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Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata hoitajien kokemuksia tyohyvinvoinnista ja sen edistamiseen
littyvista tekijoista seka selvittaa miten heidan mielestaan tyohyvinvointia voitaisiin parantaa.
Kyselytutkimuksena tehty opinnaytetyo tehtiin yhdessa Raahen seudun hyvinvointikuntayhtyman
kanssa ja se kohdennettiin sen eraan tulosyksikon hoitajille.

Tutkimuskysymykset ovat muodostettu teoreettisen viitekehyksen seka organisaatiossa aiemmin
tehdyn ty6hyvinvointikyselyn ja siitd saatujen tulosten pohjalta. Tutkimusaineiston keruuseen
kaytimme laatimaamme kyselylomaketta, jossa oli strukturoituja maarallisen tutkimusmenetelman
kysymyksia kuvailevan tiedon saamiseksi sekd avoimia laadullisen menetelman kysymyksia
kokemusperaisen tiedon saamiseksi. Aineisto kerattiin Web-kyselyna Webropol-tyokalua apuna
kayttaen. Opinnaytetydmme oli luonteeltaan kvalitatiivinen eli laadullinen seké kvantitatiivinen eli
maarallinen tutkimus, joka analysoitiin aineistolahtdisella sisallon analyysilla seka strukturoidusti
numeroina esitettyina, jotka tulkittin ja selittin sanallisesti. Lopuksi laadullisen ja maarallisen
kyselyn tulokset yhdistettiin metodista triangulaatiota kayttamalla.

Tutkimuksen tulosten mukaan monet tyohon ja tyoyhteisoon liittyvat tekijat vaikuttivat hoitajien
tydhyvinvointiin.  Ty6hyvinvointia edesauttavaksi tekijaksi nousi riittdva henkilokuntamaara
suhteessa potilasaineistoon. Talld seka tasapuolisella tydnjaolla, tyon hyvalla organisoinnilla ja
hyvalla eettisella johtamisella oli tydkuormitusta vahentava vaikutus. Tulosten mukaan osastojen
valinen yhteistyd ja hoitajien osaaminen haluttin hyodyntda ammatillisuutta vahvistavaksi
voimavaraksi.  Ammattitaitoa  haluttin  taydentdd myos  erilaisilla  koulutuksilla.
Tyovuorosuunnitelulla, tydajalla ja omilla vaikutusmahdollisuuksilla tyohon koettiin  olevan
merkitysta tyohyvinvointiin. Terveelliset eldmantavat, vapaa-ajan harrastukset ja likunta tukivat
omaa hyvinvointia. Omalla hyvinvoinnilla, perheelld ja ihmissuhteilla oli merkitystd koettuun
tyéhyvinvointiin. Naiden lisiksi jokainen tyontekija vaikuttaa omalla persoonallaan tydyhteisoon.
Kyselyyn vastanneet arvioivat oman tyohyvinvoinnin ja hyvinvoinnin olevan melko hyva tai hyva.
Kukaan vastaajista ei kokenut niita huonoksi.

Tutkimuksesta saadut tiedot avartavat nakemyksia hoitajien tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.
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The aim of the thesis was to describe how nurses experience work wellbeing, what factors affect
their work wellbeing and how their work wellbeing could be improved. This study was conducted
as a survey in cooperation with the Joint Municipal Authority of Wellbeing in Raahe District. The
survey was targeted at the nurses in one of its business units.

Survey questions are formed using the theoretical framework and by utilizing the results of the
wellbeing survey previously conducted in the organization. Survey material was collected using a
questionnaire, which included structured quantitative research method questions in order to obtain
descriptive information. In addition, the survey included open, qualitative research method
questions in order to obtain empirical material. The material was collected as an online survey using
the Webropol tool. Our thesis was both a qualitative and a quantitative research, which was
analyzed by the content-based content analysis as well as presented as structured numbers, which
were then interpreted and explained in words. Finally, the results of the qualitative and quantitative
research questions were combined using the methodological triangulation.

According to the results of the study, several factors in work and in work community affect the
wellbeing of the nurses. One of the factors that seemed to improve the work wellbeing was the
sufficient amount of staff in relation to the patients. Furthermore, even distribution of work, good
organization of work, as well as good, ethical management, decreased the workload of the nurses.
According to the results, there was a willingness to utilize the cooperation between the wards and
skills of the nurses as a resource to strengthen the professionalism of the nurses. In addition,
different education possibilities were seen as a way to improve the professionalism. Similarly, shift
planning, working hours and the opportunity to influence one’s own work, had effects on the work
wellbeing. Healthy lifestyle, hobbies and exercising supported nurses’ wellbeing. Wellbeing, family
and relationships influenced the perceived wellbeing. In addition, each employee affects the work
community with his or her personality. Participants of the survey estimated their own work wellbeing
and wellbeing being either fair or good. None of the participants estimated them to be poor.

The results of the study widen the perceptions of the work wellbeing of the nurses and the factors
affecting the wellbeing. The results can be utilized in planning the improvements of the work
wellbeing of nurses.

Keywords: well-being at nursing, work community, nurse
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi koskettaa jokaista tyoeldmassa olevaa henkiléa. Viimeisten vuosien aikana
tyohyvinvointi on noussut tarkeaksi puheenaiheeksi organisaatioissa. Tyonantajat kiinnittavat
nykyaan huomiota tyohyvinvointin enemman kuin ennen seka panostavat siihen. Henkiloston
tyohyvinvointi on tyontekijoiden, tydnantajan ja koko yhteiskunnan edun mukaista. Ty6hyvinvoinnin
kehittdminen ei ole pelkastaan tyonantajan vastuulla, silléa tyontekijatkin ovat alkaneet kiinnittaa
huomiota omiin elintapoihin, tydtapoihin ja asenteisiin. Aikaisemmin tyonteon motiivi oli toimeentulo
ja raha, mutta nykyaan tyontekijat arvostavat enemman viintyvyytta tyossa, uusia haasteita,
kehittymisen mahdollisuutta ja uuden oppimista. Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi sisaltaa fyysisen,
psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tyohyvinvoinnin. Tyohyvinvointia tulisi tarkastella
kokonaisvaltaisesti, koska kaikki osa-alueet vaikuttavat toisiinsa. Jonkin osa-alueen puutostila
heijastelee toisiin osa-alueisiin. Esimerkiksi tyon ollessa psyykkisesti stressaavaa, heijastuu se

fyysiseen terveyteen mahdollisena sairastumisena. (Virolainen 2012, 9-12.)

Tyohyvinvointia on tavallisesti tutkimuksilla lahestytty tyouupumuksen ja tydssa jaksamisen
nakokulmasta. Tyohyvinvointia lahestytaan myods myonteisten tekijoiden nakokulmasta, kuten tyon
imu seka tyontekijoiden vahvuuksien loytymisestd. Tyon mielekkyys, haastavuus ja
kehitysmahdollisuudet ovat tarkeitd tekijoita tydelamassa ja tyontekijat haluavat kokemuksia
onnistumisesta sekd mahdollisuuden toteuttaa itsedan. Eduskunnan tulevaisuusvaliokunnan
kannanotto vuoden 2015 terveydenhuoltoon piti sisallaan ehdotuksen, ettd terveydenhuolto tulisi
jarjestaa terveyden edistdmisen omavastuuta tukien. Yksilon oman terveyden ja hyvinvoinnin
yllapitamisen edellytyksena on henkildkohtaisten tietojen ja taitojen vahvistaminen. (Pusenius,
Hietalahti & Valimaa 2013, viitattu 21.3.2017.)

Eraan laskelman mukaan tulevaisuudessa tarvitaan jopa 125 000 uutta tydntekijaa ja erityisesti
hoitotydntekijad. Haastetta tahan tuo tydikaisen vaeston vaheneminen ja se, etta terveydenhuolto
kilpailee tyovoimasta muiden alojen kanssa. Vetovoimaiset sairaalat omaavat tyohyvinvoinnin,
myoOnteisen ilmapiirin tunnusmerkkeja ja yhteistyota eri asiantuntijoiden valilla. Vuorovaikutus
ladkarien ja sairaanhoitajien valilla tuo vaikuttavuutta hoitoon vahentaen kustannuksia. Tyonjaon
toimivuudella parannetaan tuloksia ja edistetaan tyotyytyvaisyytta seka tyon mielekkyydella ja
henkiloston oikealla mitoituksella on vaikutuksia tyytyvaisyyteen. (Makipaa, Laaksonen, Saarinen
& Miettinen 2012, viitattu 22.3.2017.)



On olemassa tiettyja organisaatioon ja johtamiseen seka tiettyja yksiloon liittyvia tekijoita, jotka ovat
taustalla tyotyytyvaisyyteen, terveyteen, tyossa jatkamiseen ja tyosta saatuun hyvinvointiin.
Merkittavia tyossa jaksamisen edellytyksia ovat psykososiaaliset tekijat, kuten kokemus tyon
hallinnasta ja palkitsevuudesta, tulemisesta kuulluksi ja tyoyhteisosta saatu sosiaalinen tuki.
Tyohyvinvointiin on yhteydessa toiminnan tavoitteet ja toiden organisointi. Palveluiden laatuun ja
taloudellisen tuottavuuden parantumiseen vaikuttaa henkiloston ammattitaito, myonteinen ilmapiiri
seka esimiestyon oikeudenmukaisuus. Jokaisella alalla tarvitaan samat tekijat, jotta henkilosto

viihtyy ja toiminnan tuloksellisuus on taattu. (Makipaa ym. 2012, viitattu 22.3.2017.)

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata hoitajien kokemuksia tyohyvinvoinnista ja sen edistamiseen
littyvista tekijoistd seka selvittaa miten heidan mielestdan tydhyvinvointia voitaisiin parantaa.
Tavoitteena on tuottaa tietoa hoitajien kokemasta tyohyvinvoinnista seka sité edistavista seikoista.

Tyohyvinvointi on moniulotteinen kasite ja se muodostuu monesta eri osa-alueesta.



2 TYOHYVINVOINTI HOITOTYOSSA

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellista ja tuottavaa tyotd ammattitaitoisten
tyontekijoiden ja tyoyhteisojen tekemana organisaatiossa, jota johdetaan hyvin. Ty koetaan
mielekkaaksi ja palkitsevaksi seka eldmanhallintaa tukevaksi. (Tyoterveyslaitos 2017, viitattu
3.3.2017.)

2.1 Tyohyvinvointia edistava yhteiso

Hoitoty0ssa tyohyvinvointi rakentuu onnistumisen kokemuksista, hyvan tuottamisesta potilaalle,
tuen saamisesta, yhteisollisyydesta ja tyon ulkopuolisesta elaméasta. Tyduupumusta voidaan
kuvata ~ emotionaalisena  vasymyksena,  etdantymisend  tyostd,  vetdytymisena
vuorovaikutustilanteista, jaksamattomuutena seka negatiivisena suhtautumisena ammattitaitoonsa
ja itseensa. Yksilollisesti tarkasteltuna tyouupumukselle altistaa nuori ika, tyokokemuksen
vahaisyys, koulutustason alhaisuus, ahdistus- ja pelkotilat, stressinhallinnan heikkous ja itsensa
vahainen arvostaminen. Tyotehtavien ja tyon laadun tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat tyon
laatu ja kuormitus, kiireen kokemus, ristiriidat rooleissa, vuorotyd ja ammatillinen osaaminen.
Tyoyhteisossa tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat sosiaalinen toimivuus ja epavarmuus seka
organisaatioymparistd. Riskitekijoita uupumiselle voivat olla vahainen ennustettavuus tyossa ja
epavarmuus tulevasta tyosta, organisaation paamaarien ja toimintaympariston heikko tuntemus
seka negatiiviset nakymat tulevaisuudesta ja huono sitoutuminen organisaatioon. (Haggman-Laitila
2014, 143-144.)

Tydhyvinvoinnin yllapitamisesta ja kehittdmisesta vastuu on seka tyonantajalla etta tydntekijalla.
TyOpaikalla tyohyvinvoinnin edistdminen tapahtuu johtajien, esimiesten ja tyontekijdiden
yhteistyona. Muita tydhyvinvointiin liittyvia toimijoita ovat tydsuojeluhenkildstd ja luottamusmiehet.
Tyoterveyshuolto on tarkea kumppani tydhyvinvoinnin yllapitamisessa. (Tyoterveyslaitos 2017,
viitattu 2.3.2017.)

Tyoyhteisdssa, jossa voidaan hyvin, ollaan avoimia ja luotetaan, innostetaan ja kannustetaan
tyokavereita. Toiminnassa puhalletaan yhteen hiileen ja annetaan toisille myonteista palautetta ja
tyomaarat pystytadn pitdmaan hallinnassa sekd uskalletaan avata keskustelua



ongelmatilanteissakin, myds toimintakyky sailytetddn muuttuvissa tilanteissa. (Tyoterveyslaitos
2017, viitattu 2.3.2017.)

Yhteisollisyydella tuetaan terveytta, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta tyoelamassa.
Yhteisollisyydella luodaan yhteenkuuluvuutta, tarjotaan jasenille turvaa ja autetaan ympariston
hahmottamisessa. Hyvassa tyOyhteisossa jokainen voi toteuttaa omaa yksilollisyyttaan ja
erilaisuudesta saadaan energiaa yhteisollisyyden rakentamiseen. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, viitattu 3.3.2017.)

2.2 Tyontekijan hyvinvointi ja terveys

Terveytta tarkasteltaessa mahdollisimman laaja-alaisesti ja moniulotteisesti, ja siita kéytetaan
nykyisin kasitettd hyvinvointi. Tasta nakokulmasta katsottuna terveys on hyvinvointia suppeampi

kasite. (livanainen, Jauhiainen & Syvaoja 2010, 49.)

Suomen kielessa hyvinvointi-kasite viittaa seka yksilotason etta yhteisdtason hyvinvointiin.
Yksilollisen hyvinvoinnin osatekijoité ovat sosiaaliset suhteet, itsensa toteuttaminen, onnellisuus ja
sosiaalinen paaoma. Yhteisotason hyvinvointiin katsotaan kuuluvan muun muassa elinolot, kuten
asuinolot ja ymparisto, tyohon ja koulutukseen liittyvat seikat, kuten tyollisyys ja tyoolot, seka
toimeentulo. Yksilon koettua hyvinvointia voidaan mitata elamanlaadulla, jota muovaavat terveys
ja materiaalinen hyvinvointi, samoin kuin yksilon odotukset hyvasta elamasta, ihmissuhteet,

omanarvontunto ja mielekas tekeminen. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2015, viitattu 10.3.2017.)

Maailman terveysjarjeston eli WHO:n maaritelmén mukaan terveys on téydellisen fyysisen,
psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tila. Se on jatkuvasti muuttuva tila, johon vaikuttavat
sairaudet ja fyysinen ja sosiaalinen elinymparistd. Ennen kaikkea terveyteen vaikuttavat kuitenkin
ihmisen omat kokemukset, hanen arvonsa ja asenteensa. Yksilo itse on terveytensa tarkein
maarittaja, johon vaikuttaa myds yksilon tavoitteet. Yksilon koettu terveys saattaa poiketa laakarin
tekeméastd arviosta tai muiden ihmisten kéasityksesta. (Hattunen 2015, viitattu 10.3.2017.)
Hoitoty0ssa terveyttd pidetdan yksilon voimavarana, jonka avulla monet muut hyvinvoinnin
osatekijat ja hyva eldama voivat toteutua (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015, viitattu 10.3.2017;
Rautava-Nurmi, Westergard, Henttonen, Ojala & Vuorinen 2012, 15). Se on inhimillinen perusarvo

ja valttdmaton sosiaaliselle ja taloudelliselle kehitykselle. Riskitekijdita oman terveyden huonoksi



tuntemiselle ovat muun muassa fyysinen toimintakyvyn aleneminen, yksinaisyys ja pienituloisuus.

(Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015, viitattu 10.3.2017.)

Hyvinvointia voidaan lahestya myds ihmisten elinolosuhteiden, resurssien ja arjen toiminnan
nakokulmasta. Arjella tarkoitetaan elamaa, joka muodostuu ansiotyota tai opiskelusta, kotielamasta
ja harrastuksista. Arjen toiminnassa tavoitellaan hyvinvointia, tarpeiden tyydyttamista. Tarpeilla
tarkoitetaan niita tarpeita, joiden tyydyttaminen on tarpeellista arjen sujumiseksi. Kyse on siis
muustakin kuin eloon ja@misen kannalta valttdmattomien perustarpeiden tyydyttamista. (Raijas
2011, 243-263.)

Hyvinvoiva tyontekija on tydhonsa motivoitunut ja vastuuntuntoinen yksilo. Tydssaan han paasee
hyodyntdmaan vahvuuksiaan ja osaamistaan, tuntee tyonsa tavoitteet, kokee itsensa tarpeelliseksi
ja saa palautetta tekemastaan tyostaan. Lisaksi han kokee tydssaan riittavasti seka itsenaisyytta
ettd yhteenkuuluvuutta. Hyvinvoiva tyontekija onnistuu ja innostuu tydstaan, kokee tyon imua.
(Tyoterveyslaitos 2017, viitattu 10.3.2017.)

Sosiaalisella asemalla on myds yhteys terveyden kokemiseen, silld ylempiin sosioekonomisiin
ryhmiin kuuluvat kokevat terveytensa paremmaksi kuin muut. Vahemman koulutusta saaneet
kokevat terveytensa huonommaksi kuin pitkan koulutuksen saaneet. Lisaksi tydllisyystilanteella on
yhteys koettuun terveyteen, silla tyossa olevat kokevat terveytensa paremmaksi kuin tyottomat.

(Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015, viitattu 10.3.2017.)

2.3 Tyohyvinvointiin vaikuttavat osatekijat

Tyohyvinvointi on yksi osa kokonaisvaltaista hyvinvointia. Tyohyvinvointi koostuu ihmisen
fyysisista, psyykkisista, sosiaalisista ja henkisista tekijoista seka tyon ja vapaa-ajan tasapainosta.
Kokonaisvaltainen tyontekijoiden terveyden ja hyvinvoinnin huoltaminen vaikuttaa parantavasti
tyon tuottavuuteen. Tydssajaksaminen vaikuttaa myo6s eldman muihin osa-alueisiin. (Mehilainen
2018, viitattu 10.4.2018.)

Fyysinen ty6hyvinvointi pitaa sisallaan fyysiset tydolosuhteet, fyysisen kuormittavuuden tydssa

seka ergonomiset ratkaisut. Lisaksi tydpaikan siisteys, lampétila, melu ja tydvalineet ovat tekijoita

jotka liittyvat fyysisiin tydolosuhteisiin. Edella mainitut tekijat korostuvat fyysisissa ty6tehtavissa.
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On suositeltavaa, etta fyysisen tydn kuormittavuutta muutetaan, jotta rasitus ei olisi yksipuolista.
(Virolainen 2012, 17.) Tyon liiallinen fyysinen kuormitus on yhteydessa tuki-ja likuntaelinoireisiin.
Tyon fyysiseen kuormittavuuteen voidaan vaikuttaa huolehtimalla muun muassa tilojen ja tyon
hyvasta  suunnittelusta ja  kaytettdvien  tyovalineiden  tarkoituksenmukaisuudesta.
(Tyéturvallisuuskeskus 2018, viitattu 10.4.2018.) Esimerkiksi tyokierto on yksi keino vaikuttaa
kehon kuormittumiseen. Tyotehtavien vaihtuessa myos psyykkinen kuormitus muuttuu ja yksilo voi

kokea mielenpiristysta. (Virolainen 2012, 17.)

Tyohyvinvointia tarkasteltaessa on psyykkinen tyéhyvinvointi noussut yha@ keskeisempaan ase-
maan. Psyykkiseen tyohyvinvointiin kuuluu muun muassa tyon stressaavuus, tyopaineet seka
tydyhteison ilmapiiri. Psyykkisen tyohyvinvoinnin kohentamisella voi olla oleellinen merkitys

sairauspoissaolojen ehkaisyssa ja yleisessa tyoviihtyvyydessa. (Virolainen 2012, 18.)

Kiire on yksi suurimmista psyykkista tyohyvinvointia kuormittavista tekijoista. Psyykkista
tyohyvinvointia voidaan tukea huolehtimalla tyon, vapaa-ajan ja levon suhteesta riittavalle tasolle
seka jakamalla toita henkiloston kesken. Tyon ollessa mielekasta ja mielenkiintoista, edistaa se

yksilon mielenterveytta. (Virolainen 2012, 18.)

Sosiaaliseen tyohyvinvointiin kuuluu sosiaalinen kanssakayminen tydyhteison jasenten kesken eli
tyopaikalla on mahdollisuus keskustella tyoasioista tyoyhteison jasenten kesken, tyontekijoiden
valit ovat toimivat ja heitd on helppo lahestya. Osaltaan sosiaaliseen tydhyvinvointiin liittyy
tyokavereihin tutustuminen ihmising, joka luo yhteisdllisyyden tunnetta. Tyokaverin tunteminen
henkilokohtaisella tasolla voi helpottaa hanen lahestymista tydasioiden puitteissa. (Virolainen
2012, 24.)

Psykososiaaliseen kuormittumiseen liittyy psyykkiset ja sosiaaliset kuormitustekijat, joilla
tarkoitetaan tyon sisaltoon ja jarjestelyihin seka tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia
tekijoita. Namat tekijat voivat aiheuttaa tyontekijélle haitallista kuormitusta. Vaarin mitoitetut
psykososiaaliset kuormitustekijat voivat kuormittaa haitallisesti, kun niita on hallittu puutteellisesti
tai ne esiintyvat epasuotuisissa olosuhteissa. Esimerkiksi psykososiaaliset tydolot, jolla
tarkoitetaan tyotehtavia ja niiden suorittamista, tyon tekemiseen tarvittavia tietoja ja taitoja, tyon
organisointia, tyohon liittyvia vastuita seka johtamista, yhteistyota ja tyokayttaytymista. (Pakka &
Raty 2010, viitattu 11.4.2018; Tydsuojeluhallinto 2018, viitattu 11.4.2018)
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Suomalaisilla tyopaikoilla ystavyyssuhteet ovat yleisia, jotka usein myos jatkuvat tydpaikan
vaihtuessa. TyOpaikan ystavyyssuhteilla on paasaantoisesti positiivisia  vaikutuksia
tyéhyvinvointiin, vaikka tyokavereiden valinen ystavyys ei aina ole ongelmatonta. (Virolainen 2012,
25.)

Tyopaikan henkisyydesta on alettu keskustella yha enemman viime vuosien aikana ja se voi ilmeta
tyopaikalla monella eri tavalla. Henkisyydella ei viitata mystisiin tai uskonnollisiin rituaaleihin ja
toimenpiteisiin vaan siihen liittyy muun muassa se, miten tyokaverit kohtaavat toisensa, miten
yhteistyd sujuu ja miten asiakkaita kohdellaan. Nakyvin piirre on tyontekijoiden iloisuus seka
asiakkaista ja tyokavereista valittaminen, siihen liittyy my0s koetun tyon tekeminen ja siita
nauttiminen. TyOpaikalla tulee arvostaa ja tukea koko henkildstoa. |hmisillda on tarve kokea
yhteisollisyytta ja tyopaikka on monille keskeinen paikka kokea yhteisollisyytta tyokavereiden,
asiakkaiden ja muiden sidosryhmien edustajien kanssa. Tunne oman ja tydorganisaation

arvomaailman kohtaamisesta liittyvat henkiseen tyohyvinvointiin. (Virolainen 2012, 26-27.)

Yha useammalle ty0 on henkisesti ja sosiaalisesti kuormittavaa, jossa korostuvat ihmissuhdetaidot,
stressinsietokyky ja osaamisvaatimukset. Ty voi tukea mielenterveytta, mutta se voi myos nostaa
esille mielenterveysongelmia. Tyosta johtuvaa henkistd kuormitusta on muun muassa
epaasiallinen kohtelu, liian suuret tyon vaatimukset, vahaiset vaikutusmahdollisuudet tyomaaraan,
huono tyoilmapiiri ja tyoyhteison ongelmat seka jatkuva epavarmuus tulevasta. Mielenterveytta
tukee hyvat tydolosuhteet, tyontekijan ja tydnantajan valinen luottamus, esimiehen ja tyotovereiden

tuki seka tyon muutosmahdollisuudet. (Rauramo 2012, 64-65.)

2.4 Koulutus ja ammattitaito tyohyvinvoinnin edistéjina

Koulutuksella katsotaan olevan selked yhteys terveyteen ja hyvinvointiin. Vahan koulutetuilla
ongelmat terveydessa ja hyvinvoinnissa seka niiden maarittajissa ovat yleisempia kuin korkeasti
koulutetuilla. Esimerkiksi paivittain tupakoivista yli puolet on suorittanut enintdan perustason
koulutuksen ja ainoastaan 10 % kuuluu korkea-asteen koulutuksen saaneiden ryhmaan. Koulutus
muokkaa yksilon tietoja, taitoja ja arvoja. Koulutus vaikuttaa tydmarkkina- ja ammattiasemaan ja
sitd kautta myos tulotasoon ja taloudelliseen asemaan. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015,
viitattu 10.3.2017.)
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On tarkeaa kuitenkin huomata, ettei matala koulutus tai sosiaalinen asema sellaisenaan ole selitys
terveyseroille. Koulutusvuosien lisa@minen tai korkeakoulututkinnon suorittaminen eivat kuitenkaan
ratkaise terveyseroja. Esimerkiksi korkeakoulututkinnon suorittaminen ei ole kaikille mahdollista,
tarkoituksenmukaista tai se ei vastaa tydmarkkinoiden tarpeita. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos
2015, viitattu 10.3.2017.)

Syyt terveyseroihin kytkeytyvat yhteiskunnallisiin rakenteisiin, kuten tulojen ja varallisuuden
jakautumiseen, koulutusjarjestelmaan, tydelaman rakenteisiin, terveydenhuoltojarjestelmaan ja
asumisoloihin. Keskeinen tavoite terveyserojen kaventamiselle on, ettei matala koulutustaso

korreloi huonon terveyden kanssa. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015, viitattu 10.3.2017.)

Kulmakivia tyontekijan riittdvyyden tuntemukseen ovat ammatillinen koulutus ja taydennys- seka
tydpaikkakoulutus. Tasavertaisuuden kokemusta tydyhteisossa luo kokemus tyotehtavien hyvasta

osaamisesta. (Suonsivu 2015, 115.)

Hoitotyontekijat vastaavat ammatillisesta osaamisestaan ja sen ajantasaisuudesta. Tyontekijan
eettisiin velvollisuuksiin kuuluu oman asiantuntemuksen kehittaminen ja sen hyodyntaminen, johon
terveydenhuoltoa kohdanneet muutoksetkin ja haasteet asettavat jo uusia osaamisvaatimuksia.
Hoitotydssa kliinisen osaamisen asiantuntijuus tulee koulutuksesta, kokemuksista seka taidoista.
Asiantuntijuus saavutetaan kehittymalla seka kasvamalla ja jokainen tyontekija on tassa erilaisessa
vaiheessa. Heidan tulee tiedostaa oman osaamisensa rajat ja toimia vastuullisesti tyotehtavissaan.
(Hahtela 2014, 40.)

Kehittamalla osaamistaan organisaatiot ja tydyhteisot menestyvat tehtavassaan. Tyota tekemalla
osaaminen kehittyy, mutta osaamista voidaan myds kehittdaa erilaisilla menetelmilld, kuten
palautteen antamisella ja kehityskeskusteluilla, perehdytyksella ja tydhdn opastamalla, henkildstoa
kouluttamalla ja valmentamalla erilaisilla projekteilla ja kehittdmishankkeilla, tyénohjauksella ja
urapoluilla. Johtamisella voidaan varmistaa osaamisen strategialahtoisyys ja ydintehtavaan
vastaaminen. Organisaation ja henkiloston hyvinvointiin pystytaan vaikuttamaan ennakoivalla

osaamisen kehittamiselld. (Ty6terveyslaitos 2017, viitattu 3.3.2017.)
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2.5 Johtaminen hoitotyossa

Johtaminen luo edellytykset hyvan tyon tekemiselle ja tukee kaikissa oloissa organisaation toimin-
taa. Johtajan tulee pitaa huolta tyon tavoitteiden selvyydesta ja, etta toiminta suuntaa tavoitteisiin.
Johtajuudella vastataan haasteisiin, jotka tulevat ulkoisen ympariston haasteista ja tyOyhteison
sisaisista vaateista. (Manka ym .2007, viitattu 3.3.2017.)

Perustana hyvalle johtamiselle on esimiehen hyva itsetuntemus sekd ymmarrys ihmisten
kayttaytymisesta ja siihen vaikuttavista tekijoistd. Johtajuudella on myoénteisia ja kielteisia
vaikutuksia henkildston hyvinvointiin. Tyouupumukselta suojaa aktiivinen johtajuus, kun taas
passiivinen altistaa uupumiselle. Palkitseva ja innostava, osaamista hyddyntava ja
muutosmyonteinen seka tulevaisuuteen suuntaava johtaminen ovat suojaavia tekijoita
tyduupumukselle. Passiivinen ja valtteleva johtaminen puolestaan altistaa uupumukselle. Yhteys
johtajuuden ja tyduupumuksen valilld on monimutkainen siihen vaikuttavien tekijoiden kannalta,
kuten tilannetekijat johtajuudessa ja monet henkilon tyduupumukseen vaikuttavat tekijat. (Suonsivu
2014, 164.)

Johtajuudella vaikutetaan tyOasenteisiin seka organisaatioon sitoutumiseen, haluun pysya
tyopaikassa. Silla voidaan myos vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen, tydkykyyn seka terveyteen.
Johtajuudella on yhteyksia my0s psyykkisiin rasitusoireisiin, ahdistukseen, emotionaaliseen
vasymykseen, tyossa koettuun stressiin, sairauspoissaoloihin seka tyokyvyttomyyselakkeelle

jaamiseen. (Haggman-Laitila 2014, 145-146.)

Tutkimusnaytolla on osoitettu, ettd tukeva, sitouttava ja valtaannuttava johtamistyyli edistaa
hyvinvointia tyossa. Myonteinen tulevaisuuteen ja muutoksiin suhtautuminen, keskittyminen
henkilostoon ja heidan ihmissuhteisiin sosiaalisena padomana korostuvat johtajuudessa. Tassa
transformaalisessa johtamistyylissa painotetaan motivointin ja vahvistetaan osallistumis- ja
vaikuttamismahdollisuuksia seka palkitaan. Johtajan toimiminen esimerkillisesti ja yhteistyon
tekeminen muiden kanssa, luottamuksen herattdminen ja yksildllinen kohtaaminen auttavat

edistavasti hyvan kokemukseen. (Haggman-Laitila 2014, 146.)

Tavoitteita maariteltdessa tyOpaikoilla tulisi huomioida my6s tyontekijoiden nékemykset.
TyoOntekijat odottavat tyopaikoilta joustavuutta. Tyohyvinvoinnin johtamisen nakokulmasta tama
tarkoittaa eri ikaryhmien huomioimista tyossa. Perheelliset voisivat sovittaa perhe-elaman ja tyon
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toisiinsa seka elakeian kynnyksella olevat saisivat sisallollisesti sopivia tehtavia jaksamisen

mukaan ja tarpeen vaatiessa lyhyempia tyopaivia ja -viikkoja. (Suonsivu 2014, 166.)

Hyvinvoinnin johtamisessa on tarkeaa toiminnan eettisyys. Johtajan eettinen toiminta vaikuttaa
parantavasti hyvinvointiin.  Johtajilta odotetaan kykya suhtautua puolueettomasti ja
oikeudenmukaisesti tyontekijoihin ja erilaisiin mielipiteisiin seka toimia luottamusta herattavasti ja
lunastaa luottamus. Eettinen johtaminen on harjaantunutta ajattelua ja laajojen kokonaisuuksien

hahmottamiskykya, tietoa, tahtoa seka linjauksia. (Suonsivu 2014, 166-167.)

Tyohyvinvointiosaamisen ydin on johdon aito kiinnostus tydhyvinvoinnin edistamisessa.
Tyohyvinvoinnin johtamisessa patevyyksiin kuuluu johtajan arvomaailma, ihmiskasitys, itseensa ja
alaisiin luottaminen, kunnioittaminen, tunnedly ja viisaus seka itsensa johtaminen. (Suonsivu 2014,
167.)

Johtaja, jolla on optimistinen ihmiskasitys, uskoo ihmisen arvokkuuteen ja ainutlaatuisuuteen.
Tallaista jontamistyylia voisi kuvailla arvostavaksi, neuvottelevaksi ja joka kannustaa tyontekijaa

kehittymaan tydssaan seka on erilaisuutta arvostava. (Manka ym. 2007, viitattu 3.3.2017.)

Hyvan johtamisen kriteereita on, ettd johto, henkilosto ja palvelujen kayttajat tekevat yhteistyota
toiminnassa tuloksellisuutta tavoitellen. TyOyhteisotaitoja arvostavassa organisaatiossa, jossa on
halu ja kyky toimia rakentavasti seka halu tukea tyotovereita ja esimiesta, toimintatavoista on
sovittu yhdessa ja niihin on sitouduttu. Tarkoituksenmukainen ja tavoitteellinen toiminta sisaisissa
seka ulkoisissa toimissa ja poliittisen ohjauksen ja hallinnon periaatteiden vaatimukset johdossa on
tiedostettu. (Tyoterveyslaitos 2017, viitattu 2.3.2017.)

2.6 Alaistaidot tyoelamassa

Hyvat alaistaidot omaava tydntekija toimii tydyhteisdssa rakentavalla tavalla. Aktiivisuus, vastuun
ottaminen omasta ty0staan ja sen kehittdmisesta seka tydymparistosta on hanelld hallinnassa. Han
pystyy luomaan me henked, huomioi toiset, on kohtelias, arvostava ja kunnioittava muita kohtaan.
TyGilmapiirin kehittaminen on tyontekijan ja esimiehen yhteinen asia. Siksi olisikin hyva ajoittain
pysahtya miettimaan omaa vaikuttamistaan tydpaikan ilmapiiriin ja asennoitumistaan tydhonsa ja

tyokavereihin. Tyontekija pystyy tukemalla, kannustamalla ja vastuunkannolla huolehtimaan
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omalta osaltaan tyOkavereista seka esimiehesta. Motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttaa vastuun
ottaminen tyostaan ja tyoymparistostaan. Kun voi vaikuttaa tyohonsa, on kokemus tyosta
mielekkaampaa. Silld, ettd tyontekijd kokee olevansa osa tyOyhteisda ja nakee olevansa osa
organisaatioita, on vaikutusta tyohon sitoutumiseen. Oman osaamisen ja ammattitaidon
paivittdminen on omasta ammattitaidosta huolehtimista ja alaistaitojen kehittamista. (Manka ym.
2007, viitattu 3.3.2017.)

Tyoeldmassa sosiaalisten taitojen merkitys korostuu. Tydelama tarvitsee osaavia ammattilaisia,
jotka omaavat hyvat sosiaaliset taidot. Hyvéat alaistaidot pitavat sisallaan palautteen antamista ja
vastaanottamista. Palautteen antaminen on koko tydyhteison yhteinen asia, vaikka se usein
mielletaan esimiehelle kuuluvaksi. Tyontekija tarvitsee palautetta siita, miten on suoriutunut ja mita
haneltd odotetaan. Kehittymisen ja oppimisen edellytys on palautteen saaminen. Jokainen voi
kehittda alaistaitojaan kiinnittamalla huomiota vuorovaikutus- ja yhteistyotaitoihinsa. Riittava tilan
antaminen, ajatusten seka mielipiteiden esille tuominen on tarkeaa unohtamatta kuuntelemisen
taitoa ja kykya asettua toisen asemaan. Esimies voi parhaiten toteuttaa tehtdvaansa, kun tyontekija
ymmartaa esimiehen aseman ja tukee hanta. Tyoterveyslaitoksen professori Juhani limarinen on
tutkinut yksilon tyokykyyn vaikuttavia tekijoita. Han korostaa vastuun ottamista tyokyvystaan ja sen
huolehtimisesta. (Manka ym. 2007, viitattu 3.3.2017.)

Alaistaidoista puhuttaessa, puhutaan sen rinnalla yrityskansalaisuudesta. Silla tarkoitetaan perus-
tyovelvoitteita ylittavaa kaytosta, kuten esimerkiksi omien mielipiteiden ja kehityskelpoisten
ideoiden esilletuomista iiman erillista pyyntda, viestimista oma-aloitteisesti seka pyytamatta
auttamista. (Virolainen 2012, 192.)

Tydhon asennoitumisella on vaikutuksia yksilon tydhyvinvointiin. Asenteen ollessa positiivinen
saadaan lisaa viihtyvyytta, virkeyttd ja energisyytta. Negatiivinen asennoitumien tyohon lisaa
sairauslomien riskia sekd yleista tyytymattomyytta. Tyontekijan asenteeseen tyota kohtaan

vaikuttaa tyOyhteiso ja sen jasenet, johtamistapa seka itse tyo. (Virolainen 2012, 192-193.)

Tyodssa koetut tyytyvaisyyden, kehittymisen, onnistumisen ja ilon tunteet ovat yhteydessa
tyéhyvinvointiin. Tydyhteison toimiessa hyvin ihmiset jakavat mielipiteitdan ja kokemuksiaan tyon
ulkopuolisistakin asioista. Kannustamalla, tukemalla ja rohkaisemalla kollegoita saadaan lisattya
tyopaikalla tyytyvaisyyden tunnetta. (Virolainen 2012, 193.)
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2.7 Tyoyhteison ilmapiiri

Toimivan tyoyhteison piirteita ovat yhteistyon sujuvuus, vuorovaikutus ja tiedonkulun toimivuus
avoimesti, rakentavat ongelmanratkaisutaidot, tyontekijat tekevat tyota vastuullisesti seka
tavoitteellisesti hyodyntden osaamistaan ja kannustaen muita tydyhteison jasenia. (Ylitdrmanen,
Kvist, & Turunen 2013.)

Sairaanhoitajien yhteisty6ta sairaalassa on tutkittu. Tutkimuksen mukaan hoitotyon onnistumisessa
ja yhteisollisyyden toteutumisessa yhteistyolla on keskeinen merkitys. Yhteistyo ja yhteisollisyys
perustuvat sairaanhoitajien valiseen luottamukseen ja vastavuoroisuuteen. Yhteistyohon voidaan
vaikuttaa vahvistavasti ja kannustavasti paatoksentekovaltaa lisdamalla, autonomialla ja yhteisilla
tavoitteilla. Kokeneiden sairaanhoitajien antama mentorointi ei niin kokeneille sairaanhoitajille on
yhteisty6lle ja sen toteutumiselle tukevaa toimintaa. Edellytys hyvélle yhteistyélle on keskindinen
viestintd ja kommunikaatiotaitojen yllapito ja kehittdminen. Avoimeen keskusteluun rohkaiseminen
tydyhteisdssa myos ristiriitaisissa tilanteissa mahdollistaa parhaan tuloksen ongelmatilanteissakin.

(Ylitormanen ym. 2013.)

Tyoyhteisossa, jossa voidaan hyvin, ollaan avoimia ja luotetaan, innostetaan ja kannustetaan
tyokavereita. Toiminnassa puhalletaan yhteen hiileen ja annetaan toisille myonteista palautetta ja
tyomaarat pystytdaan pitamaan hallinnassa seka uskalletaan avata keskustelua
ongelmatilanteissakin, myds toimintakyky sailytetddn muuttuvissa tilanteissa. (Tyoterveyslaitos
2017, viitattu 2.3.2017.)

Yhteisollisyydella tuetaan terveytta, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta tydelamassa.
Yhteisollisyydella luodaan yhteenkuuluvuutta, tarjotaan jasenille turvaa ja autetaan ympariston
hahmottamisessa. Hyvassa tydyhteisdssa jokainen voi toteuttaa omaa yksildllisyyttaan ja
erilaisuudesta saadaan energiaa yhteisollisyyden rakentamiseen. (Manka ym. 2007, viitattu
3.3.2017))
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSTEHTAVAT

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata hoitajien kokemuksia tyohyvinvoinnista ja sen edistamiseen
littyvista tekijoista seka selvittad miten heidan mielesta@n tyohyvinvointia voitaisiin parantaa.

Tavoitteena on tuottaa tietoa hoitajien kokemasta tydhyvinvoinnista seka sita edistavista seikoista.

Tutkimustehtdvamme ovat:

1. Mitka ovat hoitajien kokemukset tydhyvinvoinnista?
2. Mitka ovat hoitajien kokemukset tydhyvinvointia edistavista asioista?
3. Mitka ovat hoitajien mielesta tyohyvinvointia edistavat kehittamisideat tai kohteet?
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4 TUTKIMUSMETODOLOGIA

Opinnaytetydomme on kyselytutkimus, jonka avulla saamme tietoa tilattuun aiheeseen Raahen

seudun hyvinvointikuntayhtyman eraan tulosyksikon hoitohenkiloston tyohyvinvoinnista.

4.1 Tutkimusmenetelma ja aineiston keruu

Kaytimme tutkimuksessamme kyselytutkimusmenetelmaa. Aineistonkeruuseen kaytimme
laatimaamme kyselylomaketta, jossa oli strukturoituja kysymyksia seka avoimia kysymyksia. Talla
tavoin saimme valitulta kohderyhmalta kattavammin tietoa tutkimuskysymyksiin. Keragmallamme

aineistolla pyrimme selittdmaan ja kuvailemaan ilmiéta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 134.)

Maarallisella tutkimustavalla tietoa tarkastellaan numeerisesti. Tutkija saa tiedon numeroina tai
laadullinen aineisto ryhmitelladan numeeriseen muotoon. Tulokset esitetaan numeroina, jotka
tulkitaan ja selitetaan sanallisesti. Tulosta kuvataan tavalla, miten eri asiat liittyvat toisiinsa tai
eroavat suhteessa toisiinsa. (Vilkka 2007, 14.) Strukturoinnilla tarkoitetaan tutkittavan asian ja sen
ominaisuuksien suunnitelua ja vakiointia. Strukturoidusti asetelluissa kysymyksissa asiat
vakioidaan ennalta niin, etta kysymykset ymmarretaan samalla tavalla seka kysytaan samalla
tavalla kaikilta. Asiat eli muuttujat arvotetaan ja arvo ilmaistaan kirjaimin tai numeroin. (Vilkka 2007,
15.)

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa pyritddn kuvamaan todellista elamaa ja
tutkimuskohdetta halutaan tutkia mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Laadullisella tutkimuksella
on pyrkimyksena I0ytaa tosiasioita enneminkin kuin todentaa valmiita vaittamia. (Hirsjarvi ym. 2009,
161.) Laadullisen tutkimuksen piirteita on osallistujien nakdkulman ymmaértaminen, osallistujien
valintatarkoituksenmukaisesti ja aineistonkeruun tapahtuu avoimin menetelmin. Laadullisessa
tutkimuksessa todellisuus nayttaytyy ihmisille erilaisena, joten todellisuuksia saattaa olla useita.
Tutkittavaa ilmiota pyritdén valottamaan tutkimukseen osallistuneiden ihmisten nakokulmasta.
Laadullista tutkimusta kaytetdan myos, kun ilmioon halutaan uusi nakokulma. (Kylma & Juvakka
2007, 28, 30-31.)
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Kyselylomaketutkimus soveltuu suurelle hajallaan olevalle joukolle ihmisia. Kyselylomaketta
kaytetaan myos, kun tutkimuksessa kasitellaan arkaluontoisia kysymyksia. Etuna kyselylomakkeen
kaytosta on vastaajan jaaminen aina tuntemattomaksi ja etta sen avulla voidaan kerata laaja ja
monipuolinen tutkimusaineisto. (Vilkka 2015, 94; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2001, 182.)
Toimivan kyselytutkimuksen edellytys on, etta kyselyyn vastataan huolellisesti ja rehellisesti,
vastausvaihtoehdot ovat onnistuneita seka vastausten kato olisi mahdollisimman pieni. (Hirsjarvi
ym. 2009, 195.) Avoimet kysymykset antavat vastaajalle mahdollisuuden ilmaista itsedan omin
sanoin. Monivalintakysymykset tuottavat vahemman kirjavia vastauksia seka antavat vastaajalle
mahdollisuuden vastata kysymykseen niin, etta vastauksia voidaan vertailla. (Hirsjarvi ym. 2001,
188.) Kyselytutkimuksella saadaan laaja tutkimusaineisto ja menetelmd on tehokas tutkijan

nakokulmasta (Hirsjarvi ym. 2009, 195).

4.2 Aineiston analysointi

Kun aineisto oli keratty ja kirjoitettu tekstiksi, on se analysoitu, jolloin on saatu tutkimuksen tulokset
nakyviin. Keréatty aineisto on analysoitu sisallonanalyysin avulla, joka on systemaattinen aineiston
analyysimenetelma. Sisallonanalyysin avulla on kuvattu analyysin kohteena olevaa tekstia, jonka
tarkoituksena on tuottaa tietoa tutkimuksen kohteena olevasta ilmidsta. (Kylméa & Juvakka 2012,
112.)

Analyysivaiheessa aineisto on purettu ensin osiin, jonka jalkeen sisallollisesti samankaltaiset osat
on yhdistetty (Kylma & Juvakka 2012, 113). Samankaltaisten osien yhdistamista jatkoimme,
kunnes saimme jokaisesta asiasta yhden paaluokan, joka kattaa kaikki sen alle jaaneet pelkistetyt
ilmaisut (Kylma & Juvakka 2012, 118). Tata analyysi vaihetta kuvaamme taulukossa 1, jossa on
esilla oman hyvinvoinnin ja terveyden seka yhteisollisyyden pelkistetty ilmaisu, alaluokka ja
paaluokka.
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TAULUKKO 1. Esimerkki laadullisen aineiston siséllénanalyysista.

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Pailuokka

Vapaa-aika
Omat harrastukset

Annetaan mahdollisuus
harrastuksille ja perheelle

On  mahdollisuus  vapaa-
aikaan perheen kanssa

Liikunta

Harrastukset

Vapaa-ajan harrastukset

Oma hyvinvointi

Oma terveys ja
hoitaminen

sen

Hyva kunto
Terveys
Oma hyva kunto

Psyykkinen ja fyysinen hyva
kunto

Oman terveyden hoitaminen

Oman  fyysisen  kunnon

yllapitaminen

Oma hyvinvointi ja
elamanhallinta

Fyysinen ja  psyykkinen

terveys

Oma terveys

Yhteenkuulumisen tunne

Hyvaksytaan tasavertaiseksi
tydyhteison jaseneksi

Yhteisollisyys ja yhteis6on
hyvaksytyksi tuleminen

Yhteisollisyys
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5 TULOSTEN ESITTAMINEN

Kyselytutkimus lahetettiin tulosyksikon vakituisille hoitajille seka pitkaaikaisille sijaisille eli yhteensa
79 tyontekijalle. Vastauksia tuli yhteensa 21. Vastausprosentiksi nain ollen tuli 26,58 %. Kysely

sisalsi maarallisia monivalintakysymyksia seka laadullisia avoimia kysymyksia.

5.1 Vastaajien taustatiedot
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KUVIO 1. Ty6kokemus vuosina (n = 21).

Suurimmalla osalla vastaajista on yli 20 vuoden tyokokemus, muuten tyokokemusvuodet

jakautuvat tasaisesti 0 — 20 vuoden vélille.

Suurin osa vastaajista kertoi tydsuhteen olevan toistaiseksi voimassa oleva, yksi kertoi olevan
maaraaikaisessa tyosuhteessa.

5.2 Tyoyhteison ja tyoelamataitojen vaikutukset tydhyvinvoinissa

Tydilmapiiriin  vaikuttavana tekijand koettiin sosiaalinen tyoyhteisd, jossa on mukavat ja
kannustavat tyokaverit. Tutkimukseen vastanneet kokivat tarkeana tekijana hyvan tyoilmapiirin,

22



jossa arvostetaan tydkavereiden tyota ja tarpeen tullen voi kysya neuvoa seka apua. Taman
koettiin vaikuttavan myds hyvaan yhteishenkeen. Tarkeaksi koettiin toisia arvostava tyGilmapiiri,
jossa annetaan tilaa erilaisille tavoille tydskennelld. Hyvéan tydporukan koettiin auttavan jaksamaan

raskaassa tydssa. Luotettava tydyhteis6 koettiin myds tarkeaksi.
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KUVIO 2. Vastaajien arvio yhteenkuuluvuuden toteutumisesta osastolla tydyhteisén kesken (n =
21).

Vastaajat arvioivat yhteenkuuluvuuden toteutumisen osastolla tyoyhteison kesken hyvaksi tai
melko hyvaksi.
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KUVIO 3. Arvio osaston tyGilmapiiristd (n = 21).
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Vastaajat arvioivat osaston tyoilmapiirin suurimmaksi osaksi hyvaksi tai melko hyvaksi. Kukaan ei

arvioinut tyoilmapiiria huonoksi.

Yhteisty0 ja yhteen hiileen puhaltaminen ammatista riippumatta koettiin tarkeaksi ja se, etta kaikki
ovat samalla asialla eli hoitamassa sairaita. Vastaajien mielesta tiimityohon vaikuttaa
moniammatillinen yhteistyd, kuten hyva yhteistyd hoitajien ja laakareiden kesken seka toisten

kunnioittaminen eri ammattikuntien valilla koettiin tarkeaksi.

Yhteiset hetket toissa paransivat yhteisollisyytta tyopaikalla. Toisten tuntemaan oppimisessa
auttavat yhteiset taukohetket t0issa sekd yhteiset tapaamiset tyonulkopuolella. Tutkimukseen
vastanneet toivoivat tyOyhteisoa kehittavaksi toiminnaksi aktiivisempaa tyhy-toimintaa seka

tyonulkopuolista toimintaa yhdessa.

Vastaajat kokivat vertaistuen tarkeaksi, kuten asioiden purkamisen yhdessa ja konsultaation.
Keskustelut tyokavereiden kanssa koettiin lisadvan yhteistyota. Yhteisollisyyteen koettiin
vaikuttavan yhteenkuulumisen tunne ja tasavertainen hyvaksynta tyOyhteison jasenena seka

hyvaksytyksi tuleminen.

Tutkimukseen vastanneiden kesken esiin nousee tyoelamataitojen tarkeys. Vastaajien mielesta
toimivan tydyhteison elementteja ovat toisten arvostaminen, kunnioittaminen seka asiallinen kayt-
taytyminen toisia kohtaan. Toisten auttaminen, asiallinen kayttaytyminen niin henkilokunnan kuin

potilaiden kanssa koettiin myos tarkeaksi.

Osa kyselyyn vastanneista toivoi erilaisuuden hyvaksymista ja sen voimavaraksi ottamista.
Toivottin my0s toisten ammattiryhmien ja osastojen tyon arvostamista seka hyvaa yhteistyota.
Vastaajat toivoivat ystavallista, kannustavaa, arvostavaa ja asiallista kaytdsta toisia kohtaan.
Vastaajien mielesta hyvan ty6ilmapiirin saavuttamiseen vaikuttavat tyontekijan ominaisuudet kuten

huumorintaju, positiivisuus, reipas ja iloinen mieli, ystavallisyys, rehellisyys ja luottamus.
Vastaajat toivoivat rakentavaa palautetta kuten suoran suullisen rakentavan palautteen antamista

seka saamista keskustelemalla. Liséksi vastaajat toivoivat saavansa positiivista, kannustavaa

palautetta pienistakin asioista tyon lomassa.
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KUVIO 4. Vastaajien arvio tyontekijoiden vélisen palautteen antamisen riittévyydesté (n = 21).

Suurin osa vastaajista arvioi tydntekijoiden valisen palautteen antamisen melko riittavaksi. Kukaan

ei arvioinut tyontekijoiden valisen palautteen antamisen riittavyytta riittamattomaksi.

60%
50%
40%
30%
20%

10%

Riittava Melko riittava Melko riittaméaton RiittAmaton

KUVIO 5. Vastaajien arvio ty6kavereilta saamastaan palautteesta (n = 21).

Suurin osa vastaajista arvioi tyokavereilta saamansa palautteen melko riittdvaksi tai riittavaksi.

Kukaan ei arvioinut tyokavereilta saatua palautetta riittamattomaksi.

Tarkeana pidettiin avointa vuorovaikutusta ja mielipiteita sallivaa ilmapiiria, jossa voi keskustella
mielta painavista asioista. Vastaajat toivovat rohkeutta puhua asioista ja ongelmista koko
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tyoyhteison kesken seka etsittaisiin  yhdessa niihin ratkaisuja. Keskusteluissa toivottaisiin

nostettavan my0s arat asiat esille.

Tutkimukseen vastanneet pitivat tarkeana kollegiaalisuutta, jossa tulee esiin hoitajan eettinen
toiminta. Vastaajat kokivat tarkeaksi tyokavereiden auttamisen, tasavertaisuuden kokemisen ja
toisen ammattitaidon arvostamisen. Tyokavereiden tukeminen ja heilta saatu tuki seka lasnaolo
koettin myos tarkeaksi. Vahvoilla persoonallisuuksilla koettiin olevan my0s vaikutuksia
tyoyhteisossa. Negatiivinen asenne tyohon heijastuu myos muihin tydyhteison jaseniin. Yksityisten
asioiden tuominen tydpaikalle koettiin epdammattimaisena. Vastaajat kokivat osaston yhteiset
saannot ja arvot tarkeiksi, joita kaikki sitoutuvat noudattamaan. Esille nousi myos tyon tarkoitus eli

miksi ja keta varten ty6ta tehdaan.

Tutkimuksesta kay ilmi motivaation merkitys tydyhteisossa seka sita edistavassa toiminnassa.
Vastaajat toivoivat motivaation kasvattamista osastolla ja sen nakymistd tydssa, koska tyota
tehdaan potilaita ja heidan omaisiaan varten. Tyon tekemisen motivaatio kuvastuu kayttaytymiseen

tyOyhteisossa ja tyon teossa.

Vastaajien mielesta yhteistyota toisten osastojen valilla ei tulisi vahatella ja kaikkien osastojen
tydpanosta pidettaisin samanarvoisena erilaisesta potilasmateriaalista huolimatta. Osastojen
valisen yhteistyon toivotaan olevan asiallista. Tyoelamataitojen koettiin olevan yksi osatekija eri
tyoyhteisojen valisena kehittajana. Koettin myds, etta asiallinen kayttaytyminen ja kaikkien

osastojen tyon arvostaminen, auttaa kehittamaan yhteistyota eri osastojen valilla.

Yhteistyolla koettin olevan merkitystd omaan oppimiseen, vertaistukeen ja erilaisten
toimintatapojen kautta oppimiseen. Lisaksi koettiin yhteistyon olevan tarkeaa potilaiden hoidon
jatkuvuuden kannalta, yhteistydlla taataan potilaslahtdisyys seka potilaan etu. Yhteistyota tehdaéan
potilaiden parhaaksi, jolloin korostuu samansuuntainen yhteistyd. Osassa vastauksista kay ilmi,

etta tyotoveruus on tarkeaa tulosyksikdssa.
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5.3 Johtamisen vaikutukset ty6hyvinvoinnissa

Johtajan eettinen toiminta koettiin tarkedksi. Johtamiselta toivottiin tasa-arvoisuuden toteutumista
ja epakohtiin puuttumista sek& muutosta osastoihin. Osastoilla oli havaittu eettisida ongelmakohtia

esimerkiksi liittyen potilaiden kohteluun, asialliseen kaytokseen ja palautteen vastanottamiseen.
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KUVIO 6. Vastaajien arvio johtamisen toteutumisesta osastolla tyéhyvinvoinnin ndkékulmasta (n =
21).

Suurin osa vastaajista arvioi johtamisen toteutumisen osastolla olevan melko riittavaa

tyohyvinvoinnin nakokulmasta.
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KUVIO 7. Vastaajien arvio ongelmatilanteiden ratkaisun riittédvyydesté osastolla (n = 21).
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Suurin osa vastaajista arvioi ongelmatilanteiden ratkaisun riittdvyyden osastolla melko riittavaksi.

Vastaajat toivovat esimiehen olevan kuunteleva ja kannustava, joka kehittaa osastoa
henkilokuntaansa tukien. Lisaksi esimiehelta toivottin kehityskeskusteluja ja tyonkuvan
tarkistamista. Riittavan tiedonkulun seka tiedottamisen ja kuulumisten jakaminen koettiin
esimiehelta tarkeaksi. Vastaajat toivoivat esimiesten parempaa tunnettavuutta. Toivottiin
esimiesten aktiivisempaa nakyvyyttd ja yhteydenpitoa seka osallistumista osastokokouksiin.

Lisaksi toivottiin osastonhoitajan osallistumista osastotyohon.

Tutkimukseen vastanneet kokivat esimieheltd saadun palautteen tarkedksi. Vastaajat toivovat
saavansa palautetta esimerkiksi joustavuudesta. Palautetta toivottiin saavan erilaisilla tavoilla
kuten sahkopostilla, suoraa ja suullista palautetta kasvotusten, kirjallisesti, henkilokohtaisesti seké

toisten kuullen.
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KUVIO 8. Vastaajien arvio johdolta saaman palautteen, kannustuksen ja arvostuksen rijttédvyydesté
(n=21).

Suurin osa vastaajista arvioi johdolta saaman palauteen, kannustuksen ja arvostuksen olevan

melko riittavaa.

Osastokokoukset ja yhteistyopalaverit koettiin tarkeiksi ja niita toivottiin myds pidettavan. Riittava
ja tarpeellinen ajankaytto olivat asioita, jotka vaikuttivat osastokokousten ja yhteistyopalavereiden
onnistumiseen. Kokousten ajankohdan toivottiin olevan tiedossa riittdvan ajoissa, joka mahdollistaa

paremman osallistumisen esimerkiksi vapaalta. Osastokokouksen esityslistan toivottiin olevan
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nahtavilla ennen kokousta, jonne voi lisata lapi kaytavia asioita. Kokouksissa toivottiin olevan

rakentavaa keskustelua, jossa kasitellaan asioita monipuolisesti toisia kuunnellen.

60%
50%
40%
30%
20%

10%

- ] ]

Toimiva Melko toimiva Melko toimimaton Toimimaton

KUVIO 9. Vastaajien arvio osaston tydpaikkakokousten toimivuudesta (n = 21).

Suurin osa vastaajista arvioi osaston tydpaikkakokousten olevan toimivia.

80%

70%

60%
50%
40%
30%
20%
10% I
0% -

Hyvin Melko hyvin Melko huonosti Huonosti

KUVIO 10. Vastaajien arvio tiedonkulun onnistumisesta osastolla (n = 21).

Suurin osa vastaajista arvioi tiedonkulun osastolla onnistuvan melko hyvin. Kukaan ei arvioinut

tiedonkulun onnistumista osastolla huonoksi.
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Henkilokuntamitoituksen toivottiin olevan riittdva suhteessa tyon maaraan ja potilasaineistoon.

Lisaksi toivottiin riittavaa henkilokuntamitoitusta joka vuoroon seka sijaisten ottamista sairaslomille.
"Tybvuorossa tulisi olla potilasaineistoon ja potilasmééardn néhden riittdva maaré hoitajia”

"Henkilémitoitus suhteessa tydméaéréén, laékéritilanne, potilasaines”

5.4 Ammattitaitoon vaikuttavat tekijat

Tutkimukseen vastanneet kokivat tarkedksi ammatillista osaamista tukevaksi toiminnaksi
saanndlliset koulutukset ja niihin paasemisen. Ammattitaitoa halutaan kehittaa erilaisilla
koulutuksilla kuten osastoilla tapahtuvilla koulutuksilla ja verkkokursseilla. Isompiin valtakunnallisiin
koulutuksiin toivottiin pa@sya vuoroperiaatteella. Haluttiin talon sisaisia koulutuksia seka koulutusta
uusiin asioihin. Toivottin myds osaamisen jakamista tyontekijoiden kesken, kuten hoitaja oppii

hoitajalta hetket. Jatkokoulutuksen tukeminen koettiin myos tarkeaksi.
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KUVIO 15. Vastaajien arvio yhteistyon toteutumisesta oman osaston, muiden osastojen ja
yksikoiden vélillé (n = 21).

Suurin osa vastaajista arvioi yhteistydn oman osaston ja muiden osastojen seké yksikoiden valilla

toteutuvan melko hyvin. Kukaan ei arvioinut yhteistyon toteutumista huonoksi.
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KUVIO 16. Vastaajien arvio ammatillisen osaamisen kehittymisen mahdollisuuksista osastolla (n =
21).

Suurin osa vastaajista arvioi ammatillisen osaamisen kehittymisen mahdollisuuksien osastolla

olevan riittavaa tai melko riittavaa.

Tyokierto koettiin yhdeksi ammatillista osaamista tukevaksi toiminnaksi. Vastaajat toivoivat
mahdollisuutta paasta tyokiertoon itseaan kiinnostavaan yksikkoon. Ammattitaitoa haluttiin myos
kehittaa yhteistyolla. Tiedon jakamista eri osastojen valilla haluttaisin hyodyntaa, koska
osaamisalueet ovat erilaisia eri yksikoiden valilla. Koettiin, etta muilta tydyhteisailta voi oppia uusia
kaytantoja ja toimintatapoja. Erilaiset potilaat koettiin my0s ammattitaitoa kehittavana tekijana.
Monipuolinen potilasaineisto ja uudet potilastapaukset mahdollistavat ammatillisen kehittymisen.

Tyo koettiin vaihtelevana ja uusia asioita koettiin oppivan lahes joka paiva.
5.5 Ty6hyvinvointiin ja hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Vastaajat kokivat ergonomisen tyovuorosuunnittelun tarkedksi. Hyvalla tydvuorosuunnittelulla
koettiin olevan vaikutuksia tydhyvinvointiin varsinkin sité tukevana toimintana. Osa vastaajista koki,
ettd ergonomisen tydvuorosuunnittelun jaddessa toteutumatta, tulee raskaita tydputkia. Osa halusi
tydvuorosuunnittelussa otettavan huomioon tyéhyvinvointia huonontavat vuorot perakkain, kuten
iltavuorosta aamuvuoroon tulemisen tai suunnitellut yhden péivan vapaat. Tydvuorosuunnittelussa

toivottiin otettavan huomioon ydvuorojen jalkeisen vapaiden riittdva maara yodvuoroista
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palautumiseen. Tydvuorotoiveiden huomioiminen koettiin vaikuttavan tyohyvinvointiin. Toivottiin

myos kaikkien olevan saman arvoisessa asemassa tyovuoroja suunniteltaessa.

Tutkimukseen vastanneet kokivat tyoajan olevan tarkeana tekijana tyohyvinvoinnin tukemisessa.
Tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa lyhennettyyn tydaikaan koettiin tarkeaksi seka tarpeen tullen
mahdollisuuden olla kevyemmassa tyopisteessa. Toivottiin myos parempaa mahdollisuutta jaada
vuorotteluvapaalle. Osittaisen hoitovapaan mahdollisuus lasten ollessa pienia tuki osan

vastanneiden mielesta tyohyvinvointia.

Vastaajien kesken osa koki tyontekijan ja henkildkunnan jaksamisen seka tyokavereiden
vaihtuvuuden olevan yhteydessa tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa tulee esille tydhyvinvointia ja
tyonhallintaa lisdadvan toiminnan tarkeys. Tekemalld muutoksia epakohtiin seka palautteiden
pohjalta kehittaminen koettiin tarkeaksi. Ajan riittdminen asioiden perehtymiseen seké halu kokeilla

uutta koettiin tydhyvinvointia tukevaksi toiminnaksi.

Omaa hyvinvointia tukevaksi toiminnaksi koettiin vapaa-ajan harrastukset. Toivottiin vapaa-ajan
mahdollistuminen perheelle seka harrastuksille. Liikunta ja kuntoilu vapaa-ajalla olivat tarkeita.
Smartum-setelit koettiin vastanneiden kesken myds tarkeaksi hyvinvointia tukevaksi toiminnaksi.
Riittavan levon maaran ja hyvan unen mahdollistuminen vaikutti hyvinvointia parantavasti.
Vastaajat kokivat hyvien ihmissuhteiden vaikuttavan hyvinvointiin kuten koti, perhe seka ystavat.
Hyvinvointia tukevaksi asiaksi nousi terveelliset elamantavat, kuten liikunta ja ravinto seka omasta
kunnostaan huolehtiminen. Hyvinvointia tukevaksi asiaksi nousi oma terveys. Oma terveys ja sen

hoitaminen seka oma hyva kunto niin fyysinen kuin psyykkinenkin koettiin tarkeana asiana.
"Olen omasta hyvinvoinnistani itse vastuussa. Itse valinnut tyén josta pidén ja tydpaikan.

Jos hyvinvoinnin kokee huonommaksi tydpaikan takia, silloin pitda miettié asiaa uudelleen

Jja puntaroida palikoita”
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KUVIO 11. Vastaajien arvio ty6sséjaksamisen tukemisesta (n = 21).

Vastaajien arvio tydssa jaksamisen tukemisesta jakaantui tasaisesti vaihtoehtojen hyvin, melko

hyvin tai melko huonosti valille.

Tutkimukseen vastanneet kokivat, etta omassa tyossa tyonsisaltoon seka tyoskentelytapoihin
vaikuttaminen paransi tyohyvinvointia. Tuloksista iimenee uuden tyontekijan perehdyttamisen
tarkeys tyosuhteen alkuvaiheessa seka perehdyttamisen kertausta, kun tydntekija on ollut toissa jo
jonkin aikaa. Tyohyvinvoinnin koettiin paranevan kehittamalla uusien hoitajien perehdytysta.
Maaraysten ylhaaltapain tuleminen ja niihin pieni vaikuttamismahdollisuus koettiin heikentavana
tekijana.

Hyvalla tydn organisoinnilla kuten tyon ja tehtavien tasaisella jakamisella, hyvilla tyovalineilld ja
jarjestyksella koettiin olevan vaikutuksia tydhyvinvointiin. Tydhyvinvointia heikensi jatkuva kiire ja
lian vahainen hoitajamitoitus. Liika kuormittumien ja kiire tyotahti lisasivat uupumusta.

Tyéhyvinvointia tukevana toimintana toivottiin tydohjausmahdollisuutta.
"Kuormittavuuden véhentéminen”

Monipuolinen tyd koettiin tydssa jaksamista tukevaksi toiminnaksi. Mielekas ja haasteellinen tyd
lisési tydssé jaksamista. Siihen koettiin vaikuttavan mielekkdan tydyhteison, kiinnostavan ja
antoisan seka vaihtelevan ja sopivan haasteellisen tyon. Yhtena tyohyvinvointia tukevana asiana
toivottiin parempaa palkkausta.
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KUVIO 12. Vastaajien arvio omasta ty6hyvinvoinnista (n = 21).

Vastaajat arvioivat oman tyohyvinvoinnin olevan melko hyva tai hyva. Kukaan ei arvioinut omaa

tyohyvinvointiaan huonoksi.
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KUVIO 13. Vastaajien arvio omasta hyvinvoinnista (n = 21).

Suurin osa vastaajista arvioi oman hyvinvoinnin hyvaksi tai melko hyvaksi. Kukaan ei arvioinut

omaa hyvinvointiaan huonoksi.
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KUVIO 14. Vastaajien arvio oman yksiléllisyyden toteutumisesta tybskentelyssé osastolla (n = 21).

Suurin osa vastaajista arvioi oman yksildllisyyden toteutuvan osastotyoskentelyssa melko hyvin.
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6 TULOSTEN TARKASTELU JA JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetydomme tarkoituksena oli kuvata Raahen seudun hyvinvointikuntayhtymén erdan
tulosyksikon hoitajien kokemuksia tyohyvinvoinnista ja sen edistamiseen liittyvista tekijoista seka
selvittad miten heidan mielestaan tyohyvinvointia voitaisiin parantaa. Tavoitteena oli tuottaa tietoa

hoitajien kokemasta tyohyvinvoinnista seka sita edistavista seikoista.

Tutkimuksesta saadut tulokset vastaavat tutkimuskysymyksiimme hoitajien kokemasta
tydhyvinvoinnista, sitd edistavista seikoista seka kehittdmisideoista. Tutkimustulosten perusteella

suurin osa hoitajista kokee tyohyvinvointinsa melko hyvaksi.

6.1 Tyoyhteison ja tyoelamataitojen vaikutukset tyohyvinvointiin

Tyohyvinvointia edistavia seikkoja olivat muun muassa sosiaalinen, arvostava ja luotettava
tyoyhteiso. Yhteisollisyytta paransi yhteiset hetket toissa seka toiden ulkopuolella. Yhteisoon
hyvaksytyksi tuleminen lisasi yhteenkuuluvuutta. Vertaistuki ja keskusteluhetket lisasivat
yhteistyota hoitajien kesken. Negatiivinen asenne tyota kohtaan heijastui myds muihin tyoyhteison
jaseniin. Yksityisten asioiden tuominen tydpaikalle koettin epaammattimaisena. Hyva tyoporukka
auttoi jaksamaan raskaassa tyossa. Vastaajat arvioivat yhteenkuuluvuuden toteutumisen osastolla
tydyhteison kesken olevan hyvaa tai melko hyvaa (Kuvio 2). Yhteisollisyyteen, joka maarittaa
tyoéhyvinvointia  kuuluu muun muassa ihmissuhteiden toimivuus, yhteenkuuluvuus, toisten
arvostaminen, valittdminen seka luottamus. Arvostus viittaa arvostavaan vastavuoroisuuteen,
erityisesti hoitajien valisiin suhteisiin. Se kytkeytyy myds hoitajien ja potilaiden vélisiin suhteisiin.
(Utriainen, Ala-Mursula & Virokangas 2011.) Yhteisollisyys on tekija, jonka avulla voidaan muuttaa
totuttuja toimintatapoja tai kehittda paremmin toimivia kaytantoja. Yhteisollisyyden edistaminen on
kaikkien vastuulla, ei vain johtajan. (Polkki 2015, viitattu 21.3.2018.)

Kollegiaalisuutta pidettiin tutkimuksessamme térkeana. Kangasniemi, Suutarla, Tilander, Knuutila,
Haapa & Arala kollegiaalisuutta kasittelevassa tutkimuksessaan kertovat kollegiaalisuuden olevan
ammattietiikkaan perustuva vastavuoroinen, kunnioittava ja luottamuksellinen suhde. Se on myds

ammatin ja tyontekijan arvoihin perustuvaa. Luonteeltaan kollegiaalisuus on eettista ja siihen
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sitoudutaan vapaaehtoisesti. Sitd ei pidetty itsestddnselvyytend vaan koulutuksella ja

organisaatiolla voitiin tukea ja mahdollistaa sen toteutuminen. (2015.)

Tyoelamataidot ja niiden tarkeys toimivassa tyoyhteisossa kuten, toisten kunnioittaminen ja
auttaminen, arvostaminen seka asiallinen kayttaytyminen nousivat tutkimuksesta esille. Hyvilla
vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaidoilla on vaikutusta hyvan tyGilmapiirin saavuttamisessa. Tuloksista
kay ilmi, etta tyontekijoiden ominaisuuksilla seka erilaisuuden ottaminen voimavaraksi vaikuttaa
hyvan ty6ilmapiirin saavuttamiseen. Paasivaaraa kirjassaan Tyonsa kokoinen ihminen, sanoo
tydyhteison tarvitsevan erilaisia ihmisia. Tyota voidaan tehda monella eri tavalla ja moninaisuus
tuo tydhon ennenndkemattomia ja arvaamattomia mahdollisuuksia. Hyvin toimivassa tyoyhteisossa
arvostetaan ja osataan hyddyntaa sen jasenten persoonallisuutta seka erilaisia nakemyksia,

odotuksia ja yksil6llista osaamista. (2009, 54-55.)

Toisten kunnioittaminen eri ammattikuntien valilla seka hyvalla yhteistydlla heidan kesken voidaan
vaikuttaa tiimityoskentelyyn. Kalish, Lee ja Rochman tutkimuksessaan hoitohenkilokunnan
tiimityosta ja tyotyytyvaisyydesta osoittivat tuloksillaan, etta tiimityon parantamiselle oli tarvetta.
Parempi tiimityd ja henkiloston riittavyys johtavat suurempaan tyotyytyvaisyyteen. Heidan
tutkimustulokset viittaavat siihen, ettd tiimityota parannettaessa vaikuttaa se myonteisest
henkiloston tyytyvaisyyteen. Tyytymaton hoitohenkilokunta todennakdisemmin jattaa ammattinsa
tai laskee tyopaikkansa tuottavuutta. (2010, viitattu 21.3.018.) Vastaajat arvioivat osaston
tyGilmapiirin suurimmaksi osaksi hyvaksi tai melko hyvaksi, kukaan vastaajista ei arvioinut

ty6ilmapiiria huonoksi (Kuvio 3).

Tutkimuksessa tulosyksikon tyotoveruus tuli esille tarkeana tekijana. Potilaiden hoidon jatkuvuuden
kannalta muiden osastojen tydn arvostaminen ja hyva yhteistyd olisi tarkeda. Yhteistyolla koettiin
olevan merkitystd omaan oppimiseen, vertaistukeen ja erilaisten toimintatapojen kautta

oppimiseen.

Kokemus arvostetuksi tulemisesta vaikuttaa tyotyytyvaisyyden kohenemiseen, turhautumisen
vahenemiseen, tyon laadun parantumiseen ja riittdvyyden tunteen vahvistumiseen. Yksilotasolla
arvostetuksi tuleminen heijastuu my6s tiimitason tydskentelyyn. Jotta tydyhteison paamaarat
saavutetaan jokaisen tiimin jasenen taitoja ja asiantuntijuutta kayttamalla, tulee tyoyhteison
jasenten kohdata toisensa arvostaen. (Paasivaara 2009, 15.)
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Tutkimuksesta kay ilmi rakentavan palautteen antamisen ja saamisen tarkeys. Positiivisen ja
kannustavan palautteen antaminen tydn lomassa olisi suotavaa. Suurin osa vastaajista arvioi
tyontekijoiden valisen palautteen antamisen riittdvyyden melko riittavaksi, kukaan ei arvioinut sita
rittamattomaksi (Kuvio 4). Tyokavereilta saatu palaute arvioitiin puolestaan riittavaksi tai melko
rittdvaksi, kukaan vastaajista ei arvioinut tyokavereilta saatua palautetta riittdmattomaksi (Kuvio
5). Hyvaa yhteishenkea motivoi ja luo asiallinen palaute ja kiitoksen sanominen (Paasivaara 2009,
91). Avointa mielipiteité sallivaa ilmapiiria pidettiin tarkeana vastaajien keskuudessa. Toivottiin
rohkeutta asioiden ja ongelmien esille tuomisessa seka ratkaisujen 16ytymista niihin yhdessa koko
tydyhteison kesken. Yhteiset saannoét ja arvot seka niiden noudattamisen tarkeys nousivat

tuloksista esiin.

Motivaatiolla on merkitysta tyOyhteisossa. Muikku kasittelee tutkimuksessaan motivointia ja
esimiehen keinoja lisatd tyontekijan motivaatiota. Motivoinnilla voidaan vapauttaa piilevia
voimavaroja. Oikein suunnattu motivointi synnytti tuottavaa toimintaa ja lopputuloksena on
tyytyvainen potilas seka hyvinvoiva ja sitoutunut tyontekija. Muikun tutkimuksesta selvisi, etta
motivaatiota voitiin lisata hyvan ja kannustavan ilmapiirin luomisella, tasapuolisella kohtelulla,
palkitsemisella, yhteisten pelisaantojen luomisella, vastuun antamisella, kunnollisilla tyovalineilla ja
viihtyisalla tydymparistolla. Muikun haastattelemat esimiehet nostivat perehdytyksen merkityksen
esiin ja sen koettiin luovan pohjan tyéhon sitoutumisessa. Sitoutumiseen vaikutti myds
muutostilanteissa vaikuttamismahdollisuus, vastuulliset tehtavat, vaikuttamismahdollisuudet
tyovuoroihin ja osallistuminen koulutuksiin. Tyohyvinvointia lisasi tyontekijoiden kuunteleminen ja
vaikutusmahdollisuudet tyoaikoihin seka tyohon. Tyoarjessa lasnaolevaa esimiesta koettiin olevan
helppo lahestya (2016, viitattu 20.3.2018.) Tutkimuksemme tuloksista kay ilmi toive motivaation
kasvattamisesta osastolla, koska tyon tekemisen motivaatio kuvastuu kayttaytymisend

tydyhteis6ssa seka tyon teossa.

6.2 Johtamisen vaikutukset ja kehittamistoiveet tyohyvinvoinnissa

Johtamisella on vaikutuksia tydntekijoiden tydhyvinvointiin. Suurin osa vastaajista arvioi johtamisen
toteutumisen osastolla melko riittavaksi tai melko riittdméattomaksi tydhyvinvoinnin nakdkulmasta
(Kuvio 6). Sairaanhoitajien vuoden 2014 tydolobarometrista kootuista johtopaatoksista nousee
esille johtamisen merkitys tydhyvinvoinnissa. P&atoksenteon tulisi olla lapinakyvaa seka

ongelmatilanteisiin tulisi puuttua mahdollisimman pian. (Hahtela 2015, viitattu 14.3.2018.) Myds
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opinnaytetydomme tuloksissa toivottiin johtamiselta eettista toimintaa ja tasa-arvoisuuden
toteutumista seké epakohtiin puuttumista ja muutosten tekemista osastoilla. Suurin osa vastaajista
arvioi ongelmatilanteiden ratkaisun riittdvyyden osastolla melko riittavaksi tai riittavaksi (Kuvio 7).
Mankisen tekemasta Pro gradu -tutkielmasta tulee esille, etta yksikon esimies tarvitsee tukea

omalta esimieheltaan, jolloin yksikdn esimiestydskentely helpottuu (Mankinen 2016, 50).

Esimiehen toivottiin olevan kuunteleva ja kannustava. Vastaajista suurin osa arvioi tiedon kulun
osastolla onnistuvan melko hyvin, kukaan vastaajista ei arvioinut tiedonkulun onnistumista
huonoksi (Kuvio 10). Tiedonkulku ja tiedottaminen koettiin tarkedksi samoin osastokokoukset ja
yhteistyOpalaverit, joiden ajankohdan toivottiin olevan tiedossa riittdvan ajoissa ja esityslistaan
toivottiin voivan vaikuttaa. Vastaajat arvioivat osaston tyopaikkakokousten olevan toimivia tai melko
toimivia (Kuvio 9). Osastonhoitajan toivottiin osallistuvan osastotyohon. Tyohyvinvointia tukevana
toimintana toivottiin kehityskeskusteluja seka esimiehilté toivottiin nakyvyytta ja yhteydenpitoa
henkilokunnan kanssa. Karhu on tehnyt kirjallisuuskatsauksen tyohyvinvointia edistavista ja
estavista tekijoista. Tyossaan han on kayttanyt hoitotyon tyohyvinvointiin liittyvia kansallisia ja
kansainvalisia tutkimuksia. Taman katsauksen mukaan onnistuneet kehityskeskustelut olivat yksi
tydhyvinvointia edistavista tekijoista. (2015, viitattu 13.3.2018.)

Kangasmaki on tutkimuksessaan selvittanyt eettisen johtajuuden toteutumista ja sen merkitysta
henkiseen tyohyvinvointiin tydyhteisossa. Tutkimustulosten mukaan hyvalta eettiselta johtajuudelta
odotettiin oikeudenmukaisuutta, tasa-arvoa, hoitajan tyon seka asiantuntemuksen arvostusta
tyOyhteisossa ja organisaatiossa. Tuloksista selvisi myos, etta hoitajat odottivat positiivisen
palautteen saamista, tukea seka kannustusta. (2007, viitattu 1.3.2018.) Opinnaytetydmme kyselyn
tuloksista nousee myos esille esimiehelta saadun palautteen tarkeys. Suurin osa vastaajista arvioi

johdolta saaman palautteen, kannustuksen ja arvostuksen olevan melko riittdvaa (Kuvio 8).

Kangasmaen tutkimuksen mukaan tyota arvostavana toimintana oli riittdva resurssien maara
hoitotydntekemiselle (2007, viitattu 1.3.2018). Opinnaytetydmme tuloksista iimenee my0s toive
rittavastd henkilokuntamitoituksesta suhteessa tyon maaraan ja potilasaineistoon. Riittavaa
henkilokuntamitoitusta toivottiin joka vuoroon seka sijaisten ottamista sairaslomille. Kangasmaen
tutkimuksen johtopaatoksena oli, ettd hyva eettinen johtajuus vaikuttaa tyontekijoissa koettuun
henkiseen tyohyvinvointiin, tydssa jaksamiseen seka hoitotyon hyvaan osaamiseen ja laatuun.
(2007, viitattu 1.3.2018.) Kangasmaen tutkimustulos tukee opinnaytetydomme tuloksia.
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6.3 Ammattitaidon merkitys tyohyvinvointiin

Ammatillista osaamista tukevaksi toiminnaksi toivottiin saannallisia koulutuksia ja niihin paase-
mista. Vastaukset kertovat, ettd ammattitaitoa halutaan kehittaa erilaisilla koulutuksilla. Vastaajien
kesken oli halukkuutta osallistua isompiin valtakunnallisiin koulutuksiin. Talon sisaisia koulutuksia
haluttiin ja koulutusta uusiin asioihin seka osaamisen jakamista tyontekijoiden kesken toivottiin.
Jatkokoulutuksen tukemista my0s toivottiin. Kangasmaen tuloksista selvisi myos, etta hoitajat
odottivat kehittymisen mahdollistamista (2007, viitattu 1.3.2018).

Sairaanhoitajan osaaminen ja ura ovat kehittymista ja kasvua, joka alkaa aloittelijasta johtaen kohti
sairaanhoidollista asiantuntijuutta (Miinalainen 2017, viitattu 13.3.2018). Tutkimuksessamme
tyokierto koettiin ammattilista osaamista tukevaksi toiminnaksi. Vastaajat toivoivat mahdollisuutta
paasta tyokiertoon itsed kiinnostavaan tyoyksikkdon. Miinalaisen mukaan tyokierto on keino
syventdd asiantuntijuutta. TyoOkierron avulla voidaan monipuolistaa ammattitaitoa, jolloin
mahdollistetaan ammatillinen kasvu ja ammatissaan kehittyminen sekd tuetaan tyontekijan
tyohyvinvointia. Tavoitteena tyokierrolla voi olla myds tyokulttuurin - kehittaminen seka
tyduupumuksen ennalta ehkaisy. Tyokierto tuo mukanaan uusia haasteita ja vaihtelua seka lisaa
itsetuntoa ja muutosvalmiutta. Etaisyyden ottaminen omaan tyohon auttaa nakemaan sita eri

tavalla seka antaa uusia ideoita tyon tekemiseen ja sen kehittamiseen. (2017, viitattu 13.3.2018.)

Vastaajat nostivat esille ammattitaidon kehittamisen yhteistydlla. Suurin osa kyselyyn vastaajista
arvioi yhteistyon oman osaston ja muiden osastojen ja yksikoiden valilla toteutuvan melko hyvin,
kukaan ei arvoinut yhteistyon onnistumista huonoksi (Kuvio 15). Tiedon jakamista eri osastojen
valilla voitaisin hyodyntaa osaamisalueiden erilaisuuden perusteella. Koettiin, etta muilta
tydyhteisoilta voi oppia uusia kaytantoja ja toimintatapoja. Monipuolinen potilasaineisto ja uudet
potilastapaukset tukivat ammatillista kehittymista. Uusia asioita tuli eteen I&hes joka paiva, mika
teki tyosta vaihtelevan. Vastaajat arvioivat ammatillisen osaamisen kehittymisen mahdollisuuksien

osastolla olevan riittdvaa tai melko riittdvaa (Kuvio 16).

6.4 Tyohyvinvointiin ja hyvinvointiin vaikuttavia seka kehittavia tekijoita

Hyvalla tydvuorosuunnittelulla koettiin olevan vaikutuksia tydhyvinvointiin sité tukevana toimintana.

Vastaajat toivoivat ergonomisen tydvuorosuunnittelun toteutuvan ja siten valtettavan raskaiden
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tyoputkien muodostumisen. Tyovuorosuunnittelussa tulisi ottaa huomioon tyohyvinvointia
huonontavat vuorot perakkain ja valttaa yhden paivan vapaat. Yovuorojen jalkeen toivottiin
vapaiden riittdvad maarda palautumiseen. Sairaanhoitajaliton vuonna 2016 tekemassa
tutkimuksessa hoitajat vastasivat, etta tyovuorosuunnittelussa yksilolliset tarpeet otettiin
kohtuullisesti huomioon. Lisaksi sairaanhoitajat kokivat kyseisessa tutkimuksessa voivansa
vaikuttaa perhevapaiden saantiin. (Hahtela 2017, viitattu 14.3.2018.) Tekeméassamme
tutkimuksessa toivottiin myds tydvuorotoiveiden huomioon ottamista, jolla voidaan vaikuttaa tyossa

jaksamiseen.

Immonen toteaa tutkimuksessaan, etta tyontekijalta, esimiehelta ja tydyhteisoltd vaaditaan tydaika-
autonomian toteutumisen kannalta kehitysmyonteisyytta, sitoutuneisuutta, osallistuvaa ja
innostavaa otetta tyOyhteison kehittamisessa. Hyvin toteutuessaan silld voidaan vaikuttaa
positiivisesti tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja yhteisollisyyden kehittymiseen. Tyontekijoiden ja
tydyhteison kehitysmydnteinen asenne ja ilmapiiri, seké tyontekijat huomioonottava johtaminen

antaa tydaika-autonomian toteuttamiselle myonteiset olosuhteet. (2013, viitattu 1.3.2018.)

Tutkimukseen vastanneet kokivat tyoajan vaikuttavan tyohyvinvointiin. Mahdollisuus vaikuttaa
lyhennettyyn tydaikaan koettiin tarkeaksi, tarpeen tullen toivottin mahdollisuutta kevyempaan
tydhon seka jaamistd vuorotteluvapaalle. Osittaisen hoitovapaan mahdollisuus lasten ollessa

pienia tuki tydhyvinvointia.

Tutkimuksessamme tulee esille tyohyvinvointia ja tyonhallintaa lisdavan toiminnan tarkeys.
Tekemallda muutoksia epakohtiin seka palautteiden pohjalta kehittdminen koettiin lisaavan
tydhyvinvointia. Asioihin perehtyminen seka halu uuden kokeiluun koettiin tukevan tyéhyvinvointia.

Tyohyvinvointia tukevana toimintana toivottiin tydohjausmahdollisuutta.

Hyvinvointia tukevaksi asiaksi nousi oma terveys. Oma terveys ja sen hoitaminen seka oma hyva
kunto niin fyysinen kuin psyykkinenkin koettiin tarkedna asiana. Omaa hyvinvointia pystyttiin
tulosten mukaan parantamaan vapaa-ajan harrastuksilla ja perheen yhteiselld vapaa-ajalla.
Liikunta ja kuntoilu vapaa-ajalla olivat tarkeita. Terveelliset elamantavat ja omasta kunnosta
huolehtiminen lisasi hyvinvointia. Hyvinvointiin kaytettiin Smartum-seteleitd. Riittavalla levolla oli
hyvinvointia tukeva vaikutus. Tutkimustulosten mukaan hyvilld ihmissuhteilla oli vaikutuksia
hyvinvointiin, johon liittyi koti, perhe seka ystavat. Vastaajien arvio tyossajaksamisen tukemisesta
jakaantui tasaisesti vaihtoehtojen hyvin, melko hyvin tai melko huonosti vélille (Kuvio 11).
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Omaan ty6hon vaikuttaminen tuki tydhyvinvointia. Sitd paransi kokemus tyon sisaltoon
vaikuttamisesta seka tyoskentelytavat. Maaraysten ylhaaltapain tuleminen ja niihin pieni
vaikuttamismahdollisuus koettiin heikentavana tekijana. Tuloksista iimenee uuden tyontekijan
perehdyttamisen tarkeys. Kehittamalla uusien hoitajien opastusta tyohon vaikutettiin parantavasti
tyéhyvinvointiin. Osa vastaajista toivoi uuden tydntekijan perehdyttamisen kertausta, kun tydntekija
on ollut toissa jo jonkin aikaa. Kangasmaen tekeman tutkimuksen tuloksista kay myas ilmi hoitajien

odotukset, vaikuttaa omaa tyo6taan koskeviin asioihin (2007, viitattu 1.3.2018).

Hyva tyon organisointi vaikutti myonteisesti tyohyvinvointin. Tyon ja tehtdvien tasaisella
jakamisella, hyvilla tydvalineilld ja jarjestyksella koettiin olevan vaikutus tydhyvinvointiin.
Tyohyvinvointia heikentavina tekijoina koettiin jatkuva kiire ja liian vahainen hoitajamitoitus. Liika
kuormittumien ja kiire tyotahti lisasivat uupumusta. Tydnohjausmahdollisuus koettiin yhtena
tydhyvinvointia tukevana toimintana. Koivu on tehnyt vuosina 2003-2007 seuranta tutkimuksen
tydnohjaukseen ja tydhyvinvointiin liittyen. Neljan seurantavuoden aikana onnistuneen
tyonohjauksen ryhmassa tapahtui tyohyvinvoinnin paranemista. Tyonohjauksen myonteiset
vaikutukset nakyivat selkeimmin tyosta saadun palautteen ja omien vaikutusmahdollisuuksien
lisdantymisena, ammatillisen itsetunnon kohenemisena ja psyykkisen rasittuneisuuden
vahenemisena. Tutkimustulosten mukaan tyonohjaus hoitotydssa toimi tyGhyvinvoinnin
yllapitdmisen ja edistamisen keinona. (2013, viitattu 21.3.2018.) Manka, Heikkila-Tammi &
Vauhkosen mukaan tyosta johtuvaa pahoinvointia voidaan ehkaista pitamalla tyon vaatimukset
kohtuullisina. Jotta hyva tyohyvinvointi mahdollistuu, tulee tyon myonteisten piirteiden olla isommat
kuin tyota kuormittavien tekijoiden. (2012, viitattu 13.3.2018.) "Tydhyvinvointi on sita, etta on
mukava tulla toihin ja lahted toistd, kun on saanut hyvaa aikaan” (Manka ym. 2012, viitattu
13.3.2018).

Mielekas ja haasteellinen tyd vaikuttivat tydssé jaksamiseen. Mielekas tydyhteiso, kiinnostava ja
antoisa seka vaihteleva ja sopivan haasteellinen tyo lisésivat tyossé jaksamista. Yhtend
tydhyvinvointia  lisddvana asiana pidettin  parempaa palkkausta.  Kangasmé&enkin
tutkimustuloksista kay ilmi, etta riittdva ajan tasalla oleva palkkaus koetiin tyotd arvostavana
toimintana (2007, viitattu 1.3.2108).

Kyselyyn vastanneet arvioivat oman tyohyvinvoinnin ja hyvinvoinnin olevan melko hyva tai hyva,
kukaan vastaajista ei kokenut tyohyvinvointiaan tai hyvinvointiaan huonoksi (Kuvio 12 ja 13).
Vastaajat arvioivat oman yksilollisyyden toteutuvan osastotyoskentelyssa melko hyvin (Kuvio 14).
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7 POHDINTA

Opinnaytetyo tehtiin yndessa Raahen seudun hyvinvointikuntayhtyman eraan tulosyksikon kanssa.
Tutkimuksesta saadun tiedon on tarkoitus kertoa hoitajien tyohyvinvoinnista ja antaa
kehittdmisideoita aiheeseen liittyen. Tutkimuksen tulokset kertovat mika tyohyvinvointiin vaikuttaa
seka kuinka tyohyvinvointia voidaan tukea ja kehittaa. Niukasta vastausten maarasta huolimatta
saimme laadullisesti hyvat vastaukset, joten emme lahteneet tekem@an uusinta kyselya tai
taydentamaan aineistoa muulla tavoin. Tutkimuksemme tuloksia tulosyksikkd voi hyddyntaa niin
yhteison kuin yksilonkin tyohyvinvoinnin - kehittdmisessa. Opinndytetydomme pohdinnassa
kiinnitdimme huomioita yhteisoon ja yhteisollisyyteen sekd ammattitaitoon, jotka vaikuttavat

osaltaan tyohyvinvointiin yksilon ja yhteison kannalta.

Jokaisen tyontekijan vastuulla on yhteisollisyyden edistaminen. Yhteisesti sovitun paamaaran
saavuttamiseksi tarvitaan yhdessa tekemistd ja toimimista. Tyontekijoiden ei tarvitse olla
samanlaisia ja erilaisuuden hyvaksyminen luo yhteisollisyytta. Hyvassa tyoyhteisossa jokainen
paasee toteuttamaan yksilollisyyttdaan ja antamaan vahvuutensa kaytettavaksi seka jokaisen
asiantuntijuutta tulisi arvostaa. Yksiloiden tunteet vaikuttavat yhteisollisyyden kehittymiseen.
Tunteilla voidaan paljastaa tydyhteison todellinen ilmapiiri. On tarkeaa, etta jokainen tuntisi itsensa
hyvaksytyksi ja arvokkaaksi tyOyhteisosséd seka jokaisella on oikeus tulla kuulluksi hantd
koskevissa asioissa. Hyvan yhteistyon tuloksena saavutetaan paras lopputulos. Monia ongelmia
syntyy, jos erilaisuutta ei tydyhteisdssa siedeta. Sosiaalisten suhteiden ollessa liian tiiviit ja rajatut
voidaan saada aikaan kateutta, kilpailua paremmuudesta, kuppikuntia ja jopa kiusaamista. (Polkki
2015, viitattu 22.3.2018.)

Tyontekijan ottaminen tyOyhteisddn tasavertaisena tyontekijana on tarkedd. Hyvalla ja
onnistuneella perehdytykselld toivotetaan tyontekija tervetulleeksi tydyhteisdon. Perehdytyksen
tarkoituksena on opastaa uusi tyontekija paitsi tyotehtaviin myds tyopaikan toimintaan.
Tyoyhteisoon hyvaksyminen auttaa tyontekijaa tekemaan tyétaan paremmin ja voimavarat voidaan
kayttaa yhteisen paamaaran saavuttamiseen eli potilaiden turvalliseen ja laadukkaaseen
hoitamiseen. Myonteinen ajattelu vahvistaa tyOyhteison ja yksilon voimaantumista, jolla on
positiiviset vaikutukset tyon tulokseen. Tyontekijan kokiessa ymparistonsa turvalliseksi on han

luova ja tuottelias.
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Koulutus toimii sosioekonomisen aseman osoittimena, silla se vaikuttaa tyomarkkinana- ja
ammattiaseman kautta tulotasoon ja taloudelliseen asemaan. My0s tata kautta koulutuksella on
yhteys hyvinvointiin. Koulutus muokkaa ihmisen tietoja, taitoja ja arvoja. (Terveyden ja hyvinvoinnin
laitos 2015, viitattu 24.3.2018.) Sairaanhoitajan eettisissé ohjeissa sanotaan, ettd ammatissa
toimivan sairaanhoitajan velvollisuus on jatkuvasti kehittdd ammattitaitoaan. Sairaanhoitajan
tehtavaan kuuluu huolehtia ammatin sisallon syventamisesta, koulutuksen kehittamisesta seka
tieteellisyyden edistamisestd. Samassa yhteisossa toimivien sairaanhoitajien tulee yhdessa
vastata mahdollisimman hyvasta hoitotyon laadusta seka sen parantamisesti. (Sairaanhoitajaliitto
2014, vitattu 22.3.2018.) On my0s olemassa sosiaali- ja terveysministerion asetus
terveydenhuollon henkiloston taydennyskoulutuksesta, jonka mukaan sita tulee jarjestaa
terveydenhuollon ammattihenkilGille (2003, viitattu 22.3.2018).

Tulevina sairaanhoitajina meilld on vastuu ja velvollisuus kehittdd ammattitaitoamme erilaisilla
koulutuksilla seka uusimmilla tutkimustuloksilla. Huolehtimalla omasta ammatillisesta
osaamisestamme tuomme kaytantoon uusimmat tiedot muun muassa nayttoon perustuvasta
hoitotyosta. Terveydenhoitoala on jatkuvassa muutoksessa muun muassa laakehoidon ja
teknologian osalta, tama jo vaati ammattitaidon jatkuvaa paivittamista ja kehittamista.
Ammattitaidon ja osaamisen kehittamisella varmistamme paikkamme muuttuvassa tyoelamassa.
Sairaanhoitajan ammattitaidon yllapitdminen on jatkuvaa oppimista ja kehittymista. Koulutus ja

ammattitaito luovat varmuutta tyontekoon ja vahentavat henkista kuormitusta.

7.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta tulee tarkastella jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa. Talla tarkoitetaan
muun muassa kasitteiden, aineisto keraamisen ja mittarin huolellista suunnittelua seka
varmistamista, etta mittarin kysymykset kattavat koko tutkimusongelman. Eli kyse on siita, kuinka
onnistuneesti  tutkija on  kyennyt siitdmaan tutkimuksessa kaytetyt kasitteet ja
ajatuskokonaisuuden kyselylomakkeeseen. Taméa edellyttaa vastaajaa ajattelemaan kuten tutkija
on olettanut hanen ajattelevan. (Vilkka 2015, 193-194.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus kriteereitd ovat muun muassa uskottavuus, vahvistettavuus,

refleksiivisyys ja siirrettavyys. Uskottavuudella tarkoitetaan tutkimuksen ja sen tulosten

uskottavuutta ja sen osoittamista tutkimuksessa. Tutkijan on varmistettava, ettd tutkimustulokset
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vastaavat siihen osallistuneiden kasityksia tutkimuskohteesta. Vahvistettavuus puolestaan
edellyttaa tutkimusprosessin kirjaamista niin, etta toinen tutkija voi seurata prosessin kulkua
paapiirteissaan. Refleksiivisyys edellyttad tutkimuksen tekijalta tietoa omista lahtokohdistaan
tutkimuksen tekijana. Siirrettavyydelld tarkoitetaan tutkimuksen tulosten siirrettavyyttd muihin
vastaaviin tilanteisiin. (Kylma & Juvakka 2007, 127-129.)

Tutkimuksemme luotettavuuden arviointi  kohdistuu koko tutkimusprosessiin. Kyselyssa
kayttamamme kysymykset pohjautuvat organisaatiossa aiemmin tehtyyn tydhyvinvointikyselyyn ja
siita saatuihin tuloksiin. Tutkimuskysymyksista keskustelimme myds opinndytety6tdmme ohjaavan
opettajan kanssa. Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata hoitajien kokemaa tyohyvinvointia seka
saada kehittamisideoita aiheeseen littyen. Me tutkijat keskustelimme ftiiviisti koko
tutkimusprosessin ajan seka teimme yhdessa paatelmat analyysi vaiheessa, joka lisaa tutkimuksen
luotettavuutta. Analyysin tekoon kaytettiin vain tasta tutkimuksesta saatuja tuloksia. Tutkimuksen
lopputuloksia on peilattu aiempaan tutkimustietoon. Tyon luotettavuutta lisdd myds teoreettinen
viitekehys seka vastaajien suorat lainaukset avoimista kysymyksista. Tydossamme olemme
kayttaneet luotettavia seka ajankohtaisia lahteita seka tutkittua tietoa aiheesta. Tutkimuksessa
olemme kayttaneet maarallisen ja laadullisen tutkimuksen menetelmia ja aineisto on analysoitu
niille asetettujen kriteereiden mukaan. Koska olemme kayttaneet kahta eri tutkimustapaa samassa
tutkimuksessa, on Kankkusen ja Vehvilainen-Julkusen mukaan kyse metodisesta triangulaatiosta.
Tutkimuksesta saadut tulokset, niin maaralliset kuin laadulliset on yhdistetty tutkimuksen lopussa.
Tasta menetelmasta on useita etuja, se muun muassa taydentaa, vahvistaa, ja syventaa
kokonaiskuvan saamista tutkittavasta ilmiosta. (2013, 75-77.) Naméa kaksi metodia taydentavat

toisiaan, joten tutkimuksesta saatuja tuloksia voidaan pitaa luotettavina.

7.2 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksen lahtdkohdan tulee olla ihmisarvon kunnioittaminen. ltsemaaraamisoikeutta kunnioite-
taan antamalla ihmisille mahdollisuus paattaa, haluavatko he osallistua tutkimukseen vai eivat.
(Hirsjarvi ym. 2009, 23.)

Tutkimus noudattaa aina hyvaa tieteellista kaytantod. Talla tarkoitetaan, etté tutkimuksen kysymyk-
sen asettelu ja tavoitteet, aineiston kerdédminen ja kasittely, tulosten esittdminen ja aineiston saily-

tys eivat loukkaa tutkimuksen kohderyhmaa, tiedeyhteisda eika hyvaa tieteellista tapaa. (Vilkka
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2007, 90.) Tutkimuksessa tulee siis noudattaa tiedeyhteison tunnustamia tapaoja eli rehellisyytta,
yleista huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustyossa, tulosten tallentamisessa ja esittamisessa seka
tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012-2014, viitattu
8.4.2017). Tutkimukseen liittyvistad valinnoista ja perusteluista on tutkija itse vastuussa (Vilkka
2007, 90).

Taman tutkimuksen eettisyys varmistettin hyvaksyttamalla aihe oppilaitoksella seka Raahen
seudun hyvinvointikuntayhtymalla, jolta myos kysyttiin lupa tutkimuksen suorittamiseen.
Tutkimuskyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista ja néin ollen vastaajat olivat myés motivoituneita
vastaamaan asetettuihin  kysymyksiin. Vastaamalla kyselyyn vastaajat ovat antaneet
suostumuksensa tutkimukseen osallistumisesta. Tutkimukseen osallistuneet hoitajat vastasivat
kyselyyn nimettomina eika heidan henkildtietojaan ole kysytty missaan tutkimuksen vaiheessa.
Tutkimuksesta saatu aineisto on kasitelty luottamuksellisesti ja se on sailytetty asianmukaisesti
niin, ettei se ole joutunut ulkopuolisten kasiin. Jotta tutkimustulokset ovat pysyneet salassa,

olemme havittaneet tutkimusaineiston tutkimuksen valmistuttua.

Tutkimuksesta kerrottiin  organisaation opetuskoordinaattorille, hoitotyon johtajalle seka
kohdeyksikdiden osastonhoitajille. Pidimme myds tutkimusaiheeseemme liittyvan palaverin, johon
osallistui meidan tutkijoiden lisaksi opetuskoordinaattori, hoitotydn johtaja seka yksi osastonhoitaja
edustaen muita osastonhoitajia. Kyselymme saatekirie (LITE 1) lahetettin sahkopostitse
osastonhoitajille, jotka valittivat niin ikdan sahkopostitse saatekirjeen tydntekijdille. Saatekirjeessa
oli linkki séahkoiseen kyselyymme (LIITE 2). Vastausaikaa kyselylle annoimme aluksi kaksi viikkoa.
Jotta saisimme mahdollisimman paljon vastauksia, jatkettiin vastausaikaa viela kahdella viikolla.
Samalla osastonhoitajat muistuttivat tydntekijoitd kyselyyn vastaamisesta. Vaikka méaaréallisesti
saimme niukasti vastauksia kyselyymme, oli vastaukset samassa linjassa aikaisempiin tutkimuksiin

nahden.

7.3 Oman oppimisen arviointi, jatkotutkimusaiheet ja kehittamisideat

Opinnaytetydomme aiheen valikoimme tarjolla olleista tydelaméan aiheista sek& yhteisen
kiinnostuksemme mydta. Opinndytetyon tekeminen on ollut opettavainen kokemus. Rajasimme
aihetta, jotta tyd ei kasvaisi liian laajaksi kokonaisuudeksi. Opinnaytetydn tekeminen meita

kiinnostavasta aiheesta on ollut mielenkiintoinen ja tietdmysta syventava prosessi. Aiheemme on
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jokapaivaista ja kaikille tyopaikoille kuuluvaa asiaa. Koimme parhaaksi vaihtoehdoksi toteuttaa
tutkimuksen kyselytutkimuksena, jotta saisimme mahdollisimman monta vastausta seka monta
aanta kuuluvaksi. Tyohyvinvointi ja hyvinvointi ovat jokaisen henkilokohtainen kokemus, johon
vaikuttaa moninainen joukko asioita erilaisilla painoarvoilla. Tyomme on pieni otos
tutkimuksellisesti, mutta toivomme sen antavan keinoja tyohyvinvoinnin edistamisessa
kohteellemme. Tuloksilla on saatu nakemyksia hoitajien kokemasta tyohyvinvoinnista ja
hyvinvoinnista. Tutkimus on laadittu organisaatiossa aiemmin tehtya tydhyvinvoinnin kyselya ja sen
tuloksia apuna kayttaden. Siita nousseiden asioiden pohjalta on etsitty teoriatietoa ja laadittu

tutkimuskysymykset.

Kyselymme tuloksia voidaan hyoddyntad kohteemme tulosyksikon yhteison ja yksilon
tyéhyvinvoinnin,  hyvinvoinnin  ja  tydssajaksamisen  kehittdmisessa ja tukemisessa.
Jatkotutkimukset voivat kohdistua esimerkiksi tydelamataitoihin, perehdyttamisen kehittamiseen tai
tyohyvinvoinnin kokemiseen muiden osastojen ja yksikdiden valilla. Olisi myos mielenkiintoista
tietaa kuinka tyokierto tai tyonantaja vaikuttavat yksilon hyvinvointiin. Kansainvaliset tutkimukset
hoitajien tydhyvinvoinnista on tehty padasiassa yksityisiin hoitolaitoksiin. Suomessa ne puolestaan
kohdistuvat paaosin hoitajiin, jotka tyoskentelevat kunnallisessa palveluksessa. Yksityiset
hoitolaitokset Suomessa ovat viime aikoina lisdantyneet, joten siksi olisikin mielenkiintoista verrata
onko tyontekijoiden kokema tyohyvinvointi naissa erilaisempaa kuin kunnallisessa palveluksessa

tyoskentelevilla.

Mielenkiintomme ja motivaatiomme tutkimusaihetta kohtaan oli hyva pitkan hoitoalan tyohistorian
vuoksi. Opinnadytetyon parissa tyoskentely on vaatinut paljon aikaa seka aikataulujen
yhteensovittelua tutkimusparin kanssa. Eritahtinen opiskelu on vaatinut ajankayton suunnittelua
puolin ja toisin. Aiheen tydstdminen on ollut mielenkiintoista ja antoisaa, mutta samalla haastavaa.
Aikataulullisesti opinnaytetyon valmistuminen viivastyi jonkin verran, mutta emme koe sen
vaikuttaneen negatiivisesti tyon etenemiseen vaan koemme sen auttaneen tekemaan analyysin
tutkimustuloksista huolellisemmin. Opinnaytetyon tydstaminen on tapahtunut yhdessa olemalla
samassa paikassa fyysisesti seka kayttamalla sahkdista OneDrive alustaa. Samansuuntaisesti
sopivasti toisia haastaen olemme tyOskennelleet yhdessa. Ajatusten vaihtaminen ja

keskusteleminen aiheesta on ollut voimavara tyoté tehdessa.
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"Hieno kysely! Toivottavasti vastaukset késitellddn ja tuodaan julki. Ja toivottavasti
kyselysté olisi apua osastoille tyéhyvinvointia ajatellen, koska se on ns. kuuma peruna

varsinkin ndin muutosten aikana”
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KYSELYN SAATEKIRJE LITE 1

HYVA VASTAANOTTAJA

Olemme kaksi sairaanhoitaja opiskelijga Oulun seudun ammattikorkeakoulun sosiaali- ja
terveysalan Oulaisten yksikdsta. Opiskelemme sairaanhoitajan tutkintoon johtavassa
monimuotokoulutuksessa. Opinnaytetyona teemme kyselyn Raahen seudun
hyvinvointikuntayhtyman eraan tulosyksikon osastoilla tyoskenteleville hoitajille heidan
tyohyvinvoinnistaan. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa millaiset ovat tulosyksikon hoitajien
kokemukset tyohyvinvoinnista tai sita edistavista asioista ja mitkd ovat hoitajien mielesta
tyohyvinvointia edistavia kehittamisideoita. Kyselyssa hyddynnamme organisaatiossa aikaisemmin

tehtya tyohyvinvointikyselya ja siita saatuja tuloksia.

Tutkimukseen osallistuminen tapahtuu vastaamalla anonyymisti sahkdiseen kyselyyn. Linkki
kyselyyn loytyy teidan tyosahkopostistanne. Tutkimuksen valmistuttua kyselysséa saadut
vastaukset havitetdan. Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista. Tutkimuksesta saatua tietoa
voidaan hyddyntaa kehittdmalla tydntekijdiden hyvinvointia ja tydssajaksamista niin tydpaikalla kuin

vapaa-ajallakin. Vastauksesi on meille erittdin tarked opinnaytetyon onnistumisen kannalta.

Kiitos osallistumisestasi!

Ystavallisin terveisin

Katja Haukipuro Annukka Karekivi
Sairaanhoitajaopiskelija Sairaanhoitajaopiskelija
h5haka00(at)students.oamk.fi cSkaan01(at)students.oamk.fi
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KYSELY LITE 2

Taustatiedot

1. Tyokokemus vuosina
a)0-5v
b) 6-10 v
c) 11-15v
d) 16-20 v
e)yli20v

2. Tyosuhde
a) Toistaiseksi voimassa
b) Maaraaikainen

Tyoyhteiso
1. Millaiseksi arvioit osastosi tyoilmapiirin
a) Hyva
b) Melko hyva
c) Melko huono
d) Huono

2. Mitka ovat mielestasi 1-3 tarkeinta osastosi tydilmapiiriin vaikuttavaa asiaa?

3. Miten arvioit tyontekijoiden valisen palautteen antamisen riittavyytta osastollasi
a) Riittava
b) Melko riittdva
c) Melko riittamaton
d) Riittdméaton

4. Miten arvioit tiedonkulun osastollasi onnistuvan
a) Hyvin
b) Melko hyvin
c) Melko huonosti
d) Huonosti

5. Miten arvioit ongelmatilanteiden ratkaisun riittdvyytta osastollasi
a) Riittava
b) Melko riittava
c) Melko riittdméaton
d) Riittdmaton
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6. Nimea 1-5 mielestasi tarkeinta osastosi tydyhteison kehittamiseen liittyvaa asiaa

7. Miten arvioit yhteistyon oman osastosi ja muiden osastojen seka yksikoiden valilla
toteutuvan
a) Hyvin
b) Melko hyvin
¢) Melko huonosti
d) Huonosti

8. Mitka ovat mielestasi 1-3 tarkeinta asiaa, miksi yhteistyd muiden osastojen ja yksikoiden
valilla on tarkeaa?

Johtaminen

1. Arvioi kuinka johtaminen toteutuu tydhyvinvoinnin edistamisen nakokulmasta osastollasi
a) Riittava
b) Melko riittava
c) Melko riittdméaton
d) Riittdmaton

2. Miten arvioit osastosi tyopaikkakokousten toimivuutta
a) Toimiva
b) Melko toimiva
c) Melko toimimaton
d) Toimimaton

3. Nimeé 1-3 mielestasi tarkeintd osastosi tyopaikkakokouksen onnistumiseen vaikuttavaa
asiaa

4. Arvioi johdolta saamaasi palautetta, kannustusta ja arvostusta
a) Riittava
b) Melko riittava
c) Melko riittdméaton
d) Riittdméaton
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Yksilo

1.

Nimea 1-3 mielestasi tarkeinta johdon ja tyontekijoiden valista palautteenantamistapaa

Miten arvioit oman tyohyvinvointisi
a) Hyva

b) Melko hyva

c) Melko huono

d) Huono

Nimea 1-3 mielestasi tarkeinta tyohyvinvointisi tukemiseen vaikuttavaa asiaa

Miten arvioit oman hyvinvointisi
a) Hyva

b) Melko hyva

c) Melko huono

d) Huono

Nimea 1-3 mielestasi tarkeinta hyvinvointisi tukemiseen vaikuttavaa asiaa

Miten arvioit oman yksilollisyytesi toteutuvan tydskentelyssasi osastollasi
a) Hyvin

b) Melko hyvin

c) Melko huonosti

d) Huonosti

Miten arvioit tydkavereilta saamasi palautteen riittavyytta
a) Riittava

b) Melko riittava

c) Melko riittaméaton

d) Riittdmaton

Arvioi miten tyssajaksamistasi tuetaan
a) Hyvin

b) Melko hyvin

c) Melko huonosti

d) Huonosti
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10.

1.

12.

13.

Nimea 1-3 mielestasi tarkeinta tyossajaksamisen tukemiseen vaikuttavaa asiaa

Miten arvioit yhteenkuuluvuuden toteutumista osastosi tyoyhteison kesken
a) Hyvin

b) Melko hyvin

c) Melko huonosti

d) Huonosti

Nimed 1-3 mielestasi tarkeintad yhteenkuuluvuuden toteutumista tukevaa tai kehittavaa
asiaa

Arvioi ammatillisen osaamisen kehittymisen mahdollisuuksia osastollasi
a) Riittava

b) Melko riittava

c) Melko riittdméaton

d) Riittdmaton

Kuvaa 1-3 mielestasi tarkeintda ammatillista osaamista tukevaa toimintaa tai asiaa
osastollasi

Mitd muuta haluat sanoa
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