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1 JOHDANTO

Tybyhteisoon kuuluvat yksilot rakentavat yhdessa tydyhteison mindkuvan. Hyvinvoi-
vassa tyoyhteisdssa yksildiden arvoilla, tavoitteilla ja toimintatavoilla edistetddan koko
tyOyhteison hyvinvointia. (Perkka-Jortikka 1994, 910.) Tan& paivana tyoyhteisoihin ja
tyoyhteisojen yksildihin liittyvat poikkeuksetta jatkuvasti kasvavat muutokset tydpai-
kalla, mitk& vaativat jokaiselta tydyhteisoon kuuluvalta jaseneltd sopeutumista uuteen
ja muuttuvaan tilanteeseen. Yksilokohtaisesti muutos on aina yhta aikaa positiivinen ja
negatiivinen kokemus. Lisdksi siind on aina havaittavissa yksilollisia eroja. Positiivi-
nen muutos tyoyhteison sisalla edistdd yksilon terveyttd ja tyokykyd. Negatiivinen
muutos tyOyhteison sisélla johtaa yksilon fyysisten, psyykkisten ja sosiaalisten voima-
varojen heikkenemiseen. (Rauramo 2004, 16, 66-68.) Namé muutokset tydyhteisoisséa
aiheutuvat yleisimmin kiireesta tyopaikalla, tydyhteisojen yksildiden valisista sosiaali-
sista ongelmista, esimiehen huonosta johtamistaidosta ja puutteellisesta tiedonkulusta
tyoyhteison yksiloiden vélilla. (Perkka-Jortikka 1994, 12.)

Hyvinvoivalle tydyhteisélle on ominaista esimerkiksi tydyhteisdssa vallitseva avoin
ilmapiiri ja vuorovaikutus, toimiva yhteistyd tyoyhteisén jasenten kesken, yhteisiin
arvoihin ja tarpeisiin perustuvat tavoitteet ja padmaarat sekd hyvé esimiestyd (Makisa-
lo 2003, 13-14). Hyvinvoinnin yllapitamiseksi tulee tydyhteisdssa osata sujuvasti rat-
kaista erilaiset konfliktitilanteet. Tdman vuoksi on tarked4 osata kehittad tyoyhteison
toimintamalleja. Liséksi tyontekijan tulee osata hallita stressiaan, silld se vaikuttaa

oleellisesti tydyhteisdn hyvinvointiin. (Rauramo 2004, 37).

Opinndytetydmme tarkoituksena on selvittdd Mikkelin kaupungin terveystoimen toi-
meksiantamana terveyskeskussairaalan osastojen kaksi, nelja ja akuuttiosasto hoito-
tyontekijoiden (perus-, l&hi- ja sairaanhoitajat) tydhyvinvointia. Mikkelin kaupungin
terveyskeskussairaala toimii seitseméssa eri yksikdssa. Akuuttiosasto toimii Mikkelin
keskussairaalan tiloissa. (Laitoshoito: Terveyskeskussairaalassa.) Olimme kiinnostu-

neita tydhyvinvoinnista, silla se aihe on mielenkiintoinen ja ajankohtainen.



2 TYOHYVINVOINTI

Tyoéhyvinvoinnilla tarkoitetaan tydyhteison ja tydyhteisoon kuuluvien yksildiden hy-
vinvointia. Sen tarkoitus on kehittaa tydyhteiso ja tydyhteison yksilot sellaisiksi, etté
jokaisella tyoyhteisoon kuuluvalla yksilolla on mahdollisuus onnistumisiin tydssé ja
tyoniloon. Tydhyvinvointi koetaan yksilollisesti ja siksi sen madrittdminen on hanka-
laa. (Otala & Ahonen 2003, 19-20).

Tybyhteisd koostuu erilaisista ihmisista ja siksi tydyhteison hyvinvoinnin kohteena
tarkastellaan yksilon hyvinvointia. Jokaisen yksilon hyvinvointi muodostaa koko tyo-
yhteison hyvinvoinnin. IThmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin vaikuttavat hénen
fyysinen, psyykkinen seka sosiaalinen hyvinvointinsa. Néiden eri osa-alueiden sovit-
taminen vertauskuvallisesti Abraham Maslow n tarvehierarkiassa antavat hyvén kuvan

ihmisen hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. (Otala & Ahonen 2003, 20.)

Kun ihmisen psykofysiologiset perustarpeet on tyydytetty, nousee toisena Maslow 'n
tarvehierarkiassa turvallisuuden tarve. Turvallisuuden tarpeeseen voidaan sisallyttada
esimerkiksi tydyhteisd sekd tyontekijan henkinen turvallisuus. Turvallisuustarpeet
vaikuttavat myos ihmisen fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. (Otala
& Ahonen 2003, 20.)

Maslow n kolmantena tarpeena ovat laheisyys seka ihmisen halu kuulua johonkin yh-
teisoon, esimerkiksi tydyhteiséon. Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluvat ihmissuhteet

tyossa ja tyon ulkopuolella. (Otala & Ahonen 2003, 21.)

Neljantend tarpeena Maslow kuvaa arvostuksen tarvetta. Tyossa arvostusta saadaan
osaamisesta ja ammattitaidosta. Arvostus antaa turvallisuutta ja kasvattaa sosiaalista
hyvinvointia. (Otala & Ahonen 2003, 21.)

Korkeimmat tarpeet Maslow'n hierarkiassa ovat itsensd toteuttamisen sekd kasvun
tarpeet. Namaé tarpeet vaikuttavat psyykkiseen hyvinvointiin. Maslow n tarvehierarki-
an ylimmaéksi tarpeeksi voidaan vield laittaa henkisyys ja sisdinen draivi. Tdhan voi-

daan laittaa tyontekijdn omat arvot, motiivit ja sisdinen energia. Maslow'n tarve-
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3
hierarkian mukaan ihminen ei kykene nousemaan télle portaalle, jos hédn ei ole saavut-
tanut aiempia tarpeitaan. (Rauramo 2004, 40.) Maslow n tarvehierarkiassaan kuvaa-
mat ihmisen tarpeet asettuvat ihmisen fyysisen, psyykkisen sekéd sosiaalisen hyvin-

voinnin osa-alueisiin. (Otala & Ahonen 2003, 22).



3 YKSILON TYOHYVINVOINTI

Hyvinvoinnin lahtokohtana ovat henkilokohtaisista arvoista seka tarpeista polveutuvat
tavoitteet (Moilanen & Varis 2001, 13). IThminen luo itselleen arvot ja tarpeet hanelle
tarkeind pitdmiensé asioiden pohjalta ja haluna toteuttaa itseddn. Arvot ja tarpeet vai-
kuttavat ihmisen tapaan suhtautua positiivisesti elamaan ja muihin ihmisiin. (Peltola
2002, 140-142.) Tavoitteet liittyvat usein ihmisen terveyteen ja hyvinvointiin, itsetun-

toon, sosiaalisuuteen seké tyohon ja vapaa-aikaan (Kaulio & Ylitalo 2007, 111).

3.1 Ammatillinen osaaminen

Yksilon tydhyvinvointi perustuu itsensa johtamiseen. Tahén lukeutuvat itsensa kehit-
tdminen, itsestddn huolehtiminen, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen, vastuun ot-

taminen tyosta seka tydyhteison paamaariin sitoutuminen. (Mékisalo 2003, 181.)

Tyontekijan henkilokohtaisten tavoitteiden saavuttaminen parantaa tydhyvinvointia.
Tamé tarkoittaa sitd, ettd tyontekijan tydympdristd on mieluisa, tyontekija péésee
paamaaraansa ja han suhtautuu positiivisesti itseensa. Vastaavasti tyontekijan henkil -
kohtaiset, saavuttamatta jaaneet tavoitteet huonontavat tyohyvinvointia. Tallgin tyon-
tekijan tydymparistd on epamieluisa, tyontekija ei ole péassyt padmadraansé ja han
epaonnistuu. Talloin tyohyvinvointi muuttuu tyduupumukseksi. (Moilanen & Varis
2001, 17-18.) Tyontekijan hyva elaménhallinta vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvoin-
tiin, silld talloin erilaiset stressi- ja kiiretilanteet ovat tyontekijan itsensd paremmin
hallittavissa (Kérkkainen 2002, 99).

Tyontekijan ammatillisella kasvulla tarkoitetaan h&dnen oman tyénsa hiomista seka
uuden oppimista. P4dmaara on kehittya tydssaan. Kun tyontekijé kokee taman tarkeék-
si, hdn haluaa sitoutua itsensa kehittdmiseen. Ammatillinen kehittyminen muodostuu
erilaisista osa-alueista, esimerkiksi tietojen ja taitojen karttumisesta. Kun tyotoverit
antavat arvostusta taitojen kehittymisestd, kannustaa se jatkamaan oppimista ty0ssa.
(Hilden 2002, 33.)



5
Jatkuva oppiminen tyossa liséa tyontekijan osaamista ja itsetuntoa. Tyontekijé haluaa
talloin sitoutua tyohonsa. Tamé antaa voimaa pyrkié aina parempiin saavutuksiin tyos-
sd. Hoitotyontekijalta vaaditaan jatkuvaa kehittymistéd tyéssaan, silla hoitoala muuttuu
jatkuvasti. Osaamattomuus voi lisatd tyontekijan riskid sairastua tyduupumukseen.
(Surakka ym. 2008, 132.)

Tyodnohjaus on jarjestetty tyontekijan kehittamista varten. Viime vuosien aikana tyén-
ohjaus on paljon liséantynyt. Siit4 on havaittu olevan hyvia tuloksia tyéhyvinvointiin.
(Perkka-Jortikka, 45.) Mikko Rasanen on maaritellyt tyénohjauksen olevan oppimista.
Tyobnohjauksen tarkoitus on siséllyttd4 opittuja asioita tyohon ja tydyhteisoon. Tyon-
ohjauksen tavoitteena on tyontekijan ammatillisen kasvun lisaédminen seké tyon laadun
parantaminen. (Vesterinen 2006, 163, 166.)

Tyobnohjausta annetaan yksilo- ja ryhméatasolla. Yksilotasolla tyontekija pyrkii vahvis-
tamaan ammatillista kuvaa itsestdan seka lisaédmaan itseluottamustaan. Ryhmatasolla
pyritdan kehittdmaan ja parantamaan tyoyhteisod, ryhmahenked ja vuorovaikutustaito-
ja. Tydnohjauksesta on vastuussa tyontekijé, joka on saanut tyénohjauskoulutusta tai
ulkopuolinen ammattilainen, joka antaa ohjausta ja tukea tyontekijélle. Tyonohjausta
ei jarjestetd tyontekijoille, jotka eivét ole valmiita sitoutumaan prosessiin. (Perkka-
Jortikka 1998, 45.)

3.2 Tyotyytyvaisyys

Ihmisen tydmotivaatio kasvaa, kun han itse voi hyvin (Kaivola 2003, 151). Ihmisen
kokonaisvaltainen hyvinvointi rakentuu itsetunnosta ja elaménhallinnasta, jolloin ty6
ja vapaa-aika ovat keskendén tasapainossa. Ihmisen tyéhyvinvointi rakentuu tyonteki-
jan aktiivisuudesta ty6ta ja tyOyhteison toimintaa kohtaan sek& innosta oppia uusia
asioita. (Kéarkkainen 2002, 99, 27.) Henkilokohtainen hyvinvointi ilmenee myonteise-
né suhtautumisena eldmaan. Vastaavasti pahoinvointi ilmenee haluttomuutena eldmaa

kohtaan sek& masennuksena (Heiske 1997, 57.)

Uhmavaaran ym. joustaako ty6- tutkimuksen mukaan monipuolinen ja itsendinen tyo
lisad tyotyytyvaisyyttd (Uhmavaara ym. 2005, 121). Varilan & Viholaisen tutkimuksen

mukaan ihmissuhteilla on térked osa tyotyytyvaisyyden saavuttamisessa. TyOnlaatu ja
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hyvat ihmissuhteet nousevat tutkimuksessa keskeisiksi asioiksi. Ty6ilo- tutkimuksen
mukaan tyotyytyvaisyytté lisaa se, ettd tyotehtdvat ovat tyontekijalle mielekkaita. Mie-
lekkéitd tyotehtdvid ovat muun muassa haasteellinen, itsendinen, mielenkiintoinen,

vastuullinen sekd monipuolinen ty6. (Varila & Viholainen 2000, 105-107).

Jotta ty0 tuottaisi tyytyvaisyytté tyontekijalle, tyotehtévien ei pitéisi olla liian helppoja
tai rutiininomaisia. Mikéli tyontekija toistaa samoja rutiineja paivittdin, han ei pysty
kehittamé&an itseddn ja oppii vain vahan uutta. Téllainen tilanne voi johtaa tyduupu-
mukseen. Tutkittavista hieman yli kolmannes haluaisi, ettd tyo olisi monipuolista. Kun
ty0ssé saa tehda erilaisia asioita sopivassa maardssa, niin tyosta ei tule tylséa. Joka
neljannes kokee tarkednd, ettd tyd on mielenkiintoista ja antoisaa. (Varila & Viholai-
nen 2000, 105-107.)

Tyontekijén ja koko tyOyhteison kiireen tunne maéaritell&én siten, ettd tyota on enem-
méan kuin siihen kaytettavaa aikaa (Heiske 1997, 11). Kiireeseen johtavia syita ovat
muun muassa tyon aikataulutus, tyon padmaarén epaselvd maarittdminen seka tehoton
ajankayttd (Lampikoski 2001, 18-19). lhminen laatii itselleen henkil6kohtaisen aika-
taulun. Aikataulun avulla han vertaa suoritettuja tehtavidén suhteessa tehtaviin, jotka
hénen pitdisi tehdé tai olisi pitanyt tehda. Tallainen vertailu aiheuttaa Kiireen tunnetta

ja ndin ollen alentaa tyotyytyvéisyytta. (Heiske 1997, 14.)

Tyon tavoitteiden epdmaaraisella méarittamiselld tarkoitetaan sitd, ettd aikaa kulute-
taan toisarvoisten toimintojen tekemiseen ja ndin tarkeille toiminnoille ja& vahemman
aikaa. Tama tilanne voi johtaa esimerkiksi kiirehtimiseen ja sen kautta huonompiin
ty6tuloksiin. Kiireen tunnetta pystytddn vahentdm&an muun muassa madarittelemalld
tyolle selked pdadméaard sekd aikataulu sen suorittamiseksi. (Lampikoski 2001, 43-47,
50-51.) Pidempéaan kestédneend kiire johtaa stressiin eli henkiseen kuormittumiseen
(Siimes 2008, 15, 11).

3.3Vuoroty0

Terveysalalla kolmivuorotyd on yleinen tydaikamuoto. Talldin tyota tehddédn aamu-,
ilta- ja yovuorossa. (Tilastokeskus 2003, 40-41.) Kolmivuorotydssé jatkuvasti muut-

tuvat tyOajat alentavat tyontekijén vireystilaa ja nain ollen vaikuttavat tyontekijan ter-
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7
veyteen ja hyvinvointiin epdedullisella tavalla. Vireystilan aleneminen ilmenee unet-
tomuutena tai vaikeutena kestaé hereilld. Tyontekijan vireystila on parhaimmillaan
iltavuorossa ja huonoimmillaan se on aamu- seké yévuorossa. (Hakola ym. 2007, 23,
25-217.)

Vuoroty0 kasvattaa tyontekijan riskialttiutta kokea erilaisia psykosomaattisia oireita,
kuten esimerkiksi kroonista vasymystd, hermostuneisuutta ja jopa masennusta. Edella
mainittuja oireita voivat aiheuttaa esimerkiksi vuorokausirytmin jatkuvat muutokset,
epaterveelliset elaméntavat seka hankaloituneet sosiaaliset suhteet. Oireet seké oireet-

tomuus ilmenevat tyontekijakohtaisesti. (Hakola ym. 2007, 32-37.)

Antilan tyon ja vapaa- ajan- tutkimuksen mukaan ty6n ja vapaa- ajan yhdistdmiseen
liittyvéat epéselvyydet voivat riippua siitd, kuinka paljon tyéntekija voi vaikuttaa omiin
tyOaikoihinsa (Antila 2005, 110). Vuorotytssa tyontekijan seké tydyhteison hyvin-
vointia voidaan parantaa niin, ettd ty0ajat joustavat ajoittain tyontekijan tarpeen vaati-
essa sekd jakamalla uusi tyévuorolista hyvissa ajoin etukéteen. Talldin tyontekijé pys-
tyy ennalta suunnittelemaan vapaa-aikansa. Vuorotyota tekeva tyontekija voi itse pa-
rantaa hyvinvointiaan muun muassa kayttamélla vapaa-aikansa rentoutumiseen seka
hakemalla keskusteluapua esimerkiksi tyokavereilta. Tydyhteisd voi parantaa hyvin-
vointiaan esimerkiksi osallistumalla tydvuorojen suunnitteluun. Nama edelld mainitut
osatekijat lisadvat tyontekijan tyotyytyvaisyytta ja tyoyhteison hyvinvointia. (Hakola
ym. 2007, 39, 125.)

3.4 Tybuupumus

Uhmavaaran ym. tutkimuksen mukaan liiallinen joustavuus tydajoissa voi altistaa
tyontekijaé sitoutumaan enemmaén tyohonsd. Tyostd on vaikea paastaa irti ja se voi

johtaa tyduupumukseen. (Uhmavaara ym. 2005, 76.)

Tybuupumus syntyy, kun tydntekijé on jo pitk&an ollut kovan stressin alla. Se kehittyy
pitkan ajan kuluessa, jopa vuosien saatossa. Tyontekija itse ei valttamatta sitd huomaa.
Oireena tyontekija kokee toistuvan vasymyksen. Tyohon suhtautuminen on kyynisté ja
itsetunto on alentunut ammatillisesti. Hyvin tavallista on, ettd uupunut tyontekija ei

pysty palautumaan lomapdivien aikana jatkuvasta vasymyksestdén. Vaativan tyon ai-
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heuttama uupumus voi nékyd ennemmin vapaa-ajassa kuin tydssa. Tama voi johtua
siitd, ettd tyontekija kayttdd kaikki voimavaransa tydssa jaksamiseen. TyOuupumus
heijastuu vapaa-aikaan siten, ettd kotiasiat jadvat hoitamatta ja ihmissuhteet seka har-
rastukset karsivat. (Nykénen 2007, 48, 50.)

Tyontekijé, joka ottaa paljon vastuuta ja vaatii itseltddn liikaa, altistaa itsensa tyo-
uupumukselle. Tallaisia tyontekijoita pidetadn ahkerina ja tunnollisina. Yksitoikkoi-
nen ja kuormittava ty0 lisdd myos riskid ajautua tyduupumukseen. Vaihtoehtoisesti
riski on pienempi niilla, jotka pitavat tyétdan monipuolisena ja haasteellisena. (Nyka-
nen 2007, 50.) Persoonallisuustekijat, kuten esimerkiksi pettymysten huono kasittely-
kyky tai impulsiivisuus, voivat lisata uupumista tai sen jatkumista. Tyontekijoiden
persoonalliset tekijat vaikuttavat siihen, kuinka he reagoivat samaan tilanteeseen eri
tavoin. (Aro 2001, 70-72.)

Ympariston vaikutus tyontekijaan voi aiheuttaa vaatimuksia, jotka ovat liian korkeita
tai lilan matalia verrattuna ihmisen omaan jaksamiseen. Tilanne, missa ympériston
vaatimukset nousevat liian korkealle, saattaa lisatd ahdistuneisuutta ja hermostunei-
suutta. Stressaantuneena myo6s unen laatu heikkenee. Se voi ilmeta esimerkiksi nukah-
tamisvaikeutena tai unen katkonaisuutena. Unettomuus on stressioireista yleisin.
(Harma & Sallinen 2004, 70.)

Fyysiset, psyykkiset seké sosiaaliset muutokset ovat yhteydessa stressiin. Ja mikali ne
jatkuvat pitkaan, niilla on heikentava vaikutus tyontekijan terveyteen ja tydssa jaksa-
miseen. Pitk&aikainen tyodstressi voi johtaa ainakin valiaikaiseen tyokyvyttomyyteen.
(Huuhtanen ym. 1999, 20.) Stressin myonteisid vaikutuksia ovat keskittyneisyys ja
vired olotila. Vahainen stressi kuuluu meidan jokaisen eldmaéan. Hyvé stressi voi olla

my06s voimavara, sill4 se antaa motivaatiota ja haasteita. (Nykanen, 2007, 40, 42.)

TyOGuupumus ja stressi voivat kuitenkin johtaa masennukseen. Masennus nakyy erito-
ten tyosuorituksissa siten, ettd tyontekijan on vaikea keskittyé ja hadn unohtelee asioita.
Talloin tyotovereiden ja esimiehen tulisi puuttua tilanteeseen. (Siimes, 2001, 72-73.)
Tyopaikalla ei kuitenkaan aina huomata tilannetta, tai tyontekija itse ei ole ymmarta-
nyt kysya apua. Monesti tyokyvyttomyyden syy on uupumisesta kehittynyt masennus.

Stressi-uupumus-masennus Kierre voi syntya liiallisesta kuormittumisesta ja riittamat-
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tomyyden tunteesta, kun ei ehdi tehda ty6tddn niin hyvin kuin haluisi. (Merikallio
2000, 32, 48.)
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4 TYOYHTEISON HYVINVOINTI

Tyoyhteisolla tarkoitetaan tyontekijoistd muodostunutta tydryhmaéa, jolla on yhteinen
paaméaara seka tavoitteet sen saavuttamiseksi (Spiik 2004, 39-40). Tiimityon tarkoitus
on se, ettd tyot joita ei kyetd tekemadn yksin tehdadn yhdessa ja ndin tyosta saadaan
parempia tuloksia. Sen hyotyja ovat esimerkiksi tyontekijan henkilokohtaisen tydomo-
tivaation parantuminen sekd tyontekijoiden keskindisten vuorovaikutustaitojen har-
jaantuminen, jolloin tydyhteison yhteenkuuluvuudentunne kasvaa. (Saloméki 2002,
16, 19.) Perusedellytykset toimivalle tydyhteisolle ovat tydntekijan sitoutuminen tyo-
yhteisoonsd, ryhméan hyvat keskindiset vuorovaikutustaidot ja ongelmanratkaisukyky
seka tiimin yhteisiin arvoihin ja tavoitteisiin perustuvan pdamaéaran tarkka maarittami-
nen (Billington 2005, 29-37).

4.1 Vuorovaikutus ja ilmapiiri

Tybyhteis0 muodostuu tyontekijoistd seka heiddn valisestddn vuorovaikutuksesta
(Kaivola 2003, 12). Tarkeimmét vuorovaikutustaidot ihmisten vélisessa kommunikaa-
tiossa ovat vuorovaikutus oman itsensé kanssa, jolloin ihminen kykenee ilmaisemaan
omat tunteensa, mielipiteensa ja virheensd, seka ihmisten vélisen rakentavan ja kan-

nustavan palautteen antaminen ja saaminen (Aalto 2002, 7).

Korjaava palaute on térked vuorovaikutustaito, jonka avulla ryhma kykenee kehitty-
maéaan. Se auttaa ihmistda ymmartamaan omat voimavaransa seké kehitysté vaativat osa-
alueet, myos palautteen antajana. Lisaksi korjaava palaute kasvattaa ryhmén keskindis-
t4 luottamusta ja tekee ryhmasté tiiviimman. Palautetta antaessa tulee palautteen anta-
jan muistaa, kenelle han palautetta antaa ja kuinka asian ilmaisee. On tarkedd huomi-
oida, ettd palautetta ei esitetd epaselvasti vaan se kdydaan varmasti 1&pi rakentavalla
tavalla. Ihmisen itsetunto maérittelee sen, ottaako han korjaavan palautteen vastaan
rakentavasti vai loukkauksena. Epéselva tilanne tulee aina selvittdd. (Aalto 2002, 68,
72-73)

Kannustava palaute parantaa ihmisen itsetuntoa sekd henkilokohtaista hyvéa oloa, ja
pyrkimys harjaannuttaa henkil0kohtaisia kehittymistd vaativia osa-alueita vahvistuu.

Lisdksi kannustava palaute parantaa ryhman keskindistd ilmapiirid ja luottamusta.
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My®os ihmisen tapa kohdata korjaava palaute paranee. Kuitenkin kannustavaa palautet-
ta annetaan vain harvoin, silla siihen ei ole totuttu eika sen tarkeyttd ymmarret4, sanot-
tavaa voi olla vaikea keksid, pelatadn palautteen saajan ylpistymista eika itse ole saatu
myo0nteistd palautetta. Kannustava palaute voi tuntua vastaanottajasta ahdistavalta,
mikali itsetunto on huono eika positiiviseen palautteeseen ole totuttu. Tallaisessa tilan-
teessa palaute tulee ottaa vastaan ja ajatella se itsetuntoa vahvistavana tekijana. (Aalto
2002, 82-85.)

Hyvan ilmapiirin luomiseen tyoyhteisossd vaaditaan toisen ihmisen kunnioitusta ja
valittdmista, onnistumisen iloa tydssa seka tyoyhteison siséistd huumoria. Ty6ilmapii-
rid huonontavia tekijoita vastaavasti taas voivat olla tydyhteisdn siséiset ongelmat,
kritiikki, loukkaukset seka erilaiset vastoinkdymiset. (Furman ym. 2002, 13.) Jotta
tyoyhteisosté saataisiin toimiva kokonaisuus, on tydn johtamisen toimittava, ty6 orga-
nisoitava toimivaksi seka tyoyhteison yksildiden vuorovaikutuksen oltava avointa.
Lisaksi jokainen tyoyhteison jasen omalla toiminnallaan vaikuttaa siihen, millaiseksi

tyOyhteison identiteetti muodostuu. (Kaivola, 2003, 142-143.)

Erilaiset ristiriidat sekd epéselvat tilanteet ovat arkipdivdad moniammatillisessa tyoyh-
teisossd, kun tydyhteison yksildiden erilaiset nakdkulmat kohtaavat (Isoherranen 2005,
48). Tamankaltaiset tilanteet eivat ole hyvédn yhteistyon esteitd, vaan ongelma l&pi-
kaymalla voidaan silld vaikuttaa positiivisesti tydyhteison siséisiin muutoksiin (Iso-
korpi 2006, 54). Erilaiset konfliktit tydpaikalla voivat johtua myds ty6ryhman sisaisis-
ta stressitekijoista, kuten esimerkiksi Kiireesta (Isoherranen 2005, 49). Tyoyhteisolla
on tarke&a olla yhteiset arvot seka tavoitteet, joiden mukaan erilaiset konfliktitilanteet
hoidetaan (Salomaki 2002, 16-18, 22-24).

4.2 Esimiehen rooli

Johtamisella tarkoitetaan esimiehen toimenpiteitd ja sosiaalista kanssakéayntia tyonte-
kijoiden kanssa, joiden vaikutuksesta tyontekijat saadaan toimimaan haluttujen tavoit-
teiden mukaisesti (Hokkanen & Strdmberg 2003, 150.) Omalla johtamisellaan esimies
vaikuttaa tyoyhteison jaksamiseen sekd pddméaérien saavuttamiseen. Esimiehen tehta-
viin kuuluu muun muassa tehd& toimivat tyonjaot seka paatokset. (Miettinen 1996,
20).
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Tybyhteis0ssa esimiehen yksi tarkeimpié tehtdvid on maéarittad tyon perustehtava. Pe-
rustehtdva on koko toiminnan lahtokohta. llman sité ei koko toimintaa olisi. Perusteh-
tavan selked antaminen kertoo tyontekijoille, miksi tata tyotd tehd&an ja mika on tyon
tarkoitus. Jokainen tyontekija osallistuu perustehtdvan toteutukseen ja ohjaa omia
voimavarojaan sen mukaan. Perustehtavd on my6s hyva esittdd mahdollisimman yksi-
selitteisesti sekd lyhyesti. Esimerkiksi poliisilaitoksella ”pidimme ylld kansalaisten
turvallisuutta ja jarjestystd”. Pitdd myOs muistaa, ettd perustehtiva ei véalttamatta muu-
tu, mutta se miten perustehtdvaa toteutetaan saattaa muuttua. (Makipeska 1999, 65—
66).

Esimiehen tehtdvand on ottaa vastaan tydssa tapahtuvia suuria muutoksia. Han toimii
siind muutospaineiden vastaanottajana sekd ndyttdd samalla sen, kuinka muutokset
otetaan vastaan. Se helpottaa tyontekijoiden muutoksiin kohdistuvaa painetta seka
auttaa suhtautumaan niihin mydnteisemmin. Muutoksilta ei voi valttyd, joten esimie-
hen on pidettavé tyoyhteiso jatkuvasti ajan tasalla. Talloin tyontekijat kokevat parem-
min hallitsevansa tyohon liittyvia muutoksia ja se vahentdd sen kuormittavuutta.
(Nummelin 2008, 44-46.)

Esimiehelld on suuri rooli tydyhteison hyvinvoinnissa. Tyontekijoiden tyytyvaisyys
esimiestadn kohtaan kertoo myds hyvasta tydilmapiiristd. (Nummelin 2008, 58.) Tyo-
ilmapiiri on kaikkien tyontekijoiden yhteinen summa, johon jokainen voi vaikuttaa.
Esimies on kuitenkin muihin verrattuna paremmassa roolissa tydilmapiirin suunnan-
nayttdjand, koska héanelld on siihen paremmat vaikuttamismahdollisuudet. Vaikutta-
mismahdollisuudet nékyvét esimiehen antamassa esimerkissé seka siind, miten hén
suhtautuu eri asioihin tygssd. Han voi sanoa ja toimia niin, ettd tyontekijat nakevét,
mMitd asioita esimies pitdd hyvaksyttavinad ja mitd ei. Nain ollen tydyhteisdon voi va-
kiintua uusia ilmapiirié tukevia tapoja. Esimerkkina voisi olla tygssa tapahtunut virhe,
joka korjataan yhteisvoimin ilman, ettd sen tekijaé syytellaan seldn takana. limapiirin

suunta pysyy ndin rakentavana esimiehen tuen ansiosta. (Viitala 2005, 317.)

Tyontekijoille on tarkedd, ettd esimies kuuntelee, tukee sekd kannustaa heitd. Tamé
antaa tyontekijoillekin tunteen, ettd he voivat vaikuttaa. Tyonteko on silloin tehokasta

ja tyon tulokset paranevat. Ammattitaitoisella johtajalla on selkeédt padmaarat. Han
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kehittdd osaamistaan ja haluaa ty6honsé haasteita. (Gronfors & Pietild 2005, 65-66.)
Esimiehen tehtéviin kuuluu myo6s antaa tyontekijoille positiivista sekd negatiivista
palautetta. Kun tyontekija tekee tyénsa hyvin, han odottaa, ettd esimies antaa positii-
vista palautetta. Usein palaute voi jd&dé antamatta kiireen vuoksi. (Ruohotie & Honka
1999, 96.)

Esimiehen tulee kuitenkin antaa palautetta mahdollisimman pian. Palautteen on oltava
rehellistd ja asiallista. Negatiivisen palautteen voi kaantaa rakentavaksi esimerkiksi
neuvomalla tai ehdottamalla toista tapaa. Talldin palaute tuntuu enemmankin haasteel-
ta kuin moitteelta. (Nykanen 2007, 104.) Ryhmalle annettava palaute on tuottanut po-
sitiivisempia tuloksia silloin, kun jokainen ryhmanjésen on saanut yksilollista palautet-
ta siit4, miten hyvin he ovat onnistuneet. Kun ryhmépalaute j&& antamatta, heikent&a
se koko ryhmaéa. (Ruohotie & Honka 1999, 96.)

Esimiehen tehtdviin kuuluu myo6s puuttua ongelmatilanteisiin. Kuitenkin jokaisella
tyontekijalla on vastuu omasta kayttdytymisestdan. Jos tydyhteisossa tapahtuu epéasi-
allista kohtelua, esimiehen tehtava on selvittaa se. (Vartija ym. 2004, 13.) Ristiriidat
eivat aina ole huono asia, mutta se, miten ne selvitetaén, ratkaisee lopputuloksen. Asi-
at, jotka saadaan ratkaistua tuovat positiivista energiaa. (Juuti & Vuorela 2002, 122—
123))
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5 TUTKIMUSONGELMAT

Opinnaytetyomme tarkoituksena oli selvittdd Mikkelin kaupungin terveyskeskussai-
raalan osastojen kaksi, nelja ja akuuttiosaston hoitotyontekijoiden tydhyvinvointia.
Tavoitteena oli kartoittaa tydyhteison tdménhetkinen tyéhyvinvoinnin tilanne. Tutki-

mukseemme haettiin vastauksia seuraavien tutkimusongelmien avulla.

1. Miten hoitohenkilékunta kuvaa omaa hyvinvointiaan?
2. Miten hoitohenkildkunta kuvaa tydyhteison hyvinvointia?

3. Millainen esimiehen rooli on tydhyvinvoinnin edistajana?

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Kohderyhma ja aineiston keruu

Opinndytetydomme kohderyhmané olivat Mikkelin kaupungin terveyskeskussairaalan
osastojen kaksi, nelja ja akuuttiosaston hoitotyontekijat (22 sairaanhoitajaa ja 34 pe-
rus/lahihoitajaa). Tutkimukselle haettiin lupa (liite 1) Mikkelin kaupungin vanhusten-

palveluiden tulosalueen esimiehelté.

Toteutimme opinndytetydmme aineiston keruun maaréllisena eli kvantitatiivisena tut-
kimuksena (ks. esim. Heikkild 2004, 16). Tama tarkoitti sit4, ettd meilla oli tarkka
tutkimusongelma, johon haimme vastausta. Tutkimusongelmaan liittyvat kysymykset
esitimme pienelle joukolle ihmisi& eli otokselle. Otos edusti kyselytutkimuksessamme
vastausten analysoinnissa suurempaa perusjoukkoa. (ks. esim. Kananen 2008, 10-11.)
Kyselytutkimuksessamme mahdollisia ongelmia olisi voinut ilmetd, mikali esimerkik-
si kyselylomakkeeseen vastaajia olisi ollut lilan vahén, kyselylomake olisi taytetty
puutteellisesti tai vastaukset eivét olisi totuudenmukaisia, eika kysymyksilla olisi saatu

vastausta tutkimusongelmiimme (ks. esim. Vehkalahti 2008, 20, 44).
Kyselylomakkeen laadimme aikaisempien tyohyvinvointiin liittyvien tutkimusten poh-

jalta (ks. Liite 5). Valitsimme kyseiset tutkimukset siksi, ettd ne koskevat aihettamme

sekd tutkimusongelmiamme. Tutustuimme ndihin tutkimuksiin, joiden avulla laadim-
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me kysymykset. Kysymykset a- o olivat taustatietoa keraévia ja kysymykset 1- 57 vas-

tasivat tutkimusongelmiimme.

Tutkimusongelma | Tutkimusongelmaan vastaavat kysymykset
1. 1, 2,3,4,5, 6,11, 12, 13, 14, 15, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24,
25, 26, 27, 28, 29, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 56, 57
2. 7,8,9,10, 13, 16, 30, 31, 41, 42, 43, 44, 45, 46
3. 16, 47, 48, 50, 51, 52, 53, 54, 55

Taulukko 1: Tutkimusongelmat ja niihin vastaavat kysymykset.

Kyselylomakkeemme muodostui strukturoiduista eli suljetuista kysymyksistg, jolloin
kysymyksiin oli annettu valmiit vastausvaihtoehdot (Vehkalahti 2008, 24, 26). Mieli-
pidevaittamissa kaytimme 5-portaista likertin asteikkoa, jolloin 1 = taysin eri mielta, 2
= jokseenkin eri mieltd, 3 = ei 0saa sanoa, 4 = jokseenkin samaa mielta ja 5 = tdysin
samaa mieltd (Heikkild 2004, 53-54). Kyselylomakkeesta teimme selkedn ja johdon-

mukaisen, jolloin kysymyksiin vastaaminen helpottui. (Vehkalahti 2008, 20, 47-50)

Testasimme kyselylomakkeen 21.10.2009 Eteld- Savon sairaanhoitopiirin silmétautien
yksikossa. Testaukseen osallistui viisi sairaanhoitajaa. Testausryhma ehdotti lisédméaan
kyselyyn kolme uutta taustatietokysymysté: vastaajan ikd, ammattinimike seka tyoko-
kemus. Liséksi he ehdottivat kyselylomakkeen ulkonadllistd muokkaamista. Tall& he
tarkoittivat sitd, ettd kysymykset tulisi jaotella pienempiin ryhmiin, jolloin kyselylo-

makkeen lukeminen helpottuisi, eivatka vastausrivit menisi sekaisin.

Toimitimme kyselylomakkeita henkilokohtaisesti osastoille yhteensd 75 kappaletta.
Jatimme kyselylomakkeet osastonhoitajille, jotka jakoivat ne hoitohenkilokunnalle.
Toimitimme kyselylomakkeet palautelaatikkoineen osastoille 5.11.2009. Hoitohenki-
I6kunnalla oli aikaa vastata kyselyymme kahdeksan péivaa ja sen aikaa taytetyt kysely-
lomakkeet séilytettiin lukituissa laatikoissa. Saimme vastauksia takaisin yhteensa 39
kappaletta. Numeroimme kyselylomakkeet analysoinnin helpottamiseksi. Aineiston
kasittelimme Microsoft Excel- taulukon avulla. Haimme tutkimustamme varten tutki-
muslupaa (Liite 2) Mikkelin kaupungin vanhustenpalveluiden tulosalueen esimiehelta.

Tutkimusluvan (Liite 2) saatuamme toteutimme aineiston keruun kyselylomakkeella
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(Liite 4). Kyselylomakkeiden mukana oli saatekirje (Liite 3), jossa kerroimme tutki-
muksestamme. Saatekirjeeseen (Liite 3) liitimme tietoa siitd, mik& on tutkimuksemme
tarkoitus ja kenelle tutkimus on tarkoitettu. Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista.
Tutkimustuloksia késittelimme luottamuksellisesti. Tutkimusraportissa emme eritel-

leet tuloksia eri osastojen kohdalta, koska otos oli liian suppea.
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7 TULOKSET

7.1 Taustatiedot

Tutkimukseen osallistui alle 30-vuotiaita 3, 30—39-vuotiaita 9 ja yli puolet vastaajista
oli yli 40-vuotiaita. Hoitohenkil6kuntaa oli yhteensd 56, joista kyselyyn vastasi 39
(N=39). Télloin kyselytutkimuksemme vastausprosentti oli 70. Vastaajista sairaanhoi-
tajia oli 15 ja perus- tai lahihoitajia 24. Hoitoalalla oli tydskennellyt alle 5 vuotta 5,
alle 10 vuotta 7, alle 15 vuotta 7, alle 20 vuotta 6 ja yli 20 vuotta 14 (ks. kuvio 1).

Tybvuodet hoitoalalla
16 36 %
14
12
10
8 18 % 18 % 15t
0
6 13 %
4
2
O T T T T
Alle 5v. Alle 10v. Alle 15v. Alle 20v. Yli 20v.

KUVIO 1: tyévuodet hoitoalalla

7.2 Henkil6kohtainen hyvinvointi

Suuri osa vastaajista (29) oli p&éasiassa tyytyvaisid tyohonsa. 32 piti tyotdan tarkeéna
osana eldmaénsa. 26 oli lahes tyytyvaisia tyohonsa (ks. kuvio 2). Lahes kolmasosa
(28) oli innostunut ty6stadn. Lahes jokainen vastaaja (33) piti tyotdadn mielenkiintoise-
na ja monipuolisena (26). 24 piti tyotddn kehittdvand, kuitenkaan neljasosa (8) ei
osannut sanoa. Lahes jokainen vastaaja (37) oli sitd mieltd, ettd heidan tekemansa tyo
on merkityksellisté ja sill4 on selvé tarkoitus. Tyytyvadisia tyaikoihinsa oli 26 ja 9 oli
tyytymaéttomia. Vastaajista 22 uskoo saavansa halutessaan tyoohjausta, 11 oli erimiel-
td. Tyonohjauksesta ajatteli hyotyvansa ainoastaan 13, 12 oli erimieltd ja jopa vastaa-
jista 14 ei osannut sanoa. Suuri osa vastaajista (27) oli tyytyvéisia eldmaansa (ks. ku-

vio 3).
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Olen erittain tyytyvainen tyohoni
307 67 %
25
20
15
10
13 %
. 10 % 0 a0
0% ]
O T T T T 1
1 2 3 4 5
KUVIO 2: olen erittdin tyytyvdinen tyohoni (1= taysin erimieltd, 5= t4ysin samaa
mieltd)
Olen erittéin tyytyvainen elamaani
16 7 36 % .
14 33 %
12 —
10 23 %
8 —
6 —
4 8 %
2 0% _
o T T T T 1
1 2 3 4 5

KUVIO 3: olen erittéin tyytyvdinen eldmaani (1= tdysin erimieltd, 5= tdysin samaa

mieltd)

Vastaajista 20 oli tuntenut itsensd ylirasittuneeksi viime paiving, kun taas 18 ei ollut
tata kokenut (ks. kuvio 4). Neljasosa (20) ei ollut viime paivina tuntenut olevansa jan-
nittynyt, 11 oli tuntenut jannittyneisyyden tunnetta ja 7 osannut sanoa. Vastaajista 23
ei ollut viime pdivina tuntenut, etta kaikki kéy yli voimien, mutta 10 ajatteli painvas-

toin.
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16
14
12
10

o N B O

Viime péaivinéa olen ollut ylirasittunut
36 %
28 %
18 %
5 %
3%
T T T T
1 2 3 4 5

KUVIO 4: viime paivina olen ollut ylirasittunut (1= taysin erimieltd, 5= taysin samaa

mieltd)

Vastaajista lahes puolella (18) oli ollut viime paivind univaikeuksista ja puolella (19)
ei. 22 oli tuntenut viime pdivind vasymystd. Reilu puoli (26) ei ollut viime paivina
tuntenut hermostuneisuutta. Vastaajista suurin osa (35) ei ollut tuntenut itsedén viime

paivind masentuneeksi.

28 vastaajista pitaa tyon ja kotielamén erilld&n ja 29 osaa rentoutua vapaa-ajallaan. 11
ajattelee tyOasioita jonkun verran myds vapaa- ajallaan ja 24 ei ajattele ja 27 ei laimin-
lyo kotiasioitaan tyon vuoksi. Tydssa jaksamisessa ei ollut vaikeuksia 26, mutta 8 ei
osannut sanoa. Suuri osa vastaajista (27) oli tyytyvaisid eldmaansa, 9 ei osannut sanoa.
35 oli toiveikkaita elamansé suhteen. 28 uskoi, ettd heilld on voimavaroja hyvinvoin-

tinsa lisdamiseksi.

7.3 Tybyhteiso

26 vastaajista tunsi, ettd he voivat kehittyad tyossaan. 31 koki, ettd tydyhteisosta 16ytyy
riittdvasti erilaista osaamista. Reilu puoli (22) vastaajista oli sitd mieltd, ettd he voivat
soveltaa tydssa omia ideoitaan. Kuitenkaan 10 ei koe, ettd he voisivat hyddyntéé ideoi-

taan. Suuri osa vastaajista (32) vastaajista oli sitd mieltd, ettd he voivat tyossa kayttaa
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hyvakseen tietojaan, taitojaan ja kyvykkyyttadan. 26 uskoi ryhmétyon parantavan tyon
tuloksellisuutta, neljisosa (8) ei osannut sanoa. 18 oli sitd mieltd, ettd tycpaine jakau-
tuu tasaisesti tydyhteisdssa ja 18 oli erimielta (ks. kuvio 5). 26 mielesta tyotehtévat oli
organisoitu hyvin heidan tyoyhteisossaan. 23 oli sitd mieltd, ettd tyopaikka vaatii heilta

paljon ja 9 ajatteli eri tavoin.

Tybpaine jakautuu tydyhteistssani tasaisesti

18 44 %
16
14 33 %
12
10

8

6 13 %

4 8%

5 3%

O T T T T

1 2 3 4 5

KUVIO 5: tyopaine jakautuu tydyhteisosséani tasaisesta (1= taysin erimieltd, 5= taysin

samaa mieltd)

23 vastaajista uskoi, ettd tyoyhteisolla on yhteiset tavoitteet, neljdsosa (8) ei osannut
sanoa (ks. kuvio 6). 16 ajatteli, ettd tyoyhteisossa ollaan tavoitteista samaa mieltd, 12
oli eri mielta ja 10 ei osannut sanoa. 24 oli sitd mieltd, ett4 heitd arvostetaan tydyhtei-
sOssd, 11 ei osannut sanoa. Lahes puolet (18) vastaajista uskoli, ettd tydyhteisd pyrkii
jatkuvasti kehittdaméan toimintamallejaan, 9 oli asiasta erimieltd ja 10 ei osannut sa-
noa. 22 oli sitd mieltd, ettd tyotehtdvat on organisoitu hyvin heidan tydyhteisossaan.
Kuitenkin 32 oli sitd mieltd, ettd heill& on tydpaikallaan liian vahan tyontekijoita suh-
teessa tyOtehtdviin. 28 oli sitd mieltd, ettd he joutuvat usein keskeyttaméén tyonsa eri-

laisten hairiotekijoiden vuoksi.
27 pitaa tyotaan tiukasti aikataulutettuna, neljasosa (10) oli asiasta erimielta. 28 piti

ajanhallintaansa tehokkaana, 7 ei osannut sanoa. 27 oli sitd mieltd, ettd heilla ei ole

aikaa tehda toitdan niin hyvin ja huolellisesi, kuin haluaisivat, 9 oli erimielta.
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Tyoyhteisoéllani on yhteiset tavoitteet
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KUVIO 6: tydyhteisollani on yhteiset tavoitteet (1= taysin erimieltd, 5= taysin samaa

mieltd)

25 teki mielellaan toita jokaisen tyokaverinsa kanssa, mutta 11 oli erimieltd. L&hes

puolet vastaajista (17) sai tyOkavereiltaan tarvittaessa rakentavaa palautetta, 11 oli

erimieltd ja 11 ei osannut sanoa. 16 koki saavansa tarpeeksi usein kannustavaa palau-

tetta tyokavereiltaan, 13 oli erimieltd ja 9 ei osannut sanoa. L&hes puolet (18) vastaa-

jista koki, ettd ty6yhteison sisdinen tiedonkulku ei ole sujuvaa, mutta 13 piti tiedon-

kulkua mutkattomana (ks. kuvio 7).

14 -

12

Tiedonkulku tyoyhteisdni sisalla on mutkatonta

33 %
31%
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18 %

13 %
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KUVIO 7: tiedonkulku tydyhteisoni sisélld on mutkatonta (1= tdysin erimieltd, 5=

taysin samaa mieltd)
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7.4 Esimies tydhyvinvoinnin edistajana

Vastaajien mielestd (26) tyotehtdvat oli organisoitu hyvin tydyhteisdssa. 21 oli sité
mieltd, ettd esimies tukee ja rohkaisee heitd, 12 oli erimieltd. Esimies koettiin myo6s
innostavaksi (21). Myo6s esimiehen ja alaisten vélista vuorovaikutusta pidettiin avoi-
mena ja luottamuksellisena (23), (ks. kuvio 8). 24 oli sitd mieltd, ettd esimiehen johta-
juustavasta korostuu kannustus henkiloston ammatillisuuden kehittdmiseen ja oppimi-
seen. Reilu puoli vastaajista (21) uskoi, ettd esimies on kiinnostunut heidan hyvin-
voinnistaan, kun taas vastaavasti neljasosa (10) oli erimielta (ks. kuvio 9). 25 oli sitd
mieltd, ettd he saavat tydssadén apua esimieheltdén. 15 vastaajista koki saavansa riitta-
vasti palautetta esimieheltdan siitd, kuinka he ovat onnistuneet tydssaan, kun taas 17
oli erimieltd ja 7 ei osannut sanoa. 18 vastaajista oli sitd mieltd, ettd esimies kykenee

sovittelemaan tyontekijoiden vélisia ristiriitoja ja 14 oli erimielta.

18
16
14

10

oON b O

Tyoyhteiséssani esimiehen ja alaisten valinen vuorovaikutus on
avointa ja luottamuksellista

44 %
18 % 1L 0/
0 19 70
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KUVIO 8: tydyhteisgssani esimiehen ja alaisten vélinen vuorovaikutus on avointa ja

luottamuksellista (1= tdysin erimieltd, 5= taysin samaa mieltd)
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Esimieheni on kiinnostunut hyvinvoinnistamme
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KUVIO 9: esimieheni on kiinnostunut hyvinvoinnistamme (1= taysin erimielt4, 5=

taysin samaa mieltd)
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8 POHDINTA

Opinnaytetydomme tarkoituksena oli selvittdd hoitotydntekijoiden tyohyvinvointia
Mikkelin kaupungin terveyskeskussairaalan akuuttiosastolla seka osastoilla kaksi ja

nelja.

8.1 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Suuri osa kyselyyn vastaajista koki olevansa toiveikkaita oman elaménsa suhteen.
Hyrkkésen & Vartiaisen tyohyvinvointi- tutkimuksen (2005, 43) mukaan ihmisen hen-
kilokohtainen hyvinvointi paranee, kun han on tyytyvdinen tyéhonsa ja eldmaansa.
Tutkimustulostemme kautta pohdimme sitg, ettd ihmisen toiveikkuus omaa eldmaansa
kohtaan voisi olla seurausta siitd, ettd tydhon ja omaan eldmaan oltiin paaasiassa tyy-
tyvaisid. Ty0 koettiin innostavana ja siind pystyttiin hyddyntdmaan omia tietoja seka
taitoja. Vapaa- ajan vastaajat kayttivat rentoutumiseen. Voisi olla niin, etta tyén ja
vapaa- ajan pitdminen erilld toisistaan saattaisi lisata tyOtyytyvaisyytta ja ndin ollen

myos henkilokohtaista hyvinvointia.

Salokankaan depressio- tutkimuksen (1996, 78) mukaan ainoastaan pieni osa masen-
nusta sairastavista ihmisisté saa siihen tarvittavaa hoitoa, silla sit4 ei viel& tunnisteta
riittdvan hyvin. Kyselystamme selvisi, ettd suuri osa vastaajista ei ollut tuntenut ma-
sennusta viime péivind. Pohdimme kuitenkin, ettd masentuneisuus koetaan hyvin yksi-
I6llisesti ja ihminen ei vélttdmatta tunnista itsestdadn naitd oireita. Mielestamme ma-
sentuneisuus on myos vahvasti sidoksissa senhetkiseen eldmantilanteeseen ja siihen
voi vaikuttaa esimerkiksi stressi. Perustelemme tdman siten, ett4 ihminen voi valilla

henkisesti paremmin ja toisinaan huonommin.

Hyrkkéasen ja Vartiaisen tyohyvinvointi- tutkimuksen (2005, 219) mukaan raskaan
tyon vastapainona koettiin tyon merkityksellisyys. Myos kyselystamme ilmeni, etté tyo
koettiin merkityksellisena ja silla oli selva tarkoitus. Tamé voisi lisata sitd, ettd tydhon
oltiin padasiassa tyytyvéisia ja siitd innostuttiin. Lisdksi tyon kokeminen merkityksel-
lisend saattoi johtua siitd, ettd kyselyyn vastaajista yli puolet oli yli 40-vuotiaita. He
ehka ajattelivat tyonsa merkitysté eri tavalla kuin nuoremmat hoitajat. Lehdon & Sute-

lan ty6olotutkimuksen (2008, 67) mukaan Kiirettd pidetddn terveydenhoitoalalla yhte-
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né isona haittatekijana tyoyhteisdn hyvinvointia tarkastellessa. Kyselymme tukee vai-
tettd, silla vastaajat olivat lahes yht4 mieltd siitd, ettd heidén tydpaikallaan oli liian
vahan tyontekijoita suhteessa tyotehtaviin. Olisiko tdma voinut johtaa siihen, etta ty6
koettiin tiukasti aikataulutetuksi, sité ei ehditty tehda niin hyvin ja huolellisesti kuin
olisi haluttu ja usein tyo keskeytyi erilaisten hairidtekijoiden takia. Mielestdmme tdma
on syy, mik& mahdollisesti voisi lisata tyotyytyméattomyyttd. Kuitenkin huomioimme
sen, ettd vastaajat pitivat omaa ajankayttodaan tehokkaana. Voisiko Kiire siis kuitenkin
olla vain tekosyy, johon vedotaan liian helposti? Tulisiko miettia sita, miksi tyonteki-

jat kokevat olevansa kiireisia?

Kyselystamme selvisi, ettd hoitotyontekijéat saavat tydssaan riittavasti apua esimiehel-
taan. Ylostalo toteaa tyolo- tutkimuksessaan (2006, 153), ettd viime vuosikymmenen
aikana esimieheltd saatu kannustus ja tuki ovat lisdantyneet tyoyhteistssa. Ylostalon
tutkimukseen tutustuessamme pohdimme syitd tdhan. Mielestamme tyontekijoistaan
kiinnostunut esimies voisi mahdollisesti vaikuttaa siihen, kuinka tyontekijat pitavat
tyotadn mielenkiintoisena ja tyosta innostutaan. Namé tekijét taas voisivat lisatd tyo-
tyytyvaisyytta ja ndin ollen tydyhteison hyvinvointia. Vastaajat olivat sitd mielta, etta
heidan ty0yhteisdssdén esimiehen ja alaisten vélinen vuorovaikutus on avointa ja luot-
tamuksellista. Mielestimme tdma voisi viitata siihen, ettd tyontekija kunnioittaa esi-
miestd&n. Mahdollisesti se voisi kertoa myos siité, ettd esimies on kiinnostunut tyon-
tekijoidensa hyvinvoinnista ja sen kehittdmisestd, jolloin koko tyéyhteisdn ilmapiiri
paranee. Mielestdamme tutkimuskyselystdmme saadut vastaukset voisivat osoittaa, etta
esimiehen tavasta johtaa alaisiaan pidetaan. Myos Lehdon & Sutelan (2008, 103) tyo-

olotutkimuksessa todetaan, ettd esimiehen johtamistapaan ollaan tyytyvaisia.

8.2 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimusluvan myontdmisen jalkeen aloitimme aineistonkeruun. Tutkimuskyselyyn
vastaaminen oli vapaaehtoista, siihen vastattiin nimettdmasti ja tdytetyt lomakkeet
séilytettiin lukituissa laatikoissa. Lisaksi tutkimuskyselyyn oli liitetty saatekirje, missé
jokaiselle vastaajalle kerrottiin, ettd kyselyyn vastataan nimettOmésti. Nama edella

mainitut tekijat lisésivat mielestdmme opinnéytetyon luotettavuutta.
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Tutkimuskyselya laatiessamme huolehdimme, ettd tutkimuskysymykset vastasivat
tutkimusongelmiimme. T&ssd osassa opinndytetyon toteutusta hyddynsimme muita
tyohyvinvointi- tutkimuksia. Emme kéyttdneet valmista tutkimuskyselyd, koska olisi
ollut vaikeaa I0yta4 valmis runko, miké& olisi vastannut juuri meidan tutkimusongel-
miimme. Vastauslomakkeesta teimme selkedn ja johdonmukaisen. Jokaiselle sivulle
oli merkitty, mitd mikakin vastausvaihtoehto tarkoitti, ettei erehtymisen mahdollisuut-

ta tulisi.

Tuloksia analysoidessamme jouduimme jakamaan vastaukset kolmiportaiseksi, jotta
saisimme tilastollisesti merkittavia tuloksia. Tdma osaltaan heikentda tutkimuksemme

luotettavuutta, koska eri vastausvaihtoehdoissa on pienié vivahde-eroja.

Luotettavuutta lisasi se, ettéd testasimme vastauslomakkeen toimivuutta ennen sen var-
sinaista kayttoonottoa. Kuitenkin vastausaikaa oli vain kahdeksan pdivad ja mikéli
olisimme pidenténeet tatéd aikaa, olisi vastauksia saattanut tulla enemmaén. Kvantitatii-
vista tutkimusta ajatellen tutkimusotos jai pieneksi (N=39). Vastausprosentti oli 70.
Tutkimustuloksia ei kéytetty muihin tarkoituksiin ja ne havitettiin heti opinnaytetyon
valmistumisen jalkeen. Tulosten analysoinnissa tarkistimme, ettd tutkimustulokset oli
syotetty oikein Microsoft Exceliin. Mielestamme tutkimuskyselymme on hyddyllinen

myo0s jatkossa, silla sitd voivat hyddyntéa eri tydyhteisot.

8.3 Jatkotutkimukset ja kehittamisehdotukset

Tyontekijat kokivat, ettd tyon tuloksellisuus paranee ryhmatydssa. TyOpaineen jakau-
tuminen tyontekijoiden kesken jakoi mielipiteet kahtia. Jakautuuko ryhmatyo todella
epéatasaisesti? Tyodtehtdvien jakautuminen aina samalla tavalla saattaa aiheuttaa sen,
ettd tyopaine jakautuu aina samoille tyontekijoille. Olisiko syytd miettid, miten tyo
jakautuisi tasaisemmin osastoilla tyontekijoiden kesken? Tyotehtavien kierratys tyon-

tekijoiden kesken voisi mahdollisesti jakaa painetta tasaisemmin.

Suurta hajontaa loytyi siind, miten vastaajat kokivat tiedonkulun toimivan. Tiedonkul-
ku tydyhteison sisalla voisi helpottaa ja nopeuttaa tyontekoa. Nain ollen se myds voisi
lisatd tyon mielekkyyttd. Tyoyhteison tiedonkulku on olennaisen tarked& erityisesti

hoitotydssd. Meidan tutkimuksemme tukee Ylostalon tydolo- tutkimuksen (2003, 69)
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tulosta, jonka mukaan tietojen valittyminen vaihtelee paljon varsinkin erikokoisilla
tyopaikoilla. Mitd pienempi tydyhteiso, sitd parempaa on tiedonkulku. Mietimme mil-
Ia tavalla tiedonkulkua voisi parantaa ja ehdottaisimme tydyhteisoille viikoittaisia
briefing-tapaamisia. Ne olisivat lyhyitd ja ytimekkait4 tiedonantoja siitd, mité uusia

asioita on osastolle tai toimintatapoihin tullut.

Opinnaytetydmme tulosten avulla tydyhteisot voivat jatkossa kehittad tydyhteisodan ja
sen toimintamalleja. TyOyhteistt voisivat jatkossa keskustella tyontekijoiden valisestéd
kommunikaatiosta ja siitd, kuinka sitd saisi parannettua. Toimintamalleja kehitelles-
s&an he voisivat suunnitella tydtehtévét niin, etta ne jakautuvat tasapuolisesti tyonteki-
joiden kesken. Jatkotutkimusaiheena voitaisiin mahdollisesti vertailla eri osastojen
valisia eroja tydyhteison hyvinvoinnissa. Mutta otoksen olisi talléin oltava riittdvan

suuri.
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LIITTEET

Liite 1: Tutkimuslupa

PYYNTO

Opinndytetyon aineiston kokoamiseksi
Opinnéytetyon toteuttamiseksi

Iy

oy

MIKKELIN AMMATTIKORKEAKOULU
Mikkeli University of Applied Sciences

Laitos, yritys, yhteiso,
jolle pyynt6 osoitetaan:

Opinnéytetyon tarkoitus

ja tavoitteet Opinnédytetydmme tarkoitus on avulla  selvittdd

hoitotyontekijoiden tyohyvinvointia.
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Liite 2: Saatekirje

Hyva vastaaja!

Opinnaytetydondamme selvitdimme tyohyvinvointia Mikkelin kaupungin terveyskeskus-
sairaalan osastoilla kaksi, nelja ja akuuttiosasto. Tyohyvinvoinnin kohderyhmana ovat
hoitotyontekijat: perus-, 1ahi-, sairaan- ja terveydenhoitajat. Olemme jouluna 2009
Mikkelin ammattikorkeakoulusta valmistuvia sairaanhoitajaopiskelijoita. Opinndyte-

tydmme ohjaavana opettajana toimii Auli Sjogren.

Tutkimuksen toteutamme kyselytutkimuksella, johon vastaatte nimettomasti. Tutki-
muskysymyksiin vastaatte rengastamalla Teitd Idhinna olevan vaihtoehdon. Vastaami-
seen menee aikaa noin 10 minuuttia. Vastauksenne késitelladn luottamuksellisesti.
Tutkimustuloksista vastauksianne ei voi tunnistaa. Vastauslomakkeet hévitetddn ana-
lysoinnin jélkeen ja niitd ei kdytetd muuhun kuin tdhén tutkimukseen. Tayttdméanne
kyselylomakkeet voitte jattda lukittuun laatikkoon torstaina 12.11.2009 klo 15 men-

nessa.

Tutkimusluvan ty6llemme on myontanyt vanhusten palveluiden tulosalueen esimies

Tuija Haatainen.
Tervetuloa kuuntelemaan opinndytetydmme esitysta 17.11.2009 klo 8.15 alkaen. Paik-
kana Mikkelin ammattikorkeakoulu, Raviradantie 16 PL 181, 50101 Mikkeli. Lisaksi

toimitamme osastollenne kirjallisen selosteen tutkimustuloksista.

Ystavallisin terveisin

Sari Kalkasmaa, Netta Lunkka ja Teea Savikkomaa

Vastaamme mielellamme tutkimuksiin liittyviin kysymyksiin. Netta Lunkka

Puh. XXX XXXXXXX
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Liite 3: Kyselylomake

TYOHYVINVOINTI- KYSELY

Talla kyselylomakkeella selvitimme tydyhteisosi hyvinvointia.
Vastauksesi on meille tarkeé.

Rengasta sopivin vaihtoehto:

Ika

a.alle 30 v.
b. 30- 39 v.
c. 40- 49 v.
d. 50- 64 v.
e. yli 65 v.

Tutkintonimike
f. sairaanhoitaja
g. perushoitaja/léhihoitaja

Osasto, jolla tydskentelet
h. osasto 2

i. osasto 4

J. akuuttiosasto

Kuinka kauan olet tyoskennellyt hoitoalalla
k.alle 5v.

. alle 10 v.

m. alle 15 v.

n. alle 20 v.

0.yli 20 v.

Rengasta vastaustasi l&hinna olevin vaihtoehto
1 =taysin eri mielt4, 2 = jokseenkin erimieltd, 3 = en osaa sanoa,
4 = jokseenkin samaa mieltd, 5 = taysin samaa mielt4

taysin eri mielta taysin samaa mielt4
1. Tyo on térked osa elamaani 12 34 5
2. Olen erittéin tyytyvéinen tyéhoni 12 3465
3. Tyoni on mielenkiintoista 12 34 5
4. Tybni on monipuolista 12 345
5. Ty6ni on kehittavaa 12 34
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6. Tyoni on merkityksellista ja silla on selva tarkoitus 12 345

1 =tdysin eri mieltd, 2 = jokseenkin erimieltd, 3 = en 0saa sanoa,
4 = jokseenkin samaa mieltd, 5 = tdysin samaa mielta

taysin eri mielta taysin samaa mielta

7. Tybyhteisoni jasenilla on mahdollisuus kehittaa itsedén 12 345
8. TyGyhteisosséni on riittavasti erilaista osaamista 12 345
9. Voin soveltaa tydssa omia ideoitani 12 345
10. Tyodn tuloksellisuus paranee ryhmétyossa 12 34 5
11. Voin kayttaa tietoja, taitoja ja

kyvykkyyttani hyvékseni tydssani 12 345
12. Tydpaikallani on liian véhén

tyOntekijoitd suhteessa tyGtehtaviin 12 345
13. Ty0Opaine jakautuu tydyhteisosséni tasaisesti 12 345
14. Ty0ni on tiukasti aikataulutettu 12 3 4
15. Ajanhallintani on tehokasta 12 3 4
16. Tydtehtdvat on organisoitu hyvin tyoyhteisosséni 12 345

17. Minulla ei ole aikaa tehda toitani
niin hyvin ja huolellisesti kuin haluaisin 12 345
18. Minun taytyy usein keskeyttad tyoni puheluidenym.takia 1 2 3 4 5

19. Viime péivinéa olen ollut ylirasittunut 12 34
20. Viime pdivina olen ollut jannittynyt 12 345

21. Viime pdivind minulla on ollut tunne siité,

ettd kaikki kdy yli voimien 12 34 5
22. Viime pdivind minulla on ollut univaikeuksia 12 34
23. Viime pdivind olen ollut vasynyt 12 345
24. Viime pdivina olen ollut hermostunut 12 34 5
25. Viime pdivind olen ollut masentunut 12 3 4
26. Olen tyytyvdinen tyoaikoihini 12 34
27. Tyobaikani joustavat tarpeeksi omien tarpeideni mukaan 12 345
28. Rentoudun vapaa- ajallani 12 34 5
29. Ajattelen tydasioita myos vapaa- ajallani 12 34
30. Tyoyhteisollani on yhteiset tavoitteet 12 34
31. TyoyhteisOni jasenet ovat samaa mieltd tavoitteista 12 345

35



36

32. Olen erittdin tyytyvainen elaméaani 12 345

1 = taysin eri mieltd, 2 = jokseenkin erimielt4, 3 = en osaa sanoa,
4 = jokseenkin samaa mieltd, 5 = tdysin samaa mielta

taysin eri mielta taysin samaa mielta

33. Olen toiveikas eldmani suhteen 12 345
34. Minulla on voimavaroja hyvinvointini lisaédmiseksi 12 345
35. Olen innostunut tyostani 12 345
36. Tyoni liséa hyvinvointiani 12 345
37. Tyopaikkani vaatii minulta paljon 12 345
38. Minulla on usein vaikeuksia jaksaa tydsséni 12 345
39. Pidan tyon ja kotielamani erillaan 12 3 4

40. Laiminlyon kotiasioita tyon vuoksi 12 345
41. Tybyhteisfssani minua arvostetaan 12 345
42. Teen mielellani toita jokaisen tytkaverini kanssa 12 3 4

43. Saan tarvittaessa rakentavaa palautetta tyokavereiltani 12 345

44. Saan tarpeeksi usein kannustavaa palautetta tyokavereiltani 1 2 3 4 5

45. Tiedonkulku tydyhteisoni sisalla on mutkatonta 12 345
46. Tyoyhteisoni pyrkii koko ajan kehittamaan

tyoskentelymallejaan 12 345
47. Esimieheni tukee ja rohkaisee minua 12 3 4
48. Esimieheni on innostava 12 345
49. Tyoyhteisossa tydtehtdvat ovat organisoitu hyvin 12 345

50. Tyoyhteisosséani esimiesten ja alaisten valinen vuorovaiku-
tus on avointa ja luottamuksellista

12 345
51. Esimieheni johtajuus tavasta korostuu kannustus henkilds-
ton
ammatillisuuden kehittdmiseen ja oppimiseen 12 345
52. Esimieheni on kiinnostunut hyvinvoinnistamme 12 34 5
53. Saan tarpeeksi apua tydssani esimiehelténi 12 34
54. Esimieheni antaa riittavasti palautetta siitd,
miten olen onnistunut tydssani 12345
55. Esimieheni kykenee sovittelemaan
tyontekijoiden vélisi ristiriitoja 12 34 5
56. Saan halutessani tydnohjausta 12 34 5
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57. Tydnohjauksesta on minulle hyotya 12 345

KIITOS VASTAUKSISTASI!
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