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Ty6hyvinvointi on monipuolinen kasite, joka rakentuu tyosta, terveydestd, turvallisuudesta ja
hyvinvoinnista. Siihen vaikuttavat myos tyéyhteiso, johtaminen ja tyontekijan oma persoona.
Nopeasti muuttuvassa yhteiskunnassa tyohyvinvoinnin vaatimukset kuitenkin muuttuvat. Y- ja
Z-sukupolvien, eli 1980-vuoden jalkeen syntyneiden tyontekijéiden arvot ja asenteet ty6ta koh-
taan ovatkin erilaisia kuin edeltdjiensa. He haastavat vanhat toimintatavat ja vaativat tyoltaan
mielekkyyttd, henkilokohtaisuutta ja vaikutusmahdollisuuksia. Samalla tyén halutaan mukautu-
van muun eldman vaatimuksiin. Tulevaisuuden tyoelama ja muuttuva toimintaymparisto tarvit-
sevatkin uudenlaista ajattelua tyohyvinvoinnin suhteen seka tyonantajilta etta tyontekijoilta.

Taman pro gradu -tutkielman tarkoituksena on selvittda, millaisia ovat Y- ja Z-sukupolvien tyo-
hyvinvointitarpeet psykiatrisessa hoitotydssa tyontekijoiden ja esihenkildiden ndakdkulmasta, ja
mitka seikat heidan tyohyvinvointiinsa vaikuttavat. Lisdksi tarkastellaan, osaavatko esihenkilot
tunnistaa Y- ja Z-sukupolvien tydhyvinvointitarpeita, ja millainen johtaminen heidan tyéhyvin-
vointiaan tukee. Viime aikoina sosiaali- ja terveysalan henkiloston kuormittuneisuus ja epavar-
muus ovat lisddntyneet. Erityisesti alle 30-vuotiaiden tyontekijéiden tyokyky on heikentynyt, ja
he kokevat aiempaa enemman tyostressiad. Psykiatrinen hoitotyd on vaativaa. Se on ihmissuh-
detyo6ta, jossa hoitajan oma persoona on tarkedssa roolissa. Tyd kuormittaa henkisesti ja asettaa
omanlaisiaan vaatimuksia tyéhyvinvoinnille. Tutkielman tavoitteena on parantaa tyéhyvinvoin-
nin johtamista psykiatrisessa hoitotydssa.

Tutkimuksen viitekehys muodostuu tyohyvinvoinnin ja tyokuormituksen maarittelemisesta
aiempien tutkimustulosten perusteella. Viitekehyksessa huomioidaan myds tydhyvinvointi ter-
veydenhuollossa. Lisaksi teoriaosuudessa kasitellaan tyohyvinvoinnin ja terveydenhuollon joh-
tamista, ja tuodaan esiin terveydenhuollossa vaikuttavia johtamisteorioita. Lopuksi maaritelladn
Y- ja Z-sukupolvet, ja tuodaan esiin heiddn vaatimuksensa ty6elamalta ja johtamiselta. Tutkielma
toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Aineisto kerattiin Y- ja Z-sukupolvien hoitotyontekijoilta
Webropol-kyselylld, ja esihenkilot haastateltiin. Kyselyyn vastasi 37 tyontekijaa, ja kuusi esihen-
kil6a. Aineisto analysoitiin teoriaohjaavan sisdllonanalyysin avulla.

Esihenkildiden mukaan Y- ja Z-sukupolvien tyohyvinvointitarpeissa on eroja aikaisempiin suku-
polviin verrattuna. Erityisesti arvot ja asenteet tyota kohtaan ovat muuttuneet, ja tydon merkitys
on vdahentynyt muun eldman noustessa tarkedammaksi. Psykiatrisen hoitotydon tydhyvinvointia
tukee erityisesti toimiva tyoyhteis6. Tyohyvinvoinnin haasteina ovat tyon psyykkiset vaatimukset
ja erityisesti potilastyon luonteeseen liittyva kuormitus. Potilasty6ta eika tyon merkityksellisyytta
koettu ty6hyvinvointia lisdavana tekijana. Esihenkilot tunnistavat hyvin Y- ja Z-sukupolven ty6hy-
vinvointitarpeita ja tyohyvinvointiin vaikuttavia seikkoja. Transformatiivinen ja valmentava joh-
taminen toimivat parhaiten Y- ja Z- sukupolvien tyéhyvinvoinnin johtamisessa.
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1. Johdanto

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka rakentuu tyosta ja sen mielekkyydesta, terveydesta,
turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tybhyvinvointia lisdaavat tyontekijan oma ammatti-
taito, tydyhteison ilmapiiri ja hyva johtaminen. (Sosiaali- ja terveysministeri6, n.d.) Tyo-
turvallisuuskeskuksen (n.d) mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja
tuottavaa tyota, jota tehdddan ammattitaitoisten tydntekijoiden toimesta hyvin johde-
tussa organisaatiossa. Kun ty6 koetaan mielekkaaksi ja merkitykselliseksi, se tukee ela-
man kokonaisuutta. Tyéhyvinvointi on seka yksilon etta tydyhteison kokemus, ja se nakyy
my0s asiakkaille. Hyvinvoivassa tyOyhteisossa tyo sujuu, ja osaaminen seka tyon haasta-
vuus ovat tasapainossa. Lisaksi tyohyvinvointia tukevat tuen saaminen ja antaminen,

tyon vetovoimaisuus, tyon joustavuus seka hyva tyontekijakokemus.

Tyoelaman nopea muutostahti muuttaa tydhyvinvoinnin tarpeita ja sen kehittamisen kei-
noja (Puttonen ja muut, 2016, s. 4). Tydelaman ja tyohyvinvoinnin kehitys tulevatkin koh-
taamaan tulevaisuudessa haasteita globaalien muutosvoimien vuoksi. Tulevaisuuden
ty6elamaan vaikuttavat ajattelu- ja toimintatapojen muutos, teknologinen murros,
ikdantyva vaesto ja ilmastokriisi. Suomea kohtaavat tydelaman haasteet liittyvat erityi-
sesti tyomarkkinoiden muuttuviin osaamisvaatimuksiin, mielenterveysongelmiin seka

eriarvoisuuskehitykseen. (Kokkinen, 2020, s. 6—7.)

Tyoelamaa haastaa myds nuorempien sukupolvien tulo tyémarkkinoille, ja heidan uu-
denlaiset vaatimuksensa tyoelamalta. Y- ja Z-sukupolvet, eli vuoden 1980 jalkeen synty-
neet, muodostivat vuonna 2020 jo puolet Suomen tyévoimasta (Mellanen & Mellanen,
2023, s. 38). Heidan asenteensa ja arvonsa tyota kohtaan ovat erilaiset kuin edeltdjillaan.
He haluavat tyoltaan mielekkyytta ja henkilokohtaisuutta, ja haastavat vanhat toiminta-
tavat ja johtamisen. (Pursio, 2011, s. 54.) Y- ja Z-sukupolvien tyontekijat haluavat tyon

mukautuvan muun eldman vaatimuksiin (Tulgan, 2016, s. 10).



Nuorempien sukupolvien asenne tyota kohtaan vaikuttaa myods johtamiseen, ja tyon
mielekkyyden kokemuksen merkityksellisyys asettaa haasteen johtamisen ja esimiestyon
kehittamiselle (Hussi, 2011, s. 107). Johtaminen vaikuttaa henkil6stén tyéhyvinvointiin,
asenteisiin tyota kohtaan seka haluun pysya tyopaikalla. Silla on osansa myos tyotyyty-
vaisyydessa, valtaistumisessa, tyokyvyssa ja hyvan terveyden kokemuksessa. Lisaksi joh-
tajuudella on vaikutusta psyykkisiin rasitusoireisiin, ahdistukseen, emotionaaliseen vasy-
mykseen, tyodstressiin, sairauspoissaoloihin seka tyokyvyttomyyseldkkeelle jaamiseen.
(Haggman-Laitilan, 2014, s. 145—146.) Koska tyon vaaditaan aiempaa enemman sopeu-
tuvan yksilon tarpeisiin, tulee johtajan pystya tayttamaan tyontekijéiden tarpeet ja luo-
maan onnistunut tyontekijakokemus, jotta tyontekijat saadaan sitoutumaan organisaa-

tioon (Mellanen ja Mellanen, 2023, s. 114—115).

1.1 Tutkimuksen tausta

Koska tyohyvinvoinnin madritelma on moninainen, ja nuoremman sukupolven asenne
tyota kohtaan on muuttunut, haluan tdman pro gradu -tutkielman avulla ymmartaa,
mitkd tyohyvinvointitekijat psykiatrisessa hoitotydssa ovat tarkeita Y- ja Z-sukupolvien
tyontekijoille. Lahtokohta tutkielman aiheeseen nousi omasta tydstani aikuispsykiatrian
osaston lahiesimiehend. Tydssdni kuulen paljon vaatimuksia ja puhetta tyéhyvinvoin-
nista, ja halusinkin lahtea tutkimaan, mista elementeistda nuorempien sukupolvien tyo-
hyvinvointi koostuu psykiatrisessa hoitotydssa. Halusin myds selvittda, osataanko nuo-
rempien sukupolvien tyéhyvinvointitarpeita huomioida esihenkildiden toimesta, ja pu-
huvatko esihenkilot ja tyontekijat samaa kieltd puhuessaan tyohyvinvoinnista. Tutkiel-

man tavoitteena on parantaa tyohyvinvoinnin johtamista psykiatrisessa hoitotyossa.

Sosiaali- ja terveysala on ollut viime vuosina myllerryksessa. Sote-alan haasteisiin lukeu-
tuvat muutos hyvinvointialueiksi, koronapandemia, talousongelmat ja tyévoimapula,
jotka kaikki ovat lisanneet henkiloston kuormitusta ja epavarmuutta (Laitinen ja muut,

2024, s. 5). Lisaksi Alle 30-vuotiaiden sote-tyontekijoiden tyokyvyssa on tapahtunut mer-



kittavia muutoksia kahden viime vuosikymmenen aikana. Vuonna 2023 jopa 30 prosent-
tia heista arvioi tyokykynsa alentuneeksi (Laitisen ja muut, 2024, s. 39—40.) My®és sai-
raala- ja sote-henkiloston kokema tyostressi erityisesti alle 30-vuotiaan tyontekijoiden

kokemana on kasvussa (Ervasti ja muut, 2022, s. 79).

Tyontekijapula on jo nyt ja tulevaisuudessa merkittava sote-sektorin haaste, ja osaavien
tyontekijoiden loytaminen tulee olemaan entistd vaikeampaa. Ongelma on maailman-
laajuinen, ja WHO (n.d.) ennustaa, ettd vuoteen 2030 mennessa maailmassa odotetaan
olevan 10 miljoonan terveydenhuollon tyéntekijan vajaus. Suurin tyontekijavaje on ma-
talan- ja keskitulotason maissa, mutta kaikkien tulotasojen maissa kohdataan ongelmia
terveydenhuollon tyévoiman kouluttamisessa ja hankkimisessa. Suomessa vuonna 2022
oli Lehtosen ja muiden (2023, s. 131—134) mukaan vakavia rekrytointivaikeuksia kes-
keisten sote-ammattiryhmien osalta seka julkisella etta yksityisella sektorilla, eika tilanne
ole helpottumassa. Suomen heikkeneva huoltosuhde vaikuttaa siten, ettei sote-sekto-
rille edes pystyta kouluttamaan tarpeeksi vakea pienenevien ikaluokkien vuoksi. Myds
psykiatrisen hoidon toteuttamista on viime aikoina haastanut henkilkunnan saatavuus-

ongelmat (Suvisaaren ja Rissasen, 2022, s. 122).

Tulevaisuuden tydeldma ja sen muuttuva toimintaymparisto vaativat uudelleenajattele-
misen taitoja seka tyopaikoilta etta tyontekijoilta. Tyopaikoilla tarvitaan jo nyt ja tulevai-
suudessa ennen kaikkea resilienssia, eli kykya sopeutua, oppia ja uudistaa toimintaa.
(Kokkinen, 2020, s. 92.) Tyohyvinvoinnin kannalta johtaminen on tarkedssa roolissa,
koska silla pystytaan vaikuttamaan kaikkiin tyohyvinvointitekijéihin. Johtamisella on
suora yhteys tyoyhteison ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin, ja silla on myds tarkea rooli tyén
sisaltoon ja tydymparistdon liittyvissa tekijoissa. (Juuti ja Vuorela, 2015, s. 23.) Hyvalla
johtamisella voidaan vaikuttaa my6s tyévoiman saatavuusongelmiin. Tama on varsinkin
sosiaali- ja terveydenhuollon saralla tarkeaa nyt, kun suuret ikdluokat ovat jaamassa elak-
keelle, ikdluokat pienenevit ja rekrytointi vaikeutuu entisestaan. (Lammintakanen, 2018,

s. 238—239.) Hyva tyohyvinvointi onkin merkittava tekija nykyhetken ja tulevaisuuden



tyoymparistossa, jossa resurssit pienenevat ja tyon vaatimukset lisdantyvat. Hyvalla tyo-

hyvinvoinnilla edistetdan toissa jaksamista ja tyontekijoiden halua pysya tydssaan.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Vaikka tyéhyvinvointia on tutkittu paljon, tydhyvinvoinnin kasite ei ole vakiintunut. Tyo-
hyvinvoinnin toimintaymparistot vaihtelevat, ja erityyppisissa tydpaikoissa tyohyvinvoin-
titekijat ovat erilaisia. (Laine, 2014, s. 9, s.12). Tassa tutkielmassa paneudutaan Y- ja Z-
sukupolvien tyohyvinvointitarpeisiin psykiatrisessa hoitotydssa. Tutkielman tarkoituk-
sena on selvittaa, millaisia Y- ja Z-sukupolvien tyohyvinvointitarpeet ovat psykiatrisessa
hoitotydssa, ja kuinka esihenkilot ne kokevat. Tutkielmassa kartoitetaan myds, mitka sei-
kat tukevat ja haastavat tyohyvinvointia psykiatrisessa hoitotydssa Y- ja Z-sukupolvien
tyontekijoiden ja esihenkildiden ndkokulmasta. Lisaksi tutkielmassa selvitetdaan, millai-
sella johtamisella voidaan parantaa Y- ja Z-sukupolvien tyéhyvinvointia. Tutkimuskysy-

myksind ovat:

1. Millaisia ovat Y- ja Z-sukupolvien tyohyvinvoinitarpeet psykiatrisessa hoitotyossa
tyontekijoiden ja esihenkildiden nakokulmasta?

2. Mitka seikat vaikuttavat Y- ja Z-sukupolvien tyohyvinvointiin psykiatrisessa hoito-
tyossa tyontekijoiden ja esihenkildiden nakokulmasta?

3. Millaisella johtamisella voidaan tukea Y- ja Z-sukupolvien tyéhyvinvointia psyki-

atrisessa hoitotydssa?

Tutkielman aineisto kerattiin Etelda-Pohjanmaan hyvinvointialueen mielenterveyspalve-
luiden osastojen ja poliklinikoiden tyontekijoiltda ja esihenkil6iltd. Y- ja Z-sukupolvien
tyontekijoilta kerattiin aineisto Webropol-kyselyllg, ja esihenkilditd haastateltiin. Tutki-
mukseen osallistui yhteensa 37 Y- ja Z-sukupolven tyontekijaa ja kuusi esihenkil6a. Ai-

neisto analysoitiin teoriaohjaavan sisdllonanalyysin avulla. Tutkielman viitekehys kasitte-
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lee tyohyvinvoinnin tekijoita seka yleisesti etta terveydenhuollon ndakdkulmasta, johta-
mista seka Y- ja Z-sukupolvien erityispiirteita tydelaman ja johtamisen kannalta. Viiteke-

hyksen aihealueista nousseet teemat ohjasivat tutkielman aineiston analyysia.

Y- ja Z-sukupolvien tyohyvinvoinnin tutkiminen psykiatrisessa hoitotyossa on tarkea aihe.
Psykiatrisen hoitotyon perustana on hoitajan ja potilaan valinen vuorovaikutussuhde
(Hamaladinen, 2017, s. 40). Mielenterveystyd on ihmissuhdetyota, ja se vaatii vuorovai-
kutusosaamista. Psykiatrisessa hoitotydssa hoitajan oma persoona on tarkedssa roolissa.
Psykiatrisen hoitotydon kuormittavuuden vuoksi hoitajien on hyva olla tietoisia omista ra-
joistaan seka heikkouksistaan ja vahvuuksistaan. Hoitohenkil6ston osaamisesta ja jaksa-
misesta onkin pidettava huolta siten, etta hoitajilla on mahdollisuus osallistua koulutuk-
seen, tyonsa kehittdmiseen ja tydonohjaukseen. (Hamaldinen ja muut, 2017, s. 42, s. 45;
Savolainen ja muut, 2023, s. 248.) Potilaiden kokemukset voivat helposti koskettaa hoi-
tajaa, ja psykiatrisen hoitotyon vaarana onkin, ettei tyontekija osaa tai pysty rajaamaan

tyostaan aiheutuvaa tunnekuormaa (Hietaharju ja Nuutila, 2016, s. 129).

Terveydenhuollon haasteet ovat talla hetkella moninaiset. Tyohyvinvointiin panostami-
nen on merkittavassa roolissa, kun tyontekijoista halutaan pitaa kiinni. Jotta nuoret hoi-
totyontekijat saadaan viihtymaan tyossaan, on selvitettava, mitka seikat tydhyvinvointia
tukevat ja kuormittavat, ja miten heidan ty6hyvinvoinnistaan voi parhaiten huolehtia.
Taman tutkielman tavoitteena on kehittda tydhyvinvoinnin johtamista psykiatrisessa hoi-

totydssa.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen johdannon jalkeen kdydaan lapi tutkimuksen teoreettinen viitekehys. Tut-
kielman keskeisia kasitteitd ovat tyohyvinvointi, johtaminen seka Y- ja Z- sukupolvet. Tyo-
hyvinvoinnin osiossa maaritelldan tyohyvinvointi eri tydhyvinvointitekijoiden kautta. Lu-
vussa kdydaan lapi myos tyokuormitukseen ja tydpahoinvointiin johtavia seikkoja. Lisaksi

tarkastellaan erikseen hoitotydn tyohyvinvointia ja tuodaan esiin psykiatrisen hoitotyon
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erityispiirteitd. Johtamisen kappaleessa kdaydaan lapi tybhyvinvoinnin ja terveydenhuol-
lon johtamista seka erilaisia johtamisteorioita, jotka terveydenhuollossa vaikuttavat. Nai-
den jalkeen maaritelldan vield Y- ja Z- sukupolvet, ja tutustutaan heidan asenteisiinsa
tydelamaa kohtaan. Luvussa tuodaan myds esiin Y- ja Z-sukupolvien tyéhyvinvointitar-
peet ja vaatimukset johtamiselta. Tutkielman teoreettinen viitekehys sitoo aiheet tutki-

muskysymyksiin, ja muodostaa pohjan teoriaohjaavaan sisallonanalyysiin.

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen esittelyn jalkeen kaydaan lapi tutkimuksen to-
teutus. Kappaleessa esitellaan tutkimuskohde ja kerrotaan tarkemmin haastattelujen ja
kyselyjen toteuttamisesta. Myos aineiston analysointi kuvataan yksityiskohtaisesti tassa
kappaleessa. Naiden jalkeen pureudutaan tarkemmin tutkimuksen moninaisiin tuloksiin.
Tulososiossa tuodaan esiin Y- ja Z-sukupolvien tyontekijoiden ja esihenkildiden nakemyk-
sia tyohyvinvoinnista ja tyohyvinvoinnin johtamisesta psykiatrisessa hoitotydssa. Tulok-
sia havainnollistetaan kuvaajien avulla. Johtopaatokset-kappaleessa verrataan tarkem-
min esihenkildiden ja tyontekijoiden vastauksia keskendan, ja vastataan tutkimuskysy-
myksiin. Kappaleessa myos yhdistetdaan tutkielmasta saatu tieto aikaisemman tiedon
kanssa. Lopuksi pohditaan vield tutkimuksen luotettavuutta, ja tuodaan esiin aiheen

mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia.
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2. Tyohyvinvointi

Suomalainen tyohyvinvoinnin kasite on laaja-alainen, eika kasitettd maailmanlaajuisesti
sellaisenaan tunneta. Muualla maailmassa tyohyvinvoinnin sisalto liitetdan usein tyoter-
veyteen ja tyokykyyn. (Manka & Manka, 2016, s. 75.) Tydhyvinvointiin vaikuttavat niin
tyon, tydpaikan, johtamisen kuin tyoyhteisénkin rakenteet ja kdytannot (tyoturvallisuus-
keskus, n.d.). Hyvda ammattitaito ja tyokyky luovat pohjan seka fyysiselle ja henkiselle
tyohyvinvoinnille (Kauhanen, 2012, s. 200). Tyéhyvinvointi on kuitenkin samalla subjek-
tiivinen kokemus, ja siihen vaikuttavat tyon ja tyoyhteison lisdksi oma elamantilanne ja
elintavat. Myos persoonallisuustekijat vaikuttavat tyohyvinvointiin. Positiivisen elaman-
asenteen omaavia henkiloita eivat pienet ristiriitatekijat valttamatta kuormita. (Virolai-
nen, 2012, s. 12.) Kuitenkaan mikaan tietty persoonallisuuden piirre suhteutettuna orga-
nisaation olosuhteisiin ei yksin selitd tyohyvinvointia (Parent-Lamarche & Marchand,

2019, s. 306).

Tyohyvinvointi ei synny itsestadn. Se vaatii systemaattista johtamista, jossa huomioidaan
ty6hyvinvoinnin strateginen suunnittelu, henkildston voimavarojen lisdaminen ja tyohy-
vinvointitoiminnan arviointi. (Manka & Manka, 2016, s. 80.) Tydhyvinvoinnin suurimmat
esteet liittyvat usein tyoyhteison kulttuuriin, arvoihin ja ihmisten toimintamotiiveihin.
Tyohyvinvointi vaatii myds panostusta tyoterveyshuoltoon, tydolosuhteisiin, tyévalinei-
siin ja vapaa-ajan liikuntatoimintaan. Panostus ndihin maksaa itsensa takaisin vahenta-
malla sairauspoissaolojen maaraa seka kalliita ennenaikaisia eldkditymisia. (Kauhanen,
2012, s. 200—201.) Parhaimmillaan tyohyvinvoinnin kehittdminen on normaalia organi-

saation tuottavuuden ja henkildston kehittdmistoimintaa (Kauhanen, 2012, s. 199).

Virolaisen (2012, s.12) mukaan tyéhyvinvoinnin edistdminen jakautuu yhteiskunnan, or-
ganisaation ja yksilon kesken. Yhteiskunnan luomien lakien perusteella luodaan puitteet
ty6hyvinvoinnin yllapitamiselle. Organisaation tehtdvdana on noudattaa lainsdadantoa,
huolehtia tyopaikan turvallisuudesta seka rakentaa miellyttava tyoskentelyilmapiiri. Yk-

silon tehtaviaksi jaa tydpaikan sdantéjen noudattaminen sekd omista elintavoista huoleh-
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timinen. Kokkisen (2020, s. 94) mukaan yksittaisen tyontekijan vastuu omasta hyvinvoin-
nista tulee korostumaan tulevaisuudessa aiempaa enemman. Tyokyvyn yllapitdminen,
tyoelamassa selvidmiseen riittdva mielenterveys ja jatkuva osaamisen kehittdminen ovat
seikkoja, joihin panostamalla ehkadistdaan negatiivisia kehityskulkuja kuten eriarvoistu-

mista.

Tyohyvinvointia on kehitetty aktiivisesti 2010-luvulla. 80 prosentilla valtion ja kuntien or-
ganisaatioista onkin nykyisin maaritelty kirjalliset tavoitteet tyohyvinvoinnin edista-
miseksi (Puttonen ja muut, 2016, s. 6). Henkiloston tydhyvinvointi on myos strateginen
menestystekija. Tyohyvinvoinnin ja inhimillisen padoman yhdistaminen tarjoavat hyvan
perustan organisaation johtamiselle ja mahdollistavat kestdavan tyoelaman. (Manka &
Manka, 2016, s 74—75.) Tyohyvinvointi on yhteydessa myos organisaation tuloksellisuu-
teen, eli kykyyn onnistua palvelujen jarjestamisessa taloudellisen vaikuttavuuden, palve-
lun laadun, toimintaprosessien sujuvuuden seka henkiléstén aikaansaannoskyvyn suh-
teen. Tyohyvinvoinnin vaikutukset tuloksellisuuteen nakyvat osaltaan heti, ja osaltaan
pidemman ajan kuluttua. (Manka ja muut, 2012, s. 13—14.) Organisaatioissa onkin
alettu pitamaan tyohyvinvointia enemman investointina kuin kuluna. Tyéhyvinvoinnin
saavutukset, eli vahentyneet sairauspoissaolot, tydtapaturmat ja ennenaikaiset elakkeet,

tulisikin pystya osoittamaan myds taloudellisina lukuina. (Kauhanen, 2012, s. 200.)

Bockermanin ja llimakunnaksen (2020, s. 10—11) mukaan tyoolojen, eli tydymparistoon
liittyvien tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijéiden, merkitys on korostunut viime aikoina
sekd kansantaloudellisesti ettd laajemmassa yhteiskunnallisessa keskustelussa. Tyo-
oloilla on vaikutuksia yksilo- ja yritystasolla esimerkiksi poissaoloihin ja tuottavuuteen.
Tyoolojen merkityksen lisdantymiseen viime vuosina ovat vaikuttaneet monet tekijat,
kuten tyovaeston ikdantyminen, oman kokonaishyvinvoinnin arvostaminen seka etatyon
yleistymisen aiheuttamat haasteet tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisessa. Aineet-
tomat tuotannontekijat, kuten tyéolot, muodostavatkin nykyaan ison osan organisaation

arvosta.
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2.1 Tyéhyvinvoinnin tekijat

Tyohyvinvointi on monen tekijan summa, ja siihen vaikuttavat organisaatio, johtaminen,
tyoyhteison ilmapiiri, asiakassuhteet ja tyd. Myos tyontekijan oma tulkinta tyoyhteisosta,
persoona ja henkilékohtainen elamantilanne vaikuttavat tyohyvinvoinnin kokemukseen.
Tyohyvinvointi syntyy ja kehittyy yksilon, tyopaikan, tyon, esimiehen seka tyotovereiden
vuorovaikutussuhteesta ja nakyy yksikossa tyon ilona ja voimavaroina. Tyohyvinvointi
houkuttelee my6s uusia tyontekijoita organisaatioon ja mahdollistaa luovuuden. (Manka

ja muut, 2012,s.12—13.)

Mannermaan (2022, s. 303) mukaan tydssa on seka psykososiaalisia voimavaratekijoita
ettd kuormitustekijoita. Voimavaratekijat auttavat tyontekijoita jaksamaan, ja parhaim-
millaan ne tuottavat tyontekijalle tydon imun tunnetta. Tyon aiheuttamaan kuormituk-
seen vaikuttavat ika, sukupuoli, terveys, tydokyky, ammattitaito, sosiaalinen tuki seka
edellytykset hoitaa tyota. Kuormittuneisuuden kokemus on yksil6llistd, ja myds palautu-
minen ja yksityiselaman haasteet vaikuttavat siihen. Revon ja muiden (2015, s. 31) mu-
kaan tyokyky kertoo, kuinka tyontekijan henkilokohtainen toimintakyky, eli selviytymi-
nen paivittdisen elaman vaatimuksista, riittaa tyon vaatimuksiin. Terveelliset eldamanta-
vat ovat perusta henkilékohtaiselle tyokyvylle ja tydhyvinvoinnille, ja ndihin voi jokainen

vaikuttaa omilla valinnoillaan.

Virolainen (2012, s. 17—18) jakaa tyohyvinvoinnin osa-alueet fyysiseen, psyykkiseen ja
sosiaaliseen hyvinvointiin. Fyysinen tyohyvinvointi pitaa sisallaan fyysiset tydolosuhteet,
tyon fyysisen kuormituksen, ergonomian seka tyovalineet. Fyysisissa tyotehtadvissa nama
korostuvat. Psyykkiseen tyohyvinvointiin kuuluvat muun muassa tyon stressaavuus, tyo-
paineet ja tyoilmapiiri. Psyykkista tyohyvinvointia edistavat mielekkaiksi koetut tyoteh-
tavat, ja silla saattaa olla oleellinen merkitys tydssa viihtymisessa ja sairauspoissaolojen
vahentamisessa. Psyykkinen tyohyvinvointi onkin noussut entistd keskeisempaan ase-
maan tyohyvinvointia tarkastellessa. Psyykkinen tydhyvinvointi korostuu erityisesti asi-

antuntijatehtavissa.
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Virolainen erottaa (2012, s. 26—27) psyykkisesta tyohyvinvoinnista erilleen viela henki-
sen tyohyvinvoinnin. Siihen liittyvat yhteistyon sujuminen, tyokavereiden ja asiakkaiden
kohtaaminen seka henkiloston arvostaminen ja tukeminen. Henkisyyteen liittyy myos
merkitykselliseksi koettu tyo ja tydsta nauttiminen, jolloin ty6 voidaan kokea itsensa to-
teuttamisen ja henkilékohtaisen kasvun tekijana. Myds tunne oman ja organisaation ar-
vomaailman kohtaamisesta on tarkeaa. Kun tyolla koetaan olevan positiivisia vaikutuksia
yhteiskuntaa kohtaan pelkan voiton tavoittelun sijaan, tyohyvinvoinnin henkinen puoli
lisdantyy. Mannermaan mukaan (2022, s. 303) henkiseen hyvinvointiin kuuluvat tyyty-
vaisyys tyohon ja eldamaan yleensa. Henkista hyvinvointia tdydentadvat aktiivisuus, myon-
teinen perusasenne, kyky sietda vastoinkaymisia ja kyky oman itsensa hyvaksymiseen.
Myos tyolla on merkitysta, ja tyon organisointi, kehittymismahdollisuudet, yhteistoi-

minta, vaikutusmahdollisuudet ja esihenkilon tuki edistavat tydn henkista hyvinvointia.

Sosiaaliseen tyohyvinvointiin kuuluu tyoyhteison keskindinen kanssakayminen. Tydpai-
kalla tulisi olla toimivat henkildsuhteet ja tyoasioista tulisi olla mahdollista keskustella
tyokavereiden kesken. Sosiaaliset kohtaamiset ja tyokavereiden tunteminen rakentavat
positiivista ilmapiiria tyontekijoiden valille. Kiireisessa tyoskentelyaikataulussa sosiaali-
nen kanssakdayminen saattaa kuitenkin jaada vahaiseksi. (Virolainen, 2012, s. 24.) Revon
ja muiden (2015, s. 17) mukaan sosiaaliset suhteet vaikuttavat tyopaikan ilmapiiriin jopa
90 prosenttia, joten yhteisollisyydesta kannattaa pitda huolta. Yhteisollisyys parantaa
tydmotivaatiota, tyon laatua, asiakastyytyvaisyytta ja sitoutuneisuutta. Se myos vahen-
taa sairauspoissaoloja, henkiloston vaihtuvuutta, terveydenhuoltokustannuksia ja risti-

riitoja tyossa.

Puttosen ja muiden (2016, s. 25) mukaan tydaika vaikuttaa moneen hyvinvoinnin osa-
alueeseen, kuten tyoturvallisuuteen, terveyteen ja tydn ja muun elaman tasapainoon.
Terveytta tukevat ja toimivat tydajat auttavat jaksamaan ja tukevat tyokykya uran eri vai-
heissa. Mahdollisuus vaikuttaa omiin tyoaikoihin parantaa elamanhallintaa ja lisda seka

henkiloston sitoutumista ettd halukkuutta vastavuoroiseen joustavuuteen.
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2.2 Tyohyvinvointimallit

Tyohyvinvoinnin ilmididen monimuotoisuuttaa kuvaavat eri tutkijoiden kehittelemat
ty6hyvinvointimallit, joiden kautta tyhyvinvointia ja tydkykya usein maaritellaan. Rau-
ramon (2012, s. 12—13) tyohyvinvoinnin portaat -malli kuvaa tyontekijan perustarpeita
tydn suhteen, ja ndiden vaikutuksia tydmotivaatioon. Mallin kehittamisen tavoitteena on
ollut 16ytaa tyohyvinvoinnin taustatekijoita tydohyvinvoinnin suunnitelmallisen kehittami-
sen tueksi. Tyohyvinvoinnin portaat - malli koostuu viidesta portaasta, joista jokainen si-
saltaa tyohyvinvointitekijoita niin yksilon kuin organisaationkin nakékulmasta. Portaat on
nimetty alimmasta ylimpaan tyéelamaan sopivin kasittein: terveys, turvallisuus, yhtei-

sollisyys, arvostus ja osaaminen.

lImarisen luomaa tyokykytaloa kaytetaan kuvaamaan yksilén voimavaroja suhteessa tyo-
hon (mm. Kehusmaa, 2011, s. 27; Suutarinen, 2010, s. 28). limarisen (2006, s. 79—81)
mukaan tyokyky rakentuu voimavarojen ja tyon vaatimusten valisesta tasapainosta. Ta-
sapaino voi vaihdella ty6elaman eri vaiheissa, silla tyokykyyn vaikuttavat tekijat ja tyo-
elaman vaatimukset muuttuvat esimerkiksi uuden teknologian seurauksena. Tyokyvyn
yllapitdminen ja kehittdminen vaativat yhteistyota tyontekijan ja esimiehen valilla. Myos
tydyhteisdn merkitys tyokykyyn on merkittava. lImarisen tyokykytalo kuvataan rakennel-
mana, jonka kolme alinta kerrosta muodostuvat ihmisen voimavaroista, ja ylin kerros itse
tyosta. Tyokyky ei ole irrallaan yksilon muusta elamasta, vaan siihen vaikuttavat myos

talon ulkopuoliset asiat, kuten perhe, lahiyhteiso seka yhteiskunta.

Tyon vaatimusten ja voimavarojen, eli JD-R mallin (Job Demands-Resources model) mu-
kaan tyo koostuu tyon vaatimuksista ja voimavaroista. Tyon vaatimukset kuvaavat kaik-
kea sitd, mita tyossa pitda saada tehtya. Ne ovat tyon fyysisid, psyykkisia, sosiaalisia seka
organisatorisia seikkoja, jotka vaativat fyysista tai psykologista ponnistelua tai taitoja.
Vaatimukset eivat ole itsessaan negatiivisia, mutta voivat muuttua sellaisiksi, mikali ne

kuormittavat tyontekijaa liikaa. (Bakker ja muut, 2007, s. 312; Schaufeli & Bakker, 2004,
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s. 296) Jos tyo vaatii jatkuvasti kovia ponnisteluja tyosta suoriutumiseksi, eikd aikaa pa-
lautumiselle ole, voivat tyon korkeat vaatimukset aiheuttaa tyouupumusoireilua, joka
ajan kuluessa aiheuttaa terveys- ja tyokykyhaittoja (Hakanen, 2011, s. 104). Tyon voima-
varat taas ovat samoista seikoista johtuvia tekijéita, mutta ne auttavat saavuttamaan ta-
voitteita, vahentdvat tyon vaatimuksia, seka edistavat henkil6kohtaista kasvua, oppi-
mista ja kehitysta. Voimavarat ovat tarkeita itsessaan, mutta niiden avulla voi saavuttaa
myds muita padmaaria. (Bakker ja muut, 2007, s. 312—313.) Koska tyon voimavarat tyy-
dyttavat psykologisia perustarpeita seka lisaavat pystyvyyden tunnetta ja oppimishaluja,
ne myos synnyttavat tyon imua (Hakanen, 2011, s.103). Tyon imu on positiivinen tydohon
liittyva tunne- ja motivaatiotila, jonka ulottuvuuksina ovat tarmokkuus, omistautuminen
ja uppoutuminen. Tydnimuinen tyontekija pitaa tyostdan ja kokee sen tarkeana (Seppala

ja Hakanen, s.107).

JD-R-mallin mukaan tyon psykologiset tekijat aiheuttavat tyon kuormitusta, mutta toimi-
vat myos motivaation lahteena. Tyosta saadut voimavarat saattavat motivoida niin, etta
tyohon sitoutuminen lisddntyy ja suorituskyky kasvaa. Voimavarat toimivat joko sisdisena
tai ulkoisena motivaattorina, riippuen siitd, auttavatko ne saavuttamaan henkilokohtai-
sia tavoitteita vai toimivatko ne valineina muihin tarpeisiin. Toisaalta taas fyysisesti tai
psyykkisesti lilan kuormittava tyo kuluttaa tyontekijan resursseja, mika voi johtaa lop-
puun palamiseen. Vaatimusten ja voimavarojen vuorovaikutus on tarkeaa tyon rasituk-
sen ja motivoitumisen ndakokulmasta, silld voimavarat estavat tyon vaatimusten haitta-
vaikutuksia. Voimavarat vaikuttavat myos tydmotivaatioon ja sitoutumiseen etenkin sil-
loin, kun tyon vaatimukset ovat korkeat. (Bakker ja muut, 2007, s. 313—315.) Tyén muu-
tokset vaikuttavat usein tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin. Muutostilanne lisaa helposti

tyon vaatimuksia, jolloin voimavaroista on tarkea huolehtia (Hakanen, 2011, s.107).

Hakasen (2011, s. 106—108) mukaan tyossa kohdattavien vaatimusten ja tarvittavien
voimavarojen suhde maarittaa tyon kokonaishyvinvoinnin. Tavoitetilassa tyon vaatimuk-
set ovat kohtuulliset ja tyontekijalla on voimavaroja niin paljon, ettad tyotehtavista selviaa

ja tyo antaa energiaa ja innostaa. Korkeammat vaatimukset saattavat aiheuttaa tydssa
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pysyvan kuormituksen ja johtaa tyduupumukseen. Tyohyvinvointi ei ole kuitenkaan mus-
tavalkoista, silla innostavakin tyo voi rasittaa ja kuormittaa. Esimerkiksi tyon korkea vas-
tuullisuus voin innostaa ja lisata tydmotivaatiota, vaikka vastuu samanaikaisesti kuormit-
taisi. Myos tyon paljous ja kiire saattavat jossain maarin tehostaa tyon tekemista. Kuiten-
kin osa vaatimuksista padsaantoisesti vain kuormittaa liiallisena. Tallaisia ovat fyysisesti
raskas tyo, jatkuvat rooliristiriitakokemukset ja loputtomat tekemattémat tyot. Joissain
toissa vaatimukset myods kuuluvat tyohon, eika niitd voi poistaa. Esimerkiksi vaativaan

auttamistyohon kuuluu emotionaalinen kuormitus, jota ei voi kokonaan valttaa.

My0ds Seppalan ja Hakasen (2017, s. 108) tutkimukset ovat osoittavat, ettei jako tyon
vaatimuksiin ja voimavaroihin ole yksinkertainen. Vaatimukset voidaan jakaa edelleen
este- ja haastevaatimuksiin. Tyon estevaatimuksia ovat esimerkiksi runsas byrokratia tai
tyoroolin ristiriidat. Estevaatimukset lisdavat tyokuormitusta ja voivat vahentaa tyon
imua ja lisata tyduupumusta. Haastevaatimuksia ovat esimerkiksi tyota koskevat oppi-
mis- ja pdatoksentekovaatimukset seka tyon vastuullisuus. Ne kuormittavat, mutta sa-
malla motivoivat. Sopivan suuruisina ne ehkadisevat tydssa tylsistymista ja lisddvat tyon
imua. On kuitenkin muistettava, ettda voimavarat ja vaatimukset ovat yksil6llisia. Sama

tekija voi olla toiselle myonteinen haaste ja toiselle kuormitustekija.

2.3 Tyokuormitus ja tyopahoinvointi

Tyopahoinvointi on merkittava tyéhyvinvoinnin estdja. Pitkdan jatkuessa se aiheuttaa
tyon ilon katoamista ja tyduupumusta. Yleisimpia tydpahoinvoinnin aiheuttajia ovat kiire
ja stressi. (Virolainen, 2012, s. 30.) Merkittavia tyohyvinvoinnin esteita ovat myos psyko-
logiset vaatimukset, epdvarmuus tydssa ja tyopaikkakiusaaminen (Parent-Lamarche &
Marchand, 2019, s. 309; Virolainen, 2012, s. 30). Bockermanin ja limakunnaksen (2020,
s. 29.) mukaan tydolojen aiheuttama alhainen tyotyytyvaisyys, jota palkka ei kompensoi,
aiheuttaa tyontekijoissa poissaoloja, tydpaikan vaihtoaikeita ja jopa tydmarkkinoiden ul-

kopuolelle jaamista. Alhainen tyotyytyvaisyys vaikuttaa myos aiempaan eldakoitymisikaan.
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Tyoympadriston haitat, kuten ylikuormitus ja stressi ovat lisdantyneet viime aikoina (Kau-
hanen, 2012, s. 197). Joka kolmas MEADOW- (Measuring the Dynamics of Organisa-
tion and Work) tutkimukseen osallistuneista tyontekijoista arvioi, ettd tyoajasta 75 pro-
senttia tai enemman tehdaan tiukkojen aikataulujen ja hyvin nopean tyétahdin vallitessa
(Puttonen ja muut, 2016, s. 5, s. 11). Virolaisen (2012, s. 31) mukaan stressilla on suuri
vaikutus tyohyvinvointiin. Tydperainen stressi aiheuttaa kuluja ja vahentda tyotehok-
kuutta, ja stressin on havaittu olevan yksi suurin sairauspoissaolojen aiheuttaja. Revon
ja muiden (2015, s.33—34) mukaan tyoperdisen stressi jopa viisinkertaistaa riskia ma-
sennuksen puhkeamiseen, mikda on Suomessa suurin tyokyvyttomyyden syy. Tyduupu-
mus aiheuttaa paljon kustannuksia pitkien poissaolojen, lddkarikulujen ja alentuneen
tyotehon vuoksi. Yhden tyontekijan pitka poissaolo kuormittaa my6s muuta tyoyhteis6a,

silld hanen tydnsa tulevat muiden tehtavaksi.

Virolaisen (2012, s. 32—33) mukaan tyopaikan stressitekijoihin lukeutuvat muun muassa
kuormittava tyoymparisto, liilan suuri tydn maara, vaativat tyotehtavat, kirea aikataulu,
fyysinen rasitus ja korkeat tyotavoitteet. Suuri tydn maara suhteessa kaytettavaan aikaan
on yksi suurimmista tyon stressitekijoista. Toisaalta myods tydn alikuormitus, eli liian
helppo tai yksinkertainen tyo, saattaa aiheuttaa stressia. Repo ja muut (2015, s.33.) lu-
ettelevat tehokkuusvaatimukset, jatkuvat ylityot, matkustamisen, kiireen, aikapaineet
seka taukojen puuttumisen stressia lisaaviksi tekijoiksi. Myos tydon ominaisuudet, liika
tyon maara, huonosti toimiva tydyhteiso, tdiden kehno organisointi, haitallinen tydym-
paristo tai ongelmat tyon sisallossa, organisaation toimintatavoissa tai johtamisessa li-

saavat stressia.

Mannermaa (2022, s. 304) kuvaa tyon psykososiaalisten kuormitustekijoiden liittyvan
tyon luonteeseen ja tyotehtaviin, tyon suunnitteluun ja jakamiseen tai tydyhteisén sosi-
aaliseen toimivuuteen. Tyon luonteeseen liittyvia kuormitustekijoitd ovat tyon sirpalei-
suus, jatkuva valppauden tarve, keskeytykset, suuri vastuu, vaikeat asiakaspalvelutilan-
teet tai yksitoikkoinen ty6. Tyon suunnitteluun ja jakamiseen liittyvia kuormitustekijoita

ovat muun muassa aikapaineet, tyodajat, liiallinen tai lilan vahdinen tydon maara, puutteet
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tyovilineissa tai tyoolosuhteissa seka epaselvat tehtavankuvat. Sosiaaliseen toimintaan
liittyviksi kuormitustekijoiksi luetaan yksintyoskentely, toimimaton yhteistyo, huono tie-

donkulku, hairinta tai syrjiva kohtelu.

Huhtalan (2021, s. 6—7) mukaan stressia ja kuormitusta saattaa syntya myos tyopaikan
eettisistd haasteista. Eettista kuormitusta tapahtuu, kun tyéntekija ei tieda mika olisi oi-
kea tapa toimia. Kuormitusta aiheuttavat epatietoisuus ja ristiriitaisten vaatimuksien va-
lilla paattaminen, seka niiden seurausten pohdinta. Eettisia haasteita syntyy myds, kun
tyontekija ei voi toimia tilanteen vaatiman tarpeen mukaan. Jos ty6ssa joutuu sivuutta-
maan omat arvonsa ja valitsemaan mielestddn vaaran toimintatavan, voi siitd seurata
voimakasta eettista stressid. Virolaisen (2012, s. 33—34) mukaan myos roolikonfliktit ai-
heuttavat stressia. Tyontekijalle tulisi olla selvaa, mitka ovat hanen tyotehtavansa, vas-
tuunsa ja velvollisuutensa. Tyoroolien lisdksi tyontekijan tulisi olla selvilla yrityksen ta-
voitteista ja odotuksista. Myos epavarmuus tyosta, tyopaikan henkilésuhteet, organisaa-
tiorakenne ja vahaiset vaikutusmahdollisuudet paatoksentekoon aiheuttavat tyoperaista

stressia.

2.4 Tyohyvinvointi hoitotyossa

Myds terveydenhuollossa tyohyvinvointi on kokonaisvaltainen ja laaja kasite. Laineen
(2014, s. 14) mukaan hoiva- ja hoitotyossa tyohyvinvoinnin edellytyksinad painottuvat
tyon sisdllon ja sen eettisen perustehtavan ja vastuun merkitys, yhteiséllinen tekeminen
ja vuorovaikutus. Kuormitusta aiheuttavat osin resurssi- ja talousongelmista johtuvat
kiire seka tyon fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus. My0s tyon vastuuseen ja vaatimuk-

siin ndhden tyosta saatu palkka koetaan liian pienena.

Laine (2014, s.12) madrittelee, ettd hoitotyon keskeinen tyohyvinvointitekija on vasta-
vuoroisuus, joka sisaltda hoitaja- ja potilasvastavuoroisuuden seka tyon asenneperustan.
Hoitajavastavuoroisuus koostuu tyon mielekkyydestd, auttamisesta, asemasta tyossa,

yhteisollisyydestd, vapaudesta, parityostd sekd yhdessdolosta. Potilasvastavuoroisuus
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taas koostuu potilaiden kohtaamisesta ja heidan tyytyvaisyydestaan, auttamisesta, seka
hyvin tehdysta hoitotydsta. Sairaanhoitajan tyon asenneperusta sisaltaa potilaiden hoi-
tamisen, hoitajuuden arvostamisen ja potilaan ensisijaistamisen. Ristiriita syntyy, kun hy-
van hoitotyon toteuttamiseen ei pystyta esimerkiksi resurssipulan vuoksi. Higgman-Lai-
tilan mukaan (2013, s. 302, s. 306) hoitotydntekijoiden tyohyvinvointia lisdavat potilas-
hoito ja sen palkitsevuus, toiminta potilaan parhaaksi, ilo potilaiden paranemisesta ja
kokemus hyvan hoidon tuottamisesta. Tarkea tyohyvinvoinnin osa-alue on myés yhtei-
s6llisyys eli hoitotyontekijoiden keskindinen toiminta, johon liittyvat ihmissuhteiden toi-
mivuus, yhteistoiminnallisuus, yhteenkuuluvuus seka toisten arvostus. Tydhyvinvointia
vahvistavat lisaksi tyon tarkoituksenmukaisuus, tasapuolinen tyotaakka, miellyttava tyo-

ymparisto ja tyon riittava resurssointi

Haggman-Laitilan (2013, s. 302.) mukaan hoitotydssa tyon lisdksi tydhyvinvointia tukevat
perhe ja vapaa-ajan aktiviteetit. Tyohyvinvointia lisdavat hyva terveys, fyysinen kunto,
korkea koulutustaso, joustava luonne ja positiivinen elamanasenne. Siihen vaikuttavat
my0s kaytannon asiat, kuten joustavat tyOajat ja tyopaikan sijainti kotiin ndhden. Ndiden
lisaksi tyosta saadut onnistumisen kokemukset, persoonallisten paamaarien saavuttami-
nen sekd mahdollisuus omien arvojen esiin tuomiseen lisdaavat tyohyvinvointia. Morsia-
nin ja muiden (2017. s. 123—125) italialaistutkimuksesta ilmeni, ettd hoitajien tyotyyty-
vaisyyteen vaikuttivat esihenkil6lta saatu kunnioitus, kokemus huolenpidosta seka arvos-
tuksen tunne. Kunnioitukseen kuuluivat ammatillinen tunnustus ja oikeudenmukaisuu-
den tunne. Kokemus huolenpidosta sisalsi kuulluksi tulon, tuen saannin ja puolustamisen
tarvittaessa. Arvostuksen tunne tuli esihenkil6lta saadusta arvostuksesta ja henkiloston

kehittymisen edistamisesta seka yksil6ina etta tiimina.

Haggman-Laitilan (2013, s. 306) mukaan hoitotyontekijéiden tyduupumuksen vaikutta-
vat seka yksiloon etta tyoyhteisoon liittyvat tekijat. Yksiloon liittyvia tekijoita ovat nuori
ikd, vahdinen tyokokemus, alhainen koulutustaso, ahdistus- ja pelkotilat seka vahainen

itsearvostus. Tyotehtaviin ja tyon luonteeseen liittyvia tekijoita ovat tyon laatu, voimakas
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tyopaine, tyon ylikuormittavuus, kiire, rooliristiriidat, vuorotyo seka kokopaivatyd, am-
matillinen osaaminen sekda ammatinvalinnan osuvuus. Dall'oran ja muiden (2020, s. 7—
8) kirjallisuuskatsauksesta kady ilmi, ettad sairaanhoitajien loppuun palamista ennustavat
eniten tyokuorma ja sita lisddvat tekijat, kuten liian pieni henkilostémaara. Korkea tyo-
kuormitus ja aikapaine liittyivat erityisesti emotionaaliseen uupumukseen, kun taas hen-
kilostopula oli yhteydessa loppuun palamiseen. Tydn hallinnan kokemus ja mahdollisuus

omien arvojen mukaiseen toimintaan vahensivat uupumuksen riskia.

Myds vuorotyd vaikuttaa merkittavasti hoitotyontekijoiden tyéhyvinvointiin. Revon ja
muiden (2015, s. 36.) mukaan vuorotyo aiheuttaa tyontekijoille ylimaaraista kuormitusta
saannolliseen tyoaikaan verrattuna. Vasymys lisaa riskeja tyotapaturmiin ja virheisiin, ja
unen puute heikentda vastustuskykya. Vuorotyon tiedetaan myos aiheuttavan unihairi-
Oita ja jatkuvaa vasymysta. Suomalan ja Laineen (2007, s. 116) tutkimuksesta kay ilmi,
ettd kolmivuorotyota tekevista hoitajista 24 prosenttia koki tyon ja muun eldman yhteen-
sovittamisen usein vaikeaksi. Tahan olivat selvimmin yhteydessa nuori ikd, kuormittava
tyo seka tyopaikan odotukset asettaa tyo perheen ja yksityiselaman edelle. Myds Suo-
malan (2014, s. 79) mukaan vuoroty6 haastaa tydn ja muun elaman yhteensovittamista.
Epdsaannolliset tydajat hankaloittavat harrastamista ja ystavien nakemista seka lisaavat
jopa avioeroriskia. Joka neljas vuorotyon tekija pitaa sosiaalisen elaman hairiintymista
vuorotyon merkittavimpana haittana. Toisaalta kuitenkin 38 prosentilla vuorotyo ja yksi-
tyiselama olivat vaikuttaneet myonteisesti toisiinsa (Suomala ja Laine 2007, s. 116). Vuo-
rotyon hyviksi puoliksi ndhdaan vapaa-ajan maara ja sen sijoittuminen, sekda mahdolli-
suus hoitaa asioita arkivapaina (Suomala 2014, s. 79). Dall’'Oran ja muiden (2020, s. 8—
9) mukaan vuorotyon ja tyduupumuksen vilisestd suhteesta oli vaihtelevaa nayttoa.
Vuorotyon mahdollistama aikataulun joustavuus suojaa tyduupumukselta, mutta pitkat
tyovuorot voidaan yhdistdd myds emotionaaliseen uupumukseen. Laitisen ja muiden
(2024, s. 25) mukaan 35 prosenttia sote-tyontekijoista koki palautuvansa hyvin tyopaivan
aiheuttamasta rasituksesta. Kuitenkin alle 30-vuotiaista tyontekijoista koki palautuvansa

hyvin vain 29 prosenttia, kun yli 60-vuotiaiden hyvin palautuvien osuus oli 39 prosenttia.
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Vehkon ja muiden (2018, s. 157) mukaan terveydenhuollon ammattilaisille stressia syn-
tyy myo0s tietojarjestelmien ongelmista, kuten kayttdkatkoksista, hitaudesta ja monien
jarjestelmien yhtaaikaisesta kaytosta. Myos ajan puute ja jatkuvat keskeytykset kirjaami-
sessa lisdavat tydssa koettua stressia. Dall’Oran ja muut (2020, s. 10) toteavat, etta posi-
tiiviset tukitekijat ja tydpaikan ihmissuhteet, joihin kuuluvat tiimity6, hyvat suhteet 13a-
kareihin, johtajan tuki ja positiivinen johtamistyyli suojaavat hoitotyon tekij6ita uupu-

mukselta.

Vaikka sote-tyontekijoiden tyostressin kokemus on palautunut koronavuosien jaljilta
normaalimmalle tasolle, epdavarmuus omasta jaksamisesta tulevaisuudessa huolettaa.
Jopa vajaa puolet sote-alan tyontekijoista pelkadsi tydomaaran lisdantyvan tulevaisuudessa
yli oman sietokyvyn. Toisaalta tyon mielekkyys ja tyohon panostaminen ovat edelleen
korkealla tasolla. (Laitinen ja muut, 2024, s. 36—37.) Ervastin ja muiden (2022, s. 79)
mukaan sairaala- ja sote-henkiloston kokema tyOstressi onkin kasvussa, ja sitd kokevat
erityisesti alle 30-vuotiaan tyontekijat. Alle 30-vuotiaiden sote-tydntekijoiden tydky-
vyssa on myos Laitisen ja muiden (2024, s. 39—40) mukaan tapahtunut merkittavia muu-
toksia kahden viime vuosikymmenen aikana. Vuonna 2023 jopa 30 prosenttia alle 30-
vuotiaista arvioi tyokykynsa alentuneeksi, kun vuonna 2000 heista nadin arvioi vain kuusi
prosenttia. Nuorten tyontekijoiden kokemus tyokyvyn alentumisesta on alkanut jo en-
nen koronapandemiaa. Huomioitavaa on, etta tyokykyarvioiden heikkeneminen on ta-
pahtunut samaa tahtia painon noususuuntaisen kehityksen kanssa. Hahtelan (2014, s.

32) mukaan 26—35-vuotiaat sairaanhoitajat olivat tyytymattémimpia tyohonsa.

Psykiatrinen hoitotyé on hoitajan itsendisesti toteuttamaa potilaslahtoista hoitotyota,
jonka lahtékohtana on potilaan voimavarojen seka selviytymisen tukeminen ja vahvista-
minen. Hoitotydn ytimena toimii potilaan ja hoitajan vilinen yhteistydsuhde. (Kuhanen,
2017, s. 33—35.) Psykiatrisessa hoitotyon tarkoituksena on tukea potilaiden oireiden
tunnistusta ja hallintaa, arjessa selviytymista, toimintakykya ja kuntoutusta (Savolainen

ja muut, 2023, s. 125). Aikuispsykiatrian vuodeosastolla hoitohenkil6ston tydaikaa kuluu
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eniten potilaalle lisdarvoa tuottavaan valittomaan ja valilliseen hoitotyohon seka kirjaa-
miseen. Puolet tydajasta oli valitdnta kontaktia potilaiden kanssa. Valittdman hoitotyon
toimintoja ovat esimerkiksi hoidollinen lasndolo, omahoitaja- ja hoitosuhdetydskentely
seka potilaan perustoimintojen tukeminen. Eniten tydaikaa kaytettiin hoidolliseen lasna-
oloon. Vilillistd hoitoty6ta ovat mm. potilasraportit, lahetepalaverit ja ladkehoidon to-

teuttaminen. (Vilmi ja muut, 2021, s. 60—61.)

Psyykkisesti sairastunut potilas ei aina ymmarra tarvitsevansa hoitoa, tai sairaudentun-
nottomuutensa vuoksi han saattaa vastustaa sita. Jos potilas ei koe olevansa hoidon tar-
peessa, mutta mielenterveyslain perusteella hoidon tarve on katsottu valttamattomaksi,
hanta voidaan hoitaa tahdosta riippumatta. Tall6in potilaan liikkkumista ja yhteydenpitoa
voidaan rajoittaa, ja potilas voidaan tarvittaessa eristdd. Myos pakkoladkitseminen on
mahdollista. (Hietaharju ja Nuutila, 2016, s. 24—26; Savolainen, 2023, s. 67.) Vakivallan
mahdollisuus on myds ongelma mielenterveysyksikoissa seka henkilokunnan etta palve-
lun kdyttdjien mukaan (Jenkin ja muut, 2022, s. 6; Hylén ja muut, 2018, s. 1090; Odes ja
muut, 2021, s. 39;). Hylénin ja muiden (2018, s. 1090) tutkimuksessa 87 prosenttia hen-
kilokunnasta oli kokenut vakivaltaa tyopaikallaan psykiatrisella osastolla, ja Konttilan ja
muiden (2021, s. 225; 2021b, s. 710—711) mukaan avohoidon tydntekijoista 43 prosent-
tia oli altistunut psyykkiselle vakivallalle, seitseman prosenttia fyysiselle vakivallalle ja 13
prosenttia hairinnalle viimeisen 12 kuukauden aikana. Avohoidon yksikdissa tapahtuneet
vakivallan kokemukset olivat psyykkista vakivaltaa tai hairintda, fyysista vakivaltaa oli
esiintynyt aiemmissa tyopaikoissa. Padasdaantoisesti hdirinnan tai vakivallan tekija on ollut
potilas, joskus kuitenkin myos tyotoveri tai esimies. Nuoret, lyhyen tyduran kokeneet
tyontekijat joutuvat helpommin vakivallan kohteeksi (Hylén ja muut, 2018, s. 1090). Lan-
tan ja muiden (2016, s. 5—6) mukaan vakivatilanne osastolla aiheuttaa tunnekuorman,
joka vaikuttaa tyéhyvinvointiin, hoidon laatuun ja myds hoitajien vapaa-aikaan negatiivi-
sesti. Pitkdaikainen tyoskentely osastolla, jossa vakivaltaiset tilanteet “kuuluvat asiaan”,
voi aiheuttaa kyynisyytta. Verbaaliseen viakivaltaan saatetaan tottua niin, ettei siihen

enaa reagoida, eika siitd raportoida.
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Potilaiden elamantarinat ja kokemukset voivat myds tulla lahelle ja koskettaa hoitajaa.
Psykiatrisen hoitotydn vaarana onkin, ettei tyontekija osaa tai pysty rajaamaan tyotaan
ja potilaista aiheutuvaa tunnekuormaa. Varsinkin aloittelevalle hoitajalle tyon ja vapaa-
ajan erottaminen voi olla vaikeaa. (Hietaharju ja Nuutila, 2016, s. 129—130.) Psykiatrisen
hoitotyon tekijoissa saattaa esiintyd myos myotatuntouupumusta. Sita kokevat herkem-
min naiset. Koulutus ja tyduran pituus suojaavat myoétatuntouupumukselta, mutta toi-
saalta ikddntyminen saattaa myos herkistaa sille. (Marshman ja muut, 2022, s. 533—538.)
Tuvesson jamuut (2012, s. 209—210, s. 215—216) tutkivat psykiatristen sairaanhoitajien
eettista stressia. Tutkimuksen mukaan moraalisen tunteen taakka toimi selittdjana eetti-
sessa stressissd, mutta hallinnan tunne omasta eldamasta suojasi siltd. Moraalinen herk-
kyys ennusti eettista stressia psykiatrisilla hoitajilla, ja lisaksi osaston aggressiivisella tun-

nelmalla oli yhteys siihen.

Oatesin ja muiden (2017, s. 396) mukaan Britannian psykiatristen sairaanhoitajien sub-
jektiivinen hyvinvointi, elamantyytyvaisyys ja onnellisuus olivat matalia ja ahdistunei-
suus oli keskinkertaista. Hylénin ja muiden (2018, s. 1090) ruotsalaistutkimuksessa miltei
kolmasosa psykiatrisen osastohoidon henkil6kunnasta raportoi tuntevansa olonsa stres-
saantuneeksi, ja Lasalvian ja muiden (2009, s. 537) italialaistutkimuksen mukaan jopa
kaksi kolmasosa psykiatrian henkilokunnasta karsi tyduupumuksesta ja yksi viidesta lop-
puun palamisesta. Eniten loppuun palamisoireita oli psykiatreilla ja sosiaalityontekijoilla.
Oireiden esiintyminen oli yhteydessa suurempaan kanssakdaymiseen potilaiden kanssa,
pitkdadan mielenterveystyon kokemukseen, heikkoon tyoyhteison yhteenkuuluvuuden
tunteeseen seka koettuun epaoikeudenmukaisuuteen. Scanlanin ja Stillin (2019, s. 1) tut-
kimus mielenterveyshenkilokunnasta osoitti, etta loppuun palamisella ja henkilokunnan
vaihtuvuudella oli yhteys, ja nama vaikuttivat negatiivisesti tydhyvinvointiin. Uupumusta
lisdsivat myos tydn emotionaaliset vaatimukset, vuorotyo ja ongelmat tyon ja perhe-ela-
man yhteensovittamisessa. Uupumusta vahensi tyon hyva resursointi ja oma sitoutumat-

tomuus tydhon.
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Psykiatrisessa hoitotydssa tydnohjaus on merkittavassa roolissa. Ruutun ja Salmimiehen
(2015, s.21) mukaan tyonohjaus on reflektiivista keskustelua tydnohjattavan kanssa. Silla
pyritdan lisddmaan ohjattavan ammatillisia ja persoonallisia valmiuksia. Keskustelujen
tavoitteena on tyonohjattavan kehittyminen tydssa ja vuorovaikutustaidoissa seka tyon
ongelmien hallinnan parantaminen. Tyonohjaaja tukee ja haastaa ohjattavaa, pyrkii laa-
jentamaan taman nakdkulmaa ja tarkastelemaan omia uskomuksiaan. Tyonohjaus on
syntynyt ammatillisen kehityksen tueksi haasteellista asiakastyota tekeville. Karkkdisen
(2013, s. 92) mukaan psykiatrista hoitotyota tekeville tydnohjaus on merkittava apu tyén
aiheuttaman paineen ja tunnetaakan hallinnassa seka yksin tyoskenneltdaessa. Tyonoh-

jauksen avulla voidaan oppia ja juurruttaa uusia tyotapoja tai menetelmia kayttoon.

Maen ja muiden (2014, s. 193) mukaan psykiatrisessa hoitotyossa on tarkea luoda toivoa
henkilokuntaan. Lahiesimiehen keinoja vahvistaa hoitajien toiveikkuutta psykiatrisessa
hoitotydssa olivat tyontekijoiden kohtaaminen empaattisesti ja arvostavasti sekd oman
toiveikkuuden esiin tuominen. Lisdksi toivoa vahvistavat tydryhman toiminnan johtami-
nen, tyontekijoiden kehittymisen mahdollistaminen seka tydssa jaksamisen tukeminen.
Van Bogaertin (2013, s. 679, s. 682) mukaan tyohon sitoutumista psykiatrisessa sairaa-
lassa edistda suotuisa hoitoymparistd, johon kuuluu mm. yhteisty6 ladkarien kanssa, yk-
sikdn hoitotyon hyva johtaminen seka sairaalan hallinnon organisatorinen tuki. Tydhon

sitoutuminen lisaa tyotyytyvaisyytta ja hoidon laatua seka vahentaa alanvaihtoaikeita.

Severinsson ja Hummelvoll (2001, s. 84, s. 88) tuovat esiin, etta psykiatristen sairaanhoi-
tajien tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat omien ja tyopaikan arvojen yhtenevaisyys. Psykiat-
risen hoidon eettisissa ongelmissa korostuivat potilaan autonomia suhteessa hoitoty6-
hon, potilaan vastentahtoisen hoidon ongelmat seka eettisesti oikein toimiminen poti-
laita kohtaan. Hylénin ja muiden (2018, s. 1090) mukaan psykiatrisen hoitotydn tekijat
Ruotsissa kokivat saavansa helposti tukea tyotovereilta ja esihenkil6lta. Yli puolet kuva-
sivat organisaatiokulttuuria tukea antavaksi, rohkaisevaksi ja miellyttavaksi. Toisaalta osa
tutkituista koki ilmapiirin epaluottamukselliseksi, epaluuloiseksi seka jaykaksi ja saanto-

pohjaiseksi. Myos tyotoverien vilisia ristiriitoja kuvattiin vertailuaineistoa enemman.
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Taulukossa 1 on viela tiivistetty psykiatrisen hoitotydn tyohyvinvointiin vaikuttavia teki-

joita.

Taulukko 1. Psykiatrisen hoitotydn tyéhyvinvointitekijat.

Vaikutus:

Lihteet:

Tyoéhyvinvointitekijat:

Ty6hyvinvointia
lisdavat tekijat.

Scanlan ja Still, 2019.

Tyon hyva resursointi.

Karkkainen, 2013.

Tyonohjaus.

Maki ja muut, 2014.

Toivon luominen henkilokunnalle.

Van Bogaertin, 2013.

Yhteisty¢ ladkareiden kanssa.
Hoitotyon hyva johtaminen ja hallinnon
organisatorinen tuki.

Severinsson ja Hummelvoll,
2001.

Omien ja tydpaikan arvojen yhtenevai-
Syys.

Scanlanin ja Stillin, 2019

Oma sitoutumattomuus

Tyohyvinvointia
heikentdvat te-
kijat

Hietaharju ja Nuutila, 2016.
Scanlan ja Still 2019.

Potilaiden eldamantarinoiden aiheuttama
kuormitus ja siita johtuva tunnekuorma.

Hietaharju ja Nuutila, 2016

Tyon rajaamisen vaikeudet.

Scanlan ja Still, 2019

Henkilokunnan vaihtuvuus.
Vuorotyo, tyon ja perhe-eldaman yhteen
sovittaminen.

Jenkin ja muut, 2022. Hylén
ja muut, 2018.

Vakivallan mahdollisuus.

Marshman ja muut, 2022.
Tuvesson ja muut, 2012.

Myétatuntouupumus ja eettinen stressi.

Lasalvia ja muut, 2009.

Tyoyhteisoén heikko yhteenkuuluvuuden
tunne ja koettu epaoikeudenmukaisuus.

Suuri kanssakdyminen potilaiden kanssa.
Pitka tyokokemus mielenterveystyossa.
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3. Johtaminen

Globalisaatio, ilmastonmuutos, vaeston ikddantyminen seka elinkeinoeldaman rakenne-
muutos aiheuttavat tyéelamalle uudenlaisia haasteita. My6s toimintaymparistén muu-
tokset, kuten teknologian lisddantyminen ja hajautetut organisaatiot asettavat tulevaisuu-
dessa haasteita johtamiselle ja tydhyvinvoinnille. (Suutarinen, 2010, s.19.) Mellanen ja
Mellanen (2023, s. 107) toteavatkin, ettad tyoelama on ennennakemattomassa murrok-
sessa, joka vaikuttaa jokaiseen organisaatioon. Murroksen taustalla on joukko trendeja,
joista suurimpia ovat muutoksen kiihtynyt vauhti, ty6paikkojen ja tehtavien luonteen
muutos sekd aiempaa tietoisemmat tyontekijat. Muutosta tapahtuu lisdksi organisaatioi-
den rakenteissa, tyon suunnittelussa, tydtavoissa, tydtehtavien rooleissa, tyontekijdéiden

vaatimuksissa ja tavoissa johtaa ihmisia.

Nykyaikaisten organisaatioiden nopeissa muutoksissa onnistumisen perusedellytys on
ihmisten hyva johtaminen. Kukin on oman tyénsa paras asiantuntija, ja koska oletuksena
on, etta kaikki pyrkivat onnistumaan tydssaan, ei ole jarkevaa liiaksi pyrkia valvomaan tai
ohjaamaan henkildn tydsuoritusta. Esimiehen tehtava on lahinna toimia tydnteon autta-
jana ja tukijana. (Juuti 2010, s. 51—52.) Mellasen ja Mellasen (2023, s. 114—115) mu-
kaan tyon vaaditaankin entista enemman sopeutuvan yksilon tarpeisiin. Mitd paremmin
johtajat pystyvat tayttdmaan tyontekijéiden tarpeet ja luomaan onnistuneen tyontekija-
kokemuksen, sitd todennakdéisemmin tyontekijat sitoutuvat organisaatioon, ovat lojaa-

leja ja tekevat tydnsa onnistuneesti.

Puttosen ja muiden (2016, s. 28) mukaan tyontekijoiden vaikutus- ja osallistumismah-
dollisuuksien kehittdminen auttavat vastaamaan muuttuvan tydelaman haasteisiin.
Tyontekijoiden mahdollisuudet kayttda tietojaan ja taitojaan, osallistua paatdksen te-
koon ja vaikuttaa tyohonsa edellyttavat vuorovaikutteista ja osallistavaa johtamista. Hy-
vaan johtamiseen panostaminen lisda henkildston hyvinvointia ja auttaa yhdessa kehit-
tdmaan innovatiivisia ratkaisuja tydelaman pulmiin. Juutin ja Vuorelan (2015, s. 23—24)

mukaan hyva johtaminen on jaettua, jolloin kaikki ovat sitoutuneita samoihin paamaariin
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ja paasevat vaikuttamaan asioihin. Henkildston hyvinvointia tukevan johtamisen periaat-
teena onkin, etta esimies keskustelee tyontekijoidensa kanssa ja ottaa huomioon heidan
mielipiteensa. Osallistuminen lisda sitoutumista ja tydmotivaatiota seka tuottaa uusia

ideoita. (Field ja muut, 2020, Chapter 6; Developing the 'psychological contract’.)

Revon ja muiden (2015, s. 7) mukaan hyvassa esimiestyossa tarkeda on hyva viestiminen,
avoin keskustelukulttuuri ja esimerkkina toimiminen. Hyva esimies myos osoittaa mie-
lenkiintoaan tyontekijéidensa menestysta ja henkilokohtaista hyvinvointia kohtaan seka
auttaa urasuunnittelussa. Han on valmis tekemaan to6ita tiiminsa rinnalla, ja ohjaa tyo-
yhteis6dan omalla esimerkilla. Lisaksi on tarkeaa, etta esimies pitda huolta selkeasta teh-
tavdjaosta ja edistda tiedonkulun sujuvuutta ja selkeita pelisdant6ja. Fieldin ja muiden
(2020, Chapter 6; Developing the ’'psychological contract’) mukaan henkildston ja esi-
miesten odotusten ja kokemuksen kohdatessa tiimin suorituskyky on korkealla. Jos ndin
ei tapahdu, ja odotukset poikkeavat todellisuudesta, seurauksena on huono suorituskyky,

tyytymattomyys ja katkeruus. Nama johtavat helposti hankaluuksiin tydymparistossa.

3.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtamisen paamaara on tyontekijéiden kokonaisvaltainen hyvinvointi
tydssa. Tyohyvinvoinnin edistamiseen kuuluvat sekd lain maaraamat etta vapaaehtoi-
sesti tehdyt tyohyvinvointia edistavat toimet. Hyvinvoiva tyontekija osaa, haluaa ja jak-
saa tehda tyota ja on siten organisaatiolle tuottava. Tyohyvinvoinnin johtamisen ja edis-
tadmisen perustana on lisdksi tunnistaa henkiléston tyonhyvinvointia uhkaavat tekijat.
(Viitala, 2021, s. 156—157.) Tyohyvinvoinnin aktiivinen johtaminen onkin tullut 2010-
luvulla jo yleiseksi. Yli 80 prosentissa kuntien ja valtion organisaatioista on maaritelty
kirjalliset tavoitteet tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Kuitenkin kaikista aloista vain 20 pro-
senttia suurista ja 28 prosenttia keskisuurista organisaatioista sai erinomaiset arvosanat
ty6hyvinvoinnista. 58 prosenttia henkilostosta arvioi tyopaikan johdon oleva melko- tai
erittdin vahan kiinnostuneita henkildston hyvinvoinnista ja terveydesta. (Puttonen ja

muut, 2016, s. 6.)
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Tyohyvinvoinnin edistamista auttavat nykytilan jatkuva arviointi seka koko tyoyhteis6a
innostavan tavoitteen asettaminen ja siihen tdhtaavien toimenpiteiden tekeminen (Repo
ja muut, 2015, s. 7). Suutarisen (2010, s. 21) mukaan tyohyvinvoinnin edistaminen on
oltava organisaation strategiassa integroituna johtamiseen. Organisaation eri toimijoi-
den kesken tulee myos olla yhteinen ymmarrys tyéhyvinvointityon sisallosta ja tavoit-
teista. Puttosen ja muiden (2016, s. 8) mukaan tydn kuormitustekijoiden ja tydhyvinvoin-
nin esteiden hallinnan rinnalla on tarkea edistaa toivottuja tydhon ja tydelamaan liittyvia

mahdollisuuksia, kuten tydsta innostumista ja tydon imua.

Joskus esimiehen kasitys hyvinvoinnin johtamisesta voi liikkua kovin yleisella tasolla, sa-
malla kun tyontekijat toivovat tyohyvinvoinnilta pienia konkreettisia tekoja. (Repo ja
muut, 2015, s. 7.) Myos Dickson-Swiftin ja muiden (2014) mukaan tyonantajat ja ylin
johto kiinnittavat hyvinvoinnin edistamiseksi huomiota eri asioihin mita tyontekijat ko-
kevat tarkeina. Esihenkilostd huomioi hyvinvoinnin kannalta ensisijaisesti tyoterveyteen
ja turvallisuuteen liittyvida asioita, kun tyontekijéiden nakemys hyvinvoinnin edista-
miseksi oli enemman psykologisella tasolla. Tyontekijan kokonaishyvinvoinnin kannalta
psykososiaalisia tarpeita tukeva organisaatiokulttuuri nousi merkittavimmaksi tekijaksi.
Terveyttd edistavan tydympariston luomisessa olennaista olivat kunnioittavat keskinaiset

suhteet, tyon joustavuus, kannustava johtaminen ja hyva keskindinen kommunikaatio.

Pursion (2010, s. 59—60) mukaan osaava, innovatiivinen ja hyvinvoiva henkil6sté on or-
ganisaation menestysvoimavarana. Tyéhyvinvoinnin johtamisen peruskysymyksia onkin,
kuinka yhtadaikaisesti edistetddan organisaation tuloksellisuutta ja tyontekijoiden hyvin-
vointia. Pursio jakaa strategialdhtoisen tyohyvinvoinnin johtamisen edellytyksiksi tule-
vaisuuden haltuunoton, onnistumisen mahdollistajat, toimintaympariston vaatimuksiin
vastaamisen sekd ennakoivan tydhyvinvoinnin johtamisen. Strategialahtoisen tyohyvin-
voinnin ldhtdkohtana on tulevaisuuden haltuunotto. Se on nakemys siitd, mihin suun-

taan organisaation toimintaymparistd on menossa, ja se maarittda ne tydhyvinvoinnin
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kehittamisen tarpeet, joihin painopiste tulee asettaa. Onnistumisen mahdollistaa orga-
nisaation resurssiydin, eli organisaation henkildst6 ja sen osaaminen ja motivaatio. Tyo-
hyvinvoinnin johtamisen peruskysymyksena on, milla toimenpiteilla ja resursseilla orga-
nisaatio pystyy vastaamaan toimintaymparistéon muutoksiin. Parhaimmillaan strateginen
ty6hyvinvoinnin johtaminen on ennakoivaa, eli toimenpiteet kohdennetaan tuloksen

kannalta merkittavimpiin kohteisiin.

3.2 Terveydenhuollon johtaminen

TyOelamassa ja esimiestydssa on tapahtunut paljon muutoksia myds terveydenhuollon
saralla. Toimintatavat ovat muuttuneet, teknologia kehittynyt ja projektitydskentely
yleistynyt. Myo6s rakennemuutoksia on tapahtunut. Vaikka autoritaarisuus on hallinnut
terveydenhuollon johtajuutta kauan, tiimityon yleistymisen my6ta hierarkkisuus organi-
saatioissa on vahentynyt. (Laaksonen & Ollila, 2017, s. 211—212.) Field ja muut (2020,
Chapter 1, Overview of the current..) toteavat julkisen sosiaali- ja terveydenhuollon ole-
van ehka vaikeammassa tilanteessa koskaan. Erityisesti vanhusten lisdantyva maara ai-
heuttaa taloudellisia paineita, ja vaikea tilanne haastaa myds johtamisen. Haasteet voi
ndahda mahdollisuutena, silla nyt todella joudutaan miettimaan, millaista tulevaisuuden
hyva terveydenhuolto tulisi olla, ja voidaan haastaa ikiaikaisia terveydenhuollon kaytan-

toja ja perinteita.

Laaksosen ja Ollilan (2017, s. 211—212) mukaan esimiehen ja tyontekijan vastakkain-
asettelun purkaminen onkin valttamatonta, jotta saadaan ihmisten voimavarat kayttéon
ja tyohyvinvointia lisattya. Terveydenhuollon esimiehiltd vaaditaan nykyisin enemman
muutosjohtajan ja valmentajan ominaisuuksia. Samalla tyoyhteisolta edellytetaan aktii-
vista, itsendisyyteen pyrkivaa ja kehittdmiseen osallistuvaa roolia. Sote-alan Idhijohtami-
nen onkin viimeisen 20 vuoden aikana kehittynyt, ja vuonna 2023 jo 74 prosenttia tyon-

tekijoista koki esihenkilon toiminnan oikeudenmukaiseksi (Laitinen ja muut, 2024, s. 38).
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Haggman-Laitila (2014, s. 146-147) toteaa, ettd terveydenhuollon johtamistyylit voidaan
jaotella transformatiiviseksi, transaktionaaliseksi ja laissez-fairre -tyylin johtamiseksi.
Tutkimusnaytto kertoo transformatiivisen, hoitotyontekijoita tukevan, sitouttavan ja val-
taannuttavan johtamistyylin edistdavan tyohyvinvointia. Siind painottuvat henkiléstén
motivointi, osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksien vahvistaminen seka palkitseminen.
Johtaminen on johdonmukaista, tyoprosesseja kehittavaa ja yhteisen vision mukaiseen
toimintaan kannustavaa. Johtaja on lisdksi yhteistydhaluinen ja toimii esimerkkina, seka
innostaa, kannustaa ja kohtaa tyontekijat yksilollisesti. Hyvinvointia tukevat aktiivinen
valvonta, eli jatkuva arviointi ja tiedonkeruu tyoésuorituksista, rakentava palautteenanto,
mahdollisuus keskustelulle seka tiedottaminen. Tydntekijoiden passiivinen ja liiallinen
valvonta, vastuuta valtteleva johtaminen seka rooliepaselvyydet taas altistavat tyouupu-

mukselle, tyotyytymattomyydelle seka rooliristiriidoille.

Vesterinen (2013, s. 52—53) |0ysi osastonhoitajien johtamiskdytdannoissa viisi erilaista
tyylia: visionaarinen, valmentava, valittava demokraattinen ja komentava. Lisaksi tunnis-
tettiin eristaytyva johtamistyyli. Osastonhoitajan johtamistyyli vaikuttaa tyopaikan ilma-
piiriin ja ryhmahenkeen. Osallistavalla johtamistyylilla saadaan aikaan korkeampi yh-
teenkuuluvuuden tunne. Myo6s tyOstressi vahenee. Tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta li-
saa mahdollisuus osallistua paatoksentekoon. Voimaantumista edistda johtaja, joka
maarittaa henkilékunnan tydn tarkoituksen ja roolin organisaatiossa, antaa riittavasti re-

sursseja ja luottaa alaisten kykyyn selviytya tyotehtavissaan.

Myrkylliset johtamiskdytannot, joihin kuuluivat mm. narsistinen kayttaytyminen, itsekas
toiminta tai noyryyttava kaytos, johtivat heikentyneeseen tyotyytyvaisyyteen, psykologi-
sen ahdistuneisuuden ja poissaolojen lisddntymiseen sekd ammatinvaihtoaikeisiin. (Lab-
rague ja muut, 2020, s. 1107, s. 1110.) Ollilan ja Kujalan (2018, s. 194) mukaan 58 pro-
sentilla sosiaali- ja terveysalan esimiehistd on jokin narsistinen johtamiskayttaytymisen
piirre, jolloin heilld on vaikeuksia tunnistaa tutkimuksen narsismiin, empatiaan, lailliseen
vallankayttoon, itsensa johtamiseen, tavoitteiden asettamiseen ja aineettoman palkitse-

miseen liittyvia teemoja.
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3.3 Johtamisteoriat

Johtajuutta voidaan maaritella johtajan persoonallisuuden, suhteen valtaan, auktoriteet-
tiin tai vaikutusvaltaan ryhmassa, tavoitteen saavuttamiseen valineen tai ryhman arvo-
jen ohjaamisen ja asettamisen mukaan (Stanley, 2016, s. 41). Eri organisaatiot vaativat
eri aikoina erilaisia johtamistyyleja riippuen organisaation kehitysasteesta, tavoitteista ja
asennoitumisesta. Yksiloiden kayttama johtamistyyli perustuu seka organisaatiokulttuu-
rin normeihin, ettd omiin uskomuksiin, arvoihin ja mieltymyksiin. (Stanley, 2016, s. 33).

Seuraavassa kaydaan lapi erilaisia terveydenhuollossa vaikuttavia johtamistyyleja.

3.3.1 Transformatiivinen johtaminen

Transformatiivinen johtajuus, eli muutosjohtajuus pyrkii muuttamaan ihmisia ja organi-
saatiota ymparillaan. Muutospyrkimys koskee arvoja, etiikkaa, kdytantoja ja pitkaaikaisia
tavoitteita. Muutokseen pyritdan motivoimalla sekd auttamalla alaisia saavuttamaan
oma taysi potentiaalinsa samalla heiddn tarpeensa huomioiden. Muutos tapahtuu yh-
dessa johtajan ja alaisten kesken, ja esimerkkina toimiminen on tarkedssa roolissa alais-
ten motivaation ja moraalin lisdamiseksi. (Northouse, 2021, s. 185—187.) Transformatii-
vinen johtaminen on kokonaisvaltainen johtamistyyli ja -kyky, jolla yksiléita, ryhmia tai
koko organisaatiota pyritaan kehittdmaan sen toimintojen parantamiseksi (Hacker & Ro-

berts, 2003, s.11).

Burns, joka on transformatiivisen johtajuuden varhainen vaikuttaja, kuvaa transformatii-
vista johtamista prosessiksi, jolla johtaja muita inspiroimalla pyrkii saamaan muutosta
aikaan. Johtajuus on yhteistyotd johdettavien kanssa, ja yhteistyosta syntyy inspiraatiota.
Tarkeaa transformatiivisessa johtajuudessa ovat myos arvot, tunnealy ja ihmisten kunni-
oittaminen. (Marshall, 2010, s. 3.) Jotta muutos saavutetaan seka itsessd, ihmisissa etta

organisaatiossa, vaaditaan taitoa johtaa seka ihmisia etta asioita (Hacker & Roberts, 2003,
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s. 3). Transformatiivisessa johtajuudessa tarvitaan lisaksi ndyryyttd, jolla katsoa itsensa
ulkopuolelta organisaation tehtdvda ja muiden tyota. Tarkeita ammatillisia taitoja ovat
my0s hyva kuuntelukyky, valmentava ote, empatia seka tuen ja tunnustuksen antaminen.
Transformatiivinen johtaminen mahdollistaa my6s muiden toiminnan vision mukaisesti
seka tunnistaa ja edistdd muiden tydpanosta. Yhtendisyyden kulttuurin luominen on tar-

ked osa transformatiivista johtajuutta. (Marshall, 2010, s. 5.)

Transformatiivinen johtaja on alaistensa arvo- ja roolimalli. Han herattaa luottamusta ja
sitoutuu asiaansa. Hanella on myds selva visio siita, mihin suuntaan organisaatiota halu-
taan vieda. Transformatiiviseen johtajuuteen liittyy karismaa, joka auttaa muiden innos-
tamisessa, ja saa heidat tyoskentelemaan kohti tavoitteita. (Marshall, 2010, s. 4—5.)
Transformatiivista johtamista tarvitaan erityisesti kehityksen kiihtyvan tahdin, komplek-
sisuuden lisaantymisen, kiristyvan kilpailun seka jatkuvasti kehittyvan teknologian vuoksi
(Hacker & Roberts, 2003, s. 19). Muutosjohtajan tarkea tehtdva onkin valittaa visio, joka
antaa muiden tyélle merkityksen. Roolissa korostuvat ihmisten tydskentelykontekstin
uudelleen rakentaminen ja vanhan tyoskentelymallin korvaaminen uudella. (Stanley,

2016, s. 36.)

Haastavalle ja kompleksiselle terveydenhuollon saralle transformatiivinen johtajuus tar-
joaa innovatiivisuutta, jossa huomioidaan sekad eri ammattiryhmat, potilaat etta yhteiso
koko jarjestelman nakokulmasta. Transformatiivinen johtaja pystyy luomaan uudenlaisia
hoitoymparistoja ja jarjestelmid innostaen samalla muita. (Marshall, 2010, s. 21.) Ansel-
mannin ja Mulderin (2020, s. 1632) mukaan transformaatiojohtajalla on yhteys turvalli-
seen ilmapiiriin hoitajien ja sosiaalityontekijéiden tiimeissa. Turvallinen ilmapiiri edistaa
tiedon jakamista seka reflektiota, ja lisda ndin tiimien suorituskykya. Transformatiivisen
johtajan on myo6s todettu mm. lisddvan sairaanhoitajien rakenteellista voimaantumista
(Khan ja muut, 2018), vahvempaa tyohon sitoutumista, sekd vahdisempia aikomuksia

vaihtaa alaa (Labrague ja muut, 2020, s.1109; Suliman ja muut, 2020, s. 27) ja seka suo-
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raan ja epasuorasti potilaiden hoivan laatua (Alanazi ja muut, 2023, s. 179). Transforma-
tiivinen johtaminen on myds eri sukupolvien johtamisessa paras lahestymistapa (Huber

& Schubert, 2019, s. 1347).

3.3.2 Valmentava ja voimistava johtaminen

Valmentava johtaminen on kokonaisvaltainen tapa seka vaikuttaa toisiin etta tulla vaiku-
tetuksi. Se luottamukseen perustuvaa voimaannuttamista ja mahdollistamista, jossa esi-
henkilo innostuu, innostaa ja kehittda yhdessa alaisten kanssa. Valmentavassa johtajuu-
dessa tarkedssa roolissa ovat arvostus, osallistaminen ja tavoitteellinen yhteistoiminta.
Tavoitteena on, ettd yksilon potentiaali hydédyntaa ryhman toimintaa ja ryhma tukee vas-
tavuoroisesti yksildiden voimaantumista. (Ristikangas & Ristikangas, 2017, s. 43—44.)
Revon ja muiden (2015, s. 7) mukaan esimiehen rooli onkin muuttunut kaskyttavasta
johtavasta valmentavaan johtamiseen. Valmentava johtaja keskustelee tyontekijoidensa
kanssa, tukee heitd ja tarjoaa heille heidan omiin vahvuuksiinsa perustuvia ratkaisuja.
Valmentava esimies antaa my0s tyontekijoille vapauksia hoitaa tyot itselle sopivimmalla
tavalla, mutta on saatavilla, kun tarvitaan neuvoja. Viitalan ja muiden (2010, s. 194, 5.197)
mukaan valmentavalla johtajuudella on selva yhteys esimies-alaissuhteen laatuun, tyo-
tyytyvaisyyteen ja kuormittuneisuuteen. Hyva esimies-alaissuhteiden laatu on yhtey-

dessa alaisten kokemuksiin hyvasta tydhyvinvoinnista.

Valmentava johtajuus on kokonaisvaltainen tapa suhtautua tyontekijoihin tasa-arvoisesti,
arvostavasti ja inhimillisesti. Valmentava johtaja on kiinnostunut itsensa kehittamisesta
seka yksildiden ja ryhman sparraamisesta. Han tarvitsee itsetuntemusta ja vuorovaiku-
tusosaamista. Valmentavan johtajan paamaara on ryhman potentiaalin hyodyntdaminen,
ja sen toimivuuden rakentaminen yhdessa. Valmentava johtaminen voi olla joko virallista
tai epdvirallista. (Ristikangas & Ristikangas, 2017, s. 44) Valmentajan roolissa korostuvat
tavoitteellisuus ja kehittdaminen. Valmentava johtaja opettaa ratkomaan ongelmia, roh-
kaisee ongelman ratkaisuun ja auttaa tyontekijoita nakemaan omat kehittamistarpeensa.

(Laaksonen ja Ollila, 2017, s. 252.)
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Valmentavaa johtamista Iahelld on voimistava johtaminen, jota voidaan kutsua myds voi-
mistavaksi, voimaannuttavaksi tai valtaistavaksi johtajuudeksi. Se on nykyisen ihmiskes-
keisen johtamisen osa-alue. Voimistavan johtamisen keskeinen arvo on luottamus, joka
sitouttaa tyontekijaa ja lisdd hanen motivaatiotaan. Luottamus myo6s antaa luvan kokeilla
ja kehittdaa seka rohkaisee innovatiivisuuteen. Innostunut tydntekija, johon luotetaan,
tuottaa turhautunutta tyontekijaa enemman. Alhainen luottamus organisaatiossa johtaa
salailuun, tiedon katkoksiin ja tiedon kasautumiseen. Yksilétasolla se aiheuttaa epavar-
muutta, pahoinvointia, turhautumista ja jopa pelkoa ja sairauslomia. (Laaksonen ja Ollila

2017, s. 246—249.)

Voimistavan johtamisen muita arvoja ovat arvostus, avoimuus, oikeudenmukaisuus ja it-
seohjautuvuus. Voimistavassa johtamisessa valtaa ja vastuuta siirretaan kontrolloidusti
esimiehelta alaisille siten, etta kaikkien resurssit, kyvykkyydet ja inhimilliset voimavarat
saadaan kayttoon. Kun yksilot voivat kayttaa tietojaan ja taitojaan laajemmin, heidan ke-
hittymismahdollisuutensa kasvavat. Ndin motivaatio, sitoutuminen, tyotyytyvaisyys ja
hyvinvointi lisddantyvat tyoyhteistssa. Voimistava johtaja uskoo, etta tyontekijat ovat vas-
tuuntuntoisia, motivoituneita ja haluavat vaikuttaa organisaation menestykseen. Usko-
taan myos, ettad paras tietamys asioista on ruohonjuuritasolla. Organisaatio hyotyy voi-
maannuttavasta johtamisesta, silla voimistaminen lisda organisaation tehokkuutta ja pa-

rantaa laatua. (Laaksonen ja Ollila, 2017, s. 249)

3.3.3 Huono johtaminen

Huono johtaminen voi olla monenlaista. Se voi olla autoritaarista, vilpillista, muita hyvak-
sikdyttavaa, epaoikeudenmukaista, itsekeskeista tai johtamistyhjion aikaansaavaa johta-
mista. Huono johtaminen saattaa syntyd huomaamattomasti, ja sen syyt voivat olla yksi-
I6llisia tai yhteisollisid. Huono johtaminen saattaa myods alkuun sekoittua hyviin ja jarki-
peraisiin toimintatapoihin. Se voi ilmentya mita erikoisimpina toimintatapoina, jotka

haittaavat sekd tyoyhteison hyvinvointia etta tyoskentelya. (Juuti, 2018, s. 19.)
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Huonoa johtamista esiintyy tyoyhteiséssa monin eri tavoin ja eri syvyystasoilla. Useat
huonon johtamisen ongelmista myos lisddavat huonoa johtamista, ja vaarin kohdistetut
pyrkimykset tilanteen korjaamiseksi voivat pahentaa tilannetta. Huono johtaminen voi
nousta esiin ilmapiiriongelmina, luottamuspulana ja toimintakulttuurin vaaristymisena.
(Juuti, 2018, s. 105—106.) Mankan ja muiden (2013, s. 43—44) kuntajohtajuuden tutki-
muksessa huono johtajuus maadriteltiin kuuteen luokkaan: vaikutusmahdollisuuksien
puutteeseen, tyontekijoiden eriarvoiseen kohteluun, johtamisen autoritaarisuuteen ja
epaasiallisuuteen, asioiden hoitamisen ja toiminnan organisoimisen puutteeseen, lakien

ja sopimusten rikkomiseen seka lasnaolon ja palautteellisuuden puutteeseen.

Autoritaarista johtamista kuvaa kdskyvaltaisuus. Esimies tekee kaikki paatokset ja on
alaisiaan kohtaan alistava, vahatteleva sekd omaa rooliaan korostava. (Juuti, 2016, s. 55.)
Liian autoritdarisesti johdetusta tyoyhteisosta voi kadota tyon ilo ja oma-aloitteisuus, ja
autoritadrisesti toimiva johtaja menettaakin helposti vaikutusvaltaansa. Pahimmillaan
autoritddrinen vallankadyttod voi synnyttda pelolla johtamisen ilmapiirin. Tall6in johtami-
sen valineena on uhka, esimerkiksi uhka tulla nolatuksi, ohitetuksi, vihatuksi tai menet-
taa asemansa organisaatiossa. Autoritaarisuus johtaa tydpaikalalla muun muassa luotta-
muspulaan, salailuun, tydhyvinvoinnin ongelmiin seka luovuuden hiipumiseen. Erityi-
sesti nuorempien sukupolvien on vaikea hyvaksya autoritdarista johtamista. (Viitala &

Jylha, 2019, s. 38—45.)

Autoritaarisessa johtajuudessa johtaja tekee paatokset ja kertoo alaisille, kuinka asiat
tulee hoitaa. Tyyli korostaa tehtavasta suoriutumisen tarkeyttd, ja autoritaarinen johtaja
on ohjeiden antaja. Autoritaarinen johtajuus voi tukahduttaa luovuuden ja innovaatiot
ja luoda vihamielisyytta alaisten keskuudessa. Toisaalta erityisesti kriisijohtamisessa au-
toritaarinen johtajuus voi olla toimivaa. (Huber, 2017, s. 10.) Terveydenhuollossa autori-
taarinen johtajuus ja ennakoimattomuus vaikuttavat sairaanhoitajiin ja tyopaikan ilmas-

toon ja henkilokunnan aikeisiin pysya tyéssaan. (Hossny ja muut, 2023, s. 2).
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Laissez-faire johtajuus taas edustaa johtajuuden poissaoloa. Tassa johtajuudessa luovu-
taan vastuusta, viivytetdan paatoksia, ei anneta palautetta eika olla alaisten kanssa juu-
rikaan vuorovaikutuksessa. Alaisten tarpeita ei kuunnella eikd heiddn kasvuaan tueta.
(Northouse, 2021, s. 196.) Haggman-Laitila (2014, s. 146) kuvaa Laissez-fairre johtajuutta
johtajuuden valttelyna tai sen puuttumisena. Véroniquen ja Vandenberghen (2022, s.
951.) kuvaavat laissez-fairre johtajuuden heikentavan tyontekijéiden hyvinvointia ja li-
sadvan huonovointisuutta. Myos depressiiviset oireet lisdantyivat ajan myota. Toisaalta
laissez-faire johtajuutta voidaan tarkastella myds vastakkaisesta perspektiivista, jolloin
sitd ei nahda johtajuuden puuttumisena vaan tyontekijoiden kunnioituksena ja luotta-

muksena siten, etta heille annetaan valta toimia kuten itse haluavat (Yang, 2015, s. 1256).

3.3.4 Yhteenveto johtajuusteorioista

Seuraavassa kootusti yhteenveto eri johtajuusmalleista, niiden olennaisista piirteista ja

ilmenemismuodoista (ks. taulukko 1).

Taulukko 2. Johtajuusteoriat.

Teoria Lihteet Keskeiset tekijat ja ilmeneminen
Transforma- | Hacker & Ro- Pyrkii kehittamiseen ja muutokseen.
tiivinen joh- | berts, 2003 Muutokseen pyritdan motivoimalla ja auttamalla alaisia saa-
taminen Marshall, 2010 vuttamaan taysi potentiaali.
(Burns) Muutosta tehddan yhdessa johdettavien kanssa, ja alaisten

tarpeet huomioidaan

Esihenkil® toimii esimerkkina ja roolimallina.

Tarkeaa johtajuudessa ovat arvot, tunnealy ja ihmisten kun-
nioittaminen.

Yhtendisyyden kulttuurin luominen; ndyryys, kuuntelukyky,
empatia, tuen ja tunnustuksen antaminen.

Tarvitaan kiihtyvan kehityksen, kompleksisuuden ja kiristyvan
kilpailun johtamisessa.

Valmentava Laaksonen & OI- | Johtajan rooli on valmentaja ja tukija.

johtaminen lila, 2017. Opettaa ja rohkaisee ongelmien ratkaisuun ja auttaa tyonte-
Repoja muut, kijoita nakemaan kehitystarpeensa.
2015. Esihenkild keskustelee alaisten kanssa, ja tarjoaa alaisten

omiin vahvuuksiin perustuvia ratkaisuja.
Esihenkild on lasnd, mutta tyontekijoille annetaan vapaus
tehda tyonsa itselle sopivalla tavalla.
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Teoria Lihteet Keskeiset tekijat ja ilmeneminen
Autoritaari- | Juuti, 2018. Esihenkilon kdskyvaltaisuus korostuu.
nen johtami- | Huber, 2017. Esihenkilo tekee kaikki paatdkset ja on alaisiaan koh-
nen taan alistava, vahatteleva sekd omaa rooliaan korostava.
Korostaa tehtdvasta suoriutumisen tarkeytta.
Voi tukahduttaa luovuuden ja innovaatiot.
Voi luoda vihamielisyytta alaisten keskuudessa.
Laissez- Northouse, Edustaa johtajuuden poissaoloa.
Fairre johta- | 2021. Luovutaan vastuusta ja viivytelladn paatoksia.
minen Ei olla alaisten kanssa juuri vuorovaikutuksessa, eika an-

neta palautetta heille.
Ei kuunnella eika tueta alaisia.
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4. Y- ja Z-sukupolvet

Y- ettd Z-sukupolven maadritelmat vaihtelevat hiukan eri |ahteiden mukaan. Twenge
(2013, s. 11) maarittelee Y-sukupolven vuodesta 1980 vuodesta alkaen syntyneiksi, kun
taas Hobart ja Sendek (2014, s. 2) mieltdvat Y-sukupolven kasittavdan vuosien 1977 ja
1995 valilla syntyneet henkil6t. Millenniaalisukupolvesta taas puhuvat mm. Howe ja
Straus (2002, s. 40), joiden mukaan millenniaaleihin kuuluvat vuosina 1982—2002 syn-
tyneet. Vaikka syntymavuodet vaihtelevat eri [ahteissa, padasaantodisesti Y-sukupolvi kui-
tenkin maaritellaan 1980-luvun ja 1990-luvun alun, usein vuoden 1995 valilla syntyneiksi.

(Seemiller & Grace, 2016, s. 4; Johnson ja Johnson, 2010, s. 19.)

Z-sukupolvi on Y-sukupolven jalkeen syntynyt sukupolvi. Pddosin Z-sukupolveen katso-
taan kuuluvan 1995—2012 syntyneet (McCrindle, 2014, s. 14; Seemiller & Grace, 2016,
s. 6), mutta esimerkiksi Tulgan (2016, s. 6—7) maarittelee Z-sukupolven 1990—2000 syn-
tyneeksi, ja kuuluvan nain millenniaalien toiseen aaltoon, jolloin millenniaalien ensim-
madinen aalto olisi ollut Y-sukupolvi. Tassa tutkimuksessa Y-sukupolvi maaritelldaan vuo-

sina 1980—1995 syntyneiksi, ja Z-sukupolvi 1995 vuodesta eteenpdin syntyneiksi.

Seka Y- ettd Z-sukupolven eldamaan ovat vaikuttaneet erityisesti teknologian nopea muu-
tos, maailman kutistuminen ja elaman nopeutuminen. Y- ja Z-sukupolvet ovat korkeasti
koulutettua ja taitavia teknologiaosaajia, silla he ovat kehittyneet yhdessa teknologian
kanssa. He ovat myo6s aiempia sukupolvia monimuotoisempia ja suvaitsevampia, ja eri-
laisuuden hyvdaksyminen on heille itsestdaan selvaa. Millenniaalien tydura saattaa muo-
dostua lyhytaikaisista tyosuhteista, jotka hyodyttavat itsea ja henkilokohtaista urakehi-
tysta. Globaali ajattelu on my6s olennainen taito Y- ja Z-sukupolvilla. (DelCampo, 2010,

s. 17—18; Hobartin ja Sednekin, 2014; Vesterinen, 2011, s. 119.)

Hussi (2011, s. 106.) kuvaa Y-sukupolvea ensimmaisend nettinatiivina sukupolvena, jol-
lan on luontaiset valmiudet digitaalisten mahdollisuuksien tdysmittaiseen hyédyntami-

seen. Tekniset taidot luovat perustan ajattelun ja ymmarryksen rakentumisen uudenlais-
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ten oletusten ja mahdollisuuksien varaan. Y-sukupolvi pystyykin toimimaan omaa tietoi-
suutta laajemman tietovaranannon kanssa, ja he jakavat auliisti osaamistaan ja koke-
muksiaan sosiaalisen median kautta. Hobartin ja Sednekin (2014) mukaan Y-sukupolvi
omaa vahvan itsetunnon, sillda he ovat saaneet vanhemmiltaan enemman tukea kuin
aiemmat sukupolvet. He ovat kunnianhimoisia ja haluavat vastuuta. My6s ongelmanrat-
kaisijoina ja tiedon etsijoind he ovat aiempia sukupolvia kyvykkaampia. DelCampon
(2010. s. 30) mukaan Y-sukupolven arvoina ovat itseluottamus, monimuotoisuuden ar-
vostaminen, sosiaalinen kyvykkyys ja moraalisuus. Bencsikin ja muiden (2016, s. 100)
mukaan alle 30-vuotiailla tyontekijoilla on jopa liikaa itseluottamusta. Wongin ja muiden
(2008, s. 887) tutkimus toisaalta kertoo, ettd Y-sukupolven optimistisuus on vahentynyt

edeltdviin sukupolviin verrattuna.

Scholzin (2019, s. 3, s.7) mukaan Z-sukupolvi on syntynyt digitalisaation ja muutosten
maailmaan. He ovat erilaisempia kuin aiempi Y-sukupolvi, realistisempia olemassa ole-
van maailman hyvaksyvia. Myos Chicca ja Shellenbarger (2018, 5.181, 5.184) kuvaavat Z-
sukupolvea digitaaliseen maailman kasvateiksi. Z-sukupolvi kdyttda teknologiaa jatku-
vasti hyddykseen, ja heille on luonnollista olla digitaalisesti vuorovaikutuksessa. Z-suku-
polvi on lisaksi pragmaattista, avointa ja ennakkoluulotonta. Digimaailmassa kasvaminen
on kuitenkin johtanut siihen, etta heidan sosiaaliset taitonsa ovat aikaisempia sukupolvia
kehittymattomampia. Z-sukupolvella on suurempi riski syrjaytymiseen, turvattomuuden
tunteisiin seka mielenterveysongelmiin, kuten ahdistukseen ja masennukseen. He ovat
my0Os huolestuneempia emotionaalisesta, psyykkisesta ja fyysisesta turvallisuudestaan,
koska ovat joutuneen kasvamaan sosiaalisen, poliittisen ja taloudellisen epdvarmuuden
aikana. Teknologian vaikutuksesta Z-sukupolven keskittymiskyky on aiempia sukupolvia
puutteellisempaa erityisesti monotonisissa tehtavissa. Bencsik ja Machova (2016, s. 95)
maarittelevat Z-sukupolven nopeasti reagoiviksi ja sitoutumishaluttomaksi hetkessa ela-

jaiski, jotka kommunikoivat virtuaalisesti ja pintapuolisesti.
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Twenge (2017) kuvaa Z-sukupolvea aikuisuuteen siirtymista viivyttaviksi sukupolveksi,
jolla sahkoinen vuorovaikutus on osaltaan korvannut kasvotusten tapahtuvan vuorovai-
kutuksen. Han nakee myos Z-sukupolven aiempaa epavarmempina, silld sosiaalisessa
mediassa tapahtuva kommunikointi ja sen luoma kuva muiden elaman onnistumisesta
johtaa helposti epdonnistumisen tunteeseen. Z-sukupolvi arvostaa aiempaa enemman
turvallisuutta seka koulutuksen etta sosiaalisen elamansa suhteen, ja heilld on erilainen
asenne tyota kohtaan kuin aiemmilla sukupolvilla. Myds Scholzin (2019, s. 8) mukaan Z-
sukupolven maarittelyssa keskeinen asia on turvallisuuden tunne. Se johtuu nykyisesta
arkipadivan turvattomuuden kokemuksesta ja maailman ongelmista, jotka talle sukupol-
velle ovat olleet arkea syntymasta lahtien. Z-sukupolvi vaatii myos jatkuvaa hyvan olon
tunnetta. Heidan vanhempansa ovat saattaneet saastaa heidat pettymyksilta, joten he

vaativat hyvaa oloa myos nykyisiltd ymparistoiltdan, kuten opiskelusta ja tyosta.

4.1 Y- ja Z-sukupolvi tyéeldamassa

Y- ja Z-sukupolvien suhde ty6hon eroaa aikaisemmista sukupolvista. Tyd merkitsee nuo-
remmille ikdluokille vahemman kuin vanhemmille, eivdtka he ei ole niin tydkeskeisia kuin
aiemmat sukupolvet. (Haavisto 2010, s. 36—37; Pursio, 2011, s. 58.) Nuoremmat suku-
polvet toivovat tyoltd mielekkyyttd; sen tulee olla sopivan haasteellista ja vaativaa, ja
omaan tyohon ja tydolosuhteisiin tulee pystya vaikuttamaan. Tyolta toivotaan myos op-
pimis- ja kehitysmahdollisuuksia, ja oman tyon osuus seka tyon tulokset halutaan naky-
viksi. My06s tyoyhteisd koetaan tarkedna, siina halutaan olla osallisina ja sen toimintaa
halutaan kehittaa. (Pursio, 2011, s. 65.) Y-sukupolvelle vapaa-ajan arvostus on noussut
my0Os aiempaa vahvempana, ja tyon ja vapaa-ajan tasapainoa pidetaan tarkeana. (Haa-
visto, 2010, s. 3; Pursio, 2011, s. 58; Twenge ja muut, 2010, s. 1133.) Pyoridn ja Ojalan
(2016, s. 35—37) mukaan Y-sukupolven ty0asenteet eivat kuitenkaan eroa 1990-luvulla
aikuistuneen X-sukupolven arvoista. Tyon arvostus on edelleen korkealla, vaikka perheen
ja vapaa-ajan arvostus ovat kasvaneet. Perhearvot ovat toisaalta kasvaneet samanaikai-

sesti kaikkien ikdluokkien kohdalla viimeisten vuosikymmenten aikana.
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Y-sukupolvi ei kiinny tydhonsa edellisten sukupolvien tavoin, eikd uraa rakenneta yhden
tydnantajan varaan. Koetaan, ettei tydnantajakaan valttamatta sitoudu tydntekijoihinsa.
(Bencsikin ja muut 2016, s. 100; Vesterinen, 2011, s. 120.) Tydéhyvinvoinnin kannalta mie-
lekkaan tyon kokemus ja onnistuminen omien tavoitteiden saavuttamisessa ovat kuiten-
kin Y-sukupolvelle tarkeitd (Pursio, 2011, s. 61). Y-sukupolven tyontekijat haluavat oppia
uutta ja toteuttaa itsedan tydssa. He ovat aktiivisia ja kyseenalaistavia, mutta samalla
yhteistyokykyista. Tyoltd toivotaan innostumista, imua, innovatiivisuutta ja yhteisolli-
syytta. (Pursio, 2011, s. 58—59.) DelCampo (2010. s. 30) toteaa Y-sukupolven haluavan
tyoskennelld tiimeina ja pitdaa hyvat suhteet esimieheensa. He arvostavat tyon jousta-
vuutta seka tyoaikojen ettad tyonteon paikan suhteen. Monotonisista tyotehtavista ei pi-
deta (Bencsikin ja muut, 2016, s. 100). Myo6s kehittymismahdollisuudet ovat Y-sukupol-
velle tarkeitd. Tydelama ja ura ovat oman minan toteuttamisen jatke, vaikkei elamaa ra-
kenneta uran varaan. Tyon tyydytys tulee omasta osaamisesta, eika niinkdaan rahasta.
(Vesterinen, 2011, s. 120.) Toisaalta Wong ja muut (2008, s. 887—888) eivat saaneet tut-
kimuksessaan Y-sukupolven ja aiempien sukupolvien eroja persoonallisuudessa ja moti-
vaatiossa tyon suhteen selitettya sukupolvisuudella, vaan enemmankin ialla ja uran vai-
heella. Tama viittaa siihen, etta erot yksildiden valilla liittyvat enemmankin yksilollisiin

piirteisiin, eika yksil6llisyytta saa unohtaa maariteltdessa Y-sukupolven yhteisia piirteita.

Mellasen ja Mellasen (2023, s. 119) mukaan Y-sukupolven tyontekijakokemuksessa tar-
keimpia seikkoja ovat luottamus ja yhteenkuuluvuus, tyon ja vapaa-ajan tasapaino seka
henkilokohtainen kasvu. Kultalahden (2015, s. 83) vaitoskirjatutkimuksessa Y-sukupolven
arvoiksi eivat nousseet raha, tyouran turvallisuus tai pitkan tyouran arvostus. Kultalahti
epailee, ettad Y-sukupolvi ei osaa edes odottaa pitkia tyouria samalla tyonantajalla joh-
tuen nykyisen tydelaman nopeasta muutostahdista. Y-sukupolvella on kuitenkin halu si-
toutua. Vaikka sitoutuminen organisaatioon ei ole mahdollista tai kannattavaa, voidaan
sitoutua muihin tyon ominaisuuksiin kuten projekteihin, tydyhteis66n tai oman uran ke-

hittamiseen.
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Kultalahti (2015, s. 71) ndkee, ettd Y-sukupolvea motivoivat enemman sisdiset kuin ul-
koiset motivaattorit. Joustavuus, tyon- ja perhe-elaman tasapaino, sosiaaliset suhteet,
kehitysmahdollisuudet, sopivan tydmaara ja vaihteleva tyon sisalto toimivat motivaation
lahteina. Myo6s esimiestydn rooli tunnistettiin motivaation ldahteeksi. Antimotivaattorit
liittyivat samoihin teemoihin; sopimaton tydnkuva, huono tydilmapiiri, tyon teko yksi-
tyiselaman kustannuksella, joustamattomuus ja esimiehen riittdmaton panostus tyonte-

kijoihin kuvattiin motivaation heikentajina.

Toisaalta taas Twengen ja muiden (2010, s. 1134) mukaan sisdisten arvojen merkitys on
laskenut hieman sukupolvien myota, mika viittaa siihen, etteivdat nuoremmat sukupolvet
valttamatta etsikaan merkitysta tyosta, kuten on teoretisoitu, vaikka sisdiset arvoja edel-
leen arvostetaan. Y-sukupolvi arvostaa aikaisempia sukupolvia enemman ulkoisia palkki-
oita, mutta samalla esimerkiksi vapaa-ajan arvostaminen odottaen samalla korkeampaa
arvostusta ja asemaa, osoittaa yhteensopimattomuuden odotusten ja todellisuuden va-
lille. Tallaisen katsotaan kuitenkin olevan tyypillista itseensa luottavalle Y-sukupolvelle.
Myds Bencsikin ja muiden (2016, s. 101) mukaan, perinteiset keinot kuten palkka ja ura-
mahdollisuudet toimivat myos Y- ja Z-sukupolvien kiinnittamisessa organisaatioon. So
Heen ja Yeojin (2023) tutkimuksessa Y- ja Z-sukupolvien arvot nahtiin myés enemman
ulkoisiksi kuin sisaisiksi. Ulkoisia arvoja olivat palkka, asema, taloudellinen vakaus ja tyo-
ymparist6, kun sisdisiin arvoihin kuuluivat kompetenssi, saavutuksen kokemukset, palve-

leminen seka kiinnostus ja suorituskyky.

Hubertin ja Schubert (2019, s. 1346) tutkimuksessa eri sukupolvisten hoitajien tyohon
sitoutumisesta seka hoitajat ettd heidan esimiehensa kokivat, etta Y-sukupolvelle tyén
subjektiivinen merkitys on pienempi kuin aiemmille sukupolville. Itsea ei haluta uhrata
tyolle eikad tavoitella taydellisyytta. Toisaalta silti Y-sukupolven ammatillinen kunnian-
himo on edeltdjidan korkeampi. Stevanin ja muiden (2018, s. 1258 —1259) kirjallisuus-
katsaus osoitti, ettd Y-sukupolven sairaanhoitajat ovat aiempia sukupolvia vahemman
kiinnittyneita tyohonsa, mutta ovat myos herkkia motivaation puutokselle ja tyén emo-

tionaaliselle stressille. Y-sukupolvi tarvitsi enemman palautetta tyostdan, ja heilld on
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suurempi taipumus vaihtaa tyopaikkaa kuin aiemmilla sukupolvilla. Toisaalta tarvitaan
lisatutkimusta sen selvittamiseen, kuinka paljon eroavaisuudet johtuvat idsta ja koke-

muksesta, ja kuinka paljon sukupolvisuudesta (Stevan ja muut 2018, s. 1246).

Myos Z-sukupolvella on hyva itseluottamus. He haluavat turvata tulevaisuutensa, ja ko-
kevat voivansa vaikuttaa tyonteolla unelmiensa saavuttamiseen. Onnellisuus on tarke-
dssa osassa Z-sukupolven tyonteossa, ja jos tydssa ei viihdyta tyoskentely voidaan lopet-
taa lyhyeen. (Ozkan ja Solmaz, 2015, s. 480). Dwivedulan (2020, s. 49) mukaan Z-suku-
polvea motivoi tydssa organisaation tuki, kasvumahdollisuudet, palkitseminen, vastuul-
lisuus sekd tyossa tapahtuva vuorovaikutus. My06s sosiaalinen tydymparistd Z-sukupol-
velle tarkea osa organisaatiokulttuuria (Ozkan ja Solmaz, 2015, s. 479). Scholzin (2019, s.
9—10) mukaan Z-sukupolvi on omalla tavallaan sitoutunutta tydhonsa, vaikkakaan ei pe-
rinteisen nakékulman mukaan lojaaliudella ja joustavuudella tydnantajaa kohtaan tai pit-
kien tyopaivien tekemiselld. Z-sukupolvi on myds ensimmainen taysin globaaliksi suku-
polveksi, silla nykyisen informaatiotekniikan avulla he paasevat samanaikaisesti ympari
maailmaa kasiksi samoihin asioihin. Hampton (2019) maaritteli Z-sukupolven sairaanhoi-
tajien tarkeimmiksi arvoiksi ihmisten auttamisen ja mielenkiintoisen tyén. He arvostivat

my0s etuisuuksia ja tydsuhteen vakautta.

Leslie ja muut (2021, s. 177—179) |oysivat Z-sukupolven sisaltd kolme erilaista tyosken-
telytyyppid. Naita olivat sosiaaliset investoijat, rennot tydmyyrat toimeliaat suorittajat.
Sosiaaliset investoijat ovat tyopaikkaansa kohtaan joustavia, mutta odottavat samalla
paljon tyoltaan, tyotovereiltaan ja esihenkil6iltdan. Heille tyd tukee omaa elamaa ja on
paikka ihmissuhteiden solmimiseen. Sosiaalisille investoijille tyopaikan arvot ovat tar-
keitd. Rennot tyomyyrat taas haluavat tyydyttaad perustarpeensa ja turvallisuuden tun-
teensa toissd, ja haluavat tyoltdaan sekd emotionaalisesta etta fyysisesta turvaa. Toimeli-
aat suorittajat suhtautuvat intohimoisesti tydhonsa, ja nakevat tyonsa kehittymismah-
dollisuuksina ja innovaatioympadristona. Heille palautteen saaminen ja mahdollisuus
henkilokohtaiseen kasvuun ovat tarkeitd, ja he ovat luonnostaan motivoituneita ja ha-

lukkaita tekemaan maailmasta paremman paikan.
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4.2 Y- ja Z- sukupolvien johtaminen

Tyontekijoiden odotukset ja arvot liittyvat heidan menestymiseensa tyopaikalla. Tyopai-
koilla on talla hetkella eri sukupolvien tyontekijoita, joten odotukset ja arvot vaihtelevat.
Hyva johtaja ottaa huomioon seka tyontekijdiden ominaisuudet etta eri sukupolvien ar-
vot ja odotukset. (Al-Asfou & Lettau, 2014, s.66; DelCampo, 2010, s.25.) Nykyisessa tyo-
elamassa onkin tarkeaa, ettd johtaja osaa johtaa eri sukupolvia ja saa ne ymmartamaan
toisiaan ja tyoskentelemaan yhdessa toistensa osaamista taydentaen. (Vesterinen, 2014,
126—128). Samalla on tarpeen ymmartaa kunkin sukupolven erityispiirteet ja sopeudut-
tava niihin, silla sopeutumatta jattaminen johtaa kalliiksi tulevaan henkilokunnan vaih-

tuvuuteen (Hobart & Sendek, 2014, s. 20).

Vesterisen (2011, s. 125) mukaan Y-sukupolvi odottaa esihenkil6ltd henkilokohtaista joh-
tamista, jossa jokaisen mielipiteet otetaan huomioon ja vuorovaikutus korostuu. Esihen-
kilon odotetaan olevan myds kiinnostunut tyontekijan tydsta ja arjesta, eika ottaa johta-
mista itsestddnselvyytena. Mellasen ja Mellasen (2023, s. 142) tutkimuksessa Y-sukupol-
velle tarkeimmiksi esimiehen ominaisuuksia nousivat luottamus alaisen ja esimiehen va-
lilld seka reiluus ja tasapuolisuus. My0s tavoitteiden ja odotusten selked kommunikointi,
huolehtiminen alaisten hyvinvoinnista ja arvostuksen osoittaminen listattiin esimiehen

tarkeiksi ominaisuuksiksi.

Vesterinen (2014, s. 125) toteaa, etta “tydnantajan markkinoista” on tullut "tyontekijan
markkinat”, ja tyontekijat kilpailuttavat tydnantajansa ja valitsevat tyonsa. Nain myds
tyon vaihtaminen on yleistynyt. Tyon mielekkyyden kokemuksen merkitys asettaa haas-
teen johtamisen ja esimiestyon kehittamiselle, eika kaskyttava, ylhaalta alas suuntautuva
johtamistapa ei enaa toimi Y-sukupolvelle (Hussi, 2011, s. 107). Koska tyon mielekkyys
on Y-sukupolvelle tarkeaa, korostuu uudenlaisen psykologinen sopimus; ratkaisevaa tyon
kannalta on se, tarjoaako tyo sellaista sisaltda, jota Y-sukupolvi pitdaa merkityksellisena.
Tyon merkityksen tunnistaminen ja sen tarkeiden siséltdjen vahvistaminen on haaste

myds johtamiselle. (Pursio, 2011, s. 58 —59.) Tienari ja Piekari (2011, s. 96—97) ottavat
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kantaa myos nuoren sukupolven tyon valvomiseen. Vaikka valvonta on kuulunut organi-
saatioihin aina, ei nuoren sukupolven avoimen innovoinnin maailmassa perinteinen val-
vonta enaa toimi. Liiallinen valvonta voi kdaantya jopa itseddn vastaan ja arsyttaa. Avoin

ja reilu johtaminen itsessaan ehkaisevat vaarinkaytoksia.

Y-sukupolvi toivoo johtamiselta selkeita tavoitteita ja maaratietoisuutta, mutta myos yh-
teisiin asioihin osallistamista. He odottavat uudenlaista johtamista, joka innostaa, kan-
nustaa, tunnistaa toimintaympariston muutoksen ja mahdollistaa tydpaikan toimintata-
pojen yhteisen kehittamisen. Lisdksi omaan tyohon halutaan vapautta, ja tydyhteison ja
viestinndn avoimuutta arvostetaan. Esimieheltd toivotaan jatkuvaa ja valitonta pa-
lautetta tydssa suoriutumisesta (Al-Asfour & Lettau, 2014, s. 65; Pursio, 2011, s. 59). Mil-
lenniaaleilla on korkeat odotukset seka itseltddn ettd tyonantajaltaan, erityisesti |a-
hiesimiehelta. He ovat valmiita avoimesti haastamaan tyonantajansa paatokset, tavoit-
teet, tyoehdot tai vakiintuneet palkitsemisjarjestelmat. He ovat myds aiempia sukupol-
via tottelemattomampia tyonantajan sdaanndille ja ohjeistuksille, eivatka valttamatta

kunnioita organisaatiokaavion auktoriteettijarjestysta. (Tulgan, 2016, s. 10—11).

My®os Kultalahden (2015, s. 77—78) mukaan Y-sukupolvelle on tarkeaa, etta esimies on
kiinnostunut heidan tekemisistdan ja kuulee seka kunnioittaa heitd. Esimiehelta toivo-
taan valmentavaa tydotetta ja oman uran edistamista omien kehitystoiveiden mukaisesti.
Y-sukupolvi haluaa tulla kohdelluksi esimiehen taholta yksiloina. Tama kaikki edellyttaa
johtamistaitoja ja sitd, etta esimiehelld on tarpeeksi aikaa esimiestyohon. Mellasen ja
Mellasen (2023, s. 139—140) mukaan aiempien johtamisen osa-alueiden eli asioiden
johtamisen (management) ja ihmisten johtamisen (leadership) rinnalle tarvitaan lisaksi
yksilon kehittdjan ominaisuuksia. Yksilon kehittdjan merkitys on korostunut tyon muut-
tuessa moniulotteisemmaksi ja tyon tavoitteet haastavimmiksi. Hobartin ja Sendekin
(2014, s. 124) mukaan johtajan tulee myds luoda ja muotoilla tyotehtavia niin, jotta Y-
sukupolvi voi hyodyttda taitojaan, motivoituu ja sitoutuu tyohon. Haasteena on myods

tunnistaa tyontekijan kyvyt ja vahvuudet, ja auttaa heita saavuttamaan parhaansa.
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Naimin ja Lenkan (2018, s. 447—448) mukaan organisaatioiden tulisi aiempaa paremmin
huomioida sukupolvien erityispiirteita ja muokata strategiaansa niiden mukaan. Y-suku-
polven tyohon sitoutumista ja pysymista tyossa auttavat erityisesti osaamisen kehittami-
seen panostaminen. Tassa auttaa strateginen johtaminen seka mentoroinnin ja sosiaali-
sen median hyddyntaminen. Strateginen johtaminen edistdaa autonomiaa, luovuutta, ko-
keilukulttuuria, riskinottoa ja sisaista yrittdjyytta, eli sita mita Y-sukupolvi kaipaa tyos-
saan. Mentorointi vetoaa Y-sukupolven kehitystarpeisiin. Sosiaalisen median kaytto tyy-
dyttaa tunneperaiset tarpeet tarjoamalla emotionaalista tukea tyon edistamiseen yh-
teistyon kautta, kognitiiviset tarpeet tiedon jakamisen, tiedon hankinnan ja muilta oppi-
misen kannalta seka sosiaaliset tarpeet. Nama yhdessa lisdavat organisaatioon sitoutu-

mista.

Johnson ja Johnsonin (2010) vinkit Y-sukupolven johtamiseen ovat seuraavat; Y-suku-
polvi haluaa mahdollisuuden sitoutua. He ovat tottuneen ldheiseen perheyhteyteen, jo-
ten he toivovat myos tyopaikalta perheenomaista ilmapiiria ja laheisia suhteita myos esi-
miehen kanssa. Y-sukupolvi haluaa palautetta toimistaan ja kaikelle selityksen, silla lap-
suudessa he ovat tottuneet siihen, ettd vanhemmat kertoivat asioiden syyn. Esimiehelta
toivotaan mentorointia ja apua menestymiseen. Y-sukupolvi haluaa, etta sdaanndilla on
tarkoitus, eivatka ne ole olemassa vain siksi, ettad aina on nain toimittu. Y-sukupolvelle on
my0s tarkeda suunnitella oma ajan kayttdnsa, ja motivaatiota lisda vapaus tydskennella
silloin kun haluaa. Mitd enemman vastuullisille toimijoille annetaan vaihtoehtoja, sita
paremmin he pysyvat tyopaikalleen uskollisina. Myds avoimuus virtuaalisten tydympa-

ristojen kaytolle on tarkeaa. Kokonaisuutena Y-sukupolvi haluaa viihtya tyossaan.

Hutchinconin ja muiden (2012, s. 446) kirjallisuuskatsauksessa todettiin, ettd johtamis-
tapoja taytyy tarkastella uudelleen, jotta nuoria pystytdan houkuttelemaan ja pysymaan
sairaanhoitajan tydssa. Y-sukupolven sairaanhoitaja haluaa kehittyd ammatillisesti ja
saada tyostaan oikeudenmukaisen korvauksen. Tyopaikkojen tulisi olla tyontekijaystaval-
lisia, eli tyoymparisto vaatii myos kehittamista. Stevan ja muiden (2018, s. 1259) mukaan

hoitotyon esimiehistd iso osa kuuluu vanhempiin sukupolviin, ja sukupolvien valinen
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kuilu tyontekijoiden ja esimiesten valilla voi vaikuttaa tyopaikan ilmastoon. Onkin tar-

keda kehittda ymmarrysta ja tarjota tukea sairaanhoitajien erilaisille yksilollisille tarpeille.

Y-sukupolvesta nousevat johtajat tarvitsevat myos tukea ty6honsa. He tulevat kohtaa-
maan entisestaan kasvavan hoitotiimien monimutkaisuuden, mika lisda tyokuormaa.
Tyokuorman lisddantyminen yhdistettyna Y-sukupolven vaatimuksiin tyon ja yksityisela-
man tasapainosta, voi lisatd ahdinkoa rooliodotusten ja omien tydasenteiden valilla.

(Stevan ja muut, 2018, 5.1259.)
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5. Tutkimuksen toteutus

Tassa kappaleessa kuvataan tutkimuksen toteutus. Alussa kdydaan lapi tutkimuskohde
ja tutkimusmenetelma, jonka jalkeen viela tarkennetaan tutkimusaineiston keraamiseen

liittyvia seikkoja. Lopuksi kdydaan lapi aineiston analysointi ja siihen liittyvat haasteet.

Lahtokohta tutkielman aiheeseen nousi omasta tyostani aikuispsykiatrian osaston |a-
hiesihenkilona. Tyossani joudun usein pohtimaan tyohyvinvointia seka yksittaisen tyon-
tekijan etta tyoyhteisén nakokulmasta. Tutkielman johtoajatukseksi nousikin nuorem-
pien sukupolvien tydhyvinvointi ja sen huomioiminen psykiatrisessa hoitotydssa. Y- ja Z-
sukupolvilla on viela paljon tyovuosia edessaan, ja tiedot alle 30-vuotiaiden tydntekijoi-
den tyokyvyn alentumisesta ja stressikuorman kasvamisesta (Ervasti ja muut, 2022, s. 79;
Laitinen ja muut, 2024, s. 39—40) antavat huolestuttavaa tietoa nuorempien sukupol-

vien tydssa jaksamisesta.

5.1 Tutkimuskohde

Tutkimuskohteena oli Eteld-Pohjanmaan hyvinvointialueen psykiatrian osastojen ja poli-
klinikkojen Y- ja Z-sukupolviin kuuluva hoitohenkilokunta ja esihenkilot. Tutkimusaluee-
seen kuului Seindjoen keskussairaalassa toimivat kaksi aikuispsykiatrian osastoa, nuori-
sopsykiatrian osasto sekd geropsykiatrian osasto. Osastohoito on tarpeen silloin, kun po-
tilaan mielenterveyden hairiot ovat niin vakavia, etteivat avohoidon keinot ole riittavia,
eika potilas selviydy kotona (Mielenterveystalo.fi, n.d). Osastojen lisaksi tutkimuskoh-
teina olivat Miepa-, eli mielenterveys- ja paihde -poliklinikat seka Tehoavo, jotka tarjoa-
vat psykiatrista avohoitoa. Hyvinvointialueen kaynnistymisen my6ta aiemmin erilldadn
toimineet erikoissairaanhoidon ja perusterveydenhuollon poliklinikat liittyivat yhteen
Seindjoella ja maakunnassa, ja nykyiset miepa-poliklinikat tarjoavat seka perus- etta eri-
tyistason mielenterveys- ja pdihdehoitoa. Maakunnan Miepa-poliklinikat sijaitsevat Ala-

jarvelld, Kauhavalla, Lapualla, lImajoella, Kurikassa sekd Kauhajoella. Tehoavo toimii
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osastohoidon ja avohoidon rajapinnassa, ja tarjoaa nimensa mukaisesti psykiatrista te-
hostettua avohoitoa alueen potilaille. Psykiatrinen avohoito on poliklinikalla tai potilaan
kotona tarjottua hoitoa potilaille, joiden sairauden oireet eivat vaadi ymparivuoro-
kautista hoitoa (Mielenterveystalo.fi, n.d). Lastenpsykiatrian osasto ja poliklinikka rajat-

tiin tassa tutkimuksessa ulkopuolelle osaston ja poliklinikan erilaisen luonteen vuoksi.

5.2 Tutkimusmenetelma ja tutkimusaineiston kerdadminen

Tutkielma toteutettiin laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimusotteella, joka mahdollisti
psykiatrisessa hoitotydssa vaikuttavien tyohyvinvointitekijoiden tutkimisen. Puusan ja
Juutin (2020, s. 73—75) mukaan laadullinen tutkimus keskittyy yksittaisiin tapauksiin, ja
olennaista on tutkittavien ndakékulma seka tutkijan vuorovaikutus tutkittavien havainto-
jen kanssa. Keskeisesta ovat tutkittavien kokemukset, jotka saavat teoreettisen tulkinnan
tutkimuksen avulla. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkoitus 16ytaa aineistosta uutta;

uusia merkityksia ja uusia tapoja ymmartaa maailmaa (Ruusuvuori ja muut, 2010, s. 13).

Tutkimusaineisto kerattiin Eteld-Pohjanmaan hyvinvointialueen aikuispsykiatrian osasto-
jen seka poliklinikoiden hoitohenkilokunnalta ja esihenkililta. Henkilokunnalta aineisto
kerattiin Webropol-kyselyna. Tutkimuspyynto ldhetettiin psykiatrian osastojen ja avohoi-
don tyontekijoille sahkopostitse. Osastojen tyontekijoille tutkimuspyyntd lahetettiin
suoraan omiin sahkoposteihin osastojen sdahkopostiryhmien valitykselld. Avohoidon
tyontekijoille tutkimuspyynto lahetettiin osastonhoitajien kautta, joiden pyydettiin jaka-
maan tutkimuspyyntéa tydntekijoilleen. Koska osastoilla ja poliklinikoilla tydskentelee
kaikenikaisia tyontekijoita, oli mahdotonta lahettdad tutkimuspyyntoa vain Y- ja Z-suku-
polville. Tutkimuspyynt6 lahetettiinkin kaikille tyontekijoille, mutta saatekirjeeseen kir-
jattiin, etta kysely on suunnattu vain 80-luvun jalkeen syntyneille. Tutkimusaineistoksi

saatiin 37 vastausta kyselyyn.
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Esihenkilot haastateltiin teemahaastattelulla. Esihenkildille esitettiin pyynt6 osallistua
tutkimukseen osastonhoitajien ja apulaisosastonhoitajien kokouksen yhteydessa syys-
kuulla 2023. Kokouksen jdlkeen kaikille alueen osastonhoitajille ja apulaisosastonhoita-
jille lahetettiin vield sdahkopostitse saatekirje ja kutsu haastatteluun (ks. liite 1). Kutsu
lahetettiin sahkopostitse 23:lle psykiatrian esihenkildlle. Haastatteluun lupautui 6 esi-
henkilo, joista kolme oli osastonhoitajaa, ja kolme apulaisosastonhoitajaa. Puolet heista
toimi poliklinikan esihenkilona, ja puolet osastolla. Yhdelld haastatelluista oli alaisia seka

poliklinikoilta etta osastolta.

Tutkielma toteutettiin hyvaa tieteellista kdaytantoa noudattaen. Haastateltavat allekirjoit-
tivat tietosuojailmoituksen, ja heille annettiin mahdollisuus peruuttaa suostumuksensa
tutkimukseen missa tahansa tutkimuksen vaiheessa aineiston analysointiin asti. Tutki-

muksen aineistoa kasiteltiin salassapitovelvoitteen mukaan.

5.2.1 Haastattelut

Tutkielman haastattelut toteutettiin teemahaastattelun menetelmin. Tuomen ja Sarajar-
ven (2018, s. 87—88) mukaan teemahaastattelussa edetaan etukateen valittujen teemo-
jen mukaan, joista haastattelun edetessa voidaan esittaa tarkentavia lisdakysymyksia. Tee-
mat rakentuvat tutkimuksen viitekehyksesta, eli ne muodostetaan siita tiedosta, mika
tutkittavasta aiheesta jo tiedetdan. Valittujen teemojen avulla pyritdan 16ytamaan mer-

kityksellisia vastauksia tutkimuksen tarkoituksen tai tutkimustehtavan mukaisesti.

Tassa tutkielmassa tarkasteltaviksi teemoiksi nousivat esihenkildiden nakemykset tyohy-
vinvoinnista yleiselld tasolla, kokemukset Y- ja Z-sukupolvien tydhyvinvointitarpeista seka
ajatukset Y- ja Z-sukupolvien johtamisen tarpeista ja tydhyvinvoinnin johtamisesta. Haas-
tattelujen ja Webropol-kyselyn kysymyksia ei maaritelty suoraan minkaan viitekehyksen
teorian mukaan, vaan ne muotoiltiin teoriaan pohjaten tutkijan tarkeina kokemista tee-

moista. Haastatteluilla saatiin monipuolisesti tietoa esihenkildiden kokemuksista teemo-
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jen aiheista, ja ndin lisattya ymmarrysta ilmiosta. Kaikille haastateltaville esitettiin paa-
saantoisesti samat kysymykset (ks. liite 2), ja vastausten pohjalta tehtiin tarvittaessa li-
sakysymyksia. Haastattelun kysymykset testattiin etukdateen yhdelld haastatteluun osal-
listuvalla, ja hanen kommenttiensa mukaan haastattelukysymyksiin tehtiin pienia muu-
toksia. Haastattelut kestivat 18 minuutista 39 minuuttiin, ja ne toteutettiin viikoilla 42 ja
43. Kaksi haastateltavaa halusivat vield haastattelujen jalkeen lisata ajatuksiaan aiheesta,

ja nama lisdykset otettiin tutkimuksessa huomioon.

Puusa (20203, s. 102) toteaa, ettd aina ei ole hyddyllistd antaa tutkittavalle ennakolta
kysymyksia tai tutkimuksen teema-alueita, silla etukateistieto voi rajata tai kahlita tutkit-
tavien ajatuksia, ja voi nain vaikuttaa epatoivotusti haastattelun sisaltéon. Tassa tutkiel-
massa haastateltaville Iahetettiin kuitenkin ensimmaista haastateltavaa lukuun otta-
matta haastattelukysymykset etukateen. Paatos tasta syntyi ensimmaisen haastattelun
jalkeen, silla haastateltava totesi, ettd etukateen kysymyksiin tutustuminen olisi voinut
auttaa pohtimaan teemoja monipuolisemmin. Etukdteen annetut kysymykset mahdol-
listivatkin muille haastateltaville aihealueiden miettimisen etukdteen, eika haastattelu-

aikaa kulunut juurikaan vastausten miettimiseen.

Haastattelut litteroitiin sanasta sanaan tutkijan toimesta kadyttden avuksi Wordin litte-
rointiohjelmaa. Litteroinnin jalkeen haastattelut kuunneltiin [api vield uudelleen, ja tar-
kastettiin litteroinnin oikeellisuus. Haastatteluiden pohjalta tuli litteroitua tekstia 41 si-
vua (Fontti Calibri 11, rivivali 1,0). Haastattelukysymykset osoittautuivat melko tasmalli-
siksi, joten vaikka haastatteluista osan kesto oli lyhyt, niiden sisalto tuotti kuitenkin mo-

nipuolisesti tietoa haastattelujen teemoista.

Aineiston riittdvyytta voidaan arvioida aineiston saturaatiolla. Se tarkoittaa tilannetta,
jossa aineisto alkaa toistaa itseaan, eika tiedonantajat tuota enda uutta tietoa aineiston
kannalta. (Tuomi ja Sarajarvi, 2018, s. 99.) Vaikka tassa tutkielmassa haastattelut tuotti-
vat osin samanlaista tietoa, ei lopullista saturaatiota tapahtunut. Haastatteluista nousi

esiin samoja teemoja, mutta haastattelut eivat kuitenkaan alkaneet toistaa itseaan, silla
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haastateltavien ajatukset vaihtelivat teemojen suhteen, ja he painottivat usein eri aiheita.
Lahes jokaisessa haastattelussa tuli myos esiin jonkun teeman suhteen uusi ndkékulma,
ja vastaavasti joku aihe jai pienemmalle kasittelylle. Haastatteluja olisi ollut hyva olla

kaksi tai kolme lisaa, jotta haastatteluaineistosta olisi saanut kattavamman.

5.2.2 Kysely

Y- ja Z- sukupolvien tyontekijoilta aineisto kerattiin Webropol-kyselyna. Hirsjarven ja mui-
den (2008, s. 174—175, s. 190—193) mukaan kyselytutkimuksen etuna on mahdollisuus
kerata laaja tutkimusaineisto, silla kyselyn pystyy ldhettamaan suurelle ihmisjoukolle.
Tassa kyselyssa kaytetiin taustatietoja lukuun ottamatta avoimia kysymyksia, joten kysely
toimi lomakehaastattelun periaatteella. Vilkka (2021, s. 99) kuvaa lomakehaastattelun
olevan aineistonkeruutapa, jossa tutkija paattaa etukateen kysymysten muodon ja ete-
nemisjarjestyksen. Se on toimiva aineiston keradamisen tapa, jos tavoitteena on rajatun
aiheen mielipiteiden, nakemysten tai kokemusten kuvaaminen. Tutkielman kysymykset
koitettiin muodostaa siten, etta kukin vastaaja pystyisi ilman johdattelua tuottamaan ne
asiat, jotka ovat juuri hanelle tyohyvinvoinnin kannalta ensisijaisia. Ainoastaan saatekir-
jeessa tuotiin esiin tydhyvinvointiin yleisesti liitettdvia asioita. Vilkka (2021, s. 102) to-
teaa, ettd lomakehaastattelussa on tarkea etukateen varmistaa, ettd haastateltavat ym-
martavat kysymykset oikein, jotta saatu aineisto vastaa tutkimusongelmaan. Kysely an-
nettiinkin esiluettavaksi viidelle tutkimuksen koehenkil6lle, joiden kommenttien mukaan

joitain kysymyksia selkeytettiin.

Webropol-kyselyn vastaukset kerattiin viikoilla 43 ja 44. Kaikille osastoilla ja poliklinikoilla
tyoskenteleville hoitajille lahetettiin sama kyselylomake, mutta tutkielman saatekir-
jeessa tuotiin esiin, ettd kyselyyn voivat vastata vain 1980-luvun jdlkeen syntyneet. Ky-
sely osoittautui hyvaksi keinoksi kerdtd monipuolisesti tietoa nuorempien sukupolvien

ajatuksista psykiatrisen hoitotydon tyohyvinvoinnista ja tyohyvinvoinnin johtamisesta.
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Vastausten pituus vaihteli lyhyista tiivistyksistd pidempiin pohdintoihin. Kyselyn kysy-
mykset olivat myds onnistuneet, silla kirjoitetut tekstit kohdentuivat tarkasti tutkimus-

ongelmaan. Saatekirje ja tutkimuskysymykset 16ytyvat liitteina 3 ja 4.

5.3 Aineiston analyysi

Tutkielman aineisto analysoitiin teoriaohjaavan sisallénanalyysin keinoin. Kyselyjen ai-
neisto lisaksi kvantifioitiin. Sisalldnanalyysin tarkoituksena on tiivistaa tukittavaa ilmiota
kuvaava aineisto selkedan muotoon, ja luoda siita kuvaus, josta voi tehda luotettavia joh-
topaatoksia (Tuomi ja Sarajarvi, 2018, s. 122). Puusan (2020b, s. 148) mukaan kvantifi-
oinnissa tekstista lasketaan eri asioita, kuten sanojen esiintyvyytta. Kvantifioinnin on tar-

koitus havainnollistaa ja kuvata tutkimusaineiston sisaltoa.

Laadullisen tutkimuksen analysointi jakaantuu usein aineistolahtdiseen ja teorialahtoi-
seen analyysiin. Aineistolahtdinen analyysi on ldhestymistapa, jossa aiemmalla teorialla
ja tiedolla ei laht6kohtaisesti ole tekemista analyysin toteuttamisen tai lopputuloksen
kanssa. Aineistoldhtoista analyysia voidaan kutsua myos induktiiviseksi analyysiksi. Teo-
rialahtdinen analyysi taas pohjautuu johonkin aiempaan teoriaan, jonka mukaan tutkit-
tava ilmioé maaritellaan. Sen tarkoitus on usein aikaisemman tiedon testaaminen uudessa
kontekstissa. Teorialdahtoisen analyysin paattelya kutsutaan usein myds deduktiiviseksi

paattelyksi. (Tuomi ja Sarajarvi, 2018, s. 80—82.)

Puhtaan aineistolahtdisen analyysin toteutus on ongelma, silla tutkimus on harvoin tay-
sin objektiivista. Jo kaytetyt kasitteet, tutkimusasetelma ja menetelméat ovat tutkijan
asettamia ja nain valmiiksi objektiivisia. Tassa avuksi tulee teoriaohjaava analyysi, jossa
analyysi ei pohjaudu suoraan teoriaan, mutta teoria on apuna analyysissa. Vaikka aiem-
man teorian merkitys tunnistetaan, sen rooli ei ole teoriaa testaava, vaan ennemmin uu-
sia ajatuksia ohjaava (Tuomi ja Sarajarvi, 2018, s. 81.) Teoriaohjaava eli abduktiivinen

analyysi on laadullinen analyysimenetelma, jonka tarkoituksena on kehittda uusia teo-
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reettisisa oivalluksia aiemman teorian kautta. Abduktiivinen analyysi painottaa, etta ai-
neistoa tulisi lahestya mahdollisimman syvallisen ja laajan teoriapohjan kautta muistaen
koko ajan sen olemassaolon ja teoriasta muodostuneet ennakkoajatukset. (Timmermans

ja Tavory, 2012, s. 180.)

Sisdllénanalyysin vaiheita ovat aineiston pelkistaminen, aineiston ryhmittely ja teoreet-
tisten kasitteiden luominen. Sisdllénanalyysin ensimmaisessa vaiheessa aineisto pelkis-
tetaan siten, etta tutkimusaineistosta karsitaan epdaolennainen pois. Olennainen asia tii-
vistetdan ja pilkotaan osiin. Analyysiyksikko tulee maarittaa ennen analyysin aloittamista.
Se voi olla yksittdinen sana, lause tai ajatuskokonaisuus. Analyysiyksikon maarittelemista
ohjaavat tutkimustehtava ja aineiston laatu. (Tuomi ja Sarajarvi, 2018, s. 122—123.) Ta-
man tutkielman aineiston analyysi aloitettiin pelkistamalla seka kyselysta ettd haastatte-
lusta saatu aineisto. Analyysiyksikoksi maarittyi yksittdinen asia, jota kutsun tuloksissa
maininnaksi. Kyselyjen kohdalla pelkistaminen oli melko yksinkertaista, silld kirjoitetuissa
vastauksissa asiat oli padsaantoisesti selkedsti jasennelty, ja yksittdiset maininnat |6ytyi-
vat niistad usein helposti. Haastattelujen kohdalla pelkistaminen oli haastavampaa, silla
yksittdistd asiaa saatettiin kuvata monin sanoin kuitenkaan tuomatta siihen lisdarvoa.
Pelkistysten laatu pyrittiin varmistamaan tarkastelemalla kertaalleen pelkistetyt lauseet
uudelleen, ja muokkaamalla niita tarvittaessa. Pelkistyksessa pyrittiin pysymaan mahdol-

lisimman lahelld alkuperaista ilmaisua, jotta pelkistyksen informaatioarvo olisi oikea.

Aineiston pelkistamisen jalkeen pilkottu data ryhmitelldaan, jolloin aineistosta pelkistetyt
ilmaisut kdydaan lapi etsien niistd samankaltaisuuksia. Samaa ilmiota kuvaavat asiat jae-
taan omiksi luokikseen, joista muodostuvat alaluokat. Alaluokkia yhdistelemalld muo-
dostuvat yldluokat, ja yldluokkia yhdistelemalld paaluokat. Ryhmittely luo pohjan tutki-
muksen perusrakenteelle, ja luo alustavia kuvauksia tutkittavasta ilmiosta. (Tuomi ja Sa-
rajarvi, 2018, s. 124—125.) Ryhmittelyn alkuvaiheessa tekstin on tarkoitus pysya lahella

alkuperaista ilmaisua, jottei aineistosta katoa olennainen sisalto. Jos alaluokat muotou-
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tuva liian abstrakteiksi, ne haittaavat yla- ja paaluokkien muodostamista. Abstraktiota-
son pitaminen samalla tasolla saattaa olla kuitenkin haastavaa, silla aineistossa tuotettu

kerronta saattaa olla valmiiksi eri abstraktiotasoilla. (Lindgren ja muut, 2020, s.5.)

Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 82—84) mukaan teoriaohjaavassa sisallonanalyysissa
analyysiyksiot nousevat aineistosta. Tutkijan ajatuksia ohjaavat seka aineistolahtdisyys
ettd valmiit mallit. On tutkijan paatettavissa, milloin teoria otetaan mukaan ohjaamaan
paattelya. Tassa tutkielmassa teoriasta nousivat aineiston analyysin paaluokat. Kyselyjen
aineisto luokiteltiin kunkin kysymyksen kohdalla erikseen. Haastatteluissa yksittaisia ky-
symyksid yhdisteltiin teemoiksi, jotka luokiteltiin omina teemoinaan. Aineiston lapikay-
minen ja pelkistaminen toivat alkuun ymmarrysta aineiston sisallosta. Pelkistysten alus-
tava jaottelu tuotti ryhmia, joille Iahdettiin etsimaan selitysta teoriasta. Teoriasta muo-
dostuivat paaluokat luokittelulle. Paaluokkien alla tehtiin jaottelu ala- ja ylaluokkiin,
jotka muotoutuivat aineistolahtdisesti. Haastattelujen ja kyselyjen ala- ja ylaluokkia py-
rittiin muodostamaan yhtenaisiksi siinda maarin kuin se oli aineiston perusteella mahdol-

lista.

Tyohyvinvoinnin teemoissa padaluokiksi muodostuivat Virolaista (2012) mukailevat tee-
mat tyohyvinvoinnin psyykkisista, fyysisista ja sosiaalisista ulottuvuuksista. Seka tyonte-
kijoiden ettad esihenkildiden aineistoista nousi selkeasti esille teemoihin liittyvia aiheita.
Vaikka Virolainen (2012) kuvaa edellisten lisdaksi neljantena teemana henkisen tyéhyvin-
voinnin omaksi osa-alueekseen, sitd ei tassa kaytetty, silla henkisen ja psykologisen ty6-

hyvinvoinnin rajapinta ei aina ole selkea.

Y- ja Z-sukupolvien tyontekijoiden tyohyvinvointia edistavien ja haastavien tekijoiden
paaluokiksi maarittyivat JD-R mallista mukaillut maaritelmat tydon vaatimuksista ja voi-
mavaroista (Bakker ja muut, 2007). JD-R mallin mukaan tydn vaatimuksina ovat tyon
psyykkiset, fyysiset, sosiaaliset ja organisatoriset seikat, jotka vaativat psykologista tai

fyysista ponnistelua. Vaatimukset itsessdan eivat ole negatiivisia, mutta voivat muuttua
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liiallisina sellaisiksi. Tassa tutkielmassa tyon vaatimukset maariteltiin valmiiksi kuormit-
tavina. Jatkuvasti korkeat vaatimukset saattavat aiheuttaa tyouupumusta (Hakanen,
2011, s. 104), ja tassa tutkielmassa haluttiin tutkia asiaa liiallisten vaatimusten eli tyota
haastavien tekijoiden osalta. Tyosta saadut voimavarat kuitenkin vahentavat tyon vaati-

muksia, auttavat saavuttamaan tavoitteita ja edistavat henkilokohtaista kehitysta.

Y- ja Z-sukupolvien tyontekijoiden ndkemyksia hyvastda johtamisesta analyysin paa-
luokiksi maariteltiin Juutia ja Vuorelaa (2015) mukaillen ty6ilmapiirin johtaminen ja tyon
sisallén johtaminen. Heidan mukaansa johtamisella on suora yhteys seka tyon ilmapiiriin
ettd tyon sisaltoon liittyvissa seikoissa. Esihenkildiden vastaukset luokiteltiin ilman suo-
raa lahtoteoriaa aineistoldhtoisesti, silla vastausten moninaisuus ei suoraan istunut mi-

hinkdan viitekehyksen teoriaan.

Kyselyja luokitellessa ongelmaksi nousi valilla esiin Lindgrenin ja muiden (2020, s. 5) mai-
nitsema ilmi6 aineiston valmiista abstraktiotasosta. Joissain tapauksissa vastaukset olivat
valmiiksi niin lyhyitd, ettei vastauksesta tullut varmuutta siitda koskiko joku yksittdinen
sana esimerkiksi tyoyhteis6 vai johtamista. Esimerkiksi sanat ”joustavuus” ja “tasapuoli-
suus” olivat tallaisia. Nadissa kohdissa luokittelun apuna palattiin alkuperaiseen vastauk-
seen, jonka mukaan paateltiin mitad vastaaja vastauksellaan tarkoitti. Taulukossa 3 on esi-

merkki aineiston luokittelusta.

Taulukko 3. Esimerkki kyselyaineiston luokittelusta: Mika haastaa sinun tyohyvinvointiasi
psykiatrisessa hoitotydssa?

Vastaukset Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
TyOpdivan jalkeen/vapaapadivina ei | Liian lyhyt palautu- | Tyoaika Fyysinen
aina ehdi palautua. misaika kuormitus

Yksittdiset vapaapaivat.

Hidas palautuminen.
Palautumisajat jadvat ajoittain ly-
hyeksi yksittdisten vapaapadivien
vuoksi.

Vuorotyo. Vuorotyo
Vuorotyo.
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Vastaukset Alaluokka Yldluokka Padluokka

Perhe-elaman ja harrastusten yh-
teensovittaminen kolmivuorotyon
kanssa.

Kolmivuorotyé/vuorojen  vaihtu-
vuus.

Vuorotyd.

Vuorotyo ja sen tuomat haasteet.
Vakivallan vaara. Vakivallan uhka Turvallisuus
Vakivallan uhka.
Organisaatio muutokset. Jatkuva muutos Tyoymparisto
Jatkuva muutos.

Jatkuvasti muuttuvat kdytannot.

Fyysinen kuormitus. Fyysinen kuormitus

Rauhaton tyéymparisto. TyOymparisto
Isot ja avoimet tydtilat, joten taus-
tahaly kuormittaa.

Vaihtuvat tydymparistot.

On huomioitava, etta tutkielman analysointimenetelma mahdollistaa, ettd saman vas-
taajan eri maininnat voivat olla saman yladluokan alla. Taulukon 3 avulla tdman voi ha-
vainnollistaa siten, ettd jos vastaaja on vastannut tyohyvinvointinsa haasteena ole-
van ”“hidas palautuminen ja vuorotyd”, on vastaus pelkistetty erikseen maininnoiksi ”hi-
das palautuminen” ja “vuorotyd”. Nama pelkistykset on luokiteltu alaluokkien Liian lyhyt
palautumisaika ja Vuorotyo -alle, jolloin yhdelta vastaajalta on tullut kaksi mainintaa Tyo-
aika -ylaluokkaan. Kun aineisto oli luokiteltu, luokittelun oikeellisuuden varmistamiseksi
palattiin viela alkuperaisiin pelkistyksiin ja tarkistettiin, ettei yksittdisen vastaajan kah-
deksi tai useammaksi eri maininnaksi pelkistetyt vastaukset olleet luokittelussa paaty-
neet samaan alaluokkaan. Tallaisia luokitteluprosessin lapikdyneitd ja yhteen palanneita

mainintoja l6ytyi muutamia, ja ne yhdistettiin takaisin yhdeksi maininnaksi

Analyysin jalkeen tulokset tulee tulkita ja selittad. Tulkinnassa aineistosta esiin nousevia
merkityksiad selkiytetdan ja pohditaan. Tulosten analysointi itsessdan ei riita kertomaan
tutkimuksen tuloksia, vaan tuloksista on pyrittdva laatimaan synteeseja, jotka kokoavat

yhteen paaseikat ja auttavat vastaamaan asetettuihin ongelmiin. Johtopaatokset perus-
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tuvat laadittuihin synteeseihin. (Puusa, 2020b, 151.) Tutkimuksen teoriaosuus on keskei-
sessa roolissa tulosten tulkinnassa, ja tutkimustulosten on tarkoitus kayda vuoropuhe-
luun aikaisemman teoriatiedon kanssa (Puusa ja Juuti, 2020, s.81). Ospinan ja muiden
(2018, s. 600) mukaan tutkimuksessa on tarkeda tuoda esiin, kuinka laadullinen aineisto
on koottu, analysoitu ja tulkittu. Tutkijalla on valta raportoida tuloksista ja siitd mita jat-
taa raportoimatta, joten lopulta lukijalla on aina epataydellinen kuva tutkimuksesta ko-
konaisuudessaan. Laadullisen tutkimuksen ominaispiirteenda on myds, etta laadulliseen

aineistoon liittyy aina tulkintaa, eivatka kaikki tulkitse asioita samoin (Puusa, 2020b, 152).

Aineiston kerdamisen ja analyysin haasteiksi nousivat haastateltujen esihenkiléiden pie-
nehkdé maara, joten heidan nakemyksistaan ei voi tehda yleispatevia paatelmia. Esihen-
kiloilta saaduista vastauksista voi kuitenkin tehda joitain paatelmia nuorten tyontekijoi-
den tyohyvinvointitarpeiden huomioimisesta. Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 88) myds to-
teavat, ettd on sekd mieltymyksiin, etta laadulliseen tutkimukseen perinteisiin liittyva ky-
symys esitetdadanko kaikille haastateltaville kysymykset samassa jarjestyksessa. Vaikka tut-
kija Puusan (202043, s. 101) mukaan haastattelussa ohjaa haastattelun kulkua esittamalla
kysymyksid, hanen on pitdydyttava ohjaamasta keskustelua liikaa. Tassa tutkimuksessa
kaikille haastateltaville esitettiin paasaantoisesti samat kysymykset, mutta niiden jarjes-
tys ja esittdmismuoto vaihtelivat haastattelun etenemisen mukaan. Erilainen esittamis-
jarjestys saattoi kuitenkin vaikuttaa siten, etta vastauksen painotus oli erilainen riippuen
aiemmasta kysymyksesta. Kysymykset olivat myos osittain paallekkaisia. Keskustellen
eteneva haastattelu teki kuitenkin haastattelutilanteesta luonnollisen, ja tutkittavat ko-
kivat, ettd kysymysten osittainen paallekkaisyys antoi aihetta ajatella asiaa hiukan eri kul-

masta. Se saattoi tuoda teemoihin myds lisdnakokulmia.

Kysely tuotti hyvin vastauksia, ja niiden perusteella voi muodostaa jonkinlaisen kasityk-
sen Y- ja Z-sukupolvien tyohyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoistd psykiatrisen
hoitotyton kontekstissa. Kyselyn ongelmana on kuitenkin toisaalta vastausten abstrak-
tiotaso, eika kaikkien vastausten kohdalla voi olla varma siitd, etta vastaus on analysoitu

kuten vastaaja on asian ajatellut. Varmuutta ei myosk&dan ole siitd, ovatko kaikki Miepa-
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poliklinikkojen osastonhoitajat jakaneet tutkimuspyyntoa tyontekijoilleen. Tyonteki-
joista kuitenkin miltei puolet oli poliklinikan tyontekijoita, joten voidaan todeta, etta tut-

kimuskutsu on tavoittanut tarpeeksi monta poliklinikan tyontekijaa.

Taman tutkielman sisalldnanalyysista syntyneet tulokset on kuvattu seuraavassa kappa-
leessa. Sen jalkeen tuloksista on tehty synteesia ja johtopaatoksia, ja tuloksia on verrattu

aikaisempiin tutkimuksiin.
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6. Tulokset

Tassa kappaleessa kasitelladn tutkimuksen tulokset. Ensimmaisessa kappaleessa esitel-
|aan seka haastateltavien etta kyselyyn vastanneiden taustatiedot, jonka jalkeen paneu-
dutaan tarkemmin Y- ja Z-sukupolvien tyéhyvinvointia ja tydhyvinvoinnin johtamista kos-

keviin tuloksiin.

6.1 Vastaajien taustatiedot

Haastateltuja esihenkil6itd oli yhteensa kuusi, joista kolme toimi osastonhoitajana ja
kolme apulaisosastonhoitajana. Puolet haastatelluista tyoskenteli poliklinikalla ja puolet
osastolla. Yhdellad esihenkiloista oli alaisia seka osastolla ettd poliklinikalla. Haastatelta-
vien ikdluokka vaihteli suurista ikaluokista Y-sukupolveen, ja esihenkil6kokemus neljasta
vuodesta 16 vuoteen. Kaikilla esihenkil6illa oli aiempaa hoitajakokemusta. Osa oli toimi-
nut hoitajana vain psykiatrialla, ja jotkut olivat tyoskennelleet myés muilla hoitotyon

aloilla. Hoitajakokemus psykiatrialta vaihteli seitsemasta vuodesta 23 vuoteen.

Y- ja Z-sukupolville suunnattuun Webropol-kyselyyn vastasi yhteensa 37 hoitajaa. Vas-
taajista oli naisia 21 ja miehia 15. Yksi vastaaja ei halunnut kertoa sukupuoltaan. Yh-
teensa 31 vastaajaa kuului Y- sukupolveen ja kuusi Z-sukupolveen. Vastaajat jaottuivat
tasaisesti osaston ja poliklinikkojen kesken, ja osastolla tyoskentelevia hoitajia oli 18, ja
poliklinikalla tydskentelevia oli 19. Vastaajien ammattiryhmaa (sairaanhoitaja, lahihoi-
taja) ei kysytty, silla psykiatrisessa hoitotydssa molempien ammattiryhmien tyénkuva po-
tilaiden parissa on ldhes samanlainen. Eroavaisuudet tydnkuvissa koskevat lahinna joi-

tain osia laakehoidon toteuttamisessa.

Kaikista vastaajista 22 hoitajalla oli tyokokemusta yli 10 vuotta, viidelld hoitajalla 6—10
vuotta, yhdeksalla hoitajalla 1—5 vuotta ja yhdelld vastaajalla oli ty6kokemusta alle vuosi.
Miltei kaikilla vastaajilla oli kokemusta my6s muista kuin nykyisesta tyoyksikosta, maaran

vaihdellessa kahdesta jopa kahteenkymmeneen yksikkoon. Suurta yksikkokokemusta voi
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mahdollisesti joillain selittda tydskentely varahenkilostossa, jolloin tyoyksikkokokemusta
on voinut kertya psykiatrian osastojen lisaksi mahdollisesti somaattisilta osastoilta. Kes-

kimaarin vastaajat ovat tyoskennelleet aiemmin 5,8 yksikossa.

Tarkasteltaessa vastaajia tyoyksikdiden mukaan, osastolla tyoskentelevista hoitajista 15
kuului Y-sukupolveen, ja kolme Z-sukupolveen. Miehia heista oli yhdeksan ja naisia kah-
deksan. Yksi vastaaja ei halunnut maaritella sukupuoltaan. Osaston tydntekijoista yli 10
vuotta tyokokemusta oli 11 vastaajalla, 6—10 vuotta tydkokemusta kolmella vastaajalla,
1—5 vuotta tydkokemusta kolmella vastaajalla, ja alle vuosi yhdelld vastaajalla. Osaston
tyontekijoilla kokemusta oli nykyisen tydyksikon lisaksi keskimaarin 6,35 paikasta (medi-

aani 5, keskihajonta 4,61).

Poliklinikkojen vastaajista 16 kuului Y-sukupolveen, ja kolme Z-sukupolveen. Naisia vas-
taajista oli 13 ja miehia kuusi. Tydkokemusta poliklinikan vastaajista yli 10 vuotta oli yh-
delldtoista vastaajalla, 6—10 vuotta kahdella ja 1—5 vuotta kuudella vastaajalla. Muista
tyoyksikosta oli kaikilla kokemuksia. Keskimaarin muita tydyksikkoja oli ollut 5,26 (Medi-

aani 5, keskihajonta 3,19).

Vastaajilta kysyttiin myos, kuinka hyvin he voivat tydssaan talla hetkella. Vastaus annet-
tiin numeerisesti arvosanalla 1—10, jossa 10 oli paras mahdollinen. Osastojen vastaajista
vksi koki voivansa tyossaan 10:n arvoisesti, seitseman tyontekijaa yhdeksikon arvoisesti,
kuusi tyontekijaa antoi arvosanaksi kahdeksan ja nelja tyontekijaa arvosanan seitseman.
Poliklinikkojen tyontekijat nayttivat voivan hiukan huonommin kuin osastojen tyonteki-
jat. Arvosanaa 10, ei antanut yksikdaan tyontekija. Yhdeksikon arvoisesti koki voivansa
viisi tyontekijaa ja arvosanan kahdeksan antoi nelja tyontekijaa, samoin kuin arvosanan
seitseman. Kolme tyontekijaa antoi voinnilleen arvosanan kuusi, ja yksi arvosanan nelja

(ks. kuva 1).
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Kuinka hyvin voit tydssasi (10 = Paras mahdollinen)

10 9 8 7 6 5

4

Vastaajien maara
O B N W A U1 O N

B Osasto M Poliklinikka

Kuva 11. Tyontekijoiden kokemus tydhyvinvoinnista asteikolla 1-10.

6.2 Ndkemykset tyohyvinvoinnista

Taman kappaleen alussa kasitellaan esihenkildiden nakemyksia tyéhyvinvoinnista ja sen
ilmenemisesta yleisesti. Taman jalkeen kdydaan lapi seka esihenkildiden etta Y- ja Z-su-
kupolvien edustajien ajatuksia Y- ja Z-sukupolven tybhyvinvointitarpeista, psykiatrisen
hoitotyon ty6hyvinvointivaatimuksista seka seikoista, jotka edistavat nuoremman suku-
polven tyohyvinvointia. Esihenkil6t pohtivat myds, eroavatko Y- ja Z-sukupolvien tyohy-
vinvointitarpeet vanhemman sukupolven tarpeista. Tulokset on muodostettu teoriaoh-
jaavan sisallonanalyysin avulla. Tulosten tulkinnan helpottamiseksi vastaukista on laa-
dittu paa- ja ylaluokat sisaltavat kuviot. Hoitajien vastaukista kootuissa kuvioissa esite-

tdan numeerisesti kustakin ilmiosta esiin nousseet maininnat.

6.2.1 Esihenkiléiden maaritelma tyéhyvinvoinnista

Haastateltujen esihenkildiden maaritelmat tyohyvinvoinnista ja sen ilmenemisesta jaet-
tiin Virolaista (2012) mukaillen psyykkisen, sosiaalisen ja fyysisen tyéhyvinvoinnin tee-

moihin. Psyykkisind tyohyvinvoinnin maaritelmina aineistosta nousivat tyon sisalto,
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asenne tyota kohtaan, henkilokohtaiset tekijat ja johtaminen. Sosiaaliseen tyohyvinvoin-
tiin lukeutui tydyhteison ilmapiiri ja tyoyhteison toimivuus. Fyysista tydhyvinvointia maa-
rittelivat tydkyky, jaksaminen, turvallisuuden huomioiminen ja tyéhyvinvoinnin edustus-

jarjestelmat (ks. kuvio 1).

Psyykkinen Sosiaalinen Fyysinen
tyohyvinvointi tyohyvinvointi tyohyvinvointi

Tyoyhteison
ilmapiiri

Tyon sisalto

Jaksaminen
Asenne tyota
kohtaan

Ty6yhteison

toimivuus ]
Turvallisuuden

Henkilokohtaiset huomioiminen

tekijat
Tyohyvinvoinnin

Johtaminen edustusjarjestelmat

Kuvio 1. Esihenkil6iden maaritelma tyéhyvinvoinnista.

Psykologisen tybhyvinvoinnin teemasta tyon sisaltoon liittyvia tekijoita mainittiin eniten.
Niihin lukeutuivat tyon ilo, tyon mielekkyys, tyérauha, kokonaisvaltaisuus ja tyopahoin-
voinnin puuttuminen. Tyon ilon tarkeydesta puhui useampi esihenkild. Siihen liittyi toista
nauttiminen, toissa viihtyminen ja se, etta tdissa on helppo olla. Myds tyon mielekkyys
mainittiin useamman haastateltavan taholta. Mielekadsta tyota on kiva tehda ja sita koh-
taan sailyy innokkuus. Ty6rauhaa kuvattiin ylimaardisten "mutinoiden” ja valituksen
puuttumisella, tasaisuudella ja tyorauhalla. Asenne tyota kohtaan sisalsi halun kehittaa
tyotd, seka motivaation omaa tyota kohtaan. Henkil6kohtaisiin tekijoihin kuuluivat oma
ammattitaito, kehittymismahdollisuudet ja oma elamantilanne. Tyéhyvinvoinnin kan-
nalta koettiin tarkednad, etta tydtehtavat vastaavat omaa ammattitaitoa, ja tyontekijan

oma elama ja tyd ovat tasapainossa. Johtaminen tuotiin esiin yhdessa haastattelussa.
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Sosiaalisen tyohyvinvoinnin teemasta esiin nousivat tydyhteison ilmapiiri ja tydyhteisén
toimivuus. Tyoyhteison ilmapiirin merkitystd kommentoi moni haastateltava. limapiiri
maariteltiin yhteisollisyytena, johon kuuluivat hyva yhteishenki, sopiva huumorin maara,
yhteison tuki seka tunne joukkoon kuulumisesta. Tydyhteisén toimivuutta kuvasivat ar-
vostus toisen tyota kohtaan seka avoin vuorovaikutus, joka mahdollistaa uskalluksen olla

oma itsensa ja kertoa mielipiteensa.

Fyysisesta tyohyvinvoinnista kertovat tyokyky, jaksaminen, turvallisuuden huomioimi-
nen seka tyohyvinvoinnin edustusjarjestelmat. Tyokyky ei jakautunut alaluokkiin, mutta
sita kuvattiin terveytena ja tyosta suoriutumisena. Jaksamisesta kertoivat palautuminen,
kuormittuminen ja poissaolot. Tyohyvinvoinnin kannalta psykiatrisessa hoitotydssa on
tarkeaa myos turvallisuusasioiden huomioiminen. Tyéhyvinvoinnin edustusjarjestelmilla
viitattiin perinteisiin tyosuojelun jarjestelmiin, kuten luottamusmiestoimintaan, tydsuo-

jeluasiamiehiin ja tyopaikkakokousten jarjestamiseen.

6.2.2 Y- ja Z-sukupolvien tyéhyvinvointitarpeet

Seuraavassa kuvataan aineistosta esiin nousseita Y- ja Z-sukupolven tydhyvinvointitarpei-
den erityispiirteita seka esihenkildiden etta tyontekijoiden kuvaamina. My6s nama jae-

taan psyykkisen, sosiaalisen ja fyysisten tyohyvinvoinnin teemoihin.

Esihenkil6illa oli erilaisia ndkemyksia siitd, eroavatko nuorempien sukupolvien tyéhyvin-
vointitarpeet aiemmista sukupolvista. Osa esihenkil6ista koki, etteivat nuorempien su-
kupolvien tyohyvinvointitarpeet eroa vanhempien sukupolvien tarpeista. Yksi esihenkil®
oli havainnut asiassa jonkin verran eroavaisuuksia, ja osa esihenkil6ista koki, etta tarpeet
eroavat paljon. Osa haastatelluista oli sitd mieltd, ettd nuorempi sukupolvi tuo tydhyvin-
vointitarpeitaan enemman esille. Esihenkilot nostivat Y- ja Z-sukupolven psykologisina

ty6hyvinvointitarpeina esiin arvot ja asenteet tyota kohtaan, johtamisen, omat keinot
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tyohyvinvoinnin edistamiseksi sekd osaamisen. Sosiaalisena tyohyvinvointitarpeena ni-
mettiin tyOyhteison vuorovaikutus. Fyysisind tydhyvinvointitarpeina aineistosta nousi

esiin tyOajan joustot ja vapaa-aika (ks. kuvio 2).

Psyykkiset Sosiaaliset Fyysiset
ty6hyvinvointitarpeet tyohyvinvointitarpeet tyohyvinvointitarpeet

Arvot ja asenteet Tyoyhteison

ty6ta kohtaan vuorovaikutus Ty6ajan joustot

Johtaminen

Vapaa-aika

Omat keinot
tyohyvinvoinnin lisaamiseksi

Osaaminen

Kuvio 2. Esihenkildiden nakemys Y- ja Z sukupolvien tydhyvinvointitarpeista.

Y- ja Z- sukupolven psykologisista tyohyvinvointitarpeista nousi esiin erityisesti arvot ja
asenteet tyota kohtaan. Miltei kaikki esihenkil6t toivat asiasta jonkin nakdkulman esiin.
Nuoremmille sukupolville tyo ei ole koko eldma. Kun aiemmille sukupolville tyé on ollut
ykkosjuttu, nuoremmilla menee muu merkityksellinen helposti tyon edelle. Myds sitou-
tuminen tyohon on lyhytjanteisempaa. Enaa ei sitouduta samaan paikkaan eldkeikdan
asti, vaan halutaan koittaa my6s muita mahdollisuuksia. Koettiin, ettd nuoremmat vaati-

vat tyolta enemman vaihtelevuutta (ks. esimerkit 1, 2 ja 3).

(1) Sekin on muuttunut, etta silloin oma ikaluokka tai viela vanhemmatkin,
niin se tyo oli jotenkin se ykkdsjuttu. Nyt on ehka niin, etta.. No ty6 on
tarked, mutta ettd muut asiat saattaa menna sen edelle. (H2)
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(2) Vanhemmille sukupolville tyo oli elam3, ja se oli eldkevirka kun tultiin, tai
elaketoimi, niin ei ole enaa, se ettd tanne tullaan ja etta taalla ollaan ela-
keikdan asti, vaan se on se vaihtelevuus. (H6)

(3) Nuoremmat haluaa edeta ja ndhda niitd muita mahdollisuuksia. Ja sitten
ehka sekin, ettd ei olla vaan, ettd ma haluan olla tassa toissa, et niinku
mietitaan koko ajan, etta olisiko jotain muutakin mita ma voisin tehda. Siis
se itsensa kehittdaminen jotenkin, etta ei jamahdeta. (H2)

Nuoremmille sukupolville tyo on valine toteuttaa vapaa-aikaa. Ylitoita saatetaan tehda,
ja joillekin raha voi tuoda hyvinvointia. Toisaalta tuotiin myds esiin, etta raha ei ole nuo-
rille niin tarkeda, vaan muu merkityksellinen menee edelle. Y- ja Z- sukupolvilla on halu
kehittaa ja kehittya. He ovat koulutusmyonteisempia ja tuovat kehitys- ja muutosehdo-
tuksia rohkeammin esiin. My6s luovuus on Y- ja Z- sukupolven ansio. He ovat osaavia,
eivatka ole jumittuneet vanhoihin tyétapoihin. Tydskennellessaan nuoremmat haluavat
itse 16ytaa tiedon tyotehtavasta suoriutumiseen, ja heilld on tuoda vapaa-ajalta harras-
tuneisuutta ja osaamista tyoelamaan. Naiden lisaksi Y- ja Z-sukupolvilla on tarve vasta-

vuoroiseen joustavuuteen.

Psykologisena tyohyvinvointitekijana johtamisen toi esille erityisesti osastoilla tyosken-
televat esihenkil6t. Johtaminen koettiin nykydan luovimisena eri sukupolvien kesken, ja
nuorten sukupolvien johtaminen koettiin erilaiseksi kuin vanhempien. Nuoremmilla su-
kupolvilla on tietoisuus oikeuksistaan ja he vaativat esihenkil6ltd ja organisaatiolta
enemman kuin aiemmat sukupolvet. Y- ja Z-sukupolvet haluavat johtamiselta tasavertai-
suutta, lapindkyvyyttd, joustavuutta ja sitd, ettd esihenkild toimii aiempaa enemman
ikdan kuin palvelijana. Autoritaarinen johtajuus ei toimi nuoremman sukupolven kanssa.
Nuorempien sukupolvien omina keinoja tyohyvinvoinnin edistamiseksi ndhtiin osaami-
nen suojautua uupumukselta, avoimuus jaksamisongelmista, uskallus kysyda mahdolli-
suuksista ja perheen laittaminen tyon edelle. Osaamisen tyohyvinvointitarpeeseen kuu-

luivat perehdytys ja koulutus.
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Nuorempien sukupolvien sosiaalisista tyohyvinvointitarpeista esiin nousi tydyhteisén
vuorovaikutus. Siihen lukeutuivat tydyhteison hyvinvointi ja avoimuus. Nuorille koko ty6-
yhteison tyohyvinvointi on tarkeda ja viihtyminen toissa tukee tyossa jaksamista. Avoi-
muus kuvaa, kuinka nuoremmat sukupolvet ovat valmiimpia puhumaan ja nostamaan

asioita tyoyhteisossa esille ja tuovat myds omia asioitaan avoimemmin esiin.

Fyysisina tyohyvinvointitarpeina esihenkilot maarittelivat tydajan joustot ja vapaa-ajan.
TyOajan joustot kasittivat joustavuuden ja perhetilanteen huomioimisen. Perhe-elaman
sovittaminen tyohon nahtiin tirkedna, ja koettiin ettd nuoremmat uskaltavat aiempaa
rohkeammin kysella perhevapaista ja ovat tietoisempia eri vaihtoehdoista. Vapaa-ajan
kohdalla nousi esiin vapaa-ajan merkitys ja tyévuorotoiveet. Vapaa-aika nahtiin nuorem-
mille sukupolville tyota tarkeammaksi, ja heitad joutui huomioimaan eri tavalla tyévuoro-
suunnittelussa. Toisaalta eras esihenkilo pohti, etta vanhemmille sukupolville lomat ja

vapaat ovat tarkeampia.

Kysyttdessa Y- ja Z-sukupolven tyontekijoiltda tyohyvinvoinnin kannalta merkityksellisia
seikkoja, otettiin jo kysymyksen asettelussa huomioon psykiatrisen hoitotyon nakékulma.
Psyykkisen tyohyvinvoinnin teemoina aineistosta nousi esiin tyon toimivuus, omat voi-
mavarat, mahdollisuus osaamisen kehittdmiseen ja tyonohjaukseen, johtaminen seka
ammattiryhmien valinen yhteistyd. Sosiaalisen ty6hyvinvoinnin kannalta tarkeaa olivat
tyoyhteison yhteisollisyys, tyoyhteison psykososiaalinen tuki seka tydyhteison vuorovai-
kutus. Fyysiseen tyohyvinvointiin lukeutuvat toimiva tyovuorosuunnittelu seka turvalli-

nen ja toimiva tydymparisto (ks. kuvio 3).
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Mikdon tyohyvinvoinnnin kannalta tarkeda psykiatrisessa
hoitotydssa?
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Kuvio 3. Y- ja Z-sukupolvien nakemys psykiatrisen hoitotyon tarkeista tyohyvinvointitekijoista.

Psyykkisen tyohyvinvoinnin tarkeimmaksi osa-alueeksi nousi tyon toimivuus. Siihen si-
saltyivat mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltoon, selkedt toimintatavat, tasainen kuormi-
tus, mieluinen tyoyksikko, riittavat resurssit, tydyhteison ammattitaito ja ammattiryh-
mien valinen yhteisty6. Tyon sisallélta toivottiin joustavuutta ja mahdollisuutta vaikuttaa
tyon ja tyopaivan sisaltoon. Selkeitda toimintatapoja olivat esimerkiksi toive selkeista
saannoista ja yhtendisista toimintatavoista. Sopiva tyotahti ja toiden tasapuolinen ja-
kaantuminen tasaavat kuormitusta, ja mieluinen tyoyksikko itselle sopivalla potilasma-
teriaalilla tukee tydhyvinvointia. Omina voimavaroina nostettiin esiin terveelliset ela-
mantavat, tyon erottaminen omasta ajasta, asenne tyota kohtaan ja motivaatio. Mah-
dollisuus osaamisen kehittamiseen ja tyonohjaukseen sisélsi toiveita jatko-opiskelu- ja
koulutusmahdollisuuksista sekd tyonohjauksesta, joka koettiin tarpeellisena paikkana
purkaa tyohon liittyvaa kuormaa. Johtamisen osalta pidettiin tarkeana toimivaa esihen-
kilosuhdetta ja esihenkilon tukea. Toimiva esihenkildsuhde syntyi hyvasta ja tasapuoli-

sesta johtamisesta ja hyvasta lahiesihenkilosuhteesta.
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Sosiaaliseen tyohyvinvoinnin kohdalla tydyhteison yhteisollisyytta kuvasi ainoastaan ala-
luokka yhteisollisyys, joka kuvautui hyvana ilmapiirinad ja yhteishenkena, hyvana tyoyh-
teisona seka yhteen hiileen vetamisena. Tyoyhteison psykososiaalinen tuki kasitti tuen
saamisen tydyhteisoltd, mahdollisuuden purkaa asioita tydyhteisdssa seka mahdollisuu-
den yhteiseen keskusteluun. Tuen saaminen madriteltiin seka tydkavereiden ja tydyhtei-
son tukena etta auttavana kulttuurina. Koettiin myos tarkeana, etta tyéhon liittyvaa kuor-
maa ja vaikeita tyOasioita pystyi jakamaan tyoyhteistssa. Myds muuhun yhteiseen kes-
kusteluun toivottiin mahdollisuutta. Tydyhteison vuorovaikutukseen lukeutuivat luotta-

mus, avoimuus, arvostus, reiluus ja tyokavereiden kuormittamattomuus.

Fyysinen tyohyvinvointiin katsottiin kuuluvaksi toimiva tyévuorosuunnittelu seka turval-
linen ja toimiva tydymparistd. Toimivaan tyovuorosuunnitteluun lukeutuvat palautumi-
nen, joka kerdsi eniten mainintoja (11), toimivat tyoajat seka tarpeiden huomiointi tyo-
vuorosuunnittelussa. Palautumisen tarkeys nousi selkeasti esiin, ja sen huomioimista toi-
vottiin. Toimivat tydajat maariteltiin tydvuorosuunnittelun toimivuutena ja tasapuolisuu-
tena seka tyon ja vapaa-ajan tasapainoisena suhteena. Tarpeiden huomioinnissa koettiin
tarkeana tyévuorotoiveiden huomioiminen ja tyontekijalahtdinen tyévuorosuunnittelu.
Osalla vastaajista oli mahdollisuus omien tyévuorojen suunnitteluun. Turvallinen ja toi-
miva tyoymparisto kasitti turvallisuuden seka toimivan tydympariston, joista mainittiin

tyoskentelytilat seka rauhallinen tydymparisto.

6.2.3 Tyohyvinvointia tukevat tekijat psykiatrisessa hoitotyodssa

Seuraavaksi kdaydaan lapi esihenkildiden ja Y- ja Z-sukupolvien tyontekijoiden ajatuksia
siitd, mika edistaa tyohyvinvointia psykiatrisessa hoitotydssa. Analyysin pdaluokat muo-
dostettiin JD-R-mallin mukaisesti tyon psyykkisiin, sosiaalisiin, fyysisiin ja organisatorisiin

voimavaroihin ja vaatimuksiin. (Bakker, ja muut, 2007).

Esihenkildiden nakemyksissa psykiatrisen hoitotyon tyohyvinvointia edistavia psyykki-

siksi voimavaroja olivat tyon hallinnan kokemus, ammatillisen osaamisen kehittdminen,
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tyon merkityksellisyys, psykologinen turvallisuus ja johtaminen. Tyon sosiaalisena voima-
varana ndyttdytyi toimiva tyoyhteisokulttuuri, ja tyon fyysisind voimavaroina nousivat
esiin tydajan optimointi, turvallisuus ja tyoterveyspalvelut (ks. kuvio 4). Kaikki osa-alueet

kerdsivat tasaisesti mainintoja, eikd mikaan ilmioé korostunut erityisesti.

Psyykkiset Sosiaaliset Fyysiset
voimavarat voimavarat voimavarat

Tyon hallinnan
kokemus S " -
Toimiva tyoyhteiso-
Ammatillisen osaamisen kulttuuri
kehittaminen

Ty6ajan optimointi

Tyon merkityksellisyys

Turvallisuus
Johtaminen

Psykologinen turvallisuus Tyoterveyspalvelut

Kuvio 4. Esihenkildiden ndakemys tybhyvinvoinnin voimavaroista psykiatrisessa hoitotyossa.

Psyykkisena voimavarana tyon hallinnan kokemusta maaritti perustehtavan selkeys ja re-
sursointi. Perustehtava tuli olla jokaisen tiedossa ja toteutettavissa, ja tydmaara tulisi olla
kohtuullinen ja tasapuolinen. Ammatillisen osaamisen kehittamiseen lukeutuivat amma-
tillinen osaaminen sisdltden perehdytyksen ja kouluttautumisen, seka tyonohjaus. Tyon
merkityksellisyys syntyy tyon palkitsevuudesta, jonka saa potilaiden toipumisen koke-
muksesta. Johtamiseen sisaltyi esihenkilon ymmarrys tyonkuvasta ja toimiva esihenki-
I6suhde. Psykologinen turvallisuus nahtiin seka henkilokohtaisen elaman huomiointina

etta tyoyhteison turvallisuutena ja tukena.

Sosiaaliset voimavarat syntyvat toimivasta tyoyhteisokulttuurista. Se koostuu yhteishen-

gesta, hyvasta keskusteluyhteydesta, luottamuksesta ja huumorista, jonka tarkeytta ko-
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rosti useampi esihenkild. Fyysisisind voimavaroina tydajan optimointi kasittaa tyévuoro-
suunnittelun ja tydajan joustot. Tyévuorosuunnittelussa pyritdaan toteuttamaan yksil6lli-
sid toiveita, ja ottamaan tydntekijan elamantilanne huomioon. Tydajan joustoina mainit-
tiin osa-aikainen tyonteko, liukuva tydaika seka lomarahavapaiden ja tarvittaessa palkat-
tomien vapaiden kaytto. Turvallisuus ndyttaytyy turvallisuuden huomiointina, jossa vaki-
vallan uhkaan kiinnitetdaan huomiota, ja turvallisuutta kehitetaan koko ajan. Tyoterveys-

palvelut toi esiin yksi esihenkild.

Y- ja Z-sukupolvien ndakemyksena omaa tyéhyvinvointiaan psykiatrisessa hoitotydssa tu-
kevista seikoista psyykkisind voimavaroina nousivat esiin henkil6kohtaiset voimavarat,
tyon hallinnan kokemus, ammatillisen osaamisen kehittaminen, tydon mielekkyys ja mer-
kityksellisyys, johtaminen ja psykologinen turvallisuus. Sosiaalisena voimavarana nahtiin
toimiva yhteistyokulttuuri, ja fyysiset voimavaratekijat liittyivat kaikki toimivaan tyévuo-

rosuunnitteluun (ks. kuvio 5).

Mika tukee sinun tyohyvinointiasi psykiatrisessa
hoitotyossa?
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Kuvio 5. Y- ja Z- sukupolven nakemys tyéhyvinvoinnin voimavaroista psykiatrisessa hoitotyossa.

Psyykkisten voimavarojen henkil6kohtaisia voimavaroja olivat vapaa-aika, laheiset ihmis-

suhteet, harrastukset seka itsestd huolehtiminen. Tyon hallinnan kokemukseen liittyivat
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mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltoon niin tyopaivan kuin tyon sisallon kannalta, resur-
sointi, yhteistyossa toimiminen seka perustehtavan selkeys. Ammatillisen osaamisen ke-
hittdmiseen lukeutuivat ammatillinen osaaminen, kouluttautuminen ja tydnohjaus. Am-
matillista osaamista kuvattiin luottamuksena omaan osaamiseen ja riittava tietotaito.
Tyon merkityksellisyydesta kertoi tunne tydon hyodyllisyydestd ja hoidon vaikuttavuu-
desta, ja mielekkyytta lisdsi osaston luonteen mukainen potilasmateriaali ja itselle mie-
lekds osasto. Huomioitavaa on, etta tyon mielekkyys ja merkityksellisyys kerdsi vain kuusi
mainintaa. Johtamisen osalta toivottiin toimivaa esihenkilosuhdetta ja esihenkilén ym-
marrysta tyonkuvasta. Psykologinen turvallisuus nayttaytyi tyéyhteisén turvallisuutena,

jolloin tyoyhteistssa otetaan kaikki huomioon ja kaikkia arvostetaan omana itsendan.

Sosiaalisena voimavarana aineistosta esiin nousseet seikat kuvastivat toimivaa yhteistyo-
kulttuuria. Toimivaan yhteistyokulttuuri muodostui yhteishengesta, tyoyhteison tuesta,
hyvasta keskusteluyhteydesta ja huumorista. Yhteishenki nousi esiin tarkeimpana seik-
kana keraten 15 mainintaa. Tyoyhteison tukea toivottiin seka kollegoilta ettd moniam-
matillisesti. Hyvaa keskusteluyhteytta kuvattiin avoimuutena ja hyvana yhteistyona tyo-
kavereiden kanssa. Fyysiset voimavaratekijat liittyivat kaikki toimivaan tyévuorosuunnit-
teluun. Tahan lukeutuivat omiin tyévuoroihin vaikuttaminen, saannéllinen ty6aika, tyon

ja vapaa-ajan tasapaino seka palautuminen.

6.2.4 Tyohyvinvointia haastavat tekijat psykiatrisessa hoitotyéssa

Myds tyohyvinvointia haastavat tekijat analysoitiin tyon JD-R -mallin ohjaamina. Paa-
luokiksi maarittyivat tyon psyykkiset, fyysiset, sosiaaliset ja organisatoriset vaatimukset.
Esihenkildiden mukaan psykiatrisen hoitotyon tyohyvinvointia haastavat psyykkisina
vaatimuksina potilastyon luonteeseen liittyva kuormitus, ammattitaidon yllapitaminen,
tyon resursointi ja johtaminen. Sosiaalisina vaatimuksina ovat toimiva tydyhteiso ja sosi-
aaliset taidot. Fyysisind vaatimuksina nahtiin tydvuorosuunnittelu ja turvallisuus, ja or-

ganisatorisina vaatimuksina organisaation toimimattomuus ja sadstopaineet. Useampi
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esihenkil6 toi kuitenkin esiin, ettd tyohyvinvointitarpeet ja haasteet ovat kuitenkin aina

yksilollisia.
Psyykkiset Sosiaaliset Fyysiset Organisatoriset
vaatimukset vaatimukset vaatimukset vaatimukset

. Organisaation
Potilastyén luonteeseen Tydvuoro- toimimattomuus
liittyvd kuormitus suunnittelu

Toimiva
tyoyhteiso

Saastopaineet
Ammattitaidon yllapito Turvallisuus

Tyon resursointi

Sosiaaliset taidot
Johtaminen

Kuvio 6. Esihenkildiden nakemys tyohyvinvoinnin vaatimuksista psykiatrisessa hoitotydssa.

Psykiatrisen hoitotyon psyykkisind vaatimuksina esihenkilot nostivat esiin erityisesti po-
tilastyon luonteeseen liittyvan kuormituksen. Tassa korostettiin tyosta aiheutuvaa tun-
nekuormaa, mutta esihenkil6t toivat vaatimuksina esiin my6s vaativan potilasmateriaa-
lin, tydn ennakoimattomuuden, haastavat asiakastilanteet ja tyon tekemisen yksin. Poti-
lastyd kerryttda tunnekuormaa, silla psykiatrisessa hoitotydssa ollaan vaikeiden asioiden
aarelld, ja ihmisten kohtalot saattavat paasta ihon alle. Myos jatkuva vuorovaikutus saat-
taa kuormittaa. Psyykkisesti sairaat potilaat ovat vaativa potilasmateriaali, ja heiddn
kanssaan voi joutua haastaviin asiakastilanteisiin. Tyon ennakoimattomuus vaatii jatku-
vaa valppaana oloa, ja tilanteet saattavat vaihdella nopeasti. Poliklinikalla tyota joutuu
myds usein tekemaan yksin, jolloin potilaan tarinat tulevat yhden ihmisen kannettavaksi

(ks. esimerkit 4 ja 5).

(4) Ma ajattelen niin, etta me ollaan aika vaikeiden asioiden kanssa tekemi-
sissd. Etta kyllahan se on aika haastavaa, vaikka olis kuinka paljon koke-
musta, ettd ei paastd ihon alle niitd asioita tai ota liikaa kantaakseen. (H4)
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(5) Vaihtelevat tilanteet, ne on ne mitka haastaa. Monesti akkia kun tulee jo-
takin, itsetuhoiset kayttaytymiset muut, ne haastaa tosi paljon ja vaikut-
taa myos siihen tyoporukkaan ja tyén henkeen. (H6)

Ammattitaidon yllapidon vaatimuksina olivat ajantasainen ammattitaito ja tydnohjaus.
Tyon resurssointi kasitti resurssien puutteen, kiireen ja potilasmaara, jonka rajoittaminen
on erityisesti poliklinikkatyossa ajoittain hankalaa. Johtamisessa kannalta esimiehen tuki

nahtiin tarkeana.

Sosiaalisten vaatimusten kohdalla toimiva tyoyhteis6 muodostuu yhteishengesta, huu-
morista, myonteisesta tydymparistosta ja mahdollisuudesta purkaa potilastyosta aiheu-
tuvaa kuormaa. Yhteishenki seka hyva ja reflektoiva ilmapiiri koettiin auttavan jaksamista,
ja huumori toi vastapainoa tyon rasitteelle. Myonteisessa tydymparistossa toiset huomi-
oidaan ja arvostetaan seka kunnioitetaan toisen tapaa tehda toita. Sosiaalisiin taitoihin

lukeutuvat potilastydssa korostuvat vuorovaikutustaidot sekd omien tunteiden saately.

Fyysisid ja organisatorisia vaatimuksia mainittiin edellisia vdhemman. Fyysisina vaati-
muksina tydaika sisdltdd vuorotydn seka tyon ja muun elaman yhteensovittaminen. Tur-
vallisuuteen lukeutuu vakivallan uhka, josta mainitsi useampi haastateltava. Vakivallan
uhka voi olla seka henkista etta fyysista. Organisatorisista vaatimuksista tuotiin esiin or-
ganisaation toimimattomuus ja sadstopaineet. Organisaation toimimattomuudella tar-

koitettiin organisaation keskeneraisyytta hyvinvointialueen muutosvaiheessa.

Esihenkil6ilta kysyttiin myds, ovatko he havainneet eroja tydssa jaksamisessa eri suku-
polvien valilla. Eroja |6ytyi, mutta toisaalta painotettiin, ettd tydssa jaksaminen liittyy
enemman yksildllisiin tekijoihin ja persoonaan. Erds haastateltava toi my0s esiin, ettei Y-
ja Z-sukupolvien pitkakestoisesta jaksamisesta voi vielad tietaa. Haastateltavat olivat kui-
tenkin my6s havainneet eroja eri sukupolvien suhtautumisessa tyossa jaksamiseen. Y- ja
Z- sukupolvien koettiin olevan avoimempia jaksamisongelmista ja hyvaksyvan paremmin

my0s psyykkiset ongelmat. Nuoremmat pystyvat myéntamaan, mikali jaksamisen kanssa
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on ongelmia, ja he myds tuovat enemman esiin psyykkista kuormittuneisuutta. Psyykkis-
ten syiden vuoksi voi olla myds poissaoloja. Nuorempien suhde tyéta kohtaan nahtiin
erilaisena. Vanhemman sukupolven ei katsottu myontavan ongelmia helposti ja heidat

koettiin sitkeampina. Myos tyon merkitys nahtiin vanhemmalle sukupolvelle isompana.

Kysyttdessa Y- ja Z-sukupolvien tyontekijoiltda omaa tydhyvinvointiaan haastavista teki-
joista psykiatrisessa hoitotydssa, tuotiin ylivoimaisesti eniten esiin tyon psyykkiset vaati-
mukset, jotka mainittiin 75 kertaa. Tyon fyysisia vaatimuksia mainittiin 19 kertaa, ja so-
siaalisista vaatimuksista oli vain kaksi mainintaa. Tyon psyykkisind vaatimuksina aineis-
tosta nousivat esiin potilastyon luonteeseen liittyvat vaatimukset, tyon resursointi, tyon
hallinnan ongelmat, huono johtaminen, eettiset ristiriitatilanteet ja henkilékohtaisen
elaman vaikutus. Sosiaaliset vaatimukset ndyttaytyivat tydyhteison toimivuutena, ja fyy-

siset vaatimukset koostuivat tydajoista, tydymparistosta ja turvallisuudesta (ks. kuvio 7).

Mika haastaa sinun tyohyvinvointiasi psykiatrisessa
hoitotydssa?
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Kuvio 7. Y- ja Z-sukupolven ndakemys tydhyvinvoinnin vaatimuksista psykiatrisessa hoitotydssa.

Psyykkisista vaatimuksista potilastyon luonteeseen liittyvana kuormituksena nostettiin

esiin erityisesti vaativa potilasmateriaali (9 mainintaa) sekd tyén ennakoimattomuus ja
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arvaamattomuus (8 mainintaa). Myos haastavat asiakastilanteet, pitkittyneen kuormi-
tustilanteet ja tyosta aiheutuva tunnekuorma tuotiin esiin. Vaativa potilasmateriaali ka-
sitti kuormittavat ja haasteelliset potilaat, joiden ongelmat ovat moninaisia ja auttami-
nen haastavaa. Ty0 on usein ennakoimatonta ja vaatii varuillaan oloa, eikd nopeasti
muuttuviin tilanteisiin voi aina itse vaikuttaa. Joskus kuormitustilanteet pitkittyvat, ja
haastavien potilaiden kanssa voi olla pitkiakin hoitojaksoja. Tunnekuormaa lisdaavat hen-
kisesti raskaat keskustelut ja potilastapaukset. Tyon resursointiin maariteltiin kiire ja po-
tilasmaarasta aiheutuva kuormitus. Ty6ta ei aina ehdi tekemadan kunnolla eika potilas-
maaraan voi vaikuttaa. Tyon hallinnan ongelmina kuvattiin tydmaaran epatasapainoinen
jakautuminen, tydkuorman saatelyn vaikeus ja epaselvat kdaytannot. Osalle tyontekijoista
koettiin kasaantuvan enemman t6ita, ja toisaalta tybkuormaan ei voi aina itse vaikuttaa
tyon luonteesta johtuen. Epaselvat kaytannot ndyttaytyivat epavarmuutena vaativissa

hoitotilanteissa tai epaselvyytena yleisissa toimintatavoissa.

Eettiset ristiriitatilanteet sisdltavat moraaliset konfliktit seka erilaiset ndkemykset poti-
laan hyvasta hoidosta. Aina ei pysty tehda hyvaa hoitotyota resurssien vuoksi, ja haasta-
vissa potilastapauksissa voi joutua miettimaan parasta toimintatapaa. Erilaiset nakemyk-
set potilaan hyvasta hoidosta saattoivat johtaa ohitetuksi olon tunteeseen hoitajana.
Huonoa johtamista olivat esimiehen riittamattomana tuki ja johtamisen ongelmat, joita
kuvattiin epdjohdonmukaisuutena ja huonona tiedotuksena. Esihenkil6lla ja henkilékun-
nalla saattoi olla myOs ndakemyseroja tyotavoista. Henkilokohtaisiksi haasteiksi nostettiin

esiin oman elaman haasteet, motivaatio-ongelmat ja arvostuksen puute.

Psykiatrisen hoitotyon sosiaalisina vaatimuksina nousi esiin vain kaksi mainintaa. Naita
kuvattiin yldluokalla tydyhteison toimivuus, ja ne kuvasivat tydyhteison valisia ristiriitoja.
Y- ja Z-sukupolvien kokemat fyysiset ty6hyvinvointivaatimukset koostuivat tyévuoro-
suunnittelusta, turvallisuudesta ja tydympariston kuormituksesta. Tydvuorosuunnittelun
haasteita olivat vuorotyo ja liian lyhyt palautumisaika. Turvallisuudesta mainittiin vaki-
vallan uhka. Tyoympariston kuormitus sisalsi jatkuvan muutoksen, fyysisen kuormituk-

sen seka tydympariston, jonka haasteina koettiin rauhattomuus ja vaihtuvuus.
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6.2.5 Y- ja Z-sukupolvien tydhyvinvointitarpeiden huomiointi

Seuraavassa kdydaan lapi olennaisia seikkoja, joita Y- ja Z sukupolvien tyohyvinvoinnissa
tulisi huomioida. Esihenkil6t [ahestyivat asiaa pohtimalla, miten hoitotydssa pystyttaisiin
paremmin huomioimaan nuoremman sukupolven tyéhyvinvointitarpeet, ja miten heidat
saisi pysymaan tyossaan. Y- ja Z- sukupolven tyontekijoilta kysyttiin, mihin tyéhyvinvoin-
titekijoihin psykiatrisessa hoitotydssa tulisi kiinnittdaa huomiota. Naita teemoja lahestyt-
tiin JD-R -mallia mukaillen psyykkisten, sosiaalisten, fyysisten ja organisatoristen tekijoi-

den nakokulmasta.

Esihenkilot nostivat tyohyvinvointia tukevina ilmidina eniten esiin psyykkisia tekijoita.
Naita olivat inhimillisyys, tydympariston joustavuus, tyosta saatu palkkio, johtaminen ja
hyvan hoitotydn mahdollistaminen. Sosiaalisina tekijoind nahtiin tydyhteison ilmapiiri.
Fyysisina tekijoina olivat tydaika ja tydskentelyolosuhteet, ja lisaksi organisatorisina teki-

jOina tuotiin esiin tydpaikan vetovoima ja hallinnon keventaminen (ks. kuvio 8).

Sosiaaliset Fyysiset Organisatori-

FERIRLEES H R tekijat tekijat set tekijat

Inhimillisyys 6pai
L Tydyhteison TR
. o vetovoima

ilmapiiri o
Tyoaika

Tyoympadristdn joustavuus

TyOsta saatu palkkio
Tyoskentely-
olosuhteet

Johtaminen

Hallinnon
keventaminen

Hyvan hoitotyon
mahdollistaminen

Kuvio 8. Esihenkildiden ndkemys Y- ja Z- sukupolvien huomioitavista tyohyvinvointitarpeista.
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Psykologisista tekijoista inhimillisyys kuvasi elamantilanteen ja tarpeiden huomiointia
seka arvostusta. Ensimmaisessa korostuvat yksilollisyys, perheystavallisyys ja pyrkimys
vastata tyontekijan tarpeisiin. Nuoremmat sukupolvet kaipaavat arvostusta seka esihen-
kilon etta tydtovereiden taholta. Tydympariston joustavauutta ovat joustavuus ja asioi-
den mahdollistaminen. Ei pidetty realistisena, ettd tyontekijat pysyisivat enda pitkaan
samassa tyopaikassa, joten useampi esihenkil® korosti, etta nuoret tyontekijat tarvitse-
vat paljon joustoa. Pyrittiin myods kokeilujen mahdollistamiseen, kuten tydnkiertoon.
Tyosta saatuihin palkkioihin kuuluvat etenemismahdollisuudet, palkkaus, sitouttamisen
mahdollistaminen ja tyon merkityksellisyys. Palkan toivottiin olevan kohdallaan suh-
teessa alan palkkaukseen, ja lisdkorvaus tulisi saada osaamisen lisdantymisen myota.
Tyon merkityksellisyys taas synnyttdaa tyon imun. Johtamisen teemoista esiin nostettiin
esimiehen kehitysmyonteisyys, esimiehen tuki ja arvostus seka johtamiskadytannot. Kehi-
tysmyonteisyytenad nostettiin esiin muutoksen johtaminen ja nuorten kehittamisehdo-
tusten huomioiminen. Johtamiskaytanngilta toivottiin hyvaa johtamista ja auktoriteetti-
aseman purkamista. Hyvan hoitotyén mahdollistaminen kasitti osaamisen yllapidon ja
resursoinnin. Koulutustarpeisiin tulee vastata, silla ammatillinen osaaminen tukee tyo-

hyvinvointia. Ty6hon on tarjottava myos tarpeeksi resursseja.

Sosiaalisena tekijana esihenkildiden mukaan Y- ja Z-sukupolvien tyohyvinvointia tuke-
vana seikkana koettiin tyoyhteisén ilmapiiri, joka syntyi myonteisesta ilmapiirista ja tasa-
vertaisuudesta. Houkutteleva tyoyhteiso on kaikkien vastuulla, ja kaikkia tyontekijoita
tulee kohdella tasavertaisesti. Fyysisena tyohyvinvointitekijana esihenkil6t nostivat esiin
tybajan ja tyoskentelyolosuhteet. Tyoaika kasittda toimivan tydvuorosuunnittelun ja osa-
aikaisuuden mahdollistamisen. Toimivan ty6ajan tarkeytta toi esiin miltei kaikki esihen-
kilot. Koettiin, ettd nuoremmille sukupolvelle tyovuorotoiveiden huomioinnilla ja tyo-
ajan joustoilla on iso merkitys motivaatioon, jaksamiseen ja tyohyvinvointiin. Myds au-
tonomisen tyévuorosuunnittelun edut nostettiin esiin tydhyvinvointitekijana. Tyosken-
telyolosuhteiden tarkeyden toi esiin yksi esihenkild. Organisatorisista tekijoistd mainittiin
tyopaikan vetovoima ja hallinnon keventaminen. Vetovoiman kannalta yleisestd alan

mustamaalaamisesta tulisi pdasta eroon. Tyopaikan maine ndhtiin tarkeana, silla sana
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kiirii opiskelijoiden ja sijaisten kautta. Jaykan ja vanhakantaisen sairaalaorganisaatio ke-

ventamista kaivattiin myos.

Y- ja Z- sukupolven tyontekijoiden mukaan psykiatrisessa hoitotyossa tulisi kiinnittaa eri-
tyistd huomiota psyykkisen tyohyvinvoinnin teemoihin. Psyykkisen tyohyvinvoinnin ilmi-
0ind aineistosta nousivat hyvan hoitotydn mahdollistaminen, tydssa jaksaminen, tyon
tasapuolinen jakautuminen, johtaminen, vaikutusmahdollisuudet ja tydsta saatu palkkio.
Sosiaalisen tyohyvinvoinnin kannalta tulisi panostaa tydyhteison ilmapiiriin ja yhteistyo-
hon. Fyysisen tydhyvinvoinnin kannalta taas tydaikojen kuormittavuus ja tydymparisto

olivat esiin nousseet seikat (ks. kuvio 9). Kysymykseen vastasi 35 hoitajaa.

Mihin tyohyvinvointitekijoihin psykiatrisessa hoitotydssa
tulisi kiinnittaa erityista huomiota?
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Kuvio 9. Y- ja Z sukupolvien nadkemys huomiota vaativista tydhyvinvointitekijoistd psykiatrisessa
hoitotydssa.

Hyvan hoitotydn mahdollistaminen sisdlsi mahdollisuuden tydonohjaukseen ja koulutuk-
seen, aikaa hyvalle tyolle, selkedt hoitokdytannot ja perehdytyksen. Tarkeimpana pidet-
tiin mahdollisuutta tydnohjaukseen ja koulutukseen, ja se mainittiin 10 kertaa. Aikaa hy-
vélle ty6lle mahdollistaisi resurssien oikea kohdentaminen ja riittava henkildston maara.

TyOssa jaksamista tukevina seikkoina mainittiin jaksamisen tukemisen, stressitilanteiden
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purkaminen seka tyhy-edut. Jaksamisen tukemisessa on kiinnitettdva huomiota tyon
vaativuuteen, myoétatuntouupumukseen ja sijaistraumatisoitumisen mahdollisuuteen.
Kuormittavat tilanteet tulisi paasta purkamaan inhimillisessa ajassa. Tyon tasapuolista
jakautumista ovat tyotehtavien ja vastuun jakaantuminen seka tyémaara. Johtaminen
kasittaa johtamiskdytannot ja esihenkilon tuen. Vaikutusmahdollisuuksiin lukeutui mah-
dollisuus vaikuttaa yksikkoon seka mahdollisuus tydnkiertoon. Muutaman maininnan ke-

rasi myos tyosta saatu palkkio, joina mainittiin palkka ja etuudet.

Sosiaalisen tyohyvinvoinnin kohdalla tyoyhteison ilmapiiri koostui yhteishengesta ja
myoOnteisyydestd. Yhteishenki koettiin yhteen hiileen puhaltamisena, ja myonteisyys
nahtiin positiivisen ja kannustavan tyoilmapiirin yllapitamisena ja tyontekijan vahvuuk-
sien tukemisena. Yhteistyon maariteltiin yhteistyon sujuvuutena, jota tukevat avoin kes-
kusteluyhteys, rakentava palaute ja yhteistyon sujuminen seka eri ammattiryhmien kes-
ken etta yksikoiden valilla. Fyysisista tyohyvinvointitekijoista tyon kuormittavuus kasitti
tyévuorosuunnittelun ja palautumisen. Tyovuorosuunnittelu kerdsi eniten mainintoja (9),
ja siind korostettiin yksilollisten tarpeiden ja elamantilanteen huomioimista. Palautu-
mista tuki riittava palautumisaika. Tydymparist6on kuuluivat turvallisuus ja tyotilojen

rauhallisuus.

Y- ja Z- sukupolvet saivat kuvailla my6s tyon, jossa kaikki tyohyvinvointitekijat olisivat
kohdallaan. Aiheen kysymykseen vastasi vain 31 hoitajaa. Osa vastaajista koki, etteivat
osaa vastata kysymykseen, tai kyseinen tyo ei ollut hoitoty6ta lainkaan. Psyykkinen ty6-
hyvinvointi nousi kuitenkin tarkeimmaksi seikaksi aiheesta. Siihen sisaltyi tydn organi-
sointi, tyon palkitsevuus, kehittamismahdollisuudet ja johtaminen. Sosiaalisia tyéhyvin-
vointitekijoita olivat positiivinen ilmapiiri ja tyoyhteison toimivuus. Fyysisind tydhyvin-
vointitekijoita olivat palautumista ja vapaa-aikaa tukeva tyévuorosuunnittelu, perheys-

tavillisyys seka tydergonomian ja turvallisuuden huomiointi.
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Millainen olisi ty0, jossa kaikki tydhyvinvointitekijat olisivat
kohdallaan?
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Kuvio 10. Y- ja Z-sukupolvien ndkemys optimaalisista tyhyvinvoinnin osatekijoista.

Psyykkisista tyohyvinvointitekijoista tydn organisointiin lukeutui kohtuullinen tyémaara,
tyon tasapuolisen jakautuminen, vaihtelun mahdollisuus, tydnkuvan selkeys, mahdolli-
suus purkuun ja tyérauha. Toive kohtuullisesta tyémaarasta nostettiin eniten esiin. Toi-
vottiin kohtuullisuutta asiakas- ja tydmaaraan, ja mahdollisuutta tehda tyo hyvin ja lop-
puun saakka. Resursointi tulisi olla kohdallaan, ja tyolle toivottiin riittavan vaatimustason
maarittelya ilman jatkuvia venymisvaatimuksia. Tyon tasapuolisen jakautumisen kan-
nalta toivottiin mahdollisuutta seka ty6- ja vastuutehtdvien tasapuoliseen jakautumiseen
ettd vastuun jakamiseen. Vaihtelun mahdollisuuksista tuotiin esiin tyonkierto. Tyon pal-
kitsevuus kasitti antoisan ja mielekkaan tyon, tyon ilon, kiitoksen saamisen tyosta, palk-
kauksen ja etenemismahdollisuudet. Kehittdmismahdollisuuksina nahtiin sekd oman
osaamisen kehittdamisen kouluttautumalla ja tydnohjauksen avulla, ettd tyoyhteison ke-
hittdmisen. Johtamisen vaatimuksiin sisaltyi ammattitaitoinen johtaminen ja avoin vuo-
rovaikutus. Ammattitaitoista johtamista kuvattiin oikeudenmukaisuutena, tuen antami-

sena, kannustuksena ja motivointina.
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Sosiaalisista tyohyvinvointitarpeista positiivinen ilmapiiri muodostui keskinaisesta kun-
nioituksesta ja kannustuksesta seka hyvasta yhteishengesta. Toivottiin, ettd jokainen olisi
arvostettu ja saisi ddnensa kuuluviin kannustavassa tyoyhteisossa, ja kaikilla olisi mah-
dollisuus tehda omalla persoonalla. Toimiva tydyhteiso sisalsi yhteistyon, vaikutusmah-
dollisuudet ja yhteisen virkistaytymisen. Yhteisty6lta toivottiin avoimuutta ja vuorovai-

kutteisuutta, ja yksikdn toimintatapoihin toivottiin vaikutusmahdollisuuksia.

Fyysisista tyohyvinvointitoiveista tarkeimpana nahtiin palautuminen ja vapaa-aikaa tu-
keva tyovuorosuunnittelu, johon lukeutuivat toimiva tyévuorosuunnittelu, mahdollisuus
autonomiseen tyovuorosuunnitteluun ja sdannollinen tyoaika. Perheystavallisyys, tyoer-

gonomia ja turvallisuus saivat kukin yhden maininnan.

6.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tama kappale kasittelee seka esihenkildiden ettd Y- ja Z-sukupolvien nakemyksia nuo-
rempien sukupolvien tyéhyvinvoinnin johtamisesta. Esihenkil6iltda kysyttiin, onko nuo-
rempien sukupolvien johtamisessa eroa vanhempiin sukupolviin, ja onko Y- ja Z-sukupol-
vien johtamisessa erityisvaatimuksia. Tyontekijoita asiaa lahestyttiin kysymalla, millaista
on hyva johtaminen tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta. Kyselyista saatu aineisto analysoitiin
Juutia ja Vuorelaa (2015) mukaillen paaluokkiin tydilmapiirin johtaminen ja tyon sisallon
johtaminen. Haastatteluista saatuun aineistoon ei suoraan saatu teoriasta yksittdisen

teorian ohjausta, vaan paaluokat maariteltiin aineiston perusteella.

Esihenkildiden haastatteluista nousi Y- ja Z-sukupolvien johtamisen ilmidina esiin tyohy-
vinvoinnin ja osaamisen hallinta, johtamisen kdytannoét ja johtamisen odotukset. Naista
ty6hyvinvoinnin ja osaamisen hallinta jakautui tydohyvinvoinnin ulottuvuuksiin seka osaa-
miseen ja ammattitaitoon. Johtamisen kaytdannét muodostuivat tasavertaisuudesta,

vuorovaikutuksesta ja muutoksen johtamisesta, ja johtamisen odotukset jakautuvat in-
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himillisyyteen ja tukeen (ks. kuvio 11). Osa esihenkil6ista koki, ettd nuoremman sukupol-
ven johtaminen eroaa vanhempien sukupolvien johtamisesta, mutta osa korosti, etta

johtaminen on yksil6llistd, ja sen on oltava kaikille tasapuolista.

Ty6hyvinvoinnin ja

: . Johtamisen kdytannoét  Johtamisen odotukset
osaamisen hallinta

Tasavertaisuus

Tyohyvinvoinnin -
ulottuvuudet Inhimillisyys

Vuorovaikutus

Osaaminen ja M ”
ammattitaito ; uuto.sen Tuki
johtaminen

Kuvio 11. Y- ja Z-sukupolvien johtamisen erityispiirteet.

Tyohyvinvoinnin ja osaamisen hallinnan teemassa tyohyvinvoinnin ulottuvuuksiin kuu-
luivat tyon ja oman eldaman suhde, tarpeet, vaatimukset tyolta seka vapaa-ajan toimin-
nan mahdollistaminen. Nuoremmilla tyon ja oman eldaman suhde nakyy esimerkiksi eri-
laisena tydmoraalina. Itsed ei haluta sitoa itsea tiettyyn paikkaan. Nuoremmilla sukupol-
villa on enemman tarpeita, ja heille on mahdollistettava enemman asioita. Y- ja Z- suku-
polvien vaatimukset tyolta vaikuttavat myos siten, etta tyoyksikosta on saatava viihtyisa.
Tyoyhteisén maine vaikuttaa tyon houkuttelevuuteen. Myds vapaa-ajan toiminnan mah-
dollistaminen mainittiin. Osaamisen ja ammattitaitoon lukeutuvat perehdytyksesta huo-
lehtiminen, teknologiaosaamisen seka vuorovaikutustaitojen kehittamisen tarve. Nuo-
remmilta sukupolvilta sujuu luonnollisesti teknologian kdyttd, mutta toisaalta eras esi-

henkilé pohti, onko nuoremmilla sukupolvilla heikommat vuorovaikutustaidot.
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Johtamisen kdytdannoista tasavertaisuutena tuotiin esiin hierarkkisuuden puuttuminen ja
valvontatarpeen vaheneminen. Tasavertaisuuden merkitysta korosti useampi esihenkilo
ja hierarkkisuuden purkaminen koettiin tarpeellisena (ks. esimerkit 6, 7 ja 8). Valvonta-
tarpeen vahentamistad kuvaa, ettei nuorempia ei tarvitse ohjata ja valvoa samoin kuin

aiempia sukupolvia, ja he pystyvat etsimaan itse tiedon maaranpaansa saavuttaakseen.

(6) Jasitten semmoinen asetelma, ettd esimies olisi jotenkin ylapuolella, auk-
toriteettina, niin nuoremmat sukupolvet ei kaipaa semmoista. Ne kaipaa
ennemminkin, etta sitten olisi vahan niinku siina tasavertaisina, tietylla ta-
valla leaderina. Ettd se nakyy musta ihan selkeasti. (H4).

(7) Vanhemmat polvet on tottunut direktiiviseen johtamistapaan. Ja itse en
sita suosi. (H5).

(8) Sa oot se leaderi, ja sa oot niinku se, joka loppuviimein sitten vastaa siita
asiasta, etta kaikki ymmartaa sen. Mutta se, ettd kumminkin sa laskeudut
sinne samalle tasolle, etka yrita ylhaalta alas pain sanella mita kukakin te-
kee, vaan kuulet niitd muita, otat muiden mielipiteet huomioon. (H4).

Vuorovaikutusta maarittavat avoimuus, lasnaolo, arvostus seka tuki ja kannustus. Y- ja Z-
sukupolvet vaativat avoimempaa keskustelua, ja vuorovaikutus ja dialogi ovat johtami-
sessa tarkeita. Esihenkilon tulee olla 1asna ja kaytettavissa. Henkilokohtainen suhde esi-
henkiloon kannattelee, jos tulee ongelmia. Nuoret vaativat myds arvostusta ja tarvitse-
vat tukea ja kannustusta. Myds muutoksen johtamisen vaateet tuotiin esiin, ja siina eri-
tyisesti nuorten innon hyédyntamien. Nuoremmat sukupolvet nahtiin aiempia avoimem-
pia, ja he tulevat helpommin juttelemaan henkil6kohtaisistakin asioista. Vanhempien su-

kupolvien kanssa puhutaan enemman tyosta (ks. esimerkit 9 ja 10).

(9) No, no joo kylld niinku nuorempien kanssa jutellaan usein vahan syvalli-
sempid asioita ja elamantilanteesta niin kun kokonaisvaltaisemmin ja
psyykkisestd ja henkisesta hyvinvoinnista ... Mutta ettd semmoisesta ih-
misen kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista enemman kdydaan keskustelua
nuorten kanssa kun sitten vanhempien kanssa. (H3)
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(10) Tulee paljon helpommin (sanomaan asioita). Kun ovi on auki, niin kylla
siind tavallaan sitten nopeasti pysahdelldan, ettd joku on mielessa. Tai jos
ei jotain tieda niin saatetaan huikata ja kysya. (H6).

Johtamisen odotuksista esiin nousivat inhimillisyys ja tuki. Inhimillisyyden odotuksia oli-
vat henkilékohtainen kohtaaminen, arvostus, lapindakyvyys, tasa-arvo, lasndolo ja tyon
jatkuvuus. Kuten aiemminkin on todettu, nuoret sukupolvet odottavat henkilokohtaista
kohtaamista. Esimiehen on oltava helposti ldhestyttava, ja hanelta toivotaan aitoa lasna-

oloa ja kohtaamista (ks. esimerkit 11 ja 12).

(11) Ymmarrysta varmaan. Totta kai kaikki varmaan odottaa sita. Ja varmaan
se helposti lahestyttavyys, ettd ei ole semmoinen valtava auktoriteetti,
ettad uskaltaa tulla koputtamaan, kdayda sanomassa, eika tarvi lakki koh-
dassa tulla jotain pyytamaan. (H2)

(12) Nuoret tykkaa etta ne saa kdyda valilla juttelemassa. Ehkd he suhtautuu
enemman niinku esimieheen semmoisena, ettd se on aina semmoinen
tuki. Vanhempi sukupolvi on ehka silla lailla, ettd no jos joku asia mattaa
taalla yksikossa, niin sitten mennaan esimiehelle sanomaan etta tama pi-
taa asia korjata. Mut sitten se on sitda henkilokohtaisempaa, etta sitd ne
mun mielestd odottaa enemman, ettd pysahdytaan oikeasti kuuntele-
maan sita ihmistad kokonaisena. (H3).

Y- ja Z- sukupolvien vastauksissa tyohyvinvoinnin hyvasta johtamisesta nousi ty6ilmapii-
rin johtaminen tarkeammaksi teemaksi kerdaten 88 mainintaa. Tyon sisallén johtaminen
mainittiin vain 34 kertaa. Tydilmapiin johtaminen muodostui myonteisen ilmapiirin luo-
misesta, avoimesta ja sujuvasta vuorovaikutuksesta seka tyontekijasta huolehtimisesta.
Tyon sisallon johtamisesta kuvasivat reilu vallan kadytto, optimaalisen tydonteon mahdol-

listaminen seka tyontekijan arjessa mukana oleminen (ks. kuvio 12).
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Millaista on hyva johtaminen tyéhyvinvoinnnin
nakokulmasta?
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Kuvio 12. Y- ja Z-sukupolvien ndkemys tyohyvinvoinnin hyvasta johtamisesta.

Mydnteinen ilmapiiri luodaan tasapuolisuudella, arvostuksen osoittamisella, motivoin-
nilla, johdonmukaisuudella, joustavuudella, rentoudella, luottamuksella ja inhimillisyy-
della. Naista tasapuolisuus kerasi eniten mainintoja (10). Avointa ja sujuvaa vuorovaiku-
tusta tukivat tyontekijan kuuleminen, avoin keskusteluyhteys, saatavilla olo ja palautteen
antaminen. Naista tyontekijoiden kuuleminen koettiin tarkeimmaksi, ja se mainittiin 15
kertaa. Esihenkilolta toivottiin aitoa kiinnostusta alaisia ja heidan tyéhyvinvointiaan koh-
taan, kuuntelua ja kuulluksi tulemisen tunnetta, todesta ottamista ja ymmarrysta. Saa-
tavilla ololla toivottiin esihenkilon lasndoloa ja helposti lahestyttavyytta. Tyontekijasta
huolehtiminen koostui yksil6llisten tarpeiden huomioimisesta, tyontekijalahtoisyydesta
seka jaksamisen ja hyvinvoinnin huolehtimisesta. Yksilolliset tarpeet huomioidessaan
esihenkilé huomioi eri elamantilanteet ja tarpeet ja sopeuttaa tyontekijan tyon elaman-
tilanteen ja tydkokemuksen mukaan. Tyéyhteison lisdaksi on tarkeda johtaa yksil6ita hyo-
dyntden heiddn vahvuuksiaan ja osaamistaan. Tyontekijalahtdisyys on tyontekijoiden
puolien pitamista ja tahtoa haluta tyontekijéiden parasta. Jaksamisen ja hyvinvoinnin
huolehtiminen oli tydhyvinvointiin vaikuttavien asioiden tiedostamista, henkiléston va-

kavasti ottamista jaksamisvaikeuksissa sekd kiinnostusta heidan hyvinvoinnistaan.
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Tyon sisallon johtamisesta reilua vallan kayttoa oli rajojen asettaminen, tyonteon jakau-
tumisen valvominen, epakohtiin puuttuminen, palkitseminen ja ei-autoritdarisyys. Ra-
joja asettaessaan esihenkil6 osaa rakentavasti rajata voimakkaiden persoonien vallan
kayttoa, ja epakohtiin puuttuminen on esitettyihin ongelmiin puuttumista ja haitallisen
tyokulttuurin tunnustamista. Optimaalisen tyonteon mahdollistamiseen kuuluivat re-
sursseista huolehtiminen, tydnteon tukeminen, kehittdminen ja avoin tiedotus. Tydnte-
kijoiden arjessa mukana oloa tuki toimiminen tiimin jasenena ja kdytannon tyon tunte-

minen. Toivottiin, etta esihenkil® tietda mista tyo koostuu ja mita osastolla tapahtuu.
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7. Johtopaatokset

Tassa luvussa esitelldan tuloksista tehdyt johtopaatokset. Luvussa verrataan keskendan
tyontekijoiden ja esihenkildiden ajatuksia tydhyvinvoinnista, ja peilataan niita aiempiin

tutkimustuloksiin.

Taman tutkielman tarkoituksena oli kuvata psykiatrisen hoitotydn tyohyvinvointitarpeita
seka tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita Y- ja Z-sukupolvien ja heidan esihenkildidensa
nakdékulmasta. Tarkoituksena oli myos selvittaa, millaisella johtamisella voidaan parhai-
ten tukea Y- ja Z- sukupolvien tydhyvinvointia. Taulukossa 4 on vield tiivistettyna Y- ja Z-
sukupolvien tarkeimmat tyohyvinvointitekijat psykiatrisessa hoitoty6ssa, seka tyéhyvin-
vointia tukevat ja haastavat tekijat. Sulkuihin on laitettu tydntekijoilta alle viisi mainintaa

kerdanneet seikat.

Taulukko 4. Yhteenveto psykiatrisen hoitotyon tarkeimmista tyohyvinvointitekijoista.

Padluokka Tyontekijat Esihenkil6t
Tarkeimmat tyohyvinvointitekijat psykiatrisessa hoitotyossa.
Psyykkinen Tyon toimivuus. Arvot ja asenteet tyota kohtaan.
tyohyvinvointi Omat voimavarat. Johtaminen.
Mahdollisuus osaamisen kehit- | Omat keinot tyohyvinvoinnin li-
tamiseen. sdaamiseksi.
Johtaminen. Osaaminen.
Sosiaalinen Tyoyhteison yhteisollisyys. Tyoyhteison vuorovaikutus.
tyohyvinvointi Tybyhteisdn psykososiaalinen
tuki.
TyOyhteison vuorovaikutus.
Fyysinen Toimiva tyovuorosuunnittelu. | Tydajan joustot.
tyohyvinvointi Turvallinen ja toimiva tydym- Vapaa-aika.
paristo.
Tyohyvinvointia tukevat tekijat psykiatrisessa hoitotydssa.
Psyykkiset Henkilokohtaiset voimavarat. Tyon hallinnan kokemus.
voimavarat Tyon hallinnan kokemus. Ammatillisen osaamisen kehitta-
Ammatillisen osaamisen kehit- | minen.
taminen. Tyon merkityksellisyys.
Tyon mielekkyys ja merkityk- | Johtaminen.
sellisyys. Psykologinen turvallisuus.
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Padluokka Tyontekijat Esihenkil6t
Johtaminen.
(Psykologinen turvallisuus.)
Sosiaaliset Toimiva tyoyhteisokulttuuri. Toimiva tyoyhteisokulttuuri.
voimavarat
Fyysiset Toimiva tyovuorosuunnittelu. | TyGajan optimointi.
voimavarat Turvallisuus.

Tyoterveyspalvelut.
Tyohyvinvointia haastavat tekijat psykiatrisessa hoitoty6ssa.

Psyykkiset Potilastyon luonteen kuormit- | Potilastydon luonteen kuormitta-
vaatimukset tavuus. vuus.

Tyon resursointi. Ammattitaidon yllapito.

Tyon hallinnan ongelmat. TyOn resursointi.

Huono johtaminen. Johtaminen.

Eettiset ristiriitatilanteet.
Henkilokohtainen elama.

Sosiaaliset (Tydyhteison toimivuus.) Toimiva tydyhteiso.
vaatimukset Sosiaaliset taidot.
Fyysiset TyOajat. Tyovuorosuunnittelu.
vaatimukset TyOymparisto. Turvallisuus.

(Turvallisuus.)
Organisatoriset | - Organisaation toimimattomuus.
vaatimukset Sadstopaineet.

7.1 Y- ja Z-sukupolvien tyohyvinvointitarpeet psykiatrisessa hoitotyossa

Tyohyvinvointia maaritellessdan esihenkilot kuvasivat eniten psyykkisia tyohyvinvointi-
tekijoita, vaikkakin toivat myo6s tydhyvinvoinnin fyysisia ja sosiaalisia ulottuvuuksia esiin.
My®0s Virolaisen mukaan (2012, s. 17) psyykkisella tydhyvinvoinnilla saattaa olla olennai-
sin merkitys tyohyvinvointitekijana. Psyykkiseen tyohyvinvointiin kuuluivat kuvaukset
tyon sisallosta, asenteesta tyota kohtaan, henkilokohtaisista tekijoista seka johtamisesta.
Sosiaalisen tyohyvinvointi kuvattiin tyoyhteison ilmapiirina ja tyoyhteison toimivuutena,
joista tyoyhteison ilmapiirin merkitystd korostettiin. llmapiirin merkitys onkin tarkea,
silla tyopaikan vuorovaikutussuhteet, joihin kuuluvat muun muassa yhteisollinen teke-

minen, kanssakdayminen, yhteenkuuluvuus ja toisten arvostus, on useissa tutkimuksissa
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todettu merkittavaksi tekijoiksi tyohyvinvoinnin kannalta. (Haggman-Laitila, 2013;
Dall’'ora, 2020; Manka ja muut, 2012; Repo ja muut, 2015; Virolainen, 2012). Psykiatri-
sessa hoitotyossa tyon fyysisyys ei korostu, joten perinteiset fyysisen tyohyvinvoinnin
ulottuvuudet kuten tyoolosuhteet tai ergonomia (Virolainen 2012, s. 17) eivat nousseet
esihenkildoiden maaritelmissa esiin. Tarkeaa on kuitenkin, ettd esihenkilot maarittelivat
turvallisuuden huomioimisen osaksi tyohyvinvointia, silla mielenterveysyksikdissa on

olemassa riski vakivaltatilanteisiin (Jenkin ja muut, 2022; Odes ja muut, 2021).

Esihenkilot seka nakivat etta eivat nahneet Y- ja Z sukupolvien tydhyvinvointitarpeissa
eroja aikaisempiin sukupolviin. Havaitut eroavaisuudet liittyivat erityisesti arvoihin ja
asenteisiin tyota kohtaan. Esihenkilot totesivat, etta Y- ja Z-sukupolville tyo ei ole koko
eldamad, vaan ennemmin vdline toteuttaa vapaa-aikaa. Heiddn sitoutumisensa tyohon
nahtiin lyhytjanteisempana, mutta samalla heilla on halu kehittaa ja kehittya. Samanlai-
sia tuloksia ovat saaneet muun muassa Vesterinen (2011, s. 120), Kultalahti (2015, s. 71)
ja Pursio (2011, s. 65). Myo6s Hubert ja Schubert (2019, s. 1346) toteavat, ettd Y-sukupol-
velle tydn merkitys on pienempi, eikad itsea haluta uhrata tydlle. Johtaminen koettiin luo-
vimisena nuorempien ja vanhempien sukupolvien valilla. Sosiaalisena tyéhyvinvointitar-
peena esihenkilot nostivat esiin tydyhteison vuorovaikutuksen merkityksen. Myds Pursio
(2011, s. 65) mainitsee, etta nuoremmille sukupolville osallisuus tyéyhteis66n ja sen toi-

minnan kehittdmiseen ovat tarkeita.

Verrattaessa esihenkiléiden nakemyksia Y- ja Z- sukupolvien tyéhyvinvointitarpeista hei-
dan itsensa kuvaamiin tarpeisiin, on nahtavissa seka yhtaldisyyksia ja eroja. Tyon toimi-
vuus nostettiin tyontekijoiden toimesta psyykkisen tyohyvinvoinnin tarkeimpana seik-
kana esiin. Myos Haggman-Laitila (2013, s. 302) on kuvannut tydhyvinvointia vahvista-
vana tekijoina tyon tarkoituksenmukaisuuden, tasapuolisen ty6taakan, miellyttavan tyo-
ympadriston ja riittavan resursoinnin. Esihenkilot eivat juurikaan tuoneet haastatteluissa
esiin tyon toimivuuteen liittyvia seikkoja. Tama saattaa toki kertoa myas siita, ettei tyon
toimivuuden vaatimusta nahty asiaksi, joka erottaisi nuoremmat sukupolvet vanhem-

mista sukupolvista. Omista voimavaroista Y- ja Z-sukupolvien tyontekijat nostivat esiin
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muun muassa terveelliset elaméantavat ja tyon erottamisen vapaa-ajasta. Myds Repo ja
muut (2015, s. 31) toteavat terveellisten elamantapojen olevan perusta henkilokohtai-
selle tyohyvinvoinnille, ja Higgman-Laitila (2013, s. 302) mainitsee hoitotydssad perheen
ja vapaa-ajan aktiviteettien tukevan tyohyvinvointia. Esihenkil6t kokivat Y- ja Z-sukupol-
vien henkilokohtaiset voimavarat laajemmin, ja kuvaavat heidan osaavan aiempia suku-
polvia paremmin suojautua uupumukselta ja olevan avoimempia jaksamisongelmistaan.
Esihenkilot nakivatkin nuorempien sukupolvien olevan mahdollisesti kyvykkaampia sel-
viytymaan tyon aiheuttamista haasteista ja vaikeuksista tunnistamalla ja tunnustamalla

mahdolliset jaksamisongelmat. Tama tukee osaltaan tydssa jaksamista.

Nakokulmat johtamisen tarpeista erosivat esihenkildiden ja tyontekijoiden kesken. Kun
tyontekijat kuvasivat johtamista yhtena psyykkisena tyohyvinvointitekijana, he maaritte-
livat hyvan johtamisen toimivana esihenkildsuhteena ja tuen saamisena. Esihenkilot taas
tunnistivat ja erittelivat nuorten tyontekijoiden tarpeita johtamista kohtaan enemman.
He myos kokivat sukupolvien olevan aiempaa tietoisempia oikeuksistaan. Esihenkilot toi-
vat johtamisen tarpeita haastatteluissa runsaasti esiin, joten johtaminen on selkeasti
vaatinut muutosta vanhempiin sukupolviin verrattuna. Myos Pursio (2011, s. 59) ja Al-
Asfour ja Lettau (2014, s. 65) kuvaavat Y-sukupolven vaativan uudenlaista johtamista,
jossa muun muassa avoimuutta ja tydn vapautta arvostetaan. Huomioitavaa kuitenkin
on, ettd ainoastaan osastojen esihenkil6t toivat tydohyvinvointitarpeista kysyttdessa esiin
nuorempien sukupolvien erilaisen johtamisen tarpeen. Itsendisempi poliklinikkatyo saat-
taa tyydyttdda paremmin nuorempien sukupolvien tyéhyvinvointivaatimuksia. Voidaan
olettaa, etta poliklinikkatyo vastaa paremmin esimerkiksi Pursion (2011, s. 65) kuvaamia
nuorempien sukupolvien tyoén mielekkyyden vaatimuksia, joita ovat sopivan haasteelli-
nen ja vaativa tyd, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja tydolosuhteisiin sekad oppi-

mis- ja kehitysmahdollisuudet.

Y- ja Z-sukupolvien ndkemyksissa sosiaalinen tychyvinvointi nousi miltei yhtd merkitta-
vaksi tekijaksi kuin psykologinen tyohyvinvointi. Kyselyyn vastaajat nostivat sosiaalisina

ty6hyvinvoinnin kannalta tarkeiksi seikoiksi tyoyhteison yhteisollisyyden, siltd saadun
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psykososiaalisen tuen ja tyoyhteison vuorovaikutuksen. My6s muun muassa Dall’Ora ja
muut (2020, s. 10) ovat todenneet, etta tydpaikan ihmissuhteet ja tiimityo suojaavat hoi-

totyton tekijoita uupumukselta.

Fyysisind tyohyvinvointitekijoind Y- ja Z-sukupolvien vastaajat korostivat toimivaa ty6-
vuorosuunnittelua. Huomioitavaa on, ettd palautumisen tarve tuotiin vahvasti esiin.
Vuorotydn onkin todettu vaikuttavan merkittavasti hoitotyontekijoiden tyéhyvinvointiin
(Suomala ja Laine, 2007, s. 116; Repo ja muut, 2015, s. 36). Verrattaessa tyontekijoiden
ja esihenkildiden nakékulmia, tyontekijat korostivat enemman toimivia tyoaikoja ja pa-
lautumista, kun vastaavasti esihenkil6t nakivat nuorten tydntekijoiden fyysiset tyohyvin-
vointitarpeet tydajan jouston tarpeina ja vapaa-ajan merkityksena. Esihenkil6t eivat ole
ehka ymmartaneet tydvuorosuunnittelun merkitysta nuorten tyéntekijéiden palautumi-
sen kannalta, vaan ovat ajatelleet tydvuorotarpeet ja toiveet johtuvan enemman perhe-
eldman ja vapaa-ajan tarpeista. Tulosten perusteella on kuitenkin tarkeda huomioida

tyévuorosuunnittelussa myos nuorempien tyontekijéiden palautumisen tarve.

Esihenkildiden ajatukset Y- ja Z-sukupolvien tydnhyvinvointitarpeiden paremmasta huo-
mioimisesta kavivat yksiin aikaisempien tutkimusten kanssa siita, mita Y- ja Z-sukupolvet
arvostavat tyossdan (ks. esim. DelCampo, 2011; Kultalahti, 2015; Mellanen &Mellanen,
2023; Pursio, 2011). Psykologisista tekijoista esihenkil6t nakivat tarkedana inhimillisyyden,
johon kuuluvat elamantilanteen ja tarpeiden huomioiminen, tydympariston joustavuus,
tyosta saatu palkkio, johtaminen ja hyvan hoitotyon mahdollistaminen. Lisaksi tarkeana
vetovoimatekijana esihenkilot korostivat tydyhteison ilmapiiria. Myos Ozkan ja Solmas
(2015, 5.479) toteavat, ettd Z-sukupolvelle sosiaalinen ymparistd on tarkea osa organi-
saatiokulttuuria. Sosiaaliset suhteet toimivat motivaation lahteind myo6s Y-sukupolvelle

(Kultalahti, 2015, s.71). Fyysisista tekijoista esiin nostettiin tydajan huomiointi.

Y- ja Z-sukupolvien tyontekijat kokivat, etta erityisesti psyykkiseen tydhyvinvointiin tulisi

psykiatrisessa hoitotyossa kiinnittdd huomiota. Tassa korostettiin hyvan hoitotyén mah-
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dollistamista, johon kuuluivat tydénohjaus- ja koulutusmahdollisuudet. Koulutus ja osaa-
misen lisddantyminen koetaan siis tydhyvinvointia lisaavina seikkoina, ja myos Karkkainen
(2013, s. 92) toteaa tydnohjauksen olevan tarkea elementti psykiatrisessa hoitotydssa.
Lisaksi tarkeana nahtiin tyossa jaksamiseen panostaminen, jonka kohdalla nostettiin
esiin sijaistraumatisoitumisen ja myotatuntouupumuksen mahdollisuus. Psykiatrisen
hoitotyon henkinen vaativuus onkin tarkea huomioida. Erityisesti Z-sukupolven tyonte-
kijoiden kohdalla tdma korostuu, sillda muun muassa Chiccan ja Shellenbargerin (2018, s.
181) mukaan heilla on suurempi riski mielenterveysongelmiin. Fyysisen tydhyvinvoinnin

kannalta koettiin tarkeana tydaikojen kuormittavuuden huomiointi.

7.2 Y- ja Z-sukupolvien tyohyvinvointia edistavat ja haastavat tekijat

Esihenkildiden ja Y- ja Z-sukupolvien tyOontekijat kasitys tyohyvinvointia edistavista teki-
jOista psykiatrisessa hoitotyossa oli yhtendinen. Seka esihenkil6illa etta tyontekijoilla tar-
keimpadna tyohyvinvointia tukevana seikkana korostui sosiaalisena voimavarana toimiva
tyoyhteisokulttuuri. Tyoyhteisokulttuurin osalta seka esihenkilot ettd tyontekijat mainit-
sivat samoja asioita, kuten yhteishengen, hyvan keskusteluyhteyden ja huumorin. Tyén-
tekijat korostivat yhteishenked, ja esihenkil6istd useampi mainitsi huumorin tarkeyden.
Myds Haggman-Laitila (2013. s. 302) toteaa yhteisollisyyden olevan tarkea tyohyvinvoin-
nin osa-alue. Revon ja muiden (2015, s. 17) mukaan yhteisollisyys parantaa tydmotivaa-
tiota, tyon laatua, asiakastyytyvaisyytta ja sitoutuneisuutta seka vahentaa sairauspoissa-

oloja, henkiléstdn vaihtuvuutta, terveydenhuoltokustannuksia ja ristiriitoja tyossa.

Psykologisina tyohyvinvointia edistavana tekijoina seka esihenkilot ettd Y- ja Z-sukupol-
vien tyontekijat mainitsivat yhteisesti tyon hallinnan kokemuksen, ammatillisen osaami-
sen kehittamisen, tyon merkityksellisyyden, johtamisen ja psykologisen turvallisuuden.
Tyontekijat nostivat kuitenkin tydhyvinvoinnin kannalta naitd merkittavammaksi psyko-
logiseksi tekijaksi henkilokohtaiset voimavarat, joita esihenkilot eivdat maininneet. Kokki-

sen (2020, s. 94) mukaan yksittaisen tydntekijan vastuu omasta tyéhyvinvoinnista tulee



96

korostumaan tulevaisuudessa. Madritellessaan henkilokohtaiset voimavarat merkitta-
vammaksi psykologiseksi voimavaratekijaksi, Y- ja Z-sukupolven tyontekijat ymmartavat

oman vastuunsa tyéhyvinvoinnistaan.

On huomionarvoista, ettad Y- ja -sukupolvien tyontekijat eivat ottaneet fyysisena voima-
varatekijana esiin turvallisuutta, vaikka vakivallan uhkan mahdollisuus psykiatrisessa hoi-
totyossa on olemassa (mm. Hylén ja muut, 2018, s. 1090; Jenkin ja muut, 2022, s. 6).
Esihenkildt nakivat turvallisuuden tyohyvinvointia edistavana tekijana. Tuloksista voi tul-
kita, etta turvallisuus osataan ottaa psykiatrisessa hoitotyossa jo hyvin huomioon, eika

tyohyvinvointia heikentavia turvallisuuspuutteita ole.

My®os tyohyvinvointia haastavat seikat olivat yhtenevia seka esihenkildiden etta tyonte-
kijoiden nakokulmasta. Seka esihenkil6t etta Y- ja Z-sukupolvien tydntekijat korostivat
haasteena tyon psyykkisia vaatimuksia, ja tyon fyysiset ja sosiaaliset vaatimukset saivat
vain muutamia mainintoja. Sosiaaliset vaatimukset mainittiin vain kahdesti, mika tukee

ajatusta siitd, etta psykiatrisessa hoitotydssa tyoyhteiso on ensisijaisesti voimavara.

Psykiatrisen hoitotydn tyohyvinvoinnin suurimmaksi haasteeksi nousi seka esihenkil6i-
den etta tyontekijoiden kuvaamana potilastyon luonteeseen liittyvan kuormitus. Esihen-
kilot korostivat tyosta aiheutuvaa tunnekuormaa, ja tyontekijat vaativaa potilasmateri-
aalia sekd tydon ennakoimattomuutta ja arvaamattomuutta. Vilmunen (2021, s. 60—61)
on todennut, etta aikuispsykiatrian vuodeosaston hoitajien tydajasta puolet kuluu valit-
tomaan kontaktiin potilaan kanssa, joten on ymmarrettavaa, etta juuri potilastyo haastaa
ty6hyvinvointia. Osastoilla voi olla potilaita tahdosta riippumattomassa hoidossa, ja osa
heistd saattaa vastustaa hoitoa (Hietaharju ja Nuutila, 2016, s. 24; Savolainen ja muut,
2023, s. 67), mikd vaikuttaa osaltaan potilaiden hoidon luonteeseen. Hakasen (2011,
s.108) mukaan vaativaan auttamistyohon myos kuuluu emotionaalinen kuormitus, jota

ei voi tyosta kokonaan poistaa.
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My®os tyon resursointi koettiin haasteena seka esihenkildiden etta tyontekijoiden taholta.
Molemmat mainitsivat haasteina kiireen seka potilasmaaran, jota on valilla vaikea hallita.
Y- ja Z-sukupolvien tyontekijoiden toivat esiin myds tyon hallinnan ongelmat, eli muun
muassa tydmaaran epatasapainoisen jakautumisen ja epadselvat kaytannot. Esihenkilot
eivat kuitenkaan ndhneet tata tyohyvinvoinnin haasteena. Y- ja Z-sukupolvien tyontekijat
nostivat myos huonon johtamisen esiin tyohyvinvointia haastavana tekijana, vaikkakaan
se ei tuloksissa korostunut. Tyontekijat kuvasivat huonoa johtamista esimiehen riittamat-
tdmana tukena ja johtamisen ongelmina. Vaikka johtaminen ei tassa korostunut haas-
teena, johtamisen merkitys tyohyvinvoinnin kannalta on kuitenkin todettu useissa tutki-
muksissa (mm. Haggman-Laitila, 2014, s. 145—146; Juuti 2010, s 51—52), joten huo-
noon johtamiseen tulee kiinnittdda huomioita. Hyvaa johtajuutta tarvitaan nykyisen jat-
kuvan muutoksen johtamiseen, mutta myos helpottamaan potilastydsta johtuvaa kuor-

mitusta.

Tyohyvinvoinnin fyysisina vaatimuksina nousi Y- ja Z-sukupolvien vastauksissa odotetusti
esiin tyoajat. Kuten jo aiemmin on todettu, vuoroty6 vaikuttaa tyhyvinvointiin. Taman
totesivat myds esihenkilot. Kuitenkin turvallisuus sai tyontekijoilta vain kaksi mainintaa
ty6hyvinvointia haastavana tekijana, vaikka potilaat samaan aikaan koettiin haastavina
ja tyd ennakoimattomana. Turvallisuutta korostettiin enemman esihenkiléiden taholta.
Jo toistamiseen siis tuloksista voi paatella, etta turvallisuusasioihin on jo osattu kiinnittaa
huomiota, eivdtkad ne aiheuta ylimaaraista haittaa tyohyvinvoinnille. Toisaalta Lantan ja
muiden (2016, s. 5—6) mukaan pitkdaikainen tyoskentely osastolla, jossa vakivallan
mahdollisuus kuuluu tyon luonteeseen, saattaa johtaa siihen tottumiseen ja turtumiseen.
Tutkielman tuloksista ei voi paatella kummasta tekijasta turvallisuusasioiden vahaiset

maininnat johtuvat.

Vaikka esihenkiliden ja tyontekijoiden painotukset potilastyon liittyvaan kuormitukseen
ovat hiukan erilaiset, on esihenkil6illd kuitenkin hyvin tiedossa se, mikad psykiatrisessa
hoitoydssa kuormittaa. Taman tutkimuksen tydhyvinvointia haastavat tekijat ovat risti-

riidassa Haggman-Laitilan (2013, s. 302) tutkimustulosten kanssa, silla han on todennut
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potilashoidon ja sen palkitsevuuden hoitotydntekijoiden tydhyvinvointia lisaavaksi teki-
jaksi. Myos Laineen (2014, s. 12) on todennut hoitotyon keskeisen hyvinvointitekijan ole-
van hoitaja- ja potilasvastavuoroisuus. Tassa tutkielman potilastyo ei nayttaytynyt tyohy-
vinvointia tuottavana tekijana, ja onkin huomioitavaa, etta tyon merkityksellisyys ja mie-
lekkyys mainittiin vain muutaman kerran tyohyvinvointia tukevana seikkana Y- ja Z-suku-
polvien vastauksissa. Samalla kuitenkin tyolta toivotaan merkityksellisyytta, silla Y- ja Z-
sukupolvien kuvatessa tyopaikkaa, jossa tyohyvinvointitekijat ovat kohdallaan, toive tyon
palkitsevuudesta kerdsi 18 mainintaa, joista vain seitseman koski palkkausta tai etene-

mismahdollisuuksia.

7.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Esihenkilot totesivat, ettd nuorempi sukupolvi kaipaa erilaista johtamista kuin aiemmat
sukupolvet. Nuoremmat sukupolvet vaativat johtamiselta tasavertaisuutta, lapinaky-
vyytta ja keskustelevuutta. Autoritaarisen johtamisen aika on ohi. Myds Mellanen ja Mel-
lanen (2023, s. 142) ovat todenneet, ettd Y-sukupolvelle tarkeimpia esimiehen ominai-
suuksia ovat muun muassa reiluus, tasapuolisuus, alaisten hyvinvoinnista huolehtiminen
seka tavoitteiden ja odotusten selked kommunikointi. Esihenkil6iden mukaan nuorem-
mat sukupolvet ovat myds avoimempia asioistaan. He toivovat henkilékohtaista kohtaa-
mista, inhimillisyytta ja tukea. Heillda on my6s esiin aiempaa enemman tarpeita, jotka on
otettava huomioon. Esihenkil6t korostivat lisaksi tasavertaisuuden vaatimusta ja tyonte-
kijoiden kanssa samalla tasolla olemista. Y- ja Z-sukupolvi vaatii ty6lta enemman, mutta
samalla tydohon ei haluta sitoutua liiaksi. Myos Vesterinen (2011, s. 201) ja Kultalahti
(2015, s. 83) toteavat, ettei Y-sukupolvi enda rakenna uraa yhden tydnantajan varaan, ja

tyopaikkaa vaihdetaan herkemmin kuin aiemmilla.

Erds esihenkild pohti, onko nuoremmalla sukupolvella heikommat vuorovaikutustaidot
kuin aiemmilla sukupolvilla. Pohdinta on oikeutettua, silld my6s Chicca ja Shellenbarger
(2018, 5.181) kuvaavat, etta Z-sukupolven sosiaaliset taidot ovat aikaisempia sukupolvia

kehittymattomampia, ja heillda on suurempi riski mielenterveysongelmiin. Psykiatrisessa
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hoitotydssa vuorovaikutustaidot korostuvat, ja tyontekijat ovat paivittdin tekemisissa
mielenterveysongelmien kanssa. Onkin mielenkiintoista, miten nuorin Z-sukupolvi jak-
saa psykiatrisessa hoitotydssa, ja taytyyko lahivuosina aiempaa enemman kiinnittdaa huo-
mioita nuorten tydntekijoiden jaksamiseen. Mahdolliset heikkenevat vuorovaikutustai-

dot haastavat myds psykiatrisen hoitotyon laadun.

Y- ja Z-sukupolvien oma nakemys tyohyvinvoinnin hyvasta johtamisesta painottui tyoil-
mapiirin johtamiseen. Tydilmapiirin johtaminen sisalsi samoja ilmi6ita, joita esihenkil6t
toivat esiin pohtiessaan Y- ja Z-sukupolvien johtamisen erityispiirteita. Myonteista ilma-
piiria maaritteli muun muassa tasapuolisuus, arvostuksen osoittaminen, joustavuus ja
inhimillisyys. Tyontekijat kokivat tarkeana lisaksi avoimen ja sujuvan vuorovaikutuksen,
jonka tarpeen ja muutokset aiempiin sukupolviin myos esihenkil6t olivat havainneet.
Nuoremmat sukupolvet haluavat keskustella henkilokohtaisemmista asioista kuin aiem-

min, ja toivovat tyostaan myos palautetta.

Johtamisteorioista nuorten sukupolvien johtaminen vaatii tutkielman tulosten mukaan
eniten transformatiivista ja valmentavaa johtamista. Transformatiivinen johtaminen pyr-
kii muutokseen, ja siina esihenkil® toimii esimerkkina ja roolimallina (Northouse, 2021,
s. 185—187). Transformatiivisessa johtajuudessa tarkeita taitoja ovat kuuntelukyky, em-
patia seka tuen ja tunnustuksen antaminen. Siina korostuvat myds arvot, tunnealy ja ih-
misten kunnioittaminen (Marshall, 2010, s.3, s. 5). My06s valmentavan johtajuuden ele-
mentit ovat tarkeita Y- ja Z-sukupolvien johtamisessa. Revon ja muiden (2015, s. 7) mu-
kaan valmentavassa johtajuudessa johtaja keskustelee tyontekijoidensa kanssa, tukee
heitd, ja auttaa heita |6ytamaan omiin vahvuuksiin perustuvia ratkaisuja. Valmentavassa
johtajuudessa alaisille annetaan myo6s vapautta ja joustoa hoitaa tyo itselleen sopivalla
tavalla, mutta tarvittaessa ollaan saatavilla. Myds voimistavan johtajuuden elementtien

vaatimus nakyy nuorten sukupolvien johtamisessa.

Millainen sitten olisi Y- ja Z-sukupolvien unelmien tyopaikka? Sielld tyo olisi eritoten hy-

vin organisoitua, jolloin tydomaara olisi kohtuullinen, tyot jakautuisivat tasapuolisesti ja
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olisi mahdollisuus vaihteluun. Tydnkuva olisi selked, olisi tydrauha, ja tarvittaessa olisi
mahdollista purkaa kuormittavia tilanteita. Hyvan organisoinnin lisaksi tyo olisi palkitse-
vaa, johtaminen hyvaa, ja tyossa olisi mahdollisuus kehittda itsedaan. Tyopaikalla vallitsisi
positiivinen ilmapiiri ja tyoyhteiso olisi toimiva. Nadiden lisdksi tydn tekoa tukisi palautu-
mista ja vapaa-aikaa tukeva tyévuorosuunnittelu. Aiempi tutkimus toteaa, etta Y-suku-
polvi kaipaa tyolta aiempaa enempaa merkityksellisyytta ja mielekkyytta (Pursio, 2011,
s. 58-59) seka henkilokohtaista kasvua. Myos luottamus ja yhteenkuuluvuus ovat tarkeita
(Mellanen ja Mellanen, 2023, s.119). Huomioitavaa on, etta tyosta saatu palkkio kerasi
unelmien tyépaikan tyohyvinvointitekijana vain kolme mainintaa, eika palkkausta nos-
tettu muutenkaan tassa tutkimuksessa erityisesti esiin. Tama tukee Kultalahden (2015, s.
83) ja Vesterisen (2011, s.120) ajatuksia siitd, ettad raha ei nuorille sukupolville tarkeaa,

vaan tyon tyydytys tulee ennemmin omasta osaamisesta.

7.4 Yhteenveto

Tama tutkielma pyrki saamaan vastauksen kysymyksiin, millaisia tyohyvinvointitarpeita
Y- ja Z-sukupolvien tyontekijoilla on psykiatrisessa hoitotydssa tyontekijoiden ja esihen-
kildiden nakokulmasta, mitka seikat niihin vaikuttavat, ja millaisella johtamisella voidaan
tukea Y- ja Z-sukupolven tyohyvinvointia psykiatrisessa hoitotydssa. Tutkielman tulok-
sista voi tehda joitain johtopaatoksia tutkimuskysymyksiin, vaikkakaan tutkimusaineis-
ton maaran ja tutkimuksen laadullisen ndakdkulman vuoksi tutkimustuloksia ei voi yleis-

taa.

Esihenkilot seka nakivat etta eivat nahneet Y- ja Z-sukupolvien tyohyvinvointitarpeissa
eroja aiempiin sukupolviin. Eroja havaittiin erityisesti arvoissa ja asenteissa tyota koh-
taan, ja nuoremmille sukupolville erityisesti tydon merkitys on aiempaa vahaisempi. Tyo-
hon ei kiinnyta kuten aiemmin, ja perhe menee tyon edelle. Ty6lta toivotaan jousta-
vuutta, ja nuoremmat ovat tietoisempia oikeuksistaan ja tuovat tarpeitaan aiempaa

enemman esille. Nuorempi sukupolvi osaa suojata itseddan paremmin uupumukselta ja
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he ovat aiempaa avoimempia omista asioistaan. Esihenkil6ltd halutaan tukea ja arvos-

tusta.

Tyohyvinvointia edistavana seikkana seka esihenkilot etta tyontekijat painottivat sosiaa-
lisia voimavaroja ja tydyhteisokulttuurin merkitysta. Psykologisina voimavaroina tyonte-
kijat korostivat henkilokohtaisia voimavaroja. Fyysisista voimavaroista turvallisuusasioita
ei juurikaan tuotu esiin, minka voi tulkita siten, etta turvallisuus on psykiatrisessa hoito-
tydssa huomioitu jo hyvin. Tydnhyvinvointia haastavana tekijana seka esihenkil6t etta
tyontekijat nostivat esiin erityisesti potilastyéhon liittyvan kuormituksen. Tassa tutkiel-
man potilastyo ei ndyttaytynyt tyohyvinvointia tukevana tekijana. Fyysisena kuormitus-
tekijana myos tyoaikojen merkitysta korostettiin, ja tydntekijat nostivat esiin palautumi-
sen tarkeyden. Hyvan hoitotyon mahdollistaminen, johon kuuluvat koulutus ja tyénoh-
jaus, tyossa jaksamisen tukeminen ja tydaikojen kuormittavuus koettiin tyohyvinvoin-

tiseikkoina, joihin tulisi psykiatrisessa hoitotydssa erityisesti kiinnittdda huomiota.

Esihenkilot tunnistivat pdaaosin nuorten tyontekijoiden tyohyvinvointitarpeita, ja esihen-
kildiden ja tyontekijoéiden mainitsemat seikat tyohyvinvoinnista kavivat paaasiassa yksiin.
Esihenkildiden painotus tyohyvinvointiasioissa oli kuitenkin jossain kohtaa erilainen kuin
tyontekijoiden, ja samalla tyontekijoilta nousi esiin myods ilmidita, joita esihenkil6t eivat
maininneet. Johtamisteorioista transformatiivinen ja valmentava johtaminen sopivat
parhaiten Y- ja Z-sukupolvien tyohyvinvoinnin johtamiseen. Lopputuloksena voidaan to-
deta, ettd Y- ja Z-sukupolvien tyohyvinvointitarpeet otetaan huomioon psykiatrisessa

hoitoty0dssa.

7.5 Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan jalkikdteen tarkastella tuomalla esiin kaytetyn me-
todin kuvaus ja jaljitettavyys (Puusa, 2020b, s. 143). Ospina ja muut (2018, s. 601) myos

muistuttavat, etta tutkimuksessa on raportoitava sen rajoitteista. Aineiston kerdaminen
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ja analysointi onkin kuvattu tutkimuksen toteutus -kappaleessa. Tahan tutkimuksen saa-
tiin laajahko kyselyaineisto Y- ja Z-sukupolven edustajilta, joten kyselyaineistosta voi
tehda jonkinlaisia paatelmia psykiatrisen hoitotyon tyohyvinvointiulottuvuuksista. Ai-
neiston laajuus ja saatujen tulosten yhtenevaisyys aiempien tutkimustulosten kanssa li-
sasivat tutkielman tulosten luotettavuutta. Kyselyyn vastaajat jakautuivat myos tasaisesti
avohoidon ja osastohoidon vilille, joten tulokset eivat painotu kumpaankaan naista.
Huomioitavaa kuitenkin on, etta kyselyyn vastaajista suurin osa oli Y-sukupolven edusta-
jia, ja vain kuusi oli syntynyt vuoden 1995 jalkeen. Tulokset peilaavat siis enemman Y-
kuin Z-sukupolven ajatuksia tyohyvinvoinnista, eikd nuorimpien tyontekijoiden naké-

kulma tule tassa tutkielmassa kunnolla kuuluviin.

Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 25) toteavat, ettei ole olemassa tdysin objektiivista tietoa,
vaan tutkimus on aina osin subjektiivista, silla tutkija paattdaa tutkimusasetelmasta. Ta-
man tutkielman objektiivisuutta tuleekin pohtia my0s silta kantilta, etta tutkijana kerasin
aineiston omalta palvelualueelta, jossa toimin apulaisosastonhoitajana aikuispsykiatrian
osastolla. Kyselyyn on siis voinut vastata henkil6itda myds omasta osastomoduulistani. Al-
lekirjoittaneen osastomoduulissa Y- ja Z-sukupolven edustajia on kuitenkin vain muu-
tama, joten heidan mahdolliset vastauksensa edustavat enimmillaankin vain pienta osaa
kokonaisvastaajamaarasta. Kysymysten yleisluontoisuuden vuoksi, ja sen, ettd kysymyk-
silla haluttiin selvittaa psykiatrisen hoitotyon yleisia tyohyvinvointitekijoita eika yksittais-
ten osastojen tyohyvinvointia, en nde, etta laheinen rooli mahdollisesti muutamaan tut-

kittavaan olisi ongelmallinen.

Haastateltujen esihenkildiden kokonaismaaransa jai pienehkdksi, joten heidan nakemyk-
sistddn ei voi tehda yleispatevia paatelmia. Esihenkildilta saaduista vastauksista voi kui-
tenkin tehda joitain paatelmia nuorten tyéntekijoiden tyohyvinvointitarpeiden huomioi-
misesta. Aaltion & Puusan (2020, s. 175) mukaan haastatteluaineistosta nousseita tulok-
sia on arvioitava reflektoiden ja pohtien omia kasityksia aiheesta. Haastattelujen arvioi-

minen kriittisesti jalkikateen lisda myo6s tutkimuksen luotettavuutta ja uskottavuutta.
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Puusan (20203, s. 103) mukaan haastatteluun voivat vaikuttaa haastateltavaan tai tutki-
jaan liittyvat virheldhteet. Naista erityisesti reaktiivisuuskysymys ja tulkintavirhekysymys
on huomioitava. Reaktiivisuudella viitataan siihen, kuinka paljon tutkija vaikuttaa saatui-
hin vastauksiin ja siten tutkimustuloksiin esimerkiksi johdattamalla haastateltavaa. Tul-

kintavirheet voivat johtua siita, ettei haastateltava ymmartaa kysymysta oikein.

Aihetta on tassakin tutkielmassa jouduttu miettimaan. Haastatteluihin ja erityisesti haas-
tattelukysymysten maarittelemiseen vaikutti varmasti osaltaan tutkijan kokemattomuus
haastattelijana. Vaikka koin haastattelutilanteet luontevina, jouduin haastatteluaineis-
ton kerdamisen jalkeen pohtia, sainko tutkimuskysymyksilld sen tiedon, mika oli tutki-
muksen kannalta oleellista. Haastattelukysymykset sivusivat toisiaan, ja osa kysymyksista
oli hiukan paallekkain. Toisaalta haastateltavat myos kokivat, etta kysymysten paallekkai-
syys auttoi ajattelemaan asiaa syvemmin. Kaikille haastateltaville esitettiin samat kysy-
mykset, mutta niiden jarjestys ja esittamismuoto vaihteli haastattelun etenemisen mu-
kaan. Erilainen esittamisjarjestys saattoikin vaikuttaa siten, etta vastauksen painotus oli

erilainen riippuen aiemmasta kysymyksesta.

Ruusuvuoren (2010, s. 21—22) mukaan aineiston analyysin vahvuuksien lisdksi on tarkea
tuoda esiin sen mahdolliset rajoitukset. Tutkimuksen validiteettia voidaan mitata arvioi-
malla kerattyja aineistojen ja niista tehtyjen tulkintojen kdypyytta. Vastaako aineisto tut-
kimuskysymyksiin, ja onko analyysi tehty laadukkaasti ja avattu lukijalle jarjestelmalli-
sesti? Tutkimuksen analysoinnin kohdalla jouduin pohtimaan, vastaako saatu aineisto
esittamiini tutkimuskysymyksiin. Koska esihenkildilta ja tutkittavilta kysyttiin asioita hiu-
kan eri nakdkulmista, jouduin miettimaan, kuinka yhdistan eri nakdokulmat yhteen ja saan
niista luotua synteesin, joka vastaa tutkimuskysymykseen. Mielestani kuitenkin onnistuin
tassa. Y- ja Z-sukupolvien tyohyvinvointia katsotaan tutkimuksessa eri nakdkulmista, ja
saatu aineisto tuo siitd eri ilmidita esiin. Yksi tai kaksi haastateltavaa esihenkil6a lisaa olisi

toki tuonut paremmin esiin esihenkiléiden nakokulmia aiheesta.
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Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista pureutua vielad tarkemmin taman tutkimuksen
laajaan kyselyaineistoon, jonka kaikkia mahdollisuuksia ei tassa tutkimuksessa pystynyt
hyodyntamaan. Kyselyyn vastaajat jakaantuivat tasaisesti osaston ja avohoidon kesken,
joten osaston ja avohoidon vastausten keskindinen vertailu toisi hyodyllista lisatietoa
nuorten sukupolvien tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Aineistosta voisi tehda ver-
tailua myos tydskentelyvuosien perusteella, jolloin nahtaisiin, onko lyhyemman tyéuran

omaavilla erilaiset tydhyvinvointitarpeet kuin pidempaan tyota tehneilla.

Tama tutkimus antoi myos viitteita siita, ettd nuoremmilla Z-sukupolven edustajilla saat-
taa olla heikommat vuorovaikutustaidot, ja heidan suhtautumisensa mielenterveyson-
gelmiin on sallivampi kuin aiemmilla sukupolvilla. On myds todettu, etta Z-sukupolvella
on suurempi riski mielenterveysongelmiin. Olisikin tarkea jatkossa tutkia erityisesti hei-
dan tyéhyvinvointiaan ja tyon kuormitustekijoita psykiatrisessa hoitotytssa. Haastaako
psykiatrinen hoitotyd nuorempia tyontekijoitd enemman, ja kuinka heita voisi paremmin
tukea tydssa jaksamisessa? Myos pitkittaistutkimus nuorten tyontekijéiden tyohyvin-
vointitekijoiden muutoksesta olisi mielenkiintoinen. Myds vanhempien sukupolvien tyo-
hyvinvointitarpeita psykiatrisessa hoitotydssa olisi tarkeda verrata nuorempien tyénteki-

joiden tarpeisiin.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje esihenkildille

Tutkimus Y- ja Z-sukupolvien tyohyvinvointitarpeista psykiatrisessa hoitotydssa.

Arvoisa vastaanottaja,

Opiskelen Vaasan yliopistossa sosiaali- ja terveyshallintotieteiden maisteriksi, ja teen pro
gradu -tutkielmani aiheesta ” Y- ja Z- sukupolvien hoitohenkilékunnan tyéhyvinvointi ja
sen huomioiminen psykiatrisessa hoitotyossa”. Y-sukupolvi maaritellaan tassa tutkimuk-
sessa 1980-1995 syntyneiksi, ja Z-sukupolvi vuoden 1995 jalkeen syntyneiksi.

Tyohyvinvointi on olennainen osa tydelamaa. Tydelama kuitenkin muuttuu nopeassa
tahdissa, ja nuoremman sukupolven asenteet ja odotukset tyoelamaa kohtaan ovat eri-
laisia kuin aikaisemmilla sukupolvilla. Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa,
mika on psykiatrisessa hoitotyossa tyohyvinvoinnin kannalta tarkeaa Y- ja Z-sukupolvien
hoitotyontekijoille. Tarkoituksena on myds saada selville, tunnistavatko esihenkil6t nuo-
rempien sukupolvien tydhyvinvointitarpeita, ja otetaanko niitda huomioon? Tutkielman
tavoitteena on kehittaa tydhyvinvoinnin johtamista psykiatrisessa hoitotydssa.

Tutkimusaineisto keratdaan aikuis- ja nuorisopsykiatrian erityistason hoitohenkilokun-
nalta ja esihenkilGilta. Tutkielmalle on saatu tutkimuslupa 2.10.2023. Pro gradu -tutkiel-
man ohjaajana toimii tutkijatohtori (HTT) Jari Autioniemi Vaasan yliopistosta.

Tutkielman aineiston keraamista varten on tarkoitus haastatella psykiatrian erityistason
aikuis- ja nuorisopsykiatrian osastojen ja poliklinikoiden esihenkil6ita, eli osastonhoitajia
ja apulaisosastonhoitajia. Haastattelut toteutetaan teemahaastatteluina, ja kysymykset
kasittelevat Y- ja Z-sukupolven tyohyvinvointitarpeita ja heiddn johtamistaan. Haastatte-
luun osallistuminen on vapaaehtoista. Kukin haastattelu kestaa puolesta tunnista tuntiin.
Haastattelut nauhoitetaan, ja danitteita kasitellaan luottamuksellisesti hyvan tieteellisen
kdaytannon mukaan. Yksittdisen vastaajan kommentteja ei pysty yhdistamaan tuloksiin.
Haastattelut toteutetaan viikoilla 42-43, tai sopimuksen mukaan.

Olethan yhteydessa, mikali sinulta |6ytyy aikaa osallistua haastatteluun, ja koet tutki-
mukseen osallistumisen mielekkdana. Jokainen haastattelu antaa tarkeaa tietoa aiheesta.
Mikali tutkimuksesta heraa kysymyksia, vastaan niihin mielellani.

Ystavallisin terveisin:

Johanna Aronranta

050 - 3587 608

x6523619@student.uwasa.fi

Vaasan yliopisto

Sosiaali- ja terveyshallintotieteiden maisteriohjelma
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Liite 2. Haastattelujen teemakysymykset esihenkilGille

Taustakysymykset:
- Missa tyoskentelet, ja kauanko tdssa paikassa olet ollut?
- Esimieskokemus vuosina?
- Monestako organisaatiosta on tyokokemusta?
- Paljonko Y- ja Z sukupolven edustajia on tassa tyopaikassa?
- Mihin sukupolveen itse kuulut?

Miten maarittelet ty6hyvinvoinnin?
- Miten hyva tyohyvinvointi iimenee?
- Miillaisia tyohyvinvointitarpeita on erityisesti psykiatrisessa hoitoty6ssa?
- Mika edistaa tyohyvinvointia psykiatrisessa hoitotydssa?
- Mika haastaa tyohyvinvoinnin psykiatrisessa hoitotydssa?
- Mista tunnistaa tyopahoinvoinnin?

Millaisia ovat Y- ja Z- sukupolvien tyohyvinvointitarpeet?
- Eroavatko Y- ja Z-sukupolvien tydhyvinvointitarpeet aikaisempien sukupolvien
tyohyvinvointitarpeista? Kuinka?
- Tuoko nuorempi sukupolvi tydhyvinvointitarpeensa esille? Kuinka?
- Onko tyossa jaksamisessa eroja sukupolvien valilla?

Kuinka nuoremman sukupolven tyéhyvinvointitarpeet otetaan huomioon, vai ote-
taanko?
- Joutuuko nuorempaa sukupolvea huomioimaan eri lailla tyéhyvinvoinnin suh-
teen?
- Miten hoitoty6ssa pystytadan huomioimaan nuoremman sukupolven tyéhyvin-
vointitarpeet?
- Miten nuoret tyontekijat saadaan pidettya toissa?

Y- ja Z-sukupolven johtaminen
- Mita Y- ja Z-sukupolven johtaminen vaatii?
- Mita Y- ja Z-sukupolvi odottaa esimieheltdaan?
- Eroaako Y- ja Z-sukupolvien johtaminen aikaisempien sukupolvien johtami-
sessa?
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Liite 3. Saatekirje Webropol-kyselyyn Y- ja Z-sukupolvin tyontekijoille

Pro gradu -tutkimus Y- ja Z-sukupolvien tyohyvinvointitarpeista psykiatrisessa hoito-
tyossa

Arvoisa vastaanottaja,

Opiskelen Vaasan yliopistossa sosiaali- ja terveyshallintotieteiden maisteriksi, ja teen pro
gradu -tutkielmani aiheesta ”Y- ja Z- sukupolvien hoitohenkilékunnan tyéhyvinvointi ja
sen huomioiminen psykiatrisessa hoitotydssa”. Y-sukupolvi maaritellaan tassa tutkimuk-
sessa 1980-1994 syntyneiksi, ja Z-sukupolvi vuoden 1995 jadlkeen syntyneiksi.

Jos olet syntynyt ennen vuotta 1980, tama kysely ei koske sinua.

Tyohyvinvointi on olennainen osa tydelamaa. Tyoelama kuitenkin muuttuu nopeassa
tahdissa, ja nuoremman sukupolven asenteet ja odotukset tyoelamaa kohtaan ovat eri-
laisia kuin aikaisemmilla sukupolvilla.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittad, mika psykiatrisessa hoitotyossa on tyo-
hyvinvoinnin kannalta tarkeaa Y- ja Z-sukupolvien hoitotyontekijoille. Tarkoituksena on
myds saada selville, tunnistavatko esihenkil6t nuorempien sukupolvien tyéhyvinvointi-
tarpeita, ja otetaanko niitd huomioon? Tutkimuksen tavoitteena on kehittaa tyohyvin-
voinnin johtamista psykiatrisessa hoitotydssa.

Tutkimusaineisto kerataan aikuis- ja nuorisopsykiatrian osastojen ja poliklinikkojen hoi-
tohenkilokunnalta ja esihenkil6ilta. Tutkimukselle on saatu tutkimuslupa 2.10.2023. Pro
gradu -tutkielman ohjaajana toimii tutkijatohtori (HTT) Jari Autioniemi Vaasan yliopis-
tosta.

Tama Webropol-kysely on tarkoitettu vuoden 1980 jalkeen syntyneille Eteld-Pohjan-
maan hyvinvointialueen aikuis- ja nuorisopsykiatrian osastojen ja poliklinikkojen hoito-
henkilokunnalle. Kysymykset kasittelevat tydhyvinvointia psykiatrisessa hoitotyossa. Ky-
selyssa kerataan myos taustatietoja vastaajista. Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista,
ja sen tayttamiseen menee aikaa noin 10-15 minuuttia. Tiedot kasitellaan luottamuksel-
lisesti, eika yksittaisen vastaajan tietoja pysty tunnistamaan aineistosta. Vastausaikaa on
5.11.2023 asti.

Olisin kovin kiitollinen, jos sinulta I6ytyisi aikaa vastata kyselyyn! Jokainen vastaus on
arvokas. Mikali sinulla herda kysymyksia tutkimuksesta, vastaan niihin mielellani.

Linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/296366F16D8AEA2E

Ystavallisin terveisin:

Johanna Aronranta

050-3587 608, 050-474 2570(tyo)
x6523619@student.uwasa.fi

Vaasan yliopisto

Sosiaali- ja terveyshallintotieteiden maisteriohjelma
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Liite 4. Webropol-kyselyn kysymykset Y- ja Z-sukupolvien tyontekijoille

Taustakysymyket:

Syntymavuotesi?

Sukupuolesi?

Tamanhetkinen tydskentelypaikka (osasto/poliklinikka)?
Onko kokemuksia muista tyoyksikoista?

Onko sinulla kokemuksia muista organisaatioista?

Tyohyvinvointikysymykset:

Kuinka hyvin voit tyossasi talla hetkella asteikolla 1-10 (10 = paras mahdollinen)?

Mika on tyohyvinvoinnin kannalta tarkeaa psykiatrisessa hoitotydssa?

Mika tukee sinun tyohyvinvointiasi psykiatrisessa hoitotydssa?

Mika haastaa sinun tyéhyvinvointiasi psykiatrisessa hoitotydssa?

Mihin tydhyvinvointitekijoihin psykiatrisessa hoitotydssa tulisi kiinnittaa erityisesti huo-
miota?

Millaista on hyva johtaminen tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta?

Millainen olisi tyd, jossa kaikki tydhyvinvointitekijat olisivat kohdallaan?
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