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Opinnéaytety6 oli toimintatutkimus, jonka tarkoituksena oli kuvata hoitajien kasityksia tyohyvinvoin-

tiin vaikuttavista tekijoista lahijohtamisessa. Saatujen tulosten pohjalta kehittdmisaiheeksi valittiin 1&-
hijohtajien palautteen antaminen hoitajille. Koska palautteen antamiseen liittyy myos palautteen vas-

taanottaminen, l&hijohtajien palautteen antamisen ohella paatettiin kehittdmisen kohteeksi ottaa myos
hoitajien palautteen vastaanottaminen. Opinnéytetyon tavoitteena oli tukea henkildstén tydhyvinvoin-
tia ja sitd kautta potilaiden saamaa hyvéaa hoitoa.

Aineiston keruu toteutettiin avoimella kyselylomakkeella ja aineisto analysoitiin induktiivisella sisal-
I6nanalyysilla. Kyselyyn vastasi 19 hoitajaa. Tuloksista keskeisia tyéhyvinvointia tukevia tekijoita
olivat tydntekijoiden huomiointi ja tukeminen yksilollisesti ja yhteisollisesti, toimiva dialogi l&hijoh-
tajien kanssa, tyontekijaldhtdinen loma- ja tydvuorosuunnittelu seké osaston kaytanteiden tunteminen
ja niihin vaikuttaminen. Saaduista tuloksista keskeinen tyohyvinvointia heikentdvé asiakokonaisuus
oli kielteiset palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen liittyvat tekijat tai tavat. Muita keskeisia tyo-
hyvinvointia heikentdvia tekijoitd olivat epatasapuolinen tai epatasa-arvoinen kohtelu, hoitotyon seu-
rantaan liittyvét tavat seka tiedonkulku, hierarkisuus ja rakenteelliset ongelmat.

Saatujen tulosten perusteella valittiin kehittdmisaiheeksi lahijohtajien palautteen antaminen ja hoita-
jien palautteen vastaanottaminen. Kehittdminen tapahtui osallistamalla hoitajia ja osaston nelj&é 1&hi-
johtajaa toimintatutkimuksen spiraalimallin mukaisesti. Kehittdmisosion aikana kéynnistettiin palaut-
teen antamisen ja vastaanottamisen prosessi ja tehtiin jatkosuunnitelma prosessin jatkumiseksi. Pro-
sessi saatiin osastolla hyvalle alulle ja tehtiin suunnitelma sen jatkumiselle.

Keskeisend johtopadtoksend voidaan todeta, ettd l&hijohtajien palautteen antotapojen kehittamisella ja
sitd kautta hoitajien palautteen vastaanottamisen tapojen kehittdmisell& voidaan vaikuttaa tyohyvin-
voinnin edistymiseen. Kehittdmisen mahdollistamiseksi tydyhteisdssd on myos kéytavéa avointa dialo-
gia ja pidettava aihe osana koko tydyhteison tydhyvinvoinnin kehittdmistd. Vastuu kehittdmisesta on
seka lahijohtajilla ettd tyontekijoilla. Opinndytetydn tulokset ovat hyddynnettavisséa laajemminkin eri-
laisissa Soten tyoyhteisOissé.
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The thesis was an action research, the purpose of which was to describe the nurses' perceptions on the
factors influencing well-being at work in immediate management. Based on the results obtained, giving
feedback from immediate managers to caregivers was chosen as a topic for development. As giving
feedback also involves receiving feedback, in addition to giving feedback to immediate managers, it
was decided to include receiving feedback from caregivers as an object of development. The aim of the
thesis was to support the well-being of the staff at work, and thus the good care received by the pa-
tients.

The data collection was carried out with an open questionnaire and the data was analyzed by inductive
content analysis. 19 nurses responded to the survey. Among the results, the key factors supporting well-
being at work were the consideration and support of employees individually and collectively, a well-
functioning dialogue with local managers, employee-oriented holiday and shift planning, and
knowledge of and influencing departmental practices. Of the results obtained, the key factor that im-
paired well-being at work was the negative factors or habits related to giving and receiving feedback.
Other key factors affecting well-being at work were unequal treatment, methods of monitoring nursing,
and the flow of information, hierarchy and structural problems.

Based on the results obtained, giving feedback to immediate managers and receiving feedback from
caregivers was chosen as a topic for development. The development took place by involving nurses as
well as the four immediate managers of the department according to the spiral model of action re-
search. During the development phase, the process of giving and receiving feedback was started and a
follow-up plan was made to continue the process. The department got the process off to a good start
and a plan was made for its continuation.

The main conclusion is that the development of ways of giving feedback to immediate managers and
thereby the development of ways of receiving feedback from caregivers can contribute to the progress
of well-being at work. In order to enable development in the work community, there must also be an
open dialogue and consider the topic as part of the development of the well-being at work of the entire
work community. The responsibility for development lies with both immediate managers and employ-
ees. The results of the thesis can be utilized more widely in various health and social care work com-
munities.
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1 JOHDANTO

Opinné&ytetyon aiheena oli ty6hyvinvoinnin johtaminen psykiatrisella osastolla — tydyhteison palaut-
teen antamisen ja vastaanottamisen kehittdminen. Aihe sai alkunsa tytelaman tarpeesta kehittaa lahi-
johtajuutta tyéhyvinvointikyselyn pohjalta. Liséksi tydyhteison johtamisessa oli tapahtunut muutoksia,
jotka osaltaan vaikuttivat henkildston tyéhon ja tyéhyvinvointiin. Taustana aiheelle on myds tyéhyvin-
vointikyselyn jélkeen kehittdmispaivilté ja kehityskeskusteluista saatu palaute johtamisesta. Saatu pa-
laute oli kuitenkin vain hyvin yleisella tasolla olevaa. Tarpeena oli osaston neljan l&hijohtajan taholta
saada yksityiskohtaisempaa tietoa johtamisensa kehittdmiseksi. Tydhyvinvointia tukevien ja heikenté-
vien tekijoiden kehittamiseksi saatiin tietoa hoitajien kokemusten perusteella tutkimusosiossa. Tama
antoi hyvan perustan mydhemmin toteutetulle kehittdmisosiolle, josta muodostui tyon aihe, eli tyoyh-

teison palautteen antamisen ja vastaanottamisen kehittdminen tyéhyvinvoinnin johtamisessa

Opinnéaytetyo toteutettiin toimintatutkimuksena. Sen tarkoituksena oli kuvata hoitajien kasityksia tyo-
hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista lahijohtamisessa. Saatujen tulosten pohjalta kehittdmisaiheeksi
valittiin 1&hijohtajien palautteen antaminen hoitajille. Koska palautteen antamiseen liittyy myos palaut-
teen vastaanottaminen, lahijohtajien palautteen antamisen ohella pééatettiin kehittdmisen kohteeksi ot-
taa myos hoitajien palautteen vastaanottaminen. Opinndytetydn tavoitteena oli tukea henkildston ty6-
hyvinvointia ja sitd kautta potilaiden saamaa hyvaa hoitoa. Ensisijaisesti tavoitteen avulla osaston lahi-
johtajat saivat tietoa tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd. Kun tietoa tyohyvinvointiin vaikuttavista
tekijoista oli saatu, lahijohtajat pystyivat kehittdmain omaa palautteen antamista ja toteuttamaan hoita-
jiin vaikuttavaa lahijohtamista tehokkaammin. Sen jalkeen hoitajat pystyivat kehittdmé&in omaa palaut-
teen vastaanottamista. My0s organisaation muut esihenkil6t voivat tarvittaessa kayttad opinndytetyosta

saatua tietoa oman johtamisensa kehittdmisessa ja nain ollen edist&a henkildston tyohyvinvointia.

Opinnaytetytn aiheella on myds yhteys Keski-Pohjanmaan sosiaali- ja terveyspalvelukuntayhtymé
Soiten strategiaan. Erés Soiten strategisista tavoitteista on olla arvostettu tydnantaja, ja siihen liittyy
tavoitteita tukeva henkilstopolitiikka. (Soiten strategia 2020.) Tyontekijoiden esihenkil6lle osoittama
arvostus kasvaa silloin, kun he kokevat pystyvansé tulemaan kuulluksi esihenkilon toiminnan kehitta-
misessd. Samalla myos tyontekijoiden arvostus tydnantajaansa kohtaan kasvaa ja tydmotivaatio nou-
see. Myos osaston toimintasuunnitelman henkildstondkokulma tulee huomioiduksi kysyttédessa henki-
I6kunnan mielipiteita kehittdmiskohteista, myos esihenkilétoiminnasta. Tulokset myds hyddynnetéén

toiminnan suunnittelussa, niita ei pelkastaan kysyta.



Opinné&ytetyon aiheesta on kansallisesti ja kansainvélisestikin tutkittua tietoa. Hollantilainen Bronk-
horstin, Tummersin, Steijnin & Viiverbergin (2014) tutkimus osoittaa l&dhiesihenkildtyén kehittdmisen
positiiviset vaikutukset tyéntekijoiden jaksamiseen. Myds Juutinen (2018) tutkimuksessaan tuo esiin
samansuuntaista tutkittua tietoa. Tutkimuksen mukaan lahiesihenkil6ty6ll& voidaan vaikuttaa henkil6-
kunnan ty6kykyyn.

Opinnaytetyon aiheelle on perusteita myos valtakunnallisesti, koska Tehyn julkaisu osoittaa johtami-
sella olevan vaikutuksia hoitoalan tyontekijoiden tyhyvinvointiin. Selvitys osoittaa tyontekijoiden
tyytymattomyytta tyéhonsa. Sen mukaan tyontekijoiden tydssdjaksaminen on koettu ongelmana. Osa
hoitoalan tyontekijoistd on myos harkinnut alanvaihtoa. (Honkalampi 2009.) Myds Tehyn tuoreempi
selvitys osoittaa, ettd hyvélla johtamisella tuetaan tydhyvinvointia ja muutoksen hallintaa (Markkanen
& Tuomisoja, 2014, 8). Myd6s muut tuoreemmat julkaisut, esimerkiksi sairaanhoitajaliiton tyolobaro-
metri, tuo esiin sen, etta sairaanhoitajien tydssajaksaminen on todellinen ongelma. Useat nuoret sai-
raanhoitajat ovat harkinneet alan vaihtoa. Barometrin mukaan erityisesti nuoret sairaanhoitajat ovat
tyytymattomia tydhyvinvointia tukevien tekijoiden toteutumiseen. Tydhyvinvointia tukevista tekijoista
merkittdva kehittdmista vaativa asia lahiesihenkiloty6ssa on palautteen anto. Tyéolobarometrin tulok-
set kertovat siitd, ettd palautteen antamisessa ja vastaanottamisessa on parantamisen varaa. (Sairaan-
hoitajaliitto 2020.)

Palautteen antoon liittyvé tutkimus myos osoittaa, ettd l&ahijohtajista erityisesti osastonhoitajan rooli

palautteen antajana on tarkeéd. Osastonhoitaja toimii esimerkkind olijana koko tydyhteisolle antaessaan
palautetta. Osastonhoitaja voi palautteen antamisellaan edistaa tydyhteison turvallista ilmapiirié. (Ala-
Salmi 2014, 28.) Palautteen antaminen ja sen kehittdminen on merkityksellisen aihe myos kansainvali-
sesti. Tutkittu tieto osoittaa lahijohtajien palautteen annon positiiviset vaikutukset tydntekijoiden moti-
vaatioon ja kayttaytymiseen hoitotydssé. (Panneerselvam 2018, 268.) Palautteen anto ja vastaanottami-

nen ovat myos tassé opinndytetydssé kehittdmisosion kohteena.



2 PALAUTTEEN ANTAMINEN JA VASTAANOTTAMINEN OSANA TYOHYVINVOINNIN
JOHTAMISTA

Opinnéaytetyon keskeisia kasitteita ovat lahijohtaminen, lahijohtamisen kehittdminen, palautteen anta-
minen ja vastaanottaminen seka tyohyvinvoinnin johtaminen. Myds johtamisen perusteita on mééri-

telty alussa, koska ne ovat perustana opinnédytetyon keskeisille kasitteille.

2.1 Johtaminen

Johtaminen voidaan jaotella eri tasoihin. Tasoja ovat ylin johto, keskijohto seké lahijohto, joka on
opinnaytetydssa myohemmin tarkastelun kohteena ja keskeisend kasitteend. Jaottelu kolmeen eri ta-
soon yksinkertaistaa ja helpottaa johtamisen tarkastelua. Tarkemmin sosiaali- ja terveysalalla johtami-
nen voidaan jaotella vield poliittiseen johtamiseen ja palkkasuhteiseen johtamiseen seka sosiaali- ja
terveydenhuollon substanssijohtamiseen ja yleisjohtamiseen. Viime vuosien aikana huomiota on kui-
tenkin enemmaén alettu kiinnittad asia- ja ihmisléhtoisyyden yhdistdmiseen, poliittisen ja viranhaltija-
johdon integrointiin, strategian ja k&ytdnnon johtamisen yhteyteen seké johtajan ja tyontekijan véliseen
vuorovaikutukseen. Johtamista on myds enemman alettu tarkastella yhtendisend kokonaisuutena. (Ris-
sanen & Hujala 2017, 82.)

Hyvéan johtamiseen liittyy monia kriteereja. Kriteereja ovat esimerkiksi luottamus ja arvostus, yhteis-
tyo ja verkostot, monimuotoisuus ja yksilollisyys sek& osaaminen ja kehittyminen. Tarkemmin hyvén
johtamisen Kriteereihin liittyy se, etté johto ja henkil0sto tekevat yhteisty6td. Tavoitteena on mydskin
toiminnan tuloksellisuus. Johtamisessa yhteistyohon tulee ottaa mukaan myds palvelujen kayttajat.
Kriteereihin liittyy myos se, ettd organisaatiossa arvostetaan yhteisty6taitoja. Organisaatiossa tdhan
liittyvat halu ja kyky toimia rakentavasti esihenkil6d ja tyokavereita tukien. Toimintatavat tulee myos
sopia yhdessa ja niihin tulee sitoutua. Organisaatoissa tulee myos tiedostaa poliittisen ohjauksen ja hy-
van hallinnon periaatteiden vaatimukset. Organisaation toiminnan tulee johtamisessa olla aina tarkoi-
tuksenmukaista ja tavoitteellista. T&ma liittyy organisaation sisdisissa ja ulkoisissa verkostoissa toimi-

miseen. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Johtaminen ja esihenkilotyd ovat myos vallan kayttoa, jotka perustuvat erilaisiin lakeihin ja sopimuk-

siin. Esihenkilon tehtdvana on kayttdd omaa asemaansa ja tyonjohto-oikeuttaan siten, ettd han toimii



tyonantajansa ja henkiloston parhaaksi. Johtamisessa on tarkedd muistaa, ettd asettaa omat tarpeensa
sivuun ja toimii tyopaikan etunsa hyvaksi. Esihenkildn tulee myos aktiivisesti ottaa johtajuus sen li-
séksi, ettd hdn on saanut valtuutuksen tehtédvaansa organisaatiolta. Johtamistydssé esihenkilé on myds
jatkuvan arvioinnin ja kritiikin kohteena. Erityisen haasteellista johtamistydsséd on muutosten ja ihmis-
ten johtaminen. Ihmisten johtamisen haasteelliseksi tekee se, etta silloin ei ole tarjolla yhta selke&a
mallia tai kaavaa. (Jarvinen 2020, 14-15.)

Organisaation edun mukaan toimimiseen johtamistyossa liittyy keskeisesti se, ettd johtaja toimii orga-
nisaationsa strategian mukaisesti. Organisaation strategian taustalla ovat usein poliittiset paatokset.
Strategia ohjaa sitd, miten organisaation ja yksittaisen tiimin toimintaa tulee kehittdd. Johtajan tehté-
vana on luoda riittavéat edellytykset ja suuntaviivat, jotta tydtehtavét voidaan suorittaa strategisten ta-
voitteiden mukaisesti. Strategisten tavoitteiden mukaisesti kulkeminen vaatii tyontekijéiden ymmarta-
mist&, koska hekin suhtautuvat asioiden toteuttamiseen eri tavoilla, esimerkiksi toiset ovat aktiivisia
kehittdmisté kohtaan ja toiset taas pitaytyvét vanhoissa rutiineissa. Mikéli johtaja ei itse ymmarré orga-
nisaationsa strategiaa, hdn ei voi edellyttaa alaisiltaan sen toteuttamista. On voitu osoittaa, ettd kuntien
tai sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioiden strategioita ei aina tunneta tai niihin ei sitouduta.
Strategiatyon kriittinen kohta toteutusvaihe, jolloin strategiatyo ei aina toteudu. (Ahlroth & Havunen
2015, 23; Rissanen & Lammintakainen 2017, 48.)

2.2 Lahijohtaminen

L&hijohtaminen terveydenhuollossa tarkoittaa julkisen perusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoidon
seka yksityisen terveydenhuollon yksikdiden lahijohtajien tyota. Lahijohtaminen terveydenhuollossa
on moniulotteista ty6ta. Terveydenhuollon palveluiden tehostamistarpeiden takia sosiaali- ja tervey-
denhuollon esimiehien johtamisominaisuudet ovat jatkuva péivittamisen kohde. L&hijohtamiseen ter-
veydenhuollossa patevat samat lainalaisuudet kuin muidenkin alojen johtamistydssé. L&hijohtaja pys-
tyy johtamisessaan huomioimaan useita eri nakokulmia. Ndkokulmia ovat asiakasnédkdkulma, prosessi-
nékodkulma, henkildstondkdkulma ja talousndkokulma. Henkilostonakékulman huomiointi on erityisen
tarkeda jatkuvasti muuttuvassa sosiaali- ja terveydenhuollon ymparistdssa. (Laaksonen & Ollila 2017,
10-17; Saarisilta & Heikkila 2015, 3.)



Tarkemmin ottaen Idhijohtaminen ja lahijohtamisty0 terveydenhuollossa tarkoittavat osastonhoitajan
tai apulaisosastonhoitajan tyota. Lahijohtamistyo voi sisaltdd myos laajemman yksikon esihenkil-
tyota. Lahijohtajan tehtdvané on johtaa tydyhteisdd. Tyodyhteisdssé on yleensd muutamasta muutamaan
kymmeneen tyontekijad. Koko lahijohtamistydn ydin on siin, etté siind toteutetaan laajemman organi-
saation strategiaa. Lahijohtaja ei yleensa kuitenkaan johda strategista toimintaa. Lahijohtajien taytyy
johtamisty6ssdén pystyd ymmartaméaan organisaation strategia kaytannossa ja muuttamaan se kaytan-
non toimiksi ja tehtéviksi omassa tyoyksikossééan. (Laaksonen & Ollila 2017, 10-17.) Lahijohtamisella
tarkoitetaan usein myos johtajan ja tyontekijan vélista tyonjohtajatyyppisté johtamissuhdetta. Samalla
tavalla on tarkasteltu johtamista koko organisaation sisélla tai organisaatiosta ulospéin. (Rissanen &
Hujala 2017, 82.)

Terveydenhuoltolaki korostaa toimintayksikon johtamisessa hoito- ja toimintatapojen kehittamista.
Myads lahijohtamisen kehittdminen liittyy toimintatapojen kehittdmiseen. (Terveydenhuoltolaki
30.12.2010/1326, 8 4.) Tehyn selvityksen mukaan lahijohtamisen kehittdmisellda on merkitys hoitajien
tyohyvinvointiin (Honkalampi 2009). Myds Tehyn tuoreempi selvitys osoittaa, etta hyvalla johtami-
sella tuetaan tyohyvinvointia ja muutoksen hallintaa (Markkanen & Tuomisoja, 2014, 8). Sairaanhoita-
jaliiton ty6barometri osoittaa sairaanhoitajien olevan tyytymattomia tyohyvinvointia tukevien tekijoi-
den toteutumiseen (Sairaanhoitajaliitto 2020, 37). Nykyisyyden liséksi myos tulevaisuudessa kiinnite-
taan huomiota esihenkil6tyon toimintatapoihin, jotka tukevat myds sosiaali- ja terveydenhuollon tyon-
tekijoiden tydhyvinvointia. Hallituksen Tyd 2030-ohjelman tarkoituksena on jakaa yritysten ja julkis-
ten organisaatioiden onnistuneita kokemuksia hyvasta johtamisesta ja tydeldmasta. Nailla kokemuk-
silla pyritdan kehittdmaan myos tyontekijéiden tyohyvinvointia. (STM 2021; Tyoterveyslaitos 2020.)

L&hijohtamisen kehittdmisessé esihenkil6lla on oltava selvilld johtamisen pé&éperiaatteet ja myos sen
yksityiskohdat. Kehittdmistyd on jatkuvaa strategista kulkemista kohti organisaation visiota. Johtami-
sen kehittdmisen kannalta oleellista on pystyd muuttamaan strategia ja visio kdytannon toimiksi. Vi-
sion ja strategian toimenpiteet eivat voi olla lilan kaukana ruohonjuuritason tygsta. L&hijohtamisessa
tyontekijoita ohjataan toimimaan strategian mukaisesti. (Laaksonen & Ollila 2017, 11-12.) Esihenki-
16N tulee l&hijohtamistydssddn nojata erityisesti henkilostostrategiaan. Esihenkilon tulee varmistaa riit-
tavd, osaava ja motivoitunut henkilokunta. Kun henkilékunta on motivoituneempaa tydyhteiso voi pa-
remmin. Se vaikuttaa myos tyon laatuun, organisaation tuloksellisuuteen ja asiakastyytyvaisyyteen.
Hyvélla johtamisella saadaan aikaan motivoitunut ja hyvinvoiva sosiaali- ja terveysalan tyoyhteiso.
(Laaksonen ym. 2017, 119-127; STM 2009, 45.)


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2010/20101326#a1326-2010

Ennen varsinaisia toteuttamiskeinoja esihenkilo pystyy selvittamadn toiminnan kehittamisté vaativat
kohteet tyGyhteisdssa. Tiedonkeruun pitad myos ohjata toiminnan kehittdmista. Esihenkild pystyy te-
kemaaén tai teettdmaan esimerkiksi henkilostokyselyitd. Niiden avulla hén saa tietoa tydyhteisén ongel-
makohdista. Henkilostokyselyssé ilmenneitd ongelmia ei pida vain Kirjata. Esihenkilon taytyy luoda
selkeét kehittamistoimenpiteet ongelmien ratkaisemiseksi. Toimenpiteiden aikataulut ja vastuut on sel-
vitettava kyselyn jalkeen. (Ahlroth & Havunen 2015, 74; Jarvinen 2020, 154-156.) Hollantilainen tut-
kimus osoittaa, ettd esihenkilotyon kehittdmiselld on positiivisia vaikutuksia terveydenhuollon organi-
saatioiden ilmapiiriin ja sen myota tyontekijoiden jaksamiseen ja mielenterveyteen. Johtamisessa tulee
my®os kiinnittdd huomiota tyokavereita tukevan ilmapiirin kehittdmiseen. (Bronkhorst, Tummers, Steijn
& Viiverberg 2015, 25.) My6s Juutinen (2018, 39) tutkimuksessaan tuo esiin, etté lahijohtamistyolla

voidaan vaikuttaa henkilokunnan tyokykyyn.

Esihenkil® voi kehittdd myos itseddn. Kehittymiseen tarvitaan perusominaisuuksien ja motivaation li-
séksi koulutusta, oppimista ja kokemuksista saatuun tietoon perustuvaa itsensé kehittdmista sekd koko
kehittymisen prosessia vahvistavaa tukea. (Laaksonen & Ollila 2017, 119-127; STM 2009, 45.) Suon-
sivun & Surakan (2014,250-254) tutkimuksessa kay ilmi, etta esihenkilon itsensé kehittdminen on kes-
keista myos esihenkilon oman jaksamisen ndkdkulmasta. Tutkimus osoittaa, etté erityisesti laitos-
hoidossa tydskentelevien esihenkildiden uupuminen on yleistéd. Laitoshoidossa tydskentelevista esihen-
kil6ista uupumista on kokenut suurin osa joko voimakkaasti, lievasti tai erittdin lievasti. Riski uupumi-
seen on esimerkiksi silloin, kun ensin hoitaa henkildston ongelmia. Esihenkilén uupumus oli laajem-
malti my6s yhteydessa koko tydyhteison ongelmiin. Henkildston ongelmia voivat olla esimerkiksi hen-
kilokemioiden, henkiloston tydhyvinvoinnin tai siviiliongelmien asiat. N&isté saattaa aiheutua uupu-
musta edelld mainittujen asioiden kasittelijalle, eli esihenkildlle. Tutkimuksen mukaan uupumusta l&hi-
johtamisessa voi aiheuttaa my0ds epadvarmuus ja turvattomuus siité, ettd asiat paatetaan liian kaukana

perustyosta.

Suonsivun & Surakan (2014, 256) tutkimus osoittaa myos, ettd esihenkil® voi saada tukea uupumuk-
sensa ehkaisyyn laheisilla toverisuhteilla, joiden koettiin antavan voimavaroja. Esihenkil6tuen esihen-
kilolle koettiin tutkimuksessa olevan véhaista. Esihenkil6tuen puuttumisen koettiin myos lisadvéan uu-
pumisen kokemuksia. Tutkimuksessa esihenkil6t toivoivat vélittavampaé tyoyhteisod, jolla koettiin
olevan yhteys oman jaksamisenkin lisd&dntymiseen. Silloin tyotoiminta koetaan merkitykselliseksi. Tut-

kimus kokonaisuudessaan tuo esiin esihenkildn oman jaksamisen kehittdmisen tarkeyden.



2.3 Lahijohtamisen haasteet

Lahijohtajien tyd on joissain tapauksissa joko kohtalaisen tai erittdin stressaavaa. Lahijohtajienkin kes-
kuudessa esiintyy myos tyduupumusta. Erds merkittdvimmista uupumuksen aiheuttajista on iso tyo-
madra. Tyomaarien tarkempi hahmottaminen on jatkossa esihenkil6tyon suuri haaste. Téarkeaa olisi
pystya vaikuttamaan tyomaarien kasvamiseen esimerkiksi oikeanlaisella tyonjaolla ja tydbmaérien tar-
kemmalla hahmottamisella. Lahijohtamistyon stressaavaksi tekee myds ajankayton hallinta. (Jappinen,
Roos, Slater & Suominen 2019,4-12.)

Lahijohtaja on organisaatioissa usein myos hankalassa tilanteessa, koska han on usein ik&&n kuin
”puun ja kuoren vilissa”. Télld tarkoitetaan, ettd hdn vastaanottaa maarayksia ylemmalté johdolta. La-
hijohtajan tehtdvana on usein jalkauttaa organisaation laajempi strategia kdytannon tyéhon toteutetta-
vaksi. Tat4 voidaankin pita4 esihenkilotyon tyon isona haasteena. (Ahlroth & Havunen 2015, luku
2.1.) Tutkimus osoittaa myds, etté organisaatiossa on tarkedé osallistaa esihenkilGita paatoksentekoon
ja edistaa heidan luottamustaan omiin kykyihinsé ja vaikutusmahdollisuuksiin (Jappinen ym. 2019,
12). Jokaisen esihenkilon ja alaisen tulee olla selvilla siitd, miten kukin ymmaértaa oman roolinsa stra-
tegian toteuttamisessa. Kun perustehtavét ovat kadoksissa tai kiinnostus alkaa mennd muihin asioihin,
tulee esihenkilon selkiyttaa alaisten roolit, jotka liittyvét organisaation strategian toteuttamiseen. (Ahl-
roth & Havunen 2015, luvut 2.1 & 2.2))

Kun perustehtdvat ovat kadoksissa ja kiinnostus alkaa menn& muihin asioihin on riskind se, etté alaiset
tukeutuvat siséisiin henkilgsuhteisiin ja vanhoihin toimintatapoihin. Isona riskind organisaatioissa on
se, etta tyoyhteisossa tapahtuu liiallista oman edun tavoittelua yhteisen hyvan kustannuksella. On myos
esihenkilon haasteellinen tehtéva saada kaikki tydyhteison jasenet kehittdmadn toimintaa. (Ahlroth &
Havunen 2015, luku 2.2.) Tamaén lisaksi lahijohtamisen haasteena ovat myos henkildston tyohyvin-
voinnin ongelmat. Isoja kustannuksia aiheuttaa esimerkiksi vaihtuvuuden ja sairauspoissaolojen lisain-
tyminen. Pahimmillaan suurin osa esihenkilon ajasta kuluu puuttuvien késiparien haalimiseen siten,
ettd varsinaisen tyontekeminen hankaloituu. ”Puun ja kuoren” vélissa oleminen aiheuttaa esihenkil6lle

usein riittamattémyyden tunteita erilaisten vaatimusten ristipaineessa. (Ahlroth & Havunen 2015, 2.2.)

Edelleenkin meneilldan olevan SOTE-uudistuksen myota ldhijohtamiseen liittyy paljon haasteita nyt ja
tulevaisuudessa. SOTE-uudistuksen tarkoituksena on koota sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestami-
nen kuntaa suuremmille itsehallinnollisille alueille, joita on 18. (Valtioneuvosto 2021.) Sosiaali- ja ter-



veyspalvelujen sekd kuntasektorin uudistukset ja niukkenevat resurssit muuttavat sosiaali- ja terveys-
palveluiden tyénteon tapaa ja johtamista. Muutoksessa lahijohtajuuden rooli muodostuu yha tarkedm-
maéksi. Lahijohtajien tehtévat isoissa ja hajautetuissa organisaatioissa laajenevat. Lahijohtajien tehté-
viné on edelleen strategisten tavoitteiden toteuttaminen. Haasteena téssd on samanaikaisesti tukea
mya0s tyontekijoitd, kun alueet ovat isommat ja tavoitteista edelleen pitad huolehtia. Professori Vuokko
Niirasen COPE-hankkeessa tehdyn tutkimuksen mukaan esihenkiltt kokevat tarvitsevansa lisaa koulu-
tusta hajautettujen organisaatioiden johtamiseen tulevaisuudessa. COPE-hankkeessa on nelja sosiaali-

ja terveyspalveluja tuottavaa organisaatiota. (Eskelinen 2018.)

On myd6s muita huomionarvoisia asioita, jotka tukevat sité tosiasiaa, etteivat lahijohtamisen haasteet
tulevaisuudessa lopu. Erityisen haastava tilanne on sairaanhoitajaliiton tydolobarometrin mukaan nuor-
ten, alle 35-vuotiaiden sairaanhoitajien keskuudessa. Tarkemmin kuvailtuna kaikkein kriittisimpia sai-
raanhoitajia ovat 26—35-vuotiaat sairaanhoitajat. Kyseinen ikaryhma antoi barometrissé kaikkein hei-
koimmat arvosanat hyvan tyopaikan kriteereille. Heid&dn mielestaén hoitoalan tyopaikoilla toteutuvat
kaikkein huonoiten tyéhyvinvoinnin tukeminen ja perehdytys. Kyseinen ikdryhma oli myds tyytymaé-
ton ammattirakenteeseen. Eri hoitoyksikoissa tydskentelevisté sairaanhoitajista juuri paivystyksen sai-
raanhoitajat olivat kaikkein tyytymattomimpia tyohonsa. Heidan mielestdén palkkaus entisestdan hei-
kent&& heidan tyhyvinvointia, mutta johtamisessa tyytymattomyytta esiintyi esimerkiksi henkil9st6-
mitoituksiin, rekrytointiin, perehdytykseen, tydprosesseihin, tydhyvinvoinnin tukemiseen seka oman
asiantuntijuuden kehittdmiseen. Tydhyvinvointista tukevista tekijoista erityisesti palautteen antami-

sessa ja saamisessa nahtiin paljon parantamisen varaa. (Sairaanhoitajaliitto 2020, 38.)

2.4 Tybhyvinvointi

Tyohyvinvointi méaritelldén laajaksi kokonaisuudeksi. Sen voidaan katsoa osaksi laajempaa toiminta-
kyvyn kasitettd. Tyohyvinvoinnin késitteeseen liitetddn myds yksilon tyokyky. Tarkemmin maéritel-
tyné tyéhyvinvoinnin kokonaisuuteen liittyvéat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvin-
vointi. Ty6hyvinvointia lis&évia tekijoita ovat hyvé ja motivoiva johtaminen seké tydyhteison ilmapiiri
ja tyontekijoiden ammattitaito. (Suonsivu 2011, 15; STM 2021.) Tydhyvinvoinnin osa-alueita ovat
mya0s tyotyytyvaisyys, koettu tydstressi seka stressioireet. (Rahimnia & Sharifirad 2015, 373.) Esihen-
kiloiden kuvailemana ty6hyvinvointi on koettu laajaksi ja moniulotteiseksi ké&sitteeksi. Esihenkildiden
kokemana tyohyvinvointi on myos kontekstiin sidottu k&site (Rafsten 2019, 52).



Myo6s Manka & Manka (2016,77) teoksessaan méérittelevat tyéhyvinvointia. Heiddén mukaansa tyohy-

vinvointiin vaikuttavat 5 eri tekijad. Naita tekijoita ovat organisaatiosta tulevat tekijat, johtamisesta tu-

levat tekijat, tyoyhteisosta tulevat tekijat, tyon hallintaan liittyvét tekijat seka yksilo itse. Mankan &

Mankan (2016,77) mukaan tyéhyvinvoinnissa keskeista on myds yksilon oma asenne. Kuten aikaisem-

mista tychyvinvoinnin tekijoista voidaan paatelld, johtaminen muodostaa noin 1/5 koko tyéhyvinvoin-

nista, joten sen merkitys tyéhyvinvointiin on erittéin iso. (KUVIO 1.)

1. Organisaatio
-Tavoitteellisuus

-Joustava rakenne
- Jatkuva kehittyminen
-Taimiva tyﬁ'mpéristij

n

2. Johtaminen
-Osallistava ja
kannustava
johtaminen

Asenteet

3. Mina3 itse
-Psykologinen pddomd
-Terveys ja fyysinen
kunto

0

~
3. Tyoyhteiso
-Avoin vuorovaikutus
-Tydyhteisttaidot
A

v

4. Tyon hallinta
-Vaikuttamis-
mahdollisuudet

KUVIO 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Mukaillen Manka & Manka 2016, 77)
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2.4.1 Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Erdiden maaritelmien mukaan johtajan tarkein tehtavé on huolehtia tydhyvinvoinnista. Tyéhyvinvoin-
nin johtamisessa perustana on hyvé itsetuntemus sek& muiden ihmisten kayttaytymisen ja siihen vai-
kuttavien tekijoiden ymmartdminen. (Suonsivu 2011, 164.) Johtamisessa tydhyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita ovat osallistava ja kannustava johtaminen. My6skin onnistuneella palautteen antamisella on
iso merKitys tyontekijéiden tyéhyvinvoinnille. (Manka & Manka 2016, 77-86.) Palautteen antamisessa
lahijohtajan seké hoitajienkin tulee Kiinnittdd huomiota neljaan perussaantdon: kiittdmiseen, kehumi-

seen, kannustamiseen ja kehittdmiseen (Schildt 2021, 42).

Hakanen ja VVan Dierendonck (2011, 254-259) niin ikdan korostavat johtamisen merkitysta tyohyvin-
vointiin. Julkaisussaan he korostavat esihenkilon eri lahestymistavoilla olevan iso merkitys tyéhyvin-
vointiin. Heiddn mukaansa on runsaasti todisteita siité, ettd hallitseva, véhemman tukeva johtamistyyli,
jossa vastuita ei ole selvitetty ja palautetta puuttuu, liittyy alhaisempaan hyvinvointitasoon seka korke-
ampaan stressiin, uupumiseen ja loppuun palamiseen. Stressilla ja uupumuksella tdisséa on myoés yhteys
alhaisempaan eldman tyytyvaisyystasoon. Nain ollen tyéhyvinvoinnin heikentymisen ehkaisemiseksi
esihenkil6iden tulisi suosia palvelevampia ja vdhemman hallitsevia johtamistyylejd, koska hallitsevilla
johtamistyyleilld on vaikutusta tyduupumukseen ja stressiin. Myds Rahimian ja Sharifiradin (2015,
373) mukaan hyvélla johtamisella vaikutetaan positiivisesti aikaisemmin mainittuihin tydhyvinvoinnin
osa-alueisiin. Hyvéan johtamiseen liittyvat autenttisuus ja aito johtaminen. Aito johtajuus lisaa turval-
lisuuden ja kiintymyksen tunnetta. Talla on vaikutusta kolmen tyéhyvinvoinnin tasoon, eli tyotyytyvai-

syyteen vahemman koettuun stressiin ja stressioireisiin.

Myos lahijohtajan yksittaisill4 arjessa toteuttamilla asioilla on merkitys tydyhteison hyvinvoinnille.
Erds merkittava tekija henkiloston tyéhyvinvoinnissa on tyévuorosuunnittelu. On voitu osoittaa, etta
mahdollisuudella suunnitella omia tyévuoroja ja vaikuttaa niihin helpotetaan tyon ja yksityiseldmén
yhteensovittamista. On myos tehty tutkimuksia eri tydaikojen vaikutuksista tyontekijan terveyteen ja
tyéhyvinvointiin. Joustomahdollisuudet tyévuorosuunnittelussa ja tyoajoissa ehkéisevét tyokyvytto-
myyselakkeitd. Tyodyhteisoissd, joissa tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa omiin tydvuoroihinsa,
on 24 % pienempi tyokyvyttomyyseldkkeelle joutumisen mahdollisuus. Joustamisella tydajoissa eh-

kaistddn myos mielenterveyssyistda myonnettyja elédkkeitd. (Suonsivu 2011, 92-94.)
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Muita yksittéisia asioita arjessa, joilla ldhijohtaja voi merkittavasti vaikuttaa alaistensa tyéhyvinvoin-
tiin, ovat esimerkiksi hyvan kéytannon mukainen rekrytointi, henkiloston osaamiskartoitus ja kehitty-
missuunnitelma, kehityskeskustelut, palkitseminen, yhteistoiminnallinen valmistelu ja toteutus. On
néhty myos merkityksellisena se, etta lahijohtaja arvioi tyontekijoiden tyokuormitusta. Lahijohtaja
pystyy myos edistdmaan alaistensa tyohyvinvointia lisaédmalla tyon hallintaa edistavia toimenpiteita,
joita ovat virka- ja tyOvapaiden pitdminen, osa-aikalisien ja elakkeiden mydntaminen sek& joustavien

tybaikakokeilujen tai osasairauslomien mahdollistaminen. (Suonsivu 2011, 66-67.)

Tutkimuksen mukaan aikaisemmin mainittu kehityskeskustelu ehkaisee tutkimuksen mukaan tyohy-
vinvoinnin heikentymista silloin, kun se sisaltd reunaehtoja. Reunaehtoja ovat ymmarrys ja sitoutumi-
nen, luottamukseen sitoutuva alainen seka luottamukseen sitoutuva esihenkild. Onnistunut kehityskes-
kustelu ei ole pelkéstdén esihenkilon ja alaisen vastuulla. My6s organisaation rakenteiden tulee tukea
vuoropuhelua arvostavaa organisaatiokulttuuria. Onnistuneen kehityskeskustelun taustalla on mygds

kaiken muun johtamis- ja esihenkilotyon vuoropuhelu. (Aarnikoivu 2016, 14-22; Rafsten 2019, 32.)

Muutkin dialogiset keinot alaisten ja esihenkilon valilla on tutkimuksen mukaan néhty hyodyllisina
keinoina tyohyvinvoinnin heikkenemisen ennaltaehkaisyssa. Muita dialogisia tydhyvinvoinnin heikke-
nemisen ennaltaehkéisykeinoja ovat esimerkiksi sdannolliset keskustelut alaisten kanssa kuukausita-
solla. Kokonaisuudessaan tutkimuksen mukaan voidaan todeta, ettd tydhyvinvoinnin johtaminen on
dialogisuutta esihenkilon ja alaisen valilla. Sen lisaksi, etta dialogilla on mahdollista kuunnella tyonte-
kijoitd, voidaan silla myds yhdessé pohtia alaisten vaikutusmahdollisuuksia tyon siséltoon ja tydhyvin-
vointiin. Tyontekijall& on talloin oiva mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhyvinvointiinsa vaikuttaviin
tekijoihin. Dialogin tulee kuitenkin tutkimuksen mukaan olla 1&sné olevaa ja aitoa. N&istd muodostuu
luottamuksellinen vuorovaikutus. (Rafsten 2019,32.) Kun johtaminen on dialogista, saavutetaan silla
yksilén innovatiivisuutta. Yksilon innovatiivisuus on puolestaan yhteydessa tyohyvinvointiin. Innova-
tilvisuuden, dialogisuuden ja tydhyvinvoinnin vélinen yhteys on osa suurempaa osallistuvan innovaa-
tiotoiminnan mallia. (Saarisilta & Heikkild 2015, 267.)

Heikon tyohyvinvoinnin juurisyyt harvemmin ovat pelkastaén yksikoissa tai yksittéisissé esihenki-
I6issd, vaikkakin heidén toimillaan tyéhyvinvoinnin heikkenemiseen on vaikutusta. Tyohyvinvointia
tukevien tekijoiden kehittdminen tulee l&hteé& organisaatiotasolta ja ongelmat juurisyyt ovat usein orga-
nisaatiotason ja valtakunnantasoilla. Tyéhyvinvoinnin tulisi olla myos osana ennakoivaa strategista

toimintaa. (Suonsivu 2011, 168; Tarkkonen 2016, 209.) Kun tyéhyvinvointia tukevissa tekijoissa on
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puutteita organisaatio- ja kansallisella tasolla, puuttuvat paasaantoisesti turvallisuuden ja tyohyvin-
voinnin kokonaishallinnan mahdollisuus ja merkitys. Ylimmaélla johdolla tulisi olla merkittavé rooli
esikuvana ja viime kaden ohjauspisteend. Yksittdinen esihenkild irroitetaan helposti tasté ja muodostuu
esihenkildvastuun kasite. Yksittaisiin ongelmiin puututaan helposti ilman kytkdsta organisaation oh-
jauksen kaytantoihin. Useimmat tyoyksikot ikdan kuin “ajelehtivat”, eli niiltd puuttuvat yhtéldiset kay-
tannot ja periaatteet tydhyvinvoinninkin edistdmiseen liittyvissa asioissa. (Tarkkonen 2016, 209.)

Johtamisen merkitys ty6hyvinvointiin korostuu tulevaisuudessa. Merkittavana syyna tahén ovat tyon ja
tyoympaériston rakenteiden muutokset. On voitu arvioida, ettd tyéhyvinvoinnista tulee tulevaisuudessa
entistd tarkedmpi menestystekijd. Tulevaisuudessa ratkaisevaa on se, miten hyvin olemassa olevat voi-
mavarat voidaan hyédyntédéd. Tyohyvinvoinnin johtamisessa on tarkedd ymmartaa, etté tyon ja tydolo-
suhteiden kehittdmisella voidaan vaikuttaa esimerkiksi tyokyvyttomyyseldkkeiden maaraan, sairauk-
sista ja tapaturmista johtuviin poissaoloihin ja laaja-alaisesti tyohyvinvointiin. On myds huomionar-
Voista, ettd Suomen véeston ik&rakenne on muuttumassa siten, etté tyoikaisten osuus vaestosté on jat-

kossa yha pienempi. (Suonsivu 2011, 182-186.)

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavan johtamisen kehittdmiseksi on suunniteltu tulevaisuutta ajatellen toimin-
toja. Ty6terveyslaitos on kehittanyt TY02030-ohjelman. Sen tarkoituksena on kehittaa aikaisemmin
mainittuja innovaatioita sekd osaamista. Ohjelmassa korostuu aikaissmmin mainittu innovaatioiden ja
tyohyvinvoinnin vélinen yhteys. Keskeistd ohjelmassa on yhdessé tekeminen, jolloin onnistuneet ko-
keilut levitetd&n laajemmaksi osaksi. Ohjelma korostaa sitd, ettd jokaisella tyontekijalla pit&a olla oi-
keus hyvinvointia lisdédvaan tyohon. Tarkoituksena on, ettd mukana olisi juuri ne toimijat, joilla teh-

daan hyvinvoinnin lis&&minen todeksi. (STM 2021.)

Tyohyvinvoinnin johtaminen on myds osa kansallista ”Tyoeldma 2020-strategiaa”. Strategiassa toivo-
taan suomalaisten tyopaikkojen olevan Euroopan parhaita vuonna 2020. Hyvéssa tyéhyvinvointiin vai-
kuttavassa johtamisessa korostuvat myos ihmisen johtamisen taidot, henkildstén johtamisen integrointi
osaksi arkea seka eri-ikaisten johtamiseen panostaminen. Selvitysten mukaan tyéhyvinvoinninkin joh-
tamisessa on vield paljon kehittamista. Vaikkakin selvitys on tehty PK-yrityksessd, ovat selvityksen
tulokset hyddynnettavissd myos sosiaali- ja terveysalan organisaatioihin. (Manka & Manka 2016, 86 —
87.)
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2.4.2 Lahijohtamisen merkitys tydhyvinvointiin mielenterveystyossa

Opinnéaytetyo liittyy mielenterveystyohon aikuispsykiatrian osastolla. Mielenterveysty® on kuormitta-
vaa tyontekijalle ja asettaa omat riskinsa tydssajaksamiselle. Tyontekijan oma eldméntilanne — eldman
ristiriidat, tunnetilat ja painolastit — voi siirtyd myos potilastyohon. Tyon henkisen kuormittavuuden
vuoksi uupuminen on iso riski. Tyon kuormittavuuteen voi liittyd esimerkiksi se, etta potilaiden ongel-
mat tulevat liian lahelle itsed. (Rintala 2012, 33-34.) Tutkimuksen mukaan hoitajien ja l&hijohtajien
kokemana erityisesti myods psykiatrisessa osastohoidossa tyé on kuormittavaa henkisesti. Tydn hen-
kistd kuormittavuutta lisaa tyontekijoille se, ettd osastotytssa hoidettavat potilaat voivat olla vakival-
taisia. My0s vékivaltaisuuden uhka ja haastavat tilanteet koettiin kuormittavina tekijoina tyontekijoille.
Pahimmassa tapauksessa tyontekijoiden tyohyvinvointi heikentyy ja tdima aiheuttaa kyynistymista.
(Lara & Mikkola 2020, 44.) Myos psykologian asiantuntijoiden mukaan auttamistyd, erityisesti mie-
lenterveystyo, luo omat riskinsa tyéhyvinvoinnille. Toisaalta ammattitaito voi myds suojata uupumi-
selta. Psykologian asiantuntijat korostavat, etta tyéhyvinvointi on monen tekijan summa. (Berndtson
2020,13-17.)

Mielenterveysty6ssa on keinoja ty6hyvinvoinnin edistdmiseksi, yksi niistd on tydnohjaus (Rintala
2012, 32). Kuitenkin myos johtamisella mielenterveystydssé voidaan ehkaisté tyontekijoiden uupu-
mista. Asiantuntijoiden mukaan erittdin merkityksellisia tyéhyvinvointiin vaikuttavia asioita myos
tyon organisoimisen tavat alkaen johtamisesta. Asiantuntijoiden mukaan osana tyohyvinvointia ovat
johtamisen nakokulmasta hyva esihenkild, hyvét tyokaverit, hyva tiedon jakaminen, koulutusmahdolli-
suudet, kehittyminen ja tasapuolisuus. Osana tyéhyvinvointia ovat myos kuuntelu ja avoin puhe.
(Berndtson 2020, 13-17.) Esihenkil6lla ja l&hijohtajalla tulee olla riittavésti tuntemusta mielenterveys-
tyosta johtaessaan alaisiaan. Substanssiosaamisen merkitys korostuu. (Berndtson 2020, 13-17; Rintala
2012, 32; Lara & Mikkola 2020, 44.) Taman lisaksi lahijohtajan tiiviimmall& l1asndololla on koettu ole-
van vaikutusta tyohyvinvointiin (Lara & Mikkola 2020, 44).

2.5 Lahijohtamistyon palautteen antaminen ja tyontekijoiden palautteen vastaanottaminen

Palautteen antamisen muodot voidaan tyypitelld sen vastaanottajan tulkinnan perusteella. Palautteen

antamisen muotoja tall& luokittelutavalla ovat palkitseva (hyvaksyva), herattavé (kehittava), nostattava
ja haastava palaute. (Berlin 2008, 198; Silvennoinen & Tilli 2008, 20.) Palautteen antamiseen ja vas-
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taanottamiseen liittyvét aikaisemmin mainittujen palautteen antojen muotojen liséksi rakentava pa-
laute, positiivinen palaute tai korjaava palaute. Palautteen antaminen on tydyhteison kehittymisen edel-
Iytys. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 42.) Palautteen antaminen liittyy esihenkilon laajem-
piin vuorovaikutustaitoihin, jotka ovat osa kommunikaatiotaitoja. Kommunikaatiotaidot ovat taas iso
osa johtamistyotd. Kommunikaatiotaitoihin liittyvat palautteen antamisen lisdksi myo6s kuuntelutaidot,
suulliset viestintataidot seké kirjalliset ja sdhkoiset viestintataidot. (Laaksonen & Ollila 2017, 140.)
Esihenkil6ista juuri osastonhoitajan rooli palautteen antamisessa on keskeinen. Esihenkil6 toimii esi-
merkkina koko tyoyhteisdlle antaessaan palautetta. Kun esihenkild antaa palautetta oikealla tavalla,

edistad han omalla toiminnallaan koko tydyhteison turvallista ilmapiiria. (Ala-Salmi 2014, 28-29.)

Tyontekijoiden palautteen vastaanottamiseen liittyy myos asioita, kuten oikeus tulla kuulluksi ja ker-
toa oma ndkemyksensa asiasta (Manka ym. 2010, 43). Palautteen vastaanottaminen ei ole aina help-
poa. Myonteistd palautetta vastaanottaessaan yksilo keskittyy helpommin negatiivisiin kuin positiivi-
siin asioihin. Tyontekijan tavat vastaanottaa palautetta ovat myds usein sidoksissa hanen aikaisempiin
elamankokemuksiin. My0s tapoja vastaanottaa palautetta on monia. Vastaanottotavat vaihtelevat usein
Kieltaytyvaan kiitokseen tai jopa vahattelyyn. Yksild saattaa myos ottaa palautteen vastaan, mutta toi-
voo sille lisaa julkisuutta. Tyontekija saattaa myos antaa helposti kunnian muille saamastaan palaut-
teesta. Osa tyontekijoista toisaalta ottaa palautteen mielelladn vastaan, minka lisdksi osoittaa arvostusta
sen antajalle. (Silvennoinen & Tilli 2008, 87-88.)

Yleisesti ottaen palautetta voidaan pitdd merkkind siitd, ettd tyontekijan toimintaan on Kiinnitetty huo-
miota (Tyoterveyslaitos 2021; Silvennoinen & Tilli 2008, 89). Kun tyontekija saa palkitsevaa ja arvos-
tavaa palautetta, palautteen antaja haluaa my6s hanen jatkavan samalla tavalla toimintaa. Palautteen
antaja haluaa talla tavoin myos ohjata palautteen vastaanottajaa yhd enemman kehittdmaan toimin-
taansa. (Berlin 2008, 89.) Erityisesti myonteista palautetta annettaessa tyontekijan halu tehda hyvaa
jatkossakin lisaantyy. Myonteisilla palautteenantotavoilla voi olla pitkékestoisia vaikutuksia. Myontei-
sell& palautteella on myds vaikutus siihen, ettd tyéhon saadaan lisaa imua ja positiivisia tunteita, koska
silloin tyontekiji voi pddstd ikdin kuin hurmoksen” tilaan, jossa palautteeseen suhtaudutaan suotui-

sasti. (Berlin 2008, 201; Tyoterveyslaitos 2021.)

Hyvéan palautteen antamisen perusteisiin liittyy muita asioita kuten, aitous ja vilpittémyys, puheen sel-
keys ja konkreettisuus silloin, kun pitdd antaa konkreettista palautetta. Palautetta ei tule antaa myos-
k&an artyneend tai vasyneend. Kriittinen palaute tulisi myods antaa kahden kesken ja silloinkaan ei saisi
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latistaa tai mollata palautteen vastaanottajaa. Palautteen antamisen perusteisiin liittyy myos se, etté tay-
tyy olla valmis keskustelemaan, tarkentamaan ja vastaamaan kysymyksiin. Lopuksi on tarkedd varmis-
taa, miten palautteen saaja on vastaanottanut palautteen (Balzer Riley 2017, 204-205; Sarkkinen
2017.) Huomionarvoista on myos se, ettd palautteen antamisen motiivina eivat saisi koskaan olla pahat
tarkoitusperét, kuten tyokavereille kostaminen tai heidan kontrollointi. Palautteen tarkoituksena tulisi
aina olla se, ett4 palautteen vastaanottajaa pyritddn motivoimaan. (Balzer Riley 2017, 203.) Kun pa-
lautetta ei saada, on riskind se, etta tyontekijé ei tule varmaksi, tekeekd hén oikeita asioita. Tésté joh-
tuen tyon mielekkyys saattaa kadota seké tyohon saattaa liittya tylsistymisen tunteita. (Ty6terveyslai-
tos 2021.)

Palautteena antaminen ja vastaanottaminen koskevat koko tydyhteiséa. Kun tydyhteisd voi hyvin,
sielld uskalletaan ja osataan antaa ja vastaanottaa palautetta. Palautteen merkitys tyoyhteisélle on erit-
tain tarked ja se auttaa ty0yhteison jasenia kehittymaan. Palautteen annossa on tarkedd muistaa esimer-
kiksi vastaanottajaa arvostava asenne. Sanat on my0s tarkeda asettaa niin, ettd vastaanottaja kestaa ne.
(Manka ym. 2010, 42.) Koska palautteen antamisessa esihenkilon yksittéisilla sanoillakin voi olla iso
merkitys yksildlle ja sen myo6ta koko tydyhteisolle, tydyhteisdssa olisikin hydyllista kehittaa jarjestel-
mid, joissa tuetaan aiheellisen, kannustavan ja kehittdvan palautteen antamista. (Berlin 2008, 199; Tyo-

terveyslaitos 2021.)

Tydyhteison jokaisen jasenen taytyy pohtia sitd, minkalaiset tekijat tydssa, tyojarjestelyissa ja tyoyh-
teison toimintakulttuurissa altistavat ihmisten valisille tormayksille. Sen jalkeen kun riskitekijat on
tunnistettu, on sovittava yhdessa, miten niitd voidaan véhentd4. Yleisesti ottaen on erittain tarkeéa, etta
tydyhteisossa edistetddn myds dialogisia ja ratkaisukeskeisia toimintatapoja, koska ne ovat kehittami-
sen ja ongelmatilanteiden ratkaisukeinoja. Dialogisiin toimintatapoihin liittyvat esimerkiksi yhdessa
tyoskentely ja yhdessé ajatteleminen. Yhteisté ajattelua on tarkedd tehdd myos nakyvaksi. Eri ndkokul-
mia on tarked tuoda myaos toisten arvioitavaksi. Tyoyhteisossé taytyy olla myds mahdollisuus esittédé
avoimia kysymyksié. (Vartia ym. 2012, 43; Manka ym. 2010, 34.)

Ala-Salmen (2014) tutkimus osoittaa, ettd monissa paikoissa palautteen antaminen koetaan riittdmatto-
méana. On voitu osoittaa, ettd osastonhoitajan ajan puute on merkittéva tekija vahaiseen palautteen an-
toon. Taman vuoksi hoitajat ovat odottaneet osastonhoitajalta lisdé lasnéoloa tydyhteisossa, jotta hén
pystyisi antamaan enemman palautetta. Lasndoloon liittyen osastonhoitajalta on tutkimuksen mukaan

odotettu enemman ajan tasalla olemista tyoyksikon toiminnasta, osaamisesta ja substanssista. Osaston-
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hoitajien tdytyy myos olla paremmin tietoisia tyontekijoiden arjesta ja kuulumisista. Tutkimuksen mu-
kaan palautteen annon luottamusta ja kunnioitettavuutta lisdéviné tekijoiné oli palautteen antajan tut-
tuus suhteessa palautteen saajaan. (Ala-Salmi 2014, 28-29.) Kansainvalinen tutkimus puolestaan osoit-
taa esihenkilon oikeanlaisen palautteen annon positiiviset vaikutukset hoitotydntekijoihin. Oikeanlai-
sella palautteen antamisella voidaan vaikuttaa tydntekijoiden motivaatioon ja kayttaytymiseen. (Pan-
neerselvam 2018, 268-269.)

2.5.1 Palautteen antamisen ja vastaanottamisen haasteet

Lahijohtamistydssé tulee haastavia tilanteita, jotka vaativat seké esihenkil6lta ettd tyontekijoiltd palaut-
teen antamisen ja vastaanottamisen taitoja. Tyontekijoiden lisaksi myds esihenkildn tulee osata ottaa
vastaan myos negatiivista palautetta. Voidaan todeta, ettd perusedellytyksend esihenkiléna onnistumi-
selle on kritiikin sietdminen. Esihenkilon ei tule 1ahettad tyontekijoille sellaista viestid, ettd vain myon-
teiset kommentit ovat suotavia. Jos esihenkild ndin tekee, tapahtuu vahitellen etddantyminen tydyhtei-
sOnsa arjesta ja esihenkil6 paatyy elaméaan omien kuvitelmien vallassa. Kritiikin tullessa esihenkilon
tulisi ottaa sen ydinsisaltd pohdittavakseen. Tarkeda olisi miettid, mihin kokemuksiin kritiikki liittyy.
Kritiikillakin on rajansa, silla myd6s esihenkil® nauttii lain antamaa suojaa hairinnalta ja epéasialliselta
kohtelulta. (Tyoturvallisuuslaki 188 ja 288; Vartia, Grondahl, Joki, Lahtinen & Soini 2012, 144.)

On myos yleistd, ettd palautetta vastaanottaessaan tyontekija voi kokea itsensa loukatuksi. Tamé voi
vadranlaisessa tilanteessa johtaa vaéranlaiseen puolustautumiseen ja sen myota vastahyokkéaykseen.
Palaute voi my0s aiheuttaa sen vastaanottajassa vahvoja pettymyksen, vihan ja hdmmennyksen tun-
teita. (Manka ym. 2010, 43; Panneersalvam 2018, 269.) Vastahyokkays voi johtaa vastuun siirtdmiseen
pois itsestd. Palautteen saajan ymmarrysta palautteen vastaanottamista kohtaan helpottaa se, etté kehit-

tyminen on hitaampaa tai sita ei tapahdu ollenkaan, mikali palautetta ei anneta. (Manka ym. 2010, 43.)

Panneersalvamin (2018) tutkimuksen mukaan esihenkil6t kokevat palautteen antamisen joissain ta-
pauksissa haasteellisena. Tutkimuksen mukaan esihenkilot pelk&dvat lannistavansa tyontekijoita liikaa,
mikali joutuvat antamaan negatiivista palautetta. Oikean palautteenantotavan I6ytdminen on iso haaste
esihenkil6ille erityisesti silloin, kun hoitotyontekijén tyonteossa on huomautettavaa. On voitu osoittaa,
ettd osa hoitotyon esihenkil6istd ei anna positiivista palautetta silloin, kun tyontekijdille sita kuuluisi

antaa. Tutkimus osoittaa my0s sen, ettd on myos hoitotyontekijoiden omalla vastuulla aktiivisesti pyy-
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tad saamasta tekemasta tygstadn palautetta. Erds merkittdvimmisté palautteen antamisen ja vastaanotta-
misen haasteista esihenkilGiden ja alaisen valilla on ajan puute. Haasteena on myos se, etta negatiivi-
nen palaute saattaa lannistaa tyontekijaa. Toisaalta negatiivinen palaute tulisi antaa esihenkilon néko-

kulmasta rakentavalla tavalla. (Panneerselvam 2018, 268-269.)

2.5.2 Palautteen antamisen ja vastaanottamisen keinot

Ristiriitatilanteissa palautteenantajan on hyva miettia omia reaktioitaan. Palautteenantajan on syyté
miettid, pitdako han yksipuolisesti kiinni mielipiteistdan kuuntelematta ja antamatta perusteluille mah-
dollisuutta. Palautteenantajan on myos syytd miettid, hyokkaako vai loukkaantuuko hén niin, etta lo-
pulta vetaytyy keskustelusta. Palautteen antajana taytyy myods miettia sitd, pelkaako han liikaa vasta-
puolen reaktiota. Tdma ei saisi vaikuttaa palautteen antamisessa sen lieventymiseen. Jos palautteenanto

on lievad, on risking se, ettd palaute ei mene perille. (Manka ym. 2010, 43.)

Eras mahdollisuus haasteiden torjumiseksi on niin kutsuttu vuorovaikutussopimus ongelmatilanteiden
ennaltaehkaisyn keinoksi. Vuorovaikutussopimukseen liittyy esimerkiksi se, ettd laaditaan yhteiset pe-
lisddnnot. Yhteiset pelisaannot laaditaan tydyhteison yhteisen keskustelun tuloksena. VVuorovaikutusso-
pimus on sisélléltaan hyvinkin laaja-alainen. VVuorovaikutussopimukseen voi liittyd myos Kirjattuna
asioita, kuten toisten kunnioitus ja arvostava puhetapa, joka on osa palautteen antoa. Taytyy kuitenkin
my0s muistaa, ettd myos tyontekijoilla on hyvien vuorovaikutuskaytanteiden edistdmisessa vastuunsa.
Jokaisella tyoyhteison jasenella taytyy olla riittava ndkemys siitd, mita esimerkiksi vuorovaikutussopi-
mukseen kirjoitetut kohdat tarkoittavat kaytanndssa. (Vartia ym. 2012, 44-45.)

Vuorovaikutuksen kehittdmisen laadintaprosessin aikana keskustelua tulee kéyda riittdvasti. Keskuste-
luun osallistuvat seka esihenkil6t ettd tyontekijat. Tyontekijan rooliin keskustelussa liittyy merkitta-
vasti aito ja vastuullinen kuunteleminen. Tyontekij6iden tdytyy myos kunnioittaa toisia ja puhua toi-
sille arvostavasti. Mikali vuorovaikutukseen liittyvissa sopimuksissa on epéselvyyksid, esihenkilon
rooli on selventaa pelisdantoja. Yleisesti ottaen esihenkilon rooli vuorovaikutussopimuksen valvojana
on keskeinen. (Vartia ym. 2012, 44-45.)
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYS

Opinnéaytetyon tarkoituksena oli kuvata hoitajien ké&sityksia tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoisté
lahijohtamisessa. Saatujen tulosten pohjalta kehittdmisaiheeksi valittiin I&hijohtajien palautteen anta-
minen hoitajille. Koska palautteen antamiseen liittyy myos palautteen vastaanottaminen, niin lahijohta-
jien palautteen antamisen ohella paatettiin kehittdmisen kohteeksi ottaa myds hoitajien palautteen vas-
taanottaminen. Opinndytetyon tavoitteena oli tukea henkiloston tydhyvinvointia ja sita kautta potilai-
den saamaa hyvéa hoitoa. Ensisijaisesti tavoitteen avulla osaston lahijohtajat saivat tietoa tyohyvin-
vointiin vaikuttavista tekijoistd. Kun tietoa tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista oli saatu, lahijohta-
jat pystyivét kehittdmé&an omaa palautteen antamista ja toteuttamaan hoitajiin vaikuttavaa lahijohta-
mista tehokkaammin. Sen jalkeen hoitajat pystyivét kehittdmaan omaa palautteen vastaanottamista.
My®os organisaation muut esihenkil6t voivat tarvittaessa kdyttad opinnédytetyosta saatua tietoa oman

johtamisensa kehittdmisessé ja ndin ollen edistaa henkiléston tyohyvinvointia.

Opinnaytetyon tutkimusosiossa etsittiin vastausta seuraavaan kysymykseen: Millaisia késityksia henki-
l6stol1a on tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd lahijohtamisessa? Saatujen tulosten pohjalta kehit-

tamisaiheeksi valikoitui palautteen antaminen ja vastaanottaminen.
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Toteutin opinndytetyoni Soiten aikuispsykiatrian osastolla. Organisaatiolla ja my0ds osastolla on pitk&
historia opetussairaalana toimimisesta ja myos tutkimus- ja kehittdmistoimintaa on sielld paljon toteu-

tettu. Opinndytetyon toteuttamistapa oli toimintatutkimus.

4.1 Toimintaympariston kuvaus

Opinnéaytetyon toimintaympériston organisaatio on Keski-Pohjanmaan sosiaali- ja terveyspalvelukun-
tayhtyma Soite. Soiten (2021) internet sivujen mukaan sen yhteenlaskettu vaestépohja on 78 000. Kéy-
tdnnossa Soiteen kuuluva erikoissairaanhoidon osa, Keski-Pohjanmaan keskussairaala, toimii paivysta-
vand sairaalana 200 000 asukkaalle. Soiten varsinaisia jasenkuntia ovat Kokkola, Kannus, Toholampi,
Lestijarvi, Perho, Halsua, Kaustinen, Kruunupyy ja Veteli. Soiten osajasenkunta on Reisjarvi. Soiten
sopimuskuntia ovat Kalajoki, Alavieska, Ylivieska, Nivala, Haapajarvi, Sievi Pietarsaari, Evijarvi ja
Kinnula. Soiten yhteistyokuntia ovat Uusikaarlepyy, Pedersore, Larsmo, Vimpeli, Pyhéjarvi, Karsa-

maki, Haapavesi, Oulainen ja Merijarvi (KUVIO 2).



Soiten jasenkunnat / Soites medlemskommuner

Soiten osajasenkunta / Soites partiella medlemmar

Sopimuskunnat / Avtalskommuner

Yhteistyokunnat / Samarbetskommuner

KUVIO 2. Soiten jasen-, yhteistyo- ja sopimuskunnat (Soite 2021)

20



21

Opinnéaytetyo toteutettiin Soiten aikuispsykiatrian osastolla. Osasto tehtdvand on tuottaa akuutti- ja
kuntoutuspsykiatrisia vuodeosastopalveluita Soiten toimialueelle, Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopii-
rin eteléiselle alueelle seka Pietarsaaren seutukunnalle. Osastolla hoidetaan aikuisia, joilla voi olla eri-
laisia elaméantilannekriiseja, mielenterveysongelmia ja/tai psykiatrisia sairauksia. Osastohoito tulee sil-
loin kyseeseen, kun avohoito ei riitd. (Soite 2020.) Opinnéytetyén kohderyhmén tutkimusosiossa muo-
dostavat osastolla tydskentelevat sairaanhoitajat ja mielenterveys/lahihoitajat. Yhteensa tutkimus-
osioon osallistuneita hoitajia oli 63. Heisté sairaanhoitajia on 39 ja lahihoitajia- tai mielenterveyshoita-
jia 24. Kehittamisosiossa ovat hoitajien lisaksi mukana myds osaston neljé lahijohtajaa. Opinndytetyon
ohjausryhman jasenet ovat Soiten aikuispsykiatrian osastohoidon vastuualuejohtaja-osastonhoitaja,
Soiten perheiden palveluiden palvelualuejohtaja seké opinnédytety6td ohjaava Centria ammattikorkea-

koulun yliopettaja.

4.2 Toimintatutkimuksen lahestymistapa

Opinnaytetyossa kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelméa. Kvalitatiivinen tutkimus
on vakiintunut menetelma hoitotieteessa ja muissakin ihmistieteissa. Kvalitatiivisen tutkimuksen kéyt-
toalueiksi voidaan kuvailla uusia tutkimusalueita. Kvalitatiivisen tutkimuksen k&yttdalueeksi voidaan
ottaa myos tutkimusalue, johon halutaan saada uusi nakdkulma. Kvalitatiivisen tutkimusasetelman tyy-
pit voidaan luokitella kolmella tavalla: 1. kieli kommunikaationa tai kulttuurin muotona, 2. sadnnon-
mukaisuuksien etsiminen, 3. merkityksien ymmartdminen. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen
2017, 66-72.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen Kirjoittaminen opinnéytetoissé vaatii asioiden tarkkaa argumentointia. Tut-
kijan on myos tarkedd ymmartéa opinnadytetyota tehdessééan laadulliseen tutkimusmenetelméan liittyva
systemaattisuus. Kvalitatiivista tutkimusta tehdesséén tutkijan taytyy pohtia syvéllisesti asioita, tutki-
jan tulee usein vastata kysymyksiin miksi tai miten jokin asia tehdaén. Tutkijan taytyy esittaa hyvak-
syttavat ja perustellut selitykset toteamilleen asioille. Kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla toteutettu
opinnéytetyo ei siis ole pelkké& suora raportinomainen kertomus, vaan asiat pitad perusteella edella
mainitulla tavalla. (Higgs 2009, 311-312.)

Opinndytetyon lahestymistapa on toimintatutkimus, joka on yksi tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan
suuntauksista. Keskeinen ajatus toimintatutkimuksessa on se, ettd k&ytdnnon toimintatapoja pyritdén
uudistamaan siten, ettd tutkimus ja kaytantoé yhdistyvéat. Tavoitteena on ratkaista esimerkiksi organi-

saatiossa ilmeneva kaytannon ongelma. Samalla kdytanndn ongelman teoreettisen ymmarryksen tulisi
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lisdantyd. (McNiff & Whitehead 2009, 11-13; Juuti & Puusa 2020, 650-652; Toikko & Rantanen
2009, 30.)

Toimintatutkimuksella tarkoitetaan myos systemaattista, osallistavaa lahestymistapaa. Osallistamiseen
liittyy se, ettd prosessiin liittyvan yhteison kaikki toimijat otetaan mukaan tutkimus- ja kehittamistyo-
hon. Tutkijan osallisuus vaihtelee ulkopuolisesta osallistujasta tasavertaiseen toimijaan. Tutkijan ja toi-
mijoiden roolia muutoksessa pidetddn kuitenkin aktiivisena. Toimintatutkimuksen osallistava kehitta-
minen tarjoaa tutkijalle etuja. Useimmiten parempi ratkaisu on kehittaa tyopaikalla asioita yhdessa,
kuin turvautua ulkopuolisiin kehittdmisehdotuksiin. Toimintatutkimuksella on my6s mahdollista saada
selked ja luotettava ohjeistus kehittdmistarpeiden pohjalta nousseisiin asioihin. (Ojasalo, Moilanen &
Ritalahti 2017, 58-59; Toikko & Rantanen 2009, 30.)

Toimintatutkimuksella pyritdan koettelemaan saavutettua tietoa kdytannossa ja sen myo6td muuttamaan
kéaytantod. Pienimuotoisimmillaan toimintatutkimus on myds oman tyon kehittdmista. Se toimii myos
usein tiimin tai muun tyéryhmén kehittdmisen vélineena. Sen liséksi toimintatutkimusta kéytetaéan or-
ganisaation kehittamistydssa seké yksikkdtason toimintatapojen muutostydssa. Toimintatutkimus on
kaytannonléheisyytensa ansiosta paljon kdytetty menetelma myos ylemman ammattikorkeakoulun
opinnaytoissa. (Salonen, Eloranta, Hautala & Kinos, 40; Toikko & Rantanen 2009, 20.) Toimintatutki-
muksen prosessin vaiheet ovat monimuotoiset. Vaiheita voidaan kuvata syklimallina, jossa eri vaiheet
vuorottelevat. Vaiheita ovat reflektointi, havainnointi, toteutus ja suunnittelu. (Williamson, Bellman &
Webster 2012, 13; Heikkinen, Rovio & Syrjala 2006, 35; Juuti & Puusa 2020, 651.) Vaiheita voidaan
kuvata myos spiraalimallina (KUVIO 3.)

Spiraalitydskentelyssé korostuvat aikaisemmin mainitut vaiheet, joita ovat suunnittelu, toteutus, ha-
vainnointi seka reflektointi tai arviointi. Kun kaikki vaiheet on kayty lapi, alkaa uusi sykli spiraalimuo-
dossa. Spiraalimallin mukainen kehittdminen edellyttaa tekijaltaan pitk&janteisyyttd. Ensimmainen spi-
raali muodostaa vasta lahtokohdan kehittdmiselle. (Toikko & Rantanen 2009, 67; Williamson ym.
2012,53.)
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Suunnittelu \

Toiminta

Reflektointi

Havainnointi

-

v
Suunnittelu
-\A
Reflektointi

KUVIO 3. Toimintatutkimuksen vaiheet (mukaillen Toikko & Rantanen 2009,67; Williamson, Bell-
man & Webster 2012, 53)
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Toimintatutkimus sopii opinndytetyon aiheeseen ja tarkoitukseen, koska tavoitteena on ratkaista tyoyh-
teis0ssé ilmennyt ongelma ja muuttaa kdytantod seka saada lisaa teoreettista ymmarrystd ongelmasta.
Toimintatutkimuksen osallistava kehittdminen sopii tdhan tarkoitukseen. Osallistamalla tydyhteison
jasenet saadaan ongelmiin kaytannonlaheisempi ja toimivampi ratkaisu. Talla tavoin on hyva mahdol-
lisuus saada olemassa oleviin toimintatapoihin muutoksia. Osallistamista tapahtuu toimintatutkimuk-
sen kaikissa vaiheissa, ei pelkastéan tutkimusosiossa. Myos tutkimusosion jalkeisesséa kehittdmisvai-
heessa henkildstdd otetaan mukaan toiminnan kehittdmiseen. Kehittdmistyon tuloksia seurataan jat-
kossa. Tutkijana toimin prosessin aikana aiemmin kuvaamani toimintatutkimuksen vaiheiden mukai-
sesti. Oma roolini toimintatutkimuksen aikana oli enemman ulkopuolinen havainnoitsija, joten irroit-
tauduin tyontekijén roolista tutkijan rooliin. Tunsin hyvin myos tutkimusongelman asetelman, miké
mahdollisti kdytetyn toimintatavan. Opinndytety0 toteutettiinkin omaan tydyhteiséoni. Kuviossa 4 olen

kuvannut opinndytetyon prosessin.



Hyvaksytty tutkimussuun-
nitelma/tutkimusluvan saa-
minen 2-3/2021)

Kehittdmisaiheen
valinta yhdessa l&hi-
johtajien kanssa

5/2021

Kehittdmisosion uu-

Paatos opinnéytetyon aiheesta

(9/2020)
Opinnaytetyon aloituspa-

laveri/ohjausryhman pe-
rustaminen (11/2020)

Tutkimussuunnitelman

laatiminen/kyselylomak-

keen tekeminen 11/2020-
2/2021

Aineiston analyysi ja ra-
portointi 4/2021

Kehittdmisosion toteuttaminen
henkildston ja lahijohtajien
kanssa 5-8/2021 Tulosten lapikaynti

ohjausryhman kanssa

4/2021

Kehittamisosion arvi-
ointi/raportointi/reflek-
tointi 9/2021

Kehittdmisosion jatko-
suunnittelu lahijohta-

delleentoteutus lahi-
johtajien ja hoitajien
kanssa 9-10/2021

KUVIO 4. Opinnaytetyon prosessi (mukaillen Toikko & Rantanen 2009,67; Williamson,

jien ja hoitajien
kanssa/opinnaytetyon
kirjoittaminen 9/2021
9/2021

Opinnéytetyon viimeistely/kehit-
tdmisosion havainnointi/jatko-
suunnitelmasta sopiminen l&hi-
johtajien kanssa 10/2021

Valmis opinnaytetyo
10/2021

Bellman & Webster 2012, 53)
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4.3 Aineiston keruu ja analyysi

Aineiston keruun tiedonantajat ovat sairaanhoitajia ja mielenterveys/l&hihoitajia, jotka tydskentelevat
aikuispsykiatrian osastolla kolmessa eri moduulissa. Naita tiedonantajia opinnaytetyn aineistonkeruu-
vaiheessa on 63. Heisté sairaanhoitajia on 39 ja lahihoitajia- tai mielenterveyshoitajia 24. Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa tiedonantajia valittaessa tavoitteena on sellainen méaaré, ettd saadaan riittava ym-
marrys tutkittavasta kohteesta. Laadulliselle tutkimukselle kuitenkin ominaista on se, ettd tiedonantajia
on yleensé pieni maard. Méaarallisen edustajuuden sijaan arvostetaan teoreettista edustavuutta. Riitté-
van ymmarryksen saamiseen tutkittavasta auttaa se, etta tutkittavilla on riittdvésti tietoa aiheesta. Tut-
kittaville voi olla karttunut tietoa tutkittavasta aiheesta esimerkiksi kokemuksien pohjalta. Tiedonanta-
jia valitessaan tutkija kartoittaa aluksi kentan, jossa han toimii. Aineiston koko maaraytyy néissa ta-
pauksissa sen mukaan, miten monta jasenta tallaiseen kenttdén sattuu kuulumaan. Kentésté voidaan
valita esimerkiksi pienempi ryhmad, joka edustaa kuitenkin koko ryhmaa. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2009, 181-182; Kylma & Juvakka 2007, 58.)

Tiedonantajien valinnan Kriteerind oli opinndytetydssani se, ettd hoitajat ovat vakituisia ja yli vuoden
madraaikaisessa tyosuhteessa tydskennelleité hoitajia. Tiedonantajilla oli néin ollen kokemusta tutkitta-
vasta aiheesta. Kaikista 63 hoitajasta tiedonantajiksi valittiin antamieni kriteerien perusteella 30. Tie-

donantajien valinnan tutkimuksessani suoritti vastuualuejohtaja, osastonhoitaja.

Aineiston keruu tehtiin avoimella kyselylomakkeella 9.3 - 31.3.2021. Avoin kyselylomake on laadulli-
sessa tutkimuksessa kéytetty aineistonkeruutapa. Avoin kyselylomake mahdollistaa tietojenkerdamisen
ilman tiedonantajien fyysista lasndoloa. Aineisto tallennetaan sanallisena tekstimuodossa. Avoimet ky-
symykset sallivat vastaajien ilmaista itsed&dn omin sanoin. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017,
84-121; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 188-196.)

Avoin kyselylomake on tiedonantajan kirjallinen ilmaisu tutkittavasta asiasta. Avoimessa kyselylo-
makkeessa esitetddn vain kysymys ja jatetaddn tyhja tila vastausta varten. Avoimet kysymykset antavat
vastaajalle mahdollisuuden sanoa, mit4 hanell4 on todella mielesséén. Kyselylla saadaan myos tietoa
siitd, miksi hén toimii niin kuin toimii, ja saadaan my0ds selva tieto siitd, miké on vastaajien tieto ai-
heesta, koska se ei ehdota vastauksia. Kyselylomakkeen laadinnassa selvyys on térkeintd. Yleisella ta-
solla olevaan kysymykseen liittyy enemman tulkinnan mahdollisuuksia kuin rajattuun kysymykseen.
On tarkeda suosia lyhyita kysymyksié, koska ne ovat helpommin ymmérrettavia. (Hirsjarvi ym. 2007,
193-197; Tuomi & Sarajarvi 2006, 74.)
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Valitsin avoimen kyselylomakkeen, koska se mahdollisti ainutkertaisten ja syvallisten vastatauksien
saamisen aiheesta. Valitsin avoimen kyselylomakkeen myds siksi, koska toteutin aineistonkeruun
omassa tyoyksikdsséni. Talla tavoin huomioin vastaajien anonymiteetin. Muodostin kyselylomakkeen
vastaamaan opinndytetyon tutkimuskysymysta. Kyselylomake tehtiin Webropol-ohjelmalla. Aineiston
keruuseen liittyi myos esitestaus. Hirsjarven ym. (2006,199) mukaan esitestauksella voidaan tarkistaa
lomakkeen toimivuutta ja kysymysten muotoilua korjata. Tein esitestauksen yhdelle sairaanhoitajalle
ja yhdelle l&hihoitajalle, jotka tyoskentelevét toisilla psykiatrisilla osastoilla. Esitestauksen perusteella

kyselylomakkeen kysymyksiin ei tullut muutoksia.

Kyselylomakkeen valmistumisen jalkeen osastonhoitaja tiedotti edeltavasti tiedonantajia siitd, ettd opin-
naytety® toteutetaan osastolla. Taman jalkeen han lahetti 30 tiedonantajille sdéhkopostissa tiedotteen
(LNTEL) seka linkin kyselylomakkeeseen (LIITE 2). Tiedonantajista 19 vastasi kyselyyn. Vastaukset

saatiin maaliskuussa kolmen viikon ajanjaksolla.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston keruuseen liittyy se, etta siind kdytetdan aineiston riittavyy-
teen, kylldisyyteen viittaavaa saturaation kasitettd. Sill tarkoitetaan, ettd aineisto on riittdva samojen
asioiden alkaessa kertautua. Myos tiedonantajien vastaukset alkavat tuoda tutkimuskysymyksen kan-
nalta uutta tietoa. Silloin tarkoitetaan, ettd on tapahtunut saturaatio. On olemassa ikaéan kuin tietty

maarda aineistoa, joka teoreettisesti on tuonut esiin merkittavan tuloksen. (Kankkunen & Vehvilainen-
Julkunen 2017, 110; Hirsjarvi ym.2009, 182.) Vastausten saamisen jalkeen vastauksissa tapahtui riit-
tavé saturaatio. Saturaation toteutuminen siind kohtaa tarkoitti sit4, ettad samat teemat alkoivat tiedon-

antajien vastauksissa toistua.

Vastausten analysointi tapahtui induktiiviselld sisallon analyysillg, joka on siséllon analyysin alalaji.
Induktiivisen sisallon analyysin tarkoituksena on paljastaa odottamattomia seikkoja. Lahtdkohtana ei
ole teorian tai hypoteesien testaaminen vaan aineiston monitahoinen ja yksityiskohtainen tarkastelu.
Induktiivisessa sisallon analyysissa kategoriat johdetaan aineistosta tutkimuskysymyksien ohjaamina.
Induktiivisen siséllon analyysin vaiheet ovat pelkistdminen, ryhmittely ja abstrahointi. Nama toteute-
taan vaiheittain. Tutkimusaineistosta pyritdéan luomaan teoreettinen kokonaisuus siten, etteivat aikai-
semmat havainnot, tiedot tai teoriat ohjaa analyysia. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, 66—

167; Hirsjarvi ym. 2009, 164.) Keskeista induktiivisessa sisallonanalyysissé on se, etta kasitteita yhdis-
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telldan ja ndin saadaan vastaus tutkimustehtdvaan. Sisallon analyysissé keskeista on myds, etta se pe-
rustuu tulkintaan ja paattelyyn. Silloin empiirisesté aineistosta edetédan kohti kasitteellisempad néake-
mysta tutkittavasta ilmiosta. (Kylma & Juvakka 2007, 121).

Aineistoa tuli yhteensa 5 sivua, jotka kirjoitettiin Arial-fontilla. Fonttikoko oli 12. Aineiston analyysis-
sékin tayttyi saturaatio. Opinndytetydssani induktiivinen sisallon analyysi toteutui vaiheiden, eli pel-
kistdmisen, ryhmittdmisen ja abstrahoinnin mukaan. Kategoriat johdettiin aineistosta tutkimuskysy-
myksen ohjaamana. Ensin luin aineiston useaan kertaan. Sen jalkeen aloin etsimaan aineistosta asioita,
jotka vastasivat tutkimuskysymysta ja kopioin asiat word-mallipohjaan ja siirsin ne allekkain. Sen jal-
keen pelkistin alkuperaiset ilmaisut. Kun olin tehnyt pelkistdmisen, yhdistelin samaa tarkoittavia pel-
Kistettyja ilmaisuja ja muodostin niisté alaluokkia. Alaluokat kuvasin sisaltéa kuvaavilla nimilla. Sitten
yhdistin samaa asiaa siséltavét alaluokat ja annoin siséltéa kuvaavat nimet. Nain muodostui viela paa-
ja yhdistévia luokkia. Aineiston analyysin tutkimuskysymyksen ohjaamana olen kuvannut taulukkoina.
(LIITE 4.)

Aineiston analysoinnin jalkeen esitin tulokset ohjausryhmélle. Saatuja tuloksia hyddynnettiin varsinai-

sen kehittamisaiheen valinnassa.
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5 HOITAJIEN KASITYKSIA LAHIJOHTAMISESSA TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTA-
VISTA TEKIJOISTA

Tassé luvussa kuvaan hoitajien keskeisimpié késityksia ldhijohtamisessa tyohyvinvointiin vaikuttavista
tekijoista. Tutkimuskysymyksena oli: Millaisia kasityksia henkilostélld on tydhyvinvointiin vaikutta-
vista tekijoista lahijohtamisessa? Kyselyyn vastasi 19 hoitajaa. Hoitajat kuvasivat lahijohtamisen vai-
kuttavan tyohyvinvointia sekd tukevasti ettd heikentdvasti. Tulokset jakaantuivat kahteen yhdistavéaan
osaan: lahijohtamistydssa henkiléston tydhyvinvointia tukeviin tekijoihin seka lahijohtamistydssé hen-

kiloston tybhyvinvointia heikentéviin tekijoihin.

5.1 Hoitajien kasityksia tyohyvinvointia tukevasta lahijohtamisesta

Hoitajien vastauksissa tyohyvinvointia tukevat tekijat muodostuivat tekijoistd, joita olivat loma- ja per-
hevapaasuunnittelu seka hyva, joustava ja yksilollinen vapaiden ja tydvuorojen suunnittelu. Tyohyvin-
vointia tukeviin tekijoihin liittyi my6s asioita, kuten toimiva dialogi, joka muodostui helposti ldhestyt-
tavyydestd, saatavuudesta ja tavoitettavuudesta sekd luottamuksellisesta ja avoimesta keskusteluyhtey-
destd. Tydhyvinvointia tukevana yksittaisena tekijana oli myds ei tyéhyvinvointia heikentavat tekijat.
Myos tyopaikkakokoukset, tydntekijoiden yksildllinen ja tasapuolinen huomiointi, l&hiesimiesten kos-
ketuspinta kaytantoon, asioihin puuttuminen seka tyontekijan itsensa kehittdmisen mahdollistaminen
olivat tybhyvinvointia tukevien tekijoiden osia.

Hoitajien ké&sitykset onnistuneista loma- ja perhevapaasuunnittelusta liittyivat mahdollisuuteen vaikut-

taa vuosilomien pitdmisen ajankohtaan.

Mahdollisuus vaikuttaa vuosilomien pitdmisen ajankohtaan

Hoitajien ké&sitykset yksil6llisten vapaiden ja tydvuorojen suunnittelusta liittyivat siihen, ettd niissa
huomioitiin hoitajan siviilielaméa. Yksilolliseen vapaiden ja tyévuorojen suunnitteluun liittyi hoitajien
kuvailemana myos se, etta harrastukset ja perhetilanne huomioitiin niissa onnistuneesti. Hoitajat koki-

vat myos, ettd he ovat tulleet kuulluksi tydvuorotoiveissa ja perhevapaissa.
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Hyvin toteutuneet tydvuorotoiveet, joita pidan ehdottomasti tarkeimpana tekijana. Otetaan

hyvin huomioon hoitajan siviilielamé&/harrastukset/perhetilanne yms.

Koen tulleeni kuulluksi tydvuorotoiveiden, perhevapaiden, yms. asioiden suhteen

Hoitajien kokemukset toimivasta dialogista, eli helposti l&hestyttdvyyteen, saatavuuteen ja tavoitetta-

vuudesta liittyivat yksinkertaisesti siihen, ettd lahijohtaja oli helposti lahestyttévissa.

Lahiesimies on helposti lahestyttavissa

Luottamuksellinen ja avoin keskusteluyhteys muodostui hoitajien kasitysten mukaan mahdollisuudesta
keskustella kaikista tydhyvinvointiin vaikuttavista asioista. Keskusteluyhteys oli hoitajien kasitysten

mukaan luottamuksellista.
Hanen kanssaan pystyy puhumaan kaikista asioista, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin
Mahdollisuus keskustella itsed painavista asioita luottamuksellisesti
Yksilollisyyteen ja tasapuoliseen huomiointiin ja tyopaikkakokouksiin liittyen tyontekijét arvostivat
sitd, etta yksittaisissa tydpaikkakokouksissa oli kuunneltu tyontekijoitd. He arvostivat myds sitd, etta
yksil6lliset tarpeet on huomioitu ja etté lahijohtajat ovat henkilokunnan tukena, jos tulee ristiriitatilan-

teita:

TyoOpaikkakokoukset, joissa ei ole esitetty vain kritiikkid tyontekijoiden toiminnasta vaan

my6s kuunneltu huolia ja ndihin on puututtu
Yksilolliset tarpeet huomioitu
On henkil6kunnan tukena jos tulee ristiriitatilanteita
Osaston kéytanteiden tunteminen ja niihin vaikuttaminen muodostui hoitajien kuvailemana la-

hiesimiesten kosketuspinnasta k&ytantdon seka asioihin puuttumisesta. Lahijohtajien kosketuspintaan
kéaytantoon tarkoitti sité, ettd han tiesi tarkasti, mitd hoitajan ty0 siséltad. Asioihin puuttuminen tar-
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koitti my0s sitd, ettd lahijohtajilla oli taitoa rakentavasti muistuttaa myos tyon vaatimuksista ja tyoteh-

taviin kuuluvista asioista. Hoitajat arvostivat myos sité, ettd lahijohtajat ottivat arkisia asioita ja epé-

kohtia hoidettavikseen.
Lahiesimiesten kosketuspinta kaytantoon, sopivissa maarin mukana rivissa ja tietoinen

tyontekijoiden tilanteesta ja osastotilanteesta

Ajoittain muistuttavat tyon vaatimuksista ja asioista joita pitaa tehda vaikka ne eivat

miellyttaisikaan
Kuuntelevat ja ottavat hoitaakseen arkisia asioita ja epakohtia joita tuodaan esille

Tyo6hyvinvointia tukeviin tekijoihin liittyi se, ettd osa vastaajista ei ndhnyt lahijohtamistydssa silla het-
kella tydhyvinvointia heikentévié tekijoita. Hoitajat kokivat, ettd heidan tyohyvinvointinsa oli silla het-

kella kokonaisuudessaan hyvélla mallilla.

Koen ty6hyvinvointini olevan kokonaisuudessaan hyvalla mallilla. Mieleeni ei tule yksit

taisia tyohyvinvointia heikentavia asioita

Talla hetkella lahiesimiestyd toimii hyvin eika tydhyvinvointia heikentavia tekijoita ole

omalla kohdalla

Liséksi lahijohtamistydssa itsenséd kehittdmisen mahdollistamiseen liittyen tyontekijét arvostivat sit,
ettd lahijohtajat tarjosivat tukea osaamisen kehittdmiseen. Lahijohtajat tarjosivat esimerkiksi mahdolli-

suuksia kouluttautua liséa. Tyontekijat arvostivat myos sitd, ettd lahijohtajat suunnittelevat ja arvioivat

tyon siséltod saannollisesti.
Tukea osaamisen kehittdmiseen tarjoamalla mahdollisuutta lisékouluttautumiselle

Tyonsisaltod suunnitellaan ja arvioidaan sdannéllisesti
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5.2 Hoitajien kasityksia tyohyvinvointia heikentavasta lahijohtamisesta

Hoitajien vastauksissa lahijohtamisessa tyohyvinvointia heikentéavét tekijat muodostuivat epétasapuoli-
sesta tai epatasa-arvoisesta kohtelusta seka kielteisista palautteen antoon ja hoitotyon seurantaan liitty-
visté tekijoista tai tavoista. Tyohyvinvointia heikentavét tekijat koostuivat hoitajien kuvailemana myds

tiedonkulusta ja hierarkisuudesta tai rakenteellisista ongelmista.

Epatasapuoliseen tai epatasa-arvoiseen kohteluun seka kielteisiin palautteen antoon ja hoitotyon seu-
rantaan liittyvat tekijat tai tavat muodostuivat hoitajien kuvailemina kohtelun epatasapuolisuudesta,
epéatasa-arvoisuudesta tai asioihin puuttumattomuudesta. Muut epatasapuoliseen tai epétasa-arvoiseen
kohteluun seka kielteisiin palautteen antoon ja hoitotyon seurantaan liittyvét tekijat tai tavat muodos-
tuivat hoitajien kuvailemana henkilokunnan huomioimisesta ja kuulemisesta paatoksenteossa, negatii-
visista palautteen antotavoista seka kriittisista kaytdnnon hoitotyon ja tydajan toteutumisen seurantata-

voista.

Hoitajien késityksien mukaan epatasapuoliseen tai epatasa-arvoiseen kohteluun liittyen joitain asioita
kasiteltiin vain tiettyjen ihmisten kesken. Hoitajien kuvailemana asioiden kasittelysta puuttui mydskin
avoimuutta. Epatasapuoliseen kohteluun liittyi myos se, ettd hoitajien mielesté tyontekijoité ei koh-

della tasapuolisesti, esimerkiksi toisilla hoitajilla on enemman vastuuta kuin toisilla. Kaikilta ei myos-

kaan hoitajien mielesté vaadittu samaa tyopanosta.

Avoimuus puuttuu. Asioita kasitellaan/kerrotaan vain tiettyjen ihmisten kesken

Tyontekijoita ei kohdella tasapuolisesti. Toisilla enemman vastuuta kuin toisilla. Ei

vaadita kaikilta samaa ty0panosta

Asioihin puuttumattomuuteen liittyen hoitajien kokemusten mukaan joissain asioissa lahijohtajat olisi-

vat voineet yrittda keksia ratkaisuja asioihin, joihin olisi pitdnyt puuttua.
Joissain asioissa niin sanottu "kdsien pystyyn nostaminen”
Henkilokunnan véhdiseen kuulemiseen paatdksentekoon liittyen hoitajat olivat sitd mieltd, ettd lahijoh-

tajien tulisi kuunnella hoitajia enemman suunnitellessaan tydvuoron hoitajamitoituksia. Hoitajien mie-

lestd l&hijohtajien tulisi kuulla enemman henkilokuntaa osaston sen hetkisesta tilanteesta.
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Osastolla sovitut tietyt henkilokunta maarat, joista pidetaan kiinni vaikka osastotilanne
muuttuu esim potilaita ylipaikoilla tai ennakointia mahdollisesta aggressiivisesta tai
muuten huonokuntoisesta potilaasta. Pitaa parjata. Ei luottoa henkilokunnan ammattitai-

toon arvioida tilannetta niin ettei synny vaaratilanteita.

Negatiivisiin palautteen antotapoihin seka Kriittisiin kdytannén hoitotyon ja tydajan toteutumisen seu-
rantatapoihin liittyen hoitajat olivat sitd mieltd, ettd positiivista palautetta pitdisi saada enemman. Pa-
lautteen antotavoissa oli havaittavissa kriittisyytté ja kielteisyytta. Hoitotyon ja tydajan toteutumisen

seurantatapoihin liittyen koettiin, ett4 ndiden valvonta menee liikaa kyttaamiseksi.

Positiivista palautetta harvoin saa. Palaute on usein “saarnaamista” ja huomauttamista

virheista.

Kyttays
Tiedonkulkuun liittyi se, etté erityisesti uusien asioiden tiedonkulkuun liittyi katkoksia lahijohtamis-
tyOssd. Hoitajat toivoivat myos selkedampid ohjeita osaston toimintaan. Hoitajien mielestd informaatio
ei toiminut aina heidén toivomallaan tavalla.

Uusien asioiden tiedottamisessa ollut katkoja

Jos informaatio ei toimisi

Mutta valilla toivoisi selkedmpia ohjeita osaston toimintaan liittyen
Hierarkisuuteen seké rakenteellisiin ongelmiin liittyi hoitajien kasityksien mukaan se, ettd lahijohtajilla
oli tiedonantajien mukaan pienet vaikutusmahdollisuudet. Samaan asiakokonaisuuteen liittyi myos se,
ettd hoitajilla on heikot vaikuttamismahdollisuudet lahijohtajien kautta tuleviin mé&érayksiin. Hoitajien

kuvailemana myds rakenteelliset ongelmat heikensivét tydhyvinvointia.

Lahiesimiesten vahainen mahdollisuus vaikuttaa asioihin
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Ylemmdn johdon vaatimuksia tai mddrdyksid “johdetaan” omaan tyéhoni liittyviin asioi-

hin ilman, ettad voi itse vaikuttaa niihin

Rakenteellisten epakohtien taakse meneminen

Tuloksista nousi myos yksittaisen hoitajan mielipide tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi. Mielipide toi

esiin, ettd tyéhyvinvoinnin tukemisessa on vain kehittamispaiviéa.

Tyontekijoiden tyohyvinvoinnista ei valiteté oikeasti, joskus voisi olla tyhy-paiva kehitta-

mispaivien sijaan

5.3 Yhteenveto keskeisista tuloksista

Hoitajien keskeisimmat kokemukset tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista lahijohtamisessa on
koottu kuvioon 5 (KUVIO 5).

Lahijohtamistydssé tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat
tekijat

Tydhyvinvointia tukevat te-

Tybhyvinvointia heikentavat
kijat

tekijét

Tyontekijoiden Kielteiset palautteen an-

Epatasapuolinen tai epa-

huomlomtl Ja,l tu— tasa-arvoinen kohtelu t
keminen yksilol- va

lisesti ja yhtei-
sollisesti

- toon liittyvat tekijat ja ta-
Toimiva dialogi 1&-

hijohtajien kanssa

Tiedonkulku, hierarki-
suus, rakenteelliset
ongelmat

hoitotyon seurantaan liitty-
vat tavat

Tyontekijalahtinen loma- ja Osaston kaytanteiden tunteminen ja
tydvuorosuunnittelu niihin vaikuttaminen

KUVIO 5. Keskeiset tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijét 1ahijohtamisessa
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6 TYOYHTEISON PALAUTTEEN ANTAMISEN JA VASTAANOTTAMISEN KEHITTAMI-
NEN

Kehittdmisosio toteutettiin opinndytetyon tutkimusosion tulosten pohjalta. Kehittdmisosiossa toteutui
spiraalimuodossa. Spiraalimuodon vaiheet ovat suunnittelu, toteutus, havainnointi ja reflektointi.
(Toikko & Rantanen 2009, 67; Williamson, Bellman & Webster 2012, 53.) Toisen syklin aloittami-
selle saatiin hyvat lahtokohdat. Erdiden maaritelmien mukaan kehittdmistyon tuloksellisuus on siitd
kiinni, montako silmukkaa tai keh&& pystytaan kehittdmistyon aikana toteuttamaan. (Toikko & Ranta-
nen 2009, 67.)

Toimintatutkimuksessa kehittdmistyolla tarkoitetaan sité toimintaa, jonka tavoitteena on tutkimustulos-
ten avulla luoda uusia tai entista parempia palveluja, tuotantovalineita tai -menetelmia. Kehittamistoi-
minnassa tahtdimena on uusien aineiden, tuotteiden, tuotantoprosessien tai jarjestelmien aikaansaami-
nen tai olemassa olevien asioiden parantaminen. (Heikkila, Jokinen & Nurmela 2008, 21.) Tutkimuk-
sellisen kehittdmistoiminnan kehittdminen viittaa myos aktiiviseen toimintaan, jolla tavoitellaan kehit-
tymistd. Kehittdmistyotd voidaan kuvata kehittdmisotteen kasitteelld, johon liittyy nelja kysymysta:
Kuka kehittad, kenelle ja kenen kanssa? Miten kehitetddn? Mita kehitetdan? Miksi kehitetdan tietylla

tavalla ja tiettyyn suuntaan? (Heikkild ym. 2008, 23.)

Kehittamistoiminnan organisointi (suunnittelu) luo pohjan k&ytdnnon toteutukselle. Suunnittelutydssa
on tarkeéa se, ettd maaritellaan siihen osallistuvat toimijat. Kehittdmistoiminnalla taytyy aina olla
myos aina tavoite, selva pyrkimys johonkin. Kehittdmistoiminnassa suunnitteluvaiheessa luodaan sel-

ked toimintasuunnitelma kehittamistyolle. (Toikko & Rantanen 2009, 58.)

Kokoonnuimme opinndytetyén ohjausryhmén kanssa 28.4 aloittaaksemme kehittdmisosion suunnitte-
luvaiheen. Esittelin ohjasryhmalle kyselyn tulokset. Keskustelimme tuloksista ja pohdimme kehitta-
misaiheen valintaa ja rajausta. Pohdimme myos yhdessa erilaisia vaihtoehtoja, joiden mukaan olisi
mahdollista toimia kehittdmisosion aikana. Kerroin ohjausryhmalle omat ndkemykseni, mitka asiat tu-
loksista olisivat sovellettavissa tydyhteisoon kehittdmisosiota varten. Alustavasti valitsimme kehitetta-
vaksi asiaksi ldhijohtajien palautteen antamisen ja hoitajien palautteen vastaanottamisen taidot sek&

kéytdnnon hoitotyon seurataan ja valvontaan liittyvat tekijat tai tavat. Ohjausryhmén kanssa teimme
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paatoksen tulosten esittdmisesté osaston neljélle 1ahijohtajalle, jonka jalkeen myéhemmin henkil6s-
tolle. Paatimme myds, ettd kokoontumisessa lahijohtajien kanssa valitaan lopullinen kehittdmisosio ja

kéydaan lapi sita tapaa, jolla toteuttamisvaiheessa kehitetaan.

6.1 Lahijohtajien palautteen antamisen seka hoitajien palautteen vastaanottamisen kehittamis-

vaihe

Kutsuin kaikki osastolla tydskentelevat 4 l&hijohtajaa koolle yhteiseen palaveriin 19.5. Esittelin pala-
verissa ensin tekemani siséllon analyysin tulokset. Sen jalkeen kdvimme keskustelua, mitd mielipiteité
tulokset lahijohtajissa herattivat. Lahijohtajat saivat mahdollisuuden kertoa, mita asiakokonaisuutta he
haluaisivat lahted kehittdmaan. Keskustelun jalkeen kaikki lahijohtajat olivat sitd mieltd, ettd palaut-
teen antamista ja vastaanottamista olisi hyva lahteé kehittdméaan. Eras l&hijohtaja kertoi, ettd palautteen
antaminen ja vastaanottaminen liittyy laajemmin tyoyhteisotaitoihin, joka voisi olla myos kehittdmis-
aihe. Paatimme kuitenkin valita yksityiskohtaissmman ja hoitajien kokemuksienkin pohjalta enemman

esiin nousseen palautteen antamisen ja vastaanottamisen.

Palautteen antamisen ja vastaanottamisen liséksi lahijohtajilla oli halukkuutta saada myds selvyytta
siihen, miten tyontekijat haluavat lahijohtajien valvovan ja seuraavan tyontekijoiden tyontekoa. Silloin
olisi mahdollista seurata myds, miten tyontekijat vastaanottavat lahijohtajien antamaa palautetta. Paa-
timme, ettd mind tutkijana selvitan palautteen antamista ja vastaanottamista seka hoitotyon valvon-
nan/seurannan kokemuksia tyontekijoilta. Paatimme saada selvyytta ndihin kahteen kysymykseen ryh-
maétyoskentelyn avulla. Jokaiselle osaston kolmesta moduulista jaettaisiin yksi asia tydyhteisépalaut-
teen kehittdmiseen liittyen, jotka pohditaan ryhmissa. Myéhemmin esittelin kehittdmisosion toteutta-

mistavan palvelualuejohtajalle, joka tuki kehittdmisosion menetelman valintaa.

Suunnitteluvaiheessa kehittdmisosion toteuttamistavaksi valikoitui lopulta osallistavaan toimintaan
pohjautuva Learning cafe-menetelma. Learning cafe on myods ndyttdon perustuva menetelma, joka pe-
rustuu poytatyoskentelyyn. Menetelman toteutumiseen tarvitaan vahintdan 12 osallistujaa. Menetel-
maéssa kasiteltdvat teemat jakautuvat pdytakunnittain ryhmiksi. Ryhmiin kuuluu 4—6 henked. Poydissa
jaetaan kokemuksia késiteltavasta aiheesta, tavoitteena on reflektiivinen ja uudistava oppiminen. Poy-
dissa luodaan myos uusia ajatuksia kasiteltdvaan asiaan liittyen. Jokaiseen poytaan liittyy aina erilai-
nen kysymys, mutta se liittyy kuitenkin samaan ké&siteltdvaan asiaan. Jokaisella poydalla on my6s oma
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puheenjohtajansa, joka toimii myo6s Kkirjurina. Samaa aihetta kasitelldaan poydittain noin 15-20 minuut-
tia. (Innokyld 2021; Junnila, Koskinen, Stolt & Salminen 2011, 40-41; Koskimies, Pyh&joki & Arnkil
2012, 26-31.)

Poytakunnan jasenet myos kirjaavat tekemi&én havaintoja post-it lapuille. 15-20 minuutin jalkeen pdy-
tdkuntien jasenet vaihtavat poytia, poytakuntien isannét tai emannat eivat vaihda poytid. Taman jal-
keen poytédkuntien uudet jasenet kasittelevat uuden pdytansé aihetta ikaan kuin edistyneemmaéssa vai-
heessa ja pyrkivat luomaan jatkumoa aikaisemmin késitellyille asioille. Saman ryhman Kierrettya
kaikki poydat ryhma teemoittelee késiteltavat asiat ja liséé tarvittaessa mielestdén olennaisia puuttuvia
asioita. (Junnila ym. 2011, 41; Koskimies ym. 2012, 26-31.)

Kun learning cafe on ohi, puretaan tuotokset. Purussa kaydaan lapi esimerkiksi, mité teemoja syntyi.
Post it-laput ja teemat on ripustettu esimerkiksi flappitauluille. Tassé kohtaa myods poytdkunnan isénta
tai emanta tiivistaa kasiteltyjé asioita ja esittelee lopputulokset kaikille osallistujille. Olennaista on ker-
toa se, mité voidaan kdydé lapi seuraavalla kerralla ja mitd nykyisesta kerrasta opittiin. (Innokyla
2021; Junnila ym. 2011, 41; Koskimies ym. 2012, 26-31.) Valitsin Learning Cafen toteuttamistavaksi,
koska se mahdollisti ndyttdon perustuvan tehokkaan ryhmaétyoskentelytavan. Ryhma- tai verkostotyos-
kentelyyn perustuvia menetelmid oli myds aiemmin kéytetty psykiatrian osastoilla toiminnan kehitta-
misessa. Vallitsevan koronatilanteen rajoitusten takia Learning Cafe-menetelméa oli mahdollista to-

teuttaa myos etatydskentelyna, jolloin ryhmat olisivat erillaan toisistaan.

Kehittamisvaiheen toteuttamisvaiheessa tapahtuu ideointia, priorisointia, kokeilua ja mallintamista.
Tyoyhteison kehittdmiselld voidaan toteuttamisvaiheessa tarkoittaa esimerkiksi oman tyon jésenta-
mistd, uusien toimintatapojen kokeilua, yhteistyon kehittdmistd, organisaatiorakenteen uudistamista tai
asiakasosallisuuksien edistamistd. Toteuttaminen joudutaan usein kohdentamaan vain johonkin tiet-
tyyn kohteeseen tydyhteisosséd. Toteuttamisvaiheessa on tarkeéa rajata kehitettdva kohde mahdollisim-
man tarkasti. Kun ideointia on toteutettu, voidaan aloittaa varsinainen kokeilutoiminta. (Toikko &
Rantanen 2009, 60.)

Tapasimme tyontekijoiden kanssa 27.5 iltapdivalla Teams-palvelun avulla. Aloimme tekeméan eta-
tyoskentelyé Learning Cafe-menetelmélléd. L&hijohtajat olivat edeltdvasti tiedottaneet sahkopostilla
osastolla tydskentelevid hoitajia tilaisuudesta. Osastonsihteerit ja lahijohtajat avasivat minun tekemén
Teams-linkin moduulin hoitajille. Kehittdmisosion toteuttaminen oli kestoltaan noin tunnin mittainen

ja osallistujia oli yhteensa 13. Jokaisesta osaston kolmesta eri moduulista tuli osallistujia ja tyoskentely
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tapahtui pienryhmissé. Kaikki 3 ryhméa tyoskentelivat erilldan toisistaan. Myos miné Learning Cafen
vetdjana tyoskentelin erillaén tietokoneella rynmisté. Ensin kavin 1&pi opinnéytetyon tulokset. Sen jal-
keen kerroin hoitajille kehitettdvasta asiakokonaisuudesta, joka valittiin yhdessa ohjausryhman seké
lahijohtajien kanssa. Ryhmalle 1 annettiin tehtdvaksi pohtia keskendén, miten he ottavat vastaan pa-
lautetta. Ryhmaélle 2 annettiin tehtavéksi pohtia, miten he toivoisivat saavansa palautetta. Ryhmalle 3
annettiin tehtévéksi pohtia, miten he haluaisivat, etta lhijohtaja seuraa/valvoo tyontekoa.

Vaikkakin palautteen antaminen ja vastaanottaminen olivat samaa asiakokonaisuutta, oli tarke&a saada
myo0s erikseen palaute kahdesta samaan asiakokonaisuuteen liittyvasta asiasta (palautteen antaminen ja
palautteen vastaanottaminen). Palautteen antamisen ja vastaanottamisen erikseen kysyminen mahdol-
listi my0s yksityiskohtaisemman ja tarkemman tiedon saannin palautteen antamisen ja vastaanottami-
sen yksittdisesta asiakokonaisuudesta. Myds hoitotydn seurantaan tai valvontaan liittyvien asioiden
kartoittaminen antoi mahdollisuuden saada selvyytta siit4, miten l&hijohtajien tulisi antaa palautetta, ja
toisaalta saada selvyyttd, miten hoitajat vastaanottaisivat palautetta jatkossa.

Ryhmat pohtivat heille annettuja kysymysta ja kirjasivat tuotoksensa Padlet-ymparistoon ja puheenjoh-
taja kirjasi ryhman asiat. Kun kaikki ryhmat olivat saaneet vastaukset kysymyksiinsa, puheenjohtaja
esitteli ryhman tuotokset. Tassé vaiheessa myds muilla ryhmillé oli mahdollisuus lisété ja jatkaa asioita
toisten ryhmien kysymyksiin. Toiset ryhmét saivatkin kommentoitua ja jatkettua toisten ryhmien tuot-
tamia asioita. Uusia ideoita syntyi paljon. Lopuksi kdytiin Learning Cafen periaatteiden mukainen yh-
teinen tuotoksien purku, jolloin uuden oppimista myds tapahtui, mika oli my6s alun perin tavoitteena.
Tuloksena oli lopulta kolme yhteistd vastausta kysymyksiin, jotka lopulta koottiin yhtendiseksi koko-

naisuudeksi.

Keskeisimmat tulokset liittyivét siihen, ettd tyontekijat halusivat saada suoraa, rakentavaa palautetta
syyllistamisen sijaan. Hoitajat kertoivat, ettd tyon kritisointi aiheuttaa vastareaktioita palautteen vas-
taanottamisessa. Rakentavan palautteen lisdksi hoitajat kokivat, ettd rakentavaa kritiikkid on helpompi
ottaa vastaan kuin rakentavaa syyllistamista. Hoitajat toivoivat myos, ettd palaute annettaisiin nopeasti,
eika vasta viikkojen paasta. Yhteenvetona he kokivat seka positiivisen ettd negatiivisen palautteen saa-

misen tarkeana.

Tyontekijat toivoivat myos, ettd osastonhoitaja kavisi séannollisemmin eri moduuleissa antamassa pa-
lautetta osastolla olevista ja tapahtuneista asioista. Hoitoty0n arjessa tapahtuvan tyon liséksi tyontekijat

toivoivat talle tapahtumalle erillisté osastonhoitajan palautehetked. Ennen palautehetked moduulien
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sisdisia tyopaikkakokouksia olivat vetdneet apulaisosastonhoitajat, eikd osastonhoitaja ollut kdynyt si-
séisissa tyopaikkakokouksissa. Muutoksen tarkoituksena oli lis4té osastonhoitajan lasndoloa eri mo-
duuleissa ja mahdollistaa tarkempi palautteen antaminen ja saaminen. Osastonhoitajan tiiviimpi lasna-
olo oli kehittdmisosiossa usean hoitajan toiveena. Hoitotydn seurantaan tai valvontaan liittyen hoitajat
halusivat sen toteutuvan huomaamattomammin. L&hijohtajilta toivottiin myos séannéllisempéé kysele-
misté hoitajien tyon arjesta. Kirjaamisen seuraamiseen toivottiin myos lahijohtajien kiinnittavéan huo-

miota.

Kehittdmisosion toteuttamiskokoontumisen jalkeen l&hetin Learning Cafesta saamani tulokset lahijoh-
tajille. My6hemmin keskustelin palautteesta lahijohtajien kanssa vield erikseen. Esittelin myds osas-
tonhoitajalle ajatuksen siitd, etta tyontekijat olivat toivoneet erillista osastonhoitajan palautehetked,
koska kokivat tydpaikkakokoukset ja vuosittaiset kehityskeskustelut riittaméttomina palautteen annon
ja vastaanottamisen kanavina. Sovittiin ettd lahijohtajat alkavat toteuttamaan heille annettuja kehitta-
misehdotuksia ldhijohtamistydssaan. Sovimme lahijohtajien kanssa myos, etta kehittdmistoimenpitei-
den vaikutuksia havainnoidaan, reflektoidaan, uudelleen suunnitellaan ja toteutetaan saannéllisin véa-
liagjoin. Paadyimme myds siihen, ettd isompi kehittdmistoimenpiteiden vaikutusten arviointi- ja suun-
nittelutapahtuma olisi syyskuussa. Sovimme osastonhoitajan kanssa 2.6., ettd osastonhoitajan palaute-
hetke& aletaan toteuttamaan siten, ettd hén jarjestéa tulevaisuudessa osaston moduulien siséisiin tyo-
paikkakokouksiin oman palautehetken. Osastonhoitaja kertoi myds, etta han alkaisi sdéannéllisemmin
kdymaan moduuleissa. Moduulien yhteiseen kerran kuukaudessa jarjestettavaan tyépaikkakokoukseen

lisdttiin myos palautteen antamisen ja vastaanottamisen mahdollisuutta.

Kesa-elokuun ajan l&hijohtajat toteuttivat heille annettuja kehittdmisosiossa laadittuja ohjeistuksia. L&-
hijohtajat kiinnittivat huomiota positiivisempiin palautteenantotapoihinsa tyopaikkakokouksissa ja
k&ytannon johtamistdissdan. Myds valvoessaan tai seuratessaan kaytdnnon hoitoty6té lahijohtajat yrit-
tivat toimia aikaisemman kehittdmisosiossa saadun palautteen mukaisesti. Tyopaikkakokouksessa
tyontekijoita tiedotettiin myos erillisesté palautehetkestd, jota jatkossa aletaan toteuttamaan moduulien

sisaisissa tyOpaikkakokouksissa.

Kehittamistoiminnassa havainnoinnin merkitys on tarked. Toimintatutkimuksen spiraalissa havain-
nointi on tavallaan yhteistyota toimintavaiheen kanssa. Havainnointi- ja toiminta-vaiheessa korostuu
konkreettinen toiminta. Havainnointi ja toiminta toimivat vuorovaikutuksessa suunnittelun ja reflek-

tion kanssa. (Toikko ym. 2009, 66.) Myo6s Reflektointi on jatkuvaa toimintatutkimuksessa. Reflektoin-
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tivaihe on erittdin tirked toimintatutkimuksessa. Sitd voidaan pitéé ns. “oppimissilmukkana”, jossa ke-
hittymisté tapahtuu. Toimijoiden ajattelu palaa johtopééatosten tai oppimisen jalkeen takaisin normaali-
toimintaan, kehittdminen ei valttamaéttd johda ehdottomana totuuteen. Arvioinnin jalkeen alkaa uusi
spiraali. (Toikko & Rantanen 2009, 67.)

Koko kehittdmisosion ensimmaéinen spiraali oli omalta osaltani jatkuvaa havainnointia ja reflektointia.
Havainnointi kohdistui erityisesti siihen tapaan, miten lahijohtajat saamansa palautteen perusteella
muuttivat toimintaansa. Havainnoin myds sitd tapaa, miten yksikdssa tydskentelevét hoitajat ottivat
esimerkiksi saamaansa palautetta vastaan. Kiinnitin myds huomiota havainnoidessani siihen, miten I&-
hijohtajat valvoivat ja seurasivat kdytdnnon hoitotyon toteutumista. Huomio kiinnittyi erityisesti pa-
lautteen antamisen seurantaan ja valvontaan liittyvissa tilanteissa. Aikaisemmin 27.5. jarjestetyn kehit-
tamistapahtuman pohjalta lahijohtajat selkeésti pyrkivat huomioimaan saamaansa palautetta. Ensim-
maisen syklin reflektointi ja havainnointi antoivat hyvat laht6kohdat toisen syklin suunnittelulle. Kai-
ken kaikkiaan havainnoitsijana huomasin, ettd muutos kehitettvien asioiden suhteen oltiin saatu

alulle. Ndin my®os lahijohtajat totesivat, kun heilta asiasta kysyttiin.

6.2 Kehittamisosion ensimmaisen syklin toteutumisen arviointi ja jatkosuunnitelma

Kehittamisosion ensimmainen sykli sai vahvistusta, kun sain lisattya siihen palautetta lahijohtajilta.
Sen pohjalta sain hyvat l&htokohdat toisen syklin suunnittelulle. Kehittdmisosion toisen syklin suunnit-
telun tueksi kaytin apuna myds ensimmaisen syklin aikana tapahtunutta omaa havainnointia ja reflek-
tointia. Toisen syklin suunnittelun tukena kaytin myos palautteita 27.5. Teams-keskustelutilaisuudessa
mukana olleilta hoitajilta. Keskustelutilaisuuteen osallistuneilta hoitajilta oli mahdollista saada luotet-
tavinta palautetta prosessin toteutumisesta, koska he olivat myds mukana sita suunnittelemassa aikai-
semmin. Lahetin heille Webropol-ohjelmalla avoimen kyselylomakkeen, jossa kysyin heilta kolmea
kysymysta liittyen kehittdmisosion ensimmaiseen sykliin. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa aikavalilla
30.8. — 13.9. Kysyin suunnitteluvaiheeseen osallistuneilta hoitajilta: 1. Miten lahijohtajien antama pa-
laute on toteutunut 27.5 kehittdmistilaisuuden jalkeen? 2. Miten olet henkil6kohtaisesti vastaanottanut
palautetta kehittdmistilaisuuden jalkeen? 3. Mihin asioihin tulee jatkossa edelleen kiinnittdd huomiota

palautteen antamisessa ja saamisessa?

Vastauksia kahdessa viikossa tuli yhteensa 6. Keskeinen hoitajien vastauksissa noussut tulos oli, ett4

ainakaan ndiden vastausten perusteella merkittdvaa muutosta l&hijohtajien palautteen antamisessa ei
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ollut vield paassyt tapahtumaan. Jotkut hoitajista kokivat, etteivat edelleenk&én olleet saaneet riittavésti
palautetta tehdysta tyosta. Toisaalta tuli myos esiin, ettd palautteenanto oli lahijohtajien toimesta ta-
pahtunut kuten ennenkin, eli hyvin. Palautteen vastaanottamiseen liittyen tuotiin myds esiin, ettei omaa
tapaa vastaanottaa palautetta pystytty muuttamaan. Ndin vastanneiden mukaan palautetta ei ollut joko
tullut tai palautetta ei ollut tullut riittdvasti. Toisaalta myos kerrottiin palautteen vastaanottamiseen liit-
tyen, ettd palautetta vastaanottaessa he alkoivat suhtautua siihen avoimin mielin ja mielenkiinnolla, mi-
kéli tama oli kehittanyt heidan tapaansa tydskennella. Palautteen vastaanottamiseen liittyen tuli myos

esiin, ettd sitd on vastaanotettu keskustelemalla lahijohtajien kanssa kahden kesken.

Jatkossa hoitajat toivoivat palautteen antamiseen liittyen l&hijohtajilta reilua ja suoraa palautetta seka
yksinkertaisesti liséa palautetta tekeméastaan tyosta. Palaute ei mydskaan saisi olla syyttavaa. Negatii-
vista tai rakentavaa palautetta annettaessa tulisi myds sanoa jotain positiivista. Jatkoa ajattellen toivot-
tiin myos palautetta annettavan henkilokohtaisesti ja tapahtuman jalkeen mahdollisimman pian. L&hi-
johtajilta toivottiin myds aktiivisempaa roolia siing, ettd kyselevat ja ovat kiinnostuneita tyontekijoiden
tyOsté ja tyonteosta. Samalla tarjoutuisi mahdollisuus neuvoa ja opastaa seké antaa kiitosta tehdysta

tyosta.

Pidimme viel& 30.9. lahijohtajien ja hoitajien kanssa keskustelutilaisuuden. Osallistujia oli yhteensé 9,
lahijohtajat seka mind mukaan lukien. Tilaisuuden alussa kdavimme lapi palautteet kehittdmisosion en-
simmaisen syklin toteutumisesta. Hoitajilla ja lahijohtajilla oli mahdollisuus kommentoida tuloksia ja
niiden pohjalta muodostui keskustelua. Sen jalkeen teimme suunnitelman siit4, miten prosessia olisi
hyva toteuttaa kehittdmisosion toisessa syklissé. Totesimme muun muassa, ettd prosessin toteuttami-
nen vaatii pitemman seuranta-ajan. Lisdsimme prosessiin toimintoja, kuten sadnnéllisemmat moduu-
lien sisdiset tyopaikkakokoukset, yhteiset tydpaikkakokoukset useammin seka kehityskeskusteluiden
toteutumisen varmistamisen. Lisdsimme suunnitelmaan myads sen, etté lahijohtajat antavat arjessa no-
peammin palautteen tehdysta tyostd, jotta hoitajien palautteen vastaanottaminen voisi tapahtua parem-
min. Sovimme lahijohtajien kanssa, ettd lokakuussa 2021 katsomme prosessin toteutumisen arvioinnin

tarkemman aikataulun, sek& sovimme prosessille vastuuhenkilot.

Jatkosuunnitelman tekoon liittyen kokoonnuimme vield 14.10. lahijohtajien kanssa. Keskustelutilai-
suudessa 30.9. laaditun suunnitelman pohjalta sovimme prosessin jatkosuunnitelmasta ja laadimme
vastuuhenkilon. Sovimme my06s prosessin seuraavasta arviointikuukaudesta. L&hijohtajat toivoivat
prosessille pitempéé seuranta-aikaa, joten seuraavaksi prosessin arviointikuukaudeksi valittiin huhti-
kuu 2022.
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7. OPINNAYTETYOPROSESSIN POHDINTA

Opinnéaytetyon tarkoituksena oli kuvata hoitajien késityksia tydohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistéa
ldhijohtamisessa. Saatujen tulosten pohjalta kehitettiin lahijohtajien palautteen antamista hoitajille.
Koska palautteen antamiseen liittyi myos palautteen vastaanottaminen, niin l&hijohtajien palautteen
antamisen ohella kehitettiin my6s hoitajien palautteen vastaanottamista. Opinndytetyon ensisijaisena
tavoitteena oli tukea henkiléston tyohyvinvointia ja sita kautta potilaiden saamaa hyvéaa hoitoa. Poh-
dintaosiossa tarkastelen tarkoitukseen ja tavoitteisiin liittyvia keskeisia tuloksia. Tarkastelen prosessin
toteutumista myos eettisyyden ja luotettavuuden ndkokulmasta. Pohdintaosioon kuuluu myds oman
ammatillisen kasvun seké& prosessin toteutumisen tarkastelu pohjautuen ylemman ammattikorkeakou-
lun kompetensseihin. Lopuksi tarkastelen opinnaytetydn tuloksien pohjalta nousseita johtopéétoksia

seka mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

7.1 Keskeisien tulosten pohdinta

Aikaisempi tutkittu tieto osoittaa sen, etté erityisesti toimivalla dialogilla lahijohtajien kanssa voidaan
edistad tyontekijoiden innovaatiokykyd, jolla on vaikutusta tyontekijoiden tyéhyvinvointiin. Innovatii-
visuuden, dialogisuuden ja tyéhyvinvoinnin vélinen yhteys on osa suurempaa osallistuvan innovaatio-
toiminnan mallia. (Saarisilta & Heikkila 2015, 267.) Opinnaytetyoni tutkimusosion tulosten perusteella

voidaan todeta, ettd toimivalla dialogilla lahijohtamistydssé on tydhyvinvointia tukeva vaikutus.

Hollantilainen tutkimus taas osoittaa, ettd esihenkilotyon kehittamiselld on positiivisia vaikutuksia ter-
veydenhuollon organisaatioiden ilmapiiriin ja sen my6té tyontekijoiden jaksamiseen ja mielentervey-
teen. Johtamisessa tulee myos kiinnittd4d huomiota tyokavereita tukevan ilmapiirin kehittdmiseen.
(Bronkhorst, Tummers, Steijn & Viiverberg 2015, 25.) Tyontekijéiden huomioimisella ja tukemisella
yksilollisesti ja yhteisollisesti on yhtélaisyyksia tdhan. Tyontekijoiden huomioiminen ja tukeminen yk-
silollisesti ja yhteisollisesti oli myds tdmén opinndytetyon tuloksissa merkittava tydéhyvinvointia tu-

keva tekijé.

Tyohyvinvoinnin edistdmista laajempana kokonaisuutena tukee tutkittu tieto. Rafstenin (2019, 52-53)
mukaan tyohyvinvointi on esihenkildiden kuvailemana moninainen, monesta asiasta ja osasta muodos-
tuva laaja késite. Myos tdman opinndytetydn tulosten mukaan tyéhyvinvointia tukevat tekijat tulivat

esiin tiedonantajien vastauksissa isona kokonaisuutena. Tyohyvinvointiin vaikuttivat hyvin monet l&hi-
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johtajien toteuttamat menetelmét arjessa. Tassé tutkimuksessa kuvatut hoitajien kokemukset tyohyvin-
voinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista johtamisessa ovat siis yhtaldisia Rafstenin (2019, 52-53) esi-

henkildiden kuvailemien tekijoiden kanssa.

Tutkimuksessa tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana esihenkilotydssé kuvattiin esimerkiksi yksilo- ja
hé&nen eldmantilanteensa. Tahan liittyi ihminen itse sek& h&nen eldmantilanteensa. (Réafsten 2019, 22.)
Myos tamén tutkimuksen tutkimusosion tulokset osoittavat samaa, ettd yksilo ja hanen sen hetkinen
elamantilanteensa ovat sidoksissa tyéhyvinvointiin ja lahijohtajat olivat néité asioita huomioineet.
Omassa ja muissakin tyoyksikoissé lahijohtajien tulisikin ymmartaa tyohyvinvointia tukeva johtami-
nen laajempana kokonaisuutena. L&hijohtajien on mielestani tarkedd ymmaértad, mista tydhyvinvoinnin
kokonaisuus tarkalleen ottaen muodostuu. Taman opinndytetyon tutkimus- ja kehittdmisosio selkeyttaa

kokonaiskuvan hahmottamista tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista lahijohtamisessa.

Toimiva ja positiivinen palaute tydyhteisossé edistad tyohyvinvointia. Palautteen antamisessa l&hijoh-
tajan seka hoitajienkin tulee kiinnittdd huomiota kiittamiseen, kehumiseen kannustamiseen ja kehitta-
miseen. (Schildt 2021, 42.) Myo6s Panneersalvam (2018, 268) mukaan palautteen annolla voi olla posi-
tilvisia vaikutuksia tyontekijoiden motivaatioon ja kdyttaytymiseen hoitotydssé. Tutkimus myos osoit-
taa, ettd vaarin annetun negatiivisen palautteen pel&tédan lahijohtajien keskuudessa heikentévan tyonte-
kijoiden motivaatiota. Palautteen riittdmattomyyteen liittyen Ala-Salmi (2014, 28-29) osoittaa tutki-
muksessaan, etta hoitajien saama palaute paivystyspoliklinikalla koettiin riittamattémana. Hoitajat ko-
kivat, ettd he olivat saaneet ajoittain liian vahén palautetta tekemastéan tyosté ja tdma koettiin negatii-
visena asiana johtamisessa. Myds tdman opinndytetyon tutkimusosion tulokset osoittavat positiivisen
palautteen annon merkityksen tyohyvinvointiin ja ettd negatiivinen palaute vaikuttaa tyéhyvinvointia
heikentévasti. Opinndytetyoni tutkimusosion tuloksissa tuli myos esiin positiivisen palautteen riitta-

mattomyys ja sekin koettiin tydhyvinvointia heikentdvana tekijana.

Palautteen antamisella ja vastaanottamisella johtamistydsséd on myds kokonaisvaltainen yhteys tyonte-
kijoiden hyvinvointiin (Ala-Salmi 2014, 28-29; Panneersalvam 2018, 268; Schildt 2021, 42). Palaut-
teen antamisella koettiin tdmén opinndytetyon tutkimusosiossa olevan kokonaisvaltainen merkitys tyo-
hyvinvointiin. Myds opinnédytetydn kehittdmisosio sai siis myds muidenkin kuin tdiman opinnédytetyon
tuloksiin liittyen hyvat lahtokohdat sen toteuttamiselle, koska palautteen antamisella koettiin tutkimus-
osiossa olevan kokonaisvaltainen merkitys tyohyvinvointiin. Kehittdmisosiossa pyrittiinkin kehitta-

méaén lahijohtamisen palautteen antamista ja vastaanottamista. Kehittdmisosiossa nousi esiin positiivi-
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sen ja rakentavan palautteen kaytto. Positiivista rakentavaa ja oikea-aikaista palautetta hoitajat arvosti-
vat kehittdmisosion toteuttamisen aikana. Kuitenkin omasta mielesténi positiivista ja rakentavaa pa-
lautetta olisi voitu antaa vieldkin enemman. Palautteen antamisen ja vastaanottamisen prosessin jatkon

kannalta onkin tarkead pyrkia lisadmaan nditd toimenpiteita paivittaisessa lahijohtamisessa.

Koko opinnaytetyon tutkimus- ja kehittdmisosion tuloksilla on kansallisten tulosten lisdksi laajempia
kansainvélisia yhteyksia. Tulokset liittyvat lahijohtamistyon yleiseen kehittdmistyohon. Kansainvaliset
lahteet osoittavat lahijohtamisen ja sen kehittamistydn tarkeyden. Kansainvélinen tutkittu tieto osoittaa
sen, ettd johtamistapojen kehittdminen on vélttamatonté, koska maailma- ja erityisesti sosiaali- ja ter-
veydenhuolto kehittyy ja kasvaa. Esihenkildiden taytyy tulevaisuudessa my6s kiinnittaa erilaisiin joh-
tamistapoihin, seka valita niistd sopivimmat eri yksil6ille. Erilaisia johtamistyyleja ovat esimerkiksi
palvelevat, autenttiset (aidot), mukautuvat seka muutokseen pyrkivat johtamistyylit. (Northouse 2019,
163-291; Pesut & Thompson 2017, 122-126.) Kehittdmistyohon liittyy modernissa maailmassa erity-
sesti aikuisten kognitiivisten ajattelutapojen kehittaminen. Aikuisten kognitiivisten ajattelutapojen ke-
hittdmistyo voi edistdad myos lahijohtajana kasvamista. Johtamistydn kehittdmisen liséksi tama liittyy

my0s organisaatioiden kehittamistyéhon. (Pesut, ym. 2017, 122-126.)

Huomionarvoista myos kansainvalisesti on se, ettd johtamisen kehittdmistydssé tulee huomioida kult-
tuurien véliset erot. Johtajan tdytyy ymmartaa, miten ihmiset erilaisista taustoista suhtautuvat johtami-
seen ja milla tavoin eri kulttuureista ja taustoista tulevia ihmisia tulee johtaa. (Northouse 2019, 449.)
Myaos opinndytetyota tehdessani seké lahijohtajien toimintaa havainnoidessani huomasin, kuinka he
huomioivat johtaessaan erilaisista taustoista tulevia tyontekijoitd. Lahijohtajat kayttivat myos Nort-
house (2019, 163-29) mukaisia erilaisia johtamistyylejd. Tein myos havaintoja siitd, kuinka l&hijohtajat
kiinnittivat huomiota toimintatapojensa kehittdmiseen. Mielestdni ndma asiat johtamisty6ssa, erityi-

sesti tulevaisuudessa ovat valttamattomia.

Palautteen antamisen ja vastaanottamisen prosessien kehittdmisen lisaksi tdman opinndytetyon tutki-
musosion tuloksia voidaan hyddyntdd muidenkin tydhyvinvointia tukevien tekijéiden kehittdmisessa
lahijohtamistydssd. Taméan opinndytetydon muut tutkimusosion tulokset ovat laajemmaltikin hyodyn-
nettavissa, koska niissé korostuu samoja asioita kuin aikaisemmin mainituissa kansallisissa ja kansain-
valisissa julkaisuissa liittyen tyéhyvinvoinnin tukemiseen lahijohtamisessa. Lopputuloksena oli se, etté
osaston l&hijohtajat hyotyivét, kun he saivat tyontekijalahtoista tietoa. Osaston lahijohtajat hyotyivéat

siité, ettd kehittdmisosion ryhmatydskentelyssa syntyi uusia ideoita heidan toimintansa kehittdmiseksi
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jatkossa. Uusia ideoita tuli erityisesti l&hijohtajien palautteen antamiseen ja sen myota hoitajien palaut-
teen vastaanottamiseen liittyen. Uusien ideoiden avulla he voivat jatkossa edistad hoitajien tyohyvin-

vointia.

7.2 Opinnaytetyon eettisyys

Tutkimusluvan saamisen edellytys on hyvéksytty tutkimussuunnitelma (Kankkunen & Vehvilédinen-
Julkunen 2017, 85). Eettisestd ndkokulmasta opinnédytetydni ensimmaisié vaiheita oli tutkimuslupa.
Opinnéaytetyo6té aloittaessani ensin hain tutkimusluvan, sen saamisen jalkeen alkoi tiedonkeruu. Tie-
donkeruuvaiheessa vastaajille on tehtdva selvaksi vastaamisen vapaaehtoisuus ja kieltaytymisen mah-
dollisuus (Hirsjarvi ym. 2009, 25). Vapaaehtoisuuteen ja kieltdytymiseen liittyvat asiat kerroin sahko-
postitse lahetettdvassa tiedotteessa (LIITE 1).

Eettisyyteen liittyy tutkijan rooli. Tutkijan pitda toimia objektiivisesti vaiheesta toiseen ilman, etté ha-
nen puolueettomuuttaan voidaan epailla. Poliittiset, uskonnolliset, moraaliset tai esteettiset tutkijan
omat ndkemykset eivét saa vaikuttaa tutkimuksen tekoon. Hyvana menetelmaéllisen objektiivisuuden
kriteerind voidaan pitaa, etta toinen tutkija voi samoista lahtokohdista tutkia samaa aihetta. Tutkijan
tulee myos rehellisesti merkita sellainen tieto, joka on ristiriidassa omien arvojensa kanssa. (Hirsjarvi
ym. 2009, 309-310.) Toimin sairaanhoitajana opinndytetyon toteuttamisyksikdssa. Minulla oli omat
kasitykseni ja kokemukseni kasiteltdvastd aiheesta. Tunnistin ndmé kasitykset ja pyrin olemaan kai-
kessa toiminnassani objektiivinen, enka antanut omien ennakkoluulojeni ja kasityksieni vaikuttaa tyon
luotettavuuteen. Varmistaakseni tdman kaytin aineiston keruussa avointa kyselylomaketta. Tama var-

misti sen, etten tunnistanut vastaajia. Lisaksi kuvasin prosessin vaiheet tarkasti ja perustelin valintani.

Eettisyyteen liittyy myos muillakin tavoilla aikaisesmmin mainittu vapaaehtoisuus ja tietoinen suostu-
mus. (Kankkunen & Vehvilédinen-Julkunen 2017, 218-219.) Tietoinen suostumus tarkoittaa sitg, etta
tutkittava tietda taysin, miké on tutkimuksen luonne. Tutkittavan on myds tiedettdva se, ettd han voi
keskeyttaa osallistumisensa milloin vain. Tutkittavan on oltava tietoinen aineiston séilyttdmisesté ja
tulosten julkaisemisesta. Tietoiseen suostumukseen liittyen tutkijan on toimittava rehellisesti eli annet-
tava tieto mahdollisista eduista ja haitoista ja kuvattava tutkittavalle oma eettinen vastuunsa. Tietoi-
seen suostumukseenkin liittyen k&ytetdan organisaatioissa erilaisia suostumuslomakkeita (Kankkunen
& Vehvildinen-Julkunen 2017, 219.)
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Muilla tavoilla vapaaehtoisuuteen liittyy hoitotieteissd my0ds se, etta tutkimukseen osallistujille tulee
aidosti tunne, etté siihen osallistuminen on vapaaehtoista. Vapaaehtoisuuteen liittyen tutkittaville on
tarkeda antaa mahdollisuuksia esittdd kysymyksid, antaa mahdollisuus kieltda tietojenanto ja keskeyt-
taa tutkimus. On térkedd tutkijana valttad myos autoritadristd asemaa ja sita ei saa hyddyntéa. On tar-
kedd tuoda osallistujille selvaksi, ettd osallistumattomuudesta ei saa aiheutua uhkia, eik& osallistumi-
sesta saa myoskaan palkita. Tdman vuoksi saatekirjeen tulee olla asiallinen ja neutraali. (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen 2017, 218-219.) Vapaaehtoisuus ja tietoinen suostumus toteutuivat tutkimus-
osion lisaksi myods kehittdmisosiossa. Toin esiin, ettd osallistumattomuudesta ei aiheudu uhkia, enka
palkinnut osallistujia. Kehittdmisosion suunnittelun ja toteutukseen osallistuneille hoitajille annettiin
my0ds mahdollisuus esittéda kysymyksia sekd mahdollisuus olla osallistumatta siihen tai keskeyttaa osal-
listuminen. Vapaaehtoisuus toteutui myos ennen kehittdmisosion suunnitteluun liittyvaa keskusteluti-
laisuutta. Silloin lahijohtajat lahettamissaan sahkoposteissaan toivat esiin, etta siihen osallistuminen on
mahdollista. L&hijohtajat kertoivat, mik& on keskustelutilaisuuden tarkoitus, eli kertoivat opinnayte-
tyoni luonteesta ja sen hetkisesta kehittdmisosion tarkoituksesta. L&hijohtajat eivat kuitenkaan toden-

neet osallistumisen olevan pakollista.

Varsinainen kehittdmisosion keskustelutilaisuuden toteutus niin ikdan perustui vapaaehtoisuuteen ja
tietoiseen suostumukseen, eivatka kaikki alun perink&an siihen suunnittelut hoitajat halunneetkaan
osallistua. Keskustelutilaisuuden jalkeen prosessi toteutui kolmen kuukauden ajan. Sen jalkeen kerasin
palautteen. Palaute toteutuneesta kehittamisosiosta keréttiin avoimella kyselylomakkeella. Siina toin
edelleen esiin sen, ettd kysely on vapaaehtoinen eikd vastaajan tunnistetietoja kysytéa. Kerroin, etta ky-
selyn tuloksista jarjestetadn yhteinen keskustelutilaisuus lahijohtajien ja henkilston kanssa aiheen
edelleen kehittdmiseksi. Toin selvésti esiin, ettd saatu aineisto sailytetddn tietokoneella salasanan ta-
kana ja havitetdan opinndytetyon valmistuttua. Koko kehittdmisosion ajan muutoinkin toimin asialli-

sesti, puolueettomasti ja neutraalisti. Toimintani oli myos rehellist4 ja totuudenmukaista.

Hoito- ja laéketieteellisten tutkimuksien kohdistuessa ihmisiin eettisyys korostuu. Tutkimusta ohjaa
kansallinen lainsaadanto ja erilaiset ohjeet. Myds tutkimuseettinen neuvottelukunta on hyvaksynyt kor-
keakoulujen yleisesti kayttdmat tieteellisen kaytdnnén menettelyohjeet. (Kankkunen & Vehviléinen-
Julkunen 2017, 211-216; Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2020.) My6s nditd ohjeita noudatin ohjeita

lapi koko opinndytetydn prosessin ajan seka tutkimus- ettd kehittdmisvaiheessa.

Plagiointi on jonkin toisen henkilon tekstin suoraa lainaamista ilman lahdeviitteitd, miké on kiellettya.

Plagiointia on my0s se, etté tutkija ikdan kuin plagioi itsedan. Silloin tutkija tuottaa ndenndisesti uutta
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tutkimusta muuttamalla vain pieni& osia tutkimuksestaan. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017,
224; Hirsjarvi ym. 2009, 26.) Koko opinndytetyon prosessin ajan toimin plagioinnin valttdmiseen liit-
tyvien kdytantdjen mukaan. En lainannut toisten teksteja ilman lahdeviitteitd, enké tuottanut ndennéi-
sesti uutta tutkimusta. Plagioinnin ehkaisemiseksi opinnaytetyo syotettiin sen valmistuttua Urkundiin,
joka tunnistaa plagioinnin. Keskeista etiikkaan liittyen on my®os vilpillisyyden vélttdminen. Vilpilli-
syytté on tieteellisessa toiminnassa se, ettd tiedeyhteisod ja usein myos paatoksentekijoita harhaute-
taan. Vilpillisyyteen liittyy myos se, etta tuloksia yleistetaan, vaikkei siihen ole perusteita. Vilpillisyy-
teen liittyy myos tulosten sepittdminen. Silloin tiedeyhteisélle esitetddn tekaistuja ratkaisuja. (Hirsjérvi
ym. 2007, 26.) Koko opinndytetydn prosessin aikana en toiminut vilpillisesti. En yleistanyt tuloksia

ilman perusteita enka sepitellyt tuloksia vaan kuvailin ne tarkasti.

Keskeista tutkimuksen teossa on anonymiteetti. Silla tarkoitetaan, ettei tutkimustietoja luovuteta kenel-
lek&an tutkimusprosessin ulkopuoliselle. Anonymiteetissé kuvataan vastaajat siten, etteivat he tule
misséan kohtaa raportissa tunnistetuiksi. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, 218-221.) Ano-
nymiteettiin liittyen en Kirjoittanut raporttiin enka kehittdmisosioon mitéén sellaista, mista voi tunnis-
taa yksittaisen tyontekijan. Anonymiteettiin liittyen aineisto tulee myos séilyttaa lukitussa paikassa ja
tietokoneessa salasanalla suojattuna. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, 218-221.) Aineisto
séilyttiin koko prosessin ajan tietokoneellani, johon on salasanallinen paasy vain itsellani. Havitin ai-

neiston opinnaytetyon valmistuttua.

On syita todeta, ettd koko opinnédytetydn prosessi ja erityisesti aineistonkeruu toteutui eettisestékin néa-
kokulmasta kestavalla tavalla. Eettisyyden toteutumiseen liittyi kuitenkin myos haasteita. Tyohyvin-
vointiin liittyvien tekijoiden kartoitus samassa asemassa olevilta tyékavereilta tuntui opinnayteyon
prosessin alussa haasteelliselta. Oli eettisessd mielessd hyva, ettd en haastatellut nykyisié tyokaverei-
tani, vaan toteutin aineistonkeruun avoimella kyselylomakkeella. Talléin minulla tutkijana ei ollut en-

nakkokaésitysté vastaajista, etenkin kun osastonhoitaja lahetti kyselylomakkeet tiedonantajille.

7.3 Opinnaytetyon luotettavuus

Luotettavuutta vahvistavana tekijana laadullisessa tutkimuksessa on se, etté tiedonantajiksi valitaan
henkil6it4, joilla on omakohtaista tietoa tutkittavasta ilmiosta (Kylma & Juvakka 2007, 130). Tiedon-
antajat valittiin laadullisen tutkimuksen tiedonantajiin liittyvien perusteiden mukaisesti. Osaston kai-

kista 63 hoitajasta tiedonantajiksi valittiin aiemmin mainittujen kriteerien perusteella 30, jolloin saatiin
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hyva kokonaiskuva koko ryhmaésta. Tiedonantajien valinnan kriteerin& oli opinnaytetydsséni se, etta
hoitajat ovat vakituisia seké yli vuoden madraaikaisessa tyosuhteessa tyoskennelleité hoitajia, tiedon-
antajilla oli tietoa tutkittavasta aiheesta. Valinnat tapahtuivat objektiivisesti ja kvalitatiivisen tutkimuk-

sen mukaan harkintaa kéayttaen.

Aineistoa kerattdessa taytyy myods varmistua, onko aineisto kerétty sopivin menetelmin. Kysymyksien
tulee myos olla riittdvén valjia, jotta tilaa jaa omille ndkdkulmille. (Kylmé & Juvakka 2007, 130.) Luo-
tettavuutta vahvisti myos se, ettd aineiston keruu tehtiin avoimella kyselylomakkeella niin etteivat tyo-
kaverini olleet fyysisesti 1asnd. Kyselyyn vastaamisen luotettavuus olisi voinut heikentyd, jos olisin
haastatellut tyokavereitani.

Menetelmiin liittyen laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisdd myos aineiston ja tulosten analyysi-
ja arviovoitavat. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, 200; Kylma & Juvakka 2007, 131.) Arvi-
ointitavoissa tulee kiinnittdd huomiota kuvauksen eldvyyteen, metodologiseen sopivuuteen, analyytti-

seen tdsmallisyyteen seké teoreettiseen loogisuuteen. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, 200.)

Analyysissé on tarkedd myos varmistua, ettd analyysimenetelmé on valittu sopivasti suhteessa tutki-
muskysymyksiin. On huomionarvoista myos kuvata prosessi selkedésti ja toteuttaa asianmukaisesti. Ai-
neiston analyysissa luotettavuuden lisdamiseksi esiintyy myds alkuperéisilmaisuja. Luotettavuuden li-
saamiseksi voidaan kysyd, onko aineisto riittdva tutkimuksen tarkoitusta ajatellen? Analyysiprosessia
ja aineiston luokitteluprosessia on myos hyvé kuvata. (Kylma & Juvakka 2007, 131.) Analyysimene-
telméalla sain tiedonantajien vastauksien avulla tutkimuskysymykseen vastauksia. Kuvasin prosessin
selkedsti ja toteutin asianmukaisesti. Analyysissa esiintyi myos alkuperdisilmaisuja. Aineistonkeruu oli
osittain loma-aikaa, joten se saattoi karsia jonkin verran kyselyyn vastanneiden méaaraa. Siita huoli-
matta vastauksia saatiin kuitenkin 19 kaikista 30, nailla saavutettiin toivottu saturaatio, eli vastauksissa
alkoivat toistua samat teemat. Kuitenkin vield paremman saturaation saamiseksi olisin voinut toteuttaa

kyselyn loma-ajan ulkopuolella.

Kehittdmistoimintaan voidaan luotettavuuden ndkdkulmasta liittd4 kysymys toimijoiden sitoutumisesta.
Kehittamistoiminta on myos luonteeltaan sosiaalinen prosessi, jossa kehittdjat osallistuvat toimintaan ja
toimijat kehittdmiseen. Luotettavuutta lisad myds se, miten toimijat ja kehittdjat sitoutuvat kehittamis-
prosessiin. Sitoutumattomuus heikentda kehittdmistoiminnan aineistojen, menetelmien ja tulosten luo-
tettavuutta. (Toikko & Rantanen 2009, 124.) Kehittdmisosiokin toteutui luotettavuuden nakokulmasta

kokonaisuudessaan onnistuneesti. Lahijohtajat ja tyontekijat nakivét kehitettdvan asiakokonaisuuden



49

tarkedand. L&hijohtajat olivat mygs sitoutuneita. He olivat myds motivoituneita kehittdmisosion suunnit-

telemiseen ja toteuttamiseen.

Lahijohtajat osallistuivat myds kehittdmisosion suunnitteluun ja toteuttamiseen innokkaasti. He olivat
motivoituneita jarjestdamaan tyontekijoille tilaisuuden suunniteluun pelk&&dmattad heihin mahdollisesti
kohdistuvaa kriittisyyttd. Tama osoittaa l&hijohtajien myonteista asennetta ja sité, ettd he kokivat kehit-
tdmisaiheen palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen liittyen tarkeédnd. Luonnollista onkin, etté kai-
kissa tydyhteisoissa kehittdmisideointiin liittyy myos kriittisyyttd. Myos tyontekijat nakivat tutkimuksen
tavoitteella ja kehitettadvalla asiakokonaisuudella yhteyden tyén kehittdmiseen. Tydntekijat sitoutuivat
innokkaasti ja monipuolisesti kehittdmisosion suunnitteluun ja toteuttamiseen. Tyontekijat eivat myos-
kddn peldnneet vastata, vaikkakin riskind saattaisi timénkaltaisessa asetelmassa olla pelko ns ”paljastu-

misesta”, jos esittdd liian suoraan kehittdmisnékokulmia.

Learning Cafe sopi aiheen kehittdmiseen. Sen avulla onnistuin osallistamaan tyontekijoita kehittami-
seen. Sen tyyppinen tydskentely on psykiatrisella osastolla luontevaa, koska verkosto- ja tiimityohon
perustuvat menetelmat kuuluvat normaalistikin psykiatrian osastoilla tyokéaytantdihin. Menetelméa
muistutti myos tyokayténteitd, joita on totuttu psykiatrian osastoilla aiemminkin kayttamaan. Myos ke-
hittdmisosion toteuttamisvaiheessa tyopaikkakokoukset olivat luontevia ja muutenkin paljon kéytettyja

tapoja kehittaa toimintaa. Tata kautta on aiemminkin pyritty kehittamaan tyokaytanteita.

Opinndytetyon kehittdmisosion keskeisten tulosten mahdollistamiseksi toimintatutkimus ja siihen liit-
tyvat osallistavat toimintatavat olivat myos keskeisessa asemassa. Osallistavien toimintatapojen sovel-
tamisessa taytyi olla kuitenkin innovatiivinen. Vallitsevan tilanteen mukana jouduin myés toteutta-
maan kehittamistyota osin etdyhteyksienkin valityksell4. Tdmé asetti omat haasteensa, mutta loppujen
lopuksi kehittdmistyd onnistui etdyhteyksienkin vélitykselld hyvin. Opinndytetyoni prosessissa osallis-
taminen kohdistui l&hijohtajien lisaksi myds tyontekijoihin. Tyontekijoiltd saatu tieto oli erittdin merki-
tyksellisté ja sai ajattelemaan asioita myos lahijohtamistyon ndkdkulmasta uudella tavalla. Myds pro-
sessissa toimineet l&hijohtajat saivat prosessin tyontekijoiltd merkityksellista tietoa omien toimintata-

pojen kehittdmiseen.

Osallistamista tapahtui tutkimusvaiheessa, mutta erityisesti myds kehittdmisvaiheessa. Tutkimusvai-
heessa aineistonkeruu tyontekijoiltd antoi hyvat 1ahtokohdat myohemmalle kehittdmisvaiheen toteutta-
miselle. Kehittdmisvaiheessa tapahtunut tydntekijoiden osallistaminen antoi uusia nakékulmia myo-

hemmallekin kehittdmistydlle psykiatrian osastolla ja organisaatiossa, tata voidaan pitéé keskeisena
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kehittdmisosion tuloksena ja luotettavuutta lisddvana tekijané. Lopputuloksena opinndytetyon tarkoi-
tukseen ja tavoitteeseenkin viitaten oli se, ettd l&ahijohtajat saivat tietoa siitd, mitka tekijat tukevat hen-
kiloston tyohyvinvointia. Kokonaisuudessaan kehittdmisosiossa kaytettyja menetelmié ei koettu ou-
toina, vieraina tai tyoyhteisoihin sopimattomina. Yleisesti ottaen en juurikaan saanut palautetta, etta

kehittdmisosion tyoskentelykéyténteitd olisi vieroksuttu.

Kehittamisty6 sosiaali- ja terveysalalla, myds johtamiseen liittyen, pitaa sisallaan paljon mahdollisuuk-
sia. THL:n Osuva-tutkimushankkeen raportti osoittaa, ettd henkiloston osallistaminen toimintatapojen
kehittamiseen on viel& osittain hyodyntdméatonkin voimavara. Henkiloston osallistamista toimintatapo-
jen kehittdmiseen voidaan pitdd myds mahdollisuutena. Esihenkilon rooli henkiléston osallistamisessa
kehittdmistyohon on Kiistaton. Osallistavilla toimintatavoilla voidaan saada entista tuottavampia ja te-
hokkaampia palveluita. Osallistamistydssa ei koskaan mydskaan tule unohtaa asiakkaiden ja potilaiden
nékokulmia. Osallistavien toimintatapojen soveltaminen ja toteuttaminen vaatii muutosjohtamisen tai-
toja. (Saarisilta & Heikkild 2015, 5-6.) Opinnéytetyodssani kehittdmistyd myos psykiatrian osastolla
esittaytyi nimenomaan hyodynnettynd mahdollisuutena ja tatakin voidaan pitaa tutkimus- ja kehitta-
misosion keskeisend tuloksena ja luotettavuutta lisddvana tekijana. Sain huomata, ettd yksikdssani
tyoskentelevét lahijohtajat opinndytetyoni prosessissa motivoivat henkildstoad tutkimus- ja kehittdmis-

tyohon osallistumiseen.

Laadullisen tutkimuksen, tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan ja toimintatutkimuksen luotettavuuden
kriteereitd ovat mm. uskottavuus ja siirrettavyys. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017,197;
Toikko & Rantanen 2009, 125.) Uskottavuus tarkoittaa tutkimuksen ja tulosten uskottavuutta seka sen
osoittamista tutkimuksessa. Tutkimuksen tekijan on varmistettava, ettd tutkimuksen tulokset vastaavat

tutkimukseen osallistuneiden kasityksié.

Yksi keino uskottavuuden varmistamiseksi on palauttaa tutkimuksen tulokset tutkimukseen osallistu-
neille, talloin tuloksista keskustellaan myos siihen osallistuneiden kanssa eri vaiheissa. Tutkittavia pyy-
detd&n myos arvioimaan tulosten paikkaansa pitavyyttd. Kyseisessa menetelméssa ollaan kiinnostuneita
erityisesti tutkimuksen osallistujan ndkokulmasta. (Kylmé & Juvakka 2007, 128.) Olin kiinnostunut eri-
tyisesti tutkimukseen osallistujien nakokulmista. Huomioin seka lahijohtajien ettd hoitajien ndkokulmat
ja osoitin kiinnostusta heidéan nakdkulmia kohtaan. Esitin myos tutkimuksen tulokset siihen osallistu-
neille hoitajille sek& l&hijohtajille. Annoin l&hijohtajille mahdollisuuden keskustella tuloksista tutkimuk-
sen eri vaiheissa. Lahijohtajien kanssa tuloksista keskusteltiin yhteisessé palaverissa. Esittelin palave-

rissa ensin tekemani siséllon analyysin tulokset. Sen jalkeen kdvimme keskustelua, mitd mielipiteita



o1

tulokset l&hijohtajissa heréttivat. Lahijohtajat saivat mahdollisuuden kertoa, mita asiakokonaisuutta he
haluaisivat lahted kehittdmaan. Hoitajille kerroin tutkimuksen tulokset kehittdmisosion suunnitteluun
liittyvassa keskustelutilaisuudessa. Silloin heille annettiin myds mahdollisuus keskustella tutkimuksen

tuloksista ja heilla oli myds mahdollisuus arvioida tulosten paikkaansa pitavyytta.

Eras vaihtoehto uskottavuuden varmistamiseksi on myos se, ettd tutkittava viettdd mahdollisimman pit-
kén ajan tutkittavan ilmion kanssa. (Kylma & Juvakka 2007, 128.) Tutkimusprosessin aikana vietin
pitkia aikoja tutkittavan ilmién parissa. Uskottavuuteen liittyy myos se, ettéd tulokset kuvataan niin sel-
kedsti ja ymmarrettavasti, ettd lukija ne ymmaértaa. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, 197—
198.) Tutkijana kuvasin prosessin vaiheet tarkasti, jotta jokainen lukija voi niitd itse seurata. (LIITE
4/1 & 4/2.) Kuvailin myos tulokset analysoinnin ja kehittdmisvaiheen jalkeen selkeésti ja ymmarretta-

vasti.

Siirrettdvyyttd on myos se, ettd arvioidaan tulosten levittdmiskelpoisuus muihin tyéyhteisdihin. Kehit-
tdmistoiminnan tuotokset ja tulokset ovat usein kontekstisidonnaisia. (Toikko & Rantanen 2009, 126.)
Luotettavuuteen liittyen tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa ja toimintatutkimuksen teossa tulee
my06s varmistua, etté tulokset ovat vakuuttavia ja kayttokelpoisia. Vakuuttavuuteen liittyen tutkijan on
omilla valinnoillaan tehtdva tutkimuksensa tulokset kdytanngssa nakyvéksi ja vakuuttaa tiedeyhteisoa.
Talléin argumenttien pitaa olla hyvia. Kayttokelpoisuuteen liittyy se, ettd saatuja tietoja pystytaan hyo-
dyntdmaan kaytanndssa mahdollisimman tehokkaasti. (Toikko & Rantanen 2009, 121-123; William-
son ym. 2012, 186.) Siirrettdvyyden ja kayttokelpoisuuden varmistamiseksi arvioin tutkimusten tulos-
ten arvioinnin jalkeen sité, ovatko tulokset siirtokelpoisia myos toisiin samankaltaisiin konteksteihin.
Lopulta jokainen lukija arvioi itse tulosten siirrettavyytta. Tutkimus- ja kehittdmisosion jalkeen tutki-

jana yhdessé ohjausryhmén kanssa totesimme tulosten olevan hyddynnettavia k&ytannossa.

Prosessin kokonaisuuteen luotettavuuden nakdékulmaan liittyen Hirsjarvi ym. (2009, 232) korostavat,
ettd laadullisessa tutkimuksessa tarkeda on se, ettd tutkimuksen kaikki vaiheet on kerrottu selkeasti ja
johdonmukaisesti. Opinndytetyon koko prosessin kuvailin yksityiskohtaisesti ja selkedsti. Opinnéyte-
tyossani tama liittyi tutkimusosion lisaksi myos kehittdmisosioon seka koko opinndytetyon prosessiin.
Perehdyin myos toimintatutkimukseni l&hestymistapaan ennen tutkimus- ja kehittdmisosion toteutta-
mista. Prosessiin kokonaisuuteen liittyen kvalitatiivisesséd tutkimuksessa yksintyoskentelyssa tutkija
saattaa tulla sokeaksi omalle tutkimukselleen. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, 197-202.)
Taman vélttddkseni pyysin ohjaavaa opettajaa ja ohjausryhmaéni arvioimaan toimintaani sdannollisesti

koko prosessin ajan.
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Luotettavuuteen liittyen jalkeenpdin on myds hyva arvioida, mitka asiat opinndytetydsséni olisin voi-
nut tehda toisin, tai missa oli vielé kehitettdvad. On myds hyva pohtia, mitka asiat olivat haasteellisia.
Kehitettdvaa oli siiné tavassa, milla toteutin opinndytetyon kehittdmisosion. Olisin voinut arvioida ke-
hittdmisosion vaikutuksia mahdollisesti laajemmissa foorumeissa. Eradssa vaiheessa kehittamisosio oli
my0s jadmassa hieman suppeaksi. Keskustelimme kuitenkin ohjaajan kanssa tasté asiasta. Keskustelun
jalkeen oivalsin, etta kehittdmisosiota voisi laajentaa ja lopulta néin teinkin. Myos prosessin aikana
tyoskennelleiltd l1ahijohtajilta ja hoitajilta sain arvokasta lisatietoa siitd, miten jo aloitettu kehittamis-
prosessi oli lahtenyt toimimaan. Sain myos lisatietoa ja hyvid neuvoja siitd, miten jatkossa prosessia
kannattaa toteuttaa, kun he kertoivat ensimmaisistd kokemuksistaan kehittdmisosion ensimmaéisen syk-

lin aikana.

7.4 Ammatillinen kasvu

Ylemman ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen koulutukseen liit-
tyy useita kompetensseja. Sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen koulutus opettaa opiskeli-
jaa kasittelemaan ndyttéon perustuvaa tietoa ja soveltamaan sitd tyossa. Koulutus antaa valmiudet tyo-
elaman kehittdmis- ja asiantuntijatehtaviin. Koulutuksessa korostuu myos tyoelamanlahtoisyys, opin-
not suoritetaan oman tyon ohella. Koulutus mahdollistaa tyéskentelyn hyvinkin monissa eri organisaa-
tioissa. Tyotehtavat voivat olla esimerkiksi johtamistehtavid, kuten osastonhoitaja, palvelupéallikko,
aluepaéllikko, palveluesihenkil® seké palvelualuejohtaja. Tyotehtévét voivat liittyd myds opetus- seka
tutkimus ja kehittdmistoimiin. Naita tehtdvia voivat olla esimerkiksi suunnittelija, projektipaallikko,

laatu- ja kehittamispéallikko seka opettaja. (Centria ammattikorkeakoulu 2021.)

Opinnéaytetyoprosessi oli noin vuoden mittainen pitk& ja ylemman ammattikorkeakoulun kompetens-
seihin peilaten opettavainen prosessi. Opinndytetyon prosessi kehitti merkittavasti omia prosessinhal-
linta- ja kehittdmistaitoja. Sen liséksi sain myo6s paljon lisétietoa lahijohtamisesta. Myos tutkimus- ja
kehittdmistyon taitoni kehittyivat huomattavasti, kun aluksi suunnittelin opinnéytetydni ja sen jalkeen
toteutin opinnaytetyoni. Lopuksi havainnoin ja arvoin opinndytetyotani. Voin todeta edella mainittujen
asioiden perusteella, ettd opinnaytetyoni teko piti sisallaén kaikkia kehittdmisen ja johtamisen koulu-
tusohjelmaan sisaltyvié keskeisia asioita: tutkimusta, kehittdmista seka erityisesti lahijohtamista. Jal-
keenpdin on syyta todeta, ettd opinndytetydni valinta l&hijohtamisen kehittdmiseen liittyen oli siis on-

nistunut.
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Edella mainittujen asioiden lisdksi I&hijohtaminen ja siihen liittyvét haasteet ovat ajankohtainen aihe
kansallisesti ja kansainvalisestikin. Kuten aiemmin todettua, myds osaamiseni lahiesihenkil6tyohon
liittyen lisdéntyi opinndytetydn prosessissa. Sain myos arvokasta tietoa siitd, miten tutkimus- ja kehit-
tdmistoimintaa toteutetaan prosessina. Vaikutus omaan ammatilliseen kasvuuni ndiden asioiden ansi-
osta oli erittain iso. Uskon, ett4 jatkossa pystyn opinnédytetyon tekemisen ansiosta tyoskenteleméaén tut-
kimus- ja kehittdmistehtévissa. Olen myds opinnédytetyon prosessin lapiviemisen ansiosta saanut hyvét

valmiudet tydskennelld esihenkildtehtavissa.

Koko prosessin aikana opin myos arvioimaan paremmin kdytettdvan tiedon luotettavuutta ja kayttokel-
poisuutta kasiteltavaan aiheeseen. Samalla myos taitoni hankkia tietoa kehittyivat. Ndam4 asiat liittyvat
myo6s ylemméan ammattikorkeakoulun kompetensseihin. Nayttoon perustuvien lahteiden kayttd niin
ikaan oli prosessin aikana valttaméatonta. Myos ohjaava opettaja vaati nayttéon perustuvien lahteiden
kayttamisté koko prosessin ajan. On myos mahdollista, ettd tiedonhankinnan taidot tulevat olemaan
tarked taito myos tulevaisuudessa l&dhijohtamistyssa, mikali sellaisiin hakeudun. Myds nayttdon pe-
rustuvien menetelmien siirtdminen kéytantdon tulee olemaan tarkeéa lahijohtamistydssa. Tiedonhan-
Kintataitoja tulen varmasti tarvitsemaan myos tutkimus- ja kehittdmistehtévissa, mikéli sellaisiin ha-
keudun. Opinnéytetyon aikana tapahtui my0s osallistamista, mika kehitti omia johtamis- ja kehittdmis-
taitojani.

Aikaisempiin oppimiskokemuksiini viitaten myos teoriatieto osoittaa nayttoon perustuvien menetel-
mien kayton tarkeyden esihenkilotyossa. Esihenkilolta taytyy I0ytya pitk&janteisyytta siirtdessédan nayt-
t06n perustuvia menetelmid kaytantoon. Esihenkilon taytyy ndyttéon perustuvia menetelmia kayttoon
ottaessaan olla myds suunnitelmallinen. Esihenkild on avainasemassa kaynnistamassa keskustelua
siitd, miten ndyttdon perustuvan toiminnan kehittdminen voidaan nostaa tyontekijan henkilokohtaisen
kehittymisen suunnitelmaan. My6s organisaatioissa tulee tehd& ndytt6on perustuvan jatkuvan seuran-
nan malli, jota varten keratdan tietoa yksikdissé. (Holopainen, Junttila, Jylhd, Korhonen & Seppéanen
2014, 116.)

Opinndytetyon aikana tapahtuneesta etatydskentelystéd sain myos uusia taitoja tulevaisuudessa tapahtu-
vaan johtamis- ja kehittdamisty6hon. Myos tutkittu tieto osoittaa, ettd johtamisty6td ja toimijoiden vé-
listd yhteisty6ta tullaan todenndkdisesti tulevaisuudessa toteuttamaan enemmén etayhteyksien vélityk-
selld. Tutkitun tiedon mukaan etdyhteyksien kaytdssa hoitotyon johtajien ja henkildston keskuudessa
n&hd&én paljon mahdollisuuksia. Etayhteistyoll& voidaan vahvistaa toimijoiden vélista ty6hyvinvointia

ja yhteistyota. (Hurmekoski, Haggman-Laitila & Terkamo-Moisio 2021, 30.)
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Ylemman ammattikorkeakoulun kompetensseihin liittyen prosessi opetti myos sen, ettd kehittdminen
on jatkuvaa ty6td. Koskaan ei saa asettua liian pitkaksi aikaa vanhaan ja totuttuun tapaan tehda toita, ei
myo6skaadn lahijohtamistydssa. Néaita asioita opin myos opinnaytetydni prosessissa toimineilta kéytan-
non toimijoilta. Se, ettd tydelamanohjaaja esitti vuosi sitten johtamisen kehittdmisen liittyvaa aihetta,
kertoo siitd, ettd psykiatrian osastolla halutaan ja uskalletaan kehittad4 toimintatapoja. Tamé kertoo
mya0s osastoilla ja organisaatiossa tydskentelevien johtajien kehittamismyonteisyydesta. Ylemman am-

mattikorkeakoulun tydeldmanlahtoisyys korostui myos erityisesti tdssa kohtaa.

Kokonaisuudessaan opinndytetyon prosessi kehitettavisté asioista huolimatta, oli onnistunut prosessi ja
tdma heijastui omaan oppimiseeni. Koko prosessin onnistumisen mahdollisti onnistunut ohjausryhma-
tyoskentely. Tydskentely ohjausryhman kanssa oli séannéllista. Pidin ohjaavan opettajan kaiken aikaa
mya0s ajan tasalla tyoni vaiheista. Yhteisty6 sujui ohjausryhmaén jasenten kanssa kaiken aikaa hyvin.
Ongelmallisissa tilanteissa k&annyin aina ohjaavan opettajan seka tyéelaménohjaajan puoleen. Heilta
sai tarkead tietoa, mikali jokin vaihe prosessin edetessa ei nayttanyt edistyvan. Myoskin yhteistyo
osaston tyontekijoiden kanssa toimi kaiken aikaa hyvin. Tyontekijoiden kehittdmismyonteisyys oli
mya0s erittdin tarke&d prosessin edistymisen kannalta. Koko ohjausryhma ja osaston tydntekijat ansait-
sevatkin isot kiitokset hyvésta ja toimivasta yhteistyosta.

7.5 Johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet

L&hijohtajien palautteen antotapojen kehittamiselld ja sitd kautta hoitajien palautteen vastaanottamisen
tapojen kehittdmiselld voidaan vaikuttaa tyéhyvinvoinnin edistymiseen. Tyohyvinvoinnin edista-
miseksi lahijohtajien tuleekin jatkuvasti kehittdd omia tapojansa antaa palautetta. Myds tyontekijat voi-
vat sen jalkeen kehittdd omia palautteen vastaanottamisen tapojaan. VVastuu kehittdmisesta on seka I&-
hijohtajilla ettd tyontekijoilld. Kehittdmisen mahdollistamiseksi tydyhteistssd on myos kéytdva avointa
dialogia ja pidettdvé aihe osana koko tydyhteison tyohyvinvoinnin kehittdmist4. Palautteen antamista

ja vastaanottamista voisi harjoitella kdytdnnossa toiminnallisilla harjoituksilla, kuten simulaatioilla.

Opinnéaytetyon teon aikana syntyneet jatkotutkimusaiheet:

Mill& tavoin tassé opinndytety0ssé toteutettu palautteen antamisen ja vastaanottamisen kehittdminen on

edistanyt henkildston tyéhyvinvointia myohemmaéssa vaiheessa?
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¢ Centria

AMNMATTIKORKEAKOULU

TIEDOTE OPINNAYTETYOHON OSALLISTUVALLE

Opinnaytetydn nimi: Lahiesimiestydn kehittaminen yhteistydssa henkiléston kanssa.
Opinnaytetyon tarkoitus: Opiskelen Centria ammattikorkeakoulussa kehittdmisen ja johtamisen
ylempéda ammattikorkeakoulututkintoa, johon sisaltyy opinnéytetydn tekeminen. Opinndytetyon tar-
koituksena on kuvata henkiloston késityksié lahiesimiestydon merkityksesta tyéhyvinvointiin ja kehit-
taa tulosten pohjalta lahijohtamista yhteistydssa henkiloston kanssa. Opinndytetyon tavoitteena on tu-
kea henkildston tyohyvinvointia. Kyselyssa lahiesimiehilld osastolla tarkoitetaan osastonhoitajaa,
kahta apulaisosastonhoitajaa seké yhtd vastaavaa sairaanhoitajaa.

Opinnéaytety6té varten on saatu tutkimuslupa Soiten johtajaylihoitaja Piia Kurikkalalta. Opinndytetyon
ohjausryhmaén jasenet ovat opinndytetyota ohjaava, Centria ammattikorkeakoulun yliopettaja Annukka
Kukkola, Soiten aikuispsykiatrian osastohoidon vastuualuejohtaja, Sakari Ruisaho seka Soiten perhei-
den palveluiden palvelualuejohtaja Nina Wikstrom.

Tutkimuksen kulku

Opinnaytetyossa kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelméaa. Opinnédytetyon la-
hestymistapa on toimintatutkimus. Aineistonkeruuvaihe yksikdssa toteutetaan avoimilla kyselylo-
makkeilla, joihin on linkki oheisessa sdhkdpostiviestissa. Vastausaikaa on maaliskuun 31.péivaan
saakka. Tutkimukseen osallistuu 30 tiedonantajaa, joista kaikki ovat osaston eri moduuleissa tyds-
kentelevia hoitajia.

Vapaaehtoisuus
Osallistuminen on vapaaehtoista.



AVOIN KYSELYLOMAKE LIITE2

Kysymykset:
1.Mitka tekijat lahiesimiestydssa ovat tukeneet tydhyvinvointiani?

2. Mitka tekijat ovat lahiesimiesty0dssé ovat vaikuttaneet tyéhyvinvointiani heikentavésti?
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KESKI-POHJANMAAN SOSIAALI- JA VIRANHALTIJAPAATOS

TERVEYSPALVELUKUNTAYHTYMA

Tutkimuslupapaatoés

Johtajaylihoitaja 3.3.2021 5§

ASIA Tutkimuslupa, Aleksi Salminen, Lahiesimiestyon kehittdminen
yhteistydssa henkildstén kanssa

PAATOS Hyvaksyn anotun tutkimusluvan.

Valmis opinnadytetyd on toimitettava Soiten yhdyshenkildlle ja
sovittava tulosten esittelysta yksikon henkildkunnalle.

PAATOKSEN TEKIJA Piia Kurikkala
Johtajaylihoitaja
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Lahiesimiestydssa henkildstén tybhyvinvointia tukevat tekijat

"mahdollisuus keskustella
itsed painavista
asioita luottamu ksellisesti™

"Mahdollisuus avoimeen ke skusteluun.
"Hanen kanssaan pystyy puhumaan

kaikista asioista, jotka vaikuttavat
tydhywinvointin®

= Luottamuksellinen ke skustelu-
yhteys

<Avoin keskusteluyhteys

>Hyva keskusteluyhteys

Luottamuksellinen ja avoin
keskusteluyhteys

ALKUPERAISET ILMAISUT PELKISTETYT ILMAISUT ALALUOKAT PAA YHDISTAVA
LUOKAT LUOKKA
"Mahdollisuus vaikuttaa vuosiomien “Vuosilomiin vaikuttaminen
pitdmisen ajankohtaan”™
Huomioidaan hyvin henkildkohtaiset | 2Yksildllinen lomasuunnittelu Loma- ja perhevapaa
tarpeet tydvuorosuunnittelussa ja suunnittelu Henkildstén
lomienkin suhteen” tydhyvinvointia
tukevat tekijat

[Koen tulleeni kuulluksi “2Kuunnellaan tydntekijaa mm. lahie simie styds-
yivuorotoiveiden, perhevapaiden perhevapaasuunnittelussa =3
yms. asioiden suhteen”
"Hyin toteutuneet tydvuorotoiveet, > Tyidvuarotoiveiden
jota pidan ehdottomasti tarkeimpana huomiointi
tekijana.
Otetaan hyvin huomioon hoitajan
sivillielama/
harrastukset/perhetilanne yms* Tyontekija-

lahtdinen

loma-

ja tydvuore-
Huomicimalla eldmantilanne > Yksildllinen Hyva. joustava ja suunnittelu

tydvuorosuunnittelussa® tydvuorosuunnittelu yksiléllinen vapaiden ja
tydvuarojen suunnittelu
“Akilisiss3 vapaatarpeissa pyrkinyt <Mahdollisuus saada nopeasti
jarjestamaan mahdollisuuden vapaapaiva
vapaaseen”
“Lahiesimiehen |ahestyminen helposti,| ->Helposti [3he styttavyys
jolloin pystyy puhumaan monenlaisista
hsioista tukee tyihyvinvaointia” Helposti 1dhe stytta-
vyys,saatavuus ja tavoitetta

“lahiesimies (apulaisosastonhoitaja) < Apulaisosastonhoitajan vuus
on helposti [ahestyttavissa® helposti lahestyttavyys
Tarvittaessa lahiesimiehet helposti —Saatavuus ja tavoitettavuus Toimiva
tavoitettavissa ja saatavilla® dialogi

lahiesimiesten

kanssa

Henkiléstin
tyd hyvinvaointia
tukevat tekijat
lahiesimies-
tydssa
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Tydpaikkakokoukset joissa

eiole vain esitetty kritikki3
tydntekijdiden toiminnasta
vaan on myds kuunneltu huolia
ja naihin on puututtu®

"Saanndlliset tydpaikkakokoukset”

> Tyopaikkakokouksissa tyin-
tekijgiden huolia kuunneltu

—+Tyipaikkakokouksien toimi-
vuus ja saanndllisyys

Tydpaikkakokoukset

™ ksildlliset tarpe et huomioitu®

“Tasapuolinen kohtelu”

“On henkildkunnan tukena jos
tulee ristinitatilanteita®

> Yksilollisten tarpeiden
huomiginti

“HKohtelun tasapuolisuus

<> Tydntekijdiden tukeminen

Tydntekijdiden yksildllinen

ja tasapuolinen huomiointi.

Tyéntekijdiden
huomiainti ja
tukeminen yksi-
léllisesti ja
yhteisollisesti

‘Lahiesimiehen kosketuspinta
kaytantddn, sopivissa masrin
mukana rivissa |a tietoinen
tydntekijdiden tilantee sta

Ja osastatilanteesta”

Lahiesimiehet tuttuja ja
toimineet ja toimwvat
Eamoissa tyitehtavissa
kuin itsekin®

[T arkentavat, selventavat ja
sywentavat asioita, vaatimuksia
Ja ohjeita joita organisaatiotasolta
tulee kaytanndn tyshon®

> Kosketuspinta kdytantadn,
tietdd, mita osastolla tapah-
tuu.

—>Esimiehien kosketuspinta
kaytantddn

—Asioiden selentdminen
kaytannossa henkils-
kunnalle

Lahiesimiesten kosketus-
pinta kaytantidn

Osaston kaytan-
teiden tunte mi-
nen ja niihin

vaikuttaminen

‘Kuuntelevat ja ottavat
hoitaakseen arkisia asioita ja
epakohtia joita tuodaan esille”

“Ajoittain muistuttavat tydn
vaatimuksista ja asioista
joita pitdd tehda vaikka ne
eivat miellyttaisikian™

“ lahiesimies (apulaisosastonhoitaja)
on helposti lahe styttavissa Han myds
puuttuu sellaisiin asioihin jotka
osastolla koetaan ongelmallisiksi”

2 Kuunteleminen, puuttuminen
epakohtiin

= Muistuttaminen tydn vaatimu k-
sista. Kosketuspinta kaytan-
téan

—Apulaisosastonhoitaja puuttuy
havaittuihin epakahtiin

Asioihin puuttuminen

Henkildstan
tyd hyvinvoin-
tia tukevat
teldjat lahi-
esimiestydssa

Tydnsisaltéa suunnitellaan ja
arvioidaan saannallisesti”

Mahdollisuus lisdkouluttautumiseen®
[Tukea osaamisen kehittdmisean

tarjoamalla mahdollisuutta
isdkouluttautumiselle”

> Mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyéhan

> Lisakouluttautumisen
mahdollisuus

2Mahdollisuus kehittdad omaa
osaamista

Tydntekijan itsensa
itsensd kehitamisen
mahdaollistaminen




“Talla hetkella

|ahie simiestyd toimii hyvin

eika tyshyinvointia heikentavia tekijoita
ole omalla kohdalla®

“Ei tekijoita”

“Koen tydhyvinvointini olevan
kokonaisuudessaan hyvalla mallilla.
Mieleeni ei tule yksittaisia
tydhyvinvointiani heikentavia asioita.”

->Ei tyéhyvinvointia heikentavi
tekijoita
->Ei heikentavia tekijoita

- Tydhyvinvointi hyvalla mallilla,
ei yksittaisia tekijoita

Ei tydhyvinvointia
heikentavia tekijdita

LIITE 4/3
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Lahiesimiestydssa henkildston tydhyvinvointia heikentavat tekijit
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ALKUPERAISET ILMAISUT

PELKISTETYT ILMAISUT

ALALUOKAT

PEA
LUOKAT

YHDISTAVA
LUOKKA

Tydntekijoita ei kohdella tasapuolisesti
Toisilla enemman vastuuta kuin toisilla.
Ei vaadita kaikilta samaa tydpanosta.”

“Avoimuus puuttuu. Asioita kisitellaan/
kerrotaan vain tiettyjen ihmisten kesken”

Tydyhteisdssa (ja henkilokohtainen)
kokemus on ettd tydntekidita ei
kohdella tasa-arvoisesti®

“Joissain asioissa niin sanottu

wo

"kasien pystyyn nostaminen”.

> Tytintekijdiden epatasa-
puolinen kohtelu, eri
vaatimukset tytntekijdilta

B Avoimuuden puuttuminen,

asioiden kisittely vain tiettyjen
ihmisten kesken

- Kohtelun epatasa-arvoisuus

—Esimiechen puuttumattomuus
asiothin

Kohtelun epatasapuolisuus,
epatasa-arvoisuus tai
asioihin puuttumattomuus

"Osastolla sovittu tietyt henkildkunta
maarat joista pidetaan kiinni vaikka
osastontilanne muuttuu esim potilaita
vlipaikailla tai ennakointia mahdollisesta
aggressiivisesta tal muuten

Ei luottoa henkild kunnan ammattitaitoon
arvioida tilannetta niin ettei
synny vaaratilanteita ”

[tyontekijdiden kuuleminen
ja huomioon ottaminen
on valilla taysin olematonta”

[L&hiesimies ei ole aina paikalla.
Jos esim. tarvisi kenopaivan®

huonokuntoisesta potilaasta . Pitaa parjata.

>Paatiksenteossa vahainen
luotto henkildkunnan kykyyn
arvioida osastotilannetta

> Tyintekijgiden vahainen
kuuleminen ja huomioon
ottaminen

—Esimiehen tavoitettavuus

ja kuuleminen paatéksen-
teossa

Henkilékunnan huomigiminen|

Epatasapualinen
tai epatasa-
arvoinen kohtely
Kielteiset
palautteen
antoaon ja hoito-
tydn seurantaan
liithyw &t tekijat tai
tavat

Paositiivista palautetta harvoin saa.
Palaute on usein "saarnaamista” ja
huomauttamista virheista.”

Ikavana tapana on myds etsia
syntipukkeja ja tiuskia tydntekijdille”

“lahiesimiehen asioiden ilmaisu "
“to ksaytellen®,asioista ei voi keskustella®™

—»Positivisen palautteen,
vahyys. palautteenanto-
tavoissa kehitettavaa

> Syyllisten etsinta, palautteen-
antotavoissa kehitettav aa

—>Tapa tuoda asiat esille

MNegatiiviset
palautteenanto-
tavat

Henki-
lastén
tydhyvin
vointia
heiken-
tavat te-
kijat lahi-
esimies-
tyissa
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[Aikaisempina vuosina esiintynyt
tydpaikkakokousten jankuttava kritiikillisyys
tyontekijéiden toiminnasta

->Tydpaikkakokouksissa
kriittinen tapa, jolla asiat
tuodaan esille

Kriittiset

Epatasapuolinen

“Lahiesimiesten vahainen mahdollisuus
vaikuttaa asioihin®

“Ylemman johdon vaatimuksia

tai maarayksia "johdetaan” omaan
tydhoni liittyviin asioihin

ilman, etta voi itse vaikuttaa niihin.”

“Rakenteellisten epakohtien
taakse meneminen”

- Lahiesimiesten pienet
vaikuttamismahdollisuudet

->Tyéntekijoilla heikot

vaikuttamismahdollisuudet
lahiesimiesten kautta tuleviin
maarayksiin

->Rakenteelliset ongelmat
johtamisessa

Hierarkisuus/
rakenteelliset
ongelmat

Tyoéntekijéiden hyvinvoinnista
ei valiteta oikeasti, joskus
voisi olla tyhy-paiva
kehittamispaivien sijaan”

->Tyéhwinvoinnin tukemisessa
vain kehittamispaivia

kaytannén hoitotydn tai epatasa-
Vaikka tama kritiikki ei olisi ja tydajan toteutumisen arvoinen kohtelu
kohdistunut itseeni.” seurantatavat Kielteiset
palautteen an-
“Kyttays” ->Tyontekijalla tunne, etta toon ja hoitotyon
kytataan seurantaan
liittyv at te kijat
tai tavat
“Ylitoiden jakautumisen seuraaminen” ->Ylitdiden seurantatapa
“Uusien asioiden tiedottamisessa ->Uusien asioiden Henkilos-
ollut katkoja” tiedottamisessa katkoja ton tyd-
hwin-
[Jos informaatio ei toimisi” ->Jos informaatio ei toimi Tiedonkulku vointia
heiken-
“Mutta valilla toivoisi selkeampia - Selkeammat ohjeet osaston tavat te-
ohjeita osaston toimintaan liittyen” toimintaan kijat lahi-
esimies-
tytissa




