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THVISTELMA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittad, mitka tekijat vaikuttavat osastonhoitaji-
en henkiseen tyéhyvinvointiin, millainen on osastonhoitajien henkinen tyéhyvin-
vointi sekd miten henkista ty6hyvinvointia voitaisiin kehittad Paijat-Hameen kes-
kussairaalassa.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostui osastonhoitajan henkiseen tyohyvin-
vointiin vaikuttavista tekijoista. Henkisen ty6hyvinvoinnin tekijoita tarkasteltiin
tyon, tydympaériston seké tyontekijan nakokulmista.

Tutkimus oli kvantitatiivinen tutkimus, jota tdydennettiin kvalitatiivisella osuudel-
la. Tutkimusmenetelmana kaytettiin postikyselylomaketta, joka koostui 43 moni-
valintakysymyksestd sekd kolmesta avoimesta kysymyksestd. Kohdejoukkona
olivat Paijat-Hdmeen keskussairaalan operatiivisen, konservatiivisen seka psykiat-
risen tulosalueen osastonhoitajat. Tutkimuksen otos oli 42 osastonhoitajaa ja vas-
tausprosentiksi tuli 45 %. Tutkimusaineiston analysoinnissa kaytettiin sek& laadul-
lisen ettda maarallisen aineiston analyysia.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd vastaajat kokivat henkisen tyohyvinvointinsa
melko hyvaksi, ja heilld oli myos kehittamisehdotuksia, kuinka henkista tyohy-
vinvointia voitaisiin edelleen kehittdd. Tutkimuksen mukaan osastonhoitajien
henkistd tyéhyvinvointia edistivat useat tekijat, kuten yksilon henkilokohtaiset
ominaisuudet, oman tydn hallinta sek& tyoilmapiiri. Henkistd tyohyvinvointia
puolestaan heikensivdt oman esimiehen tuen puute sek& organisaation linjatto-
muus. Tutkimuksen perusteella osastonhoitajat halusivat kehittdd henkistd tyohy-
vinvointiaan lisdédmalla vuorovaikutusta tydyhteisossé seké tyonohjauksella.

Tutkimustuloksia voidaan hy6dynt&é kehitettdessa toimintatapoja osastonhoitajien
henkisen tyohyvinvoinnin ja tyén kehittamiseksi.

Avainsanat: tydhyvinvointi, henkinen tyéhyvinvointi, osastonhoitaja
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ABSTRACT

The purpose of this Bachelor’s Thesis was to investigate, which factors affect
mental work wellbeing of head nurses at Paijat-Hame Central Hospital, the status
of head nurses” mental work wellbeing and how mental work wellbeing could be
developed further.

The theoretical context of the study consisted of factors affecting head nurse’s
mental work wellbeing. The factors of mental work wellbeing were viewed from
the aspect of work, work environment and employee.

A guantitative research method, completed with a qualitative part, was used in the
study. The data were collected with a post-questionnaire, which consisted of 43
multiple choice questions and three open questions. The data were collected from
head nurses on the operative, conservative and psychiatric units at Paijat-Hame
Central Hospital. The sample in the study was 42 head nurses and the response
rate was 45 percent. The data were analysed using both qualitative and quantita-
tive data analysis.

The results of the study showed that the respondents felt their mental work well-
being was rather good and they also had suggestions on how to develop mental
work wellbeing further. According to the study there were several factors that
improved the head nurses” mental work wellbeing, such as the individual’s per-
sonal characteristics, ability to cope with one’s work and the work atmosphere.
On the other hand, lack of support from one’s superior and poor definition of pol-
icy in the organization deteriorated mental work wellbeing. Based on the study,
the head nurses wanted to improve their mental work wellbeing by increasing
interaction in the work community and by work supervision.

The results of the study can be used when developing procedures to improve head
nurses” mental work wellbeing and work.

Key words: work welfare, mental work wellbeing, head nurse
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvoinnin merkitys tydssajaksamiselle on kasvanut tané paivana merkitté-
vasti. Monet tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyOperdisen stressin ja henkisen
kuormittumisen myota mielenterveyden hdiriét ovat kasvussa. Sosiaali- ja terve-
ysalalla on kdynnissd myos parhaillaan suuret rakenteelliset ja toiminnalliset muu-
tokset. Tyonsa kokevat henkisesti rasittaviksi erityisesti pitkalle koulutetut asian-
tuntijatehtavissa tydskentelevét tyontekijat, ylemmat toimihenkilot seké johtajat.
Liiallinen aivojen kuormittuminen nakyy henkisend uupumuksena, mielentervey-
denoireina, muisti- sekd keskittymisvaikeuksina. Liiallinen henkinen kuormittu-
minen lisdd myds inhimillisten virheiden ja tapaturmien riskid seké sairauspoissa-
oloja. (Kauppinen ym. 2010, 288-233.) Tydssd jaksaminen ja johtaminen ovat
my0s sosiaali-ja terveydenhuollon kehittdmisohjelman (KASTE) mukaan tulevai-
suuden haasteita. Tyohyvinvoinnin huomioimisella pyritddn vaikuttamaan myos
tulevaisuudessa henkildston saatavuuteen sekd henkildston sitoutumiseen sosiaali-

ja terveydenhuollossa. (Sosiaali-ja terveysministerié 2008, 29-38.)

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd Paijat-Hdmeen keskussairaalan osaston-
hoitajien henkista tyohyvinvointia. Tarkoituksena on selvittda, millainen on osas-
tonhoitajien henkinen tyéhyvinvointi, mitkd tekijat vaikuttavat osastonhoitajien
henkiseen tyohyvinvointiin sekd miten osastonhoitajien henkistd tyohyvinvointia
voidaan kehittaa.

Toimintaympadristossa tapahtuvat muutokset ovat lisdnneet tarvetta terveydenhuol-
lon henkiloston kannustamiseen sekd henkisen tuen tarpeeseen. Henkildston hy-
vinvointi onkin osastonhoitajien yksi tarkeimmistd haasteista alati muuttuvassa

toimintaymparistdssa. (Kanste 2005, 22.)

Osastonhoitajien henkisen tyohyvinvoinnin ymmartamiseksi tulee olla tietoa
my0s osastonhoitajien tyon sisallostd seka pitéé olla selvilla tyéhyvinvoinnin mo-
niulotteisesta sisallosta. Henkista tyohyvinvointia ei voida kasitella elaman irralli-
sena osana, vaan henkinen tyéhyvinvointi koostuu monesta erilaisesta asiasta,
kuten yksilostd, tyotehtavistd sekd tyoymparistostd, jotka ovat vuorovaikutuksessa

keskenaan.



Hyvinvoivalla hoitotyon esimiehelld on suuri merkitys hyvin toimivassa tervey-
denhuollossa, koska esimiehen hyvinvoinnilla on todettu olevan merkitysté tyon-
tekijoiden tydasenteisiin, tyéhon sitoutumiseen seka tydssa viihtyvyyteen. Huono
johtajuus on tydyhteisdssa huomattava stressitekija. Huonossa tydyhteisossa ilme-
nee poissaoloja ja tyosuoritukset alenevat. Ei ole siis yhdentekevad, miten tytpai-
koilla johdetaan ja miten hoitotyén esimiehet toimivat ja jaksavat omassa tyos-
séan. Henkiseen tyohyvinvointiin tulee siis kiinnittdd huomiota. (Tausa-Ollila
2009, 4-6.)

Tassa tutkimuksessa tarkoitamme esimiehelld, hoitotyon johtajalla, osastonhoita-
jaa. Tutkimuksessa tutkimme Péijat-Hameen keskussairaalan operatiivisen, kon-
servatiivisen ja psykiatrisen tulosalueen osastonhoitajien henkista tyohyvinvoin-

tia.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata, mitka tekijat vaikuttavat osastonhoi-
tajien henkiseen tydhyvinvointiin. Tutkimuksen tarkoituksena on myds tuottaa
tietoa siitd, kuinka osastonhoitajien henkistd tyohyvinvointia voidaan kehittéda

Paijat-Hameen keskussairaalassa.

Tutkimuksen avulla tuotetaan tietoa osastonhoitajien henkisesta tyohyvinvoinnista
ja siihen vaikuttavista tekijoista. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa, jonka

avulla osastonhoitajien tydelaméan laatua voidaan parantaa

Osastonhoitajien henkistd tydhyvinvointia voidaan kehittaa kiinnittamalla huo-
miota hyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin, seka pyrkia vaikuttamaan tekijoihin,

jotka vaikuttavat henkiseen tyohyvinvointiin.

Terveydenhuollon toimintaympéristossa tapahtuvat muutokset ovat vaikuttaneet
paljon myos terveydenhuollon johtotehtévissé tydskentelevien tyéhon. Tulevai-
suudessa julkisen sektorin johtaminen on entistd enemman muutoksen johtamista.
(Sinkkonen ja Taskinen 2002, 190-200; Surakka ym. 2008, 10).

Julkinen terveydenhuolto on kokenut vuosituhannen vaihteessa merkittavia muu-
toksia, jotka ovat kuormittaneet tyontekijoiden henkistd jaksamista ja tyokykya.
Tyopaikoilla henkistd kuormittumista siivittavat edelleenkin ihmissuhdekuormi-
tuksen lisd&ntyminen tydssd, uudet johtamiskdytanndt, jatkuva muutos ja kehitys,
organisaatioiden rakenteelliset muutokset seké tiimitydskentely. (Niskanen ym.
2000, 9-11.)

Julkisen sektorin terveydenhuoltoon kohdistuvat muutokset ovat lisénneet tervey-
denhuollossa johtajien osaamisvaatimuksia. Julkisen sektorin toimintaympériston
muutokset, kuten meneillddn olevat kunta- ja palvelurakenteen muutokset, aiheut-
tavat paineita myos terveydenhuollon johtamistydssa. (Sosiaali-ja terveysministe-
ri6 2003, 19-25; Surakka ym. 2008, 10.)



Palveluja tullaan tulevaisuudessa jarjestdamaan uudella tavalla ja ratkaisuja palve-
lujen jarjestamiseksi haetaan my0s seutuyhteistydsta. Terveydenhuollon palvelu-
rakennemuutokset aiheuttavat paineita myds taloudellisten seikkojen huomioimi-
seen paivittaisessd hoitotydssa. Terveydenhuollon rahoituksen Kiristdminen vai-
kuttaa myos hoitotyon laatuun seka henkiléston tyohyvinvointiin. Palvelurakenne-
muutokset aiheuttavat paineita myos henkilostdjohtamiseen. Terveydenhuollossa
johtajilta edellytetddn hyvaa henkiléstdjohtamista. Henkildstéjohtamisen kehitta-
misessa korostuvat tydolot, tydyhteiso, tydympéristd sekd ihmissuhteet. (Sosiaali-

ja terveysministerié 2003, 19-25.)

Tutkimme osastonhoitajien henkistd tyéhyvinvointia kolmen tutkimuskysymyk-

sen avulla.

1. Mitka tekijat vaikuttavat osastonhoitajien henkiseen tyohyvinvointiin?
2. Millainen on osastonhoitajien henkinen tyohyvinvointi?

3. Miten osastonhoitajien henkista tydhyvinvointia voidaan kehittda?

Tutkimuskysymyksien avulla saamme tietoa siitd, mitka tekijat vaikuttavat osas-
tonhoitajien henkiseen tydhyvinvointiin, sekd miten osastonhoitajat kehittéisivat
henkista hyvinvointiaan. Ensimmaiseen kysymykseen etsimme vastausta esimies-
ten henkista hyvinvointia kasittelevasté kirjallisuudesta, tutkimuksista ja artikke-
leista. P&apaino tutkimuksessa on sill&, miten osastonhoitajat kokevat oman hen-

kisen tyohyvinvointinsa. Tutkimuskysymykset tukevat toinen toisiaan.



3 OSASTONHOITAJA TERVEYDENHUOLLOSSA

Hoitotydn johtamisen ensisijaisena tavoitteena on tukea vaeston terveydenhuol-
lon edistamisté. Terveyden edistamisen laht6kohtana on vahvistaa asiakkaiden
ohjausta ja henkiloston osaamista, ja vastata omalla vastuualueellaan alueensa
kansallisten ohjelmien ja suositusten toimeenpanosta. (Sosiaali-ja terveysministe-
ri6 2009, 47.)

Hoitotyon johtajat toimivat erilaisilla nimikkeill& terveydenhuollon organisaatioi-
den johtotehtdvisséd, keskijohdossa ja léhiesimiestehtdvissd. Hoitotyon johtajilta
edellytetdan yleensé vahintdan ylempéa ammattikorkeakoulututkintoa tai yliopis-
tossa suoritettua tutkintoa perustutkinnon liséksi. Lahelld potilasty6téa tydskentele-
va hoitotyOn johtaja tarvitsee myos vahvaa substanssiosaamista, joka tarkoittaa
ty6ssa tarvittavaa ammatillista taitotietoa, ydinosaamista, toisin sanoen asiantunti-
jan on hallittava ko. ammatin tiedolliset ja taidolliset vaatimukset, seka kaytannon
hoitotyon osaamista. (Sosiaali-ja terveysministerié 2009, 39.) 1990 luvulla osas-
tonhoitajaksi patevoitti myods opistotasoinen erikoissairaanhoitajan tutkinto. Tana
paivana ammattikorkeakoulututkinto ei patevoitd osastonhoitajan tyéhon ilman

20-40 opintoviikon hallinnon lisdkoulutusta. (Latvanen 2008,12.)

Osastonhoitajien tyonkuvaan kuuluu henkiléstdn johtamista, tydyhteison tavoit-
teiden saavuttamisen ja talouden ja toimintojen suunnittelua ja niiden arviointia.
Johtamiseen kuuluu myés koulutusty6ta ja laadunvarmennusta seké erilaisia ke-
hittdmistoitd, mutta myds hallinnollista johtamista. Hallinnollisen johtamisen si-
séltyminen osastonhoitajien tyonkuvaan on nykypéivana hyvin yleista ja varsinai-
nen hoitotyé on véhentynyt tai jopa jaanyt kokonaan pois. (Tausa-Ollila 2009, 9-
10; Véaananen 2005, 57-58.)

Osastonhoitajien johtamistavalla on merkitystad sek& moniammatillisen ettd hoita-
jien keskindisen tiimityon edistdjand ja eri ammattiryhmien vélisten konfliktien
ratkaisussa. Osastonhoitaja on yhteyshenkild yksikkonsé ja muun sairaalan vélilla.
Hé&n edustaa yksikk6&an ja vie sen asioita ulospéin yksikosté seka toimii alaisten-
sa edunvalvojana tyohon liittyvissé asioissa. Esimiehen henkildkohtaisilla ominai-

suuksilla ja johtamistaidoilla on merkitysta hoitajien kokemukselle tydpaikan tai



ammatin vetovoimaisuudesta. Osastonhoitajan myodnteinen tytasenne seka kyky
luoda ja yllapitad hyvaa tydilmapiiria edesauttaa hoitajien tyossa pysymista. (Orre
2009, 13.) Hyvan johtajan pitad huolehtia myods henkilokuntansa hyvinvoinnista ja
motivaatiosta, koska johtaminen vaikuttaa tyotekijan kykyyn ja haluun tehda tyotéa
ja silla on erityisen suuri merkitys henkiselle hyvinvoinnille. (Sosiaali-ja terveys-
ministerio 2011.)

Tyo6hyvinvoinnin yhtend osana on yksil6llinen ja arvostava esimiestyd, joka tar-
koittaa alaisten johtamista tuntemalla heidat ja tarvittaessa myods kykya jamakkaan
ja oikeudenmukaiseen péatoksentekoon. Tyohyvinvointia toteutetaan yhteistytssa
tyGnantajan ja tyontekijoiden kanssa. Tyontekijoiden osaamisesta ja pétevyydesta
pidetdédn huolta, tydntekija tietdd tyonsa tavoitteet ja tietdd omat vastuunsa tydpai-
kalla. Tyontekija vastaa omasta osaamisestaan ja tyd on monipuolista ja mielen-
kiintoista. Tyoymparisté on terveellinen ja toimiva. Tyon tulisi olla fyysisesti ja
henkisesti sopiva tekijoilleen ja néita tydoloja seurataan jatkuvasti. (Suonsivu
2011, 32.)

Julkisen sektorin terveydenhuoltoon kohdistuvat muutokset ovat lisénneet tervey-
denhuollossa johtajien osaamisvaatimuksia. Julkisen sektorin toimintaympariston
muutokset, kuten meneillaan oleva kunta-ja palvelurakenteen muutokset, aiheut-
tavat paineita myos terveydenhuollon johtamisty6ssa. (Sosiaali- ja terveysministe-
ri6 2003, 19-25.) Osastonhoitajan tarkeé tehtdva on myos tukea alaistensa tyohy-
vinvointia ammatillisen tukemisen ohella. Osastonhoitajien tyotd puolestaan tuke-
vat organisaation keskijohdossa toimivat ylihoitajat. (Sosiaali-ja terveysministerio
2003, 74.)

Hoitotyon l&hiesimiehend toimiva osastonhoitaja vastaa operatiivisesta johtami-
sesta, oman yksikkonsa tavoitteiden saavuttamisesta sekd ammatillisen toiminnan
asianmukaisuudesta. Terveydenhuollon lahiesimies vastaa toiminnallaan myos
taloushallinnosta sek& henkiléstéhallinnosta. Osastonhoitajan tyéssa korostuvat
my0s toimintaympariston kehittdminen seké potilasléahtoisyys. (Sosiaali-ja terve-
ysministerio 2003, 74.) Osastonhoitajan tyonkuva on muuttunut viimeisten vuosi-

kymmenien aikana. Vield 1990-luvulla osastonhoitajat tekivat varsinaista hoito-



tyota nykyistd enemman, jolloin osastonhoitajat laskettiin kuuluvaksi henkil6sto-
vahvuuteen. (Surakka ym. 2008,56.)

Johtaminen on esimiehen kykya johtaa tydntekijét tydnantajan antamiin tavoittei-
siin tyOnantajan maaradmin keinoin ja menetelmin. Johtaminen pitaa yll4 tyonte-
kijoiden tukemaa tyémoraalia sek& motivoi tyontekijad, mink& tavoitteena on pa-
rantaa henkiloston kykyé ja halua edetd asetettuihin tavoitteisiin. Esimies, joka
antaa palautetta, kannustaa ja motivoi alaisiaan ja tukee muutoksissa - esimies

pystyy ndin vaikuttamaan tuloksellisuuteen parantavasti. (Eronen 2011, 60.)

Esimiehen tehtdviin kuuluu olla suunnan nayttaja alaisilleen, viestinvalittaja seké
paatdsten tekija. Esimies tuo tiedon organisaation tavoitteista tyontekijoilleen seka
viestittdd myos tietoa ylemmalle taholle tyontekijoiltda. Motivaatio ja yhteisolli-
syys kuuluvat myos esimiehen tyotehtdviin seka valittdminen tydntekijoista.
Tyossa jaksaminen ja tydajanhallinta ovat yksi tarked osa-alue esimiehen tyonku-
vassa. Esimies antaa tyontekijoilleen mahdollisuuden omaan tyéhonsa vaikuttami-
seen ja edistad yhteenkuuluvuutta tyopaikalla. H&n huolehtii tyén organisoinnista
ja resursseista niin, ettd tyopaikalla on oikea maaré tyontekijoita tyon maaraan
verrattuna, seka siitd, ettd tyopaikalla on osaava henkilokunta ja ettd olosuhteet ja

tyovalineet ovat asianmukaiset. (Manka ym. 2010, 29.)

Tand paivana osastonhoitajan tyodssd tarkedd ovat hiljainen tieto sekd kokemus
johtamisesta. Osastonhoitajat ovat siirtyneet entistd enemman hoitotyon johtajiksi.
HoitotyOn asiantuntijuus on kuitenkin séilynyt siten, ettd hoitajat tarvitsevat hen-
kilon, jolta saavat vahvistusta omalle osaamiselleen, henkildn, jolta voi pyytaa
apua ja ristiriitatilanteissa tukea. Osastonhoitajat ovat vastuussa henkilékunnan
jaksamisesta sekd tyokyvyn yllapitamisesta. Osastonhoitajan tydssé tarkeita asioi-
ta ovat henkilokunnan kuunteleminen ja kehityskeskusteluiden kdyminen. Osas-
tonhoitajat toimivat edellytyksien luojina, jotka kantavat padvastuun osaston toi-
minnasta. Osastonhoitajat huolehtivat henkilostonsé riittdvastd koulutuksesta.
Heidan tyohonsa siséltyvét laatujohtaminen, strategiset tavoitteet seka tyotd oh-
jaavana tekijand tasapainotettu mittaristo. Osastonhoitajan tyd on tyoyksikon joh-
tamista. Osastonhoitajan péivittaisjohtamiseen kuuluu alaisten péivittaista ohjaa-

mista, tukemista, delegointia ja palautteen antamista. Lisaksi tyotehtévat pitavat



sisallaan henkilokunnan rekrytointia, perehdyttdmistd, koulutuksesta huolehtimis-
ta, turvallisen tydympariston luomista, tiedottamista sek& muutosjohtamista. Osas-
tonhoitajalta edellytetddn kykya kommunikoida seka toimia esimerkkind muille.
Osastonhoitajan tyd on ennen kaikkea ihmisten johtamista. (Surakka ym. 2008,
57-71.)

Hyvin toimivan tydyhteison kriteerit ovat tavoitteiden selkeys, positiivinen suh-
tautuminen tyorganisaatioon, mahdollisuus vaikuttaa omiin tydoloihin, hyva joh-
taminen, tiedonkulun toimivuus ja tehokkuus, tyontekijoiden valinen kiinteys seka
hyva tyoilmapiiri. Hyvin toimivalla tyoyhteisolla on yhteiset arvot ja visiot ja
henkildstolle luodut yhteiset padmaarat. Hyvin toimiva rakenne on sellainen, jossa
tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon, tydoloihin, tyon kehittdmi-
seen ja tyohon liittyviin paatoksentekoihin. Tyontekijoiden tydnroolien ja tyGteh-
tavien selkeys ovat myos térkeita tekijoitad hyvinvoinnille. (Laaksonen 2008, 111.)

Organisaatioissa tapahtuneet muutokset ovat lisdnneet paineita esimiestydssa.
Esimiehilta vaaditaan nykydan entistd enemman tulosta. Osastonhoitajat vastaavat
osastonsa tuloksista ja heiltd vaaditaan yh& enemmaén suoritettavaa tyOmaaraa.
(Perkka-Jortikka 2002,103-104.)

Esimiesasemassa olevat henkil6t ovat ndind pédivind organisaatioissa “pakkoraos-
sa”, johdolta tulee maardyksid huolehtia ryhmén tydmotivaatioista ja tyon mielek-
kyydestd, mutta samaan aikaan esimiehilld on omat tavoitteet tulosten suhteen
sekd paineet henkildstoon liittyvissé asioissa. Tyotehtavat ovat muuttuneet entista
vaativammiksi sekd monimutkaisemmiksi. Ty6tehtavat vaativat perehtymisté seka
aikaa. (Kérkkéainen 2005, 73.)

Latvasen (2008, 48) tutkimuksen mukaan organisaation yhteisten linjausten puute,
taloudellinen niukkuus sek& toiminnan ajoittaiset supistukset heikentdvét osaston-
hoitajien henkista tychyvinvointia. Organisaation byrokraattisuuden koettiin myds
heikentdvan tydssé jaksamista, koska asioita kierrdtetddn monen eri tahon kautta.
Organisaatio voi tukea linjauksillaan osastonhoitajien ty6ta kohtelemalla tyoyk-
sikkoja tasapuolisesti.



Narinen (2000, 150) on yli kymmenen vuotta sitten todennut, ettd osastonhoitajat
kokevat tarkeimmiksi tyotehtadvikseen tyonjohtotehtdvat. Tutkimuksen mukaan
suuri osa osastonhoitajista koki tyonjohdolliset valmiutensa kuitenkin heikoiksi.
Tutkimuksen mukaan osastonhoitajat kokivat myds, ettd heidén esimiestensa tuki
oli heikkoa. Tuen tarve koettiin kuitenkin tarkeéksi, jotta osastonhoitaja selviytyi-
si menestyksellisesti omista esimiestehtavistddn. llman oman esimiehen tukea

osastonhoitaja ei kyennyt tukemaan omia alaisiaan ja kehittdmaan tyota.

Oman esimiehen ja johdon antama tuki ovat tarked osa osastonhoitajien tyohyvin-
vointia. Kansainvalisissé tutkimuksissa on myos todettu, ettd osastonhoitajan tyo-
hyvinvointia ja tyossd jaksamista lisadvat oman esimiehen ja hallinnon antama
tuki. (Laschinger ym. 2006, 20-29.)

Terveydenhuollossa muutos on jatkuvaa, ja osastonhoitajan tyon rooli on keskei-
nen muutosjohtamisessa. Muutos synnyttad aina vastarintaa ja henkista ahdistusta
tydyhteisdssa. Harvalla osastonhoitajalla on valmiuksia johtaa péivittaistoimintoja
ja muutosta samanaikaisesti. Tdman vuoksi osastonhoitajat saattavat kokea hen-
kistd uupumista. Omasta tyokyvysta huolehtiminen sek& oman esimiehen tuki on
tarkedd. Esimiehen henkisen tyokyvyn tukena toimii myods tyonohjaus. (Surakka
ym. 2008, 98.)

Kansteen (2005, 159-170), mukaan suomalaisten esimiesten tyohon liittyy paljon
ristiriitaisuutta. Johtajat ja esimiehet kokevat ristiriitaisuutta ja kokevat toimivansa
usein “puun ja kuoren”vilissi, koska he toisaalta edustavat tydonantajaansa ja toi-
saalta alaisiaan. Kansteen mukaan esimiesten ihmissuhdetaitoja tulisi parantaa,
koska ongelmia esiintyy ihmissuhdeongelmien ratkaisemisessa, alaisten tukemi-

sessa ja henkisessa palkitsemisessa.

Osastonhoitajien tyon haasteena on jatkossa myds tutkittuun tietoon perustuva
hoitoty0 ja sen esille tuominen arjen hoitotydssa. (Hellemaa 2005, 20; Lintula
2001, 5; Surakka 2006, 179; Surakka ym. 2008, 58-59.)
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4 HENKINEN TYOHYVINVOINTI

Henkisestéd tyohyvinvoinnista ei 16ydy selkeda yksiselitteista méaritelmaa. Henki-
nen ty6hyvinvointi on osa tyohyvinvointia ja se voidaan selittdd hyvin monin eri-
laisin tavoin. Henkisen tyOhyvinvoinnin kasittdminen edellyttad tamén vuoksi
myos tyéhyvinvoinnin kasitteen ymmartamistd. Tyohyvinvointi kasitteena ei ole
konkreettinen asia. Tyohyvinvointi merkitsee eri ihmiselle erilaista asiaa. Tyohy-
vinvointi voidaan n&hda tilana, miten tyontekijat kokevat olonsa tyopéivan aikana,
ja mahdollisuutena kokea tydniloa. (Latvanen 2008, 16.)

Tyo6hyvinvointi voidaan maaritelld myos tarkastelemalla tydssé kdyvéan henkilon
suoriutumista tyostaan, mihin on vaikutusta hanen fyysisell, henkisell& ja sosiaa-
lisella kunnollaan, tydyhteison toimivuudella sekd tyoympéristolla. Tyohyvin-
vointiin vaikuttavat tyosuhde, palkkaus, tydsopimus, oma taloudellinen tilanne,
elaménmuutokset ja ymparistdn tapahtumat. Tyohyvinvointia pidetdan kestavana
ja kokonaisvaltaisena kehitysprosessina, joka etenee jarjestelmallisesti. Tyohyvin-
vointi on turvallista, terveellista tyotd, jota tekevat ammattitaitoiset ihmiset ja tyo-
yhteisot hyvin johdetussa tydorganisaatiossa. (Paananen ym. 2012, 8; Tyoterveys-
laitos 2011; Kivistd ym. 2008,21.)

Rauramo (2012) on kuvannut tyéhyvinvointia tydhyvinvoinnin portaiden muo-
dossa. (Kuvio 1) Portaat kuvaavat ihmisen perustarpeita tydssa ja tarpeiden vaiku-
tusta henkilén motivaatioon tehda tyétad. Tyohyvinvoinnin portaiden teoriamalli
on saanut vaikutteita Maslown tarvehierarkiasta, josta on tehty tyoeldmé&én sopiva
systeeminen kasiteportaikko. Portaat muodostavat hierarkian, joka tukee tyohy-
vinvoinnin kannalta keskeisia asioita. Systeeminen kasiteportaikko sisaltdd seu-
raavat késitteet hierarkkisessa jarjestyksessé: terveys, turvallisuus, yhteiséllisyys,
arvostus ja osaaminen. Jokainen kasitteiston osa vaikuttaa tyohyvinvoinnin tun-
teeseen ja systeeminen ajattelu pyrkii ymmartdmaéan osien vaikutusta toinen toi-
siinsa. (Rauramo 2012, 13-15.)
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5.ltsensa
toteuttamisen
tarve

4. Arvostuksen
tarve

3.Liittymisen tarve

2.Turvallisuuden
tarve

1. Psykologiset
tarpeet

KUVIO 1. Ty6hyvinvoinnin portaat. (Rauramo 2012, 13-15.)

Henkinen hyvinvointi tulee esiin haluna tehda ty6td, tydn sujumisena ja tyonhal-
lintana. Hyvin jarjestetty ja mitoitettu tyé on mielekasta seka sopivan haastavaa ja
se mahdollistaa kehitysmahdollisuuksia. Jos ndissa tekijoissé esiintyy ristiriitaa ja
epatasapainoa, henkinen hyvinvointi kérsii ja henkil6 kokee kuormittuvansa. Tyo-
yhteison jokainen jasen on vastuussa omasta seka tyoyhteisonsa tyéhyvinvoinnis-
ta. Henkinen tyohyvinvointi muodostuu jokaisen omista asenteista, persoonalli-
suudesta seka eldmanhallinnan tunteesta. Henkiseen tyohyvinvointiin liittyy erit-
téin tarkednd osana tyOpaikan johtamiskulttuuri. Henkisen tyéhyvinvoinnin edis-
tdminen onkin erds esimiesten tarkein tehtdva. Hyvin johdetussa organisaatiossa
jokainen tietdd tehtdvénsa ja paikkansa. Hyvinvoivassa organisaatiossa toiminnan
tavoitteet ja arvot ovat kaikkien tyontekijoiden tiedossa. Tyon toimintakulttuuri on
luottamukseen perustuvaa, joustavaa ja henkilostoa osallistavaa. (Tyoterveyslaitos
2011.)
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Manka (2011) on kuvannut (kuvio 2.) henkisen tyohyvinvoinnin mallia tyopai-
koilla. Henkiseen ty6hyvinvointiin vaikuttavat tydnvoimavarat, yksilon voimava-

rat seka tyontekijan kokemukset ja asenteet tyohon. Nama puolestaan vaikuttavat

tyontulokseen, joita voidaan tarkastella yksilon ja organisaation ndkokulmista.

Tyon voimavarat Kokemukset Tulokset yksilon ja
Johtamistapa ja asenteet organisaation
Oikeudenmukaisuus liittyen tyo- nakokulmasta
Innovatiivisuus hén JatkUvuus
Tyon hallinta
Sosiaalinen tuki Flow Tulokset

Tyo6n imu- Hyvinvointi
Yksilon voimavarat Ty6n merki- Toipuminen
Itseluottamus tyksellisyys- Terveys
Toivo Sitoutunei-
Optimismi suus
Sitkeys

KUVIO 2. Henkisen tychyvinvoinnin malli ty6paikalla (Manka 2011,17.)

Vuoden 2003 alusta voimaan tullut tyoturvallisuuslaki (738/2002) ottaa entista
paremmin huomioon myds henkisen tychyvinvoinnin kuormittumisen tygeldmas-
sé&. Henkinen hyvinvointi on myonteinen kokemus niin ty6ssa kuin elaméssa ko-
konaisuudessaan. Tunnusmerkkeind voidaan pitaa tyytyvaisyyttd omaan eldmaan
ja tyéhon, aktiivisuutta ja myonteistd tydasennetta. Pitdd olla myods kykya sietdaa
kohtuullisessa maarin epdvarmuutta ja vastoinkdymisig, ja pitdd osata hyvaksya

itsensé puutteineen seka vahvuuksineen. (Piili 2006, 159.)

Henkisen hyvinvoinnin edellytykset tydssa ovat varsin hyvat silloin, kun tyonteki-
ja tulee téihin mielell&dén ja lahtee tyopdivén jalkeen hyvalla mielelld kotiin. Pai-
van mittaan tyotekija on saanut tehdd omien kykyjensd mukaan muiden kanssa
ammattitaitoaan vastaavaa, kiinnostavaa, arvostettua ja oikeudenmukaisesti pal-
kattua tyotd, johon han on myos voinut itse vaikuttaa. Hanen tyonsé on ollut koko
tydyhteison yhteisiin tavoitteisiin nivoutunutta, ja tyon tarvitsemista resursseista

on huolehdittu. Ty6stddn h&n on saanut niin tyGtovereidensa kuin esimiehensa
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tunnustusta, ja vastavuoroisesti hédn on kannustanut toisia. Henkinen hyvinvointi
tyopaikalla on monen tekijan summa. Ty6hyvinvointiin sisaltyvat tyontekijan li-
séksi tyotehtavat, tydymparisto seké tarvittaessa myos tyoterveyshuolto. (Klemela
2006, 8)

Henkisen hyvinvoinnin tunnusmerkkeja ovat tyytyvaisyys elamaan ja tyohon.
Hyvén olon tuntemiseen ei kaiken kuitenkaan tarvitse olla taydellista. Aktiivisuus
on sitd, ettd jaksaa tehdd muutakin kuin sen, mitd on pakko. Myonteiselld perus-
asenteella suhtautuu asioihin avoimemmin ja kiinnostuneemmin. Myonteisen pe-
rusasenteen omaaminen lisdé kohtuullisessa maérin epdvarmuuden ja vastoinkay-
misen sietokykya. Henkisen hyvinvoinnin kannalta on tarkeda hyvéksyéa itsensé

puutteineen seka vahvuuksineen. (Hakanen ym. 2009, 12.)

Ty0 ja Terveys-haastattelututkimuksen (Tyo-ja terveystutkimus 2009-2010, 10—
20) mukaan joka kolmas haastatteluun osallistuneista on tuntenut tyonsa henkises-
ti raskaaksi. Tutkimuksessa todettiin myds, etta Kiirettd tydssaan on kokenut joka

toinen vastaaja.

Henkinen tydhyvinvointi nayttaytyy myos hyvana tyokykynd, stressittomana ja
optimaalisena olotilana. Henkisen tyohyvinvoinnin selittdjana on tyon hyva hal-
linta. (Kérkkdinen 2005, 145-149.) Henkisen tydhyvinvoinnin edistamista pide-
taan tyopaikoilla vaikeasti ldhestyttdvana asiana. (Kivistd ym. 2008, 3.)

Henkista tyohyvinvointia tyopaikoilla on tutkittu muun muassa mielenterveysvai-
kutusten arviointikehyksen (MIVA) avulla. TyOpaikkaselvityksessa olennaista on
“millaista tdmé ty0 on henkisen tyohyvinvoinnin kannalta” ja sitd voidaan myds

arvioida MIVA-kehyksen avulla.
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MIVA-kehyksessé on jaoteltu osa-alueet neljaan osaan

1. asiakokonaisuuksien hallinta

2. psyykkisten kuormitustekijoiden kestavyys ja palautumiskyky
3. sosiaalisten kuormitustekijéiden kestavyys ja palautumiskyky
4. osallistuminen ja syrjaytymisen ehkdiseminen

(Kivistd ym. 2008, 4).

Asiakokonaisuuksien hallinnan arvioinnissa otetaan huomioon, vahvistavatko
tyoolot tyontekijan luottamusta omiin kykyihin, tuoko vahvistaminen pysyvyyden
tunnetta ja oma-aloitteellisuutta ja voiko tyontekij& osallistua oman tyonsa paa-
toksen tekoon. Huomiota on myos Kiinnitettava siihen, antaako tyd taloudellisen

turvan ja kohtuullisen elintason. (Kivistd ym. 2008,38-39.)

Psyykkisten kuormitustekijoiden kestavyyden ja palautumiskyvyn arviointiin kuu-
luu kohtuullinen henkinen vahvuus, kestavyys arjen kuormituksissa ja tydelaman
vastoinkdymisissa. Tarvitaan myos kykya séadelld tyon kuormitusta ja palautua
rasituksen jalkeen ty0péivana ja vapaa-aikana. Tunne, ettd voi hyvin ja ettd ote
tyéhon on séilynyt, kuuluu psyykkiseen kuormituskestéavyyteen. Kun tyo on jar-
jestetty hyvin, se ei koettele liikaa kestdvyyttd, mahdollistaa palautumisen eiké

syyllista tyontekijaa muutostilanteissa. (Kivistd ym. 2008, 38-39.)

Sosiaalisten kuormitustekijoiden saately kohtuulliseksi ja huolehtiminen rasituksi-
en jalkeen ovat tydyhteisdOissa tarkeitd osa-alueita. TyOpaikan on oltava koko ajan
tietoinen siit4, miten paljon ty0yhteiso ottaa vastaan rasitusta ilman, etta tyon toi-
minta hairiintyy. Sosiaalisen kuormituskestéavyyden ja palautumiskyvyn tasapai-
nosta kertoo se, ettéd tyoyhteisd voi hyvin, kun ongelmien ratkaisu toimii ja yhtey-
det muihin yksikoihin onnistuvat. (Kivisté ym. 2008, 38-39.)

Osallistuminen ja syrjaytymisen ehkaisy liittyvat vuorovaikutukseen, viestintaan
ja yksilon kayttaytymiseen tyoyhteisdssa. Siihen liittyy myds arviointi siitd, toteu-
tuuko tyOpaikan rutiineissa jokaisen kuulluksi tuleminen, ovatko kaikki tasa-
arvoisessa asemassa hyvaksytyksi tulemisessa seka arvostetaanko kaikkia tasa-
arvoisesti. Myos asiallinen kaytds vaikuttaa tdéhdn. On myos arvioitava tyOpaikan

toimintakulttuuria sekéa tasa-arvon toteutumista toimintatapojen ja paatoksenteko-
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jen kannalta. TyOpaikan kéytantojen pitdd olla selkeédssd yhteydessd tyGpaikan
tavoitteisiin ja pddmaariin. Tydyhteisossd tulee myods arvioida kykyé ja tahtoa

sovitella oman yhteison ristiriitatilanteet. (Kivistd ym. 2008, 38-39.)

Henkisessa tyohyvinvoinnissa perusajatuksena on tyontekijén ja tyon suhteen jat-
kuva séately niin, etti kestavé ja aktiivinen toiminta ty0elamassé kehittyy koko
ajan. Kun tyossa sdadellaan asiakokonaisuuksien hallintaa, kehittyy pysyvyyden,
merkityksellisyyden ja autonomian kokemus. Kun séadelldan tyén kuormittavuut-
ta, kehittyvat yksilon psyykkinen kuormituskestavyys ja palautumiskyky, seké
tyoyhteison sosiaalinen kuormittavuuden kestévyys ja palautumiskyky. Kun saa-
delld&n osallistumisen mahdollisuuksia, tuetaan tyotehtévien laajempien tulosten

toteutumista ja nain ehkaistaan tyosyrjaytymista. (Kivisté ym. 2008, 15-16.)

Henkisen tyohyvinvoinnin ja mielenterveysasioiden edistaminen alkaa tyopaik-
kaselvityksesta. TyoOpaikkaselvityksen avulla tunnistetaan henkiseen tyohyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoita ja pystytaan arvioimaan kielteisten tekijoiden vaikut-
tamista terveyteen. Tyopaikka ei ole vain rakennus, vaan tyopaikka koostuu ko-
konaisuudesta, organisaatiosta ja tehtavésta yhteistyostd. Monesti rajanveto mie-
lenterveyshdirididen ja henkisen tyohyvinvoinnin valilla on vaikeaa. Useat tekijat
tyossa vaikuttavat henkiseen tydhyvinvointiin ja yleiseen viihtyvyyteen tydpaikal-
la. (Kivistd ym. 2008, 19-22.)

Henkinen tyohyvinvointi tydpaikalla on monen tekijan summa. Tyo6hyvinvointia
tydyhteisdssé on luomassa tyontekija, tydyhteiso ja tarvittaessa myds tyoterveys-
huolto, mutta keskeisesti siit ovat vastuussa esimiehet, johto ja henkiléstohallin-
to. Myos lainsd&ddanndllisin tavoin voidaan vaikuttaa tydyhteisdjen tyohyvinvoin-
tiin. (Klemel& 2006, 8.)
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4.1  Tyontekijaan liittyvat henkisen tyéhyvinvoinnin tekijat

Tyontekijaan liittyvilla henkisen tyohyvinvoinnin tekijoilla tarkoitamme téssa
tutkimuksessa tyontekijan henkilokohtaisten ominaisuuksien sekd koulutuksen
vaikutusta henkisen ty6hyvinvoinnin osatekijoind. Tyontekijall4 tarkoitamme tés-

sé tutkimuksessa osastonhoitajaa.

Tyontekijan henkinen tyéhyvinvointi ilmenee kiinnostuksena tyota kohtaan. Hen-
kinen ty6hyvinvointi ilmenee myos tyopaikalla tydssa jaksamisena. Terveyden-
huollossa tyota tehddén omalla persoonallisuudellaan, joka onkin suuri voimavara
tyossa selviytymisessd. Henkisen tyéhyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta yksiloa
tukee myos laaja ihmissuhdeverkosto. Tyontekijdn henkilokohtaisia voimavaroja
ovat vuorovaikutustaidot, terve itsetunto sek& realistinen kasitys itsestédan. Yksilon
henkisiin voimavaroihin lukeutuvat myés myonteinen perusasenne elamaan, am-
matillinen patevyys seké stressinhallintakyky. Henkisia voimavaroja voidaan tu-
kea positiivisilla, myonteisilla ajatuksilla, ammattitaidon yllapitdmiselld ja opette-
lemalla arvostamaan my0s toisten tyotd ja elamad yleenséd. Tyontekijan henkil6-
kohtaiset ominaisuudet, kuten positiivisuus, tukevat stressinhallintaa tydssa. Tut-
kimusten mukaan eras tarkeimmista henkisid voimavaroja tukevista seikoista on
myos koulutus. Tyon suorittaminen hyvin voimia sadstden edellyttda tyontekijéalta
ammattitaitoa, osaamista ja tyon kehittamista halutuilla tavoilla. Ajan tasalla oleva
tyontekija on vahvoilla muutosten keskelld. Koulutus on térkedd, koska tydén vaa-
tivuus kasvaa ja tekniikka kehittyy koko ajan eteenpdin. (Hakanen ym. 2009, 29;
Crosno ym. 2009, 305; Tausa-Ollila 2009, 16-17; Nakari 2003, 57-62.)

Henkinen tyohyvinvointi ja turvallisuuden tunne ilmenevét monella tavalla tydyh-
teisoissa ja tyontekijoissa. Ne nadkyvat hyvand ilmapiiring, tydpaikan yhteishenke-
néd sekd toiminnan ja yhteistyon sujumisena. Tuottavuuden, terveyden ja hyvin-
voinnin edellytyksend on, ettd tydnteko tyopaikoilla sujuu hyvin. Mikali se sujuu,
on kiinnitetty huomiota tyomaariin ja tyon siséltoihin, tydvalineisiin, tydasentojen
ja -liikkkeiden tarkoituksenmukaisuuteen seka tyoturvallisuuteen. Fyysisesti ja so-
siaalisesti turvallinen tyoympérist0 tukee tyontekijad ja myos tyon sujuvuutta.

Henkisen hyvinvoinnin nakokulmasta on tarkeéd, ettd kaikki tyontekijat voivat



17

osallistua tyoolojen kehittdmiseen, ja ettd jokaisella yksittéisella tyontekijalla on
mahdollisuus vaikuttaa oman tyonsa sisaltéon ja maaraan. (Vesterinen 2006, 41.)

Paldaniuksen tutkimuksessa (2011, 42—-43) osastonhoitajan ty0dssé jaksamista lisa-
si koulutus. Tutkimuksen mukaan suurin osa osastonhoitajista oli suorittanut sai-
raanhoitajan koulutuksen lisaksi ylemman ammattikorkeakoulututkinnon. Osas-
tonhoitajan tydssa jaksamista tuki myds muu kouluttautuminen, kuten tyépaikka-

koulutus seké tyonohjauskoulutus.

Henkistd tyohyvinvointia voidaan edistdd hyvélla johtamisella ja henkilokunnan
jatkuvalla kouluttamisella. Tyon vaativuuden lisaantyessa koulutuksen merkitys
edelleen korostuu. Henkisen tyokyvyn kannalta optimaalinen tyé on sellainen,
jossa omat vaikutusmahdollisuudet ovat hyvat. Henkistd tyokykya taas uhkaavat
tehtdvat, joissa ei ole paljoakaan vaatimuksia. (Paldanius 2011, 13.)

Tyontekijan henkilokohtaisten ominaisuuksien, kuten alaistaitojen, hyddyntami-
nen vaikuttaa henkisen tyohyvinvoinnin kokemiseen tyopaikoilla. Hyvét alaistai-
dot omaava henkild toimii tyopaikoilla rakentavasti ja pyrkii kehittdmadn omaa
tydymparistoaan. Hyvét alaistaidot omaava henkild huolehtii tyopaikkansa tyoil-
mapiiristd ja viihtyvyydestd. Henkisen tydhyvinvoinnin kannalta on térkeéa, etta
tyontekijat kayttavat alaistaitojaan panostaen keskindiseen vuorovaikutukseen,
kuunteluun, palautteen antamiseen seké yhteisten pelisaantdjen kunnioittamiseen.
(Keskinen 2005, 20; Rehnback & Keskinen 2005, 4, 6.)

Tyontekijoiden alaistaitojen kehittymiseen vaikuttavat tyéntekijan oma persoona,
henkilokohtaiset kyvyt, tydilmapiiri seka esimiestyd. Tyontekijan oman osaami-
sen péivittdminen ja koulutus ovat tarkednd osana myos alaistaitojen jatkuvassa
kehittdmisessa. (Keskinen 2005, 43-44; Rehnback & Keskinen 2005, 7-8.)

Henkisté tyohyvinvointia lisdd myos tyontekijan kyky tuntea tyoniloa. Tyonilo on
mielentila, joka syntyy taidosta nauttia osaamisesta ja vapauden tunteesta. Tyon-
iloa tyossa lisddvat oman osaamisen ja kykyjen kaytt6. Tyonilo voidaan jakaa
sisdiseen ja ulkoiseen tyoniloon. Ulkoinen tydnilo syntyy tyGilmapiirista ja tyo-

paikalla olevista ihmissuhteista. Sisdinen tyonilo on sitd, kun tyontekija ottaa vas-
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tuun tunteistaan ja kokemuksistaan. Tyontekijan pitédd tuntea olevansa tyonsa ja
elaménsa tekijé eikd ulkopuolinen, jolle sattuu ja tapahtuu ik&via asioita ja jota
kohdellaan huonosti. Tydnilo perustuu tyéntekijan aitoon ja tunneperéiseen ha-
luun ja se lisda tyontekijan myonteisia kokemuksia. Tyonilo on myds henkisté
sitoutumista, omien kykyjen oivaltamista ja rohkeutta tehd4 omia valintoja. (Meh-
tala 2010,40.)

Tyontekijan henkistd tyohyvinvointia edistdd myos henkilon ominaisuus kokea
tyén imua. Tyon imun syntyyn vaikuttavat tarmokkuus tydssd, kokemus omasta
energisyydesta ja sinnikkyys tydssa. Tyon imu on sellaista omistautumista tyélle,
joka nékyy ylpeytend ja innostuneisuutena tydssa seka uppoutumisena omaan
tyohon, tydhon paneutumisena ja tyohon keskittymisend. Tyon imu on tila, jossa
tyontekijan tyoskentelyssa nakyy korkea tyomotivaatio. Ndin kokevat tyontekijat
ovat terveempié ja heilld on parempi tyokyky sekd vahemmaén eroajatuksia kuin
henkildilla, jotka eivat koe tyon imua ollenkaan. Tydn imu on aina tarttuvaa. Yh-
den tyontekijan innostuneisuus tyohonsé vaikuttaa positiivisesti koko tyoyhtei-
s6on. Innostus on tyéhyvinvoinnin yksi keskeinen osa. Innostuessaan tydstaan ja
oikeassa tyovireessd ollessaan tyontekija voi paastd niin sanottuun flow-tilaan,
jossa tyon tekeminen tapahtuu kuin itsestdan, tyosta voi olla jopa vaikea irrottau-
tua. Flow-tila eroaa tyon imusta siten, etta flow on hetkellinen upea, hyvé tyoko-
kemus ja kohdistuu johonkin tiettyyn tytehtdvaan tai asiaan, tai se voi myos liit-
tya johonkin tilanteeseen. Tyon imu on sen sijaan pitempiaikainen positiivinen
tunnetila. Tyon imun vastakohtia ovat taas vasymys, keskittymisvaikeudet tyossa

seké& negatiiviset ajatukset. (Manka ym. 2010, 10-12.)

Tyon imua kokeva tyontekija lahtee mielell&d&n aamulla tyohon, kokee tyonsé mie-
lekkddksi ja nauttii tyostaan. Tyon imua kokeva tyotekija selviytyy vastoin-
kaymisistdan ja on tuottava. Tyon imu ei ole vain yksil6llinen ilmi6 vaan tarttuu
tyontekijasta toiseen. (Hakanen 2009, 12-13.)

Koulutuksen sek& yksilollisten ominaisuuksien lisaksi yksilon henkisté ty6hyvin-
vointia tukevat myos hyva fyysinen kunto, perhetilanne, harrastukset sekd oman

ajan léytaminen. (Kivimaki ym. 2006, 38).
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Tyontekijaén liittyvé henkisen tydhyvinvoinnin mittarit tutkimuksessa:

- koulutukseni on riittavé nykyiseen tydtehtavaani

- koulutukseni antaa riittdvasti valmiuksia kohdata erilaisia haasteita ty6ssa-
ni

- koen ammattitaitoni riittdmattomaksi nykyisiin tehtaviini

- pystyn aktiivisesti kehittdmaan viestintataitojani
- tydni on mielenkiintoinen

- tydmotivaationi on hyva

- olen innostunut tyostani

- kehitén aktiivisesti tydyhteisoni toimintaa

- suhtaudun positiivisesti asioihin

- saan laheisiltani tukea jaksamiseeni

- fyysinen kuntoni tukee henkista tyohyvinvointiani

4.2  TyO0ymparistoon liittyvat henkisen tydhyvinvoinnin tekijét

Tydympariston hahmottaminen on varsin laaja kokonaisuus, ja sitd voidaan tar-
kastella esimerkiksi fysikaalisesta, kemiallisesta tai tyojarjestelyihin liittyvasta
nakokulmasta. Henkisen tyGhyvinvoinnin kannalta tydympéaristd on kuitenkin
laajempi késite. Siihen katsotaan kuuluvan tarkeéna osana sosiaalinen tydymparis-
t0, kuten tyotoverit, tydyhteisd seka johtajuus. Ndma tekijat vaikuttavat tyoyhtei-
son ilmapiiriin sek& ihmisen kayttdytymiseen tyOyhteisossa. (Sosiaali- ja terveys-
ministerio 2002, 7-8.)

Tassa tutkimuksessa henkisella tydhyvinvoinnilla tydymparistossa tarkoitetaan
vallitsevaa tyoilmapiirid, tydympaériston yleisia kuormitustekijoita seké& organisaa-
tion johtamista. Organisaatiolla tarkoitetaan t&ssd tutkimuksessa Péaijat-Hameen

keskussairaalaa.
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Henkiseen tyohyvinvointiin on pyritty vaikuttamaan myos tyopaikkaan kohdistu-
vin lainsédadannollisin keinoin. Tyonantajan tulee tukea my6s tyontekijan henkista
tyokykya tydymparistossadn ja laatia tdman vuoksi tyokykya yllapitava ohjelma.
(Kuntien eldkevakuutus 2002, 30.) Henkisen tyéhyvinvoinnin kannalta tydympa-
ristossd tyontekijad kuormittavat muun muassa keskeytykset ja hairiot, yksin
tyoskentely, tyoyhteison ristiriidat sekd asiakastyd. (Rauramo 2012, 54-55.)

Tydymparistossa vallitseva tyoilmapiiri vaikuttaa yksilon henkisen tyohyvinvoin-
nin kokemiseen tyOpaikalla. Henkisté tyohyvinvointia voidaan parantaa kiinnitta-
malla huomiota ty6ilmapiiriin. TyOilmapiiri vaikuttaa henkisen tyohyvinvoinnin
kokemiseen ja tydpaikan yhteishenkeen. Tyoympériston avoimuus ja tasapuolinen
kohtelu lisaavat positiivista tydilmapiirid. (Kuntien eldkevakuutus 2002, 20.) Pal-
daniuksen (2011, 14) mukaan tydyhteison hyvé ilmapiiri ndyttaytyy seka avoi-
muutena ettd rohkeutena tuoda mielipiteensa esille. Tutkimuksen mukaan hyvé
ilmapiiri nayttaytyy myoés siten, ettd tdihin on mukava tulla. Kuitenkaan ei ole
olemassa yhté oikeaa ty6ilmapiirid, koska erilaiset ihmiset tekevét tydyhteison ja
sen ilmapiirin eri tavoin. TyGilmapiirin kehittdminen edellyttaa tydyhteison taitoa
ottaa ja antaa palautetta. TyOyhteison johtaminen kehittyy vain siitd saatavan pa-
lautteen avulla. Samalla esimies on mallina tydntekijoilleen palautteen vastaan-
otossa ja kasittelyssa. Esimiehen tulee sietdd omaa ja tydyhteisonsa epéataydelli-
syyttd. Epataydellisyyttad hyvaksyvéssa ilmapiirissa tyontekijat ja esimies pystyvat
kasvamaan ja kehittymaan. (Kangasmaki 2007, 20.)

Tyon kuormittavuus syntyy tyontekijén ja tyon vuorovaikutuksesta. Kuormitta-
vuus voi olla positiivista, jolloin se antaa voimaa tyon tekemiseen ja motivoi tyon-
tekijéa, tai negatiivista, jolloin siitd tulee haitta tyontekijan hyvinvoinnille ja ter-
veydelle. Kuormittavuuteen vaikuttaa se, onko esimies aktiivinen kehittdmaan
tyota, se, miten tydpaikalla mahdollistetaan kouluttautuminen, seka tyontekijan

positiivinen tydasenne. (Hamalainen & Lantta 2008, 7.)

Hoitotyonjohtaja voi vaikuttaa ilmapiiriin myos sisdisella viestinnalla, joka pitaé
sisalldén henkildiden valisen kommunikoinnin, suullisen ja kirjallisen viestinnan,
potilastietojarjestelmien hallinnan sek& organisaation toiminnan arvioinnin. Siséi-

sellé viestinnalla hoitotydn johtaja voi vaikuttaa tydyhteisonsa tydilmapiiriin, joka
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pitkéalla juoksulla on yrityksen ja organisaation menetystekija. (Saario 2007, 18—
19.)

Nakari (2003, 39) madrittelee ilmapiirin siten, ettd ilmapiiri on moniulotteinen,
vuorovaikutuksesta syntyva ja muuttuva, ja se perustuu subjektiivisiin havaintoi-
hin. Thmisen kéayttdytymiseen vaikuttavat ilmapiiristd muodostavat havainnot.
lImapiirilld on myods vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. limapiiri tukee organisaa-

tiokulttuuria, johon kuuluvat arvot ja normit.

Tyon rasittavuutta arvioitaessa on tyon lisdksi otettava huomioon koko tyoympé-
ristd. Henkista hyvinvointia voidaan edistaa esimerkiksi poistamalla tyosta ja tyo-

ymparistosta aiheutuvat vaarat ja muut haittatekijat. (Tydsuojeluhallinto 2010.)

Tydympariston tulee olla jarjestetty niin, ettd se mahdollistaa tyon vaivattoman
sujumisen, on turvallinen tyontekijoille ja tukee tyontekijan tyontekoa. Fyysisiin
lineistd, valaistus, melu, ilmanlaatu ja lampdtila sekd yleinen tilojen siisteys.
(Klemeld 2006, 9-10.)

Paldaniuksen (2011, 14) mukaan esimiesten tuen merkitys on hoitotyon johtajille
merkityksellistd. Hoitotyon esimiestydssd korostuvat annetut selke&t vastuut ja
velvollisuudet. Tutkimusten mukaan myds tydyhteison ja kollegojen tuki on tar-
kedd osastonhoitajien tydssa jaksamisessa. (Paldanius 2011, 62; Haukka 2009 70—
74; Feld 2005, 241.)

Latvasen (2008, 48) mukaan osastonhoitajat kokevat tyoskentelevansa organisaa-
tion ja henkil6kunnan valissa. Osastonhoitajille on tarkedad pitdd omien tyonteki-
joiden puolta, mutta viime k&dessa heidan katsotaan olevan kuitenkin tyonantajan
edustajia. Tutkimuksen mukaan osastonhoitajat toivoivat mygs, ettd organisaation
johto kohtelisi tulosyksikkoja tasapuolisesti. Osastonhoitajat kokevat kritiikin ja
arvostelun henkisesti raskaaksi, ja useimmiten kritiikkid koettiin tydyhteison ta-
holta. Organisaation byrokraattisuuden todettiin heikentavén osastonhoitajien tyo-
hyvinvointia. Osastonhoitajat kokevat myds, ettd organisaation yleisten linjauksi-

en tietdminen helpottaa osastonhoitajien tyota.
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Hyvinvoivalla johtajalla on suuri merkitys hyvin toimivassa terveydenhuollon
tyoymparistossd, koska johtajan hyvinvoinnilla on todettu olevan merkitysté tyon-
tekijoiden tydasenteisiin, tyohon sitoutumiseen seka tydssa viihtyvyyteen. (Tausa-
Ollila 2009, 4-6; Andrews & Dziegielewski 2005, 286-295; Marriner Tomay
2009, 15.)

Erilaiset konfliktitilanteet ovat nykypaivina lisdéntyneet tyopaikoilla. Erimieli-
syyksia syntyy niin esimiesten ja alaisten vélill4 kuin kollegoiden kesken. Joilla-
kin aloilla kuten esimerkiksi sosiaali- ja terveysaloilla tyontekijat ja esimiehetkin
kokevat uhkaa asiakkaiden ja potilaiden suunnalta. Tyopaikkakiusaaminen on
lisadntynyt tyopaikoilla. Esimieskin voi joutua Kiusatuksi. Konfliktitilanteet ovat
nykyéén jo osa arkea. Tilanteita ei kannata paisutella, mutta ne tilanteet hoidetaan
tyoyhteisOissé nopeasti pois paivajarjestyksestd. Jokainen esimies tormaa ristiriita-
tilanteisiin, joissa ollaan eri mieltd. (Jarvensivu ym. 2011, 9.) Psykososiaalisen
tydympariston tyoturvallisuusriskejé ovat haitallinen stressi, hairinta, epaasialli-

nen kohtelu, vakivallan uhka seka yksin tydskentely. (Rauramo 2012, 56.)

Stressi on paine, joka aiheuttaa rasitusta ja jannittyneisyytta ja joka saattaa aiheut-
taa tyon tekemisessa hairioita. Stressikasitteen kanssa kaytetdan myos tydelaman-
tutkimuksissa kasitteitd kuormitus ja kuormittavuus. Stressin yhteydessa puhutaan
my0s usein rasittumisesta. (Nakari 2003, 68). Arkikielessa stressi tarkoittaa esi-
merkiksi kuormittavia tekijoita, kiireen ja paineen kokemusta, elimistdn reagointia
tai ylikuormituksen seurauksia. Stressi voi ilmetd esimerkiksi fyysisend, psyykki-
send ja sosiaalisena oireena ja/tai toimintahdiridind. Useat tekijat tyon sisélloissa
ja organisoinnissa tai tyoyhteison vuorovaikutuksessa voivat olla hyvin kuormit-
tavia ja aiheuttaa stressid. Tyossa ilmentyvilla ristiriidoilla sek& esimiestuen puut-
teella on selked yhteys tyontekijoiden erilaisiin stressioireisiin. (Sinokki 2010,
1804-1805)

Stressitekijat vaihtelevat tydalan ja tydon ominaisuuksien perusteella. Stressitekijat
voidaan esimerkiksi ryhmitelld tyon sisaltoon ja jarjestdmiseen, tyorooleihin, tyo-
uraan, suunnitteluun, paatoksientekoon, palautteeseen, vuorovaikutukseen seké&
fyysiseen tydymparistoon liittyviksi. Tyd voi olla liian yksipuolista tai liian ka-
pea-alaista, mihin liittyy usein kiire ja ajanpuute. (Nakari 2003, 71.)
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Stressinhallinnan puute aiheuttaa tyéuupumusta. Stressinhallinnassa olennaista on
palautuminen stressid aiheuttavasta tyotehtavastd. (Rauramo 2012,57.) Tyduupu-
muksen voi méaéritella fyysisen, emotionaalisen ja henkisen vasymyksen tilaksi.
Tybuupumuksen piirteitd on jaksamattomuuden tunne, motivaation puute, nega-
tiivinen suhtautuminen itseensa seka tyohon ja muihin ihmisiin. Ty6uupumus al-
kaa usein siten, ettd ihminen tuntee ty0onsé stressaavaksi. Uupumukselle on omi-
naista vasyminen sekd muutokset tydssa kayttaytymisessa. Tyonilo katoaa ja tyon
mielekkyys muuttuu epavarmaksi. (Kanste 2005, 65-66.) Kansteen (2005, 159—
170) mukaan tyduupumusta esiintyi erityisesti nuorilla alle 40-vuotiailla hoitotyon
johtajilla enemman kuin idkkaammilla johtajilla.

Tydymparistdon liittyvat henkisen tydhyvinvoinnin mittarit tutkimuksessa:

tyoyhteisoni henkinen tyGilmapiiri on hyva

- tulen hyvin toimeen tydyhteisoni kanssa

- mielestani téihin on mukava tulla

- tydyhteisossé on helppo keskustella tybasioista

- saan muilta osastonhoitajilta tukea tyéhoni

- esimieheni tukee minua paatdksenteossani

- saan rakentavaa palautetta esimieheltéani

- saamani palaute tukee henkista tyéhyvinvointiani

- tydpaikallani vuorovaikutus on sujuvaa

- saan riittdvasti tietoa tyopaikkani asioista

- keskussairaalan johto tukee paatoksillaan henkista tydhyvinvointiani
- keskussairaalan johto tekee selkeitda yhdenmukaisia paatoksia
- keskussairaalan johto kohtelee tulosyksikkéja tasapuolisesti

- pystyn saavuttamaan tyéssani minulle asetetut tavoitteet

- olen usein stressaantunut tyssani
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- pystyn hallitsemaan stressin aiheuttamaa painetta
- tydyhteison ristiriitatilanteet pystytaan selvittamaan
- olen kokenut kiusaamista tyopaikallani

- olen kokenut tyduupumista

4.3  Tyo6hon liittyvat henkisen tydhyvinvoinnin tekijét

Tassd tutkimuksessa ty6hon liittyvilla henkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavilla

tekijoilla tarkoitetaan tyonhallintaa.

Tyon hallinta ehkéisee yksilod kuormittumasta ja edistdd ndin ollen tydntekijan
terveyttd. Tyon hallinnan kannalta ovat tarkeitd tyon monipuolisuus, vaikuttamis-
mahdollisuudet tydhon seka osallistumisen mahdollisuus omaan ty6hon vaikutta-
vaan paatoksentekoon, kuten tyotahtiin, tydaikaan ja laitehankintoihin. (Kivimaki
ym. 2005, 150; Laaksonen ym. 2005, 161; Latvanen 2008, 20; Rehnbick & Kes-
kinen 2005, 3; Feld 2005, 241.)

Tyon hallinta lisdd henkista tyohyvinvointia tyopaikoilla, lisaa sitoutumista tyo-
hon, parantaa tyGsuorituksia ja vahentaa henkisté oireilua ja tyontekijoiden vaih-
tuvuutta. Tyon hallinnan puutteet kuormittavat tyontekijan henkista tyohyvinvoin-
tia, mika heijastuu tydyhteisossa ihmissuhdeongelmina seka huonona tydilmapii-
rind. (Manka 2006, 191.)

Latvanen (2008, 20) on kuvannut tydntekijan tyén hallintaa seuraavasti. Tyonteki-
ja kokee tygssaan vaikuttamismahdollisuuksia, kun tyontekijalla on sananvalta
hénta koskeviin paatoksiin. Monipuolisuus nakyy tyotehtavissa siten, ettd tyonte-
Kijd paéasee kayttdmaan osaamistaan, tietojaan ja taitojaan monipuolisesti. Tyon
hallintaa lisad myos se, ettd tydssd on mahdollisuus osallistua tydympériston ja

tydyhteison péaatdksentekoon.

Tyon mielekkyyden kokeminen edellyttdd tyon hallintaa, joka on oman toiminnan

kontrolloimista, osaamista, omien vaatimusten ja voimavarojen tasapainottelua.
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Tyon hallinnan kautta tyontekijé pystyy ottamaan vastuun tydstaan ja tekemisis-
taén ja tuntee tyonsa mielekkééksi ja tuntee tyon iloa. (Mehtéla 2010, 49-50.)

Manka (2006) kuvaa neljéa erilaista tyotilannetta yhdistamalla tyon hallinnan ja

vaatimukset. Tyotilanne vaikuttaa siihen, kuinka tyontekija jaksaa tyossaan.

Tydtilanne on

passiivinen eli turhauttava: Tyon vaatimukset ovat alhaiset ja tyontekija ei kéayta
tietoaan ja taitoaan tyodtilanteissa. Tyomotivaation kannalta huono vaihtoehto,
mutta ei my6skaan kuormita terveytta.

aktiivinen eli haastava: Tyon vaatimukset ovat korkeat, samoin tyon hallinta. Tyo
on hyvin haastavaa ja tuo my6s oppimisen mahdollisuuksia. Tyontekija voi hyvin
tydssaan.

alhainen kuormitus: Tyodn vaatimukset ovat pienet, mutta tyon hallinta on suurta.
Tyonteosta tulee turhauttavaa, koska tyontekija ei voi kayttaé tyotaitojaan hyvak-

Si.

korkea kuormitus: Tyon vaatimukset ovat suuret, mutta tyonhallinta on alhaista.

Talloin tyosta tulee erittdin rasittavaa ja tyontekijé sairastuu. (Manka 2006, 190.)

Tyon hallinta on tarked tekija tyontekijan terveyden sekd tyon tuottavuuden ja
motivaation kannalta. Tyoén hallinnan avulla tyontekija pystyy kontrolloimaan
fyysisia ja psyykkisid kuormitustekijoita ja yllapitdmaan elimiston tasapainotilaa
kuormitustekijoitd kohdatessaan. Tyon hallinnan ja tyén tuomat vaatimukset yh-
dessa muodostavat yksilollisen kuormittavuuden kokemuksen. (Kontinen & Ta-
panainen 2007, 14.)

Tyossa jaksamista tukevat myds omaan ty6hon vaikuttaminen, esimiehen tuki
sekd hyva sosiaalinen ilmapiiri. Ty0ssé jaksamista heikentavét puolestaan tyon
méaéra seké fyysisen tydympariston kuormittavuus. (Feld 2005, 541.)

Monipuoliset tyotehtdvat auttavat selvidmaan kuormittavasta tyosta. Lisaamélla

vaikutusmahdollisuuksia tyohon vahvistuu tyén hallinta ja néin lisdantyy kuormi-
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tuskestdvyys. Tyonhallinta ja kuormituskestavyys lisadntyvat, kun tyontekija voi
paattad omasta tyomaarastaan, tyotahdista, tyon jaosta, kenen kanssa tyoskentelee,
tybaikojen valinnasta seka tyémenetelmistd. (Sosiaali- ja terveysministerio 2010,
20.)

Ty0 ja Terveys Suomessa 2009 tutkimuksen (2010, 10-20) mukaan suomalaisilla
tyopaikoilla koetaan melko hyviksi itsed koskevat vaikutusmahdollisuudet. Tut-
kimuksessa ty6lle asetetut tavoitteet koettiin myos selkeiksi. Latvasen (2008) tut-
kimuksessa osastonhoitajien hyvinvointia heikensi lisdantynyt tyoméaara, joka
puolestaan heikensi oman tyon hallintaa seka lisasi kiireen tuntua.

Tyo6hon liittyvat henkisen tyéhyvinvoinnin mittarit tutkimuksessa:

minulla on riittdvasti vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohoni
- tydtahti on minulle sopiva

- tydmaara on hallinnassani

- tydnkuvani on monipuolinen

- saan kayttaa tydssani monipuolisesti osaamistani
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Metodologinen l&hestymistapa ja tutkimusmenetelmat

Tutkimuksessa kaytetddn seka kvantitatiivista eli maarallistd lahestymistapaa etta
laadullista aineiston analysointia. Méaérallista lahestymistapaa kaytetdén vaihtoeh-
tokysymyksissd ja laadullista analysointia kaytetddn avoimissa Kysymyksissé.
Kvantitatiivisen tutkimuksen tulosta ké&sitell&én tilastollisesti ja siitd voidaan kayt-
td4&4 myos nimitysta tilastollinen tutkimus. (Kananen 2008, 10-11; Heikkil& 2008,
16.) Madrallinen tutkimus perustuu mittaamiseen, jonka tavoitteena on tuottaa
yleistettdvaa ja luotettavaa tietoa. Kvantitatiivinen tutkimus perustuu positivismiin
eli ndkemykseen absoluuttisesta ja objektiivisesta totuudesta tutkitusta ilmidstéa.
Tutkimuksemme tieteentraditio on positivistis-empiirinen. Positivismiin kuuluu
nakemys ilmidsté syina ja seurauksina. Positivismin perusideaan kuuluu, etté tie-
toa on vain teorioihin perustuva tieteellinen tieto. (Morris 2006,3.) Empiirinen
tieteentraditio korostaa tietoa, joka on perdisin ihmisten kokemuksesta ja havain-
noista. Empiirisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelminéd kvantitatiivisessa tutki-
muksessa ovat esimerkiksi lomakekyselyt, strukturoidut haastattelut seka syste-
maattinen havainnointi. (Heikkild 2008, 13; May 2001, 11.) Tieteentraditio néyt-
taytyy tutkimuksessamme siten, ettd kdytdmme monipuolista, tutkittua tietopohjaa
luodessamme kysymyksid, joihin tutkittavat osastonhoitajat vastaavat kokemuk-
sensa perusteella. Objektiivisuus on myods osa positivistis-empiirista tieteentradi-
tiota. TAma nayttaytyy tutkimuksessa siten, etté tutkijan suhde tutkittaviin jaa etai-
seksi ja kaikkien tutkittavien painoarvo tutkimuskokonaisuuteen on yhtd suuri.
(Kts. Kananen 2008,10.)

Kvantitatiivista tutkimusmetodologiaa eli menetelméoppia kaytetdan silloin kun
tutkittavan ominaisuuden mittaamisessa voidaan kayttdd valimatka- tai suhdeas-
teikkoa. Kvantitatiiviselle tutkimukselle on my6s tyypillistd, ettd tutkimusaineistot
ovat suuria. Kvantitatiiviselle tutkimukselle ovat myos tarkeitd johtopaatokset
aikaisemmista tutkimuksista, aineistonkeruusuunnitelma, muuttujien taulukoimi-
nen ja aineiston saattaminen tilastolliseen, numeeriseen muotoon. (Kananen 2008,
10-24.)
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Valitsimme maaréllisen tutkimustavan l&hestya tutkimusongelmaa, silla tarkoituk-
sena on tuottaa yleistettavéd tietoa asiasta. Tutkimuksessa tavoittelemme myos
tietoa, jonka voimme muuttaa taulukkomuotoon ja prosenteiksi. Tutkimuksemme
arkaluonteiseen aiheeseen sopii my6s hyvin kvantitatiivinen lahestymistapa, kos-
ka tutkijat eivat tapaa vastaajia ja ndin ollen tutkijoiden lasn&olo ei vaikuta tutkit-

tavien vastauksiin.

5.2 Kohderyhm4 ja tutkimusaineiston keruu

Tassd tutkimuksessa kéytetadn aineistonkeruumenetelména strukturoitua kysely-
lomaketta. Tutkimus on kyselytutkimus eli survey-tutkimus, mika tarkoittaa sita,
ettd kyselyt on strukturoitu keratyn teoriatiedon pohjalta. Kyselylomake mahdol-
listaa aineiston keruun suurelta joukolta. Kysymyksilla halutaan selvittda ilmioon
liittyvid ominaisuuksia tai esiintymistineyksia eli frekvensseja. (Kananen
2009,10-11.)

Tutkimus toteutettiin P&ijat-Hameen keskussairaalassa syyskuussa 2012. Tutki-
muksen kohderyhméané olivat operatiivisella, konservatiivisella ja psykiatrisella
tulosalueilla tydskentelevat Péijat-Hameen keskussairaalan osastonhoitajat. Tut-
kimuksen otos on siten (N=42) osastonhoitajaa. Kyselylomakkeen kysymykset eli
vaittamat on jaettu aihealueittain tyontekijan henkiseen tyéhyvinvointiin vaikutta-
viin tekijoihin, tyohon liittyviin henkisen tyohyvinvoinnin tekijéihin sekd tyoym-
paristoon liittyviin henkisen tyéhyvinvoinnin tekijoihin. Mittarit on laadittu tut-

kimuskysymyksien sekd teoriatiedon pohjalta.
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6 TUTKIMUSTULOKSET JA AINEISTON ANALYYSI

Opinnaytetyémme kohderyhmaksi valittiin Paijat- Hameen keskussairaalan opera-
tiivisen, konservatiivisen sekd psykiatrisen tulosalueen osastonhoitajat. Esitamme
tulokset viitekehyksen rakenteen mukaisessa jarjestyksessa. Analyysimme noudattaa
myos kyselylomakkeen rakennetta. Kaikkien tulosalueiden osastonhoitajien vasta-
ukset analysoitiin yhdessa. Tutkimusaineiston analysoinnissa kéytettiin sekd méaéa-
réllistd ettd laadullista analysointia. Vaihtoehtokysymyksissa kaytettiin maarallista
analyysia. Tutkimusaineiston pienen otoksen vuoksi vastausten analysoinnissa
kaytettiin frekvensseja. Saatuja tutkimustuloksia havainnollistettiin kuvioilla ja
taulukoilla. Tutkimusaneiston analyysi aloitettiin kdymaélla koko tutkimusaineisto
lapi. Kyselylomakkeet olivat asianmukaisesti taytetty ja yhtadan kyselylomaketta ei
tarvinnut hylatd. Kysymysten vastauksista muodostettiin havaintomatriisi (LIITE
6.) Avoimet vastaukset analysoitiin siten, ettd vastaukset avattiin ja vastauksista
etsittiin samankaltaisuudet ja eroavaisuudet. Tamén jalkeen tutkimusaineisto ku-
vattiin sanallisesti. (Kananen 2008, 88-99.)

Kyselyvastauksia saatiin tulosalueista yhteensa 19. Kyselylomakkeen kahdeksan
ensimmadista kysymystéa koskivat taustatietoja. Taustatiedoilla selvitettiin vastaaji-
en ikd, koulutustaso, johtamisopintojen méaaréd, kokemus terveydenhuollosta, ko-
kemus esimiestyostd, tyokokemus nykyisessa tyodssa, alaisten tarkka lukuméaara

sekd prosentuaalinen arvio asiakas- tai potilastyéhon osallistumisesta.
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6.1 Osastonhoitajien taustatiedot

Kyselylomakkeessa kysyttiin vastaajien (N=19) ikad, jonka he saivat ilmoittaa
tarkkana lukuna. lat ryhmiteltiin neljdan ikaluokkaan. Vastaajista 1 oli 3140 -
vuotias, 9 vastaajaa oli 41-50 -vuotiaita, 8 vastaajaa oli 51-60 -vuotiaita ja yli 60-

vuotiaita oli 1 vastaaja. (Taulukko 1)

TAULUKKO 1. Kyselyyn vastanneiden ik&

Ikdjakauma n

31-40 -vuotiaat 1
41-50 -vuotiaat 9
51-60 -vuotiaat 8
yli 60-vuotiaat 1
Y hteensa 19

Kaikista vastaajista (N=19) kolme oli suorittanut ammattikorkeakoulututkinnon,
nelja oli suorittanut yliopistotutkinnon, kahdeksan oli suorittanut opistoasteen
tutkinnon ja nelja oli suorittanut ylemméan ammattikorkeakoulututkinnon. (Tau-
lukko 2)
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TAULUKKO 2. Kyselyyn vastanneiden koulutustaso

Koulutustaso n

Opistoasteen tutkinto 8
Ammattikorkeakoulututkinto 3
Ylempi ammattikorkeakoulututkinto 4
Y liopistotutkinto 4
Yhteensa 19

Kyselyyn vastanneista (N=19) kaikilla oli suoritettuna johtamisopintoja. Johta-
misopintojen maaraa pyydettiin esittdmaan joko opintopisteina tai opintoviikkoi-
na. Suurimmalla osalla vastaajista (n=12) oli suoritettuna véahintddn 60 pistetta
johtamisopintoja. Kaksi vastaajaa ilmoitti johtamisopintomadrédnsa kuukausina,
kahdella vastaajalla oli johtamisopintoja suoritettuna alle 60 opintopistettd, kaksi
vastaajaa oli suorittanut eri maaran johtamisopintoviikkoja ja yksi vastaajista ei

tiennyt johtamisopintojensa méaraa.

Kysyttdessa tutkittavien kokemusta terveydenhuoltoalalta vastaajat saivat ilmoit-
taa tyokokemuksensa vuosina. Tyokokemusvuodet jaettiin viiteen eri vuosiryh-
méén. Kolme vastaajaa oli tyoskennellyt terveydenhuoltoalalla 10-15 vuotta,
kolme vastaajaa oli tyoskennellyt 16-20 vuotta, yhdeksén vastaajaa oli tydsken-
nellyt 21-30 vuotta, kolme vastaajaa 31-40 vuotta ja yksi vastaajista oli tydsken-
nellyt yli 40 vuotta. (Taulukko 3)
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TAULUKKO 3. Kyselyyn vastanneiden tyokokemus terveydenhuoltoalalta

Tybkokemus n

10-15 vuotta
1620 vuotta
21-30 vuotta
31-40 vuotta

R W ©O© W w

yli 40 vuotta

Y hteensa 19

Vastaajista (N=19) oli jokaisella kokemusta esimiestyostd vahintaan kolme vuot-
ta. Tyokokemus esimiesty0sta jaettiin kolmeen eri vuosiryhmadn. Viisi vastaajaa
oli tyéskennellyt esimiestydssa 3-5 vuotta, 11 vastaajaa oli tydskennellyt 6-10

vuotta ja kolme vastaajaa oli tyoskennellyt yli 10 vuotta. (Taulukko 4)

TAULUKKO 4. Kyselyyn vastanneiden tyokokemus esimiestyosté

Kokemus esimiestyosta n
3-5 vuotta 5
6-10 vuotta 11
yli 10 vuotta 3

Y hteensa 19
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Kysyttéessd osastonhoitajien (N=19) tyokokemusta nykyisessé tydssa yli puolet
vastaajista (n=14) on tydskennellyt yli kuusi vuotta esimiehend. Tytkokemusvuo-
det jaettiin neljaén eri jakaumaan. Kolmella vastaajista oli tydkokemusta nykyi-
sessd tyossd alle vuoden, kahdeksalla vastaajista kokemusta nykyisesta tydsta oli
1-5 vuotta, 6-10 vuotta tydkokemusta oli kuudella vastaajalla ja yli 10 vuotta
tyokokemusta nykyisesté tyosta oli kahdella vastaajalla. (Taulukko 5)

TAULUKKO 5. Kyselyyn vastanneiden tyékokemus nykyisessa tyossa

Tyokokemus nykyisessa tydssa n
alle 1 vuotta 3
1-5 vuotta 8
6-10 vuotta 6
yli 10 vuotta 2
Yhteensa 19

Kysyttdessd osastonhoitajien alaisten maaréa suurimmalla osalla vastaajista
(n=15) oli 20 tai yli 20 alaista.

Vastaajista (N=19) 6 (0 %) ei osallistunut lainkaan asiakas- tai potilastyohon, alle
yksi prosenttia asiakas- tai potilastyéhon osallistui 1 vastaaja, alle 5 %:a osallistui
yksi vastaaja, 5 %:a osallistui yksi vastaaja, 10 %:a asiakas- ja potilastydohon osal-
listui 2 vastaajaa, 20 %:a osallistui 3 vastaajaa, yksi vastaajista osallistui 25 %:a
vastaajista 1 osallistui asiakas- tai potilastydhon 30 %:a, 2 vastaajaa osallistui

50 %:a seka yksi vastaaja osallistu 80 %:a asiakas- tai potilastyohon.
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6.2  Osastonhoitajien henkiseen tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Seuraavassa kyselyosiossa oli 11 vaittdamaéa, joilla selvitettiin tydntekijan henki-
seen tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Suurin osa vastaajista oli sitd mielta,
etta koulutus on riittdva nykyiseen tyotehtavaan (n= 10), jokseenkin samaa mielta
oli kolmannes vastaajista (n=7) ja jokseenkin eri mielta oli muutama vastaaja
(n=2). (Kuvio 3.)

Koulutukseni on riittava nykyiseen tyotehtavaani
15 A

10 -
5J .
04 | .

samaa mielta jokseenkin samaa jokseenkin eri
mielta mielta

KUVIO 3. Koulutuksen riittdvyys tyétehtaviin (N=19)

Viittdmaan “koulutukseni antaa riittdvasti valmiuksia kohdata erilaisia haasteita
ty0ssani” vastaajat vastasivat seuraavasti: tdysin samaa mieltd oli suurin osa vas-
taajista (n=9), jokseenkin samaa mielta oli viisi vastaajista (n=5), ei samaa mielta
eik& eri mieltd vastaajista oli nelja vastaajista (n=4) ja jokseenkin erimielta oli

yksi (n=1) vastaajista. (Kuvio 4.)
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Koulutukseni antaa riittavasti valmiuksia kohdata

erilaisia haasteita tydsséni
15 -

10 -+

5I
0 I . I

tdysin samaa mieltd  jokseenkin samaa ei samaa mieltd eikd jokseenkin eri mieltd
mielta eri mielta

KUVIO 4. Koulutus antaa valmiudet kohdata haasteita tydssa

Kysyimme, kokevatko osastonhoitajat ammattitaitonsa riittaméattdméksi nykyisiin
tehtdviinsa, ja vastaajista jokseenkin samaa mielta oli yksi vastaaja (n=1), ei sa-
maa eika eri mieltd oli kolme (n=3), jokseenkin eri mielta oli kahdeksan (n= 8)

vastaajista ja taysin eri mielté oli seitsemdn (n=7) vastaajista. (Kuvio 5.)

Koen ammattitaitoni riittaméattomaksi nykyisiin
tehtaviini

15 ~

10 A

) I I
0 [ . , , ,

jokseenkin samaa ei samaa mielta eikd jokseenkin eri mieltd  tdysin eri mielta
mielta erimielta

KUVIO 5. Ammattitaidon kokeminen riittdméattdmaksi nykyisiin tydtehtaviin

Viittdmadn “pystyn aktiivisesti kehittdiméén viestintétaitojani”’ osastonhoitajat

vastasivat siten, etta kuusi (n= 6) vastaajista oli tdysin samaa mieltd, ett& he pys-
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tyvét aktiivisesti kehittdmaan viestintataitojaan. Suurin osa osastonhoitajista
(n=11) oli jokseenkin samaa mieltd, ja kaksi osastonhoitajaa (n=2) vastasi ei sa-

maa mielta eika eri mieltd. (Kuvio 6.)

Pystyn aktiivisesti kehittdmaan viestintataitojani

15 -

O i T 1
tdysin samaa mieltd jokseenkin samaa ei samaa mieltd eika
mielta eri mielta

KUVIO 6. Viestintataitojen kehittdminen

Kysyttdessa mielipidettd, onko ty6 mielenkiintoista, vastaukset jakaantuivat seu-
raavasti: tdysin samaa mielté oli suurin osa vastaajista (n=12), jokseenkin samaa
mielta oli viisi (n=5) vastaajista, ei samaa eika eri mieltd vastasi yksi osastonhoi-

taja (n=1) ja jokseenkin eri mielt4 oli my0s yksi vastaaja (n=1). (Kuvio 7.)

Ty6ni on mielenkiintoinen

15 4

tdysin samaa mieltd jokseenkin samaa ei samaa mieltd eika jokseenkin eri mieltd
mielta eri mielta

KUVIO 7. Tydni on mielenkiintoinen
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”Tydmotivaationi on hyva” viittdmaan vastasi taysin samaa mielta yhdeksén osas-
tonhoitajaa (n=9), jokseenkin samaa mieltd yhdeksan osastonhoitajaa (n=9) ja

jokseenkin eri mieltd yksi osastonhoitaja (n=1). (Kuvio 8.)

TyOmotivaationi on hyvé
15 -
10 -+
5 .
O n T T _ T 1
tdysin samaa mieltd jokseenkin samaa jokseenkin eri
mielta mielta

KUVIO 8. Tyémotivaatio

Suurin osa vastaajista (n=10) oli innostuneita tydstaan, jokseenkin samaa mielta
oli kahdeksan vastaajista (n=8), ei samaa eika eri mielta oli yksi vastaajista (n=1)

ja jokseenkin eri mielt& oli yksi vastaaja (n=1). (Kuvio 9.)

Olen innostunut tydstani
12 4
10 -
8 -
6 -
4 -
2 -
0 I N |
taysin samaa jokseenkin  ei samaa mieltd jokseenkin eri
mielta samaa mieltd eikd eri mielta mielta

KUVIO 9. Innostuneisuus tydssa
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Vastanneista kahdeksan (n=8) oli tdysin samaa mielta siitd, ettd osastonhoitajat
kehittavat aktiivisesti tydyhteison toimintaa, ja 11 vastaajista (n=11) vastasi jok-

seenkin samaa mieltd. (Kuvio 10.)

Kehitan aktiivisesti tydyhteisdni toimintaa
15 -

10 -
5_ I
O T T

Tdysin samaa jokseenkin
mieltd samaa mielta

KUVIO 10. Ty6yhteison aktiivinen kehittdminen

Kysyttéessa suhtaudutko positiivisesti asioihin taysin samaa mielta oli kahdeksan
vastaajaa (n=8), kymmenen vastaajaa oli jokseenkin samaa mieltd (n=10) ja yksi

vastasi ei samaa eika eri mielta (n=1). (Kuvioll.)

Suhtaudun positiivisesti asioihin

15 -
10 -
5 .
O T T - T T 1
tdysin samaa  jokseenkin ei samaa
mielta samaa mieltd mielta eika eri
mieltad

KUVIO 11. Suhtautuminen positiivisesti asioihin
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Véittamaan (Kuvio 12.) saan laheisiltdni tukea jaksamiseeni” yhdeksén vastaajis-
ta vastasi taysin samaa mieltd (n=9), jokseenkin samaa mielt& oli kuusi vastaajaa

(n=6) ja ei samaa mielté eika eri mielté oli nelja vastaajaa (n=4).

Saan laheisiltani tukea jaksamiseeni

15 -

10 -

taysin samaa mieltd jokseenkin samaa ei samaa mielta
mielta eikd eri mielta

Kuvio 12. L&heisten tuki jaksamiseen

Suurin osa osastonhoitajista koki, ettd heidan fyysinen kuntonsa tukee henkista
tyéhyvinvointia (Kuvio 13.). Samaa mielta oli vastaajista suurin osa (n=12), jok-
seenkin samaa mieltd oli viisi vastaajaa (n=5) ja ei samaa mielta eika eri mielta oli

kaksi vastaajaa (n=2).

Fyysinen kuntoni tukee henkistd tyohyvinvointiani

taysin samaa jokseenkin  ei samaa mielta
mieltad samaa mieltd eikd eri mielta

15 4

10 ~

KUVIO 13. Fyysinen kunto tukee henkista tyéhyvinvointia
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Toisessa kyselyosiossa oli nelja vaittdmaa, joilla selvitettiin tyohon liittyvid hen-
kisen ty6hyvinvoinnin tekijoitd. Kysyimme, onko osastonhoitajilla vaikutusmah-
dollisuuksia omaan tyéhénsa (Kuvio 14.). Vastaukset jakaantuivat seuraavasti:
taysin samaa mielté oli kolme (n=3), jokseenkin samaa mielté oli seitseman (n=7),
ei samaa mieltd eika eri mielté oli viisi (n=5), jokseenkin eri mieltd oli kolme (n=

3) ja taysin eri mieltd oli yksi (n=1) vastaajista.

Minulla on riittavasti vaikutusmahdollisuuksia omaan
tyéhoni

15 -

10 -

) I

N B | I M -

tdysin samaa jokseenkin  eisamaa mieltd jokseenkin eri tdysin eri mielta

mielta samaa mieltd  eikd eri mielta mielta

KUVIO 14. Vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon

Kaksi osastonhoitajaa (n=2) koki, etté tyotahti oli sopiva, jokseenkin samaa mielt4
oli suurin osa vastaajista (n=11), ei samaa mielta eika eri mielta oli yksi vastaajis-
ta (n=1), jokseenkin eri mieltd kolme vastaajista (n=3) ja taysin eri mielta kaksi

vastaajista (n=2). (Kuvio 15.)



15 A

10 -

Tyotahti on minulle sopiva

-I_-L

T T T
tdysin samaa jokseenkin  ei samaa mieltd jokseenkin eri tdysin eri mielta
mielta samaa mieltd eika eri mielta mielta

KUVIO 15. Tyo6tahdin sopivuus
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Kahden osastonhoitajan mielestéd (n= 2) tydomaaré on heidén hallinnassaan (Kuvio

16.) ja jokseenkin samaa mielta oli suurin osa (n=12) osastonhoitajista. Viisi

(n=5) osastonhoitajaa oli jokseenkin eri mielta siité, ettd tyémaara olisi heidan

hallinnassaan.

10 +

Ty6maaré on hallinnassani

tdysin samaa mielta jokseenkin samaa mielta jokseenkin eri mielta

KUVIO 16. Tyémaaran hallinta

Tydkuvansa kokivat monipuoliseksi 11 (n=11) osastonhoitajaa, jokseenkin samaa

mielta oli kuusi (n=6), ei samaa mielta eik& eri mielta oli yksi (n=1) ja jokseenkin

eri mielta oli yksi osastonhoitaja (n=1). (Kuvio 17.)



TyOnkuvani on monipuolinen

15
10
5
0 : : I : I : .
tdysin samaa  jokseenkin ei samaa mieltd jokseenkin eri
mielta samaa mieltd eika eri mielta mielta

KUVIO 17. Tydnkuvan monipuolisuus
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Viittdmadn “saan kdyttdd tydssdni monipuolisesti osaamistani” vastasi tdysin sa-

maa mieltd yhdeksén (n=9), jokseenkin samaa mielta oli kahdeksan (n=8), ei sa-

maa eika eri mieltd oli yksi (n=1) ja taysin eri mielta oli yksi (n=1) vastaajista.

(Kuvio 18.)

Saan kayttaa tydssani monipuolisesti osaamistani

15
10
5
0 : || : || : .
taysin samaa jokseenkin  ei samaa mielta taysin eri mielta
mielta samaa mieltd eika eri mielta

KUVIO 18. Osaamisen kdyttdminen tydssa

Kolmannessa kyselyosiossa oli 19 vaittamaa, joilla selvitettiin tydymparistoon

liittyvid henkisen tyShyvinvoinnin tekijoitd. Vaittdmaan “tydyhteisoni henkinen

tyoilmapiiri on hyva” (Kuvio 19.) osastonhoitajat vastasivat siten, ettd seitsemén
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oli (n=7) taysin samaa mielt&, jokseenkin samaa mielta oli kymmenen (n=10) ja

(n=2) kaksi oli ei samaa eiké eri mielta.

TyOyhteisoni ilmapiiri on hyva
15
10
5 -
O i T T - T 1
taysin samaa mieltd jokseenkin samaa ei samaa mielta
mielta eika eri mielta

KUVIO 19. Tybyhteison ilmapiiri

Vastaajat kokivat, ettd he tulevat hyvin toimeen tydyhteisonsé kanssa. Kaikki vas-
taajat (N=19) olivat asiasta joko taysin samaa mielté (n=8) tai jokseenkin samaa
mieltd (n=11).( Kuvio 20.)

Tulen hyvin toimeen tydyhteisoni kanssa

15

10

T
tdysin samaa mieltd jokseenkin samaa
mielta

KUVIO 20. Tybyhteison kanssa toimeen tuleminen

Osastonhoitajista oli yhdeksan (n=9) taysin samaa mieltd, yhdeksén (n=9) jok-
seenkin samaa mielté ja yksi (n=1) ei eri mieltd eikd samaa mielta vaittamasta,

etta t6ihin on mukava tulla.( Kuvio 21.)
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Mielestani toihin on mukava tulla
15
10
5 -
0 - : | : ,
tdysin samaa  jokseenkin samaa ei samaa mieltd
mielta mielta eikd eri mielta

KUVIO 21. Mielestani tdihin on mukava tulla

”Tydyhteisossé on helppo keskustella ty6asioista” (Kuvio 22.) vaittdmaan osas-
tonhoitajista vastasi kahdeksan (n=8) taysin samaa mielta, seitsemén (n=7) jok-

seenkin samaa mielté ja nelja (n=4) ei samaa mielta eika eri mielta.

Tyoyhteisdssa on helppo keskustella tydasioista

15

10

tdysin samaa mieltd jokseenkin samaa ei samaa mielta
mielta eika eri mielta

KUVIO 22. Tydyhteisossa keskustelu tydasioista

Kyselyyn vastanneista osastonhoitajista kuusi (n=6) oli sitd mielt4, etta he saavat
muilta osastonhoitajilta tukea tyohonsé. Jokseenkin samaa mieltd oli kymmenen

osastonhoitajaa (n=10) ja jokseenkin eri mieltd oli kolme osastonhoitajaa (n= 3).
(Kuvio 23.)
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Saan muilta osastonhoitajilta tukea ty6honi

15

10

| _:.

O .

tdysin samaa mieltd jokseenkin samaa jokseenkin eri
mieltd mielta

KUVIO 23. Saan muilta osastonhoitajailta tukea tydhoni

Vastaajista seitseman (n=7) koki, ettd esimies tukee heité paatoksen teossa, nelja
(n=4) oli jokseenkin samaa mieltd, viisi (n=5) oli ei eri mielta eikd samaa mielta,
kaksi (n=2) oli jokseenkin eri mieltd, ja taysin eri mielta oli kaksi vastaajista
(n=2). (Kuvio 24.)

Esimieheni tukee minua péaatoksenteossani

15

10

I..-L

tdysin samaa jokseenkin  ei samaa mieltd jokseenkin eri tdysin eri mielta
mielta samaa mieltd eika eri mieltad mielta

KUVIO 24. Esimiehen tuki paatoksenteossa

Vastaajista kuusi (n=6) oli sitd mieltd, etta esimies antaa rakentavaa palautetta.
Kolme vastaajista (n=3) oli jokseenkin samaa mielta rakentavan palautteen annos-
ta, viisi vastaajaa (n=5) oli ei samaa eika eri mieltd, kolmen vastaajan (n=3) mie-
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lestd rakentavaa palautetta sai vahan ja kaksi (n=2) oli sitd mieltd, ettei esimies
antanut ollenkaan rakentavaa palautetta osastonhoitajan tyosta. (Kuvio 25.)

Saan rakentavaa palautetta esimieheltani

15

10

. ,-,.,-,-

taysin samaa jokseenkin  ei samaa mieltd jokseenkin eri tdysin eri mielta
mieltad samaa mieltd eika eri mielta mieltd

KUVIO 25. Rakentavan palautteen saaminen esimiehelta

Vastanneista nelja (n=4) koki, ett4 heidan saamansa palaute tukee henkisté tyohy-
vinvointia, jokseenkin samaa mielté oli viisi (n=5) vastaajista. Ei samaa eika eri
mielta oli viisi vastaajista (n=5). Jokseenkin eri mielta oli kolme (n=3) vastaajista
ja yksi (n=1) vastaajista koki, ettei hdnen saamansa tuki tue henkisté tyéhyvin-
vointia. Yksi (n=1) ei osaa sanoa. (Kuvio 26.)

Saamani palaute tukee henkistaty6hyvinvointiani
15
10
5
mn . _ _
tadysin samaa jokseenkin  eisamaa  jokseenkin  tdysin eri En osaa
mieltd  samaa mieltd mieltd eikd  eri mieltd mielta sanoa
eri mielta

KUVIO 26. Saamani palaute tukee henkisté tyohyvinvointiani
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Nelja (n=4) vastaajaa oli sita mielt4, etté tycpaikalla vuorovaikutus on sujuvaa,
13( n=13) vastaajaa oli jokseenkin samaa mielta ja kaksi (n=2) vastaajaa oli jok-

seenkin eri mielta tydpaikan vuorovaikutuksen sujuvuudesta. (Kuvio 27.)

Tyopaikallani vuorovaikutus on sujuvaa

15

10

,

tdysin samaa mieltd jokseenkin samaa jokseenkin eri
mieltd mielta

KUVIO 27. Tydpaikan sujuva vuorovaikutus

Ty0paikan asioista riittdvasti tietoa sai kolme vastaajaa (n=3). Jokseenkin samaa
mielta oli seitseman (n=7) vastaajaa. Vastaajista kuusi (n=6) oli ei samaa mielta
eiké eri mieltd. Kolme (n=3) vastaajista oli jokseenkin eri mieltd tyopaikan asioi-

den riittdvasta tiedon saannista. (Kuvio 28.)

Saan riittavasti tietoa tyopaikkani asioista

15 4

10 -+

I | ..

Tdysin samaa jokseenkin  ei samaa mieltd jokseenkin eri
mielta samaa mieltd eika eri mieltd mieltd

KUVIO 28. Saan riittavasti tietoa tydpaikkani asioista
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”Keskussairaalan johto tukee paatoksillaan henkista tydhyvinvointiani vaittamas-
t& yksi (n=1) osastonhoitaja oli tdysin samaa mieltd, seitsemén vastaajista (n=7)
oli jokseenkin samaa mieltd, kolme vastaajista (n=3) oli ei samaa mielté eiké eri
mieltd, kuusi vastaajista (n=6) oli jokseenkin eri mieltd ja kaksi vastaajista (n=2)

taysin eri mieltd. (Kuvio 29.)

Keskussairaalan johto tukee paatoksillaan henkista
tyéhyvinvointiani
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taysin samaa jokseenkin  ei samaa mieltd jokseenkin eri tdysin eri mielta
mielta samaa mieltd eika eri mieltd mieltd

KUVIO 29. Keskussairaalan johto tukee paatoksilladn henkisté tyéhyvinvointiani

Osastonhoitajilta kysyttiin, tekeekd keskussairaalan johto selkeitd yhdenmukaisia
paatoksia (Kuvio 30.), Yksi (n=1) vastaajista oli tdysin samaa mieltd, kuusi (n=6)
vastaajista oli jokseenkin samaa mieltd, yksi (n=1) vastasi ei samaa eika eri miel-
t4, kahdeksan (n=8) vastaajaa oli jokseenkin eri mielta ja kolme (n=3) vastaajista

oli taysin eri mielta.

Keskussairaalan johto tekee selkeité
yhdenmukaisia paatoksia
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mielta samaa mieltd eika eri mielta mielta

KUVIO 30. Keskussairaalan johto tekee selkeitd yhdenmukaisia péatoksia
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”Keskussairaalan johto kohtelee tulosyksikkoja tasapuolisesti” véittdmaén vastat-
tiin siten, ettd tdysin samaa mielté oli yksi vastaaja (n=1), jokseenkin samaa mielta
oli seitseman vastaajaa (n=7), jokseenkin eri mielta viisi vastaajaa (n=5), taysin

eri mielta viisi vastaajaa (n=5) ja yksi vastaaja (n=1) ei osannut sanoa.( Kuvio 31)

Keskussairaalan johto kohtelee tulosyksikdita
tasapuolisesti
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tdysin samaa  jokseenkin  jokseenkin eri  tdysineri  en osaasanoa
mielta samaa mielta mielta mielta

KUVIO 31. Keskussairaalan johto kohtelee tasapuolisesti tulosyksikoita

Tuloksista kdy ilmi, ettd suuri osa osastonhoitajista pystyy saavuttamaan organi-
saation laatimat tavoitteet: taysin samaa mielta oli vastaajista kaksi osastonhoita-
jaa (n=2), jokseenkin samaa mielta oli kolmetoista osastonhoitajaa (n=13), ei
samaa eik& eri mielta oli kolme osastonhoitajaa (n=3) ja jokseenkin eri mielta oli
yksi osastonhoitaja (n=1). ( Kuvio 32.)
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Pystyn saavuttamaan organisaation laatimat
tavoitteet
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tdysin samaa  jokseenkin ei samaa mieltd jokseenkin eri
mieltad samaa mieltd eika eri mielta mieltad

KUVIO 32. Tyossa asetettujen tavoitteiden saavuttaminen

Suurin osa osastonhoitajista oli sitd mielt4, etteivat he ole stressaantuneet tydsséan
(n=11): vdittdmiin “olen stressaantunut tydssini” yksi vastaajista (n=1) oli tiysin
samaa mieltd, vastaajista nelja (n=4) oli jokseenkin samaa mieltd ja kolme (n=3)

vastasi ei samaa eika eri mieltd. (Kuvio 33.)

Olen usein stressaantunut tydssani
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tdysin samaa  jokseenkin ei samaa mieltd jokseenkin eri taysin eri
mieltad samaa mieltd eika eri mieltd mieltd mieltad

KUVIO 33. Stressaantuminen tydssa

”Pystyn hallitsemaan stressin aiheuttamaa painetta” viittimaén vastasi kaksi
(n=2) taysin samaa mieltd, jokseenkin samaa mieltd kuusitoista (n=16) ja ei samaa

eiké eri mieltd yksi (n=1) vastaajista. (Kuvio 34.)
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Pystyn hallitsemaan stressin aiheuttamaa painetta
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tdysin samaa  jokseenkin ei samaa
mielta samaa mieltd mieltd eika eri
mielta

KUVIO 34. Stressin aiheuttaman paineen hallitseminen

Kysyimme osastonhoitajilta, pystytaanko tyoyhteisdssa selvittdmaan ristiriitatilan-
teet (Kuvio 35.). Suurin osa osastonhoitajista vastasi kysymykseen jokseenkin
samaa mielta (n=13), nelja (n=4) oli tadysin samaa mielt4 ja kaksi (n=2) ei samaa

mielta eika erimielta.

TyOyhteison ristiriitatilanteet pystytaan
selvittdmaan
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taysin samaa jokseenkin samaa ei samaa mielta
mieltad mieltad eika eri mielta

KUVIO 35. Ty6yhteison ristiriitatilanteiden selvittdminen

Vastaajista suurin osa oli sitd mieltd, etteivat he ole kokeneet kiusaamista tydyh-
teisdssd (n=17): vastaajista yksi (n=1) oli kokenut Kiusaamista tyoyhteisdssa, yksi

(n=1) vastasi ei samaa mielta eika eri mieltd. (Kuvio 36.)
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Olen kokenut kiusaamista tyoyhteisdssani
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tdysin samaa ei samaa mieltd  tdysin eri mielta
mielta eikd eri mielta

KUVIO 36. Kiusaaminen tydyhteistssa

Kysyimme osastonhoitajilta, ovatko he kokeneet tydssd uupumista (Kuvio 37.).
Kaksi (n=2) vastaajista oli taysin samaa mieltd, kaksi (n= 2) oli jokseenkin samaa
mieltd, jokseenkin eri mieltd oli vastaajista kahdeksan (n=8) ja taysin eri mielt& oli

seitseman (n=7) vastaajista.

Olen kokenut tyduupumusta
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mielta mielta

KUVIO 37. Tyéuupumuksen kokeminen
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6.3 Henkistatyohyvinvointia tukevat ja heikentavét tekijat

Kyselylomakkeessa oli kolme avointa kysymysta. Kysymyksill4 haluttiin selvit-
tdd, miten osastonhoitajat kokevat oman henkisen tyéhyvinvointinsa ja kuinka

ty6paikan henkista tydhyvinvointia voitaisiin kehittaa.

Vastausten perusteella osastonhoitajien henkiseen tyohyvinvointiin vaikuttivat
erityisesti esimiehen antama tuki sek& kollegojen tuki. Vastausten perusteella
henkiseen tyohyvinvointiin vaikuttivat myos tydyhteison ilmapiiri, oman tyon
hallinta sekd organisaation vaikutus. Osastonhoitajat halusivat erityisesti kehittaa
ty6paikan henkista tyohyvinvointia avoimella vuorovaikutuksella sekd oman tyon

kehittamismahdollisuuksilla.

Kysymykseen, mitka asiat tukevat henkistd tydhyvinvointia, vastattiin seuraavasti:
vastaajat kokivat tarkeéksi asiaksi oman esimiehen seké kollegojen antaman tuen,
“Esimiehen “huolenpito”, kysytddn miten menee?”. Henkistd tyohyvinvointia
tukivat my6s oma tydyhteiso ja siellda hyva tyoilmapiiri, ”Hyva ja tyéstdan innos-
tunut henkilokunta”. Oma osaaminen ja koulutus olivat myos tarkeita asioita, jot-
ka tukivat henkistéd tydhyvinvointia. Vastaajat kokivat myds, ettd perheen ja ysta-
vien tuki olivat tarkeitd henkista tyohyvinvointia tukevia asioita. Muita esille tule-
via tukevia asioita olivat mahdollisuus osallistua kliiniseen ty6hon seka mahdolli-

suus tyonohjaukseen.

Kysymykseen, mitk& asiat heikentévét henkisté tyohyvinvointia, vastattiin seuraa-
vaasti: vastanneet kokivat tarkedksi tekijaksi esimiehen tuen puutteen. Vastaajat
kokivat my0s, etté eriarvoinen kohtelu johdon taholta heikensi henkista tyéhyvin-
vointia, ”Kun huomaa, etté yksikkoja kohdellaan johdon taholta eriarvoisina”.
Huono ilmapiiri seké tyoyhteisossé olevat riidat heikensivat myods henkista tyohy-
vinvointia, ”Juoruilu ja epatotuuksien puhuminen”. Muita esille tulevia asioita
olivat kiire, riittimattomyyden tunne ja epaselvédt vastuualueet. Myds perhe-
elamé&n murheet tulivat esille vastauksissa henkista tyohyvinvointia heikentévina

tekijoina.



54

6.4  Henkisen tydhyvinvoinnin kehittdminen

Avoimilla kysymyksilla haluttiin selvittdd myos, kuinka tyOpaikan henkista tyo-
hyvinvointia voitaisiin kehittad. VVastausten perusteella tarkeimmaksi kehittdmisen
alueeksi tulivat tydyhteisdssa vuorovaikutuksen lisdédminen, avoin keskustelu
tyohon liittyvistd asioista”. Osastonhoitajat toivoivat avoimempaa, keskustelevaa
tyoyhteis6d. Henkista tyohyvinvointia haluttaisiin kehittdd myos tyonohjauksella.
Toivottiin myos, ettd kaikilla ammattiryhmilla olisi mahdollisuus vaikuttaa tyo-

honsé, seka tasapuolisuutta ammattikuntien vlille.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, millainen on osastonhoitajien hen-
kinen tyohyvinvointi Paijat-Hameen keskussairaalassa. Tutkimuksen tarkoitukse-
na oli myos selvittad, mitka asiat vaikuttivat osastonhoitajien henkiseen tyohyvin-
vointiin, ja kuinka osastonhoitajien henkistd tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa.
Tutkimuskohteena olivat kaikki osastonhoitajat operatiivisen, konservatiivisen
seka psykiatrisen tulosalueelta. Kyselyyn vastasi yhteensa 19 (N=42) osastonhoi-
tajaa, joten vastausprosentti oli 45 %. Tutkimuksen taustakysymyksina kysyimme
muun muassa osastonhoitajien iké&a, koulutustasoa, johtamisopintojen méaaraa seké
asiakas- tai potilastyohon osallistumista. Tutkimukseen osallistuvien osastonhoita-
jien keski-ika oli 50. Suurin osa osastonhoitajista oli suorittanut joko opistotasoi-
sen tai eriasteisen korkeakoulututkinnon. Suurimmalla osalla osastonhoitajista oli
suoritettuna myos vahintaan 60 opintopistettd johtamisopintoja. Kysyttéessa tyon-
tekijaan liittyvia henkisen tydhyvinvoinnin tekijoita lahes kaikki osastonhoitajat
pitivat omaa koulutustaan riittdvana nykyisessa tyotehtdvassaan. Samaan lopputu-
lokseen oli padtynyt tutkimuksessaan myos Latvanen (2008). Tutkimusten mu-
kaan osastonhoitajien tydssa jaksamista lisaa koulutus sekd muu kouluttautumi-
nen, kuten tyépaikkakoulutus (Paldanius 2011). Tutkimuksen mukaan osastonhoi-
tajat eivat juuri endé osallistu asiakas- tai potilastyéhon. Tutkimuksessaan Surak-
ka (2006) toteaa myds, ettd osastonhoitajien tydnkuva on muuttunut lahes koko-
naan hallinnolliseksi tyoksi. Tyontekijan henkilokohtaiset voimavarat kuten tyo-
motivaatio koettiin tutkimuksen mukaan myos hyvaksi. Lahes jokainen osaston-
hoitaja oli my06s innostunut tyostddn ja kehitti aktiivisesti tydyhteison toimintaa.
Mankan (2010) mukaan korkea tyomotivaatio kertoo tyontekijdn ominaisuudesta
kokea tygssadn tyon imua. Tutkimuksen mukaan osastonhoitajat saivat myos 18-
heisiltdan tukea jaksamiseensa. Tydssé jaksamiseen vaikuttavat myos omat harras-
tukset seké laheisiltd saatu tuki. (Paldanius 2011).

Tulokset osoittivat, ettd Paijat-Hameen keskussairaalan osastonhoitajat voivat
padosin henkisesti hyvin. Lahes kaikissa kysymyksissa suurin osa vastauksista
painottui vastausvaihtoehtojen positiiviseen osuuteen. Vastausten perusteella
osastonhoitajien henkil6kohtaiset ominaisuudet seka riittdva koulutus tukevat hei-

dan henkista tyéhyvinvointiaan. Positiivista oli huomata myos, etta osastonhoita-
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jien tyoilmapiiri oli sellainen, joka koettiin hyvéksi. Tulosten mukaan osastonhoi-
tajat eivat myoskaan ole kovin stressaantuneita tydssaan, vaikkakin nelja hoitajaa
oli kokenut tyduupumusta. Vastausten perusteella varsinaisia kehittdmisen kohtei-
ta 10ytyi tutkimuksemme kannalta tydymparistoon liittyen. Eniten vastauksissa oli
jakaumaa kysyttdessa esimiehen tuesta ja palautteesta. Vastaushajontaa oli myds
kysyttédessd keskussairaalan johtoon liittyvistad henkiseen tyohyvinvointiin liitty-
vistd asioista. Tutkimuksen mukaan eniten henkiseen ty6hyvinvointiin vaikutti
oman esimiehen tuki. Organisaation (keskussairaalan johto) vaikutus henkiseen
tyohyvinvointiin oli my6s merkittdva. Osastonhoitajien henkista tyohyvinvointia
voitaisiin mahdollisesti kehittda lisaédmall& vuorovaikutusta esimiehen seké& koko

keskussairaalan johdon kanssa.

Kysyttdessa tyohon liittyvia henkisen tyohyvinvoinnin tekijoitd suurin osa vastaa-
jista oli sitd mieltd, ettd heilla on vaikutusmahdollisuuksia riittavasti tyéhonsa ja
heidan mielestaan tydtahti on sopiva ja tydméaéara on hallinnassa. Sosiaali-ja terve-
ysministerion (2010) mukaan henkisen tyohyvinvoinnin kannalta tarkea tekija on
mahdollisuus vaikuttaa tyohan, koska se lisdd kuormittuvuuskestavyyttd tyossa.
Tyonhallinta ja kuormituskestavyys lisaantyvéat, kun tyontekija voi paattaa tyo-
maarastaan ja tyodtahdistaan. Osastonhoitajat olivat kyselyssa sitd mieltd, etta hei-
déan tyokuvansa oli monipuolista ja ettd he saivat kayttada tydssaan monipuolisesti
osaamistaan. Latvasen (2008) tutkimuksen mukaan tyonhallinnan kannalta on
tarkedd tyon monipuolisuus, vaikuttamismahdollisuudet ty6hon ja osallistumisen

mahdollisuus omaan tyéhonsa.

Kysyttdessd tyoymparistoon liittyvien henkisen tyohyvinvoinnin tekijoitd osas-
tonhoitajat kokivat, ettd tydyhteison ilmapiiri oli hyva. Kaikki osastonhoitajat oli-
vat sitd mieltd, etta tulevat hyvin toimeen tydyhteison kanssa ja suurin osa 0sas-
tonhoitajista koki, ettd toihin on mukava tulla. Kuntien eldkevakuutuksen (2002)
mukaan tyoymparistossé vallitseva hyva tydilmapiiri vaikuttaa henkiseen tyohy-
vinvoinnin kokemiseen tyOpaikalla. Henkistd tyéhyvinvointia voidaan parantaa
kiinnittdmalla huomioita ty6ilmapiiriin. Paldaniuksen (2011) mukaan tydyhteison
hyva ilmapiiri nayttaytyy siten, ettd tdihin on mukava tulla. Tyoymparistoon liit-
tyen kysyimme osastonhoitajien mielipidetta siitd, onko tyoyhteisossa helppo kes-

kustella tybasioista, ja suurin osa osastonhoitajista olikin samaa mielta siitd, ettd
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tybasioista on helppo keskustella tydyhteisossad. Avoimien vastausten perusteella
vuorovaikutusta haluttiin myods lisatd. Saarion (2007) mukaan kommunikointi
henkildston valilla tukee hyvaa tydilmapiirid. Yli puolet vastaajista sai tukea muil-
ta osastonhoitajilta tydhonsa. Osastonhoitajien mielipiteet jakaantuivat kysyttées-
sé tukeeko esimies padtoksenteossa. Paldaniuksen (2011) mukaan esimiehen tuen
merkitys olisi hoitotyonjohtajille merkityksellistd. My0ds kysyttdessa rakentavan
palautteen saamisesta esimieheltd vastaukset jakaantuivat osastonhoitajien kesken.
Kahden osastonhoitajan mielesta palautetta ei saanut omalta esimieheltd ollen-
kaan. Osastonhoitajien saama palaute ei tukenut kaikkien vastaajien mukaan hen-
kistd tyohyvinvointia. Tyopaikan vuorovaikutus oli sujuvaa kaikkien osastonhoi-
tajien mielestd. Toisaalta osastonhoitajat kokivat, etteivat he saaneet tarpeeksi
tietoa tydpaikan asioista. Keskussairaalan johto ei tukenut paatoksillaan osaston-
hoitajien henkista tyohyvinvointia. Puolet vastaajista koki myos, ettei Keskussai-
raalan johto tee selkeitd, johdonmukaisia paatoksid. Organisaation linjattomuus
koettiin rasitteeksi myods Latvasen (2008) tutkimuksessa. Keskussairaalan johto ei
myoskadn aina kohtele tulosyksikoitd tasapuolisesti. Osastonhoitajat pystyivét
saavuttamaan organisaation asettamat tavoitteet hyvin. Suurin osa osastonhoitajis-
ta ei ole stressaantunut tydssaan, vain yksi vastaaja koki olevansa stressaantunut
tyossaan, ja nelja hoitajaa oli kokenut tyduupumusta. Stressinhallinnan puute ai-
heuttaa tyduupumusta. Rauramo (2012) toteaakin tutkimuksessaan, etta stressin-
hallinnassa olennaista on palautuminen stressaavasta tydtehtavéstd. Suurin osa
osastonhoitajista pystyi hallitsemaan hyvin tyon aiheuttamaa painetta. Tyoyhtei-
sOn ristiriitatilanteet selvitettiin hyvin tydyhteisdsséd osastonhoitajien mielesta.
Kyselyyn vastanneista osastonhoitajista tyopaikalla kiusaamista oli kokenut vain

yksi osastonhoitaja.

Avoimissa kysymyksissa tarkeimmaksi henkista tyohyvinvointia tukevaksi asiaksi
nousi oman esimiehen tuki. Toisaalta avoimissa vastauksissa tarkeimméksi hen-
kista tyohyvinvointia heikentdvéksi asiaksi nahtiin esimiehen tuen puute. Samaa
hajontaa nédkyi myos asteikkokysymyksissd, joissa esimiehen tuen saanti vaihteli.
Avoimissa vastauksissa oli néhtavissd myos, ettd eriarvoinen kohtelu johdon ta-
holta heikensi henkista tydhyvinvointia. Samaa hajontaa ndkyi myos asteikkoky-
symyksien vastauksissa.
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Vastauksista ilmeni, ettd osastonhoitajien henkisté tyohyvinvointia voitaisiin ke-
hittdd vuorovaikutuksen lisddmiselld tydyhteisdssd. Osastonhoitajat toivoivat
avoimempaa ja keskustelevampaa tydyhteista. Tyohyvinvointia haluttiin kehittéda

myaos tyonohjauksella sekd ammattiryhmien tasavertaistamisella.

Tavoitimme tutkimuksellamme sille asetut tavoitteet. Ainoastaan tutkimuksemme
vastausprosentti jai oletettua alhaisemmaksi, miké vaikutti tutkimuksen luotetta-
vuuteen ja yleistettdvyyteen. Vastauksista suurin osa oli jakautunut selkeasti jo-
honkin vaihtoehtoon, joten tuloksia oli helppo tulkita ja ne olivat suuntaa antavia.
Vastauksia oli myos vdhan kohdissa “ei samaa mieltd eikéd eri mieltd”, mika vai-
kutti siihen, ettd saimme vastauksen tutkimuskysymyksiimme. Jos vastaukset oli-
sivat jakaantuneet kovin epatasaisesti, vastausvaihtoehtoihin olisi ollut vaikeampi
tehdd tulkintaa ja hahmottaa kokonaisuutta. Tutkimuksemme onnistumista kuvaa
my0s se, ettd kyselylomakkeemme oli tarkasti tehty tutkimuskysymyksien pohjal-
ta, joita teoriatietomme tuki. Kyselylomake ei sisaltanyt epdolennaisia kysymyk-

sid, vaan kaikki kysymykset tukivat toinen toisiin.

Vaikka teimmekin kyselylomakkeen huolellisesti, olisimme voineet tehda siihen
myos hieman parannuksia. Kyselylomakkeen lopussa olisi voinut olla kohta, jossa
vastaajat olisivat voineet antaa palautetta kyselystd. Mahdollinen palaute olisi
voinut vaikuttaa tulosten analysoinnissa. Palautteen avulla olisimme ehka saaneet

tietoa myos siitd, miksi vastausprosentti jai noinkin alhaiseksi.
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8 PAATELMAT JA JATKOTUTKIMUS AIHEET

Tama tutkimus antoi tietoa siitd, mitka tekijat vaikuttavat osastonhoitajien henki-
seen tyohyvinvointiin, millainen osastonhoitajien henkinen tyohyvinvointi on, ja
miten sitd voidaan kehittdd. Tutkimustulokset ovat samansuuntaisia aikaisempien
osastonhoitajaa koskevien tyohyvinvointitutkimusten kanssa. Osastonhoitajan tyo
edellyttdd moniosaamista. Osastonhoitajat tyoskentelevat usein myos Kiireen kes-
kelld, mutta siitd huolimatta osastonhoitajat voivat henkisesti melko hyvin. Henki-
seen tydhyvinvointiin voi vaikuttaa myos se, ettd osastonhoitajan tyéhén hakeutu-

vat sellaiset henkil6t, jotka kestavat painetta ja stressia hyvin.

Jatkotutkimusaiheina voitaisiin esittaa vertailevaa tutkimusta koskien osastonhoi-
tajien henkista tyohyvinvointia yksityisella ja kunnallisella sektorilla. Toisaalta
olisi myds mielenkiintoista nédhda, millaiseksi tédhdn tutkimukseen osallistuvat
osastonhoitajat nakevét henkisen tyéhyvinvointinsa viiden vuoden kuluttua. Tut-

kimusmetodina voisi olla kvalitatiivinen tutkimus.
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9 TUTKIMUKSEN EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Tutkimusetiikasta on tehty erilaisia maaritelmia. Eettisyytta voidaan lahestya esi-
merkiksi sen mukaan, onko tutkimusta tehdessé moraalisesti toimittu oikein. Tut-
kimuksen kannalta eettisyytta tulee tarkastella kaikkien ihmisten kannalta, joita
tutkimus koskettaa. Eettisyyden perustana tutkimuksessa on oikeudenmukaisuus
kaikkia tutkimukseen osallistuneita kohtaan. (May 2001, 59.)

Eettiset kysymykset nousevat tarkeiksi silloin, kun tutkitaan jotakin inhimillista
toimintaa. Tutkimuksen eettisyyden kannalta on tarkeaa, etta tutkijat toimivat puo-
lueettomasti ja rehellisesti. Tutkijoiden velvoitteina on hankkia tutkimuslupa tut-
kimusta koskevasta organisaatiosta seké késitell& tutkimusaineistoa asianmukai-
sesti. Hyvéan tutkimusetiikkaan kuuluu myos se, etta tutkimusaineistoa kaytetdan
vain siihen tarkoitukseen, johon lupa on saatu. Tutkijan tulee toimia rehellisesti ja
vilpittomasti. Tutkimustekstin tulee olla itse tuotettua tietoa, tutkimustulokset tu-

lee esittaa rehellisesti ja puolueettomasti. (Karjalainen ym. 2002, 65-66.)

Sairaanhoitajina noudatamme tassa tutkimuksessa keskeisia ammattieettisia saan-
tdjamme. Sairaanhoitajan eettiseen toimintaan kuuluu toisten tukeminen jaksami-
seen tydssa seka ammatillisessa kehittymisessa. Tutkimustulosten avulla pyrimme
tuomaan esille, mitka tekijat vaikuttavat osastonhoitajien henkiseen tyéhyvinvoin-

tiin ja kuinka sitd voidaan kehittaa.

Tutkimukseen valittujen osastonhoitajien tulee olla selvilld tutkimuksen tarkoituk-
sesta ja taustasta sekd muista tutkimukseen liittyvistd asioista. Tutkittavien tulee
antaa suostumuksensa tutkimuksen suorittamiseen, ja tutkimukseen osallistumi-
nen tulee olla vapaaehtoista. Tutkimusta suoritettaessa tulee huolehtia siitd, etta
tutkimukseen osallistuvien anonymiteetti séilyy. Tutkimusaineisto tulee sailyttaa

my0s asianmukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2004, 26-27.)

Ennen aineistonkeruuta olimme alustavasti sopineet suullisesti tutkimuksen to-
teuttamisesta Paijat-Hadmeen keskussairaalan ylihoitajan kanssa. Tutkimukseen
osallistuminen oli vapaaehtoista ja tutkimukseen tuli vastata nimettdména. Yksit-

téiset vastaukset eivat mydskaan ilmene kyselyjen tuloksista. Tutkimukseen osal-
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listuvat osastonhoitajat palauttivat nimettoméat kaavakkeet vastauksineen tutkijoil-
le postitse. Tutkimustulosten analysoinnin jalkeen kyselylomakkeet hé&vitettiin

asianmukaisesti.

Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa luotettavaa ja totuudenmukaista tietoa. Tutki-
muksen luotettavuutta arvioitaessa kaytetdan késitteind validiteettia ja reliabiliteet-
tia. Molemmat kasitteet tarkoittavat luotettavuutta. Reliabiliteetti tarkoittaa sit,
ettd tutkimustulokset ovat toistettavissa ja vaittdmat eli mittarit tuovat saman tut-
kimustuloksen eri mittauskerroilla. Tutkimustulos ei perustu taten sattumaan. Va-
liditeetilla tarkoitetaan patevyytta eli mittarin tarkkuutta. Kvantitatiivinen tutki-
mus on validi, mikéli kdytetdadn oikeaa tutkimusmenetelmad, oikeaa mittaria ja
mitataan oikeita asioita. Opinnaytetyossa reliabiliteetin ja validiteettiin todentami-
seen riittdd, kun tutkimuksen vaiheet on kirjattu ja ratkaisut perusteltu aukotto-
masti alusta loppuun. Erés tapa tutkia tutkimuksen luotettavuus on triangulaatio,
jolla tarkoitetaan useamman tutkimusmenetelmén yhdistamista samassa tutkimuk-
sessa. Triangulaatiolla pyritddn vahvistamaan tulosten tulkintaa. (Kananen 2008,
83-84.)

Kyselylomaketutkimuksen etuna voidaan pitda vastaajan mahdollisuutta vastata
kysymyksiin itselleen sopivana ajankohtana. Toisaalta kyselytutkimuksen haitta-
puolena voidaan nahda esim. se, ettd joku muu kuin vastaaja on vastannut kysy-
myksiin. Kyselylomakkeen haittana voidaan n&hdd myos se, ettei vastaaja saa
tarvittaessa lisdohjeistusta kysymysten ymmartamiseen. Tamén vuoksi on merki-
tyksellist4 esitestata kyselylomake. (Valli 2001 a, 101-102.)

Teimme esitestauksen kyselylomakkeellemme niin, ettd kolme Pé&ijat-Hameen
keskussairaalassa tyoskentelevéda apulaisosastonhoitajaa vastasi kyselyymme. Esi-
testauksessa ei tullut muutosehdotuksia apulaisosastonhoitajilta. Kyselylomakkeet
olivat heidédn mielestédéan selkeitd ja kysymykset ymmarrettavid. Varsinaiseen tut-
kimukseen osallistuvilla osastonhoitajilla oli kolme viikkoa aikaa vastata kyselyi-
hin. Tama oli mielestimme riittdva aika vastata kysymyksiin, koska kysymyksiin

vastaaminen tapahtui valmiiden, itselle sopivien vaihtoehtojen pohjalta.
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Tutkimuksen luotettavuuteen vaikutti tutkimuksessa vastausprosentti. Mité suu-
rempi vastausprosentti olisi ollut, sitd paremmin tutkimustulokset olisivat yleistet-
tavissd. Tutkimuksemme luotettavuus kérsi melko alhaisesta vastausprosentista,
eikd siitd voida muodostaa tilastollisia johtopaatoksia. Tutkimuksemme luotetta-
vuutta tuki kuitenkin varsin laaja tieteellisten lahteiden kayttd. Tutkimuksemme
validiteettia paransi se, ettd vaihtoehtokysymyksien liséksi vastaajilla oli mahdol-
lisuus vastata myos avoimiin kysymyksiin ja perustella vastaustaan. Avoimet ky-

symykset tukivat vaihtoehtokysymyksié.
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LITTEET

Liite 1. Tiedonhaun kuvaus

Liitetaulukko 1: Kirjallisuushakujen viitemaaria suomalaisista tietokannoista.
Kéytetyissd haussa on rajaus vuosille 2000-2012, 2005-2012.

Hakusana Linda | Tarkastellut | Arto | Tarkastellut
tutkimukset tutkimukset

osastonhoit? 10 9 3

and tyohyvin-

voin?

Tyoéhyvinvoin? | 180 7 5

and henkin?

osastonhoit? 111 4

and tyo?

tyéhyvinvoin? | 594 2

(2005—
2012)
hoitot? and 32 4
johta?
henkinen tyo- 19 2
hyvinvointi

tyéhyvinvointi 594 |1




Liitetaulukko 2: Muuttujataulukko
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Tutkimuskysymykset

1.Mitka tekijat vai-
kuttavat osastonhoi-
tajien henkiseen tyo-

hyvinvointiin?

2.Millainen on osas-
henki-

nen tyéhyvinvointi ?

tonhoitajien

3.Miten osastonhoi-
tajien henkistd tyo-
hyvinvointia voidaan
kehittaa?

Muuttujat

Taustamuuttujat:

-iké

-koulutustaso
-johtamisopintojen maara
-tydkokemus terveydenhuol-
losta

-tydkokemus esimiestydssa
-tyokokemus nykyisessé
tyGssa

-alaisten lukumaéra
-osallistuminen asiakas-tai
potilastyéhon

Riippuvat muuttujat:
-henkinen tyéhyvinvointi
-vaikuttavat tekijat

Viliintulevat muuttujat:
Vastaajien mahdolliset nor-
maalista olotilasta poikkeavat
muutokset voivat vaikuttaa
vastaustuloksiin

Kyselylomakkeen kysy-
mykset, mittarin osiot

Taustatekijat:
-iké
-koulutustaso
-johtamisopintojen méaéara
-tyokokemus terveydenhuollosta
-tyokokemus esimiestydssa
-tyokokemus nykyisessé tydssa
-alaistenlukumaara
-osallistuminen asiakas-tai poti-
lasty6hon
Kysymykset liittyen tyonteki-
jaan vaikuttavista henkisen
tyohyvinvoinnin tekijoista:
Koulutus
-Koulutukseni on riittava nykyi-
seen tydtehtavaani
-Koulutukseni antaa riittavésti
valmiuksia kohdata erilaisia
haasteita tydsséni
-Koen ammattitaitoni riittdmét-
tomaéksi nykyisiin tehtaviini
-Pystyn aktiivisesti kehittdmaén
viestintataitojani
Tyontekijan henkilokohtaiset
voimavaratekijat
- Tydni on mielenkiintoinen
-Tydmotivaationi on hyva
-Olen innostunut tydstani
- Kehitéan aktiivisesti tyoyhteiso-
ni toimintaa
- Suhtaudun positiivisesti asioi-
hin
- Saan laheisiltani tukea jaksa-
miseeni
-Fyysinen kuntoni tukee henkis-
t4 tydhyvinvointiani
Kysymykset liittyen tydéhodn
vaikuttavista henkisen ty6hy-
vinvoinnin tekijoista:
Tyénhallinnan kokemus
- Minulla on riittavésti vaiku-
tusmahdollisuuksia omaan tyo-
honi
- Ty6tahti on minulle sopiva
- Tyémaéra on hallinnassani
- Tyénkuvani on monipuolinen
- Saan kayttaa tydssani moni-
puolisesti osaamistani
Kysymykset liittyen tyéympa-
ristdssa vaikuttaviin henkisen
ty6hyvinvoinnin tekij6ihin
Tyoéilmapiiri
-TyOyhteisoni henkinen tyoil-
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mapiiri on hyva

- Tulen hyvin toimeen tydyhtei-
soni kanssa

- Mielesténi toihin on mukava
tulla

- Tydyhteistssé on helppo kes-
kustella tydasioista

-Saan muilta osastonhoitajilta
tukea tydhdni

- Esimieheni tukee minua paa-
toksenteossani

- Saan rakentavaa palautetta
esimiehelténi

- Saamani palaute tukee henkis-
tatyohyvinvointiani

- Tyopaikallani vuorovaikutus
on sujuvaa

-Saan riittavasti tietoa tyopaik-
kani asioista
Organisaation(keskussairaalan
johto) vaikutus henkiseen
ty6hyvinvointiin
-Keskussairaalan johto tukee
paatoksillaan henkistatydhyvin-
vointiani

- Keskussairaalan johto tekee
selkeitd yhdenmukaisia p&atok-
Sié

- Keskussairaalan johto kohtelee
tulosyksikkoja tasapuolisesti

- Pystyn saavuttamaan tydssani
minulle asetetut tavoitteet
Henkisen ty6hyvinvoinnin
tyoturvallisuusriskit

-Olen usein stressaantunut tyos-
séni

-Pystyn hallitsemaan stressin
aiheuttamaa painetta

- TyOyhteison ristiriitatilanteet
pystytéén selvittamaan

- Olen kokenut kiusaamista
tyOpaikallani

- Olen kokenut tyduupumista
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Liite 3. Saatekirje osastonhoitajille

Lahden ammattikorkeakoulu
Sairaanhoitaja AMK
13.8.2012

Hyva osastonhoitaja

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd Paijat-Hameen keskussairaalan
osastonhoitajien henkistd tydhyvinvointia. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyn-
tdd suunniteltaessa toimenpiteitd henkisen tyéhyvinvoinnin edistamiseksi. Tutki-
muksen kohderyhmand ovat kaikki osastonhoitajat operatiivisen-, konservatiivi-
sen sekd psykiatrisen tulosryhmén alueelta. Tutkimus liittyy osana ammattikor-

keakouluopintoihimme.

Pyydamme sinua vastaamaan oheisiin kysymyksiin. Kysymyksiin vastataan ni-
mettomind. Kasittelemme vastaukset luottamuksellisesti eika henkil6llisyytesi tule
tietoomme missaan tutkimuksen vaiheessa. Tulokset raportoidaan yhteenvetona
siten, ettei yksittdista vastaajaa voi tunnistaa niista. Tutkimukseen osallistuminen

on vapaaehtoista.

Vastaukset palautetaan oheisissa palautuskuorissa opinnéytetyon tekijoille.
Ohjaajana toimii Lahden ammattikorkeakoulusta hallintotieteiden maisteri Tarja
Korpela.

Halutessasi lisatietoja, kerromme mielellamme tutkimuksestamme.

Yhteistyosta kiittden

Johanna Markkanen Merja Korhonen
Sairaanhoitaja, AMK-opiskelija Sairaanhoitaja, AMK-opiskelija
Puh. 040-541 4623 puh. 050-347 8818

markjohl@Ipt.fi korhmerj@Ipt.fi



mailto:korhmerj@lpt.fi

Liite 5. Kyselylomake

Taustakysymykset
1. ik&

2. Koulutustaso

O opisto

0 amk

0 yamk

o yliopisto

3. Johtamisopintojen maara
vastaa opintopisteind tai kuukausina

4. Tybkokemus yhteensa terveydenhuoltoalalla
vuotta

5. Tybkokemus esimiestydssa

vuotta

6. Tydokokemus nykyisessa tyossasi

vuotta

7. Alaisten lukumaara

henkilda

8. Osallistuminen asiakas-tai potilastyohon

arvio prosentteina
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Ympyroi jokaisen kysymyksen oikealta puolelta
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numero, joka vastaa parhaiten mielipidettasi asian tarkeydesta.

Kayta taulukon ylarivilla olevaa asteikkoa.

Asteikko

Kysymys

Taysin

samaa

mielta
Koulutukseni on riittava nykyi-
seen tyotehtavaani '
Koulutukseni antaa riittavasti
valmiuksia kohdata erilaisia haas-
teita tyossani '
Koen ammattitaitoni riittamatto-
maksi nyKkyisiin tehtaviini '
Pystyn aktiivisesti kehittdmaan
viestintataitojani 1
Tyoni on mielenkiintoinen 1
Tydmotivaationi on hyva

1

Olen innostunut tyostani 1
Kehitan aktiivisesti tydyhteisoni
toimintaa '
Suhtaudun positiivisesti asioihin 1
Saan laheisiltani tukea jaksami-
seeni )

Fyysinen kuntoni tukee henkista

ty6hyvinvointiani

Ei samaa

Jokseenkin  |mielta Jokseenkin  [Taysin eri

samaa mieltd eika eri  |eri mielta mielta
mielta
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5

En osaa

sanoa



Minulla on riittavasti vaikutus-

mahdollisuuksia omaan ty6honi

Tydétahti on minulle sopiva
Tyomaara on hallinnassani
Tyonkuvani on monipuolinen

Saan kayttaa tyossani monipuoli-

sesti osaamistani
Tyoyhteisoni henkinen tydilmapii-
ri on hyva

Tulen hyvin toimeen tydyhteisoni
kanssa

Mielestani tdihin on mukava tulla

Tydyhteisossa on helppo keskus-
tella tyGasioista

Saan muilta osastonhoitajilta tu-
kea tyohoni

Esimieheni tukee minua paatok-

senteossani

Saan rakentavaa palautetta esi-

mieheltani
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Ympyroi jokaisen kysymyksen oikealta puolelta
numero, joka vastaa parhaiten mielipidettasi asian tarkeydesta.
Kayta taulukon ylarivilla olevaa asteikkoa.

Kysymys

Saamani palaute tukee henkista-
ty6hyvinvointiani

Tyopaikallani vuorovaikutus on
sujuvaa

Saan riittavasti tietoa tyopaik-
kani asioista

Keskussairaalan johto tukee
paatoksillaan henkistatyéhyvin-
vointiani

Keskussairaalan johto tekee sel-

keitd yhdenmukaisia paatoksia

Keskussairaalan johto kohtelee

tulosyksikkoja tasapuolisesti

Pystyn saavuttamaan organisaa-

tion laatimat tavoitteet

Olen usein stressaantunut tyos-
sani

Pystyn hallitsemaan stressin

aiheuttamaa painetta

Tydyhteison ristiriitatilanteet

pystytaan selvittamaan

Olen kokenut kiusaamista tyo-

yhteisossani

Olen kokenut tyduupumista

Asteikko

T&ysin sa-

maa mielta

Jokseenkin [Ei samaa

samaa miel- mielta eika

ta

eri mielta

Jokseenkin Taysin eri

eri mielta

mielta
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En osaa

sanoa



Mainitse asioita jotka tukevat henkistatyohyvinvointiasi.

78

Mainitse asioita jotka heikentavéat henkistatyéhyvinvointiasi.

Kuinka kehittaisit tydpaikkasi henkista tyohyvinvointia.

Kiitos vastauksistasi!
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LIITE 4: Suorat jakaumat

Asteikko
Kysymys Taysin ~ Ei samaa
Jokseenkin
samaa mielta Jokseenkin  Taysin eri| En osaa
samaa miel-
mielta o) eikd eri  eri mieltd=4 mieltd=5 sanoa=6
a=
= mielta=3
Koulutukseni on riittava nykyi-

" PP n=10 n=7 n=0 n=2 n=0 -
seen tyotehtavaani n=0
Koulutukseni antaa riittavasti
valmiuksia kohdata erilaisia haas-

. v - n=9 n=5 n=4 n=1 n=0 =
teita tyossani n=0
Koen ammattitaitoni riittamat-

T - v s n=0 n=1 n=3 n=8 n=7 _
tomaksi nyKkyisiin tehtaviini n=0
Pystyn aktiivisesti kehittdmaan
viestintataitojani n=6 n=11 n=2 n=0 n=0 =0
Tyoni on mielenkiintoinen n=12 n=5 n=1 n=1 n=0 n=0
Tyodmotivaationi on hyva n=9 n=9 n=0 n=1 h=0 0

n=
Olen innostunut tydstani n=10 n=8 n=0 n=1 n=0 n=0
Kehitén aktiivisesti tydyhteisoni

.. n=8 n=10 n=1 n=0 n=0 —
toimintaa n=0
Suhtaudun positiivisesti asioihin n=8 n=10 n=1 n=0 n=0 n=0
Saan laheisiltéani tukea jaksami-

. n=9 n=6 n=4 n=0 n=0
seeni
n=0
Fyysinen kuntoni tukee henkista

" . e e n=12 n=5 n=2 n=0 n=0 _
ty6hyvinvointiani n=0
Minulla on riittavasti vaikutus-

n=3 n=7 n=>5 n=3 n=1

mahdollisuuksia omaan ty6honi



Tyo6tahti on minulle sopiva
Tydmaara on hallinnassani
Tyonkuvani on monipuolinen

Saan kayttaa tyossani monipuoli-

sesti osaamistani

Tyoyhteisoni henkinen tydilma-
piiri on hyva

Tulen hyvin toimeen tydyhteisoni
kanssa

Mielestani toihin on mukava tulla

Tydyhteisossa on helppo keskus-
tella tyGasioista

Saan muilta osastonhoitajilta tu-
kea tydhoni

Esimieheni tukee minua paatok-

senteossani

Saan rakentavaa palautetta esi-

mieheltani
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Asteikko
Tdysin sa- Jokseenkin [Ei samaa ) o )
Kysymys Jokseenkin [Taysin eri
maa miel- |samaa miel- mielta eika o o En osaa
eri mieltd=4 mielta=5
ta=1 ta =2 eri mielta=3 sanoa=6

Saamani palaute tukee henkista-

.. . T n=4 n=5 n=>5 n=3 n=1 n=1
ty6hyvinvointiani
Tyopaikallani vuorovaikutus on o
. n=4 n=13 n=0 n=2 n=0 n=
sujuvaa
Saan riittavasti tietoa tyopaik- o
.. n=3 n=7 n=6 n=3 n=0 n=
kani asioista
Keskussairaalan johto tukee
paatoksillaan henkistatyohyvin- n=1 n=7 n=3 n=6 n=2 n=0
vointiani
Keskussairaalan johto tekee sel-
keitd yhdenmukaisia paatoksia n=1 n=6 n=1 n=8 n=3 n=0
Keskussairaalan johto kohtelee
. . . n=1 n=7 n=0 n=>5 n=5 -
tulosyksikkoja tasapuolisesti n=1
Pystyn saavuttamaan organisaa- -
. . . n=2 n=13 n=3 n=1 n=0 B
tion laatimat tavoitteet
Olen usein stressaantunut tyos- o
. n=1 n=4 n=3 n=8 n=3 n=
sani
Pystyn hallitsemaan stressin o
aiheuttamaa painetta n=2 n=16 n=1 n=0 n=0
TyoOyhteison ristiriitatilanteet o
- PP n=4 n=13 n=2 n=0 n=0 n=
pystytaan selvittamaan
Olen kokenut kiusaamista tyo- o
n=1 n=0 n=1 n=1 n=16 n=

yhteisossani

Olen kokenut tyéuupumista n=2 h=2 n=0 n=8 h=7 n=0



