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Globalization, digitalization, and information technology changes working life constantly. Due to
recent structural changes in Finnish health care system, head nurses need to control vaster units
and they have more responsibilities. Nursing management is essential resource of the organization,
so it is crucial that head nurses take care of their well-being at work, recovery and that they get
support from the organization. Organization is responsible of preventing challenges in employee
well-being and to develop well-being at work also.

This thesis was made by exploratory development. Purpose of the research was to describe and
understand the experiences of head nurses working at psychiatric units, and understand which
factors maintain and advance their well-being at work while work conditions change. Goal of the
research was to gather and produce information from head nurses’ experiences, while work
conditions changes and how the changes affect to well-being at work. The scientific part of the
thesis based on phenomenology. Research data was gathered with open individual interviews,
where was examined, how head nurses experienced their well-being, how employer has improved
their well-being and how head nurses wish their well-being could be improved. The interview data
was analyzed by inductive content analysis.

Purpose of the development part of the thesis was to produce new means and tools to improve
well-being of head nurses. With members of the partner organization, a co-development workshop
was held, where short and longtime span development targets were processed to improve well-
being of head nurses.

According to the results, changes in organization had always impact to the well-being at work. Head
nurses’ job description was directed lot of demands. Every head nurse experience of well-being
was personal, but when comparing the experiences, they had lot of similarities. Organization
managing was usually distant, and it was experienced as stressing factor. Meaning of co-working
was highlighted with all interviewed. Head nurses’ job description need to be clearer and better
defined. According to the results, it is important to take care of the well-being, because it affects
directly to the organization efficiency and productivity. Further development may be directed to
working principles of managers, informing and co-operation development inside the organization.

Keywords: management, well-being at work, psychiatric nursing, head nurse, change of work
duties, phenomenology
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1 JOHDANTO

Nykypaivana muutos on jatkuvaa. Tulevaisuudessa tyoelaman muutoksiin vaikuttavat globalisaa-
tio, digitalisaatio, kilpailukyky, elinkeinoelaman rakennemuutokset, ikaantyva tyovaesto ja kaupun-
gistuminen. Yhteiskunnan muutokset ja yllapitavat rakenteet vaikuttavat vaistamatta organisaatioi-
hin. Muutokset tulevat heijastumaan eri ammattikuntien tyon luonteeseen, tydyhteiséihin seka am-
matillisiin vaatimuksiin ja vastuisiin. (Sauni 2019, 12-13; Liesivuori 2018, 36.) Jatkuvat tydelaman
muutokset vaikuttavat merkittavasti tyontekijoiden tapaan toimia ja tydskennella. Tyoelaman muu-
toksissa onnistuminen vaatii osaamisen kehittamista, muutosmyonteisyytta ja resilienssia niin or-
ganisaatioiden kuin tyontekijoiden suhteen. (Kokkinen 2020, 93; Sitra 2019, 2.)

Terveydenhuollon rakenneuudistuksen vuoksi esihenkildilla on johdettavana entista suurempia yk-
sikoita, kasvava tyomaara ja laajenevat vastuualueet, lisaksi he ovat keskeisessa roolissa hoito-
tyon laadun kehittdmisessa (Nurmeksela 2021, 11). Muutoksessa tydskentely ja jatkuva oman
osaamisen kehittaminen heijastuvat tyontekijoiden kokemuksiin tyohyvinvoinnista. Muuttuvat tyo-
ymparistot ja rakenteet luovat paineita esihenkildille muutoksien johtamiselle. Yhteiskunnan muu-
toksien myata johtaminen muuttuu entista laaja-alaisemmaksi, mika nakyy erityisesti johtamisteh-
tavissa ja luo haasteita tydhyvinvoinnille (Nummelin 2008, 26.). Naiden tekijéiden, seka tydelaman
ja yhteistydkumppanin edustaman organisaation tarpeiden vuoksi opinnaytetyd koettiin ajankoh-

taiseksi.

Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa psykiatrian yksikoissa toimivien lahiesihenkiliden eli
osastonhoitajien kokemuksista ty6tehtavien muuttuessa ja niiden vaikutuksista tyohyvinvointiin.
Useiden vuosien ajan tydhyvinvointi on ollut teemana esilld ja sen merkitysta korostetaan. Tyoela-
maa haastavat kiire, tehokkuus, epavarmuus, jatkuva tavoitettavissa olo, muutoksien myoéta liséan-
tyvat osaamisvaatimukset ja tyétapojen muutokset, kognitiivinen kuormitus, tehokkuus ja monisuo-
rittaminen (Naumanen 2018, 16; Kinnunen 2019, 236). Organisaatioissa on tiedostettu tyontekijoi-
den tyohyvinvoinnin laaja-alaiset merkitykset tuottavuuden mahdollistajana ja tyohyvinvointiin pyri-
tdan panostamaan (Naumanen 2018, 16).

Tyoelaman laajentuminen ja rajattomuus hankaloittaa tyon ja yksityiselaman erottamista toisistaan
seka vahentaa levolle ja tyosta palautumiselle kaytettavissa olevaa aikaa (Kinnunen 2019, 236;

Kinnunen, Rantanen, de Bloom, Mauno, Feldt & Korpela 2020, 243, 254).
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Palautuminen tapahtuu yleensé tydajan ulkopuolella ja se vahentaa tydkuormitusta seka stressia.
Palautuminen yllapitaa tyontekijan hyvinvointia. Tyon vaatimukset tulee pitaa kohtuullisina, jotta ne
eivat johda tilanteeseen, jossa yksityiselama joustaa tyon kustannuksella. Tutkitun tiedon mukaan
tydn rajattomuus on yleisté ylempien johtajien kohdalla. Organisaatioissa voidaan erilaisin keinoin
tasapainottaa palautumisen ja tyon vaatimusten epasuhtaa, joka syntyy tyon rajattomuudesta.
Myos tyontekijan itsensé on kyettava luomaan psykologiset, fyysiset ja ajalliset rajat tydn seka yk-
sityiselaman vélille. (Kinnunen ym. 2020, 243, 254-255.)

Opinnaytetyon kohderyhmana ovat erdassa organisaatiossa psykiatrian erikoisalalla toimivat |a-
hiesihenkilot eli osastonhoitajat. Psykiatrinen erikoissairaanhoito on kokonaisvaltaisessa muutok-
sessa muuttuvan maailman mukana. Yhteiskunnassamme mielenterveysongelmien maara on kas-
vussa ja lieventyneet asenteet mielenterveysongelmia kohtaan ovat lisanneet ihmisten hakeutu-
mista hoitoon (Vorma ym. 2020, 11). Tulevaisuudessa erikoissairaanhoito tulee jalkautumaan
enemman perustasolle ja muuttuva toimintaymparistd haastaa entisestdan organisaatioita seka
johtajia (Pirkola 2020). Julkisen sosiaali- ja terveydenhuoltoalan organisaatiot ovat muuttuvia, tieto-
ja osaamisintensiivisia seka kompleksisia ja monitasoisia toimintaymparistoja, mika edellyttaa esi-
henkilGilta vahvaa johtamisosaamista, monipuolista ja joustavaa johtamiskykya, sopeutumiskykya
ja tyénhallintaa (Koivunen, Leinonen & Tormanen 2019). Taman lisaksi psykiatrisen erikoissairaan-
hoidon tilanne luo paineita ja haasteita esihenkildiden johtamiseen ja heidan tyohyvinvointiinsa,
minka tukeminen ja yllapitaminen ovat koko organisaation kannalta merkittavaa. Tyohyvinvointiin
panostaminen osaavan ja hyvinvoivan henkiloston avulla on yksi tarkein organisaation kilpailuvaltti

(Tyoterveyslaitos 2022a).

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata ja ymmartaa osastonhoitajien omakohtaisten kokemusten
kautta tydhyvinvointia yllapitavia ja parantavia tekijoita tydtehtavien muuttuessa. Opinnaytetydn tut-
kimusosuus perustuu fenomenologiseen lahestymistapaan. Tutkimuskysymykset nousevat osas-
tonhoitajien nykyhetken organisaation rakenteista ja tydymparistoista seka aiheen ajankohtaisesta
tutkimustiedon tarpeesta. Opinnaytetyon kehittdmisosuus perustuu yhteiskehittdmistapaamiseen
kohderyhman ja yhteistydkumppanin kanssa. Opinnaytetydn paapaino on esihenkildiden tydhyvin-
voinnin tukemisessa ja yllapitamisessa tyotehtavien muuttuessa kuitenkaan muutoksien aiheutta-

mia tydhyvinvointia heikentavia tekijoitd unohtamatta.



2 LAADUKAS MUUTOKSEN JOHTAMINEN

Johtamisen kasite on muuttunut aikojen saatossa. Johtajaa ei pideta enaa yksin ylhaalta pain maa-
rayksia antavana, vaan hanen nahdaan olevan enemmankin tyoryhmaa ohjaava voima, joka toi-
minnallaan saa ryhman menemaan kohti asetettuja tavoitteita. Johtajan persoona saa nakya ja
parhaimmillaan se on voimavara. Toisaalta persoona ei voi hairita tyon suorittamista eika johdetta-
vien toimintaa. Johtajan pitaa pystya vastaamaan jatkuviin muutoksiin ja arvioimaan omaa toimin-
taansa niissa. Ei ole enaa olemassa yhta ainoaa oikeaa tapaa toimia johtajan roolissa. Tyoelaman
muuttuminen tuo mukanaan yha uusia tehtavia johtajalle, jonka on pystyttava ldytamaan vaatimuk-
sista olennaisimmat tyotehtavat tyon suorittamisen kannalta. Opinnaytetyon tietoperustan yksi kes-
keisimmista osa-alueista on johtaminen, joka on késitteena hyvin laaja-alainen kokonaisuus. Opin-
naytetyon tarkoituksen ja tavoitteiden mukaisesti tietoperustassa keskitytaan erityisesti johtajuuden
muuttumiseen, johtajuuden persoonallisuuden merkityksiin, laadukkaaseen johtamiseen ja tyoela-
man muutosten vaikutuksiin johtamisessa. Psykiatrisen erikoissairaanhoidon puolella lahijohtajien

tyohyvinvointiin liittyy olennaisesti kyky suhteuttaa johtamistaan muuttuvien tilanteiden mukaisesti.

21 Muuttuva johtajuus

Johtamista on tutkittu jo kauan, mika on ollut pohjana eri johtamistyylien kuvauksille. Alkujaan joh-
tamisen ajateltiin olevan synnynnainen ominaisuus ja johtajan suhde alaiseen maariteltiin maa-
raysvallan kautta. Sita on tarkasteltu myos ymparistovaikutusten kautta, minka jalkeen on keskitytty
enemman johtajan ja alaisten valisiin suhteisiin. Talla vuosituhannella johtamista luonnehditaan
muun muassa kolmen eri johtamistyylin kautta: tilanne-, muutos- ja tunnejohtaminen. Yhdeksi esi-
henkilon tarkeimmista rooleista on muokkautunut olla tydntekijéiden oppimisen mahdollistaja. Joh-
taminen on myds jaoteltu asiajohtamiseen (management) ja ihmislahtdiseen johtamiseen (lea-
dership). Johtajuus on sosiaalista vaikuttamista, jossa johtajan ja johdettavien tavoitteiden tulee
olla samansuuntaisia, jotta péivittaisjohtaminen toteutuu organisaation tavoitteiden mukaisesti ja
nain ollen toimintayksikdn tai organisaation toiminta ei vaarannu. (Fredriksson & Saarivirta 2015,
10-12.)



Lahijohtamisen merkitys on korostunut 2000-luvulla. Lahijohtaja on esihenkild, joka toimii lahella
asiakaskuntaa ja henkilostoa. Lahijohtajuudessa korostuu henkilokohtaiset ominaisuudet ja kyvyk-
kyys seka ammatillinen osaaminen. Lahijohtajan tehtavana on oman toimintayksikkonsa paivittais-
johtaminen ja sen kehittaminen. Han on osa koko organisaation johtamisjarjestelmaa, jolloin hanen
ylapuolellaan ovat keski- ja ylin johto. Lahijohtaja kasitteena korostaa sukupuolineutraalisuutta ja
viittaa hierarkkiseen asemaan organisaatiossa. (Reikko, Salonen & Uusitalo 2010, 19-20.) Digita-
lisoituneen maailman monimutkaisuus seka jatkuvat organisaatiomuutokset haastavat johtajuutta
uudella tavalla. Vanhoja kaytanteita on muokattava sopimaan uuden ajan haasteisiin, jolloin ihmis-
lahtoisyys ja toisaalta teknologia ovat elinikaisen oppimisen keskiossa. Uusi tyotekijoiden sukupolvi

tarvitsee uudenlaisen tavan johtaa. (Henderikx & Stoffers 2022, 13-14.)

2.2 Persoonallisuus, ammatillisuus ja psyykkinen joustavuus johtamisessa

Johtamisessa korostuu inhimillinen vuorovaikutus johdettavien kanssa. Organisaation joka tasolla
toimivien johtajien tehtavana on tukea, ohjata seka kannustaa tyontekijoitaan toimimaan organi-
saation/ yrityksen strategisten tavoitteiden suuntaisesti. (Jarvinen 2016, Ammatillisen ja persoonal-
lisen minan tasapaino.) Johtajan on ymmarrettava roolinsa tarkeys henkildston ja organisaation
odotusten kannalta. Parhaimmilla johtajilla on terve itsetunto, hyva huumorintaju ja ndyra luonne.
(Jarvinen 2012, 142.) Tehtavassaan johtajat toimivat ammatillisen ja persoonallisen minuuden
kautta. Johtajan onnistuminen hanelle kuuluvissa tehtavissa riippuu paljolti naiden kahden minuu-
den valisesta tasapainosta. (Kuvio 1) Johtamista ei voi rakentaa pelkastaan persoonallisuuden va-
raan ammatillisen roolin kustannuksella. Mikali johtaja on persoonallisuudeltaan korostuneen riip-
puvainen toisista tyoyhteisoon kuuluvista ihmisista, niin han samaistuu liikaa johdettavien asemaan
ja pyrkii miellyttamaan heita seka osallistuu mahdollisimman paljon suorittavaan tyohon vahentaak-
seen muiden tyotaakkaa. Tallaista lahijohtajaa pidetaan helposti lahestyttavana ja miellyttavana
ihmisena, mutta pitkalla aikavalilla alaisia harmittaa johtajan kyvyttdmyys johtaa ja organisoida
tyota. Toisaalta lahijohtaja itsekin uupuu omaan toimintaansa ja tama heijastuu negatiivisesti tyo-
yhteisdon. Pahimmillaan tama voi johtaa henkiloston ja 1&hijohtajan roolien vaihtumiseksi, jolloin
alaiset yrittavat tukea pahoinvoivaa johtajaansa kaikin keinoin. (Jarvinen 2016, Ammatillisen ja per-

soonallisen minan tasapaino.)
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Tyoyhteisd ja sen
jasenet

- ammatillinen suhde - inhimillinen suhde
- e_tﬁjsws _ - laheisyys
- tietoja osaaminen - tunteet ja eldytyminen
- perustuu rajoihin ja - perustuu samaistumisen ja
erilaisuuteen yhteisyyteen
Ammatillinen mina Persoonallinen mina
Tasapaino

KUVIO 1. Esimiehen ammatillisen ja persoonallisen minén kéytté ja tasapaino. (Jarvinen 2016,

Ammatillisen ja persoonallisen minén tasapaino)

Johtajan ammatillinen rooli ja perustehtavat ovat maaritelty laissa ja tydehtosopimuksissa. Tydso-
pimuslain mukaan johtaja toimii tydnantajan edustajana ja hanella on tyonjohto-oikeus alaisiinsa.
Tyonantajan edustajana toimiessaan johtaja joutuu usein siirtamaan syrjaan henkilokohtaiset tar-
peensa, toiveensa ja tunteensa. (Jarvinen 2018, luku 3.1.) Usein johtamistehtévat saattavat pitaa
sisallaan perustehtavan lisdksi monenlaisia asiantuntijatehtavia ja paivittaiseen suorittavaan tyon-
tekoon osallistumista. Ammatillisen roolin vuoksi johdettavat asettavat johtajaan tietynlaisia odo-
tuksia ja kadantyvat hanen puoleensa tydntekoon seka tydyhteisdon liittyvissa asioissa. Tydnjohto-
oikeuden myota johdettavat ovat monella tapaa riippuvaisia omasta I&hijohtajasta muun muassa
tehtavien sisallon, koulutusmahdollisuuksien ja palkkauksen suhteen. (Jarvinen 2016, Ammatillisen

ja persoonallisen minan tasapaino.)

Ammatillisessa roolissa pysyminen asettaa johtajalle omanlaisensa haasteet. Hanen on kyettava
vastaamaan johdettavistaan, tulosyksikkdnsa/vastuualueensa toimintaedellytyksista ja organisaa-
tion asettamien tulostavoitteiden saavuttamisesta. Johtajana toimiminen on tasapainoilua organi-
saation ja johdettavien vastakkaisten odotusten valissa. (Jarvinen 2018, luku 3.1.) Johtotehtavassa
toimiva altistuu valtavalle tunnekuormalle, mika herattaa hanessa vastatunteita ja koettelee itsehil-
lintaa. Tama vaatii johtajalta sopivaa tunteiden saatelytasoa, jottei synny vuorovaikutusongelmia ja
yhteistyd alaisten kanssa tapahtuu myo6nteisessa iimapiirissa kohden asetettuja tavoitteita. (Jarvi-
nen 2012, 149.)
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Vahvan ammatillisen itsetunnon ja joustavan vuorovaikutustaidon omaava johtaja kykenee tuo-
maan esille omat mielipiteensa, epailynsa ja samalla myos huomioimaan toisten nakemykset. Tal-
laiset johtajat kykenevat myontamaan olevansa vaarassa, muuttamaan mielipidettaan ja tekemaan

kompromisseja seka tarvittaessa kysymaan apua ja neuvoja muilta. (Jarvinen 2018, luku 4.4.)

2.3 Laadukas johtaminen

Ihmisten johtaminen tulisi nahda yhtena organisaation ydinosaamisena, jolla vaikutetaan ja pide-
taan huoli henkiloston osaamisen kehittymisesta ja sitouttamisesta tydnantajaan. Ydinosaamisen
vahvistamisen kautta saadaan aikaan tuloksellisuutta ja tuottavuutta. Johtaminen on palveluteh-
tava, jossa johtaja tarjoaa hyvaa johtamispalvelua johdettavilleen. Sydanmaanlakka (2015, luku
5.5) on luonut johtajuuden osaamispuu-mallin kuvaamaan johtajuusosaamista. (Kuvio 2.) Kuvion
keskusta kuvaa johtajan siséisia voimavaroja ja sita millainen han on. Keha koostuu johtajuusosaa-
misen viidesta osa-alueesta, jotka ovat osittain limittaisia kesken@an. Kehan ulkopuoliset osaami-
set kuvaavat mita kunkin osa-alueen hallinta vaatii johtajalta. Johtajuusosaaminen kostuu kuviossa
olevista viidesta osa-alueesta ja johtajan siséisista voimavaroista seka se pitaa sisallaan johtajan
johtamis- ja tyOyhteisotaidot. Sisaisia voimavaroja voi kehittaa itsensa johtamisella. (Sydanmaan-
lakka 2015, luku 5.3.) Jarvisen (2020, 204-205) mukaan johtajan on analysoitava ja havainnoitava
omaa johtamistapaansa ja tiedostaa, etta itsereflektio sisaltda aina kuolleita kulmia. On tarkeaa
kysya palautetta henkilostolta ja ottaa se aina tosissaan, vaikka se ei olisikaan itselle mieluista.
Tama auttaa johtajaa tunnistamaan paremmin heikkouksiaan ja vahvuuksiaan seka kehittamaan
johtamistaan. (Jarvinen 2020, 204-205.)
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Hyvinvointi Vuorovaikutus
Fyysinen kunto Jamakkyys
Psyykkinen kunto o Empaatiisuus
Sosiaalinen kunto Hyvinvointi Kommunikointi
Stressinhallinta Vaikuttaminen
Mayryys Avoimuus
Tehokkuus P e ~ _ Verkostoituminen
Havaitseminen P | Vuorovaikutus
Systeemigjattelu | | g |
Paatoksenteko Tehokkuss |~ | ,
Toimeenpano /o testunt LN 4
.. ", & cetuntemus | e .
Toimintatarmo | Itseluottamus i Johtaminen .
Ajanhallinta e \ THE R Strateginen johtaminen
Uudistaminen Talouden johtaminen
. /,-' Walmentava johtaminen
-~ Tiimin johtaminen
- Werkostojen johtaminen
Suorituksen johtaminen
Ylt.aislnsaam.inen _ _ Johtaminen Qsaam i.sen jnhtaminen
Toimiosaaminen Yleisosaaminen Tiedon johtaminen
Ammatillinen ; . Muutocksen johtaminen
osaaminen /s e 7 Laatujohtaminen

Foliittinen osaaminen - e Innovaaticjohtaminen

Monimuotoisuuden johtaminen

KUVIO 2. Johtajuuden osaamispuu. (Syddnmaanlakka 2015, luku 5.3)

Johtamista voidaan kuvata yksinkertaisimmillaan toiminnaksi, jolla vaikutetaan johdettaviin, jotta
asetettu paamaara tai tavoite saavutetaan mahdollisimman hyvin (Sydanmaanlakka 2019, 139;
Viitala & Jylha 2019, 245). Paapiirteiltaan johtaminen on olennaisilta osin samankaltaista kaikilla
saman organisaation johtotehtavissa toimivilla. Jokainen pyrkii omalla toiminnallaan varmistamaan
asetettujen tavoitteiden tayttymisen. Johtamisella tavoitellaan kaikkien organisaatiossa tydskente-
levien kehittymista tydssaan, jotta yksilot yltavat parhaaseen mahdolliseen tulokseen organisaation
toiminnan kannalta. Johtaminen on haasteellista ja siihen vaikuttaa muun muassa johtotehtavassa
toimivan henkilon ominaispiirteet, kyvykkyys, motivaatio, koulutustaso ja tyokokemus. Tapa, jolla
johdetaan, ei valttdmatta yksinomaan rakennu johtajan ominaisuuksien varaan, vaan siihen liittyy
mahdollisesti organisaatiossa vallitseva johtamiskulttuuri. Vallitseva organisaatiokulttuuri voi pa-
himmillaan luoda esteita nykyaikaiselle johtamiselle, kuten valmentavalle johtamiselle. Hyva johta-
minen perustuu luottamukseen ja johtajan seka johdettavien keskinaiseen kunnioitukseen seka

toisen tydn molemminpuoliseen arvostukseen. (Viitala & Jylha 2019, 245-246.)
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Sydanmaanlakka (2015, luku 2.5) nostaa esille sosiaali- ja terveysministerion ja Tydterveyslaitok-
sen koordinoiman johtamisen kehittamisverkoston laatimat laatukriteerit hyvalle johtamiselle julki-
sella sektorilla. Laatukriteeristo muodostuu viidesta paaluokasta ja nama pitavat sisallaan 26 kri-
teeria. Naihin kriteereihin panostamalla saadaan parannettua organisaation tuloksellisuutta, palve-
luiden laatua ja henkildstdn hyvinvointia. Viiteen paaluokkaan on nimetty seuraavat teemat: 1) luot-
tamus ja arvostus, 2) yhteistyd ja verkostot, 3) monimuotoisuus ja yksildllisyys, 4) osaaminen ja
kehittyminen seka 5) uudistuminen ja osallisuus. (Sydanmaanlakka 2015, luku 2.5.) Luottamusta
ja arvostusta edistava johtaminen mahdollistaa tydyhteison luovan ja aktiivisen kehittymisen seka
sen merkitys korostuu muutoksissa. Yhteistyon ja verkostojen johtamisella pyritaan toiminnan tu-
loksellisuuteen seka luomaan mahdollisuuksia innovatiivisiin ja asiakaslahtdisiin palveluihin. Moni-
muotoisuus ja yksilollisyyden huomioiminen nahdaan tydeldman laadun parantamisen osatekijana.
Ne mielletdan tydelaman laadun ja menestyksen tarkeaksi osatekijaksi. Osaamisen ja kehittymisen
johtamisella varmistetaan organisaatioiden ja tydyhteisdjen menestyminen tehtavissaan nykyhet-
kell ja tulevaisuudessakin. Uudistumisen ja osallisuuden johtamisessa hyddynnetaan henkiléston
osaamista ja palveluiden kayttajien palautetta toiminnan kehittamisessa ja uudistumisessa. Uudis-
tuminen nahdaan tapahtuvan eri toimijoiden valisena yhteistyona ja uudistusten vaikutusten koh-
dalla seurataan my0s henkiloston hyvinvointia. (Sydanmaanlakka 2015, luku 2.5; Laine, 2014, 3,
7-11.)

Hiltunen (2015, luku 8) puolestaan maarittelee hyvan johtamisen viiden eri piirteen/ominaisuuden
mukaan: 1) empaattisuus (johtajan kyky ymmartaa tyontekijan tapaa ajatella, tuntea ja ymmartaa,
mista tyontekija motivoituu), 2) ennustettavuus (johtajan toimiminen johdonmukaisesti), 3) elasti-
suus (johtaja kyky antaa periksi omista tarpeistaan ja mukavuudestaan sovitun tavoitteen saavut-
tamiseksi), 4) energisyys (johtajasta valittyva positiivinen energia lisaa henkildston motivaatiota ja
jaksamista) seka 5) eettisyys (johtajan rehellisyys, avoimuus ja lakien seka sovittujen saantojen
noudattaminen). (Kuvio 3.) (Hiltunen 2015, luku 8.)
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Empatia

Eettisyys Energisyys

KUVIO 3. Johtamisen viisi E:t4. Hyvén johtajan ominaisuudet, jotka toimivat kaikissa tilanteissa ja

kulttuureissa. (Hiltunen 2015, luku 8)

24 Tyéelaman muutosten vaikutukset johtamiseen

Globalisaatio, digitalisaatio, koulutustason nousu ja arvojen muutos vaikuttavat tydntekoon (Juuti
2017, 40-41). Teknologian kehittyminen mahdollistaa tyontekijoiden tavoitettavuuden aikaan ja
paikkaan katsomatta. Tama lisaa vapautta tydntekoon, mutta silld voi olla myds haitallisia vaiku-
tuksia tyon ja vapaa-ajan erottamisen kannalta. (Sinokki 2016, 15-16.) Johtajan on pystyttava aset-
tamaan etatydskentelylle selkeat ja realistiset tavoitteet yhdessa tyontekijan kanssa. Vahentyneet
vuorovaikutustilanteet korostuvat ja yhteenkuuluvuuden tunteen vahvistaminen eri paikoissa tyos-
kentelevien valille on tarkeaa. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 15.) COVID-19-pandemia on vauhdit-
tanut teknologista kehitysta entisestaan ja etatyohon siirtymisen on todettu lisaavan tyohyvinvointia
(Antikainen, Terkamo-Moisio & Haggman 2021, 3). Kevan tutkimuksen mukaan etatyd oli kasvat-

tanut tyontekijoiden tyytyvaisyytta tydoloihin ja esihenkildiden toimintaan (Pekkarinen 2021, 24).

Tyoelamassa tapahtuvat muutokset ovat monikerroksisia ja niita tapahtuu niin tydpaikoilla, yhtei-
sOissa kuin verkostoissakin. Muutosten hallinnasta ja ammatillisen osaamisen paivittamisesta tu-
leekin entista keskeisempi osa tydelaméaa. Tydeldman ja -ympariston muuttuminen voi muodostaa
tydntekijoille uhkakuvia ja herattdd muutosvastarintaa. Talldin tyontekijat odottavat Iahijohtajiltaan
aiempaa parempia vuorovaikutustaitoja ja kuuntelemisen taitoa seka aitoa lasnéoloa ja viestintaa.
(Sinokki 2016, 15-16.) Muutosjohtamisessa taytyy huomioida organisaation asettamien tavoittei-
den ja siihen liittyvan aikataulutuksen liséksi tydyhteisén hyvinvointi, unohtamatta omaa hyvinvoin-
tiaan. On ensiarvoisen tarkeaa antaa tyontekijoille mahdollisuus purkaa ja késitelld muutoksesta
aiheutuvia tunnetilojaan. Kielteistenkin tunteiden nayttamisen ja ilmaisemisen tulee olla sallittua.

Nama tunteet yleensa kuvastavat muutosvastarintaa ja se on luonnollinen osa muutosprosessia.
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Kielteiset tunteet tulee kasitelld asiallisesti ja mahdollisemman nopeasti, jottei muutosvastarinta ala
hankaloittamaan tyontekoa ja ihmisten valista sosiaalista kanssakaymista tyopaikalla, vaan muu-

toksessa paastaan etenemaan rakentavasti. (Ilmarinen 2018, 4, 10, 16-17.)

Organisaation ja toimintayksikon muutoksissa johtamisen roolissa korostuu ensisijaisesti toimimi-
nen jarjestyksen valvojana, muutoksesta johtuvien tavoitteiden selkeyttajana ja positiivisen ilmapii-
rin luojana. Organisaatioiden muutostilanteissa transformationaalinen eli uudistuva johtajuus nah-
daan tarkeana, koska siina korostuu uudistumiskyky ja oppiminen. Uudistuva johtajuus keskittyy
lahijohtajan ja tydyhteison jasenten valiseen vuorovaikutussuhteeseen. (Fredriksson & Saarivirta
2015, 11-12, 15.) Muutoksessa ja sen lapiviemisessa johtajalta edellytetaan sitoutuneisuutta ase-
tettuihin organisaation tavoitteisiin. Tdman lisaksi johtajan on pystyttava tiedottamaan selkeasti,
avoimesti, rehellisesti ja riittdvan usein muutokseen liittyvat asiat tyontekijoille. (llmarinen 2018, 10,
12.) Lahijohtajan on kyettava luomaan turvallinen, luottamuksellinen ja rakentava ilmapiiri, jotta
muutos nahtaisiin mahdollisuutena uuden oppimiselle (Fredriksson & Saarivirta 2015, 13-15.) Ha-
nen tulisi mahdollisuuksien mukaan osallistaa henkilostoa muutoksesta aiheutuvien vaihtoehtojen
arviointiin ja tydnsuunnitteluun. Osallistumisen kautta tyontekijat sitoutuvat paremmin meneillaan
olevaan muutokseen. (llmarinen 2018, 16.) Jos tydyhteisé ei paase vaikuttamaan, voi se vastustaa
hyviakin ideoita reaktiona heidan mielipiteensa ohittamiselle (Jarvinen 2020, 99). Ylimman johdon
on kyettava perustelemaan tavoitteet ja toimenpiteet, jotka liittyvat meneillaéan olevaan muutok-
seen. Lahijohtajan on vaikea sitoutua ja johtaa muutosta, mikali han ei tieda siihen liittyvia perus-
teluja. Johtajan sitoutumisella on suuri merkitys henkiloston muutosmyonteisyydelle. Mikali Iahijoh-
tajan muutosjohtaminen keskittyy ainoastaan organisaation ylimman johdon asettamiin muutosta-
voitteisiin, jaa@ huomioimatta tyoyhteison tunne- ja kokemuspuoli. Tama saattaa pahimmillaan hei-
kentaa tyontekijoiden sitoutumista ja nékya tehottomuutena péivittaisessa tyossa seka hidastaa
muutoksen etenemista. (Wiik 2016, 2205-2206.)

Tutkittaessa johtamista on tarkeaa tarkastella siind tapahtuneita muutoksia aikojen kuluessa. Eri-
laiset muutokset haastavat pohtimaan johtajuuden merkitysta. Silloin korostuu myds johtajan hen-
kildkohtaiset ominaisuudet; miten paljon muutoksista selviytyminen perustuu johtajan persoonalli-
siin ominaisuuksiin ja minka verran puhtaasti ammattitaitoon. Kun tarkastelun kohteena on lahijoh-
tajana toimiminen muutostilanteissa ja tyétehtavien muuttuessa, on olennaista selvittaa, mitka asiat

vaikuttavat siihen, etta toiminta on mahdollisimman laadukasta.
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3 LAHIJOHTAJAN TYOHYVINVOINTI

Johtajuuden lisaksi toisena isona kokonaisuutena opinndytetyon tietoperustassa on Iahijohtajan
tyohyvinvointi. Alkuun tarkastellaan tyohyvinvoinnin eri maaritelmia, nakokulmia ja merkityksia. Ta-
man jalkeen keskitytaan tyohyvinvointia tukeviin ja heikentaviin tekijoihin seka tyosta palautumi-
seen. Lahijohtajan tyohyvinvointi, siihen liittyvine voimavaroineen ja haasteineen, on suurin yksit-
tainen tyontekoon vaikuttava asia. Asiat, jotka siihen vaikuttavat ja muokkaavat sita, ovat monita-
hoisia ja kaukana yksiselitteisista. Lahijohtajan oman jaksamisen huolehtimisen lisaksi, hénen pitaa
pystya huolehtimaan myds alaistensa hyvinvoinnista. Tydhyvinvointi ei rakennu pelk&staan tyon
kautta, vaan siihen vaikuttaa my0s vapaa-aika ja tyontekijan oma elama. Naiden kaikkien osa-

alueiden yhteensovittaminen hektisessa elamassa voi olla haasteellista.

Tyohyvinvoinnista on monia maaritelmia ja se on laajentunut perinteisesta tyokykynakokulmasta
koskemaan koko tydelaméan laatua ja tydn mielekkyytta (Laine 2013, 21; Alahautala & Huhta 2018,
16). Sosiaali- ja terveysministerion (2021) maaritelman mukaan tyéhyvinvointi on kokonaisuus, jo-
hon sisaltyy tyd ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus seka hyvinvointi. Ty6terveyslaitos (2021)
ja Puttonen, Hasu & Pahkin (2016, 6) lisaavat maaritelmaan tuottavan tydn, mitd ammattitaitoiset
tyontekijat seka tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyoterveyslaitos on maari-
tellyt myds Helsingin kauppakorkeakoulun tutkijoiden kanssa tyoéhyvinvoinnin olevan tilanne, jossa
tydntekija kokee tyytyvaisyytta ja kokonaisvaltaista hyvaa oloa, on aktiivinen, jaksaa tydssa ja ko-
tona seka sietdd epavarmuutta ja vastoinkaymisia (Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seitsamo 2013,
12).

Ty6hyvinvointia on alettu tarkastella positiivisen psykologian nakokulmasta, jolloin huomio kiinnite-
taan esimerkiksi yksilon ja organisaation vahvuuksiin. Tyohyvinvoinnin nékokulmana voivat olla
yksildlliset ja yhteisolliset kokemukset, jolloin tydhyvinvointia kuvataan subjektiivisena kokemuk-
sena tai laaja-alaisemmin, jolloin sen ajatellaan olevan tarkea osa niin koti-, vapaa- kuin tyoela-
mankin hyvinvointia. Tyohyvinvoinnille luo hyvan pohjan yksilon kokemus omasta hyvinvoinnista
eldman eri osa-alueilla. (Uutela 2019, 34-35; Deery & Jago 2015, 453; Russo, Shteigman & Car-
meli 2015.) Tydntekij6illd on oma vastuu tyéhyvinvoinnistaan, missa esille nousee ihmisen asen-
teet omaa eldmanhallintaa, motivaatiota ja terveytta kohtaan (Alahautala & Huhta 2018, 17). Paivi
Rauramo on kehittanyt Abraham Maslowin tarvehierarkiateorian pohjalta tydhyvinvoinnin portaiden

mallin tukemaan suomalaista tyoelaman laaja-alaista kehittamista tyopaikoilla ja tyoyhteisoissa.
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Malli on konkreettinen véline tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen seka kestavaan kehittamiseen.
Johtamisen ja kehittamisen nakokulmasta tydhyvinvoinnin portaiden mallia voidaan hyodyntaa esi-
merkiksi tydhyvinvointisuunnitelman kehittamisessa, tekemisessa seka arvioinnissa. (Rauramo
2004, 39.)

Lahijohtaminen on organisaation menestymisen kannalta olennainen voimavara, mikali johtotehta-
vassa toimiva henkild on aidosti vuorovaikutuksellinen johdettavilleen, tyontekij6itaan arvostava,
yhteisty6ta rakentava ja alaistensa onnistumista seka jatkuvaa kehittymista tukeva. Lahijohtajan
tulee huolehtia tyontekijoidensa hyvinvoinnista ja tyytyvaisyydesta, koska sen avulla voidaan si-
touttaa henkilokunta tavoitteelliseen toimintaan ja tuleviin muutoksiin. Henkildkunnasta huolehtimi-
nen heijastuu positiivisesti myds tyontekijoiden pysyvyyteen ja poissaoloihin. Organisaation tehta-
vana on valmentaa ja tukea lahijohtajiaan seka asettaa selkeat tavoitteet johtamiselle. Taman li-
saksi organisaation tulee huolehtia lahijohtajiensa tydhyvinvoinnista, jotta he selviavat asetetuista
tehtavista ja vastuista. (Viitala 2021, 43.) Lahijohtaminen ei ole yksistaan tehtdvankuvaan kuulu-
vien asioiden hoitamista, vaan lahijohtaja toimii myos eraanlaisena roolimallina alaisilleen. Tyonte-
kijat seuraavat tarkasti lahijohtonsa tapaa toimia ja suoriutua paivittaisesta johtamisesta, minka
vuoksi lahijohtajan tulee kertoa alaisilleen hanen tyonsa suoriutumiseen vaikuttavat haasteet ja
vastuut. Lahijohtajan varsinainen tyoaika saattaa koostua esimerkiksi asiakastyon hoitamisesta tai
verkostoyhteistyosta, jolloin tulosyksikon johtamiseen liittyvat tehtavat han hoitaa omalla vapaa-
ajallaan. (Méaki, Liedenpohja & Parikka 2014, 11-12.) Hyvéalla johtamisella voidaan vaikuttaa myds
tydntekijdiden hyvinvointiin, tydn sisaltoon ja tydyhteison vuorovaikutussuhteisiin (Kallankari 2019,

Tydhyvinvoinnin johtaminen muutoksessa, nain se tehdaan).

Johtamistehtavisséa toimivilla nakyvat tydelamassa tapahtuvat muutokset selkeimmin lisdantyneina
tydtehtavina. Tyohon kuuluvat tehtavat ovat muuttuneet entisté vaativimmiksi ja laajemmiksi koko-
naisuuksiksi, jotka vaativat lahijohtajilta uuden tiedon omaksumista nopeassa tahdissa. Tulosta-
voitteiden kasvu ja mahdollinen resurssien vahentaminen kasvattavat lahijohtajien kuormitusta
seka tyopaineita ja néin ollen heikentavat heidan tydhyvinvointiaan. Kuormitusta lisdavat myos pit-
k&t tydpaivat, tyon pirstaleisuus, lisaantyneet tydtehtavat, johdettavien maara, muutoksiin liittyva
heikko tiedottaminen ylimman johdon taholta ja alaisten heikentynyt hyvinvointi seka tydyhteisossa
esiintyvat ristiriidat. Tyon tekemisen pirstaleisuus ja kiireelliset tydtehtavat vaikeuttavat oman tyon
suunnittelua, eivatka lahijohtajat ehdi tehda téitdén niin hyvin kuin haluaisivat. (Nummelin 2008,
26.) Tydelaman kiihtynyt tahti kasaa johtajille suorituspaineita.
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Johtajat, joiden tydn vaatimukset olivat lisaantyneet, kokivat myds tyohyvinvointinsa heikentyneen.
Heidan alentunut tyohyvinvointinsa vaikuttaa heikentavasti myos alaisten hyvinvointiin ja organi-
saation tehokkuuteen. Toisaalta sopivissa maarin koetut tyon haasteet lisdavat tydn imua. (Sten-
man, Itkonen, Auvinen, Huhtala, Mauno & Feldt 2020, 135-137, 148.) Lahijohtajien liiallista tyo-
kuormitusta voidaan ennaltaehkaista ja samalla edistaa heidan jaksamistaan, tarjoamalla heille
mahdollisuus erilaisiin tukimuotoihin. Tallaisia tukimuotoja ovat muun muassa kollegiaalinen ja so-
siaalinen tuki, tuki omalta lahijohtajalta, koulutus, mentorointi ja tydnohjaus, kehittymis- ja vaikutus-
mahdollisuudet seka palaute toista. (Nummelin 2008, 26; Toppinen-Tanner, Bergbom, Friman,

Ropponen, Toivanen, Uusitalo, Wallin & VVanhala 2016, 13.)

3.1 Tyohyvinvointia tukevat voimavarat

Tyon voimavarat jaetaan neljaan eri tasoon: 1) tehtavaa koskeviin tydn voimavaroihin, 2) tyon jar-
jestelyja koskeviin tydn voimavaroihin, 3) vuorovaikutukseen eli tyon sosiaalisiin voimavaroihin ja
4) organisatorisiin voimavaroihin. Tehtavaa koskevia voimavaroja ovat muun muassa ty6tehtavien
monipuolisuus ja kehittavyys, valiton palaute omasta toiminnasta seka tyon palkitsevuus. Tyon jar-
jestelyja koskeviin voimavaroihin kuuluu tyoroolien ja -tavoitteiden selkeys, osallistuminen tyota
koskevaan paatoksentekoon ja joustavuus tyoajoissa. Nama voimavarat liittyvat hyvaan johtami-
seen ja mahdollistavat tyontekijalle tehtavaan kuuluvien voimavarojen hyodyntamisen, jotta omasta
tyostaan voi suoriutua parhaalla mahdollisella tavalla. Tyon sosiaalisiin voimavaroihin lukeutuu esi-
merkiksi tyoyhteison ja lahijohtajan tuki, oikeudenmukaisuus, luottamus, palaute ja arvostus seka
yhteisélliset voimavarat. Organisatoriset voimavarat ovat johtamisen mahdollisia keinoja yllapitaa
ja vahvistaa tyohyvinvointia tukevia voimavaroja. Organisatorisiin voimavaroihin kuuluu muun mu-
assa havaittu organisaation tuki ja kehityskeskustelut seka palkka, palkitseminen ja uranakymat.
Tyon voimavarat mahdollistavat tyontekijalle henkilokohtaisen kasvun, oppimisen ja kehittymisen
omassa tyossaan. (Hakanen 2011, 49-50, 51-69.) Taman lisaksi tarkeana nahdaan innovatiivinen

ilmapiiri, ennustettavuus ja tyontekijan yksilolliset voimavarat (Manka & Manka 2016, 70).

Tyontekijan yksildllisiin voimavaroihin liittyy resilienssi-kasite ja sen vahvistamisen keinoja on alettu
tutkimaan myos hoitotydn alalla. Resilienssilla tarkoitetaan yksilon psykologista ominaisuutta tai
henkistd kapasiteettia, joka mahdollistaa selviamisen vastoinkdymisissa ja haasteista, palautu-
maan hankalankin kokemuksen jalkeen seka sopeutumaan epamukaviin ja odottamattomiin muu-
toksiin. (Koirikivi & Benjamin 2020; Nieminen, Talja, Heikkild, Airola, Viitanen & Tuovinen 2017, 13;
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Valli 2020, 43.) Resilienssin avulla ihminen voi hyddyntaa omia voimavarojaan hyvinvointinsa tur-
vaamiseksi. Resilienssi rakentuu yksilon persoonallisuuden, vahvuuksien, kokemuksien ja ympa-
riston vaikutusten kautta. Keskeista resilienssissa on, ettei se ole sisasyntyista tai pysyva ominai-
suus, vaan sita on mahdollista opetella ja harjaannuttaa lapi eldman. (Koirikivi & Benjamin 2020;
Valli 2020, 43-44, Mealer, Jones, Newman, McFann, Rothbaum & Moss 2012, 292; Saari 2016,
236.)

Resilienssi on my6s yhteison, organisaatioiden ja yhteiskunnan kykya sopeutua ja selviytya vas-
toinkaymisista ja niiden aiheuttamista vaikutuksista, jolloin esimerkiksi resilientti yritys kykenee uu-
distumaan ja muuttamaan liiketoimintamallejaan seka strategioitaan olosuhteiden muuttuessa
(Nieminen ym. 2017, 13; Ylikahri, Kokkala, Leppanen & Rekola 2020, 129). Resilienssin kehitty-
mista kuvataan kolmen vaiheen kautta: 1) vastustuskyvyn muodostuminen, 2) toimintakyvyn saily-
minen ja 3) oppiva mukautuminen. Resilienssin muodostumiseen sisaltyy uusien toimintatapojen,
ominaisuuksien ja keinojen kehittdminen, jotka tukevat tulevissa vastoinkaymisissa (Ylikahri ym.
2020, 129). Saaren (2016, 235) mukaan resilienssin kasitteen kaytto on levinnyt kuvaamaan orga-
nisaatioiden ja tyontekijoiden kykyyn reagoida haasteisiin ja ennakoimattomiin muutoksiin. Tyoko-
kemuksen karttumisen myota tyontekijan on helpompi selvita haastavista tilanteista kuin vahaisen
tyokokemuksen omaava henkilo, koska kokenut tyontekija voi ammentaa voimavaroja aiemmista
kokemuksistaan. Organisaatioissa tulisikin huomioida tdma seikka tyon organisoimisessa ja vas-
tuun jakamisessa. Henkiloston ja sita tukevien toimintatapojen kehittamisessa organisaatioiden tu-

lee huomioida myds resilienssin tukeminen seké kehittdminen. (Saari 2016, 241.)

Tyoelaman lisaantyneiden vaatimusten ja siita johtuvan epavarmuuden kasvaessa organisaatioi-
den menestymisen ja tyontekijoiden elamanlaadun seké terveyden kannalta onkin ensiarvoisen
tarkeaa se, kuinka hyvin tydntekijat voivat tydymparistdissaan. (Makikangas ym. 2017, 85.) Tydolot
eivat vaikuta pelkastaan tyotyytyvaisyyteen, vaan niilla on hyvin keskeinen rooli tydssa jaksami-
sessa ja tyontekijoiden suoriutumisessa tyotehtavissa (Roon 2020, 9). Tydhyvinvointiin kielteisesti
vaikuttaviin tuntemuksien tunnistamiseen tulisikin kiinnittaa tyéelaman muutoksissa entista enem-
man huomiota, jotta tyontekijoiden voimavarat vastaisivat tyon vaatimuksia. Yhta lailla tulee huo-
mioida my0ds tydn imua kokevat tydntekijat, jotta tydhyvinvointia yllapitdva mydnteinen tunnetila ei
kaanny heita itseaan vastaan. (Makikangas ym. 2017, 85.) Tydhyvinvoinnin yllapitdminen ja kehit-
taminen rakentuu monen toimijan yhteistydssa (tyontekija, tydnantaja ja sen edustajat, tydsuojelu
seka tyoterveyshuolto) (Sinokki 2016, 31).
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Tydnantajan velvollisuudet tydterveyshuollon jarjestamiseksi on saadetty Tyoterveyshuoltolaissa
(Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001 1:1). Ty6turvallisuuslaissa puolestaan velvoitetaan tydnantaja
huolehtimaan tarvittavista toimenpiteista, joilla huolehditaan tyontekijan turvallisuudesta ja tervey-
desta. Velvoitteiseen ei kuulu ennakoimattomat tilanteet, joihin ei ole varotoimilla voitu vaikuttaa.
(Ty6turvallisuuslaki 738/2002 2:8.) Tydntekijalla itselldén on suuri rooli oman tydhyvinvoinnin ylla-
pitamisessa ja kehittamisessa. Tyytyvainen tyontekija kykenee usein vaikuttamaan hyvinvointinsa
lisd@ntymiseen ja kehittdmiseen omalla toiminnallaan, kun taas tyytymaton tyontekija keskittyy, niin
omiin kuin tyoyhteison ongelmiin, eika aktiivisesti osallistu tydhyvinvointia kuormittavien ongelmien
ratkaisemiseen. Tyohyvinvointiin liittyva toiminta, sen yllapitaminen ja kehittaminen vaatii aina joh-
don sitoutumista ja maaratietoista johtamista. (Sinokki 2016, 31.) Organisaatiossa tyohyvinvoinnin
yllapitaminen vaatii suunnittelua, arviointia ja toimenpiteitd henkildston tukemiseksi (Manka 2015,

Tyon voimavarat, Organisaation voimavarojen kasvattaminen).

3.1.1  Tyotyytyvaisyys ja -motivaatio

Tyotyytyvaisyydelld kuvataan yleisesti tyontekijoiden kokemuksia siita, mista he pitavat tai eivat
pida omassa tyossaan. Vaikka tyotyytyvaisyys on yksi eniten tutkituista tydhyvinvoinnin kuvaajista,
niin sille ei ole vakiintunut yhta yleistd maaritelmaa. Varhaisimmissa tieteellisissa tutkimuksissa
tyotyytyvaisyys kuvattiin myonteisena tunnetilana, joka syntyi tyontekijan omasta arviosta tyotaan
kohtaan. Taman jalkeen sita maariteltiin joko tyohon liittyvaksi asenteeksi tai tyontekijan arvioksi
vallitsevista tyoolosuhteista. Tana paivana tyotyytyvaisyytta pidetaan moniulotteisena tyohon liitty-
vana myonteisena asenteena, jossa tunneperaiset elementit korostuvat ja ne kuvastavat tyonteki-
jan kokonaisvaltaista kasitysta omasta tyostaan. Tallaisen yleisen tyotyytyvaisyyden rinnalla tutki-
taan nykyaan myos tyon eri piirteiden vaikutuksia tyontekijan tyytyvaisyyteen. Tama mahdollistaa
monipuolisemman nakdkulman tyotyytyvaisyyden tarkasteluun. (Mékikangas & Hakanen 2017,
78-79.)

Organisaatioiden tulisi kiinnittdd huomiota tyotyytyvaisyyteen vaikuttaviin tekijéihin, silla ne paran-
tavat tyontekijoiden suorituskykya. Tyytyvaisten ja motivoituneiden tydntekijéiden suoriutuminen
tehtavissaan on tuottavampaa kuin tyytymattémien. (Inayat & Khan 2021, 8.) Esihenkilon tuella on

merkittdva positiivinen vaikutus omien tyontekijoidensa kokemaan tydhyvinvointiin.
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Motivoituneet ja tyytyvaiset tydntekijat sitoutuvat paremmin ja tukevat organisaation pitkan aikava-
lin strategisia tavoitteita, ovat harvemmin poissa toista ja ovat vahemman alttiimpia vaihtamaan
tydpaikkaa (Bockerman & limakunnas 2020, 43—44). Mahdollisuus tyon ja vapaa-ajan yhdistami-
seen lisaa myos tyontekijoiden tyomotivaatiota, kun taas alentunut tyomotivaatio voi vaikuttaa ha-
lukkuuteen lahted pois organisaatiosta ja ammatista (Lahnalampi, Roos & Suominen 2020, 27).
Tyontekijoiden kokema tyotyytyvaisyys vaikuttaa suoranaisesti ja positiivisesti organisaation tuot-

tavuuteen. (Bockerman & limakunnas 2020, 50.)

Tyomotivaatioon vaikuttaa yksilon eldémanhallinnan tunne. Tyontekijat, joilla on vahva elaménhal-
linnan tunne, kokevat ja luottavat siihen, etta heilla on kylliksi voimavaroja selvita tyon asettamista
vaatimuksista. Tyomotivaation kannalta olennaisia vaikuttimia ovat oman tyon merkityksellisyyden
ja tyosta suoriutumisen tiedostaminen, hyva ammatillinen itsetunto ja valinnanvapauden mahdolli-
suus tyosuoritteiden hoitamisen suhteen. Tyomotivaatiota tarkastellessa kannattaa huomioida sen
suhde kaytettavissa olevaan aikaan ja tydtehtavan laajuuteen. Eri tyotehtavat eivat aina jaksa in-
nostaa tyontekijaa samalla tavoin ja tydmotivaatiota voikin joutua etsimaan turhauttavan tehtavan
kohdalla, vaikka kokisikin oman tyonsa motivoivaksi. Tyomotivaatiolla on suuri merkitys tyon tulok-
sellisuuden, tehokkuuden, laadun ja tydhyvinvoinnin kannalta. Motivoitunut yksild tekee tyotaan
innostuneesti saaden tyosta iloa ja onnistumisen kokemuksia. (Sinokki 2016, 9.) Motivoiva lahijoh-
taja ei kaskyta vaan luo toimintaympariston, jossa otetaan huomioon yksilolliset ominaisuudet seka
kiinnostuksen kohteet ja luodaan puitteet sisdisen motivaation kehittymiselle (Martela & Jarenko
2015, 159).

312 Tyo6nimu

Vasta 2000-luvun taitteessa, kun tieteellisessa tutkimuksessa ryhdyttiin tutkimaan tydhyvinvointiin
littyvia myonteisia ulottuvuuksia, nousi tyon imun tutkiminen mukaan tydhyvinvointia kuvaavaksi
késitteeksi (Makikangas & Hakanen 2017, 72, 77). Tyon imun tutkimus avasi ndkyman siihen, miten
motivoituneita, omistautuneita ja energisia tyontekijat voivat olla menettamatta tydhyvinvointiaan ja
terveyttadan muuttuvissa seké vaativissa tyoolosuhteissa. Taman liséksi tutkimuksien kohteeksi
nousivat tydn imussa olevien tydntekijoiden vaikutukset tydlle, tyyhteisolle ja yksillle itselleen.
(Hakanen 2011, 41-42.) Tyon imu on omakohtainen kokemus, joka edes auttaa tyontekijéita hyviin
tydsuorituksiin ja tukee tydssa jaksamista. Nykyaan tyon imu méaaritellaan myonteisen tunne- ja

motivaatiotilan mukaan, jota luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen.
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Tydn imu on nauttimista, ty6intoa ja ylpeyden kokemusta omasta tydsta. (Hakanen 2017, 95-96;
Laaksonen & Ollila 2017, 285.)

Tydn imun teoreettinen malli (Kuvio 4) syntyi 2000-luvulla tydstressi- ja motivaatiomallin pohjalta
(TV-TV-malli), jossa tydn psykososiaaliset tyon piirteet jaotellaan tyon vaatimusten ja tyon voima-
varojen mukaan. Tyon imulle tarkeat tyon voimavarat maaraytyvat kulloisenkin tyon ja ammatin
mukaan seka ne voivat vaihdella paivittain samoin kuin tydmotivaatio. Avaintekijoiksi tyon imussa
muodostuvat kuitenkin kehittava ja monipuolinen tyd/tyotehtavat, onnistumisen kokemukset, riit-
tava palaute seka arvostus ja tyoskentely sellaisessa tyoyhteisossa, jossa tyo on merkityksellista,
tuloksellista, vaikuttavaa ja itseohjautumista tukevaa. Yksilolliset voimavarat vaikuttavat myds tyon
imuun, kuten ammatillinen itsetunto ja elaméanhallinta. Tyon voimavarojen puuttuessa esimerkiksi
byrokratia ja rooliristiriidat laskevat tyon imua. Tyon vastuullisuus ja ty6ta koskeva oppiminen voivat
puolestaan vaikuttaa myonteisesti tydn imuun ja sen syntymiseen seka ehkaista tyossa rutinoitu-
mista. Yksilollisten ja tyon voimavarojen lisaksi tyontekija voi vaikuttaa toimintaansa seké hyvin-
vointiinsa tyon tuunaamisella. Tyon imua yllapitava ja vahvistava tuunaaminen lisaa voimavaroja
ja vahentaa tyon haitallisia vaikutuksia. Se saa tyontekijan etsimaan itselleen uusia voimavaroja,
joilla selvité vastaantulevista haasteista. (Hakanen 2017, 99-104.) Tieteellisten tutkimuksien mu-
kaan ei ole nayttda siita, etta tydn imu voisi muuttua ajan saatossa tyoholismiksi (Hakanen 2011,
116). Naiden tyohyvinvoinnin tilojen merkittdvana erona kuvantuvat tyén tekoon liittyva motivaatio
ja tunnetila (Makikangas & Hakanen 2017, 81).

Tyon vaatimukset

Tyon imu

Voimaannuttavat Positiiviset
henkiléstokaytannot seurau kset_ tyt;ille ja
ja ihmislahtdinen hyvinvoinnille

e Tydn voimavarat

Tyon tuunaaminen
Yksilolliset voimavarat

KUVIO 4. Tybn imun teoreettinen malli. (Hakanen 2017, 100)
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3.2 Tyohyvinvoinnin haasteet

Suomessa tyohyvinvointiin aloitettiin kiinnittdmaan huomiota 1900-luvun alkupuolella, jolloin laki-
saateinen tyosuojelu alkoi. Tuolloin kyseessa oli teollisuuden tyontekijoiden tyoolojen parantami-
nen ja vaarallisten tilanteiden seka tapaturmien vahentaminen. (Manka 2012, 44.) Tydhyvinvoinnin
tutkimus sai alkunsa laaketieteellisesta ja fysiologisesta stressitutkimuksesta 1920-luvulla. Tutki-
muksen kohteena oli yksild ja stressin uskottiin syntyvan yksilon fysiologisena reaktiona erilaisiin
fyysisiin stressitekijoinin ja fyysisesti raskaisiin suorituksiin. Tyontekijan kielteisten tuntemuksien
katsottiin edeltavan fysiologisia reaktioita, jotka pahimmillaan saattoivat johtaa erilaisten sairauk-
sien kehittymiseen. My6hemmin stressimallin teoriaan sisallytettiin myds yksilon psykologiset ja
kayttaytymiseen vaikuttavat reaktiot. (Kuvio 5) (Manka 2012, 44; Manka 2015, luku Stressiteoriat
ja -mallit; Kinnunen 2019, 219.) Tyontekijan reaktioihin perustuva stressimalli [aajeni myohemmin
yksilon ja ympariston valisen vuorovaikutuksen tarkasteluksi (Manka 2012, 44; Manka 2015, luku
Stressiteoriat ja -mallit). Tutkimuksen kohteeksi nousi ympariston piirteet yksilon ominaisuuksien
sijaan (Manka 2012, 44).

Ympéristo
Psykologiset Fysiologiset Kayttaytymiseen
reakiiot reaktiot vaikuttavat

reaktiot

Ihminen i

KUVIO 5. Yksilén reaktioihin perustuva stressimalli. (Manka 2015, luku Stressiteoriat ja -mallit)

Esimerkiksi tutkija Richard Lazaruksen mukaan stressia ilmeni silloin, kun yksiléon kohdistuvat
vaateet ylittivat hdnen omat voimavaransa. Stressilla tarkoitettiin vuorovaikutustilannetta, jonka yk-
sild arvioi menetykseksi, haasteeksi tai uhaksi. (Kinnunen 2019, 220.) Stressiin vaikuttavilla teki-
joilla tarkoitettiin tapahtumia ja tilanteita, jotka aiheuttivat stressia tyontekijalle. Tyontekija koki vaa-
timukset ja odotukset ylittdvan omat voimavarat eika sopeutumiseen tai selviytymiseen ollut riitta-
vasti voimavaroja, ja ne olivat liian tiukoilla tai ylittyneet. (Manka 2012, 44; Juvani 2019, 2057;
Kivimaki, Lindbohm & Reijula 2019, 433; Kinnunen-Amaroso 2017, 913.)
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Stressitutkimuksien lahestymistapa oli pitkdan sairauspainotteinen. Stressia tutkittiin kolmen eri na-
kokulman mukaan: 1) stressia aiheuttavat tekijat, 2) stressin aiheuttamat reaktiot tyontekijassa ja
3) yksilon ja ymparistdn valisen vuorovaikutuksen kautta. Yksilon ja ympériston suhteeseen keskit-
tyvia vuorovaikutusmalleja syntyi useita ja yksi tunnetuimmista on tyon hallinnan malli. Taman mal-
lin mukaisesti tyon psykologisten vaatimusten ja omassa tyossa vaikuttamisen mahdollisuuksien
kautta syntyy tydnhyvinvointia lisdava tai yksilon voimavaroja kuluttava tyd. (Manka 2012, 44.) Mi-
kali yksilon ominaisuudet, osaaminen ja odotukset eivat ole tasapainossa tyon vaatimusten kanssa,

syntyy tyonhyvinvoinnille haasteita. (Kuvio 6) (Manka 2015, luku Stressiteoriat ja -mallit.)

Ympd&ristd Yksild
‘Yhteensopivuus
- vaatimukset - luonteenpiirteet
- mahdollisuudet - osaaminen
- odotukset

KUVIO 6. Stressin vuorovaikutusmalli. (Manka 2015, luku Stressiteoriat ja -mallit)

Nykypaivana tydikaisten tyourat pidentyvat ja toistuvat muutokset tydelaméassa aiheuttavat kuormi-
tusta. Globaalistuminen, teollistuminen seka automaatio- ja informaatiotekniikan lisdéntyminen
ovat lisanneet psykososiaalista kuormitusta, kuten tydstressia. (Juvani 2019, 2057.) Nykypaivan ja
tulevaisuuden ty6ta luonnehtii nopeat muutokset, kiihtyminen, nopeutuminen ja tehokkuus, mika
aiheuttaa yha kovempaa ja nopeampaa tyoskentelytahtia. Ty laajentuu entisestaan, mika tarkoit-
taa tydn valumista yksityiselamaan ja vapaa-ajalle entistd enemman digitalisaation, informaatiotek-
nologian ja globalisaation kehittyessa, jolloin palautumiselle jaa vahemman aikaa. (Kinnunen 2019,
236.) Myos organisaatiomuutokset, henkildkunnan vahentdminen ja oman ammatillisen taidon yl-
lapitdminen toistuvissa muutoksissa aiheuttavat stressia niin tydntekijdille kuin Iahijohtajille. (Kivi-
maki ym. 2019, 433.)

Tyostressin on todettu lisaavan riskeja ja olevan merkittava aiheuttaja tyoperaisiin sairauksiin, mika
aiheuttaa tyontekijoille sairauspoissaoloja ja tyokyvyttomyyselakkeita. Tyostressin pitkittyessa mer-
kittdvimpia terveyshaittoja ovat tyduupumus, unettomuus, masennus, sydan- ja verisuonisairaudet,
tuki- ja likuntaelinsairaudet ja tyypin 2 diabetes. Tydstressi voi olla esimerkiksi infarktin tai rytmi-

hairion laukaiseva tekija.
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Tyostressi heikentaa merkittavasti tyontekijoiden niin psyykkista kuin fyysista hyvinvointia ja lisaa
erityisesti mielenterveydenhairididen riskeja. (Kivimaki ym. 2019, 433, 437; Juvani 2019, 2057; Kin-
nunen-Amaroso 2017, 913.) Euroopassa tyontekijdilla on todettu olevan vuosittain keskimaarin 22

% tyostressia ja sen hinnaksi on arvioitu EU-maissa 20 miljardia euroa (Juvani 2019, 2057).

Tutkimuksissa on todettu suoranainen yhteys tyon kuormituksesta tyontekijoiden kokonaisvaltai-
seen tyohyvinvointiin. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa tyon muutokset fyysisessa ja psykososi-
aalisessa kuormituksessa olivat yhteydessa tyontekijoiden toimintakyvyn tuleviin muutoksiin. Voi-
makas tyon kuormittavuus ja sen lisaantyminen olivat yhteydessa fyysisen toimintakyvyn voimak-
kaampaan laskuun ja suurempaan riskiin mielenterveysoireiden kehittymiselle, kun verrattiin alhai-
seen kuormittavuuteen. (Ervasti, Kouvonen, Laaksonen, Lahelma, Lahti, Lallukka, Pietildinen, Rah-
konen & Manty 2019, 24.) Suomalaisten koko vaeston tyohyvinvointi oli edelleen lievasti heikenty-
nyt verrattuna aikaa ennen COVID-19-pandemiaa; tyduupumusoireilu oli lisdantynyt ja myonteiset
hyvinvoinnin kokemukset, kuten tyon imu ja tyotyytyvaisuus olivat laskeneet (Tyoterveyslaitos
2022b). COVID-19-pandemia on aiheuttanut erityisesti kuormitusta terveydenhuollossa, mik& on
lisannyt terveydenhuollon ammattilaisilla tavallista enemman psyykkista kuormittuneisuutta. Pan-
demia on vaikuttanut tyon lisaksi tyontekijoiden tyotehtaviin, koulutustarpeisiin ja tyontekijoiden si-
joitusten suunnitteluun. (Laukkala, Tuisku, Junttila, Haravuori, Kujala, Haapa & Jylha 2020, 2005,
2008.)

3.2.1 Psyykkinen kuormitus

Terveys- ja sosiaalipalveluiden tyontekijoilla keskeisimmat haasteet tyohyvinvoinnissa liittyivat tyon
henkiseen kuormittavuuteen ja monien tehtavien fyysiseen raskauteen (Laine & Kokkinen 2012,
202). Suomalaisen julkisoikeudellisen elakelaitoksen (Keva) vuonna 2021 julkaiseman tutkimuksen
mukaan terveysalalla tydssa koettu kuormitus sailyi ennallaan aiempiin tutkimuksiin verrattuna. Ky-
selyyn vastanneista joka toinen koki tyonsa fyysisesti kuormittavaksi ja arvioi, ettd henkildstore-
sursseja seka aikaa ei ole riittavasti. 70 % vastanneista koki tyonsa henkisesti raskaaksi. 23 %
vastaajista koki, ettd omaan tyohon liittyviin asioihin ei voi vaikuttaa. Tydyhteison tyohyvinvoinnin
kohdalla, joka kolmas vastanneista katsoi sen heikentyneen. Yha harvempi terveysalan ammatti-
lainen on valmis suosittelemaan tyopaikkaansa alalle hakeutuville. (Pekkarinen 2021, 19-21.) Hoi-

totydn henkinen kuormitus nékyi tydntekijéilla henkilokohtaisella tasolla.
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Toimihenkilokeskusjarjeston (STTK) teettdman tutkimuksen mukaan jopa 59 % sosiaali- ja terveys-
alalla tyoskentelevista henkiloista koki tyonsa henkisesti kuormittavaksi. Psyykkista kuormitusta
lisasi muun muassa tyon kiireellisyys, tyotehtavien liiallinen maara, haastavat asiakastilanteet ja
vakivallan uhka, henkilostoresurssien puute ja tyytymattomyys johtamiseen. Tyon kuormittavuus
oli lisannyt tyontekijoiden sairauspoissaoloja. Kyselyyn vastanneiden mukaan henkista kuormitusta
voi vahentaa resurssien lisdamiselld, paremmalla palkkauksella ja johtamisella. (Kéarkkainen 2013,
14-15; STTK 2021, 8, 16, 21.)

Asiantuntija- ja esihenkildasemassa tyoskentelyssa on riskina tydajan pidentyminen ja valtaosalla
on kasitys, etta heidan tulee olla koko ajan tavoitettavissa. Naissa asemissa tyontekijat pyrkivat
muun muassa reagoimaan sahkoposteihin valittomasti ja alypuhelimen jatkuva kayttd seka laajuus
ovat olleet yhteydessa pidempaan tyonaikaan ja tydhon, josta tydntekija ei saa erikseen korvausta.
Tyontekijoilla tydhon kaytetyn ajan pidentyminen on ollut suoraan yhteydessa hyvinvointiin, jossa
useat osatekijat heikentyvat. Tyontekijoiden kayttama aika tyohon on yhteydessa myos tyontekijoi-
den unen laatuun ja vireyteen. Huonoksi koettu uni liittyy seuraavan paivan pitkittyneeseen tyoai-
kaan ja taas pidempi tyOaika vaikuttaa heikompaan unen laatuun ja vireyteen seuraavana paivana.
(Ropponen, Bergbom, Harma & Sallinen 2018, 57.) Tasta voi herkasti muodostua toistuva kierre,

mika vaikuttaa hyvinvoinnin heikkenemiseen ja voi johtaa pahimmillaan tyduupumukseen.

3.2.2 TyOuupumus ja tyossa tylsistyminen

Laaksosen & Ollilan (2017, 279) mukaan tyduupumuksessa on yksinkertaisimmillaan kyse tyonte-
kijan jaksamisesta tyossa. Tyon vaatimukset pitavat sisallaan tyosta ja tydymparistosta syntyvia
fyysisia, psyykkisia, sosiaalisia tai organisatorisia piirteité ja olosuhteita, jotka vaativat tydntekijalta
eritasoisia fyysisia tai psyykkisia ponnisteluja. Mikali tyon vaatimukset ja stressi ovat tydntekijalle
pitkakestoisia ja jatkuvasti ponnisteluja vaativia seka yksilon voimavaroja ylittadvaa suorittamista,
nama rasitteet voivat johtaa tyduupumukseen. Tyduupumuksella tiedetaan olevan selkea yhteys
laaja-alaisempaan terveydentilan heikkenemiseen. (Seppélé & Hakanen, 2017, 106; Laaksonen &
Ollila 2017, 279.)

Uupumusoireiden taso ja muutokset liittyvat yleisesti tunnepitoiseen tydasioiden vatvomiseen, psy-
kologiseen tyosta irrottautumiseen ja rentoutumiseen vapaa-ajalla (Kinnunen, Feldt, Korpela,
Mauno & Sianoja 2017, 293).
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Lyhytaikainen stressi nostaa tydntekijan vireystilaa, tehostaa tydn tekemista ja uuden oppimista,
kun taas pitkittynyt stressi muuttuu haitalliseksi eika tydntekija palaudu enéé rasituksesta (Laakso-
nen & Ollila 2017, 279). Ty6uupumuksen katsotaan kehittyvan pitkittyneen stressin seurauksena
yksilon voimavarojen ehtyessa, jolloin tyontekijan kokema mielihyva seka virittyneisyys ovat mata-
lalla tasolla. (Kuvio 7) Yleisesti hyvaksytyn maaritelman mukaan tyduupumus koostuu uupumusas-
teisesta vasymyksesta, kyynisyydesta ja ammatillisen itsetunnon laskusta. (Makikangas & Haka-
nen 2017, 73; Laaksonen & Ollila 2017, 280.) Vakavassa tyduupumuksessa tyontekija kokee kaik-
kia naitd kolmea edella mainittua oiretta yhtaaikaisesti ja runsaasti. Ydinoireena pidetaan uupu-
musasteista vasymysta ja se on yleensa tyduupumuksen nakyvin oire, jossa yksilo kokee niin
psyykkisten kuin fyysisten voimavarojensa tyhjentyneen kokonaan. Vasymyksesta tulee yksildlle
kaikkea toimintaa hallitseva yleistila, eika se enaa liity yksittaisiin tyon tuomiin kuormitushuippuihin.
Kyynistyminen ilmenee tyontekijan negatiivisena ja valinpitamattomana suhtautumisena tyéhonsa.
Talloin tyontekija etaantyy tyostaan ja kyseenalaistaa sen merkityksen seka mielekkyyden. Tyon-
teko ja suoritteet muuttuvat mekaaniseksi toiminnaksi eika tyontekija koe halua panostaa niihin.
Ammatillisen itsetunnon laskun merkkeja ovat taipumus arvioida kielteisesti omia tyosuorituksia ja
kokemus omasta ammatillisuuden riittdmattdmyydesta seka heikentynyt tyéteho. (Makikangas &
Hakanen 2017, 73-74.)

Korkea virittédytyneisyys
Ahdistus Innostus
Tyo-
holismi
Tydn
imu
Matala mielihyva Korkea mielihyva
Tydssa Tyd-
tylsistyminen tyytyvaisyys
Tyo-
uupumus
Masennus Mukavuus
Matala virittaytyneisyys

KUVIO 7. Malli tunneperéisen ty6hyvinvoinnin eri ulottuvuuksista. (Mékikangas & Hakanen 2017,
72)

Toisaalta on havaittu, ettd joissain tapauksissa uupumusasteinen vasymys voi olla vahaistakin.
Heikentynyt ammatillinen itsetunto iimenee yleensa kuitenkin yhtaaikaisesti kyynistymisen kanssa.
Merkittava riskitekija uupumukselle on korkeat tydvaatimukset seké vahaiset resurssit. (Makikan-
gas, Leiter, Kinnunen & Feldt 2021, 727-728.)
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Mankan (2015, Positiivinen ja negatiivinen paine, Tyéuupumus ja pitkittynyt stressi) mukaan tyo-
uupumus ilmenee kolmella tasolla: 1) yksildn, 2) tydpaikan ja 3) perheen tasoilla. Yksilon ja perheen
tasoilla ilmenevat ongelmat eivat yksistaan aiheuta tyouupumusta, kun tyoolosuhteet ovat suotui-
sat. Nailla tasoilla olevat ongelmat voivat nopeuttaa tyduupumuksen kehittymista silloin, kun tyo-
kuormitus ylittaa tyontekijan voimavarat. Tyypillisimpia tyduupumusta aiheuttavia tekijoita tyossa
ovat muun muassa liian suuri tyomaara, oikeudenmukaisuuden puuttuminen ja tyoyhteisoissa il-
menevat ihmissuhdeongelmat. Tyduupumuksen riskivyohykkeessa ovat erityisesti tyohonsa voi-
makkaasti suuntautuneet tyontekijat, joilla on korkeat henkilokohtaiset tavoitteet, voimakas sitou-
tuminen, korostunut velvollisuudentunto ja riittamattomat yksillliset tai yhteisolliset ongelmanrat-
kaisutaidot tydyhteison ristiriitatilanteissa. Tyouupumuksesta on erittain vaikeaa palautua hyvinvoi-
vaksi tyontekijaksi. Tyduupumuksen kehittymista voidaan ennaltaehkaistd tyon voimavaroja vah-

vistamalla. (Manka 2015, Positiivinen ja negatiivinen paine, Tyéuupumus ja pitkittynyt stressi.)

Erityisesti eettiset dilemmat ovat kohtuullisen yleisia johtajien tydssa. Nuoret johtajat kohtasivat
useammin eettisesti haastavia ja arveluttavia tilanteita kuin kokeneemmat johtajat. Ylemmalla joh-
totasolla tyoskentelevat johtajat kokivat kaikista useimmin eettisia haasteita. Eettisia pulmia koh-
danneista johtajista osa koki melko paljon tai erittain paljon stressia. Heilla esiintyi esimerkiksi uni-
vaikeuksia, ahdistuneisuutta, levottomuutta ja jannittyneisyytta. Koettu stressi oli yhteydessa kor-
keaan tyduupumukseen. (Huhtala ym. 2011, 146-149.) Tyontekijan persoonallisuus vaikuttaa
myos siihen, kuinka han kasittelee ongelmiaan ja minkalaiset selviytymiskeinot hanella on valttaa
liiallista stressia. Ongelmanratkaisuun suuntautuneet selviytymis- ja ongelmanratkaisukeinot, tyon-
tekijan ika, sitoutuminen tyohon ja pitkaaikainen tyokokemus suojasivat tyduupumukselta. Neuroot-
tisella persoonalla on suurempi riski tyduupumukseen, kun muut persoonallisuuden piirteet ennus-

tavat hyvaa tyotyytyvaisyytta. (Kauppi & Pirkola 2021, 1073.)

Tyossa tylsistyminen on tyohon liittyva tunnetila, johon liittyvat epamiellyttavat tuntemukset ja
huono vireystaso. Tyouupumuksesta tydssa tylsistymisen erottaa tydhyvinvointia heikentavien oi-
reiden ilmentyminen lievempiasteisina ja yleensa myods lyhytkestoisempina. Paaasiallisesti tylsis-
tymiseen liittyy vahva tyytyméattdomyyden tunne omaa ty6ta kohtaan. Tylsistynyt tydntekija ei koe
tyétehtaviaan mielenkiintoisina ja tdma tuo mukanaan keskittymisvaikeuksia seké levottomuutta.
Tallaisen tyontekijan tydaika kuluu usein tydhon littymattdmien ajatusten ja asioiden parissa. (Ma-
kikangas & Hakanen 2017, 76-77.) Ty0ssé tylsistymisen syntyyn eivét vaikuta yksistaan yksilon

ominaisuudet, tyon sisalto ja tyduran pituus.
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Esimerkiksi huono tydn suunnittelu, epareilu kohtelu ja johtaminen, tydsuoritteista saatava kunnioi-
tuksen puute seké tydmaaran/suoritteiden epasuhta palkkaukseen nahden aiheuttavat tylsisty-
mista, jopa motivoituneissa pitkan tyouran tehneissa tyontekijoissa. Tyoelaman hektisyys, jatkuvat
muutokset ja naista syntyva epavarmuus seka vahainen aika uuden omaksumiseen ja sopeutumi-

seen saavat osaltaan aikaan tydssa tylsistymisen tunnetilan. (Hakanen 2011, 119-120.)

3.3 Tyosta palautuminen

Nykypaivana tyota kuvataan 24/7/365-logiikan mukaiseksi maailmaksi, jolloin tyontekijan tulee olla
valmis reagoimaan tyon vaatiessa ja vapaa-aika sovitetaan tyoeldman vaatimusten mukaisesti
(Kinnunen 2019, 227). Teknologian kehittymisen myo6ta tyon tekemisesta on tullut monella tapaa
rajatonta, koska se mahdollistaa tyonteon ilman ajan ja paikan rajoittamaa saatelya. Tama vaatii
tydntekijalta kykya rajata, organisoida ja priorisoida omaa ty6taan niin, etta palautumiselle jaa riit-
tavasti aikaa. (Kinnunen 2017, 90; Kinnunen 2019, 227; Manka 2015, Palautuminen, Palautumisen
tarve ja mekanismit.) Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa vain alle puolet sosiaali- ja terveysalan
tydntekijoista koki palautuvansa tyosta riittavan hyvin ja nuorista tyontekijoista harvempi kuin joka

kolmas (Tyoterveyslaitos 2022b).

Tiedetaan, etta tyon ja vapaa-ajan valinen raja on erityisen tarkea tyontekijan palautumisen ja levon
kannalta (Ropponen ym. 2018, 3). Tyontekijat kohtaavat tyopaivien aikana fyysisia, psyykkisia ja
kognitiivisia haasteita, mika vaatii ihmisen fyysisen ja psyykkisen energian kuluttamista. Kulutus
saa tuntemaan vasymysta ja vaativat ihmisilta lepoa toipuakseen rasituksesta. Tata resurssien niin
sanottua. tdydennysprosessia kutsutaan yleensa palautumiseksi. (Zijlstra & Sonnentag 2006, 130.)
Tyosta palautuminen korjaa tyosta syntyvan stressin ja kuormituksen kielteisia vaikutuksia, kuten
vasymysta ja stressihormonitason kohoamista, jotta yksilon voimavarat palautuvat kuormitusta
edeltavalle tasolle ja ihminen kykenee ottamaan vastaan uusia haasteita eli valmistumaan uuteen
tydpaivaan (Kinnunen 2017, 19; Zijlstra & Sonnentag 2006, 130). Palautuminen kaynnistyy vasta
silloin, kun tyon vaatimuksiin liittyvat tekijat eivat ole 1&sna. Riittamaton palautuminen tyokuormi-
tuksesta aiheuttaa tyontekijalle lisaponnisteluja, jotta han selvidisi tyostaan. (Kinnunen 2017, 90.)
Jos ihminen ei taysin toivu kuormituksesta, pitkélla aikavalilld tdma johtaa kuormituksen kasaantu-
miseen ja sitd kautta ihmisen terveys, hyvinvointi ja suorituskyky vaarantuvat, jolloin kokonaisval-
taisen hyvinvoinnin kannalta lopputulos on epasuotuisa. (Kinnunen 2017, 90; Sonnentag & Geurts
2009, 3.)
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Tutkimuksissa on keskitytty tarkastelemaan palautumisen prosesseja ja mekanismeja, joiden
myota tyontekija palautuu. Palautumisen mekanismit voidaan jakaa erilaisiin toimintoihin ja palau-
tumiskokemuksiin. Toiminnoilla ja aktiviteeteilla voidaan viitata esimerkiksi sosiaalisiin suhteisiin ja
harrastuksiin, kuten likuntaan, musiikin kuunteluun, lukemiseen tai soittamiseen. (Kinnunen 2019,
229; Sonnentag & Geurts 2009, 4-5.) Kokemuksilla voidaan puolestaan viitata néisté toiminnoista
syntyviin palautumiskokemuksiin, jotka Sonnentag ja Fritz (2009, 204) ovat jaotelleet neljaan luok-
kaan; psykologinen irtautuminen, taidonhallintakokemukset, rentoutuminen ja kontrollin kokemuk-

set.

Tyotehtavista ja tydhon liittyvista ajatuksista voi irrottautua esimerkiksi likunnan avulla. Taidonhal-
lintakokemuksiin liittyvat uusien asioiden oppiminen, kuten soittaminen tai uuden kielen opiskelu.
Taidonhallintakokemuksien lisddminen haastaa ihmistd ja ne eivat ole valttamatta vaivattomia,
mutta lisadvat inmisen onnistumisen kokemuksia ja ovat vastapainoa tyélle. Musiikin kuuntelu tai
lukeminen voivat auttaa rentoutumisessa, milla viitataan ihmisen alhaiseen virittaytyneisyyteen ja
hyvan olon tunnetilaan. Kontrollin kokemuksilla tarkoitetaan kokemuksia, jolloin ihminen voi valita
vapaa-ajallaan, milloin tekee mitakin asioita palautuakseen. Palautumisen kannalta merkityksellista
ovat niihin liittyvat psykologiset kokemukset kuin itse toiminnot. Erilaiset toiminnot ja kokemukset
auttavat inmista palautumaan, jolloin ne pitavat ihmisen mielialan positiivisena ja vahentavat tyo-
kuormituksesta tulevaa vasymysta. (Kinnunen 2019, 229; Sonnentag & Geurts 2009, 4-6; Sonnen-
tag & Fritz 2009, 205-207.)

Tieteellisessa tutkimuksessa on useita lahestymistapoja palautumisen tarkasteluun. Palautumisen
tutkimuskohteet voidaan esimerkiksi jakaa kolmeen ryhméaan: 1) puitteisiin, jossa palautumista ta-
pahtuu, 2) palautumiseen prosessina, jossa tutkimuksen kohteena ovat yksilon kokemukset ja toi-
minnot ja 3) seurauksina, joissa tarkastellaan palautumisprosessin lopputuloksia yksilon tuntemuk-
sien ja fysiologisten reaktioiden tai tyosta suoriutumisen kautta. Tutkimuksissa puitteet on jaoteltu
ajallisiksi ja ymparistda koskeviksi. Ajallisia puitteita ovat muun muassa tydpaivan aikaiset tauot,
viikonloput ja lomat. Vaikka parhaimmillaan palautumista voi tapahtua tyopaivan lomassa, niin
useimmiten palautuminen tapahtuu yksilon vapaa-aikana. Ympariston puitteiden kohdalla tutkimus-
tulosten mukaan luontoympéristolla on my6nteisemmat psykologiset ja fysiologiset vaikutukset yk-
silodn kuin kaupunkiymparist6lla. Palautumisen prosessin nakokulmasta on tutkittu muun muassa
yksildiden harrastustoimintaa, liikuntaa ja perheen tai puolison kanssa yhdessa tekemista. (Kinnu-
nen 2017, 91.) Fysiologisesta nakdkulmasta tarkasteltuna palautuminen on onnistunut, kun stres-
sin jalkeen elimistd palaa perustasolle.
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Psykologisesti tarkasteltuna tarkeinta on tydntekijan oma kokemus siita, ettd han kykenee jalleen
jatkamaan t6itdén. (Manka 2015, Stressiteoriat ja -mallit, Palautumisteoriat.) Yksi tarkeimmista pa-

lautumiseen vaikuttavista yksittaisista tekijoista on riittdva ja laadukas uni (Aro 2018, 102).

Tyoaikana tapahtuvaa palautumista on tutkittu vahemman kuin palautumista vapaa-aikana. Tyo-
paikka ei ole suotuisin mahdollinen ymparisto palautua tyon tuomasta kuormituksesta. Viimeaikais-
ten tutkimusten valossa lyhyet, muutaman minuutin kestavat tauot tyon lomassa (ns. mikrotauot)
voivat edistaa palautumista, mutta edelleen on osittain epaselvaa, mitka toimet tai kokemukset ovat
tarkeita yksilon voimaantumisen kannalta. Tyopaivan aikana tapahtuva palautuminen on riippuvai-
nen niin tydn ominaisuuksista kuin tydyhteison sosiaalisesta tuesta. (Kinnunen 2017, 92, 94.) Pel-
kéastaan tyoajan ulkopuolinen palautuminen ei nykyaan enaa riita, vaan paivan tapahtumisista olisi
tarkeda palautua jo paivan aikana. Hyva tyGilmapiiri vahvistaa myonteista tunnetilaa, joka on itses-
saan erittain tehokkaasti palauttavaa. (Aro 2018, 102-103.) Tyon ja vapaa-ajan vélille pitaa asettaa
rajat niin ajallisesti, fyysisesti kuin henkisestikin (Manka 2015, luku Palautuminen, Palautumisen
tarve ja mekanismit). Tydsta on tarkeaa paasta irtautumaan vapaa-ajalla. Vapaa-ajan toimien va-
litseminen tulisi perustua omaan tarpeeseen, joka edistaa tyosta palautumista. Palautumisen on-
gelmat eivat ole yksistaan tyontekijan hyvinvointiongelma, vaan sen myota syntyvat kielteiset vai-
kutukset leviavat tyoyhteisoon poissaolojen ja tyopaikan vaihtojen kautta seka se kytkeytyy orga-
nisaation tuottavuuteen ja mahdollisesti vaikuttaa kotioloihin negatiivisesti. (Kinnunen 2017, 101-
102.)

Tyohyvinvointia tarkastellessa on tarjolla paljon erilaisia malleja. Lahijohtajan tydhyvinvointiin liittyy
olennaisesti hanen persoonallisuuden ja ammatillisuuden lisaksi myos tyoyhteiso, jossa han tyos-
kentelee ja jota hén johtaa. Organisaation rakenteet antavat raamit toiminnalle, joten sen toiminnan
tarkastelu, erityisesti tydhyvinvointiin liittyen, auttaa ymmartamaan sen vaikutukset johtamistyolle.
Haasteet ja voimavarat auttavat nékemaan asioiden molemmat puolet. Tydsta palautumiseen liit-

tyvat seikat vaikuttavat suurelta osin siihen, miten lahijohtaja jaksaa tydssaan eteenpain.
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4 LAHIJOHTAMINEN PSYKIATRISESSA HOITOTYOSSA

Opinnaytetyon ympariston konteksti sijoittuu psykiatriseen erikoissairaanhoitoon, minka myota vii-
meinen tietoperustan osa-alue keskittyy psykiatriaan. Tassa luvussa esitellaan psykiatrisen hoito-
tyon ja erikoissairaanhoidon piirteita, psykiatrisella alalla tydskentelya seka muutoksen johtamista
psykiatrisessa erikoissairaanhoidossa. Lahijohtaminen psykiatrialla on tyonkuvaltaan osittain eri-
laista kuin muilla erikoisaloilla. Merkittava osa kuormituksesta tulee hoitotyon tydntekijoiden kautta.
Muutosjohtamisessa on tarkeaa huomioida, etta jo yksistaan hoitotyo aiheuttaa tyontekijoille psyyk-
kista rasitusta ja kuluttaa voimavaroja. Psykiatrisen erikoissairaanhoidon tunteminen on ensiarvoi-

sen tarkeaa, kun aletaan suunnitella ja toteuttaa muutoksia.

41 Psykiatrinen hoitotyo

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (THL) katsoo mielenterveyden olevan yksi tarkeimmista asioista
yksilon elamassa niin terveyden kuin sosiaalisen vuorovaikutuksen ja yhteenkuuluvuuden tunteen
kannalta (THL 2021). Mielenterveyden negatiiviset vaikutukset iimenevat mielenterveysongelmina
ja mielenterveyden hairidina (Wahlbeck ym. 2017). Mielenterveyden héiriét on kattava yleisnimitys
erilaisille psyykkisille hairidille ja sairauksille (Hamalainen ym. 2017, 255). WHO: n mukaan mie-
lenterveyden hairiét ovat lisddntyneet maailmanlaajuisesti 13 % viime vuosikymmenen aikana.
Yleisimpia mielenterveyden héiriditd ovat masennus ja ahdistuneisuus. (WHO 2021.) Suomessa
noin 1,5 % vaestosta sairastuu vuosittain johonkin mielenterveyden hairioon. Tilastollisesti noin
joka viides sairastaa jotakin mielenterveyden hairiota. (Huttunen 2017.) Suomessa kansantervey-
den kokonaiskuva ja vaeston fyysinen terveys seka elinajanodote ovat parantuneet merkitsevasti
viime vuosikymmenien aikana. Tasta huolimatta samanlaista kehitysta ei ole havaittavissa mielen-
terveydessa, vaikka hairididen hoidoista tiedetaan enemman. Mielenterveyden hairiot ovat edel-
leen suuri kansanterveydellinen haaste, aiheuttaen tyokyvyttdmyyselakkeista noin puolet. (Vorma
ym. 2020, 11.)

Suomessa mielenterveyslain mukaisesti sosiaali- ja terveysministerié vastaa valtakunnallisesta

mielenterveystyon suunnittelusta, ohjauksesta ja valvonnasta.
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Mielenterveystyon tarkoituksena on tukea ja edistaa kansalaisten psyykkista hyvinvointia, toimin-
takykya ja persoonallista kasvua seka vaeston elinolosuhteiden kehittamista. Mielenterveyden pe-
ruspalveluiden jarjestamisesta vastaavat kunnat, joko yksinaan tai kuntayhtymina. Palveluita voi-
daan myds ostaa toisilta kunnilta tai kolmannen sektorin palveluntuottajilta. (Hamalainen ym. 2017,
66.) Mielenterveyslaki velvoittaa kunnan tai kuntayhtyman toteuttamaan mielenterveyspalvelut si-
salloltaan ja laajuudeltaan sellaisiksi, jotka vastaavat alueella olevaa tarvetta. Palvelut on toteutet-
tava ensisijaisesti avopalveluina ja palveluiden on tuettava yksilon omatoimista hoitoon hakeutu-

mista seka itsendista suoriutumista. (Mielenterveyslaki 1116/1990 1:4 §.)

Psykiatria on laaketieteen erikoisala, minka tehtdvana on tutkimustyon ja hoitamisen lisaksi ennal-
taehkaista mielenterveyden hairioita. Mielenterveyden hairididen tutkimisella voidaan selittaa hai-
rididen oirekuvaa, syita, ennustettavuutta ja hoitoa. (Lonnqvist 2021, Mielenterveys ja sen hairiin-
tyminen.) Suomessa on luotu kansallisia Kaypa hoito -suosituksia, jotka pohjautuvat ndyttoon pe-
rustuvaan toimintaan ja asiantuntijaryhmat paivittavat niitd uusien tutkimustietojen perusteella.
Riippumattomia suosituksia l6ytyy talla hetkella psykiatrian puolelta 14. (Kaypa hoito 2021.) Psyki-
atrinen hoitoty0 perustuu vahvasti eettisiin arvoihin ja psykiatrian etiikassa korostuu toisen kunni-
oittaminen, yksilénvapaus ja ihmisoikeudet (Lonnqvist 2021, Mielenterveyteen vaikuttaminen ja
psykiatrinen hoito). Terveydenhuollon eri ammattiryhmét ovat luoneet itselleen erilaisia eettisia oh-
jeita ja periaatteita, jotka ohjaavat hoitotyossa korkealaatuiseen toimintaan. Nama sovitut kaytan-
not tarjoavat ohjeita ammattitaidon yllapitamiseen hankalissakin tilanteissa seka toimintaa tukevia

ohjeistuksia epaselvissa tilanteissa. (Hamalainen ym. 2017, 50.)

Psykiatrisessa hoitoty0ssa kaikki asiakkaat tulee kohdata tasavertaisesti ja huomioida yksilollisesti.
Kaikissa tilanteissa tulee hakea asiakkaan suostumusta, jopa silloin, kun asiakas on toimitettu hoi-
toon vastoin hanen tahtoaan. Tavoitteena on, etta hoidossa oleva asiakas toimisi yhteistyossa asi-
antuntijoiden ja hoitotyon ammattilaisten kanssa seka asiakkaan ja hénen verkostonsa toiveet huo-
mioitaisiin hoidon suunnittelussa seka toteutuksessa. Tahan paastakseen hoitotydn ammattilaisten
tulee huolehtia asiakkaan riittdvasta ja selkeasta informoinnista. (Lonnqvist 2021, Mielenterveys-
potilas.) Psykiatrinen hoito on aina tavoitteellista, suunnitelmallista ja sen vaikuttavuutta arvioidaan

koko ajan (Lonnqvist 2021, Psykiatrisen potilaan hoitosuunnitelma).
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Jokaisen psykiatrista hoitotyota tekevan ammattilaisen onkin tiedostettava oman ammattikuntansa
velvollisuudet ja potilaan lakisaateiset oikeudet (Lonnqvist 2021, Mielenterveyteen vaikuttaminen
ja psykiatrinen hoito). Laki potilaan asemasta ja oikeuksista turvaa asiakkaan mahdollisuuden hy-
vaan ja laadukkaaseen hoitoon ilman syrjintaa seka hanen vakaumustaan, yksityisyytta ja ihmisar-
voa ei loukata jarjestettdessa seka toteutettaessa hoitoa (Laki potilaan asemasta ja oikeuksista
785/1992 2:3 §).

4.2 Psykiatrinen erikoissairaanhoito

Kuntien tai kuntayhtymien jarjestdmien peruspalveluiden kaydessa riittamattomiksi, asiakkaan
hoito jarjestetaan joko perusterveydenhuollon erityispalveluina tai erikoissairaanhoidon avopalve-
luina. Mikali avo- ja erityispalvelut ovat riittamattomia asiakkaan terveydentilan ja tarpeenmukaisen
hoidon kannalta, asiakkuus siirtyy erikoissairaanhoidon palveluiden piiriin. Niiden tarkoitus on toi-
mia tukena avohoidon palveluille seka olla osa asiakkaan kokonaishoitoa ja palveluketjua. (Hdma-
lainen ym. 2017, 68-69.) Erikoissairaanhoidon avopalveluiden ja sairaanhoidon joustava yhteistyo
mahdollistaa laadukkaiden seka kustannustehokkaiden palveluiden jarjestamisen. (Lonnqvist &

Pirkola 2021, Yhteistyohdn perustuva mielenterveystyo).

Taysi-ikainen henkild voidaan toimittaa vastoin hanen omaa tahtoaan psykiatriseen sairaalahoi-
toon, mikali hanet todetaan mielisairaaksi ja hoitoon toimittamatta jattaminen pahentaisi olennai-
sesti hanen terveyttansa, mielisairauttaan ja turvallisuuttaan. Taman liséksi henkilon mielentervey-
den hairion arvioidaan mahdollisesti vaarantavan muiden henkildiden turvallisuutta, terveytta ja
muut tarjolla olevat mielenterveyspalvelut eivat sovellu kaytettaviksi. Alle 18-vuotiaat nuoret voi-
daan maarata tahdosta riippumattomaan hoitoon samoin perustein, mutta alaikaisten kohdalla tah-
dosta riippumattomaan hoitoon maaraamisen kriteereiksi riittavat mielenterveyden hairidista joh-
tuva hoidon tarve ja muiden mielenterveyspalveluiden riittdmattomyys. (Mielenterveyslaki
1116/1990, 2:8 §.) Kérkkaisen (2013, 6-7) mukaan erikoissairaanhoitoon saapuvista asiakkaista
valtaosa on psykoottisesti oireilevia ja noin kolmannes heista tulee vastoin omaa tahtoaan. Mielen-
terveyslakiin on méaaritelty psykiatrisen sairaanhoidon sisaltd ja hoidon jarjestaminen on kirjattu
erikoissairaanhoitolakiin. (Karkkainen 2013, 6-7.) Erikoissairaanhoitolain mukaan kuntien on kuu-
luttava johonkin sairaanhoitopiirin kuntayhtymaan jarjestaékseen kuntalaisilleen tarvittavat erikois-
sairaanhoidon palvelut (Erikoissairaanhoitolaki 1062/1989 1:3 §).
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Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen vuonna 2020 julkaiseman tilastoraportin mukaan vuonna 2019
psykiatrisessa erikoissairaanhoidossa hoidettiin yhteensa 199 687 potilasta. Avohoidossa oli kulu-
neen kalenterivuoden aikana 196 508 potilasta ja vuodeosastoilla hoidettiin 24 157 potilasta.
Vuonna 2018 erikoissairaanhoidossa hoidettiin 204 280 potilasta, joista avohoidossa oli 200 789 ja
vuodeosastohoidossa 24 876 potilasta. Vuoden 2019 tilastoituja potilasmaaria verratessa vuoden
2018 vastaaviin lukuihin, niin kaiken kaikkiaan psykiatrisen erikoissairaanhoidon potilaiden maara
vaheni 2,3 %. Avohoidossa hoidettujen potilaiden maara vaheni 2,1 % ja vuodeosastoilla hoidettu-
jen potilaiden maara laski 2,5 % verrattuna vuoteen 2018. Avohoidon tilastoituihin potilasmaariin
saattaa vaikuttaa laskevasti Tampereen kaupungin tietojen puuttuminen tilastoista. (Kyrola & Jar-
velin 2020, 1-3.)

4.3 Tyoskentely psykiatrisessa erikoissairaanhoidossa

Psykiatrisessa hoitotyossa tydskennelldan usein moniammatillisissa tyoryhmissa. Moniammatilli-
nen tydryhma suunnittelee, seuraa ja arvioi potilaan hoitoa seka terveydentilaa. Psykiatrisessa eri-
koissairaanhoidossa moniammatillisessa tyoryhmassa psykiatrian erikoislaakari vastaa potilaan
diagnosoinnista, hoidon tarpeesta ja kiireellisyydesta seka mahdollisesta ladkehoidosta. (Rasanen
& Pesonen 2021, Moniammatillisuus.) Moniammatillisen tyéryhman tai hoitotiimin tavoitteena on
hyodyntaa siihen kuuluvien eri ammattiryhmien tietoja ja taitoja potilaan kokonaisvaltaisen hoidon
toteuttamiseksi seka pyrkia tasa-arvoiseen paatoksentekoon yhteistydssa potilaan kanssa. Tiimin
koko ja kokoonpano vaihtelevat potilaan tarpeen ja mahdollisen jatkohoidon tai kotiuttamiseen liit-
tyvien seikkojen vuoksi. Hoitotiimiin voi kuulua laakarin ja sairaanhoitajan lisaksi muun muassa
psykologi, sosiaalityontekija ja toimintaterapeutti. Potilaan ja hoitajan valinen luottamuksellinen ja
aito vuorovaikutussuhde on yksi tarkeimmista tekijoista moniammatillisen tyoryhman toiminnan,
informaation jakamisen ja yhteisen ymmarryksen l0ytymiseksi potilaan kokonaisvaltaisen hoidon
toteuttamisen kannalta. (Hamalainen ym. 2017, 144-145.) Karkkaisen (2013, 10) mukaan moniam-
matillinen tyoryhméatydskentely voi luoda haasteita yhteistydlle ja potilaan kokonaisvaltaiselle hoi-
tamiselle, mikali eri ammattikunnan edustajilla on hyvin erilainen kasitys sairaudesta, hoidosta ja

toimenpiteista, joita potilaan hoitaminen edellyttaa.
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Psykiatrisessa erikoissairaanhoidossa hoitotyon keskeisimpind auttamismenetelmia ovat ladke-
hoito, sen turvallinen toteuttaminen ja vaikutusten seuranta seka hoitajan ja potilaan valinen hoito-
suhde. Vastatakseen parhaimmalla mahdollisella tavalla potilaan kokonaisvaltaisen hoidon toteu-
tumiseen hoitajan tulee olla sitoutunut tyohonsa ja olla valmis kehittamaan asiantuntijuuttaan seka
ammatillista osaamistaan. Hoitajan sitoutuminen ja itsensa kehittaminen heijastuvat hoitosuhteen
kautta potilaan hoidon toteutumiseen ja sen lopputulokseen. (Karkkainen 2013, 11-12.) Psykiatri-
sessa hoitotydssa hoitaja kayttaa tyovalineena omaa persoonallisuuttaan, jolloin hanen henkild-
kohtaiset arvonsa, asenteensa ja vaalimansa eettiset periaatteet vaikuttavat hoidollisen vuorovai-
kutussuhteen syntymiseen ja sen kehittymiseen. Vuorovaikutussuhteen muovautumiseen vaikut-
tavat my0s potilaan arvot, asenne, persoonallisuus seka toiveet, odotukset ja mahdolliset epaluulot
hoitajaa ja hoitotyota kohtaan. Kyetakseen potilaslahtdiseen seké tavoitteelliseen toimintaan, hoi-
tajalla tulee olla uskallusta ja empatiakykya, jotta han voi asettua hoidettavan tilanteeseen. Hoitajan
empaattisen ymmartamisen ja avoimen toiminnan seka aidon lasnaolon avulla potilaalle syntyy
kokemus siita, etta han tulee kuulluksi ja ymmarretyksi. Tama edistd@ myds luottamuksen synty-
mista hoitajan ja hoidettavan valiseen hoitosuhteeseen, jolloin potilaan osallistuminen oman hoi-
tonsa suunnitteluun, arviointiin seka toteuttamiseen mahdollistuu. Psykiatrinen hoitotyo on hoita-
jalle henkisesti vaativaa ja kuluttavaa hoitosuhteesta tulevan tunnekuormituksen vuoksi. Hoitosuh-
teesta tai tyon luonteesta syntyvaa henkista kuormitusta hoitaja ei voi purkaa hoidettavalle, vaan
hanen on kyettava sailyttamaan ammatillinen roolinsa. Tasta johtuen hoitajan on kaytettdva muita
keinoja purkaakseen omaa henkista kuormitustaan, jotta han jaksaa tyossaan. Kuormittavien teki-
jéiden purkamiseen hoitaja voi kayttaa itsereflektiota, kollegoiden vertaistukea ja tyonohjausta.
(Hamalainen ym. 2017, 142, 144, 149-150, 353.)

Psykiatrisen hoitotyon luonteeseen kuuluu ajoittainen potilaan vakivaltaisuus, mika johtuu potilaan
sairauteen liittyvista tekijoista. Vakivalta voi iimeta sanallisena, uhkaavana kaytoksena tai fyysisena
vahingoittamisena hoitajia ja toisia potilaita kohtaan tai se voi kohdistua ympariston irtaimistoon.
Potilaan vakivaltaisen tai uhkaavan kayttaytymisen laukaisijana voi toimia niin potilaan omat yksi-
I6lliset ominaisuudet ja persoonallisuus kuin hoitajien seka potilastovereiden ominaispiirteet. Myds
ympariston levottomuus, hoitohenkilokunnan kiire, rutiininomainen hoito tai toimintaympariston sel-
keén paivaohjelman puuttuminen seka osaston ylikuormitus tiloihin ndhden, voivat olla laukaisevia
tekijoita. Vakivaltaisen kayttaytymisen ilmeneminen on todennakoisempaa vasta hoitoon tulleiden,
akuuteista psykooseista karsivillé potilailla kuin jo pitkdan hoidossa olleilla potilailla. (Hamalainen
ym. 2017, 241.)
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Vékivaltaisen potilaan itsemaaraamisoikeuden rajoittaminen hoidollisin pakkokeinoin hanen it-
sensa tai muiden turvallisuuden seka terveyden turvaamiseksi (eristdminen ja tahdonvastainen
|adkitseminen) on kokemuksena vaikea hoitajalle samalla tavoin kuin potilaalle (Karkkéinen 2013,
13). Potilaan uhkaava kayttaytyminen tai vakivallan kayttd hoitohenkildkuntaa kohtaan aiheuttaa
hoitajien fyysisen ja psyykkisen terveyden heikkenemistd monin eri tavoin. Vékivallan kokeminen
voi johtaa univaikeuksiin, lisata stressia, pelkoa ja ahdistusta, ilmeta eritasoisina somaattisina on-
gelmina seka vaikuttaa hoitajan persoonallisuuteen. Pahimmillaan negatiiviset vaikutukset heijas-
tuvat myos hoitajan vapaa-aikaan, jolloin tyosta palautumista ei paase tapahtumaan. Taman lisaksi
vakivallan kokemukset heikentavat tyohyvinvointia, aiheuttavat tyohon turhautumista ja hankaloit-
tavat hoitosuhdetydskentelya vakivaltaisen potilaan kohdalla. (Puntalo, Paavilainen, Aho, Palonen
& Kylmé 2019, 13-16.)

Psykiatrisen hoitotyon vaativuuden ja psyykkisen kuormittavuuden vuoksi mielenterveyslain
(1116/1990 1:4 §) neljanteen pykalaan on maaritelty tydnohjauksen jarjestaminen. Mielenterveys-
asetuksen (1247/1990 1:1 §) mukaan tyénohjauksen tulee olla henkildston ammatillista kasvua ja
kehittamista seka valmiuksia tukevaa, jotta se vastaa kunnan tai kuntayhtyman alueella olevan
vaeston mielenterveyspalveluiden tarvetta. (Rasanen & Pesonen 2021, Tyonohjaus; Mielenter-
veyslaki, 1116/1990 1:4 §; Mielenterveysasetus, 1247/1990 1:1 §.) Tyénohjausta on monenlaista
ja se on koulutetun asiantuntijan antamaa ohjausta ja vaihtoehtoisen nakemyksen tarjoamista oh-
jattavan tyonteon, omien voimavarojen hyodyntamisen seka oppimisen tueksi. Tukea antavan
tyonohjauksen tarkoituksena on vahentaa tyontekijan henkista kuormittavuutta ja lisata ammatil-
lista itsetuntoa. Opetuksellinen tydnohjaus puolestaan vastaa tyontekijan ammatilliseen kehittymi-
seen tiedon lisaantymisen avulla. Hallinnollinen tydnohjaus keskittyy muutostekijoihin, joiden avulla
voidaan parantaa organisaatioiden tai tydyhteisdjen toimintaa. Tyonohjauksen siséllot ja kesto so-
vitaan kirjallisesti seka sita voidaan jarjestaa joko yksild- tai ryhmatydnohjauksena. (Hamalainen
ym. 2017, 353-354.) Tyonohjauksen avulla omaa toimintaa tarkastellaan niin hoitosuhdetydsken-
telyn, vuorovaikutussuhteiden, tyon kuormituksen kuin oman tyon vaikutusmahdollisuuksien kautta
(Karkkainen 2013, 15).
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4.4 Muutoksen johtaminen psykiatrisessa erikoissairaanhoidossa

Tulevaisuudessa hoitotyon johtajat tulevat kohtaamaan haasteita kansainvalistymisen ja monikult-
tuurisuuden, henkilostorakenteiden muutosten, tyourien pidentamisvaateiden, alan vetovoimaisuu-
den ja toimintaymparistojen uudistuksien suhteen, mika edellyttaa korkeatasoista johtamisosaa-
mista (Harmoinen 2014, 13; Terkamo-Moisio & Haggman-Laitila 2019, 40). Véeston ikaantyessa
nakyy ikarakennemuutokset myos sosiaali- ja terveysalalla, kun suuret ikaluokat poistuvat tyomark-
kinoilta ja erityisen voimakkaana tama tulee iimenemaan osastonhoitajien keskuudessa (Harmoi-
nen 2014, 13; Kroger, Van Aerschot & Puthenparambil 2018, 3; Halmeenmaki 2009, 2; Halmeen-
méaki 2010, 52). Samanaikaisesti palveluntarve ja kysyntd hoitotyon ammattilaisista kasvaa seka
johtamisella pitaisi varmistaa alan houkuttelevuus my0s jatkossa. (Terkamo-Moisio & Haggman-
Laitila 2019, 40). Terveydenhuollon rakenneuudistuksen vuoksi osastonhoitajilla on johdettava-
naan entista suurempia yksikéita, tydoméaara kasvaa ja vastuualueet laajenevat. Osastonhoitaja on
hoitotydn lahijohtajana keskeisessa roolissa hoitotyon laadun kehittdmisessa. (Nurmeksela 2021,
11.) Alan muutokset edellyttavat riittavan korkeatasoista koulutusta, jonka avulla voidaan varmistaa
korkealaatuinen suomalainen johtamisosaaminen. Samalla vahvistetaan alan vetovoimaisuutta,
asiakas- ja potilastyon vaikuttavuutta seka edistetaan esihenkildiden ja henkiloston tyohyvinvointia.
(Terkamo-Moisio & Haggman-Laitila 2019, 41.)

Mielenterveyspalvelut ja psykiatrinen erikoissairaanhoito ovat olleet my0s jo pitkdan kokonaisval-
taisessa muutoksessa, johon ovat vaikuttaneet niin maailman, palvelurakenteiden kuin ihmisten
tarpeiden muutokset. (Pirkola 2020; Vorma ym. 2020, 11; Harjajarvi, Pirkola & Wahlbeck 2006, 7.)
Asenteet mielenterveysongelmia kohtaan ovat lieventyneet, mika vaikuttaa yha useamman ihmi-
sen hakeutumisena hoitoon ja lisaa tarvetta palveluiden uudistamiselle (Pirkola 2020). Kuten aiem-
min mielenterveyden hairididen esiintyvyydessa tuli esille, on Suomessa mielenterveysongelmat
kasvussa ja ne ovat suurin kansanterveydellinen haaste. Sama koskee myds psykiatrisen hoitotyon
kehitysta. Ne eivat ole kehittyneet yhta hyvin kuin esimerkiksi fyysisten sairauksien hoito. (Vorma
ym. 2020, 11.)

Hoitotyon johtamisessa ja kehittdmisessa lahijohtajalta vaaditaan tietoa terveyspoliittisista paa-
méaarista, tavoitteista ja eri tehtavista. Lahijohtajan taytyy ymmartaa niin terveydenhuollon, hoito-
tieteen, ladketieteen kuin hallintotieteenkin historiaa ja yhteiskunnan rakenteita seka kokonaisuuk-

sia.
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Kokonaisuuden hahmottaminen edellyttaa tietoa ja osaamista johtamisesta, organisaation toimin-
noista ja tietotekniikasta seka kehittaminen vaatii tietoa myds muiden maiden hoitotyosta. Lahijoh-
taja voi onnistua tydssaan, jos han omaa riittavat tietotaidot terveydenhuollon lakien ja hallinnon
jarjestelman osalta, kykenee tulkitsemaan ja toteuttamaan omassa tyoyhteisossaan ylemman joh-
don strategisia linjauksia ja operatiivisia toimeksiantoja, mutta samalla olemaan kaiken lisaksi hyva
asia- ja henkilostojohtaja. Lahijohtajalle kuuluvat myos ammatillisen eettisen arvopohjan yllapita-
minen, talousjohtaminen, asiakaspalvelujohtaminen ja eri hoitoprosessien hallinta. (Laaksonen &
Ollila 2017, 10-13.)

Lahijohtaja toimii organisaationsa edustajana omassa tulosyksikdssaan. Hanen vastuulleen kuulu-
vat tyonjohdollisten tehtévien hoitaminen tuloksellisesti, kaikkien yksikosséa tyoskentelevien tyonte-
kijoiden toiminnan varmistaminen organisaation asettaman tavoitteen mukaisesti ja tydyhteison ke-
hittdminen sek& tulosyksikon tyontekijdiden tydhyvinvoinnin seuraaminen. Lahijohtaja toteuttaa
osallistavin johtamisen keinoin edustamansa organisaation strategisia linjauksia konkreettisiksi
kaytannon toimiksi ja tyotehtaviksi omassa tyoyhteisossaan. Taman kaiken hallinta edellyttaa lahi-
johtajalta oman roolin tiedostamista, johdettavien tasapuolista kohtelua, kannustamista ja tyoyhtei-
sOssa ilmeneviin ongelmallisiin tilanteisiin puuttumista rohkeasti. (Maki ym. 2014, 7-9; Laaksonen
& Ollila 2017, 10.) Madsenin, Bjerregardin, Kailan, Vehvildinen-Julkusen & Miettisen (2020) mu-
kaan lahijohtajan tyonkuva koostuu paaasiallisesti hallinnollisista tehtavista, kuten tyovuorojen
suunnittelu, poissaolojarjestelyt, vuosilomasuunnittelu ja henkiloston tukeminen seka viidesosa
tydsta koostuu viestinnasta. Lahijohtajan tydnkuvaa leimaa pirstaleisuuus ja monipuolisuus (Mad-
sen ym. 2020, 81-83).

Tulevaisuudessa lahijohtajien haasteena on tyontekijéiden saatavuus kasvavan tyontekijapulan
vuoksi. Terveysalan vetovoimaisuutta on heikentanyt matala palkkaus ja erilaiset kasitykset alan
fyysisesta seka henkisesta kuormituksesta (Harmoinen 2014, 13; Pekkarinen & Pekka 2016, 67).
Tyotyytyvaisyydelld, tydhyvinvoinnilla ja tydelaman joustavuudella voidaan vaikuttaa ammatista
pois lahtemiseen ja tyon lopettamiseen (Flinkman 2014, 4-5; Harmoinen 2014, 15; Kroger ym.
2018, 3-4, 80-81). Lahijohtamisella voidaan vaikuttaa edella mainittuihin tekijéihin ja se on kan-
nattavaa, kun tiedetdén suoranainen yhteys tydhyvinvoinnin ja paivittaisjohtamisen valilla, jolla on
merkitys potilas- ja asiakastyossa onnistumiseen (Terkamo-Moisio & Haggman-Laitila 2019, 40;
Haggman-Laitila 2013, 307-308).
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Taman myota keskeiseksi osa-alueeksi on nostettu organisaatioiden strategioissa tyéhyvinvointi
lahijohtamisen tydssa, koska johtamisen ja henkiloston yhteistyonsuhteen laatu on todettu vaikut-
tavan tyontekijan ammatilliseen tukeen ja sen kautta organisaation tehokkuuteen (Terkamo-Moisio
& Haggman-Laitila 2019, 40; Laschinger, Borgogni, Consiglio, Read, 2015, 1087-1088).

Psykiatrisen hoitotyon erityispiirteisiin kuuluu potilaiden hoitamisesta syntyva psyykkinen kuormit-
tavuus tyontekijoille. Henkisesta tunnekuormasta selvitakseen hoitaja tarvitsee toivoa ehkaistak-
seen seka purkaakseen tyon aiheuttamaa henkista vasymysta. Lahijohtajan tehtavana on omalla
toiminnallaan ja viestinnallaan yllapitaa ja vahvistaa alaistensa toivoa. Hoitajan toivon vahvistumi-
nen heijastuu myos positiivisesti potilaiden ja heidan omaistensa toivon yllapitamisessa. (Kylméa
2012, 31, 32, 34.) Lisatakseen alaistensa toivoa lahijohtajan tehtava on kohdata kaikki alaisensa
arvostavasti, tasapuolisesti ja empaattisesti sekd tuoda oma toiveikkuutensa tyoryhman tietoon.
Lahijohtajan on tarkkailtava kaikkien alaistensa tydssa jaksamista ja hyvinvointia. Han voi tukea
tyontekijan jaksamista tarjoamalla henkista tukea, kayttamalla tyojarjestelya, olemalla koulutus-
mydnteinen ja tarvittaessa ohjaamalla tydntekija tarvittavan avun piiriin. (Maki, Astedt, Roos &
Kylma 2014, 190, 193, 197.) Vaikeisiin ja epamiellyttaviin tydyhteison sisalla oleviin tilanteisiin puut-
tuminen vaatii lahijohtajalta uskallusta ja toisinaan jonkinasteista riskinottoa yksittaisen tyontekijan
tukemisessa (Kylma 2012, 34).

Mielenterveyspalvelut on rakennettu Suomessa portaittaiseen malliin, jossa toimivat erillisena pe-
rusterveydenhuolto ja erikoissairaanhoito. Mielenterveyspalveluiden jarjestamisvastuu on siirtynyt
keskushallinnolta kunnille, ja psykiatrian laitospainotteinen malli on siirtynyt kohti integroituja avo-
hoidonpalveluita. Palvelutuottajien kirjoon kuuluvat sairaanhoitopiirit, kuntayhtymat, kunnat, yksi-
tyinen sektori ja kolmannen sektorin toimijat. (Pirkola 2020; Harjajarvi ym. 2006, 7.) Nykyaan pal-
veluiden kehittamisessa on koettu tarkeaksi ottaa potilas entistda enemman toiminnan keskioon ak-
tiivitoimijaksi, jolloin kaikkien tahojen ja toimijoiden tulisi olla muun muassa aidosti yhteistoiminnal-
lisia ja asiakaslahtoisia, toteuttaa palveluita oikea-aikaisesti ja vaikuttavasti seka edistaa palvelun
saajan kuntoutumista. (Pirkola 2020; Vorma ym. 2020, 29). Tulevaisuudessa mielenterveyspalvelut
tulevat toteutumaan perustasolla seka terveys- ja sosiaalikeskuksien ymparistoissa sote-uudistuk-
sen myota. Erikoissairaanhoito ei ole totuttuun tapaan enda vain lahetettd odottava taho, vaan

palveluiden on jalkauduttava tukemaan ja ohjaamaan perustasoa entista enemman. (Pirkola 2020.)
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Muuttuva toimintaymparisto ja palvelujarjestelmat, palveluiden kasvava tarve, ennaltaehkéisevan
tyon merkitys, rahoituksien ja resurssien haasteet tulevat haastamaan samalla |ahijohtajia ja psy-
kiatrisessa hoitotydssa tyoskentelevia tyontekijoita entisestaan tulevaisuudessa. Nurmekselan
(2021, 107) tutkimuksessa tuotiin esiin osastonhoitajien johtamistoiminnan laaja-alaisuutta ja ym-
pariston kompleksisuutta erikoissairaanhoidossa. Tutkimustuloksien mukaan osastonhoitajien joh-
tamistoiminnan sisaltoa, vastuita ja vastuualueiden laajuutta on tarpeellista kuvata ja maarittaa uu-
delleen. Osastonhoitajien johtamistoiminta on monimuotoista ja paivittainen johtaminen koostuu
toimista, jotka liittyvat yhteistydhon, henkilostéjohtamiseen ja paivittaiseen johtamiseen eivatka he
osallistu enaa niinkaan kliiniseen hoitotydhon. Osastonhoitajien johtamistyota pitaa selkeyttad seka
resurssointia ja hallinnollisia tukitoimia lisata alan vetovoimaisuuden lisdéamiseksi. Organisaatioi-
den kannattaa ottaa kayttoon modernimpia johtamisen malleja, joissa johtaminen on jaetumpaa ja
se kannustaa moniammatilliseen tasavertaiseen vastuisen jakamiseen ja paatoksentekoihin. Osas-
tonhoitajat kannattaa osallistaa strategiseen suunnitteluun ja paatdksentekoon vahintaan operatio-
naalisella tasolla, koska osastonhoitajat haluavat kehittdd omaa johtamistoimintaansa ja esittavat
useita kehittamisehdotuksia tulevaisuuteen liittyen. Jaetun johtamismallin mukaisesti organisaation
henkilosto kannattaa osallistaa myds hoitotyon kehittamiseen ja siihen liittyvaan paatoksien teke-
miseen. (Nurmeksela 2021, 107-108.)

Psykiatria toimintaymparistona poikkeaa paljon esimerkiksi somatiikan erikoisaloista. Psykiatrisen
toimintaympariston kuvauksen ja tarkastelun myota pystytaan ymmartamaan paremmin sen omi-
naispiirteitd ja haasteita lahijohtajuudelle. Tyoymparistd koostuu henkisen tyon asiantuntijoista,
jotka ovat tottuneet pohtimaan ihmisten kayttaytymista, ajatusrakenteita seka syy- ja seuraussuh-
teita. Hoitoty0 itsessaan on jo muuttunut paljon, joten muutosjohtaminen ei koske ainoastaan ra-

kenteita ja jarjestelmia.
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5 IHMISKASITYS FENOMENOLOGIASSA

Tutkimuksen alussa tutkija tekee useita valintoja tutkimuksensa luonteen perusteella. Empiirisessa
tutkimuksessa tutkija sitoutuu vaistamatta ontologiseen ratkaisuun, koska metodologisia valintoja
tehdessaan sitoudutaan aina myos johonkin ihmiskasitykseen. Tutkimuksessa tutkija osoittaa
oman ihmiskasityksensa tietamattaankin, kun valitsee tutkimusmetodisia valintoja. Jos tutkija ei ota
kantaa ihmiskasitykseensa, on se periaatteessa paljastettavissa my0s jalkikateen. Tutkijan ihmis-
kasitys nousee esiin joko kuvauksesta, jonka tutkija antaa ihmisesta tai miten yksilo toimii suhteis-
saan muihin ihmisiin. Ihmista tutkittaessa on kuitenkin valttamatonta, ettd muodostetaan jokin ih-
miskasitys, jotta pystytdan johdonmukaisesti tarkastelemaan yksiloa jostain nakokulmasta. (Rau-
hala 1990, 29-30, 32-33; Rauhala 2015 15, 19.) Tassa tutkimuksessa ihmiskasityksemme nakyi
metodologisina valintoina ja tiedonlaatuna, jota tutkimuksessa tavoitellaan. Kaytamme tutkimuk-
sessa ontologisena lahtokohtana Rauhalan holistista eli kokonaisvaltaista ihmiskasitysta, jota ni-

mitetaan kirjallisuudessa myds eksistentiaaliseksi fenomenologian ihmiskasitykseksi.

5.1 Ihmiskuva ja ihmiskasitys kasitteena

Empiirinen tutkimus tuottaa kuvauksia ihmisesta. Empiirista tutkimustulosta kuvataan ihmiskuvana,
joka voidaan tuottaa vain sen omien menetelmien avulla. Kokemusperaiset ihmistieteet tuottavat
jokainen omina menetelminaan omalta alueeltaan osittaiskuvauksia ihmisesta eli ihmiskuvan, ku-
ten esimerkiksi psykologian, sosiologian ja biologian ihmiskuvat. Nama perustuvat aina jollekin ih-
miskasitykselle. Kasitteet ihmiskasitys ja ihmiskuva ovat eri kasitteita eika naité saisi sotkea kes-
kenaan. Ihmisen olemassaoloa koskevan ontologisen analyysin tulosta kuvataan ihmiskasityksella.
Ihmiskasityksella tarkoitetaan kaikkea niita edellyttamisia ja olettamisia, joita tutkijalla on ihmisesté
tutkimuskohteesta silloin, kun aloitetaan tydstamaan tutkimusta, asetetaan hypoteeseja ja valitaan
asianmukaisia menetelmia niiden koettelemiseksi. Inmiskasitys on kokemustieteellista tutkimusta.
Perustana ihmiskasitys tieteellisessa tutkimuksessa ei ole jyrkkarajainen vaan liukuva. Vaikka tut-
kija ei tiedostetulla tavalla valitse omaa ihmiskasitystaan, vaistamatta tutkimus kietoutuu aina jo-
honkin ihmiskasitykseen, koska tutkijan hypoteesinsa ja metodinsa edellyttavat jo jotakin tutkimus-
kohteesta, kun siind on ihminen. (Rauhala 1990, 32-33; Rauhala 2005, 93; Rauhala 2015 18-19.)
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Yleiskielellda ihmiskasitysta voidaan tarkoittaa perusasennoitumista inmiseen, mika savyttaa ihmi-
sen yksilollisia ihmissuhteita. Tahan voivat kuulua muun muassa kulttuuriperinteen vaikutuksia,
teoreettista tietoa inmisesta, kokemuksemme tiedostamattomia sisaltoja, uskomusten ja ideologi-
oiden tarjoamia arvostuksia. (Rauhala 1990, 33.) Rauhalan (1990, 33) mukaan eksistentiaalisen
fenomenologian ihmiskasityksen analyyseissa on kyetty osoittamaan kokemusperaiselle tutkimuk-
selle heuristisella tavalla ihmisen olemassaolon moniulotteisuus. Eksistentiaalis-fenomenologinen
ihmiskasitys mahdollistaa parhaimman keinon tutkia ihmisten kokemuksia. Rauhalan ontologiset ja
epistemologiset perusteet eksistentiaalis-fenomenologisia erityistieteitd varten pohjautuvat Ed-
mund Husserlin ja Martin Heideggerin filosofioihin. Heideggerin tapaan Rauhala pitaa tulkintaa ja
ymmartamista eli hermeneutiikkaa ihmisen olemiseen erottamattomasti kuuluvana asiana. (Rau-
hala 2015, 18; Perttula 1995a, 14; Rauhala 1990, 33; Niskanen 2005, 106.)

5.2 Holistinen ihmiskasitys

Rauhalan holistisen ihmiskasityksen mukaan ihminen todellistuu ja tulee olemassa olevaksi kol-
messa olemassaolon perusmuodoista. Siind kasitteet ovat muodostettu suorassa suhteessa ilmi-
oon. Nama kolme olemassaolon perusmuotoa ovat kehollisuus, tajunnallisuus eli psyykkis-hen-
kinen seka situationaalisuus. Kehollisuudella tarkoitetaan olemassaoloa orgaanisena tapahtu-
mana, tajunnallisuuden olemassaoloa erotetaan psyykkis-henkisella kokemisena seka situationaa-
lisuudella tarkoitetaan olemassaoloa suhtautuneisuutena elamantilanteeseen. Tata kolmijakoista
ontologiaa voidaan taydentaa myos neljannella olemassaolon muodolla, kuolemattomuus, jolla tar-
koitetaan olemassaolon jatkuminen orgaanisen elaman sammumisen jalkeen. Naista olemassa-
olon perusmuodoista rakentuu yhdessa ykseys nimeltaan ihminen. Rauhalan nimeamaa kolme
olemisen tapaa ovat eri tavoin eri inmistieteiden tutkimuskohteena. Olemismuodot ovat lahtdkoh-
taisesti kietoutuneita toisiinsa, vaikka tutkimuksen empiirinen tutkimusongelma on tajunnallinen.
(Rauhala 1990, 35-36; Rauhala 2015, 32; Niskanen 2005, 107.)

Rauhalan kuvaamat kolme olemassaolon perusmuotoa ovat alusta alkaen hyvin l&heisesti kietou-
tuneita toisiinsa ja ne edellyttavat toisensa ollakseen olemassa. Taman perusteella voidaan ajatella
ihmiskasityksen olevan todella holistinen. Kaikki kuvatut olemassaolon perusmuodot ovat yhta en-
sisijaisia, valttamattomia ja koko ajan 1asna olevia. Jokaisen osuus ja tehtava on kokonaisuudes-
saan erityinen eika mikaan osa-alue voi puuttua eika korvata toista. Jokainen olemismuoto voi toi-

mia pelk&staan oman perusrakenteen mahdollistamalla tavalla. (Rauhala 1990, 42-43.)
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Olemassaolojen muotojen erilaisuus tulee esiin yksityiskohtaisemmin, kun niitéd tarkastellaan,
kuinka kukin osa-alue alkuperaisesti todellistuu. Kehollisuudessa on aina kysymys ihmisen ai-
neellisten ja orgaanisten prosessien kokonaisuudesta. Orgaanisten tapahtumien vallitsevana ja
sitd saatelevana tekijana toiminnallisena tapahtumisen edellytyksena on fyysinen koskettavuus.
Kokemustieteellisessa tutkimuksessa aiheutuva ongelmistotyyppi edellyttaa jossakin muodossa
vastauksen kysymykseen, miten eldma toteutuu aineellisuudessa. Orgaaninen elama on kokonai-
suuden kannalta mielekas, mutta se ei kuitenkaan ajattele. On tarkeaa tehda ero mielekkyyden ja
mielellisyyden valilla. Orgaaninen eldma on mielekasta, mutta ei mielellista. Elintoiminnot rakenta-
vat, uudistavat seka yllapitavat elamaa aineellisuudessa, mutta tassa tapahtumisessa ilmeneva
tarkoituksenmukaisuus ei ole tajunnan mielellisyyden kautta taikka sen kdynnistamana. (Rauhala
1990, 37; Rauhala 2015, 49.)

Tajunnallisuus todentuu, kun mieli iimentaa koettujen merkitysten tasoa eli iimentaa jostakin ilmi-
osta, kohteesta tai asiasta. [Imenemisella tarkoitetaan sita, ettd mieli kokee tai se on oivaltuvasti
lasna ja ihmisen olemassaolossa vaikuttavana. Perusrakenne tajunnallisuuden mielellisyydessa
tarkoittaa sita, etta mielet iimenevat ja suhteutuvat merkitsevyytensa avulla toisiinsa. Mielellisyy-
dessa ja mielellisyytena toteutuvat symbolisaatio, kasitteellisyys, ajattelu ja tunteet. Merkityssuhde
syntyy siita, etta mieli suhteutuu johonkin iimioon ja tarkoittaa sita. Talloin sen avulla ihminen ym-
martaa kohteen joksikin. Tajunnallisuutta voidaan tarkastella tieteellisen ja subjektiivisen maail-
mankuvan kautta. Tajunnallisuuden perusmuodon tavoitteena on ollut erottaa se kehollisuudesta.
Yksityiskohtaisemmassa analyysissa tajunnallisuutta voidaan tarkastella myos psyykkisen ja hen-
kisen osa-alueen kautta. (Rauhala 1990, 37-38; Rauhala 2015, 35.)

Situationaalisuudella eli elamantilanteen ajatellaan olevan yhta alkuperaista kuin kehollisuus ja
tajunnallisuus eika se ole ihmisen ulkopuolista, joka tulisi mukaan myéhemmin. Kun ihminen syn-
tyy, kehittyy ja han on koko ajan jossakin suhteessa elamantilanteeseensa. Elaméantilanne muun-
tuu koko eldman ajan, kuten koulutuksen, tyoelaman, perheen ja yhteisdihin kuulumisen vuoksi.
Siihen vaikuttavat esimerkiksi perintotekijat, kielen, arvojen ja normien lisaksi myos toiset ihmiset.
Ihmisen todellistumisen ehto on suhteissa oleminen. Edellytyksena on, ettd ihnminen on tajunnalli-
suutta ja kehollisuutta ainoastaan, jos hanella on relationaalisuutta elaméntilanteeseensa naiden
olemuspuolien avulla ja muodossa. |hmisen elamantilanteisuudestaan eli siitd, mihin ja miten ha-
nen tajuntansa ja kehonsa ovat suhteessa kuvastavat hanen omalaatuisuus, identiteetti ja per-

soona.
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Vaikka ihmisten elamantilanteissa on yhteisia tekijoita, kuten esimerkiksi yhteiskunnalliset olot,
maantieteelliset ja iimastolliset olosuhteet, kulttuuri, tavat ja tottumukset, eraat arvot ja normit seka
uskonnollinen ilmapiiri, on situaatio kuitenkin aina inmisille ainutkertainen. Esimerkiksi aviopuolisot,
lapset, koti, asema tyOyhteisossa ja ystavyyssuhteet ovat jokaisen omia, ainutkertaisia seka usein
myos ainutlaatuisia elamantilanteen rakennetekijoita eli komponentteja. Kokemusperaiselle tutki-
mukselle elamantilanteisuudesta aiheutuva ongelmisto on paljon epayhtenevaisempaa verraten
toisiin olemassaolon muotoihin, koska kyseessa voi olla ihmisen suhtautuminen konkreettiseen to-
dellisuuteen tai ideaaliseen todellisuuteen, kuten esimerkiksi arvoihin ja normeihin tai toisiin ihmi-
siin. Yhteisena piirteena on kuitenkin ihmisen relationaalisuus eli suhteissa oleminen, jolloin voi-
daan yleisluontoisella tavalla nimeta tdman olemassaolon muodon haasteet. (Rauhala 1990, 40—
41; Rauhala 20015, 33-34.)

5.3 Ihmiskasityksen vaikutus tutkimukseen

Tassa tutkimuksessa ihmiskasityksemme nakyi metodologisina valintoina. Pyrimme tutkimuksen
avulla tavoittelemaan omakohtaisia kokemuksia, jotka syntyvat ihmisen tajunnassa. Ihmisen ta-
junta on reflektiivinen, mik& mahdollistaa sen, etta ihminen kykenee tietoisesti pohtimaan omia ko-
kemuksiaan ja merkityssuhteitaan. lhmisen kokemukset ovat yksi olemassaolon perusmuodoista
ja se kietoutuu vaistamatta myos kehollisuuden ja situationaalisuuden kanssa. Ihmisen koettu maa-
ilma nayttaytyy aina ainutlaatuisena, kun tajunnallisena ja tiedostavana yksilona han muokkaantuu
jatkuvasti omien kokemuksiensa kautta ja antaa tapahtumille seka elamyksille omat yksilolliset
merkityksensa. lhmisen ainutlaatuisuus nakyy myos siina, ettd han on koko ajan jossakin suh-
teessa elamantilanteeseensa, mihin ymparistotekijat vaikuttavat. Inminen pystyy ratkaisuillaan vai-
kuttamaan siihen, mita han on, miksi han kasvaa ja kehittyy. lhmiselle sisaltyy samalla vastuu it-
sesta seka tekemistaan valinnoistaan. lhmisen ainutlaatuisuutta kuvastavat myos hanen omalaa-
tuisuus, identiteetti ja persoona. lhminen on myds sosiaalinen yksilo, joka vuorovaikutussuhteiden
avulla muodostaa kuvan itsestaan persoonana ja rakentaa sita lapi elaméan. (Rauhala 1990, 35—
38, 40-41, 89; Rauhala 2015, 32-35.)

Tekem@mme metodologiset valinnat tutkimuksessamme yhdistyvat holistisen ihmiskasityksen
kautta meidan omaan kasitykseemme ihmisesta. Ihmiskasityksemme on olennainen tekija, kun tut-
kimuksemme kohdentuu ihmisen kokemuksien valittdmiseen. Pyrimme siihen, ettd inmisyyden na-

kékulma ei ole liian rajoittunut ja kohtaamme ihmisen yksildllisesti seka arvostavasti.
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Tutkimuksen tukena kaytamme holistista ihmiskasitysta, jossa tdsmennetdan ymmarrysta ihmi-
sesta ja ihmisen toiminnasta ajattelevana, kokevana ja sosiaalisena yksilona. Tutkimukseen osal-
listuvia henkiloita ymmarretaan ihmiskasityksen mukaisesti tajunnallisina yksiloina, jotka ovat tun-
tevia, sosiaalisia ja merkityssuhteita muodostavia. Tutkimuksessa kuvataan kokemusmaailmaa
psyykkis-henkisena inhimillisena kokemuksellisuutena ja todellisuuden rakentumista muun mu-
assa ihmisen elaman ja tyoympariston kontekstissa. lhmiskasityksen mukaisesti huomioidaan situ-
ationaalisuus ja merkityssuhteet, jotka pohjautuvat inmisen elettyyn elamaan. Ne ovat aina ainut-
kertaisia ja taman myota vaikuttavat myods tulevien merkityksien jasentymiseen tulevaisuudessa.
(Rauhala 1990, 35-38, 40—41, 89; Rauhala 2015, 32-35, 45.)
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6 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA
TUTKIMUSTEHTAVAT

Tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena on kuvata ja ymmartaa lahiesihenkildiden eli osas-
tonhoitajien, omakohtaisten kokemusten kautta, tyohyvinvointia yllapitavia ja parantavia tekijoita
tyotehtavien muuttuessa. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa psykiatrian yksikoissa toimivien
osastonhoitajien kokemuksista tyotehtavien muuttuessa ja niiden vaikutuksista tyohyvinvointiin.
Kehittamisosuuden tarkoituksena on tuottaa tutkimuksesta saadun tiedon pohjalta, yhteistyokump-
panin kanssa, uusia keinoja ja valineita osastonhoitajien tyohyvinvoinnin tukemiseen. Lisaksi tutki-
muksellisen kehittamistyon tuloksia voidaan hyodyntaa muidenkin terveydenhuollon esihenkiloiden

tyohyvinvoinnin kehittamisessa.
Tutkimuskysymykset:
1. Millaiseksi osastonhoitajat kokevat tydhyvinvointinsa tyotehtavien muuttuessa?

2. Miten tydnantaja on edistanyt osastonhoitajien tydhyvinvointia tyétehtavien muuttuessa?

3. Miten osastonhoitajat toivovat tydhyvinvointiansa edistettavan?
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7 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON MENETELMAT JA TOTEUTUS

Opinnaytetydmme on tutkimuksellinen kehittdmistyd. Tutkimuksellinen osuus on kvalitatiivinen eli
laadullinen tutkimus. Tutkimuksen tuloksiin pohjautuen yhteistyokumppani osallistui kehittdmaan
lahiesihenkildiden eli osastonhoitajien tyohyvinvointia. Tutkimuksen kohteena olivat psykiatrian yk-
sikdissa toimivien osastonhoitajien kokemukset tyohyvinvoinnin tekijoista tyotehtavien muuttuessa.
Aineisto hankittiin avoimilla tutkimushaastatteluilla ja aineiston analyysi toteutettiin sisallonanalyy-
silla. Kehittdmisosuuden yhteistoiminallisessa tyoskentelyssa hyddynnettiin tutkimuksessa saatuja
tuloksia. Yhteistapaamiseen osallistuivat tutkimuksen kohderyhma ja yksi esihenkild eli ylihoitaja.
Yhteistoiminnallisen tydskentelyn tavoitteena oli kayda lapi tuloksien pohjalta nousevia kehittamis-

kohteita osastonhoitajien tydhyvinvoinnin tukemiseen.

7.1 Tutkimuksellinen kehittaminen

Master-opinnaytetoissa tutkimukselliseen kehittamistyohon sisaltyy tutkimuksellisen osuuden li-
saksi kehittamistyo, josta voidaan puhua kasitteelld kehittamistoiminta. Tutkimuksellisessa kehitta-
mistoiminnassa yhdistyvat tutkimuksen ja projektitoiminnan periaatteita. Tutkimuksellisen kehitta-
mistoiminnan kasitetta kaytetaan valjana yleiskasitteena, jolla kuvataan tutkimustoiminnan ja ke-
hittamistoiminnan yhteytta toisiinsa. Tavoitteena on kiinnittda huomiota systemaattiseen kehitta-
mistoimintaan ja tavoitella konkreettista muutosta seka samalla pyrkia tuottamaan myos perustel-
tua tietoa. (Toikko & Rantanen 2009, 9, 21, 23.)

Tutkimuksen ja kehittdmistoiminnan suhde eroaa toisistaan siten, etta tutkimus tuottaa uutta tietoa,
jota sovelletaan kaytantoon, kun taas kehittamisessa sovelletaan tutkimuksen tietoa. Lahtokohtana
tieteelliselle toiminnalle on perustutkimus, joka tuottaa tietoa tieteenaloja kiinnostavista kysymyk-
sista. Tutkimuksella pyritdan kehittdmaan tietoa, joka selittaa tai kuvailee tutkittavia iimidita ja saa-
maan vastauksia tutkimusongelmiin. Tutkimus ei suoranaisesti tdhtaa suoraan kaytanndllisiin ta-
voitteisiin, vaan tavoitteena on ensisijaisesti tietdmyksen edistdminen, jolloin se vastaa mita- ja
miksi-kysymyksiin. (Toikko & Rantanen 2009, 19.)
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Kehittamistoimintaa voidaan kuvata kehitystyona, joka ei noudata tiukasti tieteenalaperusteisen
tutkimuksen periaatteita vaan nousee esiin kaytannosta perustuvista tiedoista ja on tavoitellun
muutoksen mukaista. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta on tiedon tuottamista, jossa kysymyk-
senasettelut nousevat esiin kaytannon toiminnasta seka rakenteista. Kehittamistoiminta voi koh-
distua esimerkiksi organisaatiokulttuuriin, ihmisten asenteisiin tai tyohyvinvoinnin kokemukseen.
(Toikko & Rantanen 2009, 21-22, 38.)

Kehittdmisosuudessamme hyddynnettiin tutkimusosuudessa saatuja tuloksia. Yhteistydkumppa-
nien eli ylihoitajan ja opinnaytetyon yhteyshenkilon kanssa sovittiin tapaaminen etana Microsoft
Teamsin valitykselld, jossa esiteltiin tutkimuksen alustavat tulokset. Naiden pohjalta suunniteltiin
toinen yhteinen tapaaminen, johon osallistuivat tutkimuksen kohderyhma ja ylihoitaja. Kehittamis-
tapaaminen jarjestettiin myos etana Microsoft Teamsin vélitykselld ja aikaa siihen oli varattu 1,5
tuntia. Tapaamisessa kasiteltiin tutkimustuloksia PowerPoint-diojen avulla, jossa esiteltiin tutkimuk-
sen alustavia tutkimustuloksia ja nostettiin esiin tutkimuksessa esiin tulleita kehittamistoiveita osas-
tonhoitajien tyohyvinvointiin liittyen. Yhteistoiminnallinen tyoskentely tapahtui avoimen keskustelun
my6ta. Osastonhoitajilla oli mahdollisuus esittda myos tutkijoille tarkentavia kysymyksia. Tapaami-
selta koottiin poytakirjan lisaksi kirjaukset kehittamiskohteista, joita ylihoitaja lahti viemaan eteen-
pain osastonhoitajien kanssa. Aiheista nostettiin esiin Iyhyen ja pitkan aikavalin kehityskohteita.
Kehittamiskohteiden kirjaukset toimitettiin kehittamistapaamisen jalkeen ylihoitajalle. Kehittamis-

kohteet on kuvattu yleisella tasolla liitteessa 4.

7.2 Fenomenologinen lahestymistapa laadullisessa tutkimuksessa

Tutkimuksellinen osuus pohjautui laadulliseen tutkimukseen ja fenomenologiseen lahestymista-
paan. Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan ymmartamaan tarkasteltavaa ilmiota, jossa tyypillisesti
tutkimuksen kohteena ovat ihmiset ja heidan nakokulmansa (Juuti & Puusa 2020, 9). Kylman, Ju-
vakan (2012, 16), Vilkan (2015, 118) ja Holloway ja Galvinin (2017, 3) mukaan lahtokohtana laa-
dulliselle tutkimukselle on merkitysten maailma eli siina tarkastellaan ihmisen, hanen elamanpii-
rinsa seka niihin liittyvia merkityksia ja kuinka ihmiset ymmartavat kokemuksiaan sek& maailmaa,

jossa he elavat.
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Laadullisen tutkimuksen ja fenomenologisen lahestymistavan tavoitteena on erityisesti tavoittaa
tutkimuksen kohteena olevien ihmisten omat kuvaukset koetusta todellisuudesta ja pyrkia kuvaa-
maan niita juuri sellaisina kuin ne on koettu seka ymmartamaan ja tulkitsemaan yksiloiden, ryhmien
ja kulttuurien nakemia sosiaalisia ilmidita (Vilkka 201 7, 118; Kananen 2014, 18; Juuti & Puusa
2020, 14; Holloway & Galvin 2017, 3; Laine 2013, 29; Juuti & Puusa 2020, 10; Giorgi 1992, 122).
Laadulliset lahestymistavat ovat hyodyllisia esimerkiksi muutoksen tutkimisessa, mika kytkeytyy
tutkimukseemme (Holloway & Galvin 2017, 3). Laadullisessa tutkimuksessa pyritdéén vastamaan

kuvaileviin kysymyksiin millainen, miten, kuinka ja miksi (Juuti & Puusa 2020, 26).

Fenomenologinen lahestymistapa pyrkii lisadmaan ymmarrysta jostain inhimillisen eléman ilmiosta.
Tavoitteena on nahda ilmiét niin kuin ne ovat eli miten ihminen kokee todellisuuden seka samalla
pyritaan paljastamaan, kuinka tieteelliset teoriat voivat olla vain osa elamismaailmaa. (Laine 2013,
50; Perttula 2000, 428; Miettinen, Pulkkinen & Taipale 2010; 11-14.) Mielenkiinto kohdistuu ainut-
kertaisuuteen ja ainutlaatuiseen ihmismielen toimintaan seka ihmisen suhteeseen omaan ela-
maansa. Kuten laadullisessa tutkimuksessa on tyypillistd, fenomenologiassa ei ole tarkoitus l6ytaa
yleistyksia vaan ymmartaa ihmisen sen hetkista merkitysmaailmaa ja ollaa kiinnostuneita, kuinka
ihmiset konstruoivat eli rakentavat eri merkitysyhteyksia sosiaalisen todellisuuden valilla, jonka si-
salla elavat. (Laine 2013, 29-32; Juuti & Puusa 2020, 10.) Fenomenologisella tutkimuksella voi-
daan selvittaa inhimillisen todellisuuden ongelmia ja sen avulla muuttaa niita (Laine 2013, 50). Kun
kiinnitetddn huomiota kokemukseen, fenomenologia auttaa nékemaan reaalimaailman ongelmat

uudesta nakokulmasta, olettamatta valmiita ominaispiirteita (Miettinen ym. 2010, 11-14).

Perttulan (2000, 441) ja Lukkarisen (2003, 157-158) mukaan fenomenologinen metodi on kuunte-
lemisen, lasnaolon ja vaikutetuksi tulemisen ankaraa toteuttamista, jossa analyysin suurin haaste
on yhdistaa metodinen systemaattisuus etukéateisoletuksettomuuden turvattomuuteen, mika on
my0s uskottavuuden edellytys. Tutkimuksessamme korostui kuuntelemisen ja lasndolon lisaksi ko-
kemuksellisuuden kokonaisvaltaisuus, ainutlaatuisuus ja avoimuus. Kokemuksellista todellisuutta
on tutkittava vaikeudestaan huolimatta, jos halutaan ymmartaa, millaista on elaa inmisena (Lukka-
rinen 2003, 158; Perttula 2000, 440).

Metodin keskeisina kasitteina ja menetelman vaiheina ovat reduktio, deskriptio ja olemusten etsi-
minen (Haapala & Siitonen 2012, 43; Giorgi 1997). Giorgin (1992, 121; 1997) mukaan metodin
reduktiovaihe siséltaa fenomenologisen asenteen omaksumista, jossa iimiéta koskeva aikaisempi
tieto tulee sulkea pois, jotta tieto voidaan kohdata avoimesti ja ilman ennakkokasityksia.
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Tutkija voi reduktion avulla saavuttaa haastateltavien kuvaamaa todellisuutta. Reduktiota ja sen
vaikutusta tutkimuksessa kuvataan tarkemmin luvuissa 7.6 ja 10.2. Deskriptiolla tarkoitetaan haas-
tateltavan antaman kuvauksen omakohtaisesta kokemuksesta vastaavuutta mahdollisimman tar-
kasti alkuperaisesta kokemuksestaan. Deskriptio liittyy tutkimuksen aineiston hankintavaiheeseen
seka analysointivaineeseen, kun tutkija pyrkii kuvaamaan haastateltavan kokemuksen mahdolli-
simman lahelle alkuperaista muotoa. Fenomenologiaan kuuluvalla olemusten etsimisella tarkoite-
taan niiden merkityskokemuksien 10ytamista tutkimusaineistosta, mitka tutkittavan ilmion kannalta
ovat valttamattomia. (Giorgi 1985, 69-71.)

Tutkimuksellisessa tydssa fenomenologinen lahestymistapa ohjasi tarkoin meidan tutkimusproses-
siamme. Tutkimusta tehdessa tutkijalla on oltava kriittinen asenne ja refleksiivisyytta. Laineen
(2013, 35) mukaan fenomenologinen tutkimus alkaa spontaanin ymmarryksen kyseenalaistami-
sella, koska tutkija ei aloita tulkintatyotaan tyhjasta. Fenomenologiassa korostuu erityisesti se, etta
tiedostetaan ennakolta selittavien teoreettiset mallit. Lahestymistapa on niin sanottu aineistolahtoi-
nen, koska tutkimuksessa ei kayteta teoreettisia viitekehyksia siina merkityksessa, etta ne asetet-
taisiin ohjaamaan tietoisesti jotain kohdetta ennalta maarittavaa teoreettista mallia. Fenomenologi-
assa joudutaan hyvaksymaan kuitenkin joitakin teoreettisia lahtokohtia, jotka koskevat tutkimus-
kohdetta, kuten esimerkiksi inmiskasityksen seka kasityksen kokemuksesta ja merkityksista, joita
olemme kuvanneet taméan tutkimuksen kannalta luvussa 5. (Laine 2013, 35-3 7.) Tutkimukses-
samme lahtokohtana olivat tutkimusmenetelman mukaisesti kokonaisvaltaisuus, ainutlaatuisuus ja

avoimuus osastonhoitajien kokemuksia kohtaan.

Tutkimuksessamme oli tavoitteena saada syvallista tietoa tutkittavasta ilmiosta suppean kohderyh-
méan avulla. Kanasen (2014, 19), Lewis ja Ritchien (2003, 267) mukaan laadullinen tutkimus tutkii
yksittaisia tapauksia, mika antaa erityisen arvon ja uuden tavan ymmartaa iimiota ja saamaan mah-
dollisuuden syventya jo yhteen havaintoyksikkd6n mahdollisimman paljon eli tapausta kasitellaan
perusteellisesti syvyyssuunnassa ja yksityiskohtaisesti henkilon eri nakokulmista kasitteiden, mer-
kityksien ja selitysten avulla. Tutkimuksemme osalta pa&ddyimme laadullisen tutkimuksen lahesty-
mistapaan, koska tavoitteena oli tutkia osastonhoitajien tydhyvinvointia, yksil6llisia omakohtaisia
kokemuksia ja niiden merkityksia. Tutkittavaan ilmioon liittyva tieto oli kokemuksellista, joten koke-
mustodellisuutta tutkittaessa laadulliset menetelmat ja fenomenologinen tieteenfilosofinen suun-

taus olivat sopivat lahestymistavat tutkimukseen.
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7.3  Tutkimukseen osallistujien valinta

Tutkimuskohderyhmana olivat psykiatrian eri yksikoiden osastonhoitajia, joilla oli runsaasti koke-
musta terveydenhuoltoalan esihenkilotehtavista. Tutkittavat henkilot valittiin tarkoituksenmukai-
sesti ja niin, etta heilla oli mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta ilmiosta. Laadullinen tutkimus

mahdollisti sen, etta osallistujia voi olla vahan.

Kylma & Juvakan (2012, 27) mukaisesti laadullisessa tutkimuksessa pyritaan kera@maan mahdol-
lisimman rikas aineisto kohteena olevasta ilmiosta, jolloin tutkimus kohdentuu laatuun, ei maaraan.
Osallistujamaara tulee arvioida yksilollisesti tutkimuksen mukaiseksi. Riskina on, etta liian suuri
méaara osallistujia aiheuttaa hyvin laajan aineiston ja tama vaikuttaa aineiston analyysiin ja sen
oleellisen l6ytamiseen. Aineisto voi jaada myos riittdmattomaksi, jos osallistujia on liian vahan.
(Kylma & Juvakka 2012, 27.)

Tutkimukseen osallistui seitseman osastonhoitajaa. Kohderyhman osastonhoitajilla oli tyokoke-
musta alalta 20 vuodesta 39 vuoteen ja esihenkilotehtavista vajaasta neljasta vuodesta yli 22 vuo-
teen. Lahes kaikilla osastonhoitajista oli tyokokemusta esihenkilotehtavista vahintaan 13 vuotta.
Jokaisella osastonhoitajalla oli kokemusta kliinisesta tyosta, psykiatrisen sairaanhoitajan tehta-
vista, ennen esihenkilotehtavia. Osa osastonhoitajista teki edelleen my6s kliinista tyota esihenkild-
tehtavien lisaksi ja osa keskittyi pelkastaan hallinnollisiin tehtaviin. Osastonhoitajia oli niin psykiat-

rian poliklinikoilta kuin psykiatrisilta osastoilta.

7.4  Avoin haastattelu aineistonkeruumenetelmana

Laadullinen tutkimus mahdollistaa monenlaisten eri aineistonkeruumenetelmien kayttoa, kuten
haastatteluja, kyselylomakkeita, havainnointia ja dokumentteja. Laadullisen tutkimuksen suhteen
ollaan tekemisissa kertomuksien, tarinoiden ja merkityksien kanssa, jolloin ei pyrita eika ole mah-
dollista saadakaan tilastollisesti yleistettavaa tietoa kuten maaréllisissa tutkimuksissa. Laadulli-
sessa tutkimuksessa tavoite on sama kuin maarallisessakin eli tutkimuksen avulla pyritdan selvit-
taméaan totuutta tutkimuskohteina olevista iimidista seka jasentamaan todellisuutta entista parem-
min. (Kylmén & Juvakka 2012, 16-17; Kananen 2014, 18, 27, 64.)
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Laadullisessa tutkimuksessa aineiston keruuna voidaan kayttaa erilaisia haastattelumuotoja; loma-
kehaastattelu, teemahaastattelu ja syvahaastattelu (Tuomi & Sarajarvi 2009, 74). Laadullisella
haastattelulla lahestytaan haastattelutilannetta yksilollisena kohtaamisena ja tilanne perustuu
haastattelijan ja haastateltavan vuorovaikutukseen (Leinonen, Otonkorpi-Lehtoranta & Heiskanen
2017, 89).

Fenomenologia asetti tutkimukselle omat ehtonsa aineistonkeruumenetelmasta. Aineistonkeruu-
menetelmana fenomenologiassa korostuvat haastattelut, koska talldin l1ahestymistapa toisen ihmi-
sen kokemukselliseen maailmansuhteeseen on laaja-alaista. Aineistonkeruumenetelman tulee
mahdollistaa, etta tutkija voi pyytaa haastateltavia kuvailemaan omakohtaisia tilanteita, joissa oma-
kohtaiset kokemukset ovat tutkittavasta ilmiostd muodostuneet. Hyvan haastattelijan asenne on
avoimuus tutkimuskohteelle ja sen teoreettinen ennalta maarittamattomyys. (Laine 2013, 39; Giorgi
1985, 69.)

Laadulliset haastattelut poikkeavat toisistaan siind, kuinka strukturoituja ne ovat (Leinonen ym.
2017, 89). Fenomenologista haastattelua kuvataan luonteeltaan mahdollisimman avoimeksi, luon-
nolliseksi keskustelunomaiseksi tapahtumaksi, jossa haastateltavalle annetaan mahdollisimman
paljon tilaa ja tutkija on maaritellyt etukateen vain ilmion tai aihepiirin. Haastateltava on keskeisessa
roolissa, koska hanen kertomuksensa johdattaa haastattelutilannetta eteenpain. Haastattelukysy-
mysten tulee olla avoimia ja tutkijan tulee ohjailla vastausta mahdollisimman vahan. Kysymykset
tulee laatia niin, etta vastaukset olisivat kokemuksia kuvailevia eivatka vaadi paljon lisaohjausta.
Suositeltavaa on strukturoimaton eli avoin haastattelu, jossa tulee huomioida, etta jokainen kysy-
mys kuitenkin vahan rajaa haastateltavaa. Kun tavoittelemme kokemuksellisuutta, on avoin haas-
tattelu hyodyllinen menetelma. Esimerkiksi strukturoitu haastattelu ei ole riittdvan hyva vayla ko-
kemuksien esille tuomiseen. (Laine 2013, 39; Tuomi & Sarajarvi 2009, 75-76; Juuti & Puusa 2020,
106-108.)

Tutkimuksemme aineiston kerdamisen menetelmana kaytettiin fenomenologian mukaisesti avointa
tutkimushaastattelua, jossa tavoitteena oli keratd mahdollisimman paljon tietoa kiinnostuksen koh-
teena olevasta ilmidsta tutkimusongelmia varten. Kaikki tutkimushaastattelut toteutettiin etana Mic-
rosoft Teamsin avulla ja ne nauhoitettiin. Kaikissa tutkimushaastatteluissa oli lasna kummatkin tut-
kijat. Haastatteluymparistét vaihtelivat etatyoskentelysté johtuen. Osa haastateltavista osallistui tut-
kimushaastatteluun esimerkiksi kotoa kasin ja osa omalta tydpaikaltaan.
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Tama koski myos tutkijoita. Tutkimushaastatteluissa iimeni vain hyvin vahan hairidtekijoita ja tutki-
mushaastattelutilanteet olivat melkein kaikissa tutkimushaastatteluissa rauhalliset. Yksittaisissa
tutkimushaastatteluissa saattoi esimerkiksi haastateltavan tyopuhelin soida. Kaikki tutkimushaas-
tattelut olivat yksilohaastatteluja. Tutkimushaastattelut kestivat noin yhdesta tunnista tuntiin ja vart-
tiin. Tutkimushaastattelut litterointiin ja yhteensa tutkimushaastatteluiden materiaalia tuli 100 sivua

(Word, fontti Calibri, koko 11, rivivali 1,08 ja valistys ennen 12 pt).

7.5 Tutkimuksen aineiston kasittely ja analysointi

Fenomenologinen tutkimus etenee yleensa vaiheittain ja on porras portaalta eteneva prosessi. Vai-
heistuksella pyritdan takaamaan tutkimuksen kurinalaisuus ja systemaattisuus, joilla vahennetaan
tutkijan omien valittdmien tulkintojen vaikutusta lopputulokseen. (Laine 2013, 41.) Fenomenologi-
assa on kaytdssa oma Amadeo Giorgin kehittdma fenomenologinen analyysimenetelma, jolla ai-
neisto voidaan kasitella tarkasti. Fenomenologisella analyysilla tarkastellaan yksilotason merkitys-
verkostoja. (Perttula 2000, 432; Lehtomaa 2005, 180-181.) Aineiston kasittelyssa on keskeista
kuvaileva asenne, jossa ilmid pyritaan kuvaamaan juuri sellaisena kuin se on, lisdéamatta tai vahen-
taméatta mitaan (Giorgi 1992, 121).

Merkitysverkostojen luomisen sijaan tutkimuksessa paadyttiin kayttamaan laadullisen tutkimuk-
seen ja fenomenologiaan sopivaa induktiivista eli aineistolahtdista sisalldnanalyysia, jotta saatiin
luotua tietoa yleisesta ilmidsta tutkimuksen tavoitteiden mukaisesti. Sisallénanalyysi oli sopiva
strukturoimattoman aineiston analyysiin, jolla voitiin analysoida aineistoa systemaattisesti ja objek-
tiivisesti. Menetelman tavoitteena on saada tutkittavasta ilmiosta tiivistetty kuvaus yleisessa muo-
dossa (Tuomi & Sarajarvi 2009, 103). Aineistolahtoisesta sisallonanalyysista voidaan jaotella kar-
keasti kolmivaiheiseksi prosessiksi, johon kuuluvat aineiston redusointi eli pelkistaminen, aineiston
klusterointi eli ryhmittely seka abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luominen (Tuomi & Sarajarvi
2009, 108). Tuomi & Sarajarvi (2009, 103) ovat kuvanneet aineistolahtoisen siséllénanalyysin pro-

sessin tarkemmin alla olevan kuvion mukaisesti.
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Haastatteluiden kuunteleminen ja aukikirjoitus sanasanalta

Haastattelujen lukeminen ja siséltéén perehtyminen

Pelkistettyjen iimausten etsiminen ja alleviivaaminen

Pelkistettyjen ilmaustenlistaaminen

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyistailmauksista

Pelkistettyjen iimausten yhdistéminen ja alaluokkien muodostaminen

Alaluokkien yhdistéminen ja ylaluokkien muodostaminen niisté

Yl&luokkien yhdistéminen ja kokoavan kasitteen muodostaminen

KUVIO 8. Aineistolahtdisen siséllénanalyysin eteneminen. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 109)

Tutkimusaineistoa lahdettiin kasittelemaan aineistolahtoisesti vaiheittain kuvion 8 mukaisesti. Ai-
neiston kasittely aloitettiin redusoimisella. Kaikki tutkimushaastattelut kuunneltiin lapi ja litteroitiin
eli kirjoitettiin auki sana sanalta. Auki kirjoittamisen jalkeen aineisto tulostettiin ja kumpikin tutkija
perehtyi sisaltoon tarkemmin seka luki sisallon useaan kertaan lapi. Aineistoa luettaessa tehtiin
muistiinpanoja ja etsittiin tutkimuskysymyksiin olevia ilmauksia. Aineistoa kasiteltiin tutkimushaas-
tatteluittain ja iimaukset tutkimuskysymyksittain. llmaukset alleviivattiin tutkimuskysymyksittéin eri
vareilla ylés ja tutkimukselle olevat epdolennaiset asiat jatettiin pois. Kun koko aineisto oli kayty
lapi, kerattiin kaikki alkuperaisiimaukset yhteen ja listattiin Word-tiedostolle tutkimuskysymyksien
mukaisesti. Alkuperaisesta aineistosta tarkistettiin tutkijoiden taholta useamman kerran, etta kaikki
ilmaukset olivat listauksessa. Tutkijoina kavimme keskustelua myos eri ilmauksien mukaan ottami-
sesta ja epaolennaisten asioiden rajaamisesta. Alkuperaisilmaisut pelkistettiin lyhyempéaan yleisil-
maukselliseen muotoon, jossa huomioitiin erityisesti haastateltavien kokemukset ja merkitykset tut-

kittaviin ilmioihin.
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Seuraavassa vaiheessa yleisilmaukselliset muodot viela pelkistettiin yksinkertaisemmiksi passiivi-

muodoiksi. Klusterointi vaiheessa pelkistykset kerattiin yhteen ja niista etsittiin ilmaisujen eroavai-

suuksia ja yhtalaisyyksia. Niiden mukaan muodostettiin alaluokkia, jotka otsikoitiin sisallon mukai-

sesti. Seuraavassa kuviossa esimerkki alkuperéisilmauksien pelkistamisesta.

TAULUKKO 1. Alkuperaisiimauksien pelkistdminen alaluokaksi.

Alkuperainen ilmaus

"Se on térkeeta, et saa myo0s itse
omalla toiminnallaan luotua sem-
mosen hyvén, toimivan suhteen
oman esimiehen kanssa. Et, et la-
hestyminen helppoo ja asioista
keskusteleminen on vaivatonta ja
mutkatonta. Ja ollaan ldhestul-
koon hyvin yksimielisié asioista,
miten néa tulisi mennd ja mité voi-
daan tehda. Niin sillon se semmo-
nen mutkattomuus helpottaa mun
tyéta huomattavasti, kun mun ei
tarvitse taistella tai kdyda mitéén
tuulimyllyjé vastaan.”

"Sillon kun on hyva esimies minul-
lakin, niin taa ty6 on huomatta-
vasti miellyttdvdmpaa ja helpom-
paa ja mulla on onneks ollu aina
niiku loistavia ylihoitajia, joiden
kanssa on ollu hyvét suhteet.”

"Sit téé et on oikeesti hyvat vélit
ylihoitajien kanssa. Et on sem-
mosta valiténtd, niiku keskustelua
ja tapaamisia, mité kuuluu tyyppi-
sesti, jos voi sit kysyé néité niiku
taustojakin enemmén kuin mité
yhteisissé kokouksissa aina pdés-
téén késitteleméén. Ne on aika
tarkeetd”

Yleisiimauksesta
pelkistetty ilmaisu

Toimiva esihenki-
|6suhde edes auttaa
lahestymisté ja asi-
oista keskustelemi-
nen on vaivatonta ja
mutkatonta seka yksi-
mielisyys asioista hel-
pottaa omaa tyéta
huomattavasti.

Hyva esihenkild, ke-
nen kanssa on hyvat
suhteet, tekee
omasta tydsta miellyt-
tavampaa ja helpom-
paa.

Tarkeaa hyvat vélit
ylihoitajien kanssa,
jotta keskustelu ja ta-
paamiset ovat luon-
nollisia ja asioista voi
keskustella laajem-
minkin kuin esimer-
kiksi kokouksissa.

Pelkistetty iimaus

Toimiva esihenki-
|6suhde auttaa lahes-
tymista ja keskustele-
mista. Yksimielisyys
asioista helpottaa
omaa ty6ta.

Hyvat suhteet esihen-
kilon kanssa tekee
tyosta miellyttavam-
paa ja helpompaa.

Hyvat valit ylihoitajien
kanssa, jolloin vuoro-
vaikutus on luonnol-
lista ja avointa.

Alaluokka

Vuorovaikutus esi-
henkilon kanssa

Abstrahointi vaiheessa alaluokista yhdistettiin ylaluokkia ja paaluokkien kautta muodostettiin yhdis-

tettavat luokat. Paaluokat muodostuivat niin, ettd ne vastasivat tutkimustehtavien kysymyksiin ja

yhdistava luokka kuvasi tutkimuskysymysta. Seuraavassa kuviossa esimerkki luokittelun eri vai-

heista ja kuinka yhdistava luokka on saavutettu.
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TAULUKKO 2. Luokkien muodostaminen.

Alaluokka Ylaluokka Paaluokka Yhdistava luokka
Linjajohdon vuorovaikutus Linjajohdon merkitys
Linjajohdon taustatuki ja tuki tydlle

Organisaation tuki

Vuorovaikutus esihenkilén s .
osastonhoitajien tyo-

kanssa Johtamisen antama e e
Esihenkilén luott Ecihankils y ki tvélle hyvinvoinnin edista-
s! en !?n uol gmus Si fan |gn r?er itys y miseksi tyétehtivien
Esihenkildn tuki ja apu ja tuki tyélle

muuttuessa
Esihenkilon informointi

Esihenkildn toimintatapa

7.6 Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuus rakentuu tutkimuksen uskottavuudesta, avoimuudesta, siirrettavyydesta ja eettisyy-
desta. Tiedon luotettavuus perustuu myos aineiston keruun, kasittelyn ja arkistoinnin asianmukai-
suuteen seka arviointiin. Hyvaan tieteelliseen kaytantoon perustuvan tutkimuksen katsotaan olevan
aina luotettavaa ja uskottavaa. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole yksiselit-
teista ohjetta, vaan luotettavuuden arvioinnin katsotaan koskevan koko tutkimusprosessia, millaisia
menetelmia siina on kaytetty seka vastaavatko valitut menetelmat asetettuihin tutkimuskysymyksiin
ja tutkittavaan ilmioon. Uskottavuuden lahtokohtana pidetaan sita, etta tutkimus vastaa sille ase-
tettuihin tutkimuskysymyksiin. Yhtena luotettavuuden kriteerina toimii myos tutkija itse valintoineen
(muun muassa tutkimusjoukko, tutkimuskysymykset, sopivat menetelmat ja raportointi). (Juuti &
Puusa 2020, 167, 174, 176-177; Kuula 2011, 24; Sarajarvi & Tuomi 2017, 121; Eskola & Suoranta
1998, 152, 155-156; Kananen 2014, 150-151.)

Eskolan & Suorannan (1998, 152) mukaan lahtokohta laadulliselle tutkimukselle on tutkijan avoin
subjektiviteetti ja sen ymmartaminen seka mydntaminen, etta han on osa tutkimusprosessia ja sen
keskeinen tutkimusvaline. Laadullisen tutkimuksen kohdalla tutkimuksen luotettavuutta ei voi mi-
tata yksistaan objektiivisen ja maarallisen mittarin mukaisesti (Sarajarvi & Tuomi 2017, 120; Juuti
& Puusa 2020, 169). Sarajarvi & Tuomi (2017, 121) ovat koonneet yhteen eri luotettavuuskasittei-
den merkityksia. Tutkimustuloksien uskottavuuden luotettavuutta arvioitaessa kiinnitetaan huo-
miota tutkimuksen osallistuneiden henkildiden riittavan hyvaan kuvaukseen ja arvioon keratyn ai-
neiston totuudenmukaisuudesta, tutkijan tekemiin kasitteellistamiseen ja tulkintoihin tutkittavien ka-
sityksista seka luotettavuuden osatekijoihin, jotka ovat soveltavuus, pysyvyys ja neutraalisuus.
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Tutkimustuloksien vastaavuuden luotettavuutta arvioitaessa kiinnitetddn huomiota, ettd vastaa-
vatko tutkijan tuottamat rekonstruktiot tutkittavasta ilmiosta osallistujien todellisuudesta peraisin
olevia konstruktioita. Tutkimustuloksien siirrettavyyden luotettavuutta arvioitaessa kiinnitetaan
huomiota, kuinka tulosten siirrettavyys tutkimuskontekstista toiseen kontekstiin onnistuu, riippuen
siita, miten samankaltaisia tutkittu ymparisto on tietyin mahdollisin ehdoin. Laadullisessa tutkimuk-
sessa tuloksien yleistykset eivat ole suoranaisesti mahdollisia monimuotoisen sosiaalisen todelli-
suuden takia. (Sarajarvi & Tuomi 2017, 121; Eskola & Suoranta 1998; 152-153.)

Tutkimustilannetta arvioitaessa tutkijan taytyy ottaa huomioon erilaiset ulkoiset vaikuttavat tekijat
ja tutkimuksesta seka ilmidsta johtuvat tekijat. Tutkimuksen varmuudessa tutkijan taytyy ottaa
huomioon mahdollisuuksien mukaan tutkimuksen ennustamattomasti vaikuttavat tekijat. Luotetta-
vuutta voidaan arvioida, kun ulkopuolinen henkilo tarkistaa tutkimusprosessin toteutumista ja tut-
kimuksen riippuvuutta, kun tutkimus on toteutettu yleisesti ohjaavien tieteellisen tutkimuksen pe-
riaatteiden mukaisesti. Tutkimuksen vakiintuneisuutta arvioitaessa ulkopuolinen henkil6 arvioi tut-
kimuksen tuotokset, kuten esimerkiksi aineiston, 16ydokset ja tulkinnat. (Sarajarvi & Tuomi 2017,
121-122; Eskola & Suoranta 1998; 153.)

Siirrettavyydella voidaan tarkoittaa kahta eri tapaa ajatella yleistamista. Se voi koskea teoreettisia
kasitteita tai aiemmin esilla olleen tutkimuksen havaintojen soveltumista toiseen tutkimuskonteks-
tiin. Yleistettavyyden kannalta tutkimustuloksia arvioitaessa tulee kiinnittaa huomiota, onko tutki-
musaineistoa riittavasti, kuinka tutkimukseen osallistuneiden henkiloiden tulokset ovat yleistetta-
vissa, vastaavatko ne edustamien henkildiden mukaista otosta luotettavasti, ovatko tutkimuksesta
saadut tulokset yleistettavissa tai paateltavissa kuvaamaan tutkimuskontekstia tai tutkittua ilmiota
ja kuinka aiemmat ja olemassa olevat teoreettiset vaitteet ja toteamukset sopivat tutkimuksen tu-
loksiin. (Eskola & Suoranta 1998, 50-51; Lewis & Ritchie 2003, 264.)

Fenomenologinen lahestymistapa asettaa laadullisten tutkimuksien luotettavuuden arvioinnin kri-
teerien liséksi myds omia lisdehtoja. Kun tutkitaan kokemuksen luotettavuutta, voidaan arvioinnissa
hyodyntaa Perttulan (1995b, 42—-43) muotoilemia yhdeksaa kriteeria: 1) tutkimusprosessin johdon-
mukaisuus, 2) reflektointi ja reflektoinnin kuvaus, 3) aineistolahtdisyys, 4) kontekstisidonnaisuus,
5) tavoiteltavan tiedon laatu, 6) metodien yhdistaminen, 7) tutkijan yhteistyd, 8) tutkimustyén sub-
jektisuus ja 9) tutkijan vastuullisuus. Fenomenologisessa tutkimuksessa korostuu erityisesti tutkijan

vastuullisuus.
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Luotettavuuden arvioinnin keskeisin [ahtdkohta on tutkijan kyky tavoittaa tutkittava ilmid sellaisena
kuin se on tutkittavalle iimentynyt. Fenomenologinen tutkimusprosessi on kahden ihmisen merki-
tyssuhteiden kohtaamista, jolloin tiedostetaan myds tavoitteen absoluuttisen toteutumisen mahdot-
tomuus. Metodin kautta tulevat esiin fenomenologisen kokemukseen kohdistuvan tutkimusproses-
sin spesifit luotettavuuden kriteerit, jotka liittyvat esimerkiksi "sulkeistamiseksi” ja "mielikuvatasolla
tapahtuvaksi muunteluksi” kutsuttuihin metodisiin toimintatapoihin. Tutkijan eettinen toiminta ja
subjektiivisuus ovat iso osa luotettavuutta. Esimerkiksi sulkeistamalla ynmarramme omat ennak-
kokasityksemme seka kykenemme suhtautumaan tutkittavaan objektiivisemmin. (Perttula 1995b,
44.) Juutin & Puusan (2020, 37) mukaan tutkijan tulee olla tietoinen tydnsa omista taustaoletuksista

seka niiden tuomista rajoitteista.

Omat ennakkokasityksemme ja aiemmin omaksuttu tieto vaikuttivat rajoittavasti osastonhoitajien
alkuperaisten kokemuksien tavoittamiseksi, mita pyrimme tiedostamaan sulkeistamisen avulla
koko tutkimusprosessin ajan fenomenologisen tutkimusrakenteen mukaisesti. Talldin teoreettisiin
esimaarityksiin saatiin etaisyytta, kun tutkijana teimme tulkintoja tutkimusaineistosta. Laineen
(2013, 37) mukaisesti, kun aineiston tulkinta on suoritettu, on aika tarkastella aiemmin tehtyja tut-
kimuksia ja saamaan teoriat keskustelemaan saatujen tuloksien kanssa. Tutkimuksen avoimuus
perustuu eri vaiheiden tarkkaan kuvaamiseen eli tutkijoiden tekeminen valintojen lapinakyvyyteen
tutkimuksen eri vaiheissa (Juuti & Puusa 2020, 176).

7.7  Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksen eettisyys on osa hyvaa tieteellista kaytantoa, johon pyrimme kaikissa tekemissamme
tutkimukseen liittyvissa ratkaisuissa. Eettinen ajattelu kuvaa yksilon kykya pohtia seka omien etta
yhteis6n arvojen kautta sita, mika jossain tilanteessa on oikein tai vaarin. (Kuula 2011, 21.) Sara-
jarven & Tuomen mukaan tutkimuksen ja etiikan yhteys on kahtalainen. Taman mukaan tutkimuk-
sen tulokset vaikuttavat eettisiin ratkaisuihin ja toisaalta taas eettiset nakemykset vaikuttavat tutki-
jan tekemiin ratkaisuihin tutkimustydssaan. Eettisyys linkittyy vahvasti tutkimuksen luotettavuus- ja
arviointikriteereihin. Hyvaa tutkimusta ohjaa eettinen sitoutuneisuus, jolloin tutkimuksen uskotta-
vuus ja tutkijan/tutkijoiden eettiset ratkaisut ovat erottamattomia. Tutkijat vastaavat itse tekemis-
taan eettisista ratkaisuistaan tutkimustydssaan. Uskottavuus perustuu siihen, etté tutkija noudattaa
tutkimuksensa jokaisessa vaiheessa hyvaa tieteellista kaytantéa. (Sarajarvi & Tuomi 2017, 109,
111; Kuula 2011, 26; TENK 2012, 4-5.)
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Tutkimuseettisen neuvottelukunnan maaritelmén mukaan tutkimusetiikalla tarkoitetaan kaikkia tut-
kimukseen ja tieteeseen liittyvia nakokulmia ja arviointeja. Tavoitteena on eettisesti vastuullisten ja
oikeiden toimintatapojen noudattaminen seka edistaminen. Tarkeaa on myos tieteeseen kohdistu-
vien loukkausten ja eparehellisyyden tunnistaminen ja torjuminen kaikilla tieteenaloilla. (TENK
2012, 4-5.) Tutkimusetiikka koskee seuraavia asioita: 1) aineiston hankintaan ja tutkittavien suo-
jaan liittyvia kysymyksia, 2) tieteellisen tiedon soveltamista, kéyttéa ja vaikutuksia koskevia kysy-
myksia seka 3) tieteen sisdisia asioita. Taman lisaksi tutkimusetiikka edellyttaa ratkaisemaan tut-
kimusaineistojen sailyttamiseen liittyvat seikat, tutkijan suhteen tutkittavaan iimioon ja yhteistyo-
kumppaniin seka tutkittavien riittdvan informoinnin. (Kuula 2011, 24-25; Vilkka 2017, 30-31, 33.)
Tutkimusetiikka kulkee koko tutkimusprosessin mukana aina ideointivaiheesta toteutuksen kautta
tiedottamiseen. Hyvan tieteellisen kaytannon noudattaminen velvoittaa kaikkia tutkimuksen teki-
j6ita toimimaan samalla tavalla omissa tutkimuksissaan. Hyva tieteellinen kaytanto edellyttaa, etta
kaikki, jopa pienetkin tutkimukset on suunniteltava, toteutettava ja raportoitava laadukkaasti. Huo-
lellisesti laadittu tutkimussuunnitelma kuuluu siten myds hyvaan tieteelliseen kaytantoon. (Vilkka
2017, 26, 29-30; TENK 2012, 6-7.)

Kuula (2011, 231) jakaa ihmistieteisiin luettavan tutkimuksen periaatteet seuraaviin osa-alueisiin:
tutkittavan itsemaaraamisen kunnioittaminen, vahingoittamisen valttaminen ja yksityisyys seka tie-
tosuoja. Tama vastaa Tutkimuseettisen neuvottelukunnan maaritteita lukuun ottamatta aineellista
ja aineetonta kulttuuriperintda seka luonnon monimuotoisuuden kunnioittamista. (Kuula 2011, 231;
TENK 2019, 7.) Tydelaméan tutkimuksesta tiedottamisessa on my6s huomioitava, ettei julkaista sel-
laisia tutkimustekstin osa-alueita, jotka ovat haitaksi tutkimuksen osapuolten ja sidosryhmien am-
matin harjoittamiselle, eika salassapitovelvollisuutta rikota missaan vaineessa. Tyoelaman tutki-

mus voidaan julistaa joko kokonaan tai osittain salaiseksi. (Vilkka 2017, 31, 33.)

7.8 Tutkimuksellisen kehittamistyon arviointi

Tutkijalla on merkittava rooli ideointi-, sitoutumis-, toteuttamis- ja kirjoittamisvaiheessa, koska hei-
dén vastuullaan on arvioida koko ajan tutkimuksen edetessa tekemiaan ratkaisuja (Vilkka 2015,
189). Jokaisessa tutkimuksessa ja opinnaytetydssa on useita eri tekijoita, joiden arviointi osoittaa
arvon tutkimukselle ja opinnaytetydlle. Kun tutkimusta arvioidaan, on syyta mainita sen vahvuudet
ja heikkoudet. Kritiikin tarkoituksena on vieda eteenpain alan tutkimustyot tai kehittamista. Kritiikin

tulee olla tasapainossa tutkimuksen tai opinnaytetyon arvon kanssa.
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Arvioitsijaa sitoo myds hyvat tutkimuskaytanteet ja eettiset kriteerit. Tutkimus on koko tutkimuspro-

sessin ajan arvioinnin kohteena. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 160.)

Tuomi ja Sarajarvi (2009, 160-163) seké& Eskola ja Suoranta (1998, 162-163) ovat jasentaneet
laadullisen tutkimuksen arviointikriteereja seuraavanlaisesti Politin ja Hunglerin (1995), Vehvilai-
nen-Julkusen ja Paunosen (1998) ja Hammersleyn (1992) teksteihin pohjautuen; tutkimuksen rea-
listinen nakemys, tutkimusraportin selkeys, metodologian nakemys ja yhtapitavyys, analyyttinen
tarkkuus, konstruktiivinen nakemys, teoreettinen yhdistaminen, hyva relevanssi ja instrumenta-
lismi, joilla tarkoitetaan tutkimuksen merkityksellisyytta ja kaytannallista arvoa. Opinnaytetyon tut-
kimusprosessin on oltava niin selkeaa, etta lukija saa kasityksen tapahtumasta. Raportin selkey-
dessa kiinnitetaan huomiota tekstin tyyliin ja eheyteen, jasentelyyn, napakkuuteen, lahteiden kayt-
toon seka tutkimuksen tavoitteeseen ja tarkoitukseen. On tarkeda muistaa, etta laadullisen tutki-
muksen raportoinnissa ja arvioinnissa on erilaisia laadullisen tutkimuksen perinteita ja niiden sisalla

on erilaisia mahdollisuuksia raportointiin. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 160-162.)

Opinnaytetydn metodologian on oltava yhtaldinen eli johdonmukainen ja toimia siina laadullisen
tutkimuksen perinteessa, jota tyossa iimennetaan. Metodisen nakemyksen sisalla arviointo pohjau-
tuu tutkimusmenetelmien oikeaoppiseen kayton arviointiin. Arvioinnissa on tarkea kiinnittaa huo-
miota aineistonkeruumenetelmiin, analysointi- ja dokumentaatioprosesseihin, osallistujien valin-
taan, aineiston tallentamiseen, edustavuuteen, analyysimenetelmaan seka tutkimuskysymysten
suhteeseen tutkimuksen tarkoitukseen. Arvioinnissa tulee huomioida tutkimuksen hyvat tutkimus-
kaytanteet, aiheen perustelu, osallistujien informointi oikeuksistaan, osallistujien suostumus ja huo-
lellinen raportointi. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 161-162; Eskola & Suoranta 1998, 163.)

Laadullisessa tutkimuksessa vaaditaan analyyttista tarkkuutta, jossa aineisto taytyy jarjestaa sel-
laiseen muotoon, etta sieltd voi eritella vastaukset tutkimusongelmiin. Analyyttisessa tarkkuudessa
arvioidaan tutkijan kayttdmaa kielen soveltuvuutta, todistusaineistojen yhdenmukaisuutta ja vertai-
lukelpoisuutta, analyysin teemojen/luokkien johdonmukaisuus, tutkimustehtévan vastauksia ja poh-
dinnan suhdetta aikaisempaan tietoon. Opinnaytetyon teorian on oltava selkeasti ilmaistu, loogi-
nen, reflektiivinen aineistoon nahden ja olla sopiva aikaisempaan toimintaan liittyen. Arvioinnissa
kiinnitetddn huomiota kasitteiden maarittelyyn ja niiden valisiin suhteisiin, teoreettisen tiedon tar-

koituksenmukaisuuteen tutkittavaan ilmioon ja viitekehyksen yhteydesta aineistoon.
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Arvioinnissa kiinnitetdan huomiota mydés tulosten relevanssiin ja kaytanndlliseen arvoon, jossa ar-
vioidaan tutkittavan ilmion kuvausta, johdonmukaisuutta tarkoituksen ja tutkittavan ilmion suhteen,
tulosten merkittavyytta, soveltuvuutta kaytannon tyohon ja merkitysta tieteenalalle eli jatkotutkimuk-
sille. (Tuomi & Sara-jarvi 2009, 162-163; Eskola & Suoranta 1998, 163.)

Kehittamistoiminnan arvioinnin tehtavana on suunnata kehittamistoiminnan prosessia, tuottaa tie-
toa kehitettavasta asiasta ja lahestya myos toimijoiden osallistumisen nakokulmaa. Kehittdmistoi-
minnan tavoitteena on tuottaa tietoa, jonka avulla kehittamisprosessia kyetaan ohjamaan. Arvioin-
tia voidaan kuvata eraanlaisena kehittdmisprosessin solmukohtana, jossa kehittamisen perustelua,
organisointia ja toteutusta arvioidaan. Taman kaltainen prosessiarviointi tuo esille kehittamistoimin-
nan tavoitteet seka keskeiset toimintatavat, jotka voivat muuttua toiminnan kuluessa. Prosessiar-
vioinnin my6ta esille tulevat kehittdmisprosessin ja sen erilaiset taitekohdat, onnistumiset ja epa-
onnistumiset seka erilaiset oppimisprosessit ja eri nakokulmat. Tiedon tuottamisessa arvioinnissa
analysoidaan, onko kehittdminen saavuttanut tarkoituksensa vai ei. Arvioinnin avulla tuotetaan tie-
toa kehitetyn asian hyvyydesta ja arviointitiedon avulla pyritaan osoittamaan nayttoa kehitetyn
asian toimivuudesta. Osallisuuden nékdkulmasta arvioinnin tehtdvéané on tuoda esiin kehittdmiseen
kohdistuvia odotuksia ja toisaalta hyodyntaa niita dialogisesti kehittdmisprosessin aikana. Osallis-
tavalla arvioinnilla on pyrkimys antaa aani kaikille kehittamisen sidos- ja eturyhmille. Kehittamis-
prosessin arviointi on analyyttisin osa-alue, joka kohdistuu kehittamistoiminnan perustelujen, orga-
nisoinnin ja toteutuksen analysointiin. Arvioinnissa ei ole kysymys yksittaisen arviointitutkijan toi-
minnasta ja analyysista vaan eri toimijoiden valisesta neuvotteluprosessista. Prosessiarviointi yh-
distyy tiiviisti koko kehittamisprosessiin, kuten esimerkiksi perusteluun, organisointiin ja toteutuk-

seen eli se ei ole yksittainen tehtava. (Toikko & Rantanen 2009, 61, 82.)
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8 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksessa saadut tulokset. Tutkimustuloksissa kuvataan osastonhoi-
tajien omakohtaisten kokemuksien kautta tyohyvinvointiin liittyvia tekijoita, tarkastellaan tyohyvin-
vointiin liittyvaa tukea, jota osastonhoitajat olivat saaneet seka osastonhoitajien toiveita tyohyvin-
voinnin edistamiseksi tyotehtavien muuttuessa. Tutkimustulokset perustuvat sisallonanalyysissa
muodostuneisiin luokkiin, joita muodostui yhteensa yhdeksan paaluokkaa. Paaluokiksi muodostui-
vat tyohyvinvointia tukevat ja heikentavat tekijat tyotehtavien muuttuessa, johtamisen antaminen
tuki tyolle, organisaation toiminnan antama tuki tyolle, lakisaateisten palveluiden tuki, tyolainsaa-
danto, organisaation toiminnan kehittaminen, toimivan yhteistyon tiivistaminen ja kehittdminen
seka lakisaateisten palveluiden kehittaminen. Tutkimustulokset esitetaan tutkimuskysymyksittain.

Sisallénanalyysin luokittelut ovat esitetty kokonaisuudessaan liitteessa 3.

Tutkimustuloksien kohderyhmana olivat osastonhoitajat. Tutkimustuloksissa esihenkilolla tarkoite-
taan osastonhoitajien lahiesihenkiloa eli ylihoitajaa. Henkilokunnalla tarkoitetaan osastonhoitajien

alaisia ja tyontekijoilla koko organisaation henkilokuntaa.

8.1 Osastonhoitajien kokemukset tyohyvinvoinnista tyotehtavien muuttuessa

Ensimmainen tutkimuskysymys tuotti paljon osastonhoitajien kokemuksia tyohyvinvoinnista tyoteh-
tavien muuttuessa. Osastonhoitajat tydskentelevat jatkuvan muutoksen keskella niin tyonkuvan,
-tehtavien kuin toimintaympariston suhteen. Osastonhoitajien kokemukset muodostuivat tyohyvin-

vointia tukevista ja heikentavista tekijoista jakautuen useisiin ylaluokkiin.

8.1.1 Tyohyvinvointia tukevat tekijat tyo6tehtavien muuttuessa

Osastonhoitajien tydhyvinvointia muutoksessa tukevista tekijoistd muodostui yhteensa 12 ylaluok-
kaa. Tyéhyvinvointia tukeviksi merkittaviksi tekijoiksi osastonhoitajat kokivat toimivan yhteistyon ja
tasapuolisen linjajohtamisen. Toimivaan yhteistydhon sisaltyi oman esihenkildn eli ylihoitajan tuki,
kollegiaalinen tuki ja kumppanuusjohtajuus. Oman esihenkildn tuki koettiin ensisijaisen tarkeaksi.
Esihenkilon tukeen oltiin tyytyvaisia ja osastonhoitajilla oli kokemus, etta esihenkildltd saa matalla

kynnyksella tukea ja esihenkild on heihin aktiivisesti yhteydessa.
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Erityisesti ne osastonhoitajat, joilla ei ollut apulaisosastonhoitajaa tydparina, kokivat esihenkilon
tuen hyvin merkityksellisena. Osastonhoitajat kuvasivat, ettd on my0s tarkeaa osata pyytaa apua
ja tarvittaessa vaatiakin sita esihenkilolta. Vastaavasti heidan tulee toimia samoin oman henkilo-
kunnan tukemisessa. Seuraava tarkea tekija oli osastonhoitajien kollegiaalinen tuki. Osastonhoita-
jat olivat aktiivisesti tekemisissa keskenaan, jolloin kollegoiden kesken oli mahdollisuus jakaa neu-
voja, apua ja eri nakokulmia asioihin. Kollegiaalinen keskustelu tuki tydnhallinnan tunnetta ja tyossa
jaksamista erityisesti ongelmatilanteissa ja muutosprosesseissa. Osassa haastateltavien yksi-
koissa oli toimiva kumppanuusjohtajamalli, jossa osastonhoitajan tyoparina toimi yksikon laakari-
johdon edustaja, kuten apulaisylilaakari. Jaettu johtajuus ja vastuu vaikuttivat positiivisesti osas-
tonhoitajien tyohyvinvointiin, toiminnan yllapitamiseen ja kehittamiseen. Kumppanuusjohtajamal-

lissa koettiin olevan selkea tydnjako hoitaja- ja 1a&karijohdon osalta.

“Ty6 nykyaén, se on hyvin yksindista ja sen takia esimiestuki on ihan, no se on varmaan kaikista

térkein asia.”

Tasapuolinen linjajohtajuus koettiin merkittdvana tekijana. Koettiin tarkeana, ettd johdossa nah-
daan eri alueiden tarpeet ja toimitaan tasapuolisesti. Matalalla kynnyksella toimiva vuorovaikutus

johdon kanssa koettiin positiivisena ja luonnollisena.

Esihenkilon tuki

Kollegiaalinen tuki Toimivan yhteistyon merkitys -

Tydhyvinvointia tukevat tekijat

Kumppanuusjohtajuus tyGtehtavien muuttuessa

Linjajohdon tasapuolisuus ja Tasapuolisen linjajohtamisen |
vuorovaikutus merkitys

Kuvio 9. Toimivan yhteistyén ja tasapuolisen linjajohtamisen merkitys.
Laaja ja keskeinen tekija osastonhoitajien tydssa jaksamisessa oli tydhyvinvoinnin ja vapaa-ajan
merkitys. Lahtokohtaisesti kaikki osastonhoitajat kokivat oman tyohyvinvointinsa tutkimushaastat-

teluhetkena hyvana.
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Osastonhoitajat tunnistivat, etta eri muutostilanteissa tydssa jaksamisessa oli ollut haasteita. Var-
sinkin isot muutokset omassa yksikossa koettiin vaikuttaneen eniten tyohyvinvointiin. Muutospro-
sessien ajateltiin olevan kuitenkin myos positiivisia ja voimaannuttavia, tuoden tyohon uutta sisal-

t0a ja innostumista.

"Tuohan se toki niinku vaihteluita, etté sellaiset isot kokonaisuudet isot muutokset, mihin liittyy pal-
jon sellasta muutosjohtamisen haastetta ja muutosvastarintaa ja kaikkea téllaista, niin tota kylla

niinku sellasissa vaiheessa usein se omakin jaksaminen on ollut joskus véhén heikompaakin.”

Osastonhoitajat kuvasivat tyohyvinvointia laajasti. Kokonaisvaltaiseen tyéhyvinvointiin liittyi niin
fyysinen, psyykkinen kuin sosiaalinen alue. Ty6hyvinvointi koettiin riittavan hyvana, kun jaksaa olla
lasna toissa ja tehda asioita my0s vapaa-ajalla, toihin on paasaantoisesti mukava mennag, tyo in-
nostaa ja on mielekasta, kokee osaavan oman tyon riittavan hyvin ja kokee sen merkityksellisena.
Oman hyvinvoinnin ja jaksamisen nakokulmasta koettiin erityisen tarkeaksi tydnhallinnan tunne.
Tyonhallintaan liittyi selkea ja rajattu tydalue, kalenteri ei ole liian taynna ja tyd saadaan hoidettua
tyoajalla. Tyohyvinvointia paransi pidemmalle suuntautuva lahiesihenkilotyo, jolloin tyo ei ollut pel-
kastaan paivittaisjontamista ja akuuttien tilanteiden hoitamista. Tyohyvinvoinnissa nostettiin esiin
myos psyykkinen kuormittavuus, joka tulee muistaa huomioida erityisesti psykiatrisen erikoissai-

raanhoidon osastonhoitajilla.

"Kylla se on semmonen kokonaisvaltainen. Se on niinku fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen koko-

naisuus, se hyvinvointi ja tota se voi ontua jostakin niisté tai kaikista.”

Vapaa-ajalla oli tarkea merkitys tydhyvinvoinnissa ja tydssa palautumisessa. Osastonhoitajien mu-
kaan vapaalla oli tarkeda paasta irrottautumaan tyoasioista. Osastonhoitajat korostivat, etta on
muutakin elamaa kuin tyo ja henkilokohtaisella elamalla koettiin olevan suuri merkitys. Kun tyo ja
vapaa-aika olivat riittdvan tasapainossa, koettiin tydssa jaksamisen olevan parempaa my0s vaati-
vissakin tilanteissa. Jos tydkalenteri oli kovin taynna, vastapainona toimi niin sanotusti tyhja siviili-
kalenteri. Kokonaisvaltaista hyvinvointia lisasi riittavan hyva fyysinen kunto, selkea rytmi, riittdvan
hyva palautuminen ja uni, mielekas tekeminen ja harrastukset, tasapainottava ja stressia vahenta-
vat toiminnat, sosiaaliset suhteet seka tasainen elamantilanne henkilokohtaisessa elamassa. It-

sestad huolehtiminen nahtiin keskeisimpana tekijana oman tyéhyvinvoinnin tukemisessa.
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Osastonhoitajien kokemus
tydhyvinvoinnista ja
jaksamisesta

Ty6hyvinvoinnin ja vapaa-ajan | Tydhyvinvointia tukevat tekijat

Tybhyvinvoinnin merkitys merkitys tyétehtévien muuttuessa

Vapaa-ajan merkitys

Kuvio 10. Tyéhyvinvoinnin ja vapaa-ajan merkitys.

Tyotehtavien muuttuessa tyohyvinvointia tukevina tekijoind koettiin omat mahdollisuudet vaikuttaa
tyéhon, muutoksen hyddyntaminen voimavarana ja tyonhallinnan tunteen yllapitdminen. Oman
tydn mielekkyyden koettiin lisdavan tydnimua ja mielenkiintoa. Hyvin tehty tyd koettiin palkitsevana,

mika tuki tydssa jaksamisessa.

"Tyo tekijaénsé kiittdd. Taa on niinku mun motto aika lailla, etté jos on hyvin tehnyt tyénsé, niin se

on sitten mukavaa ja palkitsevaa ja kivaa.”

Osastonhoitajille oli tarke&a kokonaisvaltainen turvallisuuden tunne ja luottamus siihen, etta voi itse
vaikuttaa omaan tyohonsa, vaikka oli erilaisia muutosprosesseja ja tyotehtavien muutoksia. Muu-
tokset koettiin myds voimaannuttavina ja hyvina, jolloin vaikuttaminen edellékavijana lisasi mielen-
kiintoa. Tehtavamuutokset kuormittivat, mutta kuormituksen tunteen méaaraan vaikutti oma moti-
vaatio ja muutoksien laajuudet. Osastonhoitajien oma motivaatio muutoksia kohtaan ja niiden si-
saistaminen ensin itse auttoivat viemaan muutoksia eteenpain ja perustelemaan ne omalle tyoryh-
malle. Jos muutokseen ei l0ytynyt motivaatiota tai ymmarrysta sen merkityksellisyydesta, teki se
muutosjohtamisesta haastavampaa. Erityisesti hoitotydssa muutoksia oli tullut tydnjakoon ja poti-
laiden vastuuttamiseen. Tyontekijoiden, kuten esimerkiksi sairaanhoitajan rooli, oli muuttunut siing,
etta enaa ei tehty niin paljon asiakkaiden puolesta asioita. Henkilokunnan tyonkuviin tulleet muu-
tokset vaikuttivat osastonhoitajien johtamiseen ja henkilokunnan tukemiseen. Muutokset koskivat
konkreettisesti my0s niitd osastonhoitajia, jotka tekivat edelleen sairaanhoitajana kliinista tyota.
Osastonhoitajat kokivat muutostilanteissa tyénohjauksen hyodylliseksi. Riskind osastonhoitajan
tydtehtavassa pidettiin sitd, etta jaa@ asioiden kanssa liian yksin, mikd heikentad tyohyvinvointia.
Erityisesti ratkaisukeskeinen tydnohjaus koettiin positiivisena muutos- ja ongelmatilanteissa, jolloin

ei jaaty vellomaan likaa paikalleen vaan pohdittiin tilanteisiin konkreettisia keinoja ja ratkaisuja.
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"Mé koen sen kyllé ihan mielenkiintoisena, etté se on kylla ihan niinku sanotaan tyén suola, etté
mé en koe muutoksia mitenkaén niinku kovin suurena ongelmana vaan péinvastoin, etté yhteis-
kunta muuttuu ja terveydenhuolto muuttuu ja meidén téytyy muuttua sen mukana ja yritetaan kul-
kea niinku vaikka mielelldén edellékavijana ja néin poispdin, etté vaikutetaan siihen sitten, etté taé

on niinku t&& on ihan oikeasti ihan hirvedn mielenkiintoinen ty6.”

Yhtena keskeisimpana tekijana tyohyvinvoinnin tukena, nahtiin tyonhallinnan merkitys, johon sisal-
tyi tyotehtavien priorisointi, rajaaminen, aikataulutus seka joustavuus lahi- ja etatyon suhteen.
Osastonhoitajat priorisoivat paivittéin tydtehtaviaan vaativan tydmaaran vuoksi. Lahijohtamiseen
liittyi paljon akillisia tilanteita, jotka myos vaikuttivat priorisointiin ja tyotehtavien aikatauluttamiseen.
Osastonhoitajat joutuivat jatkuvasti miettimaan, mink& verran panostaa mihinkin tyotehtavaan.
Oman jaksamisen kannalta aikataulutus ja tydn rajaaminen koettin ehdottoman tarkeina. Osa
osastonhoitajista koki tyota olevan kellon ympari, joten tyossa tuli pyrkia hyvaksymaan myos oma
rajallisuus ja pitémaan tyOajasta paasaantoisesti kiinni. Tyonhallinnan tunnetta vahvisti suunnitel-
mallisuus ja aikatauluttaminen. COVID-19-pandemian mydta organisaatiossa oli tullut uudenlainen
muutos etatyomahdollisuuksiin, mika oli lisannyt joustoa lahi- ja etatyoskentelyn vaihtuvuuteen

seka lisannyt samalla osastonhoitajien tyohyvinvointia.

Kyl siiné vaélilld vaatii semmosta niinku priorisointia ja semmost jatkuvaa sen pohtimista, ettd miké

on niinku sen oman tyén kannalta se térkein asia.”
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Tyohyvinvointia tukevat tekijat
Tydnohjauksen merkitys tyotehtavien muuttuessa
muutoksessa

Tydtehtavien priorisointi

Ty6n rajaaminen

Ty6nhallinnan merkitys ja sen |
tukeminen

Tyotehtavien aikataulutus

Etatyon jousto tyontekoon

Kuvio 11. Tyén vaikuttamismahdollisuuksien, muutosvastarinnan ja tyénhallinnan merkitys.

Tyotehtavien muuttuessa tyohyvinvointia tuki selkea tyonkuva, kohtuulliset vastuualueet ja tydomaa-
rat. Muutoksessa tulevasta kuormituksesta ja lisatehtavista oli helpompi selvita, kun oma tydnkuva
oli mahdollisimman selkea. Osastonhoitajien tydmaara ja vastuualueet koettiin pitkalti lian laajoina.
Osa osastonhoitajista koki, ettd oma vastuualue oli kohtuullinen ja sai keskittya rauhassa esimer-
kiksi hallinnolliseen tyohon, joka oli paaasiallinen tyd. Yleisesti koettiin, etta psykiatrialla johdettavat
yksikot olivat pienempid kuin muilla erikoisaloilla, mika edisti omaa jaksamista. Osa osastonhoita-
jista koki, ettd omaan tydmaaraan kykeni vaikuttamaan, mik& tuki tyéssa jaksamista. Osastonhoi-
tajilla oli erilaisia keinoja vaikuttaa tydtehtavienhallintaan kuten esimerkiksi tyluetteloiden tekemi-
nen. Tyotehtavien lisdéntyessa osa tehtavista koettiin menettdvan merkityksen ja osa tydtehtavista
jai tekematta. Usein tydomaara oli sen verran suurta, etta priorisointi ja tyotehtavien siirto seuraa-

valle péivalle tai mydhemmaksi tuki omaa jaksamista.
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"Kylla siihen osastonhoitaja voi tosi paljon vaikuttaa. No sitten, etté eihdn ne hommat liséénny. Jos
oot ihan fiksu ihminen, niin sé jostain kohti vdhennét. Et ettd sen koko ajan vaan ota niinku lisda

jotakin hommia. Sitten jotkut asiat menettéé niinku merkityksenséa. Ei niité kannata ylldpitaa sitten.”

Selkean tydnkuvan tuki

Tydnkuvan selkeyttdminen e

Osastonhoitajan vastuualue ja Ty6hyvinvointia tukevat tekijat
yksikéiden maéra tytehtavien muuttuessa

Osastonhoitajan kohtuulliset |

facliegeiiat vastuualueet ja tydmaarat

Liséty®

Kuvio 12. Selkeén tyénkuvan ja osastonhoitajan tyébméérén merkitys.

Osastonhoitajan tyohyvinvointiin liittyi vahvasti henkilokunta. Ty6elaman kuvattiin olevan jatku-
vassa muutoksessa ja toistuvien muutoksien saattaminen kaytantoon vaatii henkilokunnan osallis-
tamista, sitouttamista ja yhteisty6ta. Henkilokunnalla koettiin olevan iso rooli, jotta muutokset saa-
tiin kaytantoon ja muokattua toimiviksi. Osastonhoitajat pitivat tarkeand, etta henkildkunnalle an-
netaan myos mahdollisuuksia vaikuttaa ja osallistua tyon kehittamiseen, mita voitiin edistaa yhteis-
tyolla ja delegoinnilla. Osastonhoitajien tydmaaran vuoksi delegointi oli merkittavaa. Oman tyohy-
vinvoinnin ja jaksamisen kannalta tehtavien jakaminen oli valttamatonta, jotta ei vasy tyomaaraan.
Osastonhoitajilla oli erilaisia pienempia timeja yksikoissaan, jolloin tehtavia pystyi delegoimaan
vastuuhenkildille. Jaksamista lisasi myos se, etta jaetut tyotehtavat hoituivat eika osastonhoitajan
tarvinnut tarkistaa asioita tai huomauttaa niiden hoitamisesta. Osallistamisessa ja delegoinnissa
koettiin tarkeana henkildkunnan asiantuntijuuden hyddyntaminen hoitotydhon liittyvissa paatok-
sissd. Osalla osastonhoitajista oli tydparina apulaisosastonhoitaja, joka koettiin hyvin tarkeaksi

oman tydssa jaksamisen kannalta.

"Henkilékunnalla on iso rooli siind, ettd miten se istutetaan kéytantdén. Mulle on térkeeté se, etté
ei vaan niin, ettd me ollaan muka kehitetty jotain vaan, ettd meilld oikeesti semmonen juttu, mikéa

on muokattu sinne kéytanté6n sopivaksi.”
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Osastonhoitajat kokivat, ettd omaa tyohyvinvointia tuki hyva ja toimiva tyéryhma, joka kommunikoi
ja siihen oli vastavuoroinen yhteys kunnossa. Tyohyvinvointia lisasi, etta tyoyhteison sisalla olevat
tiimit ja rakenteet toimivat, lahityoyhteis6 tukee, joustaa ja on vastaanottavainen. Osastonhoitajille
oli tarkeaa tunne tyoryhman tuesta ja hyvaksynnasta, vaikka kaikesta ei oltukaan samaa mielta.
Yhteisollisyyden kokemus ja psykiatrialle ominainen avoin keskustelu tuki osastonhoitajia. Osas-
tonhoitajat kokivat positiivisena, etta psykiatrialla henkilokunta mukautuu tilanteiseen hyvin ja ovat
joustavia. Tyoryhman tunteminen koettiin myos tarkeana. Kaikkia henkilokohtaisessa elamassa
olevia huolia ei voinut siirtaa tyopaikalle, mutta henkilokunnan ja kollegoiden tunteminen oli tar-
keaa, jotta pystyi tarvittaessa tukemaan toista vaikeammissa elémantilanteissa ja ottaa sen huo-
mioon tydskentelyssa. Osastonhoitajat kokivat niin omassa kuin henkildkunnan tydssa kroonisesti

kiiretta, joten silla on suuri merkitys, etta toihin oli kuitenkin mukava tulla.

"Tuota se tyéryhmé on niinkun toimiva. Se on kommunikoiva ja tavallaan se yhteys on kunnossa,

mutta sit se yhteys myds yléspéin, et se tavallaan niinku molemmat kanavat téytyy olla auki.”

Osastonhoitajat kokivat merkittavana, etta hyvasta tydryhmasta, -ilmapiiristé ja -hyvinvoinnista pi-
detaan huolta myos tydomaarien kasvaessa. Osastonhoitajat kokivat, etta innostaminen ja omasta
tyéryhméasta huolehtiminen kantoi myds potilaille parhaan mahdollisen hoidon. Tyéryhman hyvin-
vointi koettiin syntyvan yhdessa tekemisesta ja toisten tukemisesta, mihin osastonhoitaja pystyi
vaikuttamaan. Osastonhoitajien mielesta oli tarkeada, ettd henkilokunta oli innostunut tyostaan ei-
vatka uupuneita, mika vaikutti positiivisesti kaikkiin. Osastonhoitajat korostivat, etta oli tarkeaa huo-
mioida oman roolin merkitys ja kuinka voi itse vaikuttaa asioihin, vaikkakin hyva tyoilmapiiri oli tyo-
ryhman aikaan samaa. TyGilmapiiriin osastonhoitaja oli voinut vaikuttaa osittain valitsemalla tyon-
tekijoita. Osastonhoitajan ollessa esimerkiksi stressaantunut ja kiireinen, koettiin henkilokunnan
aistivan sen herkasti ja vaikuttavan tydryhmaan. Osastonhoitajat nakivat oman roolin merkittdvana
tyéryhméan kannustamisessa, innostamisessa ja toivon yllapitdmisessa. Osastonhoitajien nake-
myksen mukaan psykiatrialla pyritaan lahijohtajuuteen, mika oli myos henkilokunnan toive. TyOryh-
massa ja yhteistydssa korostuivat tyoyhteisotaidot, joita tarvitaan paikasta riippumatta. Osaston-
hoitajat kokivat hyvin tarpeelliseksi esihenkilo-, alais- ja tyoyhteisotaidot. Merkityksellista oli yh-
dessa tekeminen, innostuneisuus, asioiden opetteleminen ja palautteen antaminen. Yhteisten on-

nistumisten ja sujuvan yhteistyon koettiin lisddvan tyotyytyvaisyytta ja tyéhyvinvointia.
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"Mun mielesté psykiatrial, ehké se on enemmén kuitenkin sité lahijohtajuutta. Kaikin puolin kuiten-
kin pyritdén siihen ja se on niinku mun mielestéd hyva asia. Sité niinku ndé alaiset mun mielesta

toivoo sitd, et se on oikeasti kuitenkin niinku t&élla se joku, vaikka se ois vaan harvemmin.”

Henkilokunnan osallistaminen

Henkilokunnan roolin
merkitys

Delegointi

Tyohyvinvointia tukevat tekijat
tydtehtavien muuttuessa

Tyéryhman merkitys

Toimivan tydryhman ja

Henkilokunnan tukeminen yhteistyén merkitys

Tydyhteis6taidot

Kuvio 13. Henkilbkunnan roolin ja toimivan tyéryhmén merkitys.

Osastonhoitajat kokivat positiivisena organisaation mahdollistamat ammattitaidon yllapitamiseen ja
kehittdmiseen liittyvat toimet. Organisaatio koettiin hyvin koulutusmyonteisena. Johtamiskoulutuk-
set toivat osastonhoitajille lisdintoa tydhon, lisasivat tyokaluja ja auttoivat pysyméaan ajan tasalla.
Tydhyvinvointi nahtiin perustuvan myos osastonhoitajien vahvaan esihenkildkoulutuksiin ja tahtoon
tehda esihenkilotyota. Tyohyvinvointia tuki organisaation saanndlliset seminaarit, joissa oli mah-
dollisuus perehtya ja kuulla kansainvalisestikin alan ammattilaisilta uutta ajantasaista tietoa hoito-
tydsta ja -tieteestd. Organisaatiossa oli nimettyna eri asiantuntijaryhmia, kuten professori ja kliiniset

asiantuntijat, keilta sai matalla kynnyksella tutkittua tietoa, mika tuki muutosjohtamista.

”... on tosi koulutusmyGnteinen organisaatio sil tavalla, etta lisGkoulutusta, mika tietysti kans vai-
kuttaa siihen, etta tota miten niinku kokee ty6nsé osaavan tehda. Ja tota kaikkeen tadhén kokonai-
suuteen valilla tarvii lisdkoulutusta tdydennyskoulutusta niin siihen suhtaudutaan niinku positiivi-

sesti.”
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Kaikki osastonhoitajat olivat tehneet kliinista ty6ta sairaanhoitajana ennen johtotehtévia. Osaston-
hoitajat kokivat kliinisen sairaanhoitajakokemuksen tarpeellisena ja hyvana, joskin tama saattoi ha-
méartaa omaa esihenkiléroolia. Osastonhoitajat kuvasivat, etté esihenkiléné toimiminen vaatii us-
kallusta, rohkeutta ja persoonallisuuden sopivuutta. Omaa persoonaa ja ikdantymisen mukanaan
tuomaa kokemusta pystyi hyddyntaméaan johtamisen tukena. Osastonhoitajan ty6té kuvattiin hyvin
itsenaiseksi ja itseohjautuvaksi tyoksi eika voinut esimerkiksi olettaa, etta joku toinen huolehtisi

omasta tyohyvinvoinnista.

"Johtajuus téytyy myGskin niinkun ottaa, etté jos puhutaan niinku johtajuudesta ja se, etté uskaltaa
olla esimies. Ei ole vaan, etté anteeksi mé nyt tdssé vahan niinku piipettelen néin, ettéd mitds me
nyt tehdéén. Ei vaan. Pitdé olla niinku véhén poweria siind. Mutta se tulee myéskin kokemuksen
myo0ta, ettd uskaltaa sanoa, ettd mé oon niin vanha ja kauan tehnyt, ettd nyt mé uskallan kylla

sanoa ndin esimerkiksi.”

Seminaarit

Ammattitaidon yllapitdminen ja

VLGOI 2 ol LS kehittaminen oman tyon tukena

Tydhyvinvointia tukevat tekijat

O S tyotehtavien muuttuessa

Osastonhoitajan | Oman persoonan ‘
persoonallisuus hy6dyntdminen johtamisessa

Kuvio 14. Ammattitaidon ja oman persoonan merkitys.

8.1.2 Tyohyvinvointia heikentavat tekijat tyétehtavien muuttuessa

Osastonhoitajien tyohyvinvointia heikentavista tekijdistd muutoksessa muodostui yhteensa kah-
deksan ylaluokkaa. Osastonhoitajien tydhyvinvointia heikensivat ylhaalté péin tulevat ohjeistukset
ja direktiivinen johtaminen koettiin haastavana. Toistuvat ylhaalta pain tulevat muutokset kuormit-
tivat, mitd koettiin olevan liian paljon. Osastonhoitajien mukaan ty6tehtévia maaraytyi likaa, mika
aiheutti haasteita tyotehtavien rajaamisessa. Rajoittaminen vaati paljon omaa aktiivisuutta ja yh-

teistydta oman esihenkilon kanssa, jotta osa tyotehtavista oli saatu karsittua pois.
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Organisaation erilaiset prosessit esimerkiksi laatutyd ja COVID-19-pandemian aiheuttamat toimen-
piteet lisasivat entisestaan tyomaaraa. Uudet ohjeistukset tulivat johdolta ja osastonhoitajat joutui-
vat tekemaan huomattavan ison tyon asioiden viemisessa kaytantoon kuin, etta valittaisi ohjeen
sahkoisesti eteenpain henkilokunnalle. Jatkuva ohjeiden siirtaminen kaytantoon lisasi turhautu-
mista ja kuormitusta. Johdolta tulevat tyotehtavat koettiin saatavan hyvin lyhyella aikavaroituksella,
mika aiheutti kuormitusta omassa aikataulutuksessa ja priorisoimisessa. Osastonhoitajat kokivat
kuormittavaksi liiallisen nopeuden, arvaamattomuuden ja ennakoimattomuuden. Osa osastonhoi-
tajista koki toiminnassa epatasalaatuisuutta. Toimintatapojen kuvattiin riippuvan siita, keita henki-
6ita johtotasolla sijaitsi eika tasalaatuisia toimintatapoja noudatettu. Johdon osalta tietojen jasen-
tymattdmyys ja huolimaton johtaminen heikensivat osastonhoitajien tyohyvinvointia. Liiallinen ko-
kouksien maara aiheutti aikatauluongelmia ja ne koettiin tukahduttavina. Osa seminaareista ja stra-
tegiapaivista koettiin liian suuriksi, mika heikensi avoimen keskustelun syntymista. Taman koettiin

heikentavan tyohyvinvointia ja koulutuspaivien mahdollisuuksia avoimelle vuorovaikutukselle.

"Et kylld mé& niinku ymmérrén sen, etté osastonhoitajan niinku sen rooli on tehdé kaikenlaista, mutta
fota sitd on, on vaan lilkaa ja se rajaaminen on aika vaikeeta, koska usein on semmosia hiinku

organisaatiotasosia linjauksia, et on paatetty aika niinku ylhdéalla jo, ettd kuka niisté vastaa.”

YIhaalta péin tulevat
méaraykset

Lyhyen varoajan tyotehtavat

Ylimman johdon ylhaalta pain | Tydhyvinvointia heikentévét

Toiminnan epatasalaatuisuus tuleva ohjeistus ja johtamistyyli tekijat tyotehtavien muuttuessa

Liiallinen kokouksien maara

Liian suuret koulutuspaivat

Kuvio 15. Johdon johtamistyylin merkitys.
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Viime vuosina osastonhoitajien kuormitusta oli lisannyt enenevissa maarin henkilokunnan va-
haisuus ja sijaisten haastava saatavuus. Yksi keskeisimmista kuormittavista tekijoista olivat resurs-
sit, tydyksikdiden suuruus ja vaaranlainen henkildkuntamitoitus. Osa koki suurimmaksi stressiteki-
jaksi uusien tyontekijoiden loytamisen, koska henkilokunnan puutos aiheutti kuormitusta myos tyo-
ryhmalle, mika taas vaikutti hoidon laatuun. Osa osastonhoitajista kuvasi, etté iiman COVID-19-
pandemian lisaamaa hoitajapulaa tyo olisi mielekkaampaa. Uusien vastuualueiden ja henkilokun-
nan lisd@ntyminen aiheutti hetkellisesti my6s kuormitusta tyossa jaksamisessa. Henkilokunnan va-
hyys nakyi hoitotyonkentan lisaksi laakareiden puolella. Laakareiden vahyys kuormitti osastonhoi-
tajia, koska osalle heista oli muodostunut vajeen vuoksi lisatehtavia. Laakareiden puute heijastui

my0s tydryhmaan ja vaikutti sita kautta negatiivisesti osastonhoitajienkin tydhyvinvointiin.

Osalla osastonhoitajista ei ollut kaytettavissa tyoparina apulaisosastonhoitajaa. Osastonhoitajat
kokivat taman vaikuttavan suoraan omaan tyéhyvinvointiin heikentavasti. Yksin ollessa tyo koettiin
liian hektiseksi ja tyomaaran olevan liian suuri tydaikaan nahden. Osastonhoitajat eivat ennattaneet
suoriutua kaikista tyotehtavista. Myos oma poissaolo sairastumisen tai loman vuoksi lisasi huolta
tyotehtavien hoitamisesta. Kun apulaisosastonhoitaja oli, mutta hanta ei ollut keritty perehdyttaa
riittdvasti, aiheutti tama myos kuormitusta. Valtava tyomaara ja osastonhoitajan yksinainen rooli

haastoivat osastonhoitajien tyohyvinvointia.

"Té&4 tietenkin onhan tda resurssikysymys hyvin paljon. Se mistad se meidén tyénkuormittavuus
fulee on se et, et nda yksik6t on niin isoja, néé on todella haastavia ja henkiléstén mitotus ei 0o

minun mielesté niiku oikein. Et, se tyén kuormitus on liian suuri.”

Kaikilla osastonhoitajilla oli ollut tydnohjausta uran eri vaiheissa. Tutkimushaastatteluhetkella ke-
nellakaan ei ollut sita kaytdssa. Suurin osa ei kokenut tydnohjaukselle tarvetta. Ne ketka toivoivat
tydnohjausta, kokivat etté sopivia tydnohjaajia ei ollut saatavilla. Organisaatiossa oli kaytdssa hen-
kilokunnalle oma mentorointiohjelma, mita ei ollut kaytossa virallisesti esihenkiltille, mutta sita hyo-
dynnetaén epévirallisesti. Osassa yksikdissa kumppanuusjohtajamalli ei toiminut, mink koettiin
lisdavan osastonhoitajan kuormitusta vastuun ja johtamisen osalta. Laakaripuutoksien vuoksi apu-
laisylilaékarina olevalla tydparilla ei ollut aikaa hallinnolliseen tyéhon riittavasti. Osassa yksikoisséa
koettiin, etta apulaisylilaakari ei ottanut mitaan kantaa hoitotyonjohtamiseen, jolloin kaikki vastuu
jai osastonhoitajalle eika jaettu johtajuusmalli toiminut. Haasteet kumppanuusjohtamisessa heiken-

sivat osastonhoitajien tyohyvinvointia.
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"Meillahén on semmonen kumppanuusjohtaja malli olemassa niinku nykyéénkin elikké se tavallaan
se tyGpari on niinku mééritelty elikkéd osastonhoitajan typari on apulaisylildékéri néissé tyéryh-
missé, mutta ettd se on kdytdnndssé niinku tosi véhasté se yhteistyd, mité siiné ehtii tehé, koska
ne 1&&kérit on niin kiireisid. Ne on kKiireisié kliinisessé ty6ssé. Niillé ei ole oikein aikaa siihen niinku
hallinnolliseen ty6hén, et kyl se niinku periaatteessa on olemassa se jaettu malli, mutta et kéytén-

nésséa se ei toimi”

Hoitohenkildkunnan véhaisyys

Alimitoitettu henkilokunta ja

Laakareiden vahaisyys tydntekijdiden puute

Apulaisosastonhoitajan
puuttuminen Tyéhyvinvointia heikentavét
tekijat tyotehtavien muuttuessa

Tydnohjauksen ja mentoroinnin
puuttuminen

Selviytyminen yksin
johtamisessa

Kumppanuusjohtajamallin
toimimattomuus

Kuvio 16. Henkilbkunnan puutteen ja yksin johtamisen merkitys.

Osastonhoitajien tydhyvinvointia heikensivat COVID-19-pandemian kuormitus, mika aiheutti rajoi-
tuksia ja varuillaan oloa niin poliklinikoilla kuin osastoilla. Pandemia vaikutti myds vapaa-ajalla ja
kavensi mahdollisuuksia palautua tyosta. Pandemia oli lisannyt osastonhoitajien tyotehtavien maa-
raa, mitka olivat tulleet entisten tyotehtavien paalle. Yhteistyd muiden erikoisalojen kanssa oli laa-
jentunut ja osastonhoitajat olivat huolehtineet muun muassa rokotuksien tilaamisesta ja rokotus-

aikojen jarjestamisesta.

Isossa organisaatiossa tapahtui jatkuvaa muutosta. Muutosjohtamiseen ja eri muutosprosesseihin
littyi muutosvastarintaa, mika lisési osastonhoitajille lisdkuormitusta. Osastonhoitajat kokivat muu-
tosjohtamisen haasteet ja muutosvastarinnan vaikeina. Riippuen muutoksien koosta, henkilokun-
nan muutosvastarintaa esiintyi aina vahintaan jossain maarin. Jokainen tyontekija reagoi muutok-

siin eri tavoin ja erilaisella aikavalilla.
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Osastonhoitajat kokivat erityisen vasyttavinad omaan yksikkdon kohdistuvat muutokset, jolloin osas-
tonhoitajan rooli korostui. Useimmat osastonhoitajat kokivat tyossa jaksamisen heikentyneen muu-
tosjohtamisen kohdalla. Osalla oli ollut hyvin haastaviakin tilanteita, jolloin tydhyvinvointi oli ollut
koetuksella koko tydyhteisdssa valtavan muutosvastarinnan takia. Adrimmaisiss tilanteissa muu-
tokset olivat aiheuttaneet tydyhteisossa esimerkiksi toistuvia riitatilanteita ja tyGilmapiiri oli heiken-
tynyt. Osastonhoitajat kokivat muutosvastarinnassa muutoksen aikaansaamisen raskaaksi. Erityi-
sesti ne muutokset, joissa ei itse nahnyt hyotya, olivat kuormittavimpia. Henkilokunnan muutosvas-
tarinta lisasi toistuvasti stressia, mutta sen vaiheiden kestaminen ja muutoksen lapiviemisen onnis-

tuttua, tyo koettiin palkitsevana.

"Ja sit tietenki se, muutosvastarinnan kestdminen ty6ryhméssé, kun kaikki menee vdhdn omassa
vaiheessaan viel siind. Et, et osa on erittainkin hyvii tdmmdsia agitaattoreita, joita voi kéyttaa tyé-
ryhmésta, et he ldhtee mybs omalta osaltaan vieméén sitd muutosta eteenpéin ja jotkut sit vastus-
taa, hyvinkin pitkdén. Et sen kestdminen ja sit et pystyy sen toteuttamaan. Vélilla se stressaa enem-

mén, mut, kyllé ne yleensd menee aika hyvin.”

Koronan aiheuttama kuormitus ja | Pandemian kuormittavat
uudet tydtehtavat vaikutukset tydnkuvaan

Tydhyvinvointia heikentavat
tekijat ty6tehtavien muuttuessa

Muutosvastarinnan kuormitus

omalle tydlle { Muutosvastarinnan kuormitus

Kuvio 17. Pandemian ja muutosvastarinnan merkitykset.

Kaikki osastonhoitajat kokivat tyomaaran liian suureksi ja pirstaleiseksi, mika vaikeutti tyonhallin-
taa. Suuren tydmaaran vuoksi tydtehtavia joutui siitdmaan eteenpain tulevaisuuteen, kuten esi-
merkiksi henkilokunnan kehityskeskustelut. Tyotehtavien rajaaminen koettin melko mahdotto-
mana, koska uusia tehtavia ja muutoksia oli toistuvasti. Osastonhoitajat kokivat, etta tyéta saa ra-
jattua, kun sen jatti esimerkiksi tekematta tai siirsi seuraavalle paivalle. Piti hyvaksya, etta tdita oli
niin paljon, ettei kaikkea voi saada valmiiksi. Osa osastonhoitajista jousti tyoajoissa ja teki toita
myos tydaikojen ulkopuolella, kuten esimerkiksi luki sahkdposteja ennen t6ihin menoa tai vastasi
tyépuhelimeen viikonloppuisin. Osa kuvasi, ettd tyon ja vapaa-ajan raja oli tietoisesti hamartynyt,
koska muuten ei kokenut selviavan kaikista tydtehtavista ja ylitdita tuli vaistamatta. Lahtokohtaisesti
kaikki osastonhoitajat pyrkivat pitamaan tydajoista kiinni, mutta osa ei kokenut lisatydsta haittaa,

jos koki sen tarpeelliseksi ja se merkittiin tydaikaan kuuluvaksi.
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Osastonhoitajat kokivat, etta heilla oli runsaasti erindisia tehtavia, jotka veivat aikaa ja turhauttivat,
kun ne tehtavat pystyisi hoitamaan myds joku toinen. Tyonmaaran rajaus oli myos silta osin mah-
dotonta, etta ol tilanteita, joille osastonhoitaja ei mahtanut mitaan, kuten esimerkiksi henkilokunta-

politiikka ja resurssit.

"Et se on osastonhoitajan ty6, et vélilld mé I6ydén itseni luudan varresta siivoamasta jotain lasinsi-
ruja jostain ja sit mé oon johdon kanssa kokouksissa, mis mietitdén koko psykiatrian tulevaisuutta

kymmenen, kahdenkymmenen vuoden pééhan. Siihen mahtuu ihan kaikki siihen véliin.”

Organisaatiossa nahtiin haasteena byrokraattisuus. Osastonhoitajien mukaan ylempané johdossa
ei kenellakaan ollut kokonaiskuvaa tydmaarista ja uudet tydtehtavat valuivat entisten paalle. Osas-
tonhoitajat kokivat, ettd heidan kanssaan ei neuvoteltu tai heita kuultu tyotehtavien maarasta, vaan
ne maaraytyivat suoraan ylemmalta taholta, mik& koettiin raskaaksi. Osa osastonhoitajista koki
omat vastuualueet liian suuriksi. Useamman yksikon johtaminen vaati erilaisten toimintojen vuoksi
osastonhoitajalta enemman panostusta, keskittymista, voimavaroja, osaamista ja hallintaa eri toi-
mintatavoista, mika heikensi omaa tyossa jaksamista. Poissaolevaa apulaisosastonhoitajaa ei si-
jaistanut kukaan, jolloin osastonhoitajalle saattoi jaada usean eri yksikon tydmaara. Osastonhoita-
jan toimenkuva nahtiin ikuisuusongelmaksi. Lisaksi psykiatrian erikoisalalla korostui psyykkinen
kuormitus, joka heijastui henkilokunnan kautta osastonhoitajiin. Osalla osastonhoitajista oli huolta
oman henkilokunnan jaksamisesta ja henkilokuntavajauksesta, mika aiheutti psyykkista kuormi-
tusta. Myos erilaiset erimielisyydet ja konfliktit tyopaikalla vaikuttivat psyykkiseen hyvinvointiin hei-
kentavasti ja saattoi aiheuttaa esimerkiksi haasteita nukkumisessa. Suurin osa osastonhoitajista

piti palkkausta riittamattomana tyonvaativuuteen nahden.

"Mun mielesta ihan liian iso organisaatio siis timménen byrokraattisuudessaan ja kaikessa pirsta-
leisuudessaan on niinku liian iso mammutti organisaatio, niin jatkuvasti tulee uusii tyétehtévia
myéskin osastonhoitajille. Niit tulee sen takia niinku koko ajan tavallaan edellisten péélle, et kun
on niin valtava méara eri tahoja, jotka tekee erilaisii asioita tdssé firmassa ja tavallaan niinku sité
kokonaisuutta tietenkaén sitten ajattele sen esimiehen kannalta, joka niit toteuttaa niité uusia asi-

oita. Etta, tota se on niinku must iso ongelma.”

Organisaation informoinnissa olevat haasteet kuormittivat. Informaatiossa oli katkoksia esimerkiksi
tyontekijamuutoksien kohdalla, mista ei koettu tiedotettavan riittavasti. Psykiatria oli alueena orga-
nisaation laajimpia, mika oli aiheuttanut erityishaasteita tiedottamisessa. Organisaatiossa oli kay-
tossa monia kanavia tiedon jakamiseen, mika koettiin tietotulvana.
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Sama informaatio saattoi tulla monesta eri kanavasta, mika aiheutti turhaa rasitusta. Informaa-

tiomaaran lapikayminen, sisaistaminen ja siirtaminen eteenpain henkilokunnalle koettiin haasta-

vana.

"Néit viestintdkanavia, on niin monta, kun on virallista tiedottajaa. Kun siité tiedottaa intrat ja séhké-

postiin tulee hirvedt maarét viesteja, jonka sisdistdminen on jo ihan mahdotonta. Sité tulee niin pal-

jon, et kaikkee, kaikkeen ei pysty kyl siséistdmaén. Sit siihen péélle on vield rakennettu Teamsin

kanavia. Ja Yammer kanavia, mité kautta sité tietoo tulee. Ja sitten vield témmdéset yhteiset strate-

giapéivat ja koulutukset, niista sité tietoo pités sitten pystyd omaksumaan ja jakaan, jakaa sit ty6ryh-

maéllekkin, et hekin tietdd missd mennaén. Haastavaa se on.”

Liiallinen tydmaara

Haasteet tydnkuvassa

Liiallisen tyomaaran ja psyykkisen
kuormituksen vaikutus tyon
hallintaan ja jaksamiseen

Psyykkinen kuormitus

Tydhyvinvointia heikentavat

Riittamaton palkkaus

Palkkaus ei vastaa tekijat tyotehtavien muuttuessa

tyénvaativuutta

Informaatiotulva

Informoinnin katkokset

Informointiin liittyvien haasteiden |
tuoma kuormitus

Kuvio 18. Tyéméérén ja psyykkisen kuormituksen, palkkauksen ja informoinnin merkitys.
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8.2 Organisaation tuki osastonhoitajien ty6hyvinvoinnin edistamiseksi tyotehtavien

muuttuessa

Toinen tutkimuskysymys tuotti osastonhoitajien kokemuksia organisaation antamasta tuesta tyo-
hyvinvoinnin edistamiseksi tydtehtavien muuttuessa. Osastonhoitajien kokemuksista muodostui
nelja paaluokkaa; johtamisen antama tuki tyolle, organisaation toiminnan antama tuki tyolle, laki-
saateisten palveluiden tuki ja tydlainsdadantd. Seuraavissa kappaleissa esitellaan paaluokittain

tarkemmat sisallot.

8.2.1 Johtamisen antama tuki tyolle

Johtamisen antama tuki muodostui organisaation linjajohdon ja esihenkildiden tuesta ja merkityk-
sesta osastonhoitajille. Osastonhoitajat kokivat linjajohdon tuen tarkeana. Osastonhoitajat toivat
esiin kokemuksia, etta tulivat kuulluksi oman tulosyksikkotasoisen johdon osalta ja linjajohto oli
kehittdnyt omaa toimintaansa siina, etta oli kinnostunut henkildkunnan péivittaisesta toiminnasta.
Linjajohto jarjesti yhteisia tapaamisia, missa vuorovaikutus toimi ja yhtena teemana oli huomioitu
tydntekijoiden tydhyvinvointi. Linjajohtaja ja johtava ylihoitaja koettiin tarkeana tukena ylihoitajan eli
oman esihenkildn lisaksi, jos tarpeen oli selvitelld isompia asioita. Osastonhoitajien mielesta oli
tarkeaa, etta linjajohto oli perilla hoitotyon kentan tapahtumista, kiinnostunut paivittaistyosta ja oli

tarpeen mukaisesti taustatukena.

"Ja sitten se, mitd ma aattelen, etté et ihan hirveen térkee mydskin johtoryhmélle olla niinku perilla
siité, ettd mité niinku kentélla tapahtuu, et johtoryhmé on niinku valveutunut siiné ja ottaa oftaa
niinku tietoo sieltd ruohonjuuritasolta. lhan ettd minkélaisten asioitten kanssa me niin kuin ollaan
péivittdin tekemisissa. Voi luottaa siihen, ettd ne on meiddn backuppi ja yritimme, teemme par-

haamme.”

Oman esihenkildn tuki koettiin hyvéksi ja toimivaksi. Kaikki osastonhoitajat olivat kokeneet esihen-
kildn tuen vaikuttaneen positiivisesti omaan tyohyvinvointiinsa. Osastonhoitajilla oli s&annélliset
kontaktit esihenkilon kanssa esimerkiksi osastonhoitajakokouksissa, joissa kasiteltiin uusia ja yh-
teisid asioita. Osastonhoitajat kokivat tarkeaksi myos saanndlliset henkilokohtaiset kontaktit esi-
merkiksi puhelimitse tai etatapaamisina, jolloin oli mahdollisuus kayda lapi kuulumisia, tyétehtavia

ja keskustella laajemmin kuin esimerkiksi kokouksissa.
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Osastonhoitajien mukaan esihenkild oli kuunnellut, ottanut asiat vakavasti, pohtinut yhdessa rat-
kaisuja ja antanut tukea. Osastonhoitajat kokivat saaneensa tarpeidensa mukaisesti apua ja tukea

vaikeissa tilanteissa.

"Kyl se on niinku sit toisaalta taas semmosta konkreettista. Et sen tuen aina saa, kun sité tarvitsee.
Et sillon, ku mulla on joku haastava tilanne, mé otan esimieheen yhteytta, et nyt on tdmmésté ja
tdmmasté, niin hdn oikeesti kuuntelee ja ottaa vakavasti sen. Et hdn ymmértaé, et tdé on haastavaa

ja sit Idhetaan miettimaén sité ratkasu keinoo, et miten tasta pééstéaén eteenpéin.”

Osastonhoitajille oli tarkeaa, etté esihenkildlla oli luottamus heita kohtaan ja heilla oli vapaus hallita
seka suunnitella omaa ty6taan. Osastonhoitajat kokivat esihenkilon kanssa olevat suhteet toimi-
viksi ja esihenkil6a oli helppo ja luontevaa lahestya. Osastonhoitajat pitivat tarkeana, etta vuoro-
vaikutus esihenkilon kanssa oli vaivatonta ja mutkatonta. Toimivan, hyvan, avoimen ja luottamuk-
sellisen vuorovaikutussuhteen ja yksimielisyyden asioissa koettiin helpottavan huomattavasti omaa
tyota ja tehden siitd miellyttdvampaa. Osastonhoitajat olivat tyytyvaisia esihenkilon aktiiviseen ja
napakkaan toimintaan. Esihenkild pyrki rajamaan johdosta tulevaa tydomaaraa osastonhoitajille,
mika tuki osastonhoitajien tyossa jaksamista. Osastonhoitajat olivat kokeneet esihenkilon infor-

moinnin, ohjeet ja saanndlliset kontaktit selkeaksi, mika toi helpotusta omaan tyohon.

Linjajohdon
vuorovaikutus
Linjajohdon merkitys ja |
tuki tydlle
Linjajohdon taustatuki
Esihenkildn tuki ja apu Johtamisen antama tuki
tyolle
Esihenkilon luottamus
Vuorovaikutus Esihenkilon merkitys ja |
esihenkildn kanssa tuki tydlle

Esihenkilon toimintatapa

Esihenkilon informointi

Kuvio 19. Johtamisen antama tuki tyélle.
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8.2.2 Organisaation toiminnan antama tuki tyolle

Organisaation tarjoama tuki muodostui organisaation toiminnan ja kokousrakenteiden kehittami-
sesta. Osa osastonhoitajista koki organisaation selkeat strategiat ja kehittamisen tukeneen omaa
toimintaa ja johtamista. Osastonhoitajille oli tarkeaa, ettd he pystyivat luottamaan linjajohdon joh-
tamiseen organisaation strategioiden mukaisesti. Osastonhoitajat kokivat, etta organisaation kehit-
taminen ja muutokset koulutuksien suhteen olivat muuttuneet positiivisesti. Organisaation jarjesta-
mat koulutukset ja tyonohjaukset olivat jasentyneitd, suunnitelmallisempia ja koordinoituja budjet-
tien ja kohderyhmien osalta. Organisaatio koettiin koulutusmyonteiseksi ja taydennyskoulutuksiin
suhtauduttiin positiivisesti, minka koettiin tukevan omaa ty6ssa osaamista. Osastonhoitajilla oli po-
sitiivisia kokemuksia, etta he olivat pa@sseet niihin koulutuksiin, joita olivat toivoneet. Osastonhoi-
tajat kokivat, etta tietotekniikkajarjestelmat ja laitteet olivat kehittyneet, minka koettiin hyddyttavan
koko organisaatiota. Vaikka eteneminen oli ollut hidasta verraten tekniikan kehitykseen, olivat useat
osastonhoitajat tyytyvaisia muutoksiin. Useista paperilomakkeista oli paasty luopumaan, tietotek-
niset laitteet olivat helpommin saatavilla ja laitteet pidettiin kunnossa. Toimivat tyovalineet tukivat

tyohyvinvointia.

Osastonhoitajat kokivat, etta johdon pitamiin kokouksiin ja osastonhoitajakokouksiin oli tullut posi-
tiivisia muutoksia ja niiden rakenteita oli kehitetty. Kokouksissa oli jatetty valjyytta avoimelle kes-
kustelulle, jolloin oli mahdollisuus tuoda avoimesti asioita esille ja oli aikaa ratkaisujen pohdinnalle.
Tama koettiin lisddvan kuulluksi tulemisen tunnetta. Osastonhoitajakokouksiin oli tullut enemman
jasentyneisyytta esityslistojen ja poytakirjojen avulla, mille koettiin tarvetta psykiatrian puolella.
Osastonhoitajat kokivat, etta johtava ylihoitaja oli luonut hyvia rakenteita etadkokouksiin. Jasenty-

neemmat kaytanteet koettiin tukevan omaa tyohyvinvointia muutoksien keskella.

"Se on jéttanyt siihen niinku véljyytta, etté voi puhua ja se kdy semmosia kierroksia, etté kertokaa
miten teilld sielld. Se kaikki sellaset on niinku hirveen tarkeita, etta tulee semmoinen tunne, etta se
viesti kulkee ja en mé tarkota sité, et sitten niinku tarttee valittaa, vaan mutta etta oikeesti sitten
niin kuin véhén voi paastella sielld, mutta sitten voi oikeasti miettia, ettd miten téast eteenpéin. Tai
jotenkin, ettd pitaa jattda semmosta véljyyttd, semmosta ventilointi véljyyttd myds, niin se, on mygs

Se laéke siihen tydhyvinvointiin.”
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Organisaation strateginen
johtaminen ja kehittaminen

Organisaation
koulutusmydnteisyys

Organisaation toiminnan
kehittdminen koulutuksen ja
tietoteknisten valineiden avulla

Koordinoidut ja suunnitelmalliset
koulutukset

Tietotekniikan kehitys ja Organisaation toiminnan
ajantasaiset laitteet antama tuki tyolle

Osastonhoitajakokouksien
rakenteet

Kokouksien rakenteiden
kehittaminen

Kokouksissa kuulluksi tuleminen

Kuvio 20. Organisaation toiminnan antama tuki tyélle.

8.2.3 Lakisaateisten palveluiden ja tyolainsaadannon tuki

Organisaation lakisaateisten palveluiden tukeen kuuluivat tyoterveyshuolto, tydsuojelu ja tyonoh-
jaus. Osa osastonhoitajista koki saavansa matalalla kynnyksella apua tyéterveyshuollosta esimer-
kiksi tyossa jaksamisen suhteen. Yleinen kokemus oli, etta tyoterveyshuolto tukee tyohyvinvointia.
Osastonhoitajat olivat saaneet tydsuojelusta tukea, apua ja neuvoja tyosuojelullisissa ongelmati-
lanteissa. Osastonhoitajat nakivat, etta tydsuojelu tukee tyohyvinvointia ja esihenkildiden jaksa-
mista henkiléstéjohtamisessa. Tyodsuojelu oli toteuttanut tyoyksikoissd myds riskienarvioinnin,
jossa oli tarkastelu osastonhoitajien tydymparistoa, tyonsisaltoa ja haastavia tilanteita. Erityisesti
muutostilanteissa osastonhoitajat kokivat saaneensa apua tydnohjauksesta. Osastonhoitajilla oli
kokemus, etta yksilotyonohjauksesta oli ollut hyvia vaikutuksia ja se on ollut tarpeellinen tuki omaan
johtamiseen muutostilanteiden aiheuttamassa kuormituksessa. Osastonhoitajat pitivat ratkaisukes-

keisesta tydnohjauksesta, jossa etsittiin konkreettisia keinoja haasteisiin eika jaaty kiinni ongelmiin.
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Tydterveyshuollon tuki
matalalla kynnyksella

Tydterveyshuolto, tydsuojelu ja
Tyésuojelun tuki tyénohjaus organisaation | Lakis&éateisten palveluiden tuki
tukimuotona

Ratkaisukeskeinen tydnohjaus
muutostilanteissa

Kuvio 21. Lakis&éteisten palveluiden tuki.

Tydlainsaadantdon sisaltyi ammattiliiton kautta tuleva tuki osastonhoitajille. Osastonhoitajat kokivat

luottamusmiesten tuen hyvaksi ja he olivat tarpeen mukaan ajaneet asioita eteenpain.

Luottamusmiesten tuki Ammattiliiton tuki | Tydlainsaadanto

Kuvio 22. Tyblainséédénndn tuki.

8.3 Osastonhoitajien toiveet tyohyvinvoinnin edistamisesta tyotehtavien muuttuessa

Kolmas tutkimuskysymys tuotti runsaasti osastonhoitajien toiveita tyohyvinvoinnin edistamisesta
tyotehtavien muuttuessa. Osastonhoitajien toiveista muodostui kolme paaluokkaa; organisaation
toiminnan kehittaminen, toimivan yhteistyon tiivistaminen ja kehittaminen seka lakisaateisten pal-

veluiden kehittaminen. Seuraavissa kappaleissa esitellaan paaluokittain tarkemmat sisallot.

8.3.1 Organisaation toiminnan kehittaminen

Organisaation toiminnan kehittamisen toiveiksi muodostuivat yhteistyd, informaation kulku ja veto-
voimaisuus organisaatiossa, ylemman johdon vaikutukset tydhyvinvointiin, oman erikoisalan kehit-
taminen, perehdytyksen, koulutuksen ja ammattitaidon kehittaminen, osastonhoitajan tydnkuvan
tarkastaminen ja arviointi seka kokouskaytanteiden kehittdminen. Vuosia sitten organisaatiossa ta-
pahtunut linjamuutos oli osastonhoitajien mukaan aiheuttanut niin sanottua poteroitumista omiin

linjoihin.
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Linjajako oli vahentanyt eri yksikdiden yhteistyota ja yhteisollisyyttd, kun jokainen yksikko pyrki sel-
viamaan vain oman toimintansa kanssa. Osastonhoitajat toivoivat, etta yhteistydhon panostettaisiin
jatkossa enemman myos yli linjarajojen eika pelkastaan oman linjan sisalla. Yhteistyo toisi helpo-
tusta erityisesti osastoilla tydskenteleville. Organisaation rakenteiden muutos linjamuutoksien ai-
kana oli muokannut organisaatioon uudenlaisen rakenteen. Osastonhoitajien mukaan organisaa-
tiorakennetta tulisi tarkastella uudelleen. Erityisesti sairaalapaikkojen vahentaminen oli aiheuttanut
haasteita linjajaon noudattamiseen. Joko sairaalapaikkoja ei ollut tai ei voitu noudattaa linjajakoja.
Kun linjajakoa ei voitu noudattaa, aiheutti se ongelmia tyoryhmissa, koska osastojen hoitomallit
eivat sopineet erityyppisille psykiatrisille potilaille. Taman vuoksi osastonhoitajien kuormitus lisaan-
tyi henkilokunnan kautta, kun osastonhoitaja joutui toistuvasti pohtimaan, kuinka paivittaisesta
tydsta selviydytaan ja miten henkildkunta parjaa. Osatonhoitajat toivoivat, etta organisaation osas-
tojen rakenteita, resursseja ja toimintamuotoja tarkistettaisiin ja optimoitaisiin paremmin, jotta hen-
kildkunta jaksaa tehda jatkossakin vaativaa ty6ta. Organisaation tulisi vaikuttaa my6s enemman

alan vetovoimaisuuteen, jotta henkilokuntaa olisi riittavasti.

"Kaikki on niin hddéssé sen oman toimintansa kanssa. Ja pyrkii niiku vaan selviytyméén, nii sem-
monen niinku muiden tarpeiden jeesaaminen tai huomioiminen on jéény hyvin véhélle. Kaikki pyrkii
vaan tekeméaén sen oman osastonsa tai yksikkénsé hommat ja et semmonen yhteisty6 ja yhteisél-

lisyys on hiipunu lahes téysin.”

Nykypaivana eletaan jatkuvassa muutoksessa, miké korostui isossa organisaatiossa. Osastonhoi-
tajat kokivat, ettd organisaatiomuutoksia oli toistuvasti. Osastonhoitajat toivoivat, ettd muutoksia
tehtéisiin enemman harkitummin ja suunnitellummin. Osastonhoitajat kuvasivat, etta tyd oli muu-
tosta muutoksen peraan ja osa muutoksista meni myos paallekkain. Varsinkin isoihin organisaa-
tiomuutoksiin toivottiin jatkossa riittavasti aikaa vieda ne tydryhmiin seka riittavasti resursseja osal-
listaa henkilokuntaa prosessin suunnitteluun ja toiminnan kehittdmiseen. Ylhaalta tuotua muutosta
ei koettu parhaaksi tavaksi johtaa. Osastonhoitajat kokivat, ettei isoihin organisaatiomuutoksiin
voitu vaikuttaa, mutta niissa toivottiin panostettavan luomaan yhteiset tavoitteet, pyrkimykset ja
saannot seka huomioimaan avoimen tiedottamisen ja motivoinnin. Muutosjohtamiseen liittyen
osastonhoitajat kuvasivat, etta aikaa yksikoiden toiminnan kehittamiselta vei toistuvat akilliset muu-
tokset paivittaisjohtamisessa, kun keskityttiin selviamaan sen hetkisesta paivasta.
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Kaikki osastonhoitajat kokivat informoinnissa haasteita. Osastonhoitajat kokivat saavansa todella
paljon tietoa eri kanavia pitkin, mik& koettiin kuormittavana ja turhauttavana. Osastonhoitajat toi-
voivat, etta erityisesti muutostilanteissa esiintyvaa tiedonmaaraa tulisi jakaa sopivasti, porrastaa
sen jakamista seka saastaa tyontekijoita turhalta informaatiolta ja toistolta. Tiedonkululle toivottiin
jonkinlaisia suojamekanismeja ja toivottiin pohdintaa, onko tietoa riittavasti vai liikaa. Osastonhoi-
tajilla oli paljon eri informointikanavia, esimerkiksi sahkdposti, organisaation intra, yammer ja eta-
tyon myota tulleet Teams-ryhmat, josta oli haastavaa enaa |0ytaa tietoa niiden maaran vuoksi. Or-
ganisaation tietojarjestelmiin oltiin tyytymattomia, kuten esimerkiksi organisaation intraan, josta ei

koettu loydettavan tietoa sekavan jarjestelman vuoksi.

"Ensinnéki meita taélld karvahattu-osastolla pitdd sadstaa turhalta. Turhalta sellaiselta informaati-
olta, ettd meille pitéé annostella sité ja sitten taas niinku osastonhoitajat annostelee sité sitten x
médérén, tarvittavan maarén alaspéin, mutta se pitéisi tulla silleen porrastetusti. Etta ei, ei ettd se
on kans klisee, ettd sdhképosti tulva, mutta kun herranjumala se on oikeasti niin, etté kaikkea ei
fartte koko ajan pyorittdé tuolla postissa. Etté téytyy olla sellainen niinku rauha ja se pitéisi niinku
saada tuonne ylétasolle ja se ei aina, se ei ikdvéa kylla vélilld toteudu. Etta, vaikka sitten on muu-

toksia, mutta ne pitéisi tehda silleen harkitusti, suunnitellusti ja se tiedon jakaminen sopivasti.”

Organisaatiolinjojen
yhteistyd

Organisaatiolinjojen rakenne

ja resurssit
Yhteistyd, informaation kulku N -
Vetovoimaisuuden vaikutus ja vetovoimaisuus Organlgzra}ziatttg);it:éwmnan
organisaatiossa
Organisaatomuutokset

Informaation kulku ja maara

Kuvio 23. Yhteistydn, informaation kulun ja vetovoimaisuuden kehittéminen organisaatiossa.
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Osa osastonhoitajista oli tyytymattomia linjajohdon nakyvyyteen. Linjajohdolla oli vain harvoja eta-
tapaamisia, mitka koettiin riittamattomina. Linjajohtoa kohtaan tyytymattomyys kohdentui erityisesti
la@karijohdon tukeen, mika oli puutteellinen muun muassa henkilokuntavajeen vuoksi ja tama vai-
kutti kuormittavasti osastonhoitajien tydtehtaviin. Osastonhoitajien kuormittavuutta lisési kokemuk-
set siita, etta johdosta tuli tyotehtavia lyhyilla varoitusajoilla, mitka piti pystya sovittamaan akillisesti
omaan aikatauluun. Taman vuoksi osastonhoitajat toivoivat muutosta tyotehtavien aikatauluttami-
seen. Osastonhoitajat toivoivat, etta johdossa kiinnitettaisiin myds enemman huomiota osastonhoi-
tajien jaksamiseen ja heidan kokemuksiinsa tyotehtavien maarasta. Psykiatrian erikoisalalle toivot-
tiin erityisesti kehittamista jantevyyteen ja jamakkyyteen aikataulujen, paatoksien ja tiedottamisen
suhteen. Yksikoissa, joissa kumppanuusjohtajamalli ei toiminut, toivottiin aitoa kehittamista toimi-

vampaan kumppanuusjohtajuuteen.

"Mika on yks semmonen, mistd méa oon kyllé aikaisemminkin sanonut, etté tuota se tahtoo olla niin,
ettd sitten, kun tuolta ylempaa tulee jotakin, nii ne tulee silla tavalla, et ne on véhén niinku, no tda
ois pitény eilen olla valmis, ettd ne tulee niinku todella nopealla aikataululla yleenséa. Sieltd tulee
aika paljonkin semmosia tyGtehtévia, etta ei oo niin, etté jos on viikko aikaa tai kaks viikkoo, vaan
t4é pitéisi olla nyt niinku tédnééan tai huomenna. Ne on vaan sovitettava ja ne on sitd, miké rikkoo
favallaan sitd omaa aikataulusta ja se on semmoinen asia, jota on pakko vaan niinku huomioida
efté, vaikka s& oot nyt suunnitellu paivédn tdmmdoseksi, niin sehén ei mee koskaan niinku sé oot

suunnitellut.”

Osastonhoitajat kokivat tarkedksi oman ammattitaidon yllapitdmisen ja kehittdmisen. Osastonhoi-
tajat toivoivat jatkossa esimerkiksi heille suunnattuja kehittamispaivia tai koulutusta johtamiseen
littyen. Hoitotydn henkilokunnalla oli toimiva mentorointiohjelma. Osastonhoitajat pohtivat, voisiko
mentorointiohjelmaa hyddyntaa myds heille. Osastonhoitajat toivoivat, ettd organisaatio jarjestaisi
saannollisesti koulutusta ammattitaidon yllapitamiseen. Osastonhoitajilla oli toiveita laajemmista
taydennyskoulutuksista. Nain saataisiin tuettua paremmin henkilokunnan ammattiosaamista ja
mahdollistettaisiin laajemman henkilokunnan paasy. Osastonhoitajat toivat esiin, ettd organisaa-
tiolla tulisi olla selkeampi malli siihen, miten toimitaan perehdytyksen jalkeen eika ammattiin pereh-
tyminen tapahtuisi pelkastaan tyon ohella, mallioppimisen tai omien jatko-opiskeluiden myota.
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Johtotason nakyvyys

Ylemman johdon vaikutukset|

Johdosta pyydetyt tehtavat tyhyvinvointin

Osastonhoitajien jaksamisen
huomioiminen johdossa

Psykiatrian erikoisalan

kehittdminen Organisaation toiminnan
Oman erikoisalan ‘ kehittdminen

kehittaminen

Kumppanuusjohtamisen
kehittdminen

Osastonhoitajien koulutus

Perehdytyksen, koulutuksen
ja ammattitaidon
edistdminen

Perehdytys ja ammattitaidon
tukeminen organisaatiossa

Kuvio 24. Johdon, oman erikoisalan sekd ammatillisuuden kehittdminen.

Tutkimustuloksissa korostui osastonhoitajien tydomaara. Osastonhoitajat kuvasivat tydnkuvaa ikui-
suusongelmaksi. Osastonhoitajat toivoivat heidan ja apulaisosastonhoitajien tyonkuvan ja tyéteh-
tavien selkeyttamista. Tyotehtavat koettiin epaselvina ja jokainen osastonhoitaja teki yksikkokoh-
taisesti eri tyotehtavia. Osastonhoitajat kokivat, etta tyonkuvan selkeyttdminen helpottaisi myés
uusia tyontekijoita, keilla ei ollut viela esihenkilotehtavista kokemusta. Tyontekijoiden vaihtuvuutta
oli usein, mika koettiin vaikuttavan hyvien toimintatapojen katoamiseen. Osastonhoitajat toivoivat
sapluunaa tai yleista listaa, mika kuuluu kenellekin. Psykiatrialle ehdotettiin, etta tehtaisiin myos

oma vuosikello eri tyotehtavista.

*Sitdhén (organisaation nimi) vois kylld kanssa selkeyttaa, ettd mité se niinku on. Mita osastonhoi-
taja nykypdivana pitéisi teha tai ja mihin, mihin se on ja mihin kaikkeen sen pitéisi revetd. Niinkun
mité télld hetkelld on tyémééaré, niin onko se jérkevaa? Voiko sité niin kuin vdhentaa tai miké kuuluu

kenellekin? Ehk& hyvin semmoinen selkeyttéminen niin musta olis ehké kylla niinku hyvéksi.”
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Osatonhoitajat ehdottivat, etta jonkinlainen tehtavalista tai kasikirja helpottaisi my6s osastonhoita-
jien ty6ta ja tydn rajaamista, kun siité voisi tarkistaa omaan tyénkuvaan kuuluvat tehtavat. Osas-
tonhoitajat toivoivat tyonkuvan tarkistamista ja kantaa organisaatiolta, onko tyomaara jarkeva vai
voisiko sitd vahentaa. Osastonhoitajien tydnkuvan tarkistamisen myéta pystyttaisiin mahdollisesti
karsimaan osa tyotehtavista. Osastonhoitajat pitivat tarkeand, etté erityisesti turhista ja muille am-
mattikunnille kuuluvista tydtehtavista pitaisi paasta pois. Osastonhoitajat kokivat, ettd hoitotydn
henkilokunta hoitaa valilla niin sihteerien, sosiaalityontekijoiden kuin laékareidenkin tehtavia. Osas-
tonhoitajat pitivat tyomaaraa kohtuuttomana ja rajaamista tarkeana, koska he eivat enda ehtineet
hoitamaan kaikkia annettuja tyotehtavia. Myos osa osastonhoitajista koki oman vastuualueensa ja
tydmaaran yksikdiden maaraa kohden liian suurena. Osastonhoitajia oli vuosien saatossa vahen-
netty, minka vuoksi johdettavat alueet olivat muodostuneet isoiksi. Osastonhoitajat toivoivat, etta
tydalueita ja yksikdiden maara mietittaisiin, kuinka paljon niitd on per osastonhoitaja. Tydnkuvan
tarkastelun kautta kokonaistydomaaraa tulisi tarkastella ja optimoida. Tydnvaativuuteen néhden
suurin osa osastonhoitajista koki, ettei palkkaus vastannut sitd. Osastonhoitajat toivoivat organi-
saation vaikuttamista palkkaukseen. Palkkausta tulisi tarkistaa ja arvioida uudelleen tyonvaativuu-

den tasoiseksi.

"Sitten se etta, vois sitd tydbmaaraa voi rajata, etté joskus tuntuu, ettd voisko joskus ajatella, ettd

kun ei herranjumala se osastonhoitaja voi, ehi kaikkea hoitaa.”

Osastonhoitajien tydhyvinvointia tuki selkeasti tydnhallinnan tunne. Osastonhoitajat kokivat, etta
heidan sekalainen ja liiallinen maara tyotehtavia vaikeutti ja haastoi erityisesti tyonhallinnan tun-
netta. Isossa organisaatiossa korostui myds vahva byrokraattisuus ja haastavat prosessit. Osas-
tonhoitajien mukaan tehottomien prosessien ja byrokraattisuuden vaheneminen vahentaisi omaa
turhautumista ja tunnetta, etta tyoaikaa tuhlaa tarpeettomiin asioihin. Naiden asioiden korjaantu-

essa tyohyvinvointi voisi kohentua, minka vuoksi toivottiin tarkempaa prosessien tarkastelua.
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Osastonhoitajan tyotehtavat

Osastonhoitajan tyon
rajaaminen

Osastonhoitajan tydnkuvan | Organisaation toiminnan

Tydnhallinnan tunne tarkastaminen ja arviointi kehittaminen

Osastonhoitajan tyo ja
yksikéiden maéaran arviointi

Palkkauksen vaikutus

Kuvio 25. Osastonhoitajien tyénkuvan kehittdminen.

Osastonhoitajat toivoivat kokouskaytanteisiin ja rakenteisiin kehittdmista. Osastonhoitajat toivoivat,
etta kokouksia mitoitetaan ja jarkevoitetaan sopiviksi, kuten esimerkiksi isompia kokouksia, joissa
jaetaan laajasti tietoa isolle porukalle yhta aikaa ja pienempia kohdennettuja kokouksia linja- ja
yksikkOkohtaisesti. Osastonhoitajat kokivat, etté kokouksissa tulisi parantaa tiedottamista, keskus-
telua ja jasentyneisyytta eri johtoportaiden osalta enemman eika kokouksia pidettaisi vain kokous-
tamisen vuoksi. Osa osastonhoitajista toivoi avohoidon ja osaston erillisia osastonhoitajakokouk-
sia, jotta kaikki eivat rasittuisi itselle kuulumattomista asioista. Osa osastonhoitajista oli tyytyvaisia
osastonhoitajakokouksien rakenteisiin, mutta osa kuitenkin toivoi kokouksiin lisaa jasentyneisyytta
ja valmisteluita tulevaisuudessa. Osastonhoitajat kokivat tarkeaksi, etta heidan kokouksissa jate-
taan aikaa riittavasti rakentavalle ja avoimelle keskustelulle. Kokemus aiemmista kokouksista oli,
ettei aikaa ole riittdvasti. Osastonhoitajat toivoivat, ettad kokouksissa olisi myds foorumi, missa voi
antaa rakentavaa kritiikkia kuitenkin rajaten, jotta se ei kaanny rasitteeksi. Osastonhoitajat kokivat
tarvetta vapaamuotoisimmille kokouksille kollegoiden kesken harvakseltaan, missa olisi vapaata
keskustelua eika tarkkaa asialistaa. Osastonhoitajakokouksissa ei ole ollut kdytosséa virallista sih-
teerid. Osastonhoitajat kokivat, ettd kokouksien alussa meni toistuvasti turhaa aikaa siihen, etta
joukosta valitaan kokoussihteeri. Samoin kokouksen jalkeen osastonhoitajilta meni tydaikaa poy-
takirjan tekemiseen. Osastonhoitajat toivoivat jatkossa virallisen sihteerin osallistumista kokouksiin.
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"Vuoropuhelulla mé ehké toivon sité niinku semmosta jasentyneisyytta. Etté, tiedéat sé, eftd kun jos
on joku kokous, misté valuu paljon asioita, ettéd ne kokoukset olis seké jasentyneité, valmisteltuja.
Ja siellé jatettas tarpeeks sille keskustelulle tilaa ja silld mahdollistettas se keskustelu, siellé autet-
tas tdhan keskusteluun. Mé en tarkota semmosta vellomista, mutta sesmmoseen niinku aitoon kes-

kusteluun.”

Kokouksien mitoitus ja
jasentyneisyys
Kokouksiin aikaa Kokouksien kaytanteiden | Organisaation toiminnan
keskustelulle kehittdminen kehittdminen
Kokoussihteeri

Kuvio 26. Osastonhoitajien kokousk&yténteiden kehittdminen.

8.3.2 Toimivan yhteistyon tiivistaminen ja kehittaminen

Toimivan yhteistyon kehittdmisen toiveiksi muodostuivat esihenkilon ja kollegiaalisuuden vahvista-
minen ja yllapitdminen. Kaikki osastonhoitajat olivat tyytyvaisia oman esihenkilonsa tukeen ja
apuun. Osastonhoitajat toivat esiin, ettd tulevaisuudessa esihenkilon tuki on edelleen tarkeaa ja
toivoivat, etta luottamuksellinen suhde esihenkiloon pysyy ja tukea voi saada jatkossakin matalalla
kynnyksella. Myos kaikki osastonhoitajat olivat tyytyvaisia kollegiaaliseen tukeen seka kokivat sen
tarkeaksi ja tukevan omaa tyossa jaksamista. Osastonhoitajat toivoivat vielé kollegoidensa suhteen
enemman yhteisen ajan viettamista ja hauskan pitamista vapaalla, mika lisaisi mahdollisesta luo-
vuutta ja ratkaisukeskeisyytta ongelmien suhteen. Osa osastonhoitajista toivoi enemman oman lin-
jan yhteisia tapaamisia, jolloin olisi mahdollisuus tuoda esiin omia huolia, ajatuksia, kuormitusta ja
onnistumisia. COVID-19-pandemia tilanteen helpottaessa jatkossa toivottiin myds livetapaamisia,

koska esimerkiksi sahkopostitse tehdyt asiat eivat korvanneet vuorovaikutusta.

"Useimminkin kollegojen kanssa voisi pitdé hauskaakin, eftd ldhdetddn jonnekin ja ollaan ihan
niinku vapaalla ja annetaan niinku ajatusten virrata ja mielikuvituksen lentaa niin se on yksi tdm-
méinen asia, miké voisi olla ihan niinku liséta luovuutta ja tuota semmoista niinku ratkaisukeskei-

syytta vield enemmén, ettei jaé jauhaa niinku paikalleen niitd ongelmia, joita ei kuitenkaan puutu.”
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Esihenkilon tuki

Vuorovaikutuksen | Toimivan yhteistyon
vahvistaminen ja yllapitaminen tiivistaminen ja kehittaminen

Kollegiaalisuuden lisaaminen

Kuvio 27. Toimivan yhteistyén tiivistdminen ja kehittdminen.

8.3.3 Lakisaateisten palveluiden kehittaminen

Lakisaateisten palveluiden kehittamisen toiveisiin muodostui tarpeet tyonohjauksesta ja tyoterveys-
huollosta. Osastonhoitajat toivoivat kehittamista tydnohjauksen ja tyterveyshuollon palveluihin.
Osastonhoitajat toivoivat jatkossa tydnohjauksen mahdollisuutta tarpeidensa mukaisesti. Osaston-
hoitajat kokivat, etta tyoterveyshuollolla oli liian suuri alue hoidettavana suhteessa tyontekija maa-
raan. Useampi osastonhoitaja koki, etté tydterveyshuollon palvelut olivat vahentyneet vuosien saa-
tossa ja erityisesti COVID-19-pandemia aika oli supistanut tydterveyshuollon palveluita. Osaston-
hoitajat toivoivat, etta tyoterveyshuollon palveluiden sisaltoa tarkistetaan ja selkeytetaan palvelui-

den sisaltoa seka mahdollistetaan jatkossa yhteydenotto matalammalla kynnyksella.

Tydnohjaus tarpeen
mukaiseksi

Organisaation tukimuotojen | Lakisaateisten palveluiden
tarkastaminen ja arviointi kehittdminen

Tybterveyshuollon palveluiden
fokus

Kuvio 28. Lakis&éteisten palveluiden kehittdminen.
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9 TUTKIMUSTULOKSIEN TARKASTELU JA JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksellisen kehittamistyon keskeisimmat tutkimustulokset verraten
aiempaan tutkimustietoon seka tutkimuksen johtopaatokset. Tutkimustuloksissa nousi esiin jokai-
sen osastonhoitajan omakohtaiset kokemukset tydhyvinvoinnista, mitka olivat hyvin moninaiset.
Vaikka tyohyvinvoinnin kokemukset olivat henkilokohtaisia, oli niista |0ydettavissa paljon yhteisia
tekijoita. Organisaatiossa tapahtuvilla muutoksilla oli aina vaikutusta osastonhoitajien tyohyvinvoin-
tiin ja tydssa jaksamiseen. Toistuvat muutokset nakyivat selkeimmin johtamistehtavissa olevilla li-
saantyneina tydomaarina, mika on tarpeen huomioida organisaation linjajohdossa (Nummelin 2008,
26).

9.1  Tyohyvinvointi ja muutokset

Tyohyvinvointia tukevat tekijat

Osastonhoitajien kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin liittyi niin fyysinen, psyykkinen kuin sosiaali-
nen ulottuvuus, mitka nousevat esiin laaja-alaisesti Paivi Rauramon kehittdmassa tyohyvinvoinnin
portaissa (Rauramo 2004, 40; Rauramo 2008, 27; Rauramo 2009, 3). Osastonhoitajat kokivat tyo-
hyvinvoinnin riittavan hyvana, kun jaksoi olla lasna toissa ja tehda asioita myos vapaa-ajalla, mika
kuvautui myos Tyoterveyslaitoksen ja Helsingin kauppakorkeakoulun tutkijoiden tyohyvinvoinnin
maaritelmassa (Riikonen ym. 2013, 13). Tarkeana pidettiin, ettd tdihin on padsaantoisesti mukava
menna, tyd innostaa ja on mielekasta. Tyon mielekkyys lisasi tydnimua ja motivaatiota seka hyvin
tehty tyd koettiin palkitsevana. Hakanen (2017, 95-96), Laaksonen ja Ollila (2017, 285), Rauramo
(2004; 32), Ropponen ym. (2018, 48) seka Bockerman ja limakunnas (2020, 43—44, 50) ovat ko-
rostaneet, etta tyotyytyvaisyydella, tyon imulla ja motivaatiolla on positiivinen vaikutus tyontekijan
terveyteen, jaksamiseen ja tydsuorituksiin seka sen kautta tuottavuuteen. Tydn imu on nauttimista,
tydintoa ja ylpeyden kokemusta omasta tyosta (Hakanen 2017, 95-96; Laaksonen & Ollila 2017,
285).
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Hyvinvoinnin ja jaksamisen nakokulmasta koettiin erityisen tarkeaksi tydnhallinnan tunne, joka si-
salsi selkean ja rajatun tydalueen seka joustavan tyokalenterin ja aikatauluksen, jotta ty0 hoitui
tyoajalla. Tyonhallintaan sisaltyivat tyotehtavien priorisointi, rajaaminen, aikataulutus seka jousta-
vuus lahi- ja etatydn suhteen. COVID-19-pandemian jouduttama teknologinen kehitys psykiatrialla
lisasi osastonhoitajien tyohyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta uudenlaisen joustavuuden suhteen, mika
oli todettu myds Antikaisen ym. (2021, 3) ja Kevan (Pekkarinen 2021, 24) tutkimuksissa. Jatkossa
tyoskentely hybridimallin mukaisesti on tyonantajalle kannattavaa, kun siind huomioidaan tyonteki-
jéiden yksilollisyys ja my6s mahdolliset riskit esimerkiksi yhteiséllisyyden ja tuen saannin kannalta.
Lahtokohtaisesti osastonhoitajat pyrkivat pitamaan tyoajoista kiinni. Seka Kinnunen (2017, 90, 227)
ettd Manka (2015) ovat todenneet muun muassa teknologian kehittymisen myata tyon tekemisesta
tulleen monella tapaa rajatonta, koska se mahdollistaa tyonteon ilman ajan ja paikan rajoittamaa
saatelya. Tama vaatii tyontekijalta kykya saadella ja rajata omaa tyotaan niin, etta palautumiselle
jaa riittavasti aikaa. (Kinnunen 2017, 90; Manka 2015). Osa osastonhoitajista teki tyotehtavia tyo-
ajan ulkopuolella ja olivat valmiita venymaan seka joustamaan ty0ajoissa eivatka kokeneet sita
kuormittavana. Ropposen ym. (2018, 57) mukaan on riski, etta esihenkilbasemassa tydskentele-
villa tyoajat pidentyvat ja valtaosalla on kasitys tarpeen olla nopeasti ja hyvin tavoitettavissa. Tama
voi hamartaa ty6- ja vapaa-ajan rajaa ja sen myo6ta aiheuttaa tyohyvinvoinnin heikentymista (Rop-
ponen ym. 2018, 57).

Osastonhoitajille tydasioista irrottautumisella ja vapaa-ajalla oli tarkea merkitys tydhyvinvoinnissa,
minka tiedetaan myods tutkimuksien mukaan olevan erityisen tarkea tyontekijan palautumisen ja
levon kannalta (Ropponen ym. 2018, 3). Tydn ja vapaa-ajan riittava tasapaino koettiin parantavan
tydssa jaksamista vaativissakin tilanteissa. Hyvinvointia lisasi riittdvan hyva fyysinen kunto, selkea
paivarytmi, uni seka mielekas tekeminen ja harrastukset. Aro (2018, 102) nostaa naista riittavan ja
laadukkaan unen yhdeksi tarkeimmista palautumiseen vaikuttavista tekijoistd. Keskeisena oman
tyéhyvinvoinnin tukemisessa koettiin stressia vahentavat toiminnat, sosiaaliset suhteet seka tasai-
nen elamantilanne henkilokohtaisessa elamassa ja itsesta huolehtiminen. Kinnunen (2017, 101-
102) korostaakin, ettd vapaa-ajan toimien valitseminen tulisi perustua omaan tarpeeseen, mika
edistaa tyosta palautumista seka tyon ja vapaa-ajan yhdistdminen myoés lisdavat tydmotivaatiota
(Lahnalampi ym. 2020, 27). Tyotehtavista voi irrottautua monin eri tavoin (Kinnunen 2019, 229;
Sonnentag & Geurts 2009, 4-6; Sonnentag & Fritz 2009, 205-207), mité osastonhoitajat myds
kuvasivat; osa rentoutui erilaisten harrastuksien parissa ja sosiaalisissa kontakteissa, osa matkusti
seka osa nautti tyhjasta ja suunnittelemattomasta siviilikalenterista tiiviin tyokalenterin vastapai-
nona.
94



Osa osastonhoitajista hyddynsi tyopaivan aikana lyhyita niin sanottuja mikrotaukoja, joiden on to-
dettu Kinnusen (2017; 92, 94) mukaan mahdollisesti auttavan palautumisessa. Aron (2018, 102—
103) mukaan nykyaan ei enaa riita pelkka tyon ulkopuolella tapahtuva palautuminen, vaan palau-
tumista pitaisi olla jo tyopaivan aikana. Vapaa-aikana palautumisen lisaksi organisaatiossa olisi
kannattavaa panostaa tyontekijoiden palautumiseen jo tyoaikana erityisesti esihenkiloiden koh-
dalla, joiden ty0 on todettu olevan vaativaa, kiireista, akillisia muutoksia sisaltavaa ja hyvin pirsta-
leista (Nummelin 2008, 26; ym. 2020, 81-83).

Osastonhoitajat kokivat tyossa jaksamisessa tarkeana toimivan yhteistyon, johon sisaltyivat oman
esihenkilon tuki ja kollegiaalinen tuki seka kumppanuusjohtajuus. Kollegiaalisuuden avulla oli mah-
dollisuus jakaa neuvoja, apua ja saada eri nakokulmia asioihin seka keskusteleminen tuki tydnhal-
linnan tunnetta ja tydssa jaksamista. Paikoissa, joissa oli toimiva kumppanuusjohtajamalli, vaikutti
se positiivisesti osastonhoitajien tyohyvinvointiin seka toiminnan yllapitamiseen ja kehittamiseen.
Nummelin (2008, 26) ja Toppinen-Tanner ym. (2016, 13) mukaan lahijohtajien liiallista tydkuormi-
tusta voidaan ennaltaehkaista ja samalla edistaa heidan jaksamistaan, tarjoamalla heille mahdolli-

suus erilaisiin tukimuotoihin, kuten kollegiaaliseen ja sosiaaliseen tukeen.

Osastonhoitajat kokivat, etta tydhyvinvointia tukee toimiva ja hyvin kommunikoiva tyéryhma. Osas-
tonhoitajat pystyivat rajaamaan tydmaaraansa delegoimalla tydtehtavia. Samalla koettiin tarkeana
henkilokunnan osallistaminen ja heidan asiantuntijuutensa hyodyntaminen muutostilanteissa. Muu-
toksissa lahijohtajan tulisi luoda turvallinen, luottamuksellinen ja rakentava ilmapiiri avoimelle vies-
tinnalle ja vuorovaikutukselle, informoida selkeasti seka mahdollisuuksien mukaan osallistaa hen-
kilostoa muutoksesta aiheutuvien vaihtoehtojen arviointiin ja suunnitteluun, jolloin tyontekijat sitou-
tuvat paremmin myds muutokseen ja muutos mahdollistaa uuden oppimisen (limarinen 2018, 16;
Fredriksson & Saarivirta 2015, 13-15; Puttonen ym. 2016, 29). Viitalan ja Jylhan (2019, 245-246)
mukaan hyva johtaminen perustuu luottamukseen ja johtajan seka johdettavien keskinaiseen kun-

nioitukseen ja toisen tyon molemminpuoliseen arvostukseen.

Tyodtehtavien muuttuessa ja lisdantyessa tyohyvinvointia tuki selkea tyonkuva, kohtuulliset vastuu-
alueet ja tydmaaréat. Apulaisosastonhoitaja tydparina koettiin myds hyvin tarkeaksi tyomaaran de-
legoinnin ja tydssa jaksamisen kannalta. Toppinen-Tannerin ym. (2016, 13) ja Rauramon (2004;
40; 2008, 27; 2009, 3) mukaan oman tyon hallinta, kehittdminen ja vaikutusmahdollisuudet lisaavat

tyohyvinvointia.
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Osastonhoitajat kokivat, ettd muutokset ja mahdollisuudet vaikuttaa asioihin edellakavijana, lisasi-
vat mielenkiintoa ja innostusta. Muutoksien tuoman kuormituksen tunteen maaraan vaikuttivat oma
motivaatio ja muutoksien laajuudet. Osastonhoitajille oli tarkeaa, etta voi vaikuttaa omaan tydhonsa
muutosprosesseissa ja tyotehtavien muutoksissa. Osastonhoitajat kokivat muutostilanteissa hyo-
dylliseksi erityisesti ratkaisukeskeisen tyonohjauksen. Tyonohjauksen on todettu tarjoavan vaihto-
ehtoisen nakemyksen ohjattavan tyonteon, omien voimavarojen hyodyntamisen seka oppimisen

tueksi, minka avulla voidaan tukea tydhyvinvointia (Hamalainen ym. 2017, 353).

Osa osastonhoitajista koki, etta oma vastuualue oli kohtuullinen. Sai keskittya rauhassa omaan
tydhon ja kykeni vaikuttamaan tydmaaraan, mika tuki tydssa jaksamista. Yleisesti koettiin, etta psy-
kiatrialla johdettavat yksikot olivat pienempia kuin muilla erikoisaloilla, mika edisti jaksamista. Si-
nokki (2016, 9) on korostanut, ettd tydmotivaation kannalta olennaisia vaikuttimia ovat oman tyon
merkityksellisyyden ja tyosta suoriutumisen tiedostaminen, hyva ammatillinen itsetunto ja valinnan-
vapauden mahdollisuus tyésuoritteiden hoitamisen suhteen. Tydmotivaatiolla ja tydtyytyvaisyydella
on todettu olevan hyvin merkittava vaikutus tyon tuloksellisuuden, tuottavuuden, laadun ja asiakas-
palvelun seka tyohyvinvoinnin kannalta, kun motivoitunut tyontekija tekee tyotaan innostuneesti
saaden tydsta iloa ja onnistumisen kokemuksia (Sinokki 2016, 9; Bockerman & limakunnas 2020,
43-44; Inayat & Khan 2021, 8; Naumanen 2018, 16; Rauramo 2004, 32). Rauramon (2004, 32)
mukaan tyokykyyn panostaminen vahentad myos henkilostomenoja seka lisaa saastoja elake- ja
sairauskustannuksissa. Tyohyvinvoinnin kehittaminen ja siihen panostaminen osaavan ja hyvinvoi-
van henkiloston avulla, on yksi tarkein organisaation padoma ja kilpailuvaltti (Tyoterveyslaitos
2022a).

Osastonhoitajien tyohyvinvointia tuki organisaation positiivinen suhtautuminen lisdkoulutuksiin,
koulutuksien jarjestaminen ja mahdollisuus ammattitaidon yllapitamiseen. Osastonhoitajat olivat
hyvin motivoituneita oman ammattitaidon kehittamisessa ja yllapitdmisessa, mika toi lisaintoa tyo-
hon. Hyva tydhyvinvointi ja innovatiivinen ilmapiiri mahdollistavat tydntekijalle myds henkilokohtai-
sen kasvun, oppimisen ja kehittymisen omassa tydssaan (Hakanen 2011, 69; Manka & Manka
2016, 70). Kaikilla osastonhoitajilla oli pitka ura takana hoitotydn ammattilaisena, ja he kuvasit esi-
henkildna toimimisen vaativan ammattiosaamisen lisaksi tietynlaisia persoonallisuuden piirteita ja
tydotetta. Jarvinen (Jarvinen 2016, Ammatillisen ja persoonallisen minan tasapaino; Jarvinen,
2012, 142) kuvaa johtamisen olevan vuorovaikutukseen perustuva ammatti, jolloin johtajat toimivat
ammatillisen ja persoonallisen minuuden kautta ja parhaimmillaan heillé on terve itsetunto, hyva
huumorintaju seka ndyra luonne.
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Tyohyvinvointia heikentavat tekijat

Osastonhoitajien tyonkuva kuvautui hyvin pirstaleisena ja laaja-alaisena. Ty6nkuvaan kohdistui
paljon vaatimuksia useilta tahoilta. Vaatimukset, muutokset ja lisaantyvat tyotehtavat koettiin usein
kuormittavina. Osastonhoitajien tydhyvinvointia heikensi organisaation byrokraattisuus ja direktiivi-
nen johtaminen. Taman vuoksi johtajuuden tyylin kehittamisella voidaan vaikuttaa jatkossa osas-
tonhoitajien tydhyvinvoinnin kokemuksiin ja heidan tarpeensa huomioiva johtajuus tukisi tyohyvin-
vointia. Osastonhoitajat kokivat, ettd tyotehtavia maaraytyi likaa jondon puutteellisen kasityksen
vuoksi kokonaistydmaarasta, mika aiheutti haasteita tyonrajaamisessa. Toistuvat johdon ohjeistuk-
set, joiden suhteen osastonhoitajat tekivat huomattavan panostuksen viemalla asiat kaytantoon,
lisasivat turhautumista ja kuormitusta. Organisaation erilaiset prosessit, esimerkiksi laatutyd ja CO-

VID-19-pandemian aiheuttamat toimenpiteet, lisasivat entisestaan tydomaaraa.

Tyoterveyslaitoksen (Tyoterveyslaitos 2022b) tutkimuksen mukaan suomalaisten koko vaeston
tyéhyvinvointi oli edelleen lievasti heikentynyt verrattuna aikaa ennen COVID-19-pandemiaa ja eri-
tyisesti terveydenhuollon kuormitus lisasi tavallista enemman psyykkista kuormittuneisuutta seka
vaikutti tyon lisaksi tyontekijoiden tyotehtaviin, koulutustarpeisiin ja tyontekijoiden sijoitusten suun-
nitteluun. (Laukkala ym. 2020, 2005, 2008.) Kevan 2021 julkaiseman tutkimuksen mukaan terveys-
alalla tyossa koettu kuormitus oli sailynyt ennallaan aiempiin tutkimuksiin verraten; kyselyyn vas-
tanneista joka toinen koki tyonsa fyysisesti kuormittavaksi ja 70 % tyonsa henkisesti raskaaksi
(Pekkarinen 2021, 20). Organisaatiossa olevat informointihaasteet aiheuttivat rasitusta ja informaa-
tiomaaran lapikayminen, sisaistaminen ja siirtaminen eteenpain henkilokunnalle koettiin haasta-
vana. Lisaksi lahijohtamiseen liittyi paljon akillisia tilanteita, mitka vaikeuttivat priorisointia ja tyo-
tehtavien aikatauluttamista ja samalla lisésivat kuormitusta. Myds Nummelin (2008, 26) ja Stenman
ym. (2020, 135) kuvaavat ahijohtajien tydnkuormitukseen sisaltyvan paljon tyopaineita muun mu-

assa tydelaman kiintyneen tahdin, tyon pirstaleisuuden ja lisééntyneiden tyotehtavien vuoksi.

Yksi keskeisimmista kuormittavista tekijoista olivat resurssit; henkilokunnan vahaisyys ja sijaisten
haastava saatavuus, tydyksikoiden suuruus ja vaaranlainen henkildkuntamitoitus. Kevan vuonna
2021 olevassa tutkimuksessa terveysalan joka toinen tydntekija arvioi, etta henkildstoresursseja ja
aikaa ei ole riittavasti (Pekkarinen 2021, 20). Toisena huolestuttavana iimiéna on alan vetovoimai-

suuden laskeminen jo vuosien ajan (Harmoinen 2014; 13, Pekkarinen & Pekka 2016, 67).
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Esimerkiksi Nurmekselan (2021, 108) suosituksien mukaisesti organisaatioissa osastonhoitajien
roolia henkilostohallinnossa taytyy tunnistaa ja vahvistaa veto- ja pitovoimaisuuden lisa@miseksi.
Nurmekselan (2021, 11) mukaan tulevaisuudessa terveydenhuollon rakenneuudistuksen vuoksi
esihenkildilla on jondettavana entista suurempia yksikoita, kasvava tyomaara ja laajenevat vastuu-
alueet. Tama nakyi jo osastonhoitajilla; yksikkomaarat ja vastuualueet olivat kasvaneet, mika vaati
erilaisten toimintojen hallintaa ja heikensi jaksamista. Laakareiden puutteellisuus kuormitti myos
osastonhoitajia tyotehtavien lisaantyessa ja kaikkialla kumppanuusjohtajamalli ei toiminut. Osas-
tonhoitajien tyohyvinvointia heikensi yksinainen rooli ja apulaisosastonhoitajan puuttuminen, jolloin
tyon hektisyys ja liiallinen tyomaara kuormittivat. Niin aiemman tutkimustiedon kuin tutkimustulok-
siemme perusteella on tarkeaa kiinnittda huomiota osastonhoitajien laaja-alaiseen tydhyvinvointiin,
koska tyontekijat ovat organisaation tarkein padoma ja heidan tyéhyvinvointinsa vaikuttaa organi-
saation tehokkuuteen, kilpailukykyyn, palveluiden laatuun ja tuloksellisuuteen (Tyoterveyslaitos
2022a; Terkamo-Moisio & Haggman-Laitila 2019; 40; Laschinger ym. 2015, 1087-1088; Rauramo
2004, 9, 32; Inayat & Khan 2021, 8; Bockerman & limakunnas 2020, 50).

Osastonhoitajien psyykkista kuormitusta lisasi huoli oman henkildkunnan jaksamisesta ja henkil6-
kuntavajaukset. Lahijohtajan tulee huolehtia tyontekijoidensa hyvinvoinnista ja tyytyvaisyydesta ja
se on kannattavaa, koska sen avulla voidaan sitouttaa henkilokunta tavoitteelliseen toimintaan ja
tuleviin muutoksiin (Viitala 2021, 43). Sama koskettaa myds ylempaa johtoa ja lahijohtajien tyohy-
vinvoinnin tukemista. TyOpaikan erimielisyydet ja konfliktit vaikuttivat myds psyykkiseen hyvinvoin-
tiin heikentavasti ja organisaatiossa osastonhoitajat saivat tarpeen mukaisesti tukea esimerkiksi
haastavissa konfliktitilanteissa omalta esihenkil6lta, tydterveyshuollosta ja tydsuojelusta. Osaston-

hoitajien yksinaisen roolin vuoksi my0s jatkossa nama ovat merkittavia tukikeinoja.

Osastonhoitajien tydtehtdvien maara oli jatkuvassa kasvussa, minka myo6ta osa tyotehtavista me-
netti merkityksen, ja ne jaivat tekematta tai siirtyivat eteenpain tulevaisuuteen. COVID-19-pande-
mia toi oman lisakuormituksensa niin osastoilla kuin poliklinikoilla. Pandemian aiheuttamat rajoi-
tukset kavensivat mahdollisuuksia palautua tydsta vapaa-ajalla. Tydeldman muuttuminen entista
vaativammaksi ja laajemmaksi seké kiihtynyt tahti kasaa johtajille suorituspaineita (Stenman ym.
2020, 135; Kinnunen 2019, 236; Nurmeksela 2021, 11; Naumanen 2018, 16; Nummelin 2008, 26).
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Kinnusen (2019, 236), Kinnusen ym. (2020; 254) ja Sinokin (2016, 15—16) mukaan ty6elaman laa-
jentuminen ja rajattomuus hankaloittavat entisestaan tyon ja yksityiselaman erottamista toisistaan
ja osalla osastonhoitajista tyon ja vapaa-ajan raja oli hamartynyt, kun he joustivat tyoajoissa ja
tekivat toita tyoaikojen ulkopuolella, koska eivat kokeneet muuten selviavansa kaikista tyotehta-
vista. Maen ym. (2017, 7-9), Laaksosen ja Ollilan (2017, 10) seka Madsenin ym. (2020, 81-93)
mukaan lahijohtajan vastuulle kuuluu laajasti erilaisia tyotehtavia, jolloin riskina on, etta osa tyoteh-
tavista siirtyy vapaa-ajalle. (Maki ym. 2014, 12). Nurmekselan (2021, 108) mukaan osastonhoita-
jien tydnkuvan sisaltoa ja roolia olisi myos tarpeen uudelleen kuvata, selkeyttaa ja maarittaa, mita
tutkimukseen osallistuneet osastonhoitajat toivoivat. Osastonhoitajien tydnkuvan selkeyttamiseen
ja tyotehtavien rajaamiseen koettiin suurta tarvetta. Keskeinen tyéhyvinvointia tukeva tekija oli tyon-
hallinnan tunne, mita haastoivat muun muassa tyon pirstaleisuus, akkinaiset muutokset, lisaanty-
neet tydtehtavat ja alueet seka kiire. Tydnkuvan selkeyttamisella ja tydnhallinnan tunteen lisaami-
sella voidaan edistaa jatkossa osastonhoitajien tyohyvinvointia ja edes auttaa tydssa jaksamista
muutosprosessien keskella. Kokemus palkkauksen riittamattomyydestd tydnvaativuuteen néhden
heikensi myds tydhyvinvointia, miké on tulevaisuudessa riski alan vetovoimaisuuteen nahden (Har-
moinen 2014; 13; Pekkarinen & Pekka 2016, 67).

Organisaatiossa oli toistuvasti erilaisia muutoksia ja osastonhoitajat toivat esiin muutosjohtamiseen
littyvaa muutosvastarintaa, mika lisasi kuormitusta ja heikensi heidan tyohyvinvointiaan. Osaston-
hoitajat kokivat erityisen kuormittavina omaan yksikkoon kohdistuvat muutokset, jolloin heidan roo-
linsa korostui. Jos muutokseen ei l0ytanyt motivaatiota tai ymmarrysta sen merkityksellisyydesta,
teki se muutosjohtamisesta entistd haastavampaa ja kuormittavampaa. Osastonhoitajat kokivat
muutosvastarinnassa muutoksen aikaansaamisen raskaaksi, mutta lapiviemisen onnistuminen oli
palkitsevaa. Myds Wiik (2016, 2205) on korostanut, etta lahijohtajan on vaikea sitoutua ja johtaa
muutosta, mikali han ei tieda siihen liittyvia perusteluja. Osastonhoitajien kokemuksien mukaan osa
muutoksista oli aiheuttanut tydyhteisdssa toistuvia riitatilanteita, mink& my6ta tydilmapiiri oli hei-
kentynyt. Sinokki (2016, 15-16) huomauttaakin, etta tydelaman ja -ympariston muuttuminen voi
muodostaa tyontekijoille uhkakuvia ja herattdd muutosvastarintaa, jolloin tydntekijat odottavat lahi-
johtajiltaan aiempaa parempia vuorovaikutustaitoja ja kuuntelemisen taitoa seka aitoa lasnéoloa ja
viestintdd. Kuormittavien muutosprosessien aikaan osastonhoitajien tydhyvinvointiin kannattaa
kiinnittaa erityistd huomiota ja organisaation tarjota erilaisia keinoja kuormittavien tekijoiden purka-
miseen, kuten kollegoiden sosiaalista vertaistukea, esihenkilon tukea, tydnohjausta, kehittymis- ja
vaikuttamismahdollisuuksien tarjoamista, koulutusta, mentorointia ja palautteen antamista (Num-
melin 2008, 26; Toppinen-Tanner ym. 2016; 13).
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Kuvio 29. Tybhyvinvointia tukevat ja heikentévét tekijat.

9.2 Organisaation tuki tyéhyvinvoinnin edistamisessa

Osastonhoitajat kokivat saaneensa organisaation taholta tukea tyohyvinvointiinsa tyotehtavien
muuttuessa. Linjajohdolta saatu taustatuki, toimiva vuorovaikutus ja yhteistyo seka kuulluksi tule-
misen tunne lisasivat osastonhoitajien tyohyvinvointia. Rauramon (2004, 40; 2008, 27; 2009, 3)
mukaan tyontekijalla on yhtena osana, muun muassa tyohyvinvoinnista, turvallisuuden tarve ja liit-
tymisen tarve, joiden tavoitteet ja tuki korostuvat organisaatiossa. Oman lahiesihenkilon tuki koet-
tiin ensisijaisen tarkeaksi ja esihenkilon toimintatapoihin oltiin tyytyvaisia. Osastonhoitajat kokivat
saaneensa aina tarpeen vaatiessa konkreettista tukea ja apua, luottamuksellinen vuorovaikutus-
suhde oli toimiva, esihenkild osoitti luottamusta heité kohtaan seka esihenkild oli helposti saatavilla
ja sdannollisesti ynteydessa. Osastonhoitajat kokivat esinenkilon toiminnan tukeneen merkittavasti
omaa tydhyvinvointia. Hakasen (2011, 61-66) mukaan tydntekijoiden tydhyvinvointia voidaan tu-
kea monilla eri keinoin organisaation taholta, kehityskeskusteluina seka ulkoisilla palkitsemista-
voilla, kuten palkalla, palkitsemalla tai uran kehittamisella. Tyéhyvinvoinnin yllapitdminen ja kehit-
taminen rakentuvat monen toimijan yhteistydssa; tyontekijan, tydnantajan ja sen edustajien, tyo-

suojelun seka tyoterveyshuollon kesken (Sinokki 2016, 31).
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Tyontekijalla itsellaan on myds suuri rooli oman tyéhyvinvoinnin kokemisessa, yllapitamisessa ja
kehittamisessa, minka osastonhoitajat tunnistivat ja kokivat keskeisena tekijana. Tyytyvainen tyon-
tekija kykenee usein vaikuttamaan hyvinvointinsa lisaantymiseen ja kehittamiseen omalla toimin-
nallaan. Tyohyvinvointiin liittyva toiminta, sen yllapitaminen ja kehittaminen vaatii aina johdon si-
toutumista ja maaratietoista johtamista. (Sinokki 2016, 31; Kallankari 2019, Tydhyvinvoinnin johta-

minen muutoksessa, nain se tehdaan.)

Osastonhoitajien tydhyvinvointia tuki organisaation toiminnan kehittyminen vuosien saatossa. Or-
ganisaation strateginen johtaminen oli kehittynyt ja sen koettiin tukevan omaa toimintaa ja johta-
mista seka lisdavan luottamusta johtoa kohtaan. Lahijohtajan tulee johtamisen keinoin toteuttaa
edustamansa organisaation strategisia linjauksia konkreettisiksi kaytannon toimiksi ja tyotehtaviksi
omassa tyoyhteis0ssa, joten on tarkead, ettd nama kulkevat linjassa ylemman johdon kanssa (Maki
ym. 2014 7-9; Laaksonen & Ollila 2017; 10). Organisaation kasvava koulutusmyonteisyys, positii-
vinen kehitys koordinoiduista ja suunnitelluista koulutuksista seké tyonohjauksista koettiin hyvin
positiivisena ja tarkeana oman ammattiaidon yllapitamisen ja kehittamisen osalta. Vaikka organi-
saatiossa teknologian kehitys koettiin tapahtuvan hitaasti, oltiin sen edistymiseen tyytyvaisia. Ajan-
tasaisten laitteiden hankinta ja yllapito tukivat osastonhoitajien tyoskentelya. Johdon ja osastonhoi-
tajien kokouksiin oli tullut positiivista muutosta ja kehitysta kokouskaytanteisiin. Kokouksissa oli
enemman jasentyneisyytta, rakenteita ja valjyytta keskustelulle, joiden koettiin tukevan tyohyvin-
vointia muutoksien keskella. Edella mainitut asiat lisasivat osastonhoitajien tyotyytyvaisyytta, mika
edes auttaa tyon tuloksellisuutta, tuottavuutta, laatua ja motivoi henkilokohtaiseen kasvuun, oppi-
miseen ja kehittymiseen omassa tydssa (Sinokki 2016, 9; Béckerman & limakunnas 2020, 43-44;
Inayat & Khan 2021, 8; Naumanen 2018, 16; Rauramo 2004, 32; Hakanen 2011, 69; Manka &
Manka 2016, 70).

Osastonhoitajat kokivat saaneensa tukea organisaation jarjestamien lakisaateisten palveluiden
kautta. Osastonhoitajat olivat osittain tyytyvaisia tyoterveyshuollon palveluihin ja sen toimintaan
henkildkunnan tydhyvinvoinnin tukemisessa. Tydsuojelun koettiin tukevan osastonhoitajia erityi-
sesti vaikeissa tyosuojelullisissa ongelmatilanteissa. Kaikki osastonhoitajat olivat saaneet uransa
aikana tydnohjausta erityisesti muutosprosesseissa, mihin oltiin tyytyvaisia ja sen koettiin tukeneen
omaa tyéhyvinvointia ja jaksamista erityisesti isojen muutosprosessien keskella. Osastonhoitajilla
oli myds positiivisia kokemuksia ammattiliton tuomasta tuesta. Osatonhoitajat kokivat luottamus-

miestoiminnan tukeneen heidan tyohyvinvointiaan.
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Tydnantajan velvollisuudet tydterveyshuollon jarjestamiseksi on saadetty Tyoterveyshuoltolaissa
(Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001 1:1). Tyoturvallisuuslaissa puolestaan velvoitetaan tydnantaja
huolehtimaan tarvittavista toimenpiteista, joilla huolehditaan tyontekijan turvallisuudesta ja tervey-
desta. Velvoitteiseen ei kuulu ennakoimattomat tilanteet, joihin ei ole varotoimilla voitu vaikuttaa.
(Tyéturvallisuuslaki 738/2002 2:8.)

Johdon antama tuki tydlle

Organisaation toiminnan suunnittelu ja kehittdmisen tuoma tuki

Lakisaateisten palveluiden tuki

Tydlainsédadanndn tuki

Kuvio 30. Organisaation antama tuki osastonhoitajille ty6tehtéavien muuttuessa.

9.3 Organisaatiolle esitetyt toiveet tydhyvinvoinnin edistamiseen

Osastonhoitajat toivat esiin runsaasti toiveita ja konkreettisia keinoja, joilla organisaatio voisi jat-
kossa tukea heidan tydhyvinvointiaan ja nostivat esiin eri tekijoita, joita organisaation toiminnassa
toivottaisiin kehitettavan. Osastonhoitajat toivoivat panostettavan yhteistyohon organisaatiossa yli
linjarajojen, jolloin oma tyGskentely olisi helpompaa. Tama olisi suositeltavaa, kun verrataan esi-
merkiksi Sydanmaanlakan (2015, luku 2.5) huomioon, ettd uudistuminen nahdaan tapahtuvan eri
toimijoiden valisena yhteistyona ja samalla uudistusten vaikutusten kohdalla tulee seurata myos
henkiloston hyvinvointia. Vuosia sitten tehdyssa organisaatiomuutoksessa toteutettua organisaa-
tiolinjojen rakennetta ja resursseja toivottiin tarkistettavan, koska nykyiset kaytanteet aiheuttivat
kuormitusta tydskentelyyn. Organisaatiossa koettiin tapahtuvan runsaasti toistuvia muutoksia ja
niiden lapiviemiseen toivottiin riittavasti aikaa ja resursseja seka jatkossa uusiin muutoksiin enem-
man hillitsemista, harkintaa ja suunnittelua. Kokkinen (2020, 93), Sauni (2019, 12—13) ja Liesivuori
(2018, 36) huomauttavatkin, ettd jatkuvat tydeldman muutokset vaikuttavat merkittavasti eri am-
mattikuntien ja tyontekijoiden tyonluonteeseen, tapaan toimia ja tyoskennella seka ammatillisiin

vaatimuksiin ja vastuisiin.
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Tydeldman muutoksissa onnistuminen vaatii osaamisen kehittamista ja muutosmyonteisyytta niin
organisaatioiden kuin tyontekijoiden suhteen ja muutoksien keskella tyoskentely heijastuu tyonte-
kijoiden kokemuksiin tyéhyvinvoinnista. (Kokkinen 2020, 93; Nummelin 2008, 26). Tyon luonteen
ja sisaltdjen muutokset vaativat osaamisen kehittdmisen liséksi resilienssia (Kokkinen 2020, 93).
Nykypaivan muutoksien kiihtyvan tahdin vuoksi on kannattavaa kuunnella tyontekijoiden jaksa-
mista, ottaa heidat mukaan kehittamiseen ja mahdollisuuksien mukaan antaa riittavasti aikaa ja

resursseja.

Kaikki osastonhoitajat kokivat informoinnissa haasteita ja toivoivat jatkossa tiedon maaran ja eri
tiedonjakokanavien arviointia. Informaatiotekniikan lisdantyminen on lisannyt psykososiaalista
kuormitusta, kuten tyostressia (Juvani 2019, 2057), mika on tarkeaa huomioida tyéhyvinvoinnin
nakokulmasta. Organisaation vetovoimaisuuteen koettiin tarvetta tehdd muutoksia, jotta nykyiset
tydntekijat pysyisivat organisaatiossa ja uusia tyontekijoita saataisiin houkuteltua organisaatioon.
Tyohyvinvointiin panostaminen osaavan ja hyvinvoivan henkiloston avulla on yksi tarkein organi-
saation kilpailuvaltti (Tydterveyslaitos 2022a). Terveysalan vetovoimaisuuden vaheneminen ja tyo-
voimapula ovat nykypaivaa ja on huolestuttavaa, etta esimerkiksi Kevan vuonna 2021 julkaiseman
tutkimuksen mukaan yha harvempi (69 %) terveysalan tydntekija oli valmis enda suosittelemaan
tyopaikkaansa (Pekkarinen 2021, 21). Nurmekselan (2021, 107) mukaisesti osastonhoitajien joh-
tamistyota kannattaa selkeyttaa ja resurssointia seka hallinnollisia tukitoimia lisata, jotta saadaan

alan vetovoimaisuutta lisattya.

Osastonhoitajien tydhyvinvointiin vaikutti johdon tyyli johtaa. Osastonhoitajat toivoivat jatkossa joh-
don nakyvyytta enemman seka vuoropuhelua osastonhoitajien tyossa jaksamisesta ja heidan ko-
kemastaan tyomaarasta. Johdolta saatuihin tyotehtaviin toivottin enemman tyoskentelyaikaa.
Osastonhoitajat toivoivat jatkossa psykiatrian erikoisalan ja kumppanuusjohtajuuden kehittamista.
Jamakkyytta ja jantevyytta toivottiin aikataulujen, paatoksien ja tiedottamisen suhteen. Perehdy-
tykseen, koulutuksiin ja ammattitaidon kehittdmiseen toivottiin organisaatiolta jonkinlaista mallia,
jonka mukaan tydntekijalla on mahdollisuus kehittyd ammatissaan ja edeté urallaan. Tydhyvinvoin-
tiin liittyva toiminta, sen yllapitdminen ja kehittaminen vaativatkin aina johdon sitoutumista ja maa-
ratietoista johtamista (Sinokki 2016, 31). Toiminta vaatii suunnittelua, arviointia ja toimenpiteitd
henkiloston tukemiseksi, mihin on suositeltavaa panostaa laaja-alaisten vaikutuksien vuoksi

(Manka 2015, Tydn voimavarat, Organisaation voimavarojen kasvattaminen).
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Yhtena laajana kokonaisuutena nousi esille osastonhoitajien tydnkuvan tarkastaminen ja arviointi.
Osastonhoitajat toivoivat tydnkuvan tarkistamista ja selkeyttamista, tyotehtavien rajaamista eri kei-
noin, vastuualueiden ja yksikoiden maaran arviointia seka palkkauksen tarkistamista tyonsisallon
vaativuuden tasolle. Tyohyvinvointia heikentavat tekijat haastoivat tyonhallinnan tunnetta, joka ko-
ettiin tarkeaksi tekijaksi tyossa jaksamisessa. Kuten aiemmin on jo todettu, osastonhoitajien tyon-
hallinnan tunnetta haastavat moninaiset tekijat ja lisdévat kuormitusta (Nummelin 2008, 26; Sten-
man ym. 2020 ,135; Juvani 2019, 2057; Kinnunen 2019, 236; Kivimaki ym. 2019, 433). Sita on
erityisen tarkeaa tukea, jotta osastonhoitajien tydssa jaksaminen mahdollistuu. Osastonhoitajien
kokemuksien mukaan kokouskaytanteissa oli tapahtunut positiivista muutosta, mutta edelleen niita

toivottiin kehitettdvan mitoituksen, jantevyyden ja sihteerin lisdé@misen osalta.

Osastonhoitajille oli hyvin merkityksellista oman esihenkilon ja kollegoiden tuki. Osastonhoitajat
toivoivat jatkossa edelleen esihenkilon tuen ja kollegiaalisuuden vahvistamista ja yllapitamista.
Tyon sosiaalisiin voimavaroihin lukeutuu esimerkiksi tydyhteison ja lahijohtajan tuki, oikeudenmu-
kaisuus, luottamus, palaute ja arvostus seké yhteisolliset voimavarat (Hakanen 2011, 69), joihin
organisaation ja johdon kannattaa panostaa tyohyvinvoinnin, tyotyytyvaisyyden ja pitovoiman ta-

kaamiseksi. Osastonhoitajilla oli toive saada tulevaisuudessa tyonohjausta tarpeenmukaisesti.

Tutkimustuloksien mukaan osastonhoitajat mielsivat tyohyvinvoinnista huolehtimisen ja tyosta pa-
lautumisen pitkalti yksilon asiaksi ja vastuuksi seka vapaa-ajalla tapahtuvaksi. Osastonhoitajat ko-
kivat oman roolinsa hyvin keskeiseksi eika heidan mielestaan kukaan ulkopuolinen ihminen tai te-
kija voi korvata sitd. Osastonhoitajat olivat tottuneet tydskentelemaan yksin vaativissa tehtavissa,
ja itseohjautuvuus, vastuullisuus seka oma-aloitteisuus nakyivat selkeasti myoés oman tyohyvin-
voinnin yllapitamisessa. Yksinaisen roolin vuoksi ensisijaisen tarkeaksi tueksi koettiin oman esi-
henkildn ja kollegiaalisuuden tuki seka yhteistyo, joiden toimivuus on tarkeda turvata jatkossakin
osastonhoitajien toiveiden mukaisesti. Organisaation toiminnan kehittyminen ja tyoterveyshuollon
palvelut olivat osakseen tukeneet osastonhoitajien tyohyvinvointia. Osa osastonhoitajista ei ollut
kuitenkaan tyytyvainen tyoterveyshuollon muuttuneisiin palveluihin ja toivoi tydterveyshuollon pal-

veluiden sisallon tarkistamista ja selkeyttamista.

Merkittava huomio voi olla, etta esimerkiksi organisaation tuottama tieto tyéhyvinvoinnista ja osa

tyokykya tukevista ohjelmista eivat nousseet esiin haastatteluissa.
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Tahan vaikuttivat todennakaisesti osastonhoitajien olemassa oleva tieto oman tydhyvinvoinnin tu-
kemisesta erityisesti vapaa-ajalla, kiire tyopaivien aikana, jolloin aikaa ei jaanyt teemaan perehty-
miseen seka tarpeettomuus, jolloin osastonhoitajat eivat olleet tarvinneet kyseisia tukikeinoja.
Osastonhoitajat eivat tuoneet esille tai kokeneet merkitykselliseksi haastatteluiden aikaan esimer-
kiksi hiljattain kayttoon otettua likunta- ja kulttuurietua tai osaa organisaation tyonkuormituksen
hallintaan liittyvia tyovalineitd. Organisaatiolla on kaytossa tyohyvinvointiohjelma, johon sisaltyvat
tyokykya tukevia ohjelmia ja tyonkuormituksen hallinnan tyovalineita kuten muun muassa pereh-
dyttaminen, kehityskeskustelut, sdanndlliset tydolobarometrit, riskien arviointi, tydterveyshuolto ja
tyopaikkaselvitykset, henkilostosuunnittelu, tydaikaratkaisut ja tydvuorosuunnittelut, ylityon suun-
nittelu, Lean kehittaminen, varhainen puuttuminen, Kevan kanssa yhteistyona oleva sairastavuus-
indeksi seka tyonohjaus, coaching ja mentorointi. Tutkimustuloksissamme nousi esiin osa tyon-
kuormituksen hallinnan tydvélineista. Samoin osastonhoitajat tiesivat organisaation intrassa olevan
laaja-alaisen tietopaketin tydhyvinvoinnista ja sen tukemisesta, mutta osastonhoitajien mukaan ai-

kaa niiden perehtymiseen ei ole, eika niita sen vuoksi koettu hyodyllisiksi.

Psykiatrisen erikoisalan osastonhoitajien tyossa korostuvat psyykkinen, psykososiaalinen, kognitii-
vinen ja eettinen kuormitus. Organisaation olisi tarkea etsia sopivat keinot, joilla edistda osaston-
hoitajien palautumista jo tyopaivan aikana. Tyohyvinvoinnin yllapitaminen ei pitaisi olla pelkastaan
yksilon vastuulla ja vapaa-ajalla tapahtuvaa. Organisaatiossa tehdaan saanndllisesti tydhyvinvoin-
tiin liittyvia kyselyja ja riskienarviointia, joten niiden pohjalta on helppoa selvittaa kuormitustekijoita.
Tuloksien pohjalta on mahdollista tehda muutoksia tyonkuormituksen vahentamiseen ja ennalta-
ehkaisyyn. Tama vaatisi esimerkiksi tehottomien prosessien tarkastelua, turhien tyotehtavien kar-
simista ja tyonkuvan selkeyttamista. Jokaisen tyoyhteison pitaisi l0ytaa heille sopivimmat keinot
edistaa palautumista omista tyotehtavistaan, jotka voivat olla esimerkiksi tyoyhteison merkityksen
tarkastelu, tauotus (myds mikrotauotus) ja tauoilla oleva rauha. Samoin tulisi tarkastella tyon ja
prosessien sujuvoittamista, suunnitelmallisuuden lisd@mista tyotehtaviin ja akillisten tyotehtavien
vahentamista, keskeytyksien ja hairidtekijoiden vahentamista seka tydergonomian ja terveellisten

tapojen edistamistd, kuten esimerkiksi liikunta ja ruokailu.

Tyohyvinvoinnin laaja-alaisten vaikutuksien vuoksi osastonhoitajien toiveita tydhyvinvoinnin edis-
tamiseksi kannattaa pyrkia toteuttamaan. Tutkimustuloksien mukaisesti osastonhoitajat toivat avoi-
mesti esiin konkreettisia keinoja tyohyvinvoinnin edistamiseen, mika oli tutkimuksen ja yhteistyo-
kumppanin kannalta hyvin positiivista.
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Osastonhoitajat muodostavat tiiviin yhteisdn seka he ovat tyypillisesti aktiivisia ja kehittamismyon-
teisia tyontekijoita. Aiemmassa tutkimustiedossa oli todettu, etta osastonhoitajilla on halua kehittaa
toimintaa, joten heita kannattaisi kuulla ja ottaa mukaan vahintaan suunnitteluun seka mahdollisiin
paatoksientekoihin myds tydéhyvinvoinnin edistdmisen suhteen (Nurmeksela 2021, 108). Tarkeaa
on pohtia, kuinka isossa organisaatiossa tieto saadaan vietya kaytantoon saakka ja onko tyohyvin-
vointia tukevat keinot lahtoisin tyontekijoista vai jostain muualta. Henkiloston lisaksi on tarkeaa

kuulla omana joukkonaan osastonhoitajia ja esihenkilotehtavissa toimivia tyontekijoita.

Organisaation toiminnan, informaation kulun ja vetovoimaisuuden kehittdminen

Oman erikoisalan ja ylemman johdon johtamistyylin kehittdminen

Organisaation perehdytyksen, koulutuksen ja ammattitaidon edistdminen

Osastonhoitajan tyénkuvan tarkistaminen ja arviointi

Kokouskéaytanteiden kehittdminen

Esihenkilon ja kollegiaalinen tuen ja yhteistyén kehittdminen

Lakisééteisten palveluiden kehittdminen

Kuvio 31. Osastonhoitajien toiveet tyéhyvinvoinnin edistdmiseen.

9.4 Yhteistoiminnallinen kehittaminen

Kehittdmisosuuden tarkoituksena oli tuottaa tutkimuksesta saadun tiedon pohjalta yhteistyokump-
panin kanssa uusia keinoja ja valineitad osastonhoitajien tydhyvinvoinnin tukemiseen. Kehittamis-
osuudessa hyddynnettiin tutkimusosuudessa saatuja tuloksia osastonhoitajien kokemuksista ja ta-
voitteena oli kiinnittdd huomiota kehittamistoimintaan seka tavoitella konkreettisia muutoksia osas-
tonhoitajien tydhyvinvoinnin tukemiseen (Toikko & Rantanen 2009, 9). Yhteistapaamisessa kasi-
teltiin alustavia tutkimustuloksia ja nostettiin esiin tutkimuksessa esiin tulleita osastonhoitajien ke-
hittamistoiveita heidan tyéhyvinvointinsa tukemiseen liittyen. Kehittdmistoiminta nousi esiin tutki-

mustuloksiin perustuvista tiedoista.
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Tieto perustui kaytannon ongelmien ja kysymyksien ohjaavista tiedontuotannosta, missé kysymyk-
senasettelut nousivat tutkimuskontekstin eli organisaation ja tydympariston toiminnasta ja raken-

teista seka olivat tavoitellun muutoksen mukaisia (Toikko & Rantanen 2009, 22).

Kehittamisosuuden yhteistoiminnallinen tydskentely tapahtui avoimen keskustelun myota, missa
osastonhoitajat toimivat hyvin aktiivisina. Avoimeen keskusteluun sisaltyi vuorovaikutus tutkijoiden,
osastonhoitajien ja esihenkilon kanssa, missa arvioitiin kehittamistoiveiden realistisuutta, muutos-
halukkuutta ja muutosmahdollisuuksia organisaatiossa. Yhteistoiminnallisesta tyoskentelysta koot-
tiin osastonhoitajien toivomat kehittdmiskohteet, joita ylihoitaja lahti viemaan eteenpain toimiala-
johtoon osastonhoitajien kanssa. Toiminnasta tuotettiin lyhyen ja pitkan aikavalin kehittdmiskoh-
teita osastonhoitajien tydhyvinvoinnin tukemisesta ja edistamisesta. Kehittdmiskohteet ovat kuvattu

tarkemmin liitteessa 4.

T —~

/ \. _/ Pidemman aikavalin \_

Lyhyen aikavélin

tavoitteet tavoitteet
. o ; | + Osastonhoitajan tyénkuvan
{ rﬁ)l;sl?tsotfsr‘g]t0|tajako el | ja -siséllén tarkistaminen

* Koulutuksien kehittdminen

\ * Koulutuksien kehittdminen . -
' * Kumppanuusjohtamisen

+ Tyénohjauksen mahdollisuus

\ . o kehittaminen
\ * Apulaisosastonhoitajien __ « Vuosikellon paivitys ja
\\saata\ruus /, \ kehittaminen //

Kuvio 32. Yhteistoiminnallisessa kehittdmistapaamisessa tuotetut kehittdmiskohteet.

9.5 Tutkimuksen johtopaatokset

Tutkimuksellisen kehittamistyon avulla saimme tuotettua uutta tietoa osastonhoitajien omakohtais-
ten kokemusten kautta tyohyvinvointia yllapitavista ja parantavista tekijoista tydtehtavien muuttu-
essa. Lisaksi saimme tuotettua uusia keinoja tukea ja kehittda osastonhoitajien tydhyvinvointia tu-
levaisuudessa. Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tuloksien pohjalta voidaan esittaa seuraavat
johtopaatokset.
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Osastonhoitajien tydhyvinvointia tukevat tyétehtdvien muuttuessa tydnhallinnan tunne ja selkea
tyonkuva, mahdollisuus irrottautua tyosta ja palautuminen vapaa-ajalla, kollegiaalisesti toimiva yh-
teistyd, oma vastavuoroisesti toimiva tyoryhma, kohtuulliset vastuualueet ja tyomaarat, mahdolli-
suus vaikuttaa omaan tyohon ja hyodyntaa muutosta voimavarana, oman ammattitaidon yllapita-

minen ja kehittaminen seka oman persoonan hyodyntaminen johtamisessa.

Osastonhoitajien tyohyvinvointia heikentavat tyotehtavien muuttuessa ylemman johdon direktiivi-
nen johtamistyyli ja informoinnin haasteet, alimitoitettu henkilokunta ja tyontekijdiden puute, lahi-
johtaminen yksin ja liiallinen tyomaara, COVID-19-pandemian kuormittavat vaikutukset seka muu-

tosvastarinnan tuoma kuormitus.

Organisaatio on tukenut osastonhoitajien tydhyvinvointia tyétehtavien muuttuessa jondon antaman
tuen avulla, organisaation toiminnan suunnittelun ja kehittamisen kautta, kuten strategisen johta-
misen, koulutuksien ja tietoteknisten valineiden avulla seka lakisaateisten palveluiden, kuten tyo-
terveyshuollon, tydsuojelun ja tyonohjauksen avulla. Tydlainsaadannallisesti ammattiliitot ovat ol-

leet my6s osastonhoitajien tukena.

Osastonhoitajien tyotaakka kevenisi yli linjarajojen tehtavan yhteistyon kautta. Jatkuvien muutok-
sien kasittelemiseen toivottiin riittdvasti aikaa seka informaation kulun ja maaran jarkevaittamista,
mitk& tukisivat osastonhoitajien tydhyvinvointia muutosprosesseissa. Organisaation vetovoimaa
kehittamalla ja osoittamalla uralla etenemismahdollisuuksia, uskottiin saavutettavan vahvistusta
tyévoimaan. Johdon toiminnan osalta toivottin enemman lapinékyvyytta. Osastonhoitajien tyon-
kuva tarvitsee tarkastamista, tehtavien uudelleen arviointia seka palkkauksen nostamista vaativuu-
den mukaiseksi, joilla voidaan vaikuttaa tydhyvinvoinnin lisaksi tyotyytyvaisyyteen seka veto- ja
pitovoimaan. Kokouskaytanteiden arvioiminen nahtiin samoin tarpeelliseksi. Esihenkildiden tuki
seka kollegiaalisuus koettiin arvokkaina ja naiden yhteistyokuvioiden kehittdmiseen toivottiin 0soi-
tettavan riittavasti resursseja ja aikaa. Tyoterveyden palvelut tydnohjauksineen vaativat tarkasta-

mista ja tehostamista.

Osastonhoitajien tyohyvinvointi on suuressa roolissa muutosprosessien onnistumisen kannalta.
Osastonhoitajien tydnkuormituksen vahentdminen, tydssa palautumisen ja voimavarojen lisaami-
nen tukevat toisiaan. Naiden tekijoiden edistaminen luo vahvan pohjan osastonhoitajien kokonais-
valtaiselle hyvinvoinnille ja tyossa jaksamiselle.
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10 POHDINTA

Tassa luvussa esitellaan pohdinnan eri osa-alueet, joihin kuuluvat tutkimuksellisen kehittamistyon
prosessi, luotettavuus, eettisyys seka hyddyt ja jatkokehittamisideat. Ensimmaisessa luvussa poh-
ditaan tutkimuksellisen kehittamistyon prosessia fenomenologisen lahestymistavan ja ihmiskasi-
tyksen kautta. Seuraavassa luvussa pohditaan tutkimuksellisen kehittamistyon luotettavuutta ja
eettisyytta laadullisen ja fenomenologisen tutkimuksien kriteerien mukaisesti, jotka ovat esitelty lu-
vussa 7. Viimeisessa osassa pohditaan tutkimuksellisen kehittamistyon hyotyja ja jatkokehittamis-

ideoita tulevaisuudessa.

10.1 Tutkimuksellinen kehittamistyon prosessi

Tutkimuksellisen kehittamistyon eli opinnaytetyon aiheen valintaa ohjasi meidan tutkijoiden mielen-
kiinto esihenkildiden tyohyvinvointia kohtaan seka iimion ajankohtaisuus ja merkityksellisyys tyo-
elamassa. Osastonhoitajien kokemus omasta tyohyvinvoinnistaan vaikuttaa laajasti niin johdetta-
viin tyontekijoihin kuin siihen, miten organisaation asettamat tavoitteet toteutuvat. Sosiaali- ja ter-
veysala on jatkuvassa muutoksessa ja tama vaikuttaa osastonhoitajien tyonkuvaan ja heidan tyo-
hyvinvointiinsa. Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata ja ymmartaa osastonhoitajien omakohtaisten
kokemusten kautta tyohyvinvointia yllapitavia ja parantavia tekijoita tyotehtavien muuttuessa seka
tavoitteena oli tuottaa tietoa psykiatrian yksikoissa toimivien osastonhoitajien kokemuksista tyoteh-
tavien muuttuessa ja niiden vaikutuksista tyéhyvinvointiin. Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite ohja-
sivat meidan tutkimusmetodologisia valintojamme, kun pohdimme vaihtoehtoja kokemuksen tutki-
miseen. Laadullisella tutkimuksella ja fenomenologisella 1&hestymistavalla pystyttiin tutkimaan,
opinnaytetyon tarkoituksen ja tavoitteen mukaisesti osastonhoitajien kokemuksia ja merkityksia
seka selvittamaan ja nakemaan ongelmat uudessa nakokulmassa (Miettinen ym. 2010, 11-14;
Laine 2013, 50). Tutkimuksessa korostuivat yksilon henkilokohtaiset merkityskokemukset tutkitta-
vasta iimi6sta ja lahestymistavan myota pystyttiin saamaan syvallista tietoa suppeankin kohderyh-
man avulla (Kananen 2014, 19; Lewis & Ritchie 2003, 267).

Opinnéytetydn tutkimuskysymykset muodostuivat tutkimustavan, osastonhoitajien organisaation
rakenteiden ja tyOymparistojen seka aiheen ajankohtaisen tutkimustiedon tarpeen pohjalta.
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Tutkimuskysymyksien asettelussa otettiin huomioon, etta niiden avulla saataisiin tuotettua mahdol-
lisimman laajasti kokemuksellista tietoa ja merkityksia, mika vastasi fenomenologisiin vaatimuksiin.
Tietoperustaa alettin kasaamaan alustavien tutkimuskysymyksien kautta. Haasteeksi nousi riitta-
van viimeaikaisen seka kansainvalisen tiedon [oytaminen. Prosessin edetessa saimme apua ai-
neiston hankintaan myds Kainuun keskussairaalan tieteellisen kirjaston informaatikolta. Tama yh-
teisty0 auttoi tietoperustan tasmentamisessa. Tietoperustasta muotoutui kohtuullisen laaja, silla
halusimme huomioida nykyaikaisen johtamisen vaatimukset, tydelamassa ja yhteiskunnassa ta-
pahtuneet muutokset seka niiden vaikutukset tydhyvinvointiin. Opinnaytetyon keskeisiksi kasitteiksi
muotoutuivat johtaminen, tydhyvinvointi seka tydymparisto kontekstina psykiatria. Kaikki kolme ka-
sitettd ovat hyvin laaja-alaisia ja erityisesti johtamisesta seka tyohyvinvoinnista oli ennestaan jo

paljon tutkittua tietoa.

Opinnaytetyon tutkimusosuus nousi isompaan rooliin fenomenologisen suuntauksen myota ja sen
vuoksi opinnaytetyohon kuuluva kehittamisosuus suunniteltiin jo alkuvaiheessa pienempana osa-
alueena. Fenomenologinen lahestymistapa vaati tutkimuksen osalta pitkan ja monivaiheisen pro-
sessin, jossa meiltd tutkijoilta vaadittiin prosessin sisaistamista, kriittistda asennetta ja reflektiivi-
syytta. Lahestymistavassa korostui myos systemaattisuus. Ensimmainen vaihe eli reduktio sisalsi
fenomenologisen asenteen omaksumisen ja tutkijoina meilla tuli pyrkia sulkemaan aikaisempi tieto
pois, minka avulla voitiin kohdata uusi tieto avoimesti ja ilman ennakkokasityksia (Giorgi 1992, 121;
1997). Talla tavoin pystyimme saavuttamaan haastateltavien osastonhoitajien kuvaamaa todelli-
suutta. Fenomenologinen tutkimus alkaa aina spontaanin ymmarryksen kyseenalaistamisella eika
tutkija aloita koskaan tutkimustyétaan tyhjasta (Laine 2013, 35). Tutkimukseen kuuluvaa oman
esiymmarryksen vaikutuksia ja sulkeistamista olemme tuoneet esiin tarkemmin luvuissa 7.6 ja 10.2.
Fenomenologinen lahestymistavassa joudutaan hyvaksymaan myos teoreettisia lahtokohtia, kuten
esimerkiksi ihmiskasitys, koska se koskettaa tutkimuskohdetta (Laine 2013, 35). Tutkimuksemme
ontologisena lahtékohtana oli holistinen ihmiskasitys, mika nakyi metodologisina valintoina ja tie-
donlaatuna, jota fenomenologialla pyrimme tavoittelemaan. Holistinen ihmiskasitys tuki ihmisen ai-
nutlaatuisuuden kokemuksen perusmuotoa ja Perttulan (1995a) mukaan mahdollistaa parhaimman
keinon tutkia ihmisten kokemuksia. Tutkimuksessamme tehdyt valinnat yhdistyivat ihmiskéasityksen

ja lahestymistavan kanssa.
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Seuraavat kaksi vaihetta eli deskriptio ja olemusten etsiminen liittyivat tutkimuksen aineiston han-
kinta- ja analysointivaiheeseen, kun pyrimme kuvaamaan haastateltavien kokemuksia mahdolli-
simman alkuperaisesti ja etsimaan tutkimusaineistosta merkityskokemukset, mitka olivat tutkitta-
van iimién kannalta oleellisimmat ja sisaltyivat tarkasteltavaan ilmiéon (Giorgi 1985, 69-71). Ai-
neiston keruu toteutettiin fenomenologisen aineistonkeruumenetelméan kriteerien mukaisesti avoi-
mien yksildhaastatteluiden avulla (Laine 2013, 39). Yksilohaastatteluissa osastonhoitajilla oli mah-
dollisuus kuvata kokemuksiaan vapaasti ja avoimesti. Tutkimushaastatteluvaineessa haasteita
tuotti tutkijoiden kokemattomuus tutkimushaastattelujen toteuttamisessa, mité on pohdittu tarkem-

min luotettavuuden kappaleessa 10.3.

Fenomenologisen lahestymistavan lisiksi tutkimuksen ontologisena lahtokohtana oleva Rauhalan
(1990, 35-36) holistinen ihmiskasitys tuki sita, kuinka ymmarsimme toista ihmista tajunnallisena ja
sosiaalisena toimijana, mihin kietoutui todellisuuden rakentuminen ja situationaalisuus. Holistinen
ihmiskasitys ei rajaa mitdan osa-aluetta elamasta pois, mika tuki avoimuuttamme haastateltavia ja
heidan elamaansa kohtaan (Rauhala 1990, 42-43). Ihmiskasitys vaikutti haastateltavien kohtaa-
miseen ja kokemuksien ymmartamiseen. Tutkimushaastatteluissa pyrittin mahdollistamaan, etta
haastateltavat paasivat johdattelematta kuvaamaan ja reflektoimaan kokemuksiaan mahdollisim-
man avoimesti juuri sellaisina kuin he olivat ne kokeneet omassa elamassaan. Holistisessa ihmis-
kasityksessa yksi keskeinen osa on situationaalisuus, mika vaikuttaa ihmisen tapaan hahmottaa
omaa elamaansa ja tehden siitd ainutlaatuisen (Rauhala 1990, 40-41; Rauhala 2005b, 33-34).
Tavoitteenamme oli, etta ihmisyyden nakokulma ei ollut liian rajoittunut ja haastateltavat kohdattiin
yksildllisesti. Haastattelutilanteissa pyrittiin korostamaan kuuntelemisen ja lasnaolon merkityksia
seka pysahdyttiin tarkastelemaan ihmisen suhdetta omaan elamaan ja tydympariston kontekstiin.
Perttula (2000, 441) ja Lukkarinen (2003, 157-158) kuvaavatkin, etta fenomenologinen lahesty-
mistapa on kuuntelemisen, lasndolon ja vaikutetuksi tulemisen ankaraa toteuttamista. Tutkimus-
haastatteluiden keskeisin tavoite oli saada osastonhoitajien ainutlaatuisia kokemuksia, mita lahes-

tymistapa ja inmiskasitys tukivat.

Tutkimushaastattelut tuottivat runsaasti aineistoa, joka oli tarkeda tutkimuksen kannalta, mutta
my0s ty6lasta litteroinnin ja aineistonanalyysin osalta. Fenomenologinen lahestymistapa on niin
sanottu aineistolahtdinen, mutta siina joudutaan hyvaksymaan myds teoreettisia lahtokohtia, kuten
esimerkiksi ihmiskasityksen teoria, joka koskettaa tutkimuskohdetta (Laine 2013, 35). Kuten lu-
vussa 7.5 esiteltiin, tutkimustuloksien analysoinnissa kaytimme aineistolahtista sisallonanalyysia
merkitysverkostojen luomisen sijaan, jotta saimme luotua tietoa yleisesta ilmiosta.
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Fenomenologisen nakokulman pitdminen, pelkistaminen ja luokittelut vaativat runsaasti toistoja ai-
neiston l&pikaymisessa ja reflektointia tutkijoiden kesken. Erityisesti merkityskokemuksien etsin-
taan ja pelkistamisen vaiheisiin kaytettiin runsaasti aikaa, mika oli tarkeaa ymmartamisen nakokul-
masta. Laineen (2018, 36) mukaan keratyn aineiston kuuntelemiseen ja lukemiseen pitaisi kayttaa
paljon aikaa, jotta tutkija ymmartaa paremmin ilmaisujen merkitykset tutkittavien omasta nakokul-
masta. Haastavissa analysointivaiheissa pyysimme ja saimme tukea kokeneelta opinnaytetyon oh-
jagjalta, mika tuki merkityskokemuksien ja synteesien muodostuksissa seka samalla pystyimme
minimoimaan myds omien ennakkouskomusten ja tiedon vaikutusta. Sulkeistamisella ja esiymmar-
ryksemme tiedostamisella pyrimme my6s fenomenologisuuden objektiivisuuteen tulosten tulkin-
nassa ja siirthmaan syrjaan omia ajatuksia tutkimuskysymyksien vastauksiin. Lopputuloksissa on
kuitenkin vaistamatta myos meidan tutkijoiden tulkintoja osastonhoitajien ilmaisuista. Tutkijoina on

mahdotonta taysin saavuttaa osastonhoitajien kokemusmaailmaa, miké on tarkeaa huomioida.

Analysoinnin ja tutkimustuloksien valmistuttua niité alettiin vertaamaan luvun 9 mukaisesti aiem-
paan tutkimustietoon ja tarkastelemaan eri nakdkulmista, kuten fenomenologinen tutkimusprosessi
vaatii (Laine 2018, 42). Tutkimuksen avulla halusimme paasta lahelle osastonhoitajien kokemus-
maailmaa ja valittaa uutta tietoa tutkimuksellisin keinoin, mika oli myos osittain haastavaa. Feno-
menologinen lahestymistapa ohjasi tarkoin koko tutkimusprosessiamme ja pyrimme etenemaan
systemaattisesti kriteerien mukaisesti. Tutkimusosuuden ajattelemme onnistuneen ainakin silta
osin hyvin, etta se on auttanut tuomaan esiin tutkittavaa ilmiota aiempaa selvemmin, jasentyneem-
min ja monipuolisemmin. Tutkimuksemme myota ymmarrys osastonhoitajien kokemuksista tyohy-

vinvoinnista on laajentunut ja pystyimme tuottamaan uutta tietoa heidan kokemuksien pohjalta.

Opinnaytetyon kehittamisosuus suunniteltin suppeammaksi pitkakestoisen tutkimusprosessin
vuoksi. Kehittamisosuuden tarkoituksena oli tuottaa tutkimuksesta saadun tiedon pohjalta, yhteis-
tydkumppanin kanssa, uusia keinoja ja valineita osastonhoitajien tydhyvinvoinnin tukemiseen. Tut-
kimusprosessi tuotti tavoitteiden mukaisesti runsaasti tutkimustuloksia, joiden pohjalta oli mahdol-
lisuus lahted kehittdmaan osastonhoitajien tydhyvinvointia. Yhteistydkumppanin kanssa kaytiin
avointa keskustelua tutkimustuloksista ja toiveista kehittamisessa, mink& pohjalta kehittdmistapaa-
minen eli osallistuminen osastonhoitajien kokoukseen suunniteltiin. Kokouksessa olivat lasna myos
kaikki haastatteluihin osallistuneet. Tulokset herattivat keskustelua siita, miten tutkimustuloksia voi-

taisiin hyodyntaa heidan tyohyvinvointinsa tueksi.
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Yhteistoiminnallisessa kehittdmisessa hyddynnettiin tutkimuksellista kehittamistoimintaa, minka
avulla tuotettiin lyhyen ja pitkan aikavalin tavoitteita osastonhoitajien tydhyvinvoinnin kehittami-
seen. Yhteistyokumppani oli motivoitunut kehittamaan osastonhoitajien tyohyvinvointia tutkimustu-
loksien pohjalta tulevaisuudessa ja prosessi lahti likkeelle yhteistapaamisen seka tutkimuksen val-
mistumisen myo6ta. Opinnadytetyon valmistumisen jalkeen yhteistydkumppanilla on tavoitteena jat-
kaa tutkimustuloksien hyodyntamista organisaatiossa osastonhoitajien tyohyvinvoinnin kehittami-
sessa. Opinnaytetyon merkityksellisyys oli osastonhoitajien aanen esille tuomisessa, joka toivotta-

vasti otetaan huomioon jatkossa heidan tyohyvinvointiaan kehitettaessa.

Yhteydenpito tutkijoiden, yhteistydkumppanin ja opinndytetyon ohjaajien valilld toteutui taysin
etayhteyksin. Yhteydenpidossa hyodynnettiin etdtapaamisia, sdhkopostia ja puhelimen WhatsApp-
sovellusta. Alkuun tyoskentelytapa heratti huolta: aiheuttaako etayhteyksien varassa oleminen
haasteita tai katkoksia kommunikoinnissa. Koimme, etta etdyhteyksiin pohjautuva tyoskentely on-
nistui kuitenkin koko prosessin ajan melko hyvin ja joustavasti. Etatapaamisissa oli mahdollisuus
videoyhteyteen, joka lisasi vuorovaikutuksellisuutta. Koko prosessin ajan huolehdittiin mahdollisim-
man tarkasti tutkimuksen luotettavuuteen ja eettisyyteen liittyvista seikoista, mitka ovat esitelty seu-
raavissa luvuissa 10.2 ja 10.3. Oman arvioinnin ja reflektoinnin lisaksi pyysimme palautetta ohjaa-

vilta opettajilta, opinnaytetyon opponoijalta ja yhteistyokumppanilta.

10.2 Tutkimuksellinen kehittamistyon luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioitiin ei ole yksiselitteisia ohjeita, vaan luotettavuuden
arviointiin katsotaan kuuluvan koko tutkimusprosessin. Tutkimuksen luotettavuus rakentuu uskot-
tavuudesta, avoimuudesta, siirrettavyydesta ja eettisyydesta. Tiedon luotettavuus perustuu myos
aineiston keruun, kasittelyn ja arkistoinnin asianmukaisuuteen seka arviointiin. (Eskola & Suoranta
1998, 152; Juuti & Puusa 2020, 167; Kuula 2011, 24; Sarajarvi & Tuomi 2017, 121.) Yhtena luotet-
tavuuden kriteerina toimii tutkija itse valintoineen (Eskola & Suoranta 1998, 152). Koko tutkimus-
prosessin ajan olemme tutkijoina pyrkineet noudattamaan kaikissa tekemissamme tutkimukseen
littyvissa ratkaisuissa hyvan tieteelliseen tutkimuksen kaytantoja, jotka tarkentuvat seuraavassa
10.3 luvussa. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteereiden liséksi huomioimme tutkimuk-
sessa fenomenologisen lahestymistavan lisdehdot. Tutkimusprosessissa pyrimme noudattamaan

fenomenologisen tutkimuksen periaatteita ja sen tarkkaa metodia mahdollisimman lapinakyvasti.
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Fenomenologian lahestymistavan luotettavuuden arvioinnissa hyddynnettiin Perttulan (1995b, 42—
43) muotoilemia kriteereita, jotka esiteltiin luvussa 7.6. Pyrimme selittdmaan tutkimusprosessin
vaihe vaiheelta, jotta lukija ymmartaa raportissa kuvattua tutkimuksen kulkua ja se olisi mahdolli-
simman selkea. Fenomenologisessa tutkimuksessa korostuu erityisesti tutkijan oma vastuullisuus
ja tutkijan kyky tavoittaa tutkittava ilmid sellaisena kuin se on tutkittavalle ilmentynyt (Perttula
1995b, 44). Seuraavaksi pyrimme tuomaan esiin tutkimuksellisen kehittdmistydomme luotettavuutta

mahdollisimman kattavasti ja selkeasti.

Tutkimusmetodi

Tutkimuksessa paadyimme kayttamaan tutkimusmetodina fenomenologista menetelmaa, koska se
vastasi parhaiten asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja tutkittavaan ilmiéon, kun tarkoituksena oli ku-
vata ja ymmartaa osastonhoitajien omakohtaisia kokemuksia tyéhyvinvoinnista. Lahtokohtana tut-
kimuksessamme olivat kokonaisvaltaisuus, ainutlaatuisuus ja avoimuus, mika mahdollistui feno-
menologisen menetelman myota. Tutkittava ilmio oli ajankohtainen, tutkimusaihe oli lahtdisin tyo-
elamasta ja tutkimukselle koettiin tarvetta yhteistydokumppanin organisaatiossa. Tutkimus loi haas-
tateltaville mahdollisuuden tuoda esille omakohtaisia kokemuksia tyohyvinvoinnista tyotehtavien
muuttuessa ja paasta vaikuttamaan jatkossa siihen, kuinka heidan tydhyvinvointiaan organisaa-
tiossa tuetaan ja kehitetaan. Valitsimme kontekstin ja toimintaympariston sen vuoksi, etta ne olivat
meille tutkijoille tuttuja oman tyokokemuksen kautta ja tukivat tutkittavan ilmion seka haastatelta-

vien kokemuksien kuvaamista ja ymmartamista.

Tutkimuksen tiedonhakustrategia ja tietoperusta

Tutkimukselliselle kehittamistyolle pyrimme luomaan riittdvan vahvan ja monipuolisen tietoperus-
tan. Tietoperustaa varten teimme tiedonhakuja Medic- ja Elektra-tietokannoista tyohyvinvoinnista,
hyvinvoinnista, johtamisesta, osastonhoitajista, muutoksesta, muutosjohtamisesta, resilienssista,
tyokyvysta, tyokuormituksesta, tyon voimavaroista, tydn vaatimuksista, tydsta palautumisesta ja
psykiatrisesta hoitotyosta. Kielirajauksena suomi, aikavélind 2010-2022 ja tarkasteluun otettiin
kaikki julkaisutyypit. Resilienssi, tydhyvinvointi, tydkuormitus ja palautuminen kasitteiden kohdalla
lagjensimme tiedonhakua Cinahl- ja Pubmed-tietokantoihin. Kielirajauksena englanti, aikavali

2010-2022 ja tarkasteluun valitsimme kaikki julkaisutyypit.
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Kirja- ja vaitdskirjalahteita haimme Oula-Finna kirjastokokoelmasta samoilla hakusanoilla kuin Me-
dic- ja Elektra-tietokannoista. Haut rajattin koskemaan suomenkielista kirjallisuutta, aikavalira-
jausta ei kaytetty ja valitun aineiston tuli vastata tietoperustaa. Taman lisaksi kaytimme
Google/Google Scholar vapaahakuja. Vapaahauissa kaytimme aikavalind 2010-2022 ja kielira-
jauksena suomi ja englanti. Vapaahauissa etsimme vaitoskirjoja, raportteja, oppaita, artikkeleita ja
tyoelaman tutkimuksia. Tutkimuksessa kaytettavaa aineistoa ja toisia tutkijoita ja kirjailijoita kunni-
oitimme merkitsemalla kaytetyn materiaalin lahdeviittaukset asianmukaisesti Oulun ammattikor-

keakoulun ohjeiden mukaan.

Psykiatrisen hoitotyon ja siihen kuuluvan johtamisen seka tydhyvinvoinnin tiedonhakujen osalta
hyodynsimme Kainuun keskussairaalan tieteellisen kirjaston informaatikon etsimaa materiaalia. In-
formaatikko lahetti sovittujen hakuehtojen mukaiset kirjalahteet, tutkimukset, raportit ja tilastot sah-
képostiin linkkeina. Osan materiaalista saimme skannattuina liitetiedostoina sahkopostiin. Ka-
vimme kaikki informaatikon lahettdmat materiaalit lavitse ja valitsimme sielta tietoperustaan sopi-
vimmat. Pyrimme saamaan mahdollisimman laajasti alkuperaiset |ahteet kayttoon ja valttdmaan
toisen kaden tietoa. Tietoperustaa pyrimme hakemaan laaja-alaisesti eri [ahteista ja niita on ver-

rattu keskenaan, mika tukee tietoperustan luotettavuutta.

Tutkimuksen osallistujien valinta

Tutkimuksemme osallistujat valitsimme tarkoituksenmukaisesti, jotta saimme mahdollisimman pal-
jon asianmukaista tietoa tutkittavasta iimiosta. Haastateltavia valitessa huomioitiin, etta tutkimuk-
seen osallistuvilla osastonhoitajilla oli riittavasti samanlaista kokemusmaailmaa, tietoa tutkittavasta
ilmiosta ja siihen liittyvistd ongelmista sek& he olivat kiinnostuneita tutkimuksesta (Eskola & Suo-
ranta 1998, 49). Tutkimussuunnitelman tavoitteena oli saada haastateltua vahintaan seitseman
osastonhoitajaa, minka arvioitiin tuottavan luotettavan maaran aineistoa. Lahetimme tutkimushaas-
tattelukutsun kahdeksalle osastonhoitajalle, joista seitseman tutkimushaastattelua toteutui. Haas-
tateltavilla oli tydkokemusta alalta 20 vuodesta 39 vuoteen ja esihenkilotehtavista vajaasta neljasta
vuodesta yli 22 vuoteen. Lahes kaikilla osastonhoitajista oli tydkokemusta esihenkilétehtavista va-
hintdédn 13 vuotta. Kaikilla haastateltavista ajateltiin olevan riittdvan vahvaa alan tyékokemusta
seka kokemusta esihenkildtehtavista ja erilaisista uran vaiheista. Kaikki haastateltavat olivat suos-

tuvaisia osallistumaan myds opinnaytetyon kehittamisosuuteen.
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Aineistonkeruumenetelma ja tutkimushaastatteluiden toteutuminen

Fenomenologian tuoman aineistonkeruumenetelman kriteerien mukaisesti tutkimushaastattelut to-
teutettiin avoimina yksiléhaastatteluina (Laine 2013, 39), jolloin pystyimme tutkijoina I&hestymaan
toisen ihmisen kokemusmaailmaa laaja-alaisesti, avoimesti ja luonnollisesti. Tutkimushaastattelut
pyrittiin muodostamaan mahdollisimman keskustelunomaisiksi tapahtumiksi, mika loi tilaa haasta-
teltavalle ja lisasi avoimuutta, mika puolestaan mielestamme lisasi luotettavuutta. Tutkimushaas-
tattelun avoimet kysymykset liittyivat tutkimuksen tutkimuskysymyksiin ja teimme tutkimushaastat-
teluita varten listan aiheisiin liittyvista apukysymyksista, joita hyodynnettiin tarpeen mukaan tutki-

mushaastattelutilanteissa.

Tutkimushaastatteluiden luotettavuuteen vaikutti heikentavasti se, etté olimme molemmat tutkijoina
vasta-alkajia ja haastattelemisessa ilmeni epavarmuutta. Ennen varsinaisia tutkimushaastatteluita
teimme kumpikin harjoitushaastattelun. Paatimme pitaa tutkimushaastatteluiden paaasiallisen ve-
tovastuun toisella tutkijalla, jotta luotettavuus lisaantyisi haastattelijan epavarmuuden vahentyessa.
Toinen tutkijoista seurasi tutkimushaastattelua, teki tarvittavia huomioita ja muistiinpanoja seka
esitti lopuksi tarpeen mukaisesti taydentavia kysymyksia. Osassa tutkimushaastatteluissa tuli esille
joidenkin kysymysten kohdalla epavarmuutta, mita haastattelija kysymyksella tarkoitti ja haastatel-
tava pyysi tarkennusta tai esimerkkeja. Naissa tilanteissa pyrimme valttamaan liiallista johdattelua
fenomenologisen ja avoimen haastattelun periaatteen mukaisesti, mutta tutkijan kokemattomuuden
vuoksi johdattelua tuli jossain maarin. Tama on voinut vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen hei-
kentavasti. Kaikki tutkimushaastattelut tallennettiin, jolloin varmistimme tiedon oikeana pysymisen

ennen tekemaamme aineiston analysointia.

Tutkimusta haastoi COVID-19-pandemia ja kaikki tutkimushaastattelut jouduttiin toteuttamaan
etana Microsoft Teamsin kautta, minka vuoksi haastatteluymparistot olivat vaihtelevia. Pitkaan kes-
taneen pandemian vuoksi teknologian kayttaminen oli tullut organisaatiossa tutuksi, joten sen hyo-
dyntaminen ja etana tyoskentely eivat tuottaneet ylimaaraisia ongelmia. Tutkimushaastatteluissa
ilmeni hyvin vahan keskeytyksia ja hairiétekijoitd. Haastatteluymparistot olivat suurilta osin rauhal-
lisia ja haastateltavat seka tutkijat pystyivat keskittymaan hyvin tutkimushaastatteluun. Kahdessa
tutkimushaastattelussa esiintyi hyvin lievia hairioita; yhdessa tutkimushaastattelussa haastatelta-
van tyopuhelin soi ja toisessa tutkimushaastattelussa taustalla oli lievaa metelia. Lyhyiden keskey-
tyksien jalkeen tutkimushaastattelut jatkuivat. Lyhyet keskeytykset vaikuttivat siten, etta haastatel-
tavilta katkesi hetkellisesti ajatus sen suhteen, mista oli aiemmin puhuttu.
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Tutkijoina emme huomanneet, etta tutkimushaastatteluiden nauhoittaminen olisi aiheuttanut haas-
tateltavissa erityista jannittyneisyytta. Myos etayhteyksien kaytto oli niin haastateltaville kuin tutki-
joille hyvin luontevaa. Kukaan haastateltava ei toivonut erikseen yhta tutkijaa vaan kaikille sopi
kahden tutkijan lasnaolo. Kaikki haastateltavat suhtautuivat tutkimukseen hyvin positiivisesti ja mo-
tivoituneesti. Haastattelutilanteissa haastateltavat olivat aktiivisia. Osa haastateltavista pohti ano-
nymiteettia pienen otannan vuoksi, mika on voinut vaikuttaa tutkimustulosten luotettavuuteen. Ano-
nymiteetin sailyttamisesta keskusteltiin tarpeen mukaisesti tutkimushaastattelun yhteydessa ja an-
nettiin tutkimuksesta lisatietoja. Samoin luotettavuuteen on voinut vaikuttaa se, kuinka avoimesti
haastateltavat uskalsivat kertoa ja kuvata totuudenmukaisesti esimerkiksi tydhyvinvoinnin tilan-
netta organisaatiossa tai suhdettaan esihenkiloininsa, koska tutkimuksessa oli kyseessa myos hei-
dan tydnantajansa. Tutkijoille jai kuitenkin vaikutelma, ettd haastateltavat kertoivat asioista totuu-
denmukaisesti, osa hyvinkin avoimesti ja henkilokohtaisella tasolla, missa korostui tutkijoiden ja
haastateltavien valinen luottamus. Haastateltavien erot tydymparistdista eri yksikdissa avohoidon

ja osastohoidon osalta toivat tutkimustuloksiin monialaisuutta ja erilaisia nakdkulmia.

Aineiston analysointi

Tutkimushaastatteluiden nauhoitukset litteroitiin. Toinen tutkijoista litteroi nelja tutkimushaastatte-
lua ja toinen tutkija kolme. Litteroinnissa poistettiin kaikki tunnistetiedot ja litteroinnit toteutettiin
huolellisesti, jolla pyrimme vaikuttamaan aineiston laatuun ja luotettavuuteen. Jokainen litterointi
toteutettiin mahdollisimman pian tutkimushaastattelun toteutumisen jalkeen, minka avulla pyrimme
turvaamaan tutkimuksen luotettavuutta ja seuraavien tutkimushaastatteluiden jatkuvuutta. Aiem-
pien tutkimushaastatteluiden lapikaynti ja litterointi toivat varmuutta seuraavien tutkimushaastatte-
luiden toteutukseen. Tutkimushaastatteluiden siséltéa ja aineiston luotettavuutta arvioitiin koko tut-
kimushaastatteluprosessin ajan. Seitseman tutkimushaastattelun sisallon koettiin tuottaneen riitta-
vasti aineistoa, emmeka kokeneet tarvetta lisdhaastatteluille. Litteroinnista aineistoa tuli yhteensa
100 sivua (Word, fontti Calibri, koko 11, rivivali 1,08 ja valistys ennen 12 pt). Koko aineisto saatiin

kerattya kolmessa viikossa.

Aineiston analysointi aloitettiin heti, kun viimeiset tutkimushaastattelut olivat toteutettu ja litteroitu.
Nopea analysoinnin aloittaminen tuki analysoinnin luotettavuutta ja tutkijoiden aineiston lapikayntia,
kun tutkimushaastattelut olivat vield hyvin muistissa. Aineiston analysoinnissa kaytettiin fenomeno-

logiaan sopivaa vaiheittain etenevaa ja systemaattista aineistolahtoista sisallonanalyysia.
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Analysointi tehtiin molempien tutkijoiden yhteistyona, joka mahdollisti aineiston kokonaisvaltaisem-
man |oydosten tarkastelun. Aineiston analysointi oli tutkimusprosessin yksi haastavista osioista,
koska aineistoa oli runsaasti. Aineiston lapikayminen, tutkimuskysymyksien relevanttien ilmauksien
poimiminen, tiedon rajaaminen, pelkistyksien ja luokituksien tekeminen oli aikaa vievaa. Luotetta-
vuuteen vaikutti heikentavasti tekijoiden vahainen kokemus tutkimusprosesseista ja sisallonana-
lyysista, mutta toisaalta kokemattomuus lisasi luotettavuutta silta osin, etta aineistoon perehdyttiin
hyvin huolellisesti ja siinen palattiin lukuisia kertoja uudelleen. Luotettavuutta tuki myos analysoin-
tivaiheessa saatu tuki kokeneelta opinndytetyon ohjaajalta. Analysoinnin vaiheissa on tuotu esiin
haastateltavien suoria lainauksia ja esimerkkeja, jotta lukija voi seurata tekemaamme tulkintoja ja
paattelyketjua. Tekemiamme tulkintoja ei pelkistetty yksittaisiin poimintoihin aineistosta. Kokemat-
tomina tutkijoina keskityimme runsaasti aineiston yksittaisiinkin tekijoihin, joka aiheutti haasteita
analysoinnin lopussa ja hankaloitti ndkemaan yleistettavia 16ydoksia. Aineiston analysoinnin luokit-
telu jaettiin tutkimuskysymyksien mukaisesti, mika ohjasi selkeasti aineiston kasittelya ja lisasi ana-
lysointiprosessin luotettavuutta. Luotettavuutta myos lisasi kaksi tutkijaa, jolloin yhdessé tekeminen
mahdollisti kahden tutkijan kriittisen tarkastelun ja pohdinnan, eri nakokulmien huomioimisen seka

reflektoinnin analysointivaiheessa.

Fenomenologisen tutkimusprosessin luotettavuuden arvioinnin keskeisin lahtokohta oli meidan ky-
kymme tavoittaa tutkittava ilmio sellaisena kuin se oli meille ilmentynyt. Tutkimusprosessissa ta-
pahtui useamman ihmisen merkityssuhteiden kohtaamista, mika tulee ottaa huomioon, kun poh-
dimme omaa tiedostamatonta ja tiedostettua. Koko tutkimusprosessin ajan pyrimme ottamaan huo-
mioon omat taustaoletuksemme ja niiden rajoitteet seka saamaan etaisyytta teoreettisiin maarityk-
siin hyddyntaen sulkeistamista. Omat esiymmarrykset pohjautuivat kummankin tutkijan omiin en-
nakkokasityksiin, aiemmin omaksuttuun tietoon ja kokemukseen seka opinnaytetyon tietoperus-
taan. Nama tiedot pyrittiin jattamaan taka-alalle ja pois mielesta, jotta aineistosta saatiin tuotua

esiin kaikkien haastateltavien kuvaavat kokemukset ja tekijat mahdollisimman tarkasti.

Tutkimustulokset

Laadullinen tutkimus ja fenomenologinen lahestymistapa antoi mahdollisuuden sille, etta haasta-
teltava joukko oli suppea ja avoimilla haastatteluilla saimme riittdvan kattavan, syvaluoteisen ja
luotettavan aineiston (Kananen 2014, 19; Lewis & Ritchie 2003, 267; Juuti & Puusa 2020, 10;
Kylma & Juvakka 2012, 27).
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Tutkimuksessa pyrimme tuomaan esiin osastonhoitajien ainutlaatuista ja ainutkertaista tietoa ihmi-
sen oman kokemuksen kautta, mika korostuu fenomenologisessa lahestymistavassa (Laine 2013,
29). Aineiston analysoinnin pohjalta saimme koottua tutkimustulokset, jotka luokittelimme tutkimus-
kysymyksittain. Analysoinnin myota yla- ja paaluokkia muodostui kattava maara, jotka pyrimme
avaamaan mahdollisimman selkeasti tuloksia raportoitaessa. Tutkimustuloksien uskottavuuden
luotettavuutta pyrimme tuomaan esiin tutkimukseen osallistuneiden osastonhoitajien riittavan hy-
valla kuvauksella ja mahdollisimman lapinakyvalla raportoinnilla. Raportoinnissa pyrimme esittele-
maan keratyn aineiston, kasitteellistamisen, tulkinnat ja tutkimustulokset totuudenmukaisesti ja
mahdollisimman lapinakyvasti fenomenologisen lahestymistavan vaatimalla tavalla, mika lisaa luo-
tettavuutta. (Sarajarvi & Tuomi 2017, 121; Eskola & Suoranta 1998, 153.)

Laadullisissa tutkimuksissa tuloksien yleistykset ja siirrettavyydet eivat ole suoranaisesti mahdolli-
sia monimuotoisen sosiaalisen todellisuuden takia (Sarajarvi & Tuomi 2017, 121; Eskola & Suo-
ranta 1998; 153). Tutkimustulokset olivat otantaan nahden kattavat ja niissa oli osittain toistuvuutta
ja yhdenmukaisuutta, minka arvioimme kuvaavan luotettavasti tutkimukseen osallistuneiden osas-
tonhoitajien kokemuksia, mutta pienen otannan vuoksi tutkimustulokset eivat ole taysin yleistetta-
vissa muiden samankaltaisessa kontekstissa olevien osastonhoitajien kokemuksiin. Vaikka py-
rimme kuvaamaan tutkimuskontekstia hyvin tarkasti, eivat tutkimustulokset ole suoraan yleistetta-
vissa ja siirrettavissa toiseen kontekstiin. (Lewis & Ritchie 2003, 264.) Tutkimustulokset eivat ole
yleistettavissa myoskaan tilastollisesti, mutta ne voivat olla yleistettavissa kasitteellisesti ja ovat
samansuuntaisia aikaisempien tutkimustuloksien kanssa, joita on verrattu tarkemmin luvussa 9.
Laadullisissa tutkimuksissa ei ole tarkoitus tehda yleistettavia paatelmia, kuten esimerkiksi taas

tilastollisissa tutkimuksissa (Eskola & Suoranta 1998; 50).

10.3 Tutkimuksellinen kehittamistyon eettisyys

Koko tutkimusprosessin ajan pyrimme huomioimaan tutkimuksen eettiset kysymykset kaikissa te-
kemissdmme ratkaisuissa Tutkimuseettisen neuvottelukunnan hyvan tieteellisen maaritelméan mu-
kaisesti (TENK 2012, 6-7; Vilkka 2021, 37). Ennen kuin tutkimus aloitettiin, kaikkien tutkimukseen
littyvien osapuolien asemat, oikeudet, vastuut ja velvollisuudet maariteltiin ja kirjattiin yhteistyo-
kumppanin organisaation kanssa sovitulla tavalla. Tutkimuslupa haettiin organisaation ohjeiden
mukaisesti. Tutkimuksessa kaytettiin tieteellisen tutkimuksen mukaisia tiedonhankintamenetelmia

ja kunnioitettiin muiden tutkijoiden tita.
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Tutkimus suunniteltiin, aineisto tallennettiin ja raportoitiin hyvan tieteellisen tutkimuskéaytantéjen
mukaisesti. (TENK 2012, 6-7; Kuula 2011, 25; Vilkka 2021, 37-38, 40-42.)

Kuulan & Tiitisen (2010, 447) mukaan tutkittavien paatoksen tekoon tutkimukseen osallistumisesta
vaikuttavat monet tekijat, kuten mahdollisuus vaikuttamiseen tutkimuksen kautta ja paasta kerto-
maan tavallisen ihmisen kokemuksia ja nakemyksia, mika korostui tutkimuksessamme. Tutkimuk-
sen toteutuminen antoi mahdollisuuden osastonhoitajille tuoda esiin omia ajatuksia, kokemuksia ja
nakemyksia tyohyvinvoinnista ja tydnkuvan muutoksista. Samalla he paasivat osallistumaan tyo-
hyvinvoinnin ja oman tyon kehittamiseen tulevaisuudessa. Tutkimuksen lahtokohdat ja tutkimusky-
symykset pyrittiin tekemaan kohderyhmaa ajatellen ja kunnioittaen; miten ilmion tutkiminen auttaa

osastonhoitajien tyéhyvinvointia ja sen kehittdmista tulevaisuudessa.

Vilkan (2021, 45) mukaisesti suostumuksen pyytamiseen voi kayttad monenlaisia keinoja. Tutki-
mukseemme osallistuville osastonhoitajille lahetettiin tutkimuskutsun yhteydessa tutkimuksen tie-
dote ja suostumuslomake. Ihmistieteisiin kuuluvissa tutkimuksissa korostuvat ihmiseen kohdistu-
van tutkimuksen eettiset periaatteet seka tutkittavien kohtelu ja oikeudet, mihin sisaltyvat muun
muassa tutkittavien ihmisarvon ja itsemaaraamisen kunnioittaminen, vahingoittamisen valttaminen
seka yksityisyyden ja tietosuojan kunnioittaminen (Kuula 2011, 231; TENK 2019, 7-8). Nama teki-
jat huomioitiin tutkimuksessa mahdollisimman tarkasti. Tutkittaville annettiin riittavasti tietoa tutki-
muksen luonteesta ja tavoitteista. Tutkimushaastattelua tehdessa on eettisyyden kannalta merki-
tyksellista, etta tutkittavia on informoitu riittdvasti muun muassa haastattelumateriaalien kaytosta
(Kuula & Tiitinen 2010, 446), minka vuoksi tiedotteen lisaksi, tutkimushaastatteluiden yhteydessa,
informoitiin suullisesti viela kaytannon asioista, kuten tutkimushaastatteluiden tallentamisesta, tut-
kimuksen otannasta, tutkimusprosessin etenemisesta, yksityisyyden suojasta ja tuloksien julkaise-
misesta. Ennen tutkimushaastattelua haastateltavilla oli mahdollisuus esittaa myos lisdkysymyksia.
(TENK 2019; 8.) Haastateltavien kohdalla korostui luottamuksellisuus ja haastateltavilla oli mah-
dollisuus kertoa kokemuksistaan hyvin henkilokohtaisiakin asioita. Taman vuoksi oli eettisesti pe-
rusteltua, etta tutkimuksessa kertynyt aineisto rajattiin vain tutkimukseen tarkoitetulla tavalla (Kuula
& Tiitinen 2010, 447). Tutkimukseemme osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen ja haastatelta-
villa oli mahdollisuus jattaa se kesken missa vaiheessa tahansa (TENK 2019; 8). Heidan anonymi-
teettinsa suojattiin ja vastauksista ei voi paatellda heidan henkildllisyyttaan. Yhteistydkumppanin
kanssa sovittiin anonymiteetin sailyttamisen vuoksi, etta raportissa ei tuoda tarkemmin esiin orga-

nisaation nimea ja yksikoita.
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Tutkimushaastatteluiden keratty aineisto sailytettiin hyvan tieteellisen kaytanndn ja yhteistydkump-
panin organisaation ohjeiden mukaisesti tietosuojattuna tietokoneella ja manuaalinen aineisto luki-
tussa kaapissa (TENK 2012, 6). Tutkimushaastatteluihin ei merkitty tarkkoja henkilétietoja, koska
nama eivat olleet tarpeen toteutuksen kannalta. Tutkimusta varten kerattya aineistoa ei luovutettu
ulkopuolisille, vaan se oli ainoastaan tutkijoiden kaytossa. Aineiston litterointivaiheessa tunnistetie-
dot poistettiin kokonaan. Tutkimusaineisto sailytettiin tutkimuksen julkaisuun ja hyvaksymiseen
asti, jonka jalkeen se havitettiin asianmukaisella ja yhteistyokumppanin organisaation vaatimalla

tavalla.

Meidan tutkijoiden vastuuseen kuului, ettd toteutimme tutkimuksen mahdollisimman avoimesti ja
noudatimme |&pi prosessin hyvaa tieteellista kaytantéa. Huolehdimme, ettd tutkimus oli julkisesti
nahtavilla ja siita oli tiedotettu. (TENK 2012, 6; Vilkka 2021, 44.) Nain ollen vastasimme myds tut-
kimuksen uskottavuudesta ja jatkuvuudesta tiedeyhteisojen silmissa. Tiedottaminen ja tutkimustu-

losten julkistaminen oli myds jatkuvuuden turvaamista.

10.4 Tutkimuksellisen kehittamistyon hyodyt ja jatkokehittamisideat

Tutkimuksellisella kehittamistyolla saatiin tuotua esiin ajankohtaista tietoa osastonhoitajien tyohy-
vinvoinnista. Tutkimuksellisessa kehittamistyon raportissa on kuvattu osastonhoitajien omakohtai-
sia kokemuksia tyohyvinvointiin liittyvista yllapitavista, parantavista ja heikentavista tekijoista tyo-
tehtavien muuttuessa. Tutkimuksellinen kehittamistyo tuotti osastonhoitajien esihenkildille ja orga-
nisaatiolle ajankohtaista tietoa, minkalaisia vaikutuksia muutoksilla on osastonhoitajien tyohyvin-
vointiin, mitka asiat olivat tukeneet osastonhoitajia, milla lailla organisaatio voi tukea jatkossa osas-
tonhoitajien tydhyvinvointia ja mita osastonhoitajat toivovat tulevaisuudessa tyohyvinvoinnin tuke-
miseen. Tutkimustuloksien ja yhteistoiminnallisen kehittdmisen kautta osastonhoitajat toivat esiin
konkreettisia keinoja, kuinka organisaatio voi tukea jatkossa heidan tydhyvinvointiaan. Tutkimuk-
sellinen kehittdmistyd palveli osastonhoitajien tydhyvinvoinnin tukemista jatkossa seka lisasi tietoa

organisaatiolle ja ideoita tydhyvinvoinnin kehittamiseen.
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Tutkimuksellisen kehittdmistydn tulokset eivat kohdennu pelkéstaan yhteistydkumppanin osaston-
hoitajiin ja heidan organisaatioonsa, vaan tuloksia voidaan hyodyntaa lisaksi laaja-alaisesti mui-
denkin terveydenhuollon henkilokunnan ja esihenkildiden tyohyvinvoinnin edistamisessa ja kehit-
tamisessa. Tyomme lisaa ymmarrysta siita, etta vaikka tyohyvinvointiin liittyvat kokemukset ovat

subjektiivisia, on niista mahdollista l0ytaa yhteisia selittavia tekijoita.

Tutkimustulosten pohjalta jaimme pohtimaan, kuinka osastonhoitajien tyonkuvaa saataisiin sel-
keytettya niin, etta se palvelisi heidan hallinnollista tyotaan ja paivittaisjohtamista seka miten ylem-
méan johdon muutoksien tavoitteet olisivat selkeammat ja helpommin siirrettavissa osaksi toimintaa.
Kun psykiatristen palveluiden tarve kasvaa ja erikoissairaanhoito laajenee, miten osastonhoitajien
tyéhyvinvointia ja johtamista voidaan tukea jatkossa. Jatkokehittdmisend naemme tarpeelliseksi
selkeyttaa ylemman johdon tiedottamista ja tiedottamiskanavia seka kehittaa yhteistyota eri johto-
portaiden valilla. Osastonhoitajien tydnkuvan selkeyttdmiseen ja rajaamiseen on suuri tarve tule-
vaisuudessa niin aiempien tutkimuksien kuin tutkimustuloksiemme mukaan. Osastonhoitajien
tyosta palautumiseen tulisi kiinnittaa enemman huomiota myos tyopaivan sisalla, minka kehittami-
nen on tarpeen. Jatkotutkimusaiheina on myos tarpeellista tutkia osastonhoitajien johtamisen ke-
hittamista laaja-alaisen tyonkuvan, kompleksisen tydympariston ja kasvavan psykiatristen palvelui-

den tarpeen vuoksi.
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TIEDOTE LITE 1

TIEDOTE pvm
Arvoisa haastateltava,

Suoritamme Oulun ammattikorkeakoulussa Sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittamisen
ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Teemme tutkimuksellisen kehittamistyon eli opinnaytetyon
aiheesta "Tyotehtavien muutosten merkitykset lahiesimiesten tyohyvinvointiin” yhteistyossa
I 1utcimukseliisen kehittamistyon tarkoituksena on kuvata
ja ymmartaa lahiesimiesten omakohtaisten kokemusten kautta tyohyvinvointia yllapitavia ja paran-
tavia tekijoita tyotehtdvien muuttuessa. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa
I oinivien (shiesimiesten kokemuk-
sista tyotehtavien muuttuessa ja niiden vaikutuksista tyohyvinvointiin. Kehittamisosuuden tarkoi-
tuksena on tuottaa yhteistyokumppanin kanssa uusia keinoja ja valineita lahiesimiesten tyohyvin-
voinnin tukemiseen. Lisaksi tutkimuksellisen kehittamistyon tuloksia voidaan hyodyntaa muidenkin

terveydenhuollon lahiesimiesten tyohyvinvoinnin kehittamisessa.

Nykypaivana tydelama on jatkuvassa muutoksessa. |GG :hicsimichet

ovat todella tyollistettyja ja tyotehtavia on lisaantyvissa maarin. Teilla [ahiesimiehilla on vankkaa
kokemusta lahiesimiestehtavista, omakohtaisia kokemuksia tydhyvinvoinnista ja siihen vaikutta-
vista tekijoista sekd muutosprosesseista, jotka vaikuttavat tydnkuvan muuttumiseen. Toivomme,
etta olisitte kiinnostuneita tuomaan esiin naita kokemuksia, ajatuksia ja tunteita seka niiden merki-
tyksia liittyen tydhyvinvointiin ja osallistumaan tutkimushaastatteluun. Osallistumalla tutkimushaas-
tatteluun autat 16ytamaan mahdollisesti uutta ja tarkeaa tietoa Iahiesimiesten tydhyvinvoinnin ke-
hittdmisen tueksi. Haastatteluista saadut vastaukset ovat arvokasta ja merkityksellista tietoa tyo-

hyvinvointia ja ty0ssa jaksamisen kehittamisessa.

Opinnaytety0 toteutetaan laadullisia tutkimusmenetelmia kayttaen ja aineisto kerataan avoimilla
yksilohaastatteluilla. Avoimen haastattelun teemana ovat kokemukset tyohyvinvoinnista tyotehta-
vien muuttuessa, miten tydnantaja on edistanyt tyohyvinvointia seka miten tyohyvinvointia toivo-
taan edistettavan. Haastatteluiden ja tuloksien avulla haluaisimme kehittaa teidan tyohyvinvointi-
anne ja tyossa jaksamistanne. Haastattelut kestavat noin yhden tunnin.
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pvm

Haastattelu on mahdollista suorittaa kasvokkain sovitussa paikassa tai etatapaamisena Microsoft
Teamsin valityksella sovittuna ajankohtana. Haastattelut nauhoitetaan. Haastattelut puretaan sa-
nalliseen muotoon, analysoidaan ja raportoidaan. Nauhoitukset ja haastatteluiden materiaali saily-
tetaan tietosuojattuna tietokoneella ja manuaalinen aineisto lukitussa kaapissa. Tutkimusta varten
kerattya aineistoa ei luovuteta ulkopuoalisille, vaan se on ainoastaan meidan tutkijoiden kaytossa.
Nauhoitukset tuhotaan asianmukaisesti opinnaytetyon raportin valmistuttua. Haastattelut toteute-
taan teita haastateltavia kunnioittaen, luottamuksellisesti ja eettisia ohjeita noudattaen. Opinnayte-
tydn raportissa voidaan mahdollisesti kayttaa suoria lainauksia haastatteluista, kuitenkin niin, ettei

niista tunnisteta haastateltavaa.

Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja haastateltavalla on oikeus peruuttaa osallistumi-
nen missa vaiheessa tahansa syyta ilmoittamatta seka kieltda heita koskevan materiaalin kaytto.
Mahdollisesta peruutuksesta tai keskeyttamisesta haastateltavalle ei koidu mitaan kielteisia seu-
rauksia. Haastateltavien henkilollisyys salataan koko tutkimuksen ajan. Haastattelun tuloksia kasi-
tellaan luottamuksellisesti eika yksittaisen vastaajan henkilollisyytta ole mahdollista tunnistaa tyon
missaan vaiheessa. Opinnaytetydn on tarkoitus valmistua kevaalla 2022. Opinnaytetydn tulokset

julkaistaan Theseus-jarjestelmassa verkkojulkaisuna.

Jos Teille tulee jotain kysyttavaa koskien opinnaytetyon tutkimusta ja sen toteutusta, annamme

mielellamme lisatietoja opinnaytetyostamme suullisesti tai sahkopostitse.

Kiitos mielenkiinnostanne!

Yhteistyosta kiittden

Opinnaytetyon tekijat

Piretta Kemppainen Juha Riekkinen

Sairaanhoitaja YAMK-opiskelija
Sosiaali- ja terveysalan johtaminen
Oulun ammattikorkeakoulu
cOkepi00@students.oamk fi

puh. nro [N

Sairaanhoitaja YAMK-opiskelija
Sosiaali- ja terveysalan johtaminen
Oulun ammattikorkeakoulu

00riju01@students.oamk fi

puh. nro [N
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Opinnaytety6n ohjaajat

yliopettaja Liisa Kiviniemi lehtori Pirkko Suua
Oulun ammattikorkeakoulu Oulun ammattikorkeakoulu
liisa.kiviniemi@oamkfi pirkko.suua@oamk.fi
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SUOSTUMUS TUTKIMUSHAASTATTELUUN LITE 2

SUOSTUMUS TUTKIMUSHAASTATTELUUN pvm

Vapaaehtoinen suostumus opinnaytetyon tutkimushaastatteluun osallistumisesta

YAMK opinnaytetyo: Tyotehtavien muutosten merkitykset lahiesimiesten ty6hyvinvointiin

Olen saanut, lukenut ja ymmartanyt saatekirjeen, joka koskee Piretta Kemppaisen ja Juha Riekki-
sen opinnaytetyon tutkimukseen osallistumista. Opinnaytetyd kasittelee lahiesimiesten omakohtai-
sia kokemuksia ty6hyvinvoinnista. Saatekirjeessa olen saanut riittdvasti tietoa opinnaytetydn taus-
toista, tarkoituksesta, tavoitteista, tietojen keradmisesta seka niiden sailyttamisesta. Saatekirjeessa
on informoitu, ettd minulla on ollut mahdollisuus saada pyydettaessa lisatietoja opinnaytetyon tut-

kimuksesta.

Olen ymmartanyt, ettd opinndytetyon tutkimushaastatteluun osallistuminen perustuu vapaaehtoi-
suuteen. Voin peruuttaa tai keskeyttaa osallistumiseni milloin tahansa syyta ilmoittamatta. Tutki-
mushaastatteluun osallistumisen peruuttamisesta tai keskeyttamisesta ei aiheudu minulle min-
kaanlaisia kielteisia seurauksia. Mahdollisesta peruuttamisesta tai keskeytyksesta iimoitan opin-
naytetyontekijoille suullisesti tai kirjallisesti. Opinnaytetyon tekijéiden yhteystiedot I6ytyvat saate-

kirieen ja suostumuslomakkeen alalaidasta.

Suostun vapaaehtoisesti osallistumaan opinnaytetyon tutkimushaastatteluun ja annan luvan haas-

tattelun nauhoittamiseen.

Paikka ja aika

Suostumuksen antajan osoite, allekirjoitus ja nimenselvennys

Paikka ja aika Suostumuksen vastaanottajan allekirjoitus ja nimenselvennys

Suostumus on allekirjoitettu kahtena kappaleena, yksi suostumuksen antajalle ja yksi suostumuk-
sen vastaanottajalle.
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Opinnaytety6n tekijat

Piretta Kemppainen Juha Riekkinen

Sairaanhoitaja YAMK-opiskelija Sairaanhoitaja YAMK-opiskelija
Sosiaali- ja terveysalan johtaminen Sosiaali- ja terveysalan johtaminen
Oulun ammattikorkeakoulu Oulun ammattikorkeakoulu

puh. nro [ GG puh. nro [ GG
cOkepi00@students.oamk.fi 00riju01@students.oamk.fi
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SISALLONANALYYSIN LUOKITTELUT

Osastonhoitajien kokemukset tyohyvinvoinnista tyotehtavien muuttuessa

Alaluokka

Esihenkilon tuki
Kollegiaalinen tuki
Kumppanuusjohtajuus

Linjajohdon tasapuolisuus ja vuorovaikutus

Osastonhoitajien kokemus tydhyvinvoinnista ja jaksamisesta

Ty6hyvinvoinnin merkitys

Vapaa-ajan merkitys

Tyon mielekkyys
Organisaatiomuutoksien vaikutukset
Hoitotydn muutos

Tydnohjauksen merkitys muutoksessa
Tybdtehtavien priorisointi

Tyon rajaaminen

Tydtehtavien aikataulutus

Etatyon jousto tyontekoon

Tyoénkuvan selkeyttaminen
Osastonhoitajan vastuualue ja yksikdiden maara
Tydtehtavien maara

Lisatyd

Henkilékunnan osallistaminen
Delegointi

Ylaluokka Paaluokka

Toimivan yhteistyon merkitys

Tasapuolisen linjajohtamisen merkitys

Tybhyvinvoinnin ja vapaa-ajan merkitys

Oma mahdollisuus vaikuttaa tyéhon

Muutos voimavarana
ULOS VoImay Tydhyvinvointia tukevat tekijat tyétehta-

vien muuttuessa

Tyonhallinnan merkitys ja sen tukeminen

Selkean tyonkuvan tuki muutoksessa

Osastonhoitajan kohtuulliset vastuualu-
eet ja tydbmaarat

Henkilokunnan roolin merkitys
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Yhdistava luokka

Osastonhoitajien kokemukset
ty6hyvinvoinnista tyotehtavien
muuttuessa



TyOryhman merkitys
Henkildkunnan tukeminen
Tydyhteisotaidot

Seminaarit

Tutkitun tiedon merkitys
Koulutuksien merkitys
Osastonhoitajan persoonallisuus

Hoitohenkilokunnan vahaisyys

Laakareiden vahaisyys

Apulaisosastonhoitajan puuttuminen

Koronan aiheuttama kuormitus ja uudet ty6tehtévat

Muutosvastarinnan kuormitus omalle tyélle
Tydnohjauksen ja mentoroinnin puuttuminen
Kumppanuusjohtajamallin toimimattomuus
Informaatiotulva

Informoinnin katkokset

YIhaalta pain tulevat maaraykset

Lyhyen varoajan tyotehtavat

Toiminnan epatasalaatuisuus

Liiallinen kokouksien maara

Liian suuret koulutuspaivat

Riittdméaton palkkaus

Liiallinen tyébmaara

Haasteet tyonkuvassa

Toimivan tyéryhman ja yhteistyon merki-
tys

Ammattitaidon yllapitaminen ja kehittami-

nen oman tyon tukena

Oman persoonan hyédyntaminen johta-
misessa

Alimitoitettu henkilokunta ja tyontekijoi-
den puute

Pandemian kuormittavat vaikutukset
tyénkuvaan

Muutosvastarinnan kuormitus
Selviytyminen yksin johtamisessa

Informointiin liittyvien haasteiden tuoma
kuormitus

Ylemmén johdon ylhaalta pain tuleva oh-
jeistus ja johtamistyyli

Palkkaus ei vastaa tydnvaativuutta
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tehtavien muuttuessa



Psyykkinen kuormitus Liiallisen tydmaéaran ja psyykkisen kuor-
mituksen vaikutus ty6n hallintaan ja jak-
samiseen

Organisaation tuki osastonhoitajien tyohyvinvoinnin edistamiseksi tyotehtavien muuttuessa

Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
Linjajohdon vuorovaikutus
Linjajohdon taustatuki
Esihenkildn tuki ja apu
Esihenkildn luottamus Johtamisen antama tuki tyolle
Vuorovaikutus esihenkilon kanssa Esihenkildn merkitys ja tuki tyolle
Esihenkildn toimintatapa
Esihenkildn informointi

Linjajohdon merkitys ja tuki tyolle

Organisaation strateginen johtaminen ja kehittdminen

Organllsa.a tIOF.] koqutu§ myont_elsyys koulutuksen ja tietoteknisten valineiden o o ,
Koordinoidut ja suunnitelmalliset koulutukset avulla Organisaation toiminnan antama tuki
Tietotekniikan kehitys ja ajantasaiset laitteet tydlle

Osastonhoitajakokouksien rakenteet
Kokouksissa kuulluksi tuleminen
Tyoterveyshuollon tuki matalalla kynnyksella
Tydsuojelun tuki

Ratkaisukeskeinen tyénohjaus muutostilanteissa

Organisaation toiminnan kehittdminen

Kokouksien rakenteiden kehittaminen

Tydterveyshuolto, tyésuojelu ja tydnoh-

, - . Lakisaateisten palveluiden tuki
jaus organisaation tukimuotona

Luottamusmiesten tuki Ammattiliiton tuki Tyolainsaadanto
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Yhdistava luokka

Organisaation tuki osastonhoita-
jien tydhyvinvoinnin edista-
miseksi tyotehtavien muuttuessa



Osastonhoitajien toiveet tyéhyvinvoinnin edistamisesta ty6tehtavien muuttuessa

Alaluokka
Organisaatiolinjojen yhteistyd
Organisaatiolinjojen rakenne ja resurssit
Vetovoimaisuuden vaikutus
Organisaatiomuutokset
Informaation kulku ja maara
Johtotason nakyvyys
Johdosta pyydetyt tehtavat
Osastonhoitajien jaksamisen huomioiminen johdossa
Psykiatrian erikoisalan kehittaminen
Kumppanuusjohtamisen kehittdminen
Osastonhoitajien koulutus
Perehdytys ja ammattitaidon tukeminen organisaatiossa
Osastonhoitajan tydtehtavat
Osastonhoitajan tydn rajaaminen
Tydnhallinnan tunne
Osastonhoitajan tyd ja yksikiden maéran arviointi
Palkkauksen vaikutus
Kokouksien mitoitus ja jasentyneisyys
Kokouksiin aikaa keskustelulle
Kokoussihteeri
Esihenkilon tuki
Kollegiaalisuuden lisddminen
Tydnohjaus tarpeen mukaiseksi
Tyoterveyshuollon palveluiden fokus

Ylaluokka

Yhteisty, informaation kulku ja vetovoi-
maisuus organisaatiossa

Ylemman johdon vaikutukset tyohyvin-
vointiin
Oman erikoisalan kehittaminen

Perehdytyksen, koulutuksen ja ammatti-
taidon edistaminen

Osastonhoitajan tyonkuvan tarkastami-
nen ja arviointi

Kokouskaytanteiden kehittdminen

Vuorovaikutuksen vahvistaminen ja ylla-
pitdminen

Organisaation tukimuotojen tarkastami-
nen ja arviointi
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Paaluokka Yhdistava luokka

Organisaation toiminnan kehittdminen

Osastonhoitajien toiveet tyohyvin-
voinnin edistamisesta ty6tehtavien
muuttuessa

Toimivan yhteistyon tiivistaminen ja ke-
hittdminen

Lakisaateisten palveluiden kehittdmi-
nen



KEHITTAMISTAPAAMISESSA TUOTETUT KEHITTAMISKOHTEET LITE 4

Osastonhoitajien yhteistoiminnallisessa kehittamistapaamisessa tuotetut kehittamiskohteet

Lyhyen aikavalin tavoitteet

Osastonhoitajakokoukset
- Ei pilkota kokouksia erilleen avohoidon ja osastolla olevien osastonhoitajien kanssa kolle-
giaalisen merkityksen takia = selkeasti toista ryhmaa koskevat asiat kasitellaan erikseen
kokouksien lopussa.
- Jatkossa kokouksiin hybridimalli.
- Pyritaan saamaan virallinen sihteeri.
- Sopimus kokousmaarista.

Koulutus
- Koulutussuunnitelmien yhtenaistaminen ja ohje seuraavaan kokoukseen.

Tydnohjaus
- Mahdollisuus saada tarpeen mukaisesti.

Apulaisosastonhoitajat
- Selvitys, onko poliklinikoiden resursseista mahdollista muuttaa sairaanhoitajaresursseja
osittain hallinnollisiksi.

Pidemman aikavalin tavoitteet

Osastonhoitajan tydnkuva ja -sisalto
- TyOnkuvan lapi kaynti ja selkeyttaminen.
- Tietohallinnollisten tehtavien rajaaminen ja siirtaminen.
- Tyoparin saaminen osastonhoitajille, keilla ei ole apulaisosastonhoitajaa.

Koulutus
- Uusien esihenkildiden koulutus ja kokeneemmille mahdollisuus taydennyskoulutuksiin.
- Mentorointiohjelman kehittaminen tulevaisuudessa esihenkildille.

Kumppanuusjohtaminen
- Yhteistyon kehittdminen paikoissa, joissa ei toimi.

Vuosikello
- Organisaatiossa hoitotydn vuosikello olemassa —> péivitetdan ajantasaiseksi vastaa-
maan osastonhoitajien tarpeita.

Tyoterveyshuolto
- Viedaan eteenpain toivetta tyéterveyshuollon palveluiden tarkistamisesta.
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