OULUN AMMATTIKORKEAKOULU

Paivi Jalonen

ENNAKOIVA NAKOKULMA TYOHYVINVOINNIN JOHTAMISESSA

Tyokaluja tyontekijan, 1ahiesinenkilon ja organisaation kayttoon



ENNAKOIVA NAKOKULMA TYOHYVINVOINNIN JOHTAMISESSA

Tyokaluja tyontekijan, 1ahiesinenkilon ja organisaation kayttoon

Paivi Jalonen
Opinnaytetyd

Syksy 2023

SJK22SY

Oulun ammattikorkeakoulu



TIVISTELMA

Oulun ammattikorkeakoulu
Master Sote, Sosiaali- ja terveysalan johtaminen ja kehittdminen YAMK

Tekija(t): Paivi Jalonen

Opinnaytetyon nimi: Ennakoiva nakokulma tyohyvinvoinnin johtamisessa

Tyon ohjaaja(t): Kati Paatalo, Outi Kajula

Tydn valmistumislukukausi ja -vuosi: Syksy 2023 Sivumaara: 72 + 3 liitetta

Sosiaali- ja terveydenhuollon kentta on haasteiden edessé henkiloston veto- ja pitovoimavaikeuk-
sien vuoksi. Rekrytointi on vaikeaa ja henkildsto raportoi kohonnutta stressia, heikentynytta tyohy-
vinvointia seka tyossa jaksamista. Ennakoiva nakokulma tyéhyvinvoinnin johtamisessa on olennai-
nen, jotta hyvinvointia voidaan edistaa ja yllapitdd ennen kuin mitdan halyttdvaa ehtii tapahtua.
Tyohyvinvointiin liittyvia tekijoita ja tydhyvinvoinnin johtamista on tutkittu paljon viime vuosina. Esi-
henkilon johtamistyylilla seka vuorovaikutustaidoilla on nahty olevan suuri merkitys. Johtamisessa
on nahty olevan tarvetta siirtya korjaavista toimenpiteistd ennakoivampaan lahestymiseen, joskin
tydpaineen raportoidaan samanaikaisesti kohoavan.

Opinnaytetydssa haettiin lisaymmarrysta tekijoista ja keinoista, joiden avulla tydhyvinvointia voi-
daan johtaa ennakoivasti. Opinnaytetyd toteutettiin Helsingin kaupungin psykiatriapalvelujen mie-
lialahairidpalveluissa alueellisilla mielialahairiopoliklinikoilla. Tutkimusmenetelmané oli 7 yksildllista
ja yksi ryhmamuotoinen teemahaastattelu, joiden tulosten perusteella nostettiin esiin karjet opin-
naytetyon kehittdmisosion kahteen tydpajaan. Tydpajoissa kehitettiin yhteiskehittdmisen menetel-
min konkreettisia tydkaluja, joita organisaatiossa tyoskentelevat voivat hyddyntda osana paivit-
taista tyotdan ja ennakoivaa tyéhyvinvoinnin johtamista.

Tulosten mukaan ennakoiva nakokulma tyohyvinvoinnin johtamisessa kuuluu kaikille organisaa-
tiossa tyoskenteleville ja koostuu viidesta eri elementista; organisaatioon ja johtamiseen liittyvista,
tyontekijan ja esihenkilon vuorovaikutukseen liittyvista, tyon sisaltoon liittyvista, tyoyhteisoon liitty-
vista ja itseen liittyvista tekijoista ja keinoista. Ennakoiva nakokulma sisaltaa toisaalta pienia arjen
tekoja, joita kaikki tydssaan voivat toteuttaa. Toisaalta organisaatiossa on valttamatonta olla riitta-
vat rakenteet, joiden pohjalta strategista tyohyvinvoinnin johtamista voidaan kehittaa. Palveleva
johtaminen on aineiston perusteella ennakoivasti tydhyvinvointia suojaavaa. Psykologisen turvalli-
suuden merkitys korostui myos aineistossa. Ennakoivaa nakokulmaa tydhyvinvoinnin johtamisessa
on tarkea tutkia lisad@ mahdollisten erojen ja yhtenevaisyyksien tunnistamiseksi ja tydelamalahtoi-
syyden varmistamiseksi.
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Work well-being is one of the key factors when describing the things that employees think are
important in commitment to work. The workload, stress, and reduced feeling of control in work are
common in social and health care organizations. It is important to execute all the proactive actions
concerning maintaining work well-being —before any decrease is noticed. But what does these pro-
active means mean in practice and in daily work? This thesis is a combine of qualitative research
and development activity in four psychiatric mood disorder outpatient clinics in the City of Helsinki.
This thesis describes the factors and the means that the employees and the managers in psychi-
atric outpatient clinics think are relevant and essential in proactive work well-being management.
This thesis also provides fifteen different tools in proactive work well-being management to be uti-
lized in daily management in psychiatric mood disorder outpatient clinics.

This thesis included 8 semi-structured interviews with 13 different participants. As a developmental
activity there were two workshops that based on the results of the interviews, which were analyzed
by inductive content analysis. The results suggested that proactive management of work well-being
includes 5 categories of factors and means; organizational and management-based factors and
means, the factors and means concerning about interaction between an employee and the daily
manager/senior, the factors and means based on work conditions, the self-dependent factors and
means and the factors and means that concern the psychosocial work environment, for example
the teamwork and colleagues.

Further research is needed when gathering more understanding about the proactive aspects in
work well-being management.

Keywords:

Work well-being, preventive actions, well-being management, job satisfaction, proactive well-being
management, proactive aspect
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1 JOHDANTO

Tyd on olennainen osa tasapainoista arkea ja tyopaikoilla vietetd@n useita tunteja viikossa. Ei siis
ole yhdentekevaa, miten tdissa voidaan. Tyohyvinvointi voidaan nahda kokonaisuutena, jonka
muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi (Sosiaali- ja terveysministe-
rio 2023) ja joka on yhteydessa tyontekijan subjektiiviseen hyvinvointiin (Ray 2021). Sosiaali- ja
terveydenhuoltoalalla on suuria henkildston rekrytointi- ja pitovoimahaasteita, vaihtuvuus on suurta
ja henkildsto ikaantyy (Lammintakanen 2021), jolloin ty6hyvinvoinnista huolehtiminen ja sen kehit-

taminen on entistd olennaisempaa tyoelamassa (Manka 2015).

Nama haasteet nayttaytyvat myds Helsingin kaupungin psykiatriapalvelujen mielialahairidpalve-
luissa. Mielialahairidpalveluissa hoidetaan polikliinisesti ja akuutisti psykiatrista erikoissairaanhoi-
toa tarvitsevia helsinkildisia aikuisia, joiden toimintakyky ja arki on vaikeutunut haastavan mieliala-
hairidoireilun vuoksi. Alueellisia poliklinikoita on neljd; pohjoinen, itdinen, eteldinen ja lantinen. Li-
saksi Auroran sairaala-alueella sijaitsevat sairaalatoimintojen akuuttiosastot, paivaosastot, kaksi-
suuntaisen mielialahairion tutkimus- ja hoitokeskus sek& neuropsykiatrian tyéryhma palvelevat
mielialahairidpotilaita. Henkiléston vaihtuvuus on ollut suurta ja rekrytointi haasteellista, mista
syista tydhyvinvointiin liittyvat teemat ovat ajankohtaisia ja toimivat alkusysayksena opinnayte-
tydlle. Sairaalatoiminnot ovat siirtyméassé toisen organisaation alaisuuteen tulossa olevan organi-
saatiomuutoksen myota, mista syysta opinnaytetyo toteutettiin alueellisilla mielialahairiopoliklini-

koilla.

Tyohyvinvointia seurataan mielialahairiopalveluissa esimerkiksi toteuttamalla saannollisesti tyohy-
vinvointikyselyita. Syksylla 2022 toteutettin Kunta10- kysely, joka perustuu Tyo6terveyslaitoksen
Mita kuuluu- kyselyyn (Tyoterveyslaitos 2023). Kyselyn tulosten perusteella mielialahairidpalvelu-
jen henkilosto kokee paljon tyostressia eli kyselyn maaritelman mukaan paljon tydpaineita tyon
hallinnan tunteen ollessa vahaista. Samoin tydméaarien lisdantyminen yli sietokyvyn nousi esiin
huolestuttavana tuloksena. Tyopaivan jalkeinen palautuminen oli puutteellista. Johtamisessa nah-
tiin haasteita eritoten paatoksenteon oikeudenmukaisuuteen ja omaan tyohon vaikuttamisen mah-
dollisuuksiin nahden. Strategisessa tydkykyjohtamisessa korostetaan varhaista puuttumista ja mie-
lialahairiopalveluissa onkin kaytossa Helsingin kaupungin varhaisen tuen malli. Varhaisen tuen

malleissa on kuitenkin useimmiten jo ehtinyt tapahtua jotakin, mihin tulee puuttua. Onkin tarkea



kiinnittad huomiota paivittaiseen arkeen tyontekijan ja lahijohdon nakokulmasta; mitd konkretiassa

voidaan tehda jo ennen kuin mitaa@n halyttavia merkkeja tydhyvinvoinnissa ilmaantuu.

Mielialahairidpalvelujen edella mainitut pitovoimaongelmat, rekrytointihaasteet ja tydhyvinvointiky-
selyssa nousseet kehittamistarpeet toimivat siis tydyksikkotasolla tdman opinnaytetyon perusteina.
Tyohyvinvoinnin johtamisen ja ennaltaehkdisevan nakokulman ajankohtaisuus nayttaytyy laajem-
minkin. Helsingin kaupungin "Kasvun paikka” -nimisessa kaupunkistrategiassa (2022-2025) nos-
tetaan esiin yhdeksi tavoitteeksi "Henkilostolle vetovoimainen Helsinki” eli henkiloston pitovoiman
lisd@ntyminen ja tydolojen parantaminen koko henkilostoa osallistamalla, henkiloston hyvinvoinnin
ja viihtyvyyden lisaé@minen seka johtamisen ja esihenkildtydn kehittdminen (Helsingin kaupunki
2022). Kaupunkistrategiaan pohjautuva Tyohyvinvointiohjelma 2022-2025 on tehty, mutta sen saa-
tavuuden rajoittuessa Helsingin kaupungin siséisiin verkkosivuihin rajautuu se tasta opinnayte-
tydsta ulkopuolelle. Kansallisella tasolla esimerkiksi Tyoterveyslaitos nostaa esiin johtamisen mer-
kityksen tyohyvinvoinnille (Tyoterveyslaitos 2023). Sosiaali- ja terveysministeriéssa on perustettu
sote-uudistuksen myo6ta alatyéryhma, joka koskee muun muassa tyon veto- ja pitovoimaa, tyohy-

vinvointia ja ty6olosuhteita (Sosiaali- ja terveysministerié 2023).

Tydhyvinvointia ja sen johtamista on tutkittu paljon viime vuosina. Tieteellisissa artikkeleissa ja tut-
kimuksissa korostetaan usein l&hijohtajan kuuntelemisen taitoja, vuorovaikutustaitoja seka henki-
lokunnan osallistamisen ja vaikutusmahdollisuuksien merkitysta tyohyvinvoinnille ja tyon imulle
(Isotalus & Rajalahti 2017; Niinihuhta & Haggman-Laitila 2022; Scanlan ym. 2021). Tassa opin-
naytetyossa tyohyvinvoinnin johtaminen esitetaan muun muassa LMX-teoriaan pohjautuvasti dia-
logina tyontekijan ja lahijohtajan valilla, vuorovaikutussuhteena, jossa kummallakin osapuolella on

omat oikeutensa ja velvollisuutensa (Karanika-Murray ym. 2015; Martin ym. 2016).

Tyontekijan ja lahiesihenkilon vuorovaikutus on yksilollinen suhde, johon kummallakin on vaikutta-
misen mahdollisuus, joka muuttuu ja kehittyy ja jossa kumpikin tuo elementteja tyohyvinvointiin ja
sen johtamiseen (Matta ym. 2015). Toisaalta organisaation rakenne, muuttuvat toimintaymparistot
ja erityisesti sosiaali- ja terveysalan ajankohtaiset muutokset ja kehittamistarve vaikuttavat siihen
sosiaaliseen ja fyysiseen ymparistoon, missa tydntekija ja lahiesihenkild toimivat. Onko edella mai-
nituilla muutoksilla vaikutusta koettuun tyohyvinvointiin -siihen opinnaytetyo ei kykene antamaan
vastausta. Ennaltaehkaiseva nakokulma on valikoitunut opinnaytetyohon Helsingin kaupungin mie-

lialahairiopalveluissa toteutetun Kunta10- tulosten seka rakenteilla olevan tydhyvinvointistrategian



perusteella. Henkiloston kokema stressi, kohtuullisen alhaiset tulokset tydsta palautumista mittaa-
vien kysymysten seka johtamista koskevien kysymysten kohdalla antavat viitteita siita, etta proak-
tiivinen tyohyvinvoinnin johtaminen on mielekas tapa lahestya aihetta. Teoriatausta muodostuu vii-
desté teoriasta, joiden kautta pyritdédn ymmartamaan niin |ahiesihenkilon ja tydntekijan valista vuo-
rovaikutussuhdetta kuin organisaatiosta kumpuavia tekijoita; johtamisen tunnetusta Leader-mem-
ber- exchange (LMX)-teoriasta (Dansereau ym. 1975) seké organisaatioteorioihin kuuluvasta inno-
vaatioteoriasta. Ennaltaehkaisevaa nakokulmaa tarkastellaan Theory of Preventive Stress Mana-
gement (TPSM)- teorian (Hargrove ym. 2011) seka kognitiivisen stressimallin (Lazarus 1999)
kautta. Lisaksi tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita tarkastellaan voimavaralahtdisen mallin kautta
(Manka & Manka 2023).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata niita tekijoita, joita mielialahairiopoliklinikoiden esi-
henkildt ja tyontekijat pitavat olennaisina tydhyvinvoinnin johtamisessa arjessa ennaltaehkaiseva
nakokulma huomioiden. Lisaksi kuvataan keinoja, joiden avulla lahiesihenkildt ja tyontekijat voivat
edistaa tyohyvinvointia arjen tydssa ennaltaehkéiseva nakokulma huomioiden. Tavoitteena on tuot-
taa uusia tyokaluja yhteiskehittdmisen menetelmin tyontekijan ja Iahiesihenkilon seka organisaa-
tion kayttdon. Taman tutkimuksen tuloksia voidaan hy6dyntéé tydyhteisdssa tydhyvinvoinnin joh-
tamisen tukena (Kiviniemi & Rajakangas 2022). Tutkimustulosten ja tuotettujen tydkalujen avulla
korostetaan ennaltaehkéisevan nakokulman merkitysta. Opinnaytetyd tuottaa myds lisatietoa ja -
ymmarrystd ennaltaehkaisevasta nakokulmasta ja sen merkityksesta tydhyvinvoinnin johtami-
sessa. Opinnaytetydn toteuttaja tydskentelee mielialahairiépalveluissa esihenkildasemassa ja hen-
kiloston hyvinvoinnin merkityksen nayttaytyessa paivittaisessa tyossa ja johtamisessa on aihe ajan-

kohtaisuuden ohella my0s varsin henkilokohtainen.



2 TIEDONHAKU, KESKEISET KASITTEET JA TEORIATAUSTA

Tydhyvinvoinnin johtamista on tutkittu paljon viime vuosina, mika nakyi tiedonhaussa suurena ha-
kutulosten maarana. Ennaltaehkéaiseva tyohyvinvoinnin johtamisen nakokulma oli esilla harvoissa
hakutuloksissa, mista syysta hakua laajennettiin muihin ammattialoihin ja taustateorioiden osalta
johtamiseen yleensa seka tydhyvinvointi- ja tydhyvinvoinnin johtamisen kasitetta myods tyotyytyvai-
syyden, tydn imun ja tydstressin suomenkielisiin ja englanninkielisiin kasitteisiin. Haun tulosten pe-
rusteella ennaltaehkaisevaa nakokulmaa tyohyvinvoinnin johtamisessa on tutkittu varsin vahan
seka Suomessa ettd kansainvélisesti. Haku toteutettiin seuraavista tietokannoista: Ebscohost,
CINAHL, Pubmed, Oula-Finna sekd Google Scholar. Hakusanoja ja niiden eri yhdistelmia olivat
esimerkiksi 1) tyontekij* AND ty6hyvinvoin* AND johta*, 2) tydhyvinvointi, 3) work* AND wellbeing
AND lead*, "ty6hyvinvoinnin johtaminen’, "job satisfaction” 4) health care AND work engag* OR
wellbeing OR job satisfaction AND lead* OR manag*. 5) prevent* AND lead* (Taulukko 1). Lisaksi
tehtiin lukuisia hakusanojen yhdistelmia eri lahitermeista kuten health services tai risks. Ennaltaeh-
kaisevaa nakokulmaa haettiin lisaamalla hakusanoihin esimerkiksi ennakoi* OR ennakoin* OR pre-
ventive. Haku rajattiin koskemaan vuosia 2012-2022. Teoriapohjaan liittyvat Iahteet olivat osittain
rajauksen ulkopuolella, koska teorioiden tausta oli rajausta vanhempaa. Haussa kaytettiin infor-

maatikon apua.

TAULUKKO 1. Tietokannat, hakusanat ja tulokset

Tietokannat Hakusanat Tulokset
Oula-Finna tydntekij* AND 119
hyvinvoin® AND
johta*®
Ebscohost work™ AND >4600
wellbeing AND
lead®
CINAHL work* AND =2600
wellbeing AND
lead™®
PubMed health care AND  >28000

work engag* OR
wellbeing OR job
satisfaction AND
lead* OR
manag*

Google Scholar “tyShyvinvoinnin <5
johtaminen”
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21 Opinnaytetyon keskeiset kasitteet ja teoriatausta

211 Tyohyvinvointi kasitteena ja teoriatausta

Tydhyvinvointi on ollut tutkijoiden kiinnostuksen kohteena jo pitkaan. Kasitteena se on moniulottei-
nen, dynaaminen subjektiivinen kokemus ja linkittyy laheisesti tydntekijan omiin voimavaroihin ja
arkielamaan (Laine 2013; Sosiaali- ja terveysministerio 2023). Tyohyvinvointi- kasite on kuitenkin
kohtuullisen uusi ja sita on kaytetty tyokyky- kasitteen rinnalla. Naita kasitteitd voidaan lahestya eri
tavoin. Eraan tulkinnan mukaan tyokyvyn kasitteen on nykyaan ajateltu olevan mahdollisesti tyo-
hyvinvointi- kasitteen osa ja néin ollen tyéhyvinvointi voidaan nahda laajempana kokonaisuutena.

Toisaalta ty6hyvinvoinnin voi myds ajatella olevan tyokykyyn vaikuttava tekija (Jaaskelainen 2013).

Kansainvalisissa artikkeleissa tyohyvinvoinnin kasitettd lahestytdan vaihtelevin englanninkielisin
termein kuten "employee well-being”, jolla viitataan seka kognitiivisiin ettd emotionaalisiin ominai-
suuksiin kuten tyontekijan kokemaan tyon laatuun seka yleiseen tyytyvaisyyden ja terveyden tun-
teeseen (Vakkayil ym. 2017). Muita termeja voivat olla mm. "work wellbeing” tai "job satisfaction”,
joita kaytetdan vaihtelevasti eika vakiintunutta kaytantoa ilmaisuille ole paéssyt muodostumaan.
Hyvinvoinnin kokemuksen edellytyksena on tydn positiivisten kokemusten suurempi maara nega-
tiivisiin verrattuna (Quick & Henderson 2016; Vakkayil ym. 2017).

Sosiaali- ja terveysministerié (STM) maarittelee tydhyvinvoinnin olevan tyon ja sen mielekkyyden,
hyvinvoinnin, turvallisuuden ja terveyden muodostama kokonaisuus, joka vaikuttaa tyossa jaksa-
miseen. Hyvinvoinnin kasvaminen vaikuttaa positiivisesti tyohon sitoutumiseen ja vahentaa mm.
sairauspoissaoloja (Sosiaali- ja terveysministerid 2023; Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2023; Ty6-
terveyslaitos 2009) Tyéhyvinvointiin liittyy tavoitteellinen toiminta ja hyvinvoinnin voidaan ajatella
olevan seurausta siit, etta yksilon suunnitelmat, toiveet ja tarpeet tulevat taytetyiksi (Terveyden
ja hyvinvoinnin laitos 2023). STM:n alainen asiantuntijalaitos Tydterveyslaitos kayttaa tydkyvyn ja
tyohyvinvoinnin kasitteita toisaalta rinnakkain, toisaalta tyokyky- kasitetta korostaen; Tyoterveys-
laitoksella on kaytdssa Juhani limarisen (2006) kehittdma tyokykytalo- malli, jossa talon eri kerrok-
set koostuvat tyokykyyn vaikuttavista tekijoista. Tyontekijan terveys ja toimintakyky muodostavat
alimman kerroksen. Muissa kerroksissa, ennen kattona toimivaa tyokyky- kasitetta, sijaitsevat

osaaminen, arvot ja asenteet, motivaatio seka johtaminen, tyoyhteiso ja tydolot. Taloa ymparoivat
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perhe, lahiymparisto ja toimintaymparistd (Jadskeldinen 2013; Tyoterveyslaitos 2023a; Korkiakan-

gas ym. 2019)

Voimavaralahtoisesséa tydhyvinvoinnin mallissa (Manka 2015; Manka & Manka 2023) organisaation
menestys ja tydhyvinvointi ovat linkittyneita toisiinsa. Menestyvan organisaation edellytyksina ovat:
Joustava organisaatiorakenne, tavoiteasettelu ja tietoisuus arvoperustasta, yhteiset visiot, strate-
ginen oppiminen, jatkuva kehittaminen, avoin vuorovaikutus ja hyvéa johtaminen. Yksilon kokemaan
tydhyvinvointiin liittyvat puolestaan tyon hallinnan tunne, eldmanhallinta, kasvumotivaatio, amma-
tillisen patevyyden tunne seka tydhon ja organisaatioon sitoutuminen. Organisaatioon ja tyon hal-
lintaan liittyvia tekijoita voidaan kuvata rakennepadomana, itseen liittyvia tekijoitd psykologisena
paaomana ja tydyhteisoon seka johtamiseen liittyvia tekijoita sosiaalisena padomana. Kuviossa 1
on esitetty mukaeltu voimavaralahtdinen malli tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd (Manka &
Manka 2023).

Organisaatio
=rakennepddoma
-Tavoitteellisuus
-joustava rakenne

-jatkuva kehittyminen

"

_— -

Y d /" Tybyhteiss
rs F
i Johtaminen -Avoin
vuorovaikutus,
tyoyhteisotaidot

Mind itse
-Osallistuva ja
kannustava
johtaminen

-Psykologinen pddoma

Jaajuasy

-Terveys ja fyysinen -Ryhman toimivuus,

kunto pelisaannat

| Asenteet

=sosigalinen pddoma y
. =sosigalinen pidoma
2

/" Tybnhaliinta
=Rakennepddoma

-Vaikuttamismah-
dollisuudet

-Kannustearvo: )
\\\ Oppiminen '/’

KUVIO 1. Voimavaraldhtéinen malli, tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijét (mukaellen Manka &
Manka 2023).

Tassa opinnaytetyossa tyohyvinvoinnin kasitteella tarkoitetaan tyontekijan subjektiivista, kokonais-
valtaista kokemusta hyvinvoinnista tydssa, joka linkittyy mielekkaalla tavalla tyontekijan arkeen niin
tydkykyyn vaikuttavien tekijéiden kuin tydymparistdn ja organisaation ominaisuuksien kautta (Laine
2013; Manka & Manka 2023).
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21.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen ja ennalta ehkaiseva nakokulma kasitteena seka teo-

riatausta

Ennaltaehkaisevan nakokulman merkityksellisyytta tyoperaisen ja toiminnallisen stressin hallin-
nassa ovat tuoneet tutkimuksissa esiin Quick ja Henderson (2016) korostaen toisaalta organisaa-
tion velvollisuutta ennaltaehkaisevassa stressinhallintatydssa, mutta nostaen myds yksildllisten rat-
kaisujen ja toimintatapojen merkityksellisyytta ja naiden toimenpiteiden kautta tyohyvinvoinnin li-
saantymista. Tyostressilla on suuri vaikutus tyontekijoiden tuottavuuteen ja hyvinvointiin tydpai-
koilla (Nascimento & Pestana Gabriel 2019). TPSM-teorian mukaan organisaatiot voivat toimia pri-
maarin, sekundaarin tai tertidritason interventioiden mukaan ennaltaehkaisevassa stressinhallin-
tatydssa. Primaaritason interventioissa keskitytaan vahentdmaan tai poistamaan stressitekijita,
sekundaéritason interventioissa tavoitteena on puolestaan edistaa tyontekijoiden edellytyksia hal-
lita stressitekijoitd. Kolmannen eli tertidaritason interventiot painottuvat kuntouttavaan nakokul-
maan, tilanteeseen, jossa tyontekijalla on jo tydperaisen stressin oireita ja tydhyvinvointi on alen-
tunut (Quick & Henderson 2016; Martin, Karanika-Murray, Biron & Sanderson 2016). Merkittavina
yksildllisen ennakoivan tyéhyvinvoinnin lisdédmisen tydkaluina voidaan nahdé sosiaalinen tuki seka
positiivisuus. Kokonaisuutena tydhyvinvoinnin voidaan ajatella lisdantyvan, kun positiivisia koke-
muksia on enemman kuin negatiivisia (Quick & Henderson 2016; Vakkayil ym. 2017; Abellanoza
ym. 2018), joskin kielteiset tunteet kuuluvat myds tydelamaan ja olennaista on, miten niita kasitel-
laan rakentavasti (Manka & Manka 2023).

Lazaruksen ja Folkmanin (1984) kehittdman kognitiivisen stressimallin mukaan eri ihmisilla on eri-
lainen tapa reagoida koettuun stressiin. Nama erot selittyvat mallin mukaan tyoymparistossa koet-
tuun hallinnan tunteeseen; vahaisen hallinnan tunteen myota myos stressin kokeminen lisaantyy.
Tyohyvinvointi nahdaan yksilollisten ja ymparistotekijoiden vuorovaikutuksena ja toimintamallit
stressitilanteessa voivat olla joko mukautumista edistavia kuten ratkaisuvaihtoehtojen etsimista tai
mukautumista estavia kuten passiivisuus tai valttdmiskayttaytyminen (Lazarus 1999; Manka &
Manka 2023).

Tyohyvinvoinnin johtaminen on ollut enemman esilla huomattavasti vahemman aikaa tyohyvin-
vointi- kasitteeseen verrattuna -vasta 2000- luvulla aiheeseen on alettu perehtya jarjestelmallisem-
min (Karttunen ym 2017; Jaaskelainen 2013). Johtamisella, johtajuudella ja erityisesti Iahijohtami-

sella nahdaan olevan suuri merkitys tyohyvinvoinnin kannalta; vuorovaikutus lahiesihenkilon
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kanssa nahdaan ensiarvoisen tarkeana. Lahiesihenkild toimii myos linkkind organisaation ylem-
paan johtoon ja on omalta osaltaan tuomassa organisaation strategisia tyohyvinvointiin liittyvia te-
kijoita paivittaiseen tyohon. Tyontekijoiden tyohon sitoutumisella, tuloksellisuudella ja motivaatiolla
on yhteys hyvaan johtamiseen (Karttunen ym. 2017; Lammintakanen 2020.) Tutkimuksissa koros-
tuu lahijohtajan oikeudenmukaisen toiminnan merkitys koettuun tydhyvinvointiin ja I&hijohtajuuden
merkitys tyontekijoiden hyvinvoinnin edistamisessa (Perko 2017), joskin on tarkea korostaa myos
tydntekijan omaa vastuuta tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn yllapitamisessa (Karttunen ym. 2017; Sauni
& Leino 2016).

Tydhyvinvoinnin johtamista voidaan tarkastella myds strategisen johtamisen nékokulmasta. Stra-
tegiateorian eraa@na perusajatuksena on tarkastella ja ymmartaa organisaatioiden tulevaisuutta ja
tavoitteita. Strategian my6té organisaatioiden tavoitteet suhteessa valittuihin toimiin ja paatoksiin
tulevat nékyviksi (Harisalo 2021). Strateginen hyvinvointi voidaan maaritella siksi osaksi tyohyvin-
vointia, joka vaikuttaa organisaation tuloksiin. Nain ollen strateginen ty6hyvinvoinnin johtaminen
kuvaa niitd organisaation toimintoja, joilla pyritdén vaikuttamaan strategiseen hyvinvointiin. Naita
toimintoja voivat olla muun muassa tyéterveyshuolto, henkildstdjohtaminen ja esihenkildtoiminta.
Strategisen hyvinvoinnin johtamisen vastuissa nahdaan esihenkilotydskentelyn merkitys tarkeana.
Yksittéisen tydntekijan oman potentiaalin ja organisaation vaatimusten kohdatessa mielekkaalla
tavalla on organisaatiolla henkiléston puolesta edellytykset menestya (Aura, Ahonen, Hussi & II-

marinen 2014; Aura, Ahonen, Hussi & limarinen 2016).

Tydhyvinvoinnin johtaminen ja tydkykyjohtaminen ovat toistensa lahikasitteita. Jaaskelainen (2013)
esittaa kuitenkin tyokyvyn olevan osa tyohyvinvointia, jolloin tydhyvinvoinnin voidaan ajatella ole-
van tyokykya laajempi kokonaisuus. Nain maariteltyna tyohyvinvointi voi vaikuttaa myaos tyokykyyn
(Jaaskelainen 2013). Tyokyky voidaan maaritella myds yksildn ammattitaidon ja toimintakyvyn
muodostamaksi kokonaisuudeksi, joka on suhteessa tydelaman vaatimuksiin (Terveyden ja hyvin-
voinnin laitos 2023). Tyokyvyn kasitteen ndkdkulmasta tyohyvinvoinnin kasite on laajentunut kos-
kien nykyisin tyoeldaman laatua ylipaataan (Laine 2013). Helsingin kaupungin mielialahairidpalve-
lujen Kunta10- tuloksissa on kyselyn mukaan kehittamisen tarvetta suhteessa johtamiseen ja ko-
ettuun tyohyvinvointiin, jolloin ennaltaehkaiseva nakokulma muodostuu entistd merkityksellisem-
maksi. Henkiloston tyohyvinvoinnin varmistaminen on organisaatiolle olennaista, jotta tyontekijat

pysyvat tyokykyisina.
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Ennakointi itsessaan on ihmiselle luontainen tapa toimia ja siihen vaikuttavat yksilon aikaisemmat
kokemukset ja odotukset seka nykytilanne (Jaaskelainen 2013). Ennakoivan eli proaktiivisen toi-
minnan merkitys tyohyvinvoinnin kehittdmisessa nahdaan olevan merkityksellista, koska mita var-
haisemmassa vaiheessa haasteisiin puututaan, sitd enemman on keinoja kaytettavissa tilanteiden
ratkaisemiseksi (Manka & Manka 2023). Tassa opinnaytetydssa ennaltaehkaisevalla nakokulmalla
tarkoitetaan toisaalta TPSM-teorian primaaritason ja sekundaarisen tason interventioita, missa tyo-
hyvinvoinnin alenemista tai heikkenemista ei viela ole tapahtunut (Quick & Henderson 2016). Toi-
saalta taas ennaltaehkéisevassa tyohyvinvoinnin johtamisessa ei kasitteen laajuuden vuoksi voi
ajatella ainoastaan stressinhallintaa ennaltaehkaisevana tekijana, vaan on huomioitava tyontekijan
ja esihenkildn valisen vuorovaikutuksen merkitys seké yksilolliset tavat reagoida koettuun stressiin
—tassa opinnaytetydssa LMX-teoriaan (Forsten-Astikainen & Kultalahti 2019; Karanika-Murray ym.
2015; Matta ym. 2015) sek& kognitiivisen stressimalliin (Lazarus & Folkman 1999) pohjautuen.
Jotta n@ma yksildlliset tekijat tulevat huomioiduksi, linkittyy esihenkilon ja tyontekijan vuorovaiku-
tussuhde l@heisesti ennakoivaan nakokulmaan tyohyvinvoinnin johtamisessa. Tyohyvinvoinnin
johtamisen on myds oltava linjassa organisaation strategian kanssa. Tydssa koetut stressitekijat
voidaan nahda olennaisina tydhyvinvointiin vaikuttavina elementteind. Lienee perusteltua todeta,
ettd stressitekijoiden kokonaan poistuminen tai poistaminen ty6sta tai vapaa-ajasta ei ole realisti-
nen tavoite vaan kyse on kyvystd mukautua muutoksiin, kunkin tydntekijan henkildkohtaiseen re-

silienssista (Saari 2016).

21.3 Tyontekijan ja lahiesihenkilon valinen vuorovaikutus kasitteena seka teoriatausta

LMX- teoria eli leader-member exchange- teoria on tunnetuimpia johtamisviestinnan teorioita, joka
on saanut alkunsa jo 1970- luvulla (Dansereau ym. 1975). Suomessa teoria on kaannetty johtaja-
johdettava-teoriaksi. Tassa opinnaytetyossa puhutaan LMX-teoriasta termin tunnettuuden vuoksi.
LMX-teoriaa on tutkittu paljon (Cai ym. 2021; Kauppila 2016; Martin ym. 2016; Matta ym. 2015) ja
se on ainoita johtamisviestinnan teorioita, jossa nostetaan keskioon johtajan ja jondettavan valinen
vuorovaikutussuhde. Teorian mukaan johtajan asemassa oleva ei lahesty tai kohtaa kaikkia joh-
dettaviaan aivan samalla tavalla, vaan vuorovaikutussuhde on aina yksilollinen. Johtaja jakaa re-
surssejaan kuten aikaansa tai tukeaan valikoiden ja taman vaihdannan nahdaan olevan laadultaan

vaihteleva korkean tai matalan tason vélilla (Isotalus & Rajalahti 2017; Kauppila 2016; Martin ym.
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2016; Matta ym. 2015). Johtajan ja johdettavan laadukkaan vuorovaikutussuhteen on nahty vaikut-
tavan positiivisesti niin organisaation tuloksiin kuin tyontekijan omaan tyotyytyvaisyyteen, sitoutu-
miseen, motivaatioon ja suorituksiin. Fadel K. Matta tutkimusryhmineen korosti LMX- teoriaan poh-
jaavassa -tutkimuksessaan dyadisen eli kahteen suuntaan toimivan korkean laadun vuorovaiku-
tuksen positiivista merkitysta; tutkimuksissa oli aiemmin perinteisesti keskitytty tarkastelemaan
vuorovaikutussuhdetta joko johtajan tai johdettavan nakokulmasta. LMX-teorian mukaan johtajan
tulee tarjota tasapuolisesti kaikille johdettavilleen mahdollisuutta kumppanuuteen, vaikka se ei aina
olisikaan mahdollista. Nain johtaja lisda korkealaatuisia suhteita organisaatiossa, minka voidaan
ajatella vaikuttavan positiivisesti organisaation tuloksiin (Matta ym. 2015). Korkealaatuisia suhteita
ilmentavat monet positiiviseksi luokiteltavat termit kuten avoin kommunikaatio, luottamus ja molem-

minpuolinen jakaminen (Isotalus & Rajalahti 2017; Kauppila 2016).

LMX-teoriassa johtajuuden rakentaminen on olennainen nakdkulma -kuinka johtaja voi rakentaa
kumppanuutta kaikkien kanssa. Taman rakentamisen voidaan nahda tapahtuvan kolmessa vai-
heessa: Ensimmaisesséa vaiheessa johtaja ja johdettava ovat vieraita toisilleen, ja vuorovaikutus
seka toiminta tapahtuu tydrooleista kasin. Toisessa vaiheessa alkaa toimivamman tyosuhteen ra-
kentaminen, mihin saattaa littyd enemman tiedon jakamista niin tydhon kuin henkilokohtaiseen
eldamaankin liittyen. Tasta toisesta vaiheesta voidaan palata joko takaisin vaiheeseen yksi tai edeta
kolmanteen vaiheeseen -kumppanuuteen. Kolmannessa vaiheessa vuorovaikutussuhdetta leimaa-
vat molemminpuolinen kunnioitus, jakaminen ja sitoutuminen. Osapuolet voivat my6s tukea tai kri-
tisoida toisiaan. Molemminpuolinen aktiivisuus voi siis johtaa toimivampaan suhteeseen (Cai ym.
2021; Isotalus & Rajalahti 2017).

Vuorovaikutusta voidaan tarkastella my0s relationaalisena prosessina eli kyseessa on tietynlainen
suhteen rakentaminen informaation vaihtamisen ohella. N&in ollen vuorovaikutus kuvaa omalta
osaltaan suhdetta ja suhde vuorovaikutusta -niin sanallista kuin sanatontakin viestintaa ja niiden
tulkintaa seka niihin reagoimista (Isotalus & Rajalahti 2017; Forsten-Astikainen & Kultalahti 2019).
lhmisen persoona ja ihmissuhdetaidot ovat kiinteasti yhteydessa vuorovaikutustaitoihin, joita pys-
tyy kehittamaan, mutta jotka ovat alun perin sisasyntyisia taitoja. Vuorovaikutus ja vuorovaikutus-
taitojen kehittdaminen ovatkin vaativia ja panostusta edellyttavia prosesseja, eika aito vuorovaiku-
tustilanne synny valttamatta helposti (Forsten-Astikainen ym. 2019). Ty6 on olennainen osa tasa-
painoista arkea, joten esihenkilon ja tyontekijan valisella vuorovaikutuksella voidaan perustellusti

sanoa olevan suuri merkitys tyohyvinvoinnille. Esihenkilon vuorovaikutustaidot ovat olennaisessa
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roolissa nykyiset tydelaman vaatimukset huomioiden. Toisaalta on tarkea huomioida vuorovaiku-
tuksen kahteen -tai tarvittaessa useampaankin suuntaan- toimiminen, jolloin vastuu toimivasta ja

laadukkaasta vuorovaikutuksesta on kaikilla osapuolilla.

Tassa opinnaytetydssé tarkastellaan tydntekijan ja esihenkilon valista vuorovaikutussuhdetta LMX-
teorian kautta, joka korostaa yksiléllista vuorovaikutussuhdetta johtajan ja johdettavan vélillé ja joka
rakentuu vuorovaikutussuhteen kehittyessa kohti kumppanuutta ja molemminpuolista aktiivisuutta.
LMX-teoria linkittyy esihenkilon ja tydntekijan valiseen vuorovaikutukseen ja sen kautta pyritdan
luomaan ymmarrystad kahdensuuntaisen vuorovaikutuksen ja vastuiden merkityksesta tyohyvin-

voinnille ja sen johtamiselle.

21.4 Kehittaminen ja innovaatioteoria

Innovaatioteorian tausta lahtee 1990- luvulta, jolloin organisaatioteorioiden tutkijat tunnistivat jat-
kuvan muutoksen koskettavan organisaatioita yha useammin. Kehittdminen ja uudistaminen toimi-
vatkin alkusysayksena innovaatioteorialle. Innovatiivinen organisaatio koostuu teorian mukaan nel-
jasta toisiinsa jatkuvasti vaikuttavasta osa-alueesta: 1) organisaatio kouluna 2) organisaation inno-
vaatioprosessi 3) organisaatio ja asiakas seka 4) innovatiivinen henki. Yhden osa-alueen laimin-

lyonti vaikuttaa negatiivisesti koko organisaation innovatiivisuuteen (Harisalo 2021, 206-207).

Organisaatio kouluna -osa-alue liittyy tydssa oppimiseen ja tyon kehittdmiseen. Organisaation on
jatkuvasti arvioitava suoriutumistaan, uudistuttava ja kehityttdva omaksi parhaakseen. Organisaa-
tion ollessa koulu, ovat sen tyontekijat enemman kehittajia kuin suorittajia. Organisaation innovaa-
tioprosessin avulla organisaatiot puolestaan kehittavat palveluitaan. Innovaatioprosessi voidaan
jakaa karkeasti vaiheisiin; ongelma-analyysiin, ideointiin, prototyypin valmistukseen ja sen kautta
kayttoonotettavaksi innovaatioksi, joka sitten otetaan kayttoon ja levitetaan palvelun kayttajille tai
kuluttajille (Harisalo 2021). Hannele Seeck (2021) muistuttaa kuitenkin innovoinnin olevan kaikkea
muuta kuin selkea lineaarinen prosessi, vaan monimutkainen kokonaisuus, joka sisaltaa paljon
epavarmuustekijoita (Seeck 2021). Organisaatioiden kuuluu palvella asiakkaitaan ja tuntea heidat.
Innovatiivinen henki itsessaan vaatii organisaatiolta paljon tyota. Tavoitteiden asettaminen realisti-

sen analyysin perusteella on valttamaton menestyvalle organisaatiolle, joskin esim. innovatiivisuu-
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den ja voittojen maksimoinnin valilla on negatiivinen korrelaatio (Harisalo 2021). Laadullisen kehit-
tamisen ja uudistumiseen suuntaavien tavoitteiden valilla sen sijaan on tunnistettavissa positiivinen
korrelaatio ja soveltaminen seka tavoiteltu hy6ty ovat innovaatioiden ydinta (Seeck 2021; Harisalo
2021). Organisaation merkitys ennakoivassa tyohyvinvoinnin johtamisessa on olennainen, silla en-
nakoinnin nahdaan olevan sellaisten tydolojen luomista, missa on helppo tehda t6ita (Manka &
Manka 2023).

Tassa opinnaytetyssa innovaatioteoria tukee tutkimuksellisen kehittdmistyon 1ahestymistapaa,
jossa toisaalta huomioidaan olemassa olevat organisaation toimintamallit niitd hyodyntaen, mutta
sailytetdan luovuuden ja kehittdmisen halun seka tarpeen kautta mahdollisuus saada aikaan jotain
uutta, kehittdd olemassa olevaa (Vataja 2012) tai herattaa uusia ajatuksia liittyen tyohyvinvoinnin

johtamiseen arjen tydssa.
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21.5 Yhteenveto opinndytetyon teoriataustasta

Yhteenvetona tyohyvinvoinnin johtaminen ennaltaehkaiseva nakokulma huomioiden koostuu tassa
opinnaytetydssa LMX-teoriasta (Dansereau ym.1975), TPSM-teoriasta (Hargrove ym. 2011), kog-
nitiivisesta stressimallista (Lazarus ym. 1999) seka innovaatioteoriasta. Tyéhyvinvointi nahdaan
tydntekijan subjektiivisena ja kokonaisvaltaisena kokemuksena hyvinvoinnista tydssa, joka linkittyy
mielekkaalla tavalla tyontekijan arkeen (Laine 2013) seka@ organisaatioon ja tyOymparistoon
(Manka & Manka 2023). Teoriatausta toimii pohjana opinnaytetyon tutkimusosion teemahaastatte-
lujen teemoille, jotka on kuvattu luvussa 4. Lisaksi innovaatioteoria tukee yhteiskehittdmisen me-

netelmia tydpajatydskentelyssa opinnaytetyon kehittamisosiossa (Kuvio 2).

LMMX-teoria
(Tyontekijan ja
esihenkilon
valinen
“ vuorovaikutus)

Tydhyvinvointi

ja siihen i /. TPSM-teoria

vaikuttavat [ (Ennakoiva
tekijat (Laine | stressinhallinta

. 2013, Manka & . ,tasotlja2)

‘Manka 2023), 7 Ennakoiva nikakulma

tydhyvinvoinnin jehtamisessa

" Innovaatioteor /' Kognitiivinen
ia (Uudistuva | stressimalli
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organisaatio) . tapareagoida)

KUVIO 2. Opinndytetyén teariapohja
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2.2 Aikaisemmat aihetta kasittelevat tutkimukset

Sairaanhoitajien tyostressia ja tyotyytyvaisyytta korreloivia tekijoita seka mahdollisia stressinhallin-
taan liittyvia interventioita tutkittaessa esiin nousi kolme lahestymistapaa (McVicar 2016). Korre-
loivia tekijoita tutkittin Job Demand — Resource (JD-R) - mallin (Bakker ym. 2014) mukaan. Mallissa
tydn voimavarat ja henkilokohtaiset voimavarat nahdaan puskurina tyon vaatimusten aiheuttamille
negatiivisille vaikutuksille. Ensisijaisina stressinhallintaan liittyvina interventioina nahtiin organisaa-
tioon liittyvat ennaltaehkaisevan nakokulman sisaltavat mahdolliset interventiot kuten henkilosto-
hallintoon ja rekrytointiin liittyvat toimenpiteet, toisena ennaltaehkaisevat yksilon resilienssia lisaa-
vat interventiot ja kolmantena puolestaan kuntouttavat, yksilon resilienssia edistavat interventiot.
Kuntouttavat yksildlliset interventiot nahtiin tydstressia vahentaving, joskin niiden vahvistaminen
nahtiin valttdmattomana. Muuten hydty saattaa olla lyhytaikainen ratkaisu tyon vaatimusten saily-

essa ennallaan (McVicar 2016).

Tydhyvinvoinnin johtamista on tutkimusten mukaan tarpeen kehittdd Suomessa. Kokonaisymmar-
rysta on tarkea lisata ja johtamisen painopistetté siirtaa proaktiivisempaan, ennakoivaan suuntaan
korjaavien toimenpiteiden sijaan (Manka & Manka 2023). Henkiloston osallistaminen on olennaista
(Kiviniemi & Rajakangas 2022; Manka & Manka 2023; Raivio 2018), toisaalta esihenkildn rooli tyo-

hyvinvoinnin edistdmisessa nahdaan merkittavana (Aura ym. 2014).

Tyohyvinvointia tarkastellaan usein joko tyontekijan tai johtajan nakokulmasta; eri johtamistyylien
ja psykososiaalisten tekijoiden vaikutukset koettuun tyohyvinvointiin todetaan merkityksellisiksi
suuressa osassa tutkimuksia. Esihenkilétyon ja hyvan johtamisen rooli on merkittdva (Karttunen
ym. 2017; Scanlan ym. 2021; Shanafelt & Noseworthy 2017). Erityisesti Iahijohtajan kuuntelemisen
taidoilla, vuorovaikutustaidoilla seka henkilokunnan osallistamisella ja vaikuttamisen mahdollisuuk-
silla on vaikutus tydhyvinvointiin ja tyon imuun (mm. Isotalus & Rajalahti 2017; Niinihuhta & Hagg-
man-Laitila 2022; Scanlan ym. 2021). Eri-ikaisten tydntekijoiden kuten Y-sukupolven johtamiseen
on tarkea kiinnittdd huomiota (Kultalahti 2015). Hyvinvoinnin johtamisen jarjestelmallisyydessa on
kuitenkin valtakunnallisella tasolla puutteita ja tahan tulee kiinnittdd huomiota (Aura ym. 2014).
Tyontekijan omalla toiminnalla ja valinnoilla on myds todettu olevan merkitysta tyohyvinvointiin
(Karttunen ym. 2017; Pluut & Wonders 2020), silla nykyisen tyéelaman muutokset ja vaatimukset

asettavat haasteita myos tyosta palautumiselle (Perko 2017; Weltermann ym. 2020).
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Scanlan, Devine ja Watkins (2021) tutkivat eri mielenterveystyon ammattilaisten kuten psykiatristen
sairaanhoitajien, toimintaterapeuttien ja psykologien tyotyytyvaisyytta. Kaikille ammattilaisille yhtei-
sia tyotyytyvaisyytta estavia tekijoita olivat liiallinen tydkuorma, aikapaine seka hallinnollisten asi-
oiden kuormitus. Vahentynyt asiakastyon aikaresurssi on nahty myos tyotyytyvaisyytta heikenta-
vana tekijana (Hippel ym. 2019; Scanlan ym. 2021). Edistavia tekijoita puolestaan olivat tydryhman
tuki, kunnioittava kommunikaatio ja positiivinen johtajuus (Scanlan ym. 2021). Resurssien puutteen
seka asiakkaiden auttamisen vaikeuden on nahty vaikuttavan negatiivisesti psykiatriassa tyosken-

televien tyohyvinvointiin (Hippel, Brener, Rose & von Hippel 2019).
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYK-
SET

3.1 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata niita tekijoita ja keinoja, joita mielialahairiopoliklinikoiden
esihenkilot ja tyontekijat pitavat olennaisina tyohyvinvoinnin johtamisessa arjessa ennaltaehkéi-
seva nakokulma huomioiden seka tuottaa kuvattuihin keinoihin ja tekijoihin perustuvia tyokaluja

tydhyvinvoinnin johtamiseen ennaltaehkéaiseva nakokulma huomioiden.

Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa mielialahairiopoliklinikoiden ja mielialahairiopalvelujen tyon-
tekijille ja lahiesihenkildille seka organisaatiolle lisdymmarrysta ja -tietoa ja valmiita tyokaluja hyo-

dynnettavaksi tydhyvinvoinnin johtamisessa ennaltaehkaiseva nakdkulma huomioiden.

3.2 Opinnaytetyon tutkimusosion tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetydn tutkimusosion tarkoituksena on kuvata mielialahairidpoliklinikoilla tydskentelevien
lahiesihenkiloiden ja tyontekijoiden nakemyksia tyohyvinvoinnin johtamisesta ennaltaehkaiseva na-

kokulma huomioiden.
Opinnaytetydn tutkimusosion tavoitteena on tuottaa lisatietoa ja -ymmarrysta niista tekijoista, joita

mielialahairiopoliklinikoilla tyoskentelevat lahiesihenkilot ja tyontekijat pitavat olennaisina tyohyvin-

voinnin johtamisessa ennaltaehkaiseva nakokulma huomioiden.
3.3 Opinndytetyon kehittamisosion tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetydn kehittamisosion tarkoituksena on tuottaa tydpajoissa tyokaluja mielialahairiépolikli-
nikoilla ja mielialahairiopalveluissa tyoskenteleville lahiesinenkildille ja tyontekijdille tydhyvinvoinnin

johtamisen tueksi ennaltaehkaiseva nakokulma huomioiden.
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Opinnaytetyon kehittamisosion tavoitteena on tuottaa mielialahairiopoliklinikoille ja mielialahai-
riopalveluihin lisaymmarrysta ennaltaehkaisevan nakokulman merkityksesta ja konkreettisia mene-

telmia hyodynnettavaksi tydhyvinvoinnin johtamisessa.

3.4  Opinnaytetyon tutkimuskysymykset

Haastatteluteemojen avulla haettiin vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
1. Mita tekijoita tyontekijat ja [ahiesihenkildt pitavat olennaisina tydhyvinvoinnin johtamisessa
arjessa ennaltaehkaiseva nakokulma huomioiden?
2. Milla keinoin tyontekijat ja [ahiesihenkilot voivat edistaa tydhyvinvointia arjessa ennaltaeh-

kaiseva nakokulma huomioiden?
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena kehittdmistoimintana vuoden 2023 aikana. Tutkimus-
osion menetelmana oli teemahaastattelu ja kehittdmisosion menetelména yhteiskehittaminen kah-
dessa tyOpajassa kahden eri menetelman avulla. Tutkimusosion haastattelujen analyysin perus-

teella nostettiin esiin karjet kehittdmisosion teemoiksi.

Suunnitteluvaihe Toteutusvaihe Raportointi

+ Opinnaytetydn suunnitelma valmis + Teemahaastattelut 4/23 + Opinndytetydn kirjallinen raportti 06-
02/23 « Tybpajatydskentely 5/23 09/23

» Tutkimuslupa 03/23 + Opinndytetydn raporteinti

tilaajaorganisaatiossa 09/23

KUVIO 3. Opinndytetydn toteutuksen prosessi

41  Tutkimusmenetelman kuvaus, toteutus ja aineiston analysointi

411 Tutkimusmenetelmin kuvaus

Opinnaytetydn tutkimusosio toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa pyritaan ymmartamaan tarkasteltavaa ilmiota tutkimuksen kohteena olevien
henkildiden nakokulmasta ja sen avulla pyritaan tuottamaan uutta nakokulmaa tutkittavasta ai-
heesta (Kiviniemi 2018; Puusa & Juuti 2020; Vaismoradi ym. 2013) mista syysta kvalitatiivinen
lahestymistapa valikoitui tahan opinnaytetyohon. Kvalitatiivinen tutkimus on vaativa ja aikaa vieva
tutkimustapa (Connelly & Peltzer 2016). Ennaltaehkaisevasta nakokulmasta tydhyvinvoinnin johta-
misessa mielialahairiopalveluissa oli tarkea saada lisaymmarrysta, jolloin tassa opinnaytetyossa

toteutettu kvalitatiivinen tutkimusote oli perusteltu.
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Tutkimusmenetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu haastattelu, teemahaastattelu, jonka teemat nos-
tettiin opinnaytetyon teoreettisen taustan pohjalta (Kuvio 4). Teemahaastattelussa, kuten muissa-
kin puolistrukturoiduissa haastattelumenetelmissa, laaditaan tietyt teemat tai kysymykset etuka-
teen, mutta haastattelu etenee tilannesidonnaisesti ja tilaa jatetdé@n myds mahdollisille uusille esiin
nouseville asioille (Ojasalo ym. 2020). Teemoja olivat 1) tyontekijan tydhyvinvointiin vaikuttavat
tekijat, 2) tyohyvinvoinnin johtaminen ja siihen liittyvat tekijat 3) ennaltaehkaiseva nakokulma ja sen
merkitys tydhyvinvoinnille ja sen johtamiselle ja 4) keinot, joilla tydhyvinvointia ja sen johtamista
arjessa voi edistaa ennaltaehkaiseva nakokulma huomioiden. Teemoja tarkennettiin kysymyksilla,
jotka muotoiltiin teoriataustan mukaan (Lazarus 1999; Cai ym. 2021; Forsten-Astikainen & Kulta-
lahti 2019; Harisalo 2021; Helsingin kaupunki 2022; Karanika-Murray ym 2015; Laine 2013; Manka
& Manka 2023).

-Tyshyvinvointi ja sen johtaminen; tekijat

LMX-teoria -Ennaltaehkéisevi nikdkulma

-Keinot ty&hyvinveoinnin
edistimiseen/vuorovaikutuksen nikékulma

-Tydhyvinvointi ja sen johtaminen; tekijat

- Ennaltaehkéisevd ndkdkulma

—— TPSM-teoria
- Keinot tyBhyvinvoinnin edistimiseen/tydn
hallinnan ja stressin nékdkulma

-Tyshyvinvointi ja sen johtaminen; tekijat

-Ennaltaehkéisevi ndkdkulma

Innovaatioteoria

-Keinot tydhyvinvoinnin
edistdmiseen/organisaation ndkékulma

-TyShyvinvointi ja sen johtaminen; tekijat

- Ennaltaehkiisevi ndkdkulma

— Kognitiivinen stressimalli
- Keinot tyshyvinvoinnin
edistdmiseen/yksiléllinen ndkékulma

- haastatteluteemat suhteessa teoriapohjaan

- Tydhyvinvointi ja sen johtaminen; tekijat

TyShyvinvointiin vaikuttavat - Ennaltaehkdisevd nakskulma
tekuat - Keinot ty&hyvinvoinnin

edistdmiseen/tekijdiden ndkdkulma

Ennakoiva nakékulma tyéhyvinvoinnin johtamisessa

KUVIO 4. Haastatteluteemat suhteessa opinndytetyon teoriapohjaan
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4.1.2 Tutkimusosion toteutus

Opinnaytetyon tutkimusosio toteutettiin kahdeksana (8) teemahaastatteluna mielialahairiopalvelu-
jen psykiatrian poliklinikoilla. Yksildllisia haastatteluja oli seitseman (7) ja ryhmahaastatteluja yksi
(1), n=13. Yksilohaastateltavat valikoituivat vapaaehtoispohjalta tyeldamayhteyshenkilon lahetta-
man kutsusahkopostin perusteella. Ryhmahaastattelu toteutettiin haastattelemalla tydryhmaa poli-
klinikalta, jonka tydhyvinvointikyselyn vastauksissa nayttaytyi muutostoiveita erityisesti johtamisen
haasteiden ja koetun tyon hallinnan puutteen vuoksi. Opinnaytetyon toteuttaja lahetti tydryhman
teamleaderille sahkdpostitse pyynndn osallistua haastatteluun. Teamleader keskusteli asiasta tyo-
ryhman kanssa ja paadyttiin sopimaan haastatteluun osallistumisesta. Haastateltavat edustivat eri
ammattiryhmia seka toimivat niin [ahiesihenkild- kuin tyontekijatehtavissa. Tyokokemus vaihteli 18-
hiaikoina aloittaneista esihenkildista ja tyontekijoista pitkdén organisaatiossa toimineisiin tyonteki-

j6ihin ja lahiesihenkilGihin.

Haastattelujen keskimaarainen kesto oli 45 min ja ne toteutettiin poliklinikoiden tiloissa lasnaolo-
haastatteluina. Haastattelut nauhoitettiin kahdelle tallentimelle tiedonsaannin varmistamiseksi ja

litteroitiin. Data analysoitiin induktiivisen sisalldnanalyysin avulla.

41.3 Induktiivinen sisallonanalyysi

Opinnaytetydhon valikoitui analyysimenetelmaksi induktiivinen eli aineistolahtéinen sisalldnana-
lyysi tutkimusasetelman ollessa ymmarrystd hakeva ja lisatiedon tuottamiseen pyrkiva. Sisal-
I6nanalyysi voidaan jakaa kolmeen osaan; valmistelu-, analyysi- ja raportointivaiheeseen (Elo ym.
2022) ja sen tehtavana on kuvata tutkimusaineisto tiiviisti ja pelkistetysti (Cypress 2018; Denny &
Weckesser 2022; Elo ym. 2022)

Valmisteluvaiheessa kaikki nauhoitetut haastattelut litteroitin mahdollisimman pian haastattelun
jalkeen. Haastatteluaineiston litterointi luettiin lapi useaan kertaan. Analyysiyksikoksi valikoitui
lause tai sen osa, missa kuvattiin tutkimuskysymyksiin liittyvia teemoja. Analyysivaiheessa litte-

roidusta aineistosta alleviivattiin tutkimuskysymyksiin liittyvat analyysiyksikot ja koodattiin varikoo-
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dein riippuen siita, kumpaan tutkimuskysymykseen analyysiyksikko liittyi. Lisaksi ennakoivaan na-
kokulmaan liittyvat analyysiyksikot alleviivattiin. Varikoodauksen jalkeen alkuperaisilmaukset tiivis-
tettiin kumpaankin tutkimuskysymykseen pelkistetyiksi ilmaisuiksi, yhdistettiin alakategorioiksi ja
siita edelleen ylakategorioiksi. Kategoriat nimettiin. Paakategorioita muodostui yléakategorioiden yh-
distelyn mydta kaksi vastaten kumpaankin tutkimuskysymykseen (Elo ym. 2022; Puusa & Juuti
2020). Sisallénanalyysin avulla I6ydettiin teemat opinnaytetydn kehittdmisosion tydpajoihin jatko-

tydstettavaksi.

Induktiivisen sisallénanalyysin my6ta kumpaankin tutkimuskysymykseen muodostui viisi (5) ylaka-
tegoriaa. Ylakategoriatasoisia teemoja paadyttiin kayttdmaan kehittdmisosion pohjana niiden oh-
jaavan, mutta tarpeeksi valjyytta tarjoavan lahestymistavan vuoksi; kehittdmisosiossa ei haluttu lii-
kaa ohjailla osallistujien ajatuksia vaan jattaa tilaa mahdollisimman laajalle nékemykselle. Paéaka-
tegoriatasoinen lahestyminen oli opinnaytetyon toteuttajan arvion mukaan liian laaja, mika olisi voi-

nut vaikeuttaa tavoitteena olevien tykalujen konkretisointia.

Tutkimuskysymys 1; Mita tekijoita tyontekijat ja lahiesihenkildt pitavat olennaisina tyéhyvinvoinnin
johtamisessa arjessa ennaltaehkéaiseva nakokulma huomioiden? Ylakategoriat olivat 1) organisaa-
tioon ja johtamiseen liittyvat tekijat 2) tyontekijan ja esihenkilon vuorovaikutukseen liittyvat tekijat

3) tyon sisaltoon liittyvat tekijat 4) tydyhteisdon liittyvat tekijat ja 5) itseen liittyvat tekijat

Yldkategoria Alakategoria Pelkistetty ilmaisu

-Johdolla on tahto edistad asioita

— Johden toimeenpanokyky - Johto vie asiat loppuun

- Selked viestintdsuunnitelma

- Strategia nivoutuu kaytantssn

— Strateginen johtaminen - Toiminnalla on selkedt tavoitteet

- Toteutumisen seuranta

Organisaatioon ja johtamiseen |
liittyvat tekijat

- Johto osallistaa tyontekijoita

— Palveleva johtaminen - Pastokset ovat lapinakyvia

johtamisessa -tekijit

- Johto huomiei tyontekijeita

- Esihenkildiden kohtuullinen
tyomaara

— Esihenkildtydn edellytykset

Pidkatergoria: Ennakoiva nakékulma tyShyvinvoinnin

- Esihenkiloihin luotetaan

-Esthenkildiden yhteinen ymmarrys

KUVIO 5. Esimerkki tutkimuskysymyksen 1 induktiivisesta siséllénanalyysista
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Tutkimuskysymys 2; Milla keinoin tyontekijat ja lahiesihenkilot voivat edistaa tyohyvinvointia ar-
jessa ennaltaehkaiseva nakokulma huomioiden? Ylakategoriat olivat 1) organisaatioon ja johtami-
seen liittyvat keinot 2) tydntekijan ja esihenkilon vuorovaikutukseen liittyvat keinot 3) tyon sisaltoon

littyvat keinot 4) tydyhteisdon liittyvat keinot ja 5) itseen liittyvat keinot (Kuvio 6).

Yldkategoria Alakategoriat Pelkistetty ilmaisu

-Esihenkild mahdollistaa
kehittdmisen

—  -Esihenkild mahdollistajana
-Esihenkild mahdollistaa

kouluttautumisen

- Esihenkild tiedottaa

Tyantekijan ja esihenkilon — -Esihenkild johtajana -Esihenkild reagoi ja puuttuu
vuorovaikutukseen liittyvat keinot -Esihenkild on ldsna

- Molemmat antavat ja saavat
palautetta

-Puhutaan valilld muutakin kuin
tydasiaa

-Esihenkild ja tydntekija
kumppaneina

Pdakatergoria: Ennakoiva nakokulma
tybhyvinvoinnin johtamisessa -keinot

-Molemminpuolinen
luottamuksen ja kunnioituksen
osoittaminen

KUVIO 6. Esimerkki tutkimuskysymyksen 2 induktiivisesta sisdllébnanalyysista.

4.2 Opinnaytetyon kehittamisosio -tyopajojen menetelmat ja toteutus

Opinnaytetydn kehittdmisosio perustui tutkimusosiossa kerattyyn tietoon ja induktiivisen sisal-
lonanalyysin myota haastatteluissa esiin nousseisiin kehittamisen karkiin. Nama karjet perustuivat
sisallonanalyysin viiteen ylakategoriaan. Tydpajojen tavoitteena oli tuottaa tyokaluja, joiden sisalto
vastaa tutkimusosion olennaisimpiin 10ydoksiin niista tekijoista ja keinoista, joita tyontekijat ja la-
hiesihenkilot pitavat olennaisimpina arjen tyohyvinvoinnin johtamisessa ennaltaehkaiseva nako-
kulma huomioiden. Konkreettisia tyokaluja tuottavien tyopajojen ajateltiin liittyvan innovaatioteorian
mukaiseen organisaation kehittymiseen ja uudistumiseen, jolla on myos todettu olevan positiivista

vaikutusta organisaation menestykseen (Seeck 2021; Harisalo 2021).
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Opinnaytetyon kehittamisosio toteutettiin yhteiskehittdmisen menetelmin (mm. Jaaskelainen 2013)
kahdessa tyopajassa. Yhteiskehittdmisessa olennaista on toimintaan osallistuvien tahojen osallis-
tuminen ja osallistaminen (Jaaskelainen 2013; Ojasalo ym. 2020; Raivio 2018). Tyopajoissa tuo-
tettiin yhteiskehittamisen menetelmin tyokaluja tyohyvinvoinnin johtamiseen ennaltaehkaiseva na-
kokulma huomioiden (liite 3). Tyopajoista kertynyt aineisto analysoitiin mahdollisimman pitkalle tyo-

pajan aikana tydpajan fasilitaattorin eli opinnaytetyon toteuttajan tuella.

Tydpajoihin osallistujat valikoituivat vapaaehtoispohjalta tydelaméyhteyshenkilon [ahettdmén sah-
kdpostin perusteella. Osa tydpajaan osallistujista oli mukana myos opinnaytetyon haastatteluosi-
ossa. Osa tydpajaan osallistuvista oli mukana jommassakummassa tyopajassa, osa molemmissa.
Nain varmistettiin mahdollisimman laaja nékemys aiheesta ja rikastettiin tydpajatydskentelya. Yh-
teiskehittamisen tuloksena syntyneet tyokalut kuvattu myos liitteessa 3. Tyopajojen tunnelma nayt-
taytyi innostuneena, aktiivisena ja tuottavana -kaytettavissa oleva aika osoittautuikin liian lyhyeksi

toisessa tyopajassa.

Tydpajojen koko vaihteli. Tavoitteena oli saada mielialahairidpoliklinikoilta seka lahiesihenkildiden
ettd tyontekijoiden edustus tydpajoihin. Arvioitu toivottava osallistujamaara oli 8-12 henkilda, jotta
saataisiin tarpeeksi kattava edustus ja usean henkilon nakdkulma huomioiduksi kehittamisosiossa.

Tydpajojen tuotokset valokuvattiin, jotta varmistettiin tulosten hyddyntaminen jatkotyoskentelyssa.

Ensimmaisessa tyopajassa tavoitteena oli tyostaa ennakoivaa nakokulmaa tyohyvinvoinnin johta-
miseen liittyen. Tutkimusosion karjet oli erotettu omiksi aihealueikseen, joita tyostettiin tulevaisuu-
den muistelun menetelman avulla. Toisessa tyopajassa karkia jatkotyostettiin konkreettisiksi tyo-
kaluiksi kumuloituvan ryhman menetelman avulla. Tyopajojen jalkeen opinnaytetyon toteuttaja ko-
kosi aineiston yhteen tyokalupakiksi alistaen tyokalut ensin toisen tydpajan osallistujien kommen-
teille, kavi aineiston lapi tydelamayhteyshenkilon kanssa ja esitteli taman jalkeen lopputuloksen

mielialahairiopalveluissa seka poliklinikoilla etta sairaalatoiminnoissa.
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421 Tyodpaja 1 -menetelma ja toteutus

Ensimmaisessa tyopajassa menetelmana oli tulevaisuuden muistelu -ennakointidialogiin perustuva
menetelmd, jossa tulevaisuutta muistellen haetaan laadukkaampaa toimintaa seka mahdollisia uu-
sia nakokulmia. Menetelman ajatellaan sopivan erityisen hyvin muutosta vaativiin tilanteisiin seka
kehittamistyohon. Ensimmaisessa tyopajassa haettiin lisaymmarrysta ennakoivan nakokulman si-
saltavaan tyéhyvinvoinnin johtamiseen, siinen liittyviin tekijoihin ja konkreettisiin keinoihin. Tulevai-
suuden muistelu- menetelmassa nykyisyytta tarkastellaan takautuvasti tulevaisuudesta kasin (In-
nokyla 2023; THL 2023). Yhteiskehittamisen ensimmaisessa tyopajassa osallistuijille annettiin seu-
raava ohje: "Elamme nyt vuotta 2029 ja mielialahairidpalveluissa on toimivaksi havaittu ennakoivan
nakokulman sisaltava tydhyvinvoinnin johtamismalli. Naapuriorganisaatiosta tullaan vierailulle ha-
kemaan ajatuksia, mita asioita huomioida. Mitd heille kerrotte, miten taalla toimitaan kaytan-

nossa?”.

Ensimmainen ty0paja toteutettiin toukokuussa 2023 Auroran sairaalan tiloissa. Ty0pajan kesto oli
1,5 h. Alun perin tavoitteena ollut 8-12 osallistujaa jai toteutumatta; tyopajaan ilmoittautui 4 henki-
16a. Osallistujissa oli seka esihenkildita ja tydntekijoita, edustaen kahta eri ammattiryhmaa. Kaikille
osallistujille lahetettiin séhkoposti ennen tydpajaa, missa toivotettiin osallistujat tervetulleeksi ja to-

dettiin, ettei ennakkovalmistautumista tarvittu.

Opinnaytetydn toteuttaja toimi tilaisuuden fasilitaattorina. Tydpaja rakentui kolmeen osaan; alus-
tukseen, tyoskentelyvaiheeseen ja koontivaiheeseen. Alustusvaiheessa osallistujat esittaytyivat
toisilleen, kaytiin lapi opinnaytetyon seka tyopajan tarkoitus ja tavoite etukateen tulostettujen esit-
telydokumenttien avulla, esiteltiin haastatteluista induktiiviseen sisallonanalyysiin pohjautuvat kar-
jet tyopajatyoskentelylle ja esiteltiin tydskentelyvaiheen menetelma. Jokaiselle osallistujalle jaettiin
ajatustyoskentelyn tueksi ja ideoiden herattamiseksi esimerkkeja haastattelujen pelkistetyista il-

mauksista jokaisen teemaan liittyen.

Tydskentelyvaiheessa osallistujat jaettiin kahteen tydpariin. Seinélle oli teipattu viisi sisalldnanalyy-
sin pohjalta noussutta ylakategoriaa eli tyOpajan teemaa suurille papereille kirjoitettuna. Tyoparit
kavivat valitsemassaan jarjestyksessa lapi kunkin teeman ja kirjasivat paperille ajatuksiaan. Fasili-
taattori huolehti ajankaytdsta, osallistujille oli etukateen informoitu kaytettavissa oleva aika kutakin

teemaa kohti. Lopuksi kaytiin kaikki teemat yhteisessa keskustelussa lapi ja tuotokset valokuvattiin.

30



Suunnitelman mukaisesti kehittamisosion kulku tarkentui niin, etta tyopajassa tuotetun rikkaan ai-
neiston myota fasilitaattori ainoastaan kirjasi materiaalia puhtaaksi seuraavaa tyopajaa varten.
Alustavassa suunnitelmassa mainittu mahdollinen muiden tahojen kehittdmien valmiiden tyokalu-
jen hyddyntaminen jatettiin huomiotta; tydpajan tuotetussa aineistossa korostuivat kyseisen orga-
nisaation erityispiirteet niin vahvasti, ettd oli mielekasta jatkaa yhteiskehittamista, jotta hyoty olisi

mahdollisimman suuri.

4.2.2 Tyopaja 2 -menetelma ja toteutus

Toisessa tydpajassa jatkettiin tydskentelya kumuloituvan ryhman eli lumipallomenetelman avulla.
Menetelma tukee ideointia, yhteisen ymmarryksen loytamista, keskustelua ja yhteistyéta ja on ni-
meaan mukaillen kasvava tai kasaantuva pienryhmatydskentelyn menetelma. Se tukee ongelman-
ratkaisua vaativia tilanteita. Kumuloituvassa ryhmassa aluksi yksin tydstetyt ja tuotetut tehtavéat

jatkojalostetaan paritydskentelyna ja siita edelleen ryhméatydskentelyna (Innokyla 2023).

Toinen tydpaja toteutettiin toukokuussa viikko ensimmaisen tyopajan jalkeen Auroran sairaalan ti-
loissa. TyOpajan kesto oli 1,5 h. Osallistujia oli kuusi edustaen sekéa esihenkildita etta tydntekijoita.
Osallistujista kolme eli puolet oli ollut mukana myds ensimmaisessa tydpajassa. Kaikille osallistu-
jille 1ahetettiin edeltavasti sahkdposti, missa toivotettiin tervetulleeksi tydpajaan ja todettiin, ettei
ennakkovalmistautumista tarvittu. Tydpajan fasilitaattori oli koonnut yhteen ensimmaisen tyépajan
materiaalia jatkotyostoa varten, laittanut materiaalit seinalle ja liittanyt toisen ison paperin ensim-

maisen tyopajan materiaalin viereen jatkotyostamista varten.

Toinen tyopaja jakautui ensimmaisen tyopajan tavoin alustusvaiheeseen, tyoskentelyvaiheeseen
ja koontivaiheeseen. Alustusvaiheessa osallistujat esittaytyivat toisilleen, kaytiin tyopajan aika-
taulu, tarkoitus ja tavoite |api fasilitaattorin tuottaman materiaalin pohjalta seka esiteltiin tydpajassa
kdytettava yhteiskehittdmisen menetelma. Osallistujille jaettiin ensimmaéisen tydpajan tavoin esi-
merkkeja kuhunkin teemaan liittyvista haastattelujen pelkistetyista iimaisuista. Yhteiskehittamisen
toisessa tyopajassa ohjeistus oli: "Mieti ensin itsenaisesti tydpajan teemoja ja ensimmaisessa tyo-
pajassa tuotettua materiaalia. Mita konkreettisia ennaltaehkaisevia keinoja voisi hyodyntaa, jotta
tyohyvinvointi ei lahtisi heikentymaan. Keskustele sitten ajatuksistasi kolmen hengen ryhmassa ja

muodostakaa yhteista nakemysta keinoista. Lopuksi keskustelemme keinoista viela yhdessa.”
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Tassa tyopajassa kumuloituvan ryhman menetelman avulla haettiin yhteistda ymmarrysta ja nake-
mysta siihen, mita tyokaluja tyohyvinvoinnin johtamiseen ennaltaehkaisevasta nakokulmasta olisi

mielekasta ottaa kayttoon.

Toisen tydpajan tuottavan ilmapiirin vuoksi aika loppui kesken. Nain ollen fasilitaattori kerasi osal-
listujien muistiinpanot, valokuvasi aikaansaannokset, kokosi yhteen ehdotukset tydkaluiksi ja alisti
ehdotukset sahkopostitse kommentti- ja korjauskierrokselle toisen tyopajan osallistujille. Naiden

kommenttien myota rakentuivat lopulliset ehdotukset tyokaluiksi (Liite 3).
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5 TUTKIMUSOSION TULOKSET

Ennakoiva nakokulma tyhyvinvoinnin johtamisessa koostui kummassakin tutkimuskysymyksessa
viidesta ylakategoriasta. Tutkimuskysymysten mukaisesti tulokset raportoidaan niihin peilaten ja
ylakategorioihin seka alakategorioihin keskittyen. Suorat lainaukset ovat tuloksissa mukana esi-
merkinomaisesti haastateltavan numerokoodilla merkittyna aineiston laajuuden vuoksi ja luotetta-
vuuden lisdamiseksi. Kappaleessa 5.1 kasitellaan tulokset tutkimuskysymykseen 1 ja kappaleessa
5.2 késitellaan tulokset tutkimuskysymykseen 2. Tutkimusosion sisaltd on kuvattu tarkemmin lu-

vussa 4.

5.1 Ennakoiva nakékulma tyohyvinvoinnin johtamisessa -tekijat

Ennakoivaan nakdkulman ty6hyvinvoinnin johtamisessa liittyvat tekijat koostuivat viidesta ylakate-
goriasta; 1) organisaatioon ja johtamiseen liittyvista tekijoista 2) tyontekijan ja lahiesihenkildn vuo-

rovaikutukseen liittyvista tekijoista 3) tyon sisaltoon liittyvista tekijoista 4) tydyhteisoon liittyvista te-

kijoista ja 9) itseen liittyvista tekijoista.

5.1.1 Organisaatioon ja johtamiseen liittyvat tekijat

Organisaatioon ja johtamiseen liittyvat tekijat muodostuivat neljasté alakategoriasta, joita olivat 1)
johdon toimeenpanokyky 2) strateginen johtaminen 3) palveleva johtaminen ja 4) esihenkilotyon

edellytykset (Kuvio 7).
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Yldkategoria Alakategoria

— Johdon toimeenpanokyky

— Strateginen johtaminen

Organisaatioon ja johtamiseen liittyvat tekijat —

— Palveleva johtaminen

— Esihenkilétydn edellytykset

Padkatergoria: Ennakoiva nakékulma tydhyvinvoinnin johtamisessa -tekijat

KUVIO 7. Organisaatioon ja johtamiseen liittyvdt tekijdt; alakategoriat

Johdon toimeenpanokyvylla tarkoitettiin 1ahi- ja keskijohdon suunnitelmallista toimintaa seka esiin
tuotujen asioiden edistamista ja loppuun viemista. Suunnitelmallisuuden merkitys nousi esiin esi-
merkiksi toiveena selkedmmasta viestintdsuunnitelmasta ja kokousten organisoimisesta. Organi-
saation rakenne aiheutti haastateltavien nakokulmasta runsaasti tehotonta ja paallekkaista viestin-
taa ja haastateltavat raportoivat paatosten ja informaation tulkinnallisuutta viestin lahettajasté riip-

puen.

“Ku on jotain kokouksia ni tuntuu et kaikissa puhutaan samasta. Ei 00 koke-

musta siit jatkuvuudesta et mité niille asioille sit tapahtuu.” (H13)
Strateginen johtaminen ja sen merkitys ennakoivalle tydhyvinvoinnin johtamiselle korostui. Esiin

nousi tarve selkeille tavoitteille ja organisaation strategian ymmartamiselle. Selkean, tavoitteellisen

toimintatavan nahtiin helpottavan omaa paatoksentekoa ja tuovan perustetta omalle toiminnalle.
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Strategian merkitys korostui aineistossa my6s uusien tyontekijoiden kohdalla esimerkiksi perehdy-

tystilanteissa. Tavoitteiden toteutumisen seurannan nahtiin edistavan tavoitteisiin sitoutumista.

“Mika on meidén tehtéva, miten me tehdaén se, minne ollaan menossa,
missé se lukee ja kuka puhuu siitd. Se ois yks tybhyvinvoinnin keino ja siihen

missioon pitais liittyy semmosta ylpeytta siité et on talla tyénantajalla.” (H11)

Palvelevan johtamistavan nahtiin liittyvan laheisesti tydhyvinvoinnin johtamiseen ennakoivasta na-
kokulmasta. Osallistamisen merkitys korostui. Samoin kokemus huomioiduksi ja kuulluksi tulemi-
sesta nahtiin tarkeana ja tehtyjen paatosten lapinakyvyys ja avoin kommunikointi koettiin merkityk-
sellisena. Yksilollisten vahvuuksien ja mielenkiinnon kohteiden hyddyntaminen nahtiin tarkeana ja
kiinnostuksen seka arvostuksen osoittamisen koettiin edistavan ja yllapitavan tydhyvinvointia en-
nakoivasti. Palveleva johtamistapa koettiin tarkeana myds organisaation pehmeiden arvojen esilla

pitdmisen kannalta.

“Et organisaatio tarjoaa semmoset puitteet et sité tydta on mahdollista tehdé.
Tehdé hyvin ja tietysti se, et tydkuorma on kohtuullinen ja et johtoa kiinnostaa

se tybntekijén hyvinvointi ja hdnen tekeménsé tyé..” (H4)

Esihenkilotyon edellytyksien nahtiin olevan myds vaikuttava tekija. Nailla edellytyksilla tarkoitetaan
sita, etta kullakin lahiesihenkildlla on riittavat resurssit huolehtia tehtavastaan. Kohtuullinen esihen-
kilon tydmaara koettiin tarkedna menestyksellisen tyéhyvinvoinnin johtamisen kannalta. Samoin
esihenkiloiden jakama yhteinen ymmarrys asioista ja prosesseista seka ylemman johdon osoittama
luottamus esihenkiloita kohtaan liittyi olennaisesti ennakoiviin tekijoihin tydhyvinvoinnin johtami-

Sessa.

“‘Prosessien hdhmaésyys ja epéselvyys ni se on varmaan se miké vaikuttaa

myds léhiesihenkildiden toimimiseen.” (H7)
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5.1.2 Tyontekijan ja esihenkilon vuorovaikutukseen liittyvat tekijat

Vuorovaikutukseen liittyvat tekijat koostuivat neljasta eri alakategoriasta; esihenkilon johtamistai-
doista, esihenkilon viestintataidoista, esihenkilon vuorovaikutustaidoista ja tyontekijan vuorovaiku-

tustaidoista (Kuvio 8).

— Esihenkildn johtamistaidot

— Esihenkildn viestintataidot

——  Esihenkildn vuorovaikutustaidot

L—  Tyodntekijan vuorovaikutustaidot

Tyontekijén ja esihenkildon vuorovaikutukseen liittyvat
tekijat, ennakoiva nakokulma

KUVIO 8. Tyontekijdn ja esihenkilén vuorovaikutukseen liittyvdt tekijét; alakategoriat

Esihenkilon johtamistaidot seka viestinta- ja vuorovaikutustaidot olivat selkeita ennakoivan tyohy-
vinvoinnin johtamisen elementteja. Johtamistaidot kasittivat esimerkiksi esihenkilon taidon johtaa
eri-ikaisia tyotekijoita seka taidon organisoida omaa tyotaan niin, etta lasna oleva johtaminen mah-
dollistui. Esihenkilon lasnaolo koettiin ennakoivan nakokulman kannalta merkityksellisena niin uu-
sien kuin kokeneidenkin tyontekijoiden kohdalla. Ennakoinnin nahtiin mahdollistuvan parhaiten,
kun esihenkild oli paikalla paivittaisessa arjessa. Paikalla olevaa esihenkiloa on todennakoisempaa
lahestya matalalla kynnyksella, mika nahtiin tarkeana tekijana tyontekijan ja lahiesinenkilon vuoro-

vaikutuksen kannalta.
Esihenkilon vuorovaikutustaidot, eritoten keskusteleva ja arvostava johtamistapa koettiin olennai-

sena tekijana ennaltaehkaisevassa tyohyvinvoinnin johtamisessa. Esihenkilon tuntiessa tyonteki-

jansa on myos tyohyvinvoinnissa tapahtuvien mahdollisten muutosten havaitsemisen todennakoi-
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sesti helpompaa. Tuttua esihenkiloa ajateltin myds olevan helpompi [ahestya. Esihenkilon raken-

teiset, arvostavat, keskustelevat ja yhteishenkea yllapitavat viestintataidot tukivat ennakoivaa na-

kokulmaa.

“Et olis mahdollisimman helppo ja vélitén se vuorovaikutus ennenkaikkee l&-
hiesihenkiléén nyt.” (H12)

“‘Esimiehen positiivinen palaute, etté antaa siitd kuvan etté tietdd mité hén on
mielté..” (H5)

Esihenkilon vuorovaikutustaitojen lisaksi myds tyontekijan vuorovaikutustaidot eli molempiin suun-
tiin tapahtuva vuorovaikutus nousi ylakategoriana aineistosta esiin. Ennaltaehkaisevasta nakokul-
masta katsottuna tyontekijan esihenkilda kohtaan osoittama avoimuus ja luottamus nahtiin tar-
keana. Luottamuksen ja avoimuuden puuttuessa koettiin tydhyvinvoinnista raportoimisen olevan
vaikeaa. Ty6hyvinvoinnin ja siihen liittyvista asioista raportoimisen seka puheeksi ottamisen nahtiin

olevan seka esihenkildn ettd tyontekijan vastuulla.

“No kylhén jokaisen pitaa silla tavalla huolehtia itsestéén et on tietysti vas-

tuussa loppupeleissé itsestdén”. (H3)

5.1.3 Tyon sisaltoon liittyvat tekijat

Tyon sisaltoon liittyvat tekijat muodostuivat aineiston perusteella viidesta alakategoriasta. Hallitta-
vissa oleva tyokuorma, selkea ja mielekas tehtavankuva, emotionaalinen tyokuorma, asianmukai-
nen perehdytys ja sosiaalinen tydymparisto liittyivat ennaltaehkaisevaan nakokulmaan tyohyvin-

voinnin johtamisessa (kuvio 9).
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— Hallittavissa oleva tyomaara

— Selked, mielekds tehtavankuva

Emotionaalinen tydkuorma

— Asianmukainen perehdytys

Tydn sisaltaon liittyvat tekijat, ennakoiva nakokulma

— Sosiaalinen tydympéaristd

KUVIO 9. Tyén sisdltdon liittyvit tekijét; alakategoriat

Tydsséa koettu suuri tydpaine oli aineiston perusteella selkea tyohyvinvointia heikentavéa tekija ja
hallittavissa oleva tydmaara nahtiin olennaisena ennaltaehkaisevana tekijana. Tyon suunnitelmal-
linen toteuttaminen oli vaikeaa kiiretilanteessa. Ammattiryhmakohtainen méaritelty ja selkea tyon-
kuva edisti tulosten mukaan tyéhyvinvointia seka helpotti suunnitelmallista tydn tekemista. Selkea
tyonkuva liitettiin |aheisesti myos asianmukaiseen perehdytykseen, mika puolestaan nayttaytyi
merkittavana tekijana tyohyvinvointiin liittyen. Perehdytyksen merkitysta korostettiin ennaltaehkai-
sevassa mielessa. Tyontekijan on tarkea tietaa, mita, milloin, miten ja missa hanen odotetaan toi-
mivan ja iiman asianmukaista ja riittavaa perehdytysta sita ei nahty mahdolliseksi. Aineistossa ko-
rostui mahdollisuus opetella tyota rauhassa, ilman taytta suoritevaadetta. Mielialahairiopoliklini-
koille tulee paljon juuri valmistuneita tyontekijoita, joilta puuttuu substanssiosaaminen. Riittavan ja
laadukkaan perehdytyksen nahtiin seka lisaavan ammattiosaamista etta edistavan tyohon sitoutu-

mista.

“Ja ettd vois tehdé tyota silla tavalla mihin on saanut sen koulutuksen ja sen

oman ammattietiikan mukaan”. (H10)
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Psykiatrinen tyo nahtiin sisallollisesti ja psyykkisesti vaativana ja emotionaalisen tydkuorman seka
sosiaalisen tydympariston merkitys tydhyvinvoinnille korostui. Tyopaivaan on tarkea sisallyttaa so-
siaalisia kohtaamisia, missa mikrotauottaa tyotaan puhumalla hetki muutakin kuin vain tyasiaa.

Tyon sisalldlliset tekijat ja tydyhteisoon liittyvat tekijat olivat talté osin vahvasti sidoksissa toisiinsa.

“.et se on ollu semmosta tempoilua mitéd mielialatyéryhmissé usein on ni Sil-

loinhan se ois just se etta kaikist jarkevinté ois teha se kunnon hoitosuunni-

telma ja istuu rauhassa alas.. Teh&én kauheesti ylimaéaréastéa tyoté vaan sen
takii et ty6ta on liikaa.”(H13)

5.1.4 Tyoyhteisoon liittyvat tekijat

Toimiva tyOyhteisd néhtiin olennaisena voimavarana tyéhyvinvoinnille ennaltaehkaisevasta nako-

kulmasta. Ylakategorioita tunnistettiin aineistosta kaksi (2); turvallinen tydyhteiso seka ammattilai-

sena tydyhteisossa (kuvio 10)

Turvallinen tydyhteisé

Ammattilaisena tyoyhteistssa

Tyoyhteisodn liittyvat tekijat -ennakoiva ndkokulma

KUVIO 10. Tyoyhteiséon liittyvit tekijdt; alakategoriat
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Turvallinen tyoyhteisd oli olennainen ennakoivan nakokulman kannalta. Ennakoivassa nakokul-
massa korostuivat tydyhteison avoin vuorovaikutus, uskallus ottaa vaikeitakin asioita keskuste-
luissa esille, tunne siita, etta kelpaa ja on tydyhteisossaan arvostettu jasen. Kysyminen ja avun
pyytaminen liitettin myos turvalliseen tydyhteisoon. Kaikilla tydyhteison jasenilla nahtiin olevan

vastuu turvallisen tydyhteison ja sen ilmapiirin yllapitamisesta ja edistamisesta.

Tydyhteison sisalla korostui tyOyhteison jasenten substanssiosaamisen hyddyntaminen. Enna-
koivasti tydhyvinvointia johdettaessa varmistetaan, etta kaikki tyoryhman jasenet osallistuvat
omalla tarkealla panoksellaan yhteisen tyon edistamiseen. TyOyhteison tuen koettiin edesauttavan

itsenaista tydskentelyotetta seka tydryhmaan kuulumisen tunnetta.

“Semmonenkin tuli mieleen et kysyy ty6kaverilta et mité kuuluu, siis ihan, mi-
ten sé voit”. (H6)

5.1.5 Itseen liittyvat tekijat

Ylakategoriana itseen liittyvat tekijat ennakoivaan tydhyvinvoinnin johtamiseen liittyen jakautuivat
kahteen alakategoriaan; tydn ja vapaa-ajan valiseen tasapainoon sek@ omaan toimintaan (kuvio

11). ltseen liittyvat tekijat ja keinot kietoutuivat aineistossa laheisesti toisiinsa.

Tyon ja vapaa-ajan vilinen tasapaino

Oma toiminta

Itseen liittywat tekijit -ennakoiva nakdkulma

KUVIO 11. Itseen liittyvdt tekijét, alakategoriat
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Tyon ja vapaa-ajan valinen tasapaino oli merkittdva ennakoivasti tyohyvinvointia suojaava tekija.
Emotionaalisesti kuormittavasta tydsta on tarkeaa palautua. Olennaista oli itselle merkityksellisten
ja mielekkaiden toimintojen seké sosiaalisten suhteiden yllapitdminen ja toteuttaminen vapaa-

ajalla. Samoin riittdvan levon merkitys korostui.

Oman toiminnan osuus ennakoivassa tydhyvinvoinnin johtamisessa nahtiin merkityksellisena teki-
jana niin yksilon kuin tydyhteisonkin nakokulmasta. Kaikkien vastuu hyvinvoivasta tyoyhteisosta
korostui. Tarkasteltaessa ennakoivaa nakokulmaa tydhyvinvoinnin johtamisessa on tarkeaa, etta
kaikki kiinnittavat huomiota siihen, miten puhuvat muille tai kohtelevat muita. Myds itsesta huoleh-
timisen nakokulma oli olennainen. Omalla toiminnalla katsottiin olevan vaikutusta esimerkiksi sii-
hen, miten tyopaivasta palautui. Tasapainossa olevan, mielekkaaksi koetun tyon néhtiin edesaut-
tavan hyvinvointia myds vapaa-ajalla. Toisaalta tydelaman ulkopuolinen, tasapainoinen arki nahtiin

my0s tyGelaman stressilta suojaavana elementtina emotionaalisesti vaativassa tydssa.

“..tdssé tydssé ois hirvittévintéd sellanen tilanne etté olis jotenkin jaétéva tyo-
kuorma ja vaikeita tilanteita ja sit ois yksityiselaméssa monta kuormitusteki-
jaé.” (H13)

5.2 Ennakoiva nakokulma tyéhyvinvoinnin johtamisessa -keinot

Keinot ennakoivan nakokulman toteuttamiseksi tyohyvinvoinnin johtamisessa jakautuivat viiteen
(5) paakategoriaan; 1) organisaatioon ja johtamiseen liittyviin keinoihin 2) tydntekijan ja lahiesihen-
kildn vuorovaikutukseen liittyviin keinoihin 3) tyon sisaltoon liittyviin keinoihin 4) tydyhteisoon liitty-
viin keinoihin ja 5) itseen liittyviin keinoihin (Kuvio 12). TyOpajoissa tatd ymmarrysta laajennettiin
viela lisaa tyopajoihin osallistujien nakemyksilla. Tulosten tarkastelussa keskitytaan yla- ja alaka-
tegoriatasoihin, suoria lainauksia kaytetaan esimerkinomaisesti laajan materiaalin vuoksi ja luotet-

tavuuden lisaamiseksi.
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Organisaatioon ja
johtamiseen liittyvat keinot

Tyontekijan ja [dhiesihenkilon
— vuorovaikutukseen liittyvat
keinot

Tyon sisdltdon liittyvat keinot

— Tybyhteisdon liittyvat keinot

Paakategoria; Ennakoiva ndkdkulma
tydhyvinvoinnin johtamisessa -keinot

— Itseen liittyvat keinot

KUVIO 12. Tutkimuskysymys 2. Pddikategoria ja yldkategoriat

521 Organisaatioon ja johtamiseen liittyvat keinot

Organisaatioon ja johtamiseen liittyvat keinot jakautuivat kolmeen (3) alakategoriaan; 1) strategi-

nen johtaminen 2) toiminnan rakenteet ja 3) palveleva johtaminen (Kuvio 13).

— Strateginen johtaminen

Toiminnan rakenteet

— Palveleva johtaminen

Organisaatioon ja johtamiseen liittyvat keinot -ennakoiva nakdkulma

KUVIO 13. Tutkimuskysymys 2. Organisaatioon ja johtamiseen liittyvdt keinot; alakate-

goriat
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Strategista johtamista lahestyttiin tavoitteellisen toiminnan nakokulmasta. Tavoitteiden tulisi olla
selkeasti kirjattu ja ne tulisi kayda saanndllisesti lapi henkiloston kanssa konkretisoiden sita, mita
kukin tavoite tarkoittaa eri ammattiryhmien toiminnan nakokulmasta. Samoin tavoitteiden toteutu-
misen mittaamista ja seurantaa toivottiin. Strategian konkretisoimisen nahtiin helpottavan tyéhdn
sitoutumista ja perehtymista. Organisaation tydhyvinvointistrategian kirkastaminen, konkretisoimi-
nen ja tavoitteellinen toteuttaminen nahtiin olennaisena ennakoivana keinona tyohyvinvoinnin joh-

tamisessa.

Toiminnan rakenteiden luominen ja niihin sitoutuminen néhtiin ennakoivasti tydhyvinvointia suojaa-
vina keinoina. Kategoriaan liitettiin selkeat kokousrakenteet ja konkreettinen, kirjattu viestintastra-
tegia. Aineiston perusteella rakenteet tukevat tyéhdn orientoitumista ja sen kautta sitoutumista.
Selkeiden viestinta- ja kokouskaytantojen nahtiin myos vahentavan kuormitusta, kun viestinta ta-
pahtuu sovitun kaavan mukaisesti. Kokousten maaraa toivottiin myos rajattavan mahdollisuuksien

mukaan.

“Ja jos ajattelee johtoa, niin mun mielesta siiné olis kaikkein tarkeinté se sel-
kee suunta ja tavoitteet ja sitten jonkun verran myGs néité ohjeistuksia miten

toimia niinkun eri tilanteissa.” (H1)

Palvelevan johtamistavan merkitys korostui tydhyvinvointia ennakoivasti edistavana keinona. Pal-
velevaan johtamiseen liittyvat keinot kuten kunnioittava ja asiallinen puhetapa, tyon kehittamisen
mahdollistaminen ja t0iden tarvittaessa uudelleen jarjestelyt nahtiin olennaisina. Pehmeat arvot ja
niistd puhuminen koettiin tarkeana. Myos nopea epakonhtiin tai asiattomaan toimintaan puuttuminen
koettiin olennaisena liittyen psykologiseen turvallisuudentunteeseen tydssa. Palveleva johtamis-
tapa linkittyy aineistossa laheisesti niin tyontekijan ja esihenkilon valiseen vuorovaikutukseen kuin
organisaatiossa yleisesti toteutettavaan johtamistapaan. Palveleva johtamistapa on nostettu ai-
neistossa omaksi alakategoriakseen tdman moneen suuntaan linkittyneen ominaisuutensa vuoksi
—johtamistapa heijastelee niin organisaation sisaisia toimintamalleja ja rakenteita seka arvomaail-
maa Kkuin yksittaisen esihenkilon johtamistapaakin. Palveleva johtaminen on kasitteena siis kietou-
tunut aineistossa moneen eri kategoriaan seka molempiin tutkimuskysymyksiin, mutta selkeyden

vuoksi se on nostettu omaksi kategoriakseen.
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“...(esihenkild) vastasi aika upeasti niin ettéd hdnen tehtdvénsé on toimia niin

etté tydntekijé paésee kukoistamaan siiné tydsséén..” (H3)

5.2.2 Tyontekijan ja esihenkilon vuorovaikutukseen liittyvat keinot

Tyontekijan ja esihenkilon vuorovaikutukseen liittyvat keinot jakautuivat kolmeen (3) alakategori-
aan; esihenkild mahdollistajana, esihenkild johtajana seka esihenkild ja tyontekija kumppaneina
(Kuvio 14). Esihenkilon konkreettinen toiminta ja vuorovaikutus tyontekijan kanssa nahtiin siis tar-

keana ennakoivan nakokulman sisaltavassa tyohyvinvoinnin johtamisessa.

— Esihenkild mahdollistajana

Esihenkilo johtajana

Esihenkild ja tydntekija
kumppaneina

Tyontekijan ja esihenkilén vuorovaikutukseen
liittyvat keinot

KUVIO 14. Tutkimuskysymys 2. Tyédntekijén ja esihenkilén vuorovaikutukseen liittyvat

keinot; alakategoriat.

Mahdollistajana esihenkilon toivottiin varmistavan, etta kouluttautuminen ja tyon kehittaminen on
mahdollista kiireesta ja tyopaineesta huolimatta. Esihenkilon rooli nahtiin kokonaisuudessaan tar-
keana toiminnan taustavaikuttajana ja tukena seka mahdollisimman hyvien ty6olosuhteiden edes-

auttajana.
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Johtajana esihenkilon lasnaolo koettiin erityisen tarkeana ennakoivan nakokulman sisaltavan tyo-
hyvinjohtamisen kannalta. TyOpisteessa lasna olevaa esihenkiloa koettiin olevan helpompi lahes-
tya matalalla kynnyksella. Lasna olevan esihenkilon koettiin myos edistavan tyontekijan ja esihen-
kilon vélista vuorovaikutusta. Haastateltavat toivat esiin, etta esihenkilé huomaa paremmin tyonte-
kijan voinnissa mahdollisesti tapahtuvat muutokset, jos han tuntee heidat. Samoin tyontekijan ko-
ettiin pystyvan tuomaan tydhyvinvointiinsa liittyvia asioita herkemmin esiin, jos I&hiesihenkild on
lasna. Johtajana esihenkildn toivottiin puolestaan huolehtivan aktiivisesti tiedottamisesta. Esihen-
kildn johtamistaidot korostuivat; esiin tuotuihin asioihin toivottiin puututtavan ja reagoitavan riippu-
matta siita oliko kyseessa paivittdisjohtamiseen liittyva asia vai mahdollinen ongelma- tai kriisiti-

lanne.

Vuorovaikutuksen merkitys korostui keinojen osalta; tydntekijan ja esihenkilon valinen suhde nah-
tiin kumppanuussuhteena, missa annetun ja saadun palautteen merkitys tydhyvinvoinnille oli olen-
nainen. Keinoissa korostui myds epavirallisempi vuorovaikutus. Esihenkilon toivottiin tuottavan va-
lilla muutakin kuin tydasiaa. Keinoissa nousi esiin myds molemminpuolinen luottamus ja kunnioitus
vuorovaikutuksessa. Puhetapa tai erilaisten luottamustehtévien tai kehittamistehtavien tarjoaminen
koettiin osoituksena luottamuksesta. Toisaalta luottamuksesta kertovien lisavastuiden nahtiin my6s
mahdollisesti kuormittavan tydntekijaa. Luottamuksen osoituksena nahtiin myds itsenéisen tyota-

van kunnioittaminen, ettei tydntekijaa tarvinnut “vahtia” vaan esihenkild oli saatavilla tarvittaessa.

“ni sen havainnointi, se ihmisten jaksamisen ja tyékuorman.. (H4)

45



5.2.3 Tyon sisaltoon liittyvat keinot

Tyon sisaltoon littyvat ennalta ehkaisevan nakokulman sisaltavat keinot jakautuivat kahteen (2)
alakategoriaan; itsensa johtamisen keinoihin ja organisaation tukemiseen (Kuvio 15). Psyykkisesti
ja emotionaalisesti kuormittavassa ty0ssa itsensa johtamisen keinojen merkitys koettiin suurena.
Ylitéiden valttdminen ja oman tydn rajaaminen oli tarkea osa itsensa johtamista. My6s avun pyyta-
minen nahtiin tarkeana. Esihenkilon kanssa kaytava vuoropuhelu liittyi itsensa johtamisen keinoi-
hin; tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista kommunikointi esihenkilon kanssa koettiin olennaisena
keinona tyohyvinvoinnin heikkenemisen ehkaisemiselle ja tydhyvinvoinnin ylldpitamiselle. ltsensa
johtamisen edellytykset ja tyon sisallon kehittamisen keinot néhtiin parempina ja todennakdisem-

pina, jos organisaatiolla oli tarjota asianmukaiset ja ajantasaiset prosessi- ja tehtdvakuvaukset.

“..ni prosessit on selkeet et kaikki tietdd mita tehdaén ja semmonen selkeys
siind et miké kuva on itella tullut ni semmonen sekalaisuus, pirstaleisuus, sillé
tavalla et yhessé paikassa tehéén yhellé tavalla, toisessa toisella tavalla —ja

miks ihmeessé&?” (H7)

Onnistuneeseen ennaltaehkaisevan nakokulman sisaltdvaan tydhyvinvoinnin johtamiseen kuuluu,
etta tyontekija tukee omalla toiminnallaan esihenkilon tyoskentely@, huolehtii omasta osaamises-
taan ja tukee nain omalla toiminnallaan organisaatiota raportoimalla esimerkiksi osaamisvajetta tai

koulutustarvetta.
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Itsensa johtamisen keinot

Organisaation tukeminen

Tyon sisaltoan liittyvat keinot -ennakoiva nakdkulma

KUVIO 15. Tutkimuskysymys 2. Tyén sisGltoon liittyvdt keinot,; alakategoriat

5.2.4 Tyoyhteisoon liittyvat keinot

Tydyhteisoon liittyvissé keinoissa tunnistettiin kaksi (2) alakategoriaa; 1) turvallista tydyhteisda
edistavat keinot ja 2) tydyhteison tydskentelya edistavat keinot (Kuvio 16). Turvallisen tydyhteison
edistaminen liittyi l&heisesti jokaisen tydyhteisdssa tyoskentelevan omiin kommunikaatiotyyleihin
ja vuorovaikutustaitoihin kuten kaikkien tydryhman jasenten tasa-arvoiseen kohteluun tai yksinker-
taisimmillaan asialliseen puhetyyliin. Vastuukysymykset korostuivat —turvallisessa tyoyhteisossa
kaikki sen jasenet ovat vastuussa omasta toiminnastaan ja sitoutuvat edistamaan turvallisuuden-

tunnetta.

‘Ehkéa se on vaan se, miten kohdellaan ihmisia, ni siihen liittyvé kokonaisuus,
miten puhutaan, ma ajattelen et se on ennaltaehkéisevéé tyéhyvinvoinnissa

et se on hirveen térkeeta”. (H3)

Tyoyhteison tydskentelyyn liittyvissa keinoissa korostui me-henki ja yhteinen vastuu yhteisista asi-
oista kuten tyoryhman yhteisten dokumenttien paivittaminen tai toimintatapojen kehittaminen. Uu-
den tyontekijan perehdyttaminen tyoryhman toimesta nousi ennakoivana tyohyvinvoinnin johtami-
sen keinona esiin. Onnistumisista raportoiminen nahtiin olennaisena seka positiivisena oppimisen

ja kehittamisen keinona ja tata kautta tyohyvinvoinnin edistajana.
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Turvallista tydyhteisd3 edistdvat keinot

Tydyhteison tyGskentelyd edistavat keinot

Tydyhteisdoon liittyvat keinot -ennakoiva nakokulma

KUVIO 16. Tutkimuskysymys 2. Tydyhteisoon liittyvdt keinot; alakategoriat

5.2.5 Itseen liittyvat keinot

ltseen liittyvat keinot kietoutuivat laheisesti itseen liittyviin tekijoihin (kappale 5.1.5) ja jakautuivat
kahteen (2) alakategoriaan; 1) tydn ja vapaa-ajan valisen tasapainon edistaminen ja 2) itsesté huo-
lehtimisen edistaminen (Kuvio 17). Tydn ja vapaa-ajan valistd tasapainoa edistettiin aineiston pe-
rusteella esimerkiksi tyota rajaamalla, tyoajoista huolehtimalla seka mielekkaita vapaa-ajan toimin-
toja toteuttamalla. Itsesta huolehtimiseen sisaltyi muun muassa riittdvan levon varmistaminen seka
fyysisesta kunnosta huolehtiminen. YksilGllisyys korostui itseen liittyvissa keinoissa. Tasapainossa
olevan, mielekkaaksi koetun tyon nahtiin edesauttavan hyvinvointia my0s vapaa-ajalla. Toisaalta
tyoelaman ulkopuolinen, tasapainoinen arki nahtiin myaos tyoelaman stressilta suojaavana element-

tina.
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“.et tekee (vapaa-ajalla) sesmmosia asioita mitké kokee palauttavaks ja pyrkii
huolehtimaan riittdvésté unesta ja ravinnosta ja likunnasta.. Néisté peruspali-
koista.” (H4)

Tybn ja vapaa-ajan valisen
tasapainon edistaminen

Itsestd huolehtimisen edistiminen

Itseen liittyvat keinot

KUVIO 17. Tutkimuskysymys 2. Itseen liittyviit keinot; alakategoriat.

5.3  Tutkimusosion tulosten yhteys kehittamisosioon

Ennakoiva nakdkulma tydhyvinvoinnin johtamisessa mielialahairidpoliklinikoilla koostuu tutkimus-
osion aineiston perusteella tekijoista, jotka jakautuvat viiteen (5) paékategoriaan ja 17 alakategori-
aan seké keinoista, jotka jakautuvat viiteen (5) padkategoriaan ja 12 alakategoriaan. Paakategoriat
olivat yhtenevat kummassakin tutkimuskysymyksessa, joten ne yhdistettiin saman teeman alle ke-
hittamisosion tyopajoja varten. Alakategorioita muodostui niin runsaasti, etta niiden pohjalta tyoka-
lujen kehittaminen tydpajatyoskentelyssa olisi muodostunut liian tyolaaksi kaytettavissa olevaan
aikaan nahden. Samoin alakategoriatasoinen tydskentely olisi voinut rajata ja ohjata hyvin tarkasti
osallistujien kehittamistyota ja estaa nain uusien ajatusten syntymista. Tyokaluja lahdettiin kehitta-
maan tyopajoissa seuraavilla teemoilla: 1) organisaatioon ja johtamiseen liittyvat tekijat ja keinot 2)
tydntekijan ja lahiesihenkildn vuorovaikutukseen liittyvat tekijat ja keinot 3) tydn sisaltdon liittyvat

tekijat ja keinot 4) tydyhteisoon liittyvat tekijat ja keinot sekéa 5) itseen liittyvat tekijat ja keinot.
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6 KEHITTAMISOSION TULOKSET

Tydpajojen pohjalta eri tyokaluja rakentui 15, viiteen eri teemaan jakautuen. Osa tyokaluista liittyi
kahteen eri teemaan. Tyokalut on suunniteltu mielialahairidpoliklinikoiden kayttédn. Organisaatio
paattaa, mité ja miten tuotettuja tydkaluja hyddyntaa. Organisaatio voi halutessaan ja tarpeen mu-

kaan hyodyntaa niita muuallakin mielialahairidpalveluissa tai psykiatriassa laajemminkin.

6.1  Organisaatioon ja johtamiseen liittyvat tyokalut

Organisaatioon ja johtamiseen liittyvia tydkaluja kehitettiin tydpajoissa kuusi (6). Strategiaty6kalu
sisaltaa nelja (4) konkreettista keinoa, joita ovat kaupunkistrategian vuosittainen [&pikayminen po-
liklinikoittain, vuosittaisten tavoitteiden konkretisoiminen, henkildston edustajan nimeaminen mie-
lialahairidpalvelujen johtoryhmaan seka mielialahairidpalvelujen arvojen nimeéminen ja niiden
konkretisoiminen. Tuloskorttitybkalu sisaltaa nelja (4) konkreettista keinoa, joita ovat mielialahéi-
riopalvelujen tuloskortin julkaiseminen edellisen vuoden marraskuussa, henkiléston edustajan ni-
meaminen tuloskortin suunnitteluun, tuloskortin tavoitteiden konkretisoiminen ammattiryhmittéin
seka tuloskortin tavoitteiden toteutumisen seuranta puolivuosittain. Viestintdtydkalu sisaltaa nelja
(4) konkreettista keinoa, joita ovat mielialahairidpalvelujen viestintastrategian rakentaminen, vies-
tinnan vastuiden ylos kirjaaminen, intranetin paivityksen frekvenssista ja vastuista sopiminen seka
palautekanavan organisoiminen. Koulutustydkalu sisaltaa kolme (3) konkreettista keinoa, joita ovat
esihenkildiden viestintakoulutuksen organisoiminen, esihenkildiden palvelevan johtamisen ja/tai ar-
vostavan johtamisen koulutuksen organisoiminen seka tyontekijoiden tarvitsemien koulutusten
maaritteleminen. Prosessitydkalu sisaltaa kaksi (2) konkreettista keinoa, joita ovat ajantasaisten
tehtavakuvausten paivittaminen intranetiin seka hoitoprosessien paivittdminen ja paivittamisen
kaytannoista sopiminen. Perehdytystybkalu sisaltaa kaksi konkreettista keinoa, joita ovat osaami-
sen tasojen/vaatimusten maarittdminen ammattitaidon kehittyessa seka rakenteisen perehdytys-
jakson luominen. Perehdytysjakso pitaa sisallaan elementit, joita ovat perehdytyksen vastuiden ja

vastuuhenkildiden nime@minen, perehdytysjakson pituuden maaritteleminen esim. 4-6 viikkoa, op-
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pimiseen varattu tuntimaara perehdytysjakson aikana, hiukan pienempi potilaslista perehdytysjak-
son aikana, kaikkiin mielialahairiopalvelujen toimintoihin tutustuminen perehdytysjakson aikana

seka saanndlliset mentorin ja esihenkilon tapaamiset perehdytysjakson aikana.

6.2 Tyontekijan ja esihenkilon vuorovaikutukseen liittyvat tyokalut

Tyontekijan ja esihenkilon vuorovaikutukseen liittyvia tyokaluja kehitettiin tyopajoissa kolme (3).
Kohtaamisia ja keskusteluja -tydkalu on vapaamuotoinen tyokalu esihenkilon ja tyontekijan kayt-
to6n. Organisaatiossa on jo olemassa Vartti- keskusteluna tunnettu tyokalu, joka on liitetty Onni-
eli kehityskeskustelun seurannan tyokaluksi. Kohtaamisia ja keskusteluja- tyokalu on Vartti- kes-
kustelua vapaamuotoisempi ja laajemmin kasitettava tyokalu, joka sisaltda kuusi konkreettista kei-
noa ennakoivan nékokulman varmistamiseksi tydhyvinvoinnin johtamisessa; esihenkild tarjoaa
saanndllisesti lyhyita tapaamisaikoja tyontekijalle, tyontekija pyytaa matalalla kynnyksella tapaa-
mista esihenkilon kanssa, esihenkild on saanndllisesti fyysisesti toimipisteessa lasna, esihenkild
ottaa saanndllisesti tydhyvinvoinnin puheeksi, palautetta pyydetaan, annetaan ja saadaan seka

sovitaan yksilollisesti etapaivista, osa-aikatoista ym. yksilollisisté tyojarjestelyista.

Esihenkilén tarkistuslista- tybkalu on esihenkildn oman toiminnan reflektointiin tarkoitettu tyokalu,
joka sisaltaa 20 itselle esitettavaa vaitetta tai kysymysta kuten “vastaan viesteihin ja soitan takai-
sin”, “kysyn kuulumisia”, “pyydan anteeksi ja opin virheistani”, “toimin esimerkkina”. Tyokalun avulla
pyritaan kiinnittamaan huomiota niihin tekijoihin, jotka nousivat aineistossa esiin ennaltaehkaise-
vana nakokulmana tyohyvinvoinnin johtamisessa eritoten vuorovaikutukseen seka johtamiseen ja

organisaatioon liittyvissa tekijoissa.
TyGntekijan tarkistuslista- tydkalu on tyontekijan oman toiminnan reflektointiin tarkoitettu tyokalu,

joka sisaltaa 10 itselle esitettavaa vaitetta tai kysymysta kuten “edistan omalla toiminnallani hyvaa

tyoilmapiiria” tai “kerron avoimesti tilanteestani esihenkildlleni”.
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6.3 Itseen liittyvat tyokalut

ltseen liittyvia tyokaluja kehitettiin tydpajoissa kolme (3). ltsensé johtamisen tybkalu siséltaa 12
konkreettista keinoa itsensa johtamisen tueksi. Naita keinoja ovat kirjallisten toiden ja sahkoposti-
viestinnan kalenteroiminen tyopaivaan, fraasien rakentaminen potilastietojarjestelmaan kirjaami-
sen nopeuttamiseksi, ylitdiden valttaminen, kuormitustilanteesta raportoiminen esihenkil6lle, omien
vahvuuksien ja haasteiden tunnistaminen, koulutustarpeiden miettiminen ja niista raportoiminen,
osaamisen hyddyntaminen tydssa, etapaivien ja osa-aikatdiden hyddyntaminen tarvittaessa, tau-
kojen pitaminen, muusta kuin tydasiasta puhuminen ty6tovereiden kanssa seké onnistumisten ja
positiivisten asioiden raportoiminen. Mindaika- ty6kalu sisaltda organisaatiossa ennalta sovitun ja
kalenteroidun esimerkiksi 30min- 1 h ajan, jonka tyontekija voi kayttaa sovitusti viikoittain halua-
mallaan tavalla tydpaivan aikana tyohyvinvoinnin yllapitdmiseen ja edistdmiseen -esimerkiksi luke-
malla ammattikirjallisuutta, kdymalla kavelylla tai tekemalla rentoutusharjoituksia. Ajan voi my6s
halutessaan jakaa useammalle paivélle viikkossa. Oman kivijalan tarkistuslista -tydkalu sisaltaa viisi
(5) vaitetta, joiden avulla voi miettia omaa tyon ja vapaa-ajan valista tasapainoaan ja ottaa tarvitta-
essa asioita puheeksi. Naité ovat 1) koen, etta tyd ja vapaa-aika ovat tasapainossa keskenaan 2)
teen mielihyvaa tuottavia asioita vapaa-ajallani 3) nukun riittdvasti 4) koen, etta palaudun tydstani

ja 5) otan mahdolliset haasteet puheeksi.

6.4 Tyoyhteisoon liittyvat tyokalut

Tydyhteisoon liittyvia tyokaluja kehitettiin tydpajoissa kolme (3). Turvallisuus- ja hyvinvointitybkalu
sisaltaa kolme (3) konkreettista keinoa, joita ovat psykologisen turvallisuuden arvojen laatiminen
tyoryhmalle yhdessa esihenkildiden kanssa, kaytanto, missa kaikki tyontekijat tulevat tervehtimaan
uutta tyontekijaa mahdollisimman pian ensimmaisen paivan aikana seka tyontekijan tarkistuslista
oman toiminnan reflektoimiseen (kappale 6.2). Tiimity6kalu sisaltaa kahdeksan (8) konkreettista
keinoa, joita ovat tiimin perehdytyskansion paivittaminen, onnistumisten saannollinen raportointi,
oman osaamisen kuten koulutuskokemusten jakaminen tiimikokouksissa, timikaytantojen kuten

loma-ajan toimintatapojen varmistaminen, eri ammattiryhmien tehtavakuvien tunteminen, sovitulla
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frekvenssilla yhteiset lounaat tai kahvitauot, muista kuin tyasioista valilla puhuminen seka tyoryh-
man yhteisen, toimivan tiedotuskanavan varmistaminen ja kayttaminen. Poliklinikkatydkalu sisaltaa
kolme (3) konkreettista keinoa, joita ovat yhteiset iltapaivakahvit koko poliklinikalle sovittuna aikana
esim. perjantaisin klo 14, yhteinen saanndllinen case-tyopaja esim. 1-2 kertaa kuukaudessa seka

kesajuhlien ja pikkujoulujen jarjestaminen poliklinikoittain.

6.5 Tyon sisaltoon liittyvat tyokalut

Tyon sisaltoon liittyvia tyokaluja kehitettiin tydpajoissa kaksi (2). Ne ovat tydkaluja myos esihenkilon
ja tyontekijan valisen vuorovaikutuksen tydkaluissa ja itsensa johtamisen tyokaluissa. Kohtaamisia
Jja keskusteluja- ty6kalu on vapaamuotoinen tyokalu esihenkilon ja tydntekijan kayttoon. Organi-
saatiossa on jo olemassa Vartti- keskusteluna tunnettu tydkalu, joka on liitetty Onni- eli kehityskes-
kustelun seurantaan. Kohtaamisia ja keskusteluja- tydkalu on Vartti- keskustelua vapaamuotoi-
sempi ja laajemmin kasitettava tyokalu, joka sisaltda kuusi konkreettista keinoa ennakoivan nako-
kulman varmistamiseksi tyéhyvinvoinnin johtamisessa; esihenkild tarjoaa saanndllisesti lyhyité ta-
paamisaikoja tyontekijalle, tydntekija pyytaa matalalla kynnyksella tapaamista esihenkilon kanssa,
esihenkild on saanndllisesti fyysisesti toimipisteessa lasna, esihenkild ottaa sdanndllisesti tyohy-
vinvoinnin puheeksi, palautetta pyydetaan, annetaan ja saadaan seké sovitaan yksilollisesti eta-

paivista, osa-aikatoista ym. yksilollisista tyojarjestelyista.

ltsensé johtamisen tyokalu sisaltaa 12 konkreettista keinoa itsensa johtamisen tueksi. Naita keinoja
ovat kirjallisten téiden ja sahkdpostiviestinnan kalenteroiminen tyopaivaan, fraasien rakentaminen
potilastietojarjestelmaan kirjaamisen nopeuttamiseksi, ylitdiden valttdminen, kuormitustilanteesta
raportoiminen esihenkildlle, omien vahvuuksien ja haasteiden tunnistaminen, koulutustarpeiden
miettiminen ja niista raportoiminen, osaamisen hyodyntaminen tyossa, etapaivien ja osa-aikatoiden
hyodyntaminen tarvittaessa, taukojen pitaminen, muusta kuin tyoasiasta puhuminen tyotovereiden

kanssa seka onnistumisten ja positiivisten asioiden raportoiminen.
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Ennakoiva ndkékulma tyéhyvinveinnin jehtamisessa -tyékalut

Johtamiseen ja organisaatioon liittyvat
tytikalut

- Strategiatyokalu
- Tuloskorttityokalu
-Prosessityokalu
-Tuloskorttityokalu
-Perehdytystyckalu
-Viestintatyokalu

Ty&ntekijén ja esihenkilén viliseen
vuoravaikutukseen liittyvat tyokalut

- Kohtaamisia ja keskusteluja- tyskalu
- Esihenkilén tarkistuslista

- Tydntekijén tarkistuslista

Itseen liittyvat tydkalut

- ltsensd johtamisen tydkalu
- Min&aika -tybkalu

- Oman kivijalan tarkistuslista

Tydyhteisdon liittyvat tytkalut

- Turvallisuus- ja hyvinvointity&kalu
- Tiimity&kalu
-Poliklinikkatytkalu

Tyén sisiltéon liittyvat tydkalut

- Kohtaamisia ja keskusteluja -ty&kalu

- ltsensd johtamisen tydkalu

KUVIO 18. Yhteenveto tydkaluista
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7 OPINNAYTETYON TULOSTEN TARKASTELU

Ennakoiva nakokulma ty6hyvinvoinnin johtamisessa koostuu tassa kyseisessa tutkimus- ja kehit-
tamisaineistossa viidesta eri ylakategoriasta. Tutkimuskysymykset 1 ja 2 tuottivat yhtenevat ylaka-
tegoriatason tulokset, mista syysta tuloksia tarkastellaan yhdessa opinnaytetyon teoriataustaan
peilaten ja alakategoriat huomioiden. Naita toisiinsa kietoutuneita elementteja on haasteellista tar-
kastella irrallisina ja toisistaan erillisind osioina ja elementit liittyvat toisiinsa. Aineiston ja tulosten

perusteella laajan teoriataustan hyddyntaminen oli néin ollen perusteltu valinta.

Nama ylakategoriatasoiset tulokset ja tarkasteltavat elementit ovat 1) organisaatioon ja johtami-
seen liittyvat tekijat ja keinot (Manka & Manka 2023; Rytkonen 2020), 2) tydntekijan ja l&hiesihen-
kildn vuorovaikutukseen liittyvat tekijat ja keinot (Kauppila 2016; Matta ym. 2015), 3) tydn sisaltoon
littyvat tekijat ja keinot (Lazarus 1999; Manka & Manka 2023; Quick & Henderson, 2016; Ray,
2021), 4) tydyhteisoon liittyvat tekijat ja keinot (Haar et al., 2014; Tyoterveyslaitos, 2023a) ja 5)
itseen liittyvat tekijat seka keinot (Laine, 2013; Lazarus, 1999; Quick & Henderson, 2016).

7.1 Organisaatioon ja johtamiseen liittyvat tekijat ja keinot

Ennakoiva nakokulma tyohyvinvoinnin johtamisessa voi olla aineiston perusteella toisaalta arjen
pienia toimenpiteita ja tekoja, joilla organisaation kaikki jasenet voivat edistaa tyohyvinvointia. Toi-
saalta organisaation selkeat rakenteet ja struktuurit seka toimintakulttuuri vaikuttavat aineiston pe-
rusteella korreloivan positiivisesti koettuun tyohyvinvointiin ja sita kautta tyohon sitoutumiseen
(Quick & Henderson 2016). McVicarin (2016) tutkimuksen mukaan ensisijaiset preventiiviset stres-
sinhallintainterventiot liittyivat organisaation rakenteisiin (McVicar 2016). Syita voi olla lukuisia.
Henkiloston tihea vaihtuvuus voi vaikuttaa perehdytyksen kehittamisen tarpeeseen. Rekrytointiti-
lanteessa organisaatioon tulee yha enemman henkilostoa, jolla ei ole pitkaa kokemusta psykiatri-
asta. Talloin rakenteiden merkitys ymmarrettavasti korostuu. Uuden, kokemattoman tyontekijan on
tarkea saada selkeaa, asianmukaista ohjeistusta organisaation toimintatavoista ja prosesseista ja
tietdd, mitd haneltad odotetaan (Rose ym. 2023). Turvallinen pohja tyon rakenteille seka selkeat,

nimetyt odotukset ja tavoitteet vaikuttavat aineiston perusteella suojaavan ennakoivasti tyohyvin-
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voinnin pysyvyytta (Harisalo 2021; Manka & Manka 2023). Kehittamistyossa olennaista on inno-
vaatioteorian mukaan organisaation motivaatio uudistumiseen (Harisalo 2021) ja yhteiskehittami-
sen mahdollistaminen voikin edistaa organisaation jasenten kuulumisen ja vaikuttamismahdollisuu-
den tunnetta (Manka & Manka 2023).

Palveleva johtamistapa nousi aineistossa esiin ennakoivana tyohyvinvoinnin johtamisen element-
tina. Palveleva johtaminen tarkoittaa koko organisaation toimintamallien ja asenteiden muuttamista
hierarkkisesta, byrokraattisesta ja ylhaalta alaspain tapahtuvasta johtamisesta enemman tyonteki-
jaa ja hanen hyvinvointiaan korostavaan johtamistapaan, missé johtaminen voidaan nahda ensisi-
jaisesti palvelutehtavana (Rytkonen 2020). Palvelevan johtamistavan liittyessa esihenkiloa kohtaan
koettuun luottamukseen on silld todettu olevan loppuunpalamista ehkaisevaa vaikutusta (Ahmed
ym. 2023). Ty6hyvinvoinnin johtaminen ennakoivasta nakokulmasta voi aineiston perusteella liittya
palvelevaan johtamistyyliin alkaen organisaation johdosta lahiesihenkildtydskentelyyn ja tyon sisél-
t66n seka yksittaisen tyontekijan henkildkohtaiseen kokemukseen hyvasta johtamiskulttuurista (Cai
ym. 2021; Laine 2013; Manka & Manka 2023; Xiao ym. 2023).

7.2 Tyontekijan ja lahiesihenkilon vuorovaikutukseen liittyvat tekijat ja keinot

Seka tutkimus- ettd kehittdmisosion aineistossa korostui vuorovaikutuksen teema. Esihenkilon ja
tydntekijan valinen vuorovaikutus oli teoriataustassa nostettu erillisena esiin (Cai ym. 2021; Dan-
sereau ym. 1975). Tuloksissa vuorovaikutus linkittyi suurempaan kokonaisuuteen kuin ainoastaan
esihenkilotyoskentelyyn ja vuorovaikutukseen tyontekijan kanssa. Vuorovaikutus nayttaytyi aineis-
tossa verkostona, johon kuuluvat niin organisaation johto, esihenkilot ja tyontekijat, tyoryhmat, eri
ammattiryhmat tai esihenkilot ryhmana. Vuorovaikutus naiden kaikkien elementtien valilla liittyi en-
nakoivaan nakokulmaan tyohyvinvoinnin johtamisessa ja yhta elementtia oli vaikea nostaa kaikkein
olennaisimmaksi. Kuitenkin arkityon tapahtuessa oman tyoryhman sisalla ja oman lahiesihenkilon
kanssa vaikutti naiden vuorovaikutussuhteiden merkitys korostuvan erityisesti organisaation ja tyo-
yhteisén psykologisen turvallisuuden osalta (Tydterveyslaitos 2023b) ja lasna oleva lahiesihenkild

koettiin olennaisena ennakoivan tyohyvinvoinnin johtamisen nakokulmasta. Aineistossa vuorovai-
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kutukseen esihenkilon kanssa liittyi molemminpuolinen aktiivisuus ja osallistuminen ja luottamuk-
sen nahtiin olevan olennainen tekija ennakoivan nakokulman kannalta. Téma kumppanuuteen pyr-

kiva vuorovaikutus edistaa aineiston perusteella ennakoivasti tydhyvinvointia (Cai ym. 2021).

7.3  Tyon sisaltoon liittyvat tekijat ja keinot

Tyon sisaltoon liittyvat tekijat ja keinot liittyivat aineistossa itsensa johtamiseen, tyon hallinnan tun-
teeseen ja esihenkilon kanssa tapahtuvaan avoimeen vuorovaikutukseen. Samoin organisaation
tuottamat prosessit ja selkeat tehtavékuvaukset korostuivat. Emotionaalisesti kuormittavassa
tydssé itsensa johtaminen kuten rajaaminen, avoimuus, tuen pyytaminen ja saaminen korostuvat
(Rose ym. 2023) ja tyon sisaltoon liittyvat tekijat ja keinot linkittyivat samalla osaamisen lisdamiseen
koulutuksen kautta. Tydaikajarjestelyilla tai muilla omaa jaksamista tukevilla keinoilla nahtiin olevan
merkitystd ennakoivan tyohyvinvoinnin johtamisen kannalta (Shanker 2022). Organisaatiolla, Ia-
hiesihenkildlla ja tyontekijalla itselld@n on tarked rooli hallinnan tunteen yllapitdmisessa, miké on
olennaista ennakoivassa nékokulmassa tyéhyvinvoinnin johtamisessa (Lazarus 1999; Manka &
Manka 2023; Quick & Henderson 2016).

7.4 Tyoyhteisoon liittyvat tekijat ja keinot

Turvallisella tyoyhteisolla tarkoitetaan tyoryhman avointa vuorovaikutusta, sallivaa suhtautumista
virheisiin, erilaisuuden hyvaksymista, riskinoton sallimista ja sen myota myds epaonnistumisen
mahdollisuuden sallimista. Vuorovaikutussuhteessa voi asettaa turvallisesti itsensa haavoittuvaan
asemaan, tunnustaa tietamattomyytensa tai myontaa avuntarpeensa. Psykologisesti turvallisessa
tydyhteis6ssa yhteistyd on luontevaa ja helppoa ja kynnys avun pyytdmiseen on matala (Tyoter-
veyslaitos 2023b). Psykologisella turvallisuudella on suuri vaikutus esimerkiksi tyéryhmén uudistu-
miseen, tyotyytyvaisyyteen ja vuorovaikutukseen seka organisaation tuloksellisuuteen ja se kos-
kettaa kaikkia, niin esihenkil6ita kuin tydntekijéita (Tydterveyslaitos 2023b). Tutkimusaineistossa
esiin nousi edella mainittujen tekijoiden lisaksi tunne siita, etta kelpaa ja tulee arvostetuksi. Lisaksi
korostettiin kaikkien tyoyhteison jasenten vastuuta ilmapiirista. Vuorovaikutuksen merkitys korostui

my0s tyyhteisdon liittyvissa tekijoissa (Manka & Manka 2023; Rose ym. 2023) ja keinoissa kuten
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tyopajoissa kehitetyissa tydryhman turvallisuus- ja hyvinvointityokalussa tai poliklinikkatyokalussa,

missa varmistetaan sosiaalisen vuorovaikutuksen mahdollisuutta tydpaivan aikana saannollisesti.

7.5 Itseen liittyvat tekijat ja keinot

Tyon ja vapaa-ajan valinen tasapaino, work-life balance (WLB) tarkoittaa kasitteena yksilon kasi-
tystd omien toiminnallisten rooliensa tasapainosta. Tyon ja vapaa-ajan véalisen tasapainon katso-
taan olevan merkittava tekija palautumisessa, tyontekijoiden kokemassa hyvinvoinnissa ja tyon
tuottavuudessa (Cardile ym. 2023; Haar ym. 2014; Pluut & Wonders 2020). Aineistossa nousi esiin
palautumisen merkitys psyykkisesti kuormittavasta tydsta. Haastateltavat nékivat olennaisena it-
selle merkityksellisten ja mielekkaiden toimintojen toteuttamisen vapaa-ajallaan. Samoin riittdvan
levon merkitys tunnistettiin tydhyvinvointia ennakoivasti suojaavaksi tekijaksi. Naméa suojaavat te-
kijat nayttaytyivat merkityksellisind niin tilanteessa, jossa tyohyvinvoinnin heikentymista ei ollut
viela tapahtunut kuin stressin sietamisen keinonakin. Kognitiivisen stressimalli ja TPSM- teoria huo-
mioiden on olennaista, etta tydn hallinta sailyy, jotta ehkéistdén kohoavan stressin riskia. Koska
yksildina stressiin reagoidaan eri tavoin, on tarkeaa, etta jokaisella on omat, mielekkaéat keinonsa
palautumiseen (Lazarus 1999; Quick & Henderson 2016). Tydpajoissa kehitetyissa tyokaluissa ku-
ten oman kivijalan tarkistuslistassa on elementteja, joiden osallistujat ajattelivat vaikuttavan enna-
koivasti tydhyvinvointia suojaavina coping-keinoina (Cardile ym. 2023; Whitehead ym. 2023) ja

jotka ovat hyvin subjektiivinen kokemus tyohyvinvoinnista (Laine 2013).
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8 OPINNAYTETYON LUOTETTAVUUDEN JA TUTKIMUSEETTISTEN KYSY-
MYSTEN TARKASTELU

Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillista, etta se pyrkii vastaamaan miksi- kysymykseen ilmiota
kuvailtaessa kysymysten millainen, miten ja kuinka lisaksi (Puusa & Juuti 2020; Rosenthal
2016).Opinnaytetyon luotettavuutta tarkasteltaessa on huomioitava useita tekij6ita; toisaalta yleisia
arviointikriteereitd ja toisaalta tutkimusasetelmaan liittyvia tekijoita. (Hoitotyon tutkimussaatio,
2018). Yleisia laadullisen tutkimuksen arviointikriteereja ovat Lincolnin ja Guban (1982) mukaan:
1. Uskottavuus, 2. Vahvistettavuus, 3. Refleksiivisyys ja 4. Siirrettavyys (Cutler ym. 2021; Lincoln
& Guba 1982). Eettisia seikkoja arvioidaan tutkimuseettisen neuvottelukunnan kriteerien mukai-

sesti (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2012).

8.1 Luotettavuuden tarkastelu arviointikriteerien mukaan

Uskottavuudella tarkoitetaan tutkijan ja tutkittavien kasityksen yhtenevaisyytta; onko tutkija tavoit-
tanut tutkittavien kasityksen ja todellisuuden (Cutler ym. 2021; Korstjens & Moser 2018; Lincoln &
Guba 1982). Opinnaytetyon toteuttaja on toiminut sotealalla pitkaan, tydskentelee kohdeorgani-
saatiossa ja on tietoinen kaytannon arjesta tyopaikalla. On huomioitava, etta opinnaytetydn toteut-
taja on esihenkildasemassa kohdeorganisaatiossa, milla on saattanut olla vaikutusta haastatte-
luissa ja tyGpajoissa tuotettuun informaatioon tai haastattelujen tulkintaan. Vaikutelmaksi jai, etta
haastateltavat ja tyopajoihin osallistujat kertoivat avoimesti ja ronkeasti ajatuksiaan. Haastatteluihin
ja tyopajoihin osallistui monialainen ja tyokokemukseltaan heterogeeninen joukko, mika lisaa us-
kottavuutta laajan nakokulman kautta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkijan omilta tulkinnoilta on
vaikea valttya (Tuomi & Sarajarvi 2018), mista syysta aineiston analyysi on pyritty kuvaamaan
mahdollisimman lapinakyvasti seka perustellusti (Bostrom 2019; Cassell & Bishop 2019). Myds
haastateltavien omat kokemukset ja ymmarrys iimidista nayttaytyvat haastattelussa ja tutkijan teh-

tava on kasitteellistaa niita (Laine 2018).

Vahvistettavuus tarkoittaa aineiston ja tutkimustulosten vélista yhteytta (Lincoln & Guba 1982) ja

ihannetilanteessa tutkija keskustelee oman aineistonsa ja aiempien tutkimusten seka teorioiden
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kanssa (Eskola 2018). Aineisto toimi tutkimuksen materiaalina —haastattelut litteroitiin heti haastat-
telujen jalkeen ja koodattiin varikoodeilla siséllonanalyysia varten. Haastateltavat koodattiin kirjain-
numeroyhdistelmalla esimerkiksi niin, ettd neljannen toteutetun haastattelun haastateltavan koodi
oli H4. Suoria lainauksia ja sisallonanalyysista muodostettuja kuvioita kaytettiin vahvistettavuuden

lisdamiseksi.

Refleksisyytta eli oman toiminnan ja sen vaikutuksen arviointia (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006) pyrittiin tekemaan koko opinnaytetyon prosessin ajan. Refleksisyytta -kuten uskotta-
vuuttakin- arvioitaessa on huomioitava opinnaytetyon toteuttajan esihenkildasema ja tyoskentely
kyseisessa organisaatiossa. Tutkijan ja esihenkilon roolien erotteleminen oli ajoittain haasteellista.
Lis&ksi oman haastattelijan roolin tarkastelu oli olennainen osa prosessia —miten paasta vuorovai-
kutustilanteeseen haastateltavan ollessa kiireinen tai hermostunut. Haastatteluihin varattu aika
osoittautui riittdvaksi -tydpajoissa puolestaan aikaa olisi voinut varata enemman. Opinnadytety6n
toteuttaja on haastattelijana ja ryhmaétilanteiden ohjaajana kokenut, mika helpotti tilanteissa toimi-
mista, silld haastattelu on tutkimusmenetelmana vaativa (Dodgson & Trotman 2022). Opinnayte-
tyon sisaltdessa seké tutkimus- ettad kehittdmisosion oli opinnédytetydta mielekas toteuttaa myds
fasilitaattorin roolista k&sin. Nain tavoitteena sailyi koko ajan toiminnan kehittdminen yhdessa toi-
mimalla eika puhdas tilanteen arviointi, joka olisi ollut vaistaméatonta, jos asetelma olisi ollut aino-
astaan tutkimuksellinen. Jatkossa ehka olisi luontevampaa toistaa opinndytetydn asetelma muussa
kuin omassa organisaatiossa. Toisaalta organisaation tuki opinnédytetydn toteuttamiselle oli tarkea

elementti ja helpotti tyoskentelya.

Siirrettévyydellé viitataan tulosten soveltamiseen toisessa yhteydessa (Korstjens & Moser 2018).
Sotealan veto- ja pitovoimahaasteita seka tyohyvinvointiin liittyvia tekijitd on raportoitu laajasti
(Karttunen ym. 2017; Manka & Manka 2023) ja kuntasektorin organisaatioon liittyvissa tutkimuk-
sissa voi olla yhtenevaisyyksia. Toisaalta on huomioitava organisaatioiden ainutlaatuisuus; tilanteet
ovat erilaisia ja eri haasteet voivat nayttaytya eri tavoin. Siirrettdvyyden nakdkulmasta tutkimusase-
telma itsessaan on toistettavissa, mutta tulosten soveltamiseen on tarkea saada lisatietoa aina

kustakin tutkittavasta organisaatiosta.
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8.2 Tutkimuseettisten kysymysten tarkastelu

Opinnaytetyo toteutettiin hyvan tieteellisen kaytanndn perusperiaatteiden (Tutkimuseettinen neu-
vottelukunta 2012) mukaisesti; 1) luotettavuus varmistettiin kvalitatiivisen tutkimuksen arviointime-
netelmilld 2) rehellisyyden periaate varmistettiin menetelmien avoimella raportoinnilla ja analyysin
kuvaamisella 3) arvostus tuli esiin aiemman tutkimustiedon asianmukaisena hyddyntamisena ja
kunnioittavana lahestymisena jo tehtya tutkimusta kohtaan 4) vastuunkanto toteutettiin tutkimustu-
losten asianmukaisena raportointina ja tiedon tallentamisena (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2012; Vuori 2023; Bracken-Roche ym. 2017).

Hyvét tieteelliset menettelytavat huomioitiin opinnaytetydssa. Nama menettelytavat liittyvat tieteel-
lisen toiminnan osa-alueisiin, joita ovat 1) toimintaymparisto, 2) koulutus, ohjaus seka mentorointi,
3) tieteellisen tydn tekeminen, 4) eettisyys ja ennakointi, 5) tutkimusaineistojen kasittely ja hallinta,
6) yhteistyd, 7) tekijyys ja 8) asiantuntija- ja arviointitehtavat (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2012). Opinnaytetyon toteuttaja tutustui tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeeseen ennen tut-
kimussuunnitelman tekoa. Ohjausta hyddynnettiin aktiivisesti seké ohjaavien opettajien etta tydela-
mayhteyshenkilon kanssa. Tutkimussuunnitelma tehtiin aihe perustellen ja mahdollisimman huo-
lellisesti. Tutkittavat osallistuivat haastatteluihin tai tydpajoihin taysin vapaaehtoisesti. Kaikki osal-
listujat saivat opinndytetyon infokirjeen ja suostumuslomakkeen ennen osallistumistaan. Opinnay-
tetyon toteutuksessa varmistettiin kaikkien osallistujien anonymiteetti, kaikki keratty materiaali sai-
lytettiin ja havitettiin tietoturvallisesti sovittuun ajankohtaan mennessa eika haastateltavia pysty
tunnistamaan suorista lainauksista. Opinnaytetyon tulokset esitetdan téssa raportissa ja raportti

tallennetaan.
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9 JOHTOPAATOKSET JA JATKOTUTKIMUKSEN TARVE

Johtopaatoksia ja jatkotutkimuksen tarvetta pohdittaessa on tarked huomioida se konteksti, jossa
opinnaytetyd on toteutettu. Kvalitatiivinen tutkimusasetelma ja kehitetyt tydkalut kuvaavat ajankoh-

taista tilannetta kohdeorganisaatiossa, samoin kehitetyt tyokalut liittyvat tiettyyn kontekstiin.

9.1 Johtopaatokset

Opinnaytetydn tulosten ja niiden arvioinnin perusteella opinnaytetyon johtopaatoksia ovat 1) enna-
koiva nékdkulma tybhyvinvoinnin johtamisessa kuuluu kaikille organisaatiossa tyGskenteleville.
Sité ei voida ulkoistaa ja kaikilla organisaation jasenilla nahdaan olevan vastuu ennakoivan nako-
kulman huomioimisessa. Ennakointi on aina kannattavampaa kuin vahinkojen korjaaminen (Manka
& Manka 2023), 2) ennakoiva nékdkulma siséltéé samoja elementtejé kuin jo tunnistetut tyéhyvin-
vointiin yleisesti vaikuttavat tekijét (Haar ym. 2014; Manka & Manka 2023; Tyoterveyslaitos 2023b)
ja ne on térkeé huomioida koko ajan, riippumatta tyéntekijén tai esihenkilon kokemuksesta, 3) or-
ganisaatioiden ollessa erilaisia niin henkilbstérakenteeltaan kuin kooltaan, on aineiston pohjalta
perusteltua l&hestyd ennakoivaa nékdkulmaa tybhyvinvoinnin johtamisessa my6s yksilollisesti, or-
ganisaatioiden erityispiirteet huomioiden. Organisaatiotasolla on olennaista konkretisoida ennakoi-
van nakokulman elementteja. Elementit huomioimalla on mahdollisuus edistdad organisaatiossa
tyoskentelevien kuulumisen ja osallisuuden tunnetta ja sen kautta mahdollisesti sitoutumista ja tyo-
hyvinvointia ja 4) ennakoiva nékdkulma tyéhyvinvoinnin johtamisessa koostuu monesta toisiinsa
kietoutuneesta elementista, joista yhteen vaikuttamalla voi vaikutus ndkya myds muualla, mutta

joista mikéén ei yksindén varmista tydhyvinvoinnin pysyvyytta.

Yhteiskehittaminen nayttaytyi mielekkaana tapana tyostaa aihetta; nain tyohyvinvointi itsessaan
nousee organisaatiossa konkreettisesti esille (Kiviniemi & Rajakangas, 2022; Raivio, 2018) ja joh-
topaatoksena onkin, ettd 5) yhteiskehittdmisen kautta mahdollistuu organisaation tai tyéyksikén
omien erityispiirteiden huomioiminen. Yhteiskehittamisen avulla on myds mahdollista edistaa orga-
nisaation jasenten vaikuttamisen mahdollisuutta (Ojasalo ym. 2020) ja sen kautta my6s kehittamis-

tyopajoissa toteutettuihin tyokaluihin sitoutumista.
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9.2 Jatkotutkimuksen tarve

Ennakoiva nakokulma tydhyvinvoinnin johtamisessa nayttaytyy tulosten ja johtopaatosten perus-
teella olennaisena lisatutkimuksen kohteena tulevaisuudessa. Lisaymmarrysta ja —tietoa tarvitaan
useasta elementista. Mita ennakoiva nakokulma kussakin organisaatiossa tarkoittaa, on tarkea ky-
symys. Opinnaytetydssa organisaatioon ja johtamiseen liittyvat tekijat nousivat runsaana aineis-
tona esiin ennakoivassa tydhyvinvoinnin johtamisessa, samoja elementteja tunnistettiin myds ai-
kaisemmassa tutkimuksessa (McVicar, 2016). Jatkossa olisi hyva tarkentaa ennakoivan nakokul-
man sisaltavia tydhyvinvoinnin johtamisen elementteja lisatutkimuksella ja saada lisatietoa ja -ym-
marrysta siita, mitka tekijat ja keinot korostuvat ennakoivassa nakokulmassa ja onko niista [0ydet-
tavissa yhdistavia tai toisaalta eridvia elementteja eri organisaatioissa. Tata tietoa olisi hyva hyo-
dyntaa tydelamassa sotealan veto- ja pitovoiman seka henkiloston hyvinvoinnin edistdmisessa ja
johtamisen kehittdmisessa. Toisaalta olisi hyva saada myos lisatietoa ennakoivien toimenpiteiden

vaikuttavuudesta esim. sairauspoissaolojen maaraan tai tyéhyvinvointikyselyiden tuloksiin.

Kohdeorganisaatiossa olisi mahdollista toteuttaa seurantatutkimus ja tehda johtop&atoksia mah-
dollisten toteutettujen kehittdmistoimenpiteiden ja -tyokalujen vaikutuksesta. Myos tydhyvinvointi-
kyselyiden tulosten seurantaa on tarkea toteuttaa kohdeorganisaatiossa; paranevatko tulokset. Yk-
silén nakokulmasta voisi olla mielekasta tarkentaa resilienssin merkitysta ennakoivassa tyohyvin-
voinnin johtamisessa; miten henkildkohtaiset ominaisuudet vaikuttavat stressin tai tydhyvinvoinnin
kokemukseen (Hargrove et al., 2011; Quick & Henderson, 2016; Saari, 2016) ja miten niit& voidaan
huomioida paivittaisjohtamisessa, jotta tyontekijoiden ja esihenkildiden vahvuudet saadaan entista

paremmin esiin.
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OPINNAYTETYON INFOKIRJE LITE 1
1

Informointikirje

Opinnaytetydn alustava nimi: TyShyvinvoinnin johtaminen -arjen
tydkaluja tydntekijan ja esihenkilén kiyttion ennaltaehkidiseva
nikékulma huomioiden

Opinnayletyd on asa Oulun ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveydenhuolion johtamisen ja
kehittamisen YAME-opintoja. Opinndytetyd toteutetaan mielialahairispahweluissa
lutkimuksellisena kehitldmisioimintana ja sis3llaa teemahaastatleluina loteutellavan
tutkimusosion ja kaksi palvelumuotailun menetelmin toleutettavaa tydpajaa.

Opinndytetyon tarkeoitus ja tavoitteet

Tyahyvinvainnin jobtaminen ja kehittdminen on osa Hetsingin kaupungin Kasvun paikka -
kaupunkistrategiaa vuosille 2022-2025. Strategian yhtena tavoittesna on “henkildstalle
pitovaimainen Helsinki™, missa tunnistetaan nykytilantesn haasteita kuten reknylointiin ja
pitovaimaan littyvia tekijsitd. Opinndytelydn tarkoituksena on selvittas niita tekijois, mita
tysintekij4t ja lshiesihankilbt pitévét olennaisina tyShyvinvoinnin johtamisessa
ennaltashkaiseva nakiskulma huomioiden. Opinndytatysn tavoitteena on luoda
mislialahairispalveluihin afjen tydkaluja tyshyvinvoinnin johtamisean tysntekijan ja
esihenkilsn kayttasn ennaltashkaiseva nakikulma huomioiden -joko clemassa olevia
tydkaluja hysdyntden lai tarpeen mukaan uusia tydkaluja kehitten.

Opinndytetydn toteutus

Opinndytetyd toteutetaan tutkimuksellisena kehitamistoimintana: 5-6 tydrtekijEn tai
asihankildn yksildllisend leamahaastatteluna, yhden alusellizen mislialahaindpoliklinikan
tydryhman teemahaastatieluna sekd kahtena tydpajana, joiden arvioilu kesto on n. 2
tuntia'kerta. Osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Osallistua vai joko yksildliseen
haastatieluun, yksildlliseen haastatteluun ja tydpajoihin, sinoastaan tydpajoihin tai
ryhmahaastattelun osalta aincastaan ryhmahaastatteluun &l rvhmahaastatteluun ja
tydpajaihin tai ainoastaan tydpajoihin. Haastatteluun jaftai tytpajoibin suostunut henkils val
missd valheessa tahansa perua osallistumisensa. Opinndytetytisss ei kerdts nimia tai
allekijoituksia. Haastattelut nauhoitetaan ja littercidaan. Haastateltavien ja tydpajoihin
osallistujien anonymitestti s3ilyy tutkimusraportissa. Mitdan tietoja el luovuteta ulkopualisile
henkildilla, ryhmille tai maille. Tuloksed julkaistaan YAME-opinnayletydssa. Maleriaalit
sdilyietasn lukitussa kaapissa ja tulkimustiedod kuten literoidul haastattelut hévileldaan
31122023 mannessd Laakson mislialahdindpoliklinikan listoswojajatlesssa.

Lisatiatoja opinndyleyasts antaa

Paiivi Jalonen p. xoo ooo
SIKZZSY, OAME

73



SUOSTUMUSLOMAKE LITE 2
1

Suostumuslomake

Ty&hyvinvoinnin johtaminen -arjen tydkaluja tyBntekijén ja
esihenkildn kdytt8n ennaltachkaisevi nakdkulma
huomiociden

Minua on pyydetty osaliistumaan yila mainittuun Wtkimuksellisena kehittBmistoimintana
{haastattelu jaltai tySpajatydskentely) toteutettavaan opinndytetyihan.

Olen lukenut ja ymmananyt saamani informaintikieen. Ymmaman, ella opinndytelyossa
inteutetut haastattelut nauboitetaan ja literoidaan ja tydpajojen tulokset valokuvataan. Olan
tistainen, alld haaslatteluissa tai ydpajoissa mabdallisasti esiin tulevia unnista- @i
henkildtietoja k3sitelldan tetoturvallisesti ja attd valmiissa opinndytetydssa anonymitesattini
sdilyy. Opinnayletydn larkoitus [& Bvoitteet oval minulle selvil ja oben saanut vastauksen
kaikkiin opinnaytetydts koskeviin kysyrmyksiini.

Olen saanut riittvat tiaedot apinndytetydn toteutuksesta. Opinndytetyd noudattaa hyvia
listeellisen kiytannan periaatieita eli rehellisyytta, yleista huclellisuutta ja tarkkuutta
haaslalleluissa ja lyBpajoissa, lallentamisessa ja esiliSmisessa sekd lulosten arvicinnissa.

Ymmarran, ettd minulla on aikeus kieltdylys osallistumasta opinnéytetysn loteutukseen lai
vain perua osallistumiseni missé opinndyletydn vaiheessa lahansa. Olen tietoinen silta, etts
mikdli peruutan osallisturniseni Lai osallistumiseni keskeytyy jonkin muun syyn vsoksi,
voidaan kerdtlyd materiaalia edelleen kasitelld t8ss8 opinndyletydssa.

Osallistumalla haastatteluun jaltai tySpaioihin osallistun opinndytetydn loteutukseen
vapaaehloisesti,

Kaikissa opinnaytetydhan littyvissa kysymyksissa voin ottaa yhleylta opinnaytetysn
otautlajaan Paivi Jalosaen po ool gaioo
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TYOKALUT LIITE 3

Payldatfriapalveut
Mielialghairntpaleut

Hyva lukija,

Mielialahainopoliklinikoiden tydntekijat ja esihenkildt ovat antaneet tarkedn
panoksensa taman opinnaytetydn totevtukseen ozana sosiaali- ja
terveysalan johtamisen ja kehittamisen Y AMK-opintoja. Tydhywvinvointi on
meidan kaikkien yhteinen asia, joka on tarkea pitda esilla koko ajan, ennen
kuin mita&n halyttavas tapahtuu. Ennakointi on aina helpompaa kuin
vaurioiden korjaaminen. Jokaisella meista on vastuu toteuttaa pienid,
tydhyvinvointia edistavid tekoja arjessamme. Perustan on oltava kunnossa;
arganisaation ja johtamisen on kyettava luomaan turvallinen, tydn veto- ja
pitovoimaa edistava tydilmapiiri ja -ymparisto. Tyoryhmilla ja kaikilla meilla on
yksildind mahdollisuus vaikuttaa sithen, millaisena tydymparisténa
miglialahainopalvelut koemme. Opinnaytetyon tyokalupakissa on kKirjatiuna
niita asioita, joiden yhteisesti olemme ajatelleset vaikuttavan ennakoivan
nakokulman toteutumiseen tydhyvinvoinnin johtamisessa omassa
tydymparistossamme.

Kiitos kuuluu siis kaikille teille, jotka osallistuitte haastatteluihin tai
tydpajoihin. Kiitos arvokkaista keskusteluista, jotka lisgsivat omaa
ymmarystani ja vahvistivat sita ajatusta, minka uskon kaikkien tistavan;
meilld tydskentelee ammattilaisia, jotka haluavat tehdd vaikuttavaa tyita,
hyddyntdd osaamistaan parhaalla mahdollisella tavalla ja jotka uskovat
siihen, etta asioihin voi vaikuttaa, jos yhdessa niin padtdamme. Se vaatii
sitoutumista meiltd kaikilta.

Toivon, ettd tama opinnaytetyd konkreettizsine toimintaehdotuksinesn
heratida ajatuksia ja ehk& haastaakin joltain osin. Silloin ajattelen tavoitteiden
tulleen saavutetuksi.

Féaivi Jalonen

QAME, Master Sote, Sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittamisen
tutkinto-ohjelma Y ANE)
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Teoriatausta

DA

2/9

¢ Toimi tutkimusosion teemahaastattelujen tecriapohjana

¢« Teemahaastattelujen induktiivinen sisalldnanalyysi nosti esiin kehitta-
misosion teemat tydkalupakin pohjaksi

-Tydhyvinvointi ja sen johtaminen; tekijat

-Ennaltaehkiisevi nikdkulma

— LMX-teoria
-Keinot tydhyvinvoinnin
edistdmiseen/vuorovaikutuksen nikékulma
-Tyshyvinvointi ja sen johtaminen; tekijat
. - Ennaltaehk&isevd ndkskulma
— TPSM-teoria '

- Keinot ty&hyvinvoinnin edistdmiseen/tydn
hallinnan ja stressin nakékulma

Innovaatioteoria

-Tyshyvinvointi ja sen johtaminen; tekijat
-Ennaltaehkéisevd ndkokulma

-Keinot tydhyvinvoinnin
edistdmiseen/organisaation ndkdkulma

- Kognitiivinen stressimalli

-teemat suhteessa teoriapohjaan

-TyShyvinvointi ja sen johtaminen; tekijat
- Ennaltaehkéisevi nakdkulma

- Keinot ty&hyvinvoinnin
edistémiseen/yksildllinen nikskulma

Tyohyvinvointiin vaikuttavat
tekijit

Ennakoiva ndakékulma tyShyvinvoinnin johtamisessa

- Tyéhyvinvointi ja sen johtaminen; tekijat
- Ennaltaehkiisevd nakdkulma

- Keinot tyShyvinvoinnin
edistdmiseen/tekijdiden ndkskulma

Kuvio 1. Teoriatausta
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Tydkalut

OAM(<

GULE EREVIELTE OF
AFFLITE SCHRCTE

»  Kahdassa eri yhisiskehiltdmisen tydpajassa uctettuja

+  Viisl leamaa

+  Osa tyakaluista littyy kahteen eri lsemaan

15 eri lydkalua

»  Kaikkien hyddynnatisvissa

Ermakoiva nakokulma tyshyvinvoinnin johtamisessa -
tydkalut

el Tk e b 7 3 PR 3T I00 BTyl
Eydikealust

Tyokalut 1.1-1.6

Twdntekighn j& esihenkilon viliseen
vuorowasikutukseen littyeat
tyokiahut

Tydkalut 2.1-2.3

Ty gislinddn Nttywat tydkalut

Tyokalut 2.1 ja 3.1

Tybyhtessddn littyvat ppdkalut

Tyokalut 4.1-4.3

Itseen lithyvat byskalut

Tyokalut 3.1-3.3

Kuvio 2. Tyokalut
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GULE EEYEELTE OF
AFFLID SO RCTS

4/8

1 Organisaatioon ja johtamiseen liityvit tydkalut

1.1 Strategiatykalu

*  Kaupunkistrategian vuositainen |&pikayminen poliklinikoitlain

*  Konkraliscidaan tavoitteel -= mitéd larkoillaa mielialahiridpahveluissa

+  Henkildston edustus mukana mielialojen johloryhmasss

*  Mimetasn mislialahdindpahelujen arvol ja miten se ndkyy kayl&nnon tydssa
1.2 Tulosko kalu

= Tuloskortli valmis adallisan vuoden marraskuussa

+  Henkildston edustus mukana tuloskortin suunnittelussa

+  Tuloskortin lavoitteiden konkratisointi ammattirghmittdin

+  Tavoittaiden toleulumisen seuranta 6 kk kohdalla
1.3 Viestintaty dkalu

*  Mielialah&iripalveluihin rakennetaan viestintdstrategia

+  Madritell3an kifjalisesti vastuul viestinnasss

*  Intranetin paivityksestd sapiminen —frekvenssi ja vastuuhenkild

+ Palautekanavan organisoiminen
1.4 Koulutu kalu

= \iestintdkoulutus rakenteisesti esihankildille

. Pahlalavan johtamisen ja arvoslavan jehtamisen koulutukset rakentaisesti
asihankilGille

«  Masritellasn tydntekijille tarvitlavat koulutukset
1.5 Prosessityékalu
«  Ajantasaisel tehtavankuvaukset intraan
»  Prosessien kuvaaminen ja paivittminen -vastuunjake: ketkd ja mild frekvenssills

1.6 Parehd akalu
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OAMK

OULY YT ELTE OF
AFFLITR BOMRCIE

»+  Masritellaan osaamiselle lasol -mitd missikin vaiheessa tules hallita ammattitaidon
kehittyessa

- Uusille tydntekijgile rakenteinen perehdytysjaksa
+  Masritellasn vastuut perehdytyksessa -kuka vastaa mistakin

- Perehdytysjakson pituus x vilkkoa

- Perehdytysjakso sisaltas ennalta sovitun ajan/ viikko, joka on tarkoitetiu oppimiselle

+  Uudalla tydntekijalla rakenleisasli hivkan vahemman potilaitaiviikke
perehdylysvilkkojen ajan

- Perehdytysjakso sisaltas kaikkiin mialialojen toimintaihin lutustumisen
- Perehdytysjakso sisaltas kaikilla tydntekijilla nimetyn mentarin ja esihenkilan

tapaamisel sadnnallisesti. Naits jatketaan yksislisest sovitulla frekvenssilla
perehdylysjakson paatytlya

2 Tydntekijén ja esihenkilén viliseen vuorovaikutukseen

liittyvit tydkalut

2.1 Kohtaamisia ja keskusteluja -tydkalu' "Vartti-keskustelu™

+  Esihenkild tarjoaa sdanndllisest lyhyitd tapaamisaikoja Onni-keskustalujen
ulkapuohalla

+  Tyanlekija pyylas lapaamista esihenkilén kanssa matalalla kynnyksell

+  Esihenkild on saannallisesti fyysisesti loimipisteessa lasna

+  Esihenkild oltaa saannallisesti tydhyvinvainnin puheeksi

+  Pyydalaan, annelaan ja saadaan palautetta

+  Sovitaan yksilbllisesti etapaivista, osa-aikatydsta ym tydjarjestelyists
2.2 Esihenkilén tarkistuslista

+  Vaslaan viesteihin, soitan lakaisin

+  Kysyn kuulumisia

+  My8nnan virheeni ja opin niista
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OULY Y EELTY OF
AFFLIID RCWRODS

Pyydan anteeksi
Haoidan tehtavini ja informoin vilvastyksista tai muutoksista
FPuhun Kunnioillavast ja ystavallisest

Taimin esimarkking

Taimin niin, atta tyontekijani saaval loistaa

Tuen ja luotan

Hyadynndn ihmisten vahvuuksia

Pyydan ja annan apua

Edistan omalla toiminnallani hyvad tybilmapiiria

Edistan omalla toiminnallani psykologista lursallisuutta thisss
Olan salked viestinndssani

Puutun ja rajaan tarvittaessa

Tiedotan ja informaoin

Warmistan, elld tyontekijani batdval ehldvankuvansa ja sen, mitd heilld cdoletaan
Selvitin asioila ja vastaan kysymyksiin

Ohjaan ja neuvon

Kuuntelen ja kuulen

2.3 Tydntekijan tarkistuslista

Edistan omalla toiminnallani hyvad tydilmapiiria

Edistan omalla toiminnallani psykologista urvallisuutta toissa
Puhun Kunnioiltavast ja ystavalisesti

Taimin esimerkking

Pyydan apua

Annan apua
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OULY EVTELITY OF
SFFLITR STEROTR

o

«  Pyydan anteeksi
+  Dpin virhaisiEni
*  Hoidan tehtavani ja informoin vilvastyksista tai muutoksista

+  Haermon avoimesti tilanteestani asihenkildllen

3 Itseen liittyvat tydkalut

3.1 Itsensé johtamisen tyikalu

- Kalenteroin ajan kifallisile tille ja sahkdpostaille

+  Valtan yiitsita

- Rakennan potilastietojirestaimasn fraasit helpottamaan tystani

- Raportoin esihenkilblle lialisesta tyékuormasta

+  Tunnen vahvuuteni ja haasteeni

- Mietin koulutustarpeitani ja raportoin ne esihenkildlieni

*  Hyadynnan vahvuuksiani ja osaamistani

+  Hy&dynnan etSpsivi, osa-aikatydta ym.

- Pidan taukoja

+  Puhun valils muustakin kuin tySiasioista

+  Raportoin my&s onnistumisia ja positiivisia asioita
3.2 Minzaika

+  Esim. 1h aika/ viikko, jonka voi kiyt38 yksin tai tySkaverin kanssa valitsemallaan
tavalla yhdessa lal useammassa osassa lydhywinvainnin edistamisean; asim.
likuntasucritus, rentoutusharjoitus, ammattikirjallisuuden lukeminen, tubevan viikon

arganisoiminen_,.

3.3 Oman kivijalan tarkistuslista

*  Kopan, alld tyf ja vapaa-aika oval lasapainosss keskendsn

+  Teen mielihyvas luattavia asioita vapaa-ajallani
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+  MNukun nittavasti
+  Koan, eltd palawdun toestd

+  Dilan pubeeksi haasteel omassa kivijalassani

4 TyByhteisdon liittyvat tydkalut
4.1 "Tiimin turvallisuus- ja hyvinvoi kalu ™
+  Kaikki timildisel tuleval tovollamaan uuden tydntekian tarvetullesksi

+  Laaditaan esihenkiliden kanssa psykologisen turvallisuuden arval, jaihin kaikki
sitautuvat. Sovitaan toimintamallista, mikali arvajen vastaista toimintaa tulee esiin.

»  Tarkistuslista timilgiselle; ks kahta 2.2
4.2 Tiimityokalu
+  Paivitetasin tiimin perehdytyskansio

* Jaelaan rakenteisesti omaa csaamista (esim. Koulutukset) -kalenteroidaan
tirnizikadhin

+  Tiimiesa esille myds onnistuneita caseja saanndllisest

+  Varmistataan, elld kaylanndl on sovillu; milen laimitaan loma-akojen sijaisluksissa
ym.

+  Varmistataan, ettd kaikki lunteval toistensa tyrkuval moniammatilisessa timissa
+  Syddaan valila yhdessa lounasta Lai juodaan kahvit
+  Puhutaan valils muustakin kuin tySasioista
- Varmistataan, etta timilld on toimiva yhisinen viestintakanava
4.3 Poliklinikkatyéikalu
+  Yhisiset illapivakahvit koko poliklinikalle tisttyyn aikaan (esim. pe ko 14)

+  Mielialahinispolikiinikan yhteinen sagnnéliinen case-lydpaja saanndlisesti (esim. 1-
2x kk pe kio 8-10)

+  Kesajuhlal ja pikkujoulit esim. poliklinikoittain
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