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Opinnaytetyo oli tutkielmatyyppinen ja se liittyi TaHVo - Tahtoa, Hyvinvointia, Voimaa! -
hankkeeseen, jonka aihealueena oli tyonohjauksellinen taidetoiminta tyohyvinvoinnin tukena.
Taman hankkeen tavoitteena oli tukea esimiesten tyohyvinvointia seka luovuutta tyonohjauk-
sellisen taidetoiminnan avulla. Yhteistyokumppaneina olivat keramiikkataiteilija Johanna
Rytkola, tyonohjaaja Kirsti Pirttijarvi, Laurea-ammattikorkeakoulu, Vantaan kaupungin Sai-
raalapalvelujen hoitotyon johtoryhma seka rahoittajana toiminut OKM (Opetus- ja kulttuuri-
ministerio). Tutkielma kohdistettiin Vantaan kaupungin Sairaalapalvelujen hoitotyon johto-
ryhmalle, johon kuuluivat ylihoitaja seka 11 osastonhoitajaa (n=12). Hankkeessa jarjestettiin
hoitotyon johtoryhman jasenille kaksi taidetoimintapaivaa lokakuun ja marraskuun valisena
aikana vuonna 2010 seka tyonohjausta samaisena syksyna. Tyonohjaukset jatkuvat viela vuo-
den 2011 loppuun asti. Tutkielman viitekehykseen kuuluivat esimiesten tyossa jaksaminen ja
tyohyvinvointi, taidetoiminta ja sen vaikutus tyohyvinvointiin, tyonohjaus seka stressi- ja
kuormitustekijat.

Tutkielma oli laadullinen. Tutkimusongelmina tarkasteltiin, minkalaisia kokemuksia esimiehil-
le jai hankkeeseen liittyvista taidetoimintapaivista ja tyonohjauksista seka miten stressi- ja
kuormitustekijat liittyvat esimiesten yleiseen tyohyvinvointiin. Tutkielma toteutui alku-
kyselyn, taidetoimintapaivien palautevastauksien ja lopussa tapahtuneiden ryhmahaastattelu-
jen avulla. Alkukyselyyn vastasi kymmenen henkiloa ja kaksi ei vastannut. Vastanneiden ika-
jakauma oli 46-57 vuotta. Vastanneet olivat olleet nykyisessa tyotehtavassa kolmesta kuukau-
desta kahteenkymmeneen vuoteen. Molempien taidetoimintapaivien palautekyselyihin vastasi
yhdeksan henkiloa ja kolme ei vastannut. Ryhmahaastatteluihin vastasi yksitoista henkiloa ja
yksi ei vastannut.

Tutkimustulosten perusteella suurin osa piti taidetoimintapaivia virkistavina paivina, joissa
mahdollistui yhdessa tekeminen. Taidetoimintapaivat loivat vahan avoimuutta esimiesten
keskuudessa, mutta muutaman mielesta hanke ei ollut auttanut ilmapiiriin parantumiseen
ollenkaan. Muutamien mielesta keramiikkatyoskentely ei ole heidan alaansa. Taidetoiminta-
paivissa korostui yhdessa tekemisen ilo ja avoimuus. Tyoohjauksessa korostuivat tyotoverei-
den tuomat mielipiteet keskustelujen yhteydessa, mutta joidenkin mielesta kaikki eivat osan-
neet kertoa ajatuksiaan tarpeeksi avoimesti. Paaosin osallistujien mielesta tyonohjaus tuki
esimiehena olemista. Jonkun verran taidetoimintapaiviin ja tyonohjaukseen kohdistui myos
kriittisia mielipiteita siita, miten se tukee tyon tekemista.

Asiasanat: Stressi, kuormitustekijat, tyohyvinvointi, tyossa jaksaminen, taide, luovuus, muu-
toksen hallinta, terveyden edistaminen, tyonohjaus
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This bachelor’s thesis is related to “TaHVo” - Will, Well-being and Power! (TaHVo - Tahtoa,
Hyvinvointia, Voimaa!) The project studies how art activities and work coaching support work
well-being. The aim of this project was to support supervisors’ work well-being as well as
creativity through art activities and work coaching. The partners were ceramic artist Johanna
Rytkola, work supervisor Kirsti Pirttijarvi, Laurea University of Applied Sciences, the nursing
management team for hospital services in the city of Vantaa. The financier was the Ministry
of Education and Culture of Finland. The thesis focuses on the City Vantaa nursing manage-
ment team. The team consists of a nursing director and 11 head nurses. In the project there
were organized two art activity days in October and November 2010, as well as work coaching
the same autumn. The work coaching will continue until the end of 2011. The frame refer-
ence of the thesis consisted of supervisors’ coping at work and well-being, art activities and
their impact on the work well-being, work coaching, stress and load factors.

Qualitative method was applied in this thesis, which examines what kind of experience super-
visors had of this project, art activity days and how stress and load factors related to supervi-
sors’ general well-being. The study was carried out through the initial survey, activity art
days and feedback as well as group interviews at the end of activity days. The initial survey
was answered by ten people, two did not answer. The ages of the respondents were between
46 and 57 years. The respondents had been in the current work task from three months to
twenty years. The feedback questionnaires concerning both art activity days were answered
by nine people, three did not answer. The group interviews were answered by eleven people,
one did not answer.

The research results show that the majority of the supervisors thought that the art activity
days were refreshing and enabled working together. The art activity days created transparen-
cy among supervisors, but a few found that the project did not improve the work atmosphere.
Some respondents did not find ceramic arts to belong to their field. The art activity days em-
phasised the joy to work together. The work coaching enhanced the opinions of colleagues
during the discussions. Some respondents thought that everyone could not express their
thoughts enough openly. The respondents felt that work coaching mainly supported being a
supervisor. To some extent there was also criticism towards the art activity days concerning
how it supports working life.

Keywords: Stress, load factors, work well-being, coping at work, art, creativity, change man-
agement, health promotion, work coaching
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1 JOHDANTO

Hyvinvoinnilla yritetaan saavuttaa toiminnan paamaara seka taloudellisen tuottavuuden ja
tehokkuuden parantamista. Tyohyvinvoinnin tutkimiseen ja edistamiseen on oltava mahdolli-
simman yksimielisia siita, mita tyoperainen hyvinvointi on, mitka seikat vaikuttavat siihen ja
mika on naiden seikkojen suhde toisiinsa. (Blom & Hautaniemi 2009: 20-21.) Tyohyvinvointiin
liittyy tyoelaman laatu, tyossa jaksaminen, tyokyky ja tyomotivaatio. Tyohyvinvoinnista ja
yleisesta hyvinvoinnista olisi hyva puhua tyopaikalla yhdessa tyoyhteison kesken, jotta keskus-
telu ei jaisi yksipuoliseksi. Tyossa jaksamisen ongelmia ei esiinny, jos tyoolosuhteet ovat kun-
nossa. Myos tyohon sitoutuminen on tarkea osatekija, silla se on seurausta tyoyhteison hyvin-
voinnista. (Blom & Hautaniemi 2009: 23-25.) Hoitotyon johtajien haasteena on luoda laadukas
yhteiso osastostaan potilaille tai asiakkaille seka tyontekijoille (Lammintakanen, Kinnunen:
23).

Tyoelamaan on liittynyt viime aikoina tyohyvinvointikeskustelua. Kysymys kuuluukin, miten
tyohyvinvointia voi edistaa ja yllapitaa, jotta esimiehet voivat paremmin ja jaksavat tyossaan
seka pysyvat tyoelamassa pidempaan. Hyvinvointiin panostaminen vaihtelee paljon eri tyopai-
koissa. Tyo on ihmiselle parhaimmassa tapauksessa tarkea voimavarojen lahde ja identiteetin
perusta. Tyoolot ja tyo saattavat olla riski terveydelle ja mielenterveydelle, jos paineet kas-
vavat. (Vesterinen 2006: 29.) Hyvinvoinnista huolehtiminen esiintyy tilanteissa, joissa tyomaa-
ra lisaantyy ja tyotehtavissa tapahtuu paljon muutoksia. Kestava hyvinvointi vaatii yksilolta
vastuun kantoa omasta elamastaan. Hyvassa henkisessa tyohyvinvoinnissa edistetaan yhta
aikaa tyontekijoiden, esimiesten, tyon ja tyOyhteison tasoista toimintaa. (Vesterinen 2006:
175.)

Osallistuin TaHVo - Tahtoa, Hyvinvointia, Voimaa! - hankkeeseen, jonka aihealueena oli tyon-
ohjauksellinen taidetoiminta tyohyvinvoinnin tukena. Taman hankkeen tavoitteena oli tukea
esimiesten tyohyvinvointia seka luovuutta tyonohjauksellisen taidetoiminnan avulla. Yhteis-
tyokumppaneina olivat keramiikkataiteilija Johanna Rytkola, tyonohjaaja Kirsti Pirttijarvi,
Laurea-ammattikorkeakoulu, Vantaan kaupungin Sairaalapalvelujen hoitotyon johtoryhma
seka rahoittajana toiminut OKM (Opetus- ja kulttuuriministerio). Tutkielman kohdistin Van-
taan kaupungin hoitotyon johtoryhmalle, johon kuuluivat ylihoitaja seka 11 osastonhoitajaa
(n=12). Hankkeessa jarjestettiin hoitotyon johtoryhman jasenille kaksi taidetoimintapaivaa
loka- ja marraskuussa vuonna 2010 seka tyonohjausta samaisena syksyna. Tyonohjaukset jat-

kuvat viela vuoden 2011 loppuun asti.

Opiskelen Tikkurilan Laurea-ammattikorkeakoulussa sairaanhoitajaksi. Olen aloittanut opinto-
ni elokuussa 2008 ja minun pitaisi valmistua viimeistaan joulukuussa 2011. Tyostin opinnayte-

tyoni taman TaHVo hankkeen kautta, joka oli mielenkiintoinen ja aihealueeltaan tarkea. Olen



suuntautumassa mielenterveyspuolelle ja ajattelin, etta tyohyvinvointi seka taidetoiminta
tyoyhteisolle sopii hyvin tahan aiheeseen. Opinnaytetyon aihealueena minulla oli taidetoimin-
ta tyohyvinvoinnin tukena seka esimiesten kokemuksia taidetoimintapaivista. Minua kiinnostaa
tama aihe, koska mielestani ihmisilla on nykypaivana liikaa stressi- ja kuormitustekijoita ja
siksi sen eteen olisi mielestani tehtava jotain. Etenkin juuri tallainen taidetoiminta esimiehil-
le voi olla piristys, jos tyo on raskasta ja stressaavaa. Mielestani nykypaivana pitaisi olla viela
enemman viriketoimintaa niin esimiehille kuin tyontekijoille. Kaikkein tarkeinta on kuitenkin,
etta tyopaikalla on hyva ilmapiiri, tyo ei tunnu stressaavalta, tyopaikalla ei esiinny tyopaikka-

kiusaamista seka se, etta jokainen kunnioittaa tyotovereitaan.

2 TaHVO - HANKE

TaHVo - Tahtoa, Hyvinvointia, Voimaa! - hankkeen aihealueena oli tyonohjauksellinen taide-
toiminta tyohyvinvoinnin tukena. TaHVO - hanketta edelsi Lupa loytaa uutta - projekti, joka
oli samantyylinen hanke. Lupa loytaa uutta - projekti jarjestettiin vuosina 2007-2009 ja sen
tavoitteena oli tukea Katriinan sairaalan henkilokunnan voimavaroja, parantaa yhteista tyon-
tekoa seka kehittaa hoitoa ja omahoitajuutta (Jauhiainen, Raiha & Vaisanen 2009: 3). Lupa
loytaa uutta projektissa olivat mukana Laurea-ammattikorkeakoulu, Katriinan sairaala, nelja
eri taiteen ammattilaista, tyonohjaaja seka hankkeen rahoittajana toiminut Tyoelaman kehit-
tamiskeskus (Tykes). Tassa projektissa jarjestettiin nelja taidetoimintapaivaa, joissa olivat
vaihtoehtoina keramiikka, draama, kuvataide ja musiikki. Jokaisen paivan yhteydessa oli myos
tyonohjausta. Tyonohjauksen yhteydessa osallistujien piti laatia tavoitteet paivalle. Lupa
loytaa uutta - projekti paransi tyoyhteison ilmapiiria ja toimivuutta. Myos esimiesten rakenta-
van palautteen ja tuen antaminen seka tyon arvostus kehittyi. (Jauhiainen, Raiha & Vaisanen
2009: 3.) Sairauspoissaolot vahenivat seka tyoviihtyvyys, tyoilmapiiri, keskustelukulttuuri ja

suvaitsevaisuus lisaantyivat (Sajama 2011: 28).

TaHVO - hankkeen tavoitteena oli tukea esimiesten tyohyvinvointia ja luovuutta taidetoimin-
nan avulla. Yhteistyokumppaneina olivat keramiikkataiteilija Johanna Rytkola, tyonohjaaja
Kirsti Pirttijarvi, Vantaan kaupungin Sairaalapalvelujen hoitotyon johtoryhma, rahoittajana
toiminut OKM (Opetus- ja kulttuuriministerio) seka Laurea-ammattikorkeakoulu, joka vastasi
projektin raportoinnista. Tutkielman kohdistin Vantaan kaupungin hoitotyon johtoryhmalle,
johon kuuluivat ylihoitaja seka 11 osastonhoitajaa (n=12). Hankkeessa jarjestettiin hoitotyon
johtoryhman jasenille kaksi taidetoimintapaivaa loka- ja marraskuussa vuonna 2010 seka

tyonohjausta samaisena syksyna. Tyonohjaukset jatkuvat viela vuoden 2011 loppuun asti.

Taidetoimintapaivissa yhdistyi keramiikkataiteilijan ja tyonohjaajan ammattitaitoinen osaa-

minen. Taidetoimintapaivat pidettiin keramiikkataiteilijan omassa ateljeessa. Paasin osallis-



tumaan taidetoimintapaivien yhteydessa oleviin tyonohjauksiin, jotka pidettiin paivien alussa
ja lopussa. Tyonohjaaja auttoi esimiehia keskustelemaan vaikeista asioista ja kaymaan niita
lapi. Tyonohjauksessa on tarkoitus keskustella yhteisessa tilassa esimerkiksi tyotehtavista,
tyoilmapiirista, menetelmista tyonohjaajan kanssa seka loytaa uusia ratkaisuja tyoelaman
laadun parantamiseksi (Piispanen & Sannamo 2010: 7). En paassyt osallistumaan muihin tyon-

ohjauksiin, jotka jarjestettiin muina paivina.

Taidetoimintapaivissa tyonohjauksien valissa esimiehet saivat paastaa luovuuden valloilleen
taidetoissaan. Taidemuotona oli keramiikkatyoskentely savesta. Molemmissa taidetoiminta-
paivissa olivat eri teemat taiteen tekemiselle. Keramiikkataiteilija auttoi ja ohjasi taideteok-
sien tekemisissa. Mina kyselin taideteoksiin liittyen kysymyksia siina vaiheessa, kun tyot olivat
jo loppuvaiheessa. Taidetoimintapaivien paatteeksi esittelin esimiesten tekemat taideteok-
set. Jokainen tyosti taideteostaan pareittain tai kolmistaan, jos parit eivat riittaneet. Tarkoi-
tuksena oli, etta luova taidetoiminta antaisi tukea tyohyvinvointiin ja antaisi heille jotain
muuta ajateltavaa kuin tyo. Seuraavissa kappaleissa esittelen tarkemmin opinnaytetyoni to-
teutusta seka myohemmassa tulokset kappaleessa kerron tarkemmin taidetoimintapaivien

sisallosta.

3 TAVOITTEET JA TUKIMUSONGELMAT

Tavoitteena minulla oli selvittaa taman TaHVo -hankkeen kautta Vantaan kaupungin Sairaala-
palvelujen hoitotyon johtoryhman kokemuksia taidetoimintapaivista seka tarkastella ohessa
miten stressi- ja kuormitustekijat liittyvat esimiesten yleiseen tyohyvinvointiin. Tutkimuksen

kohdistin Katriinan sairaalan ylihoitajalle ja 11 osastonhoitajalle.

Tutkimusongelmani olivat seuraavanlaiset:
¢ Minkalaisia kokemuksia esimiehille jai hankkeeseen liittyvista taidetoimintapaivista ja
muutamista tyonohjauksista?

e Miten stressi- ja kuormitustekijat liittyvat esimiesten yleiseen tyohyvinvointiin?

lenterveyteen liittyvia ongelmia, kuten depressio ja tyouupumus. Nama taas puolestaan vai-
kuttavat tyopaikalla tyoskentelemiseen seka yleiseen hyvinvointiin. Naiden mielialaan vaikut-
tavien ongelmien ehkaiseminen on tarkeaa, jotta tyoolosuhteet paranisivat ja kaikilla olisi
parempi olla. Oli kiinnostavaa tietaa, mita vaikutusta taitetoiminnasta oli esimiehille ja aut-

toiko se jotenkin esimiesten hyvinvointiin.
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4  TOTEUTUS

Opinnaytetyoni liittyy sairaalapalvelujen ja Laurean TaHVO - hankkeeseen. Minulla on tarkoi-
tus selvittaa, minkalaisia kokemuksia esimiehille jai hankkeeseen liittyvista taidetoimintapai-
vista seka miten stressi- ja kuormitustekijat liittyvat esimiesten yleiseen tyohyvinvointiin.
Tutkimusaineiston kerasin kyselyjen seka ryhmahaastattelujen avulla. Toteutin alkukyselyn
ennen koko hankkeen alkua. Ryhmahaastattelut toteutin lopuksi taidetoimintapaivien ja muu-
tamien tyonohjauksien jalkeen. Tyonohjaukset jatkuvat viela vuoden 2011 loppuun. Lisaksi
kysyin palautteet molemmista taidetoimintapaivista. Tunnistetietoja en kerannyt. Kyselyai-
neistoni eli alkukyselyt, palautekyselyt taidetoimintapaivista seka ryhmahaastattelun kysy-
mykset liitin opinnaytetyoni loppuun liitteiksi. Tarkoituksena minulla oli tutkia opinnaytetyo-
tani laadullisen tutkimuksen nakokulmasta. Aineiston analysoin sisallon analyysin avulla. Olen

alle oheiseen taulukkoon (kuva 1.) laittanut opinnaytetyoni etenemisen vaiheittain.

KOpparistartti 18.5.2010: Aihealuetta ei loytynyt \
Myohemmin:
Yhteys opettajiin sahkopostilla
Hanke loytyi

Kﬂhiauqkquuqulu nhiaavan nnettaian kanssa® ldeananeri ke<an 2010 aikana. j

/Tapaaminen hanketyoryhman kanssa 20.8.2010: Keskustelu hankkeesta ja \

opiskelijan asema hankkeessa opinnaytetyon kannalta.

Myohemmin:

kHankkeen nimi tuli selville: TaHVo j

/Kirjallisen opinnaytetyosuunnitelman tekemisen aloittaminen\

Myodhemmin:

Tutkimuslupien hakeminen

kalkukyselyjen lahettaminen esimiehille /

|
[ Opinnaytetyosuunnitelman esittaminen koululla 12.10.2010 ]

Syksy 2010: Opinnaytetyon tyostaminen, taidetoimintapaiviin osallistuminen ja

palautteet paivista.

|
[ Ryhmahaastattelut joulukuu 2010-tammikuu 2011 ]
[

Opinnaytetyon tyostaminen

kevaalla ja kesalla 2011
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I
Opinnaytetyon esittaminen
koululla 23.9.2011

Kuva 1. Opinnaytetyon eteneminen vaiheittain

Seuraavissa kappaleissa esittelen miten toteutin opinnaytetyoni, miten kerasin tutkimusai-
neistoni seka miten tulkitsin ja analysoin tutkimustuloksia ja tutkimusaineistoa. Lisaksi olen

laittanut teoriatietoa tutkimustavoistani.

4.1 Laadullinen eli kvalitatiivinen hoitotieteellinen tutkimus ja sisallon analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa on yhteista se, etta tavoitteena on eri lahestymistapojen kautta
loytaa tutkimusaineistosta toimintatapoja seka erilaisuuksia ja samanlaisuuksia. Sisallon ana-
lyysia voidaan pitaa laadullisen hoitotieteellisen tutkimuksen eli aineistolahtoisen tutkimuk-
sen perusprosessina. Sisallonanalyysilla tarkoitetaan menetelmaa, jonka avulla voidaan analy-
soida kirjoitettua ja suullista kommunikaatiota. Lisaksi sisallon analyysilla voidaan tarkastella
merkityksia, seurauksia ja yhteyksia kasitellessa asioita ja tapahtumia. Kommunikaatioteoria
ja - tutkimus seka kommunikaatioprosessin tutkiminen perustuu sisallonanalyysiin. (Janhonen
& Nikkonen 2003: 21.)

Sisallon analyysin tarkoitus on saada aineisto tiiviiseen ja selkeaan muotoon. Kuitenkaan ai-
neiston sisallon informaatio ei saa kadota. Analyysin tekeminen tuo selkeytta aineistoon, min-
ka takia pystytaan tekemaan selkeita ja luotettavia johtopaatoksia tutkimuksesta. Aineiston
tulkitseminen laadullisesti tapahtuu loogisen paattelyn ja tulkinnan avulla. Aineisto on aluksi
eri osissa hajallaan, minka jalkeen se kasitteellistetaan ja kootaan uudestaan loogisemmaksi.
(Tuomi & Sarajarvi 2009: 108.)

Analysoitava informaatio voi sisaltaa laadullisia kertomuksia tai kvantitatiivisesti mitattavia
muuttujia. Laadullinen informaatio tarkoittaa verbaalisessa ja kuvallisessa muodossa olevaa
aineistoa. Naita ovat muun muassa paivakirjat, kirjeet, puheet, raportit, kirjat, artikkelit,
filmit, kuvanauhat, laulun sanat, valokuvat ja taideteokset. Sisallonanalyysissa on tarkeaa
erottaa tutkimusaineistosta samanlaisuudet ja erilaisuudet eli vertailtavat kohteet. Aineistoa
kuvaavien luokkien on oltava toisensa poissulkevia ja yksiselitteisia. Kasitteet olisi hyva olla
perusteltuja seka kasitteellisesti etta kokemusperaisesti eli empiirisesti. Merkityksen perus-
teella eli samaa merkitsevat asiat luokitellaan samoihin luokkiin, kuten tekstin sanat, fraasit

tai muut yksikot. Kasitteiden samanlaisuus riippuu tutkimuksen tarkoitukseen liittyvista syno-
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nyymien yhdistamisesta tai samaa tarkoittavista asiasisalloista, kuten valta tai voima. (Janho-
nen & Nikkonen 2003: 23.)

4.2  Aineiston keruu

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston keruun ja analyysin tyostaminen tapahtuu monesti yhta
aikaa. Tutkimuksen tekija pystyy hyodyntamaan edellisessa haastattelussa kyseltyja kysymyk-
sia seuraavassa haastattelussa. Tutkimuksen aineiston lisaksi aineiston keruun yhteydessa
tutkijalle kertyy monenlaista muutakin tietoa. Tutkijalle tulee esimerkiksi omia ajatuksia
mieleen, kun han keraa tietoja tutkimukseen osallistujista. Omat ajatukset on hyva laittaa

muistiin heti, jotta ne eivat unohtuisi. (Kylma & Juvakka 2007: 110.)

Tutkimusaineisto kaannetaan puhtaaksi kirjoitetulle kielelle. Kun aineistoa kasitellaan, on
haasteena miettia miten kaantaa aineiston kirjoitetulle kielelle. Tutkimushaastattelut ja ky-
selyt on hyva pyrkia kasittelemaan niin, etta tulokset ovat kirjoitettu niin kuin ne on sanottu.
Nain pystytaan sailyttamaan tarkempi todellisuuden kuva. Kuitenkin todellisuudessa tutki-
mushaastattelutilanne ja sen teksti eivat millaan pysty vastaamaan taysin toisiaan. (Kylma &
Juvakka 2007: 110.)

Haastattelujen ja kyselyjen idea on yleensa yksinkertainen. Yleensa jos halutaan tietaa mita
henkilo ajattelee tai miten han toimii ja miksi, on kysely tai haastattelu hyva vaihtoehto.
Haastattelussa ja kyselyssa on kuitenkin eroja. Haastattelu on yleensa henkilokohtainen, jossa
kysytaan suullisesti ja merkitaan tiedonantajan vastaukset muistiin. Haastatteluun vastataan
suullisesti ja kyselyyn vastataan kirjallisesti. Haastattelu on kyselya joustavampi. Haastatteli-
jalla on mahdollisuus korjata mahdollisia vaarinkasityksia, toistaa kysymyksia, havainnoida,
selventaa asioita ja keskustella haastateltavien kanssa. Postikyselyssa tallaista ei pysty to-
teuttamaan, silla kyselylomake on samanlainen. Haastattelussa on tarkea saada mahdollisim-
man paljon tietoa. Haastattelukysymykset olisi hyva antaa etukateen tiedonantajille, jotta he
voisivat rauhassa tutustua kysymyksiin. Tietenkin haastatteluajat on sovittava haastateltavien
kesken etukateen, jotta ei tulisi aikatauluongelmia. Myos kyselyjen aiheet olisi hyva tiedonan-
tajien tietaa etukateen, jotta he voisivat valmistautua kyselyyn. (Tuomi & Sarajarvi 2002: 74-
75.)

Aineiston keruu menetelmina kaytin kyselyja seka ryhmahaastattelua. Ennen koko hankkeen
alkua lahetin syksylla Vantaan kaupungin Sairaalapalvelujen hoitotyon johtoryhmalle postitse
alkukyselykaavakkeet, joissa kysyin lahinna odotuksia ja toiveita kyseiseen TaHVo hankkee-
seen liittyen. Kun koko hanke oli kayty lapi, haastattelin jokaista loppukyselykaavakkeen

avulla pienissa ryhmissa. Jaoin hoitotyon johtoryhman neljaan eri ryhmaan eli jokaisessa
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haastattelutilanteessa oli mukana kolme osallistujaa. Viimeisessa ryhmahaastattelussa oli vain
kaksi, koska yksi ei osallistunut ryhmahaastatteluun. Haastattelutilanteet pidin sellaisissa
paikoissa, jotka kavivat hoitotyon johtoryhman jasenille parhaiten. Toivoin, etta ryhmahaas-
tattelut tapahtuisivat mahdollisimman rauhallisissa ja hiljaisissa paikoissa, jotta halina ei
hairitsisi haastatteluun keskittymista. Tama toteutui. Ryhmahaastattelut tapahtuivat esimies-
ten tyohuoneessa tai Katriinan sairaalan neuvotteluhuoneessa. Ryhmahaastattelussa kyselin

lahinna kokemuksia, minkalaista hankkeessa oli olla mukana.

Seka alkukyselykaavakkeissa etta lopussa tapahtuvissa ryhmahaastatteluissa oli lahinna sa-
mantyyppiset kysymykset liittyen eri aihealueisiin, mutta kysymyksissa oli hieman eroja. Ky-
syin seka alkukyselykaavakkeessa etta lopussa tapahtuneessa ryhmahaastattelussa voimava-
roista, stressi- ja kuormitustekijoista, muutoksenhallinnasta seka koko hankkeen toimintaan
liittyvista asioista. Kysymykset olivat avoimia, joihin jokainen sai vastata vapaasti omin sa-
noin. Kun olin saanut vastaukset esimiehilta kaikista kysymyksista, tein pelkistetyn koosteen
vastauksista ja kirjoitin tutkimustulokset opinnaytetyohoni. Kirjoitin myos opinnaytetyohoni
suoria lainauksia kyselyjen vastauksista. Lisaksi liitin opinnaytetyohoni teoriatietoa Katriinan
sairaalasta, erilaisista stressi- ja kuormitustekijoista, tyohyvinvoinnista, terveytta edistavista
tekijoista seka siita mita vaatimuksia esimiestyohon kuuluu. Teoriatietoa oli tarjolla runsaas-

ti, joten kaytettavaa tietoa oli rajattava.

Olin myos mukana hankkeeseen liittyvissa taidetoimintapaivissa, joiden kautta selvitin hoito-
tyon johtoryhman jasenten kokemuksia taidetoiminnasta palautekaavakkein. Samalla myos
havainnoin toimintaa taidetoimintapaivissa. Halusin olla taidetoimintapaivissa luonnollinen
seka luoda esimiehille mukavan, rennon ja rauhallisen kuvan itsestani, jotta tunnelma olisi

mahdollisimman rentouttava.

Palautekaavakkeen taidetoimintapaiviin tein paperiversioksi, jossa kysyin muutaman kysymyk-
sen liittyen taidetoimintapaivan kokemuksiin eli minkalainen paiva oli seka mika oli paivassa
parasta ja mika huonointa. Palautepaperit jaettiin molempien taidetoimintapaivien lopussa,

johon esimiehet saivat vastata lyhyesti omin sanoin.

Esimiehet vastasivat kaikkiin kyselyaineistooni vapaaehtoisesti ja lisaksi niihin ei tarvinnut
laittaa nimia, jolloin ne olivat luottamuksellisia. Kaytin tutkittua aineistoa ainoastaan opin-
musaineiston opinnaytetyohon hankin kirjastoista, lehdista ja Internetista erilaisista luotetta-
vista tietokannoista. Kirjoja ja lehtia loysin hakemalla Helsingin kaupungin kirjaston ja Laure-

an kirjaston nettisivuilta tietoa avainsanoilla.
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4.3  Aineiston analysointi

Analysointi alkaa, kun aineisto on keratty ja tutkimusaineisto on kirjoitettu tekstiksi. Ana-
lysoinnin avulla saadaan tutkimus ymmarrettavampaan ja selkeampaan muotoon. Sisallon
analyysilla ja myos muilla analyyseilla pyritaan tuottamaan tietoa keratyn aineiston avulla.
(Kylma & Juvakka 2007: 112.) Sisallonanalyysiin kuuluu analyysiyksikon valinta, aineistoon
tutustuminen, aineiston pelkistaminen, aineiston luokittelu ja tulkinta seka sisallonanalyysin
luotettavuuden arviointi. Vaiheet voivat esiintya samanaikaisesti ja analyysi on talloin mones-

ti monivaiheisempi. (Janhonen & Nikkonen 2003: 24-25.)

Aineiston analysointi voi perustua joko induktiiviseen tai deduktiiviseen paattelyyn. Aineisto
voi myos kohdistua joko ilmi- tai piilosisaltoihin. Induktiivinen paattely perustuu loogisiin
saantoihin tai heuristiseen eli kokemukselliseen paattelyyn. Induktiivisessa paattelyssa on
tarkoitus siirtya konkreettisesta aineistosta sen kasitteelliseen kuvaukseen. Deduktiivisessa
paattelyssa keskitytaan loogisiin saantoihin, pragmaattisiin eli kaytannonlaheisiin saantoihin
tai mentaalimalliin eli yksinkertaistamaan tarkasteltavaa asiaa. Deduktiivinen paattely perus-
tuu teoriaan ja teoriakasitteisiin ja niiden konkreettiseen tarkastelemiseen. Ilmisisaltoihin
kohdistuva analyysi perustuu aineiston analyysiyksikoiden jakamiseen. Tutkija tarkastelee
niita suhteessa koko tutkittavaan aineistoon ja sen sisaltoon. Piilosisaltoihin kohdistuva ana-
lyysi perustuu tutkijan tarkastelemiin aineiston osiin suhteessa koko aineistoon ja sen sisal-
toon. (Janhonen & Nikkonen 2003: 24-25.)

Aineiston analysointi koostui lahinna esimiesten alkukyselyvastauksista, taidetoimintapaivan
palautevastauksista seka lopussa tehdysta ryhmahaastatteluista. Kaytin lahinna sisallon ana-
lyysia eli kirjoitin saadut vastaukset sellaisenaan tietokoneelle ja tulkitsin ja kuvailin niita
tutustumalla tutkimusaineistooni. Taman jalkeen lyhensin vastaukset yksinkertaisempaan
muotoon eli pelkistin vastaukset. Vertailin tuloksia keskenaan ja otin keskeisimmat asiat esille
lopussa olevassa johtopaatokset ja pohdinta kappaleissa. Yritin etsia tutkimustuloksista ai-
neiston valisia suhteita eli samanlaisuuksia ja erilaisuuksia. Vastauksien tulkitsemisessa yritin
jaotella aineistoa omiin luokkiinsa eli samantyyppiset vastaukset samaan luokkaan. Yritin
karsia opinnaytetyostani epaolennaiset asiat pois eli en laittanut opinnaytetyoni aiheen ulko-
puolelle liittyvaa aineistoa, silla muuten siita olisi tullut liian laaja. Kaytin aineiston ana-
lysoinnissa apuna myos teoriatietoa, joilla yritin havainnoida esimerkiksi tyohyvinvointiin seka
stressi- ja kuormitustekijoihin liittyvia asioita. Tarkoituksena minulla oli saada tutkimusaineis-

tooni selkeytta, jotta tutkimustulokset olisivat ymmarrettavimpia tulkita.

Lahinna analysoin tutkimusaineistoani seka deduktiivisesti paattelemalla eli tarkastelemalla
teoriatietoa, etta induktiivisesti paattelemalla eli siirryin kyselyjen vastauksista kuvaamaan

asioita lopussa kasitteellisesti eli tulkitsin vastauksia ja samalla pohdin liittyyko teoriatieto
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jotenkin vastauksien aihealueisiin. Kohdistin aineistoni seka ilmisisaltoihin eli kohdistin ana-
lyysin analyysiyksikoiden jakamiseen luokittelemalla vastaukset, etta piilosisaltoihin eli tar-
kastelin aineistoa suhteessa koko tutkimusaineistooni. Tutkimusaineistoni analysointi oli haas-
teellista, mutta antoisaa. Tarkastelin sisallon merkityksia, seurauksia ja yhteyksia keskenaan.
Lisaksi tarkastelin sisallon merkityksia, seurauksia ja yhteyksia myos suhteessa teoriatietoon.
Teoriatieto on myos oleellinen osa, jotta pystyin hahmottamaan asiakokonaisuuksia. Yritin
kuvailla tutkimusaineistoani mahdollisimman laajalti. Halusin lOytaa erilaisia nakokulmia tut-

kimusaineistooni.

Minulla oli myos tarkoitus pitaa jonkin nakoista paivakirjaa opinnaytetyohoni liittyen eli kir-
joitin jokaisesta tapaamisesta, kuten taidetoimintapaivan keramiikkapajoista myos itselleni
muistiin paivan tapahtumia. Tama auttoi minua kirjoittamaan opinnaytetyohoni paivan tapah-
tumat ja siihen liittyvat omakohtaiset kokemukset paremmin, silla muuten olisin unohtanut
ajan kuluessa eteenpain tapahtumien yksityiskohtia. Kerron opinnaytetyossani mita taidetoi-
mintapajoissa tapahtui ja minkalainen ilmapiiri seka tunnelma siella olivat. Mielestani on
tarkea tuoda esiin myos omakohtaisia kokemuksia, silla sen avulla pystyin vertailemaan miten
omat kokemukseni eroavat tutkittavien henkiloiden mielipiteista seka teoriatiedosta. Pyrin
myos perustelemaan mielipiteeni liittyen kokemuksiin ja teoriatietoon. Tietenkin pohdin myos
omia mielipiteitani suhteessa koko opinnaytetyon prosessiin eli mita pidin opinnaytetyon te-
kemisesta, mita olisin voinut tehda toisin, mika oli parasta, mika oli huonointa, tayttyiko toi-

veeni ja odotukseni hankkeen suhteen ja niin edelleen.

5  KATRIINAN SAIRAALA

Vantaan kaupungin sairaalapalveluihin kuuluvat Katriinan sairaala ja Geriatriset akuuttiyksi-
kot. Katriinan sairaala sijaitsee Seutulassa Vantaalla. Katriinassa on kahdeksan yksikkoa, jois-
sa hoidetaan ja on perehdytty erilaisiin sairauksiin. Naihin kuuluvat paivasairaala ja geriatri-
nen vastaanotto. Lisaksi sairaalapalveluihin kuuluvat Peijaksen sairaalassa toimivat geriatriset
arviointi ja akuuttiyksikot AKOS1, AKOS2 ja kotisairaala. Sairaalapalvelut Vantaalla koostuvat
perusterveydenhuollosta, jotka sisaltavat lyhytaikaista ja pitkaaikaista sairaalahoitoa ja sai-
raalatutkimuksia seka kuntoutusta. (Sairaalapalvelujen tiedotustyoryhma 2011: 1.) Vantaan
kaupungin sairaalapalvelujen hoitotyon johtoryhmaan kuuluvat 11 osastonhoitajaa ja ylihoita-

ja, jotka osallistuivat opinnaytetyoni tutkielmaan.

Sairaalan kaikille osastoille tulee potilaita laakarin lahettamana kotoa tai muusta asuinpaikas-
ta, toisista sairaaloista tai hoitopaikoista tai paivystyksesta. Sairaalassa ammattitaitoiset sosi-
aalihuollon ja terveydenhuollon tyontekijat pyrkivat toimimaan potilaiden parhaaksi yhdessa

muiden asiantuntijoiden ja erikoislaakareiden kanssa. Hoidon tavoitteena on toimintakykya
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edistava ja yllapitava hoito. (Sairaalapalvelujen tiedotustyoryhma 2011: 1.) Seuraavissa kap-

paleissa on esitelty Katriinan sairaalan osastot lyhyesti.

Osasto 1 on kuusitoistapaikkainen konfuusio-osasto. Siella hoidetaan yleensa sekavuustiloja
sairastavia vantaalla asuvia henkiloita. Potilaiden oireita ovat erilaiset kaytosoireet seka nii-

hin liittyvat levottomuus ja aanekkyys. (Sairaalapalvelujen tiedotustyoryhma 2011: 2.)

Osasto 2A on kaksikymmentapaikkainen sairaalaninfektiopotilaiden hoitopaikka, jossa hoitoa
saavat myos muut jatkohoitoa ja kuntoutusta tarvitsevat potilaat. Osastolla on eniten yleisti-
lan laskusta, erilaisista infektioista ja muistihairioista karsivia potilaita. (Sairaalapalvelujen
tiedotustyoryhma 2011: 2.) Osasto 2B on kaksikymmentakahdeksanpaikkainen osasto, jossa
hoidetaan ja kuntoutetaan vantaalaisia, joilla on yleensa murtumia. Eniten osastolla on lonk-
kamurtumapotilaita. Yleensa sairaalahoitoon joutumisen syita ovat yleistilan lasku ja tapa-

turmat. (Sairaalapalvelujen tiedotustyoryhma 2011: 3.)

Osasto 3 on tutkimus- ja kuntoutusosasto, jossa on 17 potilaspaikkaa. Osasto on keskittynyt
geriatriseen kuntoutukseen. Tarkoituksena on edistaa potilaan omatoimisuutta. Osaston poti-
laiden kuntoutuksen tukena ovat lihasvoimaharjoitukset, tasapainon parantaminen ja hyva

ravitsemus. (Sairaalapalvelujen tiedotustyoryhma 2011: 3.)

Osasto 4A on kaksikymmentaseitsemanpaikkainen osasto, jossa hoidetaan aivoverenkiertohai-
rioon sairastuvia potilaita. Osaston hoitotyohon kuuluu toimintakykya edistava ja yllapitava
hoito. Potilaalla on kuntoutuksessa aktiivinen rooli. Potilaan puolesta ei tehda niita asioita,
missa han itse selviytyy. Kuntoutuksen mukana ovat myos toimintaterapeutit ja puhetera-
peutit. Osasto 4B on kaksikymmentaneljapaikkainen osasto, jossa hoidetaan haavapotilaita
seka muista syista kuntoutusta ja sairaalahoitoa tarvitsevia henkiloita. (Sairaalapalvelujen
tiedotustyoryhma 2011: 3.)

Osasto 5 on seitsemantoistapaikkainen osasto. Osastolla hoidetaan vantaalaisia potilaita,
jotka usein eivat parannu enaa sairaudestaan koskaan. Osasto toimii saattohoito-osastona.
Sairaalapastori, vapaaehtoistyontekijat ja omaiset ovat tarkea tuki. Lisaksi osastolla hoide-
taan myos potilaita, jotka tarvitsevat kuntoutusta ja jatkohoitoa. Osasto 6 on kaksikymmen-
tapaikkainen osasto, jossa hoidetaan paaasiassa pitkaaikaiskuntoutusta tarvitsevia potilaita.

(Sairaalapalvelujen tiedotustyoryhma 2011: 3.)

AKOS 1 on kaksikymmentapaikkainen osasto. AKOS 2 on seitsemantoistapaikkainen osasto.
Osastoilla hoidetaan ikaantyneita vantaalaisia, jotka karsivat akillisesta yleistilan laskusta tai
sairaudesta tai vammasta. Tarkoitus on pyrkia valttamaan potilaan yleistilan laskun pitkitty-

minen ja toimintakyvyn lasku. (Sairaalapalvelujen tiedotustyoryhma 2011: 4.)
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kotona selviytymisessa seka toimintakyvyn parantamisessa. Potilaiden omatoimisuutta kotona
tuetaan yhteistyossa omaisten, avoterveydenhuollon ja kotihoidon kanssa. Osastolla on jatko-
kuntoutuksessa olevia potilaita osastohoitojakson jalkeen. Osastolla on potilaille terapiaa,

kuten fysioterapiaa ja puheterapiaa. Lisaksi hoidossa ovat mukana laakarit ja sairaanhoitajat.

(Sairaalapalvelujen tiedotustyoryhma 2011: 3.)

Geriatrinen vastaanotto on tarkoitettu yli seitsemankymmentaviisivuotiaille vantaalaisille,
joille tehdaan muistihairioselvittelyja. Osat potilaat ovat myos nuorempia. Vastaanotolla
tyoskentelee geriatriaan erikoistunut laakari. Potilaan mukana olisi hyva olla omainen tai muu

laheinen. (Sairaalapalvelujen tiedotustyoryhma 2011: 3.)

Kotisairaalassa hoidetaan potilaita, joille halutaan antaa kotona sairaalatasoinen hoito. Poti-
laiden on selviydyttava paivittaisista toiminnoista omatoimisesti tai omaisen avustamana koti-
kaynnin ajan. Hoitoa annetaan kotona tai muussa asunnossa, kuten palvelutalossa tai van-

hainkodissa. (Sairaalapalvelujen tiedotustyoryhma 2011: 4.)

6  ESIMIEHENA TYOYHTEISOSSA

Esimiestyo on usein hyvin yksinaista ja itsenaista tyoskentelya. Lisaksi esimies joutuu tyossaan
yleensa suurinta kritiikkia ja siksi han tarvitsee sietokykya esimiestyon yksinaisyyteen seka
tyontekijoiden ja johdon asettamiin paineisiin. Esimiehelta edellytetaan muun muassa, etta
han on lahjakas, hallitseva, sosiaalinen, asettaa tavoitteita, ratkaisee ongelmia luovasti, on
aloitteellinen, itsetunto on vahva, sietaa stressia ja paineita, vaikutuskykyinen, energinen,
ahkera, joustava, huumorintajuinen, empaattinen, rehellinen, luotettava ja niin edelleen. Jos
esimiehelta vaaditaan nain paljon kerralla, luo se epavarmuutta tyohon ja epamukavaa oloa
kunnollisessa esimiehessa. Esimiestaidot kehittyvat vuosien myota erilaisissa tilanteissa ko-
kemusten kautta. (Raisanen & Lestinen 2006: 108-111.) Olen seuraavalle sivulle tehnyt taulu-

kon (kuva 2.), jossa kay ilmi asioita, mita esimiehilta muun muassa odotetaan.
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Kuva 2. Esimies tyoyhteisossa

Henkilot, jotka eivat koe olevansa tyoyhteisossa tarpeeksi hyvia voivat aiheuttaa muille hen-
kista kuormitusta, kuten pahaa mielta, syyllisyyden tunnetta ja pelkoa. Esimiehella on raskas
vastuu, silla han joutuu kuuntelemaan tyoyhteison murheita seka sietaa ja kasitella ongelma-
tilanteita tyopaikalla. Lisaksi han joutuu myos ottamaan vastaan erilaisia tunnekuohuja, uh-
kauksia, epaluuloisia ajatuksia tai syytoksia. Tama vaatii maarittelya, rajojen asettamista
seka hallintaa. (Raisanen & Lestinen 2006: 112.)

Johtaminen menestykseen, hyvinvointiin ja kestavaan kehitykseen on haasteellista. On huo-
lehdittava tyoyhteison hyvinvoinnista, opittava uusia asioita uudistumisen myota, kehityttava
innovaatioiden kautta ja sopeuduttava erilaisiin muutoksiin. Kaikki nama tapahtuu vuorovai-
kutuksessa ihmisten kanssa. Esimiestyon haasteita ovat suunnitelman toteuttaminen, muutos-
ten toteuttaminen, toimintaprosessin kehittaminen, vuorovaikutus ja kehityskeskustelut, tyo-
yhteison ongelmien selvittely seka tyoyhteison motivaation, voimavarojen ja jaksamisen tu-
keminen. (Parkkinen 2010) Jotta tuottavuus ja vaikuttavuus saavutetaan, on tyoyhteisossa

oltava hyvinvoiva henkilokunta. Olisi hyva, jos esimies pystyy edistamaan hoitotyon nakokul-
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6.1 Esimiehena organisaatiossa

Organisaatiokulttuurissa on monenlaisia piirteita ja niista tavallisimmat ovat seuraavat seikat.
Organisaatiossa on perusarvoja, joita organisaatio edustaa ja organisaation jasenien on myos
jaettava ne. Naita ovat esimerkiksi tehokkuus ja korkea laatu. Normit ovat yhteison tai ryh-
man kayttaytymistapoja, jotka ohjaavat tyossa tehokkuutta. Yhteiset saannot ohjaavat henki-
lokunnan kayttaytymista organisaatiossa. Kaikkien on opittava nama saannot. Osastolla saan-
nonmukaisuuksia ovat muun muassa henkilokunnan yhteinen kieli tai terminologia ja rituaalit.
Hyvassa organisaatiossa henkilokunta on sitoutunut tyohonsa ja he ovat tyohonsa tyytyvaisia.
Talloin ilmapiirin on myos oltava hyva. Kun henkilokunta on tyytyvainen tyohonsa, he ovat
motivoituneita ja halukkaita kehittamaan tyotaan. Lisaksi he ottavat vastuuta ja tuottavat
hyvaa tulosta. (Hildén 2002: 112-114.)

Tyopaikka on ihanteellinen seuraavien seikkojen vallitessa siella. Tyoyhteisossa on oltava
oikeudenmukaisuutta ja tasa-arvoa. Henkilokunnan on koettava, etta heita kohdellaan oikeu-
denmukaisesti ja kunnioittavasti. Myos palkan ja palkitsemispolitiikan on oltava oikeudenmu-
kainen niin, etta tiedetaan mista on palkittu ja milloin on onnistuttu. Tyolla on oltava oma
tarkoituksensa. Kaikki nakevat sen, mika on tyOyhteison tavoite ja miten se liittyy tyohon.
Kaikilla on tiedossa omat tavoitteet. Myos palautteen saaminen on hyvaksi. Jokainen voi vai-
kuttaa ja osallistua tyon kehittamiseen seka tyoyhteison tavoitteisiin. Kaikilla on mahdollisuus
kehittaa itseaan seka osaamista omien tarpeiden mukaan. Ilmapiiri on luotettava, avoin, kan-
nustava seka kaikilla on hyva olla. Tyoolosuhteiden on oltava hyvat ja on oltava tarpeelliset
tyovalineet. (Hildén 2002: 115.)

Hoitotyon organisaatio on tarkoitettu ihmisille ja heidan terveydelleen. Monesti hoitotyossa
joutuu tyoskentelemaan intiimien ja arkaluontoisten asioiden parissa. Jotkut tilanteet voivat
olla todella herkkia. Hoitotyossa joutuu kasittelemaan kuolemaa, kipua, ahdistusta, verta,
eritteita seka ristiriitaisia eettisia ongelmia, kuten potilaiden ja omaisten kanssa tapahtuva
vuorovaikutus. Nama luovat oman piirteen hoitotyon organisaatiolle. Nama hoitotyon seikat
yllapitavat ja luovat voimakkaita ryhmakulttuureja. Lisaksi niiden avulla pystytaan selviamaan

paremmin ahdistavista tunne-elamyksista. (Pitkanen 2009: 27.)

Hoitotyossa organisaatio on hallinnoltaan hierarkkinen ja jakautunut toiminnallisesti. Hierark-
kisuutta on lisannyt aseman ja erikoisalojen valilla vastuiden jakaminen, esimerkiksi hallin-
toon, laaketieteeseen ja hoitotyon eri aloille. Hoitotyossa tyoskennellaan paljon lakien ja
saannosten kanssa, joten hierarkkisuuteen ja byrokraattisuuteen on totuttu. Johto ja esimie-
het valvovat organisaation ylapuolella ja sisalla, etta naita lakeja ja saannoksia noudatetaan.
Suomessa terveydenhuoltojarjestelma on monimutkainen, ja se on myos teollisten investoin-

tien ja tieteellisten seka teknologisten innovaatioiden kohde. Terveydenhuolto on myds mo-
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niammattitaitoisuuden ala, jossa joudutaan saatelemaan rahoja poliittisesti eri rahoittajien
kanssa. (Pitkanen 2009: 27-28.)

Hoitotyon yhteisossa ja potilaan hoidossa arvot on tarkeassa asemassa. Hoitotyohon vaikutta-
vat arvokasitykset, kuten hoitotyon liittyvat arvot. Naita arvoja ovat esimerkiksi sairauksien
ehkaiseminen, karsimysten lievittaminen seka potilaan ja hoitajan valinen suhde ihmisarvon,
elaman kunnioittamisen, itsemaaraamisoikeuden ja kollegiaalisuuden arvojen kautta. Nama
asiat korostavat suuria hyveita ja sellaisia piirteita, joissa potilasta on kohdeltava hyvin. Sa-
malla niissa kay ilmi hyvat kasitykset ja totuuskasitykset, periaatteet, oikeudet, velvollisuu-
det ja ohjeet. Organisaation arvot ovat osa hoitotyon kulttuuria, joissa on huomioitava myos

johtamisen organisaatioiden sisaiset tekijat. (Pitkanen 2009: 29-30.)

Hoitotyossa esimiesten on arvostettava omaa tyotaan ja omaa ammattitaitoaan, jotta tyoyh-
teisossa toimiminen onnistuisi. Talloin esimiesten on suhtauduttava positiivisesti omaan tyo-
honsa, on oltava korkea tyomoraali seka korkea tyomotivaatio. Tyomotivaatio tarkoittaa ihmi-
sen psyykkista tilaa, joka maaraa ihmisen vireyden ja toimintatapojen suuntaamisen. Tyoyh-
teisossa on tarkeaa monipuolinen ammattitaito. Ammattitaitoon kuuluvat muun muassa kuun-

telemisen taito, tuen antaminen ja lohduttamisen taito. (Hildén 2002: 54.)

6.2 Esimiehena terveydenhuollossa

Terveydenhuollon tavoitteiden saavuttamisessa on tarkeaa, etta johtamista ja osaamista ke-
hitetaan. Esimiesten asema on keskeinen terveyden ja hyvinvoinnin vaatimien toimien yhdis-
tamisessa alueellisiin ja paikallisiin terveyteen ja hyvinvointiin liittyvissa suunnitelmissa seka
kuntatason suunnitelmissa. Muutoksen johtaminen vaatii esimiehelta terveydenhuollossa
paattelykykya, kykya laittaa asiat tarkeysjarjestykseen, vastuunjakoa, ristiriitatilanteiden

selvittelytaitoa seka omistautumista ja palkitsemista. (Parvinen, Lillrank & Ilvonen 2005: 67.)

Hoitotyota on erilaisissa toimintaymparistoissa ja sen perustana ovat arvot ja arvostukset.
Hoitotyota tehdaan sairaaloissa, avoterveydenhuollossa, vanhainkodeissa, kehitysvammalai-
toksissa, joissa toita tekee eri koulutuksen saaneita sosiaali- ja terveydenhuoltoalan ammatti-
laisia. (Valimaki 1998: 11.)

toiminnan suunnittelu ja kehittaminen, hoitotyon johtaminen, taloudelliset asiat, henkilokun-
nan koulutus ja ohjaus, tyosuojelu, toimintasuunnitelma, henkilokunnan tukeminen tyossa
jaksamisessa, osaston opiskelijatoiminta, hankinnat seka tiedottaminen. Ei ihminen pysty

keskittymaan nain moneen asiaan yhta aikaa, vaan han miettii niita osissa. Osastonhoitajan
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on tyossaan osattava katsoa, miten han missakin tilanteessa toimii. (Valimaki 1998: 15-16.)
Osastonhoitajan tyohon kuuluu myos asiakkaan tarvitsemien hoitotyon palveluista huolehtimi-
nen siina yksikossa, jossa han toimii osastonhoitajana (Valimaki 1998: 23). Osastonhoitaja on
hoitotyon asiantuntija, jolla on kasitys tyoyksikkonsa hoitotyosta ja siihen vaikuttavista teki-

joista. Osastonhoitajalla on siis suuri vastuu. (Valimaki 1998: 27.)

Ylihoitajalla on esimerkiksi erittain suuri vastuu tehtavassaan. Han joutuu johtamaan, valvo-
maan ja kehittamaan oman vastuualueensa hoitohenkilokunnan toimintaa. Ylihoitaja huolehtii
sairaalan toiminta- ja taloussuunnitelman laatimisesta seka siita, etta se toteutetaan. Lisaksi
han omalta osaltaan huolehtii, etta tuloarvioehdotukset ja menoarvioehdotukset ovat hallin-
nassa. Ylihoitaja osallistuu ja valvoo henkilostosuunnitelmien tekoa. Jos johtava laakari on

ne. (L 1293/1987.)

6.3 Esimiehena muutostilanteessa

Esimiehille on tarkeaa, etta he tukevat alaisiaan tyon teossa, auttavat onnistumaan tyossa,
luovat luottamusta ja avoimuutta tyontekijoiden kesken, keskustelevat alaisten kanssa ja
valittavat heista, luottavat alaistensa tietoihin ja taitoihin ja ovat tyytyvaisia alaistensa ai-

kaansaannoksiin. (Makipeska & Niemela 2002: 32.)

Jotta yhteiseen paamaaraan muutostilanteessa paastaisiin, edellyttaa se etta koko tyoyhteiso
ymmartaa yhteisen paamaaran, mista on sovittu. Esimies voi tallaisessa tilanteessa pyrkia
ohjaamaan alaisiaan siihen suuntaan, etta han erilaisilla konsteilla motivoi ihmisia sitoutu-
maan haluamaansa paamaaraan. Tammoinen konsti voi olla esimerkiksi se, etta esimies kes-
kustelee avoimesti alaistensa kanssa, jossa jokaisen mielipidetta kuullaan. Kenenkaan tuntei-
ta ei voi pakottaa, vaan kaikki on lahdettava ihmisesta itsestaan. (Makipeska & Niemela 2002:
35.)

Uudenlaisen tavan johtaminen vaatii esimiehelta rehellisyytta, ihmisten kuuntelua, ymmar-
rysta ja halua auttaa alaisiaan onnistumaan. Esimiehen on annettava suoraa ja rehellista pa-
lautetta alaisilleen. Ihminen oppii virheiden kautta ja se myos kasvattaa ja kehittaa tyoyhtei-
soa. Esimiehen tyo on usein muiden mielesta vaativaa ja hankalaa. Se on tallaista, jos esimies
pyrkii tekemaan asiat paremmin kuin muut ihmiset. Esimiehen olo paranee, jos han tekee

vahemman ja kuuntelee enemman. (Makipeska & Niemela 2002: 35.)

Jos muutosvaiheen aikana syntyy alaisten kesken ristiriitatilanteita, kuluu ristiriitaan voimia.

Talloin voimat ovat tuloksen tekemisesta pois. Kuuntelemalla ja ymmartamalla alaistensa
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tarpeita ja ottamalla huomioon ne, esimies voi saada vastustajan voimat kaantymaan positii-
visiksi. Jotta tyoyhteiso onnistuisi muutoksessa, on kaikkien osapuolten pystyttava luottamaan
ja arvostamaan toisiansa. Tama tukee tyoyhteison kasvua kohdata uusia haasteita. Esimies ei
pysty aina vastaamaan kaikkiin ongelmiin, mutta ei hanen tarvitsekaan. Ongelmia voidaan
etsia yhdessa tai sitten kysya sellaiselta henkilolta, joka parhaiten tuntee asian. Tarkeinta on,
etta esimies ottaa huomioon kaikenlaiset ongelmat. Yhteistyolla esimies onnistuu paremmin

muutosprosessissa. (Makipeska & Niemela 2002: 35-36.)

6.4 Esimiehena olemisen merkitys tyohyvinvoinnissa

Hyva osastonhoitaja antaa palautetta tyontekijoille tyon tekemisesta ja kertoo, etta erehdyk-
set ovat opettavia seikkoja. Tyontekijat tekevat paremmin tyota, kun tehtavat monipuolistu-
vat ja urakehitys mahdollistuu. Esimiesten ja tyontekijoiden valilla on oltava enemman vuoro-
vaikutusta, jotta yhteinen nakemys organisaation terveydesta ja kehittamisesta mahdollistuu.
Nain myos luottamus, yhteistyo, yhteistoiminta ja laadukkuus paranevat. Hyvinvointi on hyva
huomioida aina kun suunnitellaan jotakin toimintoja ja strategioita. Myos johtamisessa, tyo-
terveyshuollossa, tyosuojelun toiminnassa seka henkiloston kehittamissuunnitelmissa hyvin-

vointi on tarkea huomioida. (Partanen 2009: 27.)

Terveydenhuollon tarkea voimavara on se, etta tyontekijat ovat ammattitaitoisia ja voivat
hyvin tyoyhteisossa. Terveydenhuollossa esimiesten johtajuusosaamisen kehittamisen on ta-
pahduttava muutostarpeiden mukaan, silla terveydenhuollossa esiintyy monentyyppisia muu-
toksia. Hoitotyossa esimiesten johtamistaidoissa voidaan kehittaa muun muassa johtamisme-
netelmia, tiimityota seka osaamista. Jotta oppiminen ja kehittaminen toteutuisivat, vaatii se
tyoyhteisolta henkista tilaa, voimavaroja seka johdonmukaista toimintaa. Organisaatiossa
johtaminen on esimiehille haaste, silla esimiesten on huolehdittava toiminnan sujuvuudesta
seka asioiden tapahtumisesta. On huolehdittava, etta tyontekijat ovat ammattitaitoisia, jak-
savat ja haluavat tehda tyota. Esimiehen on myos tuettava tyoyhteisoa oppimisessa. (Parta-
nen 2009: 27.)

Esimiehen on tulevaisuudessakin heratettava luottamusta, innostettava seka kannustettava
henkilokuntaa seka suojeltava henkilokuntaa tyouupumukselta, vasymiselta ja stressilta. Hen-
kilokunnalle esimiehen palaute ja tuki on tarkeaa. (Partanen 2009: 27.) Esimiehen on tarkea
huolehtia myos omasta terveydesta ja voinnista toissa, jotta han selviytyy tyon haasteista.
Johtamiseen liittyy monia tekijoita, jotka voivat uhata esimiesta. Esimiehen hyvinvointi hei-

jastuu myos tyontekijoiden hyvinvointiin. (Partanen 2009: 28.)
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7 STRESSI- JA KUORMITUSTEKIJAT JA NIIDEN VAIKUTUS TYOYHTEISOSSA

Stressi aiheutuu vuorovaikutuksessa ihmisen ja ympariston kautta. Stressin syntymiseen vai-
kuttaa se, kun ihminen ja ymparisto eivat sopeudu yhteen. Talloin molemmilla on eri tarpeet.
(Ahola, Kivisto & Vartia 2006: 41.) Stressi on ihmiselle luonnollinen reaktio, joka auttaa meita
valmistautumaan lisaamaan valppauttamme. Stressi synnyttaa kehossamme uusia reaktioita,
jotta pysyisimme turvassa. Kun stressia on sopivasti, on se motivoivaa ja parantaa suoritusky-
kyamme. Stressin kuormittavuudet ja arkielamaan, kuten tyoelamaan liittyvat vaatimukset
ihminen pitaa sita paremmin hallinnassa, mita paremmat elamantaidot hanella on. Elamantai-
toja ovat muun muassa, kyky sanoa ei, tavoitteiden asettaminen, joustavuus, vuorovaikutus-
taidot ja huolehtiminen itsestaan. Yleensa henkilo, joka sietaa stressia hyvin, tietaa elamansa
selkean suunnan ja omistautuu perheelleen, tyolleen tai harrastuksilleen. Lisaksi heidan mie-

lestaan haasteet ja muutokset ovat osa elamaa. (Bowellan & Jantti 2009: 11-12.)

Stressi muuttuu haitalliseksi, kun vaatimukset ylittyvat yli ihmisen sietokyvyn. Pitkittyessaan
stressi kuormittaa fyysista ja emotionaalista terveytta. Oireina esiintyy muun muassa paan-
sarkya, uupumusta, korkeaa verenpainetta ja paniikkikohtauksia. (Bowellan & Jantti 2009:
12.) Aivoissa on ihmisen psykofysiologinen saatelykeskus. Saatelykeskuksiin kuuluvat limbinen
jarjestelma seka autonomisen hermoston saatelykeskukset. Ihmisen elamaa, tasapainoa eli
homeostaasia, virkeytta, emootioita saatelevat hypotalamus ja limbinen jarjestelma. (Nyka-
nen 2009: 49.) Stressaantuessaan ihmisen aivosahkotoiminta vilkastuu ja sen seurauksena
immuniteettitoiminta heikkenee, keskittymiskyky huononee, olo on rauhaton, muisti patkii ja
tulee unihairioita. Stressi on haitallista, mutta sen lisaksi stressia olisi hyva osata myos halli-
ta. Elamanhallinnassa ihmisen taytyy pystya itse vaikuttamaan omaan tilanteeseensa. (Bowel-
lan & Jantti 2009: 12.)

7.1  Stressireaktion tyypit

Autonomiseen hermostoon kuuluu sympaattinen ja parasympaattinen hermosto, jotka saate-
levat elintoimintoja nopeasti ja tehokkaasti. Yhdessa hormonaalisen saatelyn kanssa autono-
minen hermosto huolehtii elimiston sisaisesta tasapainotilasta. Hormonaalinen saately on
hitaampaa. Stressireaktiot jaetaan koronaarityyppiin ja parasympaattiseen tyyppiin. (Nykanen
2009: 50.)

Koronaarityyppinen ihminen reagoi sydamellaan, pyrkii eteenpain ja on kunnianhimoinen seka
lisaksi vastoinkaymisia kohdatessaan han reagoi verenkiertoelimistollaan. Sympaattisen her-
moston reaktio on hallitseva ja siihen liittyy adrenaliinin eritys lisamunuaisten ytimesta. Ad-

renaliinin eritys aiheuttaa sen, etta ihminen miettii ratkaisuja taistelun ja paon valilla. Pako,
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kuten etaisyys stressaavasta tilanteesta ei tarkoita luovuttamista, silla ihminen elimistossa

ymmartaa, etta tilanteelle voi viela tehda jotain. (Nykanen 2009: 50.)

Parasympaattisessa tyypissa ihminen reagoi vatsallaan ja suolistollaan. Jos stressi jatkuu nail-
la alueilla pitkaan, voi se aiheuttaa vakaviakin sairauksia. Psyykkinen paine voi aiheuttaa
suolistohairioita, mahahaavan ja astman. Talloin sympaattisen hermoston ja lisamunuaisen
ytimen toiminta vilkastuu, jolloin ihmisen aktiivisuus lisaantyy. Tata sanotaan aktiiviseksi tai
ongelmakeskeiseksi selviytymisstrategiaksi. Ihmiselle sympaattinen aktiivisuus on elinehto ja
hyodyllinen ominaisuus. Kun aktiivisuus vain jatkuu, ihmisen voimavarat kuluvat. Taman tyyp-
pinen ihminen lamaantuu ja luovuttaa helposti, jolloin adrenaliinin eritys heikkenee. Kuiten-
kin kortisolin eritys lisamunuaisen kuorikerroksesta lisaantyy paljon. Kortisolin lisaantyessa

ihminen jahmettyy ja hanen elintoiminnot laskevat. (Nykanen 2009: 50-51.)

7.2 Tyoelaman paineet

Tyoelama vaatii ihmisilta nykypaivina paljon. Tyossa tarvitaan hyvia yhteistyo ja vuorovaiku-
tustaitoja seka asiantuntevaa tietoa. Tyopaikkakiusaaminen ja masennus ovat lisaantyneet.
Tama vaikuttaa tyoyhteison ilmapiiriin seka tyon mielekkyyteen. (Nummelin 2008: 15-16.)
Kiusaaminen ja henkinen vakivalta ovat yhteydessa tyotahdin kiristymiseen, organisaatiomuu-
toksiin ja niista johtuviin epavarmuuksiin tulevaisuudessa. Tyoilmapiiriin liittyva kiusaaminen
herattaa vahvoja tunteita. Kun uhri ei pysty puolustautumaan, kiusaaminen ja henkinen vaki-
valta ovat jatkuvaa. Tyoyhteison ongelmiin ja tyopaikkakiusaamiseen ei ole aina helppoa loy-
taa ratkaisua tyoyhteisosta tai tyoterveyshuollosta. Suomen lain mukaan tyopaikkakiusaaja
voidaan tuomita rikoslain nojalla maksamaan uhrille korvauksia. Yleensa rehellinen ja avoin
yhdessa keskustelu ja puhuminen voi parantaa tilannetta, mutta se vaatii myos tilanteeseen
puuttumista. (Merikallio 2001: 48-50.) Myos ylipitkat tyopaivat ja ylitoiden tekeminen kasvat-
taa paineita. (Merikallio 2001: 55.)

Tyoelama on muuttunut vaativammaksi. Esimiesten toihin liittyvat paineet saattavat ilmeta
haitallisena tyostressina tai kiristyneina ihmissuhdeongelmina. Jos ylikuormitustilanne jatkuu
kauan, voi se johtaa uupumis- ja masennusoireisiin seka tyokyvyn heikkenemiseen. Haitallinen
tyokuormitus on tunnistettava ja ennaltaehkaistava ajoissa, jotta esimiesten tyokyky on tur-
vattua. Stressinhallinta on yksilo- ja organisaatiotasolla keskeinen tyoelaman taito. Tyokyvyn
ja hyvinvoinnin lahtokohta on yhteisollinen kehittaminen, johon kaikki ovat sitoutuneita. Kun
tyo on hyvin organisoitu, tuottaa se hyvinvointia ja hyvaa laadukasta tulosta. (Nummelin
2008: 15-16.)
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Tyon kuormittavuuden kokemukseen vaikuttavat tyon maara ja laatu. Sopivasti kuormittavas-
sa tyossa tyo koetaan riittavan haasteellisena ja sopivana maarana. Jos tyo on liian vaikeaa
tai sita on liikaa, on se ylikuormittavaa. Jos tyo on liian helppoa ja sita on liian vahan, on se
alikuormittavaa. Sopivasti kuormittava tyo on psyykkisesti vaativaa, johon yksilo voi vaikuttaa
itse. Tyopaikan ilmapiiri on oltava kannustava ja motivaatiota kasvattava seka tyosuoritusta
edistava. Innostus tyota kohtaan parantaa suorituksia ja mielialaa seka ajattelu- ja toiminta-
kykya. (Nummelin 2008: 69-70.)

7.3 Stressin vaikutukset tyoelamassa

Tyostressi voi aiheuttaa ainakin hyvinvointi- ja terveysongelmia, taloudellisia menetyksia
organisaatioille ja yhteiskunnalle, tyosuoritusongelmia seka psyykkisia sairauksia (Kinnunen,
Feldt & Mauno 2005: 13). Tyostressista voi aiheutua sydan- ja verisuonitauteja seka mielen-
terveydellisia haittoja. Jos tyostressi on jatkuvaa, se kaksinkertaistaa sydaninfarktiriskia ja
nostaa verenpainetta. (Nykanen 2009: 45.) Stressilla voi myos olla vaikutusta taudinkulkuun,
kuten parasympaattisen hermoston vahentyneeseen toimintaan, korkeaan verenpaineeseen,
kolesterolipitoisuuteen veressa, sisakerroksen paksuuntumiseen kaulavaltimossa seka veren
hyytymiseen (Ahola, Kivisto & Vartia 2006: 51). Psyykkiset sairaudet, kuten liiallisesti pitkit-
tynyt stressi, tyouupumus, ja masennus, ovat haitaksi tyotehtavissa, jotka vaativat luovuutta,
keskittymiskykya, muistamista, uuden tiedon omaksumista, nopeaa paatoksentekoa ja sosiaa-

lisia vuorovaikutustaitoja.

Stressin merkit on hyva tunnistaa hyvissa ajoin, jotta elimiston tasapaino pystytaan palautta-
maan normaaliin tasapainoon. Talloin valtetaan stressin haitalliset tyokykyvaikutukset. Pit-
kaan jatkuessaan stressioireet altistavat masennus- ja tyouupumisoireille. (Nummelin 2008:
75.) Tyouupumuksessa tulee esille uupumusasteinen vasymys, kyynistyminen ja ammatillisen
itsetunnon alentuminen (Blom & Hautaniemi 2009: 27). Tyostressi saattaa pitkittyessa vaikut-
taa kuolemaan laukaisevien tekijoiden etenemista, kuten sydan- ja verisuonitautien pahene-
mista (Ahola, Kivistdo & Vartia 2006: 52).

Ylikuormitus, tyon hallinnan puute, riittamaton palkitseminen, yhteison hajoaminen, epareilu
kohtelu seka arvoristiriidat liittyvat tyon teon tiedostettuun puoleen. Edella olevat ongelmat
ovat yhteydessa toisiinsa ja muodostavat usein pahoinvoinnin tyoyhteisossa. Samalla pahoin-
voinnin ympyran vaikutus saattaa lisaantya, mutta sen katkaiseminen on myos mahdollista.
Tyoryhmissa toiminta perustuu ryhman jasenten yhdessa jakamaan tietoon, tyotehtaviin ja
omiin tyorooleihin. Tarkeaa on yhteisluottamus. Tyouupumukseen vaikuttaa ihmisten ja tyo-
yhteison kokonaisuuden hairiosta. Myos yksilolla itsellaan on vaikutusta tyoyhteisoon oman

kayttaytymisensa ja persoonansa kautta. Ihmiset ovat erilaisia ja ihmiset ajautuvat uupumuk-
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seen eri tavoilla. Toiset henkilot ovat herkempia erilaisille asioille ja toiset taas vahvempia
selviytyakseen niista. (Aro 2001: 51-68.) Tyoelaman stressiin voivat vaikuttaa omassa ulkopuo-
lisessa elamassa myos melu, perheongelmat tai akilliset elamanmuutokset, kuten laheisen

kuolema, onnettomuus, luonnonkatastrofi (Mattila 2010).

Myos epaterveelliset elamantavat voivat vaikuttaa stressin syntyyn. Naita elamantapoja ovat
muun muassa tupakointi, ruokailutottumukset, paihteiden kaytto, liikunta, terveyspalvelujen
kaytto seka terveydenhuollon antamien omaan terveyteen liittyvien ohjeiden noudattaminen.
Stressin syntyyn vaikuttavat muun muassa liian vahainen liikunta, rasvaisen ja makean ruoan
syominen, runsas tupakointi seka alkoholin kaytto. Epaterveellisten elamantapojen noudat-
taminen suuntaa stressiin eli ne kuormittavat elimistoa ja heikentavat vastustuskykya. Toi-

saalta lyhyen aikaa ne voivat keventaa stressia. (Ahola, Kivisto & Vartia 2006: 53).

8  MUUTOKSENHALLINTA TYOYHTEISOSSA

Muutokset herattavat ihmisissa erilaisia tuntemuksia, mutta ne usein riippuvat henkilon aikai-
semmista kokemuksista ja nykyisesta elamantilanteesta. Jos muutos muistuttaa henkiloa ai-
kaisemmista kokemuksista, tuo han aikaisempaa kokemuksen sisaltoa tulevaan muutokseen.
Muutokseen liittyvat tunteet voivat tulla ajoittain erilaisina tunteina. Tunteet voivat esiintya
muun muassa vihana, artymyksena, kiukkuna ja pelkona. Kun tunteet ovat vallassa, saattaa
henkilo joutua narsistisen raivon valtaan. Henkilo saattaa ruveta huutamaan, osoittaa voi-
makkaasti mieltaan tai ruveta itkemaan. Joku henkilo saattaa pitaa omia tunteitaan pinnan
alla, jolloin myohemmassa vaiheessa torjuttujen tunteiden vuoksi henkilo palaa loppuun ja
lopulta joutuu masennuksen kierteeseen. (Juuti & Virtanen 2009: 118-119.) Muutokseen liitty-
vat tuntemukset, kuten pelot ja vihat eivat tule esille, vaan jaavat pinnan alle usein. (Juuti &
Virtanen 2009: 121.)

Ihmisilla on erilaisia tuntemustapoja muutoksiin. Jotkut ovat muutoksissa mukana positiivisel-
la mielialalla, jolloin he ajavat innolla muutosta eteenpain. Jotkut taas vastustavat muutosta
ja ajattelevat siita negatiivisesti, jolloin se voi pahimmillaan johtaa muutoksen pelkaamiseen.
Tama voi johtaa siihen, etta muutoksesta tulee elamaa hallitseva asia ja ihminen ei kykene
paasemaan sen yli. Jos suhtaudumme positiivisesti muutoksiin, sailytamme paremmin voima-
varamme ja tyopaikkamme kuin niin, etta ajattelisimme negatiivisesti. Jos ajattelemme muu-
toksista negatiivisesti, saatamme kuormittua, stressaantua ja menettaa voimavarojamme.
Lisaksi muut tyontekijat saattaisivat pitaa meita huonoina tyokavereina ja syrjia meita. (Juuti
& Virtanen 2009: 123-124.)
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8.1  Yhteinen ajatusmaailma

Yleensa tavoitteena on, etta rakennettaisiin sellainen toimintamalli tyoyhteisolle, jossa on
kaytossa yksiloiden erilaiset kyvyt kokonaisvaltaisesti. Taman takia ajatusmaailmaa olisi muu-
tettava, jotta tahan tavoitteeseen paastaisiin. Tyon olisi tuotettava mielekkaita tehtava- ja
vastuualueita. Tyota olisi katsottava luonnollisten syiden nakokulmasta eika vanhasta tottu-
muksesta. Luonnollisia syita ovat monesti asiakkaasta lahtevat tarpeet. (Makipeska & Niemela
2002: 17.)

Ajatusmallin muutos merkitsee useimmiten ajatusten muuttamista tehtavien laajentamiseen
yksiloiden mukaisesti. Se merkitsee suurta vastuuta tyon suorittamis- ja ajattelutavasta seka
siirtymista tyon tekemisesta tulosten seurantaan. Vastuuseen kuuluu vapaus valita tyotapansa
suunnitella oma tapansa tehda tyoprosessi jarkevasti. Luottamus yksilon kykyyn toimia itse-

naisesti lisaa hyvinvointia tyoyhteisossa. (Makipeska & Niemela 2002: 17.)

Suhtautumistavan muuttaminen toiseen suhtautumistapaan on monesti hankalaa, silla tuntei-
den ajatuskulku on erilaista kuin jarjen. Jarjen ajatusmaailmassa voidaan erottaa fiktiot ja
faktat, kun taas tunteiden ajatusmaailmassa tallaista erottelua ei voida tehda. Tunteiden
ajatusmaailmassa kaikki on todellista. Tyossa jaksaminen ja siina onnistuminen ovat tunteiden
sisaltamaa maailmaa. Tunteiden hyvaksyminen ja niiden kasittely antaa mahdollisuuden
suunnata niita. (Juuti & Virtanen 2009: 124.)

8.2  Vuorovaikutus

Tyoyhteison tyoolosuhteet ovat parempia, kun sosiaaliset suhteet ja vuorovaikutus sujuvat
hyvin. Vuorovaikutus ja sosiaalisuus vaikuttavat osaltaan tyon organisointiin, tavoitteisiin,
sisaltoon, rakenteisiin, tyomenetelmiin ja johtamiseen. Vuorovaikutuksen ja ilmapiirin toimi-
vuutta voidaan arvioida erilaisilla mittareilla. Kun tyoyhteisoa kehitetaan, halutaan yleensa
nostaa esille myos ilmapiirin kehittaminen. Sujuva vuorovaikutus ja sosiaalisuus edistavat
esimiesten ja alaisten valista yhteistyon toimivuutta seka sovittuihin tavoitteisiin paasemista.
Talloin myos tyoyhteisossa kaikki voivat paremmin. Jos ilmapiiri on negatiivinen, myoskaan

tyoyhteison jasenet eivat voi hyvin. (Ahola, Kivisto & Vartia 2006: 56.)

Tyoyhteison hyvinvointi muutoksessa riippuu siita, kuinka hyvin pystymme kasittelemaan ja

jakamaan tietoa tyopaikalla. Yleensa ongelmana on, etta tieto ei kulje toisesta paikasta toi-
seen. Jos tieto ei kulje eteenpain, on tamantyyppinen ymparisto altis huhuille ja vaarinkasi-
tyksille. Tyoyhteiso tulkitsee huhuja ja vaarinkasityksia kauas todellisuudesta. Talloin syntyy

pelkoa ja epaluuloisuutta, minka takia tyoyhteison ilmapiiri tulee karsimaan. Energia menee
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huhujen ja muiden selvittamiseen, jolloin perustehtavien hoitaminen karsii. (Makipeska &
Niemela 2002: 86.)

Vuorovaikutuksen kehittamisessa avainasemassa on avoimuus, silla se lisaa tyoyhteison hyvin-
vointia. Vuorovaikutuksen on alettava mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Kaikki luotta-
mukselliset tiedot on pystyttava kaymaan tyoyhteisossa luottamuksellisesti lapi. Luovia ja
innovatiivisia ratkaisuja lOoytyy avoimessa ja vapaassa ilmapiirissa. (Makipeska & Niemela
2002: 86-87.) Vuorovaikutukseen vaikuttavat ihmisten luonteenomaiset piirteet ja kommuni-
kointitavat seka se, miten ihminen tulkitsee puhetta omien toiveiden ja kokemuksien kautta.
Vuorovaikutuksessa tarkeaa on kuunteleminen. Tyoyhteisossa toteutetaan organisaation pe-
rustehtavaa ja tavoitteita. Talloin tyoyhteisossa on kaikkien tultava toimeen toistensa kanssa.
Jos tyoskennellaan tiimissa, pyritaan huomioimaan ihmisten eri osaamisalueet ja erilaisuudet.
Erilaisuus voi olla tyoyhteison erityinen voimavara. TyOyhteison vuorovaikutus on sujuvampaa,
kun tyoyhteison organisaation rakenteet ovat toimivia. Vuorovaikutuksen kehittaminen on
tarkeaa jokaisella tyopaikalla, jotta yhteistyo sujuisi paremmin. (Ahola, Kivisto & Vartia 2006:
58.)

9  STRESSI- JA KUORMITUSTEKIJOIDEN EHKAISY TYOYHTEISOSSA

Terveyden edistaminen lisaa WHO:n mukaan ihmisten mahdollisuuksia hallita terveyttaan ja
parantaa sita. Yksiloiden ja ryhman on pystyttava tunnistamaan ja toteuttamaan toiveensa,
tyydyttamaan tarpeensa ja muuttamaan ymparistéaan tai opittava olemaan sovussa sen kans-
sa. Talloin pystytaan saavuttamaan taydellinen fyysinen, henkinen ja sosiaalinen hyvinvointi.
Esimiehen ja koko tyOyhteison perustehtaviin kuuluu terveyden edistaminen, silla se turvaa
yhteison jatkuvuutta, toimintakykya seka hyvinvointia. Samalla terveyden edistaminen vaikut-
taa positiivisesti ympariston ja yhteiskunnan rakenteisiin ja yksiloiden kayttaytymiseen. Ter-
veyden edistaminen on terveyden parantamista, terveyden suojelemista tai sairauksia ehkai-
sevaa. (Miettinen 2008: 15.)

Esimiesten ja tyontekijoiden hyva tyohyvinvointi vaatii, etta kaikki toimivat eettisesti ja poti-
laiden parhaaksi. Hyvinvointia edistaa positiivisuus ja rohkeus. Potilaan parhaaksi toimiminen
ohjaa koko organisaation toimintaa antaen oikeudenmukaisen oikeutuksen kaikkeen toimin-
taan. Lisaksi se muuttaa tyon innostavaksi ja hyvaa vointia edistavaksi. Hyva johtaja tyopai-
kalla on avoin, selkea, rehellinen ja karismaattinen. Lisaksi han ottaa vastaan palautetta
tyontekijoilta seka antaa palautetta tyontekijoille, jos siihen on tarvetta. Hyva johtaja ohjaa
toimintaa potilaan parhaaksi jokaista kunnioittaen ja luo hyvinvointia edistavaa keskustelua
toiminnallaan. Hyvinvointi tyopaikalla riippuu ilmapiirista ja koko tyoryhman toiminnasta.

Tyon arviointi jatkuvasti on hyvaksi hyvinvoinnille, silla sen avulla loydetaan kehittamiskoh-
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teita ja tunnistetaan ajankohtaisia haasteita. (Peiponen, Koivisto, Muurinen & Rajalahti 2003:
119-121.)

Johtamisella on keskeinen vaikutus tyoyhteison hyvinvointiin. Oma artyneisyys tarttuu helpos-
ti muihin ihmisiin tyoyhteisossa. Toisten selan takana puhuminen tai kustannuksella pilailu
seka suora tyopaikkakiusaaminen on tunnuspiirre, etta ihminen voi pahoin. Talloin myos oma
paha olo levittyy muiden ihmisten ymparille. Etenkaan esimiehen ei pida olla tallainen, jotta
ilmapiiri ei saastuisi. Esimiehen on puututtava mahdollisimman nopeasti terveytta hairitse-
vaan seka epaasialliseen kohteluun. Kaikkeen olisi tarkedaa puuttua mahdollisimman varhain.
Ihminen on fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kokonaisuus. On sama milta alueelta kehitta-
minen aloitetaan. Paaasia, etta kehittaminen alkaa mahdollisimman nopeasti. (Vesterinen
2006: 83-86.)

Tyouupumuksen ennaltaehkaisy on tarkeaa ja se ei ole aina vaikeaa. Tarkeaa olisi kehittaa
uusia menetelmia mahdollisen uupumisen tunnistamiseksi. Kehittamisen kannalta olisi tarkeaa
tunnistaa oireet, silla terveydenhuollon ammattilaiset voivat luulla akkiseltaan, etta kak-
sisuuntainen mielialahairio on stressiylikuormitusta. Maanista vaihetta saatetaan pitaa stres-
sina ja masennuksen eli depressiojakson uupumusvaiheena. Maniavaiheessa henkilo kylla
naannyttaa itseaan ja laheisiaan. Hoitotoimenpiteet ovat kuitenkin erilaisia kaksisuuntaisen
mielialahairion hoidossa verrattuna liiallisen stressin aiheuttamaan kuormitukseen tai loppuun

palaneen henkilon hoidossa. (Merikallio 2001: 86.)

Kun tyoyhteison organisaatiossa on terveellinen ja turvallinen ilmapiiri seka tyoymparisto, on
tyoyhteiso terveella pohjalla. Tyoyhteison hyvinvointi ja siihen liittyvat tekijat vaikuttavat
organisaation toimintaan. Hyva johtaminen on viisaan esimiehen merkki. Tyoyhteisossa on
tarkeaa, etta tiedostetaan menestyksen riippuvan osaavasta ja motivoituneesta henkilokun-
nasta. Ihminen kokonaisuudessaan vaikuttaa toimintansa tehokkuuteen omilla tavoillaan. Ih-
minen, joka tuntee olevansa arvostettu henkilo, kykenee tuottamaan tarvittavan energian
elamassa. Esimiehen tulisi johtaessa tiedostaa ihmisen eri puolet ja tukea hanta kokonaisval-
taisesti kehittyessaan. Terveessa tyoyhteisossa toimintaa ohjaavat arvot, yksilon kunnioitus,
jatkuva oppiminen ja kestava kehitys. Laatua syntyy, kun jokainen pyrkii tekemaan parhaan-
sa. (Kangasmaki 2008.)

On olemassa tyoturvallisuuslaki, jonka tarkoitus on pyrkia parantamaan tyoymparistoa ja tyo-
ilmapiiria seka torjumaan ja ennaltaehkaisemaan tyotapaturmia, ammattitauteja seka muita
tyohon liittyvia fyysista, henkista terveytta ja terveyshaittoja. Laissa mainitaan myos, etta jos
tyontekijalla on tyossaan liikaa kuormitusta, joka on vaaraksi myos hanen terveydelleen, on
tyonantajan tiedon saatua puututtava asiaan kuormitustekijoiden selvittamiseksi seka vahen-

nettava vaaran aiheutumista tyontekijalle. (L 2002/738.)
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9.1 Voimavarat

Voimavarat ovat elaman jaksamisen kannalta tarkeita ihmiselle. Ne tuovat hyvan olon tunnet-
ta ja iloa elamaan. lhmisella voi olla monenlaisia voimavaroja, kuten ystavat, perhe, liikunta,
luonto, lepo, huumori ja monipuolinen ravinto. Huumori voi auttaa kaantamaan negatiiviset
asiat positiivisiksi. My0s itselleen on hyva osata nauraa. Monesti liikunta tuo ihmiselle voima-
varoja, silla se tuottaa mielihyvaa, lisaa energiaa, parantaa unenlaatua, lievittaa masennusta
seka helpottaa stressin oireita. Monipuolisella, saannollisella ja terveellisella ruokavaliolla on
vaikutusta ihmisen jaksamiseen ja hyvinvointiin elamassa. Elaman jatkuessa ihmiselle usein
tulee eteen uusia voimavaroja. lhmisen on hyva tuntea itsensa hyvin, silla silloin han tietaa
mitka vahvuudet ja voimavarat auttavat ja tuovat iloa hanelle. Voimavarat voivat olla myos
piilossa ja tulla esiin esimerkiksi haastavissa tilanteissa. Siksi voimavaroja kannattaa etsia
itsestaan. On tarkeaa, etta ihmisella on voimavaroja kohdatessaan elamassa vastoinkaymisia.
Ihmisella on isompi riski stressiin, uupumukseen ja huonoon olotilaan, jos voimavaroja ei ole

riittavasti. (Voimavarat.)

Jotta aloitteellisuus loistaisi ja osaamista hyodynnettaisiin, olisi tarkeaa, etta tyoyhteison
voimavarat yhdistettaisiin. Talloin yhteistyo sujuisi paremmin. Yhteisissa keskusteluissa luo-
vuuden antamat voimavarat voivat nousta paremmin esille. Monesti ihmiset voivat loytaa
voimavarojen yhdistamisessa uusia vahvuuksiaan itsestaan, joita ei aiemmin ole esiintynyt.
Tyoyhteisossa jokainen oppii tuntemaan toisensa paremmin ja vuorovaikutus kehittyy. Samal-
la voi selvita miten paljon hyvaa ja erilaista osaamista seka taitoa tyoyhteisossa on. (Ritaran-
ta 2010 a.)

Esimiehen tulee toiminnallaan tukea tyoyhteison suotuisia asioita. Kun esimies on kannustava
ja hyva, on voimavaroja mahdollista kayttaa. Keskeisia voimavaroja ovat esimiehen tuki ja
johtaminen, vaikutusmahdollisuudet tyohon, tyon palkitsevuus ja kehittavyys, palaute ja ar-
vostus, tyon varmuus, tyoyhteison innovatiivisuus seka ilmapiiri toissa. Jokainen voi tyoyhtei-
sossa vaikuttaa voimavarojen antamiseen. Yhteistyotaidot ovat eduksi. Palautteen anto, tois-
ten ideoiden tukeminen seka tyoyhteison jasenten kannustus toistensa suhteen ja ratkaisevan
toimintatavan yllapitaminen ovat myos eduksi. Nain ilmapiiri pysyy hyvana ja tyoyhteiso jak-
saa paremmin. Voimavarat ovat erilaisia eri tyopaikoilla riippuen tyo luonteesta ja organisaa-
tiosta. Joillekin vuorovaikutus ja yhteistyo ovat hyva voimavara. Joillekin itsenainen tyosken-

tely ja vapaus ovat hyva voimavara. (Ritaranta 2010 b.)



31

9.2 Stressin helpottaminen

Stressin oireita voidaan vahentaa rentoutumisella. Rentoutumisen avulla katkaistaan tietoi-
sesti stressireaktio ja tunteet saadaan hallintaan. Samalla ihminen oppii hidastamaan aivojen
syketaajuutta. Talloin vastustuskyky, keskittymiskyky ja unihairiot paranevat. Samalla ihmi-
nen pystyy suhtautumaan asioihin rauhallisemmin ja loytamaan ratkaisut ongelmiin helpom-
malla tavalla. Mielessamme on paljon tietoa, kuten aistihavainnot ja omat kokemuksemme.
Samalla kun ihminen rentoutuu, paasemme kasittelemaan pinnan alla olevia osia ja pystymme
hyodyntamaan mielemme voimavaroja koko alueelta. Rentoutuessa ihminen voi kyeta luovuu-
teen eli ideoihin, oivallukseen ja uusiin nakokulmiin. Stressaantunut ihminen ei pysty ratkai-
semaan ongelmatilanteita. Elamanmuutoksessa tarvitsemme uusia ajatuksia ja nakokulmia

paastaksemme eteenpain. (Bowellan & Jantti 2009: 12.)

Ulkoisia ja sisaisia stressinoireita olisi vahennettava tyopaikalla, jotta paastaisiin parempiin
tuloksiin terveyden edistamisessa. Nykyiseen stressikuormitukseen vaikuttavia tekijoita olisi
muutettava. Tallgin olisi luotava erilaisia vaihtoehtoja. Menetelmina voi olla joko standardi
tai luova menetelma. Vakiovaihtoehtona voi olla esimerkiksi kutsua esimiehet puhutteluun.
Luova vaihtoehto voisi olla esimerkiksi esimiehen ja alaisten tekema kykykartoitus, jonka
jalkeen yllapidettaisiin omia hyvia ominaisuuksia ja tuettaisiin toisia tyoyhteisossa. Samalla
ylikuormittavia ongelmia kehitettaisiin parempaan suuntaan. Tyoterveyshuollolla on tarkea
asema uupuneiden ja loppuun palamisvaarassa olevien esimiesten kuntouttamisessa. Esimies-
ten kunnostaessa terveyttansa, on tyoterveyshuollon oltava tukena terveyden edistamisessa.
(Merikallio 2001: 42-43.)

Jotta stressioireita pystytaan vahentamaan, on tyoyhteisossa tehtava suunnitelma, johon koko
tyoyhteiso on sitoutunut. Kaikki kuntoutusmenetelmat eivat kuitenkaan valttamatta sovellu
kaikille. Tarkeaa on luoda oma suunnitelma, jossa keskitytaan omiin menetelmiin, jotka liit-
tyvat suunnitelmaan. Suunnitelman tekemisessa vaaditaan osaamista, uskottavuutta ja am-
mattitaitoa. Tyoyhteison ja tyoterveyshuollon aktiivisen suunnitelman toteuttamisen seuranta
ja hallitseminen on ainoa mahdollisuus toteuttaa tavoite, johon suunnitelmalla pyritaan. (Me-
rikallio 2001: 43.)

Elamantavat, selviytymistaidot ja asenteet vaikuttavat stressinsietokykyyn. Naita ominaisuuk-
sia voidaan kehittaa. Positiivinen asenne helpottaa muutokseen sopeutuessa. Kun on selvilla
mita muutos tarkoittaa ja keskittyy muutoksen mahdollisuuksiin niin olo yleensa helpottuu.
Kun lahtotilanne on selvilla, voi tehda suunnitelman tavoitteiden saavuttamiseksi. Kuitenkin
kaiken taman keskella on hyva muistaa pitaa huolta fyysisesta ja henkisesta jaksamisesta.

Myos sosiaalinen tuki ja rentoutuminen ovat tarkeaa. Valilla on hyva ottaa etaisyytta tilan-
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teesta, jotta pystyy loytamaan uusia mahdollisia ratkaisuja ongelman edessa. (Bowellan &
Jantti 2009: 41.)

Myos laheisten ja oman perheen tuki on tarkeaa. Jos ihmisella on huolia, on hanen hyva saada
jakaa ne jonkun kanssa. Keskustelu voi auttaa ongelmatilanteiden ratkaisemisessa. Tama ke-
ventaa taakkaa. Liiallinen vatvominen eli huolien murehtiminen voi olla vaarallista, silla se
voi altistaa masennukselle, ahdistukselle tai jopa aiheuttaa liiallista ahmimista syodessa tai
juodessa. Vatvominen voi olla myos hyodyllista irrottautumista huonosta ilmapiirista. (Mattila
2010.)

9.3 Taidetoiminta tyonohjauksessa

Esimiehilla voi olla stressi- ja kuormitustekijoita tyoelamassa. Esimerkiksi taidetoimintaan
tulevia ihmisia voi yhdistaa ongelmien ja vastoinkaymisten taakan tunne (Rankanen, Hentinen
& Mantere 2007: 45). Oloon voi liittya ymparoivaan elamaan liittyvaa jaykkyytta, jumittumis-
ta tai ristiriitaisuutta. Talloin ihmisella saattaa olla vaikeuksia nahda omaa olotilaa tai mah-
dollisuuksia vaikuttaa siihen, jolloin keinot ovat monesti lopussa. Taidetoiminta toimii talloin
hetken irrottautumisena arjen tyonteosta ja samalla ihminen voi tutkia itseensa seka pysahtya
hetkeksi. Samalla ihminen voi kasitella omia irrallisia ongelmia seka tyOyhteison ongelmia.
Taidetoiminnassa yksilolle tarjoutuu tilaisuus saada rentoutua hetkeksi yhdessa muiden kans-
sa. (Rankanen ym. 2007: 45.)

Taidetoiminta esimiehille voi olla luovuuden tuote ja myonteisiin tavoitteisiin pyrkimista.
Luovuus on taiteen tekemisen edellytys. Taide voi olla kokonaisvaltainen nautinnollinen ko-
kemus, joka voi saada ihmisen innostumaan mukaansa ja talloin ihminen voi kokea aistimelli-
sesti seka emotionaalisesti vahvan tyydytyksen. Taide voi parantaa myos vuorovaikutustaito-
ja. Taiteesta saattaa lOytya voimatekijoita elaman vaikeisiin hetkiin. Se voi auttaa myos
huolenaiheensa ja samalla ihminen voi kokea, etta elamaan voi liittya jotakin suurempaa,
joka ylittaa huolet. (Von Brandenburg 2009: 48.)

Taidetoiminta voi olla esimerkiksi yksi tyossa jaksamisen tyohyvinvointia lisaava tekija. Tyon
ilo ja tyossa jaksaminen saattaa edistaa tuottavuutta. Talloin yksilo voi paremmin selviytya
tyotehtavistaan. Tahan vaikuttavat myos ihmisen fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kunto,
tyoilmapiiri ja sen toimivuus seka tyoymparisto. Tyohyvinvoinnin tukemisessa on tarkoitus
tukea tyoyhteison hyvinvointia seka tyontekijoita. Tyota tukevassa toiminnassa olisi hyva ot-

taa huomioon myos yksilon arvot, asenteet ja motivaatio. Tyota tukevat toimenpiteet voi
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kohdistaa tyontekijaan, tyoyhteisoon, tyohon, tyooloihin tai ammattipatevyyden lisaamiseen.
(Von Brandenburg 2009: 49.)

Luovuus taiteessa ja sen tekemisessa tuottaa vuorovaikutusta, jolloin ihminen voi nahda eri-
laisia nakokulmia toimintatapojen tutkimisessa seka muutoksen harjoittelussa. Luovaan toi-
mintaan, ajatuksiin ja tunteisiin yhdistyy menneen, tulevan ja nykyhetken tutkiminen. Taide-
tyoskentelyn keskeisena tekijana voidaan nahda merkityksen loytaminen. Merkitys loytyy
usein taiteen toteuttamisessa ja sen aikana ilmenneissa kokemuksissa. Kokemukset ovat tar-
keita tekijoita. Taiteen tekemisen tieto saadaan vain kokemuksen ja aistien kautta. Nakemyk-
set voivat olla erilaisia. Toisille taide saattaa riittaa edistamaan tyohyvinvointia ja toisille
taas ei. Toiset haluavat, etta kokemus on myos sanallistettava. (Rankanen ym. 2007: 37-38.)
Keskustelu on tarkea tekija vuorovaikutuksen ja yhteistoiminnan kehittamisessa. (Rankanen
ym. 2007: 42.)

Taidetyossa voi nahda omia ominaisuuksiansa. Taideprosessin aikana ihminen voi nahda itses-
saan jotain uutta. Materiaalin tutkiminen ja taiteen tekeminen voi synnyttaa ihmisen mielessa
uuden nakokulman ilmaistusta asiasta, suhtautumistavan tai tietoisuuden. Kun tyoskentely-
vaihe liitetaan omiin kokemuksiin ja elamaan, voi ihminen mahdollisesti muuttaa tai vahvistaa

kokemustaan itsesta ja omista toimintatavoistaan. (Rankanen ym. 2007: 43.)

9.4 Tyonohjaus

Esimiehet ovat nykyisin ihmeissaan ympariston toiminnan jatkuvista muutoksista. Tyonohjaa-
jan on osattava myos kysya perustehtavien peraan. (Selin 2005: 261.) Tyonohjauksella voidaan
tukea esimerkiksi tyohyvinvointia. Tyonohjauksessa on tarkoitus keskustella yhteisessa tilassa
esimerkiksi tyotehtavista, tyoilmapiirista, menetelmista tyonohjaajan kanssa seka loytaa uu-
sia ratkaisuja tyoelaman laadun parantamiseksi. Tyonohjaukseen liitetaan teoria ja kaytannon
kokemus. Ohjauksen aikana pohditaan ongelmia seka kehitettavia asioita. Ohjauksessa tyon-
tekijat voivat pohtia asioita yhdessa ja tulla kuulluksi eli kenenkaan ei tarvitse yksin pohtia
asioita. Tyokiireiden keskella tallainen tyonohjaus luo rauhallisen hetken. (Piispanen & San-
namo 2010: 7.)

Tyonohjaus ei kuitenkaan ole terapiaa vaan siella on mahdollisuus kasitella sellaisia asioita,
joita ei muissa yhteyksissa pysty tyostamaan. Kun ohjausprosessi on onnistunut, on silla usein
terveytta edistavia vaikutuksia. Tyonohjauksessa on mahdollisuus keskustella myos tyohon
liittyvista tunteista. Paineet, ylikuormitus, ihmisten valiset ristiriidat seka avuttomuuden ja
osaamattomuuden kokemukset ovat usein yhteydessa tunteisiin ja sen mielikuviin. Ahdistavat

kokemukset kuluttavat tyoyhteison voimavaroja. Ahdistavat ja muut negatiiviset tunteet vai-
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kuttavat tyomotivaatioon haitallisesti seka vaikeuttavat omaa ajatusmaailmaa ja vaaristavat
todellisuutta. (Piispanen & Sannamo 2010: 12-13.)

10 TULOKSET

Seuraavissa kappaleissa selvitan tulokset alkukyselykaavakkeista, taidetoimintapaivien palaut-
teista seka ryhmahaastatteluista. Olen pyrkinyt saamaan vastauksia naiden kautta tutkimus-
ongelmiini. Hain vastauksia siihen, minkalaisia kokemuksia taidetoimintapaivista jai esimiehil-

kuten ilmapiiriin.

Tulokset olen kirjoittanut niin, etta ne on tulkittu kysymys kysymykselta. Joitakin kysymyksia
olen yhdistellyt keskenaan, koska niissa on ollut samantyylisia vastauksia. Alkukyselyssa ja
ryhmahaastatteluissa kysymykset olivat teemojen mukaan, mutta olen poistanut teemojen
mukaiset otsikot ja laittanut uudet otsikot kysymyksien aihealueiden mukaan, jotta lukijan
olisi helpompi lukea tulokset. Aihealueet liittyvat tyostressiin, tyossa selviytymiseen, taide-
toimintapaivien kokemuksiin, voimavaroihin ja muutokseen sopeutumiseen. Olen pyrkinyt

poimimaan vastauksista olennaiset seikat tutkimusongelmiini liittyen.

Osallistujista ja vastanneista kaikki olivat naisia. Kaikki eivat pystyneet vastaamaan kyselyihin
ja haastatteluihin. Tyon kannalta oli hyva, etta lahes kaikki vastasi kyselyihin ja haastattelui-

hin. Tuloksissa oli havaittavissa vaihtelevia vastauksia.

10.1 Alkukyselykaavake

Lahetin alkukyselykaavakkeet ennen koko hankkeen alkua osastonhoitajille ja ylihoitajalle.
Mukaan laitoin palautuskuoret, jossa oli Laurea-ammattikorkeakoulun valmiiksi maksama pos-
timaksu. Kymmenen kahdestatoista palauttivat kyselyn. Vastanneiden ikajakauma on 46-57
vuotta. Vastanneet ovat olleet nykyisessa tyotehtavassa kolmesta kuukaudesta kahteenkym-

meneen vuoteen. Seuraavissa kappaleissa esittelen alkukyselykaavakkeiden tulokset.

10.1.1 Tyossa selviytyminen ja tyostressi

Kaikki ovat kokeneet selviytyvansa tyostansa hyvin, mutta yhden mielesta vapaa-aika, ysta-

vat, tyokokemus ja osaaminen ovat auttaneet selviytymaan. Lisaksi kahdelle henkilolle apua



35

ovat antaneet tyon organisoiminen ja rajaaminen. Seuraavaksi olen kerannyt muutamia lau-

seita vastauksista.

”Tyokokemus ja osaaminen auttanut selviytymddn. Oma vapaa-aika, liikunta, ystdvit,

matkustelu jne. auttanut jaksamaan.”

”Tyossd selvidmisessd ei ongelmia, vain siind miten pystyisi keskittymddn kehittdmi-

seen ja pysymddn mukana jatkuvassa kehityksessd.”

”Selviydyn hyvin, kun saan tyoni organisoitua.”

”Koen selviytyvdni ihan hyvin. On asioita, joita teen dedlainin jdlkeenkin. Koen, ettd

asioita voi siirtdd. Pyrin rajaamaan tyon tyoaikaa.”

Nelja kyselyyn vastanneista ei koe tyotaan kovin stressaavaksi. Kolme kokee tyonsa ajoittain
aika stressaavaksi. Kolme kokee tyonsa erittain stressaavaksi. Seuraavaksi olen kerannyt muu-

tamia lauseita vastauksista.

”En koe stressaavana. Tyontdyteistd ja haastavaa tyo on. Piddn haasteista ja muutok-

sista. Tykkddn kehittdd ja muuttaa toimintatapoja.”

”Ajoittain aika stressaavaksi. Pieni kiire luo haasteita, mutta jatkuvana sitd ei kestd.”

”Tyon stressi vaihtelee. Aikapaine tehdd ja suorittaa tehtdvid. Tietokoneen kautta tu-
leva posti tietdd aina uusia tehtdvid, jotka on tehtdvd mddrdaikaan mennessd. Tyon

stressi on lievempi, kun voin jakaa sen.”

”Koen tyoni erittdin stressaavaksi. Aikani kuluu tyossd, jonka sihteeri tekisi nopeammin

ja paremmin. Osaston kehittdmiseen aika riittdmdtontd.”

Seitseman mielesta stressaavaa on liialliset tyot ja kiire aikataulu. Yhden mielesta stressaavaa
on asioiden tietynlainen yksinaan kantaminen. Yhden mielesta stressaavaa on huono tyoilma-
piiri. Yhden mielesta stressaavaa on tietokoneohjelmien toimimattomuus ja epaluotettavuus
seka se, etta pitaisi olla enemman aikaa henkilokunnan kanssa. Seuraavaksi olen kerannyt

muutamia lauseita vastauksista.

”Liikaa kokouksia, ATK-ohjelmia, tehtdvdan siirtoja. Henkilokunnalle jad liian vdhdn

aikaa.”
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”Esimiesaseman tietynlainen asioiden yksinddn kantaminen. On paljon asioita, joita ei
voi delegoida. Esimies ei saa ndyttdd alaisilleen kaikkia tunteitaan, vaan ne on esikdsi-
teltdvd ja muokattava, jotteivdt asiat mene raakoina eteenpdin, esim. korjaava palau-

te on kyettdvd antamaan niin, ettei siihen liity henkilokohtaisuuksia.”

”Huono tyoéilmapiiri.”

”Tdlla hetkelld tietokone ohjelmien toimimattomuus tai niiden kautta saatavien tilasto-
jen epdluotettavuus. Erilaisten ohjelmistojen tukipalvelut ei toimi. Henkilostohallinto->

pitdisi olla enemmdn aikaa henkilokunnan ldhelld.”

Vastausten perusteella kaikki kokevat selviytyvansa tyostansa hyvin. Yli puolet kokee stres-
saavansa tyossansa ajoittain tai useammin. Loput eivat stressaa kovin paljon. Stressia aiheut-

tavat monella liiallinen tyomaara ja kiire tyopaikalla.

10.1.2 Odotuksia ja toiveita taidetoimintapaivilta seka tyonohjauksesta

Nelja henkiloa odottaa taman hankkeen auttavan stressi- ja kuormitustekijoiden hallintaan
yhdessaolon ja kokemusten jakamisen kautta. Yksi odottaa, ettd mahdollisia stressi- ja kuor-
mitustekijoita kasiteltaisiin ja selviytymiskeinoja voisi kehittaa. Yksi odottaa, etta saisi ren-
toutua ja selvittaa hieman tuntojaan, kun kuulee muiden tuntoja. Yksi odottaa yhteisen ta-
voitteen loytymista. Kolme ei odota mitaan hankkeelta. Seuraavaksi olen kerannyt muutamia

lauseita vastauksista.

”Odotan hankkeen tuovan meille yhteishenked, uskallusta tuoda oma osaaminen esiin,

jakaa toisille.”

”Toivon voivani kdsitelld nditd tekijoitd tietoisesti ja voivani edelleen kehittdd tietoi-

sesti selviytymiskeinoja.”

”Toivon, ettd tdmd hanke selkiyttdd ja antaa luvan loysdtd, kun kuulee toisten kolle-

goiden tuntoja.”

”Yhteisen tavoitteen loytymistd.”

”En hirvedsti odota mitddn.”
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Kuusi odottaa ja toivoo taman hankkeen tuovan hyotyja yhteistyohon ja yhteishenkeen. Yksi
ei usko saavansa mitaan ihmeellisia hyotyja talta hankkeelta. Kaksi odottaa saavansa hyotyja
luovuuteen, mutta lisaksi toinen heista toivoo saavansa hyotyja parempaan kokonaisuuden
hallintaan. Yksi odottaa ja toivoo saavansa hyotyja uusien tyovalineiden loytamiseen. Seuraa-

vaksi olen kerannyt muutamia lauseita vastauksista.

”Toivon, ettd hoitotyon johtoryhmdn yhteishenki paranee ja ettd sitoudutaan entistd
paremmin yhteisiin tavoitteisiin. Tdmdn toivon lisddvadn hoitotyon johtoryhmdn tyon

tuloksellisuutta.”

”En odota mitddn ihmeitd -> nimenomaan tdstd hankkeesta. Kaikki on ldhtevd omasta

itsestd oli hankkeissa tai ei.”

”Luovuutta esimiestyohon ja parempaa kokonaisuuden hallintaa.”

”Odotan ettd tamdn hankkeen toiminnan kautta saamme aikaan jotain pysyvid tyokalu-

ja, joita voimme kdyttdd uudestaan.”

Vastausten perusteella suurin osa odottaa ja toivoo, etta yhdessaolo ja kokemusten jakami-
nen auttaisivat stressi -ja kuormitustekijoiden hallintaan. Suurin osa toivoo hankkeen tuovan

hyotyja yhteistyohon ja yhteishenkeen.

10.1.3 Voimavarojen kehittaminen

Nelja haluaisi vahvistaa sellaisia voimavaroja, etta he oppisivat rajaamaan ajankayttoaan.
Lisaksi heista kaksi haluaisi oppia organisoimaan ja rajaamaan tyotaan. Yksi haluaisi olla an-
teeksiantavampi itseaan kohtaan. Kaksi haluaisi saada itseluottamusta. Yksi haluaisi vahvistaa
luovuutta. Yksi haluaisi nahda jotkut asiat ja henkilot positiivisemmin seka sen, etta jokainen
saisi toimia omalla toimintatavallaan, mutta yhteiset paatokset pitaisivat. Yksi haluaisi vah-
vistaa tyon hallitsemista ja yhteistyota. Seuraavaksi olen kerannyt muutamia lauseita vasta-

uksista.

”Ajankdyton hallintaa. Tyon organisointia ja rajaamista.”

”Olla armelias itsed kohtaan, joka paikkaan ei ehdi.”

”|tseluottamusta.”
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”Luovuutta.”

”Erilaisuuden toteutumista (jokainen saa itse luoda toimintatapansa), vaikka ne yhtei-
set sopimukset on kylld pidettdvd. Ndkisi jotkut asiat, henkilot positiivisemmassa valos-

sa ”

”Tyon hallintaa. Yhteistyotd muiden kanssa.”

Kolme odottaa taman hankkeen lisaavan voimavarojaan yhteishengen paranemisella. Yksi
odottaa kollegoilta tukea enemman ja toisten tyon arvostamista. Yksi odottaa kunnioituksen
lisaantymista toisia kohtaan seka sita, etta jokainen pohtii omaa toimintaansa ja yhteistyota,
jotta voimavarat lisaantyisivat. Yksi on kykeneva halutessaan tarkistamaan omia ajatuksiaan.
Yksi haluaa, etta han on anteeksiantavampi itseaan kohtaan. Kolme odottaa luovuuden lisaa-

van voimavaroja. Seuraavaksi olen kerannyt muutamia lauseita vastauksista.

”Tuen lisddntyminen kollegoilta -> arvostetaan toisten tyotd -> parempi yhteistyo ->

parempi mieli -> jaksaa paremmin.”
”Odotan, ettd hanke laittaa pohtimaan ja tarkastelemaan omaa toimintaa -> sitd kaut-
ta lisdd voimavaroja. Toivon kollegoiden kesken asioiden pohtimisen parantavan yhteis-

tyotd ja lisddvdn toisten kunnioittamista.”

”Olen halutessani kykenevd tarkistamaan ajatuksiani ja eikohdn tdssd projektissa siihen

muodostu tilaisuus.”

”Olla armelias itsed kohtaan, joka paikkaan ei ehdi.”

”0Odotan loytdvdni erilaisia luovia ongelmanratkaisu taitoja.”

Vastausten perusteella kaikki haluaisivat vahvistaa voimavarojansa jotenkin, mutta vastaukset
olivat vaihtelevia. Suurin osa odottaa, etta voimavarojen vahvistaminen auttaisi yhteishengen
parantumiseen. Osa kuitenkin odottaa luovuuden lisaavan voimavaroja.

10.1.4 Muutoksiin sopeutuminen seka tulevaisuuden nakymat tyoelamassa

Esimiehilla on ollut samoja ja erilaisia muutoksia osastoillaan. Yhdella muutosta on ollut tulo

uuteen tyopaikkaan ja osaston kehittaminen. Neljan mielesta organisaatiomuutos ja siihen

liittyva kehittaminen, uudet jarjestelmat, projektit ja tehtavat on tuonut tyon suorittamiseen
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paineita. Yhden mielesta tyoryhman henkilostdo muutosten rekrytointi, yhteisten saantojen
muutokset, ryhman kyky sietaa uusia tyontekijoita seka potilaiden suuren sairaanhoidon tarve
aiheuttaa paineita tyopaikalla. Neljan mielesta osastoilla potilasmaarien muuttuminen ja
tyontekijoiden vaihtuvuus on aiheuttanut muutoksia. Seuraavaksi olen kerannyt muutamia

lauseita vastauksista.

”Muutoksia on ollut koko ajan. Nyt tdytyy omalla osastolla kehittdd lisdd omahoitajuut-
ta jne. Muutin vasta kevddlld tyopistettd. Olihan siindkin muutosta, mutta piddn tdstad

kaikesta.”

”0Organisaatiomuutos. Tyohon/tyon suorittamiseen aikaisempaa yhd enemmdn paineita.
Tuloksia painotetaan nopeammin, tehokkaammin ja kustannuksia sddstden. Omahoita-
juuden kehittdminen ja pddllekkdisid projekteja ja kehitystehtdvid. Resurssien uudel-
leen jako uuden toiminnan aloittamisen yhteydessd. Osaamisen kehittdmiselle kovat

paineet. Monia uusia jdrjestelmid opeteltava.”

”Tyoryhmdssd paljon henkilostomuutoksia. Rekrytointi vie aikaa. Yhteisten pelisddnto-
jen muutosten tuomia aikal/jdrjestelypaineita. Osaston potilaiden suuren sairaanhoidon

tarve. Osaaminen koetuksella.”

”Osaston koko pieneni ja henkilokunta vdheni.”

Kaikki sopeutuu erilaisiin muutostilanteisiin mielestaan hyvin, mutta kolmella oli muutosten
sopeutumiseen ehtoja. Kaksi sopeutuu hyvin, jos muutokset ovat tarpeellisia. Yksi sopeutuu,
kun faktat otetaan huomioon ja niiden mukaan toimitaan. Seuraavaksi olen kerannyt muuta-

mia lauseita vastauksista.

”Mielestdni hyvin ja varsinkin silloin kun saan itse olla niissd mukana suunnittelemassa,

toteuttamassa ja arvioimassa.”

”Omasta mielestdni suhteellisen hyvin, jos tunnen muutosten olevan tarpeellisia.”

”Faktat otetaan huomioon ja toimitaan niiden mukaan.”

Kaikki odottaa tulevaisuudelta tyoelaman vahan suhteen erilasia asioita. Yksi jaa elakkeelle,
joten hanella ei ole sanottavaa. Kaksi toivoo voivansa tyoskennella elakeikaan asti samassa
kunnossa, vaikuttaa yksikkonsa toimintaan seka saada kunnioitusta. Yksi haluaisi jatkossa
enemman tehda koulutusta vastaavaa tyotaan. Yksi odottaa, etta erilaiset tietokoneohjelmat

helpottaisivat tyota. Yksi toivoisi, etta hanen kokemusta ja mielipiteita arvostettaisiin. Yksi
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odottaa innovatiivisuutta, uuden luomista ja toiminnan kehitysta. Yksi odottaa silmat avoinna
tulevaisuutta. Yksi toivoo, etta hanella on voimia ja intoa. Yksi odottaa haasteita, vaikka

elakepaivat lahestyvat. Seuraavaksi olen kerannyt muutamia lauseita vastauksista.

”Saisin tyoskennelld ainakin eldkeikddn asti tdssd kunnossa. Voisin oikeasti vaikuttaa
minua ja yksikkod koskevaan pddtoksentekoon. Saa/voi oppia uutta. Arvostusta, kunni-
oitusta joka yhteistyotaholta.”

”0Odotan, ettd voin tehdd enemmdn koulutustani vastaavaa tyotd. Sellaista, joissa kou-
lutukseni on vdlttamdtontd. Nyt tyo on paljolti sellaista toimistotyotd, jonka voisi teh-

dd joku jolla ei tarvita terveydenhuollon koulutusta esim. sihteeri.”

”Ldhinnd odotan, ettd erilaiset tietokoneohjelmat ihan oikeasti tulee helpottamaan

toimintaa. Ndin tyovdline toimisi oman tyon kehittdmisen apuna.”

”Kokemustani ja mielipiteitdni arvostettaisiin (vdlilld tuntuu, ettd vanhaa tyontekijdd

ei arvosteta), vaikka olen vanha.”

”Innovatiivisuutta, uuden luomista, toiminnan kehittdmistd huippulaadukkaaksi.”

”Silmdt avoinna. Tuskin olen eldkevirassani.”

”Voimia ja intoa jatkossakin.”

”Haasteita, vaikkakin eldkepdivdtkin ldhestyvdt.”

Vastausten perusteella jokaisella esimiehella on ollut muutoksia tyopaikallaan. Muutokset

ovat liittyneet paaosin tyontekijoiden vaihtuvuuteen, uusiin jarjestelmiin ja projekteihin seka

potilasmaarien muuttumiseen. Kaikki sopeutuvat muutostilanteisiin mielestaan hyvin.

10.2 Palautteet taidetoimintapaivista

Kerasin taidetoimintapaivien palautteet taidetoimintapaivien lopussa. Ensimmaisen taidetoi-

mintapaivan palautekyselyyn olin kanteen liittanyt kuvan linnuistani hakissa ja kuvassa neito-

kakaduni Enska istuu hakin edessa luukun ollessa auki ja miettii, etta esimiehena minun tay-

tyy huolehtia osaston hyvinvoinnista, mutta se ei onnistu, jos en ensin pida huolta itsestani.
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Toisena taidetoimintapaivana olin kansilehteen laittanut kuvan koirastani Akusta pentuna,
joka ihmettelee, kun koiranruokapurkki on kiinni. Aku ajattelee siina samalla, etta mitenko-
han tamakin pulma ratkaistaan. Ajattelin laittaa taman kuvan, koska esimiehilla on ratkotta-
via pulmia, joita joutuu miettimaan tarkasti tyossaan. Kun esimiehet tayttivat palautteita,
annoin heille tilaa eli rauhassa miettia, mita he vastaavat. Kaikki paikalla olevat vastasivat
jotakin palautteisiin. Tunnelma oli leppoisaa ja mukavaa. Toisaalta vaikea tietaa, miten esi-

miehet kokivat tunnelman. Palautevastauksissa oli kuitenkin paljon positiivisia asioita.

10.2.1 Ensimmainen taidetoimintapaiva

Ensimmainen taidetoimintapaiva alkoi kahvin ja teen juonnilla. Tyonohjaaja aloitti paivan
tyonohjauksella. Keskustelussa kaytiin lapi vaikeitakin asioita, joita esimiehet joutuivat nyt
puhumaan avoimemmin. Kun tyonohjaus oli ohi, alkoi tutustuminen paivan teemaan liittyen
savityoskentelyyn. Teemana oli Pollokallion sairaala. Sairaalaan oli nimetty henkilot valmiiksi
ja niiden joukosta piti valita kenet haluaa tehda. Tarkoituksena oli muovata savesta henkilo,
joka on toissa Pollokallion sairaalassa. Teos tehtiin hartiakuvana eli siina nakyi paa, kaula ja

olkapaat.

Kun keramiikkataiteilija oli esittanyt paivan teeman, soimme valilla. Syomisen jalkeen alkoi
taideteoksien tyostaminen, mutta ennen sita arvoimme ketka tekevat toitaan keskenaan.
Esimiehet kirjoittivat erillisille lapuille nimensa ja laput laitettiin sekaisin koriin. Mina sain
olla onnettarena. Kun parit oli arvottu, alkoivat esimiehet tehda taideteoksiaan. Kun tyosken-
tely oli edennyt pidemmalle, kavin jokaisen tyon luona ja kyselin, kuka henkilo on, mika han
on ammatiltaan, onko hanella harrastuksia, minkalainen han on luonteeltaan, miten hanella
menee tyossa, tuleeko han toimeen tyokavereidensa kanssa, onko hanella perhetta eli lahinna
tarkoituksena minulla oli kysya taideteoksesta kuvaavia kysymyksia teoksen luonteeseen ja

ammattiin liittyen. Kaikista taideteoksista tuli upeita.

Kun taideteokset olivat lopulta valmiita, esittelin ne kaikille. Tarinat olivat toisin paikoin
hauskojakin. Taman jalkeen siirryimme takaisin tyonohjaukseen, jonka jalkeen kerasin esi-

miehilta palautteet taidetoimintapaivista. Kun palautteet oli keratty, oli paiva paattynyt.

Ensimmainen taidetoimintapaiva sai positiivista palautetta paljon. Palautteeseen vastasi yh-
deksan henkiloa kahdestatoista, silla muutama henkilo ei paassyt osallistumaan taidetoimin-
tapaivaan. Kaikkien mielesta paiva oli hyva ja antoi yhdessa tekemisen iloa. Tyonohjaus antoi
mahdollisuuden puhua vaikeista asioista avoimemmin, mika taas edesauttoi esimiesten yhteis-

ta keskustelua. Kaksi kehui myos paivan ohjelmaa ja vetajia loistavaksi.
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Kahdeksan mielesta yhdessa tekeminen ja yhteiskeskustelu tyonohjauksessa olivat paivassa
parasta. Yhden mielesta pelkka tyonohjaus oli parasta paivassa, silla sen aikana puhuttiin vain

asiaa. Seuraavaksi olen kerannyt muutamia lauseita palautevastauksista.

”Yhdessd olo ja yhteiskeskustelu tdrkeistd asioista. Vaikuttaa siltd, ettd avoimuus al-

kaa lisadntya.”

”Mukava, avoin tunnelma, puhetta ja naurua. Oli kiva tehdd yhdessd kollegoiden kans-

sa ”

”lhana kokemus. Loistavat ohjaajat. Poissaolo arjesta.”

”Aamupdivien tyoénohjaus, puhuttiin asiaa.”

Huonoja kokemuksia paivasta ei ollut paljon. Kuuden mielesta paivassa ei ollut mitaan huo-
noa. Kahden mielesta aikaa oli liian vahan taideteoksien tekemiseen. Yhden mielesta huo-
nointa oli menetetty tyoaika ja tekemattomat tyot. Seuraavaksi olen kerannyt muutamia lau-

seita palautevastauksista.

”Kiire tuli tehdd taideteosta. Kahden ihmisen ajatusten yhteensovittaminen oli hitaam-

paa kuin tekisi itse.”

”Menetetty tyoaika. Tekemdttomdt tyot painavat.”

Vastausten perusteella kaikki pitivat taidetoimintapaivasta, silla se antoi mahdollisuuden
kayda vaikeitakin asioita lapi. Avoimuus lisaantyi esimiesten keskuudessa. Huonoja kokemuk-

sia taidetoimintapaivasta ei ollut juuri ollenkaan.

10.2.2 Toinen taidetoimintapaiva

Toinen taidetoimintapaiva alkoi samalla tavalla kuin ensimmainen eli kahvin ja teen juonnilla
seka tyonohjauksella. Tyonohjauksessa mentiin taas pintaa syvemmalle ja keskusteltiin vai-
keista asioista. Tyonohjauksen jalkeen menimme taas kuuntelemaan mika on kyseisen paivan
teema. Teemana oli tehda savesta joku positiivinen vuorovaikutustilanne. Tarkoitus oli saves-
ta ensin muovailla pohja ja pohjan paalle muotoilla henkiloita, asioita tai taideteos, joka

liittyy koettuun tai haluttuun positiiviseen vuorovaikutustilanteeseen.
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Kun keramiikkataiteilija oli esitellyt paivan teeman, sen jalkeen esimiehet alkoivat tyostaa
taideteoksiaan, mutta ennen sita suoritettiin taas arvonta, etta ketka tyoskentelevat keske-
naan. Mina sain olla taas onnettarena. Arpomisen jalkeen oli ruokatauko. Ruokatauon jalkeen
jatkui taideteoksien tekeminen. Kun tyot olivat melkein valmiita, kavin taas jokaisen tyon
luona ja esitin kysymyksia taideteokseen liittyen. Kysymysten tarkoitus oli selvittaa mika oli

positiivista ja antoisaa kyseisessa tilanteessa. Monella tilanne liittyi koettuun tilanteeseen.

Kun taideteokset olivat valmiita, esittelin ne ja kaikki tarinat olivat tarkeita ja koskettavia
aiheita. Taman jalkeen siirryimme tyonohjaukseen. Tyonohjauksen jalkeen tyonohjaaja ja
keramiikkataiteilija kerasivat palautteet paivasta, silla minun taytyi lahtea puoli tuntia aikai-

semmin pois taidetoimintapaivasta. Taman jalkeen paiva paattyi taas.

Toinen taidetoimintapaiva sai myos paljon positiivista palautetta, mutta hieman vahemman
kuin edellinen. Palautteeseen vastasi yhdeksan kahdestatoista, silla muutama henkilo oli taas
poissa. Kahdeksan mielesta tyonohjaus ja siihen liittyva keskustelu oli paivassa parasta, kun
asiat tulivat avoimemmin ja rehellisemmin esille. Kahden mielesta yhdessa toimiminen oli
siihen lisaksi parasta. Yhden mielesta pelkka yhdessa kokeminen oli paivassa parasta. Seuraa-

vaksi olen kerannyt muutamia lauseita palautevastauksista.

”Puhuimme asioista ehkd rehellisemmin kuin kertaakaan aikaisemmin tyonohjauksessa.”

”Pdivd oli antoisa. Pddstiin l[dhemmds aiheita, toisiamme. Pddstiin puhumaan asioista,

jotka painanut pinnan alla. Taiteen tekeminen oli antoisa kokemus.”

”Yhdessd kokeminen.”

Talla taidetoimintapaiva kerralla huonoja kokemuksia tuli enemman kuin edellisella kerralla.
Kolmen mielesta tyonohjauksessa kaikki eivat puhuneet tarpeeksi rehellisesti tai avoimesti.
Kolmen mielesta taas tyonohjaus jai kesken ja asiaa ei saatu puhuttua loppuun asti. Yhden
mielesta huonointa oli poissaolo tyopaikalta ja tekemattomat tyot. Kaksi ei osannut sanoa

mitaan huonoa paivasta. Seuraavaksi olen kerannyt lauseita palautevastauksista.

”Kaikki eivdt puhu tai ole rehellisid puheessaan, eivdtkd avaudu tai eivdt pysty sii-

hen...”

”Aamupdivdn tyonohjaus osuus, asioiden kdsittely jdi kesken.”

”Noh... ei kai tdssd mitddn niin huonoa... ne tekemdttomdt tyot, jotka odottavat ja

poissaolo omalta tyopisteeltd. Tyontekijat odottaa, ettd esimies olisi paikalla.”
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Vastausten perusteella taidetoimintapaiva sai positiivista palautetta. Suurin osa oli sita miel-
ta, etta tyonohjaus oli paivassa parasta. Se antoi mahdollisuuden avoimempaan keskusteluun.
Taidetoimintapaiva sai myos huonoa palautetta. Suurin osa oli sita mielta, etta tyonohjauk-

sessa keskustelu jai kesken. Kaikki eivat puhuneet tarpeeksi avoimesti ja rehellisesti.

10.3 Ryhmahaastattelut

Ryhmahaastattelut sujuivat hyvin. Esimiehet olivat rauhallisia ja mukavia haastattelutilanteis-
sa. Minua itseani jannitti menna haastattelemaan esimiehia, mutta hyvin se sujui. Tuntui,
etta jokaisella haastattelukerralla esimiehilla riitti vastauksia kysymyksiini paljon. Koetin olla
ystavallinen ja antaa esimiesten vastata kysymyksiini rauhassa. Kavin nelja eri kertaa haastat-
telemassa esimiehet pienissa ryhmissa. Nauhoitin haastattelutilanteet ja kaikki ryhmat suos-
tuivat hyvin siihen, etta haastattelutilanne nauhoitetaan. Kotona kirjoitin aanitykset sellaise-
naan koneelle ja litteroin ne opinnaytetyohoni. Ryhmahaastatteluun osallistui yksitoista hen-

kiloa kahdestatoista. Seuraavissa kappaleissa esittelen ryhmahaastattelun tulokset.

10.3.1 Tyossa selviytyminen ja tyostressi seka vaikutukset voimavaroihin
Taidetoimintapaivien ja muutamien tyonohjauksien jalkeen nelja kokee selviytyvansa tyos-
taan tilanteen mukaan. Kolme kokee selviytyvansa tyostansa hyvin. Yksi kokee selviytyvansa
tyostaan valilla huonosti ja valilla viela huonommin. Yhden mielesta selviytymisen kanssa
taytyy tulla vain toimeen. Yksi kokee selviytyvansa huonosti. Yhden mielesta tyo ei voi olla

selviytymista. Seuraavaksi olen kerannyt muutamia lauseita haastattelun vastauksista.

”Meidn tyossd on se, ettd tulee semmosia ruuhka-aikoja. Sit tulee taas semmosta tasa-

sempaa, jolloin pystyy sitten tekee semmosia asioita mita kiireen aikana ei pysty.”

”No, mielestdni ihan hyvin. Joskus on aikataulutusten kanssa kiirettd. Asiat pitdd niinku

priorisoida.”

”Vadlilld huonosti ja vdlilld vield huonommin. Kylld joskus selvidnkin.”

”Tdd on tdad eldmdnmuoto ja elamdntilanne mitd mennddn. Sen kans taytyy tulla toi-

meen.”

”Huonosti. Et se on selviytymistaistelua, ettd pystyis hoitamaan tyonsd.”
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”Kylhdn ihminen selviytyy, jos se haluaa selviytyd. Ei tyo voi olla selviytymistd.”

Taidetoimintapaivien ja muutamien tyonohjauksien jalkeen kuusi henkiloa kokee, etta tyo on
edelleen stressaavaa. Stressi johtuu kiireesta ja paallekkaisista asioista. Viiden mielesta tyo ei
ole niin stressaavaa. Kaksi henkiloa naista pitaa tyota enemman haasteellisena ja heidan mie-
lestaan osastonhoitajien ilmapiiri on enemman stressi. Lisaksi kaksi heista ei stressaa kotona
ollenkaan tai he eivat tieda stressaavatko olleenkaan, silla ainut stressi on kiire. Seuraavaksi

olen kerannyt muutamia lauseita haastattelun vastauksista.

”Kylld se stressaavaa on. Tehtdvid tulee koko ajan lisdd ja tosi pienelld koulutuksella
pitdd tarttuu uusiin tehtdviin ja tehtdvdt pitdd hoitaa ja henkilokunnalla pitdisi olla

aikaa ja on koko ajan huono omatunto, kun on niin paljon fyysisesti pois osastolta.”

”Md en koe tyotd yleensd niin ku stressaavana, vaan haasteelliseena. Mua enemmdnkin

stressaa tdd meiddn osastonhoitajien vdlinen tyoilmapiiri. Se on se stressi.”

”Siis se on ainut stressi et on kiire ja tyot seisoo tuolla poyddlld. En ma tiid stressaaks
md sillei kauheesti. Md ldhen toistd ku tyoaika loppuu ja ne jdd sinne poyddlle makaa-

maan. En md niit stressaa kotona.”

Kahden mielesta hanke on vienyt voimavaroja, silla kaikki eivat paljasta omaa selustaansa.
Viiden mielesta hanke ei ole antanut mitaan voimavaroja. Kahden mielesta ilmapiiri on muut-
tunut avoimemmaksi. Yhden mielesta taidetoimintapaivien yhdessaolo on antanut voimaa.
Yhden mielesta on ollut kiva nahda henkilon vapaa-ajan mina ja kasilla tekeminen on ollut

kivaa. Seuraavaksi olen kerannyt muutamia lauseita haastattelun vastauksista.

”Jotkut selvdsti niinku sitd omaa selustaansa eivdt paljasta sitd sitten niin ku mitd kah-

den kesken puhutaan. Semmosta pettymystdkin tullut siihen. Tddhdn on vasta alussa.”

”Ei mulla tdd hanke oo voimavaroja antanu. Kylld mun voimavarani loytyy ihan jostain

muualta.”

”Ehkd just silld tavalla jotenkin ehkd mun mielestd ilmapiiri on jotenkin muuttunut

avoimemmaks.”

”Md koen ettd ne pajapdivdt on ollu. Just sen takia, ettd yhteistd tekemistd, yhteistd

kohtaamista. Siitd on saanut vdhdn voimaa.”
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”Mustakin ihan kiva ollu tehda kadsilld ja sit se mikd on myos hyvd, ettd ndkee sen tyo-

kavereitten vapaa-ajan roolin, vapaa-ajan mindn, ettd ndkee eri ndkokulmasta.”

Vastaukset tyossa selviytymisesta taidetoimintapaivien ja muutaman tyonohjauksen jalkeen
olivat hieman muuttuneet. Puolet kokee selviytyvansa tyostansa tilanteen mukaan. Vahan alle
puolet kokee selviytyvansa hyvin. Yksi kokee selviytyvansa huonosti. Stressin suhteen vastauk-
set eivat olleet muuttuneet alkukyselyn vastausten suhteen. Vastanneista yli puolet kokee
edelleen, etta tyo on stressaavaa. Stressi johtuu kiireesta ja paallekkaisista asioista. Melkein
puolet kokee, etta tyo ei ole niin stressaavaa. Voimavarojen vahvistaminen ei tuottanut toi-
vottua tulosta suurimman osan mielesta. Muutaman mielesta ilmapiiri on muuttunut avoi-

memmaksi.

10.3.2 Taiteen parissa tyoskentely taidetoimintapaivina

Kymmenen mielesta yhteistyo ja parityoskentely taidetoimintapaivissa sujuivat hyvin, mutta
yksi heista piti enemman yhteistyoskentelya yhtena suoritettavana tehtavana. Yhden mielesta
yhteistyo sujui ensimmaisessa paivassa huonommin, mutta toisessa paremmin. Seuraavaksi

olen kerannyt muutamia lauseita haastattelun vastauksista.

”Minusta yhteistyo sujui erinomaisesti. Ei annettu mitddn roolia. Musta se oli mahtavaa

huomata, ettd tavallaan ne palaset loksahti yhteen. Musta se oli tosi mukavaa.”

”Mulla parin kanssa meni hyvin ja sama ajatusmaailma, mutta md en niinku voimaannu

siitd kddelld tekemisestd. Tehtdvd suoritettu, kaikki hyvin.”

”Mullahan oli se eka pdivd ihan kauhee siind mielessd, ettd se kuka mulla oli parina.
Toinen haahuilee ihan missd sattuu, huutelee kenelle mitd tahansa, ei keskity siihen
mitd ollaan tekemdssd. Toinen pdivd oli siind mielessd kiva, ettd silloin mun mielest

keskityttiin siihen oikeeseen tekemiseen.”

Kolmen mielesta keramiikka tyoskentelyyn oli liian lyhyt aika ja lisaksi heista kahden mielesta
he eivat ole kasilla tekijoita. Kuuden mielesta keramiikkatyoskentely tuntui hyvalta, mutta
heista yhden mielesta myos han ei ole taiteellinen ihminen. Yhden mielesta keramiikka tyos-
kentely tuottaa luovuutta. Yhden mielesta keramiikka tyoskentely ei anna hanelle mitaan.

Seuraavaksi olen kerannyt muutamia lauseita haastattelun vastauksista.

”Mdkin koin ettd en ole kdsilld tekijd, mutta jotenkin koin ettd ois ollu kivaa vield niin-

ku leikitelld silld savella eri tavalla, mutta vahan oli lyhyt aika.”



47

”Se tuntu minusta ainakin tosi hyvdltd. Md koin sen tosi hyvdnd.”

”Mustakin se oli ihan kivaa, mut en ma kylld siis mikddn semmonen taiteellinen ihminen

00 ja noin.”

”Luovuutta loytyy. Luovuutta tdssd ammatissa tarvitaan.”

”Md ldhtisin sind aikana, vaikka kaksi tuntia liikkuisin, niin md olisin paljon voimaa-
tuneempi ja paljon enemmdn tasapainossa itteni kanssa. Md en niinku saanut siltd mi-

tddn.”

Yhden mielesta taidetoimintapaivien teemoista toinen oli vaikeampi, silla siina joutui mietti-
maan minka nakoinen hahmo on tehtava. Kahden mielesta toisen taidetoimintapaivan positii-
vinen vuorovaikutustilanne oli kiva. Kahden mielesta se oli vaan normaali tehtava, joka vain
tehtiin, eika se antanut sen enempaa. Neljan mielesta taidetoimintapaivien teemat olivat
hyvia. Yhden mielesta pollokallion sairaalan teema oli kiva, koska se kallio on oikeasti ole-
massa. Yhden mielesta ensimmaisessa teemassa sai irrotella ja pistaa mielikuvituksensa pe-

liin. Seuraavaksi olen kerannyt muutamia lauseita haastattelun vastauksista.

”Pollokallion sairaala ja toinen oli tdd jostakin positiivisesta tilanteesta. Se Pollokalli-
on sairaala, kun sielld oli valmiiksi laitettu niitd nimid. Tehkdd tdmdnndkoinen hahmo.

Siitd se tarina. Mul oli siitd hirmu vaikee, et onko tdd nyt minkd ndkonen ja kokonen.”

”Vuorovaikutus se on aina kiva juttu. Se haastaa ja se oli helpoin. Saatiin heti mikd on

se vuorovaikutustilanne.”

”Md positiivisena ihmisend etsin joka pdivd positiivisia asioita. Pyrin loytdmddn niitd.
Se oli edelleen yks tehtdvd, jonka md tuotin sitten siind. Ei se mulle sen enempdd anta-

nu.”

”Hyvdt. Persoonallisia.”

”Kyl se tdhdn meidn pollokallioon yhdistyy. Se on aika kiva ku meil on oikeesti tuolla se
kallio. Siitd tulee tdmd, ettd hoitotyo on tiedettd, taidetta ja filosofiaa ja filosofia on

rakkautta viisauteen.”

”Se ensimmdinen. Siind sai kunnolla pistdd mielikuvituksen peliin. lhan hauska. Toinen-

kin ihan ok. Mut et siind ekassa sai irrotella.”
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Paaosin vastausten perusteella yhteistyo ja parityoskentely sujuivat hyvin taidetoimintapaivi-
na. Suurimman osan mielesta keramiikkatyoskentely tuntui hyvalta. Muiden mielesta kera-
miikkatyoskentelyyn oli liian lyhyt aika, mutta yhden mielesta keramiikkatyoskentely ei anta-
nut mitaan hanelle. Mielipiteet taidetoimintapaivien teemoista olivat vaihtelevia. Paaosin
lahes jokainen loysi ainakin toisesta teemapaivasta positiivista sanottavaa. Vahan alle puolet

oli sita mielta, etta molemmat taidetoimintapaivien teemat olivat hyvia.

10.3.3 Keramiikkataiteilijan ja tyonohjaajan toiminta seka tyonohjauksen vaikutukset

Yhden mielesta tyonohjaaja oli parempi toisena taidetoimintapaivana. Yhden mielesta kera-
miikkataiteilija toimi hyvin, mutta toisessa taidetoimintapaivassa tyonohjauksen aikana ta-
pahtuva keskustelu jai avoimeksi yllattavien tilanteiden takia. Yksi odottaa tyonohjaajalta
enemman. Yhden mielesta keramiikkataiteilija toimi hyvin ja tyonohjaajan rooli on haasteel-
linen. Yhden mielesta porukan pitaisi ryhmana pystya toimimaan yhdessa ja pitaisi olla sitten
yksiloohjausta. Kolmen mielesta seka keramiikkataiteilija etta tyonohjaaja toimivat hyvin.
Yksi keskittyi vain siihen tyon tekoon. Kahdella ei ollut mitaan sanottavaa asiaan. Kaikkien
mielesta ohjeistus oli riittavaa taidetoimintapaivissa. Seuraavaksi olen kerannyt muutamia

lauseita haastattelun vastauksista.
”Mun mielestd paremmin koska sit sitd edelliselld kerralla se tyénohjaaja ei ollut vedos-
sa. Et hdnen ois pitdnyt ottaa semmonen napakampi rooli siind. Ehkd enemmadan kaikki

johtuu tdst meiddn ryhmdn isosta koosta.”

”Keramiikkataiteilija oli loistava. Mutta se toinen taidetoimintapdivd epdonnistu siind.

Tuli niin ylldttdvia tilanteita, et se jdi tavallaan avoimeksi.”

”Taidetoimintapdivissd mun mielestd hdn veti sen pdivdn. Mut enemmdn odotan tyonoh-

jaajalta. Vastavuoroisuutta, ryhmdn vetdmistd, rajaamista.”

”Keramiikkataiteilija oli ldsnd ja samalla tilan antaja. Hienosti mukana. Tyonohjaajan

rooli on saada sen pysymddn jossakin punaisessa langassa. Haasteellinen tehtdvd.”

”Kun me joka tapauksessa joudutaan toimimaan isona ryhmdnd, niin tavoite olis et po-

rukassa pystyttdis toimimaan hyvin. Pitdis olla sitten yksilotyonohjausta.”

”Molemmat osaa tehda todella hyvin.”

”Oliko siind ohjaustakin. Mind varmaan niin keskityin siihen tyohon.”
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Kolmen mielesta tyonohjauksessa ja siihen liittyvassa keskustelussa on paasty vasta alkuun ja
viela on pitka matka edessa. Kolmen mielesta keskustelujen yhteydessa on paasty nopeasti
alkuun vaikeisiin asioihin, mutta eteenpain ei ole paasty kuin jonkun ihmisen kohdalla. Yhden
mielesta tyonohjaukset ovat olleet hyvia. Yhden mielesta tyonohjaus on ollut ihan ok. Yhden
mielesta tyonohjauksien keskusteluissa junnataan paikallaan. Yhden mielesta toisen taidetoi-
mintapaivan tyonohjaus keskustelu olisi pitanyt saada hallintaa, mutta han ei tieda olisiko
tyonohjaajan tiukempi ote auttanut vai johtuko se vain esimiehista. Yksi odottaa tyonohjaa-

jalta enemman. Seuraavaksi olen kerannyt muutamia lauseita haastattelun vastauksista.

”Toivossa on hyvd eldd. Onhan tdd suht alkua, jos tdd jatkuu vield ens vuonna. Pitkd

matka vield.”

”Ylldttdvid asioita on tullu. Mun mielest me ollaan ylldttdvdn nopeasti pddsty niihin
vaikeisiin asioihin. En md tiid ollaaks me pddsty ku jonkun ihmisen kohdalla.”
”Must ne on ollu hyvid. Siel on kdsitelty varmaan niitd asioita mitkd ihmisten mielissd

”

on.

”lhan ok. Jokainen on vastuussa itsestddn. Jos ei sano, niin se on sitten sen ihmisen hd-

ped. Meidn pitdis kannustaa.”

”Minusta niissd kylld vdhdn junnataan paikalla. Meidn ikdisille ei oo helppo sanoa taka-

sin.”

”Me ei pddsty ensin alkuun asiaan. En tiedd olisko auttanut tiukempi ohjaus vai johtuko

se vaan meistd. Se toinen taidepajapdivd ois pitdnyt saada jotenkin hallintaan.”

”Kyl md odotan tyonohjaajalta. Se on sitd ryhmdn rajaamista. En pistd pelkdstddn, ettd
ryhmd itsessddn ratkaisee ongelmia. Se on ohjattua ja ryhmdn mukaan saamista. Se on

haaste tyonohjaajalle.”

Yhdeksan mielesta se ei olisi ollut hyva, jos olisi ollut pelkka tyonohjaus. Kahden mielesta
pelkka tyonohjaus olisi ollut hyva vaihtoehto. Seuraavaksi olen kerannyt lauseita haastattelun

vastauksista.

”Jos ois koko pdivadn pelkkdd tyon ohjaamista ja puhumista, olis ollu kanttu vei sen jdl-

keen.”
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”Mulle se ois sopinut ihan mainiosti. Mulle riittdd hyvd ohjattu tyonohjaus, joka on an-

tavaa.”

Vastausten perusteella tyoohjauksessa korostuivat tyotovereiden tuomat mielipiteet keskuste-
lujen yhteydessa, mutta joidenkin mielesta kaikki eivat osanneet kertoa ajatuksiaan tarpeeksi
avoimesti. Paaosin osallistujien mielesta tyonohjaus tuki esimiehena olemista. Jonkun verran
taidetoimintapaiviin ja tyonohjaukseen kohdistui myos kriittisia mielipiteita siita, miten se
tukee tyon tekemista. Kaikkien mielesta keramiikkataiteilija osasi ohjata hyvin. Lahes kaikki-

en mielesta oli hyva, etta tyonohjauksen rinnalla oli taidetoimintaa.

10.3.4 Odotuksien ja toiveiden toteutuminen

Taidetoimintapaivien ja muutamien tyonohjauksien jalkeen kenellakaan ei ole odotukset ja
toiveet toteutuneet viela taman hankkeen suhteen. Yhden mielesta vasta lopussa nahdaan
mihin on paasty. Seitseman mielesta ollaan viela vaiheessa, mutta heista kahden mielesta
tyonohjausta tarvitaan tassa tyoyhteisossa eniten seka yhden mielesta tyonohjaajan pitaisi
ottaa kovempi ote. Kolme ei osannut sanoa mitaan. Seuraavaksi olen kerannyt muutamia lau-

seita haastattelun vastauksista.

”Odottavalla mielelld ja sitten sielld lopussa ndhdddn ettd olemmeko tavoitteeseen

pddsseet.”

”Vaiheessa ollaan. Harmittaa, kun tyonohjaus ei kuulu meiddn kaikkien jokapdivdiseen

eldmddn. Siis tyonohjausta me tarvitaan.”

”Md ajattelen niin, ettd mul on toivo siihen ettd me niinku pddstddn eteenpdin. Edelleen
md vaadin tyonohjaajalta. Sen pitdd ottaa ryhmd haltuun, jotta me saadaan tdstd kah-

den vuoden aikana jotakin.”

Viiden mielesta askeleita on otettu eteenpain taman hankkeen aikana. Viisi ei osannut sanoa
mitaan ja yhden mielesta askeleita ei ole otettu eteenpain. Seuraavaksi olen kerannyt muu-

tamia lauseita haastattelun vastauksista.
”0On otettu.”
”En md ndkis niin. Tavallaan se on mun mielesta niin, ettd tietty ryhma otetaan vaan

kasaan ja ldhdetddn kohti tavoitteita. Kaikkien mielipiteisiin ei voi vaikuttaa. Meil on

otettu taa kompromissina.”



51

Yhden mielesta on hyva, etta tiedostetaan se, etta jokaisen pitaa puhua. Neljan mielesta
puheen ja avoimuuden kanssa ollaan menossa parempaan suuntaan. Yhden mielesta on ollut
kiva nahda jokainen vapaa-ajalla, jolloin oppii paremmin nakemaan ihmisen rennomman puo-
len. Viisi ei osannut vastata mitaan. Seuraavaksi olen kerannyt muutamia lauseita haastatte-
lun vastauksista.

”Onhan sekin jotain, ettd tiedostetaan ettd jokaisen pitdd puhua. Ei tdst tuu mitddn jos
ei puhuta.”

”Ehkd semmonen avoimuus on lisddntynyt. Silloin kun on avoimuutta, niin siitdhdn seu-
raa vdlittomdsti se, ettd luotetaan. Pysytddn oikeesti niitten selitysten ja tekojen taka-

na ”

”Kiva on ollut se, ettd on ndhnyt siviilimindn jokaisesta. Oppii ndkemddn sen toisen
puolen, niin mind ainakin ymmdrrdn paremmin ihmisid ja tapoja toimii, kun ndkee sen

vdhdn rennomman puolenkin.”

Vastausten perusteella taidetoimintapaivien ja muutaman tyonohjauksen jalkeen odotuksien
ja toiveiden toteutuminen ei tuottanut toivottua tulosta. Melkein puolet on sita mielta, etta
askeleita on otettu eteenpain taman TaHVo - hankkeen aikana. Puolet vastanneista on sita

mielta, etta ilmapiiri on muuttunut avoimemmaksi.

10.3.5 Nakemyksia TaHVo - hankkeen vaikutuksista muutostilanteisiin

Yksi nakee tallaisen hanke mahdollisuuden yhtena mahdollisuutena parantavan muutostilan-
teita, mutta ei odota talta hankkeelta mitaan. Yhden mielesta tammoisessa hankkeessa pys-
tyy purkamaan tunteitaan ja puhumaan. Yksi miettii, etta jos hanke olisi alkanut vuosi sitten,
olisiko se ollut parempi. Yhden mielesta muutosten pitaa olla sellaisia, joista on ihmisille
oikeasti etua. Kahden mielesta hanke voi auttaa luomaan luovuutta ja lisaksi heista toisen
mielesta kaikkien pitaisi saada yhdessa osallistua hankkeeseen ja tyostaa sita yhdessa. Yhden
mielesta on mielenkiintoista nahda vaikuttaako hanke vanhoihin esimiehiin. Yhden mielesta
hanke on tyotapa menna eteenpain. Yhden mielesta kysymys oli vaikea ja kaksi ei osannut

sanoa mitaan. Seuraavaksi olen kerannyt muutamia lauseita haastattelun vastauksista.

”Tdd on mahdollisuus. Tdytyy yrittdd ottaa mahdollisuutena, koska tdd on sanottu ettd
tdd on pakollinen. Eihdn tdstd voi ldhtee pois. Tdlla hetkelld tuntuu, ettd en odota mi-

tadan.”
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”0On se varmaan sillai, et pystyy kdymddn niitd tunteita ldpi ja puhumaan.”

”Qisko tdd ollu hyvd, jos tda ois ollu vaikka vuosi sitten tdd, alkanut jo aikasemmin.”

”Muutosten pitdd olla sellasia, ettd niistd on niille ihmisille oikeesti jotain etua.”

”Jos muutosta tehdddn, niin olis kiva jos ihmiset sais olla siind yhdessd sitd tyostdmds-

sd. Luovuutta.”

”lhan mielenkiintoista ndhdd pureeko se meihin vanhoihin esimiehiin.”

”Tdmdn hankkeen tarkotus on, ettd ndmd asiat muuttuu. Tdd on must ty6tapa mennd

eteenpdin, mutta on niitd tapoja varmaan muitakin.”

”Vaikea kysymys.”

Vastausten perusteella TaHVo - hankkeen vaikutukset muutostilanteisiin heratti esimiehissa
erilaisia mielipiteita. Lahes kaikkien mielesta hanke voi jollakin tavoin vaikuttaa muutostilan-

teisiin. Kolme ei osannut vastata kysymykseen.

10.3.6 TaHVo -hanke verrattuna Lupa loytaa uutta -projektiin

Aikaisemmin ennen tata TaHVo hanketta oli Lupa loytaa projekti, jossa esimiehille oli jarjes-
tetty enemman eri taiteenaloja, kuten musiikki-, draama-, keramiikkatyo- ja kuvataidepajo-
ja. Kuusi ei ollut mukana Lupa loytaa projektissa. Viisi oli ollut mukana Lupa loytaa projektis-
sa ja heidan kaikkien mielesta TaHVo hanke oli parempi, silla keramiikkatyoskentely oli hyva

vaihtoehto TaHVo hankkeelle. Seuraavaksi olen kerannyt lauseita haastattelun vastauksista.

”Tosiaan ku me ollaan erilaisia ihmisid, niin parempi ehkd ndin et oli tdmmonen yks
tietty ku oli musiikkia ja draamaa, joissa piti antaa itsestddn niin paljon, mikd aiheutti
vasta reaktiota. Ei mukavaa tuntua. Must oli kiva et oli kaks kertaa niin tiedettiin mitd

odottaa.”

”Taidetoiminta, tdd savi on ollut ihan huippu molemmissa. Itse olin mukana lupa loytda
projektissa keramiikkatyon, musiikin ja kuvataiteen. Itse tykkdsin kaikesta muusta,

paitsi en musiikista. Se oli samanlainen kuin draama.”
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Vastausten perusteella kaikki, jotka olivat olleet aikaisemmin Lupa loytaa uutta - projektissa,
pitivat TaHVo - hanketta parempana. Pelkka keramiikkatyoskentely oli parempi vaihtoehto

kuin se, etta taiteenaloja olisi ollut enemman.

11 JOHTOPAATOKSET

Tutkielmani tulosten perusteella suurin osa selviytyy toistansa, mutta stressia aiheuttavat
paallekkaiset tyotehtavat ja kiire. Joillekin esimiehille tyo ei kuitenkaan ole stressaavaa vaan
haastavaa. Alkukyselyn tulokset tyossa selviytymisesta ja stressista eivat olleet muuttuneet
kauheasti ryhmahaastatteluun verrattuna. Tulokset olivat lahes samanlaiset. Terveyden ja
hyvinvoinninlaitoksen tulosten mukaan suurin osa suomalaisista pitaa itseaan tyokykyisina
(Aromaa & Koskinen 2010: 37). Sama tulos tuli myos ilmi naissakin tuloksissa. Stakesin teke-
man (2004: 35) tutkimuksen mukaan vanhusten pitkaaikaishoidossa tyontekijoiden psyykkiset
ja fyysiset oireet johtuivat erilaisten tyoympariston, tyoyhteison ja tyon luonteeseen liittyvis-
ta tekijoista. Tutkimuksessa kavi ilmi my0s se, etta liiallinen tyomaara, ristiriitaiset odotukset
liittyen rooleihin, epaselvyydet ja tyoympariston puutteet aiheuttivat tyontekijoille lisaa
stressia. (Pekkarinen, Sinervo, Elovainio, Noro, Finne-Soveri & Laine 2004: 35.) Tassa tutki-
muksessa myos liiallisen tyomaaran nahtiin aiheuttavan stressia. Tulevaisuudessa terveyden-
huollon johdon pitaisi huomioida tyontekijoiden tyomaara. Taman takia jatkon kannalta olisi
hyva miettia tyon organisoimista uudelleen. Myos uusien ideoiden kehittaminen voisi olla hyo-
dyllista. Ihmiset ehka selviytyvat toistansa, mutta liiallisella tyomaaralla ei ole valttamatta

hyvaa vaikutusta ihmisen terveyteen. Tasta esimerkkina tyouupumus ja masennus.

Tutkielmani tulosten perusteella suurin osa piti taidetoimintapaivia virkistavina paivina, joissa
mahdollistui yhdessa tekemisen ilo. Tuiskun (2010: 13) mukaan tutkimukset ovat osoittaneet,
etta taidetoiminnalla on parantavia vaikutuksia yhteisollisyyden, elamanlaadun, tyohyvin-
voinnin seka henkisen toimintakyvyn ja tyokyvyn edistamiseen. Yhteinen taidekokemus lisaa
yhteisymmarrysta ja auttaa ihmisia jakamaan toistensa kesken kokemuksia. (Tuisku 2010: 13-
14.) Taiteen on nahty myos auttavan stressiin, uupumukseen, masennukseen, elaman kriisei-
hin, ikaantymiseen seka sosiaaliseen vuorovaikutukseen (Von Brandenburg 2008: 33.) Taide-
toimintapaivien yhteydessa mahdollistui yhdessa tekeminen ja suurin osa pitivat paivia virkis-
tavina, mutta yhteiset hetket eivat kuitenkaan parantaneet ilmapiiria paljon. Ainoastaan
avoimuus lisaantyi jonkun verran. Nama tutkimustulokset verrattuna yleisiin tutkimustuloksiin
eivat ihan vastaa toisiaan taysin. Toisaalta taidetoimintapaivia ei ollut kuin kaksi ja siina ajas-
sa ei valttamatta ilmapiiri parane. Taiteella on vaikutusta enemman vuorovaikutukseen kuin
tyoelaman ongelmiin (Bardy, Haapalainen, Isotalo & Korhonen 2007: 186). Tassa suhteessa

tulokset tasmasivat. Avoimuus lisaantyi, mika on positiivinen tulos. Tyoilmapiirin parantami-
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seen tarvitaan enemman yhteistoimintaa, jotta saavutettaisiin parempia tuloksia. Esimiehen,

kuten osastonhoitajan tyo on monesti yksinaista tyota, missa yhteistoimintaa on liian vahan.

Tutkielmani tulosten mukaan lahes kaikkien mielesta yhteistyo sujui hyvin taidetoimintapai-
vissa, mutta yhdelle se oli vain yksi suoritettava tehtava. Suurin osa tykkasi keramiikka tyos-
kentelysta, mutta joillekin kasilla tekeminen ei ollut omaa alaa. Ihmiset ovat Euroopan komis-
sion mukaan (2009: 19) tyytyvaisempia ja osaavat ilmaista itseaan paremmin luovuuden ja
innovatiivisen toiminnan kautta. Taidealat auttavat ihmisia purkamaan luovaa ilmaisuaan.
Tallainen kokemus on palkitsevaa henkilolle itselleen. Kulttuuriala yhdistaa tyoyhteisoa ja
tuottaa taloudellista hyvinvointia. (EC: 19.) Rankasen mukaan (2007: 37) luovuus taiteessa ja
sen tekemisessa tuottaa vuorovaikutusta, jolloin ihminen voi nahda erilaisia nakokulmia toi-
mintatapojen tutkimisessa seka muutoksen harjoittelussa. Keskustelu on tarkea tekija vuoro-
vaikutuksen ja yhteistoiminnan kehittamisessa (Rankanen ym. 2007: 42). My0s opinnaytetyoni
tuloksissa kavi ilmi, etta yhteinen tyoskentely lisasi hieman avoimuutta eli vuorovaikutusta.
Monen mielesta keramiikkatyoskentely tuntui hyvalta ja yhden mielesta se tuotti luovuutta.
Yhteiskunnassamme meidan on hyva ottaa huomioon nama tulokselliset seikat taiteen vaiku-
tuksesta. Kuitenkaan kaikki eivat ole kasilla tekijoita. Jos tyoyhteiso on vain kiinnostunut
taiteesta, olisi tyonantajan hyva tarjota naita mahdollisuuksia tyontekijoille. Varmasti on

paljon muitakin yhteisharrastuksia, jotka voisivat auttaa tyoyhteisoa ongelmatilanteissa.

Paaosin osallistujien mielesta tyonohjaus tuki esimiehena olemista. Jonkun verran taidetoi-
mintapaiviin ja tyonohjaukseen kohdistui myos kriittisia mielipiteita siita, miten se tukee tyon
tekemista. Hyvan tyonohjaajan on osattava nostaa esille tyoyhteison kateellisuutta ja hapeaa
(Paukkeri 2010: 27). Tyonohjaajan on kannustettava tyoyhteisoa puhumaan naista asioista
avoimesti. Monilla tyonohjaajilla ei nykyaan ole riittavan suurta uskallusta tahan. (Paukkeri
2010: 27.) Sirola-Karvisen (2008: 64) tutkimuksen mukaan tyonohjaus tuotti hyvaa tulosta
hoitotyon johtajien keskuudessa. Myos tavoitteet saavutettiin hyvin, mutta osan mielesta
tyonohjaus ei ollut niin tarkeaa. (Sirola-Karvinen 2008: 64). Jotta nain hyviin tuloksiin paas-
taisiin olen samaa mielta siita, etta tyoyhteison kesken on pystyttava puhumaan vaikeistakin
asioista. Tama onkin tyonohjaajalle haastava tehtava, jotta han saisi kaikki puhumaan avoi-
mesti. Se ei ole valttamatta helppoa, silla tyoyhteisossa voi olla erilaisia ihmisia luonteeltaan.
Jotkut ovat sisaanpain kaantyneita ja jotkut taas ulospain suuntautuneita. Se vaatii tyonoh-
jaajalta napakkaa otetta tyoyhteisoon. Esimerkiksi TaHVo - hankkeen tyoohjauksissa korostui
tyotovereiden tuomat mielipiteet keskustelujen yhteydessa, mutta joidenkin mielesta kaikki
eivat osanneet kertoa ajatuksiaan tarpeeksi avoimesti. Osa esimiehista taas piti tyonohjauk-
sesta. Tasta huomaa sen, miten ihmiset ovat erilaisia. Toiset vaativat vahan ja toiset taas

paljon, jotta he olisivat tyytyvaisia tulokseen.
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Tutkielmani alkukyselyn tulosten perusteella osa haluaisi vahvistaa sellaisia voimavaroja,
joiden avulla he oppisivat rajaamaan ajankayttoaan. Muilla oli taas erilaisia vastauksia, kuten
itseluottamuksen kasvu, luovuuden vahvistaminen, anteeksiantavuus itseaan kohtaan, yhteis-
tyon ja tyon hallitseminen seka asioiden nakeminen positiivisemmin. Kun taidetoimintapaivat
ja osa tyonohjauksista oli ohi, toiveet ja odotukset eivat tayttyneet aivan esimiesten mieles-
ta. Muutaman mielesta hanke oli vienyt voimavaroja ja jotkut eivat saaneet mitaan voimava-
roja. Yhdelle henkilolle yhdessaolo oli antanut voimaa seka yhden mielesta oli kiva tehda
kasilla ja nahda muut vapaa-ajalla. Salon (2008: 27) tutkimuksen mukaan tyoterveyshuollosta
apua hakeneiden esimiesten voimavaratekijat riippuivat taysin esimiehesta itsestaan ja hanen
suhtautumisestaan tyohon. Voimavaroja toissa olivat sosiaalinen tuki, mahdollisuus vaikuttaa,
haasteellinen tyo ja alaiset. Lisaksi esimiehien vaatimuksiin liittyi alaiset, tyon maara ja kes-
keytyminen seka sosiaalisen tuen puute. (Salo 2008: 27-28.) Lakaniemen ja Maatan (2005: 2.)
tutkimuksen mukaan opettajien voimavarojen kasittely riippui omasta asenteesta. Rehtorin
rooli vaikuttaa paljon opettajien hyvinvointiin (Lakaniemi & Maatta 2005: 2). Myos opinnayte-
tyoni tuloksissa kavi ilmi, etta voimavarojen kasittely on riippuvainen henkilosta itsestaan ja
siita, miten han suhtautuu asioihin. Tyoyhteisossa oli nakyvissa sosiaalisen tuen puutetta ku-
ten Salon tutkimuksessa. Taman takia voimavaroja yhdistava toiminta kannattaa miettia tar-
koin, miten se toteutetaan. Mielestani olisi otettava huomioon ne seikat, mista esimiehet
saavat yleensa voimavaroja, ennen kuin lahdetaan suunnittelemaan mitaan virkistavaa toi-
mintaa tyoyhteisolle. Myods tyon maara vaikutti tutkielmassani voimavaroihin. Ehka johdon
toiminta vaikuttaa esimiesten hyvinvointiin. Johdolle tyomaaran organisoiminen on haasteel-

linen tehtava. Kuitenkin pitaa ajatella myos alaistensa hyvinvointia.

Tutkielmani tulosten mukaan esimiesten vastaukset siihen, miten tallainen hanke voisi paran-
taa muutostilanteita, olivat vaihtelevia. Yksi naki taman hankkeen mahdollisuutena paranta-
van muutostilanteita. Yhden mielesta tammoisessa hankkeessa pystyy purkamaan tunteitaan
ja puhumaan. Muutaman mielesta hanke voi auttaa luomaan luovuutta. Osan mielesta hanke
on ty0tapa menna eteenpain. Muutos vaikuttaa tyoyhteisoon ja sen toimintoihin (Juusola,
Oksa, Pukuri & Rantalaiho 2002: 13). Siina voi esiintya kriisitilanteita. Muutoksen aikana siir-
rytaan uuteen asiaan ja kasvuun. Talloin muutoksen kohteena ovat tyoyhteison suhteet,
kommunikaatio, ryhmatyoskentely, johtaminen, ongelmien kasittely, tavoitteet seka paivit-
tainen rutiini. (Juusola, Oksa, Pukuri & Rantalaiho 2002: 13.) Yleensa tavoitteena on, etta
rakennettaisiin sellainen toimintamalli tyoyhteisolle, jossa on kaytossa yksiloiden erilaiset
kyvyt kokonaisvaltaisesti. (Makipeska & Niemela 2002: 17.) Hoitotyon johtajuuden tulee nakya
kaikkien johtajien, kuten osastonhoitajien, ylihoitajien ja johtavien ylihoitajien toiminnassa
seuraavin tavoin. Tyontekijoita on kuunneltava muutostilanteissa, asioita vietava eteenpain
seka hoitotyo on huomioitava. (Heija 2011: 3.) Mielestani muutostilanteissa on huomioitava
jokaisen yksilon voimavarat ja jaksaminen. Siksi muutoksen keskella olisi hyva tarjota jotain

muuta ajateltavaa. Juuri TaHVO - hankkeen kaltaisia yhteistoimintoja pitaisi olla enemman,
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mutta on myos huomioita se, kiinnostaako kyseinen hanke tyoyhteisoa. TaHVO - hankkeessa
kavi ilmi, etta esimiehet olisivat toivoneet hankkeen vaikuttavan enemman tyoyhteison ilma-
piiriin. Ehka tama johtuu juuri omasta asenteesta ja suhtautumisesta asioihin. Kaikkien ihmis-
ten kemiat eivat vain kohtaa toisiaan. Siksi tyopaikalla saattaa olla kirea ilmapiiri. Moni esi-
mies kuitenkin naki, etta tallainen hanke voi parantaa muutostilanteita. Mielestani juuri kes-
kustelu ja tunteiden purkaminen ovat hyva asia tallaisissa hankkeissa, mika voi auttaa muu-
tostilanteisiin. Uuteen muutokseen siirtyminen vaatii karsivallisyytta, yhteistyota ja varsinkin

kannustusta jaksamiseen.

Opinnaytetyon alussa olen kertonut TaHVO - hanketta edeltaneesta Lupa loytaa uutta - pro-
jektin tuloksista. Lupa loytaa uutta - projekti paransi tyoyhteison ilmapiiria ja toimivuutta.
Myo0s esimiesten rakentavan palautteen ja tuen antaminen seka tyon arvostus kehittyi. (Jau-
hiainen, Raiha & Vaisanen 2009: 3.) Sairauspoissaolot vahenivat seka tyoviihtyvyys, tyoilma-
piiri, keskustelukulttuuri ja suvaitsevaisuus lisaantyivat (Sajama 2011: 28). Verrattuna Lupa
loytaa uutta - projektin tuloksiin TaHVO - hankkeen tulokset eivat ole yhta hyvia. TaHVO -
hankkeen taidetoimintapaivien yhteydessa mahdollistui yhdessa tekeminen ja suurin osa piti-
vat paivia virkistavina, mutta yhteiset hetket eivat kuitenkaan parantaneet ilmapiiria paljon.
Ainoastaan avoimuus lisaantyi jonkun verran. Voidaan sanoa siis, etta avoimuuden eli keskus-
telun lisaantyminen oli sama tulos Lupa loytaa uutta - projektin kanssa. Kuitenkin henkilot,
jotka olivat olleet aikaisemmin Lupa loytaa uutta - projektissa, pitivat enemman TaHVo: n
taidetoimintapaivista. Tama johtui taas siita, etta Lupa loytaa uutta - projektissa oli nelja eri
taidemenetelmaa ja varsinkin draama oli vaikeaa. Toisin sanoen taiteen eri aloja oli liikaa.
TaHVO - hankkeessa oli vain yksi taidemenetelma. Keramiikkapaja tuntui parhaimmalta ja oli
parempi, etta oli vain yksi vaihtoehto. Ehka eri taiteen alat hajottivat liikaa esimiehia, jolloin
taa enemman aikaa miettia ja pohdiskella, mita on tyostamassa. Samalla tyoskentely on rau-
hallisempaa, kun on enemman aikaa. Toisaalta TaHVO - hankkeen taidetoimintapaivissa jois-
takin tuntui, etta aikaa ei ollut riittavasti taideteoksien tekemiseen. Ehka taidetoimintapaivat
olisivat voineet olla pidempia. Ihmiset ovat niin erilaisia. Toiset tyostavat nopeammin ja toi-

set vaativat enemman aikaa tyostamiseen.

12 POHDINTA

12.1 Luotettavuuden arviointi

Laadullisen tutkimuksen arviointikriteereja ovat muun muassa tutkimuksen uskottavuus, vah-

vistettavuus, refleksiivisyys ja siirrettavyys. Uskottavuudella tarkoitetaan tutkimuksen ja tut-

kimustulosten uskottavuutta seka uskottavuuden nayttamista tutkimuksessa. Vahvistettavuu-
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della tarkoitetaan sita, etta tutkija kirjaa tutkimusprosessiaan niin, etta toinen tutkija seuraa
tutkimusprosessin kulkua. Refleksiivisyydella tarkoitetaan sita, etta tutkimuksen tekija tietaa
tutkimuksessaan omat lahtokohtansa. Siirrettavyydella tarkoitetaan sita, etta tutkija antaa
esimerkiksi tarpeelliset tiedot tutkimuksen osallistujista ja ymparistosta. Talloin lukija voi
arvioida tutkimustulosten siirrettavyytta muihin vastaaviin tilanteisiin. (Kylma & Juvakka
2007: 128-129.)

Luotettavuuskysymykset laadullisessa tutkimuksessa perustuvat tutkijaan itseensa, aineiston
laatuun ja analyysiin seka tutkimustulosten esittamiseen. Tutkimusaineiston luotettavuus
riippuu siita, miten tutkija on tavoittanut tutkittavan asian tutkimuksessa. Aineiston ana-
lysoinnissa tulee esille tutkijan kyvyt eli taidot, arvostukset ja kyky oivaltaa asioita. Luotetta-
vuutta arvioidaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa tarkastellen tutkimuksen totuusarvoa, sovel-
lettavuutta, pysyvyytta ja neutraaliutta. Tutkijalla on haasteena se, etta miten han pystyy
pelkistamaan aineistonsa niin, etta se on mahdollisimman luotettavaa. Tutkijan tulee esittaa
luotettavuus tutkimusaineistonsa seka tutkimustulostensa suhteen. (Janhonen & Nikkonen
2003:36.)

Esimiehet vastasivat kyselyaineistooni vapaaehtoisesti ja lisaksi niihin ei tarvinnut laittaa
nimia, jolloin ne olivat luottamuksellisia. Myos ryhmahaastattelut olivat nimettomia ja vapaa-
ehtoisia seka luottamuksellisia. Tutkimuksessa mukana olevat henkilot saavat nahda tutkimus-
tulokset, kun olen saanut tutkimusaineistoni valmiiksi. Tutkimustyon valmistuttua yksi kappa-
le opinnaytetyostani toimitetaan vanhus- ja vammaispalvelujen tulosalueelle. Luotettavuuden
varmistamiseksi esitin opinnaytetyon aiheeseeni liittyvia olennaisia kysymyksia esimiehille ja
muutenkin keskityin olennaiseen eli yritin tavoittaa tutkittavan asian mahdollisimman hyvin
niin, etta tutkimukseen ei kohdistu aiheen ulkopuolelle kohdistuvia asioita. Tutkimustulokset
perustuvat esimiesten omiin kokemuksiin ja mielipiteisiin. Lisaksi vertailin tutkimustuloksia
olennaisesti opinnaytetyoaiheeseeni liittyvaan teoriatietoon, kuten tyohyvinvointiin. Yritin

pelkistaa tutkimustulokset niin, etta ne ovat luottamuksellisia, eivatka loukkaa ketaan.

Luotettavuuteen liittyy myos eettisyys. Eettisyyteen liittyy myos tutkimuksen laatu. Tutki-
mussuunnitelman on oltava laadukas sisalloltaan. Eettisyys kuuluu tutkimuksen luotettavuus-
ja arviointikriteereihin. Tutkimus on hyva, kun sita seuraa eettisyys ja siihen sitoutuminen.
Tutkimusetiikan ongelmia voi esiintya muun muassa aineiston keraamisessa, analyysissa, tut-
kimusten esittamistavassa, miten tutkimusaiheet on valittu seka mika on tarkeaa. Tutkimuk-
sen eettisessa pohdinnassa on kaytava ilmi miten tutkimusaihe valitaan ja miksi tutkimukseen
on ryhdytty. (Tuomi & Sarajarvi 2009: 127-129.) Tutkimusetiikassa pohditaan, mika on eetti-
sesti hyvaa ja luotettavaa tutkimusta. Tama vaatii tutkijalta paatoksentekoja ja valintoja.
(Kylma & Juvakka 2007: 137-139.)
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Tutkimusta tehdessani olen pyrkinyt huomioimaan myos eettisyyden. Olen koko tutkimuspro-
sessin aikana pyrkinyt siihen, etta tutkimuskysymykset ja niiden tulkinta keskittyisi olennai-
seen. Tama taas on edesauttanut siina, etta tutkimustyoni nayttaa laadukkaammalta. Olen
pyrkinyt selvittamaan sen, miksi olen valinnut taman tutkimusaiheen ja miksi olen ryhtynyt
tutkimaan tata aihetta.

Tutkimuksen aikana minulla ilmeni ongelmia tutkimuksen analysoinnissa seka siina, miten
esitan tutkimustulokset. Lahinna ongelmat johtuivat siita, etta en ole koskaan aikaisemmin
tehnyt minkaanlaista tutkimusta ja minulla ei ollut viela kokemusta kyseisesta asiasta. Onnek-
si sain hyvia neuvoja opinnaytetyoni ohjaajalta. Analysoinnissa ongelmana oli se, kun en ym-
martanyt verrata tutkimustuloksiani muihin samaa aihealuetta kasiteltaviin tutkimustuloksiin.
Tutkimustulosten esittamisessa ongelmaksi koitui se, etta en ymmartanyt yhdistaa eri kysy-
myksista tulleita vastauksia keskenaan. Ongelmana oli my0s, etta olin kirjoitellut lilkaa laina-
uksia esimiesten vastauksista, kun esittelin tutkimustuloksiani. Kaikkia lainauksia ei tarvitse

laittaa vaan vain sellaisia joilla halutaan todentaa omia vaitteita.

12.2 Pohdintaa nykypaivan tilanteeseen ja oman oppimisen arviointia

Nykypaivan terveydenhuollossa uhkina ovat tyovoimapula, kansan ikaantyminen seka se, etta
ala ei veda niin paljon puoleen uusia opiskelijoita. Nyt on keskityttava uuden tyoelaman laa-
dun panostamiseen ja henkiloston tyossa jaksamiseen tyourien pidentamisen takia. Hoitotyon
osaamisvaatimukset lisaantyvat meneillaan olevien palvelurakenteiden ja toimintatapojen
muutosten takia. Tyohyvinvointiin seka tyotyytyvaisyyteen liittyy yksiloon, organisaatioon
seka johtamiseen liittyvia tekijoita. (Hahtela & Makipaa 2010: 29.) Tyoelamassa jaksamisen
tukeminen on tarkeaa, jotta ihmiset viihtyisivat tyopaikoillaan. Etenkin ylemman johdon olisi
hyva tarttua esimiesten tyohyvinvoinnin tukemiseen. Tukemisen keinoja voisivat olla kannus-
tus seka se, etta pyrkii ottamaan huomioon jokaisen esimiehen mielipiteen. Esimiehen olisi
hyva myos pyrkia toteuttamaan tyontekijoidensa toiveita, jos se on mahdollista. Talla tavoin
myos tyoelaman laatu ja tyohyvinvointi voisi parantua. Mutta esimiesten on hyva pitaa huolta
myos siita, etta han huomioi myos omat mielipiteensa. Kuitenkin esimiehella, kuten osaston-
hoitajalla on oma vastuunsa osastostaan. Valilla osastonhoitajasta voi tuntua, ettei han jaksa.
Siksi esimiehilla olisi hyva olla jonkinnakoinen nakokulma siihen missa jarjestyksessa ja miten

asiat olisi hyva hoitaa.

Tyon ja terveyden valiset riskitekijat, kuten fyysinen kuormitus ovat perinteisia riskitekijoita.
Kuitenkin nykypaivana esille ovat nousseet psykososiaaliset tekijat. Naita tekijoita ovat muun
muassa henkinen kuormitus, kokemus tyon hallinnasta ja palkitsevuudesta, kuulluksi tulemi-

nen seka sosiaalinen tuki tyoyhteisossa. Tarkeita seikkoja ihmisille ovat my0s toimiva tyoyh-
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teiso seka oikeudenmukainen johtaminen. (Hahtela & Makipaa 2010: 29.) Esimiesten, kuten
ylihoitajien ja osastonhoitajien olisi hyva pohtia naita asioita, jotta he tietaisivat yksikkonsa
todellisuuden kuvan paremmin. Nakokulmaa voisi miettia siten, etta miten tyoyhteisoa voisi
tukea paineiden lisaantyessa. TyOyhteiso voi paremmin, kun huomioidaan jokaisen terveyden-
tila ja hyvinvointi seka keskitytaan siihen, etta tyoyhteiso on toimiva ja siella vallitsee hyva

ilmapiiri.

Tyohyvinvointi seka tyossa jaksaminen lisaantyy, kun tyooloja kehitetaan. Nain turvataan,
etta tyoyhteisossa toimii laadukkaampia tyota tekevia terveydenhuollon ammattilaisia. Tut-
kimusten ja arviointien mukaan hoitotyossa johtaminen ei ole parasta mahdollista. On todet-
tu, etta johtajuudella on vaikutusta tyontekijoiden ja tyoyhteison hyvinvointiin. Johtajilla on
tarkea asema, kun luodaan kunnioittavaa, arvostettavaa, voimaannuttavaa ja hyvinvointia
luovaa kulttuuria. Arvot nakyvat toiminnassamme, voimavarojen suuntaamisessa seka kaytan-
non toimien kautta. Kaikki toiminta ja tuloksellisuus lahtevat arvoista. Arvoja ovat muun mu-
assa organisaatioiden johtaminen, visio, strategia ja laatu. (Kangasmaki 2008: 10.) On arvos-
tettava, kunnioitettava ja tuettava jokaista tyoyhteison jasenta, jotta hoitotyota voitaisiin
kehittaa. Etenkin olisi hyva huomioida tyoyhteison henkiloston stressi- ja kuormitustekijat.
Naiden kuormitustekijoiden kannalta olisi hyva keksia tyoyhteisolle yhteisia hetkia, joissa he
voisivat puhua asioistaan. Myos yhdessa tekemisen jarjestaminen on tarkeaa, silla sen avulla
tyoyhteiso paasee toimimaan ryhmassa ja tutustumaan paremmin toisiinsa. Etenkin taidetoi-

minnalla on ollut tutkimusten mukaan hyvia vaikutuksia tyoyhteison ilmapiirin parantumiseen.

On ollut erittain hieno kokemus kirjoittaa tata opinnaytetyota, silla se on avartanut maail-
maani siihen, kuinka vastuullista tyota esimiestyo on ja mita kaikkea siihen liittyykaan. Ensin-
nakin, kun ajattelee nykypaivan haasteita ja tyomaaraa, mita esimiehella voi olla. Oli ikava
kuulla, etta joillakin esimiehilla on niin paljon toita, etta he eivat pysty millaan tekemaan
niita ajoissa ja lisaksi he joutuvat viela tekemaan ylitoita taman takia. Mielestani kohtuus
kuitenkin kaikessa eli tyonjohdon organisaatio voisi mielestani jotenkin ajatella, eiko toita
voisi jakaa jotenkin tasaisemmin. Toisaalta esimiehen on tehtava ratkaisuja tyon teossa eli

tanaan teen nuo tyot ja huomenna nuo, tata en kasittele tanaan ja niin edelleen.

Opinnaytetyon tekeminen on ollut haasteellista, mukavaa, antoisaa ja kasvattanut minua
ihmisena, silla olen oppinut nakemaan tosiasioita esimiestyohon liittyen. Olen muun muassa
havainnollistanut esimiesten tyon sairaalassa paremmin, saanut tietoa miten paljon esimiehil-
ta vaaditaan, havainnollistanut stressi- ja kuormitustekijoita esimiestyossa seka oppinut ym-
martamaan esimiestyon haasteita. Lisaksi olen havainnollistanut paremmin taidetoiminnan

tyohyvinvointiin liittyen. Taidetoiminta luo yhdessa tekemisen iloa.
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Oma roolini tassa opinnaytetyossa painottui eniten alkukyselyihin, taidetoimintapaivien pa-
lautteisiin seka lopussa tapahtuneisiin ryhmahaastatteluihin. Opinnaytetyoni tutkimusaineisto
oli aika laaja. Minulla meni aikaa paljon kyselyjen ja haastattelujen tyostamisessa opinnayte-
tyohoni. Roolini opinnaytetyota tehdessa oli lahinna kyselija ja haastattelija. Lisaksi minun
tehtavani oli kuunnella, antaa tilaa ja kirjoittaa esimiesten ajatuksia TaHVO - hankkeesta.
Naiden kyselyjen ja haastattelujen kautta sain tietoa siita, miten TaHVO - hanke on vaikutta-
nut esimiehiin. Onko se vaikuttanut tyopaikan ilmapiiriin tai auttanut joillakin muilla tavoin.
Toinen roolini tassa opinnaytetyossa oli hankkia taustatietoa eli teoriatietoa, jotta opinnayte-

tyoni olisi selkeampi ja lukijan olisi helpompi tietaa mista on kyse.

Opinnaytetyoprosessi alkoi vauhdikkaasti, silla olin hankkeessa mukana vain puoli vuotta ja
hanke oli ohi minun kohdaltani. Olin tyytyvainen nopeaan etenemiseen. Aluksi minulla oli
vaikeuksia kirjoittaa opinnaytetyon suunnitelmaa, silla en oikein tiennyt minkalainen suunni-
telman pitaisi olla, mutta sain ohjaajaltani hyvia neuvoja. Lahinna suunnitelmani oli liian
lyhyt ja teoriatietoa oli liian vahan. Kun suunnitelma oli valmis, minua jannitti sen esittami-
nen suunnitelmaseminaarissa. Olin tehnyt vahan liian pitkankin suunnitelmani esityksesta,

mutta hyvin se sujui.

Kun aloin tyostamaan opinnaytetyotani, loysin helposti teoriatietoa, mutta rajasin tyotani
aika paljon tekstien osalta. Eniten tyota tuotti tuloksien kirjoittaminen. Oli aika haastavaa
yrittaa saada kasaan tuloksia, silla minun piti litteroida monta kysymysta. Minua helpotti se,

etta kavin kysymykset kysymys kysymykselta lapi ja alleviivasin samantyyliset vastaukset.

Hankkeessa olivat mielenkiintoisimmat taidetoimintapaivat, silla oli ilo nahda miten taiteen
yhdessa tekeminen oli melkein kaikista antoisaa. Monet pitivat taidetoiminnasta, mutta muu-
taman mielesta se oli vain yksi tyosuoritus. Varsinkin kun taideteokset, jotka valmistuivat,
olivat todella upeita. Lisaksi taideteoksiin liittyvat tarinat olivat mielenkiintoisia ja hauskoja.
Minusta taidetoiminta oli kiva piristys tai ainakin se olisi minulle, jos minulla olisi kiireita

toissa.

Eniten minua harmitti se, etta esimiesten keskuudessa on huono ilmapiiri. Hankkeen aikana
oli tullut hieman avoimuutta joidenkin kesken ja onhan sekin jotain, mutta ei se riita. Luulen,
etta he tarvitsevat eniten tyonohjausta, jotta tyoilmapiiri paranisi. Tietysti ihmiset ovat eri-
laisia luonteeltaan. Jotkut esimiehet kokivat, etta tyonohjaajan olisi pitanyt ottaa napakampi
ote ryhmastaan. Ehka esimiehet tarvitsisivat tanakampaa tyonohjausta, silla ilmapiiri on sen
verran huono. Joillekin tyonohjaus oli kuitenkin riittavaa, mika oli hyva asia. Toisaalta toiset
taas pitivat tyonohjauksesta, mika oli ilahduttavaa. Mielestani tyonohjaaja oli kuitenkin mu-
kava, osasi kuunnella esimiehia, ymmarsi heidan tilannettaan seka osasi vieda keskustelua

eteenpain ammattitaitoisesti.
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Muutamien esimiesten mielesta projektista ei ollut mitaan hyotya esimiestyohon ja hyvinvoin-
nin lisaamiseen, vaan se oli ylikyllastetty projekti. Toisaalta ymmarran heita, silla joillekin
voimavaroja tulee ihan jostain muualta, kuten lenkkeilysta, harrastuksista, laheisista ja niin
edelleen. Toisaalta myos ihmettelen sita, miksi esimiehille ei voisi jarjestaa jotakin sellaista
voimaa antavaa piristysta, johon lahdettaisiin avoimin mielin eli saisi valita mita haluaa tehda
oman suunnitelman mukaan. Jokainen ihminen tarvitsee rentoutumista stressin ja paineen

alla, jotta he jaksaisivat olla voimissaan.

Olen edennyt opinnaytetyota tehdessa hyvin eteenpain, vaikka minulla on harjoittelua ja
koulutoita seka tentteihin lukemista. TaHVo - hankkeen tavoitteena oli tukea esimiesten tyo-
hyvinvointia seka luovuutta tyonohjauksellisen taidetoiminnan avulla, mutta tavoite ei ole
toteutunut tyoryhman kohdalla, mutta ehka tulevaisuudessa, jos tyonohjaus antaa toivottua

tulosta.

Opinnaytetyoni aihe oli Esimiesten kokemuksia taidetoimintapaivista seka tyon stressi- ja
kuormitustekijat. Tulevaisuudessa opinnaytetyoni aihe voisi tuoda lisaa nakokulmia siihen,
mita kannattaa ottaa huomioon, jotta tyoyhteiso olisi toimivampi ja siella vallitsisi parempi
ilmapiiri. Etenkin, kun katsotaan aihetta esimiesten nakokulmasta. Ilmapiiri ja tyoyhteison
toiminta sujuvat paremmin, kun huomioidaan stressi- ja kuormitustekijat ja pyritaan ehkai-
semaan niita. Taidetoiminnan jarjestaminen muillakin tyopaikoilla kannattaisi huomioida, jos
halutaan parantaa tyoyhteison ilmapiiria. Kaikki eivat valttamatta kuitenkaan pida taidetoi-
minnasta. Luulen, etta yhdessa tekeminen, kokeminen ja tunteiden jakaminen toinen toisen-
sa kanssa edesauttaisi tulevaisuudessa parantamaan tyoyhteison ilmapiiria. Siksi tulevaisuu-

dessa olisi hyva miettia myos sellaista toimintaa, mika miellyttaisi kaikkia tyoyhteisossa.
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LIITE 1 ALKUKYSELYKAAVAKE

Olen osallistumassa TaHVo - Tahtoa, Hyvinvointia, Voimaa! - hankkeeseen, jonka aihealueena
on esimiesten tyonohjauksellinen taidetoiminta tyohyvinvoinnin tukena. Taman hankkeen
tavoitteena on tukea esimiesten tyohyvinvointia seka luovuutta tyonohjauksellisen taidetoi-
minnan avulla. Yhteistyokumppanit ovat keramiikkataiteilija Johanna Rytkola, tyonohjaaja
Kirsti Pirttijarvi, Vantaan kaupungin Sairaalapalvelujen hoitotyon johtoryhma seka Laurea-

ammattikorkeakoulu.

Opiskelen Tikkurilan Laurea-ammattikorkeakoulussa sairaanhoitajaksi. Olen aloittanut opinto-
ni elokuussa 2008 ja minun pitaisi valmistua joulukuussa 2011. Minulla on tarkoitus tehda
opinnaytetyo taman hankkeen kautta. Olen suuntautumassa mielenterveyspuolelle ja ajatte-
lin, etta tyohyvinvointi sopii hyvin tahan aiheeseen. Opinnaytetyon aiheena minulla on esi-
Tarkoituksena minulla on saada opinnaytetyo valmiiksi vuonna 2011 kevaalla, vaikka valmis-
tun vasta saman vuoden joulukuussa. Taman 2010 vuoden aikana eli puolen vuoden aikana
aion kerata tietoa ja aloittaa jo opinnaytetyon tekoa. Aion esittaa kirjallisen opinnaytetyo-
suunnitelmani ja tehda opinnaytetyosopimuksen. Vuoden 2011 kevaalla yritan saada valmiiksi
koko opinnaytetyon lapaisten kypsyysnaytteet ja esittaa sen loppuseminaarissa koululla. Tie-
tenkin, jos hankkeeseen tulee aikataulumuutoksia tai itsellani tulee kiire aikataulu muiden

koulutoiden suhteen, voin venyttaa aikataulua opinnaytetyon suhteen vuoden 2011 syksylle.

Tavoitteena minulla on selvittaa taman TaHVo -hankkeen kautta Vantaan kaupungin Sairaala-
palvelujen hoitotyon johtoryhman kokemuksia taidetoimintapajoista. Lisaksi minulla on tar-
koitus kokemusten ohella tarkastella erityisesti esimiesten tyohyvinvointia liittyen stressi- ja
kuormitustekijoihin. Tutkimusongelmina aion tarkastella, minkalaista hyotya taidetoiminnasta
on esimiehille seka miten stressi- ja kuormitustekijat liittyvat esimiesten yleiseen tyohyvin-

vointiin.

Nyt ennen koko hankkeen alkua lahetan Vantaan kaupungin Sairaalapalvelujen hoitotyon joh-
toryhmalle eli teille taman alkukyselykaavakkeen, jossa kysyn lahinna odotuksia ja toiveita
kyseiselle hankkeelle. Kun koko hanke on ohi, haastattelen teita ryhmissa. Loppuhaastattelus-
sa kyselen teilta kokemuksia hankkeessa mukana olemisesta. Tarkoituksena minulla olisi myos
osallistua hankkeeseen liittyviin taidetoimintapaiviin, joiden kautta haluan selvittaa teidan
kokemuksia taidetoiminnasta palautekaavakkein. Tahan kyselyyn osallistuminen on vapaaeh-
toista. Olisin kiitollinen, jos vastaisitte tahan kyselyyn. Palauttakaa kysely viimeistaan
8.10.2010 mennessa. Ohessa liitteena palautuskuori, jonka avulla voitte lahettaa kyselyn pos-
titse minulle. Postimaksu on maksettu ja kirjekuoressa on valmiina osoitteeni. Jos on kysytta-

vaa, voitte ottaa yhteytta minuun. Alla yhteystietoni.



67

Ystavallisin yhteistyoterveisin Maria Wessman, maria.wessman®@laurea.fi, puh. 044 5076300

Ika

Sukupuoli

Kuinka monta vuotta olet ollut nykyisessa tyotehtavassasi?

Stressi - ja kuormitustekijat

Miten stressaavaksi koet tyosi?

Millaisia stressi- ja kuormitustekijoita sinulla mahdollisesti on?

Miten odotat taman hankkeen auttavan stressi- ja kuormitustekijoiden hallintaasi?


mailto:maria.wessman@laurea.fi

Voimavarat tyossa

Miten tunnet selviytyvasi tyoelamassa?

Millaisia voimavaroja voisit vahvistaa?

Miten odotat taman hankkeen lisaavan voimavarojasi?
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Taidetoimintapaivat ja tyonohjaus

Mita hyotyja esimiestyOhosi arvioit saavasi taman hankkeen aikana?

Millaisia odotuksia ja toiveita sinulla on taman hankkeen toiminnan suhteen?

Muutoksenhallinta tyossa

Minkalaisia muutoksia on ollut tyopaikallasi?
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Miten sopeudut erilaisiin muutostilanteisiin tyopaikallasi?

Mita odotat tulevaisuudelta tyoelamasi suhteen?

Kiitos vastauksistasi!
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LIITE 2 PALAUTE TAIDETOIMINTAPAIVASTA 1

PALAUTE TAIDETOIMINTAPAIVASTA

i |

|

1R 1L
‘.'.uqncu

|
|

i

|

i

10 D SR N L 0 e

TTTIT L LI IR Il
el || | Wl I "
3 e
'fllulﬂ G | R

r

Esimiehena minun taytyy
huolehtia osaston
hyvinvoinnista, mutta ge
ei onnistu, jos en ensin
pida huolta itsestani.

i
-

3

T R

iMlIE;.

o ol bl WV BEED

sUBE ey, n\m

FTT

.,,.!

LN TN 1 Nt 1)

lx

TL

i
f"i

ol

.|~
1 X TN

|

I

@

71



1. Minkalainen tama paiva oli mielestasi?

2. Mika oli paivassa parasta? Perustele lyhyesti.

3. Mika oli paivassa huonointa? Perustele lyhyesti.
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LIITE 3 PALAUTE TAIDETOIMINTAPAIVASTA 2

PALAUTE TAIDETOIMINTAPAIVASTA
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1. Minkalainen tama paiva oli mielestasi?

2. Mika oli paivassa parasta? Perustele lyhyesti.

3. Mika oli paivassa huonointa? Perustele lyhyesti.
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LIITE 4 RYHMAHAASTATTELU

Stressi - ja kuormitustekijat

Miten stressaavaksi koette tyonne talla hetkella?

Miten koette hankkeen vaikuttaneen talla hetkella teihin?

Voimavarat tyossa

Miten tunnette selviytyvanne tyostanne talla hetkella?

Miten hanke on vaikuttanut voimavaroihinne?

Taidetoimintapaivat ja tyonohjaus

Miten koitte yhteistyon toimineen? Parityoskentely?

Miten vetajat toimivat? Oliko informaatio riittavaa?

Miten tyonohjaus ja keskustelu vaikuttivat teihin?

Miten taidetoimintapaivien teemat vaikuttivat teihin? Kokemukset?

Milta keramiikka tyoskentely tuntui?

Minkalaisia vaikutuksia esimiestyohonne olette saaneet hankkeen aikana?

Miten odotuksenne ja toiveenne ovat toteutuneet taman hankkeen toiminnan suhteen?

Jos olisi ollut pelkka tyonohjaus, ei taidetoimintaa. Miten olisitte kokeneet sen?

Muutoksenhallinta tyossa

Miten naette tallaisen hanke mahdollisuuden parantavan muutostilanteita?
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Mita ajattelette? Onko askeleita otettu jo eteenpain?

Missa kohti ollaan menossa parempaan suuntaan?

Lupa loytaa projektissa oli eri taiteenaloja enemman. TaHVo hankkeessa oli nyt vain 2 taide-

toimintapaivaa. Miten vertaisitte naita keskenaan?

Muita ajatuksia?



