View metadata, citation and similar papers at core.ac.uk brought to you by ., CORE

<

LAUREA

AMMATTIKORKEAKOULU

Yhdessd enemmdn

Oulunkylan Kuntoutussairaalan henkilokunnan
kokemuksia tyohyvinvoinnista

Kivimaki, Ella
Lippo, Emilia

2017 Laurea


https://core.ac.uk/display/161416301?utm_source=pdf&utm_medium=banner&utm_campaign=pdf-decoration-v1

<

L AUR Ea\rea-ammattikorkeakoulu

AMMATTIKORKEAKOULU

Yhdessd enemmdn

Oulunkylan Kuntoussairaalan henkilokunnan kokemuksia
tyohyvinvoinnista

Ella Kivimaki, Emilia Lippo
Hoitotyon koulutusohjelma
Opinnaytetyo

Lokakuu, 2017



Laurea-ammattikorkeakoulu Tiivistelma

Hoitotyon koulutusohjelma

Sairaanhoitaja (AMK)

Ella Kivimaki, Emilia Lippo

Oulunkylan Kuntoutussairaanlan henkilokunnan kokemuksia tyohyvinvoinnista

Vuosi 2017 Sivumaara 35

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia Oulunkylan kuntoutussairaalan henkilokunnan
kokemuksia tyohyvinvoinnista. Lisaksi tyossa pyrittiin saamaan selville, kuinka kokemukset
tyohyvinvoinnista eroavat ialtaan vanhempien ja nuorempien hoitajien valilla. Tavoitteena oli
selvittaa, mitka asiat vaikuttavat positiivisesti tyohyvinvointikokemukseen seka mitka asiat

puolestaan negatiivisesti.

Opinnayteyo toteutettiin toimeksiantona Oulunkylan Kuntoutussairaalalle. Tutkimus toteutet-
tiin kvantitatiivisena seka kvalitatiivisena tutkimuksena kyselylomakkeen muodossa. Kohde-
ryhmaksi valikoitui kahden osaston hoitohenkilokunta. Vastaajina oli niin lahihoitajia, kuin

sairaanhoitajia.

jaksaa tyossaan paremmin. Vastuu tyohyvinvoinnista ja hyvasta tyokyvysta on itse tyonteki-
jalla seka tyonantajalla. Tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa
hyva ja kannustava ilmapiiri, tyoaikaergonomia seka jatkuva mahdollisuus kehittya tyonteki-

jana.

Opinnaytetyon haastattelukysymykset peilautuvat teoriaosuuteen. Kysymykset on laadittu pe-
rustuen teoriaosuudessa ilmeneviin keskeisiin tyohyvinvointiin vaikuttaviin asioihin. Vastauk-
sissa nousi esille, ettei ikaantyminen vaikuttanut merkittavasti vastaajien kokemuksiin tyohy-
vinvoinnista. Lisaksi, vastoin useita tutkimustuloksia, vuorotyota ei koettu erityisen kuormit-

tavaksi.
Tutkimus antaa hyvan kuvan siita, kuinka sairaalan hoitajat kokevat tyohyvinvointinsa. Kysy-

myksissa oltaisiin voitu painottaa enemman ikaantymisen vaikutuksia tyohyvinvointiin ja nain

ollen saada lisaa tietoa ikaantymisen mahdollisista vaikutuksista.

Asiasanat: tyohyvinvointi, hoitotyo, johtaminen
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The purpose of this thesis is to study the well-being at work of the staff of Oulunkyla
Rehabilitation Hospital. In addition, this thesis tries to find out different views on well-being
at work between the older and younger nurses. The goal of this thesis is to examine the
positive and negative factors that affect the well-being at work.

This thesis was done as an assignment for the Oulunkyla Rehabilitation Hospital. The study
was done as a quantative and qualitative research in a form of a questionnaire. The staff of
two departments were selected as target group.

The theory emphasises well-being at work and the releated factors. An affluent employee
manages better at work. Employees and the employer are both responsible for the well-being
at work. The well-being at work is affected by a positive atmosphere, flexible work time and
a possibility to develop yourself as an employee.

The questions of the questionnaire are based on the theory of the thesis. As a result it can be
stated that the age is not a crucial factor affecting the well-being at work. In addition, shift
work was not seen as hard as in many other research results.

The thesis gives a good impression on how the nursing staff experiences well-being at work. In

the questions aging could have had a bigger role so that more age relating factors, that have
an effect on well-being at work, could be seen.

Keywords: workwellbeing, nursing, management
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetyossa kasitellaan hoitohenkilokunnan kokemuksia tyohyvinvoinnista Oulunky-
lan Kuntoutussairaalassa. Opinnaytetyon aihe syntyi kiinnostuksesta hoitotyon tyohyvinvointia
kohtaan. Aihe koetaan tarkeaksi, koska se vaikuttaa olennaisesti muun muassa potilasturvalli-
suuteen. Lisaksi aihe on ajankohtainen, silla olemme lahitulevaisuudessa siirtymassa tyoela-

maan.

Kasitteena tyohyvinvointi on laaja-alainen ja se voidaan ymmartaa monella eri tapaa. Useim-
miten tyohyvinvointi liitetaan tyoterveyteen ja tyokykyyn. Organisaation toimintatapa ja joh-
taminen, ilmapiiri, tyo ja itse tyontekija vaikuttavat omalta osaltaan tyohyvinvointiin. (
Manka 2016, 75)

Tyohyvinvointi voidaan ymmartaa hyvinvoinnin osa-alueeksi. Hyvinvointi tarkoittaa tyytyvai-
syytta omaan elamaan eri elaman tilanteissa seka tasapainoa arjen vaatimusten ja mahdolli-
suuksien valilla. Perustan hyvinvoinnille luovat terveys, toimintakyky, sosiaalinen turvallisuus,
sosiaaliset suhteet, asuminen, taloudellinen tilanne ja yhteiskunnan tarjoamat palvelut seka

sivistys- ja kulttuuripalvelut. ( Suonsivu 2014, 41).

Opinnaytetyossa laadittiin kysely Oulunkylan Kuntoussairaalan kahden osaston hoitohenkilos-
tolle toimeksiantajan toiveesta. Tyossa on pyritty selvittamaan keskeisia tyohyvinvointiin vai-
kuttavia tekijoita. Lisaksi selvitimme, kokevatko vastaajat ikaantymisen vaikuttavan tyohyvin-
vointiin. Teoriaosuudessa on hyodynnetty useita eri lahteita, kuten aiheeseen liittyvaa kirjal-
lisuutta seka sahkoista aineistoa. Teoriaosuudessa nousee esille tyohyvinvointiin olennaisesti

vaikuttavat asiat, johtamisen vaikutus tyoyhteison hyvinvointiin seka vuorotyon haasteet.

Lopuksi tarkastelemme kyselyn tuloksia ja pohdimme, millaisia johtopaatoksia niista voi
tehda. Pohdimme myos omaa oppimistamme ja opinnaytetyoprosessia kokonaisuudessaan. Us-
komme, etta Oulunkylan Kuntoutussairaala saa opinnaytetyosta hyodyllista tietoa, jonka

avulla kehittaa toimintaansa ja parantaa henkilokunnan tyohyvinvointia.



2  Tarkoitus ja tavoitteet

Tarkoituksena on tutkia Oulunkylan kuntoutussairaalan henkilokunnan kokemuksia tyohyvin-
voinnista. Lisaksi tyossa pyritaan saamaan selville, kuinka kokemukset tyohyvinvoinnista eroa-
vat ialtaan vanhempien ja nuorempien hoitajien valilla. Tavoitteena on selvittaa, mitka asiat
vaikuttavat positiivisesti tyohyvinvointikokemukseen seka mitka asiat puolestaan negatiivi-

sesti.

Tarkoituksena on myos, etta perehdymme tutkimusprosessin tekemiseen. Harjaannumme tut-
kimusaineiston analysoimisessa seka pyrimme antamaan hyodyllisia kehitysehdotuksia toimek-

siantajallemme. Kehitymme luotettavan tiedon hankkimisessa ja lahdekriittisyydessa.

3 Tutkimuskysymykset

Kiinnostuimme tutkimaan tyohyvinvointia, koska koemme sen olevan tarkea osa tulevaa tyo-
elamaamme. lhminen viettaa tyopaikallaan ison osan ajastaan, joten tyossa jaksaminen ja

tyohyvinvointi ei ole yhdentekevaa.

Kuinka kokemukset tyohyvinvoinnista eroavat ialtaan vanhempien ja nuorempien hoitajien va-

litla?

Mitka asiat vaikuttavat tyohyvinvointikokemukseen positiivisesti ja mitka puolestaan negatiivi-

sesti?

4  Tyohyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvointi nahdaan usein tyotyytyvaisyyden alakasitteena ja se on eniten tutkittu myon-
teinen tyohyvinvoinnin kuvaaja. Hoitotieteellisissa tutkimuksissa tyotyytyvaisyydella ei ole
yhta tiettya maaritelmaa. Usein tyohyvinvointia tarkastellaan tyopahoinvoinnin kautta. Tyo-
tyytyvaisyydella on yhteys tyohon tyoyhteisoon, johtamiseen ja organisaation toimintaan. (

Stenman, Vahakangas, Kivimaki, Paasivaara 2015 31- 42).

Tyohyvinvoinnista on kirjoitettu seka keskusteltu runsaasti, mutta sen kasitteellinen ja teo-
reettinen pohdinta on viela alussa. Aiemmin tyohyvinvointia arvioitiin erilaisten tyosta aiheu-
tuneiden sairauksien, kuten tyouupumuksen, stressin tai masennuksen kautta. Tana paivana
tyohyvinvointi kasitteena kattaa laaja-alaisemmin tyoelaman laatuun liittyvia ilmioita. (Laine
2013, 36)



”Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset
tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot
kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan elaman-

hallintaansa.” ( Tyoterveyslaitos)

Sosiaali - ja terveysministerion maaritelman mukaan tyohyvinvointi muodostuu viidesta eri te-
kijasta; tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Hyva ja motivoiva johtami-
nen, tyoyhteison yleinen ilmapiiri seka tyontekijoiden ammattitaito ovat asioita, jotka lisaa-

vat tyohyvinvointia. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa tuottavuus seka tyohon sitoutuminen kasvaa.

( Sosiaali- ja terveysministerio)

Vastuu tyohyvinvoinnin kehittamisesta ja yllapitamisesta kuuluu seka tyonantajalle, etta tyon-
tekijalle. Tyopaikan tyohyvinvoinnin edistaminen on yhteistyota, joka tapahtuu johtajien, esi-
miesten ja tyontekijoiden toimesta. Tyohyvinvoinnin valvomisessa ja kehittamisessa on mu-
kana myos tyosuojeluhenkilosto seka luottamusmiehet. Myos tyoterveyshuolto on tarkea toi-

mija tyohyvinvoinnin yllapitamisessa. ( Tyoterveyslaitos)

4.1  Tyohyvinvointi ja lainsaadanto

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) astui voimaan vuoden 2003 alusta. Lain paaasiallinen tarkoitus
on parantaa tyoymparistoa ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapi-
tamiseksi. Lisaksi tarkoituksena on ennalta ehkaista ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja

ja muita tyosta ja tyoymparistosta johtuvia tyontekijoiden terveyshaittoja. (Finlex 2002)

Tyoterveyshuoltolain (1383/2003) tarkoituksena on muun muassa edistaa tyohon liittyvien sai-
rauksien ja tapaturmien ehkaisya seka tyon ja tyoympariston terveellisyytta ja turvallisuutta.
Lisaksi tarkoitus on edistaa tyoyhteison toimintaa seka tyontekijoiden terveytta ja tyo- ja toi-
mintakykya. Tyoterveyslaki velvoittaa tyonantajaa jarjestamaan tyoterveyshuolto. Tyoter-
veyshuollon tarkoitus on ehkaista tyosta ja tyoolosuhteista johtuvia terveysvaaroja seka edis-
taa ja suojella tyontekijoiden terveytta ja tyokykya. Tyoterveyslaki astui voimaan vuoden
2002 alusta. (Finlex 2001)

4.2  Tyohyvinvointia lisaavat tekijat

Perustan tyohyvinvoinnille muodostavat organisaation kulttuuri ja toimintatavat. Tyontekijan
mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltoihin lisaa tyohyvinvointia. Tyon tulisi olla monipuolista seka
tarjota mahdollisuus jatkuvaan oppimiseen ja itsensa kehittamiseen. Tyontekijan tulisi myos

voida vaikuttaa tyopaikan pelisaantoihin seka tyon tavoitteisiin. (Manka 2016, 76). Mankan



(2016, 65) mukaan tyon vaatimukset synnyttavat positiivista tai negatiivista painetta, mika
voi parhaimmillaan antaa tyontekijalle vireytta ja mahdollisuuden oppia. Toisaalta paine voi

passivoida ja sairastuttaa. Myos sosiaalisella tuella on ratkaiseva vaikutus tyohyvinvointiin.

Johtamisen ja organisaation kulttuurin seka toimintatapojen lisaksi tyohyvinvointiin vaikuttaa
fyysinen tyoymparisto. Laki velvoittaa tyonantajaa huolehtimaan tyoympariston ja tyoolosuh-
teiden turvallisuudesta ja riskittomyydesta. Myos tyontekijalla on osaltaan vastuu noudattaa
tyoturvallisuutta olemalla huolellinen ja varovainen seka ilmoittaa puutteista tai vioista ko-
neissa, rakenteissa tai laitteissa. Tyontekija on lisaksi myos velvollinen kohtelemaan muita
tyoyhteison jasenia asiallisesti ja kunnioittavasti. Tyoyhteison kulttuurin ja toimintatapojen
lisaksi tyontekija voi omalla toiminnallaan vaikuttaa tyohyvinvointiinsa. Tyontekija voi lisata
tyotyytyvaisyyttaan psykologista paaomaa kehittamalla. Mankan mukaan psykologinen paaoma
koostuu neljasta eri osa-alueesta, joita ovat itseluottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys.
Osa-alueita on mahdollista kehittaa ja muuttaa elaman varrella. Psykologista paaomaa on siis
mahdollisuus oppia, vaikkakin siihen omalta osaltaan vaikuttavat muun muassa perima ja kas-
vatus. ( Manka 2016, 158-159 )

Tyotyytyvaisyyteen sisaltyvat asenteet tyota kohtaan, tyon etiikka, ammatillinen kehittymi-
nen, tyon kehittaminen, tyohon sitoutuminen ja hyva johtaminen. Tyotyytyvaisyydella on to-
dettu vaikutus hoidon laatuun. On tutkittu, etta hoitohenkilokunta, joka on tyytyvainen tyo-
honsa, on myos korkealaatuista hoitoa. ( Mantynen, Vehvilainen- Julkunen, Miettinen, Kvist
2015 18-30).

4.3  Tyohyvinvointia estavat tekijat

Keskusteltaessa tyohyvinvoinnista, puhutaan todellisuudessa myos tyopahoinvoinnin aiheutta-
misesta. Tyopahoinvointia tarkastellaan tyohyvinvoinnin vastakohtana tai puutteellisena tyo-
hyvinvointina. Tyopahoinvointi ilmenee henkilokunnan keskuudessa henkisena pahoinvointina,
kuten vasymyksena, uupumuksena, stressina tai masennuksena. Tyopahoinvoinnilla on vaiku-
tus myos fyysiseen- ja sosiaaliseen terveyteen. Tyoyhteisotasolla se voi tarkoittaa koko henki-
[okunnan vasymista, tyotehon heikkenemista ja siirtymista asiatasolta tunnetasolle. Seurauk-
sena saattaa olla yleinen tyytymattomyys tyohon, sairaslomien lisaantyminen ja ilmapiirin
heikkeneminen. Nain ollen tyoyhteisossa voimistuu negatiivinen kierre. ( Suonsivu 2014, 13-
14).

Erilaisia merkkeja tyoperaiseen oireiluun ovat muun muassa korkeat poissaololuvut, tyonteki-

joiden suuri vaihtuvuus, henkilostoristiriidat ja tyontekijoiden antamat palautteet liiallisesta
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ton huomiotta jattava johtaminen, akilliset muutokset, osaamisen puute, riittamattomat re-
surssit, byrokraattisuus ja tuen puute. Kriisiytyneen tyoyhteison merkkeja ovat esimerkiksi
heikko tiedonkulku, henkinen pahaolo, huono ja negatiivinen ilmapiiri, sisaiset ristiriidat,
huonot esimies- ja alaissuhteet, vahaiset vaikutusmahdollisuudet, negatiivinen kilpailu tyoyh-
teison sisalla. Tyopaikoilla keskeisessa roolissa on stressin ja uupumuksen ehkaiseminen. Liial-
liseen kuormitukseen on mahdollisuuksien mukaan puututtava jo ennen kuin ongelmat synty-
vat. Ehkaisyssa, hallinnassa voi kiinnittaa huomiota tyojarjestelyihin, tyooloihin, viestintaan

Suonsivu 2014, 35).

5 Tyomotivaatio hoitotyossa

Tyoelamassa motivaatio on keskeinen kasite yrittaessa ymmartaa ihmisten tulkintaa ymparis-
tosta, kuinka he alkavat tekemaan tyota ja ohjaavat omaa toimintaansa. Motivaatio kiinnos-
taa johtoa, koska ilman halua tehda tyota ei synny suorituksia eika tuloksia. TyOmotivaatio
yleisesti tarkoittaa kokonaistilaa, joka energisoi, synnyttaa, suuntaa ja pitaa ylla toimintaa.
Tyontekija, joka on motivoitunut, on myoskin toimintahaluinen ja tavoitesuuntautunut. ( Sal-
mela-Aro & Nurmi 2002, 188).

Motivaatio voi vaihdella samalla henkilolla eri aikoina. Motivaatio on monimutkainen prosessi,
jossa yhdistyvat henkilon oma persoonallisuus, tunne- ja jarkiperaiset tekijat seka sosiaalinen
ymparisto. Omat arvot voivat vaikuttaa motivaatioon, kielteinen arvo laskee motivaatiota ja

myonteinen arvo nostaa motivaation tasoa. ( Liukkonen, Jaakkola & Suvanto 2002, 11)

Motivaatio, tyosuhteen laatu, tyotyytyvaisyys, koulutus ja tyokokemuksen pituus seka stressin
daan jakaa kolmeen eri osa-alueeseen: rakenteellinen tyonhallinta, kriittissosiaalinen tyon-
hallinta seka psykologinen tyonhallinta. Nama osiot yhdistamalla saadaan aikaan tyonhallin-

nan kokonaisuus. ( Romppanen, Rantanen, Kuokkanen, Roine-Mentula, Vuorinen 2013).

Erilaiset tyotehtavat vaativat erilaista motivaatiota, johonkin tehtavaan voidaan vaatia heit-
taytymista haasteeseen ja jokin toinen tehtava taas vaatii sosiaalisuutta. Vaikka oltaisi sa-
massa tyossa, eri henkiloita voi motivoida eri asiat. Toista motivoi palkankorotus, kun taas
toista voi motivoida tyotovereiden arvostus tai tyon pysyvyyden tunne. Tyomotivaatiota selit-
tavat erilaiset asiat, kuten aikaisemmat kokemukset, luonne-erot, tehtavat piirteet, sosiaali-
set odotukset ja normit seka yksilollinen herkkyys naille asioille. (Vartiainen & Kauhanen
2005, 132).
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Erilaiset motivaatiotekijat vaikuttavat siihen, kuinka intensiivisesti tyo suoritetaan. Jos tyon-
tekija on motivoitunut, suorituskyky tyohon on korkea eika se aiheuta suurta rasitusta. lhmi-
sella on tapana saada energiaa tyota tehdessaan ja luoda positiivista henkea ja ilmapiiria ym-

parilleen, joka vaikuttaa myos tyon ulkopuolella. ( Kaivola 2003, 151).

Motivoitumineen vaikuttavat myos tyoympariston fyysiset tekijat, kuten tyon organisointi, vai-
kuttamismahdollisuudet omaan tyohon ja erilaiset kannustimet. Yksiloiden ja yhteison tyovi-
reen lisaamisesta kaytetaan kasitetta voimaantuminen, jolla tarkoitetaan sisasyntyista halua
saada aikaan parempaa tulosta. Tyoskennellessa suorituskykynsa aarirajoilla voi huomata ve-
nyvansa tavallisesti ylivoimaisilta tuntuviin suorituksiin. Tehdessaan mielekasta tyota tulee
tunne, etta mita enemman tekee, sita enemman saa aikaan. Kuitenkin kohtuuton maara tyota

puolestaan aikaansaa turhautumisen. ( Kaivola 2003, 151).

5.1  Tyohyvinvoinnin vaikutus motivaatioon

Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet eri tekijat seka ihmisen omassa elamassa etta tyoela-
massa. Tyohyvinvointi nakyy niin yksilo- ja yhteisotasolla paneutumisena tyohon ja tyoyhtei-
son sujuvuutena seka koko organisaation tasolla palvelujen laatuna ja toiminnan tuloksellisuu-
della. Tyontekijan kokemus siita, etta kuuluu tyoyhteisoon seka voi vaikuttaa omaan tyohon
koskeviin asioihin lisaa tyohyvinvointia. Tarkeaa on myos se, etta kokee olevansa arvostettu,
kohdellaan oikeudenmukaisesti ja tunne, etta on taysivaltainen tyoyhteison jasen. (Suonsivu
2014, 43).

Tyohyvinvointi ei kuitenkaan ole jatkuva onnen ja hyvanolon tila vaan organisaation ja yksilon
on osattava kohdata myos epavarmuutta ja vastoinkaymisia. Ristiriidat ja ongelmatilanteet
ovat normaaleja ihmisen kanssakaymisessa syntyvia ilmigita, joihin puututaan nopeasti. ( Kai-
vola & Launila 2007, 129).

Tyontekija, joka voi vaikuttaa omaan tyohonsa ja saadella sita, kestaa paremmin kuormitusta
kuin tyontekija, jolle tyon ehdot ja tekeminen annetaan valmiina. On tarkeaa tehda tyo oman
nakoisellaan tavalla. Suurin pahoinvoinnin syy on se, etta tyontekijalla ei ole mahdollisuutta
toimia oman tyotapansa mukaisesti, eika voi saadella tyota itselleen soveltuvalla tyylilla ja
rytmilla. Jokaisen pitaisi loytaa tyostaan sellaisia asioita, joka saa tuntemaan tyon omaksi ju-
tuksi. ( Kaivola & Launila 2007, 129).

Tyohyvinvointi koetaan yksilolliseksi kokemukseksi, jonka eteen jokaisen tyontekijan pitaisi
tehda osansa huolehtimalla kunnostaan ja terveydestaan syomalla terveellisesti, huolehti-
malla riittavasta levosta, virkistaytymalla vapaa-ajalla harrastusten, perheen ja ystavien
kanssa. Tyohyvinvointiin vaikuttaa lisaksi yksilon omat voimavarat, asenne, arvot ja motivaa-
tio. ( Surakka 2009, 102).
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Tyohyvinvointi voidaan ajatella yksilon henkilokohtaisena tyo- ja toimintakyvyn, osaamisen ja
tyon vaatimusten valisena tasapainona. Tama tarkoittaa tyontekijan kokemuksia tyon mielek-
kyydesta ja merkityksellisyydesta, tyoyhteison hyvasta ilmapiirista, hyvasta johtamisesta ja

lahiesimiestyosta. Lisaksi kokemukset tyon sujuvuudesta ja yhtenainen aikaansaamisen tunne
saa aikaan tyohyvinvointia. Tyohyvinvointi ilmenee tyontekijan tyohon paneutumisena ja tyo-
yhteison sujuvuutena. Koko tyoyhteiso- ja organisaatiotasolla tyohyvinvointi nakyy palvelujen

laatuna ja toiminnan tuloksellisuutena. ( Surakka 2009, 102).

5.2 Ilmapiirin vaikutus tyohyvinvointiin

Motivaatioilmasto on kokemuksellinen ilmapiiri, jossa henkilo toimii osana sosiaalista ympa-

risoa niin tyossa kuin muulla elamanalueella. Tyoyhteison motivaatioilmasto tarkoittaa vallit-
sevaa psykologista, sosioemotionaalista ilmastoa, jota voi tarkastella motivaation kehittymi-
sen nakokulmasta. Ilmasto muuttuu johdon toimenpiteiden ja tyon organisoinnin mukaan. Jo-
kaisella tyontekijalla on vastuu motivaatioilmaston kehittymisesta, koska toimimta vaikuttaa

sithen, onko ilmasto negatiivinen vai potitiivinen. ( Liukkonen ym 2006, 27).

Kun tyopaikalla vallitsee luottamus, vastavuoroisuus ja me-henki niin tyoyhteisoon kertyy so-
siaalista paaomaa. Niissa tyopaikoissa, joissa on paljon sosiaalista paaomaa luotetaan toisiin
ja autetaan tyOkavereita. Ilmapiiri, joka tukee luottamista ja vastavuoroisuutta edistaa tyon

sujuvuutta ja toimivuutta. ( Stenman, Vahakangas, Kivimaki, Paasivaara 2015 31-42).

Yksilon oma rooli tyohyvinvoinnin- ja ilmapiirin rakentamisessa on tarkea. ( Kaivola & Launila
2007, 133) Tyopaikan ilmapiirin rakentamisessa olennaista on se, kuinka tyokavereita, alaisia
ja johtajia kohdellaan. Myos jokaisen tyontekijan asenne vaikuttaa kanssaihmisiin. Muilla ih-
misilla on tapana aistia tunnetiloja ja reagoivat niihin sen mukaisesti. Tunnetilat tarttuvat,
avoimuutta ja tiedonkulkua on vaikea odottaa muilta tyontekijoilta, jos itse ei tuo mielipitei-
taan esille. Hyva ohje vuorovaikutustilanteisiin on se, etta kohtelee muita niin kuin itseasi ha-
luaisit kohdeltavan. ( Kaivola 2003, 36).

Tyoyhteison ilmapiiri syntyy osana jokapaivaista toimintaa. Sisainen toimivuus tyoyhteisossa
seka hyva ilmapiiri tukevat yrityksen menestysta ja tyontekijoisen hyvinvointia. Sisaisesti huo-
nosti voiva tyoyhteiso ei pysty ulkoiseen tehokkuuteen. Huono ilmapiiri voi usein johtua puut-

teista johtamisessa tai sisaiset toimintatavat ovat kehittymattomia. ( Sistonen 2008, 141).

Tyoyhteison tuki on tarkeaa varsinkin silloin, kun tyo on psyykkisesti kuormittavaa. Sosiaali-
nen tuki saa aikaan yhdessa tyonhallinnan kanssa yhteisollisen selviytymisjarjestelman. Se

suojaa tyontekijoita rakenteellisilta vaatimuksilta ja paineilta. ( Kaivola 2003, 38).
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Tyonantajan keinoilla ei ole vaikutusta tyohyvinvointiin, jos henkilo ei itse halua saada aikaan
hyvinvointia. Hyvinvoiva tyoyhteiso on tuottava, se parantaa asiakastyytyvaisyytta seka lisaa
kilpailukykya motivaation ja innovatiivisuuden vuoksi. Se myos vaikuttaa positiivisesti tyonan-
tajakuvaan haluttuna tyopaikkana. Todelliset voimavarat saadaan kayttoon, kun henkilokunta
voi hyvin. ( Kaivola & Launila 2007, 133).

Tyoyhteison ihmissuhteilla on suuri merkitys tyontekijan hyvinvoinnin lisaksi koko yrityksen
menestykseen. Myonteinen ilmapiiri ja yhteistyo motivoi tyontekijoita kehittamaan omaa
osaamistaan, joka auttaa koko organisaatiota kehittymaan ja parantamaan asemaansa. ( Kai-
vola 2003, 38).

5.3  Esimiestyon vaikutus tyohyvinvointiin

Esimiehen ja tyonantajan taytyy osaltaan huolehtia tyopaikan terveellisyydesta, ergonomi-
asta, turvallisuudesta ja tarvittavista resursseista seka minimoida riskitekijat. Tyohyvinvointi
kasittaa monia tekijoita, joista alaisen itse, esimiehen ja organisaation pitaa huolehtia. ( Su-
rakka 2009, 102).

On monia syita, miksi johtamista ja tyohyvinvointia tarkastellaan. Suurin syy on se, etta orga-
nisaatiot ja toiden luonne on muuttunut viime vuosina nopeasti. Muutokset kuormittavat ihmi-
sia ja ovat aiheuttaneet henkilokunnalle jaksamisongelmia. Johtamisella ja tydyhteison hyvin-
voinnilla on selkea yhteys johtamiseen ja tyoyhteison pahoinvointiin. Hyva johtaminen saa ai-
kaan tyohyvinvointia, painvastoin piittaamaton, kylmakiskoinen tai ankara johtamistyyli ai-

heuttaa pahoinvointia tyoyhteisossa. ( Vesterinen 2006, 77).

Aikaisemmin johtamisessa korostuivat arvo ja titteli. Roolit olivat yksiselitteiset, eika itsenai-
nen ajattelu ollut tarpeen. Nykyaan tilanne on toinen, organisaatioissa osaamista jaetaan ja
jatkuvaa oppimista seka uudistumista vaaditaan. Johtajien ja alaisten suhdetta rakentaa aito
kohtaaminen seka keskinainen luottamus, ja ne ovat merkitsevia tekijoita organisaation me-
nestykselle. (Kaivola 2003, 61- 62.)

Hoitotyossa esimies voi vahvistaa hoitajan toivoa kohtaamalla tyontekijat empaattisesti ja ar-
vostavasti. Tyohon positiivisesti vaikuttaa myos toiminnan johtaminen, tyontekijoiden kehit-
tymisen tukeminen ja tyossa jaksamisen tukeminen. ( Maki, Astedt- Kurki, Roos, Kylma 2014
190-201 ).

Toivolla on suuri merkitys ihmisten johtamisessa. Toivo voidaan luokitella yhdeksi psykologi-

sen paaoman ulottuvuudeksi itseluottamuksen, optimismin ja sitkeyden ohella. Kehittamalla
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psykologista paaomaa voidaan parantaa tyotyytyvaisyytta. Hoitajien psykologinen paaoma on
yhteydessa tyohon sitoutumiseen, sairaalan missioon, arvoihin ja tavoitteisiin. Tyontekijoiden
sitoutumista voi siis lisata toivoa luovalla johtamistyylilla, jolla on positiivinen vaikutus myos

tyotyytyvaisyyteen ja tydsuoritukseen. ( Maki, Astedt- Kurki, Roos, Kylma 2014 190-201).

Nykyaan johtaminen perustuu vuorovaikutukselle. Nykypaivan tyo vaatii laajaa osaamista ja
organisaatiot ovat monimutkaisempia kuin aiemmin, joten erilaisten nakokulmien esille tuo-
minen on valttamatonta. Jokaisen olisi hyva pystya tuomaan omia nakemyksiaan yhteisiin kes-
kusteluihin. (Kaivola & Launila 2007, 40.)

Johtamistyylit viittaavat esimiehen kayttaytymiseen erilaisissa tilanteissa. Ne kuvaavat esi-
miehen tavat asettaa tavoitteita, ohjata, kuunnella, antaa palautetta ja palkita. Erilaisten
johtamistyylien kayttoon vaikuttaa oma osaaminen seka johtajan omat kokemukset johtamis-
tyyleista. Valintaan vaikuttaa myos se, millaista johtamista organisaatiossa arvostetaan. Oi-
keaa tai vaaraa johtamistyylia ei ole, mutta niiden tehokkuus riippuu tehtavien luonteesta ja
monimutkaisuudesta, henkilokunnan osaamisesta, aikarajoituksista, riskeista ja kaytettavissa
olevista resursseista. Tehokkaan esimiehen kuuluu ymmartaa nopeasti kasilla olevan tilanteen
vaatimukset, ja kayttaa siihen tilanteeseen sopivaa johtamistyylia tai niiden yhdistelmaa.
Huonommin suoriutuvat esimiehet turvautuvat tavallisesti itselleen luontevaan johtamistyy-
liin, vaikka tilanne vaatisi erilaista johtamista. Johtamistyylit eivat ole sukupuolisidonnaisia,
vaan nais- ja miesjohtajat ovat kykenevia kayttamaan johtamistyyleja niille soveltuvissa tilan-
teissa. (Sistonen 2008, 141- 143).

Esimiehelle tavallisesti annetaan valineita johtamista varten. Usein nama ovat organisaation
missio, visio ja arvot. Lisaksi esimiehelle annetaan johtamiseen tavoitteet, taloudelliset voi-
mavarat seka henkilostovoimavarat. Nama tekijat luovat esimiehelle toimintaraamit, joiden

puitteissa kaytannossa tyoskennellaan. ( Kauhanen 2010, 24.)

5.4  Palkitsemisen vaikutus tyohyvinvointiin

Tyosta saatu palaute on hyotysuhteeltaan tehokkain keino palkitsemiseen. Se ei maksa, eika
se vie paljon aikaa. Palaute voidaan jakaa kahteen ryhmaan, joista toinen on vahvistavaa pa-
lautetta. Vahvistava palaute osoittaa tyytyvaisyytta ja tukee tamanhetkista toimintaa. Sita
voi antaa julkisesti ja se usein kannustaa tekemaan enemman. Toinen palautteen muoto on
rakentava palaute, joka osoittaa toivetta. Rakentava palaute on esimiehen tapa viestia halua-
vansa auttaa tyontekijaa muuttamaan toimintatapaa. Esimies antaa palautteen kahden kes-

ken ja se rohkaisee muuttamaan toimintatapaa. (Rantamaki ym. 2006, 70- 71.)
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Palkitsemisella tarkoitetaan kaytantoja, joilla pyritaan motivoimaan, ohjaamaan ja sitoutta-
maan henkilostoaan seka houkuttelemaan uutta osaavaa henkilokuntaa. Palkitseminen kasit-
teena laaja, koska tyontekijat voivat kokea erilaisia asioita palkitsevina ja merkityksellisina.
Palkitsemisen voi ajatella vaihtosuhteena, jossa vastineeksi hyvasta tyosta saadaan palkkaa,
palkkioita, etuja, palautetta tyosta, tunnustusta tai mahdollisuuden kehittaa omaa osaamis-
taan. Henkilokunnan kokemukset muun muassa oikeudenmukaisuudesta, mahdollisuudesta
vaikuttaa ja arvostuksesta on huomioitava suunnitellessa palkitsemista. ( Seitovirta, Parta-
nen, Kvist 2013 279-290).

Kehittaessa palkitsemista huomioimalla hoitotyontekijoiden kanta on loydettavissa toimivia
palkitsemistapoja. Palkitsemisjarjestelmien kehittaminen ja uusien palkitsemistapojen loyta-
minen ovat osa johtamista hoitotyossa. Palkitseminen ja osaamisen kehittaminen vaatii esi-
miehelta vastuuta tyosuorituksen arvioinnista ja palautteen antamisesta, tarvitaan niin ai-
neettomia kuin aineellisia palkitsemistapoja. Palkitsemista ja palautteen antoa tulee kehittaa
osaksi jokapaivaista hoitotyon johtamista, koska ne vaikuttavat potilasturvallisuuteen saakka.
( Seitovirta, Partanen, Kvist 2013 279-290).

Esimiehen antama positiivinen palaute tukee tyontekijan patevyyden kokemuksia seka vaikut-
taa tyomotivaatioon suotuisalla tavalla. Haasteelliset ja kiinnostavat tyopaikat, joissa ei an-
neta palautetta, eivat motivoi pidemman paalle. Esimiesten taytyisi olla tietoisia antamansa
palautteen maarasta ja laadusta. Palaute vaikuttaa tehokkaimmin, jos se annetaan silla alu-

eella, jossa tyontekija kokee myos itse olevansa hyva. ( Liukkonen ym. 2002, 104- 106.)

Palautetta suosiva toimintakulttuuri edistaa hyvaa tyoilmapiiria. Varsinkin positiivinen ja kan-
nustava palaute tukevat hyvaa ilmapiiria. Hyvat vuorovaikutussuhteet rakentuvat rehellisyy-
delle ja avoimelle keskustelulle. Toimiva palautekulttuuri edistaa oppimista ja kehittymista.
Esimies antaa palautetta seka hanen kuuluisi ottaa sita myos vastaan. ( Kupias ym. 2011, 14-
15).

Henkilokunta voi saada palautetta esimiehen lisaksi myos omilta kollegoilta seka asiakkailta.
Usein asiakkailta saatu palaute on nimenomaan asiakaspalvelutyota tekeville erittain tarkeaa.
(Kauhanen 2010, 102.)

Palaute on osa vuorovaikutusta, oppimista ja kehittamista. Palautteen kohteena on tyo ja sen
suorittaminen. Laajemmin ajateltuna kohteena koko tyoyhteison-, tyon. ja tyontekijan kehit-
taminen. Palautteenantajan olisi kiinnitettava huomiota siihen, mita kertoo palautteessaan,

seka kuinka ilmaisee sen. Vaikka palaute kohdistuisi ainoastaan tyotehtaviin, se vaikuttaa sa-

malla ihmisen koko minakuvaan. ( Kupias ym. 2011, 16.)
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Palautetta liikkuu tyoyhteisossa ja kaikessa muussa ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa jat-
kuvasti. Jos ei anneta suoraa palautetta, ihmisten kayttaytymista tulkitaan ja siita tehdaan
johtopaatoksia, jotka eivat suinkaan aina osu oikeaan. Talla tavalla palaute saatetaan ymmar-
taa painvastoin kuin sen antaja oli ajatellut. Palaute on hyva antaa suoraan, eika vaaria tul-
kintoja synny. Jos tyopaikalla on onnistunut palautekulttuuri, talloin on huomattavissa tyon-
tekijoiden parantunut itsetuntemus, hyva tyoilmapiiri, kehittyvat tyosuoritukset, oppiminen

ja oikeanlainen tekeminen. (Kupias ym. 2011, 17.)

Varsinkin aineettomassa palkitsemisessa esimiehella on suuri rooli niin osaamisen kehittami-
sessa kuin tyohyvinvoinnin yllapitamisessa. Saantoja ja menettelytapoja ei voida ohjeistaa
kaikkien tapausten varalle, esimiehen kuuluu soveltaa niita eri tilanteen mukaan. Esimiehelta
voidaan odottaa yhteisten toimintatapojen tuntemusta, ihmistuntemusta, vuorovaikutustai-
toja seka tilanneherkkyytta. Esimiehen oma osaaminen ja motivaatio vaikuttavat rakentavasti

niin aineelliseen kuin aineettomaankin palkitsemiseen. (Vartiainen & Kauhanen 2005, 196.)

6  Ikaantymisen vaikutukset tyohyvinvointiin

Tyontekijan voimavarat, kuten terveys, toimintakyky, osaaminen ja asenteet muuttuvat ela-
man aikana. Aluksi muutoksia voi olla vaikea huomata, mutta ne konkretisoituvat ja tulevat
nakyviksi ennen 50- ikavuotta. Terveyden ja toimintakyvyn heikkenemiseen vaikuttavat tyo-
olot ja eri ammattiryhmien valilla onkin eroja elinajan pituudessa. Myos elintavat ja perima
vaikuttavat terveyteen ja toimintakykyyn. Ikaryhmassa 45- 50 ikavuotta noin kolmasosa kokee

terveytensa ja noin viidesosa tyokykynsa keskinkertaiseksi ja huonoksi. ( Ilmarinen 2006, 41).

7  Vuorotyon merkitys tyohyvinvoinnille

Vuorotyolla tarkoitetaan tyota, jossa tyovuorojen ajankohdat vaihtuvat saannollisesti. Tyo-
vuorot sovitaan aina etukateen tyonantajan ja tyontekijan kesken. Vuorojen tulee vaihtua
saannollisesti seka muututtava ennalta sovituin ajanjaksoin. (Tyosuojeluhallinto 2016)
Vuorotyo voi olla joko kaksi- tai kolmivuorotyota, yotyota tai jaksotyota. Vuorotyolla voidaan
tarkoittaa myos niin sanottua matkatyota. Palkansaajilla yleisimmat vuorotyon muodot ovat

kaksi- tai kolmivuorotyo seka jaksotyo. (Miettinen 2008)

Hieman yli 30 % tyontekijoista Suomessa tekee vuorotyota ja maara kasvaa koko ajan. Yotyota
tekee noin kolmannes vuorotyota tekevista. Vuorotyon tekeminen Suomessa on yleisinta kul-
jetusalalla (65 %), teollisuudessa (45 %), maataloudessa (40 %), sosiaali- ja terveysalalla (38 %)
seka kaupan alalla (35%). (Miettinen 2008)
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7.1 Vuorotyohon liittyvia sairauksia

Ihmisen elimiston biologinen rytmi on suunniteltu siten, etta ihminen valvoo valoisana vuoro-
kaudenaikana ja nukkuu pimeana vuorokaudenaikana. Vuorotyon kuormittavuus koetaankin
erilaisena valon maaran vaihdellessa eri vuodenaikoina. ( Miettinen 2008 )

Pitkaan jatkuvan vuorotyon on tutkittu olevan jossain maarin riski terveydelle. Haitat ovat
kuitenkin hyvin yksilollisia ja vaihtelevat ihmisten valilla. Osa ihmisista soveltuu vuorotyohon
ilman, etta se aiheuttaisi heidan terveydelleen merkittavia haittoja. Kuitenkin esimerkiksi yo-
vuorossa valvomisen aiheuttama vasymys aiheuttaa tarkkaavaisuuden heikentymista ja nain

kasvattaa virheiden vaaraa. ( Partinen 2012 )

Unihairiot ovat usein ensimmaisia merkkeja vuorotyon kuormittavuudesta. Unihairiot ja niista
aiheutuvien vuorokausirytmin hairioiden esiintyminen lisaantyy 40 ikavuoden jalkeen. Lyhytai-
kaisesta unettomuudesta karsivat kaytannossa kaikki vuorotyota tekevat ihmiset, kun taas

25 %:lla esiintyy jatkuvaa vasymysta. Normaali uni edellyttaa todellista unen tarvetta, oikeaa
aikaa seka rauhoittumista. Epatyypilliseen tyoaikaan, kuten esimerkiksi yolla, pyrkii elimisto
siirtymaan lepotilaan huolimatta tyontekijan aktiivisuudesta. Normaali uni lyhenee vuorotyon

tekemisen myota noin kaksi tuntia, minka vuoksi Rem-unen osuus vahenee. ( Miettinen 2008 )

Vuorotyota tekevilla on kohonnut riski sairastua verenpainetautiin verenkiertoelimiston epa-
normaalin stressiaktivoitumisen myota. Vuorotyota tekevilla esiintyy enemman kammioperai-
sia lisalyonteja. Lisaksi jo todettu verenpainetauti voi vuorotyon myota pahentua, jolloin sy-
damen vajaatoiminnan riski kasvaa. Vuorotyo kasvattaa myos riskia sairastua sepelvaltimotau-
tiin. Riskin on todettu olevan jopa 40 % korkeampi kuin paivatyota tekevilla. Vuorotyota teke-
villa on kohonnut riski sairastua aikuistyypin diabetekseen. Lisaksi vuorotyon tekeminen saat-
taa heikentaa jo todetun diabeteksen hoitotasapainoa. Vapaiden rasvahappojen maara elimis-
tossa nousee tyoskenneltaessa epatyypilliseen aikaan, etenkin oOisin. Tasta seuraa insuliini-
resistenssin kohoaminen, mika heikentaa elimiston glukoosinsietoa. Myos stressihormonien eli

kortisolin erityksen vaihtelu vaikuttaa sokeritasapainoon. (Miettinen 2008)

Vuorotyo aiheuttaa ruuansulatuskanavan oireita 25-75%:lle tyontekijoista. Toiminnalliset vat-
savaivat ovat oireista yleisimpia. Lisaksi kuitenkin esimerkiksi pohjukaissuolihaavaa esiintyy
enemman vuorotyota tekevilla, kuin saannollisesti paivasaikaan tyoskentelevilla. Myos suolis-
tosyopaa esiintyy vuorotyota tekevilla enemman, joten vatsaoireiden syyt tuleekin aina selvit-
taa yli 50-vuotiailla. (Miettinen 2008)

Tutkimukset osoittavat, etta yotyo on terveydelle haitallisinta. Se myos kasvattaa ennenaikai-
sen kuoleman riskia. Muun vuorotyon aiheuttamat haitat ja vaikutukset ovat epaselvempia.
Elimiston vireystaso on matalimmillaan aamuyon tunteina. Tama lisaa tyotapaturmien ja vir-

hesuoritusten maaraa. (Partinen 2012)
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7.2 Ergonominen vuorotyo

Vuorotyohon liittyvien sairauksien riskia voidaan pienentaa suunnittelemalla tyovuorot mah-
dollisimman ergonomisesti. Ihanteellisin rytmi kolmivuorotyossa on aamu-ilta-yo-vapaat. Vuo-
rojen valiin on tarkeaa varata riittavasti aikaa nukkumiseen ja vapaa-aikaan. Iltavuoron jal-

keisia aamuvuoroja tulisi valttaa. (Partinen 2008)

Yovuoroja tulisi olla perakkain korkeintaan kaksi tai kolme kerrallaan. Jatkuvaan yotyohon ei
voida ilman sopimusta velvoittaa. Perakkaisia aamu- tai iltavuoroja on enintaan kolme ja kah-
den perakkaisen vuoron valilla tulisi olla aina vahintaan 11 tuntia. Jaksamisen kannalta on

tarkeaa, etta perakkaisia tyovuoroja on korkeintaan kuusi. (Tyoterveyslaitos 2004)

8 Johtaminen hoitotydssa ja sen vaikutus tyohyvinvointiin

Hoitotyon johtamisessa on ollut havaittavissa muutostrendi, jossa valitonta asiakas- ja potilas-
tyota tekevien hoitajien maara on lisaantynyt ja lahiesimiesten maara on taas vahentynyt.
Hoitotyon johtamisesta on tullut myos haasteellisempaa johdettavien suuren maaran vuoksi
myos toimialan luoteen takia. Ihminen ja hanen terveytensa tyon kohteena on vaativaa henki-
l6stojohtamista. Hoitotyon laatuun vaikuttaa myos ammatillisen osaamisen lisaksi kyky sailyt-
taa myotaelamisen taito ja muut eettiset ihanteet. Johtamisen vaativuutta lisaa se, miten so-
vitetaan tyo ja perhe-elama, hoitotyo kuormittavuus ja inhimillinen tyoote, henkiloston uupu-
mus ja kirisyva tyotahti, parempi hoito ja pienemmat kustannukset, paljon patkatoita, auto-
maation lisaantyminen ja hoidon tieteellistyminen. ( Peiponen, Koivisto, Muurinen & Raja-
lahti 2004, 10- 13.)

Hoitotyon johtamisen tarkoituksena ja tehtavana on luoda edellytykset potilas- ja asiakaskes-
keiselle, vaikuttavalle, laadukkaalle ja kustannustehokkaalle hoitotyolle. Tama edellyttaa
hoitotyon sisallon tuntevia hoitotyon johtajia kaikissa uusissa sosiaali- ja terveyspalveluista
tuottamisvastuussa olevissa yksikoissa. Hoitotyon johtajia tarvitaan lisaksi uusilla jarjestamis-
vastuussa olevilla sote-alueilla viemaan eteenpain kaytantoja, joilla varmistetaan hoidon yh-
denvertainen saatavuus ja asiakaslahtoiset palvelut. Hoitotyon johtajat luovat edellytykset
laadukkaille palveluille ja tulokselliselle moniammatilliselle yhteistyolle. ( Hallintoylihoitajat
ry, 2014).

Hoitotyon johtaminen perustuu hoitotyon ja johtamisen asiantuntijuuteen, alan kaytannon

kokemukseen, tutkitun tiedon tuntemiseen ja hyodyntamiseen seka siihen, etta tuntee sosi-
aali- ja terveydenhuollon palvelujarjestelman ja toimintaympariston. Ylemman tason hoito-
tyon johtajilta edellytetaan terveysalan perustutkintoa, soveltuvaa ylempaa korkeakoulutut-

kintoa. Hoitotyon johtamisen lahtokohtana ovat asiakasta ja potilasta kunnioittavat arvot,
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joita ovat ihmisarvo, itsemaaraamisoikeus, oikeudenmukaisuus, huolenpito. ( Hallintoylihoita-
jat ry, 2014).

Hoitotyon johdossa pohditaan koko ajan sita kysymysta, kuinka hoitajat voivat hoitaa potilaat
parhaalla mahdollisella panoksella ja voida itse samalla hyvin. Yksi hyva tapa lahestya tata
kysymysta on muodostaa itselle johtajana kasitys siita, mista hoitajien hyvinvointi tai pahoin-
vointi muodostuu. Parhaiten kysymykseen osaavat vastata ne, jotka tuntevat konkreettisesti

yhteison voimavarat ja resurssit. ( Peiponen, Koivisto, Muurinen & Rajalahti 2004, 175.)

Hoitotyon kehittaminen on viimeaikoina liittynyt yleisimmin hoitajavastaanottotyohon perus-
terveydenhuollossa ja poliklinikoilla, joissa tehtavia on siirretty enemman laakareilta hoita-
jille. Henkilostovoimavarojen ja osaamisen johtaminen on kasvanut entisestaan niin suomalai-
sessa kuin kasainvalisessa terveyspolitiikassa. Osaamisen hyodyntaminen ja toimintatapojen
kehittaminen tyonjakoa uudistamalla ovat tarkeita asioita terveydenhuollon tulevaisuuden
turvaamisen vuoksi. Taman tavoitteena on turvata hoitoon paasy ja henkiloston saatavuus
seka toimintatapojen uudistaminen. Tyonjaon uudistaminen on kansainvalisesti samansuuntai-
set. Yleisimpia syita tahan ovat henkilostovajeet, hoidon laadun ja toimivuuden parantami-
nen, kustannusten rajoittaminen, terveydenhuollon innovaatiot seka terveyspoliittiset ohjel-

mat ja lainsaadannon muutokset. ( Miettinen, Hopia, Koponen & Wilskman 2006, 61- 62.)

8.1  Osastonhoitajan rooli

Osastonhoitajien johtamistyon tukena toimii monissa organisaatioissa ylihoitaja tai johtava
hoitaja. Osassa organisaatioita ei ole enaa ylihoitajia tai johtavia hoitajia, jonka takia osas-
tonhoitajille on siirtynyt enemman henkilostohallinnollisia- seka muita tehtavia. Tyoparina
osastonhoitajalla voi olla myos osastosta vastaava laakari. Osastonhoitaja toimii hoitotyon la-
hiesimiehena tyoyksikossa ja vastaa toiminnan operatiivisesta johtamisesta. Osastonhoitajan
vastuulla on henkilokuntaresurssien tehokas kaytto siten, etta se varmistaa hyvan ja laaduk-
kaan hoitotyon. Osastonhoitajan vastuulla on myos seurata ja arvioida yksikon tavoitteiden
toteutumista ja tarvittaessa muuttaa ja kehittaa toimintaa moniammatillisesti yhteistyossa
sairaanhoidosta vastaavan laakarin, hoitohenkilokunnan ja sidosryhmien kanssa. Taloudellis-
ten resurssien ollessa niukat myos hoitotyon johtamisessa korostuvat tarpeet tarkastella asi-
oita uudelta kannalta esimerkiksi muuttamalla toimintatapoja resurssien lisaamisen sijasta.
(Vesterinen 2013, 24).

Osastonhoitajien tydajan kayttaminen on tavallisesti jakautunut kliiniseen tyohon ja johtamis-
tehtaviin. Aiemmin osastonhoitajien tyoajasta kliiniseen tyohon on kulunut suurin piirtein

puolet, mutta nykyaan kliiniseen tyohon kulunut tyoaika on huomattavasti vahentynyt. Osas-
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tonhoitajien tyo on suuntautumassa selkeammin johtamiseen ja heidan pitaa huomioida tyos-
kentelyorganisaation tavoitteet ja henkilosto- ja talousresurssit. Tama edellyttaa osastonhoi-
tajalta henkilostojohtamistaitoja, talousosaamista, yhteistyo- ja kehittamistaitoja, tyoyksikon
kliinisen toiminnan tuntemusta seka kykya kriittiseen ajatteluun. Osastonhoitajien tyon si-
salto on laajentunut viime vuosikymmenina, mukana on erilaisia johtamisen malleja, kuten
tulosjohtaminen. Viime aikoina on tullut uudelleen keskustelu myos hoitohenkilokunnan tyon-
jaosta. 70-luvulla vallalla oli tehtavakeskeinen tyonjako, joka monissa organisaatioissa uudis-
tettiin yksilovastaiseksi hoitotyoksi, nain ollen eri tyontekijaryhmien tyotehtavien rajat muut-
tuivat ja osittain lahtivat kokonaan pois. Viime aikoina tyojaon uudistamista on alettu mietti-
maan uudelleen, koska tulevaisuuden uhkana on pula terveydenhuollon henkilostosta. (Veste-
rinen 2013, 24).

Osastonhoitajan johtamistyo sisaltaa paivittaisjohtamista ja pitkan aikavalin johtamista. Pai-
vittaisjohtaminen on sidottu tilanteisiin ja sita ei suunnitella, kun taas pitkan aikavalin johta-
misella pyritaan saavuttamaan asetetut tavoitteet. Osastonhoitajat toimivat ylimman johdon
asettamien tavoitteiden ja kaytannon potilastyota tekevien tyontekijoiden valissa tehtavassa,
joten heidan on otettava huomioon niin organisaation tavoitteet kuin potilaiden tarpeet.
Osastonhoitajan tyossa on keskeista ihmisten johtaminen, jolla vaikutetaan tyontekijoiden
tyohyvinvointiin ja sitoutumiseen tyohon. Henkiloston tyoelamaodotukset ovat nykyisin yha
eriytyneemmat ja osittain vastakkaisemmat kuin aiemmin. Tyontekijoiden joukossa on uran-
tekijoita ja perheesta huolehtijoita, tutkimussuuntautuneita ja kaytannon tyontekijoita. Osa
arvostaa erityisesti vapaa-aikaa ja osa haluaa tehda paljon toita. Tyoelaman muutosten kan-
nalta osa on uudistushaluisia ja osa haluaisi pitaytya vanhoissa, tutuissa toimintatavoissa. On
huomattavaa, etta tyontekijoissa on yha enemman sellaisia, joille sitoutuminen pitkaan tyo-

suhteeseen ei ole elamantehtava. (Vesterinen 2013, 25- 26).

8.2  Ylihoitajan toimenkuva

Ylihoitaja on sairaalassa korkein hoitotyota johtava henkilo. Ylihoitajan tyo painottuu vahvasti
hallinnollisiin tehtaviin seka hoitotyon sisallon kehittamiseen. Ylihoitajat myos suunnittelevat
ja toteuttavat hoitotyon koulutusta seka tekevat tutkimusta. (Gronroos, Perala 2004, 15) Yli-
hoitajien tyotehtaviin kuuluu siis hoitotyon kliininen kehittaminen, kun taas osastonhoitajien

tehtaviin kuuluu resurssien koordinointi ja lahiesimiestoiminta. (Nurmivaara 2015, 6)

Ylihoitajien toiminnallinen ja taloudellinen vastuu on laajempi kuin osastonhoitajilla. Joissain
paikoissa ei enaa tyoskentele ylihoitajia, jolloin heidan tehtavansa on siirtynyt osastonhoita-

jien vastuulle. Ylihoitajien ja osastonhoitajien odotetaan molempien huolehtivan laadukkaan

hoitotyon toteutumisesta omalla alueellaan. Hoitotyon johtajan on tunnistettava hoitotyon

muutokset ja haasteet ja pyrittava ennakoimaan. (Viinikainen 2015, 20)
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Hoitotyon johtamista ohjaavat sairaaloiden hallintorakenteet. Organisaation johto- tai hallin-
tosaannoissa maaritellaan johtamisen tehtavat ja vastuut. Johtajan on noudatettava saantoja
ja maarayksia seka saavuttaa asetetut tavoitteet. Tavoitteet maarittaa organisaation ylin ta-
so. Julkisessa terveydenhuollossa toimintaa ohjaa myos runsas lainsaadanto. (Viinikainen
2015, 18)

Ylihoitajan on tarkeaa tuntea kaytannon hoitotyo, jotta johtaminen olisi vaikuttavaa. Potilas-
turvallisuuden suhteen ei laadukkaassa hoitotyossa tule koskaan tehda kompromisseja. Yhteis-
tyo laakareiden ja hoitohenkiloston kanssa tulee olla sujuvaa. Jotta asetetut tulokset saavu-
tettaisiin, on tarkeaa, etta hoitotyon johtaja tekee yhteistyota hoitohenkiloston kanssa ja ar-
vostaa heita. Tama parantaa hoitohenkiloston tyytyvaisyytta ja sitoutuvuutta seka edistaa

turvallista hoitokulttuuria. (Nurmivaara 2015, 10)

9  Kaytetyt tutkimusmenetelmat

Tassa opinnaytetyossa kaytetaan tutkimusmenetelmana kvantitatiista eli maarallista seka kva-
litatiivista eli laadullista tutkimusta. Tutkimuksen kohderyhmana on kahden osaston tyonteki-
jat ja tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa heidan mielipiteita tyohyvinvointiin vaikutta-

vista asioista, joten molemmat tutkimusmenetelmat palvelevat tassa tutkimuksessa.

Tutkimusmenetelma voi olla kvantitatiivinen eli maarallinen tai kvalitatiivinen eli laadullinen.
Tutkimusmenetelma riippuu tutkimusongelmasta ja tutkimuksen tarkoituksesta eli sita, kumpi
lahestymistapa palvelee tutkimusta paremmin. Joissakin tutkimuksissa voidaan taydentaa toi-

nen toistaan nailla kahdella eri tutkimusotteella. (Heikkila 2004, 16)

Kvantitatiivinen eli maarallisen tutkimuksen avulla on tarkoitus selvittaa lukumaariin ja pro-
senttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Edellytyksena kvantitatiiviselle tutkimukselle on riittavan
suuri otos. Aineiston keruu toteutetaan tutkimuslomakkeella, jossa on yleensa valmiit vas-
tausvaihtoehdot. Maarallisella tutkimuksella voidaan selvittaa olemassa oleva tilanne, mutta

sen avulla ei saada selvitettya asioiden syita. ( Tilastollinen tutkimus).

Laadullinen tutkimus tarkoittaa yksinkertaisesti sita, etta tutkimustuloksia ei analysoida nu-
meraalisesti vaan tulokset ovat useimmiten teksia. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija ei saa
sekoittaa omia uskomuksiaan, asenteitaan tai arvostuksiaan tutkimuskohteeseen. Tutkijan on
ymmarrettava haastateltavan nakokulmia ja ilmaisuja. Tulkintavaiheessa aineistoa yritetaan
jarjesta ja ymmartaa, jolloin teoria on aineiston lukemisen, tulkinnan ja ajattelun lahtokoh-
tana. Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan myos vuorovaikutukseen tutkimuskohteen kanssa. (

Tilastokeskus).
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Tutkimuksen reliaabelius eli luotettavuus voidaan todeta monella eri tavalla. Esimerkiksi jos
kaksi arvioijaa paatyy samaan tulokseen, tulosta voidaan pitaa reliaabelina. Myos jos sama
henkilo on tutkittavana eri tutkimuskerroilla ja saadaan sama tulos, voidaan jalleen pitaa tu-

loksia reliaabeleina. (Hirsjarvi ym. 2000, 213).

Toinen tutkimukseen liittyva kasite on validius eli patevyys. Validius tarkoittaa mittarin tutki-
musmenetelman kykya mitata sita mita on tarkoitettu. Menetelmat eivat aina vastaa sita to-
dellisuutta, mita tutkija on suunnitellut tutkivansa. Esimerkiksi kyselyn kysymykset voidaan
kasittaa eri tavoilla kuin tutkija on tarkoittanut. Talloin tuloksia ei voida pitaa patevina, jos

tutkija ajattelee asiat alkuperaisen ajattelumallinsa mukaan. (Hirsjarvi ym. 2000, 213- 214).

10 Toimintaympariston kuvaus

Oulunkylan Kuntoutussairaala tarjoaa laitos- ja jatkohoitoa seka kuntoutusta. Helsinkilaiset
potilaat tulevat Kuntoutussairaalaan jatkohoitoon HUS:n ja kaupunginsairaaloiden paivystys-
osastoilta. Sairaala on erikoistunut geriatriseen kuntoutukseen. Sairaalassa on viisi osastoa,

joista neljassa on 25 potilaspaikkaa ja yhdessa on 21 paikkaa.

11 Toteutussuunnitelma

Opinnaytetyo tehdaan toimeksiantona Oulunkylan Kuntoutussairaalalle. Kavimme helmikuussa
2017 tapaamassa Kuntoutussairaalan edustajaa ja keskustelimme tyon toteutukseen liittyvista
kaytannon asioista. Toimeksiantaja oli erityisen kiinnostunut ian merkityksesta tyohyvinvoin-

nille, joten toinen tutkimuskysymyksista muotoituikin tasta aiheesta.

Toteutusmenetelmana toimii kysely, joka lahetetaan sahkoisesti Kuntoutussairaalan hoitajille.
Kyselyyn vastataan anonyymisti, eli kenenkaan yksittainen vastaus ei erotu joukosta. Kysely
hyvaksytetaan toimeksiantajan yhteyshenkilolla. Tarkoitus on laatia kysymykset teoriaan pe-

rustuen.

Alustava aikataulu on saada kyselylomake lahetettya Kuntoutussairaalan hoitajille ennen ke-
salomakauden alkua eli viimeistaan toukokuun alussa. Vastausaikaa olisi kaksi viikkoa, tarvit-
taessa kuukausi. Vastausajan paatyttya vastaukset analysoidaan viemalla ne excel-taulukoi-

hin. Tavoitteena on saada opinnaytetyo paatokseen elokuun 2017 loppuun mennessa.
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Oulunkylan Kuntoutussairaalan johto haluaa saada opinnaytetyon kautta tietoa, millaiseksi
henkilokunta kokee tyohyvinvointinsa. Mikali parannettavaa on, pyrkivat he kehittamaan toi-
menpiteita, joiden avulla henkilokunta voisi paremmin. Toisaalta, mikali tilanne on hyva, joh-

toryhma miettii, kuinka he voivat yllapitaa henkilokunnan hyvaa tyohyvinvointia jatkossakin.

Tarkoituksena on menna kertomaan tuloksista Oulunkylan kuntoutussairaalaan jondon kokouk-
seen, joka pidetaan kerran viikossa. Tarkoituksena on antaa johdolle hyodyllista tietoa siita,

kuinka he voisivat kehittaa toimintaansa ja nain ollen parantaa henkiloston tyohyvinvointia.

12 Hoitajien kokemuksia tyohyvinvoinnista

Kysely toimitettiin Oulunkylan Kuntoutussairaalan yhteyshenkilolle, joka valitti sen eteenpain
40 hoitajalle. Saimme yhteensa 17 vastausta. Kymmenen vastaajista on ollut tyossa sairaa-

lassa alle viisi vuotta, viisi vastaajista 6-10 vuotta ja kaksi 11-20 vuotta.
Monivalintakysymysten vastauksten analysointi tehtiin viemalla vastaukset Exel-taulukoihin.
Nain ollen voitiin tarkastella, mita vastausvaihtoehtoja vastaajat olivat valinneet. Lopuksi las-

kimme prosenttiosuudet kullekin vastausvaihtoehdolle.

Taulukko 1. Vastaajien kokemus tyon mielekkyydesta

Koen ty6ni mielekkdaksi | f %

Tdysin samaa mielta 5 29 %
Jokseenkin samaa mielta 9 53 %
Jokseenkin eri mielta 3 18 %
Taysin eri mielta 0 0%

29 % vastaajista on taysin samaa mielta siita, etta tyo on mielekasta. Jokseenkin samaa

mielta ovat 53 % ja 18 % jokseenkin eri mielta. Taysin eri mielta ei ollut yksikaan.

Taulukko 2. Vastaajien kokemus ilmapiirista

Tyoyhteisossa on hyva ilmapiiri | f %

Taysin samaa mielta 9 53%
Jokseenkin samaa mielta 8 47 %
Jokseenkin eri mielta 0 0%
Taysin eri mielta 0 0%

53 % vastaajista on taysin samaa mielta, etta ilmapiiri tyoyhteisossa on hyva. Loput vastaa-

jista ovat jokseenkin samaa mielta.
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Taulukko 3. Vastaajien kokemus tyon ja vapaa-ajan tasapainosta

Koen, ettd tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapai-

nossa f %

Tadysin samaa mielta 3 18 %
Jokseenkin samaa mielta 9 53 %
Jokseenkin eri mielta 5 29%
Taysin eri mielta 0 0%

18 % vastaajista on taysin samaa mielta, etta tyo ja vapaa-aika ovat tasapainossa. Yli puolet,

53 % ovat jokseenkin samaa mielta. Loput 29 % ovat asiasta jokseenkin eri mielta.

Taulukko 4. Vastaajien kokemus tyoyhteison kommunikoinnista

Kommunikointi tydyhteisdssa on avointa ja rehellistd | f %

Tdysin samaa mielta 5 29 %
Jokseenkin samaa mielta 7 41 %
Jokseenkin eri mielta 4 24 %
Taysin eri mielta 0 0%

Taysin samaa mielta siita, etta kommunikointi on avointa ja rehellista ovat 29 % vastaajista.

Jokseenkin samaa mielta ovat 41 % seka loput 24 % ovat jokseenkin eri mielta asiasta.

Taulukko 5. Vastaajien mielipide osastonhoitajan oikeudenmukaisuudesta ja kannustavuu-

desta
Osastonhoitaja on oikeudenmukainen ja kannustava | f %
Taysin samaa mieltd 10 59 %
Jokseenkin samaa mielta 6 35%
Jokseenkin eri mielta 1 6 %
Taysin eri mielta 0 0%

Taysin samaa mielta ovat 59 % vastaajista. Asiasta 35 % ovat jokseenkin samaa mielta. Loput

6 % vastaajista on jokseenkin eri mielta.

Taulukko 6. Vastaajien tyytyvaisyys osastonhoitajan johtamistyyliin.

Olen tyytyvainen osastonhoitajan johtamistyyliin | f %

Taysin samaa mielta 8 47 %
Jokseenkin samaa mielta 7 41 %
Jokseenkin eri mielta 2 12%
Taysin eri mielta 0 0%

Osastonhoitajan johtamistyyliin taysin tyytyvaisiin ovat 47 % vastaajista. Jokseenkin samaa

mielta ovat 41 % ja loput 12 % ovat jokseenkin eri mielta.
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Taulukko 7. Vastaajien tyytyvaisyys johdon toimintaan.

Olen tyytyvainen johdon toimintaan | f %

Taysin samaa mielta 1 6%
Jokseenkin samaa mielta 2 12%
Jokseenkin eri mielta 8 47 %
Taysin eri mielta 2 12 %

Vain 6 % vastaajista on taysin tyytyvaisia johdon toimintaan ja 12 % ovat jokseenkin tyytyvai-

sia. Enemmisto, 47 % ovat jokseenkin tyytymattomia ja 12 % ovat taysin tyytymattomia.

Taulukko 8. Vastaajien kokemus palautteen maarasta.

Saan riittavasti palautetta tyos-
tani f %

Tdysin samaa mielta 2 12 %
Jokseenkin samaa mielta 8 47 %
Jokseenkin eri mielta 7 41 %
Taysin eri mielta 0 0%

Vastaajista 12 % ovat sita mielta, etta saavat riittavasti palautetta tyostaan. Jokseenkin sa-

maa mielta ovat 47 % ja puolestaan 41 % kokevat olevansa jokseenkin eri mielta asiasta.

Taulukko 9. Vastaajien kokemus tyoaikojen ergonomiasta

Tyoaikani ovat ergonomisesti suunni-
teltu f %

Tdysin samaa mielta 3 17 %
Jokseenkin samaa mielta 9 53 %
Jokseenkin eri mielta 4 24 %
Taysin eri mielta 1 6 %

Vastaajista 17 % kokevat, etta tyoajat ovat suunniteltu ergonomisesti. 53 % ovat jokseenkin
samaa mielta ja 24 % jokseenkin eri mielta. Taysin eri mielta tyoaikojen ergonomisuudesta

ovat 6 %.

Taulukko 10. Vastaajien kokemus vuorotyon kuormittavuudesta.

Koen vuorotyon kuormittavaksi | f %

Tadysin samaa mielta 4 24 %
Jokseenkin samaa mielta 9 53 %
Jokseenkin eri mielta 2 12 %
Taysin eri mielta 2 12%

24 % vastaajista on taysin samaa mielta siita, etta vuorotyo on kuormittavaa. Jokseenkin sa-

maa mielta asiasta ovat 53 %. Jokseenkin eri mielta ovat 12 % ja loput 12 % taysin eri mielta.
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Taulukko 11. lkaantymisen vaikutus tyohyvinvointiin.

Ikadntyminen vaikuttaa tyéhyvinvointiini | f %

Tdysin samaa mielta 2 12%
Jokseenkin samaa mielta 4 24 %
Jokseenkin eri mielta 7 41 %
Taysin eri mielta 3 18 %

Vastaajista 12 % ovat taysin samaa mielta siita, etta ikaantymisella on vaikutusta tyohyvin-
vointiin. 24 % ovat asiasta jokseenkin samaa mielta ja 41 % jokseenkin eri mielta. Loput 18 %

kokevat, ettei ikaantymisella ole vaikutusta tyohyvinvointiin.

Taulukko 12. lkaantymisen huomioiminen tyopaikalla.

Ikadntyminen on huomioitu tyopaikallani | f %

Taysin samaa mielta 1 6%
Jokseenkin samaa mielta 5 29 %
Jokseenkin eri mielta 7 41 %
Taysin eri mielta 4 24 %

Vastaajista vain 6 % on taysin samaa mielta siita, etta ikaantyminen huomioidaan tyopaikalla.
Jokseenkin samaa mielta ovat 29 % vastaajista. 41 % ovat jokseenkin eri mielta asiasta ja tay-

sin eri mielta ovat 24 %.

12.1 Tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavat asiat

Vastaajia pyydettiin kuvailemaan tyohyvinvointia edistavia tekijoita avoimen kysymyksen
kautta. Vastaajista 76% vastasi kysymykseen. Useimmiten mainittuja asioita ovat hyva tyail-
mapiiri ja tyoaikojen saannollisyys.

Vastaukset analysoitiin tutkittuun teoriatietoon peilaten seka syy-seuraussuhteita pohtien.

Lainauksia kyselyn vastauksista:

”Hyva tyoilmapiiri ja huumori. Autetaan toisia, jos omilta toita ehtii, vaikka toinen ei edes

viela ole pyytanyt apua”.

”Pitka tyoura ja kokemus. Tyovuorotoiveiden hyva huomioiminen. Hieman parempi palkka

kuin kunnallisella”.

”Itse saadaan suunnitella tyovuorolistoja”.
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”Hyvat esimiehet, kommunikaatio ja hyva tyoyhteiso”.

Vastauksien mukaan tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa
hyva tyoilmapiiri, parempi palkka kuin kunnalisella seka hyvat esimiehet. Lisaksi positiiviseksi
asiaksi koettiin se, etta henkilokunta saa itse suunnitella tyovuoronsa. Hyva tyoyhteiso ja

kommunikaatio myos parantavat tyohyvinvointia.

12.2 Tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavat asiat

Seuraavassa avoimessa kysymyksessa pyydettiin kuvaamaan tyohyvinvointia estavia tekijoita.
Kysymykseen vastasi 59% vastaajista. Vastauksissa esiin nousivat vaativat omaiset, tyon fyysi-

nen kuormittavuus seka raskashoitoiset potilaat.

Lainauksia kyselyn vastauksista:

”Kiire, kiire!!! Kun tulee tunne, etta ei ehdi potilaita hoitaa kunnolla, kun on niin paljon toita
koneella. Raskaat/vaativat omaiset. "laiskat” tyokaverit= henkilot, jotka yrittaa selvittaa
tyonsa, mahdollisimman helpolla ajatuksella” kylla seuraava sitten tekee nay mita en nyt teh-

nyt" esim. puhelut, mittaukset jne.”.

”Haastavat potilaat ja omaiset, kiire, kuntoutusta ei voida toteuttaa monenkaan kohdalla

vaaditulla/toivotulla tavalla. Pitkalle dementoituneita, lahinna perushoitoa vaativia”.

”Joustamattomuus, huono henki, kateus, narsismi. Toisinaan tuntuu, etta osa henkilokunnasta

ajaa vain omaa etuaan ja unohtaa yhteisen paamaaran”.

”Tyon jakautuminen hoitajien (lahi-/sairaanhoitajien) kesken. Tyossa nostamista ja siirtoja,

kuormittavat selkaa ja nivelia. Mahdollista, etta tyota pitaa vaihtaa taman vuoksi”.

Vastauksien mukaan tyohyvinvointia heikentaa jatkuva kiire seka vaativat omaiset. Vastaajat
ovat myo0s sita mielta, etta kaikki tyontekijat eivat panosta tyohonsa kuten pitaisi. Myos tyon

fyysiset vaatimukset koetaan kuormittavaksi.

12.3 Kuinka vastaajat haluavat kehittaa tyohyvinvointia

Kolmannessa avoimessa kysymyksessa pyydettiin vastaajia kertomaan, kuinka haluaisivat tyo-

hyvinvointia kehitettavan tyopaikallaan. Vastaajista 35 % vastasi kysymykseen. Vastauksissa
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tulee esille, etta tyoaikojen saannollisyytta haluttaisiin kehittaa. Tyotehtaviin kaivataan myos

jamakampaa ohjeistusta, jotta tyo jakautuisi tasaisesti hoitajien kesken.

Lainauksia kyselyn vastauksista:

"Tyotehtavien jamakampi ohjeistus. Kaikki eivat tartu tyohon ilman ohjeistusta, nain osalle

kasaantuu enemman tyota kuin toisille”.

"Tyontekijoita oikeasti kuultaisi mita heilla on kerrottavaa. Esimiehen tuki”.

”Tyoaikojen saannollisyyteen tulisi kiinnittaa enemman huomiota. Vahemman "iltavuoroista

aamuun”-putkia”.

Vastauksissa tulee esille, etta vastaajat kaipaavat selkeampaa ohjeistusta tyotehtaviin, jotta
tyomaara jakautuisi tasaisemmin. Esimiehelta kaivataan enemman tukea ja kykya kuunnella

alaisiaan. TyoOaikoihin toivotaan myds enemman saannollisyytta.

13 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen haasteena oli aikataulutus. Lahetimme kyselyn toukokuun loppupuolella, jolloin
osalla vastaajista alkoi kesaloma. Nain ollen vastausprosentti jai odotettua alhaisemmaksi,
42,5 %.

Kyselyn vastaaminen suoritettiin anonyymisti, jolloin yksittaisen henkilon vastaus ei erotu jou-
kosta. Esitiedoissa kysyttiin ikaluokkaa, mutta tarkkaa ikaa ei tarvinnut vastata. Talla tavoin
pyrimme vahentamaan mahdollisuutta tunnistaa yksittaista vastaajaa. Lisaksi kysely laadittiin

sahkoisesti, jolloin ainoastaan opinnaytetyon tekijat pystyivat tarkastelemaan vastauksia.

Anonyymin kyselyn tarkoituksena oli se, etta vastaajat voivat vastata kysymyksiin rehellisesti.
Tutkimusongelman kautta pyrittiin laatimaan helposti ymmarrettavat kysymykset, joihin vas-
taaminen ei veisi litkaa aikaa. Monivalintakysymysten lisaksi laadimme kolme avointa kysy-

mysta.

Kyselylomakkeen laatiminen oli haasteellisempaa kuin ajattelimme. Alkuperainen suunnitel-
mamme oli, etta etsimme valmiin kyselylomakkeen vaitoskirjasta. Valmista kyselya emme
loytaneet, joten jouduimme laatimaan kyselyn itse. Nain ollen suunniteltu aikataulu ei pita-

nyt.
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14 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa Oulunkylan Kuntoussairaalan hoitajien kokemuksia
tyohyvinvoinnista. Opinnaytetyon tutkimuskysymyksilla oli tarkoitus selvittaa vaikuttaako
ikaantyminen hoitajien kokemuksiin tyohyvinvoinnista seka mitka asiat vaikuttavat tyohyvin-

voinitiin positiivisesti ja mitka puolestaan negatiivisesti.

Vastausten perusteella suurin osa hoitajista on sita mielta, etta tyo on mielekasta ja tyopai-
kalla on hyva ilmapiiri. Tyoyhteiso voi vaikuttaa siihen, miten tyohyvinvointia voi luoda ja mil-
lainen tyokulttuuri luodaan tyopaikalle. Tyoyhteison jokapaivainen toiminta kertoo millainen
ilmapiiri tyopaikalla vallitsee. Ihmisten valinen yhteistyo ja vuorovaikutus vaikuttavat ilmapii-
riin, me-henkinen ilmapiiri tuottaa itsessaan tyohyvinvointia ja tyota voi tehda iloisin mielin.
Vastaavasti asiakaskeskeinen puurtaminen kiireessa saa aikaan pahoinvointia. ( Kaivola & Lau-
nila 2007, 132).

Johtamisella on merkittava vaikutus tyohyvinvointiin. Hyvinvoiva tyoyhteiso vaatii aina syste-
maattista johtamista. Strateginen suunnittelu, henkiloston voimavaroja lisaavat toimenpiteet
seka tyohyvinvointitoiminnan jatkuva arviointi ovat organisaation johdon vastuulla. Turvalli-
suus, tavoitteellisuus ja joustavuus lisaavat tyoyhteison hyvinvointia. On tarkeaa, etta myos
henkilosto osallistuu tavoitteiden luomiseen (Manka 2016, 80). Johtamiseen liittyvissa kysy-
myksissa kay vastauksista ilmi, etta suurin osa vastaajista on tyytyvaisia osastonhoitajan toi-

mintaan. Johdon toimintaan vastaavasti suurin osa ovat tyytymattomia.

Vastauksissa tulee esille, etta vastaajat kokevat tyon ja vapaa-ajan olevan tasapainossa. Kui-
tenkin avoimissa kysymyksissa kay ilmi, etta osa vastaajista kokee tyon olevan raskasta ja tyo-
yhteison ilmapiirin olevan huono. TyoOaikajarjestelyt seka tyon, perheen ja vapaa-ajan yh-

teensovittaminen on hyva arvioida kehittaessa tyohyvinvointia. ( Surakka 2009, 101- 102).

Vastaajista suuri osa kokee, ettei ikaantyminen vaikuta tyohyvinvointiin. Myoskaan tyopaikalla
ikaantymista ei ole huomioitu vastaajien mukaan. Kyselylomakkeen esitiedoissa kysyimme
ian, koska tarkoituksena oli selvittaa, onko ialla vaikutusta tyohyvinvointiin. Vastausten pe-
rusteella ialla ei ole merkittavaa vaikutusta. Myoskaan tyosuhteen pituudella ei vastauksien

mukaan ole vaikutusta tyohyvinvointiin.

Tutkimuksen pohjalta tulimme siihen tulokseen, etta kyselyyn vastanneet hoitajat voivat
tyossaan paaosin hyvin. Kuitenkin avoimissa kysymyksissa pieni osa vastaajista toi esille epa-
kohtia, joita monivalintakysymyksissa ei tullut esille. Epakohtia olivat muun muassa vaativat

omaiset, raskashoitoiset potilaat seka tyon jakautuminen hoitajien valilla.
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Tutkimuksen avulla Oulunkylan Kuntoussairaalan johto saa tietoa, kuinka henkilokunta voi
tyossaan. Mikali tilanteessa on kehitettavaa, johto suunnittelee toimenpiteita. Milali tilanne
on hyva, pyrkivat he yllapitamaan henkilokunnan hyvinvointia jatkossakin. Vastauksien mu-
kaan henkilokunta jaksaa tyossaan suhteellisen hyvin, joten suurempiin toimenpiteisiin ei tar-

vitse ryhtya.

15 Opinnaytetyoprosessi ja oma oppiminen

Opinnaytetyoprosessi alkoi opinnaytetyosuunnitelman laatimisella. Suunnitelmassa laadimme
alustavan aikataulun, suunnittelimme opinnaytetyon raportin rungon ja pohdimme tyon ta-
voitteita. Suunniteltu aikataulu venyi, silla emme saaneet kyselylomaketta valmiiksi suunni-
telman mukaan. Alkuperainen suunnitelma oli etsia valmis kysely vaitoskirjasta, mutta tutki-
muskysymyksiin vastaavaa kyselylomaketta ei loytynyt. Nain ollen laadimme kyselylomakkeen

itse teoriaosuuteen perustuen.

Opinnaytetyon tyolain vaihe oli kyselyn laatiminen. Haasteelliseksi koimme saada kysymykset
vastaamaan laatimaamme teoriaosuutta. Myos teoriaosuuden rajaaminen tuotti jonkin verran
haasteita, koska tietoa oli saatavilla runsaasti. Opinnaytetyon tekijoiden aikataulujen yhteen-

sovittaminen tuotti ongelmia, tyokiireiden seka muiden opintojen vuoksi.

Ajatellen ammatillista kehittymistamme, opinnaytetyo on ollut opettavainen kokemus. Opin-
naytetyon tekeminen kehitti muun muassa tiedonhakutaitoja, tulosten analysointia seka laa-
jensi tietamystamme erilaisista tutkimusmenetelmista ja niiden toteuttamisesta. Tyon teke-
minen antoi meille my6s valmiuksia verkostoitumiseen, silla tyo toteutettiin yhteistyossa tyo-

elamakumppanin kanssa.

Aihe on tarkea, silla jokainen sairaanhoitaja on osaltaan itse vastuussa omasta seka tyoyhtei-
son tyohyvinvoinnista. Olemme loppuvaiheen opiskelijoina pian siirtymassa tyoelamaan ja tyo-

hyvinvointi on perusta tyossa jaksamiselle.
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Liite 1

Liitteet

Liite 1: Kyselylomake

Mita tydhyvinvointi on sinun miglestési?

Lomake on ajastettu: julkisuus alkaa 27.5.2017 11.22 ja paattyy 23.6.2017 23.50

(Olemme sairaanhoitajaopiskelijoita Laurea ammeatikorkeakoulusta. Teemme opinnaytetydta littyen tydhyvinvaintiin. Kysely on suunnattu Qulunkylan kuntoutussairazlan hoitajille.
Toivomme, eitd mahdallisimman maoni vastaisi kyselyyn. Vastaamiseen kuluu noin 5-10 minuutiia.

Vastausakkaa on 23.8.2017 saakka.

Esitiedot

—lké

[]alle 30
[] 3146
[]465
[ Yiig6

~Tyosuhteen laafu:
O Madraaikainen
0 Vakinainen

—Tydsuhteen pituus

[] alle 5 vuotta
[] 610 vuctta
[] 11-20 vuotta
O yli 20 vuotta

Kysymykset

Mitka asiat edistavat
tyhyvinvointiasi?

Iitkd asiat estavat
tyohyvinvaintiasi?

Kuinka halugisit, et
tyohyvinvointia kehitetidisiin
tyopaikalasi?
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—Koen tydni miglekkiaksi
[ Taysin samaa miglta
[ Jokseenkin samaa mieltd
N Jokseenkin eri mielta
N Taysin eri mieltd

— Ty0yhteisossd on hyva ilmapiir
O Taysin samaa miglta
O Jokseenkin samaa mieltd
O Jokseenkin eri mielta
O Taysin er mielta

—Koen, it tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa

O Taysin samaa miglta

[] Jokseenkin samaa mielta
O Jokseenkin eri mielta

O Taysin er mielta

—HKommunikeointi tyoyhteisossa on avointa ja rehellistad
O Taysin samaa miglta
O Jokseenkin samaa mieltd
O Jokseenkin eri mielta
[] Taysin eri miglta

—sastonhoitaja on oikeudenmukainen ja kannusiava
[ Taysin samaa mielta
N Jokseenkin samaa mielta
N Jokseenkin eri mielta
[ Taysin eri mieltd

—Olen tyytyvainen osastonhoitajan johtamistyyliin

O Taysin samaa miglta

[] Jokseenkin samaa mielta
O Jokseenkin eri mielta

O Taysin er mielta

—Clen tyytyvainen johdon toimintaan
O Taysin samaa miglta
O Jokseenkin samaa mieltd
O Jokseenkin eri mielta
[] Taysin eri miglta
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—Saan riittavasti palauteita tyostani
[] Taysin samaa mielta
[] Jokseenkin samaa mielta
| Jokseenkin eri mielta
] Taysin er mieltd

—Tydaikani ovat ergonomisasti suunniteltu
] Taysin samaa mislta
| Jokseenkin samaa mieltd
[] Jokseenkin eri misita
[] Taysin en mielia

—HKoen vuoratydn kuormittavaksi

| Taysin samaa misla

[[] Jokseenkin samaa mielta
[] Jokseenkin eri misita

[] Taysin eri mielts

—lIkaantyminen vaikuttaa tydhyvinvointini
[] Taysin samaa mielta
| Jokseenkin samaa mielta
] Jokssenkin eri mielta
| Taysin er mieltd

—Ikaantyminen on huomioitu tydpaikallani
] Taysin samaa mislta
[] Jokseenkin samaa mieltd
[] Jokseenkin eri misita
[] Taysin e mielia

Tietojen ahetys

Tallenna

Kiitos vastaukzestannel



