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1

JOHDANTO

Tybhyvinvointi koskettaa koko tyoyhteisda alimmasta portaasta johtohen-
kiloihin. Siihen liittyy vahvasti myos tyoterveyshuollon osallistuminen, tyo-
ymparisto seka tyontekijan henkilékohtaiset asenteet ja henkildn [3hipiiri.
Mikali tyoyhteiso voi huonosti, karsivat siita niin tyontekijat kuin myos tyén
tulokset. Tybhyvinvointia voidaankin kutsua hyvaksi investoinniksi, jonka
vaikutukset nakyvat pitkalle tulevaisuuteen. (Pahkin, 2017)

Vuonna 2012 tehdyssa Meadow-tutkimuksessa (Measuring the Dynamics
of Organisation and Work) tutkittiin erikokoisten yritysten innovatiivi-
suutta seka organisaatioiden toiminnallisia kdytantoja, tyoyhteisdjen tyo-
hyvinvointia ja hyvinvointiin liittyvia muutoksia ja tarpeita. Aineistoa kerat-
tiin haastattelemalla tyonantajia seka tyontekijoita. Saatujen tutkimustu-
losten mukaan, pienet ja keskisuuret yritykset saivat parempia arvosanoja
kuin suuret, yli 200 henkilon yritykset. Tyytyvadisyyskyselyn mukaan julki-
sen sektorin tyontekijat olivat yleisesti tyytyvaisempia nykyiseen tyohonsa
kuin yksityisen sektorin tyontekijat. Keskimaardinen arvosana tyohyvin-
vointimittarilla oli hieman alle 8 eli yleisesti tulosten perusteella todettiin,
ettd useilla organisaatioilla on vield parannettavaa tyohyvinvoinnin edista-
miseksi. (Puttonen, Hasu & Pahkin, 2016)

Avoimuus, luottamus, innostavuus, kannustaminen, tasapuolisuus seka
reilu johtajuus ovat hyvan ja toimivan tyoyhteison peruspilareita. Kun pe-
ruspilarit ovat kunnossa, saavutetaan tyoyhteisossa tuloksia, joiden to-
teuttajina toimivat motivoituneet tydyhteisén jasenet. Kun tyontekija voi
hyvin, han tuntee iloa tehdysta tydsta, on innostunut oppimaan uutta, li-
saamaan vastuutaan, tietdaa tyonsa tavoitteet ja saa positiivista palautetta
seka saa kokea olevansa tarpeellinen omassa tehtavassaan. (Pahkin, 2017)

Sairaanhoitajat tyoskentelevat erikokoisissa ja moniammatillisissa tyoyh-
teisdissa. Tyopaikkana saattaa olla vain muutaman tyontekijan yhteiso tai
jopa kymmenia ammattihenkil6ita kasittava yksikko. Hoidettavien asiak-
kaiden tai potilaiden kirjo vaihtelee. Tyopaivat muodostuvat palavereista,
tapaamisista ja suunnittelukokouksista, osastotydsta tai tutkimusten to-
teuttamisista. Ei siis ole yhdentekevaa, miten tyontekija voi psyykkisesti ja
fyysisesti ja jaksaa tydoskennelld vaativassa potilastydssa sekd moniamma-
tillisen tyoyhteison jasenend. Tyoyhteisdissa tyoskentelee sairaanhoitajien
lisdksi myos perus- ja lahihoitajia, ladkareita, laitoshuoltajia, ladkintavahti-
mestareita, laboratoriohoitajia, fysioterapeutteja seka sairaalapastori.

Taman opinnadytetyon tarkoituksena on kuvailla tydhyvinvointiin vaikutta-
via tekijoitd hoitotyon ndkokulmasta. Tavoitteena on tuottaa tietoa toi-
menpiteistd, joilla hoitotyon tydhyvinvointia voidaan edistaa.



2 TYOHYVINVOINTI KASITTEENA

Hyva tydilmapiiri ja tydssa toteutuva yhteisollisyys seka osaava tyonjohto
lisddvat tyossa viihtymista, tyossa jaksamista ja edistavat tydhyvinvointia.
Kun tyoyhteisdissa tapahtuu odottamattomia muutoksia, vaikuttavat
nama muutokset tydyhteisén hyvinvointiin ja mahdollisesti my6s hoito-
tyon laatuun. Mikali tyoyhteisdissa tapahtuvat muutokset eivat ole tydhy-
vinvointia tukevia tai sita edistavia, saattaa seurauksina olla tyépahoin-
vointia, sairastumista, siirtyminen toisen tydnantajan palvelukseen tai am-
matinvaihto. (Nakari, 2003)

2.1 Katsaus tyohyvinvoinnin historiaan

Suomalaisen tyontekijan tyoturvallisuuden ja tydhyvinvoinnin juuret joh-
tavat 1800-luvun puoleen valiin, jolloin Suomen teollistuminen oli alka-
massa ja voimaantumassa. Tydsuojelua tehostettiin asettamalla lakisaa-
doksid vuonna 1889, aluksi Venadjan keisarin maaraamalla asetuksella, jota
kutsuttiin sosiaalipoliittiseksi tydsuojeluksi. Ensimmainen pakollinen va-
kuutusmuoto oli asetuksen edellyttama tapaturmavakuutus vuonna 1895.
Tama vakuutus sisallytettiin tyontekijan tyosuhteeseen. Elinkeinoasetus
vuodelta 1879 kielsi alle 12-vuotiailta lapsilta raskaan tehdastydskentelyn.
Tyoturvallisuuslainsaadannolla pyrittiin edistamaan kaikkien osapuolien,
paattdjien, tyonantajien ja kansalaisten vuorovaikutusta ja yhteistyota.
Tyosuojelua kehitettiin 1940- ja 1950-luvuilla. Vuonna 1970 ty6suojelun
kehityskaari huipentui Tyosuojeluhallituksen perustamiseen. Tydsuojelu-
hallitus on ajan saatossa muuttunut sosiaali- ja terveysministerioksi. Nai-
den vuosikymmenien aikana my0ds tyosuojelulakia on kehitetty ja tdsmen-
netty. (Kauhanen, 2016)

Kasitteet tyokyky ja sita tukeva tyky-toiminta syntyi Suomessa 1990-lu-
vulla. Tuolloin syntyneita kasitteita alettiin miettimaan syventavammin,
huomioitiin tyokyvyn merkitysta seka ryhdyttiin toimenpiteisiin tyokyvyn
kehittamiseksi ja yllapitamiseksi. Tyopaikoilla perustettiin tyékykytoimi-
kuntia, joiden tehtdvana oli miettia ja suunnitella tyontekijoéille yhteisia ak-
tiviteettipdivia, kivaa yhdessdoloa ty6hyvinvoinnin nimissa seka antaa
tyontekijoille mahdollisuus tutustua toisiinsa ilman tyon asettamia pai-
neita tai rasitteita. Tyky-toiminta ja suunnitelmien toteutus herattavat aja-
tuksia, vaikka toimintojen vaikutus tyoyhteisén tyohyvinvointiin saattaakin
olla melko vaatimatonta ja lyhytkestoista. Tyohyvinvointi kdsitteena on siis
varsin uusi ja vasta 2000-luvulla saanut nykyisen muotonsa. Sen sijaan ty6-
hyvinvoinnin sisdlté on vuosikymmenia vanhempaa. (Kauhanen, 2016)

Lehto (2014) mainitsee pro gradu -tutkielmassaan, ettd 1920-luvulla tyo-
hyvinvointi kasitettiin sanalla tyoviihtyvyys, joka 1960-luvulla muuttui ka-
sitteeksi tyotyytyvaisyys. Lahestyttdessda 2000-lukua tyossa viihtyvyys
muuttui tyéhyvinvoinniksi. Aiemmin tyoviihtyvyys painottui taloudellisen
toimeentulon varmistamiseen ja luottamukseen, ettd toita riittaa.



Tyoskentelyolosuhteet eivat kuitenkaan valttamatta aina olleet tydnteki-
jalle turvallisia tai motivaatiota nostattavia, mutta tyot tehtiin, paivasta
toiseen. Vasta tyhy-toiminnan alkaessa, kiinnitettiin huomiota my6s mui-
hin seikkoihin ja toimintoihin, joilla on merkitysta tyossa jaksamiseen ja
viihtymiseen.

2.2 Tyohyvinvoinnin teoriaa

Abraham Maslow (1908—-1970) madarittelee julkaisussaan ”A Theory of Hu-
man Motivation (1943) ihmiselle tarkeimpia perustarpeita. Jotta ihminen
kykenisi saavuttamaan elamassaan parhaimman mahdollisen olotilan, tar-
vitsee han fysiologisia tekijoita kuten ruokaa, juomaa seka hengitysilmaa.
Fysiologisten tekijoiden rinnalle turvallisuutta, yhteenkuuluvuuden tun-
netta kuten rakkautta ja valittamista, arvostusta ja kunnioitusta. Ndiden
tarpeiden toteutuminen edesauttaa ihmista saavuttamaan itsensa toteut-
tamiseen tarvittavia tekijoita. Itsensa toteuttamisen tarpeiden tekijéihin
lukeutuu myds onnistuminen omassa tydssadan. Itsensa toteuttamisen tar-
peet ovat Maslowin pyramidin korkeimmalla tasolla. (McLeod, 2017)

Ty6hyvinvoinnille ei ole olemassa vain yhta oikeaa maaritelmaa. Tyohyvin-
vointi on jotain, mita tydyhteiso luo ja toteuttaa. Jokaisella tydyhteison ja-
senelld on mahdollisuus vaikuttaa siihen, millaista tyohyvinvointia omassa
tyoyhteisodssa toteutetaan. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat erilai-
sia erilaisissa tyoyhteisoissa esimerkkina tyoyhteison koko. Talléin aari-
pdina voivat olla yhden tai kahden hengen hoito- ja hoiva-alan yritykset ja
kymmenia tai satoja tyontekijoita tyollistava julkisen sektorin terveyden-
huollon organisaatio. Almin (2013) mukaan, tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan
koko tydyhteisdn hyvinvointia. Tydhyvinvoinnin osa-alueiksi han mainitsee
tydmotivaation seka tyokyvyn, tyoskentelyolosuhteet han nimeaa perus-
taksi tyohyvinvoinnille. (Alm, 2013)

Alm (2013) kuvailee vaitoskirjassaan tyohyvinvointia eriasteisten portai-
den avulla: Henkisen tydéhyvinvoinnin kdsitteind mainitaan innostus, oma
arvomaailma ja sen kunnioittaminen seka omien ihanteiden vaaliminen.
Psyykkiseen kasitteeseen kuuluvat tyon toteutus perustuen itsensa toteut-
tamiseen ja omien kasvuntarpeiden huomioimiseen. Omassa tyossa ete-
neminen ja kehittyminen sekd tyén ja oman osaamisensa arvostaminen
ovat psyykkisen hyvinvoinnin alueita. Sosiaalisen ty6hyvinvoinnin kasittei-
siin liittyvat vuorovaikutus tyoyhteisdssa, avoimuus seka yhteisollisyyden
tunne. Turvallisen ty6hyvinvoinnin kasitteet sisaltavat tyoterveyden, tyo-
ympadriston fyysisen ja psyykkisen turvallisuuden tunteen seka luottamuk-
sen siihen, etta tyolla on jatkumoa. Kaikkien naiden kasitteiden pohjana on
tyontekijan fysiologiset, tydhyvinvointia edistavat tekijat: oma terveys, jak-
saminen, motivaatio, monipuolinen ravitsemus ja sdanndllinen vuorokau-
sirytmitys kuten riittdva uni. (Alm, 2013)
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Vaikka Alm ei ole tutkimuksissaan suoranaisesti paneutunut sairaanhoita-
jien tyéhyvinvointiin, on edelld mainituilla tydhyvinvoinnin maaritteilla yh-
teisia tekijoita myos hoitotydssa esiintyviin tydhyvinvoinnin tarpeisiin.

2.3 Tyonantajan velvollisuudet tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) velvoittaa tyonantajan huolehtimaan tyon-
tekijan tyoturvallisuudesta ja terveydesta. Tyonantajan on otettava huo-
mioon tyon kuormittavuus, tyon vaatimukset, tydskentelyolosuhteet seka
tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet kuten tyokokemus, koulutus-
tausta, ika ja sukupuoli. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 § 8.)

Tydymparisto ja tydssa tarvittavat laitteet seka valineet vaikuttavat tyon-
tekijan fyysiseen hyvanolon tunteeseen. lhminen ei selviydy tyotehtavis-
taan hyvin ja tavoitteellisesti, mikadli hanen tarpeitaan tyotehtaviin liitty-
vissa seikoissa ei kyeta tyydyttamaan. Tyoympadriston fyysiset tekijat, ku-
ten lampdtila, sisdilma, tyotilojen melu, turvalliset tyoskentelyolosuhteet
seka lakisdateiset tauot, vaikuttavat tyohyvinvoinnin yllapitamiseen. (Alm,
2013)

Tilastokeskuksen (2008) julkaisemassa tyoolotutkimuksen raportissa mai-
nitaan tydntekijéiden havainneen enemman fyysisia haittoja tyéymparis-
toissaan kuin kolme vuosikymmenta aiemmin. Tyoympariston melu, lam-
potilan vaihtelut, hengitysilmassa esiintyvat epapuhtaudet, ergonomia
seka valaistus olivat muutamia, melko yllattaviakin haittatekijoita. (Lehto
& Sutela, 2008)

Ty6hyvinvointi koostuu myos psyykkisestda hyvanolon tunteesta. lhminen
viettda valveillaoloajastaan yli puolet omassa tyoyhteisossaan. Ei siis ole
vhdentekevaa, millaiset tyoolosuhteet hanelld on. Tyon tekeminen ja ta-
voitteiden saavuttaminen antavat ihmiselle tyytyvadisyyden tunteita, han
kokee olevansa tarpeellinen ja kuuluvansa johonkin. Ty merkitsee myds
taloudellista turvallisuutta. Tyotyytymattomyys taas vaikuttaa heikenta-
vasti, niin tyontekijdan kuin tyOnantajaan. Sairauspoissaolot lisdantyvat,
tydmotivaatio vahenee ja tyontekija saattaa hakeutua uuteen tydymparis-
toon tai ennenaikaiselle elakkeelle. On hyva kuitenkin muistaa, etta tyohy-
vinvointi on melko subjektiivinen kasite. Jokainen henkilé kokee tydhyvin-
voinnin yksil6llisesti. Toisille tydnantajan jarjestama tyhy-paiva voi olla se
kuukauden kohokohta, kun taas joillekin toiminnallinen paiva saattaa ai-
heuttaa lisda tyytymattomyytta. (Alm, 2013)

Ty6hyvinvointiin on liitetty myos tydssa jaksaminen ja tydssa viihtyminen.
Kun tydyhteisossa tulee tarvetta tyotehtavien muutoksille, toimenpiteiden
tarpeita tyon sujuvuuden tai tavoitteiden lisddmiseksi, on samalla maari-
teltdavda, miten toimenpiteet vaikuttavat tyoyhteisén tyohyvinvointiin.
Puuttumalla eri toimintoihin, voivat myds seuraukset olla erilaisia. Koska
ty6hyvinvoinnin tunnetila on yksil6llista, saattaa saman tyénkuvan omaa-
villa henkil6illa olla tdysin erilaiset nakemykset siitd, mikd on tyossa



jaksamista tai viihtymista ja miten tehdyt muutokset vaikuttavat. (Haka-
nen, 2011; ks. myds Hirvikoski, 2011)

Huokailua, valitusta, vasymysta. Tyoilmapiirin muututtua painostavaksi,
kiinnostus omaan tyosuoritukseen viahenee, motivaatio katoaa ja paineen-
sietokyky laskee. Esimieskin kayttaytyy huonosti. Perttulan (2018) julkaise-
man artikkelin mukaan tyduupumusta lisda esimiehen epaasiallinen kayt-
taytyminen seka epatasa-arvoinen kohtelu enemman kuin kiusanteko,
joka aiheutuu tyotoverin toimesta. Tydnantajan jarjestamat virkistaytymis-
paivat eivat yksistdaan vaikuta tydilmapiirin kohentumiseen, vaan tyéhyvin-
voinnin yllapitamiseen tarvitaan jokaisen tyontekijan henkilékohtaista pa-
nosta, yhdessa ja erikseen. Tybhyvinvointi ja tydssa jaksaminen ovat tar-
keita tekijoita turvallisen ja onnistuneen hoitotyon toteuttamiseen. Jos
tydyhteiso voi huonosti, heijastuu se kokonaisvaltaisesti myds hoitotyohon
ja oman tyon suorittamiseen. (Perttula, 2018)

Alm (2013) mainitsee pro gradu -tutkielmassaan, ettd tyohyvinvoinnin ka-
sitteen ymmartaminen riippuu paljolti siita, milla tasolla asiasta puhutaan.
Onko keskustelijana tyontekija, organisaation edustaja tai yhteiskunta? Al-
min (2013) mukaan yhteiskunnan nakemys tyéhyvinvoinnista on tydnteki-
jalle osoitettu mahdollisuus tyéuransa pidentamiseen, jolloin eldkkeelle
jaaminen siirtyy. Tata nakemysta yhteiskunta tukee tarjoamalla tyonteki-
jalle mahdollisuutta lyhennettyyn tyOaikaan ja tyotehtavien keventami-
seen. Tutkimuksessaan Alm (2013) mainitsee, etta nakemys tyohyvinvoin-
nista on yhteiskunnan kannalta tiivistetty kdsitteisiin tyonteko, tyon teke-
miselle jarjestetyt toimivat puitteet, johtamisen korkea laatu ja tyon tuot-
tavuus, tyontekijan ja organisaation tarpeet sekd molemminpuolinen
hyoty. (Alm, 2013)

2.3.1 Strategisen johtamisen merkitys tyohyvinvoinnille

Strateginen johtajuus on maaratietoista toimintaa, jossa pyritaan loyta-
maan keinoja selkeasti asetettujen tavoitteiden toteuttamiseksi. Perintei-
sesti ajateltuna strategisen toiminnan toteutuksen vastuu on organisaa-
tion johdolla, mutta muuttuvien kasitysten mukaan vastuuta voidaan siir-
taa osittain myos tyoyhteisojen keskuuteen. (Laine, 2013)

Toimivan strategisen johtajuuden keskeisia tekijoitd ovat organisaatiora-
kenteiden tunteminen seka selkedsti asetetut tavoitteet ja tietoisuus ta-
voitteiden saavuttamisen mahdollisuuksista. Edelld mainittuihin tekijoihin
kuuluvat myos rekrytointiin liittyvat osaamisvaatimukset, yhteistyotaho-
jen tunteminen, esimiehen kyky kehittaa hoitotyotd, samalla parantaen
tyoyhteison tydmotivaatiota, tutkitun tiedon kdayton osaaminen seka sen
soveltaminen tyoyhteisdssd, talousosaaminen ja maararahojen kohdenta-
minen hoitoty6td parantavasti seka tiimityoskentelyn hallitseminen ja
oman alansa asiantuntijuus. (Huttunen, 2013)



Pekka Jarvinen mainitsee kirjassaan “Esimiestyd ongelmatilanteissa” osaa-
mattomuudesta, joka vaikeuttaa esimiesten tyoskentelyd ongelmien rat-
kaisuissa. Kirjassa mainitaan juuri koulutuksen puutteellisuudesta. Esi-
miestydssa tydyhteison toiminnan ymmartaminen seka konfliktien kasitte-
lemisen taito ovat avainasemassa hyvan esimiestyon toteuttamisessa. (Jar-
vinen, 2014)

Kasvavat vaatimukset, kilpailun lisaantyminen, tehokkuuden, joustavuu-
den ja uusien asioiden oppimisen odotukset ovat tekijoita, joilla on vaiku-
tusta tyontekijan jaksamiseen tydelamadssa. Nopeasti toteutuneet muu-
tokset tyopaikoilla, uudet tyonkuvat ja niiden sisdistaminen, lyhyt pereh-
dytys seka muiden tyontekijéiden odotukset asettavat haasteita niin uu-
sille kuin vanhoillekin tyontekijoille. Usein tyon suorittamiseen vaaditaan
ryhmatydskentelya, yksittdisten suoritusten tarve vahenee. On kyettava
noudattamaan ryhmassa asetettuja saantéja ja normeja. Kaikki nama vaa-
tivat tyontekijoiltd sopeutumista ja uuden hyvaksymista. (Jarvinen, 2014)

Vesterinen (2013) on vaitoskirjassaan tutkinut johtamisen vaikutuksia tyo-
hyvinvointiin. Johtamisessa korostuvat yhteistyd, moniammatillisuus, vuo-
rovaikutustaidot, johtajuuden nadkyvyys tyodyhteisdissa seka innostava
osallisuus. Voimaannuttaminen on osa hyvaa johtajuutta. Tunnistaessaan
omat voimavaransa ja osaamisensa, hoitotyon johtaja pystyy motivoimaan
itsensa ja tyoyhteisonsa parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen.

Terveydenhuoltojarjestelmaamme kohdistuu runsaasti uudistuksia ja se
kdy tulevaisuudessa lapi tuntuvia muutoksia. Muutosten ja uudistusten
tarkoituksena on yhdenmukaistaminen seka potilasturvallisten toiminto-
jen toteuttaminen. Nama muutokset vaativat myos onnistunutta ja osaa-
vaa johtamista. Muutosten ja uudistusten myo6ta on samalla syntymassa
uusi tyokulttuuri, joka asettaa haasteita niin organisaatioille kuin tydyhtei-
sOjen esimiehille. Hyvalla johtajuudella voidaan edistda hoitotyon toimin-
tojen sujuvuutta, tyoyhteison hyvinvointia ja parantaa tyo6ilmapiiria.
(Ojala, 2016)

Sarkela (2015) mainitsee tutkimuksessaan, etta toimivan esimiestyon alai-
suudessa on saavutettu hyvia hoitoisuustuloksia. Sarkeld (2015) mainitsee
muun muassa potilaskuolleisuuden ja hoitoty6n haittatapahtumien vahen-
tyneen. Sen sijaan potilastyytyvaisyydesta ei ollut poikkeavia mainintoja.

Ojalan (2016) mukaan esimiestydssa oli havaittavissa eroja erikokoisten
sairaaloiden ja osastojen valilla. Eroavaisuuksista mainittiin esimerkiksi esi-
miehen ammattitaidon puutteet, kokeneemman esimiehen vahvuudet,
erot sairaaloiden ja hoitolaitosten vililla ja yleinen tyytymattomyys tyoyh-
teisOissa. Hoitotyon edustajat olivat Ojalan (2016) tutkimuksen mukaan
sitd mieltd, ettd alalla pidempaan toimineet ja laajemman koulutuksen
omaavat esimiehet toteuttivat omaa tyonkuvaansa paremmin kuin va-
hemman kokemusta omaavat esimiehet.



Hayesin, Bonnerin ja Pryorin tutkimuksen (2010) mukaan riittdmaton hoi-
tajamitoitus on yhteydessa sairaaloissa esiintyviin haittatapahtumiin. Or-
ganisaatioiden henkiléstdpolitiikkaan kuuluvat niin riittdva maara hoito-
henkil6ita kuin myds tyotyytyvaisyys tyoyhteisoissa. Nailla toiminnoilla on
merkitysta henkilékunnan vaihtuvuuteen, niiden avulla voidaan vahentaa
kustannuksia liittyen potilasturvallisuuteen, samalla vahentden haittata-
pahtumia, vasymysta ja tyduupumusta. (Sarkela, 2015)

2.3.2 Operatiivisen johtamisen merkitys tyohyvinvoinnille

Operatiivinen johtaminen on jatkumoa strategiselle johtajuudelle. Opera-
tiivisessa johtamisessa esimiehen on tunnistettava tydyhteisdnsa tarpeita.
Tydssdaan hanen on myos kyettava arvioimaan, miten han esimiehena par-
haiten pystyy tyoyhteison tarpeisiin vastaamaan. Operatiivinen johtami-
nen kehittaa tydyhteisén toimintaa ja yhdessa tyoskentelemalla pyritaan
asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen. Strategisella johtamisella arvioi-
daan tyon tuottavuutta, tydssa esiintyvia muutostarpeita seka tyon laatua.
Operatiivisella johtamisella nama arviointikohteet ja tavoitteet tuodaan
tyoyhteison toteutettavaksi. (Korhonen, 2015)

Sarkela (2015) mainitsee pro gradu- tutkielmassaan hoitotyon johtajuu-
desta ja sen vaikuttavuudesta hoitotyon eri osa-alueilla. Johtamisen toteu-
tuksella on suuri merkitys tyoyhteisdjen tyohyvinvointiin. Toteuttamalla
hyvaa johtajuutta, silla voidaan edistda turvallista ja laadukasta hoitotyota
kuin myos edesauttaa hoitohenkiléston onnistumista omassa tydssaan.
Kliinisen tydympariston kehittaminen niin laadullisesti kuin toiminnallises-
tikin, on yksi hyvan johtajuuden peruselementeista.

Jarvinen (2000) tarkastelee johtamiseen liittyvid ongelmia ja ldhestymista-
poja, perehtymalla ensin esimiesten keskeisiin rooleihin tyoyhteison kehit-
tamisessa. Tarkastelussa pohditaan myos sellaisia ominaisuuksia, joiden
avulla esimies voi onnistua tydssdan seka samalla olla tukena omalle tyo-
yhteisolleen. Esimiehen tulee itsenaisesti tarkastella, millainen painoarvo
ihmissuhteilla ja tyoilmapiirilla on tydyhteison kehittdamisessa ja toimin-
nassa? TyOyhteison kehittdmisessa arvioidaan totuttujen ajatusmallien ja
tyotapojen uudistamista ja tdman avulla toiminnan parantamista. Sen jal-
keen tarkastellaan sellaisia kehitysvaiheita, joiden avulla tydyhteis6 pystyy
kehittamaan omaa toimintaansa tehokkaammaksi.

Kayttamalla erilaisia menetelmia, kuten kdymalla kehityskeskusteluja, te-
kemalla tyoilmapiirikartoituksia ja tyoyhteisdselvityksia seka olemalla hen-
kilokohtaisesti lasna paivittdisissa toiminnoissa, on esimiehella kdaytdssaan
tarvittavia tyokaluja tyoyhteison toiminnan kehittdmisessa. Tosin kartoi-
tuksista saatavan palautteen myota kehitystyd paasee vasta alkamaan.
(Jarvinen, 2000)

Kehittamishankkeiden tavoitteena ovat selkeat toimenpiteet, joiden avulla
tyoyhteison osaamista voidaan hyédyntaa ja saada siina olevat voimavarat



(Hakanen, 2011) paremmin kayttoon. Henkiloston koulutus on yksi eniten
kaytetty kehittdmismenetelma, ja siihen tulisi panostaa myos tulevaisuu-
dessa. Tiedon hallinta ja tietojen sdannéllinen paivittdminen lisaa henkil6s-
ton tyOmotivaatiota seka jaksamista. (Jarvinen, 2000)

Kirjassa tarkastellaan myos esimiehen tydnohjausta. Esimiehen asemassa
oleva henkil6 ei voi kasitella omia ongelmiaan tai tyopaineitaan tydyhtei-
solleen, vaan hanelle on tarjottava omaa tyonohjausta. Naissa ohjauksissa
esimiehet voivat tarkastella omaa osaamistaan seka |6ytaa uusia toiminta-
muotoja omassa tydssaan. Tyonohjaus auttaa myos stressinhallinnan ka-
sittelyssa. Tyonohjauksen tarkoituksena ei kuitenkaan ole ohjata tai opas-
taa esimiehia tydssaan, vaan sen tarkoituksena on antaa puitteita tyétapo-
jen tarkasteluun seka ideoita uusien oivallusten 16ytymiseen. (Jarvinen,
2000)

2.3.3 Johtajuuden merkitys tyohyvinvoinnin edistadjana

Tarkeimpia voimavaroja hoitotyon johtajille ovat tyéhénsa tyytyvaiset hoi-
totyon ammattihenkil6t. Jotta tyotyytyvaisyys sailyy, on johtamisen toteu-
tukseen kiinnitettava huomiota. Tasapuolinen ja kannustava johtaminen
edistaa hoitotyon tekijoiden pysyvyyttad, vaikuttaa positiivisesti tydémoraa-
liin ja ryhmahenkeen, se lisda yhteenkuuluvuuden tunnetta tyoyhteisdissa
ja ndin parantaa myos tyohyvinvointia. Hyvalla johtajuudella ei saada ai-
kaan pelkastaan tyohyvinvointia vaan silla on myds tuloksellista merkitysta
potilastyytyvaisyyteen ja hoitotuloksiin. (Vesterinen, 2013)

Vesterinen (2013) mainitsee vaitoskirjassaan, ettd haasteita ammattihen-
kiloston rekrytointiin ja pysyvyyteen aiheuttavat nykyiset tyotilanteet,
joissa valinnanmahdollisuuksia on runsaasti tarjolla. Osa ammattihenki-
|6ista valitsee kansainvadlisen uran ja suuntaa tdéihin ulkomaille, joillakin
tyontekijoilla on vaatimuksia tydnkuvan suhteen ilman, etta niihin organi-
saation taholta pystytdaan vastaamaan tai sitoutuminen pidempaan tyo-
suhteeseen ei ole kiinnostava vaihtoehto. Kun tydvoiman saatavuus heik-
kenee, olisi tarkeata panostaa nykyisten tyontekijoiden jaksamiseen ja tyo-
motivaation nostattamiseen.

Johtamisessa keskeisia tekijoita ovat organisaation ja tyoyhteison yhteiset
tavoitteet seka toimiva vuorovaikutus johdon ja tyontekijéiden kesken.
Ojalan (2016) mukaan sujuva kommunikointi ja tyontekijoiden mielipitei-
den ja ndakdkantojen huomiointi edesauttavat yhteisten tavoitteiden saa-
vuttamisessa ja tyon tarkoitus on kaikille osapuolille selkeaa. Esimiehen on
myo6s uskallettava ottaa riskeja, jotta asetettuihin tavoitteisiin paastaan
seka kannettava vastuu tekemistdaan paatoksista. Ajankaytto olisi suunni-
teltava siten, ettd myos tyontekijoilla olisi mahdollisuus omien nakemys-
tensd ja mielipiteidensa ilmaisemiselle. Reilu esimiestydskentely edistaa
tyontekijan ammatillista osaamista sekda kannustaa tyon suorittamiseen
parhaalla mahdollisella osaamisella. Sillda on vaikutusta ty6ssa viihtyvyy-
teen ja pysyvyyteen. Keskindinen arvostus sekd luottamus lisdantyvat ja



tyoyhteisdssa yksilot huomioidaan paremmin. Esimies tukee omalla toi-
minnallaan tyoyhteison kehittymistd, sen avulla lisataan tyoyhteiséssa mo-
tivaatiota tyouralla etenemiseen, parannetaan tyon tuloksia seka toteute-
taan toimenpiteita yhteisten tavoitteiden ja pdamaarien saavuttamiseksi.
(Ojala, 2016)

Mikali johtajuus perustuu epavarmuuteen tai heikkoon johtajuuden osaa-
miseen, saattaa se aiheuttaa tyoyhteisoissa pelkoa, tyytymattomyytta,
psyykkista pahoinvointia seka heijastua negatiivisesti potilastyéhén. Sar-
kelan keskeiset tutkimustulokset osoittivat, ettad johtajuudella ei suoranai-
sesti ollut vaikutusta hoidosta saatuihin kokemuksiin potilaiden keskuu-
dessa, mutta johtajuuden toiminnoilla oli suuri vaikutus hoitohenkilostén
tyohyvinvointiin ja hoitotyon toteutuksiin. (Sarkela, 2015)

Alm (2013) mainitsee tutkielmassaan johtamisen laadun vaikuttavan hen-
kiloston tybhyvinvointiin. Kun johtajalla on pelisiimaa, organisointikykya,
han on tasapuolinen tydntekijoitd kohtaan, hanella on riittavasti ammatil-
lista osaamista sekd kyky antaa ja vastaanottaa palautetta, on tyohyvin-
vointi johtajuuden alueella hyvassa tilassa.

Vesterisen (2013) mukaan esimiehelld on oltava ymmarrys organisaatiossa
tapahtuvien muutosten ja uudistusten vaikutuksista tyoyhteisoon. Talloin
esimiehen on tarkeatd olla kannustava ja tyoyhteisodan tukeva, samalla
avoimesti informoida tyoyhteis6aan tulevista tai jo tapahtuneista organi-
saatiomuutoksista. Asioista puhumattomuus ei ole kenenkdan etu ja silla
on my0s tydomotivaatiota heikentava vaikutus.

Johtajien yleiset johtamistaidot sekd vuorovaikutuksen osaaminen olivat
Vesterisen (2013) tutkielman mukaan niitd ominaisuuksia, joiden avulla
esimies pystyy muutokset tuomaan tydyhteison tietoisuuteen. Lahimman
esimiehen johtamistyylilla on suuri vaikutus tyoyhteisén tydilmapiiriin seka
tyohyvinvointiin.

Vesterisen (2013) mukaan johtaminen voidaan jakaa kolmeen tyyliin:

Demokraattinen tyyli, jossa esimies kuuntelee alaisiaan, ottaa huomioon
erilaiset mielipiteet, huomioi ehdotuksia ja haluaa olla yksi tydryhman ja-
senistd. Tata johtamistyylia voidaan kuvailla my6s osallistavaksi johta-
miseksi. Tyoyhteison ammatillinen osaaminen saa arvostusta ja osaamista
hyédynnetdan hoitotydn toteutuksissa seka paatosten teoissa.

Komentava tyyli, joka on vallitseva sellaisissa tyoyhteisdissa, joissa vaadi-
taan nopeaa ja tehokasta reagointia tyotilanteiden muuttuessa. Tyoyhtei-
s6lla on vahaiset mahdollisuudet oman tyonsa toteutuksen suunnittelulle,
mutta komentavalla tyylilld saattaa olla ehkdisevaa vaikutusta tyoyhteison
voimaantumiselle.
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Eristaytyva tyyli, jossa esimies vetdytyy toistuvasti omaan tilaansa ja sa-
malla eristaytyy koko tyoyhteisosta. Tallaisessa johtamistyylissa ei esiinny
vuorovaikutusta ja tyoyhteis6 kokee jddaneensa ilman esimiehen tukea ja
ohjausta. Eristaytyva esimies on passiivinen eika kykene ammattitaitoisesti
eikd asianmukaisesti selvittamaan tyoyhteisdssa mahdollisesti syntyneita
ristiriitatilanteita. (Vesterinen, 2013)

2.3.4 Tyontekijan itsensa merkitys tyohyvinvointinsa edistajana

Vastuu tyohyvinvoinnista jakautuu tyonantajalle seka myds tyontekijalle.
Tybhyvinvointi ei synny pelkastaan tyonantajan toiminnoilla, tydhyvinvoin-
tiin vaaditaan koko tydyhteiso ja tyontekijoiden oma henkilokohtainen pa-
nostus. Tarkeana selviytymiskeinona ja oman tyéhyvinvointinsa yllapitami-
sen ehtona on tyontekijan oman osaamisensa kehittdminen ja osaamisen
jakaminen tydyhteison kesken. Tyontekijan on hallittava useita erilaisia
tyotehtavia seka oltava valmis uuden oppimiselle. Tyontekija voi vaikuttaa
omaan tyohyvinvointiinsa olemalla luova ja oma-aloitteinen. Hanella tulee
olla aloitekykya, sosiaalisia taitoja seka rohkeutta olla kriittinen myos itse-
aan kohtaan. Heikkoudet muuttuvat vahvuuksiksi silloin, kun tyontekija ky-
kenee huomioimaan omat kehittymisen tarpeensa ja pystyy reflektoimaan
omaa toimintaansa. Tyontekijan tulee arvostaa omaa ty6panostaan seka
saada tyon toteuttamisen myo6ta positiivisia hyvanolon tunteita. Positiivi-
sen hyvdnolon tunteen jakaminen tyoyhteisdssa kehittdad myos koko tyo-
yhteisdn tyohyvinvointia. (Hietalahti & Pusenius, 2012)

2.3.5 Toimenpiteet tyohyvinvoinnin kehittamiseksi

Yksittdisista johtamisen menetelmista voisi mainita tydyhteisdssa saannol-
lisesti toteutettavat kehityskeskustelut. Naissa keskusteluissa tyontekijan
esittdmien asioiden, ajatusten ja toiveiden tai ehdotusten huomiointi seka
toteutus on osa tyontekijan tyotyytyvaisyytta. Tutkimuksen mukaan tallai-
sissa tilanteissa tyontekijalle jda tunne, ettd hantd on kuunneltu (Lehto &
Sutela, 2008). Kansteen (2011) mukaan on huonompi asia tydntekijan kan-
nalta, jos kehityskeskustelut epdonnistuvat kuin se, etta niita ei pidettaisi
lainkaan.

Aarnikoivun (2016) teoksessa mainitaan, ettd onnistuessaan kehityskes-
kusteluissa esimiehelld on kdytossaan erinomainen tyokalu, jonka avulla
pystytdan edistdmaan tyon tuottavuutta, lisddmaan tyontekijan tyomoti-
vaatiota seka vaikuttamaan tyoyhteison tyéhyvinvointiin parantavasti. On-
nistuneen kehityskeskustelun avulla voidaan [6ytaa uusia kehittamiside-
oita tydssa onnistumiseen seka lisdta innovaation syntymista. Mikali kehi-
tyskeskustelu paattyy tuloksettomana, voi seurauksena olla tyontekijan
tydmotivaation vaheneminen, tyéhon sitoutuminen saattaa muuttua va-
linpitamattomyydeksi. Vaikutus tydhyvinvointiin on heikentavaa.
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Perusta onnistuneelle kehityskeskustelulle muodostuu luottamuksesta, si-
toutumisesta, vastuunkannosta ja avoimesta vuorovaikutuksesta. Jotta ke-
hityskeskustelusta olisi aidosti hyotya, se edellyttdd ymmarrysta siitd, mita
keskustelusta halutaan, mitka ovat hyodyt, millainen on kehityskeskustelu
prosessina sekd milld keinoin edistetadan keskusteluissa syntyvaa vuorovai-
kutusta ja keskindista puhelua. Kehityskeskustelut eivat ole ydinfysiikkaa
tai avaruustiedetta — ne ovat tydntekijan ja esimiehen vilpitdnta tahtoa yh-
teisen hyvan saavuttamiseksi ja tyohon sitoutumista. (Aarnikoivu, 2016)

3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyo keskittyy tyohyvinvoinnin kuvailemiseen hoitotyén nakokul-
masta. Sairaanhoitajan on hyva olla tietoinen erilaisista tekijoista ja toi-
menpiteista, joilla on merkitysta omassa tydssa jaksamiseen ja viihtymi-
seen. Taman opinnaytetydn tarkoituksena on kuvata hoitotydssa esiinty-
vaa tyohyvinvointia hoitotydn nakokulmasta. Tavoitteena on tuottaa tie-
toa, jota voidaan hyddyntaa tyohyvinvoinnin edistamisessa etsimalla vas-
tauksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

Tutkimustehtavana on kirjallisuuskatsauksen avulla selvittaa, mita tyohy-
vinvointi on hoitotyon ndakokulmasta, mitka tekijat vaikuttavat edistavasti
ja heikentadvasti tyohyvinvointiin seka milla toimenpiteilla tydhyvinvointia
voidaan hoitotyossa kehittaa?

4 OPINNAYTETYON TOTEUTUS KUVAILEVANA
KIRJALLISUUSKATSAUKSENA

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on tutkimusmenetelma, jossa kuvaillaan, tar-
kastellaan ja jasennetdan jo olemassa olevaa tutkimustietoa. (Kangas-
niemi, Utriainen, Ahonen, Pietila, Jadskeldinen & Liikanen, 2013)

Kirjallisuuskatsauksen tekoa ohjaa sille asetetut tutkimuskysymykset, jotka
liittyvat myods kirjallisuuskatsauksen teoreettiseen viitekehykseen, jossa
kuvaillaan tarkasteltavana olevaa aihetta ja sen keskeisia kasitteita laaja-
alaisemmin. Tutkimuskysymykset ovat tdsmallisia ja tarkasti rajattuja. Ky-
symysten asettelun tulee antaa liikkumatilaa niiden tarkasteluun monista
eri ndkokulmista. (Kangasniemi ym., 2013; ks. my6s Vilkka, 2015)

Vastaukset asetettuihin kysymyksiin saadaan valitun aineiston aiemmin
julkaistujen tutkimustulosten perusteella. Vastauksia etsitadan kysymyksiin,
mita aiheesta jo tiedetdan, minkalaiset ovat aiheeseen liittyvat kasitteet
seka kasitteiden suhteet. (Kangasniemi ym., 2013)
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Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on kirjallisuuskatsauksien perustyypeista se
yleisimmin kaytetty. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus antaa teki-joilleen hie-
man vapaammat kddet tekstien luomiseen kuin esimerkiksi systemaatti-
sessa kirjallisuuskatsauksessa, jossa vaatimuksina ovat tarkemmat tutki-
muksen laatua arvioivat kriteerit seka tarkemmin maaritellyt tutkimusky-
symykset. Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa aineiston valintaa ei saa-
della tiukoilla rajoilla tai séanngilla, vaan aineistot voivat olla hyvinkin laa-
joja. (Kangasniemi ym., 2013; ks. myos Kyngas, Elo, Polkki, Kaaridinen &
Kanste, 2011)

Tama opinndytetyd toteutettiin kuvailevana kirjallisuuskatsauksena. Ku-
vailevan kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on vastausten etsiminen ase-
tettuihin kysymyksiin. Aiheita voidaan kasitelld ja vastauksia etsia jo ole-
massa olevan, tutkitun tiedon valossa kuin myds uusien ja erilaisten naké-
kulmien esiintuomisella. Kirjallisuuskatsausta kirjoitettaessa on muistet-
tava sille asetetut tavoitteet ja tarkoitus. (Kangasniemi ym., 2013)

Tiedonhaku

Tiedonhaku aloitettiin kevaalla 2018. Opinndytetydn aiheen valinta muo-
toutui lopullisesti kesalla 2018 ja aiheeksi valittiin tyéhyvinvointi. Kirjalli-
suuskatsaus aloitettiin tutkimuskysymysten laatimisella, jotka on kuvattu
luvussa 3. Tutkimuskysymysten asettamisen (luku 3) seka hakusanojen va-
linnan jalkeen tehtiin tiedonhaku, kayttden Hamk Finna, Melinda seka
Google Scholar- tietokantoja, hakusanoina tyohyvinvointi, tydssa jaksami-
nen, hoitoty0, tyoviihtyvyys, hoitotyon johtajuus ja potilashoito. Hakupro-
sessissa kaytettiin yksittdisia asiasanoja, mutta lisdksi asiasanoja yhdistet-
tiin lausekkeiksi. Asiasanoja jouduttiin tdsmentdamaan useaan kertaan, kui-
tenkin niin, ettei aihealue muuttunut.

Hamk Finna -tietokannassa asiasana "“tyohyvinvointi”, rajauksina “kielena
suomi, verkossa saatavilla, 2011-2018" antoi 48 osumaa, joista valittiin Va-
sankarin (2011) ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyo.

Melinda -tietokannassa tarkennetulla hakutoiminnolla asiasanat "tyossa
jaksaminen” AND ”sairastuminen” rajauksilla "kielena suomi, 2011-2018,
kaikki aineisto” antoi 14 osumaa, joista valittiin Jarvensivun (2016) kirjoit-
tama artikkeli Sosiaaliladketieteellisessa Aikakauslehdessa.

Google Scholar -tietokannassa rajauksina kaytettiin aikajaksoa 2011-2018,
asiasanat "tyohyvinvointi” AND "ty6ssa jaksaminen” AND “tarvehierarkia”
AND ”"yksil6llisyys”. Nama antoivat 566 osumaa, joista valittiin Almin
(2013) pro gradu -tutkielma. Asiasanat "tyéhyvinvointi” AND "tydviihty-
vyys” AND ”"terveys” antoivat 560 osumaa, joista valittiin Hirvikosken
(2011) pro gradu -tutkielma. Asiasanat “hoitotydn johtajuus” AND ”hoito-
tyd6” AND ”"potilashoito” antoivat 644 osumaa, joista valittiin Sarkelan
(2015) pro gradu -tutkielma.
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4.2 Aineiston valinta

Tehtyjen rajausten avulla pystyttiin maarittelemaan sisaanotto- ja poissul-
kukriteerit. Haku kohdistettiin aluksi otsikkoon seka sen jalkeen tiivistel-
maan ja lopuksi tutustuttiin koko tekstiin. Kirjallisuuskatsaukseen valittu-
jen julkaisujen tarkoituksena on antaa todenmukainen ja tiedollinen vas-
taus asetettuihin tutkimuskysymyksiin. On tarkeata kiinnittdad huomiota
tutkimustulosten ja valittujen artikkeleiden tekstiasuun ja siihen, miten hy-
vin ja millaisia vastauksia ne antavat. Aineiston riittavyys maaraytyy silla,
miten laajalti kysymyksia halutaan selvitella. (Kangasniemi ym., 2013)

Aineiston valinnassa huomioitiin, miten alkuperaistutkimukset vastasivat,
tdsmensivat tai miten kriittisesti ne tarkastelivat asetettuja tutkimuskysy-
myksid. Yhtend tarkeana kriteerina aineiston sopivuudelle oli, ettd sen
avulla kyettiin tarkastelemaan aihetta ilmiona ja tarkoituksenmukaisesti.
Tutkimuskysymykset maarittelivat aineiston riittavyyden. Valittu aineisto
koostui useista eri menetelmin toteutetuista tutkimuksista. Aineisto koos-
tui maaratyn ajanjakson sisdadan kohdistuneista tutkimuksista ja tieteelli-
sista julkaisuista. Aineistossa tutkimuksen kohteena olevan aiheen tieteen-
ala, julkaisuvuosi tai lahestymistapa saattoi vaihdella, mutta mikali aineisto
vastasi kirjallisuuskatsauksen kysymyksiin, sitd voitiin kayttaa. (Kangas-
niemi ym., 2013)

Kun kirjoitetaan kuvailevaa kirjallisuuskatsausta, on aiheen kuvailu keskei-
sessa roolissa. Kuvailun tavoitteena on uusien johtopaatosten tuottaminen
sekd antaa vastauksia tutkimuskysymyksiin, aineistosta saadun laadullisen
materiaalin avulla. Kun aineisto on valittu, siita etsitaan tutkimuskysymyk-
sille merkityksellisia seikkoja, joista tehddaan kokonaisuuksia. Nama koko-
naisuudet antavat kirjallisuuskatsauksen tekijoille mahdollisuuden tutkia
aihetta eri tavoin, joko luomalla teemoja, kategorioita, kasitteita tai teo-
reettisia |ldhtokohtia. Ndiden kokonaisuuksien tutkiminen voi luoda uusia
tulkintoja, kuitenkin niin, etteivat alkuperaisen aineiston tutkimustulokset
muutu. Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen paattaa tulosten tarkastelu ja ra-
portointi. Loppuvaihe sisdltda pohdintaa seka tutkimuksen eettisyyden ja
luotettavuuden arviointia. Raportoinnin yhteydessa voidaan esittaa kritiik-
kia tutkimuskysymyksida kohtaan, huomioida mahdollisia haasteita seka
tuoda esille jatkotutkimusehdotuksia. (Kangasniemi ym., 2013)

Kirjallisuuskatsaukseen valittiin yhteensa kuusi tutkimusta (Liite 1).

4.3 Aineiston analysointi

Analysointimenetelman maarittelee asetetut tutkimuskysymykset seka
olemassa olevan tiedon maard. Tama opinndytetyd analysoitiin kaytta-
malla sisallénanalyysia soveltaen. Opinnaytetyd perustuu jo olemassa ole-
viin tutkimuksiin seka tuloksiin, uutta tietoa ei tuotettu. (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen, 2013)
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Aineiston analysoinnissa arvioitiin opinndytetydn luotettavuutta ja kaytet-
tyja tutkimustuloksia. Tutkimustuloksista etsittiin vastauksia asetettuihin
tutkimuskysymyksiin. Lahdekritiikkia toteutettiin koko opinndytetyon te-
kemisen aikana. Valittu analyysimenetelma maaraytyy sen mukaan, mika
kdytettavissa olevista menetelmistd antaa tutkijalle kattavimmat ja par-
haimmat vastaukset asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Analyysitavan va-
lintaa eivat maarittele saannot tai maaraykset. (Vilkka, 2015)

Raportoinnin yksi tarkeimmista tavoitteista on tulosten esittaminen. Tu-
loksia voidaan esittdaa monin eri tavoin, kuitenkin niin, etta paamaarana on
vastausten [6ytyminen asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Raportoinnin on
oltava selkeaa ja loogista. Peruspiirteita raportoinnille ovat tulosten kom-
munikoitavuus seka julkisuus, jolla tarkoitetaan kirjallisuuskatsauksen tut-
kimustulosten jakamista joko kohderyhman tai muun yleisén kanssa. Kir-
jallisuuskatsauksen tutkimustulokset raportoidaan samassa jarjestyksessa
kuin mitd tutkimusongelma- ja kysymykset ovat asetetut. (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen, 2013)

5 OPINNAYTETYON TULOKSET

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli kuvata tyohyvinvointia hoitotyon
nakokulmasta. Tavoitteena oli koota yhteen kirjallisuuskatsauksesta saa-
tua tutkimustietoa tekijoista ja toimista, joiden avulla tyohyvinvointia voi-
daan kehittda. Tutkimustehtavana oli kirjallisuuskatsauksen avulla selvit-
taa, mitka ovat tyohyvinvointia edistavia ja estavia tekijoita.

5.1 Tyohyvinvointi hoitotydssa

Utriainen ym. (2010) kuvailivat tutkimuksessaan sairaanhoitajien kokemaa
tyohyvinvointia positiiviseksi maaritelmaksi, jota on tarkasteltava eri toi-
mintojen kesken. Tutkimuksessa mainittiin tarkastelun kohteiksi eettisyys,
ty6hyvinvoinnin kohdentaminen eri tekijoihin, yhteisollisyys seka sukupol-
vien kehittymisen aiheuttamat muutokset. Tyohyvinvoinnin kuvailtiin ole-
van turvallista ja tuloksekasta tyontekoa, jota toteutetaan hyvan johtami-
sen alaisuudessa. Tyo koetaan mielekkdaana ja palkitsevana toimintona,
joka samalla tukee tyontekijan oman elamansa hallintaa. Yhteisollisyys ku-
vastuu yhdessa tekemisena. Turvallisen potilaan hoitotyon toteutuksen
mahdollistaa hyva tydymparisto ja turvalliset tydskentelyn olosuhteet.

Hirvikoski (2011) oli tutkimuksessaan ldahestynyt tyohyvinvointia hyvin
laaja-alaisesti. Tutkimuksen mukaan tyohyvinvointi on yksil6llista ja perus-
tuu tyontekijan omiin kokemuksiin, lukuisten eri tekijoiden perusteella.
Hirvikosken (2011) tutkimuksessa kuvailtiin tydelamassa tapahtuneiden
muutosten vaikutuksia tyohyvinvointiin ja tydssa suoriutumiseen.
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Vuosikymmenia aiemmin tyonteko oli ollut eldmadntapa ja siitd saatu
elanto oli pitanyt ihmiset hengissa. Nykyaan yhteiskunta ei saavuta menes-
tysta pelkdstaan tyonteolla, vaan se vaatii innovatiivisuutta ja luovuutta
myos tyoelaman eri osa-alueilla. Muutoksiin liittyvat lisddantynyt kiire, tyo-
yhteisdissa- ja paikoissa tapahtuvat muutokset ja uudistukset seka ajatus-
mallien kehittyminen tehokkaampaan suuntaan. Odotukset tyontekijaa
kohtaan kasvavat.

Aiemmin oli riittavaa se, etta tyontekija pysyi terveena ja suoriutui anne-
tuista tyotehtdvista. Nykyaan tyontekijan toimenkuvaan on sisallytetty
enemman oma-aloitteisuutta, oman osaamisensa kehittamista, vastuun-
kantoa omasta tyostdaan seka laajempaa yhteisollista osallistumista. Ty6-
hyvinvointia kuvailtiin subjektiiviseksi seka sosiaaliseksi ilmidksi, jolloin
silla on vaikutusta myos tyontekijan omaan henkilokohtaiseen elamaan.
Tutkimuksessaan Hirvikoski kuvaili tyéhyvinvoinnin muodostuvan tyonte-
kijan saamista tyotyytyvadisyyden tunteista, tydympariston vaikutuksista,
tyon jatkumosta seka toimivasta esimiestydskentelysta ja positiivisesta
tyoilmapiirista. (Hirvikoski, 2011)

Vasankari (2011) oli tutkimuksessaan lahestynyt tyohyvinvoinnin kasitetta
kayttamalla tyohyvinvointimittaria sekd vertailemalla saatuja tuloksia
aiemmin tehdyn tyohyvinvointikyselyn (2008) vastausten kesken. Parhai-
ten tyohyvinvointia kuvailtiin tyotyytyvaisyyden, tyossa jaksamisen seka
tydyhteison toimivuuden parantumisena. Tutkimuksessa esiin nousi eri
tyohyvinvointiin liittyvia tekijoita. Tekijoita arvioimalla todettiin, ettd
tydssa viihtyminen, selkedsti asetetut vastuualueet, oman ammatillisen
osaamisen hyddyntaminen, itsendisen tyon mahdollisuus ja yleisesti
tydssa jaksaminen, olivat toimivaa tyohyvinvointia.

Almin (2013) tutkimuksessa tyohyvinvointia kuvailtiin psyykkisen ja fyysi-
sen hyvanolon tunteilla, yksilollisyyden arvostuksella, hyvalla johtajuu-
della, tasapuolisella vastuunjaolla sekd tyoympariston toimivuudella.
Ty6ssa jaksaminen viittaa tasapuoliseen tyotaakan jakamiseen kuin myos
tyohon liittyvien haasteiden vastaanottamiseen, joiden avulla tydmotivaa-
tiota voidaan lisata. Tutkimuksessa maariteltiin tydhyvinvoinnin kasitteita
kolmella eri tasolla. Yksilotasolla tyohyvinvoinnin kasitteet erosivat tyoyh-
teison- seka yhteiskunnallisella tasolla. Kaikki kolme tasoa maarittelivat
ty6hyvinvoinnin omista nakékulmistaan. Henkilokohtaisesti yksittdiselta
tyontekijalta kysymalla han kertoi kokemaansa tyhyvinvointia omista na-
kokulmistaan, kun taas yhteiskuntatasolla tyohyvinvointia peilattiin tyos-
saoloaikojen pidentamiselld seka terveyshaitoista aiheutuvien kustannus-
ten pienentamiselld. Tyoyhteison nakokulma tyohyvinvoinnille oli tyén
tuottavuuden lisddminen, kustannusten vahentdaminen seka palveluiden
parantaminen. Almin (2013) mukaan tyohyvinvoinnin kasite oli tasmalli-
sesti vaikeasti madriteltavissa. Tutkija toteaakin, ettd tyohyvinvointi on
subjektiivinen kasite, jota voidaan tarkastella ty6hyvinvointina tai tyopa-
hoinvointina. Tulokset riippuvat siitd, miten kasitettd ymmarretdan, onko
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se tekemistd, kokemuksia seka kuka tydhyvinvoinnin kadsitteen maaritte-
lee.

Sarkela (2015) oli tutkimuksessaan keskittynyt johtajuuden vaikuttavuu-
teen. Tutkimustulosten perusteella tyohyvinvointi vaatii johtajalta hyvaa
ammattitaitoa, arvostuksen osoittamista tyoyhteistssa, kannustavaa esi-
miestydskentelya sekd myds oman ammatillisuutensa kehittamista. Esi-
miehelld on oltava vaikutusmahdollisuuksia oman tydyhteisonsa eteen-
pdin viemisessa kuin myds ammatillista osaamista tydyhteisdissa esiinty-
vien ristiriitatilanteiden selvittelyissa. Esimiehen osaavalla ja ammattitai-
toisella tyoskentelylla on vaikutusta tyoyhteison tydssa jaksamiseen ja viih-
tymiseen. Hyvalla yhteistydlla on nakyvia tuloksia onnistuneessa hoito-
tyossa kuin myos potilaspalautteiden sisalldssa.

5.2 Tyohyvinvointia vahvistavat tekijat

Utriainen ym., (2010) mukaan tyéhyvinvointi rakentuu tyosta suoriutumi-
sen tuottamaan hyvanolon tunteeseen, oman arvomaailman yhteensovit-
tamiseen tyotehtavien toteuttamisessa, yhteiséllisyyden toimivuuteen
seka tyon kehittamiseen. Hoitoty6 on muutosten ja uudistusten keskiossa.
Sairaanhoitajien laajenevat tyonkuvat vaativat hoitajilta entista vahvem-
paa sitoutumista oman tyonsa toteuttamiseen. Tyohyvinvointia tukevia te-
kijoita voidaan Utriaisen ym., (2010) mukaan tarkastella miettimalla posi-
tiivista psykologiaa.

Positiivinen psykologia keskittyy ajatuksiin onnistumisista seka niihin teki-
joihin, joilla on parantava vaikutus. Hakasen (2011) Tyon imu kuvastaa hy-
vin positiivista ajattelumallia. Hakasen (2011) mukaan tydhyvinvoinnille ei
maadritelld yhta oikeaa kuvailevaa vertausta, vaan tydhyvinvointi on koko-
naisvaltaisesti turvallista, mielekasta seka tyontekijoille tyydytystad antavaa
toimintaa, joka samalla tukee heiddan oman eldmansa hallintaa. Utriaisen
ym., (2010) tutkielmassa mainitaan tyohyvinvointia tukevina tekijoina on-
nistunut potilastyo ja siitd saatu hyvanolon tunne, arvostavat tyokaverit
seka potilastydn onnistumiseen vaikuttavat olosuhteet tydyhteisdssa. Yh-
teisollisyys seka yhdessa tekeminen seka tuen saaminen tydyhteisolta aut-
tavat omalta osaltaan tyohyvinvoinnin yllapitamisessa.

Ty6hyvinvointia voidaan maaritelld seurauksena hyvin tehdysta tyosta eika
niin, ettd tyohyvinvointi olisi edellytys hyvan hoidon toteutukseen. Poti-
laan hyvan hoidon toteutukseen liittyy vahvasti myos eettinen ajatusmalli.
Ty6hyvinvointia vahvistaa, kun hoitotyd kyetdan toteuttamaan ammat-
tietiikan mukaisesti, omia ja muiden eettisia arvoja noudattamalla. Ikaja-
kaumalla on merkitysta hyvan hoitotyon toteuttamisessa ja tassa tyohy-
vinvoinnin kehittdmisessa tulee esiin hoitajien keskindinen arvostus toisi-
aan kohtaan. Tavoitteena jokaisella hoitotyota tekevalla on potilasturval-
linen hoito ja tyytyvdinen potilas. (Utriainen ym., 2010)
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Hirvikoski (2011) oli tutkimuksessaan tarkastellut tyéhyvinvointiin vaikut-
tavia tekijoitd. Kuten muissakin kirjallisuuskatsaukseen valituissa tutki-
muksissa, myo6s Hirvikoski mainitsi tydhyvinvoinnin kasitteen olevan yksi-
Iollistd seka ajoittain myOs laaja-alaisesti ymmarrettavaa. TyOperdinen
stressi on yksi tyohyvinvointia estavista tekijoista, mutta silla voi olla myos
positiivista vaikutusta silloin, kun riittdvan haasteelliset tyotehtavat herat-
tavat tekijassaan tydssaan onnistumisen tunteita.

Hirvikosken (2011) tutkielmassa mainittiin myds voimaantumisen tunteet,
jotka kuvastavat tekijansa innovatiivisuutta sekd oman ammatillisen osaa-
misensa arvostamista. Voimaantumisen tunne antaa tyontekijilleen itse-
naisyytta seka energiaa kritiikin vastaanottamiseen. Avoin vuorovaikutus,
kyky ratkoa ristiriita- tai ongelmatilanteita, tavoitteellisuus yhteisen hyvan
saavuttamiseen seka halu edistaa tydyhteison ilmapiiria ovat osa voimaan-
tumista.

Hirvikoski (2011) oli maininnut tutkimuksessaan tyon imun yhtena tyohy-
vinvointia vahvistavana tekijana. Tyon imu (Hakanen, 2011) korostaa tyon-
tekijan tarmokkuutta, korkeaa tyémotivaatiota sekd valmiuksia vastuun
ottamiseen omasta tyostdan, tyoyhteisossa toimitaan organisaation hy-
vaksi ja pyritdan saavuttamaan sille asetetut tavoitteet. Suomalaiselle tyo
on aina ollut arvossa ja sen toteuttaminen on ollut kunnia-asia. Mielek-
kaalta tuntuva tyo on antanut myoOs jo usealle eldkeian saavuttaneelle
tyontekijalle lisaa energiaa ja heille on mahdollistunut tyduran jatkuminen.

Tyontekijalle on tarkedta oman vaikutusmahdollisuuden kaytté oman
tydnkuvansa suunnittelussa ja tyon toteutuksessa. Tyoyhteis0a, jossa
tyontekijalla tallaisia mahdollisuuksia on annettu, kutsutaan proaktii-
viseksi tydymparistoksi ja silla on tutkimuksen mukaan suuri tydhyvinvoin-
tia tukeva vaikutus. Proaktiivisessa tydymparistdssa esimiesasemassa ole-
vat henkilot ovat vastuussa tavoitteiden saavuttamisesta, mutta tydyh-
teisO saa itsendisesti toteuttaa tydtaan seka kontrolloida tyonsa tuloksia.
(Hirvikoski, 2011)

Hirvikoski (2011) mainitsi tutkielmassaan, etta iloinen tydilmapiiri, huu-
mori ja nauru kuuluivat tydhyvinvointia vahvistaviin ja yllapitaviin tekijoi-
hin. Kun tyéyhteistssa ollaan aidosti kiinnostuneita kaikkien tyéhyvinvoin-
nista ja tydssa jaksamisesta, on vaikeistakin asioista keskusteleminen ja ne-
gatiivisten tekijoiden tyostaminen helpompaa. Ty6hyvinvoinnin voimava-
roja olivat my0s epataydellisten asioiden sietdminen ja erilaisuuden hyvak-
syminen.

Vasankari (2011) oli tutkielmassaan maininnut, ettd elakoitymisen seu-
rauksena siirtyy runsaasti kokemuksen mukanaan tuomaa tietoa pois hoi-
totyon alueelta. Mahdollisuus taman hiljaisen tiedon siirtdmisesta viela
tyoyhteisdon jadvien hoitajien kayttoon, antaa se tukea tydyhteison tyo-
hyvinvointiin. Muita tyohyvinvointia tukevia tekijoéita Vasankarin mukaan
olivat tyontekijan omat vaikutusmahdollisuudet tyonsa hallintaan,
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selkedsti asetetut vastuut seka tyon tarkoituksen tunnistaminen. Itsenadi-
syys tyon suorittamiseen lisdantyy ian ja tydkokemuksen karttuessa ja talla
oli Vasankarin (2011) mukaan vaikutusta tydssa viihtymiseen ja tydhyvin-
vointiin.

Vasankarin (2011) tutkielmassa nousi esiin esimiesten ja tydyhteison eria-
vat ndakemykset tyohyvinvoinnin esiintymisesta. Mielipide-erot olivat seu-
rausta esimiesten erilaisesta tyonkuvasta seka mahdollisuuksista oman
ammatillisen osaamisensa kehittamisesta. Tassakin huomio kiinnittyi tie-
donkulkuun ja informoinnin tarkeyteen. Tyohyvinvointia tukevana tekijana
nahtiin avoimen tiedottamisen tarkeys esimiehen ja tydyhteison valilla. Or-
ganisaatiossa tapahtuvien muutosten ja uudistusten ilmoittaminen seka
riittavat perustelut auttavat tyéhyvinvoinnin sailymisessa. Avoin tiedotta-
minen tyoyhteisodissa kehityskeskusteluiden tarkoituksesta auttaa yhteis-
ten tavoitteiden asettamisessa, samalla se vaikuttaa tyoyhteisén tydomoti-
vaation kasvamiseen seka oman ammatillisen tyonkuvan kehittamiseen.

Almin (2013) mukaan tydyhteisdissa tapahtuvien opetus- ja ohjaustilantei-
den yhteydessa esimiehelta saatu tuki, tyon itsendinen suorittaminen seka
tyoyhteisdn antama arvostus lisdsivat tydmotivaatiota, joka puolestaan oli
sidoksissa tyohyvinvointia tukeviin tekijoihin seka vaikutti tyontekijoiden
sitoutumiseen tuleviin opetus- ja ohjausprosesseihin. Alm (2013) mainitsi
my0Os huumorin ja tyontekijoiden valisen iloisen ilmapiirin vaikuttavan tyo-
hyvinvointiin.

Maslowin tarvehierarkia (Maslow, 1943) esiintyi Almin (2013) tutkielmassa
fysiologisten tarpeiden kuvauksessa, joilla on vaikutusta ihmisen koke-
maan tyohyvinvointiin. Tydsta saatu rahallinen korvaus luo turvallisuuden
tunnetta ja saastoilla voidaan turvata taloudellinen tilanne kohdattaessa
odottamattomia, tyoelamaan liittyvid vaikeita tilanteita. Maslowin tarve-
hierarkia peilaa ihmisen perustarpeita tydelaman tarpeisiin. Tyohyvinvoin-
tia vahvistaa, kun tyontekija kokee turvallisuuden tunnetta tyota tehdes-
saan, han ei kohtaa kiusaamista ja epdonnistumisetkin hyvaksytdan. Tur-
vallisuuden tunnetta lisda myos se, ettd tyontekija voi luottaa tyon jatku-
moon. Muita ty6hyvinvointia vahvistavia tekijoita Maslowin tarvehierar-
kian mukaan ovat yhteenkuuluvuuden tunne tyoyhteisdissa, ammattiliit-
tojen tuki seka tyon ulkopuoliset, sosiaaliset suhteet. Naihin tekijéihin Alm
(2013) viittaa tyohyvinvoinnin portaiden laheisyyden tarpeiden toteutta-
misella.

Sarkelan (2015) tutkielmassaan mainitsema johtaminen keskittyi luotta-
muksen herattamiseen, tydyhteison innovaation kohottamiseen, yksilolli-
sen kohtaamisen tarkeyden huomioimiseen seka kannustukseen. Nailla te-
kijoilla todettiin olevan tyohyvinvointia tukevia vaikutuksia. Esimiehen
helppo lahestyttavyys, yhteistyokyky ja vuorovaikutus, rehellinen johta-
mistyyli, tuen osoittaminen tyoyhteisdlle ja positiivinen asenne korostui-
vat esimiestydssd. Tunneadlydan kayttavat esimiehet kykenivat innosta-
maan tyoyhteis6ja tavoittelemaan parempaa tyon tulosta.
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Sarkeld (2015) mainitsee tutkielmassaan esimiehen kyvysta arvioida omaa
ammatillista osaamistaan ja sen vaikutuksesta tyoyhteisén ilmapiiriin ja
tyohyvinvointiin. Muuttuvat tilanteet seka vaatimukset asettavat myos esi-
miehen tilanteeseen, jossa hanen on kyettdva arvioimaan oman osaamis-
taan. Mikali esimies kykenee joustavuuteen sekd ottamaan huomioon
muutosten asettamat vaatimukset muuttamalla omaa tydskentelyta-
paansa, tukee han tallaisella toiminnalla oman tydyhteisénsa tyohyvin-
vointia. Hoitohenkilokunnan tyytyvaisyys oli valittynyt myos potilaille ja
tama oli osatekijana positiivissa potilaspalautteissa.

Jarvensivu (2016) oli tutkimuksessaan l6ytanyt tyohyvinvointia tukevaksi
tekijaksi oman tarinan kertomisen tydyhteistssa. Kokemuksen jakaminen
saattoi helpottaa ja vapauttaa, vaikka se ei sairautta poistanutkaan. Selviy-
tymiskertomusten avulla Jarvensivun (2016) tutkimukseen osallistuneet
henkil6t olivat [6ytaneet sellaisia tekijoita, joiden avulla he selvisivat ahdis-
tavista koettelemuksistaan, alistetusta asemasta tydyhteisissaan seka
saivat oman elamansa hallintaan. Jaetut kertomukset vahensivat yksinai-
syytta ja eristaytyneisyytta, koska henkild tiesi, ettei ole kokemustensa
kanssa yksin.

5.3 Tyohyvinvointia heikentdvat tekijat

Utriainen ym. (2010) mainitsivat tutkimuksessaan hoitotyon olevan fyysi-
sesti ja psyykkisesti hoitajia rasittavaa. Naista tekijoista johtuen tyouupu-
musta esiintyi melko runsaasti. Utriaisen ym. (2010) mukaan hoitotyo oli
myos palkitsevaa ja tyontekijaansa tyydyttavdaa. Ammattitaitoisen hoito-
henkilokunnan saatavuuteen sekd ammatillisen osaamisen kehittamiseen
olisi tulevaisuudessa panostettava. [Iman nadita toimenpiteita vaarana on,
ettd vield tyossa olevien hoitajien tyémaara kasvaa ja kuormittuu, jolloin
myos tyohyvinvointi heikkenee. Tydnkuvassa aiheutuvat muutokset, nii-
hin reagoiminen seka tyon sujuvuus ovat tutkimuksen mukaan yhteydessa
tyohyvinvoinnin sdilymiseen. Tydhyvinvointia heikentdvia tekijoita ovat
tyontekijoiden kiinnittamiset tyotehtaviin ilman tydkuvassa tapahtuvien
muutosten kasittelya. Tasta johtuva tyduupumus heikentaa tyossa jaksa-
mista. Yhteisollisyyden puute, ikdpolvien valiset eroavaisuudet ja niiden
hyvaksyminen seka tyon sujumattomuus vaikuttavat tyossa jaksamiseen ja
tyohyvinvointiin. Utriaisen ym. (2010) tutkimuksessa mainittiin myos eet-
tisyys ja siihen kohdistuvat ristiriitaiset hoitoisuusajatukset. Jos hoitajat ei-
vat saa toteuttaa hoitoty6ta eettisten periaatteidensa mukaisesti, oli silla
tyohyvinvointia heikentava vaikutus.

Hirvikoski (2011) totesi tutkimuksessaan, etta tyohyvinvointi on tyonteki-
jan henkil6kohtainen ja yksilollinen kokemus. Hirvikosken (2011) tutkimuk-
sessa tyohyvinvointi oli tiivistetty terveyteen, tyontekijan ajankayttoon,
tyotehtavista suoriutumiseen seka tydntekijan sosiaalisten suhteiden vai-
kutuksista tyohyvinvointiin. Hirvikosken (2011) tekemassa tutkimuksessa
mainittiin tyéhyvinvointia estadvista tekijoista riittavan levon ja lilkkunnan
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vahaisyys. Jotta tyontekija selviytyisi vaadituista tyotehtavistaan, oli tar-
kedta kiinnittdad huomiota hanen fyysiseen jaksamiseensa. Fyysinen hyvin-
vointi vaatii terveen kehon. Kuormittavia tekijoita fyysiselle terveydelle oli-
vat huono unenlaatu tai vaikeat unihairiot, sairastuminen, lilan vahainen
liikunta ja huono ravitsemus, tyon kuormittavuus, joka lisdsi tyontekijan
stressia ja vaikutti myos vapaa-aikaan.

Olosuhteet tyopaikoilla saattavat lisata terveyteen kohdistuvia haittoja ja
ndin heikentaa tyohyvinvointia. Tydnantajan velvollisuus on varmistaa tur-
valliset tyoskentelyolosuhteet (Tyoturvallisuuslaki 738/2002) sekd mah-
dollistettava lakisdateiset tauot tyopaivan aikana (Tyoaikalaki 605/1996).
Riittamattomat tauot sekda huonot suojavarusteet vaikuttavat tyohyvin-
vointia heikentavasti. Tyon asettamat vaatimukset ja tyon liiallinen maara
aiheuttaa paineita tyosta suoriutumiseen annetussa aikataulussa. Tallai-
nen ajankaytdn asettama paine saattaa heikentdaa tyosta suoriutumista,
koska talloin tyontekija pyrkii keskittamaan voimavaransa naiden fyysisten
rasitteiden hallitsemiseen. Nain toimimalla tyontekija ei kykene keskitty-
maan itse tyotehtavien suorittamiseen. (Hirvikoski, 2011)

Hirvikosken (2011) mukaan tydtehtdvien ja vapaa-ajan yhteensovittami-
nen on nykyteknologian avulla helpottunut. Vaarana kuitenkin on, etta
tyontekija kayttaa vapaa-aikaansa tyotehtavien tekemiseen, jolloin riitta-
vélle levolle tai liikkuntaharrastuksille ei jaa tarpeeksi aikaa. Liiallisista tyo-
tehtavista aiheutuu ylikuormittumista, joka taas vaikuttaa tyontekijan
tyOssa jaksamiseen. Hirvikosken (2011) tutkimuksen mukaan kiire ja tyon-
kuvan aiheuttama stressi on kuitenkin melko subjektiivinen kasite, joka toi-
sille antaa lisda virtaa tyosta suoriutumiseen, kun taas toisille se aiheuttaa
toimintakyvyttomyytta ja voi jopa sairastuttaa. Liian vahaiset tyotehtavat
alikuormittavat, jolloin tyontekija saattaa ikavystya, kokea tyytymatto-
myyttd sekd tyomotivaation laskua. TyOhyvinvointia estaviin tekijoihin
kuuluvat myos tyoyhteisOssa esiintyvat ristiriidat seka liian vahdinen vuo-
rovaikutus.

Esimiehen on huomioitava palautteen antaminen ja tyontekijoiden arvos-
taminen. Mikali tyontekija ei saa palautetta tyostaan, on hanen vaikea tie-
taa, mitd haneltd odotetaan. Tyontekija saattaa kokea epdavarmuutta tai
riittamattomyyden tunteita. Hirvikosken (2011) tutkimuksen mukaan pa-
lautteen saamisen puute oli yksi tydhyvinvointia estavista tekijoista. Tyo-
hyvinvointia heikensi myds esimiehen yksipuolinen tydtehtdvien suunnit-
telu tai jakaminen. Jos tyontekijalla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa oman
tyonsa toteuttamiseen, saattaa se aiheuttaa tydmotivaation laskua, tyo-
tyytymattomyytta sekd oman tyonsa arvostuksen vahenemistd. Puuttuva
turvallisuuden tunne tyon jatkumosta aiheuttaa epavarmuutta ja lisaa
stressia. Nailla tekijoilla on tybhyvinvointia heikentavia ja estavia vaikutuk-
sia. (Hirvikoski, 2011)

Vasankari (2011) oli tutkimuksessaan todennut, ettd suurten ikdluokkien
elakodityminen tulevien vuosien aikana lisdd tyohon jaavien hoitajien
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tydmadraa. Tasta aiheutuu muutoksia ja ndma muutokset vaativat sopeu-
tumista. Tilannetta ei helpota jo olemassa oleva hoitajapula. Vasankarin
(2011) mukaan nykyinen hoitajamitoitus aiheuttaa tyduupumusta ja siihen
tulisikin tulevaisuudessa kiinnittdaa entista enemman huomiota. Vahdinen
hoitajamitoitus lisda ylitdiden maaraa, joka puolestaan vaikuttaa hoitajien
jaksamiseen.

Vuorotyo hankaloittaa vapaa-ajan kayton suunnittelua ja altistaa unihairi-
Oille ja stressin lisdantymiseen. Vasankarin (2011) tutkimuksessa mainittiin
hoitajien tyytymattomyydesta tydomaaraan ja olemattomiin vaikutusmah-
dollisuuksiin oman tyénsa suorittamisessa. Maaraaikaiset tyosopimukset
aiheuttivat epavarmuutta tyon jatkumosta ja nailla lyhyilla sopimuksilla oli
vaikutusta tyomotivaatioon kuten myods tydhyvinvointiin vahentavasti.
Muita ty6hyvinvointia estavia tekijoita olivat tydyhteisoissa ihmisten vali-
set ristiriidat ja selvittamattomat ongelmatapaukset. Kasittelematta jaa-
neet ristiriitatilanteet heikensivat tyoyhteison vuorovaikutusta ja vahensi-
vat tydyhteison voimavaroja. Esimiehen oma tyonkuva saattoi vaihdella eri
tulosalueilla. Erilaiset tyonkuvat saattoivat vaikuttaa haitallisesti esimie-
hen kykyyn toimia ristiriitatilanteissa. (Vasankari, 2011)

Organisaatioissa tapahtuvat muutokset ja uudistukset ovat yhteydessa
ty6hyvinvoinnin esiintymiseen. Jos muutokset ja uudistukset jatetdan ko-
konaan kertomatta tai niita salaillaan, saattaa se aiheuttaa tyoyhteisdissa
epavarmuutta seka pelkoa, jolloin myds tyohyvinvointi vaarantuu. Vasan-
kari (2011) mainitsee yhdeksi tyohyvinvointia estavaksi tekijaksi tydyhtei-
soissa kaytavat kehityskeskustelut. Mikali esimies ei huomioi tyontekijan
esittdmia toiveita tai mielipiteitd tai anna palautetta suoritetusta tyosts,
on vaarana tyontekijan ty0motivaation lasku, hanen kiinnostuksensa
oman tyonsa kehittamiseen laskee ja tyohyvinvointi heikkenee.

Alm (2013) oli tutkielmassaan kasitellyt tyohyvinvointia tarkastelemalla
motivaatioteorioita, joista Maslowin tarvehierarkiaa (McLeod, 2017) oli
eniten kaytetty. Almin (2013) mukaan ty6hyvinvoinnin sanotaan olevan si-
doksissa tyon suorittamiseen, vuorovaikutukseen seka sosiaalisten suhtei-
den yllapitamiseen. Yksilollisyyden korostuminen on vahentanyt sosiaali-
sen kanssakdaymisen nakyvyytta ja sen vaikutus saattaa heikentaa tyoyh-
teis6jen tyohyvinvointia. Aiemmin aikaa vietettiin yhdessa myds tydajan
ulkopuolella mutta nykyaan ihmiset viihtyvat paremmin omissa oloissaan
ja sosiaalinen kanssakdayminen on vahentynyt.

Tybuupumus on seurausta epatasapainosta tyontekijan jaksamisen ja tyén
vaatimusten valilla. Tyontekija asettaa itselleen liilan suuria vaatimuksia
tyonsa toteuttamiselle. Mikali toteutus epdonnistuu, tyontekija tuntee riit-
tamattomyytta tehottomuutta. Kilpailutilanteet tyopaikoilla seka kohtuut-
tomat tavoitteet asettavat tyontekijan jaksamisen &arirajoille. Almin
(2013) tutkimuksessa on mainittu myos téiden tasapuolisen jakamisen vai-
kuttavan tyossa jaksamiseen. Liian suuret vaatimukset ja odotukset vaikut-
tavat tyohyvinvointia heikentadvasti, koska ihminen ei jatkuvasti kykene
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suoriutumaan liilan haastavista ja vaativista tehtdvista ilman seurauksia.
Seurauksia saattavat olla tyomotivaation lasku, totaalinen uupumus tai
jopa sairastuminen ja kaikilla on vaikutusta tyohyvinvointiin. (Alm, 2013)

Alm (2013) toteaa tutkimuksessaan, ettd nykyistd tyohyvinvoinnin maarit-
telya toteutetaan liikaa ylhaalta alaspadin. Tama tarkoittaa, ettd organisaa-
tiossa ylin johto kuvittelee tietdvansa, mika on parasta tyohyvinvointia ja
ndin pyrkii muokkaamaan tyoyhteisojen ajattelua omien nakdkulmiensa
mukaan. Tallaisessa ajattelumallissa unohtuvat tyontekijoiden yksil6lliset
tarpeet ja ominaisuudet. Taustatekijoista ika, sukupuoli ja koulutus vaikut-
tavat ihmisen kokemaan tyohyvinvointiin ja mikali tydhyvinvoinnin yllapito
on organisaatiossa johdon paatettavissa, jadvat tyontekijoiden yksilolliset
tekijat huomiotta ja vaikutus on tyohyvinvointia heikentavaa. Ihmisilla on
erilaisia nakemyseroja siitd, millaista on hyva tyohyvinvointi ja mitka teki-
jat ovat esteena tyohyvinvoinnin toteutumiselle. Alm (2013) mainitseekin
tutkimuksessaan, etta eri ammattikunnat ja koulutustason saaneet henki-
6t nakevat tybhyvinvoinnin tekijat eri tavoin. Yhteiskunnallisesti ajatel-
tuna, organisaatiot saattavat pyrkia korostamaan omaa ideologiaansa te-
kemalla nakemyksistaan yleisesti toimivia ja uskottavia. Usein kuitenkin
tallaisella ideologialla on ty6hyvinvointiin heikentava vaikutus.

Sarkeldn (2015) tutkimus painottui johtajuuteen hoitotyossa. Tutkimuk-
sessa oli keskitytty tarkastelemaan johtajuuden vaikuttavuutta useilla eri
hoitotydn osa-alueilla. Tutkimuksessa mainittiin hyvan johtajuuden vaiku-
tuksesta tyoyhteison tyohyvinvointiin. Hyvan johtajuuden tunnusmerkkeja
olivat tunnealykkyys, osallistava ja kannustava tapa toimia. Mikali ndma
tunnusmerkit jaivat toteutumatta, vaikutus oli tyohyvinvointia heikenta-
vaa. Puutteet aiheuttivat tyotyytymattomyytta, psyykkisia oireita tydyhtei-
sossa seka silla oli negatiivista vaikutusta myos potilashoidon tuloksiin.
Vastuu riittavasta hoitajamitoituksesta on organisaation johdolla. Jos hoi-
tajamitoitus ei toteudu riittavasti, vaikutukset kohdistuvat potilastyéhon,
haittatapahtumiin seka hoitohenkilékunnan tydssa jaksaminen nahdaan
tyohyvinvoinnin heikkenemisena.

Hoitotyon johtajan nakymattomyys kentalld ja riittamaton yhteydenpito
heijastuu tyoyhteis6on valinpitamattomyytend ja etaisena kontaktina.
Nailla tekijoilla on vaikutusta tyoyhteison luottamuksen [6ytymisessa seka
vuorovaikutuksen syntymisessa. Henkilostopolitiikan hallinta kuuluu
osana tyonjohdon osaamisvaatimuksiin, mutta liika hallinnollinen johtami-
nen saattaa johtaa hoitohenkiloston tyotyytyvaisyyden heikkenemiseen,
koska he kokevat jadaneensa ulkopuolisiksi tyoyhteis6a koskevissa asioissa.
Esimiehen puutteelliset tiedot ja kdytannon taidot vaikuttavat tyohyvin-
vointia heikentavasti, mikali tydyhteiso ei pysty luottamaan esimiehensa
paatoksiin hoitotyon toteutuksissa. (Sarkela, 2015)

Esimies on usein vastuussa oman tyoyhteisonsa budjetista seka tarvitta-
vien valineiden ja tarvikkeiden hankinnoista. Tyotyytymattomyytta lisaa ja
tyohyvinvointia heikentad hoitotyossa tarvittavien tarvikkeiden ja
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vdlineiden puute. Varsinkin silloin, jos tydyhteisé on esimiehelle perustel-
len esittanyt tarvikkeiden hankinnan tarpeellisuuden, mutta esimies on
nama toiveet jattanyt huomiotta. Tyohyvinvointia heikentdaa myos esimie-
hen toteuttamat sijaishankinnat silloin, kun kyseessa on ammattitaitoa ja
osaamista vaativat tyotehtavat, mutta sijaisilla ei vaadittavaa osaamista
loydy. Tall6in hoitajien tydmaara kasvaa ja vaikuttaa tyossa jaksamiseen.
(Sarkela, 2015)

Esimiehen osoittama kiinnostuksen puute omaa tydyhteis6aan kohtaan on
yksi Sarkeldan (2015) mainitsema tydhyvinvointia estava tekija. Ristiriitojen
selvittamatta jattaminen tai vastuun siirtdminen tyoyhteison sisalle ai-
heuttaa epaluottamusta esimiehen ammatillista osaamista kohtaan ja ndin
ollen vaikuttaa myds tyohyvinvointiin. Esimiehen rooli on moniulotteinen
eri osa-alueilla, mutta sen vaikutus tyohyvinvointia estavissa tekijoissa on
merkityksellinen. (Sarkela, 2015)

Vesterisen vaitoskirjan (2013) mukaan haasteita hoitotyon johtajille aset-
tavat riittdvan ja ammattitaitoisen hoitohenkiléston rekrytointi ja henki-
|6ston pysyvyys. Vesterisen (2013) vaitoskirjassa mainitaan, etta lahes kol-
mannes suomalaisista hoitajista on suunnitellut alanvaihtoa, pois hoito-
tyon alueelta. Syyksi mainitaan henkiléstovajaukset ja tyon vaativuus. Hen-
kilostovajaus synnyttaa ajatuksia ja tunteita siita, ettad hoitajilla ei ole riit-
tavasti aikaa eika mahdollisuuksia toteuttaa potilaan hoitoty6ta haluamal-
laan tavalla. Tama aiheuttaa hoitotyon tekijoilla stressid ja he kokevat
tyonsa liian vaativaksi hoitohenkil6ston vajeen ja tydémaaran kesken. (Sar-
keld, 2015)

Jarvensivu (2016) kasitteli tutkimuksessaan mielen sairastumista tyoela-
man rakenteissa seka niita tekijoita, jotka sairastumiseen vaikuttivat. Tyo-
perdinen sairastuminen liittyi vahvasti tyoyhteisdjen tyohyvinvointiin. Tyo-
elaman rakenteet muodostavat eriarvoisuutta seka asetelmia. Yhteiskun-
taluokkien valisessa sairastumisessa huomio kiinnittyy ongelmiin vasta sil-
loin, kun sairastuminen kohdentuu parempiosaisiin. Tydonkuvan muuttu-
essa entistd enemman psyykkiseksi tehtavaksi, sen negatiiviset vaikutukset
kohdistuvat tyontekijan mielenterveyteen. Alemmassa sosiaaliluokassa
olevan henkilén tyéhyvinvointi heikkenee hdanen kokiessaan alemmuuden-
tunnetta, arvostuksen puutetta tai hanet on eristetty tydyhteisén ulkopuo-
lelle. Tybuupumusta ja heikentynytta tyohyvinvointia lisddvat heikko kou-
lutustaso seka tyontekijan itsensa vertaaminen toisiin tydyhteisdn jaseniin.
Tilannetta pahentaa, mikali tyontekija kokee olevansa alistetussa ase-
massa. Tyoyhteisossa tapahtuva noyryytys, arvostuksen puute tai alistet-
tuun asemaan joutuminen saattavat heikentaa tyontekijan terveydentilan
siihen pisteeseen, ettd han joutuu jadmaan sairaslomalle tai irtisanoutu-
maan tyostaan. Tallaisessa tilanteessa tyohyvinvointi on paatynyt kaikkein
pahimmalle tasolle.

Terveyteen ja tyohyvinvointiin vaikuttavat useat eri tekijat. Selviytyakseen
ongelmistaan, tyoyhteisdssa purraan hammasta, vaietaan ongelmista ja
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pyritddn vain selviytymadn pdivasta toiseen. Tydyhteisdjen hajoaminen,
ristiriidat ja selvittamattomat ongelmat, lisdantynyt kilpailuasetelma ja
tydmaara ovat mainittavia tekijoita tyohyvinvointia estavina tekijoina. Jar-
vensivun (2016) tutkimuksessa tyéhyvinvointia heikentavista tekijoista tuli
esiin myos epaasiallinen kaytos tyoyhteison sisalla, epdoikeudenmukainen
kohtelu, ika- ja/tai sukupuolinen syrjinta seka pelko tyon loppumisesta.
Seuraukset ovat ikavia, terveydentila heikkenee ja tyontekija ei enda suo-
riudu tyotehtavistaan. Vaikutukset tyohyvinvoinnille ovat heikentavia ja
ongelmista selviaminen tai sairastuneen parantuminen saattaa kestaa
kuukausia, jopa vuosia. (Jarvensivu, 2016)

5.4 Toimenpiteita tyohyvinvoinnin kehittamiseen

Yhteisollisyys, vastavuoroinen luottamus seka hyvat sosiaaliset taidot ovat
vahvoja tekijoita luotaessa tyohyvinvointia. Hoitotyon ja hoitotyon suju-
vuuden kehittaminen seka tyon toteuttamisen toimintatavat edistavat
ty6hyvinvointia ja nadihin seikkoihin on hyva tulevaisuudessa kiinnittaa
huomiota. (Utriainen ym., 2010)

Kehittavina toimenpiteina Utriainen ym., (2010) tutkimuksessa mainittiin
hoitotyon jatkuvan kehittamisen yhteisten arvojen pohjalta seka yhteisol-
lisyyden tunteen vahvistaminen, huomioimalla ikdpolvien valiset koke-
mukset ja positiivisten voimavarojen vahvistaminen.

Hirvikosken (2011) tutkielmassa tyohyvinvointia kehittaviksi tekijoiksi mai-
nittiin turvalliset tyoskentelyolosuhteet, toimiva esimiestyo, selkeét toi-
menkuvat seka tyosta saatu palaute. N&illa tekijoilla oli vaikutusta tyoyh-
teison tyosta suoriutumiseen ja ne motivoivat tekijaansa niin sisdisesti kuin
ulkoisestikin. Ulkoinen motivaatio kasvoi, kun tyohyvinvoinnin edistavat
tekijat olivat apuna tyodsta suoriutumisessa ja sisdinen motivaatio kasvoi,
kun tyontekija sai tyydytyksen onnistuneesti tehdystéa tyostaan.

Jokaisella ihmisellda on oma vastuu itsestdaan huolehtimisesta. Tyonantajan
velvollisuuksiin kuuluu huolehtia riittdvasta tyoterveyshuollosta seka avun
jarjestamisesta psyykkisia ongelmia kohdattaessa. Tyohyvinvointia edista-
viin tekijoéihin voidaan kohdistaa tyonantajan tarjoamat liikuntapalvelut,
joiden avulla tyénantajalla on mahdollisuus tukea tydntekijoidensa fyysi-
sen terveyden yllapitoa. (Hirvikoski, 2011)

Hirvikosken (2011) tutkielmassa todettiin hyvan esimies-alaissuhteen vai-
kutuksista tyohyvinvointia edistavana tekijana. Hyva esimiestyo vaatii to-
teuttajaltaan ammatillista osaamista, hyvia ihmissuhdetaitoja seka kykya
arvioida omaa osaamistaan. Ensisijaisesti esimiehen tehtdvana on tukea
tyoyhteisda tyon toteuttamisessa. Esimiehen tulisi tarkastella tyoyhteis6a
kokonaisuutena, samalla kuitenkin huomioida yksil6llisia vahvuuksia ja
pyrkia organisoimaan tyotehtdvia naiden vahvuuksien mukaan. Tydhyvin-
vointia edistdd myos esimiehen kyky tarkastella omaa osaamistaan ja tai-
toa muokata sita tarvittaessa. Yhtena voimavarana tutkimuksessa maini-
taan sosiaalisen tuen antaminen tydyhteison keskuudessa. Neuvonta,
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ehdotukset seka avun tarjoaminen, myoénteisen palautteen antaminen ja
rohkaiseminen ovat tyohyvinvointia edistadvia tekijoita. Sosiaalisella tuella
on vaikutusta tydyhteison positiivisen tydilmapiirin yllapitamisessa.

Mikali tydonkuva on haasteellinen ja siihen kohdistuu suuria vaatimuksia,
on tyéhyvinvoinnin edistamisen kannalta tarkedta huomioida tyoyhteisén
palkitseminen. Tunnustus hyvin tehdysta tyosta voi olla uusien tyotehta-
vien antaminen, haasteiden lisdaminen, rahallinen korvaus tai mahdolli-
suus lisdkoulutukseen. Palkitseminen lisdaa myds tyomotivaatiota, joka
puolestaan vaikuttaa tyoyhteison tyohyvinvointiin. (Hirvikoski, 2011)

Kehittamistoimenpiteita ehdotetaan kohdennettavan ammatillisen osaa-
misen kehittdmiseen, tydympariston toimivuuteen seka tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamisen tarpeisiin. Ihmisia tulee kuunnella, heidan toiveitaan
ja mielipiteitaan olisi pyrittava huomioimaan tyon suunnittelussa ja toteu-
tuksessa, koska kaikilla nailla tekijoilla on tutkimuksen mukaan vaikutusta
tyoyhteisdissa tyohyvinvoinnin edistamiseen ja yllapitoon. (Hirvikoski,
2011)

Vasankari (2011) mainitsee tutkielmassaan tyontekijalle annettavan mah-
dollisuuden tydnkiertoon ja talla toiminnalla mahdollisuuden uusien asioi-
den oppimiselle. Tydhyvinvointia vahvistaa myds tyontekijan mahdollisuu-
det osallistua organisaation sisaisiin koulutuksiin seka tutkimus- ja kehitta-
mishankkeisiin tai vaihtoehtoisesti virka- tai opintovapaan saaminen hen-
kilon opiskellessa tutkintoon johtavassa koulutuksessa organisaation ulko-
puolella. Eri ammattiryhmien valiselld, avoimella yhteisty6lla on vaiku-
tusta tyOssa jaksamiseen ja tydhyvinvoinnin kehittymiseen. Yhteisille kes-
kusteluille olisi 16ydyttava aikaa, muutenkin kuin vain kahvipdytakeskuste-
luiden muodossa. Tyydyttavasti aikaansaatu ratkaisu keskusteluiden ai-
heista antavat tyoyhteisolle uutta energiaa ja uskoa asioiden eteenpadin ke-
hittymiselle. Ratkaisematta jadneet ristiriidat sen sijaan kuluttavat tyoyh-
teison voimavaroja. Jotta ristiriitatilanteissa paastaan eteenpadin, Vasanka-
rin (2011) tutkielmassa ehdotetaankin asian kasittelyssa avointa vuoropu-
helua, rehellisyytta seka asioiden analysointia yhdessa koko tydyhteison
kesken. Ei saa jaada miettimaan mika on huonosti, vaan keskitytdaan huo-
mioimaan niita tekijoita, joiden avulla tyohyvinvointi sdilyy ja paranee.
Aika ja sen jarjestaminen seka ajankaytt6 tyohyvinvointia edistavien teki-
joiden toteuttamisessa on jatkuva ongelma. Ty6hyvinvoinnin toteutusten
suunnittelussa ajankaytto pitdisi jarjestda niin, ettei suunnittelu tapahtuisi
omien tyotehtdvien yhteydessa.

Vasankarin (2011) tutkielmassa oli mainittu tyosta saadun palautteen mer-
kityksesta tyohyvinvointia edistdavana tekijana. Positiivisella palautteella
aikaan saadaan luovuuden lisdantymista ja halua suoriutua omista tyoteh-
tavistdan mahdollisimman hyvin. Negatiivisellakin palautteella on tyohy-
vinvointia edistava vaikutus, mikali palaute on rakentavaa ja tyon suori-
tusta eteenpadin vievaa.
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Tyokykya edistdva (TYKY) -toiminta sai Vasankarin (2011) tutkielmassa li-
saa kehittdmisajatuksia. Vasankarin tutkimuksen mukaan tyoyhteisoissa
tyky-toiminta toteutui heikosti ja sen lisddaminen auttaisi tyoyhteisoja akti-
voitumaan kohti parempaa tyohyvinvointia. Maaraaikaisten tyosopimus-
ten vakinaistaminen sekd autonomisen tydaikasuunnittelun laajempi kayt-
toonotto eri tyodyhteisdissa, yhteistyon lisdédminen tyoterveyshuollon
kanssa seka kehityskeskusteluiden liittaminen osaksi tyéhyvinvointisuun-
nitelmaa nahtiin kehittamisehdotuksina seka tyohyvinvointia edistavina
tekijoina.

Almin (2013) tutkimuksessa tyohyvinvointia kasiteltiin eri teorioiden
kautta. Alm mainitseekin, etta tydhyvinvoinnin toteutusta tulisi toteuttaa
yksilotasolla, ei niinkdaan organisaation maaraamana. Jotta tydhyvinvointia
voidaan kehittda seka toteuttaa, on sen kasitteiden oltava selkeita niin or-
ganisaation johdolle kuin myds tyontekijapuolille. Tutkimuksen mukaan
ty6hyvinvoinnin edistavina tekijoina voidaan mainita tyoyhteisdissa esiin-
tyvien ongelmien ja riskitilanteiden esiin nostaminen, niiden hallinta seka
poistaminen hyvia kaytantéja noudattamalla, parantamalla tyon tulosten
tuottavuutta seka pyrkia olemaan osana kansainvalisessa kilpailussa. Yksi-
I6tasolla tydhyvinvointia edistetaan yllapitamalla tyontekijoiden terveytta,
tydmotivaatiota ja tuetaan innovatiivisuuden kasvua. Tyostad aiheutuvien
haittojen ja riskitekijoiden tiedostaminen seka niista informointi tyoyhtei-
sOissa auttaa kehittdmaan tydhyvinvointia parempaan suuntaan. Yhteis-
kunnallisella tasolla tyéhyvinvoinnin edistaminen tarkoittaa riskitekijoiden
ja haitoista aiheutuvien kustannusten vahentamistd, tyon tuottavuuden
parantamista sekd kansantaloudellista hyvinvoinnin parantamista.

Alm (2013) maarittelee tyéhyvinvoinnin portaiden ylapaahan sijoittuvien
henkisen hyvinvoinnin alueisiin ihmisen omien arvojen korostamisen, mo-
tivaation sekd energiatason. Nadiden tekijoiden suuntaaminen oikeisiin
kohteisiin, auttavat tyontekijaa myos oman tyohyvinvointinsa kehittami-
sessa ja parantamisessa. Avoin vuorovaikutus esimiehen ja tyoyhteison
kesken, esimiehen ammatillisen osaamisen nakyvyys, organisointikyky
seka tasapuolinen kohtelu ovat Almin (2013) tutkielmassa esiin nousseita
tekijoita tyohyvinvoinnin edistdjina. Tyoterveyspalveluiden ja kuntoutus-
mahdollisuuksien saatavuus, turvalliset tydskentelyolosuhteet seka tarvit-
tavien valineiden kaytt6 ovat tutkimuksen tyéhyvinvointia parantavia teki-
joitd. Alm (2013) mainitsee tutkielmassaan myos tydntekijan vastuun
omasta terveydestdan huolehtimisesta, samalla kun ty6nantajan tulee
huolehtia siita, etteivat tyotehtavat kuormita tyontekijaa liikaa.

Huomioimalla tyontekijan erilaisuuden, sukupuolen, idn ja koulutuksen,
persoonallisuuden seka tavoitteet tyoelamassa, voidaan yksil6llista hy-
vanolon tunnetta vahvistaa ja samalla parantaa tyohyvinvointia tyoyhtei-
soissa. Tydhyvinvoinnin kehittamisideana Alm (2013) mainitsee yksil6lah-
toisesti esitettyja kysymyksia, mitd tyoyhteison jasenet itse toivoisivat ja
ndiden toiveiden toteuttamista resurssien ja mahdollisuuksien puitteissa.
Kysymysten  esittdmisen  voisi  yhdistdad vuosittain  kdytadvien
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kehityskeskusteluiden yhteyteen. Koska tyéhyvinvoinnin kokemus saattaa
vaihdella eri henkildiden kesken, olisi yksilolliset tekijat otettava tarkem-
min huomioon suunniteltaessa tyontekijan toimenkuvaa. Tama nakokulma
esiintyi tutkimuksen useassa eri kohdassa ja silla mainittiin olevan suuri
osuus tyoyhteisdssa esiintyvdan tyohyvinvointiin.

Sarkelan (2015) tutkielmassa oli huomioitu vuorovaikutuksen yllapitami-
nen seka kentalla esiintyminen. Hoitotydn johtajan esillaolo, miellyttava
kaytos seka arvostuksen osoittaminen tydyhteisélle olivat Sarkelan mu-
kaan tyohyvinvointia kehittavia tekijoita. Antamalla palautetta, rohkaise-
malla ja kannustamalla tyoyhteisda, esimiehelld on mahdollisuus toimivan
ja tyohyvinvointia vahvistavan tyopaikkakulttuurin luomiseen.

Jarvensivu (2016) mainitsi tutkimuksessaan, etta tydelamassa tapahtuvat
muutokset seka organisaation asettamat vaatimukset voivat asettaa ihmi-
sen jaksamisen aarirajoille. Tyoyhteison vaikeuksista ei puhuta. Tallaisissa
tilanteissa on hiljaisenkin henkilén tuotava danensa kuuluville. Ongelmat
on nostettava poydalle ja vaadittava niiden esille tuomista seka kasittelya.
Tutkimuksessa oli mielen parannuskeinoiksi [6ydetty uuden tydpaikan et-
siminen, yrittdjyys tai opiskeluiden aloittaminen. Keikkatyolaiseksi lahte-
minen oli joissakin kertomuksissa ollut se vapauttava vaihtoehto, jolloin
tyontekijalla oli kaikki langat kdsissdan ja han sai itsendisesti paattaa
omasta tyotehtavastaan ja siitd, milloin tyon suorittaisi. Joissakin tarinoissa
uuteen tyopaikkaan meneminen oli ollut vapauttava kokemus, henkild oli
tuntenut olevansa tervetullut, saanut riittavan perehdytyksen ja hanta oli
kohdeltu tasavertaisena tydyhteison jasenena.

Jarvensivun (2016) tutkimuksessa puhuttiin mielen sairastumisesta tyoela-
massa. Sairauden hoito vaatii aina ammattihenkildiden apua. Tyoterveys-
huollon osallisuus, perheen ja laheisten antama tuki seka yksityisen laaka-
riaseman osallistuminen hoidon toteutukseen auttavat kehittamaan tyo-
hyvinvointia parempaan suuntaan. Joskus tydasiat voidaan joutua riitaut-
tamaan, silloin apua on saatavissa ammattiliitoilta tai lakiasiantuntijoilta.
Vaikka sairastuminen onkin raskasta ja uuvuttavaa, voi silld olla myds pa-
rantava vaikutus. Tyodpaikan vaihto, yrittdjatoiminnan aloittaminen tai
opiskelu ovat osatekijoita hyvinvoinnin edistamiseksi, myos tyéhyvinvoin-
nin osalta.

6 POHDINTA

Almin (2013) tutkimuksessa mainitaan tydhyvinvoinnin maarittelyssa yh-
teiskunnan luomista rajoista, joskin ndma rajat ovat herkkid muutoksille.
Maarittely itsessdan luo rajat, jattden niiden ulkopuolelle runsaasti muita
maaritteitd, jotka rajojen sisdpuolelle sopisivat. Keskeista on se, kuka hy-
vinvointia kulloinkin tarkastelee ja miten sen tarkeytta perustellaan. Muo-
dostuuko hyvinvointi siitd, ettd tyontekijidlle osoitetaan mahdollisuus
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tyonantajan kustantamalle liikuntaharrastukselle, ammatilliseen lisakoulu-
tukseen, osoitetaan uusi tyopiste tai tyotehtdva, annetaan mahdollisuus
etatyon tekemiseen kotoa kasin tai mahdollisuus tyéuran pidentamiseen?

Halava & Pantzar (2010) paattelivat tutkimuksessaan suomalaisessa tyo-
historiassa tapahtuneiden muutosten vaikuttavan myds tyontekijoiden
roolien muuttumiseen. Vuosikymmenien aikana tapahtuneet muutokset
ovat muovanneet tyossa viihtymisen, jaksamisen ja tyohyvinvoinnin kasit-
teita. Aiempina vuosikymmenina tyo oli elamisen ehto. Ty6ta tehtiin,
vaikka sen tekeminen olisikin ollut raskasta ja epamiellyttavaa. Ihmiset ei-
vat osanneet vaatia parempaa. Nykypadivana tyonteon raamit ovat muut-
tuneet, ihmisilla on suurempia odotuksia ja toiveita tyonkuvansa kehitty-
misessa. Tydssa viihtyminen ja tyéhyvinvointi on saanut enemman merki-
tysta tyoyhteisoissa ja tydhyvinvointi on edellytys sille, ettd ihminen jaksaa
tyoelamadssa pidempaan, sdilyttdaa terveytensa seka kykenee jakamaan
tyon ja vapaa-ajan tarpeet itsedan tyydyttavalla tavalla.

Ty6hyvinvoinnin kasite organisaation ylimman johdon taholta ei nykypai-
vana enda kata tyohyvinvoinnin maarittelya. Halava ja Pantzar (2010) ver-
taavat tutkimuksessaan tyohyvinvoinnin kehittymista urheilusuorituk-
seen. Aiemmin suorittamisen tavoitteena oli mahdollisimman loistavat tu-
lokset, kuten nopeus tai korkeus. Nykyaan urheilusuorituksissa mitataan
my0s urheilijan persoonallisuuden vaikutuksia ja henkilditymista suorituk-
sen tuloksiin. Tama vertaus on tutkijoiden mukaan verrattavissa ihmisen
tyosta suoriutumiseen. Tarkeinta ei olekaan tyon tulosten maara vaan se,
ettd tyontekijalla on tyonsa tavoitteiden saavuttamiseksi kaytossaan riitta-
vasti tyokaluja seka tydmotivaatiota.

Rekrytoitaessa uusia tyontekijoita, organisaation tulisi huomioida hakijoi-
den erilaisuus sekd hakijoiden yksilolliset ajatukset valintoja tehdessaan.
Valintoja tehtdessa etsitaan usein ajatuksiltaan ja kokemuksiltaan saman-
kaltaisia henkil6ita, kuin tyoyhteistssa jo on olemassa. Halavan ja Pantza-
rin (2010) mielesta rekrytoinnissa olisi uskallettava keikuttaa venetta tuo-
malla uusia tuulahduksia tyoyhteiséihin. Tutkimuksessaan he vertaavat ve-
neen keikuttamista ruotsalaisen IKEA-sisustustavaratalon tuomaa uuden-
laista ajattelumallia suomalaiseen kodin sisustukseen. Tama sisustusmalli
ei alussa saanut innostunutta vastaanottoa suomalaisissa kodeissa, mutta
on nykydan ottanut paikkansa yhtena kdytetyimpana elementtind omalla
alueellaan.

Ty6hyvinvointia voidaan edistda luomalla muutoksia, joiden avulla anne-
taan mahdollisuus uuden oppimiselle. Rutiininomainen tapa tydskennella
ei edistd muutoksia vaan on uskallettava ottaa suuria askelia, “tiikerin-
loikka”, kohti kehittymista ja muuttuvia toimintoja. Tyoyhteisdissa pidet-
tavissa muutoskeskusteluissa pohditaan niitad asioita, mitka lisdisivat tyo-
hyvinvointia eika sitd, mika on huonosti tai ei toimi. Muutosehdotukset
priorisoidaan, koska kaikkia muutoksia ei voida toteuttaa yhdellad kertaa.
(Manka, Kaikkonen & Nuutinen, 2007)
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Aiheen rajaaminen vaati kirjallisuuskatsauksen tekijoiltd asiaan perehty-
mista. Kuten kaikissa mukaan valituissa tutkimuksissa mainittiin, tyohyvin-
vointi on subjektiivista ja jokaisen ihmisen henkilékohtainen tunne tai ko-
kemus.

6.1 Opinndytetyon tulosten tarkastelu

Kehittamisehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi 16ytyi runsaasti eri
julkaisuista. Tutkiessamme artikkeleita ja julkaisuja, kiinnitimme huo-
miota, ettd jokaisessa tyohyvinvoinnin kehittamista koskevissa artikke-
leissa, yhteisena tekijana olivat vuorovaikutustaidot ja niiden jatkuva ke-
hittdminen, tydyhteisén avoimuus ja keskindinen luottamus, ammatillisen
osaamisen arvostus ja palkitseminen, ty6terveyshuollon ja organisaation
tuen tarkeys tyontekijan terveytta koskevissa tai tyooloista johtuvissa te-
kijoissa. Esimiestyoskentely sekd organisaation ylimman johdon tiedot ty6-
yhteisoOissa tapahtuvista toiminnoista, tydyhteisodissa tyoskentelevien hen-
kiloiden selkeat tyonkuvat, vaatimustason asettaminen ammatillisen osaa-
misen pohjalta, kouluttautumismahdollisuudet seka uusien tyontekijéiden
riittava perehdytys uuteen tyétehtavaan ja tydympariston vaatimuksiin.

Opinndytetyohon valituista tutkimustuloksista erottui erilaisia tekijoita
ty6hyvinvointiin liittyen. Johtajuudesta mainittiin useammassakin tutki-
muksessa ja niissa todettiin, ettd hyvalla johtajuudella on suuri merkitys
tydssa viihtymiseen. Estavia tekijoitd tyohyvinvoinnille ovat esimerkiksi
puuttuva vuorovaikutus, asiaton kayttdaytyminen tyopaikalla, epareilu
alaisten kohtelu esimiehen taholta. (Alm 2013; Sarkela 2015; ks. myds Va-
sankari 2011).

Pitkdaan jatkunut tyohyvinvoinnin puuttuminen tyopaikoilla sairastuttaa ih-
misen psyykkisesti, aiheuttaen tyduupumusta ja masennusta. Sairastumi-
sesta saattaa aiheutua kuukausien, jopa vuosien sairauslomakierre, jonka
katkaiseminen saattaa olla vaikeaa. Tahan on l6ydetty apua esimerkiksi
siirtymisesta toisen tyonantajan palvelukseen, opiskelun aloittamisesta tai
yrittajyydesta. (Jarvensivu 2016).

Ty6hyvinvointiin on vaikutusta myos silla, miten tyontekijan tarvetta oman
tyonsa kehittdmiseen ja yllapitamiseen toteutetaan ja arvostetaan (Hirvi-
koski 2011). Yksi tutkimusartikkeli kasitteli tyohyvinvoinnin edistamista
sairaanhoitajien nakdkulmasta. (Utriainen ym., 2010)

Ty6hyvinvointiin liittyvien kasitteiden tulkinta ei ole yksiselitteista. Tyohy-
vinvointi seka tydssa viihtyminen on subjektiivinen tila, jonka jokainen yk-
silo kokee omalla tavallaan. Ammatillinen osaaminen ja sen kehittaminen
ovat kirjallisuuskatsauksen tekijoiden nakokulmasta yksi tydhyvinvoinnin
edistavista tekijoista.
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6.2 Opinndytetyon luotettavuuden ja eettisyyden tarkastelu

Kirjallisuuskatsaukseen valittujen tutkimusten tuloksia tarkasteltiin objek-
tiivisesti omia tulkintoja ja mielipiteita valttaen. Kirjallisuuskatsaukseen
mukaan otetut tutkimukset valittiin asetettujen valintakriteerien, ei tutki-
musten tulosten perusteella. Mukaan otetut tutkimukset olivat sisalloltaan
kirjallisuuskatsaukseen sopivia.

Eettinen toimintatapa on edellytys todenmukaisen ja hyvan opinnaytetyon
tekemiselle. Opinndytetyota tehtdessa materiaalia kasitelladn noudatta-
malla rehellistd, huolellista ja saantdjenmukaista toimintatapaa. Tutkimus-
tuloksia voidaan kayttaa soveltamalla niita omiin nakokulmiin ja kokemuk-
siin, kuitenkin niin, etteivat jo aiemmin julkaistut tieteelliset tutkimustu-
lokset muutu. (TENK, 2012)

Aiheesta kirjoittaminen vaatii aiheeseen ja aiemmin julkaistujen tutkimus-
tulosten perehtymista, jotta kirjallisuuskatsauksessa esitetyt tulokset ovat
aiheeseen liittyvia seka asianmukaisia. Kirjallisuuskatsauksen teko vaatii
kirjoittajiltaan myds perehtymista erilaisiin analysointimenetelmiin.
(Vilkka, 2015)
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Tekija, vuosi,
maa, artikkelin
otsikko

Tutkimuksen tarkoi-
tus/tavoite

Aineisto, tutkimusme-
netelma

Keskeiset tulokset

Utriainen, K.,
Ala-Mursula, L.
& Virokangas,
H. 2010.
”Nakokulmia
sairaanhoita-
jien  tydhyvin-
vointiin”

Artikkelin tarkoituksena
oli kuvailla tyéhyvinvoin-
tia ja sen edistamista sai-
raanhoitajien nakokul-
masta.

Tutkimustuloksia oli tar-
kasteltu eri vuosina teh-
tyjen tutkimusten anta-
mien vastausten perus-
teella. Tuloksia oli tar-
kasteltu ilmi6ind, joissa
esiin oli noussut muun
muassa tyohyvinvoinnin
kasitteet seka niiden
ymmartamisen  haas-
teellisuus ja sairaanhoi-
tajien ty6hyvinvoinnin
edistamisen mahdolli-
suudet

Tyohyvinvointiin vaikuttavia te-
kijoita tutkimustulosten mu-
kaan olivat yhteisollisyys, tyo-
asenteet, eettinen ndkokulma
seka sairaanhoitajan sidonnai-
suutta omaan tyéhonsa. Koh-
desidonnaisuudessa esiin nousi
tutkimus, jossa sairaaloiden
hoitajilla oli eniten ajatuksia
tyostdan luopumisesta ja tyon-
kuvansa muuttamisesta. Poti-
laan hyva hoito oli tutkimusten
mukaan sairaanhoitajan vahva
eettinen periaate. Yhteisolli-
syys nahtiin keskindisena vuo-
rovaikutuksena, arvostuksena,
luottamuksena ja valittami-
send. Tybasenteet olivat sidon-
naisia tyontekijan ikdan. Nuo-
remmille hoitajille tydon merki-
tys oli vdahaisempaa kuin van-
hemmalle ikdryhmalle. Tyo ko-
ettiin enemman kutsumusam-
mattina jo pidempadn hoito-
tyossa olleiden keskuudessa,
kun taas nuorempien hoitajien
tydasenteisiin liittyi myos va-
paa-ajan ja harrastusten yh-
teensovittaminen tydssa olemi-
seen. Tulosten mukaan tyohy-
vinvoinnin edistdmiseen tarvi-
taan tyonkuvan kehittamista
sekd tyon sujuvuuden tuke-
mista kaikissa hoitoty6n toteu-
tuksissa.

Hirvikoski,  P.
2011.
”Kokemuksia
tyohyvinvoin-
nista”

Tutkimuksen tarkoituk-
sena oli selvittaa, millai-
sia tekijoita tutkittavat
pitivat tarkeimping, liit-
tyen omaan tyossa viih-
tymiseen ja tyodhyvin-
vointiin.  Tutkimuksella
haluttiin syventaa tyohy-
vinvoinnin kasitetta,
jotta organisaatio kyke-
nisi kohdentamaan te-
hokkaampia toimenpi-
teitd  tyOhyvinvoinnin
parantamiseksi  kysei-
sessa yrityksessa.

Tutkimus  toteutettiin
laadullisena eldaytymis-
kertomusmenetelmana
ja aineisto analysoitiin
sisallonanalyysia  kayt-
taen.

N=39 vastannutta hen-
kiloa

Tybssa viihtymiseen ja tyohy-
vinvointiin  liittyvat kasitteet
ovat hyvin yksildllisia ja niiden
tulkinta voi olla melko laaja-
alaista. lhmisilla on myds tarve
saada itse vaikuttaa omaan tyo6-
honsa seka sen toteutukseen.
tyoviihtyvyyden ja hyvinvoinnin
kehittaminen seka yllapito olisi
kohdennettava my6s ammatil-
lisen osaamisen yllapitamiseen
tyoyhteisdn,  tyOympadriston,
terveyden ja voimavarojen li-
saksi.
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Vasankari, H.
2011
”Kehittamisen
kautta tiedosta
ty6hyvinvointiin”

Tutkimuksen tarkoituk-
sena oli Kanta-Hameen
sairaanhoitopiirin tyon-
tekijoiden kuvaus
omasta ty6hyvinvoinnis-
taan kayttamalla apuna
tyohyvinvointimittaria.

Tavoitteena oli myos
loytaa mahdollisia
muuttuneita tuloksia

verrattuna v 2008 teh-
tyyn kyselytutkimuk-
seen. Tutkimuksessa ku-
vailtiin myds, millainen
organisaation kehittely-
prosessi on tyohyvin-
voinnin osalta ja millai-
sia asioita tai toimenpi-
teitd olisi huomioitava
tulevaisuuden kehitys-
tydssd tyohyvinvoinnin
parantamiseksi?

Tutkimustulokset keréat-
tiin sdhkopostikyselyna,
kayttamalla apuna
Webropol-kyselykaava-
ketta. Keratty aineisto
analysoitiin samoin
Webropol-tydkalujen
avulla, erottelemalla
vastaukset sairaanhoi-
topiiri- ja tulosalueiden
mukaan.

N=2138 ja kyselyn vas-
tausprosentti oli 47% eli
n=1014

Saatuja tuloksia verrat-
tiin v 2008 vastauksiin

Tulosten mukaan parannusta
on tapahtunut tyotyytyvaisyy-
den ja tyOssd jaksamisen
osalta. Tyon kehittdminen vas-
taa odotuksia. Eniten kehitta-
mistd kyselyn mukaan kaivat-
tiin ristiriitatilanteiden kasitte-
lyssa sekd esimiestyoskentelyn
parantamisessa. Johtajuus sai
kokonaisuudessaan huonoim-
mat tulokset joten, kehitetta-
vaa loytyi. Nakemyseroja to-
dettiin esiintyvdn esimiesten
ja tyontekijoiden valilla, johto-
tason mielestd asiat toteutui-
vat odotettua paremmin.

Alm, E. 2013.
"Mitd tyohyvin-
voinnilla ymmar-
retaan?”

Tutkimuksen tarkoituk-
sena oli tarkastella tyo-
hyvinvoinnin  kasitetta
tyoyhteison eri osapuo-
lille seka selvittda, ym-
marretddnkd tyohyvin-
voinnin kdsite samalla
tavalla? Mitka ovat niita
tekijoita, jotka mahdolli-
sesti estdvat yhteisen
nakemyksen synnyssa?

Tutkimus tehtiin  ke-
vaalla 2009 laadullisena
tutkimuksena kayttden
diskurssianalyyttisia
menetelmia.

N=32 vastannutta hen-
kiloa

Arjen johtamisen laadulla on
selkedsti suuri merkitys. Ty6-
terveyshuolto ja tydymparisto,
yhteisollisyys,  tasapuolinen
kohtelu seka esimiehen ja tyo-
yhteison tuki olivat vastauk-
sissa eniten mainittuja tyohy-
vinvointiin  vaikuttavia teki-
joita. Edella mainittujen seik-
kojen puuttuminen tyoyhtei-
sOissa ovat myos estavia teki-
joita.

Sarkeld, K. 2015.

"Hoitotydn joh-
tamisen vaikut-
tavuus hoito-
tyGssa”

Tutkimuksen tarkoituk-
sena oli kuvailla esimies-
ten ja asiantuntijoiden
nakemyksia siitd, miten
hyva ja positiivinen joh-
tajuus vaikuttaa potilas-
tyon toteutukseen ja
hoitohenkiloston  toi-
mintaan sekd onko esi-
miehilld tarvittavat tie-
dot ja taidot tyonsa to-
teuttamiseksi?

Tutkimus  toteutettiin
sahkoisena kyselynd ja
analysoitiin  laadullista
sisallédnanalyysia  kayt-
tamalla.

N=409 vastannutta hen-
kiloa

Positiivisella ja hyvalla johta-
misella on myoénteinen vaiku-
tus hoitotyén suorittamiselle
sekda tyodyhteiséjen tyohyvin-
vointiin ja tydssa jaksamiseen.
Puuttuvaa esimiestaitoa ku-
vastivat  erilaiset tyoyhtei-
sOissa esiintyvat ristiriidat seka
esimiehen puuttuvat tiedot ja
taidot. Tutkimus tuotti uutta
tietoa, joka taydentda aiempia
tutkimustuloksia. Naita uusia
tutkimustuloksia voidaan hyo-
dyntdd kehiteltdessa hoito-
tyon johtajuutta.
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Jarvensivu, A.
2016.
”Hiljaisuudesta
kertomuksiksi:
Tyoelaman sosi-
aalisesta  karsi-
myksesta”

Artikkelin tarkoituksena
oli pohtia, mitka tekijat
tyoyhteisoissa altistavat
tyontekijan sairastumi-
selle?

Tutkimus oli tehty kayt-
tamalld laadullista, ret-
rospektiivistd ja kerron-
nallista pitkittdistutki-
musta. Tutkittavat ker-
tovat omin sanoin ty6-
eldmassdan kohda-
tuista vaikeuksista ja
tuntemuksista.  Kerto-
muksia on tutkittu suh-
teessa konteksteihin eli
asiayhteyksiin.  Kerto-
muksia on arvioitu ker-
tojan nakdkulmasta, ar-
vioinneissa on huomi-
oitu sosiaaliset raken-
teet sekd tulkittu kult-
tuurisia metakertomuk-
sia. Analysointi painot-
tuu sosiaalisiin raken-
teisiin sekd metakerto-
muksiin eli tarinat ovat
niitd tapahtumia, jotka
kirjoittajien mielesta
ovat huomion arvoisia.

N=48 vastannutta hen-
kilod vuosina 2011-
2012

Tutkimus antoi tietoa, miten
tyoperdiset psyykkiset sairau-
det ehdollistavat ihmista, mi-
ten ihminen ajattelee ja pyrkii
toimimaan pysydkseen tyoyh-
teison jasenend. Vuosikausia
jatkunut ty6hyvinvoinnin
puute  muuttuu  tyduupu-
mukseksi, jolloin se sairastut-
taa ja pakottaa ihmisen etsi-
maan toisia vaihtoehtoja sel-
viytydkseen arjestaan. Tutki-
muksessa ilmeni myds tyohy-
vinvointia edistavia tekijoita,
kuten vyrittdjaksi ryhtyminen
tai opiskelun aloittaminen.




