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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia psykiatrisessa sairaalassa tyoskentelevien hoita-
jien kasityksia tyohyvinvoinnista, tyopahoinvoinnista seka potilasvakivallan merkityksesta
tyohyvinvointiin. Opinnaytetyon tutkimuskohteina olivat sairaalan kahden eri vastuualueen
osastot. Tutkimusosastoja oli mukana yhteensa viisi. Tutkimusmenetelmana on kaytetty laa-
dullista tutkimusta.

Aineisto kerattiin avoimiin kysymyksiin perustuvalla kyselylomakkeella marras- joulukuussa
2010. Vastaajina toimivat osastoilla tyoskentelevat eri koulutusasteen saaneet hoitajat. Kyse-
lylomakkeessa kartoitettiin vastaajien taustamuuttujia, eli sukupuolta, ammattia, tyosuhdet-
ta, ikaa ja tyokokemusvuosia. Avoimia kysymyksia oli yhteensa kahdeksan, joissa kysyttiin
tyohyvinvoinnista kasitteena, tyohyvinvointia edistavia asioita, estavia asioita seka potilasva-
kivallan merkitysta tyohyvinvointiin. Kyselylomakkeita lahetettiin yhteensa 103 kappaletta
joista 43 palautui. Vastausprosentti oli 42. Saatu aineisto analysoitiin aineistolahtoisesti sisal-
[6nanalyysilla. Saatuja tutkimustuloksia kaytettiin hyvaksi suunniteltaessa tyohyvinvointisuun-
nitelma, joka on opinnaytetyon tyoelaman kehittamistoimintaosio. Tyohyvinvointisuunnitel-
maa voidaan hyodyntaa hoitajien tyohyvinvoinnin edistamisessa.

Keskeisten tutkimustulosten mukaan tyohyvinvointi ymmarretaan kasitteena hyvana tyoilma-
piiring, turvallisena ja toimivana tyopaikkana, tyon merkitykselliseksi kokemisena ja laaduk-
kaana johtamisena. Kokonaisvaltainen hyvinvointi, jossa tyontekijan fyysinen ja psyykkinen
hyvinvointi on tasapainossa vapaa- ajan kanssa, koetaan niin ikaan merkitykselliseksi. Tulos-
ten mukaan tyohyvinvointia edistavat tyontekijoiden valinen vuorovaikutus, tyota tukevat
olosuhteet, hyva tyoilmapiiri ja hyva johtaminen.

Tyopahoinvointia aiheuttavat tyoyhteison ja yksilon ongelmat, kuten vuorovaikutus- ja tyoil-
mapiiriongelmat. Lisaksi tyon liiallinen kuormittavuus, vastuu ja vaativuusongelmat seka joh-
tamisongelmat nayttavat aiheuttavan hoitajissa tyopahoinvointia. Potilasvakivallan vaikutuk-
set tyohyvinvointiin nakyvat psyykkisina vaikutuksina kuten turvattomuuden ja pelon tuntee-
na, fyysisina vaikutuksina seka voimavaroja kuluttavina vaikutuksina. Toisaalta tutkimustulok-
sissa tulee ilmi, etta potilasvakivallan ei nahda vaikuttavan tyohyvinvointiin.

jen merkitysta tyohyvinvointiin.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tyon kuormittavuus, tyopaikkavakivalta
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The purpose of this thesis was to study the perceptions of nurses who work in a psychiatric
hospital towards well-being at work, work sickness and the effect of patient hostility on well-
being at work. The research subjects of the thesis were the two main remits of the hospital.
There were a total of five research departments. The method of research is qualitative re-
search.

The research material was gathered in November and December 2010 by a questionnaire
which was based on open questions. Respondents were nurses with different educational le-
vels, who work in these departments. The questionnaire surveyed respondents’ background
variables: sex, age, and occupation, current employment status and employment history.
There were eight open questions which included questions about work well-being as a term,
factors enhancing and preventing work well-being as well as the effect of patient hostility on
work well-being. 103 questionnaires were sent, 43 were returned. The response rate was 42.
The received material was analyzed by research material based content analysis. The results
were used for work well-being plan, which is the development part of this thesis. The plan
can be used for enhancing the nurses’ work well-being.

According to the results, work well-being is understood as good working atmosphere, and safe
and functional workplace. It also means that work has a meaning and quality leadership.
Overall well-being, where employees’ physical and psychological well-being is in balance with
their free time, is also experienced as an important factor. The results show that the work
well-being can also be improved by employee interaction, circumstances that back up work,
good working environment and leadership.

Work sickness is caused for example by problems in interaction and work atmosphere. Also
the excessive stress, responsibility and demand in work as well as problems in leadership
seem to cause ill-being with nurses. The effect of patient hostility embodies psychological
symptoms like feelings of insecurity and fear, physical symptoms and wearing out nurses’ own
resources. On the other hand, the study shows that patient hostility is not considered to af-
fect work well-being.

The follow-up research topic could be the effect of work environment, leadership and em-
ployees’ subordinate skills on work well-being.

Key words: work well-being, work stress, workplace violence
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi on ollut viime vuosina merkittava tyoelamaan liittyva keskustelunaihe. Tyohy-
vinvoinnin merkitysta yhteiskunnallisesti kuin myos inhimillisesti voidaan pitaa keskeisena
asiana niin yksilon hyvinvoinnin kuin tuloksellisuuden nakokulmasta tarkasteltuna. (Vesterinen
2006, 29.) Tyohyvinvointia pidetaan yha tarkeampana kilpailutekijana yrityksissa, koska hy-
vinvoivat tyontekijat nahdaan tekevan parempaa tulosta kuin muut. Taman vuoksi tyoyhteiso-

jen kehittamistoimintaa on lisatty koko ajan. (Kauppinen ym.2007)

Tyohyvinvointi huomioidaan kansainvalisissa, kansallisissa ja alueellisissa ohjelmissa. Naissa
korostuu tyohyvinvoinnin kasitteen ja ilmion ymmartamisen ja edistamisen tarpeet. Euroopan
toisessa tyosuojelustrategiassa lahtokohtana ovat tyoymparistoihin ja tyoterveyspalveluihin
liittyva politiikka, jonka avulla tyontekijat voivat osallistua taysivaltaisesti ja tuottavasti tyo-
elamaan. Strategiassa korostetaan tyoterveyden merkitysta kansanterveyteen. WHO:n arvion
mukaan vuoteen 2020 mennessa masennuksesta tulee merkittavin tyokyvyttomyyden syy. Nain
ollen tyopaikka voi olla merkittava ymparistdo mielenterveyden edistamisessa. (Euroopan tyo-
suojelustrategia 2007-2012) Matti Vanhasen 2. hallituksen ohjelmassa tyohyvinvointi huomioi-
daan tyontekijoiden korkeana osaamisena, luovuuteen kannustavana ilmapiirina seka toimivi-
na tyomarkkinoina. Terveyden edistamisen politiikkaohjelmassa korostuu yhteiskunnan toimi-
vuuden kannalta se, etta tyoikaisten tyo- ja toimintakykyyn seka tyohyvinvoinnin edistami-
seen kiinnitetaan huomiota. Tyohyvinvointi on huomioitu myos terveys- 2015 - kansaterveys-
ohjelmassa, jonka yhdeksi tavoitteeksi on asetettu tyoelamassa pidempaan jaksaminen, jonka

ajatellaan mahdollistuvan tyo- ja toimintakyvyn seka tyoelaman kehittymisen myota.

Tyoelama on jatkuvassa muutoksessa, joka luo alati muuttuvia haasteita. Tyoelamaan kohdis-
tuvina vaateina ovat muun muassa joustavuus, vuorovaikutuksellisuuden kehittaminen, paa-
tosten ja tiedonkulun lapinakyvyys, itseohjautuvuuden ja tiimityon kehittaminen, organisaati-
oiden yksinkertaistaminen ja johtamistasojen vaheneminen. Globalisaatio ja kilpailu lisaavat
innovatiivisia ja uudentyyppisia ratkaisuja, johon pyritaan madaltamalla organisaatioita, li-
saamalla tiimityota ja ottamalla huomioon tyontekijan tarpeet joustavilla tyoajoilla. (Sosiaali-
ja terveysministerio 2005) Tulevaisuudessa keskeisimmaksi muutossuunnaksi noussee organi-
saatioiden tuottavuuden parantaminen yha korkeammalle tasolle. Tuloksen nakokulmasta
tarkasteltuna nahdaan ensisijaisena toimenpiteet, jotka vahentavat poissaoloja, tyontekijoi-
den vaihtuvuutta, tyokyvyttomyytta ja liian aikaista elakkeelle jaamista. (Kasvio & Huuhtanen
2007 ; Leskinen & Hult 2010, 17-22.)

Tyoelaman muutokset nakyvat myos tyosuhteissa. Aiemmin valtaosalla palkansaajista oli py-
syva tai vakinainen tyosuhde. Nykyisin solmitut tyosuhteet ovat yha enemman lyhytaikaisia tai

maaraaikaisia. Tallainen tyosuhteiden monimuotoisuus luo uudentyyppisia haasteita tyohyvin-



voinnin edistamisessa. Tyosuhteiden monimuotoisuus tuo mukanaan uudenlaisia ongelmia,
kuten epavarmuutta tyosuhteen jatkumisesta, huonompaa perehtyneisyytta, heikompia kou-
luttautumismahdollisuuksia seka kiinnittymattomyytta tyoyhteisoon, jotka voivat heikentaa
tyokykya ja tyohyvinvointia tyossa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2005; Suonsivu
tyontekijoiden tyopaineina, tyon vaatimuksina ja epavarmuutena, joka erityisesti on lisaanty-

nyt tyoelamassa ilmaantuvina ennakoimattomina muutoksina. (Lehto & Sutela 2004)

Yksilotasolla tarkasteltuna tyohyvinvointi on keskeinen asia tyossa jaksamisen ja tyossa viih-
tymisen kannalta. Usein tyohyvinvoinnin edistamisen ajatellaan olevan vain pelkan terveyden,
lahinna fyysisen voinnin kehittamista. Tyohyvinvointi on kuitenkin huomattavasti laajempi
kasite. Tyohyvinvointiin vaikuttaa tyontekijan terveyden lisaksi organisaation toimintatavat,
ilmapiiri, johtaminen ja esimiesten toiminta. Hyvaan johtamiseen kuuluu tyontekijoiden
mahdollisuus itsensa ja oman tyonsa kehittamiseen. Tyohyvinvointia voidaan lisata myos eri-
laisilla kehittamistoimenpiteilla seka tyon mielekkyytta lisaamalla. Lisaksi eri tutkimusten
mukaan tyohyvinvointia ja tyossa viihtymista edistavat muun muassa tyokaverit, tyon riittava
haasteellisuus, arvostus ja palautteen saaminen. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 3; Hys-
sala 2009)

Tyohyvinvointia on tarkasteltu pitkaan uupumuksen ja stressin nakokulmasta. Myos yleinen
keskustelu tyohyvinvoinnista tai oikeastaan sen puuttumisesta on korostanut yleensa kielteisia
asioita ja ongelmia. Myos tieteellinen tutkimus on aikaisemmin keskittynyt tarkastelemaan
stressia, tyoelaman konflikteja ja tyon vaatimuksia. (Taris 2008) Tyohyvinvointi ei synny itses-
taan vaan sen yllapitaminen ja kehittaminen vaativat suunnitelmallista toimintaa, joten nii-
den edistamisen kannalta on oleellista selvittaa parhaimmat toimintatavat, joilla saadaan
selvitettya toimintatapojen vaikuttavuutta ja tehokkuutta. Tata tietoa voidaan kerata erilai-
sen nayton, kuten kokemuksellisen, toiminnallisen ja tutkimuksellisen nayton avulla. (Leino-
Kilpi & Lauri 2003, 7.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia HUS:n psykiatrisessa sairaalassa tyoskentelevien
hoitajien kasityksia tyohyvinvoinnista, tyopahoinvoinnista seka potilasvakivallan merkityksesta
tyohyvinvointiin. Opinnaytetyon tutkimuskohteina toimivat kahden eri vastuualueen osastot.
Opinnaytetyon tyoelaman kehittamisosiona kehitetaan tyohyvinvointisuunnitelma joka teh-

daan opinnaytetyon tutkimustulosten perusteella.



2 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointikasitteen tarkastelu on kulkenut useiden eri historiallisten vaiheiden kautta.
Ennen toista maailmansotaa klassisen organisaationakemysten aikana puhuttiin tyoviihtyvyy-
desta. Tyoviihtyvyys kasitteena liittyy suoraan tyohyvinvointiin. Tyoviihtyvyydella viitattiin
siihen, mita tyontekija koki tyossaan ja milta tyo hanesta tuntui. Tyoviihtyvyys oli kuitenkin
kasitteena liian viihteellinen, jotta silla olisi ollut suurta merkitysta ainakaan johdon kannal-
ta. 1940- luvulta lahtien alettiin puhua tyotyytyvaisyydesta. Samalla tyotyytyvaisyyden kasite
alettiin kytkea tyon sisallosta ja tyopaikan ilmastosta aiheutuvaksi tekijaksi. 1980- luvulta
lahtien alettiin puhua tyokykytoiminnasta, jolla tarkoitettiin lahinna yksilon voimavarojen,
tyon ja tyoympariston tekijoiden seka tyoyhteison tekijoiden muodostamaa kokonaisuutta.
Tyokyvyn kasitteesta muodostui myohemmin tyohyvinvoinnin kasite, jonka perustana kaytet-
tiin kokonaisvaltaista tyokyvyn kasitetta. Nykyisin tyohyvinvoinnin kasitteessa on nakyvissa
tyon sisaltoon ja yksiloon liittyvat tekijat, ilmapiiriin liittyvat tekijat, johtamiseen liittyvat
tekijat seka organisaatioon liittyvat tekijat. (Juuti 2010, 46-47.)

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan jokaisen yksilon hyvinvointia eli henkilokohtaista tunnetta ja
vireystilaa. Toisaalta sen voidaan ymmartaa tarkoittavan koko tyoyhteison yhteista vireysti-
laa. Ennen kaikkea tyohyvinvointi on ihmisten ja tyoyhteison jatkuvaa kehittamista sellaisek-
si, etta jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokemassa tyon iloa. Innostus,
positiivisuus ja sitoutuminen tarttuvat. Koko tyoyhteisoon syntyy energiaa jolla luodaan me-
nestysta. (Otala & Ahonen 2005, 28.)

Tyohyvinvointi on kasitteena vaikea kasiteltava, koska se ei ole konkreettinen. Lisaksi tyohy-
vinvointi tarkoittaa yhdelle ihmiselle yhta ja toiselle toista. Joku arvostaa vapautta kun toi-
nen taas turvallisuutta. Joissakin tyoyhteisoissa valvotaan saannollisesti ihmisen terveytta,
toisissa nahdaan paljon tarkeampana vaalia ihmisten innostusta ja tarkkailla jatkuvasti tyoyh-
teison ilmapiirin kehitysta. lhminen on kokonaisvaltainen, mielen, tunteiden ja fyysisen kehon
muodostama kokonaisuus jonka pitaa voida yhta hyvin jokaisella alueella. Monille meista tyo
on yha suurempi ja keskeisempi osa elamaa niin siksi on tarkeaa tarkastella tyohyvinvointia ja
ihmista kokonaisuutena. Ei ole olemassa erillista "tyominaa” ja ”yksityisminaa” vaan olemas-
sa on vain kokonaismina. Tasta esimerkkina yksityiselamassa tapahtuvat muutokset jotka hei-
jastuvat suoraan tyohon sairauspoissaolojen lisaantymisina psyykkisina ongelmina, terveyden
ja suorituskyvyn heikentymisena ja epaterveellisina elamantapoina.(Otala & Ahonen 2005,
28.)

Tyohyvinvointi voidaan ymmartaa tyossa kayvan henkilon selviytymisena tyotehtavastaan,
mihin vaikuttavat hanen oma henkinen, fyysinen ja sosiaalinen kuntonsa seka tyoyhteison

toimivuus seka tyoympariston eri tekijat. Kaikkiin naihin edella mainittuihin seikkoihin liittyy
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seka valillisia etta valittomia henkisia terveysriskeja ja henkisia, fyysisia ja sosiaalisia kuormi-
tustekijoita seka tyo- ja toimintakykyyn ja hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavat myos palkkaukseen, tyosuhteeseen ja tyosopimustoimintaan liittyvat asiat.
Lisaksi tyohyvinvointiin liittyvat monet muutkin asiat, kuten yksityis- ja perhe- elama, talou-

dellinen tilanne ja elamanmuutokset. (Sosiaali- ja terveysministerio 2005, 17.)

Tyoterveyslaitos tekee kolmen vuoden valein kattavan haastattelututkimuksen jossa kerataan
seurantatietoa Suomen tyossa kayvan vaeston tyosta, tyooloista ja tyoterveydesta. Tiivistet-
tyna tyohon ja tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat seuraavanlaisia. Perinteiset tyoympa-
riston haittatekijat, kuten melu, erilaiset polyt, tarina ja liuotinaineet seka fyysisesti raskas
tyo aiheuttavat edelleen haittoja tyopaikoilla. Joka neljas kokee tyonsa fyysisesti melko tai
hyvin rasittavaksi. Joka kolmas tyossa kayva kokee tyonsa henkisesti raskaaksi ja kiiretta tyos-
saan kokee joka toinen. Tyytyvaisia nykyiseen tyohonsa on yhdeksan kymmenesta tyossa kay-
vasta. Vaikutusmahdollisuudet itseaan koskeviin asioihin tyopaikalla, esimiestyon tasapuoli-
suus, tyon tavoitteiden selkeys ja hyva tyoilmapiiri ovat suomalaisilla tyopaikoilla kohtalaisen
hyvassa kunnossa, joskin kehittamistarpeita on yha olemassa. Tyopaikkakiusaamisen kokemi-
sen maara ei ole merkittavasti lisaantynyt, mutta ei myoskaan vahentynyt. Tyon koetaan hai-
ritsevan enemman kotiasioita kuin kotiasioiden tyota. Tyon ja kodin yhteensovittaminen on-
nistuu kuitenkin ilman suurempia ristiriitoja. Joka yhdeksas tyossa kayva oli joutunut vuonna
2009 tyotapaturmaan. Lisaksi tyossa olevista naisista joka kymmenes ja miehista joka kahdes-
kymmenes oli kokenut vakivaltaa tai sen uhkaa tyomatkalla tai tyossa. (Perkio- Makela ym.
2010, 3.)

2.1 Tyomotivaatio

Tutkijat ovat korostaneet tyomotivaation olevan tyontekijan sisaisten ja ulkoisten tekijoiden
summa joka avulla voidaan saavuttaa tavoitteellista tyokayttaytymista. Tyontekijan sisdinen
motivaatio syntyy ihmisen sisaisista voimista kuten tyonteon eettisyydesta, kiinnostuksesta
tyotehtavaan ja halusta oppia uusia taitoja. Sisainen motivaatio syntyy neljasta eri elementis-
ta, joita ovat patevyys, mielekkyys, edistyminen ja valinnanvapaus. Patevyys on ylpeyden
tunne siita, etta kykenee suorittamaan saadun tyon laadukkaasti ja ammattitaitoisesti. Mie-
lekkyydella tarkoitetaan tyontekijan tavoitteellisuutta kohti jotain arvokasta tai tarkean teh-
tavan suorittamista. Talloin ihminen kokee tekevansa jotain mika on uhratun ajan ja energian
arvoista. Edistymisella tarkoitetaan sita onnistumisen tunnetta, joka syntyy silloin kun ihmi-
nen on paasemassa kohti lopullista tavoitettaan. Valinnanvapauden tunne syntyy kokemukses-

katsotaan syntyvan ihmisen ulkopuolisista kannusteista, kuten palkasta ja ylennyksista. Keino-
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ja ulkopuolisen motivaation edistamiseen ovat raha, erilaiset palkkiot ja asema. Ulkoinen
motivaatio perustuu ulkoisten palkkioiden odotukseen ja mita palkitsevimpina palkkiot nah-
daan, sita motivoituneemmin niiden eteen tehdaan tyota. Sisaisen- ja ulkoisen motivaation ja
motivoinnin erottaminen toisistaan ei ole aina kovin helppoa, koska asiat liittyvat toisiinsa.
Palkka tasta hyvana esimerkkina jolla on seka valine- etta symboliarvo. (Salminen 2001, 139;
Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund 2004, 24.)

Tyomotivaatio nahdaan ihmisen haluna tehda tyota ja myos kehittya siina. Tyomotivaatiota
lisaa onnistumiset tyossa, tyosta saatu palaute seka tyossa eteneminen. (Juuti & Vuorela
2002, 67- 68.) Tyomotivaatio syntyy tyon, ympariston ja tyontekijan persoonallisuuden vuoro-
vaikutuksesta. Motivaation vaikuttavia persoonallisia tekijoita ovat asenteet, tarpeet ja mie-
lenkiinnon kohteet. Aito mielenkiinto omaa tyotaan kohtaan on yksi tarkeimmista syista tyo-
motivaation syntymiselle. Tyomotivaation katsotaan olevan korkeimmillaan silloin, kun tyo on
sopivan haastavaa tai siihen liittyy onnistumisen ja epaonnistumisen mahdollisuus. Tyomoti-
vaatiota lisaavia tekijoita ovat tyon sisallollisyys, henkiloston ja organisaation tavoitteiden
yhdensuuntaisuus, tyontekijan mahdollisuus osallistua suunnitteluun ja paatoksentekoon,
tiedottaminen ja koulutus, palkitseminen, oman tyon arvostaminen, tyopaikan positiivinen
ilmapiiri seka muilta saatu arvostus ja tyosta saatava kannustava palkkaus. (Viitala 2002, 150-
163.)

Tyomotivaatio on riippuvainen useista eri asioista. Esimerkiksi jos tyo tai tyotehtava on liian
helppo tai painvastoin liian vaativa, on silla tyomotivaatiota heikentava vaikutus. Tyoyhteison
huono tyGilmapiiri tai kulttuuri voi vahentaa tyomotivaatiota, kuin myos tyosta saatava palkka
tai muu ulkoinen palkitseminen. Tyosta saatava vahainen arvostus vaikuttaa niin ikaan tyomo-
tivaation kokemiseen. Arvostuksen puute synnyttaa heikkoja tyosuorituksia josta saadaan
huonoa, negatiivista palautetta. Negatiivinen palaute voi toki saada aikaan pyrkimyksen kohti
parempaa suoritusta, mutta se voi myos lamauttaa. Palautteettomuus voi johtaa siihen, etta
tyontekija kokee, ettei hanen tyopanoksellaan ole mitaan merkitysta. Tassa esimies on ratkai-
sevassa asemassa. Esimies voi palautteellaan vahvistaa tyontekijan uskoa omiin kykyihinsa.
Esimiestyolla on tyomotivaation kannalta suuri merkitys muutenkin. Huono esimiestoiminta ja
ja luoda mahdollisimman hyvat tyoolosuhteet, koska ty0 josta ei pida heijastuu tyohon ja

tyoymparistoon seka tyontekijan koko elamaan. (Viitala 2002, 150-160.)
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2.2 TyOuupumus

Tyouupumuksella kuvataan yleisesti ottaen tyoelamassa ilmenevia jaksamisongelmia ja sen on
tulkittu olevan pitkittyneen stressin seurausta. Kyseessa on aarimmaisesta henkisesta kuor-
mittuneisuudesta. (Kinnunen & Feldt 2005) Tyouupumukselle on ominaista kokonaisvaltainen
vasymys, heikentynyt ammatillinen itsetunto ja kyyninen asenne tyota kohtaan (Rauramo
2004, 68). Keskittyminen omien tarpeiden tyydyttamiseen ja valinpitamattomyys voivat li-
saantya, koska tyouupumus muuttaa yksilon kayttaytymista ja asenteita. ( Kinnunen & Feldt
2005).

Tyouupumusta voidaan luonnehtia tyostressin seurauksena syntyvana hairiona. Tyouupumusta
ei pideta sairautena, mutta siihen liittyy riski sairastua esimerkiksi masennukseen, unihairioi-
hin ja paihdehairioihin. Tyouupumuksen on todettu johtavan tavallista useammin tyokyvytto-
myyteen. Tyouupumuksen esiintyvyys vaestossa vaihtelee jonkin verran tyoelaman yleisen
tilanteen mukaan. Vuosina 2000-2001 noin 2 % tyossa kayvista suomalaisista karsi vakavasta
tyouupumuksesta, jolla tarkoitetaan oireilua keskimaarin viikoittain tai useammin. Jopa nel-
jasosa karsi lievasta tyouupumuksesta, jolla tarkoitetaan oireilua keskimaarin kuukausittain.
(Ahola, Tuisku & Rossi 2010)

Hakasen (2005, 287) mukaan tyouupumuksen taustalla on voimavarojen menettamisen kierre.
Talloin taustalla on usein ulkoisia voimavarojen menetyksia, kuten esimerkiksi menetyksiksi
koettuja muutoksia organisaatiossa. Tallaiset muutokset johtavat lisaantyneisiin tyopaineisiin
ja epavarmuustekijoihin. Naista uhkista selviytyakseen ihmiset sijoittavat usein lisaa voimava-
roja tyohon, samanaikaisesti laiminlyoden asioita, jotka tuottavat voimavaroja, kuten ihmis-
suhteet ja harrastukset. Voimavarojen menettamisella on siis oletettua suurempi merkitys

tyouupumuksen syntymiselle verrattuna voimavarojen tyohon sijoittamiseen.

Tyouupumuksen taustalta loytyy yleensa motivoituneen tyontekijan ja hyvinvoinnin kannalta
epasuotuisien tyoolosuhteiden valinen ristiriita. Tila kehittyy tyouupumukseksi, koska tilan-
teeseen ei l0ydy ratkaisua tyontekijan riittamattomien selviytymiskeinojen vuoksi. Tyouupu-
mukseen liittyvia tyoolosuhteita kuvaavat liialliset tyon vaatimukset yhdistyneina vahaisiin
tyon voimavaroihin. Liian suuri tyomaara, tyon rooliristiriidat, vahaiset vaikuttamismahdolli-
suudet, vahainen sosiaalinen tuki ja koettu epaoikeudenmukaisuus tyossa ovat yhteydessa
tyouupumuksen kehittymiseen. Tyontekijaa kuvailevia, tyouupumukseen altistavia ominai-
suuksia, ovat itselle tai tyolle asetetut liialliset vaatimukset, voimakas velvollisuudentunto
seka vahaiset selviytymiskeinot stressitilanteessa. Tallaisista ominaisuuksia ovat esimerkkeina
vaikkapa taukojen laiminlyonti ja tyopaivan jatkuva venyttaminen, tai yritys rentoutua alko-
holin avulla. Tyontekijan yksilolliset ominaisuudet kuin elamantilanteeseen liittyvat tekijat
eivat yksinaan aiheuta tyouupumusta vaan usein niilla on yhteisvaikutus tyoolojen kanssa.
(Ahola ym. 2010)
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Tyouupumuksen eras osa- alue on myotatuntouupumus, joka koskee eritoten ammattiauttajia,
kuten hoitajia. Myotatuntouupumuksella tarkoitetaan uupumusta, joka syntyy toistuvien,
myotatuntoa vaativien tilanteiden kohtaamisesta. Jos tyontekija ei pysty nakemaan tyonsa
tuloksia, tilanne alkaa olla vasyttava. Tama voi johtaa siihen, etta potilasta tai asiakasta ei
enaa jakseta kohdata parhaalla mahdollisella tavalla. Samalla kaytos muuttuu kylmaksi ja
etaiseksi. Ammattiauttaja viestittaa potilaalle/ asiakkaalle valinpitamattomyytta mutta voi

samanaikaisesti tuntea hapeaa oman toiminnan vuoksi. (Nissinen 2007, 12-13.)

2.3 Lait tyohyvinvoinnin edistamisen ja yllapidon taustalla

Tyosopimuslakiin 2001/55 sisaltyva yleisvelvoite edellyttaa, etta tyonantajan on edistettava
dittava siita, etta tyontekija pystyy suoriutumaan tyostaan myos yrityksen tehtavaa, toimin-
taa, tai tyomenetelmia muutettaessa. Tyoturvallisuuslain 2002/738 tarkoituksena on paran-
taa tyoolosuhteita ja tyoymparistoa, jotta tyontekijoiden tyokyky voidaan turvata seka ennal-
taehkaista tyotapaturmia seka muita tyoymparistosta ja tyosta johtuvia haittoja. Tyonantaja
on velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta tyossa. Terveelli-
la tulee olla tyosuojelun toimintaohjelma, jossa selvitetaan tyopaikan tyoolojen kehittamis-
tarpeet ja tyoymparistoon liittyvien tekijoiden vaikutukset. Ohjelmasta johdetut tavoitteet
tulee huomioida tyopaikan kehittamistoiminnassa ja kasiteltava tyontekijoiden tai heidan
edustajiensa kanssa. Jos tyontekijan todetaan tyossaan kuormittuvan joko fyysisesti tai
psyykkisesti hanen terveyttaan vaarantavalla tavalla, tyonantajan on ryhdyttava kaikin kei-
noin toimiin kuormitustekijoiden selvittamiseksi seka vahentamiseksi. (Tyosopimuslaki 2001;
Tyoturvallisuuslaki 2002)

Tyosuojelun valvontalain 2006/44 tarkoituksena on tyosuojeluun liittyvien saanndsten nou-
dattamisen varmistaminen tyopaikoilla ja parantaa tyoolosuhteita ja tyoymparistoa tyosuoje-
lun viranomaisvalvonnan ja tyopaikan tyonantajan ja tyontekijoiden yhteistoiminnan avulla.
Yhteistoiminnan tavoitteena on vuorovaikutuksen edistaminen tyonantajan ja tyontekijoiden
valilla ja tehda mahdolliseksi tyontekijoiden vaikuttaminen ja osallistuminen tyopaikan tur-
vallisuutta ja terveellisyytta kasitteleviin asioihin. Tyontekijaa edustavalla tyosuojeluvaltuu-
tetulla on oikeus osallistua asian kasittelyyn tyontekijan pyynnosta. Yhteistoimintalain
2007/334 mukaisesti yhteistoiminta toteutetaan yrityksen toimintaorganisaation puitteissa,
henkiloston edustajien kuten luottamusmiehen ja tyonantajan kesken. Tyonantajan tulee
kasitella yhteistoimintaneuvotteluissa tyohonoton periaatteet, tietyt yksityisyyden suojaan

liittyvat asiat, koulutustavoitteet, henkilostosuunnitelma ja seka tasa-arvosuunnitelma. Kou-
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lutustavoitteissa ja suunnitelmassa tulee kayda ilmi yrityksen henkilostorakenteen ja maaran
ohella periaatteet erilaisten tyosuhdemuotojen kaytosta seka arvio tyontekijoiden ammatilli-
sen osaamisen vaatimuksissa tapahtuvista muutoksista ja niiden syista seka tahan arvioon

perustuvat koulutustavoitteet. (Tyosuojelun valvontalaki 2006; Yhteistoimintalaki 2007)

Tyoterveyshuoltolain 2001/1383 tarkoituksena on tyontekijan, tyonantajan ja tyoterveys-
huollon kanssa edistaa yhdessa tyohon liittyvien tapaturmien ja sairauksien ehkaisya, tyoym-
pariston terveellisyytta/turvallisuutta, tyontekijoiden tyo- ja toimintakykya seka tyoyhteison
toimintaa. Tyonantajan tulee toimia yhteistyossa tyontekijoiden tai heidan edustajiensa kans-
sa asioissa, jotka liittyvat tyopaikan tyoterveyshuollon jarjestamisen suuntaviivoihin ja toi-
minnan suunnitteluun. Tyonantajalla on oltava tyoterveyshuollosta kirjallinen toimintasuunni-
telma, jossa tulee ilmeta tyoterveyshuollon tavoitteet, tyopaikan toimenpiteet ja tarpeet.
Tyoeldkelain 2002/242 mukaisesti tyonantajan on jarjestettava ja kustannettava jokaiselle
tyontekijalleen tyoelakelain edellyttamat vahimmaisvaatimukset tayttava elaketurva. Tyon-
tekijalla on velvollisuus osallistua elaketurvansa kustantamiseen tyontekijan tyoelakevakuu-
tusmaksulla. Tyontekijalla on oikeus jaada vanhuuselakkeelle 63-68 vuoden ian tayttamista
seuraavan kalenterikuukauden alusta. Laissa maaritellaan myos tyokyvyttomyyselakkeen edel-
lytykset: Tyontekijalla on oikeus tyokyvyttomyyselakkeeseen, jos hanen tyokykynsa arvioidaan
olevan heikentynyt vian, vamman tai sairauden vuoksi vahintaan kahdella viidesosalla yhta-

jaksoisesti ainakin vuoden ajan. (Tyoterveyshuoltolaki 2001; Tyoelakelaki 2002)

Tasa-arvolain tarkoituksena on estaa sukupuoleen perustuvaa syrjintaa ja edistaa miesten ja
naisten valista tasa-arvoa seka parantaa naisten asemaa tyoelamassa. Jokaisen tyonantajan
tulee tyoelamassa edistaa sukupuolten tasa-arvoa suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti. Tyo-
olot tulee kehittaa sellaisiksi, etta ne soveltuvat seka naisille etta miehille, ja helpottaa
miesten ja naisten osalta tyoelaman ja perhe-elaman yhteensovittamista. Jos tyonantajan
tyosuhteessa olevan henkiloston maara on saannollisesti vahintaan 30 tyontekijaa, tyonanta-
jan tulee sisallyttaa vuosittain laadittavaan henkilosto- ja koulutussuunnitelmaan tai tyosuo-
jelun toimintaohjelmaan toimenpiteet naisten ja miesten tasa-arvon toteutumisen joudutta-

miseksi tyopaikoilla. (Tasa-arvolaki 1986)

2.4  Tyohyvinvointitutkimuksen varhaisempia teoreettisia viitekehyksia

Seuraavaksi esitetaan kaksi tyotyytyvaisyysteoriaa: Herzbergin kahden faktorin teoria, joka on
todennakoisesti lansimaisista tyotyytyvaisyysteorioista tutkituin ja tunnetuin. Tama teoria

edustaa nakemysta jossa tyytyvaisyys tyossa ja tyytymattomyys tyossa ovat riippuvaisia eri
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tutkimusta ja nakemysta luovasta ja henkiseen kasvuun pystyvasta ihmisesta.

Herzbergin kahden faktorin tyotyytyvaisyysteoria oli ensimmainen keskeinen teoria, jossa
kiinnitettiin huomiota itse tyon motivationaaliseen potentiaaliin. Herzbergin mukaisesti keino
motivoida ihmista tekemaan tyonsa hyvin on tarjota hanelle hyva tyo tehtavaksi. Herzberg
jakoi tyon ja tyoympariston piirteet kahteen laajaan luokkaan: Motivaatiotekijoihin: 1) mie-
lenkiinto itse tyohon ja tyotehtavaan, 2) menestyminen ja patemisen mahdollisuudet tyossa,
3) ylenemismahdollisuus ammattihierarkiassa, 4) vastuu, 5) kehittymismahdollisuudet tyossa,
6) tyosuorituksen arvostaminen ja tunnustuksen saaminen muilta. Motivaatiotekijoilla tarkoi-
hin: 1) suhteet tyotovereihin, 2) tyon suunnittelu ja tekninen johto, 3) yrityksen toiminta- ja
henkilostopolitiikka, 4) ulkoiset tyoolosuhteet, 5) palkka, 6) yksityiselaman tyolle asettamat
vaatimukset, 7) tyon ulkoiset arvostuksen symbolit, 8) tyosuhteen varmuus. Herzbergin mu-
kaan hygieniatekijat eivat voi lisata tyotyytyvaisyytta, mutta sen sijaan puuttuessaan voivat
aiheuttaa tyotyytymattomyytta. (Hakanen 2009, 27-28.; Herzberg 1959, 113-119.)

Kahden faktorin tyotyytyvaisyysteoria on, kuten jo nimestakin on paateltavissa moniulottei-
nen, koska se olettaa etta tietyn tyyppiset tyon piirteet synnyttavat tyytyvaisyytta ja moti-
vaatiota, kun taas toisen tyyppiset aiheuttavat tyytymattomyytta. Nain olettaen tyytyvaisyys -
tyytymattomyys eivat ole toistensa vastakohtia eivatka saman jatkumon aaripaita. (Hakanen
2009, 28.) Tyytymattomyyden poistaminen ei merkittavasti vaikuta tyotyytyvaisyyteen, koska
naihin ilmioihin vaikuttavat eri tekijat. Herzbergin mukaan tyytymattomyytta pystytaan va-
hentamaan korjaamalla hygieniatekijoita, jotka liittyvat tyoolosuhteisiin ja tyosta saatavaan
toimeentuloon. Olosuhteisiin ja toimeentuloon vaikuttamalla luodaan viihtyvyytta tyossa,
mutta se ei viela paranna tyosuorituksen maaraa ja laatua. Naihin tuloksiin paastaan vasta
lisaamalla tyotyytyvaisyytta. Tyomotivaation lisaaminen vaatii usein tyon sisallollista muutos-
ta. Tyotyytyvaisyys riippuu tyontekijan ammatillisesta kehittymisesta, tyon haasteellisuudes-

ta, seka tuloksen ja tunnustuksen saamisesta. (Herzberg 1959)

Maslowin tarvehierarkian mukaisesti ihmisten tarpeet muodostuvat tietynlaisesta hierarkias-
ta. Tama Maslowin kehittama motivaatioteoria muodostuu yksilon viiden perustarpeen hierar-
kiasta, niin sanotusta Maslowin portaista joka muodostuu alhaalta ylospain seuraavassa jarjes-
tyksessa. 1. fysiologiset tarpeet, 2. turvallisuuden tarve, 3. laheisyyden tarve, 4. arvostuksen

tarve, 5. itsensa toteuttamisen tarve. Maslowin mukaan korkeinta tarvehierarkian porrasta on
mahdotonta saavuttaa jos alemman tarvehierarkian portaan tavoitetta ei ole ensin tavoitettu.
Maslowin mukaan ihmisen perustavimmat tarpeet ovat fysiologisia ja ylimpina tavoitteena on

itsensa toteuttamisen motiivi. Ihmisen tarve ymmarretaan sisaisena tilana, jonka tyydyttamis-
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ta seuraa tyytyvaisyys jonka tavoittelu motivoi ihmista. (Otala & Ahonen 2005, 21; Rauramo
2004, 33.)

Portaiden alimman tason tarpeisiin kuuluvat ihmisen fysiologiset tarpeet: terveys, fyysinen
kunto ja jaksaminen. Toisella tasolla tarpeet liittyvat turvallisuuteen. Tyon tulee olla turval-
lista, esimeriksi tyoympariston ja tyovalineiden osalta. Myos henkisesti turvallinen tyoympa-
risto on tarkeaa, tassa korostuu se, ettei tyopaikalla ole kiusaamista ja tyopaikan toiminta ja
periaatteet ovat selkeat. Luottamus tyopaikan sailymiseen on henkisesti iso tekija turvallisen
tyoympariston luomisessa. Kolmannen tason tarpeet kuuluvat laheisyyteen ja tyontekijan
tahtoon kuulua tyoyhteisoon. Yhteisollisyys tukee tyossa jaksamista ja tyohon sitoutumista.
(Rauramo 2004, 33.)

Portaiden neljannella tasolla ovat arvostuksen tarpeet. Talla tasolla korostuu seka itsensa
arvostaminen etta muiden taholta osoitettu arvostus. Ihmisella on halu kokea itsensa, oman
osaamisensa kuin myos oman tyonsa arvostetuksi. Viidennella, korkeimmalla tasolla tarpeet
muodostuvat itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeista, joita ovat muun muassa halu kehittaa
toimintaansa ja itseaan, luovuus seka halu saavuttaa elamassaan asetettuja paamaaria. Tahan
tasoon kuuluvat myos omat arvot, motiivit ja sisainen energia jotka ohjaavat ihmisen innos-

tusta ja sitoutumista. (Rauramo 2004, 39.)

2.5 Tyon vaatimusten - tyon voimavarojen (TV-TV) malli

Tassa luvussa esitetaan tyon vaatimusten - tyon voimavarojen malli joka edustaa taman vuosi-
tuhannen tyohyvinvoinnin tutkimusta joka on alkanut kiinnittamaan enemman huomiota tyon
voimavaroja tuottaviin piirteisiin. Tyohyvinvointia on tutkittu vilkkaasti jo kolmenkymmenen
vuoden ajan. Tavallisesti nakokulma on rajoittunut tyohyvinvoinnin negatiivisten puolien tar-
kasteluun, eli toisin sanoen tyopahoinvoinnin, tarkasteluun. Huomattavasti vahemman on
tutkittu tyossa esiintyvaa positiivista hyvinvointia, jolloin ongelmaksi muodostuu se, etta ta-
mansuuntainen tutkimus on antanut kovin yksipuolisen kuvan tyohyvinvoinnista. Eraana syyna
sithen, etta tutkimus on painottunut tyopahoinvoinnin tutkimiseen, voidaan pitaa positiivisen
tyohyvinvoinnin kasitteiden ja tutkimusmenetelmien puuttumista. Uusin positiivisen tyohyvin-
voinnin kasite on tyon imu (work engagement), joka on kehitetty tyouupumuksen kasitteelli-
seksi vastakohdaksi.(Hakanen 2005, 27, 227-229.)

Tutkija Jari Hakanen esittaa (2005) tyon vaatimusten - tyon voimavarojen mallin johon liittyy
kaksi perusolettamusta. Ensinnakin riippumatta siita, missa organisaatiossa tai ammatissa

tyontekija tyoskentelee, kaksi laajaa tyon piirteitten luokkaa voidaan erottaa: tyon vaatimuk-
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set ja tyon voimavarat. Vaikka jokaisessa ammatissa on yleisten vaatimusten ja voimavarojen
lisaksi joitain erityisia vaatimuksia ja voimavaroja, voidaan kuitenkin naiden yleisten luokkien
avulla kuvata minka tahansa tyon ja tyoolojen olennaiset psykososiaaliset piirteet. Tyon vaa-
timusten - tyon voimavarojen malli on perinteisia tyostressimalleja kokonaisvaltaisempi mah-
dollistaessaan monien erilaisten tyon vaatimusten ja voimavarojen samanaikaisen huomioon
ottamisen tutkimusmalleissa. Lisaksi TV-TV mallissa voidaan tarkastella samanaikaisesti tyo-
hyvinvointia kuluttavia ja sita edistavia prosesseja. TV-TV mallin innovatiivisuus piilee siina,
etta tyohyvinvointiprosessin negatiiviset ja positiiviset puolet yhdistetaan samaan tarkaste-
luun ja erityisesti myonteinen motivaatioprosessi nostetaan esiin. (Hakanen 2005, 254, 285;
Hakanen 2009, 49.) Tahan perustuen tyon vaatimukset - tyon voimavarat malli toimii opinnay-

tetyon teoreettisena viitekehyksena.

Tyon vaatimukset viittaavat niihin tyon psykologisiin, fyysisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin
piirteisiin, jotka edellyttavat fyysisten ja/ tai psyykkisten, kuten kognitiivisten tai emotionaa-
listen ponnistelujen yllapitamista ja joihin tasta syysta liittyy fyysisia ja psykologisia kustan-
nuksia. Vaikkakin on ehdotettu, etta tyon vaatimukset kuvaisivat enemman tyon haasteelli-
suutta kuin sen stressaavia puolia, vaatimukset voivat kehittya stressitekijoiksi tilanteissa,
jotka edellyttavat kovia ponnisteluja odotetun suoritustason yllapitamiseksi ja joista voi ai-
heutua kielteisia seurauksia, kuten ahdistuneisuutta, masentuneisuutta tai tyouupumusta.
(Hakanen 2005, 255.)

Tyon voimavarat viittaavat niihin tyon psykologisiin, fyysisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin
piirteisiin, jotka (1) voivat auttaa vahentamaan tyossa koettuja vaatimuksia ja niihin liittyvia
psykologisia ja fysiologisia kustannuksia, jotka (2) ovat tarkoituksenmukaisia tyon tavoitteiden
saavuttamisessa ja jotka (3) voivat edesauttaa henkilokohtaista kasvua, oppimista ja kehitty-
mista tyossa. Nain ollen tyon voimavarat eivat ole tarpeellisia ainoastaan asioiden tekemisen
kannalta ja tyon vaatimusten kohtaamiseen, vaan ne ovat myos itsessaan arvokkaita. (Haka-
nen 2005, 255.)

Toinen tyon vaatimusten - tyon voimavarojen mallin oletus on, etta tyon vaatimukset ja voi-
mavarat voisivat myotavaikuttaa kahteen osittain erilliseen mutta rinnakkaiseen hyvinvointi-
prosessiin. 1) energiapolkuun jossa tyon korkeat vaatimukset voivat johtaa tyouupumukseen
ja tyouupumus edelleen heikentyneeseen tyokykyyn ja terveyteen seka 2) motivaatiopolkuun,
jossa tyon erilaiset voimavaratekijat selittavat tyon imua, joka edelleen johtaa vahaisempiin

aikomuksiin vetaytya tyosta. (Hakanen 2005, 255.)

Energiapolkua voidaan perustella useista eri lahtokohdista. On muun muassa esitetty malli,
jossa tiettyjen tyon vaatimusten lasnaolo tyossa (esimerkiksi tyon maaran kuormittavuus ja

ihmissuhderistiriidat) seka tiettyjen tyon voimavarojen puuttuminen (kuten esimerkiksi sosi-
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aalinen tuki, itsenaisyys ja osallistuminen paatoksentekoon) ennustavat tyouupumusta. Tyo-
uupumuksen oletetaan edelleen johtavan erilaisiin kielteisiin seuraamuksiin, kuten fyysiseen
sairauteen, poissaoloihin, heikentyneeseen organisaation sitoutumiseen ja tyopaikan vaihta-
miseen. (Hakanen 2005, 255.) Tyon vaatimuksista tyouupumuksen kautta heikentyneeseen
terveydentilaan voidaan kuvailla myos Robert Hockeyn kaksitasoisen korvaavan saatelyhallin-
nan mallin avulla. Malli esittaa viitekehyksen tyosta suoriutumista koskevien vaikutusten selit-
tamiseksi silloin, kun tyo on erittain vaativaa. Stressia kokevat tyontekijat joutuvat vaihto-
kauppa- tai kompromissitilanteeseen, jossa heidan on tasapainoiltava ensisijaisen tyosuoritus-
ta koskevan tavoitteen suojelemisen(hyodyt) ja tehtavan vaatimien henkisten ponnistelu-
jen(kustannukset) tason valilla. Stressitilanteessa tyontekijan on mahdollista kayttaa ponnis-
telun astetta korvaavana hallinnan valineena ja joko a)valittava tyosuorituksen suojelemisen
strategia ja yllapidettava korkeaa tavoitetasoa, vaikka se aiheuttaakin ylimaaraisia kustan-
nuksia itselle tai b)hyvaksyttava ulkoisen tyosuorituksen tason lasku, jolloin henkiset kustan-
nukset eivat kasva. (Hakanen 2005, 256; Hockey, 2000)

Tavanomaisissa tyooloissa, jossa normaalisti tarvitaan vain matalatasoista rutiininomaista
saatelya, tyosuoritus pysyy vakiona ja tyontekijan energiavarantojen rajoissa. Vakavampia
ongelmia syntyy, kun ulkoiset vaatimukset ovat niin suuria, ettei tilanteesta selvita vahaisilla
ponnistelujen lisaamisilla. Korkeamman tason ponnisteluihin perustuvassa saatelyssa on tar-
jolla kaksi vaihtoehtoa. Kuormittavan selviytymisen muodossa aktiivisen selviytymisen muo-
don maksimaalisia ponnisteluja on mahdollisuus edelleen lisata. Lisaantyneet tyon vaatimuk-
set ovat kohdattavissa mutta tama kuitenkin perustuu ainoastaan ylimaaraisten voimavarojen
lisaamiseen joka ei valttamatta ole viela haitallista mutta ponnistelujen subjektiiviset rajat
voivat ylittya milla voi jo olla haitallisia seurauksia tyontekijalle. Kuormittavan selviytymisen
malliin liittyy tunnetiloja, kuten vasymysta ja ahdistuneisuutta mutta myos sympaattisen
hermoston lisaantynytta aktiivisuutta, joka voi pitkalla aikavalilla lisata sairauksien riskeja.
Toinen vaihtoehtoinen malli voimavarat ylittaville tyon vaatimuksille on passiivisen selviyty-
misen muoto milla tarkoitetaan tyotavoitteista tinkimista, esimerkiksi tasmallisyytta tai no-
peutta vahentamalla. Aaritilanteissa tyontekija voi vetaytya kokonaan pyrkimyksesta saavut-
taa tyotehtavien tavoitteet. Vaikka tama toimintamalli voi auttaa kamppailussa ylikuormitta-
van tyotilanteen aiheuttamaa stressia vastaan, silla voi olla kuitenkin haitallisia vaikutuksia
tyontekijan mielenterveyteen, kuten masentuneisuuteen, tai heikentyneeseen suoriutumiseen
tyossa. (Hakanen 2005, 256-257.)

Tyon motivaatiopolun oletuksena on, etta tyossa esiintyvat erilaiset voimavarat vaikuttavat
positiivisesti tyon imun valityksella tyohon ja tyopaikkaan sitoutumiseen. Tyossa esiintyvat
voimavarat voivat edistaa tyon sisaista motivaatiota eli tyontekijan oppimista, henkista kas-
vua ja kehittymista, mutta ne voivat lisata myos ulkoista tyomotivaatiota, koska niista on

valineellista hyotya ja apua tyon tavoitteiden saavuttamisessa. Tyon voimavarat lisaavat myos
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ulkoista motivaatiota, silla monia arvostettuja voimavaroja tarjoavat tyoymparistot edistavat
tyotehtavissa tarvittavia taitoja ja tyontekijan halukkuutta omistautua tyolleen. Tamankaltai-
sessa tyossa on todennakoista, etta tyo tulee hyvin suoritetuksi ja tyon tavoite saavutetaan.
Molemmissa tapauksissa, oli kyseessa sitten inhimillisten perustarpeiden tyydyttymi-
nen(sisainen motivaatio) tai tyon tarpeiden saavuttaminen (ulkoinen motivaatio), lopputulos
on myonteinen ja tyon imu, myonteinen tyota koskeva tayttymisen tila, todennakoisesti tulee
lisaantymaan. Todennakoisesti on myos odotettavissa etta tyon imua kokevat tyontekijat ha-
luavat todennakoisemmin pysya nykyisessa tyossaan ja tyopaikassaan, koska tyopaikka tarjoaa
voimavaroja, jotka seka auttavat paamaarien tavoittamisessa tyossa, seka mahdollistavat

henkilokohtaisen kasvun, oppimisen ja kehittymisen tyossa. (Hakanen 2005, 257-258.)

Tyon imua voidaan pitaa aidosti myonteisena tyohyvinvointia kuvaavana tilana (Hakanen
2004, 14). Kasitteena tyon imu on melko uusi ja sen ollut 2000- luvulla kasvavan mielenkiin-
non kohteena tyohyvinvointitutkimuksessa. Tyon imu maaritellaan suhteellisen pysyvaksi ja
myonteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi, jossa tyontekijan kokemusta kuvataan tarmokkuute-
na, omistautumisena ja seka tyohon uppoutumisena. Tarmokkuudella kuvataan energisyytta,
vireytta ja sinnikkyytta toissa, seka halukkuutta panostaa tyohon. Omistautumisella tarkoite-
taan tyon kokemista merkitykselliseksi, haasteelliseksi ja inspiroivaksi seka ylpeyden ja innos-
tuneisuuden kokemiseksi. Uppoutumisella tarkoitetaan syvaa keskittymista, joka tuottaa nau-
tintoa ja josta voi olla vaikea irrottautua. (Makikangas, Feldt & Kinnunen 2005; Hakanen
2005, 229.)

Tyon imun maarittelemiseen on kaytetty kahta eri tapaa. Tyon imu voidaan maaritella tyo-
uupumuksen vastakohdaksi tai sitten voidaan ajatella tyouupumuksen ja tyon imun olevan
vastakkaisia mutta toisistaan erillisia ilmioita. (Makikangas ym. 2005)Tyon imun kasitteella on
myos yhteyksia tyon ilon kasitteeseen, johon kuuluu tyon merkityksellisyyden ja sitoutunei-
suuden kokemukset seka viihtyminen tyossa. Myos virtauksen kokemus(”flow”) on tyon imun
sukulaiskasite joka liittyy vahvasti tyon imun uppoutumista kuvaavaan osa- alueeseen. Vir-
tauskokemus on kokemus voimakkaasta tehtavaan keskittymisesta jolloin ajan ja paikan taju
voi heikentya, kuvaten samaa kuin tyohon uppoutuminen. Erottavana tekijana on kuitenkin

kokemuksen kesto: tyon imu ymmarretaan pysyvammaksi tilaksi. (Makikangas ym. 2005)

2.6  Tyovakivalta ja sen vaikutukset tyohyvinvointiin

Tyovakivallalle on olemassa monia eri maaritelmia. Usein selvityksissa ja tutkimuksissa (ks.
Isotalus 2002; Heiskanen 2005) viitataan Euroopan komission toimeksiannosta tehtyyn tutki-

mukseen ja siina kaytettyyn valjaan maaritelmaan jossa tyovakivallalla tarkoitetaan tapahtu-
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mia, joissa henkiloita loukataan verbaalisesti, uhkaillaan tai pahoinpidellaan heidan tyohonsa
liittyvissa oloissa ja jotka suoraan tai epasuorasti vaarantavat heidan turvallisuutensa, hyvin-

vointinsa tai terveytensa. ( Di Martino, Hoel & Cooper 2003)

Tyossa, tyomatkalla tai muussa tyohon liittyvissa olosuhteissa tapahtuvat vakivalta- ja uhka-
tapaukset luetaan tyovakivallaksi. Suoraan tyontekijaan ja hanen perheeseensa tai laheisiin
kohdistuva vakivalta luetaan myos tyovakivallaksi. Puumi (2009, 3) esittaa tyopaikkavakivallan
ilmenevan yleisimmin uhkaavana kayttaytymisena kuten esimerkiksi huutamisena tai tavaroi-
den heittelemisena, telehairikointina, ahdisteluna ja pelotteluna seka fyysisena vakivaltana

kuten huitomisena, lyomisena ja potkimisena.

Suomalaisten kokema vakivalta on vahentynyt viime vuosikymmenina. Tyovakivalta on kuiten-
kin vakivallan muodoista ainoa, jonka maara on kasvanut 1980- luvulta aina 2000- luvulle
saakka. Viime vuosina tyovakivallan on kuitenkin todettu jopa vahentyneen. Vuonna 2007
tyossa kayvista oli kokenut jonkinlaista tyovakivaltaa vahintaan kerran. Tyovakivaltaa oli yli-
voimaisesti koettu eniten terveyden- ja sairaanhoitotyon ammateissa toimivien joukossa.
Edella mainituissa ammateissa jopa joka kolmas oli kokenut tyovakivaltaa jos mukaan laske-
taan sosiaaliala. Naiset kokevat selvasti miehia enemman vakivaltaa tyossaan. Sukupuolten
valinen ero johtuu vakivallan keskittymisista ammatteihin jotka ovat naisvoittoisia. Sosiaali-
ja terveydenhuollossa tyoskentelevista on noin 90 prosenttia naisia. Riskiammateissa, johon
sosiaali- ja terveysala luokitellaan, kohtaavat miehet joissain ammateissa vakivaltaa useam-
min kuin naiset. Tama korostuu erityisesti sosiaalialan ammateissa, joka on viite siita, etta
naissa ammateissa tyoskenteleville miehille kertyy kontrollitehtavia, joissa vakivallan riski on
suurempi. (Piispa & Hulkko 2009)

Kiire ja tyopaineet seka henkilokuntavaje saattavat aiheuttaa tyoturvallisuusasioiden unoh-
tamisen ja tasta syysta vaikeita asiakkaita tai potilaita joudutaan hoitamaan yksin. Nama
tilanteet saattavat lisata vakivallan riskia tyossa. Lisaksi tyoelama on sukupuolen mukaisesti
eriytynytta. Ammatit ovat siis jakautuneet perinteisesti miesten ja naisten toihin. Pidetaan
ilmeisena etta tallainen jakautuminen ulottuu myos tyovakivallan kokemuksiin, koska naisille
tyypillisissa sosiaali- ja terveydenhuollon ammateissa esiintyy runsaasti vakivaltaa. Naille
ammateille on myos tyypillista tyontekijoiden tyoviihtyvyytta haittaavat kiusaaminen ja hai-
rinta seka kiire ja tyopaineet, jotka omalta osaltaan lisaavat tyovakivallan riskia ja heikenta-

vat osaltaan tyohyvinvointia. (Piispa & Hulkko 2009)

Tyo- ja elinkeinoministeriossa vuonna 2010 tehdyn tyoolobarometrin mukaan suoranaista va-
kivaltaa koetaan kuntasektorilla kaksi kertaa enemman kuin millaan muulla sektorilla. Yksityi-

seen palvelusektoriinkin verrattuna maara on melkein kolminkertainen ja teollisuuteen ver-
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rattuna yli kymmenkertainen. Paaosassa on asiakkaiden taholta tullut vakivalta, silla tyokave-
reiden valinen vakivalta on vahaista (1-2 %) kaikilla sektoreilla. (Ylostalo & Jukka 2011)
Kuntatyontekijoiden vakivaltakokemukset ovat pysyneet vuoden 2010 aikana korkealla tasol-
la. Henkilokohtaisia vakivallan kohteeksi joutumisen kokemuksia kuntasektorilla tyoskentele-
vista on 16 prosentilla. Asiakkaan/potilaan suunnalta aiheutettua vakivaltaa tai sen uhkaa
esiintyy huomattavasti yleisemmin, ja havainnot ovat jonkin verran lisaantyneet. Asiakkaan
taholta suuntautuva vakivalta tyopaikalla on yleisinta seka terveystoimessa etta sosiaalitoi-

messa. Nailla toimialoilla se on myos yleistynyt viime vuosina. (Ylostalo & Jukka 2011)

2.6.1  Vakivalta ja sen vaikutukset terveydenhuollossa

Terveydenhuollossa aiheuttavat huolta sekavat tai psyykkiset sairaat potilaat, joiden kayttay-
tymiseen liittyy arvaamattomuus. Sairaaloiden paivystyspoliklinikoilla tehdyn tutkimuksen
mukaisesti suurimpina riskiryhmina pidetaan huumeidenkayttajia seka alkoholin ja laakkeiden
sekakayttajia. Seuraaviksi suurimmat riskiryhmat olivat alkoholin kayttajat ja psykiatriset

potilaat. (Rasimus 2002)

Erityishuomiota vaativat ryhmat vaihtelevat luonnollisesti tarkasteltavan tyopaikan mukaises-
ti. Esimerkiksi muistihairioita sairastavat potilaat, joiden kayttaytymisen saately ja hallinta
on hallitsematonta, ovat nyky- yhteiskunnassa kasvava ja ennakoinnin kannalta erityishuomio-
ta vaativa potilasryhma. Monet asiat, kuten erimielisyydet ja ristiriidat seka erimielisyydet
potilaiden kanssa voivat karjistaa tilanteita akillisesti. Potilaan poikkeavan tai aggressiivisen
kayttaytymisen taustalla voi olla esimerkiksi stressi, jarkyttyneisyys, pitkat jonotusajat tai
epaasiallinen kohtelu. Vakivallan uhkaa, hairioita tai jopa vakivaltaa saattavat myos aiheuttaa
potilaiden seuralaiset tai kokonaan ulkopuoliset, jotka ovat paasseet jostain syysta tyotiloi-
hin. (Saarela 2004, 97.)

Uhka- tai vakivaltatilanne on kohteen kannalta aina pelottava ja jarkyttava kokemus. Pelkan
uhkan olemassaolo voi aiheuttaa pitkaaikaisia pelko- ja ahdistustiloja ja vaikuttaa uhrin tyo-
suoritukseen, tyoviihtyvyyteen, tyomotivaatioon ja tyossa jaksamiseen. Vaikutukset vapaa-
ajan hyvinvointiin voivat myos olla uhattuna. Fyysisten vammojen lisaksi psyykkiset vauriot
saattavat vaatia pitkaa hoitoa. Syntyneet vammat voivat aiheuttaa jopa pysyvaa tyokyvytto-

myytta tai jopa kuoleman. (Puumi 2009,4.)

Pitkanen (2003) on tutkinut potilaiden hoitajiin kohdistamaa vakivaltaa psykiatrisessa hoito-
tyossa. Tutkimustulosten mukaan psykiatristen potilaiden hoitajiin kohdistama vakivalta ilme-

nee muun muassa verbaalisena vakivaltana, fyysisena vakivaltana ja paikkojen rikkomisena.



22

Vakivallan uhka aiheuttaa hoitajissa varuillaanoloa, stressia, pelkoa seka tyomotivaation las-
kua. Vakivaltatilanne aiheuttaa puolestaan erilaisia fyysisia ja psyykkisia tuntemuksia. Naita
tuntemuksia ovat muun muassa tarina, hikoilu ja voimattomuus seka kiukku, viha, pelko, ha-
pea ja syyllisyys. Vakivalta ja sen uhka vaikuttavat usealla tavalla vakivallan uhriin ja tyoyh-

teison toimintaan.

Tyovakivalta- ja sen uhka on myos tyoyhteison kannalta valillinen vaikuttaja. Vakivalta vai-
kuttaa muidenkin kuin asianosaisten tyopanokseen ja tyossa jaksamiseen ja voi huonontaa
tyoilmapiiria. Vakivalta- ja uhkatilanteet edellyttavat usein muutoksia tyojarjestelyihin ja
voivat heikentaa perustehtavansuorittamista. Tyovakivallalla on myos tyonantajan kannalta
merkitysta. Vakivalta voivat vaikeuttaa rekrytointia, lisata tyontekijoiden vaihtuvuutta, hei-
kentaa tyon tuloksellisuutta ja aiheuttaa taloudellisia menetyksia. Vakivallalla on myos ikavia
seurauksia asiakkaille/potilaille. Vakivalta on uhka heidan turvallisuudelleen seka viihtyvyy-
delleen. Se myos vaikuttaa tyopaikan imagoon negatiivisesti mutta toisaalta asiakkaiden/
potilaiden turvattomuuden tunne saattaa heijastua tyopaikan ilmapiiriin ja voi lisata konflik-

teja ja hairiotilanteita. (Puumi 2009, 4.)

2.6.2 Tyovakivalta ja lainsaadanto

taan tulee varautua ennaltaehkaisevalla toiminnalla esimerkiksi tyota organisoimalla ja huo-
mioimalla tyoympariston turvallisuusseikat. Vakivallan riskia pyritaan vahentamaan muun
muassa tyoympariston viihtyvyydella seka ammattitaitoisella henkilokunnalla ja heidan kou-
luttamisella vakivaltatilanteita varten. Tyontekijoilla on oikeus turvalliseen tyohon ja tyo-
paikkaan joka eivat saa vaarantaa fyysista tai henkista terveytta. Tama on lainsaadannossa

huomioitu muun seuraavilla keskeisilla lainsaadannollisilla perusteilla.

Tyoturvallisuuslaki(738/2002) asettaa tyonantajalle vastuun tyontekijoidensa turvallisuudes-
ta ja terveydesta tyossa. Tyonantajan tulee huolehtia tyon terveys- ja turvallisuusvaarojen
arvioinnista, ehkaisysta ja turvallisuuden kehittamisesta tyopaikalla. Ty0ssa, jossa on ilmei-
nen vakivallan uhka, tyo ja tyoolosuhteet on jarjestettava niin, etta vakivallan uhka ja vaki-
valtatilanteet ehkaistaan mahdollisuuksien mukaan ennalta. Tama tarkoittaa sita, etta tyo-
paikalla on oltava muun muassa vakivallan torjumiseen tai rajoittamiseen tarvittavat turvalli-
suusjarjestelyt tai laitteet seka mahdollisuus avun halyttamiseen. Tyonantajan velvoitteena
on myos laatia menettelytapaohjeet, jotka sisaltavat ennaltaehkaisyyn tahtaavat toimenpi-
teet seka ohjeet vakivaltatilanteiden kohtaamisen hallitsemiseksi. Kaytannossa tama on riski-

analyysiin perustuva turvallisuussuunnitelma, jossa maaritellaan kaikki tyohon liittyvat mah-



23

dolliset riskit ja uhat. Laki velvoittaa tyonantajan puuttumaan ja toimenpiteisiin ryhtymiseen
kun tyontekijaan kohdistuu hairintaa. Tyonantajan tulee huolehtia myos tyontekijan pereh-
dyttamisesta tyohon ja tyopaikan olosuhteisiin seka tyoterveyshuoltoa koskeviin jarjestelyi-
hin. (Tyoturvallisuuslaki 2002; Lehesto, Koivunen & Jaakkola 2004, 141-142.)

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa myos tyontekijaa noudattamaan maarayksia ja ohjeita, toimi-
maan huolellisesti ja varovaisuutta noudattaen. Lisaksi tyontekijan on ilmoitettava tyonanta-
jalle ja tyosuojeluvaltuutetulle havaitsemistaan epakohdista ja vaaroista. Tyontekijan on
otettava oman turvallisuutensa lisaksi huomioon myos muiden turvallisuus. Tyontekijalla on
myos mahdollisuus kieltaytya tyostaan, jos siita voi aiheutua vakavaa vaaraa omalle tai mui-
den tyontekijoiden hengelle tai terveydelle. (Tyoturvallisuuslaki 2002; Saloheimo 2006, 228-
229)

Tyoterveyshuoltolaki(1383/2001) maaraa tyonantajan jarjestettavaksi tyontekijalle mahdol-
lisuuden tyoterveyshuoltoon. Tyoterveyshuoltoon kuuluu tyon ja tyoolosuhteiden turvallisuu-
den ja terveellisyyden selvittaminen ja arviointi toistuvin tyopaikkakaynnein. Talloin on huo-
mioitava muun muassa tapaturma- ja vakivaltavaara. Tyoterveyshuollon tehtavaksi on lisaksi
saadetty toimenpide- ehdotusten tekeminen tyon terveellisyyden ja turvallisuuden parantami-
seksi seka toimenpide- ehdotusten toteutumisen seuranta. Lain tarkoituksena on edistaa tyo-
hon liittyvien tapaturmien ja sairauksien ehkaisya ja tukea tyontekijan jaksamista ja turvalli-

suutta. (Tyoterveyshuoltolaki 2001)

Pelastuslain(462/2003) mukaan rakennuksen omistaja ja haltija, teollisuus- ja liiketoiminnan
harjoittaja, virasto, laitos tai muu yhteiso on velvollinen varautumaan asianomaisessa koh-
teessa olevien henkiloiden ja omaisuuden seka ympariston suojaamiseen vaaratilanteissa seka
sellaisiin pelastustoimenpiteisiin, joihin he omatoimisesti kykenevat. Laki velvoittaa laati-
maan kirjallisen pelastussuunnitelman vaaratilanteiden varalta ja pitamaan sen ajan tasalla.
(Pelastuslaki 2003)

Rikoslaki (578/95), jarjestyslaki (612/03) ja pakkokeinolaki (615/02) sisaltavat

keskeiset henkiloturvallisuuteen liittyvat saadokset. Rikoslaissa muun muassa mainitaan ihmi-
sen oikeus puolustautua aloitetun tai valittomasti uhkaavan hyokkayksen hatavarjeluna, kun-
han voimakeinot ovat oikein mitoitetut. (Rikoslaki 1995, Jarjestyslaki 2003 & Pakkokeinolaki
2002)
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3 TUTKIMUSYKSIKOIDEN KUVAUS JA TILASTOT

Opinnaytetyon tutkimusyksikot kuuluvat HUS:n psykiatriseen sairaalaan. Sairaalan palvelualu-
eina ovat akuuttipsykiatria, kuntoutuspsykiatria, nuorisopsykiatria, oikeuspsykiatria seka psy-
kogeriatria. Opinnaytetyon tutkimusyksikoiksi valittiin kahteen eri vastuualueeseen kuuluvat
osastot. Tassa opinnaytetyossa vastuualueista kaytetaan nimikkeita vastuualue 1 (osastot A ja
B) seka vastuualue 2(osastot C,D,E). Vastuualueen 1 perustehtavana on huolehtia alueen
ikaantyvien psyykkisista sairauksista seka siita etta neuropsykiatrisista oireista karsivat poti-
laat saavat asianmukaisen hoidon. Vastuualueella 2 tutkitaan, hoidetaan ja kuntoutetaan
Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin (HUS) Terveyden- ja Hyvinvoinnin laitoksen hoitoon
ja tutkimukseen maaraamia potilaita seka aggressioproblematiikan vuoksi vaikeahoitoisia
potilaita. Osastoille tulee potilaita seka valtion mielisairaaloista etta HUS psykiatriasta. (Vas-
tuualueen 1 kayttosuunnitelma vuodelle 2011; Vastuualueen 2 kayttosuunnitelma vuodelle

2011) Seuraavaksi esitetaan jokaisen tutkimusosaston tarkempi kuvaus.

3.1 Vastuualue 1

Osasto A on sairaalan suljettu neuropsykiatrian osasto. Potilaspaikkoja osastolla on 17. Hoito-
yksikko toimii neuropsykiatristen potilaiden tutkimus- ja hoito- osastona. Osastolla tehtavaa
hoitotyota tehdaan yksilovastuisesti ja potilaiden tarpeita huomioiden. Ymparistoltaan osasto
on selkea ja potilaiden toiminnallista ohjausta tukevaa. Hoitajien tyo sisaltaa potilaiden neu-
ropsykiatristen ongelmien selvittelya, hoitoa ja jatkohoidon jarjestelya. Potilaat tulevat osas-
tolle sairaalan muilta osastoilta seka muista HUS:n sairaaloista ja avohoidosta lahetteilla.
(HUS, Osasto A osastoesittely)

Potilaille pyritaan jarjestamaan mahdollisimman tiivis tutkimus- ja hoitojakso. Potilaan jat-
kohoito suunnitellaan niin, etta potilas olisi tyytyvainen ja hanen elamanlaatuaan edistettai-
siin. Osasto tekee yhteistyota omaisten ja kuntien palveluja jarjestavien tahojen kanssa li-
saantyvassa maarin. Hoidossa on tarkeaa varmistaa ajanmukainen laakehoito, laboratorio- ja

tarpeelliset laaketieteelliset tutkimukset. (HUS, Osasto A osastoesittely)

Osasto B on akuutti suljettu psykogeriatrinen vastaanotto- osasto. Potilaspaikkoja osastolla
on 18. Osasto toimii akuuttina tutkimus- ja hoito- osastona ensisijaisesti ikaantyneita sairaa-
lahoitoa tarvitsevia potilaita varten. Potilaiden hoidossa korostuu kuntouttava tyoote, oikea
taudinmaaritys ja ripea hoidon aloittaminen sairauden pitkittymisen ehkaisemiseksi. Osasto

toimii myos neuropsykiatrisena tutkimusyksikkona. Osaston alaisuuteen kuuluu myos psykoge-
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riatrinen poliklinikka jonka luonteeseen kuuluu olennaisesti ”jalkautuminen” avuntarpeen

lahteelle. (HUS, Osasto B osastoesittely)

Osaston hoitotyossa sovelletaan yksilovastuisen hoitotyon periaatteita, jossa kaiken toiminnan
keskiossa on potilas seka hanen voimavaransa. Hoitotyo ei ole pelkkaa auttamista, vaan ensi-
sijaisesti keskitytaan tukemaan potilasta selviytymaan omatoimisesti. Yhteistyota tehdaan eri
erityistyontekijoiden kanssa, kuten esimerkiksi toimintaterapeutit ja sosiaalityontekijat. Jo-
kaiselle potilaalle suunnitellaan hanen tarpeitaan vastaava jatkohoito, joten hoidon suunnit-
telu ja jarjestaminen on olennainen osa potilaan hoitoa. Osastolta kasin tehdaan myos koti-
kaynteja ja tutustumiskaynteja mahdollisiin jatkohoitopaikkoihin. (HUS, Osasto B osastoesit-

tely)

3.2 Vastuualue 2

Osasto C on 18-paikkainen oikeuspsykiatrinen akuuttiosasto. Osaston perustehtaviin kuuluu
hoitaa Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiriin kuuluvia oikeuspsykiatrisia potilaita seka
potilaita, jotka tarvitsevat hoitoa erityisen vaikeahoitoisuutensa vuoksi. Lisaksi osastolla suo-
ritetaan Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen maaraamia mielentilatutkimuksia. (HUS, Osasto

C osastoesittely)

Potilaiden hoitoon ohjaaminen tapahtuu Valviran toimesta, siirtona jatkohoitoon valtion mie-
lisairaaloista seka HUS- alueen muista psykiatrisista yksikoista. Oikeuspsykiatrisen potilaan
hoitopolku etenee pitkalti sen mukaan onko potilas hoidossa kriminaalistatuksella vai onko
kyseessa tahdonvastaiseen hoitoon maaratty vaikeahoitoinen potilas. Hoidon tavoitteena jo-
kaisen potilaan kohdalla on edeta portaittain osastohoitoa itsenaisempiin olosuhteisiin; sulje-
tusta osastohoidosta kuntouttaviin hoitoyksikoihin ja edelleen itsenaiseen asumiseen. Oikeus-
psykiatrisen hoidon tavoitteena on potilaan psyykkisen sairauden oireiden lievittyminen, toi-
mintakyvyn ja ihmissuhdetaitojen paraneminen seka aggressiivisen kaytoksen tunnistaminen

ja hallitseminen. (HUS, Osasto C osastoesittely)

Osasto D on suljettu 18-paikkainen oikeuspsykiatrinen kuntoutusosasto. Osaston tehtavana on
vastata Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin kriminaalipotilaiden jatkohoito- ja kuntou-

tumistarpeisiin. Osastolla tehdaan myos mielentilatutkimuksia. (HUS, Osasto D osastoesittely)

Potilaalle tehdyn hoito- ja kuntoutussuunnitelman pohjalta tapahtuu jasentynyt ja tavoitteel-
linen kuntoutus. Kuntoutus toteutetaan yhteisollisessa ja turvallisessa hoitoymparistossa poti-

laiden yksilollisyytta ja ihmisarvoa kunnioittaen. Laaketieteellisesti hoito lukeutuu psykiatri-
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seksi erikoissairaanhoidoksi, jota tukevat erilaiset tutkimukset ja tyo- ja toimintaterapiat.
Hoitotyo toteutetaan kayttamalla vastuuhoitajamallia, jossa korostuu yhteistyo potilaan,
omaisten ja jatkohoitoon osallistuvien terveydenhuollon ammattihenkiléiden kanssa. Hoito-
suunnitelmat ja niiden arvioinnit suoritetaan moniammatillisessa hoitoryhmassa. (HUS, Osasto

D osastoesittely)

Osasto E on vaikeahoitoisten potilaiden suljettu osasto. Osastolla hoidetaan HUS- alueeseen
kuuluvia potilaita. Paatehtavana osastolla on hoitaa vaikeahoitoisia potilaita. Vaikeahoitoi-
suus ilmenee muun muassa itseen tai muihin kohdistuvana vakivaltaisuutena tai sen uhkana,
vaikeana rajattomuutena tai ylivoimaisina hoidollisina ongelmina. Osaston tavoitteena on
tarjota selkea ja strukturoitu hoito. Potilaat tulevat osastolle useimmiten HUS- alueen sairaa-
loista. Osasto voi toimia myos jatkohoitopaikkana valtion sairaaloista tuleville vaikeahoitoisil-

le tai kriminaalipotilaille. (HUS, Osasto E osastoesittely)

Hoidon tavoitteet maaritellaan yksilollisesti. Usein tavoitteena on itseen tai muihin kohdistu-
van vakivallan loppuminen, impulsiivisuuden lievittyminen, psykoosioireiden vaheneminen tai
loppuminen, sairaudentunnon koheneminen ja hoitoon motivoituminen. Lisaksi pyritaan paih-

teettomyyteen. (HUS, Osasto E osastoesittely)

3.3  Tutkimusosastojen vakivaltatilastot ja tyoolobarometri

Taulukossa 1 esitetaan opinnaytetyossa mukana olleiden osastojen vakivaltatilastot vuosilta
2009 ja 2010. Kuten taulukosta saatetaan huomata, vakivaltatapausten maara kyseisilla osas-
toilla on varsin merkittava vertaillessa esimerkiksi sairaanhoitoalueen kaikkiin yksikoihin.
Vuonna 2010 kaikkien tutkimusosastojen yhteenlaskettu vakivaltatapausten maara on 63 %
kaikista vuoden aikana ilmoitetuista tapauksista. Samainen luku vuodelta 2009 on 54 %. Kuten
taulukosta voidaan paatella, lahes jokaisen tutkimusosaston vakivaltatapausten maara on
ollut kasvussa vuoteen 2009 verrattuna. On kuitenkin huomioitava etta vuositasolla tapahtu-
vat muutokset ovat monesta eri tekijoista riippuvaisia jotka vaikuttavat tilastoihin joskus
merkittavastikin. Naita ovat muun muassa se, jos osastolla on yksittainen aggressiivinen poti-

las joka aiheuttaa suuren kuormituspiikin tilastoihin jota ei valttamatta joka vuosi tapahdu.
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Taulukko 1. Tutkimusosastojen vakivaltatilastot vuosilta 2009 ja 2010

Osasto | A A B B C C D D E E sh.alue

Vast.1 Vast.1 Vast.1 Vast. 1 Vast.2 Vast.2 Vast.2 Vast.2 Vast.2 Vast.2

Vuosi | 2009 | 2010 | 2009 | 2010 | 2009 | 2010 | 2009 | 2010 | 2009 | 2010 | 2010

YHT: 53 81 27 111 |10 18 1 14 25 16 379

Lahde: Hus, Vakivalta- ja uhkatilanteiden seuranta vuosilta 2009 ja 2010 sairaanhoitoalue.

Taulukossa 2 esitetaan Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirissa vuonna 2010 tehty tyoolo-
barometri, jossa esitetaan keskiarvot eri osa- alueilta. Taulukossa on esitetty mukaillen yksi-
toista eri osa- aluetta. Vertailun vuoksi taulukoon on valittu seka koko HUS- alue seka tutki-
mukseen osallistuneet vastuualueiden 1 ja 2 osastoryhmat. Asteikko on valilla 1-5, paasaan-
toisesti niin etta suurempi luku kertoo tyontekijoiden tyytyvaisyydesta. Poikkeavat kohdat on
merkitty tahdilla taulukoon. Kuten tuloksista voidaan huomata, korostuu molempien vastuu-
alueiden kohdilla poikkeavat tulokset tyon haasteellisuuden seka potilasvakivallan uhkan/
kokemisen taholta. Lisaksi vastuualueen 1 osastoryhman kohdalla esiintyy poikkeavat tulokset

tyokyvyn arvioinnin seka ylikuormituksen kokemisen kohdilla.
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Taulukko 2. Tyoolobarometri 2010

HUS2009 HUS2010 VASTUUALUE 1 VASTUUALUE 2
OSASTORYHMA OSASTORYHMA
(n=10148) (n=12561) (n=22) (N=42)
Johtaminen 3,29 3,37 3,31 3,36
Tyoyksikon toiminta 3,70 3,72 3,54 3,62
Esimies- indeksi 3,53 3,54 3,30 3,41
Vuorovaikutus tyoyksikossa 3,47 3,47 3,44 3,44
Tyon haasteellisuus 3,96 4,03 3,44 3,69
Ammatillinen itsetunto 3,93 3,96 3,79 3,97
Tyokyky 4,04 4,06 3,39 4,10
Ergonomia*** 3,04 3,05 2,95 2,61
Ylikuormitus*** 2,65 2,63 3,27 2,48
Olen kokenut itseeni kohdis-
tuvaa tyopaikkahairin- 1,45 1,51 1,73 1,71
taa(tyopaikkakiusaamista)
viimeisten 12kk aikana***
Olen kokenut vakivaltaista
kayttaytymista tai sen uhkaa 1,52 1,62 3,77 2,93
asiakkaan / potilaan taholta
tyossani viimeisen 12kk aika-
na***

*** Naissa kohdissa alhaisempi tulos on positiivisempi

Lahde: HUS tyoolobarometri, tulokset 2010. Vastuualue 1 osastoryhma; Vastuualue 2 osasto-

ryhma.
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4 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia miten psykiatrisen sairaalan kahden eri vastuu-
alueen hoitajat ymmartavat tyohyvinvoinnin kasitteena, minkalaiset tekijat edistavat hoitaji-
en tyohyvinvointia ja toisaalta mitka tekijat aiheuttavat heissa tyopahoinvointia seka kuinka
potilasvakivalta vaikuttaa hoitajien tyohyvinvointiin. Opinnaytetyon tavoitteena on tutkimus-
tuloksiin perustuen laatia tyohyvinvointisuunnitelma vastuualueiden kayttoon. Tyohyvinvointi-
suunnitelma on osa Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin tyohyvinvointia tukevaa toi-
menpidesuunnitelmaa, jonka yhtena paatavoitteena on tyomotivaation edistaminen. Tyohy-
vinvointitoiminta voidaan sisallyttaa tulosalueilla ja tulosyksikoissa joko tyosuojelun vuosittai-
seen toimintasuunnitelmaan tai erilliseen tyohyvinvointisuunnitelmaan. Opinnaytetyohon kuu-
luvilla vastuualueilla ei tallaista tyohyvinvointisuunnitelmaa ole kaytossa joten suunnitelma

toimii opinnaytetyon tyoelaman kehittamistehtavana.

TUTKIMUSKYSYMYKSET:

1. Miten hoitajat ymmartavat tyohyvinvoinnin kasitteena?
2. Mitka tekijat edistavat hoitajien tyohyvinvointia?
3. Mitka tekijat aiheuttavat hoitajien tyopahoinvointia?

4. Miten hoitajat kokevat potilasvakivallan vaikuttavan tyohyvinvointiinsa?

Tutkimuskysymyksiin haetaan vastauksia opinnaytetyossa esitetyn teoreettisen viitekehyksen
perusteella. Potilasvakivallan merkitys tyohyvinvointiin on nostettu teoreettisessa osassa esi-
tettyjen vakivaltatilastojen ja tyoolobarometrin perusteella. Hoitajien tyohyvinvoinnin ja
tyopahoinvoinnin rakentumista tarkastellaan valjasti kahdesta erilaisesta tyohyvinvoinnin
ulottuvuudesta, tyon vaatimuksista ja tyon voimavaroista, joka perustuu Hakasen (2005) vai-
toskirjassaan esittamaan tyohyvinvoinnin tyon vaatimusten - tyon voimavarojen malliin (TV -
TV malli). TV-TV mallissa voidaan tarkastella samanaikaisesti tyohyvinvointia kuluttavia ja
sita edistavia prosesseja. TV-TV mallin innovatiivisuus piilee siina, etta tyohyvinvointiproses-
sin negatiiviset ja positiiviset puolet yhdistetaan samaan tarkasteluun ja erityisesti myontei-
nen motivaatioprosessi nostetaan esiin. Taman mallin mukaileva kayttaminen soveltuu hyvin

tyohyvinvointisuunnitelman suunnitteluun sen laaja- alaisuuden vuoksi.
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5  OPINNAYTETYON MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

Tassa luvussa esitetaan opinnaytetyohon osallistuneiden henkildiden valinta, aineistonkeruun

kuvaus ja aineiston analyysi.

5.1 Tutkimushenkiloiden valinta ja aineistonkeruu

Opinnaytetyon tutkimushenkiloiksi valittiin psykiatrisessa sairaalassa, kahdella eri vastuualu-
eella osastotyota tekevia hoitajia. Tutkimushenkilot koostuivat eriasteisen koulutuksen saa-
neista, eri sukupuolta, tyosuhdetta, tyokokemusta, ikaa ja tyokokemusta edustavista henki-

loista. Tutkimushenkiloita tassa opinnaytetyossa oli yhteensa 43 henkea.

Taman opinnaytetyon tutkimusote on laadullinen eli kvalitatiivinen. Kvalitatiivinen tutkimus
kasittaa laajan kirjon erilaisia lahestymistapoja, tosin ne ovat monin tavoin myos paallekkai-
sia. Kvalitatiivisen tutkimuksen maarittelyssa korostuu ihmisten kokemusten, tulkintojen,
kasitysten tai motivaatioiden tutkiminen seka ihmisten nakemysten kuvaaminen. Tassa opin-
naytetyossa selvitetaan hoitajien mielipiteita, kasityksia ja kokemuksia tyohyvinvoinnista ja
tyopahoinvoinnista joten laadullinen tutkimusote on perusteltu valinta. (Kankkunen & Vehvi-
lainen-Julkunen 2009, 49.) Kvalitatiivisen tutkimuksen kayttoalueiksi voidaan kuvata sellaisia
uusia tutkimusalueita joista ei tiedeta viela juuri mitaan. Kvalitatiivinen tutkimusote sopii
myos silloin kun olemassa olevaan tutkimusalueeseen halutaan saada uusi nakokulma tai
epaillaan teorian tai kasitteen merkitysta, tutkimustuloksia tai vakiintunutta tai aiemmin
kaytettya metodiikkaa. Asian tutkiminen ymmartamisen nakokulmasta voi olla perusteena

valinnalle. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2009, 50.)

Paunonen ja Vehvilainen- Julkunen esittavat (1998, 20) seuraavanlaisia kvalitatiivisen tutki-
muksen peruspiirteita. Tulkitseva tai ymmartava tiedekasitys, jossa oletetaan etta todellisuus
tavoitetaan kokemuksen kautta, haluten ymmartaa ja tulkita ihmisten kokemuksia ja todelli-
suutta. Asioita ja ilmioita tarkastellaan niiden luonnollisessa yhteydessaan, kuvaillen, selitta-
en ja yrittaen ymmartaa ilmioiden ja niiden valisia suhteita tutkittavien nakokulmasta ja nii-

den luonnollisissa yhteyksissa.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa korostuu induktiivisuus ja subjektiivisuus, jolloin tutkijan rooli
korostuu aineiston keruussa ja analyysissa. (Kankkunen & Vehvilainen- Julkunen 2009, 86-87.)
Opinnaytetyon tarkoitus on tuottaa laadullista aineistoa kyselylomakkeen avulla. Kyselyloma-
ke esitetaan menetelmakirjallisuudessa usein maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen
keinona, mutta se soveltuu myos kvalitatiivisen menetelman aineistonkeruuksi, koska opin-

naytetyossa halutaan ymmartaa miten ihmiset kokevat, tulkitsevat, kasittavat ja nakevat
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tyohyvinvointiiin liittyvia nakokulmia. Aineistonkeruussa keskitytaan siis asenteiden, uskomus-
ten ja kayttaytymisen kartoittamiseen. (Kankkunen & Vehvildainen-Julkunen 2009, 49; Tuomi
& Sarajarvi 2002, 74-75.)

Tassa opinnaytetyossa selvitetaan miten hoitajat ymmartavat tyohyvinvoinnin kasitteena,
minkalaiset tekijat edistavat ja toisaalta estavat tyohyvinvoinnin kokemista ja kuinka potilas-
vakivalta vaikuttaa tyohyvinvointiin. Naita tutkimuskysymyksia varten kehitettiin osastolla
tyoskenteleville hoitajille avoimiin kysymyksiin perustuva kyselylomake. Kyselylomaketta
voidaan pitaa tehokkaana, koska se saastaa tutkijan aikaa ja helpottaa opinnaytetyon aika-
taulun suunnittelua. Lisaksi avoimilla kysymyksilla voidaan saada laajempi aineisto, koska
vastaajille annetaan mahdollisuus kertoa tarkemmin ajatuksistaan. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2004, 184-190.)

Kyselylomakkeen (Liite 1) kysymykset perustuvat opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin ja teo-
reettiseen viitekehykseen. Kyselylomakkeen alussa kartoitetaan taustamuuttujia, jossa selvi-
tetaan vastaajien sukupuolta, ammattia, tyosuhteen muotoa, ikaa ja tyokokemusta vuosissa.
Varsinainen kyselyosio koostuu kahdeksasta eri kysymyksesta, joista ensimmainen kartoittaa
hoitajien kasityksia tyohyvinvoinnista kasitteena. Kysymykset kaksi ja kolme mittaavat tyohy-
ta. Seitsemas kysymys kartoittaa potilasvakivallan merkitysta tyohyvinvointiin ja kahdeksan-

nessa kysymyksessa sai vapaasti tuoda esille mieleen tulleita asioita.

Kyselylomake esitestattiin kolmella henkilolla. Henkilot olivat eraassa sairaalassa tyoskente-
levia hoitajia. Heita pyydettiin arvioimaan kyselylomaketta kriittisesti ja antamaan kehitta-

misideoita. Tallaista palautetta ei tullut ja vastauksista tuli esille, etta kysymykset vastaavat
tarkoitustaan joten muutoksia lomakkeeseen ei tehty. Varsinainen aineiston keraaminen suo-
ritettiin marras- joulukuussa 2010 lahettamalla kysymyslomakkeet viidelle eri osastolle. Vas-
tausaikaa oli noin kuukausi. Osastoille tyoskenteleville hoitajille lahti yhteensa 103 kyselylo-
maketta, joista palautui 43 kappaletta. Viimeisimmat naista tulivat myohassa mutta otettiin
mukaan aineistoon, koska aineiston analysointia ei ollut viela siina vaiheessa aloitettu. Nain

ollen vastausprosentiksi muodostui 42 %. Vastaajissa oli seka mies- etta naishoitajia. Vastaa-
jissa oli eriasteisen koulutuksen saaneita, tyosuhteeltaan suurin osa tyoskenteli vakituisessa

tyosuhteessa. Valtaosa vastaajista oli ikaryhmaa 30-49-vuotta, tyokokemusvuosien hajaantu-

essa varsin tasaisesti. Tarkemmat taustamuuttujatiedot on esitetty taulukossa 3.



32

Taulukko 3. Opinnaytetyon taustamuuttujat

Taustamuuttuja n %
Sukupuoli(n=43)
Mies 9 21
Nainen 34 79
Ammatti(n=43)
osastonhoitaja/apulaisosastonhoitaja 5 12
sairaanhoitaja 18 42
mielenterveyshoitaja 4 9
perushoitaja 6 14
lahihoitaja 9 21
joku muu, mika? 1 2
Tyosuhde(n=43)
Vakituinen 30 70
Vakituinen- teen lyhennettya tyoaikaa 5 12
Sijainen 8 18
lkd(n=43)
20-29 6 14
30-39 13 30
40-49 15 35
50-59 6 14
60- 3 7
Tyokokemus vuosissa(n=43)
0-5 vuotta 9 21
6-10 vuotta 13 30
11-19 vuotta 7 16
20-29 vuotta 10 23
yli 30- vuotta 4 10

5.2  Aineiston analyysi

Taman opinnaytetyon aineiston analyysimenetelmana kaytettiin sisallonanalyysia. Sisallonana-
lyysi kuuluu laadullisen eli kvalitatiivisen aineiston analyysimenetelmiin ja sita pidetaan hoi-
totieteellisen tutkimuksen perusmenetelmana. Sisallonanalyysi on ihmisen minka tahansa
henkisen tuotteen oli se sitten puhuttua, piirrettya, kirjoitettua, kuvattua tai vaikka esitettya
sisallon tieteellista tutkimusta. Sisallonanalyysia pidetaan paitsi yksittaisena metodina myos
valjana teoreettisena kehyksena, joka voidaan liittaa erilaisiin analyysikokonaisuuksiin. Me-
netelmaa voidaan kayttaa kirjeiden, puheiden, paivakirjojen, dialogien, kirjojen, raporttien,
artikkeleiden ja muun kirjallisen materiaalin analyysiin. Sisallonanalyysia on kaytetty paljon
hoitotieteellisissa tutkimuksissa. Sisallonanalyysin avulla voidaan kuvailla, jarjestaa ja kvanti-
fikoida tutkittavaa ilmiota joiden tuloksena raportoidaan muodostetut kategoriat ja niiden
sisallot, eli mita kategorioilla tarkoitetaan. Aineiston suorilla lainauksilla voidaan lisata rapor-
tin luotettavuutta ja osoittaa luokittelun alkupera. (Kyngas & Vanhanen 1999, 3-4,10; Tuomi
& Sarajarvi 2002, 93.)

Sisallonanalyysi- prosessi voidaan jakaa karkeasti seuraaviin vaiheisiin: analyysiyksikon valin-
ta, aineistoon tutustuminen, aineiston pelkistaminen, aineiston luokittelu ja tulkinta seka

sisallonanalyysin luotettavuuden arviointi. (Latvala & Vanhanen- Nuutinen 2001, 24.)



33

Tassa opinnaytetyossa menetelmana kaytetaan mukaillen Latvala & Vanhanen- Nuutisen
(2001) kuvailemaa prosessimallia. Aineisto analysoitiin aineistolahtoisella sisallonanalyysilla.
Analyysiyksikkona toimi lause, lauseen osa tai yksittainen sana. Analyysiyksikon valintaa ohja-
sivat tutkimuskysymykset ja aineiston laatu. Oleellista oli, etta analyysiyksikot eivat olleet
etukateen harkittuja. Vastaukset analysoitiin kyselylomakkeessa esitettyjen kysymysten mu-
kaisesti jokainen erikseen. Vastauksia tuli yhteensa 43 kappaletta jotka ensimmaiseksi kirjoi-
tettiin puhtaaksi tietokoneelle aineiston kasittelyn helpottamiseksi. Tassa yhteydessa vasta-
ukset myos numeroitiin, jotta aineisto pysyisi tutkijan hallussa. Koska aineisto analysoitiin
kysymys kerrallaan, oli seuraavana vaiheena yhdistaa kaikki alkuperaisvastaukset kysymyskoh-
ta kerrallaan allekkain aineiston kokonaisuuden hahmottamisen helpottamiseksi. Myos tassa
vaiheessa aineisto koodattiin, jotta pystyttiin palaamaan analyysin myohaisemmassa vaihees-
sa alkuperaisilmaisujen luokse. Esimerkkina vaikka A4)5, tai A15)7 jossa ensimmaisella nume-
rolla viitataan vastauskirjeeseen ja toisella siithen, mika kysymys oli kyseessa. Tama koodisto
kuljetettiin niin pitkaan mukana kuin se oli mahdollista. Naita koodaustunnisteita ei esiteta

tassa raportissa vastaajien anonymiteetin turvaamiseksi.

Taman jalkeen aineisto luettiin useaan otteeseen lapi ja alleviivattiin tutkimuskysymyksiin
vastaavia ilmaisuja. Kun tutkimuskysymyksiin vastaavat alkuperaisilmaisut oli loydetty, ne
listattiin erillisille papereille jotta saatiin selkeampi kuva kasiteltavista alkuperaisilmaisuista.
Taman jalkeen oli vuorossa alkuperaisilmaisujen pelkistaminen eli aineiston redusointi. Pelkis-
tamisessa analysoitava informaatio eli data pelkistetaan siten, etta aineistosta karsitaan tut-
kimukselle epaolennainen pois, kuitenkin niin etta pelkistetyt ilmaisut kuvaavat mahdollisim-
man paljon alkuperaisilmaisuja. (Kyngas & Vanhanen 1999, 5; Latvala- & Vanhanen - Nuutinen
2001, 25; Tuomi & Sarajarvi 2002, 111.)

Seuraava vaihe opinnaytetyon sisallonanalyysissa oli aineiston klusterointi eli ryhmittely. Sa-
maa asiaa tarkoittavat pelkistetyt ilmaisut ryhmiteltiin ja yhdistettiin alaluokiksi seka nimet-
tiin luokan sisaltoa kuvaavalla kasitteella. Aineisto tiivistyi, koska yksittaiset tekijat sisallytet-
tiin yleisimpiin kasitteisiin. Tassa opinnaytetyossa on kasitteiden ryhmittelyssa kaytetty nimi-
tysta alaluokka ja edelleen alaluokkien ryhmittelya on kuvattu ylaluokkana. (Tuomi & Sara-
jarvi 2002, 117-119; Eskola & Suoranta 2003, 164.)

Seuraavaksi aineisto abstrahoitiin, eli aineisto kasitteellistettiin. Talla tarkoitetaan sita, etta
samansisaltoiset alaluokat yhdistetaan toisiinsa ja niista muodostetaan ylaluokkia. Abstrahoin-
tia voidaan jatkaa niin kauan kuin se on sisallon kannalta mielekasta. Taman opinnaytetyon
kohdalla sisallonanalyysin mielekkyyden ja tutkimuskysymysten perusteella jaadaan ylaluokkia
kuvaaviin vaiheeseen. (Kyngas & Vanhanen 1999, 5-6.) Lopuksi aineisto kvantifioitiin, joka
tarkoittaa sita, etta aineistosta laskettiin kuinka monta kertaa sama asia esiintyi tutkimusky-

symysten vastauksissa. Kvantifioinnin nahdaan lisaavan laadullisen aineiston tulkintaan erilais-
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ta nakokulmaa. Ongelmalliseksi tilanteen tekee se, etta laadulliset aineistot ovat usein niin
pienia, etta niiden kvantifiointi ei valttamatta tuo lisatietoa tai erilaisia nakokulmia tutkimus-
tuloksiin. On mahdollista ettei kvantifiointi ole paras mahdollinen analysointitapa laadulliseen
aineistoon, mutta talla tavalla on suhteellisen helppo paasta liikkeelle ja saada tuntumaa
tekstimassan hallintaan. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 117-119; Eskola & Suoranta 2003, 164.)
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6  TULOKSET

Tassa luvussa esitetaan opinnaytetyon tutkimustulokset kyselylomakkeen mukaisesti kysymys
kerrallaan. Tulokset on listattu taulukoihin, joissa esitetaan ala- ja ylaluokat. Lisaksi aineisto

on kvantifioitu, luvut luokkien perassa tarkoittavat alkuperaisilmaisujen lukumaaraa.

6.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Opinnaytetyon ensimmainen tutkimuskysymys hakee vastausta siihen, miten hoitajat ymmar-
tavat tyohyvinvoinnin kasitteena. Tata kohtaa kartoitettiin kyselylomakkeen ensimmaisessa
kohdassa. Alkuperaisilmaisuja jotka pelkistettiin, kertyi yhteensa 209 kappaletta. Taman jal-
keen pelkistetyt ilmaisut luokiteltiin alaluokkiin joita kertyi yhteensa 26 kappaletta joista
muodostui 8 ylaluokkaa joita ovat: johtaminen on tyohyvinvointia tukevaa, tyo koetaan mer-
kitykselliseksi, tyoilmapiiri on tyohyvinvointia tukeva, tyon ja vapaan tasapaino, kokonaisval-
tainen hyvinvointi, turvallinen ja toimiva tyopaikka, jaksaminen ja viihtyminen tyossa seka
mahdollisuus kehittya. Tuloksia esitellaan aluksi taulukossa 4 ja seuraavaksi ylaluokka kerral-
laan.

Taulukko 4. Tyohyvinvointi kasitteena

Alaluokat Ylaluokat

Esimiestaidot(9) Johtaminen on tyohyvinvointia tukevaa(17)
Hyva johtaminen(5)
Toimiva ja selked johto(3)

Tyon merkityksellisyys(24) Tyo koetaan merkitykselliseksi(29)
Ty0ossa onnistumisen tunne(5)

Tyoilmapiiri(12)
Yhteistyo tyokavereiden kanssa(9) Tyailmapiiri on tyohyvinvointia tukeva(61)
Tyopaikan ihmissuhteet(11)

Toimiva ja kannustava tyoyhteiso(10)
Vapaus ilmaista ja vaikuttaa(11)
Tyossa ei kiusata(2)
Vuorovaikutuksellisuus(6)

Sopiva tyon kuormittavuus(3) Tyon ja vapaan tasapaino(10)
Vapaa-aika(4)
Hyvat tyovuorot(3)

Tyon fyysisyys ja psyykkisyys(5) Kokonaisvaltainen hyvinvointi(24)
Kokonaisvaltainen hyvinvointi ja sen yllapitaminen(14)
Tyohyvinvoinnin monitasoisuus ja vaikuttavuus(5)

Selked tyonkuva(7) Turvallinen ja toimiva tyopaikka(49)
Viihtyisa ja motivoiva tyopaikka(15)
Tyon turvallisuustekijat(12)
Tyorauha(2)

Toimiva tyoymparisto(13)

Jaksaa ja voi hyvin toissa(11) Jaksaminen ja viihtyminen tyossa(14)
Viihtymista ja jaksamista kuvaava mittari(3)

Kouluttautumis- ja kehittymismahdollisuus(5) Mahdollisuus kehittyd(5)
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Ylaluokka Johtaminen on tyohyvinvointia tukevaa, muodostuu kolmesta alaluokasta ja17
alkuperaisilmaisusta. Luokassa kuvataan esimiestaitoja, hyvaa johtamista seka toimivaa ja
selkeaa johtoa. Esimiestaidoiksi katsotaan muun muassa kannustavuus, huomioivuus seka tu-

keminen.

”Hyvd esimies joka on kiinnostunut tyontekijoiden tydstd ja tyontekijoiden
viihtyvyydestd tyossd sekd tyoympdriston viihtyvyydestda.”

”Esimies kannustaa, huomioi tyontekijdt.”

Laadullisen johtamisen merkitysta on kuvattu hyvana johtamisena kuten valittavana ja tuke-
vana johtamisena.

”Esimiehella hyva johtamiskyky.”

”...ennen kaikkea hyvdd ja asiantuntevaa, vilittavdd johtamista.”

Johdon merkitysta tyohyvinvointiin kuvaillaan esimerkiksi silla, etta johdon tulisi olla selkea

ja kiinnostunut tyontekijoistaan.
"Tybnjohto on kiinnostunut em. asioista ja pyrkii tarvittaessa parantamaan
olosuhteita.”

”Selkeat ohjeet, selkea johtoporras”

Ylaluokka Tyo koetaan merkitykselliseksi, muodostuu kahdesta alaluokasta ja 29 alkupe-
raisilmaisusta. Luokka kuvaa tyontekijoiden kuvauksia siita miten ensisijaisen tarkeaa on, etta
oman tyon voi kokea merkitykselliseksi. Tyon tulisi olla riittavan mielekasta, haasteellista
seka tyydyttavaa.

”Tyo on mielekdstd ja sujuvaa”
”Kokee tydstd tyydytystd ja arvostaa itse tyotddn.”

”Kun kokee tydnsd merkitsevdn jollekin jotakin”

Oleellista on my0s etta tyo tuottaa onnistumisen tunteita, iloa ja tyon hallinnan tunteen.

”Tyostd saa iloa ja tyydytystd, onnistumisen kokemuksia.”

”Tulee tunne, ettd hallitsee tyon.”
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Ylaluokka Tyoilmapiiri on tyohyvinvointia tukeva, muodostuu seitsemasta alaluokasta ja 61
alkuperaisilmaisusta. Tyoilmapiiria kuvaavat ilmaisut olivat selkea enemmisto taman tutki-

muskysymyksen kohdalla. Tyodilmapiiria kuvailtiin vastauksissa muun muassa nain.

”Avointa ilmapiirid jossa uskaltaa sanoa mielipiteensd ...”

”Arkipdivdn hyvd tyéilmapiiri osastolla - mind huomioin sinua ja sind huomioit
minua.”

Myo0s yhteistyo tyokavereiden kanssa on tyGilmapiirin kannalta merkityksellista. Yhteistyon
kannalta nahtiin tarkeana luottamus tyokaveriin, yhteistyon ja vastuun tasapainoisuus, tyoka-

verin tunteminen ja toisen huomioiminen ja tyokaverin kiitos.

"Tehdddn yhteistyossd tyoparin kanssa.”
”...hyvdt ja huumorintajuiset tyokaverit jotka auttavat tarvittaessa.”

”Tyokavereitten kiitos saadusta avusta...”

Tyopaikan ihmissuhteita kuvataan vastauksissa esimerkiksi nain.

”Suhteet toisiin tyotovereihin, lddkdreihin, osastonhoitajaan, ym.”

”... ihmissuhteet toimivat esim. mukavat tydkaverit.”

Toimiva ja kannustava tyoyhteiso muun muassa tukee, kannustaa ja omaa hyvan yhteis- ja

ryhmahengen.

"Tyoyhteiso on luotettava, turvallinen ja mieluisa.”

”...tyoyhteisdssd hyvda henki ja kannustava tybyhteiso.”

Vapaus ilmaista itseaan ja vaikuttaa esiintyvat vastauksissa seuraavanlaisesti.

”

”Uskalletaan sanoa mielipide ja asioista keskustellaan.

”... mielipiteitdni kuullaan”

Tyoilmapiirin kannalta oleellista on my0s tyontekijoiden tasa- arvoisuus ja ettei tyopaikka-

kiusaamista esiinny.
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”... ei seldn takana puhumista.”

”Ketddn ei “kiusata.”

Vuorovaikutuksellisuus voi edistaa tyohyvinvointia esimerkiksi:

”Tyopaikan avoin, keskusteleva vuorovaikutus "voi sanoa mielipiteensd.”

Ylaluokka Tyon ja vapaan tasapaino, muodostuu 3 alaluokasta ja 10 alkuperaisilmaisusta.
Vastauksista ilmenee kuinka tyon ja vapaan keskinainen tasapaino vaikuttaa tyohyvinvointiin.
Tyohyvinvointia kuvaillaan sopivana tyon kuormittavuutena. Tyota ei saisi olla liikaa ja tyo-
tahdin tulisi olla inhimillinen. My0s tyon ja taukojen sopiva jaksottaminen tulisi olla tasapai-
nossa.

”Tyémddrd- ja tahti on sopiva.”

"Tyopdivdn aikana taukoja.”

Tyon ei tulisi rasittaa siina maarin etta sen vaikutus kohdistuisi tyontekijoiden vapaa- aikaan.

”tyo on resurssien ja kykyjen mukaista sopivan haasteellista kuitenkin niin et-
td paukkuja jda myos vapaa ajalle.”

”Tyossd jaksamista niin ettd my06s vapaa- ajalla jaksaa.”

Tyovuorosuunnittelussa tulisi ottaa huomioon henkilokunnan tyovuorotoiveet ja huomioida ne

myos niin, etta tyosta palautumiseen jaisi riittavasti aikaa.

”Tyovuorot tukevat omaa jaksamista.”

”Henk. kunta voi vaikuttaa tydvuoroihin.”

Ylaluokka Kokonaisvaltainen hyvinvointi, muodostuu kolmesta alaluokasta ja 24 alkupe-
raisilmaisusta. Tassa luokassa esiintyy kuvauksia tyohyvinvoinnin fyysisista ja psyykkisista si-

salloista.

"Fyysisten ja psyykkisten kuormitustekijoiden minimoimista.”

”Fyysinen t. hyvin vointi tarkoittaa mm. turvallista tyoympdristdd.”
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Kuvauksia tyon kokonaisvaltaisesta merkityksesta tyohyvinvointiin ja sen yllapitamisesta.
” Psyykkinen t.hyvin vointi tarkoittaa, ettd tyé on mm. mielekdstd ja palkitse-
vaa.”

”Sos.t. hyvin vointi taas tarkoittaa, ettd ihmissuhteet toimivat esim. mukavat
tyokaverit.”

"Tyontekijdn jaksamista-> terveys.”

Vastauksista tulee esille tyohyvinvoinnin monitasoisuus ja vaikuttavuus ihmisen koko elamaan,

joissa ilmenee, ettei tyota ja muuta elamaa voida erottaa toisistaan.

”Ty6hyvinvointia ei voi erottaa muusta hyvinvoinnista, tyoasiat vaikuttavat
koko eldmddn ja pdinvastoin.”

”Vaikuttaa ihmisen koko eldmdnlaatuun.”

Ylaluokka Turvallinen ja toimiva tyopaikka, muodostuu viidesta alaluokasta ja 49 alkupe-
raisilmaisusta. Ylaluokka oli taman tutkimuskysymyksen kohdalla toiseksi merkittavin maaral-

lisesti mitattuna. Toimivuutta kuvaa muun muassa vastaukset selkeasta perustehtavasta,

”Kaikilla siis perustehtdvad tiedossa.”

"Tyontekijd tietdd mitd tehdddn, milloin ja miten.”

Esimerkkeja viihtyisasta ja motivoivasta tyoymparistosta.

”On mukava tulla tdihin koska sielld on kivoja tyokavereita.”

”Yleistd viihtyvyyttd tyopaikalla.”

Turvallisuus mainitaan useassa vastauksessa. Tyon tulisi olla turvallista seka sisalloltaan mutta

myos ymparistoltaan.

”Tyo on turvallista, hoitajia joka vuorossa tarpeeksi ...”
”Tyoyhteiso on luotettava, turvallinen ja mieluisa”

"Tyopaikka on mielekds, turvallinen.”

Tyorauhan saaminen katsotaan tassa kohtaa kuuluvan toimivan tyopaikan kriteereihin.
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”Mahdollisuus tehda, keskittya rauhassa tyohon...”
Toimivasta tyoymparistosta oli myos useampia mainintoja.
”Tyo olosuhteet ovat sellaisia, ettd tyotd voidaan tehdd mahdollisimman hyvin

potilaiden edun mukaisesti.”

”Hyvdt apuvilineet tyontekoon”

Ylaluokka Jaksaminen ja viihtyminen tyossa, muodostuu kahdesta alaluokasta ja 14 alkupe-

raisilmaisusta. Tyohyvinvoinnin nahdaan tarkoittavan tyossa jaksamista ja viihtymista.

”Jaksaa hyvin toissd.”

"Hyvdd tyossd jaksamista.”

Lisaksi tyohyvinvointi kuvataan viihtymista ja jaksamista kuvaavana mittarina.

"Tyopaikalla viihtymisen ja tyossdjaksamisen mittari.”

Ylaluokka Mahdollisuus kehittya muodostuu viidesta eri maininnasta. Tyohyvinvointi nahdaan
mahdollisuutena kouluttautua ja kehittya tyossaan. Lisaksi myos mahdollisuus tyon kehittami-

seen nahdaan tyohyvinvoinnin edellytyksena.

”Mahdollisuus kehittaa ja kehittya itse.”

”Mahdollisuus kouluttautua.”

6.2 Tyohyvinvointia edistavat asiat

Opinnaytetyon toinen tutkimuskysymys hakee vastausta siihen, mitka tekijat edistavat hoita-
jien tyohyvinvointia. Tata kohtaa kartoitettiin kyselylomakkeen toisessa kohdassa. Alkupe-
raisilmaisuja jotka pelkistettiin, kertyi yhteensa 250 kappaletta. Taman jalkeen pelkistetyt
ilmaisut luokiteltiin alaluokkiin joita kertyi yhteensa 33 kappaletta joista muodostui 10 yla-
luokkaa joita ovat: hyva johtaminen, henkilokohtainen kehittymismahdollisuus, tyoyhteison

osaaminen ja kehittymisvalmius, tyoilmapiiri, kuormittavuuden saately, tyon palkitsevuus,
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tyontekijoiden valinen vuorovaikutus, tyota tukevat olosuhteet, yhteistyo ja terveys. Tuloksia

esitellaan taulukossa 5 ja seuraavaksi ylaluokka kerrallaan.

Taulukko 5. Tyohyvinvointia edistavia tekijoita

Alaluokat

Ylaluokat

Esimiehen tuki ja esimiestaidot(14)
Johdon toimenpiteet ja luottamus(5)
Johtamistaidot(7)

Tiedonkulku(3)

Hyva johtaminen(29)

Koulutus ja kehittyminen(11)
Henkilokohtainen kehittyminen(4)

Henkilokohtainen kehittymismahdollisuus(15)

Henkilokunnan kehittaminen(2)
TyOyhteison yhteistyo ja muutosvalmius(8)
Henkilokunnan osaaminen(4)

Tyoyhteison osaaminen ja kehittymisvalmius(14)

Tyoilmapiiri ja yhteishenki(21)
Tyokaverit(8)
Tyontekijoiden tasavertaisuus(12)

Tyoilmapiiri(31)

Viihtyvyystekijat(4)
Tyoaikoihin vaikuttaminen(6)
Vapaa- aika(2)

Tyon tauottaminen(7)

Kuormittavuuden saately(19)

Tyon sisallollisyys(7)

Oman tyon merkityksellisyys(5)
Arvostus(6)

Tyon ulkoinen palkitsevuus(3)
Tunne tyon hallinnasta(5)

Tyon palkitsevuus(26)

Vapaus ja rehellisyys vuorovaikutuksessa(32)
Palautteen saaminen(5)

Luottamus muihin(7)

Tukeminen ja kannustaminen(7)

Selked perustehtava(9)

Riittavat resurssit(9)
Tyoturvallisuus(7)

Toimivat, fyysiset tyoolosuhteet(9)
Tyota ohjaavat ohjeet ja saannot(3)

Tyota tukevat olosuhteet(37)

Yhteistyo eri tahojen kanssa(11)
Potilastyo(2)

Yhteistyo(13)

Omasta terveydesta huolehtiminen(15)

Terveys(15)

Ylaluokka Hyva johtaminen, muodostuu 4 eri alaluokasta ja 29 alkuperaisilmaisusta. Mainin-

noista voitiin erottaa neljaan eri luokkaan kuuluvia ilmaisuja. Ensimmaisena ja suurimpana

ryhmana korostui jalleen esimiehen tuki ja esimiestaidot. Naita ovat muun muassa.

”Esimiehen antama tuki sekd omalle ettd ryhmdn tyolle.”

”... osaava esimies.”

Mainintoja johdon toimenpiteista ja tyonantajan osoittamasta luottamuksesta.

”Tyonjohdon tulisi olla kannustava ja tyontekijdn kokea olevansa tarpeellinen

tyopaikalla.”

”Tybnantaja panostaa hyvddn tyéryhmddn.”
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Johtamistaitoja kuvailtiin vastauksissa rehellisyytena, molemminpuolisena kunnioittamisena

ja johtamisen selkeytena.

”Molemmin puolista kunnioitusta esimiesten ja tyontekijoiden vililld.”

"Hyvd, selked ja rehellinen johtajuus.”

Tiedonkulun tarkeytta ja avoimuutta kuvailtiin esimerkkien valossa nain.

”Selked tiedottaminen ylemmdltd tasolta esim. muutoksista jne.”

”Avoimmuus, tiedonkulku...”

Ylaluokka Henkilokohtainen kehittymismahdollisuus, muodostuu kahdesta alaluokasta ja 15
alkuperaisilmaisusta. Tyohyvinvointia nahtiin edistavan tyontekijoiden mahdollisuus koulut-

tautua ja kehittya seka myos kehittaa tyota.
”Sellainen tyopaikka jossa mahdollistetaan ja kannustetaan tyontekijdd kou-
luttautumaan.”

”...ty0ssd etenemisen mahdollisuudet(vastuu, lisdkoulutus)...”

Tyonohjauksen, kehityskeskustelujen ja palautekeskustelujen nahtiin olevan myos tyossa ke-

hittymisen keinoja.

”Koulutus / tyonohjaus.”

”Kehityskeskustelut ym. palautekeskustelut.”

Ylaluokka Tyoyhteison osaaminen, muodostuu kolmesta eri alaluokasta ja 14 alkuperaisil-
maisusta. Henkilokunnan kehittamisessa nahdaan tarkeana yhteiset koulutukset ja tapahtu-

mat.
”Yhteiset tyopalaverit / osastotunnit.”

”Henkilokuntakokoukset, yhteiset koulutuspdiviit...”

Tyoyhteison yhteistyo ja muutosvalmius kuvautuu vastauksissa esimerkiksi yhteisina tavoittei-

na, yhdessa toimimisena muutoksiin valmiina tyoyhteisona.
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”Oma ja muun tydyhteisén motivaatio ja yhteiset tavoitteet...”

”Muutoksiin valmis tydyhteiso -> Jos tulee muutoksia, otetaan avoimesti vas-
taan.”

Henkilokunnan osaaminen nakyy perustehtavan hahmottamisena ja tavoitteellisena toiminta-

na.
”jokainen tietdd oman perustehtdvdnsd ja tavoitteet mihin pyritddn ja toimii

sen mukaisesti.”

Ylaluokka Tydilmapiiri, muodostuu kolmesta alaluokasta ja 31 alkuperaisilmaisusta. Itse tyo-
ilmapiiria kuvaillaan laadullisilla ilmaisuilla, joita ovat muun muassa hyva, avoin ja valiton
ilmapiiri.
”Avoin tyoilmapiiri, jossa voidaan keskustella myds ristiriitatilanteista.”
”Valiton ilmapiiri.”

Tyoilmapiiriin vaikuttaa oleellisesti myos tyokavereiden merkitys.

”"Mukavat tydkaverit joiden kanssa tulee toimeen.”

Seka tyokavereiden valinen tasavertaisuus.
"Tasavertaisuus tyontekijoiden kesken.”

”...Ei jatetd ketddn ulkopuolelle.”

Ylaluokka Kuormittavuuden saately, muodostuu neljasta eri alaluokasta ja 19 alkuperaisil-
maisusta. Vastauksista ilmenee, etta tyopaikan ja tyoyhteison tulisi olla viihtyisa kuormituk-

sen helpottamiseksi.

"Tyopaikka on mukava, viihtyisd ja tydyhteiso tuttu ja turvallinen.”

Kuormittavuutta voidaan ennaltaehkaista myos riittavilla henkilokuntaresursseilla ja joustavil-

la tyoaikajarjestelyilla.
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”Hyvinvointia voi lisdtd mm. henkil6resurssien oikealla mitoituksella ja jous-
tavilla tyoaikajdrjestelyilld.”

”Omaan jaksamiseen sopivat tyévuorot.”

Riittavalla vapaa- ajalla.

“Riittdvdt lepotauot, vapaat.”

Sekd tyonteon ja taukojen vuorottelemisella

"Tyotd sopivasti, aikaa taukoihin.”
Ylaluokka Tyon palkitsevuus, muodostuu viidesta eri alaluokasta ja 26 alkuperaisilmaisusta.
Vastauksissa esiintyy mainintoja tyon sisallollisyydesta, kuten tyon vastuullisuudesta, vaati-
vuudesta ja monipuolisuudesta.

”Vastuullinen ja sopivan haasteellinen tyo.”

”Motivaatio tehdd tyotd. Tyon mielekkyys. Tyon sopiva haasteellisuus, vaati-
vuus. Tyo monipuolista, vaihtelevaa sisalloltddn.”

Oman tyon merkityksellisyyden tuntemiselle on tarkeaa tyossa onnistumisen kokemukset ja

tyon tulosten nakeminen

”Tyohyvinvointia lisdd tyytyvdisyys perustehtdvdstd suoriutuessa, ndhden tyon-

sd tuloksia.”

Tyon palkitsevuutta lisdd myds tydstd saatava arvostus

”...ja saaden onnistumisista arvostusta.”

Ja tyosta saatava ulkoinen palkitseminen

”Tybnantajan tarjoamat edut ja virkistysasiat.”

”Palkkaus, tt- huolto, etuudet...”
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Seka tyon hallinnan kokemus edistaa niin ikaan tyon palkitsevuuden kokemuksia.

”Osaamisen ja hallinnan tunne.”

”Tunne, ettd hallitsee oman tyotehtavdn.”

raisilmaisusta. Tyontekijoiden valinen vuorovaikutus koostuu vapaudesta ja rehellisyydesta

vuorovaikutuksessa.

”avoin kommunikointi.”

”Asiat sanotaan suoraan ja rehdisti.”

”Ei puhuta seldn takana pahaa. Ollaan rehellisid toisia kohtaan.”

Palautteen saamisesta

”Palautteen anto - rehellinen ja suora - sekd positiivinen ettd negatiivinen.”

”Luottamus tyopariin, esimieheen ja os. lddkdriin.”

Seka tukemisesta ja kannustamisesta.
”Lisdksi tyohyvinvointia lisddvdt tuki, kannustus, avoin tiedon kulku ja luotta-
mus.”

”Saa tukea omalta esimieheltd ja vertaisilta.”

Ylaluokka Tyotd tukevat olosuhteet, muodostuu viidesta alaluokasta ja 37 alkuperaisil-

maisusta. Vastauksissa esiintyy kuvauksia selkeasta perustehtavasta.

”jokainen tietdd oman perustehtdvénsd.”

Riittava resursointi yhdistetaan usein henkilostokysymyksiin.
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”Potilas mddriin ndhden(+potilaiden voinnin huomioiminen) miehitys olisi koh-
dillaan.”

"Hyvinvointia voi lisdtd mm. henkilGresurssien oikealla mitoituksella.”

Tyota tukevat tyoolosuhteet sisaltavat myos mahdollisuuden tyoskennella turvallisesti.
"Tyoympdristo turvallinen.”

”Uhka- ja vaaratilanteiden ennaltaehkdisy, turvajdrjestelmdat / hdlytysjdrjes-
telmdt ja niiden toimivuus.”

Seka tyoskentely toimivissa ja asiallisissa tyoskentelytiloissa kuvataan esimerkiksi nain.

”Toimiva tybéympdrist6 on suureksi avuksi.”

”0s:n fyysiset tilat ajanmukaiset / wc- tilat, kanslia ym.

Tyota tukevat myos selkeat ohjeet ja saannot.

”Ohjeet sadnnot.”

Ylaluokka Yhteistyo, muodostuu kahdesta eri alaluokasta ja kolmestatoista alkuperaisil-

maisusta. Vastauksissa tulee esille yhteistyon merkitys tyohyvinvoinnin edistamisessa.

”Yhteistyon sujuminen toisten toimijoiden kanssa.”

”Hyvd yhteistyd mm. lddkdrien, ym. yhteistyotahojen kanssa.”

Myo0s potilastyon merkitys korostuu tassa kohtaa yhteistyona potilaan ja hoitohenkilokunnan

valilla.

”Oikeat potilaat oikealla osastolla.”

Ylaluokka Terveys, koostuu 15 alkuperaisilmaisusta. Ilmaisuissa tulevat esille tyontekijoiden
nakemykset oman terveyden seka fyysisen etta psyykkisen kunnon merkityksesta tyohyvin-
vointiin. Naita tukevat muun muassa tyokykya yllapitava toiminta seka tyoterveyshuollon pal-

velut.
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”Omasta fyysisestd kunnosta huolehtiminen.”

"Tyohyvinvointia lisdd: tydvuorosuunnittelu, tyokykyd(tyky) yllapitavd toimin-
ta, tyoterveyshuollon toiminta.”

6.3  Tyohon uppoutuminen, omistautuminen ja tarmokkuus

Opinnaytetyon toisessa tutkimuskysymyksessa haetaan vastausta siihen, mitka tekijat edista-
vat hoitajien tyohyvinvointia. Kyselylomakkeen kolmas kysymys kartoittaa myos tata kohtaa
niin, etta siina selvitettiin tyontekijoiden nakemyksia siita, mitka tekijat edesauttavat tyohon
uppoutumisessa, omistautumisessa ja tarmokkuuden tuntemuksena. Alkuperaisilmaisuja jotka
pelkistettiin, kertyi yhteensa 81 kappaletta. Taman jalkeen pelkistetyt ilmaisut luokiteltiin
alaluokkiin joita kertyi yhteensa 13 kappaletta joista muodostui 5 ylaluokkaa joita ovat: Pa-
lautteen saaminen ja yhteistyo, hoitotyon toteutus, hoitotyon paatoksenteko ja haasteelli-
suus, tyon mielekkyys ja motivoivuus seka kehittyminen ja kehittaminen. Tuloksia esitellaan

taulukossa 6 ja seuraavaksi ylaluokka kerrallaan.

Taulukko 6. Tyohon uppoutuminen, omistautuminen ja tarmokkuus

Alaluokat Ylaluokat

Positiivinen palaute ja arvostus(8) Palautteen saaminen ja yhteistyo(20)
Yhteisty6 ja ymmarrys tyokavereiden kesken(8)
Aito vuorovaikutus(4)

Potilaan voinnin ja hoitosuhteen edistyessa(20) Hoitotyon toteutus(28)
Konkreettisessa potilastyossa(8)

Suunniteltaessa potilastyota(7) Hoitotyon paatoksenteko ja haasteellisuus(16)
Ratkaisuja tehdessa(3)

Riittavan haasteellinen tyonkuva(3)
Uudet ja haastavat tekijat tyossa(3)

Tyo on sisalloltaan mielekasta(9) Tyon mielekkyys ja motivoivuus(15)
Tyontekija on sitoutunut ja motivoitunut(4)
Vaikuttamismahdollisuus(2)

Kehittyminen ja kehittdminen(2)

Kouluttautuminen ja kehittaminen(2)

Ylaluokka Palautteen saaminen ja yhteistyo, muodostuu kolmesta alaluokasta ja 20 alkupe-
raisilmaisusta. Vastaajat ovat kuvanneet palautteen saamisen tarkeytta seka tyokavereilta

kuin myos potilailta ja heidan omaisiltaan.

”Saan tekemdstdni tehtdvdstd / tyostd lahes vdalitontd palautetta.”

”Kun saa kiitokset tyytyvdiseltd potilaalta tai omaiselta.”

Yhteisty0 ja ymmarrys tyokavereiden kanssa esiintyy vastauksissa esimerkiksi nain.
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”kun vuoroon sattuu mukava porukka ja ollaan samoilla linjoilla toissa ja loytyy

mahtava ”tekemisen meininki.”

My0s aito vuorovaikutus ja yhteistyo potilaan kanssa koetaan tarkeana.

”Potilaan kanssa vuorovaikutuksessa syntyy aito kohtaaminen”

Ylaluokka Hoitotyon toteutus, muodostuu 2 alaluokasta ja 28 alkuperaisilmaisusta. Tassa

luokassa korostuu hoitajien kokema tyon tyydyttavyys silloin kun potilaan vointi kohenee ja

hoitosuhteesta saa onnistumisen tunteita

”kun huomaa potilaan toipumista.”

”...kun edistyy hoitosuhteessa oman potilaan kanssa ja nédkee voinnin kohentu-
van.”

"Hyvdssd potilastydssd, potilaan vointi alkaa parantua ja kotiutumissuunnitel-
mat sujuvat hyvin yhteistydssd potilaan kanssa.”

Seka silloin kun ollaan konkreettisessa tyossa potilaiden parissa.

”Potilaita perushoitaessa.”

”Potilaiden kanssa / yhteistyossd olevat tilanteet.”

maisusta. Vastauksissa potilastyon suunnittelu sisaltaa kokonaisvaltaisen hoitotyon suunnitte-

lun.

”Potilaan asioita esim. jatkohoitoon jdrjestettdessd, tulotilanteissa osastolle

potilasta vastaanottaessa, hoitoa ylipddtddn suunniteltaessa...”

Ratkaisujen tekeminen tyohyvinvoinnin edistajana nayttaytyy esimerkiksi nain.

”Oman potilaan haasteitten ratkominen ja asioiden eteenpdin vieminen.”
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Riittavan haasteellinen tyonkuva haastaa hoitajan kayttamaan ammattitaitojaan ajoittain

ammattitaitojensa aaritasolla.
"Vaikeat tilanteet ja niistd selvidminen yhteistydssd potilaan kanssa luo tar-
mokkuutta.”

"Tilanteissa joissa tydskentelee kykyjensd ddritasolla saaden kdyttdd koko
osaamistaan.”

Uusia haastavia tekijoita tyossa ovat esimerkiksi uuden hoitosuhteen solmiminen.

”Uuden vastuupotilaan saaminen.”

Ylaluokka Tyon mielekkyys ja motivoivuus, muodostuu 3 alaluokasta ja 15 alkuperaisil-
maisusta. Vastaukset koostuvat tyon sisallollisen mielekkyyden kokemuksista ja kiireen koke-

misesta, tassa yhteydessa positiivisessa merkityksessa

”Silloin kun tyé / aihe on erittdin mielenkiintoinen.”

”Kun on positiivisella tavalla kiire - asiat hoituvat vaikka on kiire.”

Esimerkkina alla olevista kuvauksista on nahtavissa tyohon motivoituneisuudesta ja

sitoutumisesta.

”Yleensd aina tydvuoroon tullessa.”

”... Olen aina omistautunut tyolleni.”

Vaikuttamismahdollisuuksista mainitaan esimerkiksi hoidon aikana tehdyt paatokset ja pysty-
minen itsenaisiin paatoksiin. Alempana oleva esimerkki tosin voidaan nahda sisaltavan myos

negatiivisen viestin.

”Pystyy vaikuttamaan hoidon aikana tehtdviin pddtoksiin.”

”Silloin, kun koen pystyvdni itsendisiin pddtoksiin tyossdni niin ettei muut pys-
ty kyseenalaistamaan toimintaani.”

Ylaluokka Kehittyminen ja kehittaminen, muodostuu kahdesta eri alkuperaisilmaisusta jotka

koostuvat kouluttautumismahdollisuuksista seka tutkimus- ja kehittamistyosta.



”Uusi mielenkiintoinen koulutus tms.”

"Tutkimus ja kehittdmistyo.”
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6.4 Tyopahoinvointia aiheuttavia tekijoita

Opinnaytetyon kolmas tutkimuskysymys hakee vastausta siihen, mitka tekijat aiheuttavat

hoitajissa tyopahoinvointia. Tata kohtaa kartoitettiin kyselylomakkeen neljannessa kysymyk-

sessa. Alkuperaisilmaisuja jotka pelkistettiin, kertyi yhteensa 204 kappaletta. Taman jalkeen

pelkistetyt ilmaisut luokiteltiin alaluokkiin joita kertyi yhteensa 22 kappaletta joista muodos-

tui 6 ylaluokkaa joita ovat: johtamisongelmat, tyon kuormittavuus, tyoyhteison ja yksilon

ongelmat, vastuu- ja vaativuusongelmat, tyopaikan puutteelliset resurssit ja tyovakivalta.

Tuloksia esitellaan taulukossa 7 ja seuraavaksi ylaluokka kerrallaan.

Taulukko 7. Tyopahoinvointia aiheuttavia tekijoita

Alaluokat

Ylaluokat

Huono esimiestyo(13)

Etdinen, autoritaarinen johtaminen(8)
Jatkuva muutostila(8)
Yhteistyoongelmat esimiesten kanssa(7)
Riittamaton tiedonkulku(6)

Johtamisongelmat(42)

Tyon kuormittavuus(8)
Kuormittavat potilaat(4)

Tyon kiireellisyys(19)

Huono tydvuorosuunnittelu(3)
Tyon jatkuva keskeytyminen(2)

Tyon kuormittavuus(36)

Epaluottamus(6)

Negatiivinen ty6ilmapiiri(15)
Negatiivinen palaute(8)

Henkiloston valiset ongelmat(22)
Tyoyhteisossa ilmenevat ongelmat(18)
Yksittaisen tyontekijan ongelmat(17)
Yleinen negatiivisuus(7)

Tyoyhteison ja yksilon ongelmat(93)

Yhteistyo- ja vastuuongelmat lddkareiden kanssa(10)
Tyon liiallinen vastuu ja vaativuus(5)

Vastuu- ja vaativuusongelmat(15)

Puutteellinen tyoymparisto(5)
Riittamattomat resurssit(10)

Tyopaikan puutteelliset resurssit(15)

Potilasvakivalta(3)

Tyovakivalta(3)

Ylaluokka Johtamisongelmat, muodostuu viidesta eri alaluokasta ja 42 alkuperaisilmaisusta.

Vastauksissa on kuvailtu huonoa esimiestyota esimerkiksi valinpitamattomyytena, tukematto-

muutena ja epaasiallisuutena.
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”Vdlinpitdmdtén huono esimies.”

“Esimiehen tuen puute sekd hdnen ailahtelevainen kdyttdytyminen.”

Etaista ja autoritaarista johtamista kuvailtiin muun muassa nain

“Hallinnointi ylhddltd jaettavin ohjein.”

Jatkuvan muutostilan aiheuttama tyopahoinvointi kuluttaa esimerkiksi tyontekijan voimavaro-

ja.

”Jatkuvat muutokset vievdt energiaa.”

”Liian paljon muutoksia kerralla esim. ATK- ohjelmat.”

Vastauksista ilmenivat myos yhteistyoongelmat esimiesten kanssa esimerkiksi huonona pereh-

dytyksena ja tyontekijoiden kuuntelemattomuutena.
”Huono perehdytys tyohén.”

”Suurin kuormittava tekijd on mielestdni se, ettd tyontekijdn esiin tuomiin
epdkohtiin ei puututa riittdvdsti.”

My0s tiedonkulun riittamattomyys voi aiheuttaa tyopahoinvointia.

"Tiedonkulun katkot, tiedon saannin puutteellisuus.”

Ylaluokka Tyon kuormittavuus, muodostuu viidesta alaluokasta ja 36 alkuperaisilmaisusta.

Tyon kuormitustekijoita ovat muun muassa tyossa esiintyva melu, levottomuus seka osaston

kuormitustilanne.

”...melu, levottomuus.”

'y

”Osaston kuormitustilanne.’

Seka kuormittavat potilaat.

“Fyysisesti ja henkisesti kuormittava ”potilas aines.”
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Selkeasti suurin yksittainen tyota kuormittava tekija on kiire.

"Tiukat aikataulut, monia pddllekkdisid tehtdvid, kiire.”

"Aika ei riitd.”

Huono tyovuorosuunnittelu mainitaan vastauksissa esimerkiksi nain.

”Raskaat tyovuoro”putket.”

"Tyovuorot ei ole suunniteltu tyontekijoiden ”eduksi.”
Tyon jatkuva keskeytyminen kuvataan niin ikaan kuormittavaksi tekijaksi.

”...jatkuvasti tyo keskeytyy - keskittyminen hdiriintyy.”
Ylaluokka Tyoyhteison ja yksilon ongelmat, muodostuvat seitsemasta alaluokasta ja 93 alku-
peraisilmaisusta ollen selkeasti suurin yksittainen luokka. Tyoyhteison ja yksilon ongelmia
kuvaillaan epaluottamuksena esimerkiksi tyokavereihin.

"Luottamuspula tyotovereihin.”

”Jos osastolla ongelmia, epdluottamusta.”
Ongelmat nayttaytyvat myos negatiivisena tyGilmapiirina.

”...tyoilmapiirissd vallitseva negatiivisuus.”

"Tyoyhteison huono ilmapiiri/ jdnnittyneisyys, juoruilu, pahan puhuminen toi-
sista, tyopaikkakiusaaminen.”

Seka negatiivisen palautteen saamisena.

”Saa vain negatiivista epdoikeudenmukaista palautetta.”

”Palautteen ja tuen puuttuminen.”

Lisaksi henkiloston valiset ongelmat ja ristiriidat aiheuttavat tyopahoinvointia.
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”Tyoryhmdn vidliset “riidat.”

Tyoyhteisossa ilmenevia ongelmia on muun muassa toisen tyontekijan aliarvioiminen.

”Huono tybyhteiso, seldntakana puhuminen”

Yksittaisen tyontekijan ongelmat nayttaytyvat esimerkiksi vasymyksena ja uupumuksena.

"Tyontekijdn uupumus, ylikuormittuminen, tyostressi.”

”Omat ongelmat, vdsymys.”

Yleinen negatiivisuus tyoyhteisossa lisaavat osaltaan tyon kuormittavuutta.

”Ainainen nurina, jémdhtdneet asenteet.”

”Negatiivinen asennoituminen uudistuksiin.”

Ylaluokka Vastuu- ja vaativuusongelmat, muodostuu kahdesta alaluokasta ja 15 alkuperaisil-
maisusta. Vastauksissa ilmenee hoitajien huoli yhteistyo- ja vastuukysymyksista laakareiden

kanssa.
”Yhteistyon toimimattomuus lddkdrin tai muiden yhteistyotahojen kanssa.”

”Hoitajalle kasautuu pddtoksid mitkd eivdt hoitajalle kuulu.”

Lisaksi tyo saatetaan kokea ajoittain liian vastuulliseksi ja vaativaksi joka aiheuttaa riittamat-

toman ammattitaidon tunteen.

"Ammattitaito ei riitd”

Ylaluokka Tyopaikan puutteelliset resurssit, muodostuu kahdesta alaluokasta ja 15 alkupe-

raisilmaisusta. Puutteellista tyoymparistoa kuvaa muun muassa tyotilojen epaasianmukaisuus.

"Ei ole asianmukaisia tyotiloja tai sosiaalisia tiloja "ruokatila ym.”

”Huonot tyoolosuhteet(esim. fyys.tilat, ergonomia)”
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Puutteellisia resursseja tyOopaikalla ovat lisaksi riittamattomat henkilokuntaresurssit seka

huonosti saatavilla olevat tyoterveyshuollon palvelut

”Liian vdhdn hoitohenkil6kuntaa potilaiden mddrddn ja vaativuustasoon nah-

”

den.

”Huonot tyoterveyshuollon palvelut.”

Tyovakivalta koostuu kolmesta alkuperaisilmaisusta. Vastauksista ilmenee potilasvakivallan

merkitys tyopahoinvoinnin aiheuttajana.

”Jatkuva vdkivallan uhka, voi aiheuttaa pelkoa.”

”Vdkivallan uhka osastolla.”

6.5 Tyon vaatimukset

Opinnaytetyon kolmas tutkimuskysymys hakee vastausta siihen, mitka tekijat aiheuttavat

hoitajissa tyopahoinvointia. Tata kohtaa kartoitettiin myos kyselylomakkeen viidennessa ky-

symyksessa. Alkuperaisilmaisuja jotka pelkistettiin, kertyi yhteensa 75 kappaletta. Taman

jalkeen pelkistetyt ilmaisut luokiteltiin alaluokkiin joita kertyi yhteensa 18 kappaletta joista

muodostui 6 ylaluokkaa joita ovat: vastuu- ja vuorovaikutusongelmat, resurssipula, vaikeahoi-

toiset potilaat, tyon kuormittavuus, muutoksiin sopeutuminen ja tuen puute. Tuloksia esitel-

laan taulukossa 8 ja seuraavaksi ylaluokka kerrallaan.

Taulukko 8. Tyon vaatimukset

Alaluokat

Yladluokat

Tyo on liian vastuullista(6)

Vastuun ottaminen laakarin toista(2)

Liian vaativa tyonkuva(4)

Epaselva tyonkuva(2)
Vuorovaikutusongelmat ladkarien kanssa(3)

Vastuu- ja vuorovaikutusongelmat(17)

Laakariresurssit(3)
Riittamattomat resurssit(6)

Resurssipula(9)

Monisairaat potilaat(3)
Vaikeahoitoiset potilaat(8)
Potilasvakivalta(3)

Vaikeahoitoiset potilaat(14)

Kiire(7)

Riittamaton tyorauha(9)

Toita kertyy liiaksi(5)

Fyysinen ja psyykkinen vasymys tyossa(4)

Tyon kuormittavuus(25)

Jatkuvat muutokset(4)
Muutosvastarinta(1)

Muutoksiin sopeutuminen(5)

Oma kokemus riittamattomyydesta(3)
Ei saa tukea tychonsa(2)

Tuen puute(5)
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Ylaluokka Vastuu- ja vuorovaikutusongelmat, muodostuu viidesta alaluokasta ja 17 alkupe-
raisilmaisusta. Luokka sisaltaa kuvauksia tyonkuvan liiallisesta vastuullisuudesta.
” Hoitajan liiallinen vastuu / moraalinen velvollisuus varmistaa asioiden suju-

vuus (esim. tiedon kulku, mddrdysten ja ohjeiden odottaminen ja varmistami-

nen lddkdriltd).”

Liika vastuu ottaminen laakarin toista nakyy esimerkiksi laakareiden toiden varmistelemisena

joka heijastuu myos suoraan potilastyohon.

"Liiallinen vastuu, joutuu varmistelemaan lddkdreiden tekemisid.”

"Tuntuu, ettd potilaan voinnista joutuu ottamaan liian suuren vastuun.”

My0s hoitajien valinen tyonjako ja tyonkuvan epaselvyys kuvautuvat vastauksissa liian vaati-

vana tyonkuvana.

”En halua tehdd sair.hoit. tehtdvid, pakosta kuitenkin joudun. Tunnen etten

hallitse niitd riittdvédn hyvin.”

Tyotehtava ja tyonkuva saattavat olla niin ikaan epaselvia.

”... tehtdvd on epdmddrdinen.”

“Epdselkedt toiminta ohjeet.”

Vuorovaikutusongelmia esiintyy myos laakareiden kanssa

”Jos ndkee plaan kunnon heikentymisen ja ladkdri ei esim. ota tarpeeksi kan-

taa tilanteeseen.”

"Yhteisty6 osastonlddkdrin kanssa ajoittain haasteellista.”

Ylaluokka Resurssipula, muodostuu kahdesta alaluokasta ja 9 alkuperaisilmaisusta. Tassa

kohtaan laakariresurssien puute aiheuttaa tyopahoinvointia.

”Lddkdritilanteet myds hidastaneet potilaiden hyvdd hoitoa.”
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”..lddkdrivaje.”

Lisaksi resurssipulaa nahdaan olevan lahinna henkilokunnan mitoituksen kannalta.

”Osastolla liian vdahdn henkilokuntaa potilasmdédrdén ndhden.”

Ylaluokka Vaikeahoitoiset potilaat, muodostuu kolmesta alaluokasta ja 14 alkuperaisilmaisus-
ta. Tassa yhteydessa vastaajien ilmaisusta kay ilmi kuinka tyon vaatimukset kayvat ylitse-
paasemattomaksi silloin kun potilas on esimerkiksi somaattisesti monisairas tai huonokuntoi-
nen.

”Potilailla on somaattisia oireita/ongelmia.”

”Hyvin somaattisestikin sairaan potilaan hoito ja jatkohoitoon pddsy kuormit-
taa.”

Myo0s vaikeahoitoiset, erityista huomiota vaativat potilaat asettavat tyolle erityisvaatimuksia.

"Erityisseurantaa vaativia potilaita liikaa.”

Potilasvakivalta koetaan niin ikaan vaativana.
”Vdkivalta tilanteen / eristykset ovat joskus todella vaikeita ja rankkoja var-
sinkin jos niitd jatkuu pitkddn perdkkdin samalta potilaalta.”
Ylaluokka Tyon kuormittavuus, muodostuu neljasta alaluokasta ja 25 alkuperaisilmaisusta.
Tyon kuormittavuuden nahdaan muodostuvan kiireesta.
"Ajoittainen kiire, jolloin tuntuu ettei pysty toimimaan toivotulla rauhallisuu-

della vaan joutuu ylipinnistelemddn ja viemddn omat voimavarat tiukille.”

”Kiire, yhtend pdivdnd asiat kasaantuvat, kaikki hossottdavdat yhtd aikaa, hoita-
jat / lddkdri.”

Riittamattomasta tyorauhasta

”Hdlind, kova meteli haittaavat merkittdvdsti tyontekoa / keskittymistd.”
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”Jos koko ajan keskeytyksid ja tunne ettei tyot etene.”

Ja toiden liiallisesta kertymisesta.

”Liikaa toitd kerralla, josta ei selvid annetussa ajassa.”

Lisaksi fyysinen ja psyykkinen vasymys aiheuttavat kuormittavuutta jotka esiintyvat esimer-

kiksi nain.

"Pitkdt tyoputket -> fyysinen + psyyk. vdsymys.”

”Usein ilta/aamu vuoroja unet jddvdt vdahdisiksi.”

Ylaluokka Muutoksiin sopeutuminen, muodostuu kahdesta alaluokasta ja viidesta alkupe-

raisilmaisusta. Vastauksissa korostuu jatkuvien muutosten merkitys.
”"Muutokset potilastieto ohjelmissa.”

”Lddkeohjelman kdyttéonotto- ja uuden tietokoneohjelman aloitusvaiheessa
tuntunut ettei tyoaika riitd tekemddn kaikkea sitd mitd pitdisi ehtida.”

Ja toisaalta muutosvastarinnan valinen yhteys.
”...Uusien asioiden vieminen jamdhtdneeseen tydyhteisoon.”
Ylaluokka Tuen puute, muodostuu kahdesta alaluokasta ja viidesta alkuperaisilmaisusta. Tas-
sa kohtaan vastaajat tuovat esimerkiksi esille kuinka kokevat itsensa riittamattomaksi.
”Hoitajana on mahdottoman edessd, keinoton, vdsynyt kun ei ole keinoja aut-

taa.”

”Usein ylipddsemdttomdt vaikeudet ovat kohdallani itsestd ldhtoisid eivdt
niinkddn tyostd. esim. tunne siitd, ettd ei hoida potilaita riittdvén hyvin.”

Taman voidaan ajatella johtuvan tyossa tukemisen puutteesta.

”Pahinta on jos ei ole ketddn jolta kysyd ja saada tukea.”
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6.6  Tyon tavoitteista tinkiminen

Opinnaytetyon kolmas tutkimuskysymys hakee vastausta siihen, mitka tekijat aiheuttavat
hoitajissa tyopahoinvointia. Tata kohtaa kartoitettiin myos kyselylomakkeen kuudennessa
kysymyksessa. Alkuperaisilmaisuja jotka pelkistettiin, kertyi yhteensa 42 kappaletta. Taman
jalkeen pelkistetyt ilmaisut luokiteltiin alaluokkiin joita kertyi yhteensa 4 kappaletta joista
muodostui 2 ylaluokkaa joita ovat: tyo ei etene suunnitellusti ja tyotehtavien hajanaisuus.

Tuloksia esitellaan taulukossa 9 ja seuraavaksi ylaluokka kerrallaan.

Taulukko 9. Tyon tavoitteista tinkiminen

Alaluokat Ylaluokat

Tyon tavoitteet eivat toteudu(5) Tyo ei etene suunnitellusti(9)
Potilaan hoito ei etene ulkoisista syista(4)

Tyon sirpaleisuus(5) Tyotehtavien hajanaisuus(33)
Kiire ja aikapula(28)

Ylaluokka Tyo ei etene suunnitellusti, muodostuu kahdesta alaluokasta ja 9 alkuperaisil-
maisusta. Vastauksissa tuodaan esille tilanteita jolloin tyon tavoitteet eivat toteudu tai ne

ovat ristiriitaisia.

”Potilaan hoidossa jos ei paasta hoidon tavoitteeseen mihin oli pyritty.”

"Tilanteita, joissa tavoitteet ovat ristiriitaiset.”

Lisaksi hoitotyossa on tilanteita jolloin potilaan hoito ei etene ulkoisista syista.

”Jatkohoitopaikkojen jérjestdminen ei ole onnistunut ja potilas ei tdalloin pdd-
se asianmukaiseen ja terveyttd edistdvddn paikkaa toipumaan/ kuntoutumaan.
Tai kotiin joutuu ilman tukipalveluja. Ndissa tilanteissa joutuu tinkimddn ta-
voitteista.”

"Taloudelliset asiat mddrittelevdt ajoittain potilaiden hoitoa. Esim. potilas ei
saa taloudellisista syistd tarvitsemaansa jatkohoitoa.”

Ylaluokka Tyotehtavien hajanaisuus, muodostuu kahdesta alaluokasta ja 33 alkuperaisil-
maisusta. Tyo on sirpaleista, koska sita hairitsevat esimerkiksi paallekkaiset tyotehtavat, pai-

vittaiset tyot, kirjalliset tyot ja vaikeahoitoiset potilaat.

”Joskus joutuu olemaan yhtd aikaa monessa paikassa, ei ehdi tehdd omia toi-
tddn niin hyvin kuin haluaa.”
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”Osastolla niin vaikeita ja apuja tarvitsevia potilaita, ettd aika menee heiddn
perustarpeiden hoitoon...”

Kiire ja aikapula on selkeasti suurin syy miksi hoitajat joutuvat tinkimaan tyonsa tavoitteista.

"Kiire.”

”Aikaa ei ole aina riittdvdsti omalle potilaalle.”

6.7  Potilasvakivallan vaikutus tyohyvinvointiin

Opinnaytetyon neljas tutkimuskysymys hakee vastausta siihen, miten hoitajat kokevat potilas-
vakivallan vaikuttavan tyohyvinvointiinsa. Tata kohtaa kartoitettiin kyselylomakkeen seitse-
mannessa kysymyksessa. Alkuperaisilmaisuja jotka pelkistettiin, kertyi yhteensa 76 kappalet-
ta. Taman jalkeen pelkistetyt ilmaisut luokiteltiin alaluokkiin joita kertyi yhteensa 11 kappa-
letta joista muodostui 5 ylaluokkaa joita ovat: Fyysiset vaikutukset, psyykkiset vaikutukset,
voimavaroja kuluttava vaikutus, vaikutus vapaa- aikaan ja potilastyohon ja ei vaikutusta. Tu-

loksia esitellaan taulukossa 10 ja seuraavaksi ylaluokka kerrallaan.

Taulukko 10. Potilasvakivallan vaikutus tyohyvinvointiin

Alaluokat Ylaluokat

Rikkoo fyysista koskemattomuutta(2) Fyysiset vaikutukset(5)
Aiheuttaa fyysisia vammoja ja reaktioita(3)

Turvattomuuden ja pelon tunteet(10) Psyykkiset vaikutukset(29)
Psyykkinen kuormitus(2)

Vihan ja artymyksen tunne(2)
Negatiivisesti latautuneena tunnetilana(15)

Kuluttava ja heikentava vaikutus(18) Voimavaroja kuluttava vaikutus(20)
Negatiivinen vaikutus tyohyvinvointiin(2)

Vaikutus myds vapaa-aikaan(2) Vaikutus vapaa-aikaan ja potilastyohon(5)
Vaikutus potilastyohon(3)

Ei vaikutusta(17) Ei vaikutusta(17)

Ylaluokka Fyysiset vaikutukset muodostuu kahdesta alaluokasta ja viidesta alkuperaisil-

maisusta. Fyysisia vaikutuksia oli hoitajan fyysisen koskemattomuuden rikkominen.

”JJokaisella varmaan tunne ettd hdnen intimiteettialueelleen kajotaan.”

Kuvailuja fyysisista vammoista ja reaktioista.
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”Hoitajille kuitenkin mustelmia tai naarmuja tuottaa ne toimet.”
”...Vakava fyysinen vdkivalta kipua.”

”...tuli voimakkaita fyysisid reaktioita.”

Ylaluokka Psyykkiset vaikutukset, muodostuu neljasta alaluokasta ja 29 alkuperaisilmaisusta.
Tassa luokassa kuvaillaan potilasvakivallan aiheuttavan turvattomuuden ja pelon tunteita joka

ilmenee esimerkiksi varuillaan ja varovaisuutena olemisena.

”0On oltava varuillaan asian suhteen.”

”Joskus pelottaa tulla esim. yovuoroon jos etukdteen tietdd ettd aggressiivi-
nen ja arvaamaton plas on os:lla.”

Potilasvakivalta myos kuormittaa psyykkisesti

”Kuormittaa pitkdssa juoksussa psyykkisesti erittdin paljon.”

Seka aiheuttaa kohteessaan vihan ja artymyksen tunteita.

”Kevyt ldpsiminen tai raapiminen aiheuttaa tunnetasolla negatiivisia ajatuksia

(drtymys).”

Lisaksi vastauksista tulee esille hoitajien negatiivisesti latautunut tunnetila, joka ilmenee
muun muassa arvottomuuden kokemuksena seka ahdistavana, loukkaavana ja hammentavana
tunteena.

"Epdmielyttavidltd ahdistavalta.”

”Vdkivallan kohteeksi joutuneena, koen sen hdmmentdvdn ja loukkaavan.”

Ylaluokka Voimavaroja kuluttava vaikutus muodostuu kahdesta alaluokasta ja kahdestakym-
menesta alkuperaisilmaisusta. Potilasvakivallalla on kuluttava ja heikentava vaikutus tyohy-

vinvointiin.

”Valilld rasittaa kun pitdd olla ”skarppina” koko ajan. Kun pddsee kotiin, niin
on aivan poikki.”

”Vdkivallan pelko aiheuttaa stressid, etenkin jos se on jatkuvaa.”



61

”Vdkivallan uhka syo tyomotivaatiota ja tyéhyvinvointia.”

Potilasvakivallan negatiivinen vaikutus tyohyvinvointiin esiintyy vastauksissa esimerkiksi nain.

”Kuitenkin viime aikoina vdkivallan lisddntyminen osastollamme tuo varmasti

tyohyvinvointiin negatiivisen vaikutuksen.”

Ylaluokka Vaikutus vapaa- aikaan ja potilastyohon muodostuu kahdesta alaluokasta ja viides-

ta alkuperaisilmaisusta. Potilasvakivalta ja sen uhka nayttaisi vaikuttavan myos hoitajien va-

paa-aikaan.

”Omaa perhettdni haluan suojata...”

”Joskus miettii, ettd pitdisiko olla varuillaan myos vp- ajalla.”

Potilasvakivalta vaikuttaa myos potilassuhteisiin ja sen voi nahda vaikuttavan varsinkin silloin

kun se kohdistuu henkilokohtaisesti.
”Vaikuttaa siihen, ettd ei haluaisi tehdd yhdessd vdkivallan tekijdn kanssa ja
se on vastoin hoitajan roolia -> oma syyllistyminen.”

”Vdkivallan uhka vaikuttaa vahvemmin jos se henkil6ityy nimenomaa itseen.”

Ei vaikutusta

Ylaluokka Ei vaikutusta, muodostuu 17 alkuperaisilmaisusta. Useassa vastauksessa tuotiin
esille etta potilasvakivalta ei suoranaisesti vaikuta tyohyvinvointiin, mutta osassa vastauksissa

kuitenkin tuotiin esille vakivallan riskin mielessa pitaminen.

”Vdkivalta- riski / mahdollisuus pidettdvda mielessd, mutta ei ole vaikuttanut
kielteisesti tychyvinvointiin.”

”Hyvd pitdd aina mielessd vdkivallan uhka, en kuitenkaan pelkdd tyoskennelld
psyvkkisesti sairaiden parissa.”
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Taulukko 11. Muut kysymyksen yhteydessa esiin tulleet asiat.

Alaluokat Ylaluokat

Vakivallan sietokyky kasvaa(6) Potilasvakivaltaan sopeutuminen ja henkilokunnan vaikutta-
Tyontekijoiden oma osuus ja vaikuttavuus(4) vuus(10)

Koulutus ja resurssit(9) Potilasvakivallan hallintakeinot(18)

Luottamus(5)

Avoimuus ja vuorovaikutuksellisuus(4)

Ylaluokka Potilasvakivaltaan sopeutuminen, muodostuu kahdesta alaluokasta ja kymmenesta
alkuperaisilmaisusta. Vastauksista tulee ilmi, kuinka hoitohenkilokunta tottuu potilasvakival-

taan tai pitaa sita ylipaataan psykiatriseen hoitotyohon kuuluvana.

”Tuntuu, ettd vdkivallan uhkaa on oppinut sietdmddn.”

”Olen ottanut sen(vdkivallan) osaksi minun tyéhéni kuuluvana asiana(vaikkakin
ei ole oikein).”

Tassa luokassa esitetaan myos kuvauksia siita kuinka henkilokunnan tyokokemus/ kokematto-

muus seka hoitajien oma kayttaytyminen saattaa aiheuttaa potilasvakivallan riskia.

”Vililld on “pelottanut” tulla toihin, kun tietdd ettd os:lla on vikivallan uhka
ja sellaiset hoitajat jotka tuntuvat saavan "hdmminkia” valilld aikaiseksi.”

”Jos vuorossa on paljon kokematonta henkilokuntaa on negatiivinen vaikutus
suurempi, sitd miettii pysyyké toiminta ”hanskassa” ja onko kaikkien olo osas-
tolla turvattu.”

Ylaluokka Potilasvakivallan hallintakeinot muodostuu kolmesta alaluokasta ja 18 alkupe-
raisilmaisusta. Potilasvakivallan hallintakeinoina nahdaan olevan koulutus seka riittavat ja

tarkoituksenmukaiset resurssit

”Koulutusta on saatavilla, apua tulee tarvittaessa.”

”...My0s riittdva miehitys osastolla on turvallisuus kysymys ja tyéhyvinvoinnin
edellytys.”

Potilasvakivallan hallinnan ja tyohyvinvoinnin kannalta on oleellista luottamus toisiin tyonte-
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”Tyohyvinvoinnin kannalta on tdrkedd, ettd tietdd saavansa apua ja voi luottaa
tyotovereihin. Voi luottaa jopa ihmisiin joita ei ole vdlttamdttd tavannut (hd-
lytysjdrjestelmd).”

”Luotan itseen, tyokavereihini ja VETH- otteisiin.”

Tyopaikkavakivallan hallinnassa myos avoin keskustelu tyoturvallisuudesta seka tyoyhteison ja

tyokavereiden vuorovaikutuksellisuus ja tuki ovat arvokkaita.

"Tarvetta keskustelulle, tyoturvallisten asioiden pohdiskeluna.”

"Positiivista on se, ettd tyoyhteiso & tyokaverit tukevat asian tiimoilta toisi-
aan.”

6.8  Lopuksi esille tulleita asioita

Kyselylomakkeen viimeisessa kohdassa oli viela mahdollisuus mainita mieleen tulleita asioita.
Alkuperaisilmaisuja jotka pelkistettiin, kertyi yhteensa 29 kappaletta. Taman jalkeen pelkis-
tetyt ilmaisut luokiteltiin alaluokkiin joita kertyi yhteensa 7 kappaletta joista muodostui 3

ylaluokkaa joita ovat: vastuullisuus ja vaikuttavuus, yhteisollisyys ja johtaminen.

Taulukko 12. Lopuksi esille tulleita asioita.

Alaluokat Ylaluokat

Tyontekijoiden oma vaikuttavuus tyépahoinvointiin(5) Vastuullisuus ja vaikuttavuus(13)
Oma mahdollisuus vaikuttaa(2)
Oma vastuu tyohyvinvoinnista(4)

Tyo6ta ja muuta elamaa ei voi erottaa(2)

Tyoyhteison hyva/positiivinen vuorovaikutus(7) Yhteisollisyys(10)

Yhteiset pelisaannot(3)

Johtaminen(6) Johtaminen(6)

Ylaluokka Vastuullisuus ja vaikuttavuus, muodostuu neljasta alaluokasta ja 13 alkuperaisil-

maisusta. Vastauksissa tulee esille tyontekijoiden oma vaikuttavuus tyopahoinvointiin.

"Tyotovereiden aiheuttamat ongelmat - pdihtyneend toéihin tulo, potilaiden
rahojen varastelu, lddkkeiden varastelu ja potilaiden huono kohtelu ovat tyo-
urani aikana eniten aiheuttaneet tyéhyvinvoinnin huononemista kuin mikdén

muu asia.”
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Esille tulee myos mahdollisuus vaikuttaa oman kehittymisen kautta tyohyvinvointiin.

"Yleisesti ottaen tyopaikka antaa mahdollisuuksia kehittyd ja kehittdad itsed.”

Oma vastuu tyohyvinvoinnista sisaltaa oivalluksen omasta rajallisuudesta tyoelamassa.

"Taytyy muistaa, ettei kukaan ole korvaamaton.”

Tassa vastauksessa esiintyy jalleen tyohyvinvoinnin moniulotteisuus.

"Eldmdd on kuitenkin kahteensuuntaan. On tyd ja perhe.”

Ylaluokka Yhteisollisyys, muodostuu kahdesta alaluokasta ja 10 alkuperaisilmaisusta. Naissa
ilmaisussa tulee vahvasti esille jo aikaisimmissa kohdissa esiintyneet kohdat, jossa tyoyhteison

hyva vuorovaikutus ja ilmapiiri auttavat jaksamaan tyossa.

”Tyoyhteisond hyvd ilmapiiri pystyisimme tekemddn tyotda hyvdssd yhteishen-
gessd. Olisimme kiinnostuneita tydstd mitd tehdddn ja luomaan uusia hoito-
muotoja ja ideoita.”

"Muistaa, ettei toimi yksin.”

Yhteiset pelisaannot luovat yhteisollisyytta ja tyohyvinvointia.

”Hyvd hk -> toimii yhteisten toimintatapojen ja - mddrdayksien mukaisesti ja

”sooloilu” on pois.-> siitd syntyy hyvd tyohyvinvointi.”

Ylaluokka Johtaminen, muodostuu kuudesta alkuperaisilmaisusta. Myos johtamisen merkitys
tyohyvinvoinnin kannalta on aikaisimmissa kohdissa tullut selkeasti esille. Tassa kohtaan joh-

tamisesta tuli muun muassa seuraavanlaisia ilmauksia esille.

”Kylld napakkaa ja mddrdtietoista johtajaa tarvitaan.”
”...on empaattisesti ldsnd, tasapuolinen ja oikeudenmukainen.”

"Haluaisin ettd osaston henkil6kuntaa kuultaisiin enemmdn osastolle sijoitet-
tavista potilaista / ldhetteiden saapumisesta.”
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7  TULOSTEN TARKASTELUA

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimustuloksia tutkimuskysymys kerrallaan. Selkeyden vuoksi
jokainen tutkimuskysymys kasitellaan omassa alaluvussaan. Lopuksi tuloksia tarkastellaan

opinnaytetyon teoreettiseen viitekehykseen peilaten.

7.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Opinnaytetyon ensimmaisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittaa miten hoitajat
ymmartavat tyohyvinvoinnin kasitteena. Vastausten mukaan tyohyvinvointi ymmarretaan niin,
etta johtaminen on tyohyvinvointia tukevaa, tyo tulee kokea merkitykselliseksi seka tyoilma-
piirin tulee olla tyohyvinvointia tukevaa. Lisaksi tyon ja vapaa- ajan tulee olla tasapainossa
keskenaan, hoitajien kokiessa kokonaisvaltaista hyvinvoinnin tunnetta. Tyohyvinvointi kasit-
teena kasittaa myos hoitajien kasityksen turvallisesta ja toimivasta tyOpaikasta jossa jaksaa

ja viihtyy seka siella on mahdollisuus kehittya.

Johtamisen merkitys tyohyvinvointiin on eri tutkimusten mukaan merkittava (Lonnqgvist 2002;
Saarikoski 2002; Sinkkonen & Taskinen 2002). Vastaajien mukaan tyohyvinvointi koostuu omi-
en esimiesten johtamistaidoista, hyvasta johtamisesta seka toimivasta ja selkeasta johdosta.
Esimiehen antama tuki, kannustaminen, palaute ja ylipaataan valittava johtaminen nahdaan
merkityksellisena tyohyvinvoinnin edistajana. Tasokas hyvinvoinnin johtaminen nahdaan edis-
tavan tyohyvinvointia seka antavan tyontekijoille mahdollisuuden vaikuttaa oman tyon organi-
soimiseen seka kehittamiseen. Tyohyvinvoinnin johtamisesta ja hoitohenkilokunnan jaksami-
sen tukemisesta onkin tullut yksi terveydenhuollon johtamisen haaste (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterio 2003; Leino - Kilpi & Valimaki 2003, 255). Johtamisen merkitysta on myos tarkasteltu
tyontekijoiden tyossa pysymisen kannalta esimerkiksi Hintsalan vaitoskirjassa (2005) jossa han
tulee johtopaatokseen, etta tyontekijoiden heikko autonomia tyossaan heikentaa tyotyytyvai-

syytta ja voi johtaa ammatin vaihtamisen harkintaan.

Tyonkuvan mielekkyys, riittavan haastavat tyotehtavat seka tyon palkitsevuus joka voi olla
tyontekijan sisainen kokemus tai tyosta saatavaa ulkoista palkitsevuutta (palkka, tyosuhde-
edut) saavat vastaajien mukaan tyon tuntumaan merkitykselliseksi. Tyon merkityksellisyyteen
liittyy lisaksi myos tyossa onnistumisen tunne, joka voi syntya esimerkiksi oman tyonsa hallin-
nan ja onnistumisen kokemuksista (ks. Vahtera, Kivimaki & Virtanen 2002). Samankaltaisia
tuloksia esittaa Antila (2006) tyovoimapoliittisessa tutkimuksessaan jossa han ilmaisee etta
tyontekijoiden mielesta tyo saa olla kohtuullisen kovaakin, jos vain tyoskentelyolosuhteet

ovat kunnossa ja tyon sisalto on mielekasta.
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Tyoilmapiirin merkitys tyohyvinvointiin tulee vastauksissa vahvasti esille. Hyva tyoilmapiiri
tyopaikalla muodostuu muun muassa yhteistyosta tyokavereiden kanssa. Tyokavereiden vali-
nen yhteistyo tulisi olla luottamuksellista, yhteistyohon perustuvaa ja vuorovaikutuksellista
jossa saa palautetta ja kiitosta. Hyvaan tyoilmapiiriin kuuluu hyvat ja toimivat suhteet tyoka-
vereihin seka toimiva tyoyhteiso, joka kannustaa tyontekijaa ollen joustava seka hyvaksyva
yhteenkuuluvuuden ja ryhmahengen merkitysta unohtamatta. Hyvan tyoilmapiirin omaava
tyoyhteiso antaa tyontekijoilleen mahdollisuuden avoimeen keskusteluun, kuulluksi tulemi-
seen seka rakentavaan ja rehelliseen palautteeseen. Hyvan ilmapiirin omaavassa tyopaikassa
toiminta on vuorovaikutuksellista jossa konflikteja seka kiusaamista ei tulisi esiintya. Maija-
Liisa Nakarin (2003, 189.) mukaan tyoyhteison hyva tyoilmapiiri vaikuttaa vahentavasti ja
huono taasen lisaavasti stressin kokemiseen joka taas on yhteydessa sairauspoissaoloihin.
Koska tyoyhteison tyoilmapiirin muutokset nayttaisivat vaikuttavan tyontekijoiden hyvinvoin-
tiin, on tyoyhteison omalla kehittamistoiminnalla merkitysta tydilmapiirin ja hyvinvoinnin

muutokseen.

Hyvinvoivan tyontekijan tyonteko on tasapainossa tyon ja vapaa- ajan kanssa. Tata tukee
sopiva tyon kuormittavuus jossa tyon maara on sopiva ja se sisaltaa riittavasti taukoja. Tyon
kuormittavuutta on kuvattu esimerkiksi tyon fyysisena ja psyykkisena kuormittavuutena. Tata
tasapainoa voidaan tukea myos hyvalla tyovuorosuunnittelulla johon tyontekija voi myos itse
vaikuttaa. Naita tuloksia tukee osaltaan vuonna 2005 tehty tutkimus Tyoolot ja hyvinvointi
sosiaali- ja terveysalalla jossa muun muassa mainitaan, etta tyomaaran ja tyotahdin keven-
taminen, johtamisen parantaminen, henkisen kuormittavuuden keventaminen ja kokonaistyo-
ajan lyhentaminen helpottaisivat tyon- ja vapaan ajan yhteensovittamista (Laine ym. 2006,
80). Tyohyvinvointi ymmarretaan myos kokonaisvaltaisena hyvinvointina ja sen yllapitamise-
na, jossa hyvinvointia on kuvattu fyysisena, psyykkisena ja sosiaalisena hyvinvointina johon
vaikuttaa tyontekijan lisaksi ymparisto ja tyokyvyn yllapitaminen. Lisaksi tyohyvinvointi nah-
daan laajemmalti koko elamaan vaikuttavana kokonaisuutena jossa tyon ja muun elaman ra-

jaa ei voida erottaa. (vrt. Sosiaali- ja terveysministerio 2005)

Tyontekijan perustehtavan hahmottaminen, oikea tyonkuva ja tyon tavoitteiden selkeys
edesauttavat tyohyvinvoinnin kokemista. Kokemus tyohon tulemisen mielekkyydesta ja siella
viihtymisessa tulee vastauksissa selkeasti esille sen lisaksi etta tyo koetaan turvalliseksi seka
turvallisuuden tunteena kuin myos turvallisena tyoymparistona. Tyohyvinvointi kasitteena
ymmarretaan tarkoittavan lisaksi sita, etta voi ja jaksaa ty0ssaan hyvin, muutamat vastaajista

kuvaavat tyohyvinvoinnin olevan viihtymista ja jaksamista kuvaava mittari.
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7.2  Tyohyvinvointia edistavat tekijat

Opinnaytetyon toisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittaa mitka tekijat edistavat
hoitajien tyohyvinvointia. Naita tekijoita ovat hyva johtaminen, henkilokohtainen kehitty-
mismahdollisuus seka tyoyhteison osaaminen ja kehittymisvalmius. Lisaksi tyoyhteison tyoil-
mapiiri, tyon kuormittavuuden saately seka tyosta saatava sisainen ja ulkoinen palkitsevuus
edistavat tyohyvinvoinnin kokemista. Tutkimustulosten mukaan tyontekijoiden valinen vuoro-
vaikutus nousee suurimmaksi yksittaiseksi tyohyvinvointia edistavaksi tekijaksi. Lisaksi tyohy-

oma henkilokohtainen terveys.

Toiseen tutkimuskysymykseen haettiin lisaarvoa kysymalla niista tilanteista jolloin vastaajat
kokevat olevansa tyohonsa uppoutuneita, omistautuneita ja kokevat itsensa tarmokkaaksi.
Naita tekijoita olivat tyosta saatava palaute ja yhteistyo seka konkreettinen hoitotyd, sisalta-
en paatoksenteon ja haasteellisuuden. Myos tyon mielekkyys, motivoivuus seka kehittyminen
ja kehittaminen mainittiin tassa yhteydessa. Tutkimustulokset ovat osittain paallekkaisia ja
samankaltaisia ensimmaisen tutkimuskysymyksen kanssa joten tassa luvussa kasitellaan aino-

astaan niita tuloksia joita ei ole aikaisemmin esitetty.

Tyohyvinvointia edistaa tyontekijan mahdollisuus kehittya tyossaan esimerkiksi koulutuksien,
tyonohjauksen ja kehityskeskustelujen avulla. Lisaksi etenemismahdollisuus ja tyon kehitta-
minen nahdaan tarkeana. Myos tyoyhteison osaaminen ja kehittymisvalmius kuvataan vastauk-
sissa. TyOyhteiso jolla on yhteiset tavoitteet, valmius ja halu muutoksiin seka joustavuutta
kykenee toimimaan ammatillisesti ja vastuullisesti kayttaen hyvakseen kehittymisessaan muun
muassa henkilokuntakokouksia ja tyonohjausta. Taman kaltaisia tuloksia on esittanyt esimer-
kiksi Kaija Loppela (2004) joka on tutkinut vaitoskirjassaan tyoyhteison kehittamista tyokykya
yllapitavan toiminnan viitekehyksessa. Keskeisina tutkimustuloksina nousivat tyontekijan vai-
kutusmahdollisuudet omaan tyohonsa ja tyopaikan asioihin seka vastuun saaminen ja uuden

oppiminen tyoyhteison kehittamisen ja tyokyvyn yllapitamisen viitekehyksessa.

Tyontekijoiden valisen vuorovaikutuksen nahdaan olevan merkittavassa tyohyvinvointia edis-
tavassa asemassa. Tyoyhteisojen vuorovaikutuksen ja toiminnan tarkastelussa on nykyisissa
tutkimuksissa kaytetty sosiaalisen paaoman kasitetta jolla tarkoitetaan esimerkiksi luottamus-
ta ja yhteisollisyytta. Lisaksi tyoyhteison sosiaalista paaomaa voidaan pitaa terveyden ennus-
tajana. (Oksanen ym. 2008; Koivumaki 2008) Tassa opinnaytetyossa tyontekijoiden valinen
vuorovaikutus kuvautuvat tyontekijan kuulluksi tulemisena, tukemisena, kannustamisena,
vapautena ilmaista ajatuksiaan ja ideoitaan, mielipiteiden huomioimisena, vaikuttamismah-
dollisuutena seka rehellisyytena ja palautteen saamisena, jotka koetaan tyohyvinvointia edis-

taviksi tekijoiksi. Lisaksi luottamusta pidetaan merkittavana asiana tyohyvinvointia ajatellen.
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(ks. Blomqvist 2006) Luottamus esiintyy vastauksissa esimerkiksi luottamuksena tyokavereihin,
esimieheen ja laakareihin. Yhteistyo eri tahojen kanssa esiintyy vastauksissa tyohyvinvointia
edistavana asiana. Yhteistyon merkitys korostuu toimintana laakareiden, tyoryhman seka
muiden yhteistyotahojen kanssa. Lisaksi tassa kohtaan vastauksissa esiintyy myos yhteistyo

potilaiden kanssa.

Tyohyvinvoinnin edistamiseen tarvitaan tyontekoa tukevat olosuhteet. Naita ovat muun muas-
sa riittava resursointi, kuten riittavasti henkilostoa jokaisessa tyovuorossa. Tyonkuvan tulee
olla selkea ja tyonmaaran sopiva. Tyopaikan tulee olla turvallinen jota voidaan edistaa turva-
jarjestelmilla, turvallisella tyoymparistolla seka ennaltaehkaisevalla turvallisuustoiminnalla.
Tyoympariston tulee olla toimiva, tarkoituksenmukaiset tyotilat ja tyovalineet omaava paikka
jossa tyo on organisoitua ja sita ohjaavat erilaiset ohjeet ja saannot. Omasta terveydesta
huolehtiminen kuvautuu vastauksissa esimerkiksi fyysisena ja psyykkisena jaksamisena. Naita
voidaan yllapitaa tyokykya yllapitavalla toiminnalla ja tyoterveyshuollon avulla. Vastauksissa
tulee esille myos tyontekijan oma vastuu jaksamisestaan, kuten esimerkiksi fyysisen kunnon
yllapitamisesta ja riittavan unen saamisesta. Vuonna 2008 tehdyn laajan laakareihin ja sai-
raanhoitajiin kohdistuneen hyvinvointi- ja terveys tutkimuksen mukaan sairaanhoitajat ovat
yleensa tyohonsa tyytyvaisia. Toisaalta vanhustenhuolto on selkeasti ala jossa tyoskentelevat
kokevat muun muassa vakivaltatilanteita, psyykkista ja fyysista kuormittuneisuutta, heikkoa
tyokykya ja huonoa terveytta seka ovat halukkaita siirtymaan elakkeelle. Nain ollen tutkimus-
tulosten voidaan nahda olevan samansuuntaisia, koska osa taman opinnaytetyon vastaajista
tyoskentelee ikaantyneiden potilaiden parissa jotka tyoolobarometrin seka vakivaltatilastojen
varjossa karsivat tyon kuormittavuudesta ja runsaasta potilasvakivallasta. (Heponiemi ym.
2008)

Kysymyslomakkeessa kysyttiin tyohon uppoutumisesta, omistautumisesta ja tarmokkuuden
tuntemisesta. Tassa kohtaan esiintyy ensimmaista kertaa varsinaisesti itse potilastyon merki-
tys tyohyvinvointiin. Potilastyon ja sen merkittavyys tyohyvinvointiin ilmenee esimerkiksi sil-
loin kun potilaan terveydentila edistyy ja hoitajat nakevat oman tyonsa tuloksia. Tasta seuraa
onnistumisen tunteita ja nain ollen tyo koetaan mielekkaaksi ja mukaansa tempaavaksi. Myos
konkreettinen hoitotyo, sisaltaen esimerkiksi potilaan perushoidon ja potilaan asioiden jarjes-
telyn nahdaan edistavan tyohyvinvointia. Tyon suunnittelu, haasteiden ratkominen seka riit-
tavan haasteellinen tyonkuva jossa pystyy kayttamaan koko osaamistaan, kuvautuu myos hy-
vinvointia edistavina tekijoina. Naita edella mainittuja tutkimustuloksia voidaan verrata esi-
merkiksi Utriaisen (2009) tekeman vaitoskirjan tuloksiin, jossa han puhuu potilasvastavuoroi-
suudesta. Talla tutkija on tarkoittanut sita, etta tyossa halutaan toimia ensisijaisesti potilaan
parhaaksi, eli puhutaan potilaan hyvasta, joka on tutkimuksen mukaan seka tyon etta tyohy-

vinvoinnin kokemuksen ydin. Potilashoidon merkittavyytta tyohyvinvoinnille on tutkittu ja
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osoitettu myos aikaisemmissa tutkimuksissa (ks. Kiikkala 2003, Kivimaki, Karttunen & Yrjan-
heikki 2004 & Makitalo 2005)

7.3  Tyopahoinvointia aiheuttavat tekijat

Opinnaytetyon kolmannen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittaa mitka tekijat aihe-
uttavat hoitajissa tyopahoinvointia. Vastauksissa korostuivat tyossa esiintyvat johtamisongel-
mat, tyon kuormittavuuteen liittyvat tekijat ja tyoyhteisoon ja yksiloon liittyvat ongelmat.

Lisaksi vastuu- ja vaativuusongelmat, tyopaikan puutteelliset resurssit ja tyovakivalta esiinty-

vat tyopahoinvointia aiheuttavina tekijoina.

Tutkimuskysymykseen haettiin lisaarvoa kysymalla niista tilanteista jolloin vastaajat kokevat
tyon vaatimusten tuntuvan ylitsepaasemattomilta. Naita tekijoita ovat tyossa esiintyvat vas-
tuu- ja vuorovaikutusongelmat seka riittamattomat resurssit. Vaikeahoitoiset potilaat, tyon
kuormittavuus seka muutoksiin sopeutuminen ja tuen puute nayttaytyvat niin ikaan tuloksissa
tyopahoinvointia aiheuttavina tekijoina. Lisaarvoa haettiin myos kysymalla niista tilanteista
jolloin tyontekija joutuu tinkimaan tyonsa tavoitteista. Naita tekijoita ovat kun tyo ei etene

suunnitellusti ja tyotehtavien ollessa hajanaisia.

Johtaminen ja siina esiintyvat ongelmat korostuivat jalleen vastaajien ilmaisuissa. Tyopahoin-
vointia aiheuttaa huono esimiestyo, jota on muun muassa esimiehen valinpitamattomyys,
luottamuspula, tukemisen puute, epaasiallinen kayttaytyminen ja ailahtelevaisuus. Ylhaalta-
pain tapahtuva hallinnointi, epaselvat maaraykset, johdon valinpitamattomyys ja autoritaari-
nen johtaminen nahdaan niin ikaan tyopahoinvoinnin aiheuttajana. Tyossa tapahtuvat jatku-
vat muutokset, hoitohenkiloston vaihtuvuus ja riittamatonta tiedonkulkua pidetaan myos joh-
tamisen ongelmakohtina. Myos yhteistydongelmat esimiesten kanssa ilmenevat vastauksissa
esimerkiksi tyontekijoiden kuuntelemattomuutena, epaselvina tyorooleina, hierarkkisuutena
seka vaikutusmahdollisuuksien puuttumisena. Sairaanhoitajien tyoolobarometrikysely (2005,
44.) esittaa samankaltaisia tutkimustuloksia, joissa kritiikkia johtamista kohtaan esitetaan
johdon/ hallinnon suuntaan, lahiesimiehen rooli arvioitiin kuitenkin hieman myonteisem-

min. (Partanen, Heikkinen & Vehvilainen- Julkunen 2005.)

Tyon kuormittavuudella on suuri merkitys tyopahoinvoinnin kokemiselle. Tyon rutiininomai-
suus, fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus, melu, levottomuus seka liika tyonmaara seka
tyotehtavien paallekkaisyys lisaavat tyon kuormittavuutta. Kuormittavat ja raskashoitoiset
potilaat seka jatkuva tyon keskeytyminen lisaavat omalta osaltaan tyon kuormittavuutta.

Tyossa esiintyva kiire esiintyy suurimpana yksittaisena kuormittavuutta lisaavana tekijana.
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Ruoholinna (2009) esittaa vaitoskirjassaan samankaltaisia tuloksia tyopahoinvointia aiheutta-
vista asioista. Tyossa esiintyva jatkuva kiire ja suuri tyotaakka heikentavat tyon sisallollista
mielekkyytta ja kaventavat vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohon. Tama koetaan vasyttavak-
si ja uuvuttavaksi. Lisaksi potilasaines vaikuttaa tyon sisaltoihin. Esimerkiksi vuodeosastoilla
potilasaines on muuttunut huonokuntoisemmaksi ja potilaiden maara osastoilla on lisaantynyt
henkilokunnan samanaikaisesti ikaantyessa, jonka summana tyon kuormittavuus on lisaanty-

nyt.

Tyoyhteisossa ilmenevat ongelmat esiintyvat luottamuspulana tyokavereihin ja laakareihin.
Tyopaikan negatiivinen ja huono tyoilmapiiri seka jannittyneisyys luovat kireytta ja henkilos-
ton valisia ongelmia. Naita ongelmia ovat muun muassa takanapain puhuminen, mustamaa-
laaminen, juoruilu, tuen puute, valinpitamattomyys seka epaasiallinen kayttaytyminen. Tal-
laisen negatiivisen tyoilmapiirin omaavan tyoyhteison nahdaan olevan hajanainen ja sulkeutu-
nut jonka toimintaa kuvaa ongelmien kasittelemattomyys, kuppikuntien olemassaolo ja vuo-
rovaikutusongelmat seka henkilokunnan valiset huonot suhteet. Tallaisessa tyoyhteisossa ku-
vataan usein olevan myos jamahtaneita asenteita ja yleista negatiivisuutta. Tyohyvinvointi-
tutkimuksessa tallaisen on katsottu alentavan tyohon sitoutumista(work engagement) joka
saattaa aiheuttaa tyostressia, tyopaikan vaihtoaikeita ja vaikuttaa yksittaisen tyontekijan
yksityiselamaan. (Bakker, Demerouti & Schaufeli 2005; Huhtala & Parzefall 2007; De Lange, De
Witte & Notelaers 2008) Yksittaisen tyontekijan ongelmat heijastuvat myos tyopahoinvoinnin
kokemiseen. Tyontekijan kokema ylikuormittuminen ja uupumus seka riittamattomyyden tun-
ne aiheuttavat tyopahoinvointia joka nakyy myos tyoyhteison toiminnassa motivaation puut-

teena ja poissaoloina. (ks. Bakker, Van Emmerik & Euwema 2006)

Yhteistyoongelmat ja vastuukysymysten epaselvyys laakareiden ja hoitajien valilla aiheuttavat
vastaajissa tyopahoinvointia. Vastauksissa tulee ilmi kuinka yhteistyoongelmat ilmenevat esi-
merkiksi laakareiden puutteellisen kielitaidon vuoksi tai silloin kun laakarit eivat kuuntele
hoitohenkilokuntaa. Myos laakarivaje aiheuttaa ongelmia vastuukysymysten suhteen. Vastauk-
sissa tulee ilmi kuinka hoitajat kokevat tyonkuvansa ajoittain liian vastuulliseksi, haasteelli-
seksi seka oman ammattitaitonsa riittamattomaksi. Tama tutkimustulos on osittain painvas-
tainen ja ristiriitainen vuonna 2004 tehtyyn sairaanhoitajien tyoolobarometrin tuloksiin ver-
rattuna, jossa sairaanhoitajien kuvataan olevan paaasiassa tyytyvaisia tyotehtaviinsa jotka
aikaisemmin ovat kuuluneet laakareille. Saxenin (2009) mukaan epaselva tehtavakuva ja roo-
liristiriidat vaikuttavat kuormittavan tyontekijoita eniten lievan tai keskivaikean laakariva-
jeen terveyskeskuksissa. Laakaritilanteen ollessa hyva voidaan pitaa todennakoisena, etta
kullakin tyontekijalla on oma selkea paikkansa tyoyhteisossa ja tyoyhteiso voi toimia perintei-
sen roolimallin mukaan. Tutkimustuloksissa tulee esille lisaksi se, etta tyoympariston puut-

teellisuus ja riittamattomat resurssit vaikuttaisivat aiheuttavan tyopahoinvointia. Tyoymparis-
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ton puutteellisuus nakyy muun muassa tyotilojen epaasianmukaisuutena ja tyoympariston

viihtymattomyytena

Potilastyon merkittavyys tyopahoinvoinnissa ilmenee lahinna potilaiden vaikeina somaattisina
oireina ja sairauksina joihin vastaajien mukaan ammattitaito ei riita vastaamaan. Lisaksi vai-
keahoitoiset ja vaativat potilaat kuten esimerkiksi muistisairaat potilaat aiheuttavat tyossa
tilanteita jolloin tyon tavoitteista joudutaan tinkimaa. Myos potilaiden aiheuttama vakivallan
uhka ja eristystapahtumat osastolla nayttaytyvat tyopahoinvointia aiheuttavina tekijoina.
Vastauksissa ilmenee my0s kuinka vaikeudet tyossa ovat lahinna omasta riittamattomyyden ja
keinottomuuden tunteesta lahtoisin joihin ei saa tukea tai apua. Tutkimustulokset viittaavat
jalleen Utriaisen (2009) tutkimustuloksiin potilasvastavuoroisuudesta, mutta talla kertaa niin
etta voimakas halu toimia potilaan parhaaksi saattaakin kaantya tyohyvinvoinnin uhkatekijak-
si, koska hoitajien taipumus toimia potilaan parhaaksi tapahtuukin omien hyvinvointitarpei-

den kustannuksella.

7.4  Potilasvakivallan merkitys tyohyvinvointiin

Opinnaytetyon neljannen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittaa miten hoitajat koke-
vat potilasvakivallan vaikuttavan tyohyvinvointiin. Tutkimustulosten mukaan potilasvakivallan
merkittavyys tyohyvinvointiin nayttaytyy fyysisina, psyykkisina ja voimavaroja kuluttava vai-

kutuksina. Lisaksi vaikutukset kohdistuvat hoitajien vapaa- aikaan ja potilastyohon. Toisaalta

potilasvakivallalla ei nahda olevan vaikutusta tyohyvinvoinnin kokemiselle.

Potilasvakivalta aiheuttaa vastaajissa fyysisia vaikutuksia joita ovat muun muassa kipu ja fyy-
siset reaktiot. Lisaksi potilasvakivalta aiheuttaa fyysisia jalkia ja se loukkaa hoitajan fyysista
koskemattomuutta. Potilasvakivallan psyykkiset vaikutukset tulevat vastauksissa selkeana
enemmistona ilmi. Potilasvakivalta koetaan uhkana, joka aiheuttaa varovaisuutta, turvatto-
muutta ja pelon tunteita joka nakyy hoitajien psyykkisena kuormituksena. Myos vihan ja ar-
tymyksen tunteet potilasta kohtaan tulevat tassa kohtaan esille. Muita esille tulleita tunneti-
loja ovat muun muassa loukkaavuus, arvottomuuden tunne, epavarmuus, jannittaminen ja

vasyttavyys. (vrt. Isotalus & Saarela 1997, 37.)

Potilasvakivalta kuluttaa energiaa, heikentaa tyossa jaksamista, aiheuttaa stressia ja ennen
kaikkea heikentaa tyohyvinvointia ja laskee tyontekijoiden motivaatiota. Potilasvakivalta tai
sen uhka vaikuttaa myos tyontekijoiden vapaa- aikaan joka ilmenee muun muassa varuillaan
olona. Vakivalta voi myos vaikuttaa varsinaiseen potilastyon tekemiseen. Sattuneet vakivalta-

tilanteet voivat jaada mietityttamaan ja aiheuttaa yhteistyohaluttomuutta vakivallan tekijan
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kanssa. Vakivallan vaikuttavuus kuvautuu myos siten, etta se vaikuttaa vahvemmin jos uhka
henkiloityy juuri itseaan kohtaan. Rasimus esittaa (2002,37.) tyopaikkavakivallasta sen kuinka
silla saattaa olla arvaamattomat ja kauaskantoiset vaikutukset. Vakivaltatilanteista voi kehit-

tya suuri kuormitus- ja stressitekija joka voi heikentaa tyossa viihtymista.

Vastauksissa tulee jopa yllatyksellisen vahvasti ja ennakkokasityksia rikkoen esille myos toi-
senlainen nakemys potilasvakivallan merkityksesta tyohyvinvointiin. Vastauksissa korostuu
varsin voimakkaasti se, ettei potilasvakivallan nahda vaikuttavan tyohyvinvointiin. Potilasva-
kivallan katsotaan kuuluvan psykiatriseen hoitotyohon, johon tottuu ja sen uhkaa oppii sieta-
maan. Lisaksi tyontekijoilla katsotaan olevan oma osuus potilasvakivallan esiintymiseen. Naita
tekijoita ovat kokenut henkilokunta versus kokematon henkilokunta. Lisaksi vastauksissa ku-
vaillaan myos hoitohenkilokunnan oman provokatiivisen kayttaytymisen merkitysta vakivallan
esiintymiseen. Naita tuloksia voidaan pitaa yllatyksellisena ja rohkeina avauksina potilasvaki-

vallan vahentamisen keinoja miettiessa.

7.5 Tutkimustulosten tarkastelua teoreettiseen viitekehykseen peilaten

Tutkimustuloksia tyoolobarometriin vertaillessa (ks. taulukko 2.) voidaan todeta johtamisen,
esimies- indeksin ja vuorovaikutuksellisuuden olevan normaalilla tasolla vertaillessa koko HUS-
tasoa. Tata voidaan pitaa merkityksellisena, koska edella mainitut kokonaisuudet nousevat
vahvasti esille myos tutkimustuloksissa. Tyoolobarometrin tuloksissa suurimpina ongelmakoh-
tina nousee tyokyvyn, ylikuormituksen ja potilaiden taholta koetun vakivallan suhteen. Erito-
ten nama kohdat korostuvat vastuualue 1:n kohdalla. Tyossa jaksaminen seka fyysinen ja
psyykkinen tyokyky koetaan keskivertoa alhaisemmaksi. Tama saattaa johtua tyon kuormitta-
vuudesta joka kuvautuu tutkimustulosten valossa esimerkiksi tyon kiireellisyytena, kuormitta-
vana potilasmateriaalina, liiallisena tyonmaarana seka riittamattomana tyorauhana. Tyossa
koetun potilasvakivallan osuus on tyoolobarometrin tulosten mukaan merkittava molempien
vastuualueiden kohdalla. Tuloksia tukevat myos vakivaltatilastot vuosilta 2009 ja 2010 (ks.
taulukko 1.) Tyoolobarometrin tulokset kartoittavat ainoastaan koettua vakivaltaa, eika se
sinansa anna laadullista tietoa vakivallan laadusta tai sen vaikuttavuudesta tyohyvinvointiin.
Taman opinnaytetyon neljantena tutkimuskysymyksena oli kartoittaa kuinka potilasvakivalta
vaikuttaa hoitajien tyohyvinvointiin. Tuloksia on kasitelty tassa tyossa jo aikaisemmin. Vaikka
opinnaytetyon tuottamia tuloksia ei voida pitaa tieteellisesti patevina voidaan tutkimustulos-
ten perusteella kuitenkin vetaa jonkintasoinen johtopaatos siita, etta vaikka hoitajat joutuvat
kokemaan vakivaltaa tyossaan ei sen maara tai laatu nayttaisi ainakaan merkittavasti vaikut-
tavan tyohyvinvoinnin kokemiseen. Toisaalta tutkimustuloksissa korostuu tyon kuormittavuus

jossa kuvaillaan vaikea- ja raskashoitoisten potilaiden merkitysta tyohyvinvointiin. On siis
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mahdollista etta vakivaltaiset potilaat koetaan tyota kuormittavina tekijana ja vakivallan

vaikutus tyohyvinvointiin kuvautuukin tata kautta.

Lopuksi opinnaytetyon tuloksia vertaillaan tiivistetysti teoreettisessa viitekehyksessa esitet-
tyihin Maslowin tarvehierarkiaan (Maslowin portaat) seka Hakasen esittamaan tyon vaatimus-

ten - tyon voivarojen malliin.

Maslowin tarvehierarkian ensimmaisella portaalla ovat ihmisen fysiologiset tarpeet. Tutkimus-
tulosten mukaan nama nayttaytyvat hoitajien omasta terveydesta huolehtimisena. Naita ovat
muun muassa fyysinen kunto ja riittava uni. Fysiologisia tarpeita tukevia toimenpiteita ovat
tyokykya yllapitava toiminta ja tyoterveyshuollon palvelut. Toisella portaalla tulevat turvalli-
suuden tarpeet. Nama kuvautuvat tuloksissa tyoturvallisuuden korostumisena, riittavina hen-
kilostoresursseina ja toimivana ja turvallisena tyoymparistona. Turvallisuutta lisaavat selkea
perustehtava ja tyota ohjaavat ohjeet ja saannot. Lisaksi henkisen turvallisuuden kannalta

korostuu se, ettei ketaan kiusata.

Tarvehierarkian kolmantena portaana on laheisyyden tarve ja tyontekijan tahto kuulua tyoyh-
teisoon. Tama nayttaytyy tutkimustulosten valossa tyontekijoiden hyvan tyoilmapiirin ja yh-
teishengen arvostamisena seka heidan tasavertaisuutena. Laheisyyden tarpeena voidaan ole-
tetusti pitaa myos vuorovaikutuksellista vapautta ja luottamusta muihin tyontekijoihin. Por-
taiden neljantena kohtana ovat arvostuksen tarpeet jotka nakyvat vastauksissa arvostuksen
saamisena muilta tyontekijoilta ja esimiehilta seka palautteen saamisena ja palkitsemise-
na(palkka, etuisuudet). Viidennen, eli tarvehierarkian korkeimman portaan muodostavat yksi-
lon kuin yhteison halu seka tarve kehittaa ja toteuttaa itseaan. Tutkimustulosten mukaan
tama nakyy yksilon- ja tyoyhteison kouluttautumis- ja kehittymismahdollisuutena seka mah-

dollisuutena edeta urallaan.

Kuvassa 1 esitetaan opinnaytetyon keskeisimmdt tutkimustulokset tyon vaatimukset - tyon
voimavarat mallin mukaisesti. Malli on mukailtu Hakasen (2005)esittaman ja tutkiman mallin
mukaan, jossa tyouupumus ja tyon imu ovat keskeisia ilmioita, silla ne valittavat tyoolojen
vaikutukset terveyteen ja tyohon sitoutumiseen. Keskeisimpien tutkimustulosten merkitysta
tarkastellaan osittain erillisen mutta rinnakkaisen hyvinvointiprosessin mukaisesti, jossa tut-
kimuskysymyksissa esitetty kysymys tyopahoinvointitekijoista kuvautuu energiapolkuna jossa
tyon korkeat vaatimukset voivat johtaa tyouupumukseen ja tyouupumus edelleen heikenty-
neeseen tyokykyyn ja terveyteen. Kuten kuvasta 1 voidaan nahda, naita tekijoita ovat johta-
misongelmat, tyoyhteison ja yksilon ongelmat, tyon kuormittavuus seka kiire ja tehtavien
hajanaisuus. Opinnaytetyon tutkimuskysymyksissa esitetty kysymys tyohyvinvointitekijoista
taas kuvautuu motivaatiopolkuna, jossa tyon erilaiset voimavaratekijat selittavat tyon imua,

joka edelleen johtaa vahaisempiin aikomuksiin vetaytya tyosta. Kuvasta 1 voidaan nahda etta
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naita edella mainittuja voimavaratekijoita ovat hyva johtaminen, palautteen saaminen, vuo-

tiin kyselylomakkeessa (kohta 3) joita ovat potilastyo, tyon mielekkyys, haasteellinen tyonku-
va ja hyva ilmapiiri. (Hakanen 2005, 255, 268.)

Uupumusasteinen Kyynistyneisyys
vasymys

Johtamisongelmat

+ +
Tydyhteison ja Tydn vaatimukset ]_>[ Tyduupumus ]_>[ Heikentynyt terveys ]
yksilon ongelmat

Tyon kuormitta-

vuus

Kiire ja tehtavien

haianaisuus

Hyva johtaminen

Palautteen A 4

saaminen Tyon voimavarat Tyon imu Sitoutuminen
+ + Araanicaatinan

Vuorovaikutus
Tyoolosuhteet
\ 4
Tyon palkitsevuus Tarmokkuus Uppoutuminen Omistautuminen
A
Potilastyo

Tyon mielekkyys

Haasteellinen

tvonkuva

Hyva ilmapiiri

Kuva 1. Keskeisimmat tutkimustulokset tyon vaatimusten - tyon voimavarat (tv- tv) mallissa
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8  POHDINTA

Tassa luvussa esitetaan opinnaytetyohon liittyvia eettisia kysymyksia, luotettavuuteen kuulu-

via kysymyksia seka opinnaytetyon perusteella tehdyt johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet.

8.1 Eettiset kysymykset

Tutkimusetiikkaa tarkisteltaessa moraalisina valintoina ja paatoksina voidaan todeta, etta
etiikka kattaa koko tutkimusprosessin aina aiheen valinnasta tutkimuksen tulosten vaikutuk-
siin saakka. Eettisia kysymyksia liittyy muun muassa tutkimuskohteen ja tutkimusmenetelmien
valintaan, aineiston hankintaan ja saadun tiedon luotettavuuteen seka tutkimustulosten vai-

kuttavuuden arviointiin. (Kuula 2006, 11.)

Opinnaytetyota tehdessa on mietittava mika on sen varsinainen tehtava ja tarkoitus. Mielen-
kiinto tyohyvinvoinnin kysymyksia kohtaan on ensisijainen lahtokohta miksi aihepiiri valittiin
opinnaytetyon aihepiiriksi. Opinnaytetyon tarkoituksena on tyoelaman kehittamisen lisaksi
ammattitaidon hankkiminen ja oma kehittyminen niin uuden tiedon hankkijana kuin tuottaja-
na. Perusteina toimii myos tekijan tiedon ja ymmartamisen halun seka aidon kiinnostuksen
oman alan kehittamiseen ja tutkimuskysymysten ratkaisuun. Vaikka opinnaytetyon paatavoite
on voimavaralahtoinen, tyohyvinvoinnin positiivisten puolien etsiminen ja loytaminen sen
tarkoituksena oli my0s loytaa epakohtia joita hoitajat arjessaan kohtaavat. Myos epakohtien
esille tuomista taytyy pitaa eettisesti merkittavana asiana joka taytyy tuoda esille. Tama
vaatii aitoa kiinnostusta tutkittavaa asiaa kohtaan kuin myos teoreettisessa viitekehyksessa
kaytettavien tutkimusten hallintaa seka mahdollisimman hyvaa tutkimusmenetelmien tunte-
musta. (Gylling 2002, 70-71.)

Perusvaatimukseltaan opinnaytetyo vaatii luotettavan informaation tuottamista. Opinnayte-
tyon valmistuttua on tarkeaa etta tutkimukseen osallistuneilla on mahdollisuus tutustua siihen
halutessaan. Nykyisin se on varsin helppoa, koska opinnaytetyot ovat vapaasti luettavissa sah-

koisessa muodossa Internetissa. (Pietarinen 2002, 59-60.)

Opinnaytetyota tehdessa on pidettava koko ajan mielessa se, etta aiheuttaako se haittaa tai
vahinkoa jollekin. Tallaisen riskin mahdollisuus on varsin vahainen, koska osallistuminen tut-
kimukseen on ollut taysin vapaaehtoista ja vastaajat ovat saaneet vastata nimettomana kyse-
lyyn. Vastaajille kerrottiin tutkimuksen tavoitteet ja annettiin mahdollisuus kysya lisatietoja
seka kerrottiin tutkimusmateriaalin jaavan ainoastaan tekijan kayttoon joka havitetaan

asianmukaisesti opinnaytetyon valmistuttua. Lisaksi opinnaytetyossa kaytetyt tutkimustuloksia
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havainnollistavat vastaajien lainaukset on tehty niin, ettei niista ole mahdollista tunnistaa
vastaajia eivatka ne suoranaisesti loukkaa ketaan yksittaista henkiloa tai ammattiryhmaa.
(Tuomi 2007, 145-146.)

Eettisista perusvaatimuksista puhuttaessa mainitaan myos tiedonintressit. Talloin tulisi miet-
tia mihin tarkoitukseen tietoa oikeastaan hankitaan ja millaisiin todellisuuden piirteisiin tut-
kimus kohdistuu. Tehtavana on siis antaa kuva todellisuudesta ja selittaa ilmioiden toimintaa.
(Pietarinen 2002, 63.) Opinnaytetyon tarkoituksena oli hankia tietoa hoitajien kasityksista
tyohyvinvoinnista ja tyopahoinvoinnista seka tyopaikkavakivallan merkityksesta tyohyvinvoin-
tiin. Opinnaytetyo kohdistuu juuri sellaiseen todellisuuteen kun hoitajat ne henkilokohtaisesti
kokevat. Tallaista kokemuksista nousevaa ilmiota on opinnaytetyossa selvitetty ja tata kautta
tuotettu uutta tietoa jota voidaan kayttaa tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Opinnaytetyon
kontekstissa laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi on nain ollen eettisesti perusteltu valin-

ta. (Paunonen & Vehvilainen- Julkunen 1998, 20.)

Vastaajien itsemaaraamisoikeutta ja vapautta pyrittiin toteuttamaan niin, etta useiden kysy-
mysten vuoksi oli odotettavissa, etteivat he vastaisi kaikkiin kysymyksiin, johtuen esimerkiksi
niiden hankaluudesta, huonosta muotoilusta tai kiinnostamattomuudesta. Saatekirje oli muo-
toiltu niin, etta siita ilmeni etta vastaaminen perustuu taysin vapaaehtoisuuteen. Vastauslo-
makkeet suljettiin kirjekuoreen ja osastonhoitajat huolehtivat niiden keraamisista. (Kuula
2006, 108.)

Vastaajille osoitettavat kysymykset tulee tehda niin, etteivat ne ole johdattelevia tai provo-
katiivisia, eli ne eivat saisi tuottaa vastauksia joita kenties haluttaisiin saada (Makinen 2006,
93). Lisaksi analysointivaiheessa on olemassa se vaara, etta siita katoaa tekijan virheiden/
kokemattomuuden vuoksi sen sisaltamaa informaatiota. Olennainen kysymys varmasti on
kuinka paljon omat kokemukset ja maailmankuva vaikuttavat tutkimustuloksiin ja paastaanko

tulosten tulkinnassa abstraktimmalle eli kasitteellisemmalle tasolle. (Nieminen 1998, 219.)

Opinnaytetyohon kuuluva tutkimuslupamenettely suoritettiin kohdeorganisaation tutkimuslu-
pamenetelman mukaisesti. Prosessi on raskas mutta varmistaa sen, etta opinnaytetyohon
kuuluvat eettiset kysymykset on arvioitu useaan eri kertaan ja useiden ihmisten taholta. Tut-
kimuslupaprosessiin kuului kirjallinen tutkimussuunnitelma jossa kuvataan muun muassa opin-
naytetyon kohdetta ja osallistujia, tutkimusmenetelmia, teoreettista viitekehysta, kuinka ja
miten materiaali kerataan, esitetaan tutkimuskysymykset, saatekirje ja kyselylomake. Proses-
sissa vaadittiin aluksi oppilaitoksen hyvaksynta opinnaytetyon suunnitelmasta, jonka jalkeen
suunnitelma kulki osastoryhmapaallikon kautta sairaanhoitoalueen johdon kasiteltavaksi, joka

hyvaksyttiin marraskuussa 2010.
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Opinnaytetyossa kaytettavien lahteiden kanssa tulee olla kriittinen. Lahteiden tulee olla luo-
tettavia, jolloin on kiinnitettava huomio siihen, etta lahteiden tulisi olla aitoja, riippumatto-
mia, alkuperaisia ja puolueettomia. Kaytannossa se tarkoittaa sita, etta lahteisiin tulee tutus-
tua tarkasti ja arvioida kriittisesti sen sisaltamaa tietoa. Lisaksi opinnaytetyossa on kaytetty
kohdeorganisaatiosta saatua materiaalia, kuten tyoolobarometria, vakivaltatilastoja seka
tutkimukseen osallistuvien osastojen osastoesitteita. Lahteiden kayttoa pidetaan osoituksena
tekijan perehtyneisyydesta ja lukeneisuudesta omaan alaansa. Lahdeviittausten oikeaoppinen
kayttaminen kertoo tekijan tuntevan oman alansa saannot ja antaa lukijalle mahdollisuuden
tarkistaa kirjoittajan vaitteet. Lahteiden kaytto on myos arvostuksen osoitus lukijaa kohti ja
se lisaa lukijaystavallisyytta. (Makinen 2006, 128-130.)

Opinnaytetyon raportoinnissa on huomioitava etta tutkimustulokset esitetaan luotettavasti
seka julkaistu teksti on oikeakielista ja laadukasta. Tekstissa kaytetyt viittaukset ja mahdolli-
set sitaatit ovat tehty oikein ja teksti ei sisalla plagioituja kohtia. Opinnaytetyon tuloksia
tulee suhteuttaa aikaisempiin tutkimuksiin ja niiden tulokset tulee esittaa selkeasti niin etta
myos omia tuloksia ”ei tukevat” tutkimustulokset esitetaan. Lisaksi on hyva pitaa teksti neut-
raalina niin, ettei tule tehtya turhia karjistyksia tai johtopaatoksia joihin ei valttamatta ole
aihetta. Opinnaytetyon raportissa tulee myos olla kriittinen omaa tyotaan ja tutkimustulok-
sia/ johtopaatoksia kohtaan ja ne tulee raportoida avoimesti. Koska lukijoiden mielenkiinto
keskittyy yleensa tiivistelmaan, johdantoon, tuloksiin ja johtopaatoksiin tulee ne olla helposti
ja yksiselitteisesti luettavissa. (Makinen 2006,123-124.)

8.2 Opinnaytetyon luotettavuuskysymykset

Laadullisen tutkimuksen luotettavuudesta keskusteltaessa tulevat kyseeseen kysymykset ai-
neiston laadusta, itse tutkijasta, aineiston analyysista ja laadusta seka tulosten esittamisesta.
Tutkimuksessa saatu aineiston laatu on riippuvainen siita kuinka tutkimuksessa on tavoitettu
tutkittava ilmio. Aineiston analysoinnissa korostuu tutkijan taito ja oivalluskyky. Laadullisen
tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltaessa arvioidaan tutkimuksen soveltuvuutta, pysyvyytta,
neutraaliutta seka tutkimuksen totuusarvoa. Yleisten tutkimuksen luotettavuuskysymysten
lisaksi on haasteena, kuinka tutkija kykenee pelkistamaan aineistonsa niin, etta se kuvaa
mahdollisimman tarkasti ja luotettavasti tutkittavaa asiaa. Nain ollen tutkijan tulee osoittaa

luotettavasti yhteys aineiston ja tulostensa valilla. (Latvala & Vanhanen- Nuutinen 2001, 36.)

Taman opinnaytetyon tutkimusaineisto on keratty kysellen hoitajien kasityksia ja ajatuksia
tyohyvinvoinnista, tyopahoinvoinnista ja tyovakivallasta. Nain ollen tutkimuskuvio muodostuu

sellaiseksi, etta vastaajat ovat pukeneet kokemuksensa sanoiksi ja ilmaisuiksi josta on pyritty
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tekemaan mahdollisimman oikea tulkinta. Hermeneuttinen tutkimus kohdistuu ihmisten vali-
seen kommunikaatioon. Ilmaisut kantavat merkityksia ja niita voidaan lahestya vain ymmar-
tamalla ja tulkitsemalla. Tata ymmartamista kutsutaan teoreettisesti hermeneutiikaksi, jolla
tarkoitetaan teoriaa ymmartamisesta ja tulkinnasta. Fenomenologiseen tutkimukseen her-
meneuttinen ulottuvuus tulee mukaan tulkinnan tarpeen myota. Hermeneuttinen ymmartami-
nen lahtee tutkijan esiymmarryksesta ennen tutkimuksen tekoa. Esiymmarryksen merkitys on
valttamaton, jotta ylipaataan pystyy laajentamaan ymmarrystaan tutkittavasta asiasta. Tutki-
jan esiymmarryksesta lahtee hermeneuttinen keha, jolla tarkoitetaan sita vuoropuhelua mita
tutkija kay kehamaisesti aineiston ja tulkinnan valilla. Tarkoituksena olisi, etta kehaa kulke-
malla tutkija vapautuisi oman perspektiivinsa minakeskeisyydesta, vaikkakin se jaa lahinna
ihanteeksi. (Laine 2010, 31-36.)

Tassa opinnaytetyossa esiymmarrys on muodostunut lahinna ylemman ammattikorkeakoulun
opintojen aikana tehdyista oppimistehtavista seka luetuista tutkimuksista ja artikkeleista
tyohyvinvoinnin saralta. Naiden perusteella on jaanyt kuva siita, etta johtamisen merkitys
tyohyvinvointiin on merkittava niin positiivisessa kuin negatiivisessa merkityksessa. Toisena
asiana korostui tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen kokeminen, joka koostuu fyysisesta, psyyk-
kisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista. Lisaksi ajatuksena oli etta tyosta saatava palkka ja

etuisuudet vaikuttaisivat mittavasti tyohyvinvointiin.

Luotettavuutta arvioitaessa on myos tarkeaa tuoda esille omat sitoumukset tutkimuskohtee-
seen. Tama edellyttaa kykya pysya neutraalina ja tarkastella asioita objektiivisesti ja rehelli-
sesti. Omat asenteet ja kokemukset eivat saisi vaikuttaa mutta toisaalta henkilokohtainen
kokemus tuo ymmarrysta ja helpottaa vastausten ymmartamista. Objektiivisuuden tavoitte-
lusta ei tule kuitenkaan tinkia, vaikka havainnot ovat tulkinnallisia, haastattelut ym. jaavat
moniselitteisiksi ja teorioissa on filosofisia heikkouksia. (Graneheim & Lundman 2004, 105-
112; Salonen 2004, 53.) Taman opinnaytetyon yhtena tarkoituksena oli tehda tyohyvinvointi-
suunnitelma omaan tyoyksikkoon. Tama luonnollisesti sitoo tutkimuskohteen omaan tyoor-
ganisaatioon mukaan lukien oma tyoyksikkoni ja nain ollen on vaikuttava tekija aineiston ana-
lyysissa ja tulosten tulkinnassa. Oma asema edellytti mahdollisimman neutraalia asennoitu-
mista tutkimuksen suhteen. Kaytannossa se tarkoitti muun muassa sita, etta keneltakaan ei
kyselty ovatko he vastanneet kyselyyn. Talla pyrittiin eliminoimaan painostamisen tunne seka
mahdollistamaan todelliseen vapaaehtoisuuteen perustuva osallistuminen. Luotettavuutta
pohdittaessa on myos hyva miettia omaa asemaa tyontekijana ja opinnaytetyon tekijana, eli
kuinka se vaikuttaa esimerkiksi vastausprosenttiin ja vastauksien sisaltoihin. Voidaan ajatella
etta on etu kun tutkija tuntee organisaation ja arjen kaytannon, mutta silla voi olla vaikutus-

ta luotettavuuden ja objektiivisuuden suhteen.(Tuomi & Sarajarvi 2002, 133.)
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Opinnaytetyon luotettavuutta voidaan parantaa kriittisella ja arvioivalla tyoasenteella. Koska
kyseessa on laadullinen tutkimus, arviointi on kokonaisvaltaista kriittista tarkastelua. Kriitti-
syydella tarkoitetaan reflektoivaa oman toiminnan analysoimista siita mita on tullut tehtya ja
mita puolestaan tekematta jatettya. Reflektointia tulisi harjoittaa koko ajan, ei vain koko
projektin lopuksi. Luotettavuuden arvioinnin tulee kietoutua koko prosessiin, lahtokohtien,
etenemisen ja lopputuloksen arviointiin. Luotettavuuden arviointi perustuu tulosten suhteut-
tamista tutkimusongelmiin ja niiden ratkaisemiseksi kaytettyihin menetelmiin. Luotettavuutta
arvioitaessa on ymmarrettava se, etta tutkimus on aina yhdenlainen versio tutkittavasta ai-
heesta, joten siihen ei voida koskaan luottaa taysin eika se tarjoa objektiivista, absoluuttista

tietoa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006)

Tarkea osa luotettavuuden arvioimisessa on se, etta lukijalle annetaan selkea ja uskottava
selitys aineiston kokoamisesta. Tutkimustulokset tulevat selkeaksi ja ymmarrettaviksi silloin,
kun tekemiset on kerrottu mahdollisimman tarkkaan. Lukijalle tulee antaa riittavasti tietoa
siita, miten tutkimus on tehty, jotta he voivat arvioida tutkimuksen tuloksia. Esimerkiksi tut-
kimustulosten esittelyn yhteydessa on hyva kayttaa suoria lainauksia aineistosta jotta lukijalle
tulee kuva miten analyysivaiheessa on edetty. Tutkimuksessa kaytetyt luokitteluperusteet

tulee kirjata ja perustella.(Tuomi & Sarajarvi 2002, 138; Nieminen 1998, 219.)

Taman opinnaytetyon tutkimuskohteeksi valittiin viidella eri osastolla tyoskentelevat hoitajat.
Riittavalla tutkimusjoukolla pyrittiin varmistamaan se, etta vastauksia tulee riittavasti, koska
taman tyyppisissa kyselyissa on tyypillista varsin pieni osallistumisprosentti. Lisaksi alkuperai-
nen suunnitelma tutkia vain oman tyoyksikon tyohyvinvointia olisi tuonut lisaantyvassa maarin
luotettavuusongelmia subjektiivisuuden vuoksi. Hoitajille, joihin myos hoitotyon esimiehet
luettiin mukaan, lahetettiin avoimiin kysymyksiin perustuva kyselylomake (Liite 1). Kysely
perustui opinnaytetyon teoreettiseen viitekehykseen ja kysymykset oli pyritty muodostamaan
niin, etta ne vastaavat mahdollisimman suoraan tutkimuskysymyksiin. Kuten eettisyyskohdas-
sa on jo mainittu, kysely esitestattiin kolmella eri vastaajalla mahdollisten muutostarpeiden
vuoksi joita ei kuitenkaan ilmennyt. Kyselyt toimitettiin osastoille osastonhoitajien tai apu-
laisosastonhoitajien kautta jotta saataisiin varmistettua mahdollisimman varma kyselyiden
perillemeno. Vastausaikaa oli kuukauden ajan, talla varmistettiin etta vastausaikaa on riitta-
vasti mutta ei kuitenkaan niin paljon etta vastaaminen jaisi unohtamisen vuoksi. Lisaksi opin-

naytetyon varsin tiukka aikataulutus loi omat rajat kyselyvaiheen toteuttamiselle.

Henkilokuntaa tyoskentelee osastoilla yhteensa 103 henkiloa. Kyselyja palautui 43 kappaletta,
vastausprosentiksi muodostuu taten 42 %. Tata voidaan pitaa varsin tyydyttavana tuloksena.
Toisaalta (Tuomi ym. 2002, 87-88) esittavat ettei tutkimukseen osallistuvien maaralla ole
niinkaan vaikutusta, vaan tulkintojen kestavyydella ja syvyydella. Tata seikkaa tukee sisallon-

analyysista kaytava keskustelu, jossa korostuu enemman tutkijan oivalluskyky ja taidot kuin
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tutkimusmateriaalin maara. Tassa opinnaytetyossa kaytettiin kuitenkin hyvaksi aineiston
kvantifiointia jolla pyritaan lisadamaan aineiston luotettavuutta ja antamaan lukijalle mahdol-
lisuus tehda omat johtopaatoksensa tutkimustulosten luotettavuudesta. Lisaksi tutkimustulok-
sien esittelyssa on kaytetty aineiston suoria lainauksia tukemaan luotettavuuden arvioimista.
Vastaukset analysoitiin ja esitetaan tassa raportissa kysymys kerrallaan, niin etta kaikki vas-
taukset on analysoitu ja kasitelty yhdessa riippumatta taustamuuttujista. Myos esimiesase-
massa olevien vastaukset kasiteltiin muun aineiston kanssa, lahinna sen vuoksi etta vastaajien

anonymiteetti sailyisi.

Aineisto analysoitiin aineistolahtoisesti sisallonanalyysilla. Tata prosessia on kuvattu tarkem-
min aineiston keruu luvussa. Aineistoa kasiteltaessa ilmeni etta osaan vastauksista on vastattu
varsin niukasti, lyhyesti tai ei ollenkaan. Tama oli tosin odotettavissa kysymysmaaran vuoksi.
Kuitenkin paakysymykset tyohyvinvoinnista kasitteena, tyohyvinvointia edistavat ja estavat
tekijat seka tyovakivallan kysymys tuottivat varsin paljon materiaalia. Sen sijaan kysymykset
3, 5 ja 6 (kts. liite 1) eivat niinkaan innostaneet vastaamaan. Tama saattaa johtua kysymysten
kokonaismaarasta tai mahdollisesti kysymysten vaikeasta muotoilusta. Lisaksi monet vastaa-
jista vastasivat niin tyhjentavasti jo peruskysymyksiin etta ilmeisesti tarvetta vastata naihin
edella mainittuihin kohtiin ei ollut. Kokonaisuutta arvioitaessa naiden kysymyskohtien voidaan
kuitenkin nahda tuottavan lisaarvoa opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin. Tyhjien vastauskoh-
tien merkitys jaa kysymykseksi lahinna tyovakivallan merkityksesta tyohyvinvointiin kohdassa.
Vastaamatta jattamisen voisi helposti tulkita niin, etta potilasvakivallalla ei ole merkitysta
kyseisen ihmisen tyohyvinvointiin tai se on muuten merkitykseton asia vastaajalle. Tassa
opinnaytetyossa tallaiset kohdat jatettiin kuitenkin huomioimatta ja vain ne kohdat analysoi-

tiin jossa oli vastaus.

Sisallonanalyysin tulokset on esitetty ja todistettu esittelemalla analyysista muodostuneet
ala- ja ylaluokat kysymyskohta kerrallaan. Tulokset on esitetty kysymyskohdan mukaisesti
taulukkomuodossa, josta ilmenee ala- ja ylaluokkien valinen muodostuminen. Taman jalkeen
ylaluokat ovat esitelty kohta kerrallaan alkuperaisilmaisuja hyvaksikayttaen. Talla tavalla on
pyritty nayttamaan toteen opinnaytetyossa kaytetyt menetelmat ja luokittelujen johdonmu-
kaisuus. (Silverman 2005, 224.) Lisaksi opinnaytetyon tutkimustuloksia verrataan tyoolobaro-
metrin ja vakivaltatilastojen tuloksiin ja verrataan niiden valisia yhtalaisyyksia ja eroavai-

suuksia.
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8.3 Johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet

Taman opinnaytetyon tutkimustuloksia voidaan kayttaa tutkimukseen osallistuneiden osasto-
jen tyohyvinvointisuunnitelman laadinnassa ja tyohyvinvoinnin johtamisen tyokaluna. Tyonte-
kijoiden tyohyvinvoinnin edistamisessa johtamisella on keskeinen rooli. Tyohyvinvointi raken-
tuu laadukkaasta johtamisesta sisaltaen hyvaa, laadukasta ja valittavaa esimiestyoskentelya
antaen mahdollisuuden tyontekijoiden oman tyon organisointiin(autonomiaan). Tyon merki-
tyksellisyys syntyy tyon kokemisesta mielekkaaksi, palkitsevaksi ja riittavan haasteellisesta
tyonkuvasta. Tyohyvinvoinnin kokemista edistaa hyva tyoilmapiiri. Hyvan tyoilmapiirin omaa-
vassa tyoyhteisossa esiintyy muun muassa hyvat tyontekijoiden valiset suhteet, luottamuksel-
lisuus, kannustavuus ja hyvaksyminen seka avoin ja rehellinen vuorovaikutus. Tyohyvinvointia
voidaan pitaa kokonaisvaltaisena kasitteena joka vaikuttaa ihmisen koko elamaan. Taman
vuoksi tyon ja vapaa-ajan tasapaino tulisi turvata esimerkiksi tyovuorosuunnittelulla, tyon
kuormittavuuteen vaikuttamalla seka jokaisen tyontekijan omasta terveydesta huolehtimalla.
Tyohyvinvoinnin kokemiseen tarvitaan myos hyvinvointia tukevat ja edistavat olosuhteet.
Naita ovat riittavien resurssien turvaaminen, selkea tyonkuva ja turvallinen tyoymparisto.
Kouluttautumisen ja potilastyosta saatava onnistumisen tunne nahdaan myos osaltaan vaikut-

tavan tyohyvinvoinnin kokemiseen.

Tyopahoinvointia aiheuttaa esimiestyossa esiintyva valinpitamattomyys, tuen puute ja yhteis-
tyoongelmat. Lisaksi johdon etaisyys, autoritaarisyys seka jatkuvat muutokset ja riittamaton
tiedottaminen aiheuttavat osaltaan tyopahoinvoinnin kokemista. Tyon kuormittavuus, kuten
jatkuva melu, levottomuus, kiire seka negatiivinen ilmapiiri edesauttavat tyontekijoiden tyos-
sa vasymista. Huono ilmapiiri nakyy tyoyhteisossa esimerkiksi luottamuspulana ja vuorovaiku-
tusongelmina mutta myos yksittaisen tyontekijan ongelmat vaikuttavat hanen itsensa lisaksi
myos negatiivisesti tyoyhteison ilmapiiriin ja toimintaan. Epaselvat vastuukysymykset hoitaji-
en ja laakarien valilla saavat hoitajat kokemaan liiallista vastuuta jolloin oma tyonkuva koe-
taan ajoittain liian haasteelliseksi ja tata kautta oma ammattitaito puutteelliseksi. Lisaksi
potilaiden vaikeahoitoisuus, vaativuus seka heidan aiheuttama vakivallan uhka nayttaisi lisaa-

van tyopahoinvoinnin kokemista.

Potilasvakivallan vaikutukset tyohyvinvointiin nakyvat fyysisina jalkina ja reaktioina seka ki-
puna joka loukkaa hoitajien fyysista koskemattomuutta. Potilasvakivallan psyykkiset vaikutuk-
set korostuvat. Vakivalta koetaan hyvinvointia uhkaavana, varovaisuutta, pelkoa ja psyykkista
kuormitusta aiheuttavana tekijana joka voi aiheuttaa muun muassa vihan ja artymyksen tun-
teita seka hoitajan kokemista arvottomaksi. Potilasvakivalta kuluttaa energiaa, heikentaa
tyossa jaksamista ja tyonhyvinvointia joka nakyy tyontekijoiden motivaation laskemisena.
Potilasvakivallalla voi olla merkitysta tyon ulkopuoliseen aikaan seka se voi heijastua potilas-

tyohon muun muassa yhteistyohaluttomuutena potilaan kanssa. Toisaalta potilasvakivallalla ei



82

nahda olevan merkitysta tyohyvinvointiin. Vakivalta nahdaan kuuluvan psykiatriseen hoitotyo-

hon johon tottuu ja sita oppii sietamaan.

Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista tutkia tyoilmapiiria ilmiona ja siina tapahtuvien
muutosten merkityksista tyohyvinvointiin. Johtamisen merkitysta tyohyvinvointiin olisi niin
ikaan hedelmallista tutkia esimerkiksi osastonhoitajien esimiestyoskentelyn merkityksellisyy-
desta tyohyvinvoinnin edistajina. Toisaalta tyontekijoiden alaistaitojen ja heidan oma vaikut-
tavuus tyohyvinvoinnin kokemiseen voisi olla aihepiiri jota ei ole niinkaan paljoa viela tutkit-
tu. Luonnollisesti taman opinnaytetyon tyohyvinvointisuunnitelman taytantoonpanoa ja sen

vaikuttavuutta ja vaiheita olisi mielenkiintoista tarkastella.
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9  HUS JA TYOHYVINVOINTIA TUKEVA TOIMENPIDESUUNNITELMA 2010-2013

Tyohyvinvointia tukeva toimenpidesuunnitelma on apuvaline, jonka avulla HUS:n eri toimijat
ja organisaatiot voivat luoda tyohyvinvoinnin lisaamiseen kannustavan ilmapiirin. Se toimii
ohjeena suunnitellessa eritasoista tyohyvinvoinnin kehittamistoimintaa. Toimenpidesuunni-
telmassa maaritellaan ne painoalueet ja toimenpiteet, joihin kiinnitetaan huomiota pyrittaes-
sa parantamaan HUS:n henkiloston tyossa jaksamista ja viihtymista. Tyohyvinvoinnin edista-
minen tulee olla ennakoivaa, yhteistoiminnallista ja pohjautua kuntayhtyman strategiaan ja
arvoihin. Tyontekijatasolla tyohyvinvointia edistetaan kehittamalla osaamista ja tukemalla
tyo- ja toimintakykya seka oman tyon hallintaa. Tyoyhteison toimivuutta ja tyoymparistoa
parannetaan kannustamalla avoimeen vuorovaikutukseen seka yhteistoiminnalliseen vuoropu-

heluun. (Helsingin ja uudenmaan sairaanhoitopiiri 2010, 3-4.)

Tyohyvinvointiohjelman ja toimenpidesuunnitelman paatavoitteena ovat tyomotivaation edis-
taminen organisaatiossa seka kehittaa tyonantajamielikuvaa tuleville HUS:laisille. Paapistee-
na ongelmien ratkaisujen sijaan keskitytaan ennaltaehkaisyyn, uudistamiseen ja kehittami-
seen. Toimenpidesuunnitelmassa kasitellaan niita tavoitteita ja toimenpiteita, joita esimiehet
ja tyontekijat voivat toteuttaa tyontekijan ja tyoyhteison tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Tyo-
hyvinvointitoiminta voidaan sisallyttaa tulosalueilla ja tulosyksikoissa joko tyosuojelun vuosit-
taiseen toimintasuunnitelmaan tai erilliseen tyohyvinvointisuunnitelmaan. (Helsingin ja uu-

denmaan sairaanhoitopiiri 2010, 4.)

Tyohyvinvointisuunnitelma kokoaa yhteen tyoyhteison keskeiset hyvinvointia edistavat tekijat
(Suonsivu 2008, 8). Suunnitelma edistaa tyohyvinvoinnin kehittamista ja tekee sen johdonmu-
kaiseksi. Tyohyvinvointisuunnitelmaan tarvitaan runko. Suunnitelmassa voidaan esittaa esi-
merkiksi seuraavanlaisia kehittamisen alueita. 1.) Ty ja tybolot (Turvallisuus, ergonomia,
tyohygienia), 2.) tyoyhteiso ja organisaatio (toimintatavat, vuorovaikutus, johtaminen), 3.)
ammatillinen osaaminen, (tyon tavoitteet, osaaminen, tyon haasteellisuus), 4.) terveys ja

voimavarat(fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset). (Manka 2007, 92-93.)

Ennen kirjallisen tyohyvinvointisuunnitelman tekemista on tehtava nykytilan arviointi ja sen
analysointi jotta saadaan selville tarvittavat muutostarpeet. Tyohyvinvointisuunnitelmaa teh-
dessa on paatettava, kuka huolehtii tyohyvinvoinnin koordinoimisesta. Mika on kenenkin rooli
tyohyvinvoinnissa, mika on esimerkiksi esimiesten tehtava? Miten tyohyvinvoinnissa esiintyvat
ongelmat otetaan puheeksi ja kenen aloitteesta. Mika tyoyhteisossa toimii ja missa on kehit-
tamisen varaa talla hetkella. Tarkastelussa on hyva ottaa huomioon esimiestoiminnan, organi-
saation, tyon hallinnan ja ryhmahengen ulottuvuudet, unohtamatta tietenkaan tyoyhteison
jasenten fyysista ja psyykkista vointia. Tyohyvinvointisuunnitelma voi muodostua kehittamis-

kohteiden kuvauksesta, kehittamisen sisallosta, vastuista, toimenpiteista, aikataulusta ja
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seurannasta. Kehittamisen toimenpiteita kannattaa priorisoida, koska kovin montaa kohdetta
ei voi kerrallaan kehittaa. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 29; Rapatti 2007, 28.)

Tyohyvinvointisuunnitelma esitetaan taulukossa 13. Suunnitelma on syntynyt taman opinnay-
tetyon tutkimustulosten perusteella ja siina pyritaan korostamaan tyohyvinvoinnin positiivisia
puolia. Tyon kuormittavuus on tosin otettu suunnitelmaan mukaan, koska tyoolobarometrin ja
tutkimustulosten perusteella se on yksi suurimmista ongelmakohdista talla hetkella. Tyohy-
vinvointisuunnitelman laatiminen perustuu ylla mainittuun tyohyvinvointia tukevaan ohjel-
maan seka siihen ettei tallaista suunnitelmaa ole tallaisessa muodossa kaytossa. Opinnayte-
tyon tutkimustulosten tarkoituksena on ollut tassa yhteydessa antaa sisallollista lisaarvoa jo
kaytossa olevaan tyoolobarometriin ja ndin omalta osaltaan kehittaa tyontekijoiden tyohyvin-
vointia. Tyohyvinvointisuunnitelman toteutus jatetaan taman opinnaytetyon kontekstissa ta-
han pisteeseen, koska tassa opinnaytetyossa keskityttiin lahinna tutkimukselliseen nakokul-
maan. Tyohyvinvointisuunnitelma on tarkoitus esitella osaston koulutuspaivassa toukokuussa
2011 jolloin tullaan esittamaan ehdotus perustaa osastolle tyohyvinvointiryhma, jonka toimin-
ta voi alkaa tyohyvinvointisuunnitelman perusteella. Tyohyvinvointiryhma voi koostua esimer-
kiksi 3-4 henkilosta, joissa on edustettuna seka tyontekijoita etta esimiehia. Tyohyvinvointi-
ryhma voi paattaa mihin toimintaa priorisoidaan (Manka ym. 2007) koska kovin moneen kehit-
tamiskohtaan ei ole kerrallaan mahdollisuus vaikuttaa. Toiminnan arviointia voidaan suorittaa

esimerkiksi pari kertaa vuodessa pidettavassa tyohyvinvointikokouksessa.
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Tyohyvin- Toimenpiteet Miten? Vastuut Aika- | Seuranta
voinnin taulu
kehittamis-
kohde
1. Tyky- toiminta
1.0masta terveydesta Jokainen 2011- Tyooloba-
ce e fssess huolehtiminen 2. Omatoiminen liikunta | tyontekija 2013 rometri
Tyontekijoi- ja terveelliset elaman-
den 2. Vaalitaan tyopaikan tavat Tyoterveys- Sairauspois-
kokonaisval- ihmissuhteita huolto saolot
tainen 3. Tyontekijoiden keski-
. s s 3. Psyykkisen tasapainon naisen arvostuksen Esimiehet Tyoyhteiso-
hyvinvointi yllapitaminen osoittaminen palaverit
4. Koulutus Kehityskes-
kustelut
5. Tyonohjaus
1. Avoimuus ja rehelli-
1. Yhteistyon kehittami- syys toisia kohtaan Kaikki 2011-> | Tyooloba-
. nen rometri
Vuorovaiku- 2. Tukeminen ja luot-
tus 2. Kannustava tyoyhteiso tamus toiseen tyonteki- Tyoyhteison
ja tyoilmapii- o ) jaan palaverit
ri 3. Lisataan tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuuksia 3. Tyontekijat ovat
tasavertaisia keskenaan
4. Yleisen negatiivisuu-
den valttaminen
1. Esimiehen tuki ja
1. Oikeudenmukainen ja kannustus Esimiehet 2011- Tyooloba-
. valittava johtaminen 2013 rometri
Johtaminen 2. Avoin ja saannollinen | Johto
2.Tehokas tiedottaminen tiedottaminen
3.Muutostilanteiden hal- 3. Muutokset tehdaan
linta hallitusti ja suunnitel-
mallisesti
1. Perustehtavan painot- 1. Perehdytys
taminen Tyontekijat 2011- Tyooloba-
.. 2. Riittava henkilosto- 2013 rometri
T¥°n kuor- 2. Oikea resursointi mitoitus Esimiehet
mittavuus Tydyhteison
3. Tyoturvallisuus 3. Tyoaika-autonomia Laakarit palaverit
4. Mahdollisuus vaikuttaa 4. Ei lilkaa vaikeahoitoi- Vakivaltati-
tyoaikoihin sia potilaita yhta aikaa lastot
osastolla
5. Potilaskuormituksen
tasaaminen 5. Turvajarjestelmat ja
koulutus
6. Potilasvakivallan vahen-
taminen
1. Riittavan vaativat
1. Tyokuvan tulee olla tyotehtavat oman mie- Esimiehet 2011-> | Kehityskes-
" . monipuolinen ja riittavan lenkiinnon ja osaamisen kustelut
Tyon palkit- haastava rajoissa Tyontekijat
sevuus Palkka/
2. Tyosta saa arvostusta 2. Arvostaminen palkitsemis-
kehityksen
3. Palkitseminen 3. Palkitsemis- ja palk- seuranta

kausjarjestelman kehit-
taminen
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10  LOPUKSI

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia niita tekijoita jotka vaikuttavat hoitajien tyo-
hyvinvointiin ja toisaalta tyopahoinvoinnin kokemiseen. Opinnaytetyo on vain pintaraapaisu
aihepiiriin, mutta tuloksien perusteella tuli selvaksi etta tyohyvinvointi on moniulotteinen
kokonaisuus jossa tulee esille uusia ilmigita kuten esimerkiksi ilmapiirikysymykset ja tyon
kuormittavuustekijat, jotka voivat olla itsenaisia tutkimuksen ja kehittamisen aihepiireja
tyoelamassa. Kuten tutkimustuloksista voidaan nahda, tulokset nayttaytyvat samankaltaisina
kuin tyohyvinvointutkimus Suomessa usein esittaa. Vaikka tutkimustulokset nayttaytyvatkin
tassa valossa, ei tyohyvinvointikysymysten tutkiminen ole suinkaan turhaa. Tyontekijoiden
hyvinvointi on uhattuna nykyaikaisen muutostrendin kasissa joka aiheuttaa tarvetta tyonteki-
joiden terveyden edistamiselle. Siksi on tarkeaa, etta tyohyvinvointia tutkitaan ja sen tuot-
tamia tuloksia kaytetaan tyoelaman ja tyontekijoiden tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Haas-
teellisena tekijana on kuinka tyohyvinvointitutkimus ja kehittamistoiminta saadaan konkreti-
soitua tyontekijoiden arkeen. Sama haaste on myos taman opinnaytetyon suhteen. Tekijalla
on kuitenkin usko, tai ainakin vilpiton toivomus siita etta tama tyo herattaisi keskustelua ja

kehittamistoimintaa sairaalaymparistossa.

Hyvan tyoelaman tavoittelemista voidaan pitaa arvona jo sinansa mutta silla on arvoa myos
tyonantajalle ja yhteiskunnalle. Tyossaan ja tyon ulkopuolella hyvinvoivat ihmiset nahdaan
tuotteliaampana, tehokkaampina ja terveempina kuin pahoinvoivat ihmiset. Positiivinen tyo-
ymparisto ja tekijat johtavat hyvaan tyossa suoriutumiseen seka tyopaikkaan/ tyoelamaan
sitoutumiseen. Tasta on tyonantajalle suoria ja epasuoria hyotyja kuten vahemmat sairaus-
poissaolot seka tyohon motivoituneet ja sitoutuneet tyontekijat. Hyvinvoivat tyontekijat ovat
yhteiskunnan kannalta elintarkea tekija joten ei voida pitaa ihmeena etta tyohyvinvointiky-

symykset nahdaan myos korkeimmissa poliittisissa elimissa tarkeina.

Opinnaytetyo kartoitti myos potilasvakivallan merkitysta tyohyvinvointiin. Poikkeuksellisena
loydoksena voidaan pitaa sita, etta tyossa kohdattu vakivalta ei nayttaytynyt niin merkittava-
na tekijana tyohyvinvoinnille kuin yleisesti ottaen voidaan ajatella. Tahan ajatukseen on vai-
keaa tarttua, koska kuinka moni olisi valmis, ammatista riippumatta, kohtaamaan tyotehtavis-
saan vakivaltaa tyohon kuuluvana osana joka taytyy vain hyvaksya? Vakivallaton terveyden-
huolto on lahinna ideaali mutta olisi varmasti jo aika pohtia yhteiskunnallisesti niita keinoja
jolla tyovakivaltaa voitaisiin vahentaa. Kuinka sitten muuttaa terveydenhuollon henkilokun-

nan kasityksia uhrautuvasta ja kaiken hyvaksyvasta potilastyosta, jatan lukijan pohdittavaksi.
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Liitteet

Hyva vastaaja

Olen opiskelemassa Tikkurilan Laureassa ylemman ammattikorkeakoulun terveyden edistami-
sen koulutusohjelmassa(Sairaanhoitaja YAMK). Olen tekemassa opintoihini kuuluvaa opinnay-

tetyota, joka kasittelee tyohyvinvointia.

Tarkoituksenani on kartoittaa osastonne hoitohenkilokunnan kasityksia ja kokemuksia omasta
tyohyvinvoinnista. Opinnaytetyon tutkimuksellisessa osassa on tarkoitus selvittaa minkalaisia
asioita hoitajat pitavat tyohyvinvointia edistavina ja toisaalta minkalaiset asiat koetaan tyo-

hyvinvointia estavana. Lisaksi olen kiinnostunut siita, mita ajattelette tyohyvinvoinnin tar-

Fekdek *kk

koittavan. Tama kysely toteutetaan seka *** vastuualueella. Tutkimustulosten perusteella
tarkoituksenani on tehda tyohyvinvointisuunnitelma joka on opinnaytetyohon kuuluva tyoela-
man kehittamisosio. Toivon etta taman kyselyn perusteella heraisi keskustelua tyohyvinvoin-

nista ja kuinka jokainen voi osaltaan vaikuttaa omaan ja tyoyhteison tyohyvinvointiin.

Pyydan sinua vastaamaan tekemaani kyselylomakkeeseen. Halutessasi voit vastata myos tieto-
koneella. Toivottavasti voit loytaa tyopaivastasi rauhallisen hetken jolloin voit rauhassa pe-
rehtya vastaamiseen. Kyselylomakkeeseen vastataan nimettomana ja keraamani aineisto jaa
ainoastaan omaan kayttooni jonka havitan asianmukaisesti opinnaytetyon valmistumisen jal-
keen. Laita vastauksesi suljettuun kirjekuoreen ja palauta se osastonhoitajallesi. Tarvittaessa

voit ottaa yhteytta minuun sahkopostitse.

Olen kiitollinen saamistani vastauksista.

Jari Katainen

jari.katainen®@hus.fi



TAUSTATIEDOT:

Rengasta oikea vaihtoehto tai vastaa tarkoitettuun tilaan
Sukupuoli:
1. Mies 2. Nainen

Ammatti:

1. Sairaanhoitaja
2. Mielenterveyshoitaja
3. Perushoitaja

4, Lahihoitaja

5. Joku muu, mika?

Tyosuhde:

1) Vakituinen

2) Vakituinen - teen lyhennettya tyoaikaa
3) Sijainen

IKA:

1) 20-29
2) 30-39
3) 40-49
4) 50-59
5) 60-

TYOKOKEMUS VUOSISSA:
1) 0-5 vuotta

2) 6-10 vuotta

3) 11-19 vuotta

4) 20-29 vuotta

5) yli 30- vuotta
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1. Kerro, mita ajattelet tyohyvinvoinnin tarkoittavan?

2. Kerro, mitka tekijat yleisesti ottaen lisaavat tyohyvinvointia?
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3. Kuvaile niita tilanteita jolloin tunnet olevasi tyohon uppoutunut, omistautunut ja tunnet

tarmokkuutta

4. Minkalaiset tekijat mielestasi vaikuttavat tyohyvinvointia heikentavasti?
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5. Koetko tyossasi tilanteita jossa tyon vaatimukset tuntuvat ylitsepaasemattomilta? Jos koet,

niin kertoisitko esimerkkeja?

6. Onko tyossasi tilanteita jolloin joudut tinkimaan tyosi tavoitteista? Jos on, niin kertoisitko

esimerkkeja?
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7. Kuinka koet potilaan suunnalta kohdistuneen vakivallan vaikuttavan tyohyvinvointiisi?

8. Mita muuta haluaisit viela mainita?




