomioimisen
tarkeys muutostilanteiden aikana nousi myos esille tyohyvinvointia edistavana tekijana. Muu-
tostilanteessa, jossa tyontekijoiden henkista jaksamista ei ole huomioitu, koettu tyohyvin-
vointi voi heikentya.

”Tilanteet saattavat kuormittaa hoitohenkilékuntaa enemmdn kuin antavat
ymmdartdda.”

"Vaikeuksillekin annetaan ymmdrrysta.”

”Ei ndhdd mihin hetkelliselld kaaoksen sietdmiselld tdhddtddn.”

Vastauksien mukaan tyohyvinvoinnissa muutostilanteiden yhteydessa on onnistuttu kohtuulli-
sesti. Vastauksista kavi kuitenkin ilmi, etta muutostilanteiden aikana on koettu myos puut-
teita tyohyvinvoinnissa. Osa vastaajista koki, etta muutostilanteiden yhteydessa huomio on
kiinnitetty muualle kuin tyohyvinvointiin.

”Melko hyvin on onnistuttu.”

”En ole kokenut, ettd muutostilanteissa juurikaan ajateltaisiin tydhyvinvoin-
tia. Lahinnd on ajateltu taloudellisia ja toimintaa tehostavia ratkaisuja.”
”En ole huomannut mitéddn tyohyvinvointiin liittyvdd tapahtumaa.”
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Suurimpana tyohyvinvointia heikentavana tekijana ilmenivat vastentahtoiset toimet. Vastaa-
jat kokevat, etta tyohyvinvointi heikkenee silloin, kun esimies toimii yllattaen ja tekee paa-
toksia itse kysymatta hoitohenkilokunnan mielipidetta asiaan. Vastaajien kokemuksien perus-
teella tyontekijoiden kokemus osallisuuden tunteesta muutoksien yhteydessa voi lisata tyohy-
vinvointia.

”Asetetaan tilanteeseen, jossa tyoympdristd, yhteiso tai tyoajat eividt olisi it-

selle mieluisia.”

”Siirrot ja muutokset vastoin omaa tahtoa.”
Tyonkuva-sisaltoluokasta nousi vahvasti esille hoitohenkilokunnan kokemukset siita, etta hei-
dan tulee tyossaan hallita liikaa muiden ammattilaisten toita. Nykyinen tyonkuva koetaan
liilan laajaksi ja sekavaksi; se muuttuu jatkuvasti, sita on vaikea hallita ja samalla hoitohenki-
lokunnan vastuu seka kiire lisaantyvat.

”"Mahdotonta on olla samalla hoitaja, kuntouttaja FT, viriketydntekijd, pyykki-
huoltaja, siivoja.”
”Vaatimukset eivit ole aina realistisia, mitd hoitajan pitdisi keretd tekemddn
tyoajalla.”
Vastauksien mukaan hoitohenkilokunta kokee tyohyvinvointia tukevaksi asiaksi sen, etta suu-
rin osa tyoajasta kuluu koulutusta vastaavien tyotehtavien hoitamiseen. Mikali tyonkuvaan si-
saltyy lilkaa muiden ammattilaisten tyotehtavia, tyohyvinvointi on vaarassa karsia.

”Itse hoitajana pidén tdrkeimpdnd tehtévdnd hoitaa asukkaan perushoidon.
Hyvd juttu jos sitten vield kerkedn jumppaamaan ja askartelemaan.”
”Perushoidon jdlkeen velvollisuus on perus kirjata ja hoitaa muutkin kirjalliset
tyot.”

4.2  Hoitohenkilokunnan kokemukset tyohyvinvoinnin johtamisesta

Esimiehen tuki-sisaltoluokassa tuli voimakkaasti esille, etta tyohyvinvoinnin johtamisen toteu-
tuminen tyoelaman muutostilanteissa on suoraan yhteydessa esimiehen tukeen. Vastauksien
mukaan esimies, joka tukee hoitohenkilokuntaa, on kannustava, ymmartava, kuunteleva, kes-
kusteleva, positiivinen, lasna oleva ja toimeenpaneva. Vastauksista tuli ilmi, etta esimies,
joka on johtanut tyohyvinvointia naiden ominaisuuksien avulla, on onnistunut siina hyvin.

”Kuuntelevan, hyvdn esimiehen johdolla selvittiin monet kerrat yli vaikeuk-
sien.”
”Tdrkeintd on ymmdrtdvd, kuunteleva ja asioita ripedsti toimeenpaneva esi-
mies.”

Vastaajat toivat esille konkreettisia keinoja, joiden avulla he ovat kokeneet, etta esimiehen
tuki on ollut onnistunutta tydoelaman muutostilanteiden yhteydessa. Vastauksien mukaan kei-
not ovat melko yksinkertaisia toteuttaa, mutta tehokkaita vaikutuksiltaan. Niiden avulla hoi-
tohenkilokunta on saanut kokea positiivisia muutoksia tyohyvinvoinnissa.

”Tukea ja auttaa ihmisid jaksamaan tyoeldmdssd.”

”Esimiehen paneutuminen muutoksen aiheuttamiin (mahdollisiin) hankaluuk-
siin ja pelkoihin tyontekijoissd.”

“Eivdt ole ajaneet ns. nurkkaan.”
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Vastaajat kokivat, etta asukkaiden ja omaisten tukeminen ovat myos merkittava osa esimie-
hen tukea. Hoitohenkilokunta arvostaa sita, etta esimies ottaa huomioon myos asukkaat ja
omaiset. Nain ollen tyohyvinvoinnin johtaminen edistyy.

”Asukkaiden ja omaisten kuuntelu ja huomioiminen.”

Vastauksista kavi ilmi, etta oikeanlainen johtaminen on keskeista tyohyvinvoinnin johtamisen
onnistumisessa tyoelaman muutostilanteissa. Oikeanlainen johtaminen perustuu vastaajien
mukaan luottamukseen, inhimillisyyteen ja joustavuuteen. Puolestaan vaaranlainen johtami-
nen heikentaa tyohyvinvoinnin johtamisen toteutumista tyoelaman muutostilanteissa. Vas-
tauksista ilmeni, etta vaaranlainen johtaminen nakyy esimiehen pelkona. Pelon ollessa voima-
kasta johtaminen koetaan helposti vaaranlaiseksi eika tyohyvinvoinnin johtaminen toteudu.

"Hyvé johtaminen on mukaansa tempaavaa, kunnioittavaa ja joustavaa.”

”...paljon hoitajia, jotka eivdt uskalla sanoa omaa eroavaa mielipidettddn.”
Tuen puute-sisaltoluokassa nousi vahvasti esille tilanteita, joissa hoitohenkilokunta koki puut-
teita tukemisessa. Nama tilanteet heikentavat tyohyvinvoinnin johtamisen toteutumista tyo-
elaman muutostilanteissa. Keskeisina tekijoina ilmenivat kiire ja stressi seka kiireen ja stres-
sin pelko. Tilanteissa, joissa hoitohenkilokunta kokee voimakasta kiiretta tai stressia, tyohy-
vinvoinnin johtaminen ei toteudu.

”Ei ehdi joka paikkaan eikd syventyd uusiin asioihin.”

"Tyotehtdvien mddrd suhteessa tydaikaan liian suuri.”
Vastaajat toivat esille, etta tuen puute ilmenee puutteellisena henkilostomitoituksena, ulko-
puolisina tyontekijoina seka lisaantyvana asukasmaarana. Kaikki nama tekijat vahentavat hoi-
tohenkilokunnan kokemaa tuen maaraa, mika puolestaan heikentaa tyohyvinvoinnin johtami-
sen toteutumista tyoelaman muutostilanteissa.

”Hoitohenkil6kuntaa ei mitoiteta oikein. Vakituisen henkil6kunnan védhenemi-

nen.”

”Paljon vuoroja vain keikkalaisten kanssa.”

"Radikaalisti lisddntyvd potilas/ asukasmddrd.”
Vastaajat mainitsivat kokemiaan tilanteita, joissa tuen puute on nakynyt kaytannossa. Lisaksi
epatietoisuus koettiin haasteena. Nama tilanteet ovat heikentaneet hoitohenkilokunnan koke-
maa kokemusta tyohyvinvoinnin johtamisesta tyoelaman muutostilanteissa.

"Annettu ymmdrtdd, ettd hyvdksykdd hiljaa muutos ja pdrjdtkdd.”

”Hoitajien avunhuutoihin ei ole vastattu kannustavasti.”

"Epdtietoisuus tdmdn hetkisestd tilanteesta.”
Osallisuuden tukeminen-sisaltoluokassa korostui hoitohenkilokunnan osallisuuden merkitys
osana tyohyvinvoinnin johtamisen toteutumista tyoelaman muutostilanteissa. Tutkimustulok-
set osoittivat, etta mita enemman esimies tukee hoitohenkilokunnan osallisuutta sita var-
memmin tyohyvinvoinnin johtaminen voi onnistua. Vastaavasti, mikali hoitohenkilokunnan
osallisuuden tukemisessa on puutteita, tyohyvinvoinnin johtamisessa saattaa esiintya haas-

teita eika siina valttamatta onnistuta.
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”Tyontekijdt otettiin mukaan, yhdessd kdytiin asioita lapi ja pddtettiin miten

toimitaan.”

"Tyontekijoiden oloja ja mielipiteitd ei kuunnella eikd kyselld.”
Tyon suunnittelu-sisaltoluokassa nousi esille yksilollisen tyovuorosuunnittelun merkitys osana
tyohyvinvoinnin johtamista. Vastaajien kokemuksien mukaan hoitohenkilokunta kokee tyohy-
vinvoinnin johtamisen onnistuneen silloin, kun annetaan mahdollisuus itse vaikuttaa tyovuoro-
suunnitteluun. Tyovuorojen yksilollisyys ja yksilollisyyden huomioiminen nousivat myos tar-
keiksi tekijoiksi tyovuorosuunnittelussa. Vuorosuunnittelun puutteet tuotiin myos vastauksissa
esille tyohyvinvoinnin johtamista heikentavana tekijana. Mikali hoitohenkilokunta kokee, etta
vuorosuunnittelu on puutteellista, he kokevat myos, ettei tyohyvinvoinnin johtaminenkaan ole
onnistunut.

”Yksilollinen tyovuorosuunnittelu kaikkein tdrkein. Se mikd sopii toiselle ei

sovi toiselle.”

”"Mahdollisti liukuvan tybajan.”

”Vddrdnlainen tydvuorosuunnittelu.”

”Yhtdkkid tulee tieto, ettd siirryt nyt eri osastolle. Eri osastolla tydskentely

pitkddn.”
Tyovuorosuunnittelun lisaksi tassa sisaltoluokassa tuli esille tyon suunnittelun muutkin nako-
kulmat. Tyohyvinvoinnin johtamisen onnistumisen kannalta vastaajat mainitsivat keskeisiksi
tekijoiksi hyvan, oikean ja perustellun aikataulun muutokselle seka sen, etta on riittava aika
muutokseen valmistautumiseen. Vastauksissa kavi myos ilmi, etta selkea tavoite ja taustatyo
vaikuttavat myonteisesti tyohyvinvoinnin johtamisen toteutumiseen tyoelaman muutostilan-
teissa. Vastaajien kokemuksien mukaan huono aikataulu, puutteellinen valmistautuminen,
huonosti valmistellut, akilliset projektit, epavarmuuden kokemus tulevasta ja tuntemattoman
pelko tulivat esille tyohyvinvoinnin johtamista heikentavina tekijoina.

”Muutokseen on annettu aikaa, ettd asteittain voi totutella esim. osastolla ta-

pahtuvaan muutokseen. Tieto siitd, ettd jonkin vaadittavan asian tekemiseen

on varattu oikeasti se aika, jolloin sitd omaan vastuualueeseen kuuluvaa teh-

tdvdd voi tehdd.”

"Riittdmdton valmistautuminen.”

”Pelko uudesta tuntemattomasta.”
Tiedonkulku-sisaltoluokassa kavi ilmi paljon tarkeita tyohyvinvoinnin johtamiseen myontei-
sesti liittyvia tekijoita, joita ovat riittava ja ajankohtainen tiedotus, oikeanlainen viestinta,
keskustelu, riittava ja ajankohtainen keskustelu seka se, etta neuvotellaan asioista yhdessa.
Samassa sisaltoluokassa tuli myos esille tiedon kulkuun liittyvia tekijoita, jotka vaikuttavat
kielteisesti tyohyvinvoinnin johtamiseen tyoelaman muutostilanteissa. Naita olivat vaaranlai-
nen ja vahainen viestinta seka akillinen tiedottaminen. Vastauksien perusteella suurin osa
vastaajista kokivat taman sisaltoluokan erittain tarkeaksi: 15 vastaajan kokemuksien mukaan
tama sisaltoluokka nousi kaikkein merkityksellisimmaksi.

”Asioista on neuvoteltu yhdessa.”
"Asiat ei ole hoidettu yhteisymmdrryksessd, vaan hyokkddvdsti.”
”...eikd vain mddrdtd kuin 80-luvulla.”
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”Hoitajan henkilokohtaiseen eldmddn vaikuttavat muutokset eivdt voi olla il-

moitus-luontoisia.”
Luottamus-sisaltoluokassa korostui rehellisyyden merkitys tyohyvinvoinnin johtamisessa. Vas-
taajien mukaan johdon rehellisyydella on myonteinen vaikutus tyohyvinvoinnin johtamisen on-
nistumiseen tyoelaman muutostilanteiden yhteydessa. Hoitohenkilokunta kokee, etta esimie-
hen rehellisyys muutokseen liittyvissa asioissa on keskeinen tekija luottamuksen saavutta-
miseksi ja sita kautta tyohyvinvoinnin johtamisen onnistumiseksi. Samassa sisaltoluokassa
nousi esille myos tekijoita, jotka vaikuttavat kielteisesti luottamukseen tyohyvinvoinnin joh-
tamisessa tyoelaman muutostilanteissa. Niita ovat eparehellisyys, epavarmuus, epaonnistumi-
nen, epavarmuus lopputuloksesta, sekavuus, huhut ja pettymys. Vastaajien mukaan nama te-
kijat heikentavat tyontekijan luottamusta esimiesta kohtaan ja sita kautta tyohyvinvoinnin
johtaminen saattaa epaonnistua muutoksien yhteydessa.

”Rehellinen johto.”

”Lupauksista ei pidetty kiinni. Niiden varjoilla jaksettiin eldd muutostilanteen
keskelld. Pettymys oli suuri, kun lupaukset rikottiin.”

”"Muutostilanteissa aina joku joutuu pettymddn.”

”Ei tiedossa millainen lopputulos on ja miten muutoksen jdlkeen asiat mahdol-
lisesti ovat.”

”Huhuja kuulee jo kauan ennen. Kysyttdessd “ei asiasta” tietoa.”

4.3  Kehittamisehdotukset tyohyvinvointiin ja tyohyvinvoinnin johtamiseen

Tyohyvinvointi-sisaltoluokassa tuli ilmi kehittamisehdotuksena tyohyvinvointiin tyoelaman
muutostilanteiden yhteydessa, etta tauon ja suullisen raportin merkitys, tasa-arvo, avoimuus,
henkilokunnan arjen kehittaminen ja henkinen hyvinvointi ovat merkittavia tekijoita tyohyvin-
voinnin kehittamiseen. Lisaksi myos yhteiskunnan ja esimiehen taholta arvostuksen saaminen
omaa tyota kohtaan ovat suuressa roolissa tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Vastauksissa mai-
nittiin olennaisina asioina alan arvostus ja arvostava palkka. Vastaajat olivat myos sita mielta,
etta tyohyvinvoinnin nakokulmasta henkilokunnan palkitseminen ja huomioiminen ovat teki-
joita, joiden avulla tyohyvinvointia on mahdollista kehittaa. Hoitohenkilokunnan mielesta esi-
merkiksi liikuntaseteleilla huomioiminen voi kehittaa kokemusta tyohyvinvoinnista.

”...ymmdrrystd myos suullisen raportin pitdmiseen.”

”Alaa alettaisiin arvostamaan enemmdn ja palkka olisi arvostuksen tasoinen.”
”Esimies olisi tasapuolinen ja arvostava kaikkia kohtaan.”

"Tyontekijoiden huomioiminen ja palkitseminen suurempien "puristusten”
esim muuttojen jdlkeen.”

”Kehittdminen myos hoitajien arkeen.”

"Henkilékunnan henkinen hyvinvointi ja sen huomioiminen.”

Tyonkuva-sisaltoluokassa kehittamisehdotuksena lOytyi kiireen ja sen, etta on liikaa muiden
ammattilaisten toita, merkitys tyohyvinvoinnin kehittamiseen tyoelaman muutostilanteissa.
Vastauksien perusteella nama tekijat kulkevat kasi kadessa, milla tarkoitetaan sita, etta kun

hoitohenkilokunnalla on liilkaa muiden ammattilaisten toita, kiireen tunne lisaantyy. Kehitta-

misehdotuksena ilmenikin se, etta tyonkuvaa selkeytettaisiin ja tiivistettaisiin, jolloin sita
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olisi helpompi hallita ja samalla kiire vahenisi. Talloin hoitohenkilokunta saisi keskittya omaa
koulutustaan vastaavien tyotehtavien hoitamiseen suurimman osan tyoajastaan ja kokemus
tyohyvinvoinnista paranisi muutostilanteiden aikana.

”Mahdotonta on olla samalla hoitaja, kuntouttaja FT, viriketyontekijd, pyykki-

huoltaja, siivoja.”

”Ndhdd ihminen, joka ei vield ole kone.”

”...jotta eldkeikddn jaksaa niin nuoria hoitajia ei saa kuluttaa loppuun.”
Esimiehen tuki-sisaltoluokassa ilmeni kehittamisehdotuksena tyohyvinvoinnin johtamiseen
tyoelaman muutostilanteissa se, etta panostettaisiin ongelman ratkaisuun yhdessa, pyrittaisiin
eroon vaaranlaisesta johtamisesta ja haettaisiin urheilumaailmasta vaikutteita johtamiseen.
Vastaajat olivat sita mielta, etta kokemus tyohyvinvoinnin johtamisesta voisi parantua, jos
hoitotyontekijat saisivat kokea osallisuuden tunnetta erityisesti ongelmatilanteissa. Tarkeaa

olisi keskustella avoimesti yhdessa esimiehen kanssa kaikista, myos ongelmallisista, asioista.

Vastauksien perusteella vaaranlainen johtaminen liittyi usein siihen, etta hoitohenkilokunta
pelkaa esimiesta. Esimiehen pelosta pitaisikin paasta eroon ja panostaa oikeanlaisen johtami-
seen, jotta tyohyvinvoinnin johtaminen voisi kehittya ja onnistua jatkossa paremmin. Vas-
tauksien perusteella esimiehen tulisi olla kannustava, kuunteleva, positiivinen ja inhimillinen
kehittaakseen tyohyvinvoinnin johtamista tyoelaman muutostilanteiden aikana. Naita ominai-
suuksiaan kehittamalla esimies voisi johtaa tyohyvinvointia muutoksissa tulevaisuudessa en-
tista paremmin.

”Esimies kuuntelee ehdotuksia ja muutosta kaipaavien kdytdntojen ongelma-

kohtia.”

”...ja voi joskus kysyd miten me voidaan.”

”Ei tarvitsisi peldtd esimiestd.”

”Jddkiekkojoukkueen valmentaja urheilumaailmasta kannattaisi nykypdivien

johtamistyyliin hakea vaikutteita.”

”Esimies kulttuurin tdysi muutos Pakilakodissa.”
Tuen puute-sisaltoluokassa kavi ilmi, etta kiireettomyyden ja riittavan henkilostomitoituksen
avulla olisi mahdollista kehittaa tyohyvinvoinnin johtamista tyoelaman muutostilanteiden ai-
kana. Vastauksien perusteella kiire oli yksi selkeista syista sille, miksei tyohyvinvoinnin johta-
minen onnistu. Kiireettomyyteen panostamalla olisi mahdollista vahvistaa hoitohenkilokunnan
kokemusta sita, etta tyohyvinvoinnin johtaminen onnistuisi nykyista paremmin muutostilan-
teissa. Yksi mainituista keinoista kiireen vahentamiseksi oli riittava henkilostomitoitus. Sen
avulla voisi olla mahdollista kokea kiireettomyytta ja parempaa tyohyvinvoinnin johtamista.

"Rauhallisempi tahti.”

”Hoitajien mddrdn lisddminen.”

"Riittdvd henkilostomitoitus.”
Osallisuuden tukeminen-sisaltoluokassa tuli esille osallisuuden tukemisen ja osallisuuden mer-
kityksen vaikutus tyohyvinvoinnin johtamiseen tyoelaman muutostilanteissa. Vastaajat pitivat

tarkeana tunnettaan siita, etta he saisivat kokea aidosti olevansa mukana muutoksen eri vai-
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heissa. Keskeista olisi se, etta muutostilanteita suunniteltaisiin ja toteutettaisiin yhdessa joh-
don kanssa - muutosprosessi elettaisiin yhdessa lapi. Kehittamisehdotuksena olisikin, etta jat-
kossa hoitotyontekijat otettaisiin nykyista enemman mukaan muutokseen, jolloin heidan osal-
lisuuttaan tuettaisiin enemman, heidan osallisuuden merkityksensa kasvaisi ja nain ollen tyo-
hyvinvoinnin johtaminen edistyisi muutostilanteiden aikana.

”Avoimesti kysyttdisiin tyontekijoiden mielipidettd ja otettaisiin tyontekijdt

huomioon.” )

”Muutoksia pohdittava YHDESSA ennen ja jdlkeen.”

”Yhdessd keskustellen saataisiin aikaiseksi kaikkia tyydyttdyvid ratkaisuja.”

"Yhteispalaverit, osasto- ja tiimipalaverit, mahdollisesti useammat lyhyen

ajan sisalla.”

”...esim. kysytddn haluaisiko tydntekijd vapaaehtoisesti siirtyd toiseen tyopis-

teeseen, joka fyysisesti kevyempi tms.”

”Huomioidaan osastolla tydskentelevien hoitajien mielipide esim. kalusteiden

ja materiaalien hankintaan.”
Tyon suunnittelu-sisaltoluokassa vastauksien perusteella kehittamisehdotuksena nousi vah-
vasti esille yksilollisen ja hyvan tyovuorosuunnittelun merkitys tyohyvinvoinnin johtamisessa
tyoelaman muutostilanteissa. Vastauksien mukaan tyovuorosuunnittelun lisaksi myos muilla
tyonsuunnittelun nakokulmilla todettiin olevan vaikutusta tyohyvinvoinnin johtamisen kehitta-
miseen. Naita olivat hyva ja oikea aikataulu muutokselle, riittava aika muutokseen valmistau-
tumiseen seka selkea tavoite ja taustatyo. Kehittamisehdotuksena taman sisaltoluokan vas-
tauksien mukaan olisi se, etta naita tekijoita tulisi ottaa huomioon yha enemman muutosti-
lanteiden yhteydessa, jotta tyohyvinvoinnin johtaminen voisi kehittya tulevaisuudessa.

”Omien tybaikojen suunnittelumahdollisuus.”

”Aikaa henkiseen valmistautumiseen.”

”Selked ndkemys mitd tapahtuu ja miksi.”

"Asioiden taustojen selvittely.”

”Palliatiivisten hoito aloittaa vaikka syksylld.”
Tiedon kulku-sisaltoluokassa loytyi kaikista eniten kehittamisehdotuksia tyohyvinvoinnin joh-
tamisen kehittamiseen tyoelaman muutostilanteissa. Aihealueina nousivat esille riittava,
ajankohtainen ja akillinen tiedotus, oikeanlainen ja vaaranlainen viestinta seka keskustelu.
Vastaajien mielipiteiden perusteella tuli vahvasti esille, miten tarkea merkitys oikeanlaisella
tiedottamisella on tyohyvinvoinnin johtamisessa muutostilanteiden yhteydessa. Hoitohenkilo-
kunta arvostaa tiedottamista, jossa kerrotaan selkeasti ja totuudenmukaisesti tulevasta muu-
toksesta ja, joka toteutuu hyvissa ajoin ennen muutosta. Tarkeaa on myos rehellinen tiedot-
taminen koko muutosprosessin aikana. Naiden seikkojen huomioiminen muutostilanteissa on-

kin yksi kehittamisehdotus tuleviin muutoksiin.

Vastauksien perusteella hoitohenkilokunta koki viestinnan merkityksen keskeiseksi tekijaksi

tyohyvinvoinnin johtamisen kehittamiseksi muutostilanteissa. Kehittamisehdotuksena olisikin
kiinnittaa tulevaisuudessa yha enemman huomiota muutosviestintaan. Johdon ja hoitotyonte-
kijoiden valisen viestinnan tulisi vastauksien perusteella olla vuorovaikutteista, rakentavaa ja

vastaanottavaa muutostilanteen kaikissa vaiheissa kehittaakseen tyohyvinvoinnin johtamista.
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Vastauksista ilmeni, etta avoimen keskustelun lisaksi kuuntelemisen taito on keskeisessa roo-
lissa tyohyvinvoinnin johtamisen tukemisessa. Esimiehen tulisi kuunnella hoitohenkilokuntaa
koko muutostilanteen ajan, olisivatpa tyontekijoiden ajatukset sitten positiivisia tai negatiivi-
sia. Kehittamisehdotuksena vastauksista ilmeni myos mahdollisuus keskustella muutoksen he-
rattamista ajatuksista kahden kesken esimiehen kanssa henkilokohtaisesti tai sahkopostitse.

”Henkilokunnan pitdminen ajan tasalla.”

”Asioista olisi hyvd keskustella heti, kun muutokset ovat tiedossa.”

”Kaikkiin asioihin ei tyontekijd voi vaikuttaa, mutta niistd joihin voi, on hyvd

johdon keskustella alaistensa kanssa. Mahdollisesti henkilokohtaisetkin keskus-

telut voisivat olla hyédyllisida.”

”Kyselld asioita vaikka yksityisteitse esim. s-posti. Aiheista keskustelun pitdisi

pysyd rakentavana ja vastaanottavana.”

”Kuunnella vaikka sanottava ei aina ole niin miellyttdvéd ja johtoa tukevaa.”

”...vaikka esimiehet tietdisivit enemmdn asiasta niin sanoisivat rehellisesti,

ettei nyt vield voi kertoa. Jos ei rehellisesti tiedd niin silloin sanoa, ettei

tiedd.”

”Liian autoritddrinen johtaminen ei ole hyvdksi, ei ”sanelupolitiikkaa”.”
Luottamus-sisaltoluokassa ilmeni, etta rehellisyys ja lisaantynyt lapinakyvyys ovat keskeisia
tekijoita kehittamisehdotuksiksi tyohyvinvoinnin johtamiseen tyoelaman muutostilanteissa.
Vastauksissa mainittiin keskeisena tekijana luottamus tyohyvinvoinnin johtamisen onnistumi-
seen. Vastauksien mukaan luottamus rakentuu rehellisyydesta ja lapinakyvyydesta. Kehitta-
misehdotuksena tyohyvinvoinnin johtamiseen tulevissa muutostilanteissa olisikin rehellisyyden
ja lapinakyvyyden lisaaminen. Kaytannossa tama tarkoittaisi sita, etta kaikki muutoksen osa-
puolet keskustelisivat muutokseen liittyvista asioista avoimesti ja suoraan, mutta ainoastaan
faktoihin perustuen. Jokainen meista hoitotyontekijoista voisi omalta osaltaan parantaa luot-
tamusta ja kehittaa tyohyvinvoinnin johtamista yksinkertaisesti huhupuheita valttamalla.

”Rehellisyys olisi tdrkedssd asemassa.”
”Ldpindkyvyyttd edelleen enemmdn.”
”Keskustelut avoimessa ilmapiirissd.”

5 Johtopaatokset ja pohdinta
5.1  Johtopaatokset

Sosiaali- ja terveysalalla vuorotyo asettaa omat haasteensa tyohyvinvoinnille, joten vaikutta-
mismahdollisuus omiin tyoaikoihin on yksi tarkeimmista tyohyvinvointia tukevista asioista
(Tyoterveyslaitos a). Yksi hyvan tyovuorosuunnittelun piirteista on se, etta tyovuoroluettelo
laaditaan yhteistyona ja tyontekijat saavat vaikuttaa tyoaikoihin (Tyoterveyslaitoksen b). Im-
mosen (2013) pro gradu -tutkielman mukaan yksilollisella tyovuorosuunnitelulla on suora yh-
teys tyohyvinvointiin. Kokemuksen tyohyvinvoinnista tarjoaa jo lahtokohta, vapauden tunne,
joka liittyi tyovuorosuunnitteluprosessiin, vaikka olikin etukateen tiedossa, etta tyovuorot ei-

vat toteudu aina suunnitelman mukaan.
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Taman opinnaytetyon tulosten perusteella yksilollinen tyovuorosuunnittelu koettiin yhtena
aikana. Vastaajat toivat ilmi, etta yleisesti vapauden tunne on tarkea tyohyvinvoinnin johta-
misen toteutumisessa, joten voidaan olettaa, etta myos tyovuorosuunnittelun kohdalla tunne

vapaudesta mahdollistaa kokemuksen onnistuneesta tyohyvinvoinnin johtamisesta.

Sianoja (2018) on tutkinut vaitoskirjassaan tyokuormituksesta palautumista vapaa-aikana ja
lounastauoilla seka selvittanyt palautumisen yhteytta hyvinvointiin. Tyohyvinvointia edistaak-
seen esimiesten tulisi kiinnittaa huomiota kaytantoihin, jotka mahdollistavat tyosta irrottau-
tumisen vapaa-ajalla ja saannolliset tauot tyosta. Vaitostutkimuksesta selvisi, etta kontrollin
tunne ja tyosta irrottautuminen lounastaukojen aikana olivat suoraan yhteydessa palautumi-
sen onnistumiseen lounastauoilla. Lounastauosta ei tulisi tinkia, ja se tulisi mieluiten viettaa
tyopaikan tai ainakin tyopisteen ulkopuolella. (Sianoja 2018.) Talloin on mahdollista lievittaa
tyon aiheuttamaa kuormitusta, edistaa palautumista ja tukea omaa tyohyvinvointia (Sianoja
2018; Tyoterveyslaitos d). Vaitostutkimuksen mukaan tyohyvinvointia tukee myos se, etta tyo-
asioita ei pohdittaisi vapaa-ajalla. Mikali tyontekija miettii paljon tyoasioita vapaa-ajallaan,
uniongelmat ja uupumusasteinen vasymys saattavat lisaantya jopa vuotta myohemmin. Silloin

myos tyohyvinvointi on vaarassa karsia. (Sianoja 2018.)

Taman opinnaytetyon ja Sianojan (2018) vaitostutkimuksen tuloksissa esiintyi paljon yhtalai-
syyksia nimenomaan vapaa-ajan ja tauon merkityksiin liittyen. Opinnaytetyon tulosten mu-
kaan molemmilla tekijoilla on suora yhteys koettuun tyohyvinvointiin. Taukoja arvostettiin,
niiden pitamiseen toivottiin ymmarrysta ja ne koettiin merkityksellisiksi tekijoiksi oman tyo-
hyvinvoinnin tukemiseen. Hoitotyossa on yleista, etta lounastauko sisaltyy tyoaikaan ja oma
ruokailu tulee toteuttaa sopivalla hetkella tyon ohessa. Tyopaikalta ei ole mahdollista poistua
muualle ruokailemaan tyovuoron aikana ja henkilostoravintolassakin ruokaillessa hoitajan tu-

lee yleensa olla tavoitettavissa, esimerkiksi puhelimitse, osaston tilanteen niin vaatiessa.

Vastaajat perustelivat tauon merkitysta myos istahtamisen tarkeydella, silla valtaosa tyo-
ajasta kuluu seisomiseen. Hoitoalalla ei kuitenkaan ole poikkeuksellista sekaan, ettei lounas-
taukoa pideta lainkaan tyovuoron aikana tyovuoropuutosten ja kiireen vuoksi. Toisinaan hoita-
jat ruokailevat omalla ajallaan ennen tai jalkeen tyovuoron. On myos mahdollista, etta hoita-
jat vievat tyovuoron aikana syotavaksi tarkoitetut evaansa takaisin kotiin tyovuoron paatyt-
tya. Jokaisen hoitotyontekijan tulisikin itse pohtia paivittaisen tauon merkitysta omaan tyohy-
vinvointiin. Mikali tauot jaavat toistuvasti pitamatta ja evaat syomatta, kokemus omasta tyo-
hyvinvoinnista ei arvatenkaan voi olla korkealla. Kiireella ja tekemattomilla toilla on toisaalta
helppo perustella tauon pitamatta jattamista, mutta olisiko kyse pohjimmiltaan tyotehtavien

priorisoinnista ja ennen kaikkea itsensa johtamisesta?
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Hoitoalalla vapaa-ajan merkitysta tyohyvinvoinnille ei voi liikaa korostaa. Nykykasityksen mu-
kaan ihminen voi tyossaan hyvin silloin, kun han voi hyvin myos vapaa-ajalla. Hyvinvointi
tyossa ja vapaalla tukevat toinen toisiaan. Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta hoito-
tyontekija poistuu ajoissa tyopaikalta, pystyy irrottamaan ajatukset tyosta eika jatka tyosken-
telya kotona illalla (Tyoterveyslaitos d). Hoitotyossa ei ole mahdollista jatkaa tyoskentelya
tyovuoron paatteeksi kotona, vaan sovitut tyotehtavat tulee tehda tyovuoron aikana tyopai-
kalla. Vaikka konkreettisia toita ei tehdakaan kotoa kasin, valilla tyoasiat saattavat jaada
pyorimaan mieleen myos vapaa-ajalla. Tama on tavallista erityisesti kiireisten tyovuorojen
paatteeksi tai silloin, kun vapaa-aika tyovuorojen valilla on lyhyt, esimerkiksi iltavuorosta aa-
muvuoroon siirryttaessa. Tasta syysta tyovuorosuunnittelun merkitys on olennaista, sen avulla
on mahdollista vaikuttaa hoitajan kokemaan vapaa-ajan merkitykseen ja sita kautta tyohyvin-

vointiin.

Lavanderin (2017) vaitoskirjan mukaan hoitohenkilokunta kuluttaa valittomaan potilastyohon
alle puolet tyoajastaan ja kirjaamiseen tyoajastaan noin viidenneksen. Naiden lisaksi hoito-
tyontekijoilla on paljon ei-hoidollisia tehtavia, joita ovat esimerkiksi siivoustehtavat, sihtee-
rin tehtavat, varastotavaroihin liittyvat tilaukset ja hyllytystyot. Naiden suorittamiseen ei tar-
vita valttamatta terveydenhoitoalan koulutusta. Sairaanhoitajien koulutus on korkeatasoista
monissa maissa, mutta silti he eivat pysty taysin keskittymaan hoitotyohon. Vaitostutkimuksen
tuloksissa kavi ilmi, etta tyontekijoiden tulisi keskittya niihin tehtaviin, joihin ovat saaneet
osaamisen koulutuksen perusteella. Keskeista olisi, etta tyontekijoiden koko osaaminen hyo-
dynnetaan ja ei-hoidolliset tehtavat siirtyisivat pois hoitohenkilokunnalta. Johdon tehtavana
olisi edistaa tyonjaon kehittamista, mutta haasteena ilmeni se, etteivat esimiehet aina olleet
tietoisia alaistensa tehtavankuvista. Tama tilanne aiheutti hoitajille arvottomuuden tunnetta.
(Lavander 2017.)

Lavanderin (2017) vaitoskirjan tulokset tukivat taman opinnaytetyon tuloksia. Opinnaytetyon
tulosten perusteella hoitohenkilokunta kokee tyonkuvansa liian laajaksi. He mainitsevat, etta
heidan tulee hallita lilan monta tyonkuvaa ja, etta heidan tyonkuvansa sisaltaa talla hetkella
lilkkaa muiden ammattilaisten toita. Tama koetaan tyohyvinvointia heikentavaksi tekijaksi.

Opinnaytetyon tulokset osoittavat, etta esimiehen arvostuksen tunne tyontekijaa kohtaan on
tarkea yksittainen keino tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Tulosten perusteella voidaankin to-
deta, etta silloin, kun esimies tuntee alaistensa tehtavankuvan, han osoittaa tyontekijoilleen
arvostusta, kykenee lisaamaan heidan arvostuksen tunnetta ja nain ollen kehittamaan tyohy-
vinvoinnin johtamista seka alaistensa kokemaa tyohyvinvointia. Opinnaytetyon tuloksista kavi
ilmi, etta kun esimies tarjoutuu hoitotyontekijoille avuksi kaytannon osastotyohon, han osoit-
taa arvostusta hoitajia ja heidan tyotaan kohtaan. Toteutuessaan tasta voisi olla hyotya myos
esimiehelle itselleen, jotta han saisi paremmin tietoa hoitajien tyonkuvasta ja pystyisi sita

myos kehittamaan hoitajien koulutusta vastaavaksi.
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Opinnaytetyon tuloksissa tuli vahvasti esille, etta esimiehen tuella on hoitotyontekijoille suuri
vaikutus koettuun tyohyvinvoinnin johtamiseen. Vastaajien mukaan esimiehen tuki muutosti-
lanteiden yhteydessa on tarkea keino toteuttaa hyvaa tyohyvinvoinnin johtamista. Bockerma-
nin, Kangasniemen & Kauhasen (2017) tekema tutkimus tukee taman opinnaytetyon tuloksia.
Heidan mukaan tyohyvinvointiin vaikuttavat myonteisesti esimiehen tuki ja tyotovereiden
tuki. Tyotovereiden valinen tuki on tarkeaa koetun tyohyvinvoinnin kannalta, mutta tiimien
tarjoama tuki ei voi korvata esimiehen tukea. Esimiehen tuen merkitys on huomattavasti tar-

keampaa kuin tyotovereiden tuki, mika kavi ilmi myos taman opinnaytetyon tuloksista.

Mielenkiintoista on se, etta Bockermanin ym. (2017) tutkimuksen mukaan yhteistyokumppa-
neiden ja asiakkaiden tuella ei ole merkittavasti yhteytta tyohyvinvointiin, kun taas taman
opinnaytetyon tuloksien mukaan sidosryhmilla on suuri merkitys koettuun tyohyvinvointiin.
Opinnaytetyon tulokset osoittivat, etta esimies osoittaa alaisilleen onnistunutta tyohyvinvoin-
nin johtamista tukemalla asukkaita seka omaisia. Sita kautta esimies tukee myos hoitohenki-

lokuntaa ja edistaa nain olleen tyohyvinvoinnin johtamista muutostilanteiden aikana.

Taman opinnaytetyon tuloksissa tuen puute nousi esille merkittavana heikentavana tekijana
tyohyvinvoinnin johtamisessa, mita tukee Karhun (2015) tutkimuksen tulokset tyohyvinvointia
estavista tekijoista. Han mainitsee tyossaan, etta esimiehen tunnustuksen ja tuen puute on
yhteydessa uupumiseen. Tuen puute voi vahentaa tyohon ja ammattiin sitoutumista. Tunnus-
tuksen puute puolestaan voi aiheuttaa kokemuksen, ettei esimies arvosta alaisensa tekemaa
tyota ja siten heikentaa tyohyvinvointia. (Lavoie-Tremblay, Wright, Desforges, Gélinas, Mar-
chionni & Drevniok 2008; Kanste 2011.)

Opinnaytetyon tuloksista ilmeni, etta stressin tunne on yleista silloin, kun tyohyvinvoinnin
johtaminen on puutteellista. Sama tulos tuli esille myos Karhun (2015) tutkimuksessa, jossa
ilmeni, etta esimiehen taholta epaoikeudenmukainen kohtelu lisaa tyontekijoiden stressioi-
reita ja, etta henkilokunnan tyotyytymattomyyden taustalla voikin olla huono johtaja (Kanste
2011). Taman opinnaytetyon vastauksien mukaan vaaranlainen johtaminen ilmeni erityisesti
esimiehen pelkona, luottamuksen ja joustavuuden puutteina, mitka heikentavat tyohyvinvoin-
nin johtamista. Karhun (2015) tyon tuloksista ilmeni myos yhtalaisyyksia, silla sen mukaan

tyontekijoiden passiivinen valittaminen ja aktiivinen valvominen heikentavat tyohyvinvointia.

Karhun (2015) tyosta loytyi tuloksia, jotka tukevat myos taman opinnaytetyon tuloksia luotta-
muksen merkityksesta tyoelaman muutostilanteiden yhteydessa. Karhun (2015) mukaan muu-
tokset, jotka koetaan uhkaaviksi, lisaavat kielteista stressia, sairauspoissaoloja ja heikentavat
tyohyvinvointia. Uhkaavat muutokset ovat muutoksia, jotka ovat ristiriidassa henkilokohtais-
ten odotusten ja toiveiden kanssa ja, joiden ei odoteta tuovan myonteisia asioita (Verhaeghe,
Vlerick, Gemmel, Van Maele & De Backer 2006). Taman opinnaytetyon tuloksista kavi myos

ilmi, etta muutokset, jotka ovat sekavia, niiden lopputulos on epavarma tai epaonnistunut ja,
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joihin liittyy pettymyksia, eparehellisyytta ja huhuja, heikentavat tyontekijan luottamusta

esimiesta kohtaan, jolloin my0s tyohyvinvoinnin johtaminen karsii ja voi jopa epaonnistua.

Tassa opinnaytetyossa tiedonkulun merkitys nousi vahvasti esille ja tulosten mukaan se koet-
tiin kaikkein tarkeimmaksi osa-alueeksi onnistuneessa tyohyvinvoinnin johtamisessa. Hoito-
henkilokunta arvostaa sita, etta muutoksesta tiedotetaan riittavasti, oikea-aikaisesti, oikealla
tavalla ja, etta kaikista muutokseen liittyvista asioista keskustellaan yhdessa. Yleisesti tyohy-
vinvointia heikentaa tunne siita, etta tyopaikan tapahtumista ei anneta tietoa oikea-aikaisesti
tai riittavasti. Esimiehen onkin syyta kiinnittaa huomioita tiedottamisen oikea-aikaisuuteen,
silla sisalloltaan asianmukaisesta tiedottamisesta ei ole hyotya, jos tiedottaminen tapahtuu
vasta, kun asia on jo laajasti tiedossa tyoyhteisossa tai jopa tyopaikan ulkopuolella. Se, etta
kuulee omaa tyopaikkaa koskevia tietoja ensimmaista kertaa tyopaikan ulkopuolelta, heiken-
taa tyonantajakuvaa ja tyonantajan mainetta seka asettaa tyoyhteison kielteiseen valoon.
(Mohsen 2018.)

Toisaalta, jos tiedottaminen ei ole asianmukaista tai riittavaa, henkilokunnalle voi syntya ka-
sitys, etta heita ei arvosteta eika heihin luoteta. Henkilokunta saattaa erityisesti kokea louk-
kaavana sen, jos johto pidattaytyy salassa pidettavien asioiden tiedottamisesta. Henkilosto ei
valttamatta tata pystyy ymmartamaan, silla tyontekijoita sitoo tyonantajan yrityssalaisuuk-
sien suoja jo lainsaadannonkin kautta. (Mohsen 2018.) Opinnaytetyon tulokset osoittautuivat
tata tukeviksi. Hoitotyontekijat toivovat, etta esimiehet kertoisivat rehellisesti sen, mikali
tietavat asiasta enemman, mutta eivat voi siita viela kertoa. Toisaalta hoitohenkilokunta toi-

Voo, etta jos tietoa asiasta ei ole, esimies kertoisi tamankin rehellisesti.

Keskeista on tiedostaa, etta muutostilanteissa viestinnan merkitys korostuu entisestaan. Muu-
tokset aiheuttavat paljon pelkoa, huolta ja epavarmuutta myos heissa, jotka eivat ole suoraan
muutosten kohteena. Silloin viestinnassa painottuvat henkiloston kuunteleminen ja inhimilli-
nen seka etupainotteinen tiedottaminen, mika kavi ilmi myos taman opinnaytetyon tuloksissa.
(Mohsen 2018.) Hoitohenkilokunnan mielesta muutokset, jotka vaikuttavat hoitajien henkilo-
kohtaiseen elamaan, eivat saa olla vain ilmoitusluontoisia. Hoitotyontekijat ovat myos sita
mielta, etta muutokseen liittyvista asioista tulisi keskustella valittomasti, kun ne ovat tie-

dossa.

Samoja tuloksia on havaittavissa myos Mannyn (2013) yamk-opinnaytetyon tuloksissa, joiden
mukaan muutostilanteessa ei ole otettu henkilostoa huomioon riittavan ajoissa, eika se ole
voinut sopeutua tuleviin muutoskaytantoihin. Asia on tuotu henkilokunnan tietoon valmiina
paatoksena, mika on lisannyt heidan epaluottamusta johtoon. Muutoksen onnistumisen kan-

nalta on tarkeaa, etta tyontekijat ymmartavat oikeasti minkalaisia muutoksia suunnitellaan,
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mita muutoksilla tavoitellaan ja miksi muutoksia tarvitaan. Vaikka muutokseen liittyvat rat-
kaisut olisivat ikavia, mutta ne olisi toteutettu avoimessa ilmapiirissa vuorovaikutuksesta huo-

lehtien ja henkilokuntaa arvostaen, henkiloston olisi helpompi hyvaksya ne. (Mohsen 2018.)

Osallisuudella tarkoitetaan vastuun ottamista toiminnasta ja vaikuttamista asioiden kulkuun.
Osallisuus rakentuu alhaalta ylospain ja sen kehittyminen vaatii kykya vaikuttaa asioihin, si-
toutumista toimimaan yhteiseksi hyvaksi ja yhteisen tietamyksen jakamista. Osallisuuden on
todettu toteutuvan yhteisollisyyden kautta ja liittyvan vahvasti yhteisollisyyden ja yhteison
kasitteisiin. Osallisuus on yhteydessa vallan kayttamisen ja vallan jakamisen mahdollisuuksiin
seka vaatii yhteison sisalla luopumista kontrollin tarpeesta ja vallitsevaa luottamusta. (Thitz
2013, 28-32.) Mankan, Heikkila-Tammen & Vauhkosen (2012) mukaan henkilokunnan osallista-
misella on positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin liittyviin mielikuviin ja sita kautta myos tu-

loksiin.

Mannyn (2013) yamk-opinnaytetyon tuloksissa tuli hyvin esille se, miten tarkeaa on ottaa hen-
kilokunta huomioon heti muutoksen suunnitteluvaiheessa keskustelemalla heidan kanssaan
avoimesti tulevasta muutoksesta ja siita, mita muutos kaytannossa tulee tarkoittamaan. Man-
nyn (2013) tutkimuksessa henkilokunnalle ei ollut annettu mahdollisuutta keskustella etuka-
teen muutoksesta, sen suunnittelusta ja toteutuksen tarpeellisuudesta. Samoja tuloksia il-
meni myos tassa opinnaytetyossa erityisesti osallisuuden tukeminen-sisaltoluokassa. Hoitohen-
kilokunta kokee tyohyvinvoinnin johtamisen kannalta arvokkaana sen, etta muutosprosessin
kaikki vaiheet eletaan yhdessa lapi. Hoitajien vastauksien mukaan tyohyvinvoinnin johtaminen
muutostilanteissa on onnistunut parhaiten silloin, kun heidat on otettu muutokseen mukaan jo
alkuvaiheessa, siihen liittyvia asioita on kayty yhdessa lapi ja yhdessa on paatetty, miten

muutoksessa toimitaan.

Taman opinnaytetyon tuloksissa hoitohenkilokunta nosti kehittamisehdotuksissa vahvasti esille
sen, etta johto kiinnittaisi tulevaisuudessa entista enemman huomiota nimenomaan osallisuu-
tyvat esimerkiksi yhdessa keskusteluun, avoimeen viestintaan ja tyontekijoiden mielipiteiden
kysymiseen. Hoitajien mukaan nama voisivat toteutua erilaisten yhteis-, osasto- ja tiimipala-
verien avulla seka niin, etta johto huomioi hoitajien mielipiteen esimerkiksi osastolle hankit-
tavien materiaalien ja kalusteiden hankinnassa. Nama tekijat eivat vaikuta kovin suurilta ei-
vatka mahdottomilta toteuttaa, mutta ovat hoitohenkilokunnalle sitakin arvokkaampia. Tahan
on loppujen lopuksi hyvin luonnollinen syy, silla ihmisella on tarve kuulua johonkin ja halu hy-

vaksyvaan vuorovaikutukseen muiden kanssa (Thitz 2013, 28-32).
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5.2 Kehittamisasetelman arviointi

Tutkimuksen menetelmallisia ratkaisuja tulee arvioida tutkimusetiikan kannalta. Tutkijan tu-
lee selvittaa, onko mahdollista saavuttaa haluttua tietoa valituilla menetelmilla ja ovatko ne
eettisesti oikeutettuja. Tutkimuskysymyksien laatiminen ja aineiston keruu liittyvat kiinteasti
tutkijoiden aseman huomioimiseen. Tutkimusetiikan periaatteet ovat: rehellisyys, luottamus

ja kunnioitus, oikeudenmukaisuus, ihmisoikeuksien kunnioittaminen seka haitan valttaminen.

(Kylma & Juvakka 2014, 146-147.)

Opinnaytetyossa noudatimme rehellisyytta, tarkkuutta ja huolellisuutta. Kerroimme tutkimuk-
seen osallistuville, etta kyseessa on tutkimus, sen tarkoituksesta, kestosta, menettelytavoista
seka siita, miten hyodynnamme tutkimustuloksia. Informoimme tutkimuksen vastuuhenki-
loista, osallistujien ja tutkijoiden rooleista ja, milla perusteella osallistujat on valittu. Huo-
lehdimme osallistujien tiedottamisesta tutkimukseen mahdollisesti liittyvista haitoista ja hyo-
dyista, jolloin osallistujat voivat arvioida naiden pohjalta paatoksen tekoa tutkimukseen osal-
listumisesta. Huomioimme myos sen, miten osallistujien suojelu toteutuu. Informoimme heita
siita, miten luottamuksellisuus, nimettomyys ja yksityisyys voidaan taata tutkimuksen aikana
ja sen jalkeen. (Kylma & Juvakka 2014, 149.)

Tiedotimme osallistujia heidan mahdollisuudestaan vetaytya tutkimuksesta ja, keneen voi ot-
taa yhteytta mahdollisesta tutkimuksen aiheuttaneesta haitasta. Tutkimukseen osallistujille
tarjosimme mahdollisuuden kysya tutkimukseen liittyvia asioita missa tahansa vaiheessa tutki-
musprosessin aikana. Aina pelkka tiedon antaminen ei riita, vaan on varmistuttava siita, etta
tutkimukseen osallistujat ymmartavat saamansa tiedon. Keskeista on informaation sisallon
selkeys ja sen oikea-aikaisuus. (Kylma & Juvakka 2014, 149-150.) Taman toteutumisesta huo-
lehdimme niin, etta lahetimme kohderyhmalle saatekirjeen sahkopostiviestilla (liite 1) hyvissa
ajoin, 15.8.2019 eli noin kaksi viikkoa ennen tiedon keruun aloittamista. Kerroimme viestissa
kaikista edella mainituista asioista ja aikataulutuksesta seka esittelimme itsemme. Samalla
kohderyhmalle tarjoutui mahdollisuus vastata meille pain sahkopostitse mahdollisista epasel-

vyyksista liittyen.

Tutkimusetiikan ohjeistukset liittyvat vahvasti kansainvalisen tutkimuksen historiaan ja kehi-
tykseen. Aikoinaan laaketieteen tutkimuksissa on tapahtunut virheita ja vaarinkaytoksia. (Fa-
mily health international.) Tunnetuimmat naista ovat natsien laaketieteelliset kokeet, joissa
loukattiin osallistujien itsemaaraamisoikeutta ja aiheutettiin voimakasta karsimysta seka kuo-
lemia. Kyseiset rikokset kasiteltiin vuonna 1947 Nurnbergin sotarikostuomioistuimessa, josta
sai nimensa Nurnbergin saannosto, laaketieteellista tutkimusta koskeva eettinen ohje. (Kylma
& Juvakka 2014, 137.)

Nurnbergin saannoston mukaan tutkimukseen osallistuvalta tulee saada vapaaehtoinen suostu-

mus ja tutkimuksesta taytyy saada hyotya yhteiskunnalle. Tutkimuksen tulee olla oikeutettu
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aiempien tutkimusten perusteella ja tutkimuksesta vastaavien henkiloiden taytyy olla patevia
tieteellisesti. Tutkimuksessa tarpeetonta karsimysta pitaa valttaa, kuoleman tai vammautu-
misen riski tulee sulkea pois, koe tulee myos olla mahdollista lopettaa missa tahansa vai-
heessa. (Kylma & Juvakka 2014, 138.)

Suomessa toimii Tukija, valtakunnallisen terveydenhuollon neuvottelukunnan laaketieteelli-
nen tutkimuseettinen jaosto, joka tukee alueellisia eettisia toimikuntia terveydenhuollon ja
laaketieteen tutkimuksiin liittyvissa eettisissa kysymyksissa ja jarjestaa aiheeseen liittyvaa

koulutusta. Monilla yksittaisilla organisaatioilla on my0s omia eettisia toimikuntia, jotka ar-

vioivat heilla toteutettavien tutkimuksien eettisyytta. (Kylma & Juvakka 2014, 138.)

Lainsaadannolla on merkittava eettinen rooli laadullisen tutkimuksen ohjaamisessa ja se onkin
ensisijainen tutkimusta ohjaava tekija. Eettisilla ohjeistuksilla ei ole samanlaista valitonta ja
pakottavaa luonnetta kuin lainsaadannolla. Laadullista tutkimusta ohjaavat seuraavat lait:
henkilotietolaki (1999/523), Suomen perustuslaki (731/1999), laki potilaan asemasta ja oi-
keuksista (785/1992), laki laaketieteellisesta tutkimuksesta (488/1999) seka asetus laaketie-
teellisesta tutkimuksesta (986/1999). Saatelyn moniulotteisuudella pyritaan turvaamaan tut-

kimukseen osallistuvan henkilon koskemattomuus ja yksityisyys (Kylma & Juvakka 2014, 139).

Kyseiset eettiset ohjeistukset jakavat viela tana paivana ristiriitaisia ajatuksia. Jotkut laadul-
lisen tutkimuksen tekijat ovat sita mielta, etteivat he tarvitse eettisia ohjeistuksia eivatka
vaarinkaytokset voi koskea heita. Osa tutkijoista puolestaan hyodyntavat eettisia ohjeistuksia
harkitsematta, ovatko ne tarpeellisia. (Family health international.) Hyva tutkimussuunni-
telma, joka kattaa lainsaadannon ja eettisyyden sille asettamat vaatimukset, on tutkimuksen
tekijan etu (Kylma & Juvakka 2014, 138). Tata opinnaytetyota varten laadimme tutkimus-
suunnitelman, jonka toimitimme Helsingin Seniorisaation johtoryhmalle tutkimuslupahake-
muksen liitteena toukokuussa 2019. Tutkimuslupa myonnettiin kesakuussa 2019. Tutkimuslu-
van myontamisesta mainittiin johtoryhman poytakirjassa. Tutkimusluvasta emme saaneet it-

sellemme allekirjoitettua paperiversiota, joten tutkimuslupaa ei ole taman tyon liitteena.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimukseen osallistuvien ihmisten hyvinvointi on kaikkein tar-
keinta. Talla tarkoitetaan sita, jos joskus oltaisiin tilanteessa, jossa pitaisi valita, koituuko
tutkimuksesta haittaa osallistujille vai itse tutkimukselle, valitaan aina mieluummin tutkimus.

Tallaisia tilanteita on onneksi harvoin. (Family health international.)

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta lisaa tutkijan yksityiskohtainen selostus tutkimuk-
sen toteutumisesta, joka koskee tutkimuksen kaikkia vaiheita. Aineiston keraamisen olosuh-
teet on kerrottava selkeasti ja rehellisesti. Laadullisen aineiston analyysissa on tarkeaa tehda
luokitteluja. Lukijalle tulee kertoa, miten luokittelu on syntynyt seka niiden perusteet. (Hirs-
jarvi ym. 2009, 232.) Opinnaytetyohon olemme liittaneet esimerkin aineistolahtoisen sisal-

[6nanalyysin luokittelusta (taulukko 1).
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Tieteellisessa tutkimuksessa pyritaan tuottamaan mahdollisimman luotettavaa tietoa ilmiosta,
jota tutkitaan. Kun luotettavuutta arvioidaan, selvitetaan, miten totuudenmukaista tietoa
tutkimuksen avulla on kyetty tuottamaan. Luotettavuuden arviointi on tarkeaa tutkimustoi-
minnan, tieteellisen tiedon ja sen hyodyntamisen vuoksi. Laadullisessa tutkimuksessa luotet-
tavuutta arvioidaan esimerkiksi seuraavilla kriteereilla: uskottavuus, vahvistettavuus, reflek-

siivisyys ja siirrettavyys. (Kylma & Juvakka 2014, 127.)

Uskottavuudella tarkoitetaan tutkimuksen ja sen tulosten uskottavuutta seka sen todistamista
tutkimuksessa. Tutkimuksen tekijan tulee varmistaa, etta tutkimustulokset ovat yhteydessa
tutkimukseen osallistuneiden henkiloiden kasityksia tutkittavasta kohteesta. Tama voidaan
varmistaa esimerkiksi keskustelemalla tutkimukseen osallistuneiden henkiloiden kanssa tutki-
muksen tuloksista. Tutkimuksen tulokset voidaan palauttaa osallistuneille ja pyydetaan heita
arvioimaan tulosten totuudenmukaisuutta. Toinen vaihtoehto on keskustella tutkimusproses-
sista ja sen tuloksista muiden samaa aihetta tutkineiden kanssa. Uskottavuutta lisaa myos se,
etta tekija on ollut kauan tekemisissa tutkittavan ilmion kanssa. (Kylma & Juvakka 2014,
128.) Tassa opinnaytetyossa olemme huomioineet uskottavuuden siten, etta olemme esitel-
leet tyon tulokset tutkimukseen osallistuneille henkiloille ja tarjonneet heille mahdollisuuden
keskustella tuloksista kanssamme. Lisaksi itsellamme on noin 10 vuoden tyokokemus kysei-

selta alalta, joten tutkittava ilmio on ollut meille molemmille varsin tuttu.

Vahvistettavuus kuuluu koko tutkimusprosessiin ja vaatii tutkimusprosessin kirjaamista siten,
etta toinen tutkija pystyy seuraamaan prosessin kulkua kokonaisuudessaan. Tutkimuksen te-
kija hyodyntaa muistiinpanoja tutkimusprosessin eri vaiheista, kun kirjoittaa raporttia. Laa-
dullisessa tutkimuksessa tutkimuspaivakirjan tarkeys korostuu, silla tutkimus pohjautuu avoi-
meen suunnitelmaan, joka tarkentuu, kun tutkimus etenee. Ajatuksena on kuvata esimerkiksi
aineiston avulla, miten tutkija on paatynyt tuloksiinsa ja johtopaatoksiinsa. Vahvistettavuu-
teen voi liittya haasteita, silla laadullisessa tutkimuksessa toinen tutkija ei valttamatta tule
saman aineiston avulla samaan tulokseen. Laadullisessa tutkimuksessa on useita todellisuuksia
ja se hyvaksytaan. (Kylma & Juvakka 2014, 129.)

Reflektiivisyys vaatii sita, etta tutkijan tulee olla tietoinen omista lahtokohdistaan. Tutkijan
tulee arvioida, miten han itse voi vaikuttaa aineistoonsa ja tutkimusprosessiinsa seka hanen

tulee kertoa nama lahtokohdat tutkimusraportissa. (Kylma & Juvakka 2014, 129.)

Siirrettavyydella tarkoitetaan tutkimuksen tulosten siirrettavyytta muihin samanlaisiin tilan-
teisiin. Tutkijan tulee antaa riittavasti kuvailevaa tietoa tutkimukseen osallistujista ja ympa-
ristosta, jolloin lukija pystyy arvioimaan tulosten siirrettavyytta. (Kylma & Juvakka 2014,
129.)
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5.3 Jatkokehittamisaiheet

Opinnaytetyon tuloksista voidaan havaita, etta tyohyvinvoinnin johtamisessa tyoelaman muu-
tostilanteissa on viela kehitettavaa, vaikka myonteisia kokemuksia tulikin tuloksissa esille kai-
kissa sisaltoluokissa. Tuloksissa ilmeni, etta kyselyn vastaukset ovat suurimmaksi osaksi yhta-
laisia. Useat vastaajat olivat samoista asioista samaa mielta, niin myonteisten, kielteisten
kuin kehitettavienkin asioiden kohdalla. Yksittaisia eriavia vastauksia esiintyi hyvin vahan.
Tasta voidaan paatella, etta kyselyyn vastannut hoitohenkilokunta on jakanut ajatuksia aihee-
seen liittyen keskenaan ja, etta tyoyhteisossa vallitsee avoin keskustelukulttuuri hoitotyonte-

kijoiden kesken. Tama on arvokas asia jatkokehittamisaiheiden toteutumisen kannalta.

Tutkimuksen kolmas tavoite oli saada kehittamisehdotuksia tyohyvinvointiin ja tyohyvinvoin-
nin johtamiseen tyoelaman muutostilanteissa, mika toteutui erittain hyvin. Kyselyyn vastan-
neet hoitajat toivat esille runsaasti kehittamisehdotuksia, joita olisi hyodyllista toteuttaa jat-
kossa. Kun kehittamisehdotukset ovat hoitajien itsensa laatimia, niiden hyodyntaminen olisi
varmasti motivoivaa, kannustavaa ja helposti toteutettavissa. Hoitohenkilokunta toi esille eri-
tyisesti sen, etta esimiehen ja alaisen valista viestintaa, keskustelukulttuuria ja hoitajien
osallisuuden tukemista tulisi kehittaa muutostilanteiden yhteydessa. Jatkokehittamisaiheena
olisikin, etta nama asiat otettaisiin arjen tyotavoiksi paivittaiseen hoitotyohon. Kun molem-
minpuolinen keskustelu on avointa ja osallisuuden tukeminen huomioidaan joka paiva, muu-
tostilanteessa ei tarvitse opetella uusia toimintatapoja, vaan luottamuksellinen ja toisia ar-

vostava yhteys on jo olemassa. Tama varmasti parantaisi tyohyvinvointia muutoksen aikana.

Kaytannon keinoja, joilla avoin keskustelukulttuuri saataisiin laajennettua myos alaisten ja
johdon valille, voisivat olla saannolliset, yhteiset palaverit, joissa kaytaisiin leppoisassa ilma-
piirissa lapi ajankohtaiset asiat johdon ja alaisten kesken. Tama toimisi osittain sahkopostitie-
dottamisen tukena, mika ainoana tiedotustapana voi olla melko kylma ihmiskontaktin puuttu-
essa. Avoin vuorovaikutus esimiehen ja alaisten valilla ei voi kehittya, jos ainoa viestintatapa
on sahkoinen. Toinen kaytannon keino jatkokehittamisaiheen saavuttamiseksi olisi se, etta
esimies osallistuisi kaytannon hoitotyohon osaston tilanteen ja tarpeen tata edellyttaessa,
esimerkiksi silloin, kun osastolla on tyovuoropuutoksia tai muuten haastava tilanne. Talla ta-
valla toimiessaan esimies voisi osoittaa alaisilleen arvostavansa heita ja heidan tyotaan. Sa-
malla han ehka tutustuisi paremmin hoitajien tyonkuvaan, siihen mita tyonkuva sisaltaa ja mi-
ten sita tulisi kehittaa. Yhteistyota tehtaessa molemminpuolisella vuorovaikutuksella olisi
myos mahdollisuus kehittya avoimemmaksi, hoitajien osallisuuden tunne voisi lisaantya ja hei-
dan mahdollinen pelko esimiesta kohtaan vahenisi. Lisaksi kaikkein tarkein eli luottamus tyon-

tekijan ja esimiehen valilla varmasti kasvaisi.
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Liite 1: Saatekirje hoitohenkilokunnalle

Hei teille kaikille Pakilakodin hoitohenkilokunta!

Olemme Sanna Peso ja Balqgius Ghafari, opiskelemme Laurea-ammattikorkeakoulussa Sosiaali-
ja terveysalan johtamisen ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Tyoskentelemme itse sai-
raanhoitajina ja meilla on kokemusta siita, etta tyoelaman muutoksia tapahtuu oikeastaan
koko ajan hoitoalalla. Toisaalta meilla on kokemusta myos siita, mika merkitys tyohyvinvoin-

nilla on muutostilanteissa.

Teemme opinnaytetyomme liittyen hoitohenkilokunnan tyohyvinvointiin tyoelaman muutosti-
lanteissa sosiaali- ja terveysalalla. Tutkimme Pakilakodin hoitohenkilokunnan omia kokemuk-

sia talon sisaisista muutostilanteista, jotka ovat ajankohtaisia talla hetkella.

Aineisto kerataan verkkokyselyn avulla Pakilakodin viidelta osastolta. Kysely on laadittu siten,
etta kysymyksiin vastataan vapaamuotoisesti, omin sanoin. Kysely on tarkoitettu kaikille Paki-

lakodin lahi-, perus- ja sairaanhoitajille seka hoiva-avustajille.

Toteutamme verkkokyselyn syyskuun 2019 aikana, vastausaikaa on koko syyskuu. Lahetamme
sahkopostin kautta vastauslinkin teille syyskuun alussa. Toivomme, etta autatte meita ja myos
itseanne vastaamalla kyselyyn, silla opinnaytetyon tarkoituksena on paitsi arvioida, myos ke-
hittaa tyohyvinvointia ja tyohyvinvoinnin johtamista tyoelaman muutostilanteissa sosiaali- ja

terveysalalla.

Pyydamme huomioimaan, etta kyselyyn vastaaminen on taysin vapaaehtoista ja tapahtuu ano-
nyymisti eika yksittaista vastaajaa tunnisteta. Kyselyn vastauksia kaytetaan ainoastaan opin-

naytetyota varten ja vastaukset havitetaan tyon valmistuttua.

Kiitos vastauksistanne jo etukiteen. Palaamisiin syyskuun alussa! @)

Annamme tarvittaessa lisatietoja kyselyyn liittyen ja vastaamme mahdollisiin kysymyksiinne.
Ystavallisin terveisin,

Sanna Peso (sanna.peso@student.laurea.fi)

Balqgius Ghafari (balgius.ghafari@student.laurea.fi)



mailto:sanna.peso@student.laurea.fi
mailto:balqius.ghafari@student.laurea.fi
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Liite 2: Muistutuskirje hoitohenkilokunnalle

Hei,

haluamme muistuttaa, etta verkkokyselyyn on vastausaikaa viela viikko jaljella eli vastata
voit 30.9.2019 saakka.

Verkkokyselylomake loytyy taalta: https://elomake.laurea.fi/lomakkeet/17228/lomake.html

Kiitamme kaikkia jo vastanneita seka tulevia vastaajia! /4

Ystavallisin terveisin Sanna Peso ja Balqgius Ghafari Laurea-ammattikorkeakoulusta


https://elomake.laurea.fi/lomakkeet/17228/lomake.html
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Liite 3: Verkkokyselylomake hoitohenkilokunnalle

Kysely YAMK-opinnaytetydta varten, syyskuu 2019. Vastausaika 30.9.2019 saakka

Sankopostiviesti aiheesta lahetetty kyselyn osallistuville 15.8.2019.

Verkkokysely Pakilakodin hoitohenkildkunnalle
Lomake on ajastettu; julkisuus alkaa 1.9.2019 0.01 ja paattyy 30.9.2019 23.59
Arvoisa vastaajal

Kyselylomake koostuu kolmesta teemasta, jossa jokaisessa on kaksi avokysymystd. Pyyddmme sinua vastamaan kaikkiin kuuteen avokysymyksiin omin sanoin, vapaamuotoisesti ottaen
huomioon oman kokemuksesi ja mielipiteesi. Toivamme, etta vastauksesi perustuu ensisijaisesti Pakilakodin omiin muutostilanteisiin. Mikali kyseiset muutokset eivat ole koskettaneset
sinua, voit myds vastata yleisiin muutostilanteisiin liityen. Kyselylomakkeen lopussa kerddmme vield sinusta taustatiedot.

Kaikki kysymykset kasittelevat tydhyvinvoinnin johtamista tydelaman muutostilanteissa Helsingin Seniorisaation Pakilakodissa. Pakilakoedissa tydelaman muutoksia ovat talla hetkella
esimerkiksi rakennuksen remontointi, saattohoitayksikan kéyttdonotto, asukaspaikkojen vahennykset sekd mahdalliset henkildstdmuutokset.

Yleizesti tyypillisia tydelaman muutostilanteita ovat esimerkiksi tydtehtavien vaihtuminen tai niiden lisdantyminen, tydkavereiden tai esimiehen vaihtuminen, tydtapojen muuttuminen tai
tieto siitd, ettd tydsunde on vaarassa paatya.

Mitka tekijat/ keinot vaikuttavat tyohyvinvointiin tyoelaman muutostilanteissa.

1. Mitka tekijat keinot voisivat heikentda tydhyvinvointiasi tydelaman muutostilanteissa?

A

2. Mitka tekijat keinot voisivat parantaa tydhyvinvointiasi tydeldman muutostilanteissa?

Miten hoitohenkilokunta arvioi tydhyvinvoinnin johtamista tydelaman muutostilanteissa.

3. Minkalaisia kokemulksia sinulla on tydhyvinvoinnin johtamisesta tydelaman
muutostilanteissa? Missa siind onnistuttiin?

4. Olisiko jotakin pitdnyt hoitaa toisella tavalla? Miten?
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Millzinen johtaminen voisi edistaa hoifohenkilokunnan fyéhyvinvointia tydelaman muutostilanteissa.

5. Mita tybhyvinvoinnin johtamisessa olisi tirke&a huomioida tydeldman muutostilanteissa?

6. Miten tydhyvinvoinnin johtamista olisi mahdollista kehitida tulevaisuudessa tydelaman
muutostilanteissa?

Taustatiedot

1 lka

[] 1525 vuotta
[] 26-35vuotta
[] 36-45vuotta
[]46-55 vuctta
[] 56-65 vuctta
O yli 65 vuotta

8. Sukupuoli

[] Nainen
[] Mies

-8, Tybkokemus vuosina Pakilakodissa

[] (-5 wuotta
[]6-10wotta
[] 11-15vuctta
[] 16-20 vuotta
[]21-25 vuotta
O yli 25 vuotta

r10. Tydskentelen

0 Sairaanhoitajana
O Lahi-lperushoitajana
O Hoiva-avustajana

Tietojen lahetys



