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1 JOHDANTO

Hyvinvointi koetaan ajallisesti vaihtelevana, jolloin menneeseen liittyvd myonteisyys koetaan
myonteisend. Thminen kokee tyytyviisyytta silloin, kun asiat ovat sujuneet odotetusti.
Tyo6tyytyviisyydelld tarkoitetaan tyytyviisyyttd jo koettuihin tyohon liittyviin tekijoihin, kuten
tyokavereiden kanssa tehtivddn yhteistyohon. Tyontekijan myonteiset tunteet liittyvat
esimerkiksi sithen, ettd hin voi antaa parastaan ja osoittaa osaamistaan. Nykyhetken hyvinvointi
liittyy flow-ilmiéon, jonka mukaan thminen pystyy kdyttimadn aikaa ja osaamistaan niin paljon,
ettd pystyy syventymain tyStehtiviinsi riittavasti kokeakseen hyvia oloa ja iloa. Menneisyyden
ja nykyhetken myo6nteisten tunteiden lisdksi tarvitaan myonteistd tulevaisuudenuskoa, joka

virittdd jo timin paivin tekemistd myonteiseen suuntaan. (Kiviranta 2010, 124-125.)

Kainuun Maakunta -kuntayhtyman tyohyvinvoinnin jatkuvan parantamisen ohjelman (2008, 2-
4) mukaan tyShyvinvointi on monitahoinen asia, jonka edistiminen on osa tuloksellista
henkil6stojohtamista. Henkiloston kokeman tyotyytyvaisyyden avulla tyon laatu paranee,
asiakastyytyviisyys lisddntyy, tyon ja organisaation tuloksellisuus lisidntyy. Tyohyvinvoinnilla
sekd sen osatekijoilld, kuten hyvilld tyoilmapiirilld ja johtamisella, on merkitystd tyontekijoiden
tyokyvyn yllapitimiselle. Tyohyvinvoinnin kehittiminen edistdd henkiloston ty6ssa jaksamista,
ty6kykyd ja parantaa heidin mahdollisuutta pysyd tOissd nykyistd pitempdin. Myos

tyoterveyshuolto asiantuntijaorganisaationa tukee toiminnallaan tychyvinvoinnin edistymista.

Viimeisimman tyShyvinvointikyselyn mukaan merkittivimmat ongelmat kuntayhtymassa olivat:
tiedonkulun puutteet tyGyhteison sisilld, kehittimiskeskustelujen kdymittémyys, tySyhteisjen
kyky ratkaista ristiriitoja ja asioiden kasittelyn riittdvyys sekd terveydellisten tekijéiden
huomioiminen ty6paikalla. Kahden viimeisimmin tyohyvinvointikyselyn (vuonna 2008 ja
vuonna 2010) tulokset tyOpaikallani olivat samansuuntaiset, huolimatta edellisen kyselyn
pohjalta  tehdystd  tyOhyvinvointisuunnitelmasta  sekd  toteutuneista  toimenpiteista.
Tyohyvinvointikysely voidaan purkaa teknisesti auki, mutta henkiléstén oma ddni ja mielipide

eivat valttamatta nouse siina esiin.

Opinndytetyon atheena on tyShyvinvointi. Aihe on haastava ja kiinnostava. Lopullinen
vahvistus aiheen valinnalle tuli tyOyhteisosta. Tyoskentelen Kainuun keskussairaalassa lasten
somaattisen erikoissairaanhoidon tulosyksikéssd, johon kuuluu lastentautien vuodeosasto,
vastasyntyneiden teho- ja tarkkailuosasto (keskola) sekd lastentautien poliklinikka.

Opinndytetyon kohderyhmid koostuu lasten somaattisen erikoissairaanhoidon henkil6stostd
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(N=56). Opinniytety6 on samalla tyOyhteison kehittimisprojekti, kehittdmistyo, joka
etenee toimintatutkimuksen mukaisesti. Toimintatutkimuksessa tuotetaan kaytinnon tietoa,
joka hyodyttda ihmisten arkielamai. Tutkimusta tehddan yhdessd tutkittavien kanssa, jolloin
yhteison ~ jdsenet  ovat  mukana  osallisina  tutkimusprosessissa.  Ldhtokohtana
toimintatutkimuksessa on yhteison halukkuus yhteistybhon. Tissd opinndytetyGssd  on
osallistavan ja kommunikatiivisen toimintatutkimuksen piirteiti. Osallistava toimintatutkimus
viittaa tutkittavien osallistumiseen tutkimukseen. Kommunikatiivinen toimintatutkimus

perustuu keskusteluun ja dialogiin, jonka avulla yhteis6a kehitetaan. (Kuusela 2005, 10, 18-19.)

Silfverbergin (2007, 21, 23, 30) mukaan projekti tai hanke on ainutkertainen, tavoitteellinen ja
aitkataulutettu kokonaisuus, jonka toteutuksesta vastaa sitd varten perustettu organisaatio.
Kehittimishanke kohdistuu kehittdimiseen, esimerkiksi uusien toimintatapojen Ioytimiseen tai
henkil6stén voimavarojen vahvistamiseen. Hanke on alku uudelle toimintamallille, jolla
vahvistetaan toimintapuitteita. Suunnittelija toimii vetdjind ja vastaa hallinnasta, kun
sidosryhmit osallistuvat omalla panoksellaan tirkeimpiin ideointi- ja piadtoksentekovaiheisiin

(Silfverberg 2007, 47).

Anttilan (2006, 428-430) mukaan projektityoskentely voi olla luonteeltaan monenlaista
tavoitteellista organisoitunutta toimintaa, jota yhteistoiminnallisuus ja ongelmaldhtoisyys
yhdistivit. Adripddt ovat vahvasti johtamiskulttuuriin sitoutunut jirjestiytynyt projekti ja
vapaasti samaan tavoitteeseen ryhmittynyt joukko ihmisid, jolloin = tavanomaisen
projektityOskentelyn ohessa voi erityispiirteend olla esimerkiksi laadun kehittimistoimintaa.
Ominaista kaikille on se, ettd ne voidaan tehdd projekteina asetettuun tavoitteeseen saman

hankkeen aikana projektin idean synnysti sen padtdstoimiin saakka.

Tamin opinnaytetyon tarkoituksena on kehittad henkiloston tyohyvinvointia. TyShyvinvoinnin
kehittiminen ei lopu opinnaytetyéhon, vaan tyoyhteisosta valitaan vastuuhenkil6t, jotka jatkavat
kehittimistyotd. Kehittimistyon avulla aikaansaadun toiminnan muutoksen on tarkoitus
vakiinnuttaa pysyvaksi arjen kaytinnoksi tyOyhteistssi. TyOhyvinvointi on asia, joka lisdd
tyOyhteison ~ vetovoimaisuutta tulevaisuudessa, kun rekrytoidaan uusia  tyontekijoita

tyoyksikkoon.

Tissd opinnaytetyossd kehittimistyostd kuvataan toimintatutkimuksen ensimmaista syklid, jonka
tavoitteena oli tyoyhteison tyohyvinvoinnin nykytilan selvittiminen. Aineisto kerattiin kyselylla.
Kehittdmistydon — raportti ~ muodostuu  teoreettisesta  osiosta,  tiedonhankinta-  ja

analyysimenetelmien kuvaamisesta sekd tuloksista ja johtopiditOksisti. Teoreettiseen
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viitekehykseen kuuluvia keskeisid kasitteitd tdssd tyOssi ovat toimintatutkimus,

tyohyvinvointi, johtaminen, osallistava johtaminen ja kehittiminen.

Johtamisen nakokulma tissd opinniytetyossia on osallistava johtaminen, joka on yhteisty6hon
perustuva johtamistapa. Yhteistyohon perustuva johtamistapa edistdd tyontekijoiden
ammatillisuutta ja osallistumista paatoksentekoon. Yhteistyossa useamman henkilén osaaminen
ja voimavarat yhdistetddn yhteisen pdamairin ja tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyotyytyviisyyden
vaikuttavuuden kannalta johdon ja henkil6ston yhteistyosuhteet ovat merkityksellisid. Johdon ja
henkil6ston rooleja ei maaritelld osallistavassa johtamisessa virallisen aseman, vaan esimerkiksi
kehittdmistyon mukaan, jolloin tyontekijoille delegoidaan piditOsvaltaa tietyissd tehtivissa.

(Sosiaali- ja terveysministerié 2009, 34.)

Johtamisen ja kehittimisen ndkokulmasta tavoitteena on kehittid omia valmiuksia ja taitoja
toimia asiantuntija-, johtamis- ja kehittimistehtdvissi sekd hyodyntid opinnoissa saatua
osaamista tyoeldmassd. Opinndytetyona tehtdvissa tyoelimildhtoisessd  kehittimistyOssi
toteutuu ylemmin ammattikorkeakoulun tutkintovaatimuksiin kuuluva kehittimis-, johtamis- ja

tutkimustehtava.

Suuri merkitys henkilokunnan hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta on piivittaiselld johtamisella.
Ty6yhteison  hyvinvoinnin = rakentamisessa  esimichilti odotetaan  vuorovaikutustaitoja,
arvostavaa ja kannustavaa asennetta suhteessa alaisiin seka kykya antaa sidnnollista palautetta.
Esimieheltd odotetaan lisiksi sisdisen tiedonkulun toimivuuden hallintaa sekd tyontekijéiden
vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksista huolehtimista. Osallistuva ja asioista kiinnostunut,
sekd kuunteleva ja arjessa lisnd oleva esimies koetaan myonteisend. TyGyhteison laaja-alainen
kehittiminen on ty6ssd jaksamisen edistimisessa tirkeintd, ja parhaimpaan tulokseen paistddn,

kun koko henkil6sté on mukana kehittamisessa. (Surakka 2009, 119-120.)

Risikon (2011) mukaan: “Ammattimainen ja oikeudenmukainen johtaminen lisad
tyohyvinvointia ja tyon hallintaa, mikd motivoi jaksamaan ja jatkamaan ty6ssa. Johtaminen on
aina esimiechen ja tyontekijoiden vilistd vuorovaikutusta. Hyvd johtaja on tienndyttdja: hin

opastaa, innostaa ja antaa tukea silloinkin, kun kaikki ei mene aivan putkeen.”



2 TOIMINTATUTKIMUS

2.1 Toimintatutkimuksen lahtokohdat

Toimintatutkimus on tutkimuksen ja kehittimisen vailimaastoon sijoittuva metodologinen
lihestymistapa. Toimintatutkimus ldhtee siitd, ettdi my6s tavallisen thmisen tieto on arvokasta ja
arkisestakin toiminnasta syntyy tietoa ilman erityistd tutkimusmetodiikkaa. Tutkijan on osattava
kysyi tutkimuskohteeltaan jirkevid kysymyksid ja sen jilkeen mietittivd, miten niithin saadaan
vastauksia. Tiedonhankintakeinojen kéytossd voi kidyttdd luovuuttaan, silli tutkimus on
parhaimmillaan luovaa toimintaa, jossa erilaisia tekniikoita sovelletaan ilman toisten johdatusta

oman jarjen varassa.(Heikkinen & Jyrkama 1999, 200-202.)

Toimintatutkimus eroaa tavallisesta johdonmukaisesti etenevista tutkimusprosessista. Sen
lihtokohta voi olla jokin arkisessa toiminnassa havaittu ongelma, jota ryhdytddn kehittimain.
Tutkimus alkaa tilloin jostain yksityiskohdan ihmettelystd, mikd johtaa yleisempiin kysymyksiin.
Toimintatutkimus hahmotetaankin usein syklind, johon kuuluu sekd konstruoivia eli
tulevaisuuteen suuntaavia vaiheita, ja rekonstruoivia eli uudelleenrakentamisen vaiheita, joissa
padpaino on toteutuneen toiminnan havainnoinnissa ja arvioinnissa. Syklin vaiheet
vuorottelevat kehamaisesti ja usein sen alkua on mahdotonta paikantaa. Toimintatutkimusta on
verrattu pyorteeseen, joka johtaa kokoajan uusiin kehittimisideoihin. Syklien méari ei ole hyvi
toimintatutkimuksen arviointikriteeri, silli toimintatutkimukselle ominainen jatkuvuus ja
spiraalimainen kehittiminen voivat sisiltyd yhteenkin sykliin. Toimintatutkimuksen perusidean,
suunnittelun, toiminnan ja arvioinnin toteutuminen on syklien mairaa tirkeimpai, kuin myos

tutkivan ty6otteen omaksuminen. (Heikkinen & Jyrkdma 1999, 78-79, 82.)

Heikkisen (2007, 197, 205-206) mukaan toimintatutkimuksen yhtend keskeisend piirteend on
prosessin yhteisollisyys. Toimintatutkimuksessa tutkija on mukana yhteis6ssi, jota hin tutkii.
Tutkija on aloitteellinen ja vaikuttaa kohdeyhteis66nsd. Toimintatutkimus alkaa usein yhden
henkilén aloitteesta ja laajenee suuremman joukon vyhteiseksi hankkeeksi. Ensisijaisena
tarkoituksena toimintatutkimuksessa on kehittdd ihmisten yhteistoimintaa, sosiaalista toimintaa,
jossa teoriaa ja kdytint6d el nahdi toisistaan erillisind, vaan saman asian eri puolina. Thmisen
toimintaa ohjaavana esimerkiksi hiljainen tieto ohjautuu ajattelun avulla, jirjen ohjaamana
toimintana ja jasentyy kielellisesti. Kielen avulla hiljaisesta tiedosta jasentyneestd kayttoteoriasta

voidaan keskustella toisten ihmisten kanssa. Toiminnasta tietoiseksi tuleminen on kielellinen
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tapahtuma, ajattelemisen taitoa, jossa parhaimmillaan yhdistyy seki jirkevd kiytinnollinen

toiminta, ettd syvillinen ajattelu.

Opinnaytetyossid sovelletaan toimintatutkimusta, joka mielestini soveltuu sithen parhaiten.
”Toimintatutkimuksessa ymmarrys ja tulkinta kehkeytyvit vihitellen. Tutkimus hahmottuu
syklind, jossa vuorottelevat suunnittelu, toiminta, havainnointi ja reflektointi. Toimintatutkijan
ty6td ohjaa halu kehittdd tutkittavan yhteison toimintaa ” (kuvio 1)(Heikkinen & Jyrkdma

1999,77).

havainnointi
\ toiminta

reflektointi
parannettu

suunnitelma

havainnointi toiminta

reflektointi

suunnitelma

Kuvio 1. Toimintatutkimuksen spiraali (Heikkinen & Jyrkama 1999, 37)

Toimintatutkimuksen keskeinen menetelmd on keskustelu, diskurssi, joka etsiytyy yhteisesti
hyviksyttyihin ndkemyksiin. Yleiseni ideana on sen spiraalimainen eteneminen suunnittelu —
toiminta — havainnointi — reflektointi -kierroksina, jolloin yhta kierrosta, syklid voi pitdd vasta
tutkimuksen alkuna. Syklin yksi kierros on perusta seuraavalle kierrokselle ja perustuu
aikaisemman syklin havainnolle. Jatkuvassa diskurssissa tuodaan viitteiden ja tietojen perustelut
ryhmin kriittiseen tarkasteluun. Tutkijan tehtivdi on dokumentoida keskustelua ja sen
tavoitteita, esitettyji nikemyksid ja toimintaa, reflektoida. Reflektointi tarkoittaa tutkimukseen
osanottajien kannan ottoa, kiytinnén keskustelua ja pohdintaa tutkimuksen tavoitteiden ja eri
vaiheiden toteutumisesta. Reflektointi on my6s osa tutkimuksen arviointivaihetta, joka antaa
osallistujille mahdollisuuden oppia ja kehittda nikemystadn edelleen. Arviointivaihe toimii my6s
seuraavan syklin suunnittelun pohjana. Arviointivaiheessa tutkija valittid tietoa tuloksista ja
auttaa osallistujia niin tiedostamaan ja ratkaisemaan kehittimisen kohteen ongelmia, kuin

selviytymaéan ratkaisemattomien ongelmien kanssa. (Anttila 20006, 444.)

Validia eli pitevad ja luotettavaa toimintatutkimusta ei pysty tekemidin yksin. Kohdejoukolla

tulee olla riittdvit tiedolliset, taidolliset ja asenteelliset edellytykset tilanteen kisittelemiseen ja
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ymmirtimiseen, jolloin kukin jisen pystyy arvioimaan, perustelemaan ja neuvottelemaan

muutoksista yhdessd muun ryhmin kanssa. Toimintatutkimukseen tarvitaan joukko ihmisid,
jotka voivat olla ty6tovereita tai ohjaajia. Validiteetti perustuu sithen, ettd henkiléiden havainnot
ja kokemukset heijastetaan muiden vastaavia kokemuksia omaavien nikemyksiin. (Anttila 2000,

446.)

2.2 Osallistava toimintatutkimus ja kommunikatiivinen toimintatutkimus

Tdssd  opinndytetyéssi on  mielestini sekd  osallistavan  ettd ~ kommunikatiivisen
toimintatutkimuksen  piirteitd. Osallistava toimintatutkimus korostaa henkil6kohtaisen
nikokulman ottamista tutkimustilanteeseen (Anttila 2006, 445). Kaikilla kohdeyhteisén
toimijoilla on mahdollisuus osallistua kehittimiseen alusta loppuun saakka (Heikkinen &
Jyrkdama 1999, 51). Osallistavassa toimintatutkimuksessa jokaisella tyoyhteison jisenelld on oma
subjektiivinen kokemus ja nikokulma tutkittavasta asiasta. Osallistumisessa on kysymys
vaikuttamisesta tyGsuoritukseen, tyOssi jaksamiseen ja koko sithen tydjarjestelmain, jonka osa

yksil6 tai ryhmi on (Borgman & Packalén 2002, 87).

Kommunikatiivinen toimintatutkimus korostaa tasavertaista keskustelua, vuorovaikutusta ja
kokemusta, jolloin tyontekija on asiantuntija. Kaikilla on mahdollisuus ja jopa velvollisuus
osallistua yhteiseen keskusteluun ja tutkimukseen. (Heikkinen, Kontinen & Hikkinen 2006, 39;
Lahtonen 1999, 203-205.) Keskustelua ohjaa siis malli tasavertaisesta keskustelusta,
”demokraattisen dialogin siddnnot”. Keskustelun avulla pyritdan lisidamadn sekd henkil6ston
suoraa osallistumista ettd tyoelimdn demokratiaa. Keskustelun kautta voidaan miiritelld
esimerkiksi yhteisid tavoitteita, ja suoran vuorovaikutuksen, yhteisen pohdinnan ja keskustelujen
purkamisen kautta voidaan saada aikaan realistisia ja kestdvid ratkaisuja, joiden siirtyminen
ty6elimédn edellyttdd koko tyGyhteison sitoutumista toteutukseen. (Borgman & Packalén 2002,

87-89; Lahtonen 1999, 203-205.)



3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyohyvinvoinnin kasite

Tyohyvinvointi tarkoittaa henkiloston psyykkistd, fyysistd ja sosiaalista toimintakykya, joka
keskeisesti liittyy niin tyon hallintaan, motivoitumiseen kuin tydssd vithtymiseen (Ménkkénen &
Roos 2010, 232). Otalan ja Ahosen (2005, 28) mukaan tyShyvinvointi tarkoittaa yksilon ja
tyGyhteison hyvinvointia eli jokaisen yksilon henkilokohtaista tunne- ja viretilaa sekd koko
tyGyhteison yhteistad vireystilaa. Tyohyvinvointi koetaan eri tavoin, ja esimerkiksi jollekin
tyohyvinvointi merkitsee turvallisuutta, kun toinen arvostaa vapautta. Ihminen on kokonaisuus,
jonka pitdd voida hyvin niin mielen, tunteiden kuin fyysisen kehon alueella. Ihmiselld on my6s
yksi kokonaismini, ei erikseen tyo- tai yksityisminad. Tyohyvinvointia tarkastellessa on entisti
tairkeampad huomioida ihmisen kokonaisuus, silli ennen kuin koko ty6yhteisé voi hyvin, pitaa

tyGyhteison yksittdisten ihmisten voida hyvin (Otala 2003, 15).

Utriaisen, Kynkain ja Nikkilin (2010, 37) mukaan tyohyvinvoinnin kisite on vakiintunut
suomalaiseen keskusteluun ja tutkimukseen, vaikka kisitettd ei olekaan tieteellisesti mairitelty.
Ty6hyvinvointi voidaan mairitelli monin eri tavoin, ja siti on pitkddn pyritty ymmartiman
erilaisten taustatekijoiden listauksilla. Anttosen ja Risasen (2009, 17-18) mukaan tyohyvinvointi
on mairitelty suomalaisessa tyOsuojelusanastossa seuraavasti: “tyontekijin fyysinen ja
psyykkinen olotila, joka perustuu tyon, tyOympiriston ja vapaa-ajan sopivaan kokonaisuuteen.
Ammattitaito ja tyén hallinta ovat tirkeimmadt tyohyvinvointia edistivit  tekijat.”
Monikansallisen EU:n ”Progress” -hankkeen kokemuksen my6ti Anttonen ja Risinen (2009)

laajensivat médritelmia tychyvinvoinnista kolmella versiolla, joista ensimmiinen on kaytetyin:

1. ”Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset
tyontekijit ja tyOyhteisét tekevit hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijit ja
ty6yhteisot kokevat tyonsa mielekkadksi ja palkitsevaksi, ja heidin mielestddn ty6 tukee

heidin eliminhallintaansa.”

2. 7Tyohyvinvointi viittaa tyontekijan kokemukseen, johon vaikuttaa se, miten turvallista,
terveellistd, hyvin johdettua ja hyvin organisoitua tyé on, miten tehokkaasti muutoksia
hallitaan, minké tasoisen tuen yhteiso antaa yksilolle sekd miten merkityksellisend ja
palkitsevana henkilé pitdd ty6td ammattitaito- ja tuottavuusvaatimukset huomioon

ottaen.”
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3. 7Tyohyvinvointi kuvaa tyontekijin kokemusta tyoén turvallisuudesta ja
terveellisyydestd, hyvistd johtamisesta, ammattitaidosta, muutosten hallinnasta ja ty6n
organisoinnista, tyoyhteison tuesta yksilolle sekd siitd, miten merkityksellisend ja

palkitsevana henkil6 tyotd pitdd.”

3.2 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Ty6hyvinvointi koostuu kaikista niistd ominaisuuksista, joiden avulla tyéyhteisé ja organisaatio
onnistuvat perustehtidvissiin. Keskeinen tychyvinvoinnin osa ja lihtékohta tyShyvinvoinnille
on tyokyky, silld se kuvaa yksilon ty6ssd onnistumisen edellytyksid niin voimavarojen kuin tyén
vaatimusten kannalta. Tyon, vapaa-ajan ja levon tasapaino kuuluvat my6s tyohyvinvoinnin

kokonaisuuteen (kuvio 2). (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 2)

Yksilon terveys
ja tyokyky J

Johtaminen,
tiedonkulku

Tyoymparisto

Tyo-

yhteis6taidot I?S;liimmfn’
- mis-
Sosiaaliset Sy .S
. mahdollisuus

suhteet Tys, tyon

mitoitus ja
organisointi

Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin osa-alueet (Tyoturvallisuuskeskus 2011)

Nikkildn ja Paasivaaran (2008, 95) mukaan tyShyvinvointi muodostuu tyén ja vapaa-ajan
harmonisesta tasapainosta. Tyontekijin edellytyksid vastaava terveellinen ja turvallinen tyo,
johon liittyy niin oppimiskokemuksia kuin aikaansaamisen tunteita, edistdd hyvinvointia niin
tyOssi kuin vapaa-aikana. Tyohyvinvointia ei voi rajata pelkistddn terveyteen liittyvaksi asiaksi,
silli sithen kytkeytyy my6s useita taloudellisia, sosiaalisia ja tyGyhteisollisia ndkékohtia. My6s

johtamisen keinoin voidaan vaikuttaa tychyvinvointiin. TyShyvinvointiin liittyvit tekijit voidaan
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jakaa tyOyhteisollisiin tekijoihin: yhteisollisyys, tyoilmapiiri ja tyotoverit, yksilollisesti
koettuihin tekijoihin: tydmotivaatio, onnistumisen kokeminen ja tyon kiinnostavuus seka tyon
luonteeseen liittyviin tekijoithin: vastuu, vapaus, tyon muutokset ja tyon hallinta. Tyon
vaatimusten ja velvoitteiden tulee olla sopusoinnussa tyon palkitsevuuden ja tyontekijin

henkilokohtaisten ominaisuuksien kanssa.

Tyohyvinvointia jasentivistd malleista yksi on tyokykytalo, joka kokoaa tyokykyyn liittyvit eri
tekijit yhteen ja antaa kokonaiskuvan laaja-alaiseen tyokyvyn ja tyShyvinvoinnin tarkasteluun
(kuvio 3). Talon elementteja ovat terveys ja toimintakyky, osaaminen, arvot ja asenteet seka tyo.
Ty6kykytaloa ympardi yksilon perheen ja ldhiyhteison verkostot. Myos yhteiskunnan rakenteet
ja saannot vaikuttavat yksilon tyokykyyn ja tyohyvinvointiin. (Ilmarinen, Gould, Jarvikoski &

Jirvisalo 2006, 17-19.)

/\ Yhteiskunta

Lahiyvhteisd

Perhe

Tyokyily
Tyo
Twyoolot

Twion sisaltd ja vaatimulkset

TwOwhteisd ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvol
Asenteet Motivaatio

Ammatillimen osaaminen

Terveys
Toirmintaboy koy

Kuvio 3. Tyokykytalo (Ty6terveyslaitos 2012)

Tyokykytalomallin perusidea on kuvata niitd osa-alueita, joita organisaation olisi havainnoitava
ja vaalittava henkil6ston tyokykya edistiessddn (kuvio 3). TyOkykytalo kokoaa yhteen ne
keskeiset tekijdt, jotka vaikuttavat yksilon tyokykyyn ja tyohyvinvointiin. Kolme alinta kerrosta
kuvaavat tyotekijin voimavaroja ja neljas kerros kokoaa yhteen ty6hon littyvat asiat.
Tyokykytalon pohjakerros eli yksilon terveys koostuu fyysisestd, psyykkisestd ja sosiaalisesta
toimintakyvysta seka terveydestd. Kun yksilon terveys ja toimintakyky ovat kunnossa, antavat ne
vankan lihtokohdan my6s yksilon tyokyvylle ja tyShyvinvoinnille. Toisessa kerroksessa ovat
yksilon tiedot ja taidot, jotka pohjautuvat koulutukseen ja ammatilliseen osaamiseen. Tdhin
kerrokseen kuuluu myo6s elinikdinen oppiminen eli jatkuva tietojen ja taitojen paivittiminen
osaamisen turvaamiseksi tyoelimin alati muuttuviin tarpeisiin. Kolmas kerros koostuu yksilon

motivaatiosta, asenteista ja arvoista, jotka liittyvit hinen suhteeseen ty6tidn kohtaan. Tyokyky
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ja tyohyvinvointi vahvistuu silloin, kun yksilé on positiivisesti asennoitunut, motivoitunut
ja pitad tyotdan mielekkdana. (Ilmarinen ym. 20006, 24; Tyo6terveyslaitos 2012; Viitala 2009, 227-
228.)

Kielteiset kokemukset ty6sta heijastuvat tyokykyyn ja tydhyvinvoitiin esimerkiksi silloin, kun ty6
ei vastaa odotuksia ja se koetaan pakollisena osana elimai. Tyokykytalon neljinnessa
kerroksessa ovat tyo, tyOyhteiso ja organisaatio. Esimiesty6 ja johtaminen kuuluvat keskeisini
osina kerroksen toimintaan. Kerrosten keskindinen vahvuus ratkaisee tyontekijin
kokonaistyOkyvyn. Tasapainon saavuttaminen ja yllapitiminen kerrosten vililli on haastava ja
jatkuva tehtivi, johon tarvitaan seké esimiesten etti tyotekijoiden yhteispanosta: on vaikutettava
sekd ty6hon ettd voimavaroihin samanaikaisesti niiden yhteensopivuuden parantamiseksi.

(Ilmarinen ym. 20006, 24; Ty6terveyslaitos 2012; Viitala 2009, 227-228.)

3.3 Yksilon tyohyvinvointi

Thmiset suoriutuvat paremmin silloin, kun he tekevit tyotd jonka tuntevat omakseen.
Merkityksellisyyden kokemus ty6ssa vaikuttaa tydmotivaatioon. Thmiseltd vaaditaan luottamusta
omaan arviointikykyyn, rohkeutta toteuttaa omia valintoja sekd voittaa uusiin asioihin liittyvid
pelkoja. Mitid enemmin tyOpdivaan sisiltyy positiivisia tunteita, vahvempaa sisdista motivaatiota,
innostusta ja intohimoa ty0hon, sitd paremmin ty6t sujuvat. Ihmisten kokemukset
tyOyhteisOistddn ja henkiset resurssit ovat ratkaisevassa asemassa tulevaisuuden tySelimin

rakentamisessa. (Leiviskd 2011, 50-51.)

Yksilon tyOhyvinvoinnin osa-alueita ovat Otala ja Ahonen (2005, 28-30) kuvanneet Maslowin
tarvehierarkian avulla (taulukko 1). Alimpaan tason kuuluvat fysiologiset perustarpeet, kuten
ravinto, neste ja uni, joihin voidaan verrata ihmisen terveyttd ja fyysistd kuntoa. Toiseen tasoon
kuuluvat turvallisuuden tarpeet, kuten fyysisen tyOympiriston ja ty6vilineiden turvallisuus,
ty6ilmapiiri ja luottamus tyon jatkumisesta. Kolmanteen tasoon kuuluvat liheisyys ja halu
kuulua johonkin yhteis66n. Ihmissuhteet sekd tyossd ettd tyon ulkopuolella kuuluvat
sosiaaliseen hyvinvointiin, joka tukee ithmisen jaksamista ja sitoutumista tyéhonsa. Arvostuksen

tarpeet kuuluvat neljanteen tasoon.

Tyoelamissad arvostus perustuu osaamiseen ja ammattitaitoon ja se tukee sosiaalista
hyvinvointia. Osaamisen perusteella ihminen valitaan tychén ja tyoryhmiin.  Itsensa

toteuttamisen ja kasvun tarpeisiin kuuluvat luovuus sekd halu kehittdd osaamistaan ja itsedan.
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Ylin taso kuvaa henkisyyttd, sisdistd draivia, johon kuuluu ihmisen oma sisiinen energia,

arvot ja motiivit, jotka ohjaavat hinen innostusta ja sitoutumista asioihin. Kyse on henkisesta

hyvinvoinnista, joka on kaiken perusta. Jos se pettad, seuraa pahoinvointia helposti muillakin

hyvinvoinnin alueilla. (Otala & Ahonen 2005, 30.)

Taulukko 1. Tyohyvinvointi Maslowin tarvehierarkian mukaan (Otala & Ahonen 2005, 29)

Henkisyys, sisdinen draivi, omat arvot ja ihanteet

Itsensi toteuttamisen ja kasvun tarpeet

Oman tyon ja osaamisen
jatkuva kehittiminen

Arvostuksen tarpeet

Oman osaamisen ja
ammattitaidon arvostus
Oman tyon arvostus

Liheisyyden tarpeet

Ty6yhteison yhteisollisyys.
Tyokaverit, tiimit

Turvallisuuden tarpeet

Ty6paikan henkinen ja
tyysinen turvallisuus
Tyon jatkumisen turvallisuus

Fysiologiset perustarpeet

Terveys, fyysinen kunto ja
jaksaminen

Henkinen

hyvinvointi

Psyykkinen
hyvinvointi

Sosiaalinen
hyvinvointi

Fyysinen
hyvinvointi

Yksilon tyohyvinvointi liittyl aiemmin

asioiden, kuten fyysisten olosuhteiden

tyon fyysisyyden vuoksi enemmin konkreettisten

turvallisuuden kehittimiseen ja fyysisen tyokyvyn

varmistamiseen. Tamidn pidivin tyo on pitkalti tietotyotd, jossa tyon tuloksellisuus riippuu

ihmisten kykyyn ja haluun ajatella, tuottaa tietoa ja yhdistid osaamistaan. Niin tyShyvinvointi

liittyy nykyisin enemman ei-konkreettisiin tekijoithin  kuten motivaatioon, osaamiseen ja

ilmapiiriin. Thmisen terveys on edelleen tirkedd, silli se vaikuttaa hinen kykyynsd hyodyntaa

osaamistaan. Osaaminen on seka tietoa, joka on hankittu koulutuksella, etti hiljaista tietoa, joka

on kertynyt kokemuksen kautta. Hiljaisen tiedon tunnistaminen lisdd niin oman kuin muiden

tyon arvostusta ja sitd kautta tyShyvinvointia. (Otala & Ahonen 2005, 30-32.)

3.4 Tyo6yhteison hyvinvointi

Tyoyhteison hyvinvointi muodostuu kaikista tyonhyvinvointia tukevista nakyvistd asioista ja

jarjestelmistd. Tdhan kuuluu

tyoterveyshuolto,

tyoturvallisuustoiminta, virkistystoiminta,

tyopaikan ruokailu ja tyGympariston vithtyisyys. Myos tyovalineet, tietoverkot ja tySprosessit
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ovat tirkedssi roolissa. Miten nditdi tyOhyvinvointiresursseja kaytetddn tySyhteisOssd

hyvinvoinnin tukemiseen, on kiinni johtamisesta ja esimiestyOstd, joilla on todettu olevan suurin
vaikutus tyohyvinvointiin. Osaaminen muodostuu kilpailueduksi vasta sitten, kun eri ihmisten
taidot jaetaan ja yhdistetddn toisten osaajien kanssa. Oikeanlaisella, yhteistyohén ohjaavalla
ilmapiirilld ja sitd tukevalla johtamisella luodaan olosuhteet, joissa ihmiset haluavat tehdi
yhteisty6td. Arvot ohjaavat tyOyhteison toimintaa ja johtamisen tavoitteita, ja niiden
yhteensopivuus on pohjana my0s ty6nantajan ja tyotekijan viliselle sopimukselle. Tyonantaja ei
voi yksindan olla vastuussa kenenkdan tyohyvinvoinnista, vaan tyontekijalta taytyy lytyd omaa

halua kehittdd tyohyvinvointiaan. (Otala & Ahonen 2005, 34.) Hyvinvoiva ty6paikka on kuvattu

kuviossa 4.
A
r Sidosryhmien Lalokest Liiketoiminta-
v odotukset edellytykset
o
t T
/ Ilmapiiri
M_ | Fyysinen ~ Yksiloiden Hyvinvoiva Ty6yhtei- -
o suotitus- tyopaikka | s6n /| Ty6terveys
t — Psyykkinen —  kykyja hyvin-
1 hyvinvointi vointi — Ty6turvallisuus
V' — Sosiaalinen |/ \
a \ / * Yhteistyo
a
t Osaaminen Johtaminen
i
0

Tyoyhteison arvot

Kuvio 4. Hyvinvoiva tyopaikka (Otala & Ahonen 2005, 34)

Jarvisen (2009, 79-80, 82-83, 85) mukaan ty6yhteison toimivuus ja hyvinvointi perustuu
ammatillisuuteen ja tyOpaikan peruspilareiden kuntoon (kuvio 5). Tyot sujuvat, thmiset tulevat
toimeen keskenddn ja ty6ilmapiiri pysyy hyvind, kun tySyhteisdssid toimitaan ensisijaisesti
tyorooleista kisin. Ammatillista kdyttdytymistd ja asennetta tdytyy harjoitella, ja jokaisen tulee
miettid henkil6kohtaisesti sen tarkoitusta. Ammatillisesti toimivassa tyOyhteisossa ihmiset
vithtyvit, koska he voivat avoimesti sanoa mielipiteitddn ja olla kriittisid. Ammatillinen
kayttdytyminen synnyttdd luottamusta ja ammatillisen asenteen kautta tyGyhteis6 kykenee

hy6dyntimadn ihmisten erilaisuutta. Jokaisella tyontekijalli on omat tehtivit ja tavoitteet
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sisaltdva toimenkuva, josta tyOyhteis66n muodostuu tyoroolien verkosto. Se ohjaa ja

saatelee tyontekijoiden keskindistd yhteistyotd ja vuorovaikutusta, jolloin organisaation
perustehtava tulee hoidettua hyvin. Tyonteon lihtékohta on tyGyhteison perustehtivi, josta
lihtien toimintaa arvioidaan ja tarkastellaan. Toiminnan sddnnoéllisessd arvioinnissa on

tyoyhteison kehittimisen avain.

TOIMIVA TYOYHTEISO
Tyon- Tyon- Selkedt | Yhteiset | Avoin Toimin-
tekoa tekoa toiden peli- VuOoro- nan
tukeva palve- jarjes- sadnnot | vaikutus | jatkuva
organi- | leva telyt arviointi
saatio johta-
minen

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA

Kuvio 5. Toimivan tyéyhteison peruspilarit (Jarvinen 2009, 85)

3.5 Tyohyvinvoinnin edistiminen

Tyohyvinvoinnin edistiminen on keskeinen tulostekijd tyGyhteison toimintakyvyn kannalta.
Yhteiskuntapoliittisesta tarpeesta syntynyt ihmisten tySurien jatkuminen on lisinnyt samaan
aikaan tyOssd jaksamista vaikeuttavia asioita. Esimerkiksi samalla kun maksimoidaan
tehokkuutta, niin henkil6ston maarda vihennetddn. Myos monet tyOyhteisotekijat lisadvit
sairastavuuden riskid tyOpaikoilla, ja esimerkiksi masennuksen vuoksi elikkeelle jadneiden maara
on 1990-luvun puolivilin jilkeen lihes kaksinkertaistunut. Tyohyvinvointiin satsaamisesta on
tullut yhteiskunnallisesti merkittava taloudellinen kysymys, johon ratkaisuksi on tarjottu ennalta
chkiisevad tyotd, hoito- ja kuntoutusmahdollisuuksien kehittimisti, tyohon paluun

helpottamista ja tyotd tukevan sosiaaliturvan kehittimistd. Tyohyvinvointi on otettu vuosia
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sitten  my0Os  hallitusohjelman  sisdlldissa  ja  politiikkkaohjelmissa  keskiéon.
Tyoterveyshuoltokin on siirtynyt ennakoivaan tySterveyshuoltoon. (Monkkénen & Roos 2010,

231-232.))

Henkilostévoimavarojen vahvistamiseksi tehdyt ennakoivat toimet tulee nihdid kulujen sijaan
investointeina. TyOeldimadssid kehitettyjen varhaisten mukaantulomallien tavoitteena on
henkil6ston tyGssidjaksamisen tukeminen ja tyOkyvyn edistiminen. Organisaatiossa varhainen
mukaantulo ilmenee ennakoivina toimina ja organisaation osaamisena. Ennakoivan osaamisen
kehittimisen kannalta on tirked hahmottaa toimintojen kokonaisuus useilla alueilla siten, ettd
ongelma-alueilla  tehostetaan ehkiisevid toimia tyontekoa haittaaviin tekijoihin, kuten
esimerkiksi esimiesten ja alaisten osaamiseen. Keskeisti ennakoivan osaamisen kehittdimisen
kannalta on kiinnittda huomio tyoyhteison toimijoiden ty6tapoihin ja suhteisiin. On tirkeda
myo6s tunnistaa ajoissa tilanteet, joissa ennakoiva toiminta muuttuu kontrolliksi ja ongelmia
lisadviksi. Esimerkiksi huolen ilmaisussa tyOtoverista voi olla taustalla suhdeongelmia tai

klikkejd hinen kanssaan. (Monkkénen & Roos 2010, 234-235, 239, 241.)

Tyohyvinvointia edistivien keinojen kdyttéon otto on tirkedd my6s johtamisen kannalta.
Ty6yhteison  yleisid keinoja  kehittimiseen ovat: kehityskeskustelut, moniammatillinen
tyoskentelytapa, palautejirjestelmien aktiivinen kayttd, tyon sisdllon kehittiminen, tyon
uudelleen organisointi ja koulutuksen mahdollistaminen. Henkilost6johtamisen osaamisalueiden
parantamiseen tdhtidvit keinot ovat: henkil6ston motivointi, moniammatillinen yhteistyo,
jannitteiden avoin kisittely, henkil6ston kehittimismenetelmien monipuolinen kiyttd ja kyky

sitouttaa henkilosto tyoyhteis6on. (Nikkild & Paasivaara 2008, 96.)

Esimiehelld on ty6hyvinvoinnin kehittimiseen kaytettavissaian tyokaluja, kuten tyoelimin lait ja
organisaatiossa vallitsevat sopimukset (tyoturvallisuuslaki, ty6terveyshuoltolaki, paikalliset
tyéehtosopimukset) sekd organisaatiossa noudatettavat toimintamallit, ja — ohjelmat (tasa-arvo-
ohjelma, henkisen vikivallan ehkiisy-ohjelma, sairauspoissaolojen  hallinta  -malli,
piithdeohjelma, varhainen tuki, tychén paluun tuki). Johtamisessa on mahdollisuus hyédyntaa
my0s ohjaavia kidytint6jd, kuten toiminnan sujumisen ja toimintaedellytysten arviointi,
tyontekijoiden osallistuminen ty6én suunnitteluun, kehityskeskustelut, yksikkopalaverit,

ty6yhteison kehittiminen ja ongelmatilanteiden ratkaisu (Ahola 2011, 61-62).



15

3.6 Tyohyvinvoinnin mittaaminen

Tyohyvinvointiin vaikuttaa useat eri asiat, ja sen edistiminen vaatii pitkdjinteistd tyota.
Henkiloston tyohyvinvoinnin seuraaminen edellyttdia monipuolista mittaristoa. Henkilostod
voidaan kuvata demografisin suurein, osaamisen -, ajankdyton -, tyOsuhteen -, terveyden -,
yhteisollisyyden - ja tuloksellisuuden mukaan. Mittarin siddnnoéllinen seuraaminen on mittarin
sisaltéd  tirkedmpdd. Hyvid mittareita tyohyvinvoinnin suuntaviivojen tarkasteluun ovat
sairauspoissaolot, tyOtapaturmatilastot, vaithtuvuus sekd asiakaspalautteet ja
asiakastyytyviisyystutkimukset. Ndmé ovat yleensa yksiselitteisid, mutta poissaoloja kannattaa
tarkastella erikseen pitkd- ja lyhytaikaisina poissaoloina, silli lyhytaikaiset poissaolot liittyvit
toimintaan ja pitkdaikaiset henkiloston objektiiviseen terveydentilaan. Mittarina voi kayttaa
my0Os kyselyjd, joissa selvitetidn henkiloston kokemuksia esimerkiksi tyoilmapiiristd, tyon
kuormitus-, stressi- ja tyytyviisyystekijoistd, koetuista kehittdmistarpeista ja johtajuudesta. (Otala
& Ahonen 2005, 232-233.)

Tyohyvinvoinnin mittareina Kainuun maakunta -kuntayhtymassa kaytetdan:
sairauspoissaolotilastoja, tyohyvinvointikyselyjd, kehityskeskustelujen kiyntien midrdd ja
tyoturvallisuusindeksia. Muita tyokaluja maakunta -kuntayhtymalld tyohyvinvoinnin tukemiseen
ovat: henkil6stOstrategia, johtamisen kehittiminen esimiesvalmennuksin, tySyhteisGtaitojen
parantaminen tyonohjauksen avulla, ty6terveyshuollon tuki, tySsuojelun toimintaohjeet,
perehdyttimisohjeistus,  henkilokuntaetuudet,  virkistysiltapdivit,  tasa-arvosuunnitelma,
merkkipiivien huomioiminen, henkildstoturvallisuuskoulutus Aslak ja tyk - kuntoutus seki

ty6elimin kehittimisen rahoitustuki. (Kainuun Maakunta -kuntayhtyma 2008, 3-4.)

Hyvin tyopaikan kriteerit - Vetovoimaa ja tyShyvinvointia terveydenhuoltoon on Suomen
sairaanhoitajaliitossa terveydenhuollon organisaatioille laadittu kyselymittari, joka kehitettiin
osana Sairaanhoitajaliiton Matkalla maineeseen - hanketta. Hyvin tyOpaikan kriteerit
pohjautuvat  tyohyvinvointitutkimuksiin  ja  magneettisairaaloista tehtyihin  tutkimuksiin.
Tyohyvinvointiin  vaikuttavat keskeisesti psykososiaaliset tekijdt, johtajuus ja tyOyhteison
toimivuus. Thmiset haluavat tulla kohdelluiksi hyvin, oikeudenmukaisesti ja arvostetusti
tyossddn, sekd osallistua paitoksentekoon ja omaa ty6tidn koskeviin ratkaisuthin kéyttden
mahdollisimman pitkille kehitettyd ammattitaitoaan. Sairaanhoitajaliiton mukaan kahden
tieteenalan tutkimukset sekd tukevat toisiaan, ettd tuovat painoarvoa vetovoimaisuuden ja
ty6hyvinvoinnin kehittimiseen suomalaisessa terveydenhuollossa. (Hyvin tyGpaikan kriteerit

2010.)
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Hyvin ty6paikan kriteerien tarkoituksena on herittda keskustelua tychyvinvoinnista ja sen

osa-alueista, sekd tyoyhteison vahvuuksista ettd kehittdmistd vaativista asioista. Kriteerit on
laadittu kaytettaviksi erilaisissa tilanteissa: ne ovat kayttokelpoisia arvioidessa tyopaikkaa ja sen
toimivuutta tai keskustelun pohjana, kun tyGyhteisOssd tai organisaatiossa yhdessid mietitddn
tyohyvinvointiin liittyvid asioita. Kriteereja voi kayttdia myos kehityskeskusteluissa, tyoyksikon
markkinoinnissa tai tyonhakijan muistilistana kyselld, milld tolalla tyonantajalla ovat mittarissa

arvioidut asiat. (Hyvin ty6paikan kriteerit 2010.)

3.7 Tyohyvinvointiin liittyvia tutkimuksia, suosituksia ja hankkeita

Ty6hyvinvoinnin nikékulmasta terveydenhuoltohenkildston tyohon sisiltyy lukuisia haasteita
seki kotimaisen ettd kansainvilisen tutkimustiedon mukaan (Kivimaki, Karttunen &
Yrjanheikki 2003; Gardulf, Soderstrém, Orton, Eriksson, Arnetz & Nordstrom 2005; Laine
2005; Salmond & Ropis 2005; Kanste 2011)(Utriainen, Kyngas & Nikkild 2010, 36). Vahteran
Kivimiden, Ala-Mursulan, Virtasen, Virtasen, Linnan ja Pentin (2002a, 25); Vahteran, Kivimien,
Ala-Mursulan ja Pentin (2002b, 31) ja Virtasen, Vahteran ja Kivimiden (2002, 10) mukaan
tyGtyytyviisyyden, terveyden, tyOssd jatkamisen ja tyGelimissi koetun yleisen hyvinvoinnin

taustalla on niin yksil66n ja organisaatioon kuin johtamiseen liittyvid tekijoita.

Tyo6hon ja terveyteen vaikuttavien perinteisten riskitekijéiden, kuten fyysisen kuormituksen ja
erilaisten altistusten lisiksi on 16ytynyt my6s psykososiaalisia tekijoitd, joita ovat mm. tyon
henkinen kuormittavuus, yksilon kokemus tyon hallinnasta ja palkitsevuudesta sekd kuulluksi
tuleminen ja saatu sosiaalinen tuki tyOyhteisossi. My0Os tyOyhteison toimivuus ja
oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen on todettu yhtd merkittaviksi tekijoiksi koetulle
ty6hyvinvoinnille. Perusta laadukkaiden palvelujen tuottamiselle ja paremmalle taloudelliselle
tuottavuudelle rakentuu henkiléston ajantasaisesta ammattitaidosta ja hyvistd terveydestd,
myonteisestd tyopaikan ilmapiiristd sekd oikeudenmukaisesta esimiestyOsta. (Sairaanhoitajaliitto

2009, 12.)

Keva, aiemmin Kuntien elikevakuutus, seuraa sdannollisesti kunta-alan tyShyvinvointia
Kuntatyontekijéiden tychyvinvointi -tutkimuksella, jossa nostetaan esiin eri tutkimusvuosina
tapahtuneet muutokset sekd koko kunta-alan tasolla ettd ammattialoittain. Vuoden 2011
kyselytulosten mukaan kunta-alan henkilostd koki tyOssddn aiempaa vihemmin henkistd
kuormittavuutta, henkiloston riittimittomyyden tunne oli vihentynyt ja ty6tehtivien

hoitamiseen kaytettdvissd olevan aika oli lisddntynyt tyOpaikoilla. Perheen ja tydasioiden



17
yhteensovittamisen koettiin my6s kohentuneen vuodesta 2009. Tyourien pidentimisen
nikokulmasta suotuisa muutos oli arvio elidkkeelle siirtymisian myohentymisestd. Huomioitavaa
tuloksissa oli, ettd terveysalalla tyoskentelevien tychyvinvointi poikkesi muilla ammattialoilla
tyoskentelevien tyOhyvinvoinnista. Tuloksien mukaan useat tyOhyvinvoinnin osa-alueet olivat
terveysalan tyOntekijoilld keskimédrin muita ammattialoja haastavammassa tilassa. Myo6s
ty6hyvinvoinnin kokonaistasoa kuvaavat indeksipisteet olivat juuri terveysalalla muita
alhaisemmalla tasolla. Terveysalalla tyskentelevit olivat muita aloja vihemman sitd mieltd, ettd
heidin tyonantajansa panostaa tyOpaikalla tyShyvinvoinnin ylldpitimiseen ja kehittimiseen.

(Kaartinen, Forma & Pekka 2011, 4-5.)

Kunnallinen tyomarkkinalaitos, nykyinen KT Kuntatyonantajat korosti vuonna 2007
laatimassaan Tyohyvinvoinnin toimintalinjat ja hyvat kdytinnot — suosituksessa tyohyvinvoinnin
merkittivyyttd. Suosituksen mukaan tyOhyvinvoinnin edistiminen on olennainen osa
tuloksellista henkil6stéjohtamista, joka parantaa tyOelimin laatua sekd tyOnantajan ja
henkil6ston valistd yhteisty6td hyodyttimalli molempia osapuolia. Tyon laatu paranee
henkil6ston kokemana ty6tyytyviisyyden, terveyden ja hyvin tyokyvyn avulla. Kun tyon laatu
paranee, lisddntyy samalla myGs asiakastyytyvaisyys sekd tyon ja organisaation tuloksellisuus.
Tyohyvinvoinnin merkityksen tunnistaminen ja kehittiminen on keino yllipitid tyontekijéiden
tyokykya, silld se edistdd tyOssd jaksamista parantaa mahdollisuuksia pysyi toissd pidempiin.
Ty6ssa jaksamista tukevana tyonantajana kunta-ala pystyy valittimain itsestidn hyvin kuvan ja
néin turvaamaan tyévoiman saannin myo6s tulevaisuudessa. TyShyvinvoinnin merkitys korostuu
erityisesti muutostilanteissa, jolloin ihmisten johtamisen taidot organisaatiossa punnitaan.
Muutosten hallintaa tukevat avoin, luottamuksellinen vuoropuhelu sekd ennakoiva viestinti,

silld niiden avulla selvitetddn muutoksen tarpeet. (KT Kuntatyonantajat 2007, 1.)

Kuntatybnantajat on piivittanyt suosituksensa vuonna 2011 laaditulla yleiskitjeelld 13/2011:
Tyohyvinvoinnilla tuloksellisuutta — mitd kunta voi tehdd? Suosituksen tarkoituksena on
kannustaa  kuntia, kuntayhtymien tyOnantajia, tyontekijoitd, luottamushenkil6iti —ja
tyoterveyshuoltoa sekd tukemaan ja kehittimadn tyChyvinvointia ettd antamaan vilineitd ja
hyvid toimintamalleja. Yleiskirjeessd painotetaan kuntajohdon aktiivista otetta henkilston
tyoelimin laadun parantamisessa. Yleiskirjeen lisiksi KT Kuntatyonantajat ovat laatineet
liitemuistion yhdessi Kevan ja Tyoterveyslaitoksen kanssa siitd, miten tyShyvinvointin
kannattaa ohjata resursseja silld, se tuottaa tyytyvaisempid tyontekijoitd, kustannussadstoja ja

hyvia palvelua. My6s Tehy ry on ollut mukana kisittelemiéssa asiaa. ( KT 2012.)
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EU:ssa tychyvinvoinnin edistiminen on kehittynyt kansallisten politiikkojen ja monien

EU:n yhteisaloitteiden ja - strategioiden avulla. Nykyddn painotetaan kansallisella tasolla ja
yrityksissia eri politiikkasektorien yhteistoimintaa, vaikka lihestymistavat eri EU-maissa ovat
erilaisia jirjestelmien ja kédytintSjen vaihtelevuuden vuoksi. Tyohyvinvoinnin kasitteelld
tarkoitetaan kokonaistoimenpiteiden kayttod terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin
parantamiseksi tyopaikoilla siten, ettd edistetddn samanaikaisesti sekd tuottavuutta ettd yrityksen
menestymistd. Useimmissa Euroopan maissa ty6hyvinvoinnin hyddyt koetaan kansantalouden,

yrityksen ja yksilon tasolla seuraavasti:
e tuottavuus paranee, tyourat pitenevit, elikkeelle jadmisikd nousee ja tyossaolo lisdantyy

e tyOpaikan imago, oppiminen, yrityksen tulos, laatu, kilpailukyky, keskindinen arvostus ja

aloitteenteko paranevat

e parempana tyburana, motivaationa, ty0 ja vapaa-aikana seki stressin vihenemiseni.
(Anttonen & Risinen 2009, 30.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon kansallisella ohjelmalla ohjataan Suomessa hoitotyon
johtamiskaytintdjen  uudistamista  ja  tyChyvinvoinnin  kehittimistd.  Johtamisen
kehittimishaasteet liittyvit toiminnan niin eettisiin lihtokohtiin kuin potilasturvallisuuteen, seka
vaikuttavuuden, tuottavuuden ja tuloksellisuuden parantamiseen. Hoitotyon johtajan roolissa
korostuvat niin ollen laadukkaan, turvallisen ja vaikuttavan hoidon edellytysten turvaaminen,
henkil6ston motivointi ja tyShyvinvoinnin edistiminen, sekd tiimien ohjaaminen ja

kehitysprosessien tukeminen. (STM 2009, 11.)

Ty6hyvinvoinnin edistiminen on otettu painopistealueeksi Suomen lisdksi monissa kansallisissa
terveydenhuollon ohjelmissa (Utriainen, Ala-Mursula & Virokannas 2011, 32). Eri maiden
terveyspoliittiset  ohjelmat korostavat hoitotyon johtajuuden merkitystd laadukkaan
tyGympdriston rakentamisessa sekd henkiloston terveyden ja hyvinvoinnin edistimisessa.
Toisaalta ohjelmat ottavat harvoin kantaa sithen, miten johtajuutta tulisi edistida myonteisten
vaikutusten aikaansaamiseksi esimerkiksi henkil6ston hyvinvointiin ja ty6ssd pysymiseen.

(Kanste 2011, 30.)
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4 JOHTAMINEN

4.1 Johtaminen hyvinvointipalveluissa

Johtaminen jaetaan perinteisesti asioiden johtamiseen ja ihmisten johtamiseen. Vuoren (2005)
mukaan ihmisten johtamista pidetddn usein yksisuuntaisena toimintana, jossa johtaja kohdistaa
johtamistoimensa ihmisiin jopa niin, ettd sithen sisiltyy kontrolloivaa ja kiskevad viestintia,
kuten “kyttddmista” ja “piiskaamista”. Hyvinvointipalveluissa johtaminen perustuu yhteisesti
sovittuun arvoperustaan ja eettisiin lihtokohtiin, jotka yhdessi ilmaisevat sen lihestymistavan,
jolla sekd asiakkaat etti potilaat kohdataan, ja jolla johtaja lihestyy tyontekijoitdan. Vuoren
(2005) mukaan johtajuuden tulisi viestid siitd, ettd johtaja luo johtajuuden yhdessi henkildston
kanssa ja samalla huolehtii kaksisuuntaisesta viestinnastd ja aidosta vuorovaikutuksesta. Myo6s
Siitosen, Repolan ja Robinsonin (2002) mukaan johtaminen, joka on kehitetty hyvia
tavoittelevaksi, on luonteeltaan mahdollistavaa johtajuutta, jossa korostuu ihmissuhdetyon
arvoperusta. Ihmissuhdetyon arvoperustaan sisiltyy ihmisten kunnioittaminen, toinen toisestaan
vilittdminen, avoimesta kommunikaatiosta huolehtiminen, yhdessd ajatteleminen, toinen

toisensa kuuleminen ja virheistd oppiminen. (Kiikkala 2008, 21.)

Organisaatioiden kehitysty6ssid on alettu ymmartdd, ettd johtaminen on ihmisten johtamista.
Erityisesti tdmid ajatus korostuu inhimillisen voimavaran johtamisen ndkékulmassa, jossa
henkil6st6 ndhdadn keskeiselld sijalla organisaatiossa ja sen toiminnassa. Henkil6ston
kehittiminen lisdd organisaation toimintavalmiutta ja henkiloston osaamista. Koulutus,
tehtivienkierto, sijaisjrjestelyt, itseopiskelu ja tyoyhteisén oppimisen edistiminen ovat keskeisia
osatekijoitd henkiloston kehittimisessd. Johtaminen edellyttid rohkeutta hyodyntid tyoyhteison
voimavaroja ja vuorovaikutustaitoja. Johtajuuteen liittyvissid keskustelussa ei ole tavoitettu
vielikddn suhteiden moniddnistd maailmaa, vaikka sithen alkaakin olla jo olemassa viitteita. (

Monkkonen & Roos 2010, 120-121.)

4.2 Henkil6stéjohtaminen

Terveydenhuollon henkilostojohtamisen tavoitteena on motivoida henkilostod, huolehtia sen
osaamisesta, hyvinvoinnista ja ty6olosuhteista niin, ettd henkilostd jaksaa tyoskennelld

organisaation palveluksessa pitkdan. Henkilost6johtamisella voidaan vaikuttaa organisaation
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menestymiseen merkittavasti. Henkilost6johtaminen voidaan jakaa johtajuuteen, tyGelimin
suhteiden hoitamiseen sekd henkilostovoimavarojen johtamiseen ja hallintaan. Niistd
terveydenhuolto-organisaation keskeisimpia tehtivida on henkiléstévoimavarojen johtaminen ja
hallinta, jonka tulisi paneutua henkil6ston laadulliseen kehittimiseen. Suunnitelmallisen
kehittimisen tulee olla luovaa, rohkeaa ja tulevaisuuteen suuntaavaa. Henkil6kunnan
tukemiseen keskittyvd johtaminen takaa henkildston riittivyyden, riittdvin osaamisen ja

sitoutumisen organisaatioon paremmin. (Lahti 2008, 68-69.)

Myos Viitala (2009, 20-21) jakaa henkilost6johtamisen johtamiseen, tyoelimin suhteiden
hoitamiseen sekd henkildstovoimavarojen johtamiseen ja hallintaan. Johtajuus on keskeisinti
henkil6stojohtamisen  aluetta, silli johtajat ja  esimiechet toteuttavat kiytinnossa
henkil6stojohtamiseen liittyvid asioita, kuten valitsevat, palkitsevat, auttavat kehittymain,
ohjaavat, irtisanovat, motivoivat, innostavat, arvioivat ja kannustavat tyontekijoitd. Tyoelaiman
suhteiden hoitamiseen sisiltyy tyOnantajan ja tyontekijoiden vilisten suhteiden hoito eli
ty6ehtosopimusten mairdysten hallinta ja noudattaminen, yhteistoiminta, riitojen kisittely ja yha
useammin my0s paikallinen sopiminen ty6nantaja- ja tyontekijipuolen valilli. Henkil6std
voimavarojen johtamiseen ja hallintaan kuuluvat kaikki ne organisaation toiminnat, joita
tarvitaan henkiléstévoimavarojen mairdn saitelyyn, tarvittavan osaamisen varmistamiseen ja
henkil6ston hyvinvoinnin ja motivaation yllapitimiseen. Hallinnointiin kuuluvia asioita ovat
palkkausjirjestelmien luominen, koulutusjirjestelmien yllipito, tydsopimuksien laatiminen seka

henkil6stomaksuista huolehtiminen ja tyoterveyshuollon jirjestiminen.

Yksisuuntainen viestintd, mekaaninen késkyttiminen ja byrokraattinen mairiily eivit kuulu endd
ihmisten johtamiseen. Hyvinvointipalveluiden menestyksen ydin on johtajuuden kehittimisessd,
silli johtaminen on keskeinen toiminto, jonka mahdollistamana ja tukemana tyontekijit vievit
toiminnan kohti yhteistd pddmadrda. Tulevaisuuden johtajan ominaisuuksia ovat ndyryys,
hienotunteisuus ja kypsi aikuisuus, jotka mahdollistavat yhteistoiminnallisuuden, ihmisistd
vilittimisen ja hyviksynnidn. Nimi johtavat luottamuksen kasvamiseen johtajan ja
tyontekijoiden valilli. Luottamuksellisessa ilmapiirissd padsevit kaikki tyontekijit kasvamaan ja
kehittyméddn niin osaajina kuin hyvinvointipalveluiden innovatiivisina uudistajina. (Kiikkala

2008, 24.)
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4.3 Osallistava johtaminen

Osallistavalla johtamisella tarkoitetaan henkil6ston osallistumista tukevaa ja sithen kannustavaa
johtamistapaa. Johtamistavan on todettu parantavan tyéolosuhteita, ty6ilmapiirid, tyoyhteison
vuorovaikutusta ja tiedottamista. Ammatillisuutta on samanaikainen autonomia ja riippuvuus
toisista sekd yhteisty® toisten kanssa, jossa yhdistyy usean henkilon osaaminen, tieto,
asiantuntemus ja voimavarat yhteisen padmairin saavuttamiseksi. Yhteistybhon perustuvassa
johtamisessa roolit eivit perustu viralliseen asemaan, vaan paitdsvaltaa delegoidaan mairitetyn
tehtivin mukaan. Osallistava johtaminen tukee henkiloston vaikutusmahdollisuuksia omassa
ty6ssddn. Kansainvilisessi terveyspolititkassa korostetaan télld hetkelld hallinnon kaikilla tasoilla
osallistavan ja neuvottelevan johtamisen merkitystd terveyspalvelujrjestelmin uudistamisessa.
Osallistava johtaminen perustuu luottamukselliseen ilmapiiriin ja edellyttad kaikilta sitoutumista

johtamistavan muutokseen. (STM 2009, 34.)

Osallistava  johtamistapa korostuu muutostilanteissa, ja sen on todettu parantavan
ty6olosuhteita, tyoilmapiirid, henkil6ston ja johtajien valistd vuorovaikutusta sekd tiedottamista.
Muutostilanteissa johtaja kertoo pdamiéirin, luo toimintaperiaatteet ja jakaa vastuun tehtivista.
Keskeistd on kaikkien tyoyhteison jasenten mahdollisuus osallistua tyohon liittyvien asioiden
kidsittelyyn. Muutoksessa ylitetddn aina uuden ja vanhan rajapintoja. Muutoksessa on kyse uusien
ennakkoluuloista vapaiden yhteistyomuotojen ja dialogin loytymisestd toimijoiden kesken.
Tyohyvinvointia muutostilanteissa edistavat esimiehen lisnd oleva johtaminen ja rohkeus tarttua

ongelmiin luottamusta ty6yhteis66n samalla rakentaen. (STM 2009, 35.)
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5 KEHITTAMINEN

5.1 Kehittamisen kisite

Kehittimiselle ei ole mairitelty tdsmentyneita kasitteitd edes tutkijoiden kesken, silli on
epaselvad milloin ja millaisin sisdlléin kehittimisty6ssd on kysymys paradigmasta, ajattelutavasta,
orientaatiosta, suuntauksesta, lahestymistavasta, viitekehyksesta tai otteesta. Téll6in olennaista
on se, ettd erilaiset suuntaukset sisdltivit oletuksia siitd, miten ja miksi kehittimisty6td tehdddn

ja mité silld tavoitellaan. (Seppinen-Jarveld & Vataja 2009, 22.)

Kehittiminen = ymmirretddn  tavallisesti  tiettyjen  organisaation  tai  tyOyhteison
toimintaperiaatteiden ja toiminnan tarkoituksellisena muuttamisena, jolloin kehittimisen
kohteina ovat ihmiset niin osaajina, kuin heidin tyGtehtidvinsd sekd sovellettavat tekniikat ja
saannokset.  Talloin  kehittiminen  koskettaa — organisaatiossa  useita  tyontekijoita.
Tarkoituksellisuudella viitataan siithen, ettd tulokset ovat aiempaa parempia, tehokkaampia tai
suotuisempia asioiden tiloja. Organisaation kehittdimistyon lopputulos voi olla toiveista
huolimatta epdvarma, silli kehittimistoimien ohella toimintaympiristossa tapahtuu usein

sellaisia muutoksia, joithin ihmiset eivit ole itse voineet vaikuttaa. (Kirjonen 2006, 117-118.)

Kehittimisen sidonnaisuus trendeihin ja muutospyrkimyksiin on heijjastunut my6s kunkin
aikakauden kehittimismenetelmiin. Nopeasti vaihtuvat trendit ohjaavat kehittimisen suuntaa
seki tapaa ajatella, havaita ongelmia ja tarpeita. Kehittimismenetelmidn luonne on
instrumentaalinen eli keino tai viline pédsti joko tavoitteeseen tai toteuttaa jokin tarkoitus.
Tutkimusmenetelmdn valinta on tutkimuksessa osa tutkimusstrategiaa, joka tarjoaa
vastausvilineet tutkimusongelmiin. Tutkimusongelma myo6s maarittad, millaista tutkimusotetta

kaytetdin. (Seppanen-Jarvela 20006, 19, 21.)

Kehittimismenetelman  valinta el monestikaan ole kovin perusteltu  suhteessa
kehittimistavoitteisiin, vaan usein oletus siitd, ettd asianomaisella menetelmilld saadaan aikaan
tavoiteltuja tuloksia riittad kehittdjille. Kehittimismenetelmiin liittyy vahvana erityisyytena
tarkoituksenmukaisuus  ja  kaytintosuhde, jolloin menetelmien kehittimiseen liittyy
systemaattista iteraatiota eli yritystdi ja erchdystd, jolla lupaavaa kiytintéd jalostetaan
menetelmiksi. Ennen kaikkea kehittiminen on ihmisten vilistd vuorovaikutusta, jolloin
kommunikoinnin rakenne esimerkiksi demokraattisessa dialogissa on kehittimismenetelmin

keskiossd. (Seppanen-Jarvela 20006, 22-23.)
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5.2 Tyoyhteisolihtoinen kehittiminen

Kirjosen (2006, 118-119) mukaan kehittimistyé saa usein alkunsa tyytymattomyydestd
vallitsevaan tilanteeseen. Organisaatiossa tehdyissd tilanneanalyyseissa 10ytyy tilloin joko
henkilGstosta tai johtamisesta heikkouksia, joihin tarvitaan muutosta. Yleensd 16ydos koskee
henkil6stod, jota on litkaa tai poissaoloja on litkaa, tyOntekijit riitelevat ja eivit osaa kayttaa
uusia ty6vilineitd tai tyon laatu vaihtelee ja asiakkaat ovat tyytymittémid. Joskus my0s
ohjausjirjestelmisti 16ytyy heikkouksia, joihin edistyksellisen organisaation toimiva johto itse
hakee ratkaisuja ja pohtii oppimistarpeitaan. Aloite kehittimiseen voi tulla my6s henkilostosta,
jolloin luottamushenkil6t, tyGsuojelutoimikunta tai yksittdinen tyoyksikko lihtevat liikkeelle.
Tyontekija on usein paras kehittimistarpeen esiin tuoja. Johdon oma rooli korostuu
kehittimistoiminnan kaynnistysvaiheessa. My6s kehittimismyonteisen ilmapiirin yllapitiminen

on tarkedd, silld ellei henkil6sto ldhde kehittimiseen mukaan, onnistuminen on epavarmaa.

Ty6yhteisolidhtoisessd kehittimisessa painottuu yhteisolihtoiset tavoitteet ja tiedonmuodostus.
Ty6yhteis6 on talléin kehittimisen subjekti, ja kehittiminen suuntautuu tyGyhteisén tyon ja
toiminnan tutkimiseen, jolloin kehittiminen sulautuu kiintedksi osaksi paivittdistd tyOta.
Ty6yhteisolidhtoisessd  kehittimisessia  hyodynnetain erilaisia menetelmid, joiden avulla
tyOyhteisO saa palautetta toiminnastaan. Tyoyhteison vastuulla ovat tillin niin kehittimisen
tavoitteiden ja kohteiden, kuin etenemistavan ja arvioinnin mairittely. Parhaimmillaan
tyoyhteison oma kehittiminen on prosessina yhteinen kisittely- ja tartunta-alusta”, josta
yhteis6 voi tutkia ja arvioida niin omaa, kuin yhteisén rajapintojen toimintaa ja ulkopuolista

elamai. (Seppinen-Jirveld & Vataja 2009, 13, 15-16.)

TyoyhteisOkeskeisessia kehittimisessid lahtokohtana on ajatus kaikkien tyGyhteison jasenten
osallisuudesta, jota voidaan kuvata myOs moniddnisyydeksi. Moniddninen, omaa toimintaa
tutkiva ja arvioiva kehittimiskulttuuri luo perustan muutosten haltuunotolle. Tyontekija on
talloin vastuussa itsensid kehittdimisen lisiksi myds yhteison kehittamisestd. Tyoyhteison
Monididnisyyteen sisiltyy jokaisen vaikuttamismahdollisuus ja osallisuus, josta kdytetiin myos
kasitettd valtaistaminen tai empowerment. Yhteinen kehittimissuuntautunut keskustelu
tyoyhteisossd on niin viline jasennelld perustehtivai, kuin muutoksia. TyoOyhteiso, jossa on
vahva identiteetti ja toimintakulttuuri sekd kommunikoiva tySkulttuuri ei jatd yksiloitd yksin,
vaan tarjoaa heille keinoja hallita muutoksia kehittimisessa. (Seppinen-Jarveld & Vataja 2009,

35, 38.)



24

Kehittimisotteeseen vaikuttaa se, miten johtaminen ja esimiestyé ymmadrretidn, ja miten ne

toteutuvat tyoyhteisossi. Johtaminen on aina sosiaalista toimintaa, joka tapahtuu ihmisten
vilisessd vuorovaikutuksessa. Johtamista ei voi tarkastella vain yksilon toiminnan tai
ominaisuuksien kautta, vaan koko tyGyhteisé toimintaympiristdineen osallistuvat johtamiseen.
Esimies on avainasemassa kehittimisen johtamisessa, vaikka tyOyhteisoldhtoinen kehittdminen
lihtokohdiltaan on sekd demokraattinen, etti koko tyGyhteison osallistava prosessi.
Kehittimisen haaste on muutoskykyisen, uuden oppimiseen ja kehittimiseen suuntautuvan

tyoyhteisokulttuurin luominen. (Seppianen-Jarveld 2009, 70-71.)
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6 OPINNAYTETYON TAVOITE, TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinndytetyon tavoitteena on henkiloston tyohyvinvoinnin  nykytilan  selvittdminen.
Tyohyvinvoinnin nykytilan selvittiminen tehdidin henkiléstolle Suomen sairaanhoitajaliiton
Hyvin tyOpaikan kriteerien seuraavien kuuden osa-alueen pohjalta: toimivat kaytinnot,
osallistava johtaminen, tyon palkitsevuus, asiantuntijuuden kehittiminen, korkeatasoinen

hoidon laatu seka tyon ja yksityiselimin yhteensovittaminen.

Opinndytetyon tarkoituksena on kehittdd Kainuun keskussairaalan lasten somaattisen
erikoissairaanhoidon  henkiléstén  tyShyvinvointia.  Kehittimistyon  tarkoituksena  on

ty6hyvinvointia lisddvin toiminnan vakinnuttaminen pysyviksi arjen kiytinnoksi.
Tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten tyontekijit arvioivat tyoyhteisonsi kaytintojen toimivuutta?

2. Miten osallistava johtaminen esiintyy tyoyhteis6ssa?

3. Miten tyon palkitsevuus koetaan tyoyhteisGssa?

4. Miten asiantuntijuuden kehittiminen toteutuu tyOyhteiséssar?

5. Miten korkeatasoinen hoidon laatu toteutuu tyGyhteisossa?

6. Miten tyon ja yksityiselimin yhteensovittaminen toteutuu tyossa?
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7 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISTYON TOTEUTTAMINEN

7.1 Kehittimistyon tausta

Opinnadytety6 toteutettiin Kainuun keskussairaalan lasten somaattisen erikoissairaanhoidon
tulosyksikossd. Kehittimistyohon osallistui lastentautien vuodeosaston, vastasyntyneiden teho-

ja tarkkailuosaston (keskolan) ja lastentautien poliklinikan henkil6kunta seki erityistyontekijat

(N=56).

Tyohyvinvoinnin kehittiminen on koko tyOyhteis66n vaikuttava asia. Kaikilla tyoyhteis66n
kuuluvilla on vastuu tyoyhteison kehittimisesta ja opinnéytetyon kautta mahdollisuus osallistua
ty6yhteison kehittimiseen. Myos Otalan ja Ahosen (2005, 28) mukaan tyohyvinvointi on
thmisten ja tyOyhteison jatkuvaa kehittimistd sellaiseksi, ettd jokaisella on mahdollisuus olla
mukana onnistumassa ja kokemassa tyon iloa. Osallistumisen mahdollistaminen lisdd myos

sitoutumista kehittamiseen.

Kun opinndytetyoprojektissa on kyseessid opiskelijan kehittimistyé saattaa uusia kiinnostavia
kysymyksid kohota nakyviin prosessin kuluessa, jolloin on vaikea mairitelld etukiteen lopullista
tulostavoitetta. Talloin artefakti, kuten mikd muu hyvinsa tulos, on todellinen kokemuksellinen
kohde ja tutkivan toiminnan nakokulmasta varsin monisyinen. Yhteistoiminnallisissa hankkeissa
dokumentointi eli kaikkien ratkaisevien ja tulokseen vaikuttavien seikkojen muistiin
merkitseminen muodostuukin tutkivan toiminnan avainasiaksi, jolloin kaikki varhaisimmat

luonnokset ja tulokset noteerataan. (Anttila 20006, 431.)

7.2 Kehittimistyon projektiorganisaatio

Kajaanin ammattikorkeakoulun opinniytetyon ohjauksesta todetaan suosituksissa seuraavaa:
opinndytetyotd voi verrata projektiin, joka aikataulutettuna tietyin resurssein on kestdviin
tuloksiin pyrkivd kokonaisuus, jonka toteuttamista seuraa ja tukee sitd varten perustettu
organisaatio. Hallinnointi ja johtaminen etenevit projektijohtamisen periaatteiden mukaisesti,
miké tarkoittaa sitd ettd opiskelija itse suunnittelee, ja organisoi projektiorganisaation, jossa
opinndytetyohon  liittyvd  keskustelu, ohjaus ja kehittiminen pddosin  toteutuvat.
Projektipaillikkénd ja projektinjohtajana toimii opiskelija, jolla on wvastuu opinnédytetyon

etenemisestd ja loppuunsaattamisesta. Silfverbergin (2007, 102) mukaan projektilla on oltava
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organisaatio, jonka roolit ja vastuut on mdiritelty. Yleensd projektiorganisaatio koostuu

ohjausryhmasta, projektiryhmasta ja yhteistyOkumppaneista.

Projektipaallikkona ja projektinjohtajana toimii opiskelija, joka asettaa projektiorganisaation eli
kokoaa projektiorganisaation ja niiden jdsenet varahenkilineen, sekd kutsuu toimijat
projektikokouksiin tarpeen mukaan. Opiskelija laatii omat oppimistavoitteet ja vastaa, etteivit
ne ole ristiriidassa ylemman ammattikorkeakoulun opinndytetyon tavoitteiden kanssa. Opiskelija
vastaa opinndytetyon suunnittelusta, etenemisestd, toteuttamisesta ja arvioinnista, sekd hyvin
tavan mukaisesta projektinhallinnasta. Han tuo esille kehittimis- ja muutostarpeita, ja vastaa

osaltaan asiaan liittyvistd tiedottamisesta ja markkinoinnista.

Silfverbergin (2007, 101-103) mukaan projektilla pitad olla vetdja, projektipaallikko, jonka
tehtdvind on vastata tyOsuunnitelman laatimisesta, projektin seurannasta ja sisdisestd
arvioimisesta, henkiléstohallinnosta, raportoinnista, viestinndsti ja sidosryhmisuhteista.
Projektin johtaminen edellyttdd sidnnollisia kokouksia, joissa kasitellyistd asioista riittavat
yleensd lyhyen paitéspoytikirjat. Projekteihin luuluu asiakirjanhallinta, joka hoituu luomalla
oma projektikansio, johon keritidn aikajirjestyksessd kaikki projektissa kertyvd aineisto:
suunnitelmat, raportit ja poytakirjat. Kansiota paivitetidn jatkuvasti, jolloin kaikki asianosaiset
voivat l0ytdd tarvittavat tiedot my6s projektinvetdjin poissa ollessa. Projektikansio on
mahdollista luoda my6s osaksi organisaation omaa tietojarjestelmia. Projektin raportoinnin ja
viestinndn tavoitteina on projektianalyysin mahdollistaminen suunnittelua ja jatkokehittelyd
varten, paitoksenteon ohjaus, sidosryhmien sitouttaminen, perehdyttiminen ja kokemusten

levittiminen. (Silfverberg 2007, 106-107.)

Projektiryhmi koostuu tyoyksikon henkil6istd ja muista toimijoista, joita asia tyOelamassa
liheisesti koskettaa. Projektiryhmin jasenet kaytinnossa toteuttavat, kokeilevat ja osallistuvat
opinniytetydon kohteena olevan asian tekemiseen tai opinndytetyon tiedottamiseen
opinndytetyOn tavoitteesta, sisillostd ja toteuttamistavasta riippuen. Projektilla voi olla myos
pysyvid tai tilapiisid neuvoa antavia asiantuntijaryhmii, jotka voidaan muodostaa esimerkiksi
alan substanssiosaajista tai tietyn alueen esimichistd. Projektiryhminid kehitystehtivassd toimii

koko henkil6sto, joka saattaa kehittimistyon jatkuessa jakaantua useammiksi projektiryhmiksi.

Ohjausryhmin tehtivd on valvoa projektin edistymistd, arvioida sen tuloksia, hoitaa
tiedonkulkua ja koordinointia sidosryhmien ja projektin valilli sekd tukea projektipaillikkoa.
Ohjausryhmaidn kannattaa valita projektin rahoittajat, hallinnoinnista vastaava taho ja
hy6dynsaajien edustus. Jotta ohjausryhmin tySskentely tukisi projektia oikealla tavalla,

kannattaa sen suunnitella ja maaritelld roolinsa ja tyoskentelytapansa etukiteen. Ohjausryhma



28

kasittelee péddtoksid, mutta ei yleensdi kanna vastuuta varsinaisesta padtoksenteosta.

(Silfverberg 2007, 98-99.)

Ohjausryhman tehtiva on ohjata ja valvoa opinnaytetyona tehtavin kehittimistyon edistymista,
laatua ja resurssien kiyttod sekd verrata siti hyviksyttyyn opinniytetyOsuunnitelmaan ja sen
tavoitteisiin. ~ Ohjausryhmd ~ ehdottaa  tarvittaessa ~ muutoksia ~ jo  hyviksyttyyn
opinndytetyosuunnitelmaan. Se hyviksyy my6s osaltaan opinniytetyon kirjoitussuunnitelman,
joka sisiltdid tiedostussuunnitelman, sekd vilittdd tietoa opinndytetyostd ja sen tuloksista
sidosryhmille. Ohjausryhmai kisittelee ja ohjaa opinnaytetyon edistymistd, kehittimisideoita ja
tuloksia sekd niiden hyoédynnettivyyttd tyoelimidn. Ohjauksen lisdksi ohjausryhmai tukee
opiskelijaa eli projektipaillikkod opinnaytetyon suunnittelussa ja sen johtamisessa. Ohjaustyhma
edustaa yhteistybkumppaneita, ja -verkostoja, sekd kutsuu tarvittaessa koolle asiantuntijoita.
Loppuvaiheessa ohjausryhmin tehtdvd on pédittdd opinndytetyd osaltaan sekd arvioida sen

tuloksia ja prosessia tavoitteiden mukaisesti.

Opinniytetyon ohjausryhmain kuuluvat ammattikorkeakoululta yliopettaja Rauni Leinonen ja
Kainuun Maakunta -kuntayhtymaisti ylihoitaja Marja-Liisa Haataja, osastonhoitaja Vuokko
Matero, apulaisosastonhoitaja Anna Tolonen, apulaisosastonhoitaja Anna-Kaisa Korpinen,
sairaanhoitaja Marja Tolonen ja yamk-opiskelija Sinikka Laatikainen. Vertaisena opinnaytetyossa
toimii Kainuun maakunta -kuntayhtymassi perusterveydenhuollossa, Kajaanin seudun sairaalan
akuuttiyksikossd apulaisosastonhoitajana tyoskenteleva yamk-opiskelija Outi Viyrynen. Hinen
opinndytetyon athe kisittelee my6s tyohyvinvointia. Vertaisen tuki on ollut tirked osa tata

opinnaytetyoprosessia.

7.3 Suunnitteluvaihe ja lihtotilanne

Kehittimistehtdvin aihe tismentyi huhtikuun alkupuolella. Aihetta miettimédssd olivat
aktiivisesti mukana my6s kollegani kahvipoytikeskusteluissa. Myos osastokokouksien muistioita
selailin aihetta etsiessd. Aiheanalyysi valmistui toukokuulla. Kesidn jilkeen alkoi kirjallisuuteen
perehtyminen ja kehittimistehtivin suunnitteluvaihe.  Aikataulusuunnitelma (liite 4) ja

kirjoitussuunnitelma (liite 5) ovat opinnaytetyon liitteend.

6.10.2011 olin osastonhoitajan kanssa tyoturvallisuuskeskuksen koulutuksessa, jonka teemana

oli ”Tyohyvinvointia yhteistyolld — Kestivid tyouria ja tuloksellisuutta kuntiin. Koulutuksesta
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saln uutta materiaalia ja tietoa. Koulutuksessa tyostettiin ryhmissd Cafe Learning- mallin

mukaan kisiteltyja aiheita.

Ensimmiinen ohjausryhmin kokous pidettiin  Kainuun keskussairaalalla 17.10 2011.
Ohjausryhmassd kaytiin lapi kehittimisprojektin organisoitumiseen, ammattikorkeakoulun ja
ty6eliméin yhteisty6hon liittyvid velvollisuuksia ja rooleja. Alkukartoituksen kaytettdva
menetelméd ja kehittimistyon eteneminen kaytiin lipi yhdessi. Ohjausryhmin kokouksien

asialistat ja muistiot ovat opinnaytetyon liitteend 6.

Tiedotin kehittimistehtivistd yhteisosastokokouksessa 2.11.2011 ty6yhteisélle. Tilaisuudessa oli
paikalla noin puolet henkilostésta.  Tilaisuuden tehtivind oli  sitouttaa tyOyhteiso
kehittimisprosessiin mukaan. Tilaisuudessa kuvattiin kehittimisaihe, sen merkitys tyoyhteisén
ja  tyontekijoiden kannalta sekd  kehittimistyén eteneminen. Tilaisuuden jilkeen
kehittimisaiheesta ja sen tirkeydestd keskusteltiin tyOyhteistssd tauoilla. Valmistauduin
alkukartoituksen tekemiseen ja kyselyn suunnittelemiseen. Tiedotteet ovat opinnidytetyon

liitteena 7.

Kysyin suullisesti puhelimitse 7.11.2011 sairaanhoitajaliiton edustaja Hahtelalta lupaa kayttaa
sairaanhoitajaliiton laatimaa tyohyvinvointikyselyd, mikd myonnettiin. Han kertoi, ettd kriteerit
on laadittu tyGyksikéiden tyShyvinvoinnin kartoitusta varten eli niiden avulla voi arvioida
tyopaikkaa ja saada selville millainen ty6paikka on, ja ovatko kriteerien mittaamat asiat kunnossa
tyOyhteisOssd. MyOnteisid asioita voi kayttad esimerkiksi rekrytoinnissa. Luvan kysymisen
yhteydessd sovittiin, ettd ilmoitan yhteystiedot ja tyOyksikon tiedot sairaanhoitajaliittoon
sahkopostitse. Sovittiin my0s, ettd laadin tieteelliselle tekstille asetettujen vaatimusten mukaisen
artikkelin =~ tehdystd  kehittdmistyOstd ~ opinndytetyon — valmistuttua ja  ldhetdin  sen
sairaanhoitajalehteen. Artikkelin julkaisusta paittda sairaanhoitajaliiton toimitus. Myos Kainuun
Maakunta -kuntayhtymin omia tiedotuskanavia (sihkoinen verkko, Kaima-intranet) on

tarkoitus hy6dyntid opinnaytetyOsta tiedottamalla.

Joulukuun lopussa sain kehittimistyohon liittyvista materiaalista kansion valmiiksi ja se oli
kaikkien asianosaisten luettavissa, my0s tyOyksikon intranetissi sihkoisessi muodossa
Opinnidytetyon aiheanalyysi, opinnaytetyon suunnitelma ja muut dokumentit, kuten PowerPoint
-esitykset, muistiot, poytikirjat ja artikkelit laitettiin aikajarjestyksessa kaikkien asianosaisten

tyGyhteison jasenten saataville. Ndin kaikilla oli mahdollisuus saada tietoa kehittimistehtdvista
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ja sen kulusta. Sairaanhoitajaliittoon laitoin aiemmin pyydetyn sihképostivahvistuksen

puhelimitse sovitusta kriteerien kaytosta.

Tammikuun alkupuolella tavoiteltiin yhdessd osastonhoitajan kanssa henkil6itd, jotka voisivat
neuvoa kyselyn toteuttamisessa. Tapasin Webropolin péakayttdjain 26.1.2011. Hin antoi
yhteystiedot Digiumin paikayttijille. Otin puhelimitse yhteyttd henkil66n. Digiumin lisenssejd
ei ollut vapaana, eikid padkayttajilli ollut aikaa perehdyttid sen kidyttimiseen. Hin suositteli

Webropolia, jolla piditin toteuttaa kyselyn. Vasta kuukauden kuluttua paidkayttajin

ensimmdisestd tapaamisesta sain paperiversion oppaasta sekd tunnukset Webropol - ohjelmaan.

7.4 Kyselytutkimuksen suunnittelu ja toteuttaminen

Kyselyn tarkoituksena on saada koottua vastauksia samoihin kysymyksiin tietyin kriteerein
valitulta joukolta. Kyselyaineiston vastaukset eivit riitd pelkédstddn johtopéitosten tekoon, vaan
aineisto pitdd analysoida ja tulkita. Kyselytutkimuksen tarkoituksena on kuvata ilmiotd,
yksityiskohtaista tosiasiatietoa kokoamalla, identifioida ongelmia ja tehdd vertailuja.
Tutkimuksen kohderyhmi on wvalittu otoksella tietystd populaatiosta. Lomakkeeseen lisdtddn
henkilGtietoja vain siind maarin kuin niitd vastausten analysoinnissa todellisuudessa tarvitaan, ja
niiden keruu tulee perustella jo tutkimuksen teoriataustassa. Jos tutkimustulosten esittiminen
edellyttda vastaajien henkilotietoja, niin silloin nditd muuttujia kisitellidn joko selittdvind tai
luokittelu- ja ryhmittelymuuttujina. Usein suositeltu 60 henkilén otos voi olla riittamaton, jos se
ryhmitellddn edelleen pikkuryhmiin. Kysely analysoidaan joko miirillisin tai laadullisin
menetelmin. (Anttila 2006, 260-262.)

Kysymysmuoto voi olla joko suljettu tai avoin kysymys. Avoimeen kysymykseen voi yleensd
vastata vapaasti, mutta siind voidaan antaa tila my0Os yksiselitteiselle vastaukselle. Suljetut
kysymykset voivat olla joko nominaali-, jirjestys- tai skaalatulla asteikolla vastattavia. Likert-
asteikkoa kiytetddn usein asennetutkimuksissa, erityisesti semanttisen differentiaalin asteikkona.
Se sisaltdd useita osioita, jotka kaikki on asetettu edustamaan suhtautumista johonkin ilmi6éon.
Osioiden asteikot voivat ddripdissidn olla esimerkiksi tiysin samaa mieltd - tdysin eri mieltd.
Kyselytutkimuksen ongelmana on se, ettei moniin kysymyksiin ole olemassa selvid vastauksia tai
annetut vastaukset saattavat olla vdirid. Myos kysymys saattaa olla véddrin asetettu, ymmarretty

tai asiaa ei saada selville kysymyksid tekemalld.(Anttila 20006, 262, 264-265.)
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Aineistonkeruu tehtiin kvantitatiivisesti ja toteutettiin kyselylomakkeella. Kyselylomake

sisdlsi 13 kysymystd, joista kymmenen oli monivalinta- ja kolme avointa kysymysta.
Kyselylomakkeessa oli seitsemin eri osiota, joissa oli kysymyksid suluissa ilmoitettu maara:
taustatiedot (7), toimivat kdytinn6t (11), osallistava johtaminen (10), tyon palkitsevuus (11),
asiantuntijuuden kehittiminen (11), korkeatasoinen hoidon laatu (11), tyon ja yksityiselimin
yhteensovittaminen (8). Avoimissa kysymyksissd kysyttiin ikdd, tyOkokemusta nykyisessd
tyGyksikossd sekd tyOkokemusta nykyisessd ammatissa tiysind vuosina. Taustiedot piitettiin
ottaa kyselyyn mukaan niiden hyédynnettivyyden vuoksi, jolloin olisi voitu vertailla vaikuttaako
esimerkiksi ikd tai tyOkokemus vastauksiin. Tulosten tultua huomattiin, ettd tutkittavien
anonymiteettid ei kaikilta osin olisi voinut endaa varmistaa, jos aiemmin mainittua vertailua olisi

tehty muuttujien vililla.. Taustamuuttujat on kuvattu raportissa frekvensseini ja prosentteina..

Kyselylomakkeen mukana lihetettivien saatekirjeiden merkitys on antaa vastaajalle riittdvasti
tietoa siitd, missd tutkimuksessa on kysymys, mihin tarkoitukseen se tehddin ja mihin tuloksia
kiytetddn. Hyvin tavan mukaista on vakuuttaa vastaaja siitd, ettei hinen henkil6llisyytensid tule
selville missddn vaiheessa. My6s yksikké mainitaan, jonka nimissd toimitaan. Vastausten

viimeinen ldhettimispaiva ilmoitetaan saatekirjeessa. (Anttila 2006, 267.)

Kyselylomake tehtiin ja kysely toteutettiin Internet - pohjaisella Webropol -sovelluksella, jonka
yksi  vastaustenkeruutapa on sihkopostikysely. Sihkopostikyselyn — julkaisu  aloitettiin
tallentamalla kyselyn vastaanottajien siahkopostiosoitteet. Kyselyyn wvalittiin SSL - suojaus
kayttoon. Valitulla varmentimella ilmoitettiin kayttéjille, ettd he asioivat oikean palvelimen ja
toimijan kanssa. Linkin toimintatavaksi valittiin linkki suoraan lomakkeelle, silli vastaajan
haluttiin ohjautuvan suoraan kyselylomakkeelle. Vastaajille laadittiin seuraavaksi viesti, jonka
mukana jokainen vastaaja sai  henkilokohtaisen linkin  kyselyyn.  Lihetettavassa
sahkopostiviestissa kaytettiin koodia, joka maaritti sahkopostilinkin sijainnin viestissd. Viestiin
voitiin liittdd my6s muita automaattisia merkint6ja, kuten kyselyn nimi ja toimintaohjeet
vastaajalle. Naytd vastaajat painikkeen takaa voitiin nahdd kyselyyn lisdtyt vastaajat ja kenelle
viesti oli ldhtenyt. Painikkeen takaa nahtiin my6s kuka oli vastannut kyselyyn.
Esikatselupainikkeesta pystyi lopuksi tarkistamaan, miltd viesti tulee vastaajalle ndyttimain.

(Webropol kayttéopas 2012, 25-29.)

Kysely tehtiin anonyymikyselynd, joten kyselyn vastaajien antamia tietoja ei saa selville edes
yhteyslomakkeen —avulla. Kyselyn ollessa auki vastauksia péddsi lukemaan  vain
opinndytetyontekija ja Webropol-ohjelman tekniset tukihenkil6t. Kyselyasetuksissa maaritettiin

kaikkiin tekstikenttiin vastaaminen pakolliseksi. Lomakkeen loppuun lisittiin ldhetyksen
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varmistuspainike, joka tdytyi ruksata, ennen kuin vastausten lihettiminen oli mahdollista.

Toiminto esti vastaajaa lahettdmaisti vastausta vahingossa. (Webropol kayttéopas 2012, 17.)

Kyselylomake lihettiin vastaajille siahkopostilla ja tiytetty lomake palautui Webropol- ohjelman
palvelimeen. Kyselylomakkeen lisiksi henkil6sto sai sihkoposteihin saatekirjeen, jossa annettiin
lisitietoa kyselystd. Saatekirje laitettiin kohderyhmin jokaiseen toimintayksikk66n myo6s
paperiversiona ilmoitustauluille sekd organisaation intranettiin m-asemalle. Kysely lihetettiin
henkilstolle 7.3.2012. Kyselylomake ei auennut aluksi alkuperiisilld asetuksilla. Tédtd kyselyn
tekija el heti voinut testata, koska kysely tuli viiveelld sihkopostiin. Asetukset korjattiin heti
seuraavana piiviand 8.3, jonka jilkeen linkki toimi moitteettomasti. Vastaajille lihetettiin uusi
viesti ja uusi kyselylinkki henkil6ston siahképosteithin uusintana 8.3.2012. Kysely suljettiin
26.3.2012. Vastausaikaa annettiin aluksi 19.3 2012 saakka. Aikaa jatkettiin henkil6ston lomien

vuoksi ja jotta kaikilla oli mahdollisuus vastata kyselyyn. Saatekirjeet ovat opinndytetyon liitteend

8.

7.5 Kyselyaineiston analysointi

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita kohteiden mitattavista ja numeerisesti
ilmaistavista ominaisuuksista, joten tutkimuksen idea ldhtee siitd, ettd kokonaisuus on osiensa
summa ja tieto ndiden osien ominaisuuksista auttaa ymmirtimain myos kokonaisuutta.
Tulosten avulla saadaan tietoa missi mairin jotakin ominaisuutta on mitatuissa kohteissa.
Miirallisessa tutkimuksessa keskiarvon kisite osoittaa, milld tavoin yksittiistd havaintoa voidaan
tarkastella koko joukkoon nidhden, vaikka se ei kerrokaan mitddn yksittdisestad tapauksesta.
(Anttila 2006, 233.) Kun aineistoa kuvataan kokonaisuutena, siiti esitetidn usein
jakaumataulukot joko numeerisesti tai graafisesti luokiteltuna esimerkiksi frekvensseina
(tapausten lukumiirit), prosentteina (osuudet aineistosta) tai keskilukuina. (Anttila 2006, 234-
244.) Tilaston keskilukuja ovat keskiarvo (aineiston jakaumien aritmeettinen keskiarvo),
mediaani (se muuttujan arvo, jonka kummallekin puolelle jad 50 % tapauksista) ja moodi
(tyyppiarvo eli eniten esiintyvd muuttujan arvo). Ne osoittavat aineistosta keskeisid piirteita.
Keskihajonta lasketaan, kun halutaan tietdd muuttujan sisiinen hajonta tai laskea muuttujien

vilisia vaihteluja. (Anttila 2006, 246-248.)

Kvantitatiivisen aineiston kisittelyd varten on useita analyysiohjelmia, joista SPSS lienee

tunnetuin. Kun kvantitatiivinen aineisto on esikoodattu jo aineiston kisittelyvaiheessa, niin
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analyysivaiheen ajot voidaan tehdid nopeasti Koodauksessa kiytetyin on Likert-asteikko,

jossa vastaukset on yleensi pisteytetty yhdesti viiteen. (Anttila 20006, 477.)

Aineiston kokoamisen jilkeen seuraa sen muokkaaminen analyysid varten. Ennen koodaamista
aineistosta tarkistetaan mahdolliset virheelliset ja puutteelliset vastaukset. Aineiston taydellisyys,
tasmallisyys ja yhteniisyys tarkistetaan. Yhdeksi vastausvaihtoehdoksi kyselyyn laitettu myé6s: en
osaa sanoa, sen varalle, ettd vastaaja ei ole 16ytinyt itselleen sopivaa vaihtoehtoa kysymyksista.
Tulosten luotettavuuteen vaikuttaa vastaajan huolimattomuus tai vadrinymmirrys. Virheellisid ja
puuttuvia vastauksia voidaan kisitelld raportissa luotettavuuden pohdinnassa, mikili niitd ei ole
voitu merkitd puuttuviksi. Tarkastelun jilkeen aineisto koodataan. Vastaukset, joihin voidaan
luoda vastausluokat etukiteen, koodataan. Avoimet kysymykset koodataan soveltuviin luokkiin
jalkikdteen, vasta kun koko aineisto on koossa. Taman jilkeen aineiston analyysia jatketaan

tilastollisin menetelmin. (Anttila 2006, 265-266.)

Vastaukset tallentuivat ilman vastaajan tunnistetietoja suoraan palvelimelle, josta ne siirrettiin
exel-muodossa tietokoneelle omaan kansioon. Kansioista aineisto siirrettiin SPSS for Windows
18.0 -tilasto-ohjelmaan. Aineisto muokattiin, luokiteltiin ja analysoitiin SPSS for Windows 18.0 -
ohjelmalla. Kuvailevina tunnuslukuina kaytettiin frekvenssi- ja prosenttijakaumia, keskiarvoa ja
keskihajontaa. Reliabiliteetin eli luotettavuuden mittaaminen tehtiin laskemalla alkuperiisille

muuttujille Cronbachin alfakerroin SPSS — ohjelmalla.

Kyselylomakkeen vastausasteikkona oli alun alkaen 10 -portainen asteikko, jossa 1 = tiysin eri
mieltd, 2 = melko eri mieltd, 3 = jokseenkin eri mieltd, 4 = eri mieltd, 5 = ei mielipidettd, 6 =
ei samaa eikd eri mieltd, 7 = samaa mieltd, 8 = jokseenkin samaa mieltd, 9 = melko samaa mieltd
ja 10 = tdysin samaa mieltd. Vastausasteikko luokiteltiin 5 -portaiseksi: 1= taysin eri mielta (1 -
2), 2 = eri mieltd (3 - 4), 3 = ei mielipidettd (5 - 6), 4 = samaa mieltd (7 - 8) ja 5 = tdysin samaa
mieltd (9 - 10). Uuden yhdistetyn luokan lopussa ovat suluissa vield vanhat asteikot. (vrt.Anttila
2006, 264.) My6s avoimet kysymykset ikd (kuvio 6) ja tyokokemus (kuvio 7 ja kuvio 8)

luokiteltiin uudelleen.
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8 TULOKSET

8.1 Ensimmiisen syklin tulokset

Tulokset on esitetty kyselylomaketta mukaillen. Toinen alaotsikko on yhteenveto vastaajien
taustatiedoista. Kolmannesta alaotsikosta eteenpdin kisitellidn henkil6ston vastauksia
tutkimuskysymyksittiin. Kolmas alaotsikko kuvaa sitd, miten tyontekijit arvioivat tyGyhteisonsa
kiytintdjen toimivuutta. Neljds alaotsikko kuvaa sitd, miten osallistava johtaminen esiintyy
tyGyhteisossd. Viides alaotsikko kuvaa sitd, miten tyon palkitsevuus koetaan tyOyhteisOssa.
Kuudes alaotsikko kuvaa sitd, miten asiantuntijuuden kehittiminen toteutuu tyOyhteisossa.
Seitsemis alaotsikko kuvaa sitd, miten korkeatasoinen hoidon laatu toteutuu tyOyhteiséssa.
Kahdeksas alaotsikko kuvaa sitd, miten tyon ja yksityiselimin yhteensovittaminen toteutuu

tyossd. Yhdeksidnnessi alaotsikossa olen kaynyt lipi tulosten yhteenvedon ja johtopaatokset.

Arvioinnissa kaytettiin 5-portaista asteikkoa (1 = tdysin eri mieltd, 2 = eri mieltd, 3 = ei
mielipidettd, 4 = samaa mieltd ja 5= tdysin samaa mieltd). Henkil6ston vastauksista
ty6hyvinvointia mittaaviin viitteisiin olen tehnyt erilliset taulukot, joista on my6s alkuperdiset
SPSS- ajot opinndytetyon liitteind. Tuloksissa on sanallisen raportoinnin lisiksi kuvattu

pylvaskuvioina kolme keskiarvoltaan parhaimman luvun ja kolme keskiarvoltaan huonoimman

luvun saanutta viitettd, jotka esitettiin tulosten esityksen yhteydessa tyGyhteisossd 18.4.2012.

8.2 Taustatiedot

Vastaajia oli yhteensd 42. Vastaajista kolme toimi esimieheni ja kolmekymmentayhdeksin (39)
kuului muuhun henkil6st66n.  Vastaajien koulutustaustaustana  kuudella oli  ylempi
korkeakoulututkinto, kolmellatoista (13) alempi korkeakoulututkinto, seitsemailldtoista (17)
opistoasteen ammatillinen tutkinto ja kuudella muu ammatillinen tutkinto. Vastaajista
vakinaisessa tyosuhteessa oli suurin osa eli kolmekymmentiseitsemin (37), ja loput viisi
vastaajaa oli mairdaikaisessa tyGsuhteessa. Suurin osa eli kaksikymmentikahdeksan (28)

vastaajaa teki vuoroty6ta. Piivityossa kivi neljitoista (14) vastaajaa (taulukko 2).
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Taulukko 2. Vastaajien taustatiedot

VASTANNEITA %
Henkil6storyhma
Esimies 3 7
Muu henkil6st6 39 93
Koulutus
Ylempi korkeakoulututkinto 6 15
Alempi korkeakoulututkinto 13 30
Opistoasteen ammatillinen tutkinto 17 40
Muu ammatillinen tutkinto 6 15
Tyo6suhde
Vakinainen 37 88
Miirdaikainen 5 12
Tyo6aikamuoto
Piaivityo 14 33
Vuoroty6 28 67

Vastaajien ika luokiteltiin neljadn luokkaan (kuvio 6). Vastaajista 5 (12 %) oli idltadn 21 — 30 -
vuotias, 6 (14 %) vastaajaa kuului 31 — 40 - vuotiaisiin, 41 - 50 - vuotiaita oli 10 (24 %)

vastaajaa, ja puolet eli 21 (50 %) vastaajaa kuului 51 — 63 vuotiaisiin.

50
40
30
O Vastausten
201 jakaantuminen
aH (%)
0

21-30 31-40 41-50 51-63
vuotta vuotta vuotta vuotta

Kuvio 6. Vastaajien ikdjakauma (n=42)

Tyokokemus nykyisessd tyOyksikossd luokiteltiin neljadn luokkaan (kuvio 7). Suurin osa eli
17(41 %) vastaajaa oli tyoskennellyt nykyisessd tyoyksikossdi 21 - 40 vuotta, 8 (19 %) oli
tyoskennellyt 11 - 20 vuotta ja 6 (14 %) oli tyéskennellyt 5 - 10 vuotta. Toiseksi eniten eli 11 (26

%) vastaajaa oli tyéskennellyt nykyisessa tyoyksikossa O - 4 vuotta.
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Kuvio 7. Vastaajien tyokokemus nykyisessa tyoyksikossa

Tyokokemus nykyisessa ammatissa luokiteltiin my6s neljadan luokkaan (kuvio 8). Suurin osa eli
20(48 %) vastaajaa oli tyoskennellyt nykyisessi ammatissa 21 - 40 vuotta, 8 (19 %) oli
tyoskennellyt 11 - 20 vuotta ja 5 (12 % )vastaajaa oli tyoskennellyt 5 - 10 vuotta. Toiseksi eniten

eli 9 (21 %) vastaajaa oli tyoskennellyt nykyisessa tyoyksikossa O - 4 vuotta.
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Kuvio 8. Vastaajien tyokokemus nykyisessd ammatissa

8.3 Tyontekijat arvioivat tyoyhteisonsi kaytintdjen toimivuutta

Ty6yhteison kiytintjen toimivuutta mitattiin yhdessdtoista viitteessd: 1) tydmme tavoitteet ja
perustehtivi ovat kaikille selvid ja sitoudumme niihin, 2) arvioimme tyoprosesseja yhdessi, 3)
arvostamme eri tehtdvissd toimivia ja yhteistydbmme sujuu hyvin, 4) kokouskaytintomme ovat
toimivia, 5) otamme mielellimme vastaan opiskelijoita ja kohtelemme heitd hyvin, 06)
ty6ilmapiirimme on hyvd ja ymmairrimme, ettd kukin on osaltaan vastuussa siitd, 7)
tybhyvinvointia tukeva toiminta on suunnitelmallista, tavoitteellista ja sdannollistd, 8)
tyoterveyshuollon palvelut toimivat hyvin, 9) ilmapiiri on keskusteleva ja viestintimme on

avointa, mutta yksityisyyttd kunnioittavaa, 10) kiytimme kannustavaa ja hyviksyvid puhetapaa
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emmekid suosi kielteistd, sarkastista tai kyynistd tapaa keskustella ja 11) henkil6stéd

rekrytoidaan tyGyhteison osaamistarpeen perusteella (taulukko 3, liite 15/1).

Tyomme tavoitteet ja perustehtivi ovat kaikille selvid ja sitoudumme nithin - viitteeseen
vastaukset jakaantuivat lihes kokonaan arvojen neljd ja viisi vilille (kuvio 9). Yhdeksintoista
(19) vastaajaa kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista oli tdysin samaa mieltd,
seitsemantoista (17) vastaajaa oli samaa mieltd ja 5 vastaajaa oli eri mielta esitetyn viitteen
kanssa. Kukaan ei ollut tdysin eri mieltd. Yhdelld ei ollut mielipidettd. Vastauksien keskiarvo oli
4,2 ja keskihajonta oli 0,9 eli muuttujan arvot poikkesivat keskimidrin 0,9 keskiarvosta.
Tyypillisin eli eniten esiintyva vastausvaihtoehto oli 5. Noin 50 % vastaajista valitsi vaihtoehdon

4,

TySmme tavoitteet ja perustehtiava ovat kaikille selvia ja sitoudumme niihin
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mielta

Kuvio 9. Tyémme tavoitteet ja perustehtava ovat kaikille selvid (n=42)

Arvioimme ty6prosesseja yhdessa - viitteeseen 19 vastaajaa kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5
ilmaisseista oli samaa mielta ja tyypillisin vastausvaihtoehto sai arvon 4, jonka valitsi noin 50 %
vastaajista. Tdaysin samaa mieltd oli 6 vastaajaa. 2 vastaajaa oli tdysin eri mieltd, 7 eri mieltd ja

kahdeksalla ei ollut mielipidettd. Vastauksien keskiarvo oli 3,5 ja keskihajonta oli 1,0.

Arvostamme eri tehtdvissd toimivia ja yhteistydmme sujuu hyvin - viitteeseen olivat vastaajat
aika yksimielisid (kuvio 10). Samaa mieltd oli 23 vastaajaa kaikista mielipiteensd arvoilla 1 — 5
ilmaisseista vastaajista. Tdysin samaa mieltd oli 12 vastaajaa. Eri mieltd oli 6 vastaajaa ja vain 1
oli tdysin eri mielta asiasta. Kaikki ilmaisivat mielipiteen asiaan. Tyypillisin vastaus sai arvon 4,

jonka valitsi noin 50 % vastaajista. Vastauksien keskiarvo oli 3,9 ja keskihajonta oli 1,0.
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Arvostamme eri tehtavissa toimivia ja yhteistyomme sujuu hyvin
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Kuvio 10. Arvostamme eri tehtivissd toimivia (n=42)

Kokouskiytintomme ovat toimivia - viitteeseen vastaukset hajosivat melko tavalla, vaikka
tyypillisin vastaus sai arvon 4 (kuvio 11). Noin 50 % vastauksista sijoittui arvojen 3 ja 4 vilille,
eli 12 vastaajalla ei ollut mielipidettd ja samaa mieltd oli 13 vastaajaa kaikista mielipiteensa
arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Tdysin samaa mieltd oli 8 vastaajaa. Eri mieltd oli 7
vastaajaa ja 2 oli taysin eri mieltd asiasta. Tyypillisin vastaus sai arvon 4. Vastauksien keskiarvo

oli 3,4 ja keskihajonta oli 1,1.

Kokouskaytantédmme ovat toimivia

10,

Frequency
N
a

5,
2,5
o, T T T T T
tiaysin eri eri mielta ei mielipidettd samaa mieltd tidysin samaa
mielta mielta

Kuvio 11. Kokouskidytintémme ovat toimivia (n=42)

Otamme mielellimme vastaan opiskelijoita ja kohtelemme heitd hyvin - viitteeseen vastaajista
17 oli tdysin samaa mieltd ja 18 samaa mieltd kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista
vastaajista (kuvio 12) . Kolmella vastaajalla ei ollut mielipidettd ja 4 oli eri mieltd. Kukaan ei
ollut tiysin eri mieltd asiasta. Tyypillisin vastaus sai arvon 4, joka oli noin 50 % vastaajista.

Vastauksien keskiarvo oli 4,1 ja keskihajonta 0,9.
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Otamme mielellamme vastaan opiskelijoita ja kohtelemme heita hyvin
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Kuvio 12. Otamme mielellimme vastaan opiskelijoita (n=42)

Ty6ilmapiirimme on hyvi ja ymmirrimme, ettd kukin on osaltaan vastuussa siitd - viitteeseen
vastaajista 11 oli tdysin samaa mieltd ja 21 oli samaa mieltd kaikista mielipiteensd arvoilla 1 — 5
ilmaisseista vastaajista. Kuudella vastaajalla ei ollut mielipidettd, eri mieltd oli 3 ja tdysin eri
mieltd 1 vastaaja. Tyypillisin vastaus sai arvon 4, jonka valitsi noin 50 % vastaajista. Vastauksien

keskiarvo oli 3,9 ja keskihajonta 0,9.

Tyohyvinvointia tukeva toiminta on suunnitelmallista, tavoitteellista ja sidnnollista - viitteeseen
vastaajista vain 2 oli tiysin samaa mieltd ja 10 oli samaa mieltd kaikista mielipiteensé arvoilla 1 —
5 ilmaisseista vastaajista (kuvio 13). Viidellitoista (15) vastaajalla ei ollut mielipidettd, eri mielta
oli 14 ja tdysin eri mieltd 1 vastaaja. Tyypillisin vastaus sai arvon 3, jonka valitsi noin 50 %

vastaajista. Vastauksien keskiarvo oli 2,9 ja keskihajonta 0,9.

Tyohyvinvointia tukeva toiminta on suunnitelmallista, tavoitteellista ja
saanndllista
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Kuvio 13. Tyohyvinvointia tukeva toiminta on suunnitelmallista (n=42)

Tyé6terveyshuollon palvelut toimivat hyvin - viitteeseen vastaajista 14 oli tdysin samaa mielta ja

16 oli samaa mieltd kaikista mielipiteensd arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Viidelld
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vastaajalla ei ollut mielipidettd, eri mieltd oli 4 vastaajaa ja tdysin eri mieltd oli 3 vastaajaa.
Tyypillisin vastaus sai arvon 4, jonka valitsi noin 50 % vastaajista. Vastauksien keskiarvo oli 3,8

ja keskihajonta 1,2.

Ilmapiiri on keskusteleva ja viestintimme on avointa, mutta yksityisyyttd kunnioittavaa -
viitteeseen vastaajista 8 oli tdysin samaa mieltd ja 16 oli samaa mieltd kaikista mielipiteensa
arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Seitsemalld vastaajalla ei ollut mielipidettd, eri mieltd oli 9
vastaajaa ja tdysin eri mieltd 2 vastaajaa. Tyypillisin vastaus sai arvon 4, jonka valitsi noin 50 %

vastaajista. Vastauksien keskiarvo oli 3,4 ja keskihajonta 1,2.

Kiytimme kannustavaa ja hyviksyvad puhetapaa emmekid suosi kielteistd, sarkastista tai
kyynista tapaa keskustella - viitteeseen vastaajista 3 oli tiysin samaa mielta ja 25 oli samaa mieltd
kaikista mielipiteensid arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Neljalli vastaajalla ei ollut
mielipidettd, eri mieltd oli 8 vastaajaa ja tdysin eri mieltd oli 2 vastaajaa. Tyypillisin vastaus sai

arvon 4, jonka valitsi noin 50 % vastaajista. Vastauksien keskiarvo oli 3,4 ja keskihajonta 1,0.

Henkilostod rekrytoidaan tyGyhteisdon osaamistarpeen perusteella - viitteeseen vastaajista 7 oli
tiysin samaa mieltd ja 13 oli samaa mieltd kaikista mielipiteensd arvoilla 1 — 5 ilmaisseista
vastaajista (kuvio 14). Kolmellatoista (13) vastaajalla ei ollut mielipidettd, eri mieltd oli 4
vastaajaa ja tdysin eri mieltd oli 5 vastaajaa. Tyypillisin vastaus sai arvon 3, jonka valitsi noin 50

% vastaajista. Vastauksien keskiarvo oli 3,3 ja keskihajonta 1,2.

Henkilostéa rekrytoidaan tyoyhteis6n osaamistarpeen perusteella
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Kuvio 14. Henkil6st6d rekrytoidaan (n=42)
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8.4 Osallistava johtaminen ty6yhteisOssi

Osallistavan johtamisen esiintymistd tyOyhteisdssa mitattiin kymmenessa viitteessa: 1) saamme
tukea esimieheltd 2) tyontekijoitd kannustetaan ottamaan osaa paitoksentekoon, 3) esimies on
lisnd arjessa, 4) paatoksenteko on puolueetonta, 5) tehtyjd paitoksid on mahdollista korjata, 6)
ongelmatilanteisiin puututaan nopeasti, 7) esimies tukee tyoskentelytapojen uudistamista, 8)
ty6hon liittyvad pdatoksentekovaltaa delegoidaan, 9 Tyontekijéiden ja esimiechen vililli on
avoimet ja luottamukselliset suhteet ja 10) Esimies ja tyontekijit toimivat toisiaan kunnioittaen

ja ystavillisesti (taulukko 4, liite 15/2).

Saamme tukea esimieheltd - viitteeseen 8 vastaajaa kaikista mielipiteensd arvoilla 1 — 5
ilmaisseista oli 8 tdysin samaa mieltd ja 18 vastaajaa oli samaa mielti. Kahdeksalla ei ollut
mielipidettd, eri mieltd oli 5 vastaajaa ja tdysin eri mieltd oli 3 vastaajaa esitetyn viitteen kanssa.
Vastauksien keskiarvo oli 3,5 ja keskihajonta oli 1,1 eli muuttujan arvot poikkesivat keskimairin
1,1 keskiarvosta. Tyypillisin eli eniten esiintyvd vastausvaihtoehto oli 4. Noin 50 % vastaajista

valitsi kysymykseen vaihtoehdon 4.

Tyontekijoitd kannustetaan ottamaan osaa paitOksentekoon - viitteeseen 10 vastaajaa kaikista
mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista oli tdysin samaa mieltd ja samaa mieltd oli 10 vastaajaa
(kuvio 15). Tdysin eri mieltd oli 3 vastaajaa, eri mieltd oli 11 vastaajaa ja kahdeksalla ei ollut
mielipidettd. Tyypillisin vastausvaihtoehto sai arvon 2. Noin 50 % vastaajista valitsi arvon 3.

Vastauksien keskiarvo oli 3,3 ja keskihajonta oli 1,3.

Tyontekijoita kannustetaan ottamaan osaa paatoksentekoon
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taysin eri eri mielta ei mielipidettd samaa mieltd tiaysin samaa
mielta mielta

Kuvio 15. Tyontekij6itd kannustetaan paitoksentekoon (n=42)

Esimies on ldsna arjessa - viitteeseen 14 vastaajaa oli tdysin samaa mieltd kaikista mielipiteensa

arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista (kuvio 16). Samaa mieltd oli 11 vastaajaa. Kymmenelld ei
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ollut mielipidettd. Eri mieltd oli 4 vastaajaa ja tdysin eri mieltd oli 3 vastaajaa. Tyypillisin
vastaus sai arvon 4, jonka valitsi noin 50 % vastaajista. Vastauksien keskiarvo oli 3,6 ja

keskihajonta oli 1,2.

Esimies on lasna arjessa
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Kuvio 16. Esimies on ldsni arjessa (n=42)

Piitoksenteko on puolueetonta - viitteeseen 6 vastaajaa oli tdysin samaa mieltd ja 18 samaa
mieltd kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Eri mieltd oli 3 vastaajaa ja
tdysin eri mieltd oli 3 vastaajaa. Kaikilla oli mielipide asiaan. Tyypillisin vastaus sai arvon 4. Noin

50 % vastauksista sai arvon 4. Vastauksien keskiarvo oli 3,5 ja keskihajonta oli 1,0.

Tehtyjd paitoksia on mahdollista korjata - viitteeseen vastaajista 8 oli tdysin samaa mieltd ja 18
samaa mieltd kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Neljalli vastaajalla ei
ollut mielipidetta ja eri mieltd oli 3 vastaajaa. Kukaan ei ollut taysin eri mielta asiasta. Tyypillisin
vastaus sai arvon 4, jonka valitsi noin 50 % vastaajista. Vastauksien keskiarvo oli 3,6 ja

keskihajonta 1,1.

Ongelmatilanteisiin puututaan nopeasti - viitteeseen vastaajista vain 4 oli tdysin samaa mieltd ja
15 oli samaa mieltd kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista (kuvio 17).
Kahdellatoista (12) vastaajalla ei ollut mielipidettd, eri mieltd oli 9 vastaajaa ja tdysin eri mieltd 2
vastaajaa. Tyypillisin vastaus sai arvon 4. Noin 50 % vastaajista valitsi arvon 3. Vastauksien

keskiarvo oli 3,2 ja keskihajonta 1,0.
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Ongelmatilanteisiin puututaan nopeasti
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Kuvio 17. Ongelmatilanteisiin puututaan (n=42)

Esimies tukee tyoskentelytapojen uudistamista - viitteeseen vastaajista 6 oli tiysin samaa mieltd
ja 15 oli samaa mieltd kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Kolmellatoista
(13) vastaajalla ei ollut mielipidettd, eri mieltd oli 6 vastaajaa ja tdysin eri mieltd oli 2 vastaajaa.
Tyypillisin vastaus sai arvon 4. Noin 50 % vastaajan vastaus oli arvon 3 ja 4 vililld. Vastauksien

keskiarvo oli 3,4 ja keskihajonta 1,0.

Tyohon liittyvada paatoksentekovaltaa delegoidaan - viitteeseen vastaajista 5 oli tdysin samaa
mieltd ja 11 oli samaa mieltd kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista ( kuvio
18 ). Kolmellatoista (13) vastaajalla ei ollut mielipidetté, eri mieltd oli 8 vastaajaa ja tdysin eri
mieltd oli 5 vastaajaa. Tyypillisin vastaus sai arvon 3, jonka valitsi noin 50 % vastaajista.

Vastauksien keskiarvo oli 3,1 ja keskihajonta 1,2.

Tyohon liittyvaa paatoksentekovaltaa delegoidaan
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Kuvio 18. Tyohon liittyvai paatoksentekovaltaa delegoidaan (n=42)

Tyontekijoiden ja esimichen vililli on avoimet ja luottamukselliset suhteet - viitteeseen

vastaajista 9 oli tdysin samaa mieltd ja 22 oli samaa mieltd kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5
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ilmaisseista vastaajista (kuvio 19). Tdysin eri mieltd oli 3 vastaajaa. Kukaan ei vastannut
olevansa eri mieltd ja kahdeksalla ei ollut mielipidetti asiaan. Tyypillisin vastaus sai arvon 4,

jonka valitsi noin 50 % vastaajista. Vastauksien keskiarvo oli 3,8 ja keskihajonta 1,0.

Tyotekijoiden ja esimiehen valilla on avoimet ja luottamukselliset suhteet
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Kuvio 19. Tyontekijoiden ja esimiehen valilli on avoimet ja luottamukselliset suhteet (n=42)

Esimies ja tyontekijit toimivat toisiaan kunnioittaen ja ystivillisesti - viitteeseen vastaajista 9 oli
tiysin samaa mieltd ja 19 oli samaa mieltd kaikista mielipiteensd arvoilla 1 — 5 ilmaisseista
vastaajista (kuvio 20). Seitsemailld vastaajalla ei ollut mielipidettd, eri mieltd oli 4 vastaajaa ja
taysin eri mieltd oli 3 vastaajaa. Tyypillisin vastaus sai arvon 4, jonka valitsi noin 50 %

vastaajista. Vastauksien keskiarvo oli 3,6 ja keskihajonta 1,1.

Esimies ja tyéntekijat toimivat toisiaan kunnioittaen ja ystavallisesti
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Kuvio 20. Esimies ja tyontekijit toimivat toisiaan kunnioittaen ja ystavallisesti (n=42)
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8.5 Tyon palkitsevuus tyOyhteisossi

Tyon palkitsevuutta tyoyhteisossda mitattiin yhdessitoista viitteessd: 1) tunnemme ylpeyttd
tyOpaikastamme 2) teemme merkityksellisti ja vastuullista tyotd, 3) pystymme tekemiin
tyémme hyvin, 4) koemme, ettd tyGtimme kunnioitetaan, 5) pystymme auttamaan ihmisié, 0)
koemme tyon imua(tarmokkuutta, omistautumista ja tydohon uppoutumista), 7) tydmme on
mielekastd, vaikka olemmekin vililld stressaantuneita ja visyneitd, 8) annamme ja saamme
palautetta, 9) noudatetaan oikeudenmukaista palkkauspolitiikkaa 10) palkka nousee tehtivien
vaativuuden kasvaessa ja 11) iloitsemme arjesta ja osaamme my0Os pitid hauskaa yhdessi

(taulukko 5, liite 15/3).

Tunnemme ylpeyttd tyOpaikastamme - viitteeseen vastaukset jakaantuivat lihes kokonaan
arvojen 4 ja 5 vilille. 20 vastaajaa oli tdysin samaa mielti ja 15 samaa mieltd kaikista
mielipiteensd arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Kolmella ei ollut mielipidettd ja eri mieltd oli
4 vastaajaa. Kukaan ei ollut tdysin eri mieltd asiasta. Tyypillisin vastaus sai arvon 5. Noin 50 %

vastauksista sai arvon 4. Vastauksien keskiarvo oli 4,2 ja keskihajonta oli 0,9.

Teemme merkityksellistd ja vastuullista tyotd - viitteeseen vastaukset jakaantuivat ldhes
yksimielisesti arvolle 5 eli tdysin samaa mieltd oli 38 vastaajaa ja 4 vastaajaa oli samaa mieltd
kaikista mielipiteensd arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista (kuvio 21). Kaikilla oli mielipide
asiasta ja eri mieltd ei ollut kukaan. Tyypillisin vastaus sai arvon 5. Noin 50 % vastauksista sai

arvon 5. Vastauksien keskiarvo oli 4,9 ja keskihajonta oli 0,3 eli vastauksissa oli hyvin vihin

hajontaa.
Teemme merkityksellista ja vastuullista tyota
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Kuvio 21. Teemme merkityksellista ja vastuullista tyotd (n=42)

Pystymme tekemiin tyémme hyvin - viitteeseen jakaantuivat ldhes kaikki vastaukset arvojen 4

ja 5 vilille. 28 vastaajaa oli tdysin samaa mieltd ja 13 samaa mieltd kaikista mielipiteensa arvoilla
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1 — 5 ilmaisseista vastaajista (kuvio 22). Vain yhdelld vastaajalla ei ollut mielipidettd ja
kukaan ei ollut eri mieltd. Tyypillisin vastaus sai arvon 5. Noin 50 % vastauksista sai arvon 5.

Vastauksien keskiarvo oli 4,6 ja keskihajonta oli 0,5 eli vastauksissa oli vihan hajontaa.

Pystymme tekemaan tyomme hyvin

N
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Kuvio 22. Pystymme tekemain tydémme hyvin

Koemme, ettd tydtimme kunnioitetaan - viitteeseen jakaantuivat vastaukset padasiassa arvojen
4 ja 5 vilille. 26 vastaajaa oli tdysin samaa mieltd ja 10 samaa mieltd kaikista mielipiteensa
arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Kahdella ei ollut mielipidettd ja eri mieltd oli 4 vastaajaa.
Kukaan ei ollut tiysin eri mieltd. Tyypillisin vastaus sai arvon 5 ja noin 50 % vastauksista sai

arvon 5. Vastauksien keskiarvo oli 4,4 ja keskihajonta oli 0,9.

Pystymme auttamaan ihmisia - viitteeseen olivat vastaajat vastanneet yhdenmukaisesti arvojen 4
ja 5 wvililta (kuvio 23). 33 vastaajaa oli tdysin samaa mieltd ja 9 samaa mieltd kaikista
mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Eri mieltd ei ollut kukaan ja kaikki olivat
ilmaisseet mielipiteensd. Tyypillisin vastaus sai arvoin 5 ja noin 50 % vastauksista sai arvon 5.

Vastauksien keskiarvo oli 4,8 ja keskihajonta oli 0,4 eli vastauksissa oli hyvin vahin hajontaa.

Pystymme auttamaan ihmisia
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Kuvio 23. Pystymme auttamaan ihmisia (n=42)
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Koemme tyon imua(tarmokkuutta, omistautumista ja tydhon uppoutumista) - viitteeseen

suurin osa vastaajista oli valinnut arvojen 4 ja 5 wvililld vaikka yksittiiset vastaukset
hajaantuivatkin jonkin verran. 21 vastaajaa oli tdysin samaa mieltd ja 16 samaa mieltd kaikista
mielipiteensd arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Yhdelld ei ollut mielipidettd. Eri mieltd oli 3
vastaajaa ja tdysin eri mieltd oli 1 wvastaaja. Tyypillisin vastaus sai arvon 5. Noin 50 %
vastauksista jakaantui arvon 4 ja 5 molemmille puolille. Vastauksien keskiarvo oli 4,2 ja

keskihajonta oli 1.0.

Tyomme on mielekisti, vaikka olemmekin valilld stressaantuneita ja viasyneita - viitteeseen
ldhes kaikki olivat vastanneet arvon 4 ja 5 vililld. Tédysin samaa mieltd oli 25 vastaajaa ja samaa
mieltd oli 15 kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Eri mieltd oli vain 2
vastaajaa ja tdysin eri mieltd ei ollut kukaan. Tyypillisin vastaus sai arvon 5. Noin 50 %

vastauksista sai arvon 4 tai 5. Vastauksien keskiarvo oli 4,5 ja keskihajonta oli 0,7.

Annamme ja saamme palautetta - viitteeseen 8 vastaajaa oli tdysin samaa mieltd ja 18 samaa
mieltd kaikista mielipiteensd arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista (kuvio 24). Eri mieltd oli 4
vastaajaa ja tdysin erl mieltd oli 2 vastaajaa. Kaikilla oli mielipide asiaan. Tyypillisin vastaus sai
arvon 4. Noin 50 % vastauksista sai arvon 4. Vastauksien keskiarvo oli 3,6 ja keskihajonta oli

1,0.

Annamme ja saamme palautetta
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Kuvio 24. Annamme ja saamme palautetta (n=42)

Noudatetaan oikeudenmukaista palkkauspolititkkaa - viitteeseen 7 vastaajaa oli tiysin samaa
mieltd ja 11 samaa mieltd kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista (kuvio 25).
Eri mieltd oli 9 vastaajaa ja 4 oli tiysin eri mieltd asiasta. Yhdeksilld ei ollut mielipidettd asiasta.
Tyypillisin vastaus sai arvon 3. Noin 50 % vastauksista sai arvon 3. Vastauksien keskiarvo oli

3,1 ja keskihajonta oli 1,2 eli vastaukset hajaantuivat melkoisesti.
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Noudatetaan oikeudenmukaista palkkauspolitiikkaa
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Kuvio 25. Noudatetaan oikeudenmukaista palkkauspolititkkaa (n=42)

Palkka nousee tehtivien vaativuuden kasvaessa - viitteeseen vain 4 vastaajaa oli tdysin samaa
mieltd ja 13 samaa mieltd kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista (kuvio 20).
Eri mieltd oli 13 vastaajaa ja tdysin eri mieltd oli 5 vastaajaa. Seitsemin vastaajaa ei ollut

ilmaissut mielipidettd asiaan. Tyypillisin vastaus sai arvon 2 ja noin 50 % vastauksista sai arvon

3. Vastauksien keskiarvo oli 2,9 ja keskihajonta oli 1,2.

Palkka nousee tehtivien vaativuuden kasvaessa
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Kuvio 26. Palkka nousee tehtivien vaativuuden kasvaessa (n=42)

Iloitsemme arjesta ja osaamme myO0s pitad hauskaa yhdessi - viitteeseen vastaukset hajaantuivat
arvojen 4 ja 5 vilille. Tédysin samaa mieltd oli 18 ja samaa mieltd oli 19 kaikista mielipiteensa
arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Taysin eri mieltd oli 2 vastaajaa, eri mielta ei ollut kukaan ja
kolmella vastaajalla ei ollut mielipidettd asiasta. Tyypillisin vastaus sai arvon 4 ja noin 50 %

vastauksista sai arvon 4. Vastauksien keskiarvo oli 4,2 ja keskihajonta oli 0,9.
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8.6 Asiantuntijuuden kehittiminen tyGyhteisossa

Asiantuntijuuden kehittimistd tyoyhteisossa mitattiin yhdessatoista vaitteessa: 1) tyot on jaettu
jokaisen ammattiryhman ja yksilon osaamisen perusteella 2) perehdytys on suunnitelmallista ja
kattavaa, 3) kaikkien osaamista ja ammattitaitoa kehitetddn suunnitelmallisesti, 4)
kehityskeskustelut kidydain saiannollisesti kaikkien kanssa, 5) kdytimme asianmukaista
kirjallisuutta ja tietokantoja tyon kehittimiseksi, 6) kokeneimmat tyontekijit toimivat
mentoreina ja siirtivit osaamista tyOyhteison sisilld 7) kdytimme ja kehitimme my0s hiljaista
tietoa, 8) poislihtevit tyontekijat haastatellaan, 9) kuuntelemme tyotd kehittdessimme myos
uusien tyontekijoiden kysymyksid ja havaintoja 10) meilldi jokaisella on vastuu oman
ammattitaitomme ja osaamisemme yllapitimisestd ja kehittimisestd ja 11) saamme tarvittaessa

tybnohjausta (taulukko 6, liite 15/4).

Tyo6t on jaettu jokaisen ammattiryhmin ja yksilon osaamisen perusteella - viitteeseen suurin osa
vastauksista jakaantui arvojen 4 ja 5 vilille. Taysin samaa mieltd oli 13 vastaajaa ja samaa mieltd
oli 20 kaikista mielipiteensd arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista (kuvio 27). Téysin eri mieltd oli
1 vastaaja ja eri mieltd oli myGs 1 vastaaja, kun seitsemalld vastaajalla ei ollut mielipidettd asiasta.
Tyypillisin vastaus sai arvon 4 ja noin 50 % vastauksista sai arvon 4. Vastauksien keskiarvo oli

4,0 ja keskihajonta oli 0,9.

Tyot on jaettu jokaisen ammattirvhman ja yksilon osaamisen perusteella
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Kuvio 27. Ty6t on jaettu osaamisen perusteella (n=42)

Perehdytys on suunnitelmallista ja kattavaa - viitteeseen vastaukset hajaantuivat arvojen 2 ja 3
vilille (kuvio 28). Vain 4 vastaajaa oli tdysin samaa mieltd ja 5 vastaajaa samaa mieltd kaikista
mielipiteensd arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Tdysin eri mieltd oli 4 vastaajaa, eri mieltd oli

12 vastaajaa ja seitsemailldtoista (17) vastaajalla ei ollut mielipidetta asiasta. Tyypillisin vastaus sai
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arvon 3 ja noin 50 % vastauksista sai arvon 3. Vastauksien keskiarvo oli 2,8 ja keskihajonta

oli 1,0.

Perehdytys on suunnitelmallista ja kattavaa

15

g

o

2 4

2

v

T T T T T
taysin eri eri mielta ei mielipidettd samaa mieltda tidysin samaa
mielta mielta

Kuvio 28. Perehdytys on suunnitelmallista ja kattavaa (n=42)

Kaikkien osaamista ja ammattitaitoa kehitetddn suunnitelmallisesti - viitteeseen vastaukset
hajaantuivat tasaisesti arvojen 3 ja 4 valille. Taysin samaa mieltd oli 4 vastaajaa ja samaa mieltd
oli 13 kaikista mielipiteensad arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Taysin eri mieltd oli 4 vastaajaa
ja eri mieltd 8 vastaajaa. Kolmellatoista (13) vastaajalla ei ollut mielipidettd asiasta. Tyypillisin

vastaus sai arvon 4 ja noin 50 % vastauksista sai arvon 3. Vastauksien keskiarvo oli 3,1 ja

keskihajonta oli 1,1.

Kehityskeskustelut kiydddn sddnnollisesti kaikkien kanssa - viitteeseen vastaukset hajaantuivat
selkedsti arvojen 3, 2 ja 1 vilille (kuvio 29). Vain 1 vastaaja oli tiysin samaa mieltd ja vain 3
samaa mieltd kaikista mielipiteensé arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Tdysin eri mieltd oli 15
vastaajaa, eri mieltd 11 vastaajaa ja yhdellitoista (11) vastaajalla ei ollut mielipidettd asiasta.
Tyypillisin vastaus sai arvon 1 ja noin 50 % vastauksista sai arvon 2. Vastauksien keskiarvo oli

2,1 ja keskihajonta oli 1,1.

Kehityskeskustelut kiydaan saanndllisesti kaikkien kanssa

15

a
[¢]

Frequency

&

T T T T
tiysin eri eri mielts ei mielipidetti samaa mieltd tiysin samaa
mielta mielts

Kuvio 29. Kehityskeskustelut kdyddin sadnnollisesti kaikkien kanssa (n=42)



51

Kiytimme asianmukaista kirjallisuutta ja tietokantoja tyon kehittimiseksi -vaitteeseen 10

vastaajaa oli tdysin samaa mieltd ja 15 samaa mieltd kaikista mielipiteensd arvoilla 1 — 5
ilmaisseista vastaajista. Tédysin eri mieltd oli vain 1 vastaaja, eri mieltd oli 6 vastaajaa ja
kymmenelld vastaajalla ei ollut mielipidettd asiasta. Tyypillisin vastaus sai arvon 4 ja noin 50 %

vastauksista sai arvon 4. Vastauksien keskiarvo oli 3,6 ja keskihajonta oli 1,1.

Kokeneimmat tyontekijit toimivat mentoreina ja siirtdvit osaamista tyOyhteison sisalld -
viitteeseen vastaukset hajaantuivat arvojen 4 ja 5 vilille (kuvio 30). Tdysin samaa mieltd oli 15
vastaajaa ja samaa mieltd oli 17 kaikista mielipiteensd arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista.
Taysin eri mieltd oli 1 vastaaja, eri mieltd oli 3 vastaajaa ja kuudella vastaajalla ei ollut
mielipidettd asiasta. Tyypillisin vastaus sai arvon 4 ja noin 50 % vastauksista sai arvon 4.

Vastauksien keskiarvo oli 4,0 ja keskihajonta oli 1,0.

Kokeneimmat tySntekijat toimivat mentoreina ja siirtaviat osaamista tySyhteison
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Kuvio 30. Kokeneimmat tyontekijit toimivat mentoreina (n=42)

Kaytimme ja kehitimme my6s hiljaista tietoa - viitteeseen 7 vastaajaa oli tdysin samaa mieltd ja
21 samaa mieltd kaikista mielipiteensi arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Tdysin eri mieltd oli
1 vastaaja ja eri mieltd oli 4 vastaajaa. Yhdeksilli vastaajalla ei ollut mielipidettd asiasta.
Tyypillisin vastaus sai arvon 4 ja noin 50 % vastauksista sai arvon 4. Vastauksien keskiarvo oli

3,7 ja keskihajonta oli 0,9.

Poislidhtevat tyontekijat haastatellaan - viitteeseen vain 2 vastaajaa oli tdysin samaa mielta ja 2
samaa mieltd kaikista mielipiteensd arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista (kuvio 31). Téysin eri
mieltd oli 13 vastaajaa, eri mieltd oli 4 vastaajaa ja kahdellakymmenelliyhdelld (21) vastaajalla ei
ollut mielipidettid asiasta. Tyypillisin vastaus sai arvon 3 ja noin 50 % vastauksista sai arvon 3.

Vastauksien keskiarvo oli 2,4 ja keskihajonta oli 1,1.
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Poislahtevat tyéntekijat haastatellaan
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Kuvio 31. Poislihtevit tyontekijit haastatellaan (n=42)

Kuuntelemme tyotd kehittdessimme myo6s uusien tyontekijéiden kysymyksid ja havaintoja -
viitteeseen vastaukset hajaantuivat arvojen 3, 4 ja 5 vilille. 10 Taysin samaa mieltd oli 10
vastaajaa ja samaa mieltd oli 13 kaikista mielipiteensd arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista.
Taysin eri mieltd oli 4 vastaajaa, eri mieltd oli 1 vastaaja ja neljallitoista (14) vastaajalla ei ollut
mielipidettd asiasta. Tyypillisin vastaus sai arvon 3 ja noin 50 % vastauksista sai arvon 4.

Vastauksien keskiarvo oli 3,6 ja keskihajonta oli 1,2.

Meilld jokaisella on vastuu oman ammattitaitomme ja osaamisemme yllipitimisestd ja
kehittimisesta - viitteeseen vastaukset hajaantuivat arvojen 4 ja 5 vilille (kuvio 32). Taysin
samaa mieltd oli 27 vastaajaa ja samaa mieltd oli 11 kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5
ilmaisseista vastaajista. Tdysin eri mieltd oli vain 1 vastaaja, eri mielta ei ollut kukaan ja kolmella
vastaajalla ei ollut mielipidettd asiasta. Tyypillisin vastaus sai arvon 5 ja noin 50 % vastauksista

sai arvon 5. Vastauksien keskiarvo oli 4,5 ja keskihajonta oli 0,8.

Meilla jokaisella on vastuu oman ammattitaitomme ja osaamisemme
yllapitamisesta ja kehittamisesta
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Kuvio 32. Meilld jokaisella on vastuu ammattitaitomme kehittimisestd (n=42)
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Saamme tarvittaessa tyonohjausta - viitteeseen vastaukset hajaantuivat arvojen 3, 4 ja 5

vilille. Tdysin samaa mieltd oli 10 vastaajaa ja samaa mieltd oli 13 kaikista mielipiteensa arvoilla
1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Taysin eri mieltd oli 4, eri mieltd oli 4 vastaajaa ja yhdelldtoista (11)
vastaajalla ei ollut mielipidettd asiasta. Tyypillisin vastaus sai arvon 4 ja noin 50 % vastauksista

sal arvon 4. Vastauksien keskiarvo oli 3,5 ja keskihajonta oli 1,2.

8.7 Korkeatasoinen hoidon laatu tyoyhteiséssi

Korkeatasoista hoidon laatua tySyhteisdssd mitattiin yhdessdtoista viitteessd: 1) toimintamme
paamairana on potilaan hyvd hoito, 2) henkil6stomairi ja — ammattirakenne vastaavat tyon
vaativuutta, 3) hoitoty6 ja lddketieteellinen hoito on niyttoon ja tutkittuun tietoon perustuvaa,
4) tyotimme kuvaa jatkuva innovatiivisuus ja toiminnan kehittiminen, 5) arvioimme
saannollisesti asiakas- ja potilastyytyviisyyttd, 6) arvioimme sadnnollisesti hoitotuloksia, 7)
odotamme jokaiselta tyontekijaltd hyvid tuloksia ja tuottavuutta, 8) meilld on tarvittavat laitteet
ja vilineet tyon tekemiseen, 9) ty6olosuhteidemme turvallisuudesta ja tyon turvallisuusriskien
minimoimisesta huolehditaan, 10) panostamme ergonomiaan ja ympiriston vithtyvyyteen ja 11)

panostamme potilasturvallisen hoitokulttuurin luomiseen (taulukko 7, liite 15/5).

Toimintamme padmairind on potilaan hyvi hoito - viitteeseen kaikki olivat vastanneet arvon 4
ja 5 valilld (kuvio 33). Tédysin samaa mieltd oli 36 vastaajaa ja samaa mieltd oli 6 kaikista
mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Eri mieltd ei ollut kukaan. Tyypillisin vastaus
sal arvon 5. Noin 50 % vastauksista sai arvon 5. Vastauksien keskiarvo oli 4,9 ja keskihajonta oli

0,3.

Toimintamme paamaarana on potilaan hyva hoito
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Kuvio 33. Toimintamme paamairini on potilaan hyvi hoito
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Henkil6stomaird ja — ammattirakenne vastaavat tyon vaativuutta - viitteeseen lihes kaikki

olivat vastanneet arvon 4 ja 5 vililld. Tdysin samaa mieltd oli 14 vastaajaa ja samaa mieltd oli 17
kaikista mielipiteensé arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Taysin eri mieltd oli 4 vastaajaa, eri
mielté oli 2 vastaajaa ja viidelld ei ollut mielipidettd asiasta. Tyypillisin vastaus sai arvon 4 ja noin

50 % vastauksista sai arvon 4. Vastauksien keskiarvo oli 3,8 ja keskihajonta oli 1,2.

Hoitoty6 ja lddketieteellinen hoito on ndyttéon ja tutkittuun tietoon perustuvaa - viitteeseen
ldhes kaikki olivat vastanneet arvon 4 ja 5 vililld (kuvio 34). Tdysin samaa mieltd oli 17 vastaajaa
ja samaa mieltd oli 17 kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Taysin eri
mieltd oli vain 1 vastaaja, erl mieltd oli 2 vastaajaa ja viidelld ei ollut mielipidettd asiasta.
Tyypillisin vastaus sai arvon 4. Noin 50 % vastauksista sai arvon 4. Vastauksien keskiarvo oli

4,1 ja keskihajonta oli 0,7.

Hoitotyo / laaketieteellinen hoito on naytté6n ja tutkittuun tietoon perustuvaa
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Kuvio 34. Hoitoty6 ja lddketieteellinen hoito on naytt66n perustuvaa (n=42)

Tyotimme kuvaa jatkuva innovatiivisuus ja toiminnan kehittiminen - viitteeseen 9 vastaajaa oli
tiysin samaa mieltd ja 16 samaa mieltd kaikista mielipiteensd arvoilla 1 — 5 ilmaisseista
vastaajista. Tdysin eri mieltd oli vain 1 vastaaja, eri mieltd oli 5 vastaajaa ja yhdellitoista (11)
vastaajalla ei ollut mielipidettd asiasta. Tyypillisin vastaus sai arvon 4 ja noin 50 % vastauksista

sal arvon 4. Vastauksien keskiarvo oli 3,6 ja keskihajonta oli 1,0.

Arvioimme sdannollisesti asiakas- ja potilastyytyviisyyttd - viitteeseen 13 vastaajaa oli tdysin
samaa mieltd ja 14 samaa mieltd kaikista mielipiteensd arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista.
Taysin eri mieltd oli vain 1 vastaaja, eri mieltd oli 6 vastaajaa ja kahdeksalla ei ollut mielipidetti
asiasta. Tyypillisin vastaus sai arvon 4 ja noin 50 % vastauksista sai arvon 4. Vastauksien

keskiarvo oli 3,8 ja keskihajonta oli 1,1.
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Arvioimme sddnnollisesti hoitotuloksia — viitteeseen 7 vastaajaa oli tdysin samaa mieltd ja

11 samaa mielta kaikista mielipiteensd arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista (kuvio 35). Tdysin eri
mieltd oli 2 vastaajaa, eri mieltd oli 9 vastaajaa ja kolmellatoista (13) ei ollut mielipidetta asiasta.
Tyypillisin vastaus sai arvon 3 ja noin 50 % vastauksista sai arvon 3. Vastauksien keskiarvo oli

3,3 ja keskihajonta oli 1,1.

Arvioimme saanndollisesti hoitotuloksia
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Kuvio 35. Arvioimme sddnnollisesti hoitotuloksia (n=42)

Odotamme jokaiselta tyontekijiltd hyvia tuloksia ja tuottavuutta - viitteeseen moni oli vastannut
arvon 4 ja 5 vililli. Taysin samaa mieltd oli 20 vastaajaa ja samaa mieltd oli 12 kaikista
mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Tdysin eri mieltd oli vain 1 vastaaja, eri mielta
oli 2 vastaajaa ja seitsemailld ei ollut mielipidetta asiasta. Tyypillisin vastaus sai arvon 5 ja noin 50

% vastauksista sai arvon 4. Vastauksien keskiarvo oli 4,1 ja keskihajonta oli 1,0.

Meilld on tarvittavat laitteet ja vilineet tyon tekemiseen - viitteeseen ldhes kaikki olivat
vastanneet arvon 4 ja 5 vililld. Tdysin samaa mieltd oli 17 vastaajaa ja samaa mieltd oli 15
kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Taysin eri mieltd oli vain 1 vastaaja,
eri mieltd oli 5 vastaajaa ja neljlld ei ollut mielipidettd asiasta. Tyypillisin vastaus sai arvon 4 ja

noin 50 % vastauksista sai arvon 4. Vastauksien keskiarvo oli 4,0 ja keskihajonta oli 1,1.

Ty6olosuhteidemme turvallisuudesta ja tyon turvallisuusriskien minimoimisesta huolehditaan -
viitteeseen 9 vastaajaa oli tdysin samaa mieltd ja 15 samaa mieltd kaikista mielipiteensa arvoilla 1
— 5 ilmaisseista vastaajista (kuvio 36). Taysin eri mieltd oli vain 2 vastaajaa, eri mieltd oli 7
vastaajaa ja seitsemalld ei ollut mielipidettd asiaan. Tyypillisin vastaus sai arvon 4 ja noin 50 %

vastauksista sai arvon 4. Vastauksien keskiarvo oli 3,6 ja keskihajonta oli 1,1.



Tyobolosuhteidemme turvallisuudesta ja tyon turvallisuusriskien minimoimisesta
huolehditaan
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Kuvio 36.Ty6olosuhteidemme turvallisuudesta huolehditaan (n=42)
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Panostamme ergonomiaan ja ympiriston viithtyvyyteen - viitteeseen vastaukset hajaantuivat

kaikkien arvojen 1 ja 5 vilille (kuvio 37). Tdysin samaa mieltd oli 7 vastaajaa ja samaa mieltd oli

15 kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Téysin eri mieltd oli 5 vastaajaa,

erimieltd oli 8 vastaajaa ja seitsemalld vastaajalla ei ollut mielipidetta asiasta. Tyypillisin vastaus

sal arvon 4 ja noin 50 % vastauksista sai arvon. Vastauksien keskiarvo oli 3,2 ja keskihajonta oli

1,3.

Panostamme ergonomiaan ja ymparistén viihtyvyyteen
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Kuvio 37. Panostamme ergonomiaan ja ympariston vithtyvyyteen (n=42)

Panostamme potilasturvallisen hoitokulttuurin luomiseen - viitteeseen ldhes kaikki olivat
vastanneet arvon 4 ja 5 vililld. Taysin samaa mieltd oli 15 vastaajaa ja samaa mieltid oli 23
kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista(kuvio 38). Tdysin eri mieltd oli vain 1
vastaaja, eri mieltd oli 1 vastaaja ja kahdella ei ollut mielipidettd asiasta. Tyypillisin vastaus sai

arvon 4 ja noin 50 % vastauksista sai arvon 4. Vastauksien keskiarvo oli 4,2 ja keskihajonta oli

0,8.
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Panostamme potilasturvallisen hoitokulttuurin luomiseen
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Kuvio 38.Panostamme potilasturvallisen hoitokulttuurin luomiseen (n=42)

8.8 Tyon ja yksityiselimin yhteensovittaminen tyossi

Tyon ja yksityiselimin yhteensovittamista mitattiin kahdeksassa viitteessda: 1) pystymme
tekemdidn tyot suunnitellulla tyGajalla, 2) tyGajat pyritidn suunnittelemaan joustavasti
yksilollisten tarpeiden mukaan, 3) yksityiseldimd ndhddidn tyotd tasapainoittavana ja tyéhon
voimavaroja tuovana tekijani, 4) meilli on mahdollisuus opinto-, vuorottelu- ja sapattivapaisiin,
5) osa-aikaelikkeelle siirtymiseen ei ole esteitd, 0) jokaisella on oikeus perhevapaisiin ja sairaan
lapsen tai ldheisen vanhuksen hoitaminen nihdiddn kunkin sosiaalisena velvollisuutena, 7)
tarjotaan erilaisia tukipalveluja (esimerkiksi mahdollisuus etdopiskeluun, mentorointiin), joiden
avulla tyontekijit sdilyttid osaamisensa esimerkiksi perhevapaan tai muun pidemmain tyostd

poissaolon aikana ja 8) tuetaan myos isid kdyttimain perhevapaita (taulukko 8, liite 15/6).

Pystymme tekemiin ty6t suunnitellulla tyGajalla - viitteeseen vastaukset hajosivat arvojen 1 ja 5
vilille (kuvio 39). Tdysin samaa mieltad oli 9 vastaajaa ja samaa mielta oli 16 kaikista mielipiteensa
arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Tdysin eri mieltd oli 4 vastaajaa, eri mieltd oli 10 vastaajaa ja
kolmella ei ollut mielipidetta asiasta. Tyypillisin vastaus sai arvon 4 ja noin 50 % vastauksista sai

arvon 4. Vastauksien keskiarvo oli 3,4 ja keskihajonta oli 1,3.
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Pystymme tekemaan tyot suunnitellulla tyoajalla
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Kuvio 39. Pystymme tekemain ty6t suunnitellulla ty6ajalla (n=42)

Tyo6ajat pyritddn suunnittelemaan joustavasti yksilollisten tarpeiden mukaan - viitteeseen oli 15
vastaajaa tiysin samaa mieltd ja 13 samaa mieltd kaikista mielipiteensé arvoilla 1 — 5 ilmaisseista
vastaajista. Tdysin eri mieltd oli 2 vastaajaa, eri mieltd oli 4 vastaajaa ja kahdeksalla ei ollut
mielipidettd asiaan. Tyypillisin vastaus sai arvon 5 ja noin 50 % vastauksista sai arvon 4.

Vastauksien keskiarvo oli 3,8 ja keskihajonta oli 1,2.

Yksityiselima nahddin tyotd tasapainoittavana ja tyohon voimavaroja tuovana tekijani -
viitteeseen lidhes kaikki olivat vastanneet arvon 4 ja 5 vililli. Tdysin samaa mieltd oli 16
vastaajaa ja samaa mieltd oli 13 kaikista mielipiteensd arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista.
Taysin eri mieltd oli 3 vastaajaa, erl mieltd oli 3 vastaajaa ja seitsemalld vastaajalla ei ollut
mielipidettd asiaan. Tyypillisin vastaus sai arvon 5 ja noin 50 % vastauksista sai arvon 4.

Vastauksien keskiarvo oli 3,9 ja keskihajonta oli 1,2.

Meilldi on mahdollisuus opinto-, vuorottelu- ja sapattivapaisiin - viitteeseen lihes kaikki olivat
vastanneet arvon 4 ja 5 valilld (kuvio 40). Tdysin samaa mieltd oli 19 vastaajaa ja samaa mieltd 15
vastaajaa kaikista mielipiteensd arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista. Tdysin eri mieltd oli 2
vastaajaa, eri mieltd oli 2 vastaajaa ja seitsemalld vastaajalla ei ollut mielipidettd asiaan. Tyypillisin
vastaus sai arvon 5 ja noin 50 % vastauksista sai arvon 4. Vastauksien keskiarvo oli 4,0 ja

keskihajonta oli 1,1.
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Meilla on mahdollisuus opinto-, vuorotteluja sapattivapaisiin
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Kuvio 40. Meilli on mahdollisuus opinto-, vuorottelu- ja sapattivapaisiin (n=42)

Osa-aikaelikkeelle siirtymiseen ei ole esteitd -viitteeseen tdysin samaa mieltd oli 20 vastaajaa ja
samaa mieltd oli 7 kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista (kuvio 41). Tdysin
eri mieltd ei ollut kukaan, eri mieltd oli 2 vastaajaa ja kolmellatoista (13) vastaajalla ei ollut
mielipidettd asiasta. Tyypillisin vastaus sai arvon 5 ja noin 50 % vastauksista sai arvon 4.

Vastauksien keskiarvo oli 4,0 ja keskihajonta oli 1,0.

Osa-aikaelakkeelle siirtymiseen ei ole esteita
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Kuvio 41. Osa-aikaeldkkeelle siirtymiseen ei ole esteitd (n=42)

Jokaisella on oikeus perhevapaisiin ja sairaan lapsen tai liheisen vanhuksen hoitaminen nihdain
kunkin sosiaalisena velvollisuutena - viitteeseen vastaukset jakaantuivat arvojen 1 ja 5 vilille.
Taysin samaa mieltd oli 18 vastaajaa ja samaa mieltd oli 9 kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5
ilmaisseista vastaajista (kuvio 42). Téysin eri mieltd oli vain 1 vastaaja, eri mieltd oli 4 vastaajaa ja
kymmenelld vastaajalla ei ollut mielipidettd asiasta. Tyypillisin vastaus sai arvon 5 ja noin 50 %

vastauksista sai arvon 4. Vastauksien keskiarvo oli 3,9 ja keskihajonta oli 1,1.
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Jokaisella on oikeus perhevapaisiin ja sairaan lapsen tai laheisen vanhuksen
hoitaminen nahdaan kunkin sosiaalisena velvollisuutena
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Kuvio 42. Jokaisella on oikeus perhevapaisiin ja se nihdédan sosiaalisena velvollisuutena (n=42)

Tarjotaan erilaisia tukipalveluja (esimerkiksi mahdollisuus etiopiskeluun, mentorointiin), joiden
avulla tyontekijit sailyttid osaamisensa esimerkiksi perhevapaan tai muun pidemmain tyosta
poissaolon aikana - viitteeseen vastaukset hajaantuivat arvojen 1 ja 5 vilille (kuvio 43). Téysin
samaa mieltd oli 6 vastaajaa ja samaa mieltd oli 6 kaikista mielipiteensd arvoilla 1 — 5 ilmaisseista
vastaajista. Téysin eri mieltd oli 6 vastaajaa, eri mieltd oli 4 vastaajaa ja kahdeksallatoista (18)
vastaajalla ei ollut mielipidettd asiaan. Tyypillisin vastaus sai arvon 3 ja noin 50 % vastauksista

sal arvon 3. Vastauksien keskiarvo oli 3,1 ja keskihajonta oli 1,2.

Tarjotaan erilaisia tukipalveluja( esim. mahdollisuus etaopiskeluun,
mentorointiin), joiden avulla tydntekijat voivat sailyttaa osaamisensa esim.
perhevapaan tai muun pidemman tyodsta poissaolon aikana

15

&

=

o

>

g1

£

T T T T T
taysin eri eri mielta ei mielipidettad samaa mieltd tiysin samaa
mielta mielta

Kuvio 43. Tarjotaan tukipalveluja, joiden avulla tyontekijit voivat siilyttad osaamisensa (n=42)

Tuetaan my0s isia kdyttimaidn perhevapaita - viitteeseen tdysin samaa mieltd oli 8 vastaajaa ja
samaa mieltd oli 5 vastaajaa kaikista mielipiteensa arvoilla 1 — 5 ilmaisseista vastaajista (kuvio
44). Tiysin eri mieltd oli 5 vastaajaa, eri mieltd oli 1 vastaaja ja kahdellakymmenellikolmella (23)
ei ollut mielipidettd asiaan. Tyypillisin vastaus sai arvon 3 ja noin 50 % vastauksista sai arvon 3.

Vastauksien keskiarvo oli 3,2 ja keskihajonta oli 1,2.
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Tuetaan mydJs isia kayttamaan perhevapaita
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Kuvio 44. Tuetaan isid kdyttimadn perhevapaita (n=42)

8.9 Tulosten yhteenveto ja johtopaitokset

Esitin tulokset vastauksien keskiarvon mukaisessa jirjestyksessd parhaimmasta arvosta

huonoimpaan alkuperdisen asteikon mukaan (10=tdysin samaa mieltd ja 1=tdysin eri mielta).

Tyo6yhteison toimivia kiytint6ja tarkasteltaessa suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd
tyGyhteiso ottaa mielellddn vastaan opiskelijoita ja kohtelee heitd hyvin. Kukaan ei ollut tdysin
erl mieltd. On tirkedd, ettd tyoyhteisossa on opiskelijamyonteinen ilmapiiri, jolloin opiskelijat
otetaan vastaan ystdvillisesti ja kohdellaan tyGyhteison jisenind tyoharjoittelujaksojen ajan.
Opiskelijoilla  on  tothin  tullessaan takanaan teoriaopinnot ja eripituisia kaytinnon
harjoittelujaksoja. Useimmat heistd ovat innoissaan, kun saavat kohdata oikeita potilaita ja
tehdd oikeaa hoitoty6td. Hyva kohtelu vaikuttaa opiskelumotivaatioon ja koko terveysalan
vetovoimaisuuteen. Hyvi vastaanotto ja kohtelu saattaa johtaa opiskelijan hakeutumaan téihin

my6hemmin harjoittelupaikkaansa. (Surakka 2009, 58.)

Ty6n tavoitteet ja perustehtiva ovat kaikille selvid ja nithin sitoudutaan — viittimistd suurin osa
vastaajista oli samaa mieltd. (vrt. Jarvinen 2009, 79-80.) Suurin osa oli sitd mieltd, ettd eri
tehtdvissd toimivia arvostetaan ja yhteistyé sujuu hyvin. (vrt. Otala & Ahonen 2005, 30-32.)
Viittimasta tyoilmapiirimme on hyva ja ymmarramme, ettd kukin on osaltaan vastuussa siitd oli

samaa mieltd suurin osa vastaajista. (vrt. Jarvinen 2009, 82-83.)

Tyoterveyshuollon palvelut toimivat hyvin valtaosan mielestd. Viitalan (2009, 234-235) mukaan
tyoterveyshuolto on organisaation henkilostoammattilaisille luonnollinen kumppani silloin, kun

kehitetadn tyohyvinvointia ylldpitivad toimintaa. Sairauksien ja vammojen hoitamisen lisiksi
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ty6teveyshuollon ennalta ehkdiseva ty6 on pitkalld aikavililli sekd inhimillisesti katsoen

parasta, ettd taloudellisesti edullisinta ty6nantajalle.

Kaytimme kannustavaa ja hyviksyvad puhetapaa emmekid suosi kielteista, sarkastista tai
kyynistd tapaa keskustella — viittimastd oltiin samaa mielti padsddntOisesti, mutta neljdsosa
vastaajista oli eri mieltd. Keskustelun tyylin ja tavan tulisi olla rakentava ja asiallinen.
Myonteinen toisien mielipiteitd arvostava kanssakdyminen lisdd hyvaa ty6ilmapiiria ja yhteistyota
tyGyhteisossd henkil6kohtaisuuksiin menevin, toisia mititéivin ja hedelmittémin kiistelyn
sijaan. Thmisten vilisesti kommunikoinnista suurin osa on sanatonta: danensivyji, -painoja,
ilmeitd ja eleitd, joiden pohjalta tehddin padtelmid sanojen sijaan mitd joku tarkoitti.(Jarvinen

2009, 98-100.)

Yli puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyoprosesseja arvioidaan yhdessd (vrt. Jarvinen 2009,
79-80.) Ilmapiiri on keskusteleva ja viestintimme on avointa, mutta yksityisyyttd kunnioittavaa —
vaittamastd yli puolet oli samaa mieltid. Kukaan ei ollut tdysin samaa mieltd ja lihes neljisosa
vastanneista oli eri mieltd. Rakentava, vuorovaikutteinen keskustelu edellyttid kaikilta
osapuolilta toimiakseen sekd avoimuutta kuunnella toisten mielipiteitd, ettd asettumista alttiiksi
toisten vaikuttamiselle. Avoimuuden tulee liittyd tyohon ja tyOasioihin, ei ihmisten
henkil6kohtaisten asioiden, kuten luonteenpiirteiden tai yksityiselimin ongelmien kisittelyyn.
Tiedon kulun kannalta jokaisella on oikeus saada tychon liittyvad tietoa, mutta myos

velvollisuus kertoa tyohon liittyvistd kehittdmistarpeista tai ongelmista. (Jarvinen 2009, 94, 99.)

Puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyOyhteison kokouskiytinnét ovat toimivia. Osa ei joko
osannut sanoa mielipidettddn tai oli eri mieltd asiasta. Kokoukset ja palaverit ovat tilaisuuksia,
joissa viestinndn toimivuus punnitaan. Ne eivit saa jaddd rutiininomaisiksi johtamisvalineiksi,
vaan niitd tulisi kdyttdd harkittujen valintojen tyostimispaikkana. Vuoroty6ssd korostuu
tyGyhteison yhteisten kokousten ja palaverien tirkeys, joissa tyGyhteis6 voi yhdessa sopia ja
kasitelld tyohon liittyvid asioita. Kokouksien merkitys lisdantyy silloin, kun ne ovat saannéllisia,
niissd keskustellaan ja ne dokumentoidaan. Muistiot mahdollistavat my6s tiedon vilittimisen
kokouksista poissa olleille. (Nikkild & Paasivaara 2008, 122.) Pentikdisen (2009, 58) mukaan
monidininen keskustelu ja avoin ilmapiiri ovat tunnusomaisia hyville kokoukselle. Kokouksen
johtajan on huolehdittava siitd, ettd tdrkedt asiat tulevat kisitellyiksi ja pédtokset tulevat
tehdyiksi. Kokouksen lopettaminen padtdsten ja sovittujen toimenpiteiden kertaukseen on

my6s tirkedd, ja auttaa kirjaamaan jatkon kannalta oleelliset asiat.

Lihes puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyOyhteiséssimme henkilostéd rekrytoidaan

osaamistarpeen perusteella. Kolmasosa vastaajista ei osannut sanoa mielipidettd asiaan ja loput
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vastaajat olivat asiasta eri mieltd. Organisaation ja esimichen on rekrytoidessaan tirkeda

arvioida hyvin uuden tyontekijin tarve, silld rekrytointiosaaminen on yksi organisaation
menestystekija. Rekrytointipadtoksiin vaikuttavat useat asiat, kuten organisaatiomuutokset,
teknologian kehitys ja uusien toimintojen synty. (Surakka 2009, 50.) Jokainen rekrytointi tarjoaa
niin organisaatiolle, kuin tyoyhteisolle ja tyonhakijalle mahdollisuuden uvudistumiseen ja
muutokseen. Sisiiselld rekrytoinnilla voidaan tukea henkilén urakiertoa organisaatiossa. Tdllin
palkataan henkild, joka on samankaltainen kuin edeltdjinsé ja usein hakijana jo ennestdin tuttu.
Ulkoisella rekrytoinnilla etsitddn uutta osaamista, hankitaan resursseja, joita tyoyksikossd el

ennestdin ole. (Nikkild & Paasivaara 2008, 134.)

Tyohyvinvointia tukeva toiminta on suunnitelmallista, tavoitteellista ja sadnnollista — vaittimasta
eri mieltd oli lihes kolmasosa vastaajista. Liahes kolmasosa ei osannut sanoa mielipidettdin ja
tdysin samaa mieltd ei ollut kukaan. (vrt. Monkkonen & Roos 2010, 234-235, 239, 241.)Viitalan
(2009, 232) mukaan tychyvinvointia tukeva toiminta on parhaimmillaan jatkuva prosessi, jossa
huomio kiinnitetddn sekd tyOkykya lisddviin, ettd tyOkykya ylldpitiviin asioihin. Paras perusta
ty6hyvinvoinnin vahvistamiselle luodaan kulttuurilla, jonka arvona on toinen toisensa
tukeminen. My0s esimiestyotd kehittimalld voidaan ennaltachkdisti monia tyohyvinvoinnnin
ongelmia. Hyvinvointia tukevat toimet, kuten tyhy-toiminta voi olla my6s osa henkil6ston

palkitsemisjarjestelmaa.

Tuloksien perusteella tyontekijit arvioivat toimivia kaytintoja seuraavasti: tyOn tavoitteet ja
perustehtiva ovat kaikille selvid ja niihin sitoudutaan, yhteisistd asioista keskustellaan avoimesti,
tyoprosesseja arvioidaan yhdessd, eri tehtivissd toimivia arvostetaan ja yhteistyé sujuu hyvin.
Hyvistd tyoilmapiiristd vastaa kukin osaltaan, opiskelijat otetaan mielelldidn tyoyhteisossa
vastaan ja tyoterveyshuollon palvelut toimivat hyvin. Kehitettivdad henkil6ston vastauksien
mukaan oli kokouskiytintéjen toimivuudessa ja henkiloston osaamistarpeen mukaisessa
rekrytoinnissa.  My6s  tyOhyvinvointia  tukevan  toiminnan  tulist  olla  nykyistd

suunnitelmallisempaa, tavoitteellisempaa ja saannollisempaa.

Osallistavaa johtamista tarkasteltaessa henkilostostd suurin osa oli sitd mieltd, ettd
tyontekijoiden ja esimiehen vililld on avoimet ja luottamukselliset suhteet. (vet. STM 2009, 34.)
Vastaajat olivat my6s samaa mielta siitd, ettd esimies ja tyontekijit toimivat toisiaan kunnioittaen
ja ystavallisesti (Kiikkala 2008, 21.) Suurin osa vastaajista oli samaa mielta siitd, ettd esimies on
lasni arjessa. Noin neljasosalla ei ollut mielipidettd asiaan ja kuudesosa vastaajista oli eri mielta.
(Surakka 2009, 119-120.) Kun ithmiset pystyvit olemaan yhteydessi toisiinsa riittdvasti, myos

asiat sujuvat. Lyhytkin lisndolo vie usein asioita eteenpdin ja kertoo samalla tyontekijoéille, ettd
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esimies on tarvittaessa tavoitettavissa. Hsimiehen tavoitettavuudella on my6s tehokas
vaikutus epavirallisen organisaation ongelmien ratkaisemiseen, jolloin huhut ja erimielisyydet
eivat ehdi kisittelemattomind muuttua tabuiksi, joista el endd saada otetta. (Valpola 2002, 37-

39.)

Yli puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd esimieheltd saa tukea. Noin viidesosa ei osannut sanoa
mielipidettddn ja noin viidesosa oli eri mieltd. (vrt. Lahti 2008, 68-69.) Yli puolet oli sitd mielt,
ettd tehtyjd pddtoksia on mahdollista korjata. Tietoinen johtaminen on toimintaa tietoisella
tasolla, jolloin jokapdiviisessd toiminnassa yhdistyvit tieto ja ymmirrykseen pohjautuva
tulkintataito. Tietoinen johtaminen edellyttdd esimichen lisndoloa ja tyGyhteisén toiminnan
tuntemista, sekd myos “ndkymattémin” tyoyhteison lisndolon huomioon ottamista. Tietoinen
johtaminen edellyttdd esimicheltd my0s tervetti itsetuntemusta ja ithmiskuvaa, sekd minidkuvan
ja elaminkatsomuksen selkeyttd. Talloin hin tuntee itsensd ja sallii erehtymiset ja
epdonnistumiset niin itseltdan kuin tyontekijoiltdan. (Surakka 2009, 128-129.) Esimiehen tuki

voi olla haastavissa tilanteissa tyon keskeisin voimavara tyontekijille (Hakanen 2011, 57).

Noin puolet vastaajista oli siti mieltd, ettd esimies tukee tyOskentelytapojen uudistamista.
Lihes kolmasosalla ei ollut mielipidettd asiaan. Toiminnan sujumisen kannalta esimiehen asema
liittyy enemmin ty6olosuhteiden rakentamiseen, kuin puuttumiseen itse tyontekoon.
Asiantuntijatyé perustuu korkeatasoiseen osaamiseen, joka on koko organisaation strategisen
menestymisen perusta. Osaamisen jatkuva uudistaminen ja kehittdminen, tyossi jaksamisen
vaaliminen, tydmotivaation sailyttiminen ja sitoutuminen tavoitteisiin ovat johtamisen tirkeita

tehtivialueita ja kohteita. (Viitala 2009, 275.)

Tyontekijalla tulisi olla tyoyhteisossd joku henkild, jonka kanssa voisi keskustella esimerkiksi
silloin, kun tyon mielekkyys on katoamassa. Tyokierto ja mahdollisuus sdddelli oman ty6n
nopeutta, sekd koulutus ovat osaamisen vaalimisen ohella tyShyvinvoinnin tukemista.
Esimerkiksi uuden tietojirjestelmin kayttd6nottoon liittyvd osaamisen puute voi olla tydhén
liittyvan vdsymisen ja turhautumisen taustalla. Esimieheltd saatavan riittivin tuen tarjoaminen
henkil6ston osaamisen kehittimiselle on till6in niin toiminnan sujumisen, kuin tyéhyvinvoinnin

vaalimisen kannalta tirkeaa. (Viitala 2009, 231-232.)

Paitoksenteko on puolueetonta -viittimastd yli puolet olivat samaa mieltd. Tdysin samaa mieltd
oli vain pari vastaajaa, monella ei ollut mielipidettd asiasta ja erimieltdkin oltiin. Esimichen tulee
tuntea alaisensa, osata johtaa heitd yksilollisesti, tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti

onnistuakseen tehtivassiddn. (Lahti 2008, 70.) Henkiloston hyvinvointia parantaa reilu ja
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oikeudenmukainen johtaminen, jolloin pddtdksenteko on oikeudenmukaista ja

tasapuolista, ja saa tyontekijan kokemaan, ettd hintd on kohdeltu oikein. (Surakka 2009, 128.)

Lihes puolet olivat sitd mieltd, ettd tyontekijoitd kannustetaan ottamaan osaa paitoksentekoon.
Kolmasosa oli asiasta eri mielti. Soonheen (2002, 237) mukaan tyontekijéiden tyOtyytyviisyys
lisidntyy selvisti, kun esimiehet siirtyvat perinteisestd hierarkkisesta johtamistavasta

osallistavaan johtamiseen, joka mahdollistaa tyontekijéiden osallistumisen padtoksentekoon.

Noin puolet vastaajista uskoi, ettdi ongelmatilanteisiin puututaan nopeasti, vaikka kukaan ei
tdysin samaa mieltd ollutkaan. Noin kolmasosa ei osannut sanoa mielipidetta asiaan. Ristiriidat ja
ongelmat kuuluvat tyéhon, ja parhaassa tapauksessa tyOyhteisét ja niiden jasenet voivat sekd
oppia, ettd kehittyi niiden pohjalta. Térkedd on puuttua ajoissa ongelmiin ja ristiriitoihin, jotta
voidaan estidd tilanteen paheneminen. Ongelmien varhainen kasittely asettaa koetukselle
tyGyhteison avoimuuden ja ammatillisuuden. Syyt, joiden vuoksi asioita ei oteta esille ajoissa
ovat usein pelkoja ongelmien puheeksi ottamisen seurauksista ja osaamattomuudessa kisitelld
hankalia asioita. (Nikkild & Paasivaara 2008, 130-131.) Ristiriidat ovat viesteji esimichelle
asioista, jotka pitéisi ottaa huomioon ja keskustella yhdessd ty6yhteisén kanssa. Ongelmat eivit

katoa vaikenemalla, vaan niilli on tapana kasvaa ongelmaa suuremmaksi. (Lahti 2008, 98.)

Vain noin kolmasosa oli sitd mieltd, ettd ty6hon liittyvdd pddtoksentekovaltaa delegoidaan.
Kukaan ei ollut tdysin samaa mieltd ja ldhes kolmasosa oli eri mielti. (STM 2009, 34.)
Esimiehelli on mahdollisuus lisitd tyontekijin tyon hallintakeinoja delegoimalla valtaa ja
vastuuta, sekd vuorovaikutusta tyontekijéiden kanssa. TyOntekijin tdytyy vuorostaan pystya
ottamaan vastuu ja osata kayttid annettua valtaa organisaation tavoitteiden suuntaisesti.
Onnistuakseen tehtivissa on tyontekijalle selvitetty ensin hyvin esimiehen toimesta niin tyon

tavoitteet, kuin organisaatiossa sithen kaytettavissd olevat resurssit. (Surakka 2009, 106.)

Tuloksien perusteella osallistava johtaminen esiintyi tyOyhteis6ssa seuraavasti: tyontekijoiden ja
esimiehen valilld on avoimet ja luottamukselliset suhteet, esimies ja tyontekijit toimivat toisiaan
kohtaan kunnioittaen ja ystivillisesti, ja esimies on lasna arjessa. Yli puolet vastaajista oli sitd
mieltd, ettd tyGyhteisossa esimieheltd saa tukea ja tehtyja paatoksia on mahdollista korjata. Noin
puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd esimies tukee tyGskentelytapojen uudistamista,
paatoksenteko on  puolueetonta ja  tyOntekijoita kannustetaan ottamaan mukaan
paitoksentekoon. Kehitettavaad tyoyhteison osallistavassa johtamisessa vastauksien mukaan oli
nopeassa ongelmatilanteisiin ~ puuttumisessa ja tyéhon liittyvin  paitoksentekovallan

delegoimisessa.
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Tyo6n palkitsevuutta tydyhteisossa tarkasteltaessa henkil6sto oli lihes tiysin sitd mieltd,

etta teemme merkityksellista ja vastuullista ty6td. Kukaan ei ollut eri mieltd.
Terveydenhuoltoalan tyé on vastuullista, silld toiminnan kohteena on eri tavoin apua tarvitseva
tai sairas ihminen, jonka on voitava luottaa, ettd hintd vilpittOmaisti autetaan.
Hoitohenkilokunnalta odotetaan erilaisissa hoitotoimissa hyvad ammattitaitoa, tietoa seka
huolellisuutta, jolloin virheettomyyttd odotetaan esimerkiksi erityisesti lddke- ja nestehoidossa.
Virhetilanteita sattuu siitd huolimatta, vaikka kaikki riskitekijit pyrittdisiin eliminoimaan. Oikea
menettelytapa virhetilanteissa on oppia niistd, ilman ettd virheen tehnyttéd syyllistetadn. (Surakka

2009, 26.)

Vastaajat olivat lihes yksimielisid siitd, ettd pystymme auttamaan ihmisid. Moni on hakeutunut
terveydenhuoltoalalle, koska tuntee halua auttaa toisia ihmisid. Ty6 vaatii pitkaa
kouluttautumista ja erilaisia taitoja. Toisten avun varassa oleva sairas ihminen on
haavoittuvainen. Organisaation hyva imago eli mielikuva nikyy tyytyvina asiakkaina, jotka saavat

sekd asianmukaista, ettd oikea-aikaista hoitoa. (Surakka 2009, 22, 26.)

Lihes kolmasosa vastaajista oli tdysin sitd mieltd, ettd pystymme tekemadn tydmme hyvin.
Suurin osa oli samaa mieltd ja vain yhdelld ei ollut mielipidettd asiasta. Jokainen tyontekija
haluaa tehdd yleensé tyonsa hyvin ja onnistuessaan siind, kaipaa palautetta. Terveydenhuoltoalan
tyOstd saadaan sisdistd tyydytystd, koska se koetaan merkitykselliseksi. Kutsumuksesta ei ole

enad puhuta, vaikka siitd hoitoty6ssa on kysymys varmasti edelleen. (Surakka 2009, 64-65.)

Lihes kaikki olivat sitd mieltd, ettd tyomme on mielekdstd, vaikka olemmekin wvalilld
stressaantuneita ja vasyneitd. Kaksi vastaajaa oli eri mieltdi. Monet kokevat, ettd yhtailtd tyo
innostaa ja toisaalta rasittaa, sekd atheuttaa kuormittuneisuutta ja stressid. Huonoin tilanne
toteutuu silloin kun, tyon vaatimukset ovat jatkuvasti liian korkeat tyontekijan voimavaroihin ja
annettuihin resursseihin nidhden. Osa tyon vaatimuksista voi kuormittavuudestaan huolimatta
innostaa ja lisitd niin tyOmotivaatiota, kuin tyotyytyvaisyyttd. Tyon korkea vastuullisuus on
esimerkki tyohon motivoivasta asiasta, johon liittyy tyOtehtivien haastavuuden lisiksi myos
johdon osoittama luottamus selvitd vastuusta. (Hakanen 2011, 106-107.) Pystyikseen kokemaan
aikaansaamisen ja kehittymisen tunteita, ihminen tarvitsee sopivaa kuormitusta, joka voi olla
myOnteistd, sopivaa tai jollakin tavoin jopa haitallista. Kuormitustekijit painottuvat eri

tyotehtivien mukaan, ja liittyvit joko tyohon tai tydymparistéon. (Viitala 2009, 216.)

Koemme, ettd tyotimme kunnioitetaan — viittdméddn viidesosa vastaajista oli tdysin samaa
mieltd. Kukaan ei ollut tdysin eri mieltd, vaikka eri mieltdkin oltiin. Kunnioitusta toiselle

thmiselle voi osoittaa arvostamalla hinen ajatuksiaan ja mielipiteitdidn. Johto voi osoittaa
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arvostustaan tyontekijoitd kohtaan kuuntelemalla ja keskustelemalla heidin kanssaan, sekd
huomioimalla tyontekijoiden tekemit ehdotukset. Kunnioittava tySilmapiiri lisdd hyvia
tyotuloksia. Kun tyontekija kokee olevansa arvostettu, niin hidn usein tekee myods tyonsa

paremmin. (Surakka 2009, 67.)

Koemme tyon imua(tarmokkuutta, omistautumista ja tyohon uppoutumista) -vaittimasta suurin
osa vastaajista oli melko samaa mielti tai jokseenkin samaa mieltd. Yhdelld ei ollut mielipidetta.
Yksi oli melko eri mieltd ja eri mieltd oli kolme vastaajaa. Hakasen (2011, 38-39) mukaan parasta
tyohyvinvointia on tyon imu, joka tarkoittaa sitd, ettd tyontekija on valmis antamaan tdyden
panoksensa ja ponnistelemaan tyon tavoitteiden eteen. Vastineeksi ponnisteluista tyontekija
kokee tyonsi merkitykselliseksi ja tyGympiristonsa mielekkaiksi. Kokemus energisyydestd on
tarmokkuutta, halua panostaa tyéhon ja sinnikkyyttd ponnistella my6s vastoinkaymisissa. Tyon
merkityksellisyydestd, innokkuudesta, inspiraatiosta, ylpeydestd ja haasteellisuudesta syntyy
omistautumisen kokemukset tyontekijalle. Tyohon uppoutuminen on keskittyneisyyttd ja

paneutumista tyohon siten, ettd siitd saa nautintoa ja aika kuluu kuin huomaamatta, jolloin

tyosta voi olla vaikea irrottautua.

Suurin osa vastaajista koki tuntevansa ylpeytta tyopaikasta. Jokseenkin eri mielti ja eri mieltd oli
pari vastaajaa. Ty6yhteison kokonaisuus koostuu rakentamalla ja vahvistamalla yhteisollisyytta,
joka on tyoyhteison henkinen tila ja mairittaa ryhmin ihmisten kayttiaytymisen toisiaan kohtaan.
Vilittiminen, valinpitimattomyys, ddnenkaytto, vaitiolo, sekd ilmeet ja eleet ovat yhteison
jasenten tapoja kohdella toisiaan. Myonteisen yhteisollisyyden vallitessa on helppo tuntea
yhteenkuuluvuutta ryhmin kanssa, osallistua sen toimintaan ja olla ylped ryhmin jiasenyydesta.
Myonteinen tySyhteisé hyviksyy myo6s erilaisuuden ja mahdollistaa henkilén yksil6llisyyden ja
luovuuden niin yksin, kuin ryhmissd. Kielteistd yhteisollisyyttd lisadvit kasittelemattomat
ristiriidat ja kielteisten tunteiden, kuten vihan ja kateuden yllipitiminen. Tall6in ty6yhteis6on
tulo voi olla ahdistavaa ja vihentda tyontekijin innostunutta ja aktiivista tyotetta. (Nikkild &

Paasivaara 2008, 111-112.)

Iloitsemme arjesta ja osaamme my6s pitdd hauskaa yhdessd vastaukset hajaantuivat, vaikka
suurin osa vastaajista olikin samaa mieltd asiasta. Taysin eri mieltd ja melko eri mieltd oli yksi

vastaaja. (vrt. Kiviranta 2010, 124-125.)

Yksi oli tdysin samaa mieltd, etti annamme ja saamme palautetta. Neljasosa oli jokseenkin
samaa mieltd ja neljdsosalla ei ollut mielipidettd asiasta. Tdysin eri mieltdkin oltiin. Oppiakseen ja
kehittyakseen ihmiset tarvitsevat vahvistavaa palautetta, jota toiset tarvitsevat enemmin kuin

toiset. Hyvin tehdyt asiat muuttuvat paremmiksi, kun ne tehddin sanoilla nikyviksi. Myonteinen
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palaute tuottaa iloa saajalleen, kun se on suhteutettu oikeisiin asioihin, joihin palautteen

saajan energia on kohdentunut. TyOntekijin energia on voinut ohjautua henkil6kohtaisiin
tuloksiin tiimin yhteistyon sijaan, jolloin saatu palaute voi himmentii ja turhauttaa tyontekijaa.
Till6in palaute voi jopa ohjata tyontekija tekemaidn vain niitd asioita, joista kiitosta on saatavilla.
Esimiehen tehtiva on huolehtia siitd, ettd tyOyhteison jasenten energia suuntautuu oikeisiin
asioihin. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 219.) Palaute tyOstd on parhaimmillaan hy6dyllista
tyontekijille, olipa se sitten kielteistd tai myOnteistd. Myonteinen palaute lisdd sekd arvostuksen

ettd yhteenkuuluvuuden tunnetta yhteiseen tyoyhteis66n. (Hakanen 2011, 59.)

Vastaukset hajaantuivat koko asteikolle viittdimissd - noudatetaan oikeudenmukaista
palkkauspolititkkaa. Viidesosa oli samaa mieltd ja viidesosa eri mieltd. Neljdsosa ei osannut
sanoa mielipidettd asiaan. TyOssi tapahtuneiden ponnistelujen ja saavutusten arvostaminen seka
palkitseminen lisddvat tyontekijoiden hyvinvointia, ammatillista kehitystd ja menestymisti
tyouralla.  Tyonantajan harjoittaman palkkapolitiilkan oikeudenmukaisuus on merkittava
kannustin, joka vaikuttaa tyontekijin sitoutumiseen, tyontekoon ja halukkuuteen kehittdd
osaamistaan. Oikeudenmukainen palkkakehitys koetaan usein uralla etenemisend, vaikka
hierarkkiset etenemismahdollisuudet ovatkin organisaatioiden madaltuessa jaaneet vahaisiksi. Ei
ole kannustavaa, jos ei saa lisikorvausta oman tyonsa lisiksi tehdystd ylimadrdisesta tyOstd, jota
tekee omalla ajalla hankitulla lisikoulutuksella. Mahdollisuus vaikuttaa ansioihin esimerkiksi
lisatoita tekemalld, tulisi ndhda yhtend keinona kohottaa tyontekijan ansiotasoa. Tulevaisuudessa
tulos- ja ryhmipalkkiot voivat johtaa niin yhteistyon kehittimiseen, kuin yhdessi asetettujen

tavoitteiden saavuttamiseen. (Surakka 2009, 67, 49, 39.)

Kukaan ei ollut tiysin samaa mieltd siitd, ettd palkka nousee tehtivien vaativuuden kasvaessa.
Lihes puolet vastaajista oli eri mieltd asiasta. TyoOntekijéiden rooli on my6s
terveydenhuoltoalalla muuttumassa, jolloin tyontekijit nahddidn arvokkaana resurssina.
Tyontekijoiden taitoja ja kykyjd haluaa menestyvd organisaatio hyodyntdd entistd
monipuolisemmin. TyOnantajien ja esimiesten tulisi miettid miten timan arvostuksen voisi
tuoda paremmin esiin, ja varautua niin aineelliseen kuin aineettomaan palkitsemiseen. Hyva
palkka on monelle merkittiva kannustin, vaikka ithmiset motivoituvat eri asioista. Tyontekijin
elimantilanne vaikuttaa myo6s sithen, minkd han kokee hyviksi palkkioksi tyostdan. Nykyadn el
enad nihda ulkoisia palkkioita riittdvind keinoina saada tyontekijit sitoutumaan tyOyhteis6on ja
kokemaan hyvinvointia tyOssddn. Sisdisten motiivien merkitys korostuu erityisesti silloin, kun
palkkaus on suhteessa matala tyén vaativuuteen nihden. Epidoikeudenmukaiseksi tilanne

koetaan silloin, kun ty6nantaja antaa lisdd tehtdvid ilman selkeitd sopimuksia ja vaikutusta
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palkkaukseen esimerkiksi tyGyhteisOssd tehtivien téiden uudelleen jirjestelyiden vuoksi.

(Surakka 2009, 65-66, 42.)

Tuloksien perusteella tyon palkitsevuus koettiin ~ tyOyhteisossd — seuraavasti: teemme
merkityksellistd ja vastuullista tyotd, pystymme auttamaan ihmisid ja tekemdin tydémme hyvin.
Lihes kaikki olivat sitd mieltd, ettd tyo on mielekéstd, vaikka vililli olemmekin stressaantuneita
ja visyneitd. Vastaajat kokivat my0s, ettd heiddn ty6tddn kunnioitetaan. Suurin osa vastaajista
koki tyon imua ja ylpeyttd tyGpaikasta. Vastaajat iloitsivat arjesta ja osasivat my6s pitdd hauskaa
yhdessi. Palautetta toivottiin enemmin, vaikka osan mielestd sitd annettiin ja saatiin hyvin.
Moni oli eri mieltd siitd, ettd tyOssd noudatetaan oikeudenmukaista palkkauspolitiikkaa ja siitd,
ettd palkka nousee tehtivien vaativuuden kasvaessa. Vastauksien mukaan palautteen antamisen
ja  palkitsemisjirjestelmdn kehittiminen nousivat tyon palkitsevuuden kehittimisalueiksi

tyoyhteisossa.

Asiantuntijuuden kehittimistd tarkasteltaessa henkil6sté oli lihes tiysin sitd mieltd, ettd
meilli jokaisella on vastuu oman ammattitaitomme ja osaamisemme ylldpitimisestd ja
kehittimisestd. Vain yksi oli eri mieltéd ja yksi el ollut samaa eiki eri mieltd. (vrt. Otala & Ahonen
2005, 30.) Selvisti yli puolet vastaajista oli samaa mielta siitd, ettd kokeneimmat tyontekijat
toimivat mentoreina ja siirtivit osaamista tyOyhteison sisalld. Kolme vastaajaa oli eri mielta.
Mentorisuhde toimii parhaiten silloin, kun sekd mentori etti mentoroitava on sitoutunut sithen.
Lihtokohta suhteen kestolle on riittivin luottamuksen saavuttaminen ja osapuolten oppiminen

tuntemaan toisensa voidakseen edistyd asetettujen tavoitteiden suuntaan. (Viitala 2009, 192.)

Yli puolet vastaajista oli samaa mielta siitd, ettd tyOt on jaettu jokaisen ammattiryhmin ja yksilon
osaamisen perusteella. Neljasosa vastaajista el osannut sanoa mielipidettd asiaan, mutta kukaan
ei ollut tdysin eri mieltd siitd.(vrt. Otala & Ahonen 2005, 34.) Yli puolet vastaajista oli sitd mieltd,
ettd kdytimme ja kehitimme myo6s hiljaista tietoa. Kukaan ei ollut tiysin eri mieltd asiasta.(vrt.
Otala & Ahonen 2005, 30-32.) Kivirannan (2010, 192) mukaan kaikkein hyddyllisintd on
hiljaisen tiedon jakaminen tietoisessa yhteistyossa toisen henkilon kanssa, jolloin voidaan
tarkastella tiedon jakamisen tavoitteita ja pohtia sopivia tyotapoja yhdessd. Yhdessa lapikaytya

prosessia on myOs tirkeda arvioida jilkikdteen.

Yli puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd kaytimme asianmukaista kirjallisuutta ja tietokantoja
tyon kehittdmiseksi. Vastaukset hajaantuivat tasaisesti, mutta kukaan ei ollut tdysin eri mielta.
Viitalan (2009, 195) mukaan henkil6kohtaisen kehittymisen tukena kidytetdan usein esimerkiksi
kirjallisuutta ja verkkopohjaisia menetelmid, kuten esimerkiksi organisaation intranettia. Taysin

samaa mieltd oli kaksi vastaajaa siitd, ettd kuuntelemme tyotad kehittiessimme myoOs uusien



70

tyontekijoiden kysymyksid ja havaintoja. Puolet vastaajista oli samaa mieltd, mutta neljdsosa

el osannut sanoa mielipidettd asiasta. Eri mieltd oli muutama vastaaja. Tyontekijan jatkuvaan
ammatilliseen kehittymiseen tulee luoda mahdollisuudet. Se onnistuu tyOyhteiséssd, jossa
kokeneita tyontekijoitd kuunnellaan ja arvostetaan, ja nuorille, uusille tyontekijoille annetaan

tilaa tuoda esille omat kehittimisehdotuksensa ja nikemyksensa. (Surakka 2009, 64.)

Saamme tarvittaessa tyOnohjausta - viittimddn vastaukset hajaantuivat tasaisesti kyselyssa
kiytetylle asteikolle. Noin viidesosa oli eri mielti. Samaa mieltd oli puolet vastaajista.
Tyonohjaus tarjoaa mahdollisuuden ammatilliseen kasvuun vahvistamalla niin uusien ratkaisujen
kuin ndkokulmien 16ytymisessd tyOhon, tyGyhteisoon sekd sen toimintatapoihin ja
asiakastilanteisiin. (STM 2009, 69.) Viitalan (2009, 193) mukaan tyonohjausta kiytetdin usein
ongelmatilanteissa. Tyonohjaus voi olla mahdollisuus yhteisélle lisitd joustavuutta ja luovuutta
silloin, kun kasitellddn tyon sisdlt6jd ja omien voimavarojen lihteitd. Ty6énohjauksen tavoitteena

on ammattitaidon vahvistamisen lisiksi my6s huojentaa henkista kuormitusta

Alle puolet vastaajista oli samaa mieltd siitd, ettd kaikkien osaamista ja ammattitaitoa kehitetddn
suunnitelmallisesti. Kukaan ei ollut tdysin samaa mieltd ja yli neljdsosalla ei ollut mielipidettd
asiaan. Terveydenhuoltoala on asiantuntijoiden ja professioiden ala, jossa uutta tietoa tulee
jatkuvasti. Mahdollisuus saada lisi- ja tdydennyskoulutusta vaikuttaa oleellisesti tyon hallintaan.
Kuusi tiydennyskoulutuspiivda vuodessa on esitetty hoitohenkilokunnan tavoitteeksi
koulutussuosituksissa. Tyonantajan on hyvi seurata koulutuksen tasapuolisuutta tyontekijéiden
suhteen seka varmistaa, ettd ammatillinen vihimmaiskoulutus toteutuu kaikilla.(Surakka 2009,

82.)

Vain noin neljdsosa vastaajista oli sitd mieltd, ettd perehdytys on suunnitelmallista ja kattavaa.
Lihes puolet vastaajista el osannut sanoa mielipidettd asiasta. Yksilollinen ja kirjallinen
perehdytyssuunnitelma  tulisi  laatia  jokaiselle uudelle tyOntekijille.  Perehdytyksen
mahdollistamisesta on vastuussa esimies, joka osoittaa tyGyhteisostd uudelle tyontekijille
perehdyttimisvastuussa olevan henkil6n. Kaikilla tyontekij6illd on tdstd huolimatta velvollisuus
opastaa uutta tyontekijad. Perehdyttimisohjelman avulla uusi tyontekija voi muodostaa
kisityksen siitd, mitd hédneltd odotetaan ja missd vaiheessa minkdlaista vastuuta odotetaan.
(Surakka 2009, 82-73.) Hyvi perehdyttimisohjelma sisiltid yleisperehdyttimisen ja
konkreettisiin tyotehtdviin perehdyttimisen. Hyvin suunnitellulla perehdytykselld luodaan

uudelle tyontekijille kuva siitd, ettd hin on tervetullut tyGyhteisé6n. (STM 2009, 65-66.)

Puolet vastaajista ei osannut sanoa mielipidetti sithen, ettd poislahtevit tyontekijit haastatellaan.

Suurin osa vastaajista oli eri mieltd, mutta yksi oli tdysin samaa mieltd asiasta. Jokaisen
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poislihtevin tyontekijan kanssa tulisi jdrjestid keskustelutilaisuus, jossa kdyddan lipi

lihtijan ty6uraa ja ammatillista kehittymistd. Henkil6ston vaihtuvuus on tyGyhteis6jen arkea.
Luonnollisien syiden, kuten hoitovapaan, elikkeelle siirtymisen ja paikkakunnalta muuton
vuoksi henkil6stéd poistuu tyOpaikoista enemmin ja vihemman. Syitd 1dht66n tulisi pohtia
erityisesti silloin, jos tySyhteisOssid tapahtuu vaihtoa paljon muista syisti. Poislihtevilli on
useimmiten tarve keskusteluun. Tilaisuus on myds esimichelle mahdollisuus kiittdd ldhtijad
annetusta tyopanoksesta. LihtGpalautteet on tirked keritd ja analysoida, silld niisti organisaatio
saa tarkedd tietoa poislihdon syisti. Sdhkoinen palaute ei vastaa henkilokohtaista keskustelua.

(Surakka 2009, 138.)

Suurin osa vastaajista oli eri mieltd siitd, ettd kehityskeskustelut kaydain saannollisesti kaikkien
kanssa. Neljdsosa el osannut sanoa mielipidettd asiasta ja vain nelja vastaajaa oli samaa mielta
asiasta. Tdrked osa toiminnan ja henkil6ston suunnitelmallista kehittimistd sekd esimies-
tyontekijayhteistyota on toimiva kehityskeskustelukaytanto. Esimerkiksi
ryhmikehityskeskustelun avulla on mahdollisuus kdynnistid kehityskeskustelut tyoyksikossi,
jonka pohjalta pystytiin laatimaan koko tyGyhteisén osaamisen kehittdmissuunnitelma. (STM
2009, 69.) Kehityskeskustelussa on kysymys systemaattisesta tyontekijan ja tyosuorituksen
arviointi- ja kehittimismenetelmistd, jonka ydin on tyontekijin tyOtehtivien, vastuiden ja
tavoitteiden asettamisessa, sekd niiden toteutumisen seuraamisessa ja arvioimisessa. Jokaisen
tyontekijan oikeus on kehityskeskusteluun, jotta hin voi tietdd mitd hineltd odotetaan ja milld

perusteella hinen onnistumistaan mitataan. (Jarvinen 2009, 110-111.)

Tuloksien perusteella asiantuntijuuden kehittiminen toteutui tyOyhteisGssd —seuraavasti:
jokaisella on vastuu oman ammattitaidon ja osaamisen ylldpitdimisestd ja kehittdmisestd,
kokeneimmat tyontekijat toimivat mentoreina ja siirtavit osaamista tyOyhteison sisalld, tyot on
jaettu jokaisen ammattiryhman ja yksilon osaamisen perusteella, kiytimme ja kehitimme myo6s
hiljaista tietoa sekd kdytimme asianmukaista kirjallisuutta ja tietokantoja tyon kehittdimiseksi.
Puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd kuuntelemme tyotd kehittiessimme my6s uusien
tyontekijoiden kysymyksid ja havaintoja ja saamme tarvittaessa tyonohjausta. Alle puolet
vastaajista oli sitd mieltd, ettd kaikkien osaamista ja ammattitaitoa kehitetdan suunnitelmallisesti.
Kehittimistd vastaajat kokivat olevan perehdytyksessd, silli vain noin neljasosan mielesta
perehdytys oli suunnitelmallista ja kattavaa. Puolet vastaajista ei osannut sanoa mielipidettd
sithen, haastatellaanko poisldhtevit tyontekijat vai ei. Kehityskeskustelut nousivat tyoyhteison

tirkeimmiksi asiantuntijuuden kehittymisen kehittimisen osa-alueeksi.
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Korkeatasoista hoidon laatua tarkasteltaessa suurin osa oli sitd mieltd, ettd toimintamme

paamadrana on potilaan hyvi hoito. Kukaan ei ollut asiasta eri mieltd. Potilaan ja terveyden
edistimisen nikokulmasta on keskeisti, ettd koko potilaan hoitotyon prosessi ja hoitoketju
muodostuu hyvin suunnitellusta ja héiriottd jatkuvasta kokonaisuudesta (STM 2009,83). Suurin
osa vastaajista oli myo6s sitd mieltd, ettd hoitotyd ja ladketieteellinen hoito on niyttéon ja
tutkittuun tietoon perustuvaa. Niytt6on perustuvan toimintapolitiikan edellytyksien ja
kiytintdjen luominen sekd toimeenpano ovat hoitotyon johtajan tehtivid. Toimintapolititkka
sisaltdid menettelyt siitd, miten parhaat kiytinnot l6ydetain, otetaan kiytt6on ja vakiinnutetaan.
Niyttéon perustuva toiminta yhtendistdd henkil6stén toimintaa niin, ettd potilaiden saama

palvelu ja hoito ovat samantasoisia. (STM 2009, 57-58.)

Suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, panostamme potilasturvallisen hoitokulttuurin luomiseen.
Melko eri mieltd oli vain yksi vastaaja. Terveydenhuollon keskeinen toimintaperiaate on
potilasturvallisuuden edistiminen. Potilasturvallisuutta korostavalla johtamisella ja toiminnalla
on selvi yhteys potilasturvallisuuden tasoon. (STM 2009, 81.) Suurin osa vastaajista oli my0Os
sitd mieltd, ettd odotamme jokaiselta tyOntekijiltd hyvid tuloksia ja tuottavuutta. Kuudesosa
vastaajista el osannut sanoa mielipidettd asiasta. Tyoyhteison hyvinvoinnin ja menestymisen
edellytys on osaava henkil6sté. Tuloksellisuuden toteutuminen edellyttdd sitd, ettd jokainen
tyontekijad tietdd omat tehtivansi ja sen, miten hidnen tyGsuorituksensa vaikuttaa osaltaan

tavoitteiden saavuttamisessa. (Surakka 2009, 123.)

Lihes kaikki vastaajat olivat sitd mielta, ettd tyoyhteiséssimme meilld on tarvittavat laitteet ja
vilineet tyon tekemiseen.(vrt. Otala & Ahonen 2005, 34.) My6s viittimasta - henkilostomaidra
ja — ammattirakenne vastaavat tyon vaativuutta olivat ldhes kaikki vastaajat samaa mieltd. Eri
mieltd oli muutama vastaaja ja muutama el osannut sanoa mielipidettddn asiasta. Maérdajoin
tapahtuva vakanssien ja tehtdvien tarkastelu tulisi kuulua organisaation ja ty6yhteisojen
kehittimiseen, koska muutoksia tyGelimissid tapahtuu jatkuvasti niin tyéelimin uudistumisen

kuin tyontekijoiden osaamisen suhteen. (Surakka 2009, 41.)

Yli puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd arvioimme sadnnollisesti asiakas- ja potilastyytyviisyytta.
Yksi vastaaja oli tdysin eri mieltd ja kuudesosalla ei ollut mielipidettd asiasta. (Otala & Ahonen
2005, 232-233.) Puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyGtimme kuvaa jatkuva innovatiivisuus ja
toiminnan kehittiminen. Melko ja jokseenkin eri mieltd oli yksi vastaaja. Eri mieltd oli nelja
vastaajaa ja neljdsosalla vastaajista ei ollut asiasta mielipidettd. Tyontekijin kuuluu huolehtia

vastuullisesti tyonsd koko prosessista eri tyOvaiheineen ja samalla pyrkid sekd kehittdimiin

ty6tddn, ettd jakamaan tietoaan ja taitoaan aktiivisesti muiden osaajien kanssa. Ei riité, ettd tekee
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ty6nsd hyvin, vaan tiytyy ymmirtid myOs oma rooli osana kokonaisuutta ja yhteistd tyota.

(Monkkonen ja Roos 2012, 146.)

Yli puolet vastaajista oli samaa mieltd siitd, ettd tyoolosuhteidemme turvallisuudesta ja tyon
turvallisuusriskien minimoimisesta huolehditaan. Vain yksi vastaaja oli tdysin eri mieltd ja
kuudesosalla ei ollut mielipidettd asiasta. (vrt. Otala & Ahonen 2005, 34.) Turvallisen ja
terveellisen tyOskentelyn edistiminen tyOpaikoilla on tyGsuojelutoimikunnan tavoitteena.
Ty6suojeluorganisaatio on organisaation hyvinvoinnin tukijirjestelmd ja ty6suojelulaki
velvoittaa, ettd jokaiseen tyOpaikkaan on nimettiva tyosuojelupaillikko. Tyosuojelua koskevia
lakeja 16ytyy tyGturvallisuus- ja tyOterveyslaista, sekd tyOsuojelun valvontalaista. (Viitala 2009,

233)

Alle puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd arvioimme sdannollisesti hoitotuloksia. Neljasosa ei
osannut sanoa mielipidettd asiasta. Potilaiden hoitoajat ovat lyhentyneet, mikd lisid hoitajien
tyoskentelyn saumattomuuden ja jatkuvuuden tirkeyttd. Erityisen tirkedd on seurata sitd miten
potilaiden turvallinen hoito toteutuu. (Laitinen 2008, 133, 135.) Puolet vastaajista oli samaa
mieltd siitd, ettd panostamme ergonomiaan ja ympiriston viihtyvyyteen. Vastaukset tosin
hajosivat koko arviointiasteikolle tasaisesti ja puolet vastaajista oli eri mieltd asiasta. On seka
ty6nantajan ettd tyontekijin etu, ettd oikeisiin tybasentoihin, liikesarjoihin ja thmistd sddstaviin
tyovilineisiin ja -laitteisiin kiinnitetdan huomiota. Toimenpiteet vihentivat fyysisid vammoja
parhaiten, mutta my6s psyykkisen hyvinvoinnin huomioiminen on tirkedd esimerkiksi

rytmittdmalld ty6 sopivasti ja vaihtelemalla tyén méaraa ja vaativuutta. (Viitala 2009, 230.)

Tuloksien perusteella korkeatasoinen hoidon laatu toteutui tyGyhteisossi seuraavasti: toiminnan
paamaiirina on potilaan hyvi hoito, hoitoty6 ja ladketieteellinen hoito on niytt66n ja tutkittuun
tietoon perustuvaa, panostamme potilasturvallisen hoitokulttuurin luomiseen ja odotamme
jokaiselta tyontekijilta hyvia tuloksia ja tuottavuutta. Lihes kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd
tyoyhteisossimme meilld on tarvittavat laitteet ja vilineet tyon tekemiseen, ja ettd niin
henkil6stomaara kuin — ammattirakenne vastaavat tyon vaativuutta. Yli puolet vastaajista oli sitd
mieltd, ettd arvioimme sdannollisesti asiakas- ja potilastyytyviisyyttad. Puolet vastaajista oli sitd
mieltd, ettd tyotimme kuvaa jatkuva innovatiivisuus ja toiminnan kehittiminen. Yli puolet
vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyGolosuhteidemme turvallisuudesta ja tyon turvallisuusriskien
minimoimisesta huolehditaan. Alle puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd arvioimme
saannollisesti hoitotuloksia. Puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd panostamme ergonomiaan ja

ympiriston  viihtyvyyteen. Vastauksien perusteella tyGturvallisuusasioihin, hoitotulosten
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saannolliseen arviointiin sekd ergonomisen, viihtyisin tyGympiriston kehittdmiseen tiytyy

kiinnittdd huomiota, kun arvioidaan korkeatasoisen hoidon laadun toteutumista tyoyksikossa.

Tyo6n ja yksityiselimin yhteensovittamista tarkasteltacssa suurin osa vastaajista oli sitd
mieltd, ettd meilli on mahdollisuus opinto-, vuorottelu- ja sapattivapaisiin. Kukaan ei ollut
taysin eri mieltd, vaikka eridvid mielipiteitd asiasta olikin. Opintovapaaseen hyviksytiin julkisen
vallan alaiseen koulutukseen osallistuminen sekd ammattiyhdistyskoulutus tietyin edellytyksin.
Opintovapaan tarkoitus on oman ammattitaidon kohentaminen, ja tukea opintoihin voi hakea
joko Kelalta opintorahaa tai Koulutusrahastolta aikuiskoulutustukea. Vuorotteluvapaa on
tyontekijin ja tydnantajan vilinen sopimus 3 — 12 kuukauden mittaisesta vapaasta. Tyontekijalla
tulee olla vihintidn kymmenen vuoden tyohistoria saman tyonantajan palveluksessa ennen kuin
anoo vuorotteluvapaata. Vuorotteluvapaalle padsyn edellytyksend on, etta tilalle palkataan

ty6ton tyonhakija.(Viitala 2009, 196.)

Suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd osa-aikaelikkeelle siirtymiseen ei ole esteitd. Taysin eri
mieltd asiasta ei ollut kukaan. Yli kolmasosalla vastaajista ei ollut mielipidettd asiasta. Oppimisen
kyky sdilyy ihmiselld koko eliman, vaikka yleisesti oletetaan, ettd ikddntynyt ei halua oppia eikd
opi uutta. Suomessa elikkeelle lihtijistd periti 80 % on siirtynyt pois tyoelimistd ennen
virallista elidkeikdd. He vievit mukanaan tyGvoimaresurssinsa lisiksi kertyneen osaamisensa.
Vaikka terveydentila ja toimintakyky heikentyvit, niin kokemuksen tuoma kokonaisuuksien
hahmottamisen kyky antaa hyvit mahdollisuudet jatkaa ty6tekoa muuttuvassa tyGelamassa.
(Viitala 2009, 240.) Kokeneiden toiveita niin hyvin ty6uran kuin hyvin elimin toteuttamiseksi
olisi kuunneltava tarkkaan. Ty6voiman ulkopuolelle siirrytidn silloin, jos vaihtoehtoja oman
elamin elaimiseen ei ole ty6ssakayvana. Ikdantyvien tyOuria pitiisi ryhtyd ajoissa sopeuttamaan ja
helpottamaan niin, ettd heilldi olisi mahdollisuus olla toissi ja aktiivisessa elimassa
mahdollisimman pitkdan. (Kiviranta 2010, 129.) Ilmarisen (2006, 58) mukaan hyvi johtaminen

ja esimiesty6 edellyttivit myo6s ikddntymiseen liittyvien asioiden hyvaid tuntemista.

Suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd jokaisella on oikeus perhevapaisiin ja sairaan lapsen tai
liheisen vanhuksen hoitaminen nihdain kunkin sosiaalisena velvollisuutena. Vain yksi vastaaja
oli asiasta tiysin eri mieltd. Neljisosalla vastaajista ei ollut mielipidettd asiasta. Ty6- ja perhe-
elimian yhteensovittamisen helpottaminen on tyonantajan velvollisuus. Tdmi saattaa joskus

edellyttdd yksilokohtaisia ratkaisuja, kuten tyoOaikajirjestelyjd ja erityisten vuorojen jirjestelyja.
(Viitala 2009, 238.) Suurin osa vastaajista oli my0s sitd mieltd, ettd yksityiselima nihdddn tyotd
tasapainottavana ja tyohon voimavaroja tuovana tekijand. Vastaukset hajosivat koko asteikolle.

Kuudesosalla ei ollut mielipidettd asiasta ja tdysin eri mieltdkin oltiin. (vrt. Kaartinen, Forma &
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Pekka 2011, 4-5.) Tyontekijan voimavarojen ja tyoén vaatimusten kohtaaminen on tirked
tyohyvinvoinnin elementti. Tamé suhde vaihtelee tyontekijoilla niin tyén kuin elimantilanteen

mukaan. (Viitala 2009, 239.)

Yli puolet oli sitd mieltd, ettd pystymme tekemdidn tyot suunnitellulla ty6ajalla. Eri mieltd asiasta
oli kuitenkin yli neljasosa vastanneista. Vain kolmella ei ollut mielipidettd asiasta. Taustalla on
usein paljon ty6ta, silloinkin kun tyGsuoritus nayttid helpolta. Kokemuksen kautta kehitytidn
osaajaksi, silli osaajaksi ei synnytd. (Leiviskd 2011, 67.) Yli puolet vastaajista ei osannut sanoa
mielipidettd siitd, ettd tuetaan myos isia kayttamadn perhevapaita. Kukaan ei ollut tiysin samaa
mieltd ja tdysin eri mieltdkin oltiin. Miehid on toivottavaa kannustaa kiyttimédin perhevapaita,
silld he ovat sithen yhti oikeutettuja kuin naiset. Tasa-arvolain mukaan tasa-arvosuunnitelma on

tehtiva organisaatioissa, joissa tyoskentelee yli 30 tyontekijad. (Viitala 2009, 238.)

Tdysin samaa mieltd ei ollut kukaan siitd, ettd tarjotaan erilaisia tukipalveluja (esimerkiksi
mahdollisuus etiopiskeluun, mentorointiin), joiden avulla tyontekijit sailyttda osaamisensa
esimerkiksi perhevapaan tai muun pidemmin tydsta poissaolon aikana. Lihes puolet vastaajista
ei osannut sanoa mielipidettd asiasta ja neljdnnes oli asiasta eri mieltd. Tyohoén paluun
onnistumiseen vaikuttavat monet tekijat pitkdn sairausloman, vanhempainvapaan tai muun
pitkdn vapaan jilkeen. Usein tarvitaan suunnitelmia ja perehdytystd, joilla paluuta tai tyokykya
tuetaan. Tyoterveysneuvottelussa voidaan sopia esimerkiksi paluuvaiheen tehtivinkuvasta.
Vanhempainvapaalta palaavan on tirked huolehtia osaamisenpiivittimisestd sekd ottaa

huomioon muuttuneet tarpeet tyon ja perhe-elimin yhteensovittamiseksi. (STM 2009, 66.)

Tuloksien perusteella tyon ja yksityiselimin yhteensovittaminen toteutui tyGssd seuraavasti:
meilld on mahdollisuus opinto-, vuorottelu- ja sapattivapaisiin, osa-aikaelikkeelle siirtymiseen ei
ole esteitd, jokaisella on oikeus perhevapaisiin ja sairaan lapsen tai ldheisen vanhuksen
hoitaminen nahdidin kunkin sosiaalisena velvollisuutena. Myo6s yksityiselima nidhddin tyotd
tasapainottavana ja tyohon voimavaroja tuovana tekijani. Yli puolet vastaajista oli sitd mieltd,
tyot pystytddn tekemddn suunnitellulla tyGajalla. Yli puolet vastaajista ei osannut sanoa
mielipidettd sithen, tuetaanko isid kiyttimadn perhevapaita tai sithen, tarjotaanko erilaisia
tukipalveluja (esimerkiksi mahdollisuus etdopiskeluun, mentorointiin), joiden avulla tyéntekijit
sailyttdd osaamisensa esimerkiksi perhevapaan tai muun pidemmin ty6stid poissaolon aikana.
Vastauksien perusteella tiytyy kiinnittdd huomiota téiden suunnittelemiseen siten, ettd tyot
voidaan tehdd suunnitellulla ty6ajalla sekd isien tukemiseen perhevapaiden pitimiseen ja
tukipalvelujen tarjoamiseen pitkddn tyostd poissaolleelle tychon palaajalle, kun arvioidaan tyén

ja yksityiseliman yhteensovittamisen toteutumista tyOyhteisOssa.
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9 POHDINTA

9.1 Tulosten pohdinta ja hyédynnettavyys

Taman opinndytetyon tavoitteena oli tyOyhteison tyOhyvinvoinnin nykytilan selvittiminen.
Opinnidytetyon tarkoituksena oli tyOhyvinvoinnin kehittdiminen ja tyShyvinvointia lisddvin
toiminnan  vakiinnuttaminen  arjen  kaytinnoksi.  Tyoyhteis6 — sitoutettiin  mukaan
kehittdmistyohon kertomalla tulevasta kehittdmisprojektista yhteisosastokokouksessa 2.11.2011.
Aineistonkeruumenetelmini alkukartoitusvaiheessa kaytettiin kyselylomaketta, joka ldhetettiin
sahkopostitse vastaajille. Kysely laadittiin Webropol -sovelluksen avulla. Kysely laitettiin
viidellekymmenellekuudelle (N=56) henkil6lle, ja kyselyyn vastasi neljakymmentikaksi (n=42)

lasten somaattisen erikoissairaanhoidon tulosyksikossa tyoskentelevad henkiloa.

Vastausten kato aiheuttaa usein ongelmia, vaikka otos perusjoukosta olisi kuinka hyvin
suunniteltu. Yli 20 % kato on jo huolestuttava ja atheuttaa luotettavuusongelmia. Till6in on
mietittivd, mitd osaa otoksesta vastaamattomat edustivat. Vastaajilla on ollut mahdollisesti
enemmin aikaa, parempi motivaatio tai koulutus tutkittavaan asiaan. Kadon vaikutus tuloksiin

on aina seki raportoitava, ettd arvioitava pohdinnassa. (Anttila 2006,268.)

Kyselyn vastausprosentti oli 75, mika vahvistaa tulosten luotettavuutta ja yleistettavyytta.
Anttilan (2006, 183) mukaan onnistunut kyselytutkimus vaatii vihintdan 50—-60 vastausta, jotta
aineiston tilastollisella kasittelylli on merkitystd. Kyselyn avulla saatua tietoa on kasiteltava
tutkijan  tulkinnoista ~ puhtaana  numeerisena  datana, jolle  asetetaan  tietyt
luotettavuusvaatimukset. TyGyhteis6ssa koettiin vastausprosentti hyviaksi, silld tyontekijat olivat
hajaantuneet useampaan toimipisteeseen. Jotakin yksittdistd toimipistettd ndistd kolmesta

tarkastellen vastausprosentti olisi voinut nousta korkeammaksikin.

Webropol -sovellus valittiin, koska sen avulla oli mahdollisuus laatia erilaisia internetkyselyja ja
toista kaytettya sovellusta ei voinut kéyttad. Webropolilla tehtyé kyselyd on mahdollisuus kayttaa
tarvittaessa arvioinnin tyOkaluna myohemmin, koska tehty kysely tallennettiin. Opinndytetyon

tekijalld ei ollut aikaisempaa kokemusta verkkokyselyn tekemisestd. Webropol — pidakayttéja
antoi viliaikaisen tunnuksen opinndytetyontekijille sovelluksen kayttoon. Opinndytetyon tekija
perehtyi itsendisesti paakayttdjan ldhettimain Webropol -kiyttboppaaseen ennen kyselyn

laatimista. Oppaan tarkoituksena oli kuvata sovellusta ja nidyttid kuvien ja tekstien avulla kohta
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kohdalta kayttajille, kuinka peruskysely rakennetaan ja ldhetetddn sihkopostitse

vastaanottajille. Sovelluksessa oli my6s selkedt ohjeet sihkoisessa muodossa. (Webropol

kayttoopas 2012, 6).

Kyselylomake laitettiin sihkoisend linkkind henkil6ston sihkopostiin. Sairaanhoitajaliitto oli
kayttinyt samaa kyselypohjaa jisenilleen tehdyssa kyselyssd aiemmin, joten mittari oli valmiiksi
testattu. Ollessani yhteydessd sairaanhoitajaliittoon minulle kerrottiin, etti my6s muut
terveydenhuoltoalan tyOyksikot ovat kiyttineet kyselyd. Valmiin kyselymittarin etuna on se, ettd
se on valmiiksi testattu sekd hyviksi havaittu, eikd sen validiutta eli patevyyttd mitata sitd, mitd
tarkoitetaan mitata, ja reliaabeliutta eli luotettavuutta menetelmidin tarkkuudesta suhteessa
tietojen keruun pysyvyyteen ja tarkkuuteen, tarvitse endid niin tarkkaan osoittaa (Anttila 2000,
470). Kyselyn sulkemisen jilkeen kyselyraportti tallennettiin Exel -tiedostona tietokoneelle
omaan kansioon, josta se vietiin SPSS -ohjelmaan ja analysoitiin SPSS for Windows 18.0 -
ohjelmalla. Kuvailevina tunnuslukuina kaytettiin frekvenssi- ja prosenttijakaumia, keskiarvoa ja
keskihajontaa. Mittarin reliabiliteetin eli luotettavuuden mittaaminen tehtiin laskemalla

Cronbachin alfakerroin SPSS -ohjelmalla alkuperiisille muuttujille.

Kehittimistyon arviointikeinona kaytettiin SWOT — riskianalyysia. Pyysin my6s ohjausryhmaa
tekemain riskiarvion SWOT —analyysin avulla kehittimistyGstd ennen opinndytetyOprosessin
paattaimistd. SWOT —analyysia kiytetetdan kehitettivind olevan kohteen ominaisuuksien ja
vaikutuksien tunnistamiseen ja analysoimiseen neljan eri osa-alueen avulla. Osa-alueet ovat:
vahvuudet (strenghts), heikkoudet (weaknesses), mahdollisuudet (opportunities) ja uhat
(threats). SWOT —analyysia voidaan kayttad kehittimisy6ssd my0s ratkaisukeskeisend mallina,
jolloin keskitytddn erityisesti vahvuuksien kehittdmiseen ja mahdollisuuksien hyodyntimiseen (
liite 1). (Rapatti 2007, 20.) Olen kdyttinyt ohjausryhmilti saamaani palautetta pohdinnassa

tulosten hyédynnettivyytta kuvatessani.

Tulokset  esiteltiin ~ tyGyhteisGssa 18.4.2012  pidetyssi  yhteisosastokokouksessa
vuorovaikutteisena Powerpoint -esityksend. Tuloksista esitettiin kuuden tyShyvinvointia
mittaavan osa-alueen kolme huonoimman keskiarvon ja kolme parhaimman keskiarvon
saanutta tulosta, jotka havainnollistettiin pylvdsdiagrammien avulla. Tuloksista nousivat
opinndytetyontekijin esittimana kehittimisalueiksi tychyvinvointia tukeva toiminta, perehdytys
ja kehityskeskustelut Keskeisimpien tuloksien mukaan esimies tuki ja oli lisnd arjessa. Tyo
koettiin vastuulliseksi ja palkitsevaksi. Kokeneimmat toimivat mentoreina ja osaamista

kehitettiin. Hoitotyé oli ndytt66n perustuvaa ja tavoitteellista. Tyon ja yksityiselimin



78

yhteensovittaminen onnistui. Kaikissa vastauksissa oli my6s jonkin verran hajontaa, mikd

on eritelty tarkemmin tuloksissa ja johtopaitoksissa.

Tulosten kasittely jdi tissd opinndytetyossa kesken. Aloitettu kehittiminen jatkuu ensi syksyna
yhdessid esimiesten johdolla. Silloin mietitddn yhdessd jatkosuunnitelma, miten tuloksien
pohjalta lihdetiin viemadin tyOhyvinvoinnin kehittimistyota eteenpiin. Opinndytetyon tuloksia
ja sithen liittyvdd kyselytutkimusta on tarkoitus hyodyntdad tyOyhteison kehittdmistyGssd myo6s
maakunnan oman tyShyvinvointikyselyn rinnalla. Tulokset pyritidn integroimaan osaston
muihin suunnitelmiin, jos se on mahdollista. Kaikki kyselymittarin tychyvinvointia mitanneet
osa-alueet kidydddn yksitellen lipi osastokokouksissa keskustellen, mahdollisten alustusten
pohjalta, jolloin selvidd, mitd kehittimistarpeita keskustelun pohjalta nousee. Tuleviin
tyohyvinvointikoulutuksiin  ldhdetdin mukaan. Koulutusmahdollisuutta tarjotaan kaikille
halukkaille, ei vain esimichille. Jokaisen tyontekijan mielipide on tirked. OpinnidytetyGstd on
tarkoitus laatia artikkeli Suomen sairaanhoitajaliittoon. Mikéli halukkuutta 16ytyy tySyhteisosta,

artikkeli on mahdollista kirjoittaa yhteisartikkelina, jolloin kirjoittajia on enemman kuin yksi.

Aihe koettiin tyoyhteisossa tirkedksi. Esille nousseet kehittimisalueet ovat olleet todellisia ja
tukeneet aiempaa tyOhyvinvointikyselyad. Vastausprosentti kyselyyn oli korkea mika osoittaa, etti
asiaa pidettiin  tirkednd ja sitoutumishalua tyShyvinvoinnin kehittdimistyohén 16ytyy.
Tyohyvinvointi on aiheena laaja. Opinnayteyon avulla on tullut lisdd tietoa tyohyvinvoinnista
tyoyhteisoon, mikd on herittinyt keskustelua. Opinndytetyosti on mahdollista nostaa esille
jatkotutkimusaiheita. Toimintatutkimuksen malli on tullut tyyhteis66n uutena toimintatapana
tyon kehittimiseen. Tdmidn opinndytetyon tulosten vertaaminen aiemmin tehtyihin
tyohyvinvointisuunnitelmiin vie jo alemmin tehtyjd tyShyvinvointisuunnitelmia eteenpdin.
Tutkimustyon ja kehittdmistehtidvin aikataulu oli tiivis ja prosessi ei sen vuoksi piddssyt
pidemmille. Kyselyn kidynnistysvaiheessa oli niin teknisid kuin inhimillisid ongelmia, mitka
hidastivat kehittimistyon kdynnistymistd. SPSS —ohjelmalla analysoidessa vastauksia meni aikaa.

Ohjelma ei ollut ennestdan tuttu opiskelijalle ja anlaysoitavaa oli paljon.

Kehittimistyon ohjaajina ovat toimineet ammattikorkeakoulun ohjaava opettaja, vertaisohjaaja
ja  projektiorganisaatio, jossa on ollut mukana tyOyhteisOsti nimetty  ohjaaja.
Ty6elimiohjauksella on ollut tirked sija kehittimistyossd. Ohjaus- ja arviointikeskustelut on
toteutettu seminaareina, projektikokouksina, ohjausryhmin kokouksina ja ohjauskeskusteluina
moninaista asiantuntijuutta hyédyntien. Ohjauksen tavoitteena on ollut dialogisen keskustelun

avulla 16ytdd ratkaisuja kehittimistyOssi etenemiseen ja arjen kiytintoihin ja sithen tavoitteeseen

on paisty.
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9.2 Opinnaytetyon eettisyys

Opinndytetyon ja sen kohteen vuorovaikutus synnyttda eettisen ulottuvuuden ty6hon, jonka
keskeiset kisitteet ovat luottamuksellisuus ja anonymiteetti. Eettinen kayttaytyminen merkitsee
rehellisyytta ja luotettavuutta sekd itselleen ettd muille. Henkil6illd, jotka osallistuvat
tutkimukseen on oikeus saada luotettava ja riittivd informaatio opinndytetyon tavoitteista ja
menetelmistd. Lupa organisaation johdolta vaaditaan, koska aineisto kootaan laitoksesta.
Opinndytetyon tekija pyrkii huolehtimaan kaikin tavoin tutkimuksen luotettavuudesta ja
karsimaan huolimattomuudesta ja vaarista tulkinnoista johtuvat virheet tyostd pois ennen
tulosten julkistamista. OpinndytetyGssd pyrittiin my0Os sithen, ettei tutkittavien intimiteettid,
anonymiteettid tai juridisia oikeuksia loukattu missdin vaiheessa. Osallistuvilla oli mahdollisuus
paattid osallistumisestaan ja oikeus myos keskeyttda osallistumisensa opinndytetyohon sen eri

vaiheissa. (Anttila 2006, 505-507, 509.)

Loppuraportissa olen esitellyt tulokset siind muodossa, ettid kenenkdin yksittiisen tyontekijin
vastaus ei tule esiin. Kyselyyn osallistuneet saivat saatekirjeen kyselyn mukana, jossa he saivat
tietoa kyselyn anonymiteetistd. Kyselyohjelmassa oli valittuna myds vaihtoehto, joka tuki
anonyymiteettid. Kirjallinen tutkimuslupa opinndytetyolle haettiin  ylihoitaja Marja-Liisa
Haatajalta opinniytetyGsuunnitelman valmistuttua. My6s  kirjallinen toimeksiantosopimus
opinnaytetyosta laadittiin toimeksiantaja Kainuun Maakunta -kuntayhtymai edustavan
opinndytetyon tyoelimdohjaajan  Vuokko Materon kanssa opinndytetyosuunnitelman
valmistuttua.  Sairaanhoitajaliitolta oli kysyttiin lupa kyselymittarin kayttoon. Kyselyyn
osallistujat saivat reaaliaikaisesti tietoa kyselyn etenemisestd ja heitd tiedotettiin monipuolisesti
ilmoitustaulun, intranetin ja paperiversioiden avulla sekd osastokokousten yhteydessa
kehittimisaiheesta. Kertynyt materiaali laitettiin kaikkien asianosaisten saataville ja toiminta oli

avointa. Osallistuminen kyselytutkimukseen ja ohjausryhmain oli vapaaehtoista.

9.3 Internetin kaytto aineiston hankinnassa

Kuulan (2006, 169-170) mukaan internet voidaan ymmairtia niin tutkimuksen kohteena,
aineiston lihteend, kuin tutkimusvilineend ja sen resurssit ovat tutkimuksen nakokulmasta
laajat. Keskeinen kysymys liittyy tiedon luotettavuuteen. Aineiston hankinnassa perinteisia
aineistonkeruutapoja muistuttavat eniten verkkolomakkeet ja sdhkopostikyselyt, joiden

yhteydessa internet toimii ldhinnd teknisend aineistonkeruuvilineend. Internet sddstid aikaa ja
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on taloudellisesti edullisempi, verrattuna perinteisesti tehtyihin ja postin kautta lihetettyihin
kyselyihin. Sdhkoéiset kyselylomakkeet mahdollistavat monimutkaiset kysymysrakenteet, ne
voidaan ldhettdd yhtd aikaa sadoille vastaanottajille ja vastaukset saadaan nopeasti.

Kiytinnollisyyden vuoksi niiden kdytt6 onkin lisddntynyt huomattavasti. (Kuula 2006, 173-174.)

Heikkilin, Huplin ja Leino-Kilven (2008, 101) mukaan internetin kayttd on yleistynyt
tutkimusaineiston hankinnassa ja sen etuja perinteiseen postikyselyyn ovat nopeus, joustavuus ja
taloudellisuus. Internetin kautta tehdyssd verkkokyselyssi tutkimuksen luotettavuuuden ja
eettisyyden osalta korostuu otoksen edustavuuden varmistaminen eli riittdva vastausprosentti ja
otoksen vinoutumisen ehkaisy, kyselyn tekninen toimintavarmuus ja tietoturvallisuus. Nama
edellyttavit tutkijalta asiantuntijuutta ja tarkkaa etukiteissuunnittelua. Verkkokyselyn teko
edellyttda ohjelmointitaitoja tai mahdollisuutta hyodyntda lisensoituja sdhkoisia ohjelmistoja,
jotta silld saavutetaan todellista hy6tyd (Kuula 2006, 174). Heikkild, Hupli ja Leino-Kilpi (2008,
108) toteavat, ettd verkkokyselyn laatiminen vaatii aikaa ja edellyttda tutkijalta tietoteknistd

asiantuntemusta, ellei kiytettdvissd ole valmiita kaupallisia verkkoty6kaluja.

Verkkokysely ei eroa tutkimuseettisesti ja tietosuojan suhteen perinteisistd kyselymenetelmista,
silld tutkijan on kerrottava vastaajille tutkimuksen perustiedot, kuten tavoite ja tarkoitus, tutkijan
yhteystiedot ja tietosuojaratkaisut eli miten kerdttyd tietoa kidytetidn ja siilytetddn.
Sihkopostiosoitteiden kayttoon tiytyy myos hankkia asianmukaiset luvat organisaatiolta, joiden
jasenille kysely suunnataan. Aineistonkeruuvilineeni internet on tietosuojan ja tutkimusetiikan
kannalta selked silloin, kun vastaaja voivat itse harkitusti paittda, mitd tietoja he tutkimuksen
kayttoon antavat. Tama on mahdollista esimerkiksi sihképostikyselyyn vastaamalla. Tutkijan on
huolehdittava kaikin keinoin siitd, ettd luottamukselliseksi tarkoitettu viestintd sellaisena pysyy.
Tima on mahdollista esimerkiksi erilaisien salausjirjestelmien avulla, jotka estivit

sahkopostiviestien avaamisen ulkopuolisilta. (Kuula 20006, 175, 177.)

My6s Heikkilan, Huplin ja Leino-Kilven (2008, 108) mukaan tutkijan on varmistettava
tutkittavien anonymiteetin ja yksityisyyden sailyminen. Kohdentaminen rajatulle joukolle, hyva
tiedottaminen ja yhteydenotto tutkittaviin ovat keinoja lisitd otoksen edustavuutta ja
vastausprosenttia. My6s kyselyn ajankohta on suunniteltava huolellisesti  vastaajien

tavoittamiseksi.
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9.4 Opinniytetyon luotettavuus

Luotettavuuden tarkastelu on tirked osa tutkimusta. Tutkimuksen luotettavuus on
verrannollinen  mittarin  luotettavuuteen. Luotettavuutta kuvataan kahdella termilla:
reliabiliteetilla ja validiteetilla. Reliabiliteetti viittaa tutkimuksen toistettavuuteen ja validiteetti
viittaa sithen, mitataanko sitd, mitdi on tarkoituskin mitata. Mittarin ulkoinen wvaliditeetti
tarkastelee tutkimuksen yleistettivyyttd ja sisiinen validiteetti tarkastelee sekd tutkimuksen
kisitteiden yhtipitivyyttd teorian kanssa, ettd riittivdd kattavuutta kyseisestd ilmiOstd.

(Metsamuuronen 2000, 50-51.)

Kriteerivaliditeetti on sisdisen validiteetin laji, jossa mittarilla saatua arvoa verrataan johonkin
arvoon, joka toimii validiuden kriteerind. Kriteeri- ja kisitevaliditeetin mittauksessa kdytetidn
usein korrelaatiokerrointa. Korrelaatiokerroin voi saada arvoja -1 — 1, jolloin mitd lahempini
ykkostd ollaan, sitd suurempi korrelaatio ja yhteys muuttujien vililli on. Mittauksen
toistettavuuden mittana kaytetddn usein reliaabeliuskerrointa, joka voidaan laskea kolmella eri
tavalla: rinnakkaismittauksilla, toistomittauksilla tai mittarin sisdisen konsistenssin, yhtenevyyden

kautta. (Metsimuuronen 2000, 51-52.)

Sisdisen yhtenevyyden (samaan aikaan samalla mittarilla) mittaaminen tapahtuu kahdella tavalla:
jakamalla mittari kahteen osaan, split-halfiin (Cronbachin alfa ja Spearman - Brownin Rho) tai
kayttamalld faktorianalyysia. Cronbachin alfassa voidaan matemaattisen laskukaavan tulkita
tuottavan kaikkien mahdollisten mittarista muodostettavien puolitusten keskiarvon. Yleensa
alfan arvoista ne, jotka jaavit alle 0.60, ei pitdisi hyviksyd. Tastd sidannostd ollaan vihitellen
luopumassa, silld kun alfa tulkitaan kaikkien split-halfien keskiarvoksi, on aina joukossa joitakin
huonoja osioita laskemassa reliabiliuden arvoa, esimerkiksi ldhelld nollaa varianssiltaan
(muuttujien sisidinen vaihtelu) olevat osiot. Myos lyhyt mittari vaikuttaa vihan erottelevana
alfakertoimeen (esimerkiksi 3-portainen Likert), jolloin arvoihin tulee niin vahin vaihtelua, etta
reliabiliteetti jd varianssin vuoksi matalaksi. Tamin mukaan pitkd mittari on luotettavampi kuin

lyhyt. (Metsamuuronen 2000, 52-53, 55-57.)

Timan opinndytetyon kyselytutkimuksen mittarin reliabiliteettia mitattiin ~ Cronbachin
alfakertoimella, joka tehtiin opinnidyteyossd kidytetyn SPSS -ohjelman reliabiliteettiajolla.
Reliabiliteettiajo tehtiin kyselymittarin jokaisesta kuudesta tyOhyvinvointia mittaavasta osa-
alueesta erikseen ja ajossa kiytettiin alkuperiisid asteikolla 1 — 10 olevia muuttujia. Osa-alueiden

saamat arvot olivat 0,84 - 0,95 vililld. Eli mittarin kyky mitata kyseisia asioita oli hyva. Mittari oli
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my0s riittdvan pitkd. Tarkemmin kunkin osa-alueen alfakertoimet opinniytetyon liitteend

olevissa taulukoissa 3 — 8.

Toimintatutkimuksen luotettavuus, validiteetti liittyy seka tiedon tarvitsijaan, sen hankkijaan ettd
lihteeseen, jolloin tieto on suhteellista. Validiteetti merkitsee sitd, ettd yhti ainoaa totuutta ei ole
olemassa, on vain jatkumo erehdys — totuus. Kyse on kokemusperiisen tiedon luotettavuuden
arvioinnista, jolloin yhdessd toimivan ryhmin henkiléiden kokemukset ja nidkemykset
heijastetaan omiin havaintoihin ja kokemuksiin. Luotettavuuskriteerit ovat seuraavat:
havaitsemisen ja kuvaamisen validiteettikriteerit: osataanko erottaa todelliset ilmiot, mika
11mi6on liittyy ja mika tai miten lmiéon voi vaikuttaa, tulkinnan validiteettikriteerit: osataanko
tulkita ilmiossa tapahtuvat muutokset, onko toimenpiteilld odotettuja vaikutuksia ja osataanko
varmistaa, ettei tulkita védrin ja ilmién tarkoituksen ymmirtimisen luotettavuuskriteeri:

ymmirretddnko ilmion tarkoitus oikein. (Anttila 2006, 446.)

Toimintatutkimuksen luotettavuuden edellytyksida ovat tutkimusryhmin korkeatasoinen
osaaminen ja havaintokyky, jolloin tutkimusryhmilli on riittdvit tiedolliset, taidolliset ja
asenteelliset edellytykset osallistua toimintaan. Toimintatutkimusta ei voi tehdd yksin, vaan
tutkija tarvitsee ryhmin ihmisid, jotka voivat olla tyOtovereita, ystivid tai ohjaajia. Tutkija
tarvitsee tukijoiden lisdksi my6s vastustajia, jotka esittdvit vastalauseita ja antavat haasteita
tutkimukselle. Tutkijan on tarkoitus l6ytdd neuvottelemalla yhdessi ryhmin kanssa kaikki
virheet ja aukkopaikat, mutta ongelmien lisiksi my6s uudet vaihtoehdot ja ratkaisumallit.

(Anttila 2000, 447.)

Luotettava toimintatutkimus perustuu myos monen erilaisen tiedon hyvain vuorovaikutukseen,
jolloin se tarjoaa erinomaisen mahdollisuuden yhdistdd kdytinnon tyoskentelyssd tarvittavan

kokemusperiisen -, empiirisen - ja tulkitsevan tiedon kiytén ja tulokset. Raportointi on

>
pystyttdvd toteuttamaan siten, ettd tutkimustuloksista pystyy keskustelemaan vihintidn
tutkimusryhman kanssa. Térkein toimintatutkimuksen lopputulos ei ole kirjallinen raportti, vaan
todellinen kéytinnollinen tulos, joka ilmentid sille asetettuja pddmaddrid parhaiten.
Toimintatutkimus on pystyttivd my0s toistamaan, kuten muukin tutkimus. Millaisena toistetut
tulokset esiintyvit, riippuu kunkin tilanteen lihtokohdista, osaamisesta, asioiden hallinnan

tasosta sekd mukaan tulevista henkildistd. (Anttila 2000, 445, 447.)

Toimintatutkimukselle ominainen sylimdisyys toteutui tdssd opinndytetyOssi yhden syklin
muodossa.  OpinndytetyOstd 16ytyy kaikki yhden syklin vaiheet suunnittelusta arviointiin.
Toimintatutkimuksen arvioinnissa ja onnistumisessa ei syklien lukumiird ole niinkddn

merkityksellinen. Lyhyessd ajassa on haastavaa viedd kehittimisty6td eteenpdin. Jos aikaa olisi
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ollut enemmin, niin syklejd olisi ollut myos enemmaidn. Syklien mdédrid tirkeimpéd
toimintatutkimuksessa ~on  omaksua  tutkiva ty6ote ja  onnistua  tavoittamaan
toimintatutkimuksen perusidea tyoelimai kehittdvind tutkimustapana. Tdssd mielestini olen
opiskelijana ja kehittimistyon vetdjind kokenut onnistuneeni. Toimintatutkimukselle ominaista

on saada aikaan muutosta tulevaisuutta ajatellen.

Tutkimuksen tuloksilla on merkitystd tyOyhteisolle ja sen kehittimiselle. Opinndytetyossi
aloitettu tyOyhteisén kehittiminen jatkuu opinndytetydon pohjalta tehdyn alkukartoituksen
mukaan tyOyhteiséssd. Tyohyvinvointi on kaikkien tehtivd tyoyhteisOissd, mutta esimies on
avainasemassa tyOhyvinvoinnin kehittimisen johtamisessa. Kehittimisen uudet haasteet ovat
uuden oppimiseen ja kehittimiseen suuntautuvan tyoyhteisékulttuurin luomisessa. Johtamista ei
voi tarkastella vain yksilon ominaisuuksien tai toiminnan kautta, vaan koko tyOyhteiséd on
tarkasteltava, silli se toimintaymparistdineen osallistuu johtamiseen. ”Kaikkien on katsottava

itsedan peiliin.”

Toivon, ettd timd kehittdmistehtivin merkitys ja mahdollisuudet ymmarretidn tyOyhteisdssa.
Uskon, ettd kehitystehtiva tuli tarpeeseen ja nosti esiin jokaisessa tyontekijassd edes jonkinlaista
pohdintaa tyShyvinvointiin liittyen, seka laittoi alulle todellista kehittymistoimintaa, joka jatkuu
ja hyodyttdd tyOyhteis6d laajemminkin. Henkil6st6d on jadmissd lihivuosina edelleen useita
elakkeelle, joten tyopaikkamme tarvitsee sitoutuneita tyontekijoitd, joita saamme toihin hyvan,

hyvinvointiin panostavan tyopaikan maineella.

9.5 Asiantuntijuuden kehittyminen

Koulutuksesta olen saanut tarvittavia valmiuksia toimia asiantuntija-, johtamis- ja
kehittimistehtdvissd, vaikka kdytinndssa en vield pddse niitd hyddyntimain, kun palaan entiseen
tyohon. Koulutusohjelma ja ammattikorkeakoulu vastaavat nykypdivin osaamis- ja
muutoshaasteisiin ja pysyvit hyvin kehityksen mukana. Tama nikyi kahden vuoden aikana
tapahtuneina muutoksina opetuksessa ja sen sisdlldissd. Uudet opetusmenetelmit ovat tulleet
jaddakseen. Ne vastuuttavat, mutta myos osallistavat opiskelijaa. Tiedon miird on kasvanut
valtavasti ja sitd osaa nyt my6s hakea lisdd. Koulutuksen aikana olen hakenut ja saanut valtavasti

uutta tietoa artikkeleista ja kirjoista lukiessani niin johtamisesta , kehittdmisestd kuin

b

ty6hyvinvoinnista. Koskaan terveydenhuoltoalalla ei tule valmiiksi, vaan elimi on elinikdistd

oppimista.
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Tyohyvinvointi on aihe, johon vaikuttaa useat eri tekijit. Tyoelimd muuttuu ja kehittyy

koko ajan ja asettaa omalle ammatilliselle kehittymiselle uusia vaatimuksia, jolloin tietoaan on
péivitettavi jatkuvasti. Opiskelujen aloittamisen jalkeen ajatukset ja nakokulma on muuttunut
niin johtamisesta, kehittimisestd kuin yleensa ty6elimasti. Tyoelimin tahti on kiivas. Thmisestd
otetaan usein kaikki irti, mitd saadaan. Erddssd johtamisoppaassa sanottiin, ettd hyva esimies
muistaa pitdd hyvaa huolta itsestdian. Ei ole tavoitettavissa kellon ympiri, vaan ymmartia etta

elimassd on muutakin kuin tyo, ja siitd muusta elimistd saa voimavaroja tehda tyonsd hyvin.

Eettisen - ja tyoyhteisbosaamisen taidot ovat lisdidntyneet opinndytetyona tehdyssi
kehittdmistehtavissi. Olen tullut rohkeammaksi ja tietoisemmaksi omista rajoista, niin vahvoista
kuin kehittdimistd vaativista puolista. Pystyn ottamaan vastuuta yhteison toiminnasta,
oppimisesta ja toiminnan seurauksista. Koulutuksesta olen saanut projektinjohtamistaitoja, joita
voin hy6dyntid my6s tydeliman ulkopuolella vapaa-ajan vastuutehtivissa. Projektin johtaminen

olisi varmasti ollut erilainen pienemmissa tyoyhteisossa.

Seminaaripidivin jirjestiminen oli my6s hyvd kokemus, josta on hy6tyd tulevaisuudessa.
Kansainvalistymisosaamiseen sai eviitd kurssimatkalta, jonka avulla niin kielitaito kuin tieto
lisaantyi. Oppimisen taidot ovat harjaantuneet uusien oppimismenetelmien ja - vilineiden avulla
ja erityisesti kirjallinen ilmaisu on monipuolistunut. Koulutuksessa olen saanut myos varmuutta
opetusosaamiseen monien tehtdvind pidettyjen tuntien myo6td.  Koulutuksessa  ja
kehittimistehtavdssa olen  verkostoitunut wuusien ihmisten kanssa my6s omassa
organisaatiossani. Koulutuksen sovittaminen perhe-elimiin ja vuorotyohén on ollut myos
omalla tavallaan haasteellista, mutta kasvattavaa. Tulevaisuudessa huolehdin paremmin omasta

lepadmisesta ja vapaa-ajasta.

Tyoyhteis6ja motivoi tySyhteisolahtoiseen kehittimiseen usein se, ettd kehittiminen on osa
ammatillista arkityotd. Moni on visynyt lyhytkestoisiin projekteihin ja useimpien toiveena on
16ytad pysyvd tapa toimia, ennakoida muuttuviin tarpeisiin ja vastata nithin. Vaikuttaminen
jaksamiseen ja tyShyvinvointiin voi olla my6s tirked motivoiva tekija tySyhteisolahtoiseen
kehittimiseen. (Seppanen-Jarveld & Vataja 2009, 17.) Tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden
toteuttamiseen tarvitaan aina ylemmin johdon ja luottamushenkiléiden tuki. Heidédn tulisi olla
esikuvina tyShyvinvoinnin kehittimisessd ja pelisddntoihin sitoutumisessa. Kun edellytykset
tyohyvinvoinnille ovat kunnossa, organisaation rakenteet ovat toimivia ja henkiléston
osaaminen vastaa tyon vaativuuksia rekrytoinnista lahtien tyouran loppuun saakka, niin asetetut

tavoitteet toteutuvat myos asiakkaan arjessa. (TySturvallisuuskeskus 2011, 2-3.)
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Koko ajan ennakoidaan millaista osaamista tulevaisuudessa vaaditaan. Hoitamisen

ydinosaaminen ei muutu radikaalisti, mutta se voi saada uusia painotuksia, esimerkiksi asiakkaan
itsehoidon ja terveyden edistimisen tukeminen, tietoteknisen taidon ja tietotaidon
hy6dyntimisen osaaminen. My6s muutoksen hallinnan osaamista ja kehittimistd tarvitaan
tulevaisuudessa. Tulevaisuuteen valmistautuminen edellyttaid koulutuksen, kiytinnén ja
tutkimuksen yhteisty6td, mutta myds hoitotydon vision ja vaihtoehtoisten skenaarioiden
analyysia. Informaatiotekniikan yleistymistd pidetddn suurimpana muutoksen aiheuttajana.
Tiedon ja tietimyksen lisddntyminen ei kuitenkaan ole vilttimittd avain parempaan ja

laadukkaampaan terveydenhuoltoon (Lammintakanen & Kinnunen 2000, 9, 14-15.)

Rantalan (2008, 112-113) mukaan tyoyhteison eteenpdin vievd voima on jatkuva laadun
kehittiminen. Euroopan laatupalkintomallin (EFQM Exellence Model) mukaan erinomaisen
organisaation tunnuspiirteisiin kuuluvat seuraavat piirteet: tuloshakuisuus,
asiakassuuntautuneisuus, johtajuus ja toiminnan paimaaritietoisuus, prosesseihin ja tosiasioihin
perustuva johtaminen, henkil6éston kehittiminen ja osallistuminen, jatkuva oppiminen,
kumppanuuksien kehittiminen ja yhteiskunnallinen vastuu. Nami kaikki vaikuttavat osaltaan
tyopaikan ilmapiiriin ja kulttuuriin. Erinomainen tyoyhteisé on myds joustava ja valmis
nopeisiin muutoksiin  tarvittaessa. Johtajat asettavat organisaatiolle suunnan, toimivat
henkil6stolle kayttdytymisen ja suorituskyvyn esikuvina, sekd muutostilanteissa kykenevit
osoittamaan padmairitietoisuutta ja lujuutta, joka tuo henkilostolle luottamusta ja

sitoutuneisuutta.
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Taulukko 9. Opinnéytety6n riskianalyysi swot:n avulla

VAHVUUDET

HEIKKOUDET

e OMA KEHITTAMIS-
MOTIVAATIO

* TYOYHTEISON TUKI JA
KEHITTAMISMYONTEISYYS
*  AJANKOHTAISUUS

* TYOYHTEISOSSA EI MUITA
OPISKELIJOITA, ”YKSIN”
* KOLMIVUOROTYO, AIKA

MAHDOLLISUUDET

UHAT

* PYSTYY KEHITTAMAAN ITSEA
e VAIKUTTAVUUS
TYOYHTEISOON

* TYOPAIKAN
VETOVOIMAISUUS LISAANTYY

* TYOYHTEISO EI SITOUDU
KEHITTAMISEEN
* RESURSSOITU AIKA EI RIITTA
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SINIKKA LAATIKAISEN KEHITTAMISTYON RISKIANALYYSI SWOT:N
AVULLA

VAHVUUDET

aihe tirked, nousi henkildstoltd

esille nousseet kehittimisalueet todellisia, aiemminkin esille tulleita. Aihe siis tukee
aiempaa tychyvinvointikyselya

vastausprosentti korkea — kertonee asian tarkeydesta ja mahdollisesti my0s jatkoon
sitoutumisesta

innostunut ja kiilnnostunut itse aiheesta

lihdemateriaalia hyvin saatavilla, jopa niin, etta oli vaikeuksia tehdi valintaa ja
rajausta

toistaiseksi esimies ja johto on nihnyt kehittimistehtivin tirkeaksi ja kuntayhtymin
omaa tyohyvinvoinnin tukemista tukevaksi

MAHDOLLISUUDET

kokemusta voi hy6dyntiid tyOssi ja tehtdvin jatkokehittimisessa tyGyhteisOssi
sitouttaa thmisid toimintaan ja saa innostumaan omasta tyohyvinvoinnista aiempaa
enemmin

korjata ty6olosuhteita ja parantaa vithtyvyytta

jatkotutkimusta aitheesta on mahdollista nostaa esille

toimintatutkimuksen tekemisen malli tutuksi ja uudeksi toimintatavaksi tyon
kehittimisessa

yksikoissd on olemassa tyohyvinvointisuunnitelmat, joiden toteutumista tulee seurata.
Tamin kehittimistehtdvin tulosten vertaaminen niihin suunnitelmiin vie asiaa
eteenpain.

HEIKKOUDET

tutkimustyon ja kehittimistehtavin aikataulu lopulta kovin tiivis. Olisiko tarvinnut
pitemman ajanjakson, jotta prosessi olisi ehtinyt menni alkuperiisen suunnitelman
mukaan pitemmille jopa toiseen sykliin asti? Kiire painoi paille. Ongelmia kyselyn
kaynnistymisessa.

kokemus aikaisemman opinndytetyon tekemisesta ei tullut esille tyon tekemisen
aikana. AMK:n ylemmin tutkinnon opinndytety6 on tietenkin tasoltaan toinen kuin
perusopinnoissa, mutta silloin saatu kokemus on mielestimme avuksi, koska ko.
opiskelijan valmistumisesta ei ole niin.

UHAT

kehittimistyon ensimmaiinen vaihe valmistuu, mutta jatkoa ei seuraa. Asia jad muiden
asioiden ja muutoksen “varjoon”, koska muutosta on paljon. Jatkokasittely vaatii
panostusta.

resurssipula

tyontekijdt eivit sitoudu kehittimdin

ongelmakohtien kasittely jda tekemittd. Ihmisten into lopahtaa seka
kehittdmistehtivin tekijan into vihenee.

esimies ja johto eivat tue kehittimistehtivin etenemista

Kajaanissa 9.5.2012
Marja-Liisa Haataja ylihoitaja, Anna-Kaisa Korpinen, apualisosastonhoitaja, Anna Tolonen,
apulaisosastonhoitaja ja Vuokko Matero, osastonhoitaja.
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Vahvuudet:

perusteet valinnoille, ratkaisuille vahvoja

yleinen tydyhteison tuki vahitellen tullut

tulosten kasittely ja yl. asioiden kasittely tyoyhteisossé tyontekijoiden kanssa
opiskelijan tunnollisuus ja perusteellisuus

aiheen ajankohtaisuus ja vaativuus

ohjausryhméaan valmistautuminen opiskelijalla

Heikkoudet:

aikataulun epéatasaisuus, kireys, kiireellisyys, hetkisyys
tyOyhteisdn ja ohjausryhman jasenten syvéllinen sitoutuminen?
taustayhteison tuki alussa, viivastyi prosessin alkaminen

muu tuki esim. atk puuttuu taysin kuntayhtymasta

Mahdollisuudet:

kehittdd uutta otetta tyoyhteisdssa kehittdmiseen ja kehittymiseen
tyoyhteison mukaan saaminen pikkuhiljaa antaa tukea
moniammatillisuus, eri asiantuntijaryhmat mukana

alku uuden kehittamiselle, muutosprosessien kéynnistamiselle

Uhat:
aikataulu
miten kehittdmistyd saadaan jatkumaan oikeasti, ettei paaty opariin

kolme eri yksikkod, miten todelliseen kehittdamiseen ja asiantuntijuuden jakamiseen
tasapuolisesti

- henkil6storistiriidat?
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TOIMEKSIANTOSOPIMUS
Opinndytetyot

% KAJAANIN
AMMATTIKORKEAKOULU  oueeV ekt

UHIVERSITY OF &4PPLIEL SCIEMCES

TOIMEKSIANTOSOPIMUS OPISKELIJATYONA TEHTAVISTA OPINNAYTETOISTA TAI
MUISTA OPPIMISPROJEKTEISTA

TOIMEKSIANTAJA

Toimeksiantaja
Tyon chjaaja

Sahképostiosoite

Kainuun maakunta -kuntayhbyma, KAKS, Lastentaudit, os1

Oh, Vuokko Matero

Vvuokko.matero@kainuu.fi Puhelinnumers 08 6156 2152

TOIMEKSIANNON TEKIJAT KAJAANIN AMMAT TIKORKEAKOULUSSA

Mimi
Sahkipostiosoite

Mimi
Sahkipostiosoite

Mimi
Sahkipostiosoite

Mirmi

Sahkipostiosoite

Sinikka Laatikainen Ryhmatunnus _SYJ10S
syj10ssinikkal@kajak.fi Puhelinnumero
Ryhm&tunnus

Puhelinmnumers

Ryhm&tunnus

Puhelinmnumers

Ryhm&tunnus

TOIMEKSIANTO

Puhelinmumero

Tyostd tehd&sn

Toimeksiannon hyhyt
kuvaus

Eupinniytetrﬁ Dmuu oppimisprojekd
Opiskelija kerdd aineiston tydyhteiststd sdhkipostitse

webropol -kyselyna. Kifallinen raporiti on valmis kevaalla 2012.

Tybn TH-tavoittest Opiskelija haluaa kehittda tydta ja tydyhteisén hyvinvointia
opinndytetydn avulla.

Adkataulu kevat 2011 - kevat 2012

Kustannusarvio ja B . 3 . . B . ) i

-vastuu Opiskelija ja toimeksiantaja yhdessa, kulut sovitaan tapauskohtaisesti.

Ohjaava opettaja Hauni Leinonen

Paiviys 23 .2 . 2012

Tekijtiden allekifoiukset Tekijoiden alekinfoituksat

Tekijtiden allekifoitukset Toimeksiantajan allekifoitus

FL SXP.0OBOX 52, Kgtunpolios 3 | B7101 Kajaari, Finland | Ph Tal +33E (08 618 991 | FaksiFax +338 (0)B 6189 2603 | worwkajek B



Opishalja /fuflkiia (4yH48 ja vasliaa allakijolfusfan hankkimisasia

LIITE 3

Kainuun maakunta -kuntayhtyma HAKEMUS / LUPA
Sosiaali- ja terveystoimi Yliboitajan myéntima lupa opinnaytetydllel
hoitotieteelliselle tutkimukselle

_ _ 23 0. 2012
Opiskelijaniopiskelijpiden nimet Cisoite Puhelin
Sinikka Laatikainen
Cppilaitos Koulutwsohjelma fsuuntautul ehto
Kajaanin ammatiikorkeakoulu Sairaanhoitaja, yamk.
Spsiaal- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen
Opinnaytetydn / tutkimuksen nirmi

Tyohyvinvomnnin kehittdminen lasten somaattisen saraanhoidon tulosykskiossa Kamuun keskussaraalassa

Nihin tulosalueen! vastuualuesn! yhsikdn kehittdmishankkeeseen cpinndytetyd | tutkimus liittyy
Perhepalvelut. lasten somaattinen erkoissairaanhoito

Upinnaytetyon / tutkimuksen tavoitieet ja fyhyt kuvaus toleuiuksesta

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittad tydyhteisdn tydhyvinvoinnin nykytilaa ja
kehittamistarpeita. Aineistonkeruu tapahtuu tydyhteisista sairaanhoitajaliiton Hyvan tydpaikan
kriteerit- mittaria soveltaen henkildstille sahkbpostitse Iahetettdvana webropol —kyselyna.
Yastaajasta el tallennu sellaista tietoa, josta hanet voidaan tunnistaa. Tulokset raportoidaan
tydyhieiston osastokokouksessa ja yhieisosastokokouksessa, sekd sahkdisesti tydyhteison
intranetissa m-asemalla opinnaytetydprosessin mukaan. Tulosten avulla maaritelldan yhdessa
tydyhteisdn kanssa kehittdmiskohteet, konkreettiset osatavoitteet ja keinot, joilla tavoitteisiin
paastaan. Toimeksiantaja varmistaa edellytykset opinnaytetydn tekemiselle, tekee laadullisen
anvioinnin tydn hyddynnettavyydestd, markkinoi ja vastaa sisallénohjauksesta.

Opinnaytetyd on julkinen. Yksittdista vastaajaa ei voida tunnistaa lopullisesta raportista.
Opiskelija sitoutuu omalla pancksellaan viemaan opinnaytetydprosessin loppuun suunnitelman
mukaan. Opinndytetydsuunnitelma (sis. kifoitussuunniteiman) iytyy organisaation intranetista
Kaimasta m-asemalta. Lopullinen raportti on valmis kKevaalla 2012

Opiskelija tekee raportin kirjoittamisen omalla ajallaan.

Materiaali- ja kopicintikuluista vastaa tyonantaja, ja opinnaytetydhon liithyvat tulostustydt
opiskelija voi tehd3 tydaikana. Mahdollisista muista kuluista sovitaan tapauskohtaisesti.
Luottamukselisuus ja tekij@noikeusasioissa noudatetaan opiskelijatyina tehtavien
toimeksiantojen ehtoja. Toimeksiantajalla on mahdollisuus kopiointin

Opinnaytetyan / tutkimuksen aikataulu
Alneiston keruu maaliskuu 2012, raportti kevat 2012

Kustannuksista vastaa {pwm ja nimi)
[0 Opiskela i tutk§a (] Tulosalue fvastuualuel tulosyksikkd, josta sovitiu
kanssa

Opinnaytetyan / tutkimuksen rmporiomti Raporininnin ajankohta
O Opinnayietyd toimitetaan yEhoiajalle

[0 Opinnayietydsta pidetadn osasiokokous
[0 Jokin muu tapa, mika

Tybryhma
Oppilaitos Ohjaajan allekirjoitus ja nimensehrennys Puhelin
KAME Raumni Leinonen
hsikka / Ohjaajan allekipoitus ja nimensaivennys Pulvelin
terveysasema
Wuokko Matero
Osastonhoitajan allekmjoitus ja nimensalennys Pulvelin
Wuokko Matero

Pvm ja allekinoius (hakija  hakijat)
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OPINNAYTETYON AIKATAULUSUUNITELMA

TEHTAVAT Vastuu Tammi Helmi | Maalis | Huhti | Touko | Kesi- Elo | Syys Loka | Marras | Joulu
Heina
2011
Perehtyminen ja atheen | Opiskelija XXXX
ideointi
Yhteyshenkilon Opiskelija, XXXX XXXX
(ohjaajan) valinta, toimeksi-
(organisaatio) antaja
Suunnittelu, aiheen Opiskelija, XXXX XXXX XXX
valinta ja aiheen rajaus, toimeksi-
tiedonkeruu antaja
Aiheanalyysin Opiskelija, XXX XXXX
laatiminen ja esitys toimeksi-
(amk), opinndytetyon antaja,
ohjaajan valinta opettaja
Tiedonkeruu, aineiston Opiskelija, XXXX XX XXX
hankinta, opettaja
Opinnaytetyosuunni-
telman laatiminen
Ohjausryhman valinta Opiskelija, XX | XXX
toimeksi-

antaja
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Ohjausryhman 1. Opiskelija

tapaaminen, XXX

Opinndytetyon sisaltd

Aiheen esittely Opiskelija XXXX

tyoyhteisossa

Ohjausryhman 2. Opiskelija, XXX

tapaaminen, toimeksi-

Opinnaytetyosuunni- antaja,

telma valmis, sopimus- opettaja

ten allekirjoittaminen

TEHTAVAT Vastuu Tammi Helmi Maalis | Huhti | Touko | Kesi- Elo | Syys Loka | Marras | Joulu
2012 Heina

Toteutus, Opiskelija, XXXX XXXX

Aineiston hankinta toimeksi-

(kysely) antaja

Aineiston analysointi Opiskelija XXXX | XXXX

Ohjausryhman 3. Opiskelija XXXX

tapaaminen

1.Kehittamisiltapaivi, Opiskelija, XXX

projektiryhma tyoyhteiso

2. Kehittamisiltapaiva, Opiskelija, XXXX

projektiryhmi tyoyhteiso
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2.Aineiston analysointi, Opiskelija, XXXX
raportin kirjoittaminen projekti-

ryhma
Ohjausryhman 4. Opiskelija, XXXX
tapaaminen, hankkeen ohjaus-
paattiminen ryhma
Dokumentointi Opiskelija XXXX XXXX | XXXX | XXX XXXX
Opinnaytetyon esitys Opiskelija X [ XXXX
tyOyhteisossi ja amk:lla
Opinnaytetyon Opiskelija XXXX XXXX

hyédyntiminen
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OPINNAYTETYON KIRJOITUSSUUNNITELMA

Opinndytety6n nimi: Ty6hyvinvoinnin kehittiminen lasten somaattisen sairaanhoidon tulosyksikéssi Kainuun keskussairaalassa
Vastuuhenkil6/projektipédallikko: Sinikka Laatikainen

Opinnidytetyon ty6elimin ohjaaja: Vuokko Matero

Aikataulu: tammikuu 2011 — toukokuu 2012

Mita? Miksi? Missa Minne? Keiden kanssa? Miten? Tekstin
tarkoituksessa? Keille? Yhteiskehittelyn aikaansaama
Milloin? tilat? keskustelu,
Pvastakaiku”
Aiheanalyysi Aiheeseen Toimeksiantaja, Projektipaallikko, Ty6elimiliheinen Aiheeseen
perehtyminen, ohjaava opettaja, suunnitteluseminaarit asiakirjoittaminen. tutustuminen,
aiheen rajaaminen vertainen, (Kamk). kiinnostuksen
1-5/2011. opiskelijakollegat. heraiminen
Toimintatutkimuksen Projektikansioon ja kehittimiseen ja
Sykli 1. m-asemalle tyohyvinvointiin.
(organisaation kehittimistehtavin
intranet). kaynnistyminen.
Poytikitjat/muistiot Dokumentoida Ohjausryhma, Projektipaallikko, Ty6elimildheinen Toimijat sitoutuvat
kehittdimisprojektiin tyOyhteiso. ohjausryhma, asiakirjoittaminen, tavoitteisiin,

liittyvit paitokset.
10/2011 - 5/2012
Kaikki syklit.

Projektikansioon ja
m-asemalle.

ohjausryhman kokous
(KAKS).

dialoginen keskustelu.

ideoiden saaminen.

Puheenvuoro

Kehittimisprojektin
esittely tyoyhteisolle,
2.11.2011.

Sykli 1.

Toimeksiantaja,
tyoyhteiso.
Projektikansioon ja
m-asemalle.

Projektipaallikko,
tyoyhteiso,
yhteisosastokokous
(KAKS).

Informatiivinen
suullinen-/vuoro-
vaikutuksellinen esitys,
Power-Point-diat.

Sitouttaa
tyoyhteiso
kehittamis-
projektiin, herittda
keskustelua
tyOhyvinvoinnista.
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Opinnaytetyosuunnitelma

Kehittimisprojektin

Toimeksiantaja,

Projektipaillikko.

Tyo6elimalidheinen

Toimeksiantaja ja

kokonaisuuden ohjausryhma, asiakirjoittaminen, ohjaava opettaja
tiivistiminen ohjaava opettaja, Suunnitteluseminaarit tieteellinen teksti. hyviaksyvat
suunnitelmaan vertainen, (Kamk), opinndytetyosuun-
(sis.tavoitteet, opiskelijakollegat, ohjausryhmin kokous nitelman. Tyo-
riskianalyysin, tyoyhteiso. (KAKS). yhteison sitoutu-
toteutuksen aikataulun ja | Projektikansioon ja minen kehittamis-
kirjoitussuunnitelman). m-asemalle. projektiin, projekti-
11-12/2011. kokonaisuuden
Sykli 1. selkiytyminen.

Hakemus/ Lupa Luvan saaminen Projektikansioon ja | Projektipaillikko, Asiateksti. Kehittimisprojek-

opinndytetyolle/ kehittdmisprojektiin m-asemalle. ylihoitaja, ty6elimin tin

Toimeksiantosopimus 12/2011-1/2012. Opinniytetyon ohjaaja. kdynnistyminen.
Sykli 1. loppuraportti.

Tiedote Tiedottaa tyoyhteis6a Projektikansioon ja | Projektipaallikko, Ty6elimiliheinen Tiedottaminen,
kehittamisprojektista. m-asemalle. tyoelimin ohjaaja asiakirjoittaminen tyoyhteison
Sykli 1. Ohjausryhma. sitouttaminen

Ilmoitustaulu(Pkl, tyohyvinvoinnin
Keskola, osasto). kehittimiseen.

Puheenvuoro/tulokset Kyselyn tulosten Projektikansioon ja | Projektipaallikko Suullinen esitys, Keskustelun
esitteleminen, m-asemalle. tyoyhteiso, PowerPoint, aikaansaaminen,
kehittimisprojektin Tyoyhteiso yhteisosastokokous vuorovaikutuksellinen kehittimiskohteet
eteenpdin vieminen. (KAKS) esitys. tasmentyvit.
18.4.2012

Artikkeli 1. Tyohyvinvoinnin Sairaanhoitajalehti Projektipaallikko Tieteellinen teksti Julkaistaan tulokset

kehittamiseen Hyvin
tyopaikan kriteereilld
Sykli 1.

syksy 2012

Organisaation
intranet (Kaima).
Projektikansioon,
m-asemalle.

(Sairaanhoitajaliiton
ohjeet). Tyoelami-
liheinen
asiakirjoittaminen
(Kaiman ohjeet).

ja jatkotoimen-
piteet. Herdttaa
keskustelua ty6-
hyvinvoinnista ja
sen kehittimisesti.
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Esitysseminaari ja posteri Opinnidytetyon Ty6elimin Projektipaallikko, Suullinen/dialoginen Kehittimistehtivi
esitysseminaari edustajat, opettajat, | seminaaripdiva. esitys, PowerPoint- tulee tutuksi
26.4.2012 opiskelijat, muut esitys, seminaariin
seminaaripaivan posteri osallistuville. Saa
osanottajat palautetta seka
kehittimis- ettd
opinndytetyOsta.
Esitys herittiaa
keskustelua
tyoyhteison
tyOhyvinvoinnin
kehittimisesti ja
vaikuttavuudesta.
Kehittimistyon kirjallinen Tyohyvinvointi osaksi Opinniytetyon Projektipaallikko, Tieteellinen teksti Tyohyvinvointiin
raportti arjen toimintaa — loppuraportti. ty6yhteison Kehittimisen kieli. vaikutetaan,
kehittimistyo lasten Projektikansioon edustaja/edustajat. Asiakirjoittaminen toimintaa
somaattisen ja m-asemalle. lihdetidn
sairaanhoidon Ty6yhteiso. kehittimain/suun
tulosyksik6ssa Kajaanin ammatti- nittelemaan.
toukokuu 2012 korkeakoulun Tyohyvinvointi
kirjasto, theseus- vakiintuu
verkkokirjasto tyOyhteison
arkeen ja
keskusteluun.
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Ohjaustyhmin kokous 1/2011 Muistio
Aika: 17.10.2011 klo13
Paikka: KAKS os1

Osallistujat  Marja-Liisa Haataja, ylihoitaja, lapsiperheiden terveydenhoito
Vuokko Matero, osastonhoitaja
Anna Tolonen, apulaisosastonhoitaja
Anna-Kaisa Korpinen, apulaisosastonhoitaja
Rauni Leinonen, yliopettaja, hoitoty6, Kajaanin ammattikorkeakoulu
Marja Tolonen, sairaanhoitaja
Sinikka Laatikainen, sairaanhoitaja, yamk -opiskelija

Asialista:

Kokouksen avaus

Lisniolijoiden toteaminen ja sihteerin valinta
Tyojirjestyksen hyviksyminen

Ylemmin amk-tutkinnon opinndytetyoprosessin sisillollinen
viitekehys ja suositukset

Kehittimisprojektin organisoituminen
Opinnaytetyon tavoitteet ja sisaltd

Hyvin tyopaikan kriteerit
Toimeksiantosopimus

9. Muut asiat

10. Seuraava kokous

11. Kokouksen paittiminen

=

N w

Sinikka LLaatikainen
puheenjohtaja sihteeri
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Ohjausryhmin kokous Muistio 1/2011
24.10.2011
Aika: 17.10.2011 klo13
Paikka: KAKS os1, osastonhoitajan huone
Osallistujat:  Vuokko Matero, osastonhoitaja
Anna Tolonen, apulaisosastonhoitaja
Raunil.einonen,yliopettaja, hoitotyo, Kajaanin ammattikorkeakoulu
Marja Tolonen, sairaanhoitaja
Sinikka Laatikainen, sairaanhoitaja, yamk-opiskelija
Poissa: Marja-LiisaHaataja, ylihoitaja, lapsiperheiden terveydenhuoltopalvelut
Anna-Kaisa Korpinen, apulaisosastonhoitaja
Asiat:

1. Kokouksen avaus

Sinikka Laatikainen avasi kokouksen klo13.10 ja toimii
puheenjohtajana kaikissa ohjausryhmin kokouksissa.

2. Liasndolijoiden toteaminen ja sihteerin valinta

Todettiin paikalla olevat lisndolijat. Kokoukseen olivat estyneet
osallistumasta ylihoitaja Marja-Liisa Haataja ja
apulaisosastonhoitaja  Anna- Kaisa Korpinen. Kokoukselle
valittiin sihteeriksi Sinikka Laatikaisen esityksestd Marja Tolonen.

3. Tyojarjestyksen hyviksyminen

Tyojirjestys hyviksyttiin esityksen mukaisena.

4. Ylemmain amk-tutkinnon opinnaytetyoprosessin sisallollinen viitekehys

ja suositukset

Sinikka  Laatikainen  kertoi  ylemmin  amk-tutkinnon
opinndytetyon sisdllollisesta viitekehyksestd ja suosituksista.
Ylemmain amk:n opinnaytety6(30 op) on luonteeltaan tyGelaimin
kehittimistehtivd, jonka tavoitteena on sekd kehittdd, ettd
osoittaa kykyad soveltaa tutkimustietoa ja kidyttdd valittuja
menetelmid  ty6elimidn  ongelmien  erittelemiseen  ja
ratkaisemiseen,  sekd  valmiutta  itsendiseen  vaativaan
asiantuntijatychén. Metodologiana tyssi on toimintatutkimus.

5. Kehittimisprojektin organisoituminen

Puheenjohtaja  esitteli  kehittimisprojektin  organisoitumista.
Ohjausryhmin projektipdillikkond toimii Sinikka Iaatikainen.
Ohjausryhma toimii péddttivinad elimend. Rauni Leinonen kysyi
varajisenten tarpeellisuudesta. Hidn toi esille, ettd ohjaus- ja
projektiryhmalle on oltava tyon- ja vastuukuvaukset.
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6. Opinndytetyon tavoitteet ja sisaltd
Keskusteltiin opinndytetyon tavoitteista ja sisallostd. Tavoitteet
tulee mairitelld tarkemmin. Todettiin keskustelun péitteeksi, ettd
athetta tdytyy rajata reilusti, ettei se paisu lilan ylivoimaiseksi
toteuttaa suunnitellulla aikataululla.Opinniytetyon olisi oltava
valmis toukokuun lopussa 2012 alustavan suunnitelman mukaan.

7. Hyvin ty6paikan kriteerit

Puheenjohtaja esitteli hyvin tyopaikan kriteereitd, jotka on
laadittu Suomen sairaanhoitajaliiton toimesta terveydenhuollon
organisaatioille. Kriteerit pohjautuvat sekd tyohyvinvointi- ettd
magneettisairaaloille tehtyihin tutkimuksiin.

Kriteereiden avulla on tarkoitus tehdd alkukartoitus koko
lastentautien henkil6stolle.  Selvitetidn ennen alkukartoitusta
sairaanhoitajaliitolta onko kyselyn kayttiminen ilmaista, ja
onnistuuko kyselyn laittaminen digipohjalle, jotta vastaukset
voidaan antaa suoraan verkkoon.

8. Toimeksiantosopimus
Toimeksiantosopimukseen riittdd osastonhoitajan lupa. Ei tarvita
eettisen toimikunnan lupaa. Toimeksiantosopimus tehddin
opinndytetyosuunnitelman valmistuttua.

9. Muut asiat
Yhteisosastokokouksessa (lastenosasto ja —pkl) ke 2.11.2011
klo14 Sinikka Laatikainen esittelee opinndytetyon suunnitelman
ja mitd se tarkoittaa henkilokunnan kannalta.

10. Seuraava kokous
Paitettiin seuraavan kokouksen ajankohdasta, joka on torstaina
17.11.2011 klo13 osastolla 1.

11. Kokouksen paittiminen
Puheenjohtaja paitti kokouksen klo14.35.

Sinikka LLaatikainen Marja Tolonen
puheenjohtaja sihteeri
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Ohjausryhmin kokous 2/2011 Muistio
Aika: 7.12.2011 klo 9
Paikka: KAKS os1, osastonhoitajan huone

Osallistujat  Marja-Liisa Haataja, ylihoitaja, lapsiperheiden terveydenhoito
Vuokko Matero, osastonhoitaja
Anna Tolonen, apulaisosastonhoitaja
Anna-Kaisa Korpinen, apulaisosastonhoitaja
Rauni Leinonen, yliopettaja, hoitoty6, Kajaanin
ammattikorkeakoulu
Marja Tolonen, sairaanhoitaja
Sinikka Laatikainen, sairaanhoitaja, yamk-opiskelija

Asialista:

Kokouksen avaus

Lasniolijoiden toteaminen ja sihteerin valinta
Tyojirjestyksen hyviksyminen
Kehittimisprojektin eteneminen

Muut asiat

Seuraava kokous

Kokouksen paittiminen

Nk wh =

Sinikka Laatikainen
puheenjohtaja sihteeri



Ohjausryhman kokous 2/2011 MUISTIO

Aika: 7.12.2011 kello 9 — 11.10

Paikka: KAKS osasto 1, osastonhoitajan huone

Osallistujat: Marja-Liisa Haataja, ylihoitaja lapsiperheiden terveydenhuoltopalvelut
Vuokko Matero, osastonhoitaja
Anna Tolonen, apulaisosastonhoitaja
Anna-Kaisa Korpinen, apulaisosastonhoitaja
Marja Tolonen, sairaanhoitaja
Rauni Leinonen, yliopettaja, hoitotyd, Kajaanin ammattikorkeakoulu
Sinikka Laatikainen, sairaanhoitaja, yamk-opiskelija

Asialista:

1. Kokouksen avaus
Puheenjohtaja Sinikka avasi kokouksen

2. Lasnaolijoiden toteaminen ja sihteerin valinta
Lasné&olijat todettiin. Sihteeriksi valittiin Vuokko Matero

3. Tydjarjestyksen hyvaksyminen
Esityslistan asiajarjestys hyvaksyttiin kokouksen ty¢jarjestykseksi
siten, etta lisattiin kohdaksi 4 Sopimukset ja luvat ja kohdassa
Muut asiat tarkastellaan ohjausryhman jasenten maaraa.

4. Sopimukset ja luvat
Eettisen toimikunnan lausuntoa ei tarvitse tdméan opinnaytetydn
tekemiseen. Kirjallinen tutkimuslupa ylihoitajalta riittdd, kun on
kyse kehittdmistehtavasta. Kirjallinen toimeksiantosopimus
opinnaytetyosta laaditaan Kajaanin ammattikorkeakoulun ja
toimeksiantajan, Kainuun maakunta —kuntayhtymén edustajan,
osastonhoitaja Vuokko Materon kanssa.

5. Kehittamisprojektin eteneminen
Sinikka Laatikainen on esitellyt kehittamistehtéavan tydyhteisolle
2.11.2011 yhteisosastokokouksessa.
Suomen sairaanhoitajaliitolta on lupa kayttaa sairaanhoitajaliiton
"Hyvan tydpaikan kriteereita” alkukartoitukseen.
Sahkdisen webropol — kyselylinkin kayttdminen kyselyn
tekemiseen ei ole edennyt Kainuun maakunta —kuntayhtymassa
toiminnan tasolle. Asian selvittelya jatkavat Sinikka ja Vuokko
yhdessa.
Tutkimussuunnitelma on hyvaksymista vaille valmis.
Tutkimussuunnitelman Sinikka esittelee oppilaitoksessaan
14.12.2011
Tutkimussuunnitelmaa kaytiin lapi. Tutkimussuunnitelma on
olemassa liitteeksi muistioon. Tutkimussuunnitelma ja
osastokokouksissa esitetyt materiaalit kuten PowerPoint —
esitykset, muistiot ja poytakirjat laitetaan kaikkien asianosaisten
saataville séhkoisen tiedostoomme M-asemalle ja kansioon
kahvihuoneisiin.
Sinikka Laatikainen esitteli opinnéaytetydn kirjoitussuunnitelman.
Se on kuvausta siitd, miten opinndytetyt etenee.
"Miten kuntayhtymassa tehty "oma kysely” ja nyt tehtava kysely
nivotaan yhteen”, kysyi ylihoitaja. — Asiaa tarkastellaan
toimintatutkimuksen periaatteiden mukaisesti ensimmaisen syklin
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lopussa huomioiden "oma kysely” ja nyt tehtavan kartoituksen

tulokset. Valintoja tehd&an toisen syklin alussa yhdistéaen
molempien tuloksia ja sovitaan, mité lahdetdén viemaan
eteenpain. Todettiin, etté kyselyt tAydentavat toisiaan.

Aikataulun mukaan kyselyn tulokset olisivat analysoitu helmikuun
lopussa ja maaliskuussa olisi kehittamispaiva.

Seuraavaksi on hyvaksyttava tutkimussuunnitelma ennen muita
toimia.

6. Muut asiat

6.1. Ohjausryhman jasenten tarkistaminen
Tarkistettiin, ketk& ovat varsinaisia jasenia ja ketka varajasenia,
jotta ryhma olisi "paatosvaltainen” kokoontuessaan. Sovittiin, etta
Marja Tolonen on yleisvarajsen ja Anna-Kaisa Korpinen ja Anna
Tolonen ovat toistensa varajasenia. Muut ohjausryhman jasenet
ovat varsinaisia jasenid. Kysytdan mukaan laékarijasenta vaikka
oletus onkin, etteivat he ehdi mukaan.

7. Seuraava kokous
Seuraava kokous pidetdaan 21.2.2012 kello 9 osastonhoitajan
huoneessa osastolla 1.

8. Kokouksen paattaminen
Puheenjohtaja paatti kokouksen kello 11.10

Sinikka Laatikainen Vuokko Matero
puheenjohtaja sihteeri
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Ohjaustyhmin kokous 1/2012 Muistio
Aika: 30.3.2012 klo 15
Paikka: KAKS os1

Osallistujat  Marja-Liisa Haataja, ylihoitaja, lapsiperheiden terveydenhoito
Vuokko Matero, osastonhoitaja
Anna Tolonen, apulaisosastonhoitaja
Anna-Kaisa Korpinen, apulaisosastonhoitaja
Rauni Leinonen, yliopettaja, hoitoty6, Kajaanin ammattikorkeakoulu
Marja Tolonen, sairaanhoitaja
Sinikka Laatikainen, sairaanhoitaja, yamk opiskelija

Asialista:

Kokouksen avaus

Lasniolijoiden toteaminen ja sihteerin valinta
Tyojirjestyksen hyviksyminen
Kirjoitussuunnitelma

Kehittimistyon riskianalyysi swot:n avulla
Kehittimistyon eteenpiin vieminen

Muut asiat

Seuraava kokous

Kokouksen paittiminen

N S I A i ol

Sinikka Laatikainen
puheenjohtaja sihteeri
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15.10.2013
Ohjausryhman kokous 1/2012 Muistio
Aika: 30.3.2012 alkaen 15.08 — 16.20
Paikka: KAKS os 1 osastonhoitajan huone
Osallistujat:
Marja-Liisa Haataja, ylihoitaja poissa
Vuokko Matero, osastonhoitaja lasna, sihteeri
Anna Tolonen, apulaisosastonhoitaja lasna
Anna-Kaisa Korpinen, apulaisosatonhoitaja poissa
Rauni Leinonen, yliopettaja KAMK lasna
Marja Tolonen, sairaanhoitaja poissa
Sinikka Laatikainen, sh, yamk —opiskelija puheenjohtaja
Asiat:

1. Kokouksen avaus
Puheenjohtaja avasi kokouksen.

2. Lasnaolijoiden toteaminen
Ohjausryhman jasenista olivat poissa yh Marja-Liisa
Haataja, aoh Anna-Kaisa Korpinen ja sh Marja
Tolonen.

3. Tyojarjestyksen hyvaksyminen
Esityslistan asiajarjestys hyvaksyttiin kokouksen
tyojarjestykseksi kohdan 6 otsakkeen muutoksella.
Kohdan 6 otsakkeeksi tuli Kehittdmistyon
tilannekatsaus.

4. Kirjoitussuunnitelma
Puheenjohtaja Sinikka Laatikainen esitteli tydonséa
kirjoitussuunnitelman. Se laitetaan muistion
litteeksi.

5. Kehittdmistyon riskianalyysi swot:n avulla
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Sinikka Laatikainen on tehnyt kehittamistyonsa
onnistumisesta riskianalyysin swot:n avulla. Han
kavi oman riskianalyysinsa lapi. Ohjausryhman
jasenet tekevat omat riskianalyysinsa ja lahettavat
ne Sinikalle. Poissaolijoille toimitetaan lomake ja
pyydetdadn myds heita tekemaan ko. analyysi.
Sinikka toimittaa yh Marja-Liisalle ja Vuokko Anna-
Kaisalle ja Marjalle.

6. Kehittamistydn tilannekatsaus
Kehittamistyon etenemissuunnitelma on selkea ja
aikataulut on sovittu. Kyselyn tulosten esittdminen
tyoyhteisolle on ke 18.4.2012 kello 14.00 — 15.30 ja
jatkotyostamisesta sopiminen. Torstaina 26.4.2012
on ylemméan ammattikorkeakoulututkinnon
opiskelijoiden jarjestama seminaaripaiva, jossa ko.
tutkimusta ja kehittamistehtavaa esitellddn. Paivaan
toivotaan osanottajia myos tyoyksikosta.

7. Muut asiat
Muita asioita ei ollut.

8. Seuraava kokous
Seuraava kokous suunniteltiin pidettavan ma
14.5.12 kello 12. Tuona paivana on Lapsiperheiden
terveydenhuoltopalvelujen johtoryhmat koolla,
mutta silti sovittiin tama paiva.

9. Kokouksen paattdminen
Puheenjohtaja paatti kokouksen kello 16.20.

Sinikka Laatikainen Vuokko Matero
puheenjohtaja sihteeri



Ohjaustyhmin kokous 2/2012 Muistio
Aika: 14.5.2012 klo12
Paikka: KAKS os1

Osallistujat  Marja-Liisa Haataja, ylihoitaja, lapsiperheiden terveydenhoito
Vuokko Matero, osastonhoitaja
Anna Tolonen, apulaisosastonhoitaja
Anna-Kaisa Korpinen, apulaisosastonhoitaja
Marja Tolonen, sairaanhoitaja
Rauni Leinonen, yliopettaja, hoitoty6, Kajaanin ammattikorkeakoulu
Sinikka Laatikainen, sairaanhoitaja, yamk - opiskelija

Asialista:

Kokouksen avaus

Lasniolijoiden toteaminen ja sihteerin valinta
Tyojirjestyksen hyviksyminen
Kehittimisprojektin paattiminen

Kokouksen paittiminen

RARRSER I

Sinikka Laatikainen
puheenjohtaja sihteeri
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15.10.2013

Ohjausryhman kokous 2/2012 Muistio

Aika:

Paikka:

14.5.2012 alkaen kello 12.10

Kainuun keskussairaala lastenosaston osastonhoitajan
kanslia

Osallistujat:

Asialista:

Marja-Liisa Haataja, ylihoitaja lapsiperheiden
terveydenhuoltopalvelut

Vuokko Matero, osastonhoitaja sihteeri

Anna Tolonen, apulaisosastonhoitaja

Anna-Kaisa Korpinen, apulaisosastonhoitaja poissa

Marja Tolonen, sairaanhoitaja

Rauni Leinonen, yliopettaja, hoitoty0 Kajaanin ammattikorkeakoulu
Sinikka Laatikainen, sairaanhoitaja, yamk opiskelija  puheenjohtaja

1. Kokouksen avaus
Puheenjohtaja Sinikka Laatikainen avasi
kokouksen. Avauspuheessansa han Kkiitti
ohjausryhmaa yhteistyosta.

2. Lasnéaolijoiden toteaminen ja sihteerin
valinta
Todettiin ohjausryhman olevan lahes
taysilukuisena paikalla. Anna-Kaisa Korpinen on
vuosilomalla ja poissa sen vuoksi. Sovittiin, etté
Vuokko Matero tekee muistion.

3. Tydjarjestyksen hyvaksyminen
Esityslistan asiajarjestys hyvaksyttiin kokouksen
tyojarjestykseksi muutoksella, ettd kohdan 4
otsakkeeksi laitetaan "Kehittamisprojektin
paattaminen” sijasta "Kehittdmistehtavan
arviointi”.

4. Kehittdmisprojektin arviointi
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Opinnaytetyon tekija on esitellyt kyselyn tuloksia
tyoyhteisokokouksessa 18.4.20012.
Opinnaytetydn tekija toi esille vastausten
pohjalta kolme hyvin olevaa asiaa ja kolme
kehittamiskohteeksi nousevaa asiaa kustakin
osa-alueesta (6). Naihin asioihin oli vastauksissa
tullut suurimmat maéarat vastauksia.
Kokouksessa ei kasitelty tuloksia tarkemmin
eika sovittu kehittamiskohteiden tydstamisesta.
Jatkossa tuleekin tehdé selked suunnitelma
tulosten hyddyntamiseksi yhdessa henkiloston ja
esimiesten kanssa. Toimipaikka ja
taydennyskoulutusta voi myds miettia
tyohyvinvoinnin nakékulmasta. Loytyisiko
koulutusta, josta l0ytyisi tyokaluja
tyohyvinvointiasioiden eteenpain viemiseksi
tyoyhteisossa. Esimerkkina on
tyohyvinvointikortti —koulutus.

Ohjausryhman jasenet ovat arvioineet
kehittamistehtavan etenemisen riskeja SWOT:n
avulla. He arvioivat opinnaytetydn prosessia
my0Os ammattikorkeakoulun arviointilomakkeelle.

Todettiin nyt opinnaytetydn prosessi
paattyneeksi ja prosessi jatkuu tydyhteisén
kehittamistehtavana.

5. Kokouksen paattaminen
Puheenjohtaja paatti kokouksen 13.20.

Sinikka Laatikainen Vuokko Matero
puheenjohtaja sihteeri



KAKS/os1 Tiedote (1)
Sinikka Laatikainen
p-(08) 6156 2450 30.12.2011

sinikka.laatikainen@kainuu.fi

Lasten somaattisen sairaanhoidon tulosyksikon henkilokunta

Tyo6hyvinvoinnin kehittiminen lasten somaattisen sairaanhoidon
tulosyksikossd Kainuun keskussairaalassa

Opinniytety6ni tehtiviin kehittimistehtiviin liittyva aineisto 16ytyy ja
on luettavissa intranetin m-aseman lastentaudit kansiosta omana erillisend
kansiona: Lasten somaattisen sairaanhoidon henkiléstén tyShyvinvoinnin
kehittiminen 2011-2012.  Aineistosta on erillinen paperiversio omassa
kansiossa lasten osastolla 1. Sisiltod paivitetddn tapahtumien mukaan.

Opinndytetyén aineistonkeruussa kiytetain sairaanhoitajaliitto ry:n Hyvin
tyOpaikan kriteerit -kyselyd, johon voi tutustua etukiteen m-asemalla tai
internetissa sairaanhoitajaliiton sivulla:
www.sairaanhoitajaliitto.fi/sairaanhoitajan  tyé ja hoitotyén kehittiminen/
hoitotyon kehittiminen/vetovoimaa/ Hyvin tyopaikan kriteerit.

Hyvin ty6paikan kriteerit —kysely tullaan tekemiin sihkoisesti tammi-
helmikuun aikana. Kyselyn luotettavuuteen voi jokainen vaikuttaa vastaamalla.

Sinikka Laatikainen
sh/yamk-opisk
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Tiedoksi 1(1)

7.3.2012

Het

>

Opinndytetyona tehtiva kehittimistyd on edennyt aineistonkeruuvaiheeseen.
Webropol -kysely saatekirjeineen on nyt laitettu tyOpaikan sihképosteihin

koko lasten somaattisen erikoissairaanhoidon tulosyksikén —henkilostolle

(N=56).

Kysely sulkeutuu ma 19.3.2012. Toivon, ettd sinulla on aikaa vastata kyselyyn
mahdollisimman pian. Suunnitelmana olisi paidstd kdymédin tulokset yhdessd
lipi jo huhtikuun alussa. Tuloksien avulla padsemme yhdessi kehittimain

tyoyhteisomme tyohyvinvointia entistd paremmaksi.

Ohessa etukiteen tutustuttavaksi ja jaettavaksi osastolle, poliklinikalle ja

keskolaan paperiset versiot kyselysti ja sihkOpostiviestista.

Laita viestid, jos et padse kyselyyn tai jokin muu asiassa askarruttaa.

Terveisin,

Sinikka Laatikainen, sairaanhoitaja(AMK)
Yamk-opiskelija

Kajaanin ammattikorkeakoulu
syj10ssinikkal@kajak.fi

tai tyo

KAKS/os1

p-(08) 6156 2450
sinikka.laatikainen@kainuu.fi
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SAATEKIRJE SAHKOPOSTIKYSELYYN 7.3.2012 1(1)
Hyvi kollega !
Opiskelen Kajaanin  ammattikorkeakoulussa  sosiaali- ja  terveysalan

kehittimisen ja johtamisen koulutusohjelmassa. Ylempiin AMK -tutkintoon
sisaltyy 30 op laajuinen opinndytetyd, jossa tydelimin kehittimisen nidkékulma
korostuu. Opinndytetyé toteutetaan toimintatutkimuksen avulla yhdessa
tyoyhteison kanssa. Opinnidytetyon aiheena on tyShyvinvoinnin kehittiminen
lasten somaattisen sairaanhoidon tulosyksikéssa Kainuun keskussairaalassa.

Ensimmaiisen syklin aineistonkeruu, alkukartoitus, tapahtuu sihkoisesti
Webropol -kyselyna lasten somaattisen erikoissairaanhoidon tulosyksikon
henkilékunnalle  (N=56). Kyselyyn osallistuminen on vapaachtoista.
Vastaamalla autat kartoittamaan tySyhteison tyShyvinvointia.

Kisittelen vastaukset luottamuksellisesti. Vastausten mukana ei tallennu
vastaajasta sellaista tietoa, josta vastaaja voidaan tunnistaa. Raportoin tulokset
tyGyhteisoon tulosten valmistuttua. Tuloksien avulla mairitellddn yhdessd
kehittimiskohteet, konkreettiset osatavoitteet ja keinot, joilla tavoitteisiin
paidstidn yhdessid tydyhteison ja/tai sen eri toimintayksikkGjen tychyvinvoinnin
kehittaimiseksi.

OpinnidytetyOstd raportoidaan kirjallisesti eri teksteind, jotka julkaistaan mm.
Kajaanin ammattikorkeakoulun lisiksi organisaation intranetissi Kaimassa
ja/tai terveydenhuoltoalan ammattilehdessi. Kirjallisista teksteisti ei ole
mahdollisuus tunnistaa yksittdistd vastaajaa. Opinndytetyota esitetidn 26.4.2012
olevassa seminaaripdivassa Kajaanin ammattikorkeakoululla.

Opinndytetyona tehtivain kehittimistehtivaian liittyva aineisto on ollut
luettavissa intranetin m-aseman lastentaudit kansiosta omana erilliseni
kansiona: Lasten somaattisen sairaanhoidon henkiléstén tyShyvinvoinnin
kehittiminen 2011 - 2012.

Opinndytetyon aineistonkeruussa kaytetdidn Suomen sairaanhoitajaliitto ry:n
laatimaa Hyvin ty6paikan kriteerit -kyselya, johon on voinut tutustua etukiteen
m-asemalla tai internetissa sairaanhoitajaliiton sivulla:
www.sairaanhoitajaliitto.fi/sairaanhoitajan  tyé ja hoitotyén kehittiminen/
hoitotyon kehittiminen/vetovoimaa/ Hyvin tyopaikan kriteerit. Kysely alkaa
taustatietokysymyksilla.
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Pyydin ystavillisesti Sinua tayttiméan kyselylomakkeen, joka saat linkitettyna
erilliseen sihkopostiin. Voit vastata kyselyyn tyoaikana. Vastaamiseen kuluu
aikaa noin 10 - 15 minuuttia.

Kiittden etukdteen yhteistyOstd yhteisessa kehittimistehtivissa,

Sinikka Laatikainen, sairaanhoitaja(AMK)
Yamk-opiskelija

Kajaanin ammattikorkeakoulu
syj10ssinikkal@kajak.fi

tai tyo

KAKS/osl

p-(08) 6156 2450
sinikka.laatikainen@kainuu.fi

Hei, 8.3.2012 klo16:15

Kyselysti 16ytyi asetusvirhe monivalintakysymysten osalta.
Kortjattu kyselylomake uudella linkilld tulee huomiseen mennessa
sahkoposteihin.

Vanha linkki ei ole enad kaytossa.

Terveisin,

Sinikka
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FREQUENCIES VARIABLES=Toimivatkaytannotl Toimivatkdytdnnot2 Toimivatkaytdnnoét3 Toimivatkaytdnnoétd Toimivatkaytannoth
Toimivatkdytannot6 Toimivatkadytdnnoét7 Toimivatkaytdnnoét8 Toimivatkdytannot9 Toimivatkdytannoétl0 Toimivatkaytannotll
/NTILES=4 /STATISTICS=STDDEV MEAN MEDIAN MODE /ORDER=ANALYSIS.
[DataSetl] O:\Lasten somaattisen sairaanhoidon henkiléstoén tydhyvinvoinnin kehittdminen 2011-2012\spss 1 1l.sav
24 .4viimeisin.sav

Statistics

Tyomme Arvioimme | Arvostam | Kokouska Otamme Tyo6ilmapiirim | Ty6hyvinvoin | Tydterve | lImapiiri on Kaytamme Henkilosto

tavoitteet ja | tyoproses me eri ytantémm | mielellamme | me on hyvéa tia tukeva | yshuollo | keskustelev | kannustavaa ja a
perustehtava seja tehtavissa e ovat vastaan ja toiminta on n aja hyvaksyvaa rekrytoidaa

ovat kaikille | yhdess&a | toimiviaja | toimivia | opiskelijoitaja | ymmarramm | suunnitelmalli | palvelut | viestintmm puhetapaa n
selvid ja yhteistyo kohtelemme | e, ettd kukin sta, toimivat eon emmeka suosi | tydyhteison
sitoudumme mme heita hyvin on osaltaan | tavoitteellista | hyvin avointa, sarkastista tai | osaamistar

niihin sujuu vastuussa ja mutta kyynista tapaa peen
hyvin siita saanndllista yksityisyytta keskustella perusteella
kunnioittava
a

N Valid 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 4,19 3,48 3,93 3,43 4,14 3,90 2,9524 3,81 3,45 3,45 3,31
Median 4,00 4,00 4,00 3,50 4,00 4,00 3,0000 4,00 4,00 4,00 3,00
Mode 5 4 4 4 4 4 3,00 4 4 4 3
Std. Deviation ,969 1,087 1,045 1,129 ,926 ,958 ,93580 1,215 1,173 1,041 1,220
Percentil 25 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,75 2,0000 3,00 2,00 2,75 3,00
es 50 4,00 4,00 4,00 3,50 4,00 4,00 3,0000 4,00 4,00 4,00 3,00
75 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,0000 5,00 4,00 4,00 4,00

a. Multiple modes exist.

The smallest value is shown




Frequency Table

Tydmme tavoitteet ja perustehtdva ovat kaikille selvid ja sitoudumme niihin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid eri mielta 5 11,9 11,9 11,9
ei mielipidetta 1 2,4 2,4 14,3
samaa mielta 17 40,5 40,5 54,8
taysin samaa mielta 19 45,2 45,2 100,0
Total 42 100,0 100,0
Arvioimme tybprosesseja yhdesséa
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 2 4.8 4.8 4.8
eri mielta 7 16,7 16,7 21,4
ei mielipidetta 8 19,0 19,0 40,5
samaa mielta 19 45,2 45,2 85,7
tdysin samaa mielta 6 14,3 14,3 100,0
Total 42 100,0 100,0
Arvostamme eri tehtdvissa toimivia ja yhteistydmme sujuu hyvin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 1 2,4 2,4 2,4
eri mielta 6 14,3 14,3 16,7
samaa mielta 23 54,8 54,8 71,4
taysin samaa mielta 12 28,6 28,6 100,0
Total 42 100,0 100,0
Kokouskaytantémme ovat toimivia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 2 4.8 4.8 4.8
eri mielta 7 16,7 16,7 21,4
ei mielipidetta 12 28,6 28,6 50,0
samaa mielta 13 31,0 31,0 81,0
taysin samaa mielta 8 19,0 19,0 100,0
Total 42 100,0 100,0
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Otamme mielellamme vastaan opiskelijoita ja kohtelemme heita hyvin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid eri mielta 4 9,5 9,5 9,5
ei mielipidetta 3 7,1 7,1 16,7
samaa mielta 18 42,9 42,9 59,5
taysin samaa mielta 17 40,5 40,5 100,0
Total 42 100,0 100,0

Tyo6ilmapiirimme on hyva ja ymmarramme, ettd kukin on osaltaan vastuussa siita

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid taysin eri mielta 1 2,4 2,4 2,4
eri mielta 3 7,1 7,1 9,5
ei mielipidetta 6 14,3 14,3 23,8
samaa mielta 21 50,0 50,0 73,8
tdysin samaa mielta 11 26,2 26,2 100,0
Total 42 100,0 100,0

Ty6hyvinvointia tukeva toiminta on suunnitelmallista,

tavoitteellista ja

saanndllista

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 1 2,4 2,4 2,4
eri mielta 14 33,3 33,3 35,7
ei mielipidetta 15 35,7 35,7 71,4
samaa mielta 10 23,8 23,8 95,2
taysin samaa mielta 2 4.8 4.8 100,0
Total 42 100,0 100,0
Tyoéterveyshuollon palvelut toimivat hyvin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 3 7,1 7,1 7,1
eri mielta 4 9,5 9,5 16,7
ei mielipidetta 5 11,9 11,9 28,6
samaa mielta 16 38,1 38,1 66,7
taysin samaa mielta 14 33,3 33,3 100,0
Total 42 100,0 100,0
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IImapiiri on keskusteleva ja viestintdmme on avointa, mutta yksityisyytta kunnioittavaa

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid taysin eri mielta 2 4.8 4.8 4,8
eri mielta 9 21,4 21,4 26,2
ei mielipidetta 7 16,7 16,7 42,9
samaa mielta 16 38,1 38,1 81,0
taysin samaa mielta 8 19,0 19,0 100,0
Total 42 100,0 100,0

Kaytamme kannustavaa ja hyvaksyvaa puhetapaa emmeka suosi sarkastista tai kyynista

tapaa keskustella

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 2 4.8 4.8 4.8
eri mielta 8 19,0 19,0 23,8
ei mielipidetta 4 9,5 9,5 33,3
samaa mielta 25 59,5 59,5 92,9
tdysin samaa mielta 3 7,1 7,1 100,0
Total 42 100,0 100,0
Henkilostda rekrytoidaan tydyhteisbn osaamistarpeen perusteella
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 5 11,9 11,9 11,9
eri mielta 4 9,5 9,5 21,4
ei mielipidetta 13 31,0 31,0 52,4
samaa mielta 13 31,0 31,0 83,3
taysin samaa mielta 7 16,7 16,7 100,0
Total 42 100,0 100,0
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FREQUENCIES VARIABLES=Osallistavajohtaminenl Osallistavajohtaminen2 Osallistavajohtaminen3 Osallistavajohtaminen4

Osallistavajohtaminen5 Osallistavajohtaminen6 Osallistavajohtaminen7 Osallistavajohtaminen8 Osallistavajohtaminen9

OsallistavajohtaminenlO
/NTILES=4 /STATISTICS=STDDEV MEAN MEDIAN MODE/ORDER=ANALYSIS.

[DataSetl] O:\Lasten somaattisen sairaanhoidon henkildstoén tydhyvinvoinnin kehittd@minen 2011-2012\spss 1 1l.sav
24 .4viimeisin.sav

Statistics

Esimies ja
tyontekijat

Tyotekijéiden toimivat

Tyontekijoita | Esimie Tehtyja ja esimiehen toisiaan
Saamme | kannustetaan son paatoksia valilla on kunnioittae

tukea ottamaan osaa | lasna | Paatdksente on Ongelmatilanteisi | Esimies tukee Tyohon liittyvaa avoimet ja nja
esimiehelt | paatdksenteko | arjess ko on mahdollist in puututaan tydskentelytapoj | paatoksentekovalt | luottamuksellis | ystavéllise
a on a puolueetonta | a korjata nopeasti en uudistamista | aa delegoidaan et suhteet sti
N Valid 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42
Missin 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
g

Mean 3,55 3,31 3,62 3,50 3,57 3,24 3,40 3,07 3,81 3,64
Median 4,00 3,001 4,00 4,00 4,00 3,00 3,50 3,00 4,00 4,00
Mode 4 2 4 4 4 4 4 3 4 4
Std. Deviation 1,152 1,297 1,188 1,065 1,129 1,055 1,061 1,197 1,018 1,144
Percentile 25 3,00 2,001 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00
S 50 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,50 3,00 4,00 4,00
75 4,00 4,25| 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00




Frequency Table

Saamme tukea esimiehelta

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 3 7,1 7,1 7,1
eri mielté 5 11,9 11,9 19,0
ei mielipidetta 8 19,0 19,0 38,1
samaa mielta 18 42,9 42,9 81,0
taysin samaa mielta 8 19,0 19,0 100,0
Total 42 100,0 100,0
TyOntekijoitd kannustetaan ottamaan osaa paatdoksentekoon
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 3 7,1 7,1 7,1
eri mielta 11 26,2 26,2 33,3
ei mielipidetta 8 19,0 19,0 52,4
samaa mielta 10 23,8 23,8 76,2
taysin samaa mielta 10 23,8 23,8 100,0
Total 42 100,0 100,0
Esimies on lasna arjessa
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 3 7,1 7,1 7,1
eri mielta 4 9,5 9,5 16,7
ei mielipidetta 10 23,8 23,8 40,5
samaa mielta 14 33,3 33,3 73,8
taysin samaa mielta 11 26,2 26,2 100,0
Total 42 100,0 100,0
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Paatoksenteko on puolueetonta

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 3 7,1 7,1 7,1
eri mielta 3 7,1 7,1 14,3
ei mielipidetta 12 28,6 28,6 42,9
samaa mielta 18 42,9 42,9 85,7
taysin samaa mielta 6 14,3 14,3 100,0
Total 42 100,0 100,0
Tehtyja paatoksia on mahdollista korjata
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 3 7.1 71 7,1
eri mielta 4 9,5 9,5 16,7
ei mielipidetta 9 21,4 21,4 38,1
samaa mielta 18 42,9 42,9 81,0
taysin samaa mielta 8 19,0 19,0 100,0
Total 42 100,0 100,0
Ongelmatilanteisiin puututaan nopeasti
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mielta 2 4,8 4,8 4,8
eri mielta 9 21,4 21,4 26,2
ei mielipidetta 12 28,6 28,6 54,8
samaa mielta 15 35,7 35,7 90,5
taysin samaa mielta 4 9,5 9,5 100,0
Total 42 100,0 100,0
Esimies tukee tydskentelytapojen uudistamista
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mielta 2 4,8 4,8 4,8
eri mielta 6 14,3 14,3 19,0
ei mielipidetta 13 31,0 31,0 50,0
samaa mielta 15 35,7 35,7 85,7
taysin samaa mielta 6 14,3 14,3 100,0
Total 42 100,0 100,0
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Tyéhon liittyvaa paatdksentekovaltaa delegoidaan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 5 11,9 11,9 11,9
eri mielté 8 19,0 19,0 31,0
ei mielipidetta 13 31,0 31,0 61,9
samaa mielta 11 26,2 26,2 88,1
taysin samaa mielta 5 11,9 11,9 100,0
Total 42 100,0 100,0
Tyo6tekijoiden ja esimiehen valilla on avoimet ja luottamukselliset suhteet
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 3 7.1 71 7,1
ei mielipidetta 8 19,0 19,0 26,2
samaa mieltéa 22 52,4 52,4 78,6
taysin samaa mielta 9 21,4 21,4 100,0
Total 42 100,0 100,0
Esimies ja tydntekijat toimivat toisiaan kunnioittaen ja ystavallisesti
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 3 7,1 7,1 7,1
eri mielta 4 9,5 9,5 16,7
ei mielipidetta 7 16,7 16,7 33,3
samaa mielta 19 45,2 45,2 78,6
taysin samaa mielta 9 21,4 21,4 100,0
Total 42 100,0 100,0
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FREQUENCIES VARIABLES=Tyonpalkitsevuusl Tyodnpalkitsevuus?2 Tydnpalkitsevuus3 Tyodnpalkitsevuusd Tyodnpalkitsevuus5
Tydnpalkitsevuus6 Tyonpalkitsevuus7 Tydnpalkitsevuus8 Tydnpalkitsevuus9 TydnpalkitsevuuslO Tydnpalkitsevuusll
/NTILES=4/STATISTICS=STDDEV MEAN MEDIAN MODE/ORDER=ANALYSIS.
[DataSetl] O:\Lasten somaattisen sairaanhoidon henkildstoén tydhyvinvoinnin kehittdminen 2011-2012\spss 1 1l.sav
24 .4viimeisin.sav
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Tunnemm Teemme Pystymme Koemme, Pystymme Koemme tyon Tydmme on Annamme ja | Noudateta Palkka lloitsemme
e ylpeyttd | merkityksellis | tekemaéan etta auttamaan imua mielekasta, saamme an nousee arjesta ja
tydpaikast tdja tyébmme tyétamme ihmisia (tarmokkuutta, | vaikka olemmekin | palautetta | oikeudenm | tehtéavien osaamme
amme vastuullista hyvin kunnioitetaan omistautumista ja valilla ukaista | vaativuuden my®s
tyota tydhon stressaantuneita palkkauspo | kasvaessa pitaa
uppoutumista) ja vasyneita litikkaa hauskaa
yhdessa
N Valid 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 4,21 4,90 4,64 4,38 4,79 4,26 4,50 3,62 3,19 2,95 4,21
Median 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,50 5,00 4,00 3,00 3,00 4,00
Mode 5 5 5 5 5 5 5 4 <h 28 4
Std. Deviation ,951 ,297 ,533 ,962 415 ,989 741 1,058 1,234 1,229 ,951
Percen 25 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 3,00 2,00 2,00 4,00
tiles 50 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,50 5,00 4,00 3,00 3,00 4,00
75 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00

a. Multiple modes exist. The smallest value is shown




Frequency Table

Tunnemme ylpeytta tydpaikastamme

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  eri mielta 4 9,5 9,5 9,5
ei mielipidetta 3 7,1 7,1 16,7
samaa mielta 15 35,7 35,7 52,4
taysin samaa mielta 20 47,6 47,6 100,0
Total 42 100,0 100,0
Teemme merkityksellistd ja vastuullista tyota
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid samaa mielta 4 9,5 9,5 9,5
taysin samaa mielta 38 90,5 90,5 100,0
Total 42 100,0 100,0
Pystymme tekem&an tydmme hyvin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  ei mielipidetta 1 2,4 2,4 2,4
samaa mielta 13 31,0 31,0 33,3
taysin samaa mielta 28 66,7 66,7 100,0
Total 42 100,0 100,0
Koemme, ettd tydtdmme kunnioitetaan
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid  eri mielta 4 9,5 9,5 9,5
ei mielipidetta 2 4,8 4,8 14,3
samaa mielta 10 23,8 23,8 38,1
taysin samaa mielta 26 61,9 61,9 100,0
Total 42 100,0 100,0
Pystymme auttamaan ihmisia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid samaa mielta 9 21,4 21,4 21,4
taysin samaa mielta 33 78,6 78,6 100,0
Total 42 100,0 100,0

LIITE 11/2(4)




Koemme tydn imua (tarmokkuutta, omistautumista ja tydhén uppoutumista)

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mieltéa 1 2,4 2,4 2,4
eri mielta 3 7,1 7,1 9,5
ei mielipidetta 1 2,4 2,4 11,9
samaa mielta 16 38,1 38,1 50,0
taysin samaa mielta 21 50,0 50,0 100,0
Total 42 100,0 100,0
Tyomme on mielekdstd, vaikka olemmekin valilla stressaantuneita ja vasyneitd
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid eri mielta 2 4.8 4,8 4.8
samaa mielta 15 35,7 35,7 40,5
taysin samaa mielta 25 59,5 59,5 100,0
Total 42 100,0 100,0
Annamme ja saamme palautetta
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mielta 2 4,8 4,8 4,8
eri mielta 4 9,5 9,5 14,3
ei mielipidetta 10 23,8 23,8 38,1
samaa mielta 18 42,9 42,9 81,0
taysin samaa mielta 8 19,0 19,0 100,0
Total 42 100,0 100,0
Noudatetaan oikeudenmukaista palkkauspolitiikkaa
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mielta 4 9,5 9,5 9,5
eri mielta 9 21,4 21,4 31,0
ei mielipidetta 11 26,2 26,2 57,1
samaa mielta 11 26,2 26,2 83,3
taysin samaa mielta 7 16,7 16,7 100,0
Total 42 100,0 100,0
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Palkka nousee tehtavien vaativuuden kasvaessa

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 5 11,9 11,9 11,9
eri mielté 13 31,0 31,0 42,9
ei mielipidetta 7 16,7 16,7 59,5
samaa mielta 13 31,0 31,0 90,5
taysin samaa mielta 4 9,5 9,5 100,0
Total 42 100,0 100,0
lloitsemme arjesta ja osaamme myos pitdd hauskaa yhdessa
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 2 4.8 4.8 4.8
ei mielipidetta 3 7,1 71 11,9
samaa mielta 19 45,2 452 57,1
taysin samaa mielta 18 429 42,9 100,0
Total 42 100,0 100,0
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FREQUENCIES VARIABLES=Asiantuntijuudenkehittdminenl Asiantuntijuudenkehittdminen2 Asiantuntijuudenkehittdminen3

Asiantuntijuudenkehittédminend4AsiantuntijuudenkehittdminenbAsiantuntijuudenkehittdminen6Asiantuntijuudenkehittaminen?
Asiantuntijuudenkehittadminen8Asiantuntijuudenkehittaminen9AsiantuntijuudenkehittdminenlOAsiantuntijuudenkehittaminen
11/NTILES=4/STATISTICS=STDDEV MEAN MEDIAN MODE/ORDER=ANALYSIS.
[DataSetl] O:\Lasten somaattisen sairaanhoidon henkiléstén tydhyvinvoinnin kehittdminen 2011-2012\spss 1 1.sav
24 .4viimeisin.sav

Statistics
Meilla
Kokeneim jokaisella on
Kaytamme mat Kuuntelemm | vastuu oman
Ty6t on asianmukai | tydntekijat e tyota ammattitaito
jaettu sta toimivat Kaytam kehittdessam mme ja
jokaisen Kaikkien kirjallisuutt | mentorein me ja me myo6s osaamisemm
ammattiryh | Perehdytys | osaamistaja | Kehityskeskust aja aja kehitdm | Poisléhtev uusien e Saamme
man ja on ammattitaitoa | elut kdydéan |tietokantoja | siirtavat me at tyontekijoide | yllapitdémisest | tarvittaess
yksilon suunnitelmall kehitetaén saanndllisesti tyon osaamista [ myos | tyontekijat n aja a
osaamisen ista ja suunnitelmallis kaikkien kehittamise | tydyhteisd | hiljaista | haastatell | kysymyksia | kehittémisest | ty6nohjau
perusteella kattavaa esti kanssa ksi n sisalla tietoa aan ja havaintoja a sta
N Valid 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42
Missi 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ng
Mean 4,02 2,83 3,12 2,14 3,64 4,00 3,69 2,43 3,57 4,50 3,50
Median 4,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 5,00 4,00
Mode 4 3 3? 1 4 4 4 3 3 5 4
Std. Deviation ,897 1,080 1,131 1,072 1,078 1,012 ,950 1,129 1,172 ,834 1,235
Percentil 25 4,00 2,00 2,00 1,00 3,00 3,75 3,00 1,00 3,00 4,00 3,00
es 50 4,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 5,00 4,00
75 5,00 3,00 4,00 3,00 4,25 5,00 4,00 3,00 4,25 5,00 4,25

a. Multiple modes exist. The smallest value is shown



Frequency Table

Tyo6t on jaettu jokaisen ammattiryhman ja yksilén osaamisen perusteella

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mieltda 1 2,4 2,4 2,4
eri mielta 1 24 2,4 4,8
ei mielipidetta 7 16,7 16,7 21,4
samaa mielta 20 47,6 47,6 69,0
taysin samaa mielta 13 31,0 31,0 100,0
Total 42 100,0 100,0
Perehdytys on suunnitelmallista ja kattavaa
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 4 9,5 9,5 9,5
eri mielta 12 28,6 28,6 38,1
ei mielipidetta 17 40,5 40,5 78,6
samaa mielta 5 11,9 11,9 90,5
taysin samaa mielta 4 9,5 9,5 100,0
Total 42 100,0 100,0
Kaikkien osaamista ja ammattitaitoa kehitetddn suunnitelmallisesti
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 4 9,5 9,5 9,5
eri mielté 8 19,0 19,0 28,6
ei mielipidetta 13 31,0 31,0 59,5
samaa mielta 13 31,0 31,0 90,5
taysin samaa mielta 4 9,5 9,5 100,0
Total 42 100,0 100,0
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Kehityskeskustelut kdydéaén séaénndllisesti kaikkien kanssa

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mieltda 15 35,7 35,7 35,7
eri mielta 11 26,2 26,2 61,9
ei mielipidetta 12 28,6 28,6 90,5
samaa mielta 3 7,1 7,1 97,6
taysin samaa mielta 1 2,4 2,4 100,0
Total 42 100,0 100,0
Kaytamme asianmukaista kirjallisuutta ja tietokantoja tydn kehittamiseksi
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 1 2,4 2,4 2,4
eri mielta 6 14,3 14,3 16,7
ei mielipidetta 10 23,8 23,8 40,5
samaa mielta 15 35,7 35,7 76,2
taysin samaa mielta 10 23,8 23,8 100,0
Total 42 100,0 100,0

Kokeneimmat tyéntekijat toimivat mentoreina ja siirtavat osaamista tyo

hteison sisalla

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 1 2,4 2,4 2,4
eri mielta 3 7,1 7,1 9,5
ei mielipidetta 6 14,3 14,3 23,8
samaa mielta 17 40,5 40,5 64,3
taysin samaa mielta 15 35,7 35,7 100,0
Total 42 100,0 100,0
Kaytamme ja kehitamme myds hiljaista tietoa
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 1 2,4 2,4 2,4
eri mielta 4 9,5 9,5 11,9
ei mielipidetta 9 21,4 21,4 33,3
samaa mielta 21 50,0 50,0 83,3
taysin samaa mielta 7 16,7 16,7 100,0
Total 42 100,0 100,0
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Poislahtevat tyontekijat haastatellaan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  taysin eri mieltda 13 31,0 31,0 31,0
eri mielta 4 9,5 9,5 40,5
ei mielipidetta 21 50,0 50,0 90,5
samaa mielta 2 4,8 4,8 95,2
taysin samaa mielta 2 4.8 4,8 100,0
Total 42 100,0 100,0

Kuuntelemme tydta kehittdéessdmme myds uusien tydntekijoiden kysymyksié ja

havaintoja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid taysin eri mielta 4 9,5 9,5 9,5

eri mielta 1 2,4 2,4 11,9

ei mielipidetta 14 33,3 33,3 45,2

samaa mielta 13 31,0 31,0 76,2

taysin samaa mielta 10 23,8 23,8 100,0

Total 42 100,0 100,0

Meilla jokaisella on vastuu oman ammattitaitomme ja osaamisemme ylldpitdmisesta ja

kehittamisesta

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 1 2,4 2,4 2,4
ei mielipidetta 3 7,1 7,1 9,5
samaa mielta 11 26,2 26,2 35,7
taysin samaa mielta 27 64,3 64,3 100,0
Total 42 100,0 100,0
Saamme tarvittaessa tydnohjausta
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mielta 4 9,5 9,5 9,5
eri mielta 4 9,5 9,5 19,0
ei mielipidetta 11 26,2 26,2 45,2
samaa mielta 13 31,0 31,0 76,2
taysin samaa mielta 10 23,8 23,8 100,0
Total 42 100,0 100,0
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FREQUENCIES VARIABLES=Korkeatasoinenhoidonlaatul Korkeatasoinenhoidonlaatu2 Korkeatasoinenhoidonlaatu3

Korkeatasoinenhoidonlaatu4 Korkeatasoinenhoidonlaatu5 Korkeatasoinenhoidonlaatu6 Korkeatasoinenhoidonlaatu?7
Korkeatasoinenhoidonlaatu8Korkeatasoinenhoidonlaatu9 KorkeatasoinenhoidonlaatulO Korkeatasoinenhoidonlaatull
/NTILES=4/STATISTICS=STDDEV MEAN MEDIAN MODE/ORDER=ANALYSIS. [DataSetl]

henkildstdn tydhyvinvoinnin kehittaminen 2011-2012\spss 1 l.sav 24.4viimeisin.sav

O:\Lasten somaattisen sairaanhoidon
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Statistics
Odotam
Tydtamme me Meilla on | Tydolosuhteide | Panostam
Hoitotyo / kuvaa jokaiselta | tarvittava mme me

Toimintam | Henkilostoma | ladketieteelli jatkuva tyontekija | t laitteet | turvallisuudesta | ergonomia
me ara ja - nen hoito on | innovatiivis Arvioimme Arvioimme | Ité hyvia ja ja tydn an ja Panostamme
paamaara | ammattiraken | nayttdon ja uus jaja saanndllisesti | sdanndllis | tuloksia | valineet |turvallisuusriskie | ympéristod | potilasturvalli

naon ne vastaavat tutkittuun toiminnan asiakas- ja esti ja tydn n n
potilaan tydn tietoon kehittdmine | potilastyytyvais | hoitotuloks | tuottavuu | tekemise | minimoimisesta | viihtyvyyte | hoitokulttuuri
hyva hoito | vaativuutta perustuvaa n yytté ia tta en huolehditaan en n luomiseen
N Valid 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42
Missi 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ng

Mean 4,86 3,83 4,12 3,64 3,76 3,29 4,14 4,00 3,57 3,26 4,19
Median 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Mode 5 4 4? 4 4 3 5 5 4 4 4
Std. Deviation ,354 1,228 ,968 1,032 1,122 1,132 1,026 1,104 1,151 1,289 ,833
Percentil 25 5,00 3,00 4,00 3,00 3,00 2,00 3,75 3,75 3,00 2,00 4,00
es 50 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
75 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00

a. Multiple modes exist. The smallest value is shown



Frequency Table

Toimintamme padmaéréné on potilaan hyva hoito

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid samaa mielta 6 14,3 14,3 14,3
taysin samaa mielta 36 85,7 85,7 100,0
Total 42 100,0 100,0
Henkil6stdmaara ja -ammattirakenne vastaavat tydn vaativuutta
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mielta 4 9,5 9,5 9,5
eri mielta 2 4,8 4,8 14,3
ei mielipidetta 5 11,9 11,9 26,2
samaa mielta 17 40,5 40,5 66,7
taysin samaa mielta 14 33,3 33,3 100,0
Total 42 100,0 100,0

Hoitotyd / |adketieteellinen hoito on ndyttd6n ja tutkittuun tietoon perustuvaa

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 1 2,4 2,4 2,4
eri mielta 2 4,8 4,8 7,1
ei mielipidetta 5 11,9 11,9 19,0
samaa mielta 17 40,5 40,5 59,5
taysin samaa mielta 17 40,5 40,5 100,0
Total 42 100,0 100,0
Tybtdmme kuvaa jatkuva innovatiivisuus ja ja toiminnan kehittdminen
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 1 2,4 2,4 2,4
eri mielté 5 11,9 11,9 14,3
ei mielipidetta 11 26,2 26,2 40,5
samaa mielta 16 38,1 38,1 78,6
taysin samaa mielta 9 21,4 21,4 100,0
Total 42 100,0 100,0
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Arvioimme sdanndllisesti asiakas- ja potilastyytyvaisyytta

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 1 2,4 2,4 2,4
eri mielté 6 14,3 14,3 16,7
ei mielipidetta 8 19,0 19,0 35,7
samaa mielta 14 33,3 33,3 69,0
taysin samaa mielta 13 31,0 31,0 100,0
Total 42 100,0 100,0
Arvioimme sddnndllisesti hoitotuloksia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 2 4.8 4.8 4.8
eri mielta 9 21,4 21,4 26,2
ei mielipidetta 13 31,0 31,0 57,1
samaa mielta 11 26,2 26,2 83,3
taysin samaa mielta 7 16,7 16,7 100,0
Total 42 100,0 100,0
Odotamme jokaiselta tyontekijalta hyvia tuloksia ja tuottavuutta
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 1 2,4 2,4 2,4
eri mielta 2 4,8 4,8 7,1
ei mielipidetta 7 16,7 16,7 23,8
samaa mielta 12 28,6 28,6 52,4
taysin samaa mielta 20 47,6 47,6 100,0
Total 42 100,0 100,0
Meilla on tarvittavat laitteet ja valineet tyon tekemiseen
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 1 2,4 2,4 2,4
eri mielta 5 11,9 11,9 14,3
ei mielipidetta 4 9,5 9,5 23,8
samaa mielta 15 35,7 35,7 59,5
taysin samaa mielta 17 40,5 40,5 100,0
Total 42 100,0 100,0
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Tybéolosuhteidemme turvallisuudesta ja tydn turvallisuusriskien minimoimisesta

huolehditaan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 2 4.8 4.8 4.8
eri mielta 7 16,7 16,7 21,4
ei mielipidetta 7 16,7 16,7 38,1
samaa mielta 17 40,5 40,5 78,6
taysin samaa mielta 9 21,4 21,4 100,0
Total 42 100,0 100,0
Panostamme ergonomiaan ja ympéariston viihtyvyyteen
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mielta 5 11,9 11,9 11,9
eri mielta 8 19,0 19,0 31,0
ei mielipidetta 7 16,7 16,7 47,6
samaa mielta 15 35,7 35,7 83,3
taysin samaa mielta 7 16,7 16,7 100,0
Total 42 100,0 100,0
Panostamme potilasturvallisen hoitokulttuurin luomiseen
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 1 2,4 2,4 2,4
eri mielta 1 2,4 2,4 4.8
ei mielipidetta 2 4,8 4,8 9,5
samaa mielta 23 54,8 54,8 64,3
taysin samaa mielta 15 35,7 35,7 100,0
Total 42 100,0 100,0
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FREQUENCIES VARIABLES=TyOnJjayksityiseldmdnyhteensovittaminenl Tydnjayksityiseldmdnyhteensovittaminen?2
Tydnjayksityiseldmdnyhteensovittaminen3Tydnjayksityiselamédnyhteensovittaminen4Tydnjayksityiseldamdnyhteensovittaminen
S5Tydnjayksityiselamanyhteensovittaminen6Tydnjayksityiselamdnyhteensovittaminen7Tyonjayksityiselamanyhteensovittamine
n8/NTILES=4 /STATISTICS=STDDEV MEAN MEDIAN MODE /ORDER=ANALYSIS.

[DataSetl] O:\Lasten somaattisen sairaanhoidon henkiléstén tydhyvinvoinnin kehittdminen 2011-2012\spss 1 1.sav

24 .4viimeisin.sav
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Statistics
Tarjotaan erilaisia
tukipalveluja( esim.
mahdollisuus
Jokaisella on etéopiskeluun,
oikeus mentorointiin),
perhevapaisiin ja joiden avulla
sairaan lapsen tai tyontekijat voivat
Yksityiselaméa laheisen sailyttaa
TyOajat pyritdéan nahdaéan tyota Meilla on vanhuksen osaamisensa esim.

Pystymme suunnittelemaan | tasapainoittavana mabhdollisuus Osa- hoitaminen perhevapaan tai Tuetaan
tekemaan tyot joustavasti ja tyéhon opinto-, aikaelakkeelle | nahd&aan kunkin muun pidemman myos isia
suunnitellulla yksildllisten voimavaroja vuorotteluja siirtymiseen ei sosiaalisena tyOsté poissaolon kayttaméaan

tybajalla tarpeiden mukaan | tuovana tekijanéa sapattivapaisiin ole esteitd velvollisuutena aikana perhevapaita

N Valid 42 42 42 42 42 42 42 42
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0

Mean 3,38 3,83 3,86 4,05 4,07 3,93 3,10 3,24
Median 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00
Mode 4 5 5 5 5 5 3 3
Std. Deviation 1,324 1,167 1,221 1,125 ,997 1,135 1,206 1,165
Percentiles 25 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,75 3,00
50 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00

75 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00




Frequency Table

Pystymme tekemaan ty6t suunnitellulla tydajalla

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 4 9,5 9,5 9,5
eri mielta 10 23,8 23,8 33,3
ei mielipidetta 3 7,1 7,1 40,5
samaa mielta 16 38,1 38,1 78,6
taysin samaa mielta 9 21,4 21,4 100,0
Total 42 100,0 100,0
Ty6ajat pyritddn suunnittelemaan joustavasti yksiléllisten tarpeiden mukaan
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielté 2 4,8 4,8 4,8
eri mielta 4 9,5 9,5 14,3
ei mielipidetta 8 19,0 19,0 33,3
samaa mielta 13 31,0 31,0 64,3
taysin samaa mielta 15 35,7 35,7 100,0
Total 42 100,0 100,0
Yksityiselama ndhdaan tyotad tasapainoittavana ja tybhon voimavaroja tuovana tekijana
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 3 7,1 7,1 7,1
eri mielta 3 7,1 7,1 14,3
ei mielipidetta 7 16,7 16,7 31,0
samaa mielta 13 31,0 31,0 61,9
téysin samaa mielta 16 38,1 38,1 100,0
Total 42 100,0 100,0
Tuetaan myos isid kayttdmaan perhevapaita
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 5 11,9 11,9 11,9
eri mielta 1 2,4 2,4 14,3
ei mielipidetta 23 54,8 54,8 69,0
samaa mielta 5 11,9 11,9 81,0
taysin samaa mielta 8 19,0 19,0 100,0
Total 42 100,0 100,0
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Meilld on mahdollisuus opinto-, vuorotteluja

sapattivapaisiin

LIITE 14/3(3)

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 2 4.8 4.8 4.8
eri mielta 2 4.8 4.8 9,5
ei mielipidetta 7 16,7 16,7 26,2
samaa mielta 12 28,6 28,6 54,8
taysin samaa mielta 19 45,2 45,2 100,0
Total 42 100,0 100,0
Osa-aikaelékkeelle siirtymiseen ei ole esteitd
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid eri mielta 2 4,8 4,8 4.8
ei mielipidetta 13 31,0 31,0 35,7
samaa mielta 7 16,7 16,7 52,4
taysin samaa mielta 20 47,6 47,6 100,0
Total 42 100,0 100,0

Jokaisella on oikeus perhevapaisiin ja sairaan lapsen tai laheisen vanhuksen hoitaminen

nahdaan kunkin sosiaalisena velvollisuutena

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid taysin eri mielta 1 2,4 2,4 2,4
eri mielta 4 9,5 9,5 11,9
ei mielipidetta 10 23,8 23,8 35,7
samaa mielta 9 21,4 21,4 57,1
taysin samaa mielta 18 42,9 42,9 100,0
Total 42 100,0 100,0

Tarjotaan erilaisia tukipalveluja( esim. mahdollisuus etdopiskeluun, mentorointiin), joiden avulla

tydntekijat voivat sailyttdd osaamisensa esim. perhevapaan tai muun pidemman tyosta poissaolon

aikana
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid taysin eri mielta 6 14,3 14,3 14,3
eri mielta 4 9,5 9,5 23,8
ei mielipidetta 18 42,9 42,9 66,7
samaa mielta 8 19,0 19,0 85,7
taysin samaa mielta 6 14,3 14,3 100,0
Total 42 100,0 100,0




Taulukko 3. Toimivat kdytinnot

TOIMIVAT KAYTANNOT

CRONBACHIN ALPHA-
KERROIN = 0,866

VASTANNEITA

TAYSIN ERI MIELTA

ERI MIELTA

EI MIELIPIDETTA

SAMAA MIELTA

TAYSIN SAMAA
MIELTA

KESKIARVO

MEDIAANI

MOODI

KESKIHAJONTA

1. Tydmme tavoitteet ja
perustehtivi ovat kaikille selvid ja
sitoudumme niihin.

un

—_

—_
]

—_
O

4,00

U

o
O
(SN
O

2. Arvioimme tydprosesseja
yhdessi.

42

19

3,48

>

4,00

>

1,087

3. Arvostamme eti tehtivissi
toimivia ja yhteistydmme sujuu
hyvin.

42

23

12

3,93

>

4,00

>

1,045

4. Kokouskiytintdmme ovat
toimivia.

42

12

13

3,43

>

3,50

1,129

5. Otamme mielellimme vastaan
opiskelijoita ja kohtelemme heita
hyvin.

42

18

17

414

>

4,00

>

0,926

6. Ty6ilmapiirimme on hyvi ja
ymmairrimme, ettd kukin on
osaltaan vastuussa siiti.

42

21

11

3,90

>

4,00

0,958

7. Ty6hyvinvointia tukeva
toiminta on suunnitelmallista,
tavoitteellista ja sadnnollista.

42

14

15

10

2,95

3,00

>

0,935

8. Tyo6terveyshuollon palvelut
toimivat hyvin.

42

16

14

3,81

>

4,00

1,215

9. Ilmapiiri on keskusteleva ja
viestintimme on avointa, mutta
yksityisyyttd kunnioittavaa

42

16

3,45

4,00

>

1,173

10. Kdytimme kannustavaa ja
hyviksyvii puhetapaa emmekd
suosi kielteistd, sarkastista tai
kyynistd tapaa keskustella.

42

25

3,45

4,00

1,041

11. Henkil6st64 rekrytoidaan
tyGyhteisén osaamistarpeen
perusteella.

42

13

13

3,31

3,00

1,220
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Taulukko 4. Osallistava johtaminen

OSALLISTAVA

i

JOHTAMINEN x i

CRONBACHIN ALPHA- g | = < | B B Z

KERROIN = 0,954 ZIg|E|5 |8 o — o
ZIE |2 |E|S |5 |2 |4 <
51E€|S|B|s|4583 a
< n = E » A & E o) v
21212 |2|21882 |B |8|4

SR |2 |3 |55 8 p= S| 2

1. Saamme tukea esimichelti. 4213 (5] 8 ([18] 8 355|400 | 4 | 1,152

2. Tybntekijoitd kannustetaan 2311|810 10 ]33] 3002|1297

ottamaan osaa padtoksentekoon.

3. Esimies on lisni arjessa. 421 3 4 110 | 14| 11 3,64 400 | 4 | 1,188

4. Piitoksenteko on puolueetonta. | 42 | 3 | 3 | 12 [ 18| © 350 | 4,00 4 | 1,065

>- Tehtyji pitOksid on 234 o|18] 8 | 35740041120
mahdollista kotjata. > > >

6. Onge.lmatilanteisiin puututaan 2l 219112115 4 324 | 300 4 | 1,055
nopeasti.

7. Esimies tukee o 2026 l13|15] 6 | 340 350 4 | 1,061
tyOskentelytapojen uudistamista.

8. Ty6hon liittyvida

421 5| 8 [13 11| 5 3,07 | 3,00 | 3 | 1,197
péadtoksentekovaltaa delegoidaan. ’

> >

9. Tyontekijoiden ja esimiehen
vililld on avoimet ja 421 3 8 | 22 9 3,81 400 4 | 1,018
luottamukselliset suhteet.

10. Esimies ja tyontekijdt toimivat
toisiaan kunnioittaen ja 42131417119 9 364 | 4,00 4 | 1,144
ystavillisesti.




Taulukko 5. Ty6n palkitsevuus

TYON PALKITSEVUUS <
H
- <
CRONBACHIN ALPHA- S B E o« «
KERROIN = 0,870 53| = - g = E
ZIE |3 |E|S |5 |2 |4 <
51E€(S|B|s|4583 3
< n = E B 2 E o) v
FlZz | 2|22 |=2E 8 |8 |¢|3
SlE|E|S|E5 8 p= S| 2
1. Tunnemme ylpeyttd 2 413 |15] 20| 421|400 50951
tyopaikastamme.
2. Teemme m?r.l_{itykseﬂistéi ja 42 4| 38 | 490 500]| 50297
vastuullista tyOta.
3. Pystymme tekemédn tydmme 42 11 13| 28 | 464 500 50533
hyvin.
4. Koemme, ettd tyStimme 42 4| 2|10] 26 | 438 500 5 | 0962
kunnioitetaan.
5. Pystymme auttamaan ihmisia. 42 91 33 | 479 500 5 | 0,415
6. Koemme tyon
imua(tarmokkuutta, 201 3116|210 | 426]| 450 5 | 0,989
omistautumista ja tychon
uppoutumista).
7. Tyémme on mielekistd, vaikka
olemmekin vililli stressaantuneita | 42 2 15 25 | 450 500 (| 5 | 0,741
ja visyneita.
8. Annamme ja saamme 2|2 4]10]18] 8 | 362] 400] 4 |1,058
palautetta.
9. Noudatet.az.t.n oikeudenmukaista wlalolnnln 7 319 | 3,00 | 3 | 1234
palkkauspolitiikkaa.
10. Palkka nousee tehtdvien w2l 5113|7113 4 295 | 300 2| 1,229
vaativuuden kasvaessa.
11. Iloitsemme arjesta ja osaamme 0| 2 3 119 18 421 | 400 | 4 | 0951

my&s pitdd hauskaa yhdessi.
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Taulukko 6. Asiantuntijuuden kehittyminen

ASIANTUNTIJUUDEN o
KEHITTAMINEN S >
< =
F | E B | <
CRONBACHIN ALPHA- 22| |85 g
KERROIN = 0,907 ZI2 |8 |E |8 o — o
ZIR |3 |55 |3 |2 |4 <
Elz | B8 z3l <2 | S | =|Z
wn | = = =N _ =
< ) p= E N - E a o) E
SlE|ls|S |55 8 p= S| 2
1. Tyot on jaettu jokaisen
ammattiryhmin ja yksilén 421117 [20] 13 | 402|400 | 4 |0,897

osaamisen perusteella.

2. Perehdytys on suunnitelmallista ol al12l17] 5 4 128313001 3| 1080
ja kattavaa. ’ ’ ’

3. Kaikkien osaamista ja

ammattitaitoa kehitetaan 42| 4 8 | 13| 13 4 3,12 | 3,00 | 3 | 1,131
suunnitelmallisesti.
4. Kehityskeskustelut kdyddin olisl1lizl s 1| 214 | 200 | 1 | 1072

saannollisesti kaikkien kanssa.

5. Kéytimme asianmukaista
kitjallisuutta ja tietokantoja tyon 42111 6 |10 15| 10 | 3,64 | 4,00 | 4 | 1,078

kehittamiseksi.

6. Kokeneimmat tyontekijit
toimivat mentoreina ja siirtavit 42 | 1 3 6 |17 ] 15 | 4,00 | 400 | 4 | 1,012
osaamista tyGyhteison sisalld.

7. Kaytimme ja kehitimme my6s | 45 | 4 | 4 | 9 |21 | 7 | 369 | 400 | 4 | 0950
hiljaista tietoa.

8. Poisldhtevit tyontekijit olilaloal2 ) 513 | 300 | 3 | 1.120
haastatellaan. > > >

9. Kuuntelemme tyotd

kehittiessimme myds uusien 2411413 10 |35 ]400]3 1,172
tyontekijoiden kysymyksia ja

havaintoja.

10. Meilld jokaisella on vastuu

oman ammattitaitomme ja 2|1 3 (11| 27 | 450 | 5005|0834
osaamisemme yllipitimisestd ja ’ ’ ’
kehittamisesta.

11. Saamme tarvittaessa 24 4|11]13] 10 | 350|400/ 41235

tyénohjausta.




Taulukko 7. Korkeatasoinen hoidon laatu

KORKEATASOINEN
HOIDON LAATU

CRONBACHIN ALPHA-
KERROIN = 0,878

VASTANNEITA

TAYSIN ERI MIELTA

ERI MIELTA

EI MIELIPIDETTA

SAMAA MIELTA

TAYSIN SAMAA
MIELTA

KESKIARVO

MEDIAANI

MOODI

KESKIHAJONTA

1. Toimintamme pddmairind on
potilaan hyvi hoito.

~
\]

(@)

O
(@)

>
[o}e]
(@)

ul

‘O
€8}
521
4;

2. Henkil6stomaird ja —
ammattirakenne vastaavat tyon
vaativuutta.

42

17

14

3,83

1,228

3. Hoitoty¢6 / lidketieteellinen
hoito on ndytt66n ja tutkittuun
tietoon perustuvaa.

42

17

17

412

4,00

0,968

4. Tyotimme kuvaa jatkuva
innovatiivisuus ja toiminnan
kehittiminen.

42

11

16

3,64

>

4,00

>

1,032

5. Arvioimme sddnnéllisesti
asiakas- ja potilastyytyvaisyytta.

42

14

13

3,76

4,00

1,122

6. Arvioimme saannollisesti
hoitotuloksia.

42

13

11

3,29

3,00

1,132

7. Odotamme jokaiselta
tyontekijiltd hyvid tuloksia ja
tuottavuutta.

42

12

20

414

4,00

1,026

8. Meilld on tarvittavat laitteet ja
vilineet tyon tekemiseen.

42

15

17

4,00

4,00

1,104

9. Tybolosuhteidemme
turvallisuudesta ja tyon
turvallisuustiskien minimoimisesta
huolehditaan.

42

17

3,57

4,00

1,151

10. Panostamme ergonomiaan ja
ympariston viihtyvyyteen.

42

15

3,25

4,00

1,289

11. Panostamme potilasturvallisen
hoitokulttuurin luomiseen.

42

23

15

419

4,00

0,833
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Taulukko 8. Ty6n ja yksityiselimin yhteensovittaminen

TYON JA
YKSITYISELAMAN
YHTEEN-
SOVITTAMINEN

CRONBACHIN ALPHA-
KERROIN = 0,846

VASTANNEITA

ERI MIELTA

EI MIELIPIDETTA

SAMAA MIELTA

TAYSIN SAMAA
MIELTA

KESKIARVO

MEDIAANI

KESKIHAJONTA

1. Pystymme tekemiéin tyot
suunnitellulla ty6ajalla.

~
[\

& | TAYSIN ERI MIELTA

—_
o

[SM)

—_
(@)

=)

3,38

>
[
[«]

+ | MOODI

1,324

2. Ty6ajat pyritdin
suunnittelemaan joustavasti
yksilollisten tarpeiden mukaan.

42

13

15

3,83

4,00

1,167

3. Yksityiselima nidhdain tyota
tasapainoittavana ja tychon
voimavaroja tuovana tekijani.

42

13

16

3,86

4,00

>

1,221

4. Meilld on mahdollisuus opinto-,
vuorottelu- ja sapattivapaisiin.

42

12

19

4,05

>

4,00

>

1,125

5. Osa-aikaelikkeelle siirtymiseen
el ole esteita.

42

13

20

4,07

4,00

0,997

6. Jokaisella on oikeus
perhevapaisiin ja sairaan lapsen tai
liheisen vanhuksen hoitaminen
nihdian kunkin sosiaalisena
velvollisuutena.

42

10

18

3,93

>

4,00

>

1,135

7. Tarjotaan erilaisia
tukipalveluja(esim. mahdollisuus
etdopiskeluun, mentorointiin),
joiden avulla tyontekijit sdilyttdd
osaamisensa esim. perhevapaan tai
muun pidemmin tydsti
poissaolon aikana.

42

18

3,10

3,00

1,206

8. Tuetaan myos isid kiyttdimain
perhevapaita.

42

23

3,24

3,00

1,165
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