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Opinnaytety¢ toteutettiin  laadullisella menetelmalld hoivakoti Lubatuuli QOy:n
Luhalahden yksikkdon. Opinnaytetyossa késiteltiin tydhyvinvointia ja sen yllapitdmista
Method Skillmotorin lanseeraaman pienryhmamallitydskentelyn avulla, joka otettiin
hoivakodissa kayttoon Helsingin yliopiston Tuottavuus talkoot -hankkeen aikana.
Opinnaytetyon avulla selvitettiin, miten pienryhmédmallia kéytettiin tyéhyvinvointia
yllapitavand ja kehittdvand tyoskentelymallina Luhatuuli Oy:ssd. Opinndytetyon
tarkoituksena oli kuvata tyontekijoiden kokemuksia pienryhméamallityskentelysté sen
kayttoonoton jalkeen. Opinndytetyon tehtavana oli selvittdd, mitkd asiat henkilokunta
koki kehittamiskohteiksi ja miten pienryhmétyoskentelyn vaikutukset nékyivét
tyéhyvinvoinnissa.

Aineistonkeruu toteutettiin videoituna ryhmahaastatteluna ja saatu aineisto analysoitiin
sisallon analyysilla. Teoreettisena lahtokohtana kaytettiin pienryhmémallia ja sitd, miten
se oli sidoksissa tyohyvinvointiin sekd tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteisiin ja
yllapitamiseen.

Opinnaytetyon tulosten perusteella pienryhmédmallia pidettiin - mielekk&éna ja
tarpeellisena apuvélineend tyéhyvinvoinnin yllapidossa ja kehittdmisessd. Sen koettiin
parantavan ajoittain ja hetkellisesti ty6hyvinvointia. Kehittdmiskohteiksi nousivat
tiedonkulun  parantaminen, tyon  kuormittavuuden  kohtuullistaminen  sekd
pienryhmamallin osallistava ja saannollisempi kaytto.

Pienryhmamalli koettiin Luhatuuli Oy:ssa mielekkééksi ja tarpeelliseksi, mutta
aikaavievaksi tyoskentelymalliksi. Pienryhmdmallia tulisi toteuttaa jatkossa niin, etta
ryhmiin osallistuminen olisi osallistujiltaan vaihtelevampaa ja ryhmiin mukaan
paéseminen olisi useammin mahdollista.
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This study was carried out by qualitative method in hospice Luhatuuli Oy in Luhalahti
ward. The study handled well-being at work and maintaining well-being at work with
help of small-group model, launched by Method Skillmotor. Small-group model had
been introduced in Luhatuuli Oy hospice after Helsinki University’s Tuottavuus talkoot-
project. The purpose of this study was to describe the workers’ experiences of small-
group method after its introduction. The research problems were to find out which
aspects, according to the personnel, required further developement and how the effects
of small-group model working were seen in work well-being.

The data were collected through videotaped group interview and the obtained material
was analysed by contents analysis. The theoretical background covered the small-group
model and its connection to work well-being, the aspects requiring development, as well
as the issue of maintaining the work well-being.

According to the results small-group model was regarded meaningful and necessery in
maintaining and developing work well-being .The workers felt that it improved well-
being at work occasionally and temporarily. The following areas need special attention:
flow of information, work-related stress, and participating in the small group model.

Small-group model was experienced in Luhatuuli Oy as a meaningful and useful, but
also time-consuming working model. Small-group model should be organised so that it
could be attended more often and by more workers.

Keywords: work well-being, small-group model, development.
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalalla tyohyvinvoinnin merkitys on tarked, silla ty6 on useilla eri osa-
alueilla sek& henkisesti ettd fyysisesti raskasta. Ty6hyvinvoinnin kehityskohteet nakyvét
muun muassa negatiivisena tyoilmapiirind sek& mahdollisena tydpaikkakiusaamisena,
mitka puolestaan voivat johtaa sairauspoissaoloihin ja tyduupumukseen. (Kaivola &
Launila, 2007.) Aaltonen ja Lindroos (2012) kertovat tydhyvinvoinnin professori Marja-
Liisa Mankan arvioineen sairauspoissaolojen ja ennenaikaisten eldkkeiden maksavan
noin 30 miljardia vuodessa. Varhainen puuttuminen tydhyvinvoinnin edistamista
estaviin tekijoihin onkin siis aiheellista, silla tydeldman laadulla on todistettu olevan

positiivisia vaikutuksia tydssé jaksamiseen elékeik&an saakka. (Saarikoski, 2011.)

Pienryhmamallitydskentelyd on alettu viime vuosina kayttdd apuna ty6hyvinvoinnin
parantamisessa ja yllapitdmisessd. Pienryhméamallin avulla organisaation henkil9sto voi
osallistua systemaattisesti tyOpaikkansa hyvinvoinnin kehittdmiseen.
Pienryhmamallityoskentelyn taustalla on ajatus siitd, ettd henkilgston sairauspoissaolot
ja tyotapaturmat véhenisivat, kun tydyhteisé kykenisi avoimesti keskustelemaan

vaikeistakin asioista. (Saarikoski, 2011.)

Opinnaytety6 kasittelee pienryhmamallia ja sen avulla tyohyvinvoinnin yll&pitamista
Luhatuuli Oy:ssda. Luhatuuli Oy on yksityinen hoitokoti, jolla on kaksi toimipistettd
Ikaalisissa ja Sastamalassa. Opinnaytetydomme keskittyy Ikaalisten 55-paikkaisen
yksikon toimintaan, jonka yksikot tuottavat asumis- ja hoivapalveluja vanhuksille,
kehitys- ja aivovammaisille sek& mielenterveys- ja pdihdekuntoutujille. Luhatuuli Oy
oli mukana Helsingin yliopiston sosiaali- ja terveysalan Tuottavuus talkoot -hankkeessa,
jossa pienryhméamallitydskentelylla pyrittiin  parantamaan tydyhteison hyvinvointia.
Opinnaytetyomme keskittyy kyseisen hankkeen jalkeiseen aikaan ja sen aikaansaamien

muutosten ja vaikutusten tarkasteluun.

Opinnaytetydémme aineisto on keratty syksyllda 2012 ryhmaéahaastattelun avulla.
Haastatteluumme osallistui Luhatuuli Oy: n Luhalahden yksikdn hoitohenkilokunnan
edustajia, jotka olivat toimineet Sosiaali- ja terveysalan Tuottavuus talkoot -hankkeen



aikana pienryhmamallityoskentelyssa ja ndin ollen heilld oli kokemusta
pienryhmamallin k&ytostad tydhyvinvoinnin yllapitamisen tukena. Opinndytetydmme
menetelmd oli kvalitatiivinen, minka tarkoitus on kuvata tarkasteltavaa ilmi6ta
haastateltavien henkildiden kokemana. Halusimme kuvata tydntekijoiden kokemuksia
tyéhyvinvoinnin toteutumisesta pienryhmamallin kayttéonoton jalkeen Luhatuuli Oy:n

Luhalahden yksikdssa.



2 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TEHTAVAT JA TAVOITTEET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata tyontekijoiden kokemuksia tyéhyvinvoinnin

toteutumisesta pienryhmamallin kayttoonoton jalkeen Luhatuuli Oy:ssa.

Opinnaytetyon tehtavina olivat:

1) Mitka asiat henkilokunta kokee kehittdmiskohteiksi ty6hyvinvoinnissa?

2) Millaisia vaikutuksia pienryhmatydskentelylla on ollut tydhyvinvointiin?

Opinnaytetyon tavoitteena on edistdd ja yll&pitdd tyohyvinvointia pienryhméamallin
avulla. Opinnaytetyon myota tavoitteenamme on lisatd tietdmysta pienryhmémallin

kaytosta tyéhyvinvoinnin kehittdmisessé ja perehtya tyéhyvinvointia tukeviin asioisin.



3 TEOREETTINEN LAHTOKOHTA

3.1 Keskeiset kasitteet

PIENRYHMAMALLI

TYOHYVINVOINTI

[ A

KEHITTAMISKOHTEET YLLAPITAMINEN

Kuvio 1. Opinnéytetyon keskeiset kasitteet

Vilkan (2005) mukaan tutkimuksessa uutta tietoa voidaan tuottaa teorian avulla, jolloin
puhutaan myos teoreettisesta viitekehyksestd. Teoreettisen viitekehyksen avulla voidaan
tarkastella tutkittavaa kokonaisuutta. Tassa opinndytetyon tutkimuksessa tutkittavaa
asiaa ldhestyttiin teoreettisen viitekehyksen kautta (kuvio 1). Opinndytetyon avulla
pyritddn selvittdmaén pienryhmamallityoskentelyd tyonhyvinvoinnin edistavéna ja
yllapitavana tekijand. Talléin voidaan olettaa, ettd pienryhmamalli on sidoksissa
tyohyvinvointiin, mikd taas puolestaan sisdltdd opinndytetydomme kannalta
tyohyvinvoinnin yllapitamisen kehittdmiskohteet.

3.2 Pienryhmamalli

Pienryhmamalli (Method Skillmotor ™) perustuu esimiesten ja tyontekijoiden
pienryhmatoimintaan.  Pienryhmamallia kéytetddn tydhyvinvoinnin, osaamisen,
tuottavuuden ja tydyhteison toimivuuden kehittdmisen apuvalineend. Pienryhmamallin
mukaisella toiminnalla tarkoitetaan véhintd&dn neljan, mutta enintddn kymmenen
henkilon ryhmissé tapahtuvaa saannollistd ja osallistavaa toimintaa, joka toimii

organisaation kehittdmisfoorumina. Pienryhmamallin avulla pyritddn edistdmaén



tyopaikan ilmapiirid, henkiloston osaamista, tydhyvinvointia, laatua seka tuottavuutta.
Toiminta pienryhmamallin mukaisessa tydskentelyssd on tasaveroiseen vuoropuheluun
perustuvaa ja antaa jokaiselle osallistujalle mahdollisuuden paastd kertomaan oma
mielipiteensd  kuuluviin.  Pienryhmamallissa  pyritddn hyddyntaméaan erilaisia

nakokulmia ja erilaisuutta tydyhteison toiminnan kehittdmisessa. (Skillmotor Oy, 2012.)

Pienryhmamallin avulla organisaation henkilostd voi osallistua systemaattisesti
tyopaikkansa hyvinvoinnin kehittdmiseen, jotta sairauspoissaolot ja tyOtapaturmat
vahenisivat. Tyoelaman laadulla on todistettu olevan positiivisia vaikutuksia tydssa

jaksamiseen eldkeik&an saakka. (Saarikoski, 2011.)

3.3 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvoinnin kannalta tarked tekija on toimiva vuorovaikutussuhde tyontekijoiden
valilla. Toimivalla tydyhteisolla voidaan tukea yksilon hyvinvointia ja jaksamista seka
edistad kokonaisvaltaisesti henkiloston hyvinvointia. (Kaivola & Launila, 2007.) Tarkea
osa tyohyvinvointia on muiden tyontekijéiden huomiointi ja hyvéksyminen yksiléing,
silla yksiloiden erilaisuus antaa energiaa rakentaa toimivaa tydyhteisoa.
Yhteisollisyyden on havaittu tukevan yksilon terveytta ja tyossé jaksamista seké tyon
tuloksellisuutta. Toimiva tydyhteis6 luo jasenilleen yhteenkuuluvuudentunnetta ja

tarjoaa tyontekijoille turvaa toisistaan. (Manka, 2011.)

Tydyhteisén voimavaroihin luetaan niin yksilén kuin koko yhteisénkin voimavarat.
Mikali tydyhteiso voi hyvin, pystyy se kohtaamaan erilaisia muutoksia ja mukautumaan
ryhmé@nd muutosten mukana. TyoOyhteis6 on hyvinvoiva, kun tydntekijoiden ja
esimiehen vélinen vuorovaikutussuhde on toimiva. Tyotyytyvaisyytta lisad myos se,
ettda tyontekija voi itse vaikuttaa oman tydnsd suunnitteluun. Esimiesten rooli
tyoyhteisdssa on tarked tyontekijoiden jaksamisen kannalta, silla hyvalla ja toimivalla
johtamisella tyontekijoiden toimenkuvat pidetddn selkeind. (Lehestd, Koivunen &
Jaakkola, 2004.)

Tyonohjauksen avulla voidaan késitella niin yksilon kuin tydyhteisonkin jaksamista ja

tyén kuormittavuutta. Tydnohjauksella tuetaan tydssa jaksamista ja samalla se edistaa
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yksilon ammatti-identiteettid ja antaa mahdollisuuden tarkastella menneita tyétehtavié.
Tyonohjauksen avulla tyontekija voi myos tarkastella ja kehittdd omia reagointi- ja
toimintatapojaan. (Lehestd ym., 2004.)

Turvallisuutta ~ voidaan  myds  pitdd  tydyhteisobn  voimavarana.  Erilaisten
ongelmatilanteiden ennakointi ja valttdminen niin ty6- kuin potilasturvallisuudessakin
vahentdd tyén kuormittavuutta. Kun tyOyhteisossa on otettu huomioon
ty6turvallisuuteen vaikuttavat asiat, kuten vékivallan uhat ja tydpaikan paloturvallisuus,
turvallisuus toimii tydyhteisén voimavarana. Turvallisessa tyoympéristossa tyontekijén
on helppo toimia. Turvallisuudentunnetta lisdd se, ettd tyOpaikalla on selkeét
suunnitelmat, miten erilaisten vaaratilanteiden aikana toimitaan. Se, ettd jokainen
tydyhteison jasen toimii vaaratilanteessa yhteisten saantdjen ja toimintamallien mukaan,

edesauttaa ty6turvallisuuden toteutumista. (Lehesté ym., 2004.)

Toimivassa tydyhteisossé yleinen ilmapiiri on positiivinen ja siihen kuuluvat tyontekijat
kokevat keskindistd yhteenkuuluvuudentunnetta. Tyontekijoiden keskindiset suhteet
ovat luottamuksellisia ja tydyhteison jasenilld on aito yhteys toisiinsa. (Kaivola &
Launila, 2007.) Jos ty6ilmapiiri on negatiivinen, voi siitd koitua tyOnantajalle
tyontekijoiden lisééntyneitd poissaoloja, suurta vaihtuvuutta henkildstdssa ja tyon
tehokkuuden heikentymista. (Saloheimo, 2006.)

Terveydenhoitoalan tyohyvinvointia tutkittaessa tulee ilmi, ettd ty0std saatu arvostus
koetaan véhaiseksi, vaikka Suomessa terveydenhoitohenkiloston ammatillinen itsetunto
on koettukin vahvaksi. (Kanste, Lipponen, Kyngéas & Ukkola, 2008.) Heikkoon ty6ssa
jaksamiseen liittyy vahvasti se, ettd suomalainen tyontekija tuntee epévarmuutta
tyoelaméssaan. Tyon tahtia Kiristetddn ja tyontekijoita vahennetadn, ndilla menetelmilla
pyritdédn saamaan parempaa tulosta toimintayksikoissd. Kun tehostamistoimenpiteet
jatkuvat pitkaan, tyontekija vasyy ja ahdistuu. (Aulanko, Huovinen, Kiikka & Lehtinen,
2010.)

Kiire ja ajankdyton ongelmat ovat tyOyhteistd rasittavia epékohtia. Toisaalta kiire
saattaa olla myds erdénlainen positiivinen ongelma. Positiiviset ongelmat palvelevat
tiettyd tarkoitusta. Se tarkoittaa sitd, ettd tyoyhteisd tarvitsee kuitenkin omat

ongelmansa. Kiireen takana voi olla my6s kohtuuttomat vaatimukset omaa itsedén
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kohtaan. Vaatimukset voivat olla tyontekijan itsensé tai esimiehen luomia odotuksia.
Jos vaatimukset eivét ole realistisessa suhteessa todellisuuteen, niin tyontekijén jatkuvat
epaonnistumiset odotusten tayttamisessé kayvat henkisesti raskaaksi. (Heiske, 2001.)

Henkinen ty6hyvinvointi ja luottamus kulkevat kasi k&dessa. Kun luottamuspohja ja
sosiaaliset suhteet toimivat, on t0ihin mukava menn4 ja syntyy tuottamuksellista tulosta.
Ty6n onnistunut organisointi lisdad luottamusta esimiehiin ja johtoportaaseen. Sujuvat
viestintataidot antavat tyontekijalle luottamusta tulevaisuuteen. Luottamus antaa
ihmisille  mahdollisuuden avoimeen kommunikointiin.  Epaluottamustilanteessa
yksittdinen tyontekija ei uskalla tuoda julki omia toiveitaan ja ajatuksiaan. Hyvén
tyoilmapiirin kokeminen onkin suhteessa tyopaikan luottamusmaaréan. Luottamuksella,
tunteena, on taipumus levitd tydyhteisdssa. Luottamus ja luotettavuus ovat toimivan ja
hyvinvoivan tyoyhteison  kulmakivid. Tyontekijalla tulee olla luottamusta
tyborganisaatiota ja esimiestd kohtaan. My0s tyontekijan tulee olla luotettava.
Luottamuksen puute korostaa tilannetta, jossa halutaan tuoda esille vain hyvia puolia.
Jos luottamus on vahvalla pohjalla, on heikkoudet ja epakohdat helpompi ottaa
puheeksi, jolloin niiden korjaamiseksi on tehtavissa jotain. Epéluottamus tydyhteisossa
voi aloittaa kierteen, missé epéillaan eri osapuolien rehellisyytta ja tarkoitusperid. Kun
epéluottamus vahvistuu, viestintd tyoyhteisossa vahenee ja lopulta vaikutukset nakyvat
Kielteisesti tydilmapiirissd. Jos epéluottamus jatkuu, luottamus organisaatioon,
esimieheen ja tyontekijadn horjuu. Epdaluottamus tydyhteisossd ja tukala ilmapiiri
aiheuttaa usein tyontekijoiden vaihtuvuutta. Aiheettomasta tai aiheettomasti syntyneesta
epédluottamuksesta aiheutuu tahraantunut maine, jonka puhdistaminen vahentda

tyéhyvinvointia ja maineen puhdistaminen saattaa viedd wvuosia. (Laine, 2009.)
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4 MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

4.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Tuomen (2007) mukaan laadullisessa tutkimuksessa pyritddn ymmartdmaan tutkittavaa
ilmiota. Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisia piirteitd ovat muun muassa se, etta
tutkimusprosessi on kokonaisvaltaisesti tiedon hankintaa. Tutkimusta varten kerattava
tieto on aina kytkoksissd ihmisten luomiin merkityksiin ja siind suositaan

aineistolahtoista analyysia. (Tuomi, 2007.)

Taman opinndytetydon menetelma oli kvalitatiivinen eli laadullinen. Aineisto kasiteltiin

sisallon analyysin avulla.

Paunonen & Vehvildinen-Julkunen (1997) kertovat, ettd tutkimusprosessit alkavat
tutkittavan asian maéérittelylld. T&ssd opinndytetydssa tarkasteltiin tyéhyvinvoinnin
yllapitamista pienryhmdmallin avulla Luhatuuli Oy:ssd. Opinnédytetyon kohteen
madrittelyn jalkeen madritettiin opinndytetyon tarkoitus. T&ssd opinndytetydssa
tarkoituksena oli kuvata Luhatuuli Oy:n henkilokunnan kokemuksia tyGhyvinvoinnin

toteutumisesta pienryhmamallin kayttoonoton jalkeen.

Opinnaytetyon tarkoituksen jalkeen tarkasteltiin teoriatietoa ké&siteltdvadn aiheeseen
liittyen. Tarkasteltava kohdejoukko tuli myds ennalta miettid. Opinndytety¢ kasitteli
pienryhmatoimintaa ja pienryhmétoiminnan vaikutuksia tyohyvinvointiin Luhatuuli
Oy:ssd. Haastateltavien omakohtainen kokemus pienryhmatydskentelysta — oli
luotettavuuden kannalta térkedd, jotta pienryhmaétyoskentelystd saataisiin haastattelun
avulla mahdollisimman paljon kaytdnnon kokemusta. Opinnédytetyon luotettavuuden
séilymiseksi  Luhatuuli  Oy:n  yksikonpééllikkd valitsi opinnaytetyota varten

haastatteluun osallistuvat henkil®t.

Kvalitatiivisen menetelmén haastateltavat henkilot valitaan tarkoituksella eli heidéan
valintansa ja osallistumisensa on perusteltua. Kun halutaan tietoa jostakin ilmiosta tai
asiasta, valitaan haastateltaviksi sellaisia ihmisid, joilla on kokemuksia késiteltdvasta

aiheesta. Satunnaisotantaa haastattelijoiden keskuudessa ei voida kayttaa, silla
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haastateltaviksi ei valttdmatta valikoituisi yhtdan sellaista henkil6d, jolla olisi tietoa
tutkittavasta aihealueesta. (Tuomi, 2007.) T&man vuoksi oli perusteltua, ett4
opinnaytetyota varten haastateltujen henkildiden tuli olla sellaisia, jotka ovat olleet

pienryhmatoiminnassa mukana.

4.2 Aineistonkeruu

Opinnaytetyon haastatteluosuus toteutettiin ryhmahaastatteluna. Tarkoituksena oli saada
haastateltaviksi sellaisia Luhatuuli Oy:n tyOntekijoit4, jotka olivat osallistuneet
Tuottavuus  Talkoot -hankkeeseen sekd my6s myO6hemmin  Luhatuuleen
tyoskenteleméan tulleita henkilditd. Haastateltavien madréksi suunniteltiin neljasta
kuuteen henkil6d, mutta lopulta haastateltavia oli kolme. Haastatteluvaiheessa pyrittiin
sithen, ett4d haastateltaviksi saataisiin eri koulutustaustaisia henkil6itd, kuten
sairaanhoitajia ja lahihoitajia. Luhatuuli Oy:n yksikonpaallikkoé valitsi haastatteluun
osallistuneet tyontekijat. Haastateltavat henkilot saivat ennen haastattelutilaisuutta

saatekirjeen (liite 1.), jossa kerrottiin opinndytetyon taustoista.

Opinnaytetyon haastatteluteemat (liite 2.) suunniteltiin niin, ettd ne tukevat
ryhméhaastattelutilannetta ja varmistavat, ettd opinndytetyon tekijat saavat
haastateltavilta vastauksia kysymyksiin, jotka tutkittavaa asiaa selvitettdesséd ovat
tarkeitd. T&ssa opinndytetyossa késiteltaviksi aiheiksi valikoituivat ty6hyvinvointi,
pienryhmamalli sek& kehittdmiskohteet.

Haastattelu toteutettiin Luhatuuli Oy:n Luhalahden yksikéssa syyskuussa 2012,
haastateltavien henkildiden tyopaikalla. Haastatteluun osallistuneet hoitajat saivat
osallistua tyOaikansa puitteissa haastatteluun. Haastattelun kesto oli 90 minuuttia.
Haastattelijoina toimivat molemmat opinnédytetyon tekijat. Ryhméhaastattelu onnistui
sujuvana  keskusteluna ilman varsinaisia kysymyksid. Haastattelijoilla  oli
ryhméhaastattelun tukena teemoja, joiden avulla keskustelu pystyttiin pitdmaan oikeilla
raiteilla ja saatiin siten riittdvasti tietoa opinndytetyotd varten. Videoidun
ryhméhaastattelun tavoitteena oli my6s avoin keskustelu ty6hyvinvoinnista,
ty6ilmapiirista, pienryhmamallista, tydyhteison kehittdmiskohteista ~ seké&

tyéhyvinvoinnin yll&pitamisestd pienryhmamallin avulla. Ryhméhaastattelu videoitiin,
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jotta litteroinnissa voitiin helpommin tarkastella yksittaisid vastauksia, keskustelun
sujuvuutta ja haastateltavien henkil6iden osallistuvuutta. Videoinnin avulla aineiston

pelkistdminen onnistui luotettavimmin.

Ryhméhaastattelun etu normaaliin teemahaastatteluun verrattuna on se, ettd
ryhmaél&isten vastaukset ja kommentit kuljettavat keskustelua kyseessé olevasta aiheesta
eteenpdin. Osallistujien on tdman vuoksi tarkennettava ja kommentoitava omia
puheenvuorojaan. Ryhmahaastattelun tavoitteena on saada aikaan yhteinen tilanne
haastatteluun osallistuvien henkildiden kesken. Ryhméhaastattelun perusajatuksena on,
etta haastateltavat keskustelevat siit4, miten he ymmartavat haastattelussa késiteltavat
asiat, millaisia kokemuksia heilld on aiheesta ja miten he suhtautuvat erilaisiin asioihin.
(Tilastokeskus, 2012.) Ryhmahaastattelu sujui luontevasti eikd haastattelijoiden

tarvinnut juurikaan tarkentavia kysymyksia esittéa.

Ryhmé&haastattelutilanteessa tutkija voi n&hdd, aistia ja eritelld sellaista, mik&
yksilohaastattelussa ei olisi mahdollista: erilaisia termejd, kasitteita seka
hahmottamistapoja, joiden avulla ryhma toimii ja ajattelee. Jos kyseessa on niin sanottu
luonnollinen ryhmé4, kuten tyOpaikalla yhdessa tyoskentelevd ryhmd, voivat osallistujat
soveltaa haastattelutilanteeseen arkieldmaéstékin tuttua ryhmén vuorovaikutustilanteen
kehysta. Tallaisessa vuorovaikutustilanteessa keskustelu rakentuu yksildiden ryhman
jasenind kokemistaan yhtélaisyyksistd, kun taas yksilolliset eroavaisuudet ja

henkilokohtaiset tuntemukset jaavat haastattelutilanteesta pois. (Alasuutari, 2007.)

4.3 Aineiston analyysi

Yksinkertaisesti sisallonanalyysi tarkoittaa keratyn tiedon tiivistdmistd niin, ettd
tutkittavaa ilmiota voidaan kuvailla lyhyesti. Analysoitava tieto voi olla kvalitatiivista
tai Kkvantitatiivista. Tdssa opinndytetydssd analysoitava tieto oli kvalitatiivista eli
laadullista. Kvalitatiivinen tarkasteltava siséltd voi olla niin sanallista kuin
kuvallistakin,  esimerkiksi  raportteja, artikkeleita, filmeja tai  valokuvia.
Siséllénanalyysi-menetelmélld voidaan tehdd havaintoja erilaisista dokumenteista ja
niitd voi analysoida. Kerédtyn tiedon analysoimisen jalkeen tarkasteltavasta aiheesta

voidaan tehdé péaatelmié. (Latvala & Vanhanen-Nuutinen, 2001.)
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Siséllonanalyysin vaiheet ovat analyysiyksikon valinta, aineistoon tutustuminen,
aineiston pelkistdminen, aineiston luokittelu ja tulkinta sekd aineistolle tehdyn
sisallonanalyysin luotettavuuden arviointi. Analyysiprosessi voi olla monivaiheisempi
ja prosessin eri vaiheet voivat esiintyd samaan aikaan. Sisélldnanalyysin prosessin
muodostuminen riippuu siitd, perustuuko analysointi deduktiiviseen vai induktiiviseen
ldhestymistapaan. Induktiivisessa lahestymisessa siirrytddn konkreettisesta aineistosta
kasitteelliseen kuvaukseen. Deduktiivisessa lédhestymistavassa noudatetaan loogisia
séantoja. Deduktiivisen tavan lahtékohtana on teoreettinen tieto tai teoreettiset kasitteet,
joiden ilmenemistd tutkimusaineistossa tarkastellaan. (Tuomi & Sarajarvi, 2009.)
Opinndytetytssa aineistoa lahestyttiin induktiivisesti eli teoreettiset ké&sitteet koottiin
yhteen haastatteluaineistossa esiintyneistd sanoista ja ilmauksista, joita sitten

my6hemmin tarkasteltiin teoreettisen tiedon perusteella.

Tassd tyossd keratty aineisto videoitiin. Aineiston analyysi aloitettiin katsomalla
videoitu materiaali 1&pi, minka jalkeen aineistoa alettiin litteroida eli Kirjoittaa puhtaaksi
sana tarkasti. Haastateltavien henkildiden puheenvuorot merkittiin eri symbolein, jolloin
litteroidusta aineistostakin  kavi ilmi, mikd puheenvuoro kuului kenellekin.
Haastatteluaineisto kirjoitettiin sana sanalta puhtaaksi, litteroitua materiaalia tuli

kokonaisuudessaan 17 konekirjoitettua A4-kokoista sivua tekstid.

Kaikille laadullisen  tutkimuksen lahestymistavoille on yhteistd se, ettd
tutkimusaineistosta pyritddn 16ytdmadan erilaisia toimintatapoja, samankaltaisuuksia tai
eroavaisuuksia. (Latvala & Vanhanen-Nuutinen, 2001.) Opinndytetyon litteroitu
aineisto luettiin useaan kertaan lapi, minka jalkeen aineistosta yliviivattiin erivarisia
huomiokynid kéyttden sanoja ja aihealueita, jotka esiintyivat aineistossa toistuvasti.
Yliviivatut alkuperdiset ilmaukset pelkistettiin sanoiksi ja kirjoitettiin listaksi.

Tuomen ja Sarajarven (2009) mukaan késiteltdvan aineiston sanat tai muut yksikot
luokitellaan samaan luokkaan niiden merkityksen perusteella. Ka&sitteiden
samankaltaisuus riippuu tutkimuksen tarkoituksesta niin, ettd voidaan yhdistdd myos
synonyymeja tai samaa tarkoittavia siséltja. Siséllonanalyysissa on kyse aineistossa
ilmenevista merkityksista, tarkoituksista, seurauksista  ja  yhteyksista.

Aineistoléhtoisessa sisallénanalyysin ensimmaéinen vaihe on pelkistdminen, missa
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tutkimusaineistosta etsitddn tutkimustehtdvdn mukaisia kysymyksid. L&htokohtana
pelkistdmisessa ovat haastatteluvastaukset, jotka jaotellaan alkuperdisiin ilmauksiin.
Pelkistamisen jélkeen toteutetaan aineiston ryhmittely, jolloin etsitddn alkuperéisten
ilmaisujen yhtéléaisyyksia ja erilaisuuksia. Ryhmittelyssd samaa tarkoittavat asiat
yhdistetddn omaksi luokakseen ja nimetaan se aineiston sisallén mukaisesti. Aineiston
ryhmittelyn jalkeen on vuorossa abstrahointi eli samansisaltoiset luokat yhdistetaan
ylaluokiksi. (Tuomi & Sarajarvi, 2009.) Sanalistauksen jéalkeen pelkistetyista
ilmauksista etsittiin samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Lopulta samaan aiheeseen
liittyvat sanat yhdistettiin  numeroiden avulla, jolloin alaluokista muodostettiin
aihealueittain suurempia kokonaisuuksia, yléluokkia. Samankaltaisista ylaluokista
vastaavasti yhdistettiin pad&luokkia, joiden mukaan haastattelun tulokset lopulta esitettiin
valmiissa opinnédytetydssa.  Luokitteluprosessista  tehtiin  taulukko, mika on

opinnaytetyon liitteend (liite 3.).

TAULUKKO 1. Esimerkki aineiston pelkistamisesta

Pelkistetyt

ilmaukset ja Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

ryhmittely

- lilan vahan Tyon organisointi

tyovaked .

- toimimattomat !a vast'uun

sijaisjarjestelyt Jakaminen

- henkilBston tasaisemmin Kehittamiskohteet | Tyéhyvinvointi ja

vaihtuvuus tydhyvinvoinnissa | siihen vaikuttavat
tekijat

ryhteistyon puute Tyo6ilmapiirin

-|Imap||r_|n haasteet

paraneminen

-ikava ilmapiiri
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5 TULOKSET

5.1 Ty6hyvinvointi ja siihen vaikuttavat tekijat

Haastattelun aluksi haastateltavat maérittelivéat tyohyvinvointia omista nakdkulmistaan.
Avainsanoiksi nousivat henkinen hyvé olo, kokonaisuus, tyytyvéisyys ja palvelun taso.
Haastattelussa tuli ilmi, ettd henkil6t kokivat tyéhyvinvoinnin ldhtevan omasta voinnista
ja mielialasta. Ty6hyvinvointia edistvaksi tekijéksi koettiin se, ettei ty0 ole fyysisesti

lilan kuormittavaa.

Parhaimmillaan on hyvéa olla t6issa kun ite voi hyvin ja asukkaat voi hyvin
ja kun ty0 ei rasita fyysisesti niin paljon

Haastateltavat maéarittelivat tyohyvinvoinnin toteutuvan silloin, kun tydyhteisdssa
vallitsee rauha ja tyontekijoiden vélilla on vapautunut ilmapiiri. Hyvan ilmapiirin ja
toimivan tyoyhteison tunnusmerkeiksi nostettiin luottamus, avoimuus, rehellisyys, hyva
vuorovaikutus ja tiedonkulku, toisen auttaminen, ystavallisyys ja mahdollisuus

vaikuttaa omaan ty6honsé ja sen suunnitteluun.

5.2 Tyon kuormittavuus

5.2.1 Fyysinen kuormittavuus

Tyo6tehtdvien koettiin kuormittavan niin fyysisesti kuin henkisestikin. Tyon fyysinen
kuormittavuus nousi useaan kertaan esiin haastattelun aikana. Tyon fyysisyyteen
vaikutti se, ettd suurin osa hoitokodin tyontekijoista on naisia. Erityisesti nostotilanteet
koettiin raskaina. Fyysisen tyon runsauden koetaan aiheuttavan hoitajien keskuudessa

vasymysté ja artyneisyytta.

Kun taalla melkein kaikki on naisia ja oikeesti joutuu paljon nostaan ja

juokseen.
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5.2.2 Tiedonkulku

Keskustelun edetessd fyysisen rasituksen lisaksi tyohyvinvointia kuormittavaksi
tekijaksi  nousi esiin  tiedonkulun tarkeys tyon ja jaksamisen kannalta.
Kehittdmiskohteista juuri tiedonkulku nousikin suurimmaksi yksittaiseksi asiaksi.
Tiedonkulun koettiin olevan haasteellista ja toteutumatonta. Haastattelussa esiin
nousseiden asioiden perusteella voidaan todeta, ettd tiedonkulun puutteellisuus johtaa
yliméardisen tyon lisddntymiseen ja kuormittaa tyontekijdd niin henkisesti kuin
fyysisestikin. Puutteellisen tiedonkulun vuoksi tydntekijat eivét aina ole ajan tasalla jo
tehdyista toista ja siitd, mitd vield pitdisi tehdd. Tiedonkulkua tulisi parantaa, jotta

tyoskentelysta tulisi organisoitua ja sujuvaa.

5.2.3 Ty6hon sitoutuminen

Haastateltavien keskustelusta nousi esiin myds tyéhon sitoutuminen tydaikana. Tydhon
sitoutumattomuuden koettiin kuormittavan ty6tovereita ja aiheuttavan epatasaista
vastuun jakautumista tyovuorojen aikana. Haastateltavat toivoivat selkeyttd

tyotehtaviin, jotta perustyolle jaisi enemman aikaa.

Sen sitoutumisen tulisi olla suurempaa, joskus joiltakin unohtuu koko

toissa olo ja sit menee homma Overiksi.

Kun on ne kaikkea muistettavaa, ne tiskit ja soittamiset ja niin edelleen ja
kaikki omahoitajuusjutut, niin sitten tuntuu ettei ehdi kunnolla tekeen sita

perusty6ta asiakkaan kanssa.
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5.2.4 Henkil®ston vaihtuvuus

Kuormittaviksi asioiksi tyohyvinvoinnin suhteen koettiin henkiléston vaihtuvuus,
kouluttamaton  henkilokunta,  tyokokemuksen  ja  tydmotivaation  puute,
elaménkokemuksen puute, henkilokemiaongelmat sekda tydpaikkakiusaaminen.
Haastateltavat ~ kertoivat, ettd varsinainen  tyOpaikkakiusaaminen ei  ole

haastatteluhetkelld varsinainen ongelma, mutta aiemmin sit& on esiintynyt.

5.2.5 Kehittdmisehdotukset

Tyon kuormittavuustekijoiksi mainittiin - kaiken kaikkiaan ajanpuute, tydnkuvien
epéselvyys, henkilékunnan vaihtuvuus ja véhdinen tyontekijaméard. Haastateltavat
nostivat keskusteluaiheeksi toimivan kokonaisuuden, johon tulisi tydyhteisossa pyrkia.
Haastateltavien mielestd tavoiteltava kokonaisuus olisi sellainen, missé tiedonkulku
toimisi, tyonteko sujuisi organisoidusti ja tarvittaessa voitaisiin delegoidakin. Ty6n
madarén tulisi olla suhteutettuna kaytettdvissa olevaan aikaan sekd tyontekijoiden
maaréén. Myos perustyon parantaminen olisi tavoittelemisen arvoinen kehittdmiskohde.
Jokaisen tyOntekijan toivotaan miettivan tyOhyvinvointia ja sen toteutumista omassa
tydymparistossd. Myos omaa tydskentelya tulisi tarkkailla Kriittisesti ja olla valmis

aloittamaan muutoksia itsestaankin

Ne on ne &anensavyt ja ilmapiiri, mika sitten usein aiheuttaa skismaa.

5.3 Osallistuminen pienryhmiin

Haastateltavilta Luhatuuli Oy:n tyontekijoilta kysyttiin, mika on pienryhmamalli, miten
se toteutuu ja mitk&d ovat sen vaikutukset tydhyvinvoinnille. Haastateltavat pitivat
pienryhmamallin méérittelyd haasteellisena. Pienryhmamalli koettiin ryhméné, jossa
keskustellaan pienessa ryhméssa tyohon liittyvisté asioista ja ongelmista. Pienryhmissa
jokainen haastateltava kertoo olleensa, mutta omasta mielestd&dn liian harvoin.
Haastateltavat kokivat tiedonsaamisen ryhman toiminnasta olevan vaikeaa, mikali eivéat

itse ole ryhmassa paikalla olleet. Pienryhmadistuntoja toteutettiin haastateltavien
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tyopaikalla saannollisesti ja haastatteluhetken tilannetta useammin silloin, kun
Lubatuuli Oy osallistui sosiaali- ja terveysalan Tuottavuustalkoot — hankkeeseen.
Haastatteluhetkelld haastateltavat kokivat, ettd pienryhmé&mallin mukaista toimintaa on

harvoin.

Niista on taas jo kauan aikaa.

Haastateltavat kokivat, ettd tyohyvinvointi saattaa ajoittain ja hetkellisesti parantua
pienryhmadistuntojen vaikutuksesta. Tarkeana koettiin se, mita pienryhmissé késitellaan

ja ryhmén vetéja olisi hyva.

Jokainen saisi sitten tuoda mielipiteensa esiin. Pitdisi olla hyva ja

rauhallinen vet&ja, joka antaisi puhua.

Pienryhmat koettiin viikkopalavereja ja kalenterikatsauksia tehokkaampina tiedonkulun

ja tyéhyvinvoinnin kannalta.

Viikkopalavereissa saa jotain tietoa, mutta ei siella keskustella, siella
lahinna kaskytetaan.

Pienryhmat koettiin siis vaikuttamisen mahdollisuuksina omaan tydympéristéon ja sité
kautta myos tydssa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin. Haastateltavat muistivat heikosti,

mit& aiemmin olleissa pienryhmissé on késitelty.

Emma muista, ettd mitdan kovin isoa ois puhuttu, mutta esimerkiks voitais

tyopaikkakiusaamisesta puhua ja ratkoa sité.

Haastateltavat 10ysivatkin useita aiheita, joita tulevissa pienryhmissé tulisi késitella.
Yksittaisind aiheina esille nousivat henkilokunnan asiat, kuten henkiléston suuri ja
jatkuva vaihtuvuus sekd sen vaikutukset tydymparistoon ja tyontekijoiden tyossé
jaksamiseen. Mybs  nykyiset  sijaisjarjestelyt  koettiin  toimimattomiksi,
kehittdmiskohteiksi asetettiin  my6s ty0ympadriston parantaminen siten, ettei
kouluttamatonta henkilokuntaa olisi ja tyontekijoilla olisi parempi tyomotivaatio.

Kyseiset asiat koettiin haastateltavien keskuudessa kuormittavina ja tyohyvinvointia
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laskevina tekijoind. Haastateltavat kuitenkin uskoivat, ettd asioiden avoin kasittely ja
ongelmien ratkaisu yhdessd tyonjohdon kanssa parantaisivat tyohyvinvointia.
Pienryhmamallin haastateltavat kokivat hyvaksi kanavaksi juuri téllaisten pulmien

ratkaisemiseen.

Se avoimuus ja keskustelu henkil6ston ja johdon valilla olis tosi upeeta, se
auttais kaikkia ymmartdmaan toisiaan ja sitten ne asiat ei olisi

kompastuskivia ja meistéakin tuntuis etta niille asioille tehtais jotain.

Pienryhmamallin s&&nnollista kayttoa kaivattiin, jotta isojakin ongelmia saataisiin sen
avulla ratkaistua. Haastateltavat kokivat, ettd pienryhméamallin hy6ty on se, ettd asiat
todella tulevat kasitellyiksi ja kaikki osapuolet kuulluiksi. Yksi haastateltavista nosti
esille pienryhmiin liittyvan tekijan, mink& voi suoraan tulkita ty6hyvinvointia

edistavaksi asiaksi

Vuosi puolitoista sitten asiat oli kyll& huonommin ja ilmapiiri kireempaa.
Henkilokohtaset kemiat tietty vaikuttaa taallakin kaikkeen ja sitten se
henkilokohtasuuksiin meneminen. Mutta kylla taalla nyt naitten myota se
avoimuus ja keskustelu on lisdantyny, kun on oikeesti aika ja paikka, jossa

saa nostaa sen kissan poydalle.

Haastateltavat toivoivat pienryhmiltd apua myos konkreettiseen tyohon.

Se sooloilu ja yksilésuorittaminen sais loppua, toiset haluaa aina vaan

kunniaa.

Pienryhmamallista  toivottaisiin - myds  tiimityoskentelyd parantavaa tekijaa.
Haastateltavat kokivat haasteellisena sen, ettd yksilosuorituksista huolimatta kukaan ei
halua kantaa vastuuta tydyhteisossd. Haastattelussa nousi esille myds se, ettd

ty6jarjestykseen ja tyokuvien selkeyteen voitaisiin puuttua pienryhmien avulla.

Mik& on kenenkakin tehtava ja miksi, kenella on vastuu ja miksi.
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Vaikka aiemmin haastattelussa nousi esiin osastostrategiat ja organisointi, haastateltavat

kokivat, ettd tiimitydskentelya osastojen vélille tarvittaisiin enemman.

Osastojen yhteiset asiat ei toimi, toi vanha puoli on niin omansa.

Tarpeet osastoille ovat tietysti erilaiset, vaikka perusasiat onkin samoja.
Mutta kun tyontekijat on koko talon yhteisi&, niin hankalaa on.

Se pomppiminen arsyttaa, kun olis jotku syklit edes.

5.4 Pienryhman vaikutukset tyéhyvinvointiin

Pienryhmét ei ole konkreettisia parannuksia tehnyt tydhyvinvointiin.

Haastateltavat kokivat, ettd pienryhmien avulla on saatu suotuisia vaikutuksia ja pienia
parannuksia aikaan. Haastateltavat kokivat my®s niin, etta jos jotain suotuisaa ja tarkeaa
on péaatetty toteuttaa tai muuttaa, toisten tyoOntekijoiden saattaa olla vaikeuksia
mukautua muiden tekemiin p&atoksiin ja ne joko jatetddn huomioimatta tai noudetaan
niin kirjaimellisesti, ettd tilanne hankaloituu uudelleen. Uudet asiat aiheuttavat
vastustusta, Kieltdytymistd eikd haluta olla tietoisia asioista. Muutos aiheuttaa
vastarintaa. Pienryhmaakin pidetdan tavallaan vield niin uutena asiana, ettd sen hyvia
konkreettisia vaikutuksia on haastava néhdé ja eritelld. On kuitenkin mahdollista, ett&

pienryhmat ovat vaikuttaneet myonteisesti myos tyohyvinvointiin.

Nyt on taalla tavallaan niin seesteista, ettd voi olla ettd naa pienetkin jutut
ja ryhmat on parantaneet tychyvinvointia ja ilmapiiri, niin ettei me olla

ees huomattu tarkemmin.

Tyo6hyvinvoinnin yllapitdmiseen vaikuttavana seikkana ja pienryhmien kannattavaan

toimimiseen térke&na asiana pidetéén yhteisvastuuta.

Kaikki me ollaan taalla toissa, joten taytyy tulla toimeen ja hoitaa homma

yhdessa niin ettd homma pelaa.



23

Erds haastateltavista painottaa my0s hoitotyon eettisyyttd. TyOhyvinvoinnin
yllapitdmiseen vaikuttavana koetaan myos tyopsykologia, seké johtamis- etté alaistaidot

ja niiden parantaminen.

Kaikkien tarvis paikkansa tietaa.

Pienryhmat koetaan kuitenkin edesauttavina tekijoina ja keinoina vaikuttaa.

Kehittdmist4 tarvitaan aina ja juuri pienryhmétoiminnalla on mahdollista saada kaikkien
tyontekijoiden &ani tasaisesti kuuluville, sekd vaikuttaa kasiteltdvien haasteiden

valintaan.

Se on niin paivasta ja porukasta kiinni, kuinka meilla sujuu.

Pienryhmien parhaana puolena korostettiin sitd, ettd sen myo6ta avoimuus lisaantyy ja
niin sanottu selén takana puhuminen vahenee. Pienryhmd antaa mahdollisuuden myos
erilaisille persoonille ja temperamenteille. Hyviksi asioiksi haastateltavat nostivat
mukavat tyOkaverit ja huumorin. Yhteishenked kaivattaisiin paljon lisaa.

Ettei tarttis miettid, apua kenen kans ma tanaan oon tois. Eli no joo,

lahteehan taa siis eniten ittesta.

5.5 Toiveet pienryhméamallin kéyttoon

Pienryhmamallin suurimmaksi haasteeksi koetaan ajanpuute, koska haastateltavat
kokevat tyGilmapiirin Kiireiseksi eikd aikaa juurikaan ole perustyon lisaksi.
Varsinaiseksi ongelmaksi pienryhmien jarjestamistd ei kuitenkaan koeta haastattelun
perusteella, vaan ryhmakeskustelua ja kommunikointia kaivataan enemman.
Haastateltavat toivovat vain, ettd pienryhmid jérjestettdisiin sdénnollisesti ja kaikki
paasisivat vuorollaan niihin osallistumaan. Pienryhmémallia pidetddn hyvéna tyokaluna
ja ratkaisumallina, mutta haasteeksi koetaan se pelko, etté asiat jadvat vain puhutuiksi ja

Kirjoitetuiksi eivéatka koskaan toteudu. Puuttumisen ja aiheiden pienryhmissa tulisi olla
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rakentavia ja aiheellisia sek& ennakoivia. Jotkin tyontekijat saattaisivat ottaa joidenkin

asioiden kasittelyn henkilokohtaisesti, mik& saattaisi aiheuttaa uusia ristiriitoja.

Ei siella nyt sitten saisi sormella osoitella eikd puhua semmoisia juttuja
ettd kaikki tietdd kenestd taas on kyse. Semmoset henkilokohtaiset ja
herkdt asiat taytyis keskustella ithan niiden osapuolten kesken.

Viikkokokouksissakin ihan liikaa sormella osoitellaan.

Haastateltavat mainitsevat myds sen, ettd puuttumisen tulisi olla asiantuntevaa ja
ennaltaehkéisevad eikd pelkkaa syyttelyd. Positiivisiakin asioita ja palautetta olisi
mukava kéydé 1api yhdessa. Positiivinen palaute koetaankin jaksamisen ja tyditsetunnon
kannalta tarkedksi tekijaksi. Haastateltavat ehdottivatkin osastoittain jarjestettavia
pienryhmid tai tiimipalavereita ja valilla koko talon yhteisid. Jatkuvasti esille nousi se,
ettd pienryhmamallin ajatus saattaa olla vaikeaselkoinen, mutta haastateltavat kuitenkin

korostivat avoimen ryhmékeskustelun tarkeytté ja tarpeellisuutta.
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6 POHDINTA

6.1 Tulosten tarkastelu

Opinnaytetyon tulosten perusteella voidaan todeta, ettd haastateltavat olivat yhtd mielta
siit4, mitd tarkoittaa tyohyvinvointi. Tyohyvinvointi koettiin kokonaisvaltaisena asiana,
mihin vaikuttaa niin yksilon oma kuin koko tydyhteisonkin hyvinvointi. KaikKi
haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd hyvinvoiva ty6ilmapiiri on avoin ja suvaitsevainen.
Toimivan tydyhteisobn  merkeiksi  nostettiin  luottamus, hyva vuorovaikutus
tyontekijoiden valilla seka tiedonkulku. Laineen (2009) mukaan yksilon henkinen

hyvinvointi kulkee kéasi kédessa tydyhteison luottamuksen kanssa.

Tulosten tarkastelun perusteella tyon henkinen ja fyysinen kuormittavuus koettiin
suureksi. Fyysisen kuormittavuuden syiksi mainittiin naisvaltainen tyodyhteisd seka
vasymys. Henkistd kuormittavuutta haastattelun perusteella aiheutti eniten puutteet
tiedonkulussa. Tiedonkulun ongelmien tunnettiin aiheuttavan ylimééardista tyota.
Nykyajan tyonkuva on l&hinna tiedon kasittelyd, miké vaatii tyontekijalta keskittymista
ja valppautta. Jatkuva kiire tietotyon lisdnd ja muutospaineet kuormittavat tyontekijan
mieltd ja asettavat tyoskentelem&in omien voimavarojensa aéarirajoilla. (Aulanko ym.,
2010.)

Haastattelun perusteella pienryhméamalli koettiin hyvané vaylana kasitelld tyoyhteison
asioita avoimesti, vaikka sen konkreettisia vaikutuksia tydyhteison hyvinvointiin on
haastava huomata ja eritelld.  Haastateltavat  kuitenkin  totesivat, ettd
pienryhmatyoskentely on tydyhteisolle vield& melko uusi asia eikd sitd ole paasty viela
paljoa kayttaméan. Pienryhmé&mallia ei haastateltavien mielestéa ollut riittdvén usein
tarjolla, joten saannollisempid pienryhmié toivottiin. Heisken (2001) mukaan hyvin
toimivassa tyoryhmassa tavoitellaan yhteisia padmaaria, konkreettisia toimintamalleja ja
ratkaisuja tyoyhteison ongelmiin. Téarkeintd ryhmatyoskentelyssé on jokaisen
tyoyhteisOn jasenen sitoutuminen toimintaan. Haastateltavat hoitajat toivoivat, ettd
pienryhmadmalli auttaisi tiimityoskentelyn parantamisessa. Haastateltavat nostivat esiin
my0s sen, ettd talla hetkella kuormittavia tekijoitd, tyojarjestysta ja epaselkeitd

tyénkuvia, voitaisiin kehittdd pienryhmamallin avulla tydpaikalla. Sitoutuneessa
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tyoyhteisosséa kehittdminen tarkoittaa tyonjaon selkeyttdmistda ja tydntekijén
vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6honsa. Myds yhteisten pelisdéntdjen ja
toimintakaytantdjen sopiminen koko ty0yhteison toiveet huomioon ottaen kuuluvat
kehittdmiseen. Parhaimmillaan tyontekijat osallistuvat tydyhteison organisointiin.
(Aulanko ym., 2010).

6.2 Eettisyys

Lupa opinnaytetyon tekemiseen haettiin Tampereen ammattikorkeakoulun yleiselld
lupalomakkeella opinndytety6ta ohjanneen opettajan ja tyOnantajatahon hyvaksyttya
opinndytetydsuunnitelman. Luhatuuli Oy antoi luvan kayttdd nimeddn opinnaytetyon

tyovaiheissa seké lopullisessa tydssa.

Opinnaytetyon tekijat pohtivat tyon eettisyyttd myo6s omista nékokulmistaan, silla
opinndytetyoprosessin  aikana molemmat  tydskentelivat — Luhatuuli  Oy:ssa.
Opinnaytetyon eettisyytta ja luotettavuutta tukee se, ettd toinen opinnaytetyon tekijoista
el tuntenut ennalta tyohon haastateltuja tyOntekijoitd. Haastatteluvastausten
luotettavuuden turvaamiseksi Luhatuuli Oy:n yksikonpaallikkd valitsi haastatteluun
osallistuneet henkilot. Opinnaytetyontekijat osallistuivat opinndytetyon teon aikana
Luhatuuli Oy:n pienryhmadistuntoihin, mutta vain opinndytetyon tekijéiden roolissa

saadakseen késityksen siitd, millaisia pienryhmaéistunnot konkreettisesti ovat.

Kaiken kaikkiaan opinndytetydssa kunnioitettiin haastateltavan suojaa, mihin Tuomen
(2007) mukaan kuuluu se, etta osallistujat tietavat tutkimuksen tavoitteet, menetelmét ja
mahdolliset riskit. Myds tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista, haastateltavalla
on oikeus kieltaytya tutkimuksesta milloin tahansa ja kieltd4 itseddn koskevan aineiston
kayttd tutkimusaineistona. Tutkijan vastuulla on varmistaa, ettd haastateltava tiet&a
suostumusta antaessaan, mistda tutkimuksessa on Kkyse. Tutkimustilanteessa
haastateltavien hyvinvointi ja turvallisuus ovat etusijalla ja mahdolliset ongelmat pitéa
ottaa jo etukdteen huomioon. Haastattelun avulla keréttyjen tietojen tulee olla
luottamuksellisia eli niitd ei tule luovuttaa ulkopuolisille. Haastattelussa saadut tiedot
kaytetdan vain siihen kayttotarkoitukseen, mihin haastattelijat ovat luvan haastateltavilta

pyytaneet. Tutkimuksessa jokaisen haastateltavan henkilon on jaatdva nimettoméksi,
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ellei erillista lupaa asian suhteen ole pyydetty. Haastateltavilla on oikeus odottaa, etta
tutkijat noudattavat sopimuksia ja tutkimus toteutetaan luvatulla tavalla. (Tuomi, 2007.)
Haastatteluun osallistuville henkil6ille annettiin etukdteen saatekirje (liite 1), jossa
heille Kerrottiin opinndytetytstd ja aineistonkeruumenetelméstd. Saatekirjeestd kavi
ilmi, ettd haastateltavat esiintyvat opinndytetyoprosessissa nimettémasti eiké yksittaisia
vastaajia voi lopullisesta tydsté tunnistaa. Haastateltaville myos kerrottiin, ettd he voivat
keskeyttad osallistumisensa missa kohtaa tutkimusta tahansa ilman erillisté syytd, mikali

nain haluavat.

6.3 Luotettavuus

Latvala ja Vanhanen-Nuutinen (2001) kuvaavat, ettd laadullisen menetelman
luotettavuuskysymykset ovat kytkoksissa haastattelun tekijaén, kasiteltdvan aineiston
laatuun sekd analyysiin ja lopullisten tulosten esittdmiseen. Tuomen ja Sarajarven
mukaan (2009) opinndytetyon luotettavuutta tarkastellaan kasitteillda validiteetti ja
reliabiliteetti. Ty6 on validi eli luotettava, mikali siind on késitelty sitd aihetta, mita
alussa on luvattu. Validiteetilla tarkastellaan onko tehty ty6 pateva, onko aineiston
keruun ja késittelyn avulla saadut johtopéatokset luotettavia ja ovatko tyon tekijoiden
nakemykset kasiteltyjen asioiden valisistd suhteista oikeita. Opinndytetydssa kasiteltiin
tyéhyvinvointia sekd sen kehittdmistd ja yllapitamistd pienryhmamallin avulla.
Haastattelun runko ja haastattelijoiden apukysymykset luotiin opinndytetyon tehtavia
tukeviksi. Opinndytetydssd saatiin vastaukset siihen, mitkd asiat Luhatuuli Oy:n
henkilokunta koki ty6hyvinvoinnin kehittdmiskohteiksi ja millaisia vaikutuksia

pienryhmatydskentelylla on ollut tybhyvinvointiin.

Reliabiliteetilla tarkoitetaan sit4, ettd saadut tulokset ovat toistettavissa. Reliabiliteetilla
voidaan tarkastella kaytetyn menetelmén luotettavuutta. Haastattelun videointi oli
luotettavuuden kannalta perusteltua, silla Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2009)
mukaan tallennettua tietoa voidaan tarkemmin analysoida ja vertailla. Videointi oli hyva
valinta, koska sen avulla opinnéytetyon tekijat pystyivat kdymaan haastattelutilanteen
uudelleen 1api ja kiinnittimddn huomiota sellaisiin  asioihin, mitd itse
haastattelutilanteessa ei huomannut, kuten esimerkiksi haastateltavien puheenvuorojen

kayttdmiseen. Reliabiliteetti voidaan katsoa tavoitetuksi myos silloin, kun useampi
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ihminen on péaéatynyt Kkasiteltdvassa asiassa samaan lopputulokseen. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka, 2009.) Molemmat opinnéytetyon tekijat tulkitsivat
haastattelun avulla saadut vastaukset samalla tavalla. Haastattelussa esiin nousseet
tyéhyvinvointia yllapitavat asiat ja myods tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteet ovat hyvin
pitkalti samanlaisia, kuin aiheeseen liittyvassa kirjallisuudessa sekd aiemmin tehdyissé

opinnaytteissa.

Siséllénanalyysin luotettavuutta  tulee  myds  opinndytetydssd  arvioida.
Luotettavuuskysymykset ovat yhteydessa tutkijaan, aineiston laatuun, aineiston
analyysiin ja sithen, miten saadut tulokset opinndytteessé esitetddn. Luotettavuuden
haasteena on se, miten tutkija kykenee pelkistdam&an aineistonsa mahdollisimman
luotettavasti késiteltdvad aihetta kuvaamaan. Aineiston kasittelijan tulisi luotettavuutta
tarkastellessaan osoittaa luotettavasti yhteys aineiston ja saamiensa tulosten vélilla.
Useimmiten on suotavaa, ettd luokittelun suorittaisi usea eri henkild, jolloin voidaan
arvioida paremmin saatujen tulosten samankaltaisuutta. (Latvala & Vanhanen-Nuutinen,
2001.) Siséllénanalyysia tehdessa molemmat opinnéytetyon tekijat luokittelivat yhdessa
listaamiaan sanoja itsendisesti alaluokista ylaluokkiin. Jaottelu oli molemmilla
opinnaytetyon tekijoilla hyvin samankaltaista, joten sisallonanalyysin oli yksinkertaista
suorittaa loppuun ja yhdistella ylaluokat p&aluokiksi. Parityoskentelyd opinnéytetyon
prosessin aikana voidaan myos pitdé luotettavuutta tukevana. Prosessin eri vaiheissa on

voitu vertailla aikaansaannoksia ja etsia kasiteltaviin asioihin eri ndkokulmia.

Useimmiten laadullista menetelmdd kasittelevasséd Kirjallisuudessa painotetaan
raportoinnin luotettavuuden tarkastelua kokonaisvaltaisesti, kun vastaavasti mééarallisten
menetelmien kirjallisuudessa pé&éosassa ovat mittauksen luotettavuuden Kasittely.
(Tuomi, 2007.) Opinndytetytssa pyritddn raportoimaan ja tarkastelemaan saatuja
tuloksia suhteessa jo olemassa olevaan tietoon sekd aiempiin opinndytteisiin ja

tutkimuksiin aiheeseen liittyen.

Opinnaytetyon tekijat tarkastelivat tyon luotettavuutta omista nékokulmistaan.
Molemmat opinnaytetyon tekijat tydskentelivat ajoittaisesti Luhatuuli Oy:n kahdessa eri
toimipisteesséd opinndytetyOprosessin aikana. Luotettavuutta kuitenkin tukee se, ettd

opinnaytetyontekijat eivét itse valinneet tutkimushaastatteluun osallistuneita Luhatuuli
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Oy:n tyontekjiditd. Toinen opinndytetyon tekijoistd ei tuntenut ennalta haastateltavia

henkil®ita.

Tutkimuksen luotettavuuteen saattoi vaikuttaa se, ettd tutkimuskohteena oleva Luhatuuli
Oy oli haastattelutilanteen aikaan siirtyméssa valtakunnallisen hoiva- ja
terveyspalvelualan yrityksen omistukseen, mik& omalta osaltaan saattoi vaikuttaa
haastateltaviin henkildihin. Luotettavuuteen saattoi vaikuttaa myds se, miten ja missé
haastattelu toteutettiin. Haastattelutilanne jérjestettiin Luhatuuli Oy:n Luhalahden
yksikdssa eli haastateltavien henkildiden tyopaikalla. Haastateltavat saivat osallistua
haastatteluun kesken tyopdivansa. Haastattelutilanne saatiin toteutettua yhdella kertaa
ilman keskeytyksia tai hairioitd. Haastattelun kulki hyvin pitkalti omalla painollaan,
silld haastateltavat keskustelivat aktiivisesti. Vaarinymmarryksia ei haastattelun aikana
tullut, sek& haastattelijat ettd haastateltavat esittivat asiansa selkedsti eiké tarkennuksia

asiasiséltoihin tai késitteiden avaamiseen tarvinnut pyytaa.

Alkujaan haastatteluun piti osallistua kuusi hoitohenkilékuntaan kuuluvaa Luhatuuli
Oy:n tyontekijadd, mutta lopulta haastateltavia oli vain kolme. Haastattelijoiden pieni
maaré vaikuttaa osaltaan siihen, ettd saadut tulokset ovat vain pienen henkilokunnan
osan mielipiteitd ja kokemuksia tydhyvinvoinnista ja pienryhmamallin toteutumisesta.
Haastateltavat olivat kuitenkin sellaisia henkildité, jotka tiesivat
pienryhmamallityoskentelyn  toimintaperiaatteet ja sen vaikutusmahdollisuudet

tyohyvinvointiin yll&pitdvana ja kehittdvana tyoskentelyvélineena.

6.4 Johtopééatokset ja kehittdmisehdotukset

Hoitotytssa tulee aktiivisesti tarkastella tyohyvinvointia ja sen yllapitdamisen
edellytyksid, sek& tyontekijan ettd tyonantajan kannalta. Tyohyvinvointia on laajalti
tutkittu ja kasitelty opinnéytteissakin. Aiempiin téihin verratessa tulokset
tyéhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoistd vastaavat hyvin pitkalti toisiaan.
Vaanésen opinnéytteen (2010) mukaan hoitohenkilékunnan mielesta tytssa jaksamiseen
vaikuttavat hyvé tyoilmapiiri sekd avoin ja luotettava vuorovaikutus tydyhteison
kesken. Utriaisen (2009) mukaan keskeisessd osassa on tyon mielekkyys seké&
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yhteisollisyys. Tamén opinndytetyon haastattelun perusteella voidaan todeta, ettd
jokaisen haastateltavan mielestd tyohyvinvointi ja sen yllapitdminen ovat sujuvan
ty6ilmapiirin  edellytyksia Luhatuuli Oy:ssa. Haastateltavat toivovat omaan
tyoyhteisoonsa avoimempia keskusteluja ja mahdollisuutta saada vaikuttaa itsed

koskeviin asioihin.

Mékeld ja Turunen (2012) kuvaavat kiireen ja tyontekijoiden valisien suhteiden
vaikuttavan tyon sujuvuuteen. Haastateltavat toivat esiin tyotehtaviensé kiireellisyytta ja
tyoyhteisossd olevien sisdisten ristiriitojen  vaikutusta niin ryhmd-  kuin
yksilotyoskentelyynkin. HenkilOkemiat koettiin monelta osin haastaviksi ja erilaisten
tyopanosten vaikuttavan jokaisen tyotaakkaan. Vaikka ajanpuute aiheuttaakin
hoitotydssd usein haasteita ja kehittdmiskohteita, niin tyéhyvinvoinnin edistdaminen

koetaan mielekkéaksi panostuskohteeksi.

Haastattelussa nousi esiin ajatus siitd, ettd tyOhyvinvointi rakentuu tyontekijasta
itsestadn. Cooperin ja Robertsonin (2011) mukaan néin voi todellakin olla. Tyontekija
voi vaikuttaa omaan ty6hyvinvointiinsa olemalla aktiivisesti rakentamassa hyvia
suhteita tyotovereihinsa. Sosiaalisuus on yksi tarked hyvinvoinnin osa-alue fyysisen
hyvinvoinnin lisdksi. Yksilon ty6hyvinvointiin - vaikuttaa suuresti my6s oma
kokonaisvaltainen hyvinvointi. Marjalan (2009) tutkimuksen mukaan tyohyvinvointia
yllapitaviksi tekijoiksi mielletddn juuri oma terveys ja tasapainossa oleva hyvinvointi.
On loogista ajatella, ettd hyvinvointi kotona ja vapaa-ajalla kantaa myos tyopaikalle.
My6s Aaltonen ja Lindroos (2012) ovat tehneet saman havainnon yksilon
tyéhyvinvoinnin lahtékohdista. Kun kotiasiat ja vapaa-ajan ihmissuhteet ovat kunnossa,
yksilo kykenee vastaanottamaan ty6elamén tarjoamat haasteet. Cooper ja Weinberg
(2007) ovat sitda mielta, ettd hyvinvoinnilla voi olla vaikutusta my6s toiseen suuntaan -
mikali henkild voi hyvin tyOpaikallaan, vaikuttaa se positiivisesti muihinkin eldman

osa-alueisiin.

Pienryhmamallitydskentelyd ei ole juurikaan tutkittu aiemmin, joten teoriatieto ja
kokemukset siitd pohjautuvat pitkalti Skillmotor Oy:n materiaaliin. Yleisesti ottaen
kuitenkin erilaisia palavereja ja ryhmaistuntoja ké&ytetd&n hoitohenkiloston keskuudessa
paljonkin. Huuskosen ja Kinnusen (2013) opinnaytteen perusteella hoitajat toivoivat

jarjestettdvaksi enemmaén tilaisuuksia yhteisten asioiden Kkasittelyd varten. Myos
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Luhatuuli Oy:ssa kaivataan enemman yhteisia tilaisuuksia, missd omia mielipiteita ja
kehitysehdotuksia saataisiin paremmin julki. T&mé&n opinndytetyon haastattelussa
saatujen tulosten seurauksena voidaan todeta, ettd pienryhmé&malli ty6hyvinvoinnin
yllapitdmisen keinona koetaan tarpeelliseksi, mutta osaltaan aikaa vievaksi. Pienryhmia
tulisi toteuttaa niin, ettd pienryhmaistuntoihin osallistuminen olisi ryhmastrategisesti
vaihtelevampaa eli eri henkilot padsisivat useammin osallistumaan. Pienryhmia
toivotaan myos pidettavéksi sadnnollisemmin, silld ryhmdssé asioiden kasitteleminen
koetaan mielekkaéksi, tarpeelliseksi ja yleista ilmapiirid puhdistavaksi toiminnaksi.
Pienryhman myos koetaan olevan oikea véyla edistdd tydyhteison toimintaa

yhtenevdisempaén suuntaan.

Winbergin (2011) mukaan tyéhyvinvointia yll&pitavia ja edistavia tekijoitd ovat hyva
johtaminen ja toimiva vuorovaikutus tyontekijoiden ja esimiesten valilla. Tyontekijat
myods toivovat, ettd tyolla olisi selkeat tavoitteet ja tyontekijalla olisi mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohOonsd ja sen suunnitteluun. Voidaan siis todeta, ettd
tyéhyvinvoinnin yllapitamiseksi ja kehittdmiseksi tarvitaan sekd tyontekijoiden etta
tybnantajien panostusta, sitoutumista sekd avointa ja saumatonta yhteistyota.
Ty6hyvinvoinnin kehittdmistd ei kuitenkaan voi taysin asettaa esimiestahojen harteille,
vaan jokaisen tyonkuvaan ja asemaan katsomatta tulee ponnistella toimivan tydyhteisén
vuoksi ja jokaisen tydyhteison jasenen tyohyvinvointia edistadkseen. (Aaltonen &
Lindroos, 2012.)

Haasteen ty0yhteison toimivuudelle tuo erilaiset persoonat tyontekijoiden keskuudessa.
Henkilokemiat nousivat haastattelun aikana monessakin paikassa esille. Taytyy
kuitenkin muistaa, ettd jokainen yksilé on omanlaisensa ja motivoituu eri asioihin eri
tavalla. Jotta tydryhméa saadaan ponnistelemaan yhteisten padmaarien eteen, tulee niin
tyontekijoiden kuin esimiestenkin osoittaa kunnioitusta erilaisuutta ja erilaisia
toimintatapoja kohtaan. Erilainen yksilo voi opettaa tydyhteisdd ja yhteisé vastaavasti

yksiloa kehittyméan kohti yhteisié tavoitteita (Kulovesi, 2002.)

Kehittdmiskohteiksi haastattelun perusteella nousi tiedonkulun kehittdminen, ty6n
kuormittavuuden kohtuullistaminen ja pienryhmdmallin  sadnnollisempi  kaytto.
Tyontekijoiden toiveena oli myos se, ettd pienryhmaistuntoihin osallistuvia henkil6ita

vaihdettaisiin aktiivisemmin, jotta mahdollisimman moni hoitaja péé&sisi kertomaan
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ajatuksiaan ja taten vaikuttamaan yhteisiin asioihin. Ne haastateltavat, joiden edellisesta
pienryhmaéistunnosta oli jo aikaa, kokivat, ettd pienryhmdassd kasiteltyja asioita on
vaikea saada tietoonsa, kun ei ryhméssé ole itse paikalla ollut. Kehittdmiskohteiden
perusteella voidaan ehdottaa jatkuvien ja useammin toteutettavien pienryhmaistuntojen
jarjestamistd tiedonkulun takaamiseksi sekd tyOilmapiirin ja tyOyhteison tasa-

arvoisuuden yllapitamiseksi.

Jatkotutkimushaasteena olisi selvittéda se, millaisia konkreettisia vaikutuksia useammin
jarjestettavélla ja osallistavalla pienryhmétoiminnalla olisi  tydilmapiiriin  ja
tyohyvinvointiin.  Tarkedd olisi  selvittdd myds tybnantajapuolen  kasitys
pienryhmétoiminnasta ja sen  yll&pitdvastd vaikutuksesta tyOhyvinvointiin.
Pienryhmamallin toimivuutta tulisi tarkastella myo6s erilaisissa tydymparistoissa.
Haastattelun yhteydessa nousi esiin  henkildstén vaihtuvuus, mika koettiin
tyohyvinvointia kuormittavana tekijana. Jatkotutkimusehdotuksena olisi selvittdd, mista

suuri vaihtuvuus kyseisell& tyopaikalla johtuu.
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LIITE 1: Saatekirje

C

TIEDOTE
1.9.2012

Hyvéa Luhatuuli Oy:n tyontekija!

Pyyddmme Teitd osallistumaan opinndytetyohon, jonka tarkoituksena on kuvata
tyontekijoiden kokemuksia tyohyvinvoinnin toteutumisesta pienryhmamallin
kayttoonoton jalkeen Luhatuuli Oy:ssa.

Osallistumisenne tdhan opinndytetyohon on tdysin vapaaehtoista. Voitte kieltaytya
osallistumasta tai keskeyttad osallistumisenne syytéd ilmoittamatta milloin tahansa.
Opinnaytetyolle on myonnetty lupa Luhatuuli Oy:st4, joka toimii opinndytetyon
yhteistydtahona.

Opinnaytetyon aineistonkeruu toteutetaan videoidun ryhmaéhaastattelun avulla.
Haastatteluun osallistuu kaikkineen kuusi Lubhatuuli Oy:n Luhalahden yksikon
hoitohenkilokunnan jésentd. Osallistujat haastatteluun on valittu yksikonpaallikon
toimesta. Haastattelu toteutetaan Luhalahden yksikossa tiistaina 4.9.2012 klo 13-
14.30 vélisena aikana.

Haastattelu videoidaan, jotta aineiston purkaminen olisi helpompaa. Opinnaytetyon
valmistuttua videoitu aineisto havitetddn asianmukaisesti. Aineisto on ainoastaan
opinndytetyon  tekijoiden  kéaytdssa.  Opinndytetyon tulokset  kasitellaan
luottamuksellisesti ja nimettdéming, opinnéytetyon raportista ei yksittéista vastaajaa
pysty tunnistamaan. Opinndytetyé tulee valmistuttuaan olemaan luettavissa
elektronisessa Theseus -tietokannassa, ellei Tampereen ammattikorkeakoulun tai
Luhatuuli Oy:n kanssa ole muuta sovittu.

Mikali Teilld on kysyttdvaa tai haluatte lisatietoja opinndytetydstamme, vastaamme
mielellamme.

Opinnaytetyon tekijat

Niina Mé&kinen Paivi Pylsy
Sairaanhoitajaopiskelija (AMK) Sairaanhoitajaopiskelija (AMK)
Tampereen ammattikorkeakoulu Tampereen ammattikorkeakoulu



LIITE 2: Haastattelurunko

Ryhméhaastattelun teemat
Teema 1:

Ty6hyvinvointi
Ty6ilmapiiri

Teema 2:
Pienryhmamalli
Teema 3:

Kehittamiskohteet
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LIITE 3: Sisallénanalyysi

Mité on tyéhyvinvointi?
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Alkuperdinen ilmaus Alaluokka Yléaluokka Paaluokka
"kun itella on hyva olla" henkinen hyva olo
"kaikki on kunnossa" kokonaisuus
"tyytyvaisia tilanteeseen” tyytyvéisyys Voimavarat
"kun osataan nauraa" huumori
"toissa voi hyvin" tyéhyvinvointi
Tydhyvinvointi
"esimiehista se lahtee" johtamistaidot ja
siihen
vaikuttavat
"miten s& otat sen paikkas" alaistaidot Roolit tekijat
oman paikkansa
"tiedat missa pitais olla" tietdminen tyOyhteisdssa
"hommat jakaantus" tyonjako
"tehtdis yhdessa" yhdessa tekeminen
"onhan noi tytkaverit" tyokaverit Tiimityoskentely
"tarkeetd tehda tiimissa" | tiimitydskentelyn térkeys
""se miten tulee toimeen" henkil6kemiat
Miten pienryhmamalli on vaikuttanut tyéhyvinvointiin?
Alkuperdinen ilmaus Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
"ryhmét on parantaneet
ty6hyvinvointia” tyéhyvinvointi
""pitéis osata muuttua muutokseen Pienryhmamallin
mukana" mukautuminen kaytto
""kun ehtis puuttuun hyvinvoinnin
aikasemmin” varhainen puuttuminen edistajana
pienryhmamalli Pienryhma-
"onhan se tyokaluna hyva" tyokaluna mallin
"parannusta tiedon
kulkemiseen™ tiedonkulku vaikutuksia
""semmosta avointa
keskustelua™ keskustelu Pienryhmamallin
"puhalletaan yhteen kayton
hiileen" yhteishenki vaikutuksia
"kaikkia kuunnellaan” kommunikaatio
"on mahdollista vaikuttaa” | vaikutusmahdollisuudet




Mité korjattavaa tyohyvinvoinnissa on?
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Alkuperéinen ilmaus Alaluokka Yléaluokka Paaluokka
"nostellaan paljon" fyysinen rasitus
« Fyysiset
“valilla on poikki* vasymys vaiﬁltteet/
""on niitd hetkid ku .. tyontekijan
arsyttag" arsytys or%inaisutdet
"juosten tulee mentya" ajanpuute/kiire
"ei 00 tekijoita" vahainen henkilosta
""ei 00 systeemid sita tgimi_me}ttomat Korjattavaa
varten" sijaisjarjestelyt
o . N henkiloston vaituvuus | . 1YON tyohyvin-
paljon uusia tekijoita jakautuminen / voinnissa
h(;ﬁ;liglokaan alan kokemuksen puute organisointi
"aina ei tieda mita tyskuvien epéselvyys
odotetaan
"nalvimista ja noin" kiusaaminen
- . . luottamusongelmat Tyoyhteison
ei 00 aina luottoo ongelmat
"ilmapiiri on huono" huono ilmapiiri
"kaikkien kans ei kohtaa" henkilokemiat
Miten tyohyvinvointia voidaan kehittad pienryhmémallin avulla?
Alkuperdinen ilmaus Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
"pystyis ottaan vastaan
kritiikkia" rakentava palaute
"ei mitddn isompaa 00" konkreettisuuden puute | Avoin tydyhteiso
""kaikki vois sanoo
sanottavansa'" avoimuus
Toiveet
"valilla menn&an pienryhma-
yksilgind" tiimityOskentely mallin kayttéon
"tarvis muistaa ne Yhteiset
muutkin® yhteishenki tavoitteet
"ei se koskaan toimi
riittavasti" tiedonkulku
"jais aikaa sille
perustydlle"” perustyo
"sais olla séannéllisesti” sdannollisyys Saannolliset
"kaikki paasis" mahdollisuus pienryhméat




LIITE 4: Tutkimukset ja tutkimusartikkelit
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Tekijéa ja
julkaisuvuosi

Tutkimuksen
tarkoitus

Menetelma ja
kohde

Tulokset

Huuskonen, Kirsi &
Kinnunen, Eila.
2013. Hoitajien
nakemys
tyéhyvinvointiin
vaikuttavista
tekijoista - Kuopion
perusturvan ja
terveydenhuollon
vastaanotto-
toiminnassa

Tarkoituksena
selvittaa, milla
tekijoilla on
merkitysta
jaksamiseen
Kiireisessé ja
jatkuvasti
muutoksia tuovassa
tydsséa ja miten
hoitaja voi itse
vaikuttaa tydssa
jaksamiseen.

Strukturoitu
verkkokysely,
kysely lahetettiin
68 hoitajalle,
vastauksia 30.

- avoimen, rehellisen
ja oikeudenmukaisen
tyoilmapiirin koetaan
edistdvan tydssa
jaksamista

- keskustelevaa ja
kuuntelevaa
tyoyhteisod kaivataan
- tyon priorisointia ja
tyomaaran
tasapuolista jakamista
toivotaan

- tyobn organisoinnin
koetaan edistavén
tyohyvinvointia

- palavereja kaivataan
enemman

- luottamus
tyontekijoiden ja
esimiehen vélilla on
tarkead

- yhteistydn toimivuus
tyontekijan ja
esimiehen vélill& on
tarkedd

Marjala, Pauliina.
2009.
Ty6hyvinvoinnin
kokemukset
kertomuksellisina
prosesseina -
narratiivinen
arviointitutkimus

Tarkoituksena on
kasvattaa tietoa ja
ymmarrysta
tyohyvinvoinnista
yksilollisesti
koettuna ja
kerrottuna ilmidna.

Narratiivinen
arviointitutkimus-
tutkimukseen
osallistui 12 yli
55-vuotiasta.
Tutkimusaineisto
keréttiin
paivékirjojen ja
kahden
aktiivihaastat-
telun avulla.

Tyo6hyvinvoinnin
kannalta tarkeité
tekijoita:

- sdannollinen ja
vakituinen ty6

- hyvét tyokaverit
- tunne oman tyon
tarkeydesta

- oman alan ty6

- hyvé tyoilmapiiri
- huumori
tydyhteisossa

- oma
kokonaisvaltainen
hyvinvointi

- oma terveys

- tybymparisto
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Tekija ja Tutkimuksen Menetelma ja Tulokset
julkaisuvuosi tarkoitus kohde

Makeld, Anni & Tarkoituksena Teemahaastat- - kiire, tydmaéara ja
Turunen, Laura. kuvata telu, viisi tyontekijoiden véliset

2012. Hyvinvointia
hoitotyohon:
Hoitajien
kokemuksia tyon
voimavaratekijoista

hoitohenkilokunnan
tyohyvinvointia
positiivisten tyon
voimavaratekijoiden
nékokulmasta.

hoitotyonteki-jaa

suhteet vaikuttavat
yhteistyon
sujuvuuteen

- hyva ty6ilmapiiri on
avoin ja
suvaitsevainen

- henkilokunnan
osaaminen ja
henkilokohtaiset
vahvuudet
huomioidaan

- mahdollisuus
vaikuttaa tyon
organisointiin ja
tyovuorosuunnitteluun
koetaan tarkeana

Utriainen, Kati.
2009. Arvostava
vastavuoroisuus
ikaantyvien
sairaanhoitajien
tyéhyvinvoinnin
ytimena hoitotydssa

Tarkoituksena on
syventaa
ymmarrysta
ikaantyvien
sairaanhoitajien
tyohyvinvoinnista.

Haastattelut,
paivakirjat ja
avoimet
tiedonkeruu-
lomakkeet.
Haastateltavana
21 yliopisto-
sairaalan
sisatautien ja
kirurgian klinikan
45-55-vuotiasta,
yli 10 vuoden
tyokokemuksen
Oomaavaa ja
kolmivuorotyéta
tekevaa
sairaanhoitajaa.

Ty6hyvinvoinnin
kannalta tarkeita:
- arvostava
vastavuoroisuus

- potilaan hyva ja
hyvan tuottaminen
potilaalle

- tydn mielekkyys
- yhteisollisyys

- auttamisen ilo

- yhdessa olo

- luottamus

- kommunikaatio
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Tekija ja Tutkimuksen Menetelma ja Tulokset
julkaisuvuosi tarkoitus kohde
Véaanénen, Maija. Tarkoitus selvittadd, | Kirjallisuus- Tydssa jaksamiseen
2010. mitka asiat katsaus vaikuttavat:
Hoitohenkilékunnan vaikuttavat - hyva tyoilmapiiri
tyossd jaksaminen hoitohenkilokunnan - avoin, rehellinen ja
terveysalalla tyossd jaksamiseen. luotettava
vuorovaikutussuhde
- toimiva
esimiestyGskentely
- tyontekijat kokevat
saavansa arvostusta
- tyontekija on
tyytyvéinen, kun tyo
ei kuormita litkaa
- tyotehtavien
jakaminen
- ammattitaitoa
vastaava tyonkuva
Winberg, Suvi. 2011. | Tarkoitus kartoittaa | Kirjallisuus- Hoitohenkilokunnan
Hoitajien aiemmin katsaus kokemusten
tyohyvinvointi - julkaistujen perusteella
Hoitonetti tutkimusten tyéhyvinvointia
perusteella edistaa:
hoitohenkilékunnan - hyva ilmapiiri ja
kokemuksia yhteisollisyys
tyohyvinvoinnista. - ihmissuhteiden
toimivuus

- hyva johtaminen ja
vuorovaikutus

- tyontekija pitaa
tyotaan mielekkéaana
ja palkitsevana

- tyon selkeét
tavoitteet

- tyotehtévien méaara
suhteutettuna
tyontekijan kykyihin
ja kokemukseen

- palautteen
saaminen tarkeaa

- tyontekijalla tulisi
olla mahdollisuus
antaa itsekin
palautetta ja
vaikuttaa tyohonsa ja
sen suunnitteluun




