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Virtaa vanhustydéhdn -VIVA- Tuottavuutta ja hyvinvointia viisikymppiselle-hankkeen tavoit-
teena on edistdd vanhuspalveluissa tyoskentelevan ikaantyvan henkildston jaksamista.
Hanketta koordinoi Metropolian Ammattikorkeakoulu. Sosiaali- ja terveydenhuollon alalla
tydskentelevan henkiloston ikarakenne tulee lahivuosina vanhenemaan. Tyontekijdiden
ikakehitys haastaa hyvaan ikajohtamiseen. Laadukkaan ikajohtamisen avulla kyetdan
tukemaan henkiléston tyohyvinvointia sekd tydssa jaksamista. Opinnaytetydbmme on osa
VIVA-hanketta.

Tyomme tarkoituksena on kuvata millaisen johtamisen avulla voidaan tukea ikdéantyneen
tyontekijan tydssajaksamista vanhuspalveluissa. Minkalainen vaikutus hyvalla ikajohtami-
sella on ty6hyvinvointiin. Opinnaytety® on toteutettu kirjallisuuskatsauksena induktiivisen
sisdllonanalyysin keinoin. Tutkimuskysymyksemme on: Millainen johtaminen tukee
vanhuspalveluissa tydskentelevan ikaantyvan tyéntekijan tydssajaksamista?

Kirjallisuuskatsaukseemme valikoitui hakujen perusteella yksitoista hoitotydnartikkelia, yh-
deksan suomenkielista ja kaksi englanninkielista. Analysoimme artikkelit siséllon analyysin
avulla. Taman pohjalta hahmottui kolme ylaluokkaa kuvaamaan johtamiseen liittyvia
tekijoi-ta jotka tukevat ikdantyvan tyontekijan tyossdjaksamista. Ylaluokkia olivat:
vuorovaikutus-taidot, johtaminen tyéhyvinvoinnin tukena, osaamisen johtaminen.

Tybssamme tuli esiin kuinka ikaantyvan tyontekijan vahvuus on hanen tydkokemuksensa.
Tutkimusartikkeleista tuli esiin ikaantyvan tyontekijan arvostavan mahdollisuutta hyédyntaa
tydssaan omaa kokemustaan seka mahdollisuutta vaikuttaa oman tyonsa sisaltéén. Myos
erilaiset tybaikajoustot koettiin tarkeind. Yhteisollisyys, tydyhteistn kollegiaalisuus seka
tyd-yhteistn yhteiset tavoitteet tukevat ikdantyvan tyontekijan tydssajaksamista.

Avainsanat Ikdjohtaminen, tyotyytyvaisyys, tyossdjaksaminen, tydhyvin-
vointi
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The aim in the “Power to working with the elderly -VIVA- productivity & wellbeing to people
in their fifties” — project is to promote the wellbeing of the aging personnel who work in el-
derly care. The project is coordinated by Metropolia University of Applied Sciences. The
age structure in the social and healthcare industry is changing and the average age of per-
sonnel is going up in coming years. This change is challenging leaders to successfully lead
people of different ages and an aging workforce. Through successful leadership, you can
increase the wellbeing of workers and make sure that people are up to the challenges they
face in their work. Our study is part of the Viva-project.

The aim of our study is to describe the type of leadership needed to promote the wellbeing
of the aging workforce who work in the elderly care industry. What is the impact of good
leadership amongst an aging workforce in job satisfaction and wellbeing of the workers?
The method behind the study is a literature review and inductive analysis of the content.
Our research guestion is: What kind of leadership promotes the wellbeing of aging workers
working in elderly care?

We selected eleven articles for our study, nine of which were in finnish, two that were in
english. We analyzed the articles through content analysis. This resulted in three upper
level themes that are key factors in leading an aging workforce: communication skills,
leadership as a means of promoting employee wellbeing, and managing the skill develop-
ment of employees.

Our research showed that the strength of the aging employee is clearly their experience.
The articles showed that it is important for the aging employee to be able put their experi-
ence into practice and to have an influence in the content of their work. A good community
spirit in the workplace, support from colleagues and common goals are all important fac-
tors in the wellbeing of aging workers.

Keywords age management, work satisfaction, coping at work, wellbe-
ing at work
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1 Johdanto

Vanhuspalveluissa tyoskentelevien ihmisten maard on suuri. Vanhusvaesttn
kasvaessa tulee myos henkilostomaara lisddntymaan. On laskettu, ettd vuoteen 2020
mennessa noin viidesosa tastd henkilostd maarasta tayttda 65 vuotta. Tyontekijdiden
ikakehitys haastaa hyvaan ikajohtamiseen, jonka avulla kyetaan tukemaan henkil6ston

tybhyvin-vointia nyt ja tulevaisuudessa. (Salmela 2015.)

Virtaa vanhustyohon — VIVA — Tuottavuutta ja hyvinvointia viisikymppiselle-hankkeen
tavoitteena on edistda vanhuspalveluissa tydskentelevan ik&&ntyvan henkildston
jaksamista. Hanke keskittyy mm. henkildston osaamisen turvaamiseen ja palveluiden
kehittimiseen vuonna 2013 annetun Vanhuspalvelulain mukaisesti. Hankkeen
tavoitteena on myds kehittdd vanhustydn asiantuntija- ja tydelaméverkostoja.
Kehittamalla verkosto- ja tydelama palveluja kyetaan lisédméaéan seka tyon tuottavuutta
ettd henkiléston osaamista. Talla tavoin kyetaan edistamaan asiakaslahtdista toimintaa
vanhuspalveluissa. (Salmela 2015.)

Tyobmme tarkoituksena on kirjallisuuskatsauksen avulla kuvata millainen johtaminen
tukee vanhuspalvelussa tydskentelevan ikaantyvan tyontekijan tyohyvinvointia ja
tydssdjaksamista. Tavoitteena on keratd tietoa kuinka tukea ik&éntyvaa tyontekijaa
jaksamaan haastavassa vanhustyfssa johtamisen avulla. Kirjallisuuskatsauksen
tuloksia voidaan hyoddyntdd osana VIVA-hanketta. Kirjallisuuskatsaukseen valikoitui
yksitoista artikkelia, yhdeksadn suomenkielista ja kaksi englanninkielistda. Opinnaytetyo

on toteutettu kirjallisuuskatsauksena induktiivisen sisallénanalyysin keinoin.

Johtajuudella on  merkittdva  vaikutus  hoitohenkilobkunnan  tyGasenteisiin,
tybhyvinvointiin  ja sitoutumiseen organisaatioon seka tyOpaikassa pysymiseen.
Johtajuus vaikuttaa myds tyokykyyn, tyotyytyvaisyyteen ja hyvaan terveyteen, joka on
yhteydessa vahaisiin ahdistukseen, psyykkisiin rasitusoireisiin tyduupumukseen ja
emotionaaliseen vasymykseen. Hyvalla johtajuudella voidaan nain véahentaa
sairauspoissaoloja ja tyokyvyttomyyselakkeelle jaamisen tarvetta. (Hoitotyon vuosikirja
2014: 145-146.)



2 Tyon tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tyobmme tarkoituksena on kirjallisuuskatsauksen avulla kuvata millainen johtaminen
tukee vanhuspalvelussa tydskentelevan ikaantyvan tyontekijan tydssajaksamista.
Tavoitteena on kerata tietoa kuinka tukea ikaantyvaa tyontekijaa jaksamaan
haastavassa vanhustydssa johtamisen avulla. Kirjallisuuskatsauksen tuloksia voidaan

hyddyntaa osana VIVA-hanketta.

Tutkimuskysymys:
1. Millainen johtaminen tukee vanhuspalveluissa tytskentelevan ikaantyvan tyontekijan
tydssajaksamista?

3 Johtaminen

Muutokset tybelamassa tuovat haasteita tydelaman ja johtamisen toiminnan valisiin
tiivistyneisiin suhteisiin, mik&d on vaikeuttanut johtamista. Muutoksista huolimatta
johtamisen tehtavat ovat sailyneet ennallaan. Johtamisen tavoitteena on tydntekijdiden
tukeminen niin, ettd he kykenevat toimimaan tuloksellisesti sekd vastaamaan
muutokseen. Johtajan tehtdava on johtaa ihmisid, hé&nen on mahdollistettava
koulutuksien, kehittamisen, oikeanlaisen rakenteen, yhteisten arvojen ja pdamaarien

avulla tavoitteisiin paasya. (Simstrém 2009: 38.)

Johtajalla on keskeinen rooli yrityksen kehityksen ohjaajana ja suunnannayttajana.
Esimiestyon arvostus on lisdantynyt, koska yrityksissd tapahtuu jatkuvaa painetta
muutoksiin ja oppimiseen. Johtajat toimivat suunnanndyttdjina ja omien ryhmien
tukihenkiléind. Samanaikaisesti he auttavat ylintd johtoa tavoittamaan yrityksen
paamaaria ja toteuttamaan heidan suunnitelmiaan, samanaikaisesti heidan pitaa kyeta

tukemaan tyontekij6ita naiden omissa tyotehtavissaan. (Viitala 2004: 68.)

Perinteisesti johtaminen on luokiteltu kahteen osa-alueeseen. Ihmisten johtaminen
(leadership) on vastakohta asioiden johtamisen (management) kanssa. Ihmisia johtavia
pidetddn intuitiivisind ja muutosten luojina sek& suunnannayttijind. He arvostavat
sopeutuvuutta, innovatiivista ajattelua ja joustavuutta. Asioiden johtamista ajatellaan
budjetointina, suunnitelmallisena valvontana seka toiminnan k&aynnisséd pitamisena
seka organisointina. Heille on tarke&a jarjestys, tehokkuus ja vakaus. (Simstrém 2009:
39.)



Johtaminen voidaan jakaa my0s tyontekijoiden ja esimiehen vuorovaikutuksen laadun
ja maaran mukaan kolmeen luokkaan. Autokraattinen johtaminen, joka perustuu
valvontaan, maarayksiin ja joustamattomaan jarjestelmaan. Lahtokohtana on, etta
johtaja tietaa ja tekee paatokset seka vaatii tyontekijoita toteuttamaan suunnitelmansa
huomioimatta heidan mielipiteitdan. Autokraattisen johtamisen ongelmana on, etta
tyontekijoilla ei ole motivaatiota tydohon ja he turhautuvat sekd saattavat jopa pelata
esimiestaan. (Hokkanen — Strémberg 2003: 105-106.)

Demokraattisessa johtamisessa tyontekijat voivat osallistua heitd koskeviin paatoksiin.
Ty6ilmapiiri perustuu luottamukseen ja yhteistyéhon, mika edistdaa hyvaa motivaatiota
ja joustavampaa organisaatiota. Ongelmana tdssa johtamisen tyylissa on, etta
tyontekijat eivat osallistu valmistelemaan ja tekem&én paatdksen pohjustusta, vaan
aanestavat jo valmistelluista ehdotuksista. Demokraattisen johtamisen huonoja puolia
on, etta se voi olla hidasta. Adnestaminen vaihtoehdoista voi heikentaa tyoilmapiiria,

koska paatos ei ole aina mieleinen. (Hokkanen ym. 2003: 105-106.)

Tiimijohtaminen perustuu osallistuttavaan ryhméatyohon valmistellessa paatoksia, joissa
tavoitteet ovat yhdessa hyvaksytyt ja selkeat. Paatdksia ja tuloksia arvioidaan usein ja
yhdessa, joista yleensa seurauksena on luottamus ja yhteisymmarrys. Taman
yhteistoiminnan tuloksena on parempi elaméan laatu ja hyvinvointi. (Hokkanen ym.
2003: 105-106.)

Organisaatioiden johtaminen on haasteellisempaa kuin aiemmin. Organisaatioissa
tapahtuu paljon muutoksia ja organisaatioiden on pysyttdvd muutosten mukana.
Haasteita tulevaisuuden organisaatioiden menestykseen tuovat henkiléston hyvinvointi,
jatkuva oppiminen ja uudistuminen. Hyva vuorovaikutus auttaa onnistumaan
tulevaisuuden haasteista menestykseen. Jatkuvan kehittdmisen tarkein vdaline on
henkiljohtaminen.  Tyoyhteison terveyden ja organisaation tuloksellisuuden
nakokulmasta haasteita esimiestydlle ovat esimerkiksi muutosten I&pivienti,
vuorovaikutustavat, henkildston tyémotivaatio, voimavarojen ja jaksamisen tukeminen.
Yksi tarkeimmista tekijoista tyontekijan tyosta suoriutumiselle ja hyvinvoinnille on hyva
suhde esimieheen. Esimiesten stressi on lisdantynyt huomattavasti, siksi myos

esimiesten on huolehdittava tydssajaksamisestaan. (Tyoterveyslaitos 2015.)



3.1 Johtaminen hoitotydssa

Terveydenhuolto on kaynyt vuosien varrella 1api hyvin erilaisia johtamistapoja. Monet
johtamistyyleistd ovat perdisin yritysmaailmasta. 1990-luvulla terveydenhuoltoon
rantautui tulosjohtamismalli. Viela nykydankin tulosajattelu vaikuttaa vahvasti
terveydenhuollossa. Tulosjohtamisessa painopisteen voidaan sanoa olevan itse
tuloksissa. Terveydenhuollossa voidaan puhua toiminnallisista tuloksista. Naita ovat
esimerkiksi vaikuttavuus, vaikuttavuus asiakkaan elamaan sek& palvelun laatu.
(Surakka — Kiikkala — Lahti — Laitinen — Rantala 2008: 31-32, 40.)

Tulosjohtamisessa painottuu usein tuloksellisuus seka taloudellisuus. Laadullisia
ulottuvuuksia saatetaan mitata epdjohdonmukaisesti. Tulosjohtamisen haasteita
terveydenhuollossa onkin ollut hierarkkisuuden lisd&ntyminen. Hoitoty6ta tekeva
henkilostd ei valttamatta kokenut tulosjohtamisella olevan suurtakaan vaikutusta
heidan tyohonsd muuten kuin 1990-luvun taantuman aikana. TallGin hoitotydssakin
korostui jatkuvan sdastamisen tarve. (Surakka ym. 2008: 32—-34.)

Hoitotyossa tuloksellisuudella tarkoitetaan taloudellisten puitteiden sisélla toteutettua
laadukasta hoitoa, joka lahtee potilaan tarpeista. Myds hoitohenkilokunnan tulee olla
tyytyvaisid antamaansa hoitoon. Tuloksellisuutta tukevia piirteita hoitotytssa ovat mm.
henkilostén jatkuva ammatillinen kehittyminen, asiantuntijuusalueiden tunnistaminen,
ammatillisen tiedon valittyminen joustavasti sekd tunnistaa hoitajien muuttunut rooli
aiempaa itsenaisemmaksi. Toimintamallina yksildvastuinen hoitoty6é toteuttaa myos
tulosajattelua. Siina hoitaja toimii vastuualuekuvauksen perusteella paéattaen
itsenaisesti keinot, joiden avulla han kykenee toteuttamaan laadukasta hoitoty6ta.
Tulosjohtamisen aikana itseohjautuvuus tydsséd sekd henkilostén kehityskeskustelut

ovat olleet suuria uudistuksia. (Surakka ym. 2008: 34.)

Tulosjohtaminen ja hoitotydnjohtaminen voivat olla ristiriidassa jos organisaatiossa
ajatellaan yrityslahtoisesti taloutta painottaen. Tallbin ei valttdmattad anneta arvoa
hoitotytssa tarkeille koetuille arvoille kuten yksildlliselle hoidolle, huolenpidolle seka
tydlle sitoutumiselle. Esimiehen on tarkeda sailyttdd oma eettinen nakemyksensa, jotta
han ei vain sokeasti toteuttaisi organisaation toimintaperiaatteita. Nain héan kykenee
paremmin sovittamaan yhteen organisaation seka hoitajien arvomaailman. N&ain han
kykenee toimimaan sek& potilaslahtoisesti ettd tuloksellisesti. (Surakka ym. 2008. 34—
35.)



Laatujohtamisesta ja laadunhallinnasta alettiin puhua terveydenhuollossa 1990-luvun
loppupuolella. Laatujohtamisen ajatuksena oli kiinnittd&d huomiota itse prosessiin.
Hoitotydn laadunvarmistuksessa johtajuus ndhdaan laajasti. Jokainen hoitoty6ta tekeva
johtaa itse omaa tyotddn ja osallistuu ty6tédnsa koskevaa paatoksentekoon. Hoitotyén
laadunvarmistus  nojaa  hoitotyontekijoiden  ammatillisuuteen sekd  heidan
vastuullisuuteen. He ovat vastuussa hoitotydn laadunvarmistuksesta omassa tydssa.
Hoitotyon tekijat ovat myods sitoutuneet kehittdmaan omaa ammattitaitoaan. Hoitotyén
johtajan tehtavana on luoda edellytykset toiminnalle. Johtaja vastaa myds toiminnan
laadusta seka mahdollistaa henkilosténsa ammatillista kasvua. (Surakka ym. 2008: 36—
37.)

Terveydenhuollon laadun arvioinnissa kaytetdan erilaisia mittareita, palautteita seka
tilastoja. Hoidonarvioinnissa kaytettavista mittareista riippumatta hoitotydén johtajan
tulee varmistaa, etta potilaan ja asiakkaan odotuksiin vastataan. Lahiesimiehen
tehtavana on potilashoidon laadusta vastaaminen, hoitotydn laadunvarmistus ja ladun
yllapitaminen seka laadun jatkuva parantaminen. Kyetdkseen t&h&n, han tarvitsee
tuekseen tythonsa sitoutuneen ja osaavan henkilokunnan seké oman esimiehen, joka

ymmartaa hoitotyon sisaltéa. (Surakka ym. 2008: 38.)

2000-luvulla ollaan julkishallinnon puolelle tuomassa oppivan organisaation kulttuuria
osaksi byrokraattista organisaatio kulttuuria. Puhutaan my6s tiimiorganisaatiosta.
Tiimiorganisaatiossa hierarkkisia rakenteita ei ole vaan toiminta on itseohjautuvaa ja
paatoksentekoa hajautetaan. Vastuu on siella missa tyd tehdaan. Tiimit suunnittelevat
ja budjetoivat oman toimintansa. Tiimissa tydskentely on vastuullista ja tydskentelyyn
sitoudutaan. (Surakka ym. 2008: 40-41.) Terveydenhuollon johtamisessa korostuu
nykyaan strategisen ymmartamisen lisaksi sosiaaliset taidot sek& prosessi- ja
sopimusjohtaminen. Johtaminen on nykyaan hyvin vuorovaikutuksellista. Johtamisessa
yhteistyd- ja ryhmataidot ja motivointikyky ovat tarvittavia taitoja seka johtajan on myds
osattava ratkaista ongelmia. H&nen on osattava innostaa tydyhteista kohti toivottuja
tavoitteita. Johtamisen tulee olla johdonmukaisesti toteutettua ja edistaa organisaation

jatkuvuutta. (Lehtopuu — Syvéjarvi — Perttula 2012: 306.)

3.2 Ikdantyneen johtaminen



Ikd kasitettd voidaan maaritella useasta ndkokulmasta. Yleisin tapa ihmisen i&n
maarittelylle on kalenteri-ikd, mik& on elinajan mitta. Ik&dantymisen yksildlliset erot ja
kokemuksellinen tunne omasta iastéa eivat huomioidu kalenteri-iassa. Biologisen ian
nakokulmana on elimiston toimintakyky ja solutasolla tapahtuvat muutokset.
Biologisella iallda on vaikutus fyysiseen ja psyykkiseen toimintakykyyn seka
aistitoimintoihin, keskushermostoon ja kehon rakenteeseen. Vanhenemiseen
vaikuttavat elintavat, elinymparistd seka perima. Psykologisesta iastd puhuttaessa
tarkoitetaan sitd miten ihminen kokee itse oman ikansa riippumatta kalenteri-iasta.
Subjektiivinen- ja persoonallinen ikda ovat rinnakkaiskasitteita psykologiselle iélle.
Persoonalliseen ikaan vaikuttavat kulttuurilliset ja henkilokohtaiset tekijat.
Subjektiivinen ika voidaan kasittdd ihmisen identiteettind. N&in ollen se kuvaa
minuuden pysyvyytta. Sosiaalinen ika liittyy eri yhteiskunnissa ja kulttuureissa elavien
ikanormeihin ja roolioletuksiin, jotka maarittelevat mita edellytetdan ihmiselta eri-
ikaisind. Sosiaalinen ikd on tilannesidonnainen ja vaihtelee maarittelijan mukaan.
(Lundell ym. 2011: 28-32.) Oma ja toisten ihmisten ajattelumallit ja asenteet
vaikuttavat kokemukseen miten kulloinenkin ik& koetaan. lk&vuodet eivat siis kerro
minka ikaiseksi ihminen itse kokee itsensé eivatka sitd miten pateva tai kyvykas han on
tyontekijana. ( Kiviranta 2010: 16.)

Eri-ikaisten johtamista kutsutaan ikajohtamiseksi. Tarkoitus olisi, etta kaikki tyontekijat
iastd huolimatta voivat kokea olevansa arvokkaita organisaatiossaan. Tallainen
tyopaikan kulttuuri saavutetaan huomioimalla ikasidonnaiset tekijat ja tyontekijan ika
tydn suunnittelussa, organisoinnissa ja padivittdisessa johtamisessa. lkajohtaminen
tarkoittaa tyossd huomioonottamista eri-ikaisten elaménvaiheissa ja ik&syrjinnan
poistamista tyoyksikosta. lkdjohtamiseen kasitteend on suhtauduttu varauksellisestikin.
On pelatty, ettd ian ja ikaantymisen alleviivaaminen toimii painvastoin kuin on ollut
tarkoitus. Eri-ikaiset tyontekijat asetetaan vastakkain ja ikdantynyt ja kokeneempi
henkilostd tulee ndhdyksi vain ikansd kautta. Laadukas ikajohtaminen kykenee
hy6dyntamaan eri-ikdisten tyontekijoiden osaamista. Laadukas ikajohtaminen hyvaksyy
erilaisuutta ja pystyy murtamaan vaaristyneitd ennakkoluuloja. (Simstrom 2009: 44,
47-48.)

Ikdjohtaminen on kannattavaa aloittaa aikaisin, nain saadaan paremmat vaikutukset
uusista toimintatavoista. Tyontekijoitad kannustetaan tuomaan esiin vahvuuksia seka
kehittamaan ja kayttamaan niita hyvaksi. Nain tyontekijd luo perustaa uuden

oppimiselle ja kehitykselle sekd hyvaksytyksi ja arvostuksen tunteille. Tama tukee



ty0eldmassa selviytymistd, tytssd jaksamista ja pidempddn tyossa jatkamista.
Elamassé selviytyminen rakentuu vahvuuksista ja toimintakyvysta, jotka antavat n&in
hyvat lahtokohdat myds yksilolliseen johtamiseen. Esimies luo ja vahvistaa myonteista
kierretta tyon tekemisessa, kun han tukee tydssa onnistujaa ja selviytyjaa. (Kiviranta
2010: 31-32.)

3.3 Tyo6hyvinvointia tukeva toiminta

Tybhyvinvointi tarkoittaa, ettd ihminen on kokonaisuus ja tasapainossa ovat
psyykkinen, fyysinen, sosiaalinen ja henkinen tila. Psyykkiseen hyvinvointiin kuuluu
tyontekijdn oma arvostus ammattitaitoaan ja tyotdnsa kohtaan. Han on myés valmis
kehittamaan itsedan ja tydtansa. Fyysiseen osa-alueeseen kuuluu yksilon terveys,
fyysinen kunto seké jaksaminen tydssa ja vapaa-ajalla. Tydntekija tuntee hallitsevansa
tyonsa eika se ole silloin liilan kuormittavaa. Henkinen hyvinvointi kasittéaa tyontekijan
oman elamantilanteen, perheen ja muut tydén ulkopuoliset tekijat. Se pitdd sisallaan
myds tyontekijdn omat arvot ja ihanteet. Sosiaalinen hyvinvointi kasittdd tydyhteison
keskindisen kanssakaymisen, keskindiset toimintatavat, viestinnan ja johtamisen.
Tyohyvinvointitoiminta on onnistunutta, kun eri tyopaikan tahot ovat omaksuneet
kokonaisvaltaisen toimintatavan kuuluvaksi osaksi arkiseen tyontekoon. Tydhyvinvointi
voi vaihdella useita kertoja koko tyburan aikana. Se ei ole lopputulos vaan koko
tyouran kestava prosessi. (Suutarinen - Vesterinen 2010: 24-25, 32, 113.)

Utriaisen ja Kyngaksen (2008: 45) Kkirjallisuuskatsauksen mukaan tyontekijoiden
tybhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd olivat hoitajien keskindinen yhteisollisyys seké
vertaisuuden kokeminen tydyhteisdssa. Tutkimuksessa myds todettiin korkeatasoisen
potilashoidon sekd yhteyden potilaisiin olevan tekijoitd, jotka tuottivat hoitajille
tybhyvinvointia. Tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita olivat myés ammatillisuus, tydn ja
kodin yhteensovittaminen, mahdollisuus vaikuttaa tyOaikajarjestelyihin seka tyon

resursointiin.

Kehityskeskustelun tarkeimpénéa tavoitteena on yhteen sovittaa tyontekijan omat
tarpeet ja tavoitteet organisaation tavoitteiden kanssa. (Lundell ym. 2011: 308).
Kehityskeskustelu kaydaan luottamuksellisena keskusteluna esimiehen ja alaisen
kesken. Keskustelun tulee olla systemaattista vahintdan kerran vuodessa tapahtuvaa
ja ennalta sovittua. Kehityskeskustelun tarkoituksena on arvioida edellinen kausi seka
suunnitella tulevan kauden tavoitteet nykytilanteen pohjalta. Suunnitelmassa otetaan

huomioon tyodntekijan kehittymistarpeet ja vahvuudet. Tarkoituksena on parantaa



tydsuoritusta ja mahdollistaa tyontekijan henkilokohtainen kehittyminen. (Aarnikoivu
2010: 63.) lkdantyneen tydntekijdn urasuunnitelmista tulee keskustella. Niilla voi olla
suuri merkitys tyomotivaatiolle ja tyossé jatkamiselle. Kehityskeskustelussa voidaan
samalla keskustella tyontekijan hyvinvointiin ja tyokykyyn liittyvista seikoista seka
mahdollisesti tyohon vaikuttavasta eldmantilanteesta. Tyontekija voi yhdessa
esimiehen kanssa miettia keinoja motivaation yllapitamiseen, voimavarojen tukemiseen

sekd muun elaman ja tyon yhdistamiseen. (Lundell ym. 2011: 308.)

Esimiehen tehtavana on tarkkailla tyontekijoiden tydtehtavista selviytymisté ja huolehtia
ettei heidan terveys tai turvallisuus vaarannu tydssa. Yleisempiad tukiprosesseja ovat
varhainen puuttuminen, sairauspoissaolojen seuranta ja tuen antaminen ty6hon
paluussa. Tyoterveyshuollon ja ty6paikan aktiivinen ja luottamuksellinen yhteistyd on
tarkeaa selvitellessa tydkykyongelmia ja jarjesteltdessa mahdollisia tukitoimia. (Lundell
ym. 2011: 310.)

Tyopaikoilla on tydhyvinvointia yllapitavaa toimintaa (tyhy-toiminta), jonka tarkoitus on
huomioida laajasti erilaisia tyokykya yllapitavia ja lisddvia asioita. Asiasta voidaan
puhua myo6s tyokykya yllapitdvana toimintana (tyky-toiminta). Se on yksi osa tydpaikan
toimintaa ja yhteistyokumppanina on tydterveysorganisaatio. Tydhyvinvointia voidaan
tukea tarjoamalla tyodntekijoille etuja esimerkiksi liikuntaseteleina tai haastamalla
henkilostd lisddmaan liikuntaa erilaisten kilpailujen tai kampanjoiden avulla.
Hyvinvointia voidaan tukea erilaisilla virkistyspdivilla. Tyo6terveyshuolto auttaa
kehittamaan tyopaikan tyokykya yllapitavaa toimintaa. Heilla on paljon tuntumaa
tyopaikan tilanteeseen ja hyvinvoinnin uhkatekijoihin. (Viitala 2007: 232—-234.)

4 Tyo6ssgjaksaminen

Tyossd  jaksamisella tarkoitetaan  tyokyvyn  yllapitamistd, joka  koostuu
ammattiosaamisesta, terveydesta, tydoloista ja arvoista. Tyokyvyn yllapitdmisessa on
kyse tyontekijan voimavarojen ja tydolojen keskindisesta tasapainosta, jolloin
voimavarat riittavat tyon tekemiseen. (llmarinen 2005: 28.) Terveysalalla itse hoitotyd
koetaan usein sisaisesti palkitsevaksi ja hyvaa tarkoitusta palvelevaksi. Usein myos
hoito-alan ty6t vaativat toistuvasti oman persoonan kayttamista ja siksi saattavat tuntua

henkisesti raskailta. (Ty6terveyslaitos 2013.)



Terveydenhuollon organisaation on huolehdittava henkilostostaan ja heidan
tyossdjaksamisestaan, jotta  tuottavaa  toimintaa  kyetdadn  yllapitAmaan.
Tybssdjaksamiseen ja tydmotivaatioon auttavat oman tyon hallinnantunne. Yksi
keinoista on, ettd henkildstd voi vaikuttaa enemman tyohon liittyvissa asioissa heité
kuulemalla ja osallistuttamalla muutoksiin. (Lehtopuu ym. 2012: 304.)

Terveysalan tdissa eettiset pohdinnat ovat yleisia. Useimmat tyontekijat kohtaavat
asiakas- ja potilastydssdaan moraalisia tai eettisia ongelmia. Eniten tyontekijaa
kuormittavat tapahtumat, joissa h&n kokee tygssansa eettisia ristiriitoja tai han huomioi
tilanteita miss&d muilla on epéeettisia tydskentelytapoja. Vanhainkodeissa ja
palvelutaloissa tdma on yleistd. Eettisesti haastavia tilanteita vanhustyossad on
esimerkiksi hoitotoimissa intiimit tilanteet, vaativien asiakkaiden tai asiakkaiden
omaisten kanssa toimiminen. Haastavissa tilanteissa voi toistua epatietoisuus tai
epavarmuus oikeasta toimintatavasta, mikd lisdd tyon kuormittavuutta. Eettista
tydnkuormittavuutta  voidaan  vahentdaa  koulutuksella, keskustelemalla ja
tydnohjauksella. Organisaatiossa seka tydyhteistssa tulisi sopia yhteisista tyotavoista.
Moraalisesti ja eettisesti kestava tyd tekee tyosta laadukasta ja edistaa tyontekijan

jaksamista. (Tyo6terveyslaitos 2011a.)

Hoitotyd sisaltdd usein haastavia asiakastilanteita, jotka saattavat kuormittaa
tyontekijan tydssajaksamista. Ne voivat liittyd aikapaineisiin, asiakkaan kaytdkseen,
huoleen oman osaamisen riittdvyydesta tai olosuhteisiin liittyvista seikoista. Tyontekija
voi joutua kohtaamaan huonoa kéaytdsta asiakkaiden tuodessa esille turhautumistaan ja
pettymystaan. Aarimmaisia muotoja haastavissa asiakastilanteissa ovat erilaiset

vakivalta- ja uhkatilanteet. (Tyoterveyslaitos 2010.)

Terveysalalla tyd on tunnevaltaista, jossa koetaan paljon positiivisia mielihyvan ja
ilontunteita, mutta joka siséltdd my6ds negatiivisia tunteita kuten esimerkiksi
riittamattomyyden  tunnetta.  Positiiviset tunteet tyossd ovat tarkea osa
tydssajaksamista, johon vaikuttavat tunnetyétaitojen lisaksi soveltuvuus tyohon seka
resurssien riittdvyys. (Tyoterveyslaitos 2011b.) Tyohyvinvointi koostuu hoitotydssa
tyontekijan kokemasta onnistumisen kokemuksista, potilaille tuottamasta hyvasta, tuen
saamisesta, yhteisollisyydestd sekd siviilielamastd tyon ulkopuolelta, jotka tukevat

tyontekijan tytssa jaksamista (Hoitotyon vuosikirja 2014: 143).
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4.1 Ikdantyneen jaksaminen hoitotydssa

Fyysinen toimintakyky muuttuu eniten ian myota. Yleinen fyysinen kunto seké tuki- ja
likuntaelinten tila heikkenee, siksi fyysinen ty6 voi olla lilan kuormittavaa. lkaantyessa
elimiston palautumisaika ja elpymistarve lisaantyy. Sopeutuminen vuorotyéhon ja
useampaan perakkaiseen ydvuoroon heikkenee. Ergonomisen tydvuorosuunnittelun
avulla kyetaan paremmin takaamaan tyontekijalle riittava lepo tydvuorojen valilla seka
palautuminen niiden jalkeen. Ergonomisessa tydvuorosuunnittelussa tyGvuorojen
kiertosuunta on eteenpain. Ty6jakso alkaa aamuvuorosta, siirtyy iltavuoroon ja paattyy
yovuoroon. Suunnittelussa pyritdan myos karsimaan pois yksittaiset vapaapaivat seké
yksittéiset tyopaivat. Tyopaikan keinoja palautumiselle ian ja tyoén kuormittavuuden
mukaan voivat olla my6s sovitut lisatauot ja mikrotauot paivan aikana. Tauoilla
tyontekija tekee jotain omalle tyélle vastakkaista toimintaa, kuten esimerkiksi venyttelee
tai viettdd aikaa yhdessa muiden tyontekijdiden kanssa. Vuorotbissa riittdva
palautumisaika tyovuorojen valilla saadaan tyévuorojarjestelyilla. Pidemman aikavalin
palautumismahdollisuuksia ovat esimerkiksi erilaiset jousto-, vuorottelu — ja
opintovapaat seka lyhentamalla ikdantyvan tyodntekijan tydaikaa tai keventamalla
tydévuoroja. (Lundell ym. 2011: 120-127.)

Psyykkista toimintakykya ika muuttaa hyvin yksilollisesti. Haasteita voi ilmetéa
tiedonkasittelyssa, havaintojen tarkkuudessa sekd heikentyneend nopeus ja
reaktioaikana. (llmarinen 2005: 52-56.) TyOmuistin toimintavarmuus heikkenee ian
myo6td, milla on tarked rooli opittaessa uutta. Muistin ikdmuutokset ovat hyvin
yksiléllisia. (Lundell ym. 2011: 170.) lkaantyneelle tuo haasteita jos tutuista rutiineista
ja pitkalle automatisoituneista toimintamalleista tulee oppia pois ja omaksua uusia
malleja. (Lundell ym. 2011: 197).

Ikaantyneiden tyokykya vahvistaa pitka tyokokemus. He osaavat ennakoida tulevia
tilanteita. TyOmotivaatiollaan ja viisaudellaan ikaantyvat tyontekijat selviavat
monimutkaisistakin ongelmatilanteista. (llmarinen 2005: 57.) Kokeneet tyontekijat
osaavat kokonaisvaltaisen asioiden hahmottamisen ja kykenevét erottamaan oleellisen
tiedon epdaoleellisesta seka suhteuttamaan aiemman tiedon uuteen tietoon. Kertynyt
kokemus on ikdantyneen tyontekijdn voimavara, suuri osa oOsaamisesta perustuu

hiljaiseen tietamykseen. (Lundell ym. 2011: 177, 189.)
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4.2 Johtamisen merkitys tydssdjaksamisessa

Johtajuudella  on  merkittdvd  vaikutus  hoitohenkilokunnan  tybasenteisiin,
tydhyvinvointiin,  sitoutumiseen organisaatioon sekd tyOpaikassa pysymiseen.
Johtajuus vaikuttaa myos tyokykyyn, tyotyytyvaisyyteen sekd hyvaan terveyteen. Taméa
on yhteydessa vahaiseen ahdistukseen, psyykkisiin rasitusoireisiin tyduupumukseen ja
emotionaaliseen vasymykseen. Hyvalla johtajuudella voidaan nain vahentaa
sairauspoissaoloja sekd tyokyvyttomyyselékkeelle jadmisen tarvetta. (Hoitotyon
vuosikirja 2014: 145-146.)

Tyontekijdiden ja esimiesten valisella vuorovaikutuksella on olennainen vaikutus
tyontekijoiden tydssdjaksamiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Vuorovaikutuksen laadulla on
vaikutusta siihen miten tyontekija sietdd kuormittavista tilanteista tulleen stressin.
(Haapakorpi — Haapola 2008: 88.) Avoin vuorovaikutteinen johtamiskaytanto tarkoittaa
esimiehen ja tyOyhteison valisia yhteisia keskusteluja, jossa kaikki voivat kertoa
mielipiteensé ja molempia osapuolia kuunnellaan arvostavasti. Nain voidaan huomioida
paremmin eri-ikaisten tarpeet ja odotukset, mikd tukee tydntekijdiden tyéhyvinvointia.
(Heikkila-Tammi — Nuutinen — Bordi — Manka 2015: 156-157.)

Tybssd jatkamista tukee arvostava esimiestyd, jolloin tyontekijan ammattitaitoa
arvostetaan ja tyon kuvaa muokataan yksiléllisesti omia voimavaroja ja kertynytta
asiantuntemusta  vastaavaksi. Ammatillinen  kunnioitus on o0sa toimivaa
johtamissuhdetta, talldin esimies vie organisaatiossa eteenpain tyontekijan nakemyksia

ja puolustaa niita tarvittaessa. (Heikkila-Tammi ym. 2015: 157.)

4.3 Tyontekija itse osana omaa tydssdjaksamistaan

Alaistaidot-kasite on viime vuosina nostettu enemman esiin tydyhteisdissa. Kasitteen
mukaan tyontekijda nahdaan tyodyhteison aktiivisena vaikuttajana. Tyoyhteistn
toimiminen on aina kahden kauppa, esimiehen sekd hénen alaistensa. Korostamalla
tyontekijan vastuuta ja velvollisuutta sekd oikeuksia, vahvistetaan hanen rooliaan
tydyhteison taysivaltaisena jasenend. TyoOntekijd on aktiivinen toimija. Alaistaidot
korostavatkin tydntekijan oikeutta toimia ja vaikuttaa tydyhteisossaan. Alaistaidoissa on
kyse asenteesta ja halusta tuottaa tydyhteisdssd hyvinvointia niin itselleen kuin

muillekin. Alaistaidot voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen: miten teet tydsi hyvin,
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kuinka olet vuorovaikutuksessa muiden tytyhteison jasenten kanssa, miten otat

vastuun omasta tekemisestési. (Aarnikoivu 2008: 79-81.)

Tyontekijan itsensa tunteminen ty6hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa seka pohdinta
millainen perusasennoituminen hanella on eri asioihin.  Tyontekija joka viihtyy
tydssaan, kokee myds tyoniloa. HAn omaa myonteisen perusasenteen toisiin ihmisiin,
elaméaan ja tyohonsa. Useasti toistuva kielteinen asennoituminen luo psyykkista ja
fyysistda pahoinvointia. Positiiviset tunteet ja ajatukset lisdavat luovuutta ja avartavat
mieltd. Itsensa johtaja on valmis kehittymddn oman itsensd tuntemisen pohjalta ja
kehittymaan ihmisend. Itsensa johtamisessa korostetaan oman asenteen pohtimisen
lisdksi ajankayton hallintaa ja asioiden priorisoimiskykyd. Oman urakehityksen
huolehtimisesta elinikdisella oppimisella seka kykya hyddyntdd ja tunnistaa omat
vahvuudet. Itsensd johtamisessa myds tyodntekija itse ottaa vastuun omasta
tybhyvinvoinnistaan ja tunnistaa omat rajansa. Nain voidaan valttya tyduupumukselta.
Itsensa johtaja johtaa omaa tydtaan kantamalla siitd vastuun, sisdistdd tybnsa seka
sitoutuu yhteisiin paatoksiin. Jokaisen tyontekijn tulee ottaa vastuu tydyhteison
ilmapiirista ja omasta kayttaytymisestaan. Tyoilmapiiri ei ole yksin johdon ja esimiesten
vastuulla. ( Hoitotyon vuosikirja 2014: 109-123.)

Tyontekijan tulee yllapitda jaksamistaan kehittdmalla ammattitaitoaan ja irrottautumalla
tyostddn vapaa-ajalla. (Tyoterveyslaitos 2013). Fyysiseen toimintakykyyn voi itse
vaikuttaa terveellisilla elintavoilla  kuten liikkumalla, syémalla terveellisesti,
huolehtimalla riittdvasté unesta seké levosta. (Lundell ym. 2011: 29).

5 Opinnaytetyon toteuttaminen

5.1 Kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on tuoda esiin ndkokulmat, joista asiaa on jo
aiemmin tutkittu sekd tavat kuinka tutkimusta on tehty. Kirjallisuuskatsauksessa
tuodaan myos esiin kuinka nyt tehtéava tutkimus liittyy jo aikaisemmin tehtyihin
tutkimuksiin.  (Tuomi -Sarajarvi 2009: 123.) Tutkimuskysymys on keskeinen osa
kuvailevan kirjallisuuskatsauksen prosessia. Tutkimuskysymyksen tulee olla tarpeeksi
rajattu ja tdsmallinen, jotta sen tarkastelu onnistuisi. Aineisto kirjallisuuskatsaukseen

valikoidaan tutkimuskysymykseen peilaten. Aineiston tulee vastata mahdollisemman
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hyvin esitettyyn tutkimuskysymykseen. Aineiston tulee olla my6s aiemmin julkaistua.
Tutkimuskysymyksen luotettavuuden kannalta on olennaista, ettd kysymyksen
teoreettinen perusta on yksiloity seka selkeasti esitetty. (Kangasniemi ym. 2012: 294—
295, 297.)

Olemme tehneet hakuja sekd Medic- etta Cinahl-tietokannoista (Liite 1). Hakuja
olemme rajanneet julkaisuvuoden seka otsikoiden tasolla. Olemme valinneet lahteita
jotka liittyvat johtamiseen, ik&johtamiseen tai tydssajaksamiseen liittyen sosiaali- ja
terveysalaan. Hakutuloksina I6ysimme myds aiheeseemme sopivia Pro gradu-tdita
joiden lahdeluetteloita olemme hyddyntéaneet etsiessamme aineistoa. Kirjastosta
olemme etsineet manuaalisesti lahdemateriaalia henkilostéjohtamisen-kategorian alta.
Hoitoty6- ja Tutkiva Hoitoty6-lehtien artikkeleita kdvimme lapi kirjastossa vuosikerrasta
2000 eteenpdin nykypaivaan asti ensin otsikkotasolla ja sen jalkeen kavimme lapi
valikoituneiden artikkeleiden tiivistelmat. Hallinnon tutkimus-julkaisuista etsimme
artikkeleita otsikkotasolla, jonka jalkeen perehdyimme tarkemmin julkaisuun otsikon

ollessa sopiva tutkimuskysymykseen n&hden.

5.2 Sisallénanalyysi

Aineistoa  voidaan tutkia  siséllonanalyysin  avulla.  Sisallonanalyysi  sopii
tutkimusmenetelmana erityisesti silloin, kun aineisto on strukturoimatonta kuten
esimerkiksi paivakirjoja, kirjeita tai kirjoja. Sisallonanalyysin avulla yritetddn muodostaa

kuva tutkittavasta aiheesta tiivistetysti. (Kyngéas — Vanhanen 1998: 4-5.)

Sisallbnanalyysiin voidaan perehtya joko induktiivisesti eli aineistosta lahtien tai
deduktiivisesti eli aikaisemmasta kasitejarjestelmasta lahtien. Lahestyttdessa aineistoa
aikaisemmasta kasitejarjestelmasta lahtien tutkija voi kayttdd hyvakseen jo olemassa
olevia aineistoluokituksia. Tutkimuksen asettamat tutkimuskysymykset vaikuttavat

tutkijan analysoimiin aineistojen sisaltoihin. (Kyngas ym. 1998: 5.)

Seka induktiivisessa ettd deduktiivisessa lahestymistavassa muodostetaan
tutkittavasta aineistosta pelkistamisen ja ryhmittelyn avulla sanoja, sanaryhmia ja
ilmaisuja, jotka yhdistetddn samaa tarkoittaviin kategorioihin. Nama alakategoriat
nimetdan sisaltbd kuvaavalla nimella. Saatua aineistoa abstrahoidaan eli
kasitteellistetdan.  Kategorioita yhdistettddn aina pienemmastd kategoriasta

suurempaan niin, ettd lopulta saadaan ylakategorioita yhdistavia kategorioita.
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Deduktiivisessa lahestymistavassa kaytetddn aiempaan tietoon pohjautuvaa mallia tai

kasitekarttaa, joka perustuu jo olemassa olevaan tietoon. (Kyngas ym. 1998: 6—7.)

6 Opinnaytetyon tulokset

Kirjallisuuskatsaukseemme valikoitui hakujen perusteella yksitoista artikkelia, joiden
perusteella tarkastelimme tutkimuskysymystdamme: Millainen johtaminen tukee
vanhuspalveluissa tydskentelevan  ikdantyvan tyontekijan tydssdjaksamista?
Artikkeleista kerasimme ensin alkuperdisid ilmauksia, jotka pelkistimme ja joiden
pohjalta loimme alaluokkia. Alaluokista saimme muodostettua ylaluokat.

Ensimmaiseksi ylaluokaksi muodostuivat vuorovaikutustaidot. Artikkeleista nousi esiin
kuinka tyontekijalle on tarkedd tulla sek& kuulluksi ettd nahdyksi omassa
tyoyhteisdssaan. Artikkeleiden mukaan tata pystyttiin tukemaan avoimella tydyhteisolla,
jossa kaikilla on mahdollisuus tuoda esiin oma mielipiteensé ja jossa vallitseva ilmapiiri
on avoin. Esimiehen seka tyontekijan molemminpuolinen arvostava kuunteleminen loi
myods hyvat lahtdkohdat onnistuneelle vuorovaikutukselle. Avoin ilmapiiri antaa
mahdollisuuden sekéd esimiehelle etta tyontekijalle kayda keskusteluja, joissa
molemmat voivat tuoda esiin mielipiteitdan. Tyontekijalla tulee olla mahdollisuus
hyodyntaa tydssaan omaa osaamistaan. Tyodssdjaksamista lisasi tyontekijan
mahdollisuus vaikuttaa oman tydnsa sisaltéon seka tyomaarddnsa. Tyoyhteisdn
yhteiset tavoitteet sekd mahdollisuus osallistua paatdksentekoon vaikuttivat
positiivisesti tyohyvinvointiin. Esimiehen valmius vieda yhteisid asioita eteenpain

organisaatiossa koettiin tarkeana.

Taulukko 1. Vuorovaikutustaidot

Alkuperainen ilmaisu Pelkistys Alaluokka Ylaluokka



-Molemminpuolista esimiehen ja
tyontekijoiden valisté arvostavaa

- Esimiehen
arvostava kuuntelu

kuuntelua - Alaisen arvosta Kuulluksi
kuuntelu tuleminen
-Vuorovaikutuksen yhteydessa - Kuuluksi tuleminen
arvostava johtaminen tarkoitti - Nahdyksi tuleminen | -Nahdyksi
tyontekijan kuulluksi ja nahdyksi - Avoimuus tuleminen
tulemista joka ilmeni avoimuutena ja - Rehellisyys
rehellisyytena, yksiléllisyytena ja - Yksil6llisyys -
tasapuolisuutena. - Tasapuolisuus Molemminpuoline
- Keskusteleminen n arvostus
-Esimiehen ja tydyhteison valisia - Mielipiteiden
keskusteluja joissa on mahdollisuus ilmaisu - Rehellisyys
ilmaista omat mielipiteensa - Toimintamahdolli-
suuksien tukeminen | -Arvostus
-Tydyhteison jasenten kuuntelun ja
toimintamahdollisuuksien tukemiseen
-Tydyhteison yhteisollisyys,
tydyhteison toimivuus ja yhteisollinen
ilmapiiri -Mahdollisuus
-Yhteisollisyys oman osaamisen
-Tunnustuksen antamista joka -Toimivuus hyddyntamiseen
ymmarretédan arvostuksen -llmapiiri
valittdmisena henkilostélle. Ylemman -Arvostuksen -Mahdollisuus
johdon esimerkki vaikutti tunnustuksen | valittdminen vaikuttaa oman
antamisen kulttuuriin organisaatiossa | -Tasapuolisuus tyon sisaltéon
-Moraalisuus
-Arvokkuuden tunnetta korostava -Sopiva tydmaara
johtamistyyli: moraalinen johtaminen,
johtajan tasapuolisuus jokaista
tydntekijaa kohtaan. Arvostaa
tydntekijad omana itsendan
huomioiden mm. koulutus,
kulttuuritaustan ja ian
-Henkildsto tuntee toiminnan tavoitteet
-Johtajan ja tyontekijan yhteistyd
-Yhteistyo
-Johdon S|t0qt_l_1m.|.r.1.en tyéhon ja hyva Tavoitteet
asenne henkildstéa kohtaan Yhteistvs- -
yo :
_ _ o Tvehon thtam|smenetel
-Arvostava johtaminen lisasi Tyo . mat
tyontekijan tydhon sitoutumista sitoutuminen
-Arvostava _
-Arvostavan kollegiaalisuutta tukevaa JOhtﬁl m|_ne?_ Molemminpuoline
johtamista @ eglaalisuus n kollegiaalisuus
-Yhteinen
-Johtamismenetelmat henkildston paatoksenteko_ -Yhteiset
hvvaKSYMis -Puolestapuhuja tavoitteet
yvaksymia avoittee
-Mahdollisuus osallistua hallinnolliseen -Mahdollisuus
paatoksen tekoon osallistua
yhteiseen

-Esimies on valmis viemaan eteenpdin
tyontekijoiden nakemyksia
organisaatiossa ja tarvittaessa
puolustamaan niité

paatoksen tekoon

15
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Toiseksi ylaluokaksi muodostui: Johtaminen tyohyvinvoinnin tukena. Hoitoty0 on seké
fyysisesti etta psyykkisesti kuormittavaa. Tyontekijan tytssdjaksamista voidaan tukea
esimerkiksi tyon organisointiin liittyvilla tekijoilla. Mahdollisuus yhteen sovittaa kodin ja
tyon vaatimuksia lisda tyontekijan tyossajaksamista. Erilaiset ty6aikajarjestelyt kuten
tybajan jaksottaminen sekad tyoaikojen yksilollisyys, lisasivat tyontekijan tydsséa

viihtymista seké tunnetta oman tyonsa hallittavuudesta.

Hoitajien tyohyvinvointiin vaikutti myds mahdollisuus antaa potilaille korkeatasoista
hoitoa. Vaihtelevat tydtehtavat sekd tydnvaatimus lisdsivat myos osaltaan tyon
mielekkyyttd. Johdon kyky ymmartaa ikaantyvan tyontekijan terveydellisia kysymyksia

tukivat myos tydntekijan jaksamista.

Taulukko 2. Johtaminen ty6hyvinvoinnin tukena

Alkuperéinen ilmaisu Pelkistys Alaluokka Ylaluokka
Tyon organisointiin liittyvilla tekijoilla,
kuten ty6n ja kodin -Tyén organisointi
yhteensovittamisella, -Ty6n ja kodin
tyonjarjestelyilla, tydn resursoinnilla yhteensovittaminen -Tydssa
ja johtamisella samoin kuin -Ty6n resursointi jaksaminen
ammatillisuudella on oma roolinsa -Ammatillisuus
ty6hyvinvoinnin maarittajina -Ty6aikojen -Mahdollisuus

yksilollisyys vaikuttaa tydaika

-Tybajan ja tydvuorojen
jaksottaminen, tydaikojen
yksil6llisyys

-Kehityskeskustelussa esiin
nousevat: tydssajaksaminen,
henkilokohtainen elamantilanne ja
tydyhteis6on liittyvat ongelmatilanteet

-Tybssajaksaminen
-Henkilokohtainen
elamantilanne
-Tybyhteison
ongelmatilanteet

suunnitteluun

Henkilbkohtaine
n elamantilanne

Fyysisen ja psyykkisen
kuormittavuuden vahentaminen

-Taukojumpan mahdollisuus,
raataloidyt "voimisteluohjeet”
tybajalla auttavat tydssa
jaksamisessa

-Tyodnvaatimus lisasi myds tyon
mielekkyytta

-Korkeatasoinen potilashoito ja
yhteys potilaisiin tuottavat hoitajille
tyohyvinvointia

-Esimiehet ymmartavat ja tiedostavat
ikadantyvan tyontekijan terveydellisia
kysymyksié

-Fyysinen
kuormittavuus
-Psyykkinen
kuormittavuus
-Taukojumppa
-Tybnvaatimus
-Tyonmielekkyys

-Laadukas potilashoito

-Yksil6llinen terveys

Fyysinen ja
psyykkinen
kuormittavuus
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Kolmanneksi ylaluokaksi muodostui: Osaamisen johtaminen. Alaluokiksi muodostuivat
yksildllinen ilmapiiri, arvostuksen valittdminen ja johdon esimerkki. Voimavarojen oikea
kohdentaminen, selkeasti ilmaistut odotukset tyota kohtaan sek& sopiva tyomaara
lisésivat tyossdjaksamista. Tyontekijan oman toimenkuvan mielekkyys seka hanen
mahdollisuutensa vaikuttaa oman tyonsa kehittamiseen koettiin myos tarkeina tekijoina
tydhyvinvoinnin  kannalta. Arvostava esimiestyd ilmeni tydntekijan ammattitaidon
arvostamisena sekd osaamisen tunnistamisena. Osaamisen johtamisen osa-alueella
tuli esiin tyohyvinvointia parantavana tekijana tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa
tydvuorojensa suunnitteluun. Lyhempaa tydaikaa sekda mahdollisuutta tydnkiertoon

kaytettiin lisadmaan tydhyvinvointia.

Taulukko 3. Osaamisen johtaminen

Alkuperéinen ilmaisu Pelkistys Alaluokka Ylaluokka
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-Arvostava esimiestyo ilmeni
ammattitaidon arvostamisena ja
toiveena tyonkuvien yksilollisesté
muokkaamisesta. Ty6ta voitaisiin
raataléida omia voimavaroja ja
kertynytta asiantuntemusta
vastaavaksi -Ammattitaidon
arvostaminen
-Oman toimenkuvan mielekkyys
-Esimiesty6
-Tyontekijan osaamisen
tunnistaminen -Tyodnkuvien yksilollisyys

-Tydhyvinvoinnin parantamiseksi | -Voimavarojen
kéaytettiin tydbvuorojen huomioiminen
suunnittelua. Suunnittelussa
huomioitiin tydssa jaksaminen ja | -Toimenkuvan
perhetilanne jolloin tydntekijalla mielekkyys

oli mahdollisuus tehda lyhempéaa
tybaikaa ja osallistua -Osaamisen
tyonkiertoon tunnistaminen

-Pitka tyokokemus oli yhteydessa | -Tydaikojen yksilllisyys
tyytyvaisyyteen organisaation
toimintapolitikkaan ja -Tyon kehittaminen
vuorovaikutukseen
-Voimavarojen
-Vaikutusmahdollisuuksien kohdistaminen
antamiseen tydntekijoille mita
kautta saa myods mahdollisuuksia | -Tyon suunnitelmallisuus
oman tydnsa kehittdmiseen

-Voimavarojen oikea
kohdistaminen, sopiva tydmaara,
selkeésti ilmaistut odotukset
tyota kohtaan

7 Pohdinta

Tutkimusaiheemme herétti mielenkiintomme. Se sai pohtimaan mitd kaikkea
johtamiseen liittyy ja mitd hyva johtaminen on. Etsiessamme |dhdemateriaalia
ty6tdmme varten pidimme mielessdamme tutkimuskysymyksemme. Johtamiseen
littyvaa kirjallisuutta oli hyvin saatavilla. Rajasimme hakuja ensin ilmestymisvuoden
mukaan. Emme myoskdan ottaneet tyohomme mukaan pro gradu-t6itd, koska
Metropolia Ammattikorkeakoulun opinnaytetydn ohjeistuksessa niiden kayttamista
lahdemateriaalina ei suositella.



19

Tutkimuskysymykseemme oli vaikea Ioytaa tutkimusartikkeleita. Artikkeleita |0ysimme
littyen hoitajien jaksamiseen tai yleensa johtamiseen. Haasteellisempaa oli loytaa
tutkimusartikkeleita, jotka olisivat liittyneet suoraan seka ikdantyvaan tyontekijaan etta
johtamiseen. Hakujemme perusteella ty6homme valikoitui 11 tutkimusartikkelia,
yhdeksan suomenkielista ja kaksi englanninkielisté. Tutkimuskysymyksemme mukaan
etsimme tutkimuksista tekijoita, joilla esimies voisi tukea ikaantyvan tyontekijan

tydssdjaksamista vanhuspalveluissa.

Tybssdmme emme ole pyrkineet tekemaan yleistyksid. Tarkoituksenamme on ollut
nostaa esiin tutkimusartikkeleista esiin nousseita osa-alueita, jotka tukevat tydntekijan
tydssdjaksamista. Olemme kokeneet opinndytetydn aiheen mielenkiintoisena. Meilla
molemmilla on kokemusta ty6elamasta ja oma kasityksemme hyvéasta johtamisesta.
Valikoituamme tutkimusartikkelit luimme ne useamman kerran lapi. Taman jalkeen
kavimme artikkelit yhdessa lapi ja etsimme alkuperdisilmauksia. Taman jalkeen
pelkistimme l6ytamamme ilmaukset ja muodostimme niistd alaluokkia. Alaluokista
saimme tehtya ylaluokat. Tydhomme etsimme artikkeleiden lisdksi myds kirjallisuutta,
jota loytyikin runsaasti. Kaytyamme lapi ldytamamme materiaalin alkoi hiljalleen
muodostua tydmme runko ja otsikointi. Ty0 rakentui lopulliseen muotoonsa loydetyn
tutkitun tiedon mukaan. Tyon tekeminen opetti meille tiedon hakua, sen jasentamista

seka erottamaan tutkitun tiedon Ioytamastamme aineistosta.

Kirjallisuuskatsauksemme on koonnut yhteen tutkittua tietoa siitd, miten tukea
ikdantyvan tyontekijan tydssé jaksamista johtajuuden avulla. Tydmme on osa Virtaa
vanhustybhén — VIVA — Tuottavuutta ja hyvinvointia viisikymppiselle-hanketta.
Opinnaytety6tamme voidaan hyddyntdd osana tata hanketta sekd erilaisissa

tydyhteisoissa.

7.1 Johtopaatokset

Vanhustytssa henkilostén ikarakenne tulee lahivuosina nopeasti vanhenemaan. Tama
kehitys haastaa hyvaan ikajohtamiseen. Tutkimusartikkeleista tuli esiin ikaantyvan
tyontekijan olevan ylped omasta ammattitaidostaan. Han haluaa kokea tydsséan
haasteita. Mahdollisuus tehdd laadukasta potilasty0 lisda ikaéntyneen tyontekijan
tyossdjaksamista. TyOssdjaksamista lisaa myo6s erilaiset tyéelaman joustot kuten
mahdollisuus tehda Iyhempaa tybaikaa sekd vaikuttaa omaan tyonkuvaansa.

Vuorovaikutus ja kollegiaalisuus esimiehen seka tyoyhteison valilla koettiin tarkeana.
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Katsauksessamme tuli esiin myds termi: alaistaidot. Tamén ajatuksen mukaan
tyontekijd on myoOs itse vastuussa omasta tydssdjaksamisestaan. TyoOntekija on
tydyhteisonsa aktiivinen vaikuttaja, ei vain johdettava. Alaistaidot voidaankin jakaa
kolmeen osaan: miten teet ty0dsi hyvin, kuinka olet vuorovaikuteuksessa muiden
kanssa, miten otat vastuun omasta tekemisestasi. Tyontekijan vastuulla on pitdad huolta
itsestdan ja tydssajaksamisestaan. Tyoyhteisén on yhdesséa pidettava huolta hyvasta
tyGilmapiiristd, se ei ole yksin johdon tehtava. Tyourien pidentamisestd on
julkisuudessa puhuttu viimeaikoina paljon. On tarkeda pohtia erindkdkulmista mitka
tekijat auttavat ikaantyvan tyontekijan jaksamista tydelamassa. Tydmme nakodkulmana
on johtaminen, joka on yksiosatekija mietittdessa kuinka tukea ikaantyvan tyontekijan

tydssdjaksamista. Tydmme aihe on tarkea seka ajankohtainen.

7.2 Opinnaytetyon luotettavuus ja eettisyys

Luotettavuus ja eettisyys korostuvat kaikissa tutkimuksen vaiheissa tehdyissa
valinnoissa sek& raportoinnissa. Tutkimuskysymyksen asettelussa tulee huomioida
valitun nakoékulman objektiivisuus. Tutkimusprosessissa tulee pyrkia [apinakyvyyteen ja
johdonmukaiseen etenemiseen kaikissa sen vaiheissa. Tutkimuksen luotettavuutta
heikentaa jos tutkimuksessa kaytetty aineisto on liian suppea tai jos saatua aineistoa
on analysoitu lilan yksipuolisesti. Tutkimusta heikentad myos jos tutkijoiden tekemat
paatelméat eivat ole yhdenmukaisia lahdemateriaalin kanssa. Samasta aineistosta

voidaan myo6s saada erilaisia johtopaatelmia. (Kangasniemi ym. 2012: 298).

Opinnaytetyota tehdessdmme kaytimme tukenamme Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan Hyvan eettisen kaytdnnon ohjeistusta. Ohjeistuksen mukaan olimme
opinnaytetytta tehdessdmme rehellisia ja pyrimme huolellisuuteen seka tarkkuuteen
tydn kaikissa vaiheissa. Lahdeviitteitd merkitessamme pyrimme virheettbmyyteen seka

viittaamaan kaytettyihin julkaisuihin asianmukaisella tavalla.

Lahdemateriaalia valitessamme kaytimme vuosilukurajausta, jolloin saatoimme luottaa
tutkitun tiedon olevan mahdollisimman tuoretta. Tydmme luotettavuuteen on voinut
vaikuttaa englannin kielisia artikkeleita kayttdessdmme mahdolliset kdannosvirheet.
Kokemuksemme tyGelamastda on voinut tiedostamattamme vaikuttaa aineiston

analyysin sisaltoon. Olemme l&hestyneet aineistoa koko tydn ajan tutkimuskysymyksen
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kautta. Talla tavalla olemme tietoisesti yrittaneet valttda oman kokemuksen valittymista

opinnaytetyéhon.
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systemaattinen



Liite 1

1(2)
Opinnaytetyodn aineistonhakutaulukko
Tietokant | Hakusanat Rajaukse | Osu | Otsikon Tiivistelm& | Koko
a t -mat | pesusteell | n tekstin
a valittu perusteella | perusteell
valittu a valittu
Chinahl ageing 2005- 7 2 1 1
EBSCO nurses 2010
Self-care for 2005- 3 1 0 0
nurses 2010
Older nurses 2005- 4 0 0 0
in the work- 2010
place
age man- 2000- 40 2 1 1
agement 2015
with older
workers
Older nurses 2005- 26 1 1 1
2010
leadership in 2005- 14 1 0 0
nursing 2010
Medic Johtam* 2004- 390 13 6 4
and hoit* 2015
arvost* and 2004- 11 4 3 3
joht* 2015
johtami* and 2004- 307 26 10 8
terveyd* 2015
tydyhte* and 2004- 139 11 3 3
tervey* 2015
ikavoi* 2004- 1 1 1 1
2015
tydel* and 2004- 260 15 7 2
terv* 2015
johtam* and 2004- 31 6 3 0
vanhus* 2015
johtam* and 2004- 39 11 6 2
ika* 2015




Opinnaytetydn analyysin kuvaus

Alkuperainen ilmaisu
Ylaluokka

Pelkistys

-Molemminpuolista esimiehen ja tyontekijoiden
valista arvostavaa kuuntelua

-Vuorovaikutuksen yhteydessa arvostava johtaminen
tarkoitti tyontekijan kuulluksi ja nahdyksi tulemista
joka ilmeni avoimuutena ja rehellisyytena,
yksil6llisyytena ja tasapuolisuutena.

-Esimiehen ja tydyhteison valisia keskusteluja joissa
on mahdollisuus ilmaista omat mielipiteensa

-Tybyhteison jasenten kuuntelun ja

- Esimiehen
arvostava kuuntelu
-Alaisen arvosta
kuuntelu

- Kuuluksi tuleminen
-Nahdyksi tuleminen
- Avoimuus
-Rehellisyys
-Yksilollisyys
-Tasapuolisuus
-Keskusteleminen

-Kuulluksi
tuleminen

-Nahdyksi
tuleminen

Molemminpuoline

toimintamahdollisuuksien tukemiseen -Mielipiteiden ilmaisu | n arvostus
Toimintamahdollisuuk | - Rehellisyys
sien tukeminen
-Arvostus
-Tyoyhteison yhteiséllisyys, tydyhteisén toimivuus ja
yhteiséllinen ilmapiiri
L o -Yhteisollisyys “Mahdollisuus
-Tunnustuksen antamista joka ymmarretaan TS oman osaamisen
arvostuksen valittdmisena henkilostolle. Ylemman _lmapiiri hyddyntamiseen
johdon esimerkki vaikutti tunnustuksen antamisen R
kulttuuriin organisaatiossa el \-/'\e/llii:?tzgllsounﬁn
. . . -Tasapuolisuus s
-Arvokkuuden tunnetta korostava johtamistyyli. -Morazlisuus tyon sisaltoon
moraalinen johtaminen, johtajan tasapuolisuus
jokaista tyontekijaa kohtaan. Arvostaa tyontekijaa -Sopiva tydmaara
omana itsenaan huomioiden mm. koulutus,
kulttuuritaustan ja i&n
-Henkildsto tuntee toiminnan tavoitteet
-Johtajan ja tyontekijan yhteisty6
-Johdon sitoutuminen tydhon ja hyva asenne -Tavoitteet -Yhteisty6
henkildstda kohtaan -Yhteisty6

-Arvostava johtaminen lisasi tyontekijan tyéhén
sitoutumista

-Arvostavan kollegiaalisuutta tukevaa johtamista
-Johtamismenetelmat henkildéston hyvaksymia

-Mahdollisuus osallistua hallinnolliseen paatoksen
tekoon

-Esimies on valmis vieméaén eteenpain tyontekijoiden
nakemyksia organisaatiossa ja tarvittaessa
puolustamaan niita

-Ty6hon sitoutuminen
-Arvostava
johtaminen
-Kollegiaalisuus
-Yhteinen
paatoksenteko
-Puolestapuhuja

Johtamismenetel
mat

Molemminpuoline
n kollegiaalisuus

-Yhteiset
tavoitteet

-Mahdollisuus
osallistua
yhteiseen
paatoksen tekoon

Liite 2
1(3)

Alaluokka




-Tydn organisointiin liittyvilla tekijoilla, kuten tyon ja
kodin yhteensovittamisella, tyonjarjestelyilla, tydn
resursoinnilla ja johtamisella samoin kuin
ammatillisuudella on oma roolinsa tyéhyvinvoinnin
maarittajina

-Tybajan ja tydvuorojen jaksottaminen, tybaikojen

yksildllisyys

-Kehityskeskustelussa esiin nousevat:
tydssédjaksaminen, henkilokohtainen elamantilanne ja
tydyhteis6on liittyvat ongelmatilanteet

-Tybn organisointi
-Tyo6n ja kodin
yhteensovittaminen
-Tyon resursointi
-Ammatillisuus
-Tybaikojen
yksil6llisyys
-Tybssajaksaminen
-Henkilokohtainen
elamantilanne
-Tybyhteison
ongelmatilanteet

-Tyossa
jaksaminen

-Mahdollisuus
vaikuttaa tyOaika
suunnitteluun

-Henkilokohtainen
elaméantilanne

Fyysisen ja psyykkisen kuormittavuuden
vahentaminen

-Taukojumpan mahdollisuus, raataloidyt
"voimisteluohjeet” tydajalla auttavat tydssa
jaksamisessa

-Tybnvaatimus lisasi myos tyon mielekkyytta

-Korkeatasoinen potilashoito ja yhteys potilaisiin
tuottavat hoitajille tydhyvinvointia

-Esimiehet ymmartavat ja tiedostavat ikaantyvan
tyontekijan terveydellisia kysymyksia

-Fyysinen
kuormittavuus
-Psyykkinen
kuormittavuus
-Taukojumppa
-Tybnvaatimus
-Tyonmielekkyys
-Laadukas
potilashoito
-Yksiléllinen terveys

Fyysinen ja
psyykkinen
kuormittavuus

-Arvostava esimiestyd ilmeni ammattitaidon
arvostamisena ja toiveena tyonkuvien yksildllisesta
muokkaamisesta. Tyota voitaisiin raataléida omia
voimavaroja ja kertynytta asiantuntemusta
vastaavaksi

-Oman toimenkuvan mielekkyys
-Tyontekijan osaamisen tunnistaminen

-Tybhyvinvoinnin parantamiseksi kaytettiin
tydvuorojen suunnittelua. Suunnittelussa huomioitiin
tydssa jaksaminen ja perhetilanne jolloin tydntekijalla
oli mahdollisuus tehda lyhempaa tydaikaa ja
osallistua tyénkiertoon

-Pitkéd tybkokemus oli yhteydessa tyytyvaisyyteen
organisaation toimintapolitiikkaan ja vuorovaikutuk-
seen

-Vaikutusmahdollisuuksien antamiseen tyontekijoille
mitd kautta saa myds mahdollisuuksia oman tyénsa
kehittdmiseen

-Voimavarojen oikea kohdistaminen, sopiva
tyomaara, selkeasti ilmaistut odotukset tyotd kohtaan

-Ammattitaidon
arvostaminen
-Esimiestyo
-Tyonkuvien
yksilollisyys
-Voimavarojen
huomioiminen
-Toimenkuvan
mielekkyys
-Osaamisen
tunnistaminen
-Tybaikojen
yksilollisyys

-Tyon kehittdminen
-Voimavarojen
kohdistaminen
-Ty6n suunnitelmal-
lisuus

-Yhteisollinen
ilmapiiri

-Arvostuksen
valittdminen

-Johdon esimerkki

-Tyon
kehittaminen ja
suunnitelmallisuus
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