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Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu terveellisesta, turvallisesta ja tuottavasta
tyosta, jota ammattitaitoiset tyontekijat tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa.
Menestyvassa organisaatiossa on tyohyvinvoinnista huolehtiminen ja sen edistaminen
keskeisessa osassa. Tyohyvinvointi on nykyaan tarkea kilpailutekija uusien tyontekijoiden
rekrytoinnissa seka kokeneiden tyontekijoiden sitouttamisessa, koska hyva ilmapiiri ja tyon
mielekkaaksi kokeminen ovat entista tarkeampia kriteereita valittaessa uutta tyopaikkaa tai
jatkettaessa samassa tyopaikassa.

Kiinnostus terveydenhuoltoalan hoitohenkildston tyohyvinvoinnin tilasta ja kehittamisesta
kaynnisti taman opinnaytetydon teon. Opinnaytetydssani kehittamistoimintaa Iahestyin
tutkimuksellisen opinnaytetydn nakokulmasta. Tarkoituksena oli selvittda, mitkd asiat
vahvistavat hoitohenkiloston tyohyvinvointia ja miten tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa.
Tavoitteena oli luoda tyohyvinvoinnin vahvistamiseen keinoja terveydenhuoltoalan
organisaatioissa tyoskentelevan hoitohenkiloston nakokulmasta.

Tutkimuksellinen opinnaytetyd toteutettiin webropol kyselynd, johon vastasi kaikkiaan 236
hoitohenkildston jasenta. Tuloksista ilmeni, ettd suurin osa vastaajista (64.5 %) koki joustavan
tydvuorosuunnittelun vahvistavan tyohyvinvointia seka tyokykya. Liikuntasetelit koettiin myos
yhdeksi tarkeimmaksi tydhyvinvointia tukeviksi keinoiksi (61 %). Tyon kuormittavuuden koettiin
lisaantyneen viimeisen vuoden aikana, minka vuoksi tyohyvinvointia tukeviin toimiin
panostaminen koettiin erittain tarkeaksi. Tyohyvinvointia tukevien toimien kehittamiskohteiksi
nousivat tulosten pohjalta tydvuorosuunnittelun joustavuus, perheystavallisen sairaala -
ohjelman  parempi toteutuminen, liikunta- ja  kulttuurisetelien  monipuolisempi
kayttdmahdollisuus, tydonohjauksen saannin lisdaminen, tydterveyspalvelujen parempi
saatavuus seka tyonantajan omien liikuntapaikkojen kayttomahdollisuus.
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Well-being at work is a whole that consists of healthy, safe and productive work that skilled
employees do in a well-managed organization. Taking care of well-being at work and promoting
it plays a key role in a successful organisation. Well-being at work is nowadays an important
competitive factor in recruiting new employees and engaging experienced employees, because
a good atmosphere and feeling that work is meaningful are increasingly important criteria when
choosing a new job or continuing in the same workplace.

My interest in the state and development of occupational well-being at work among healthcare
nursing staff initiated this thesis. In the thesis, | used a research-based approach. The aim was
to find out what factors strengthen the occupational well-being of nursing staff and how it could
be improved. The aim was to create ways to strengthen well-being at work from the perspective
of nursing staff working in healthcare organisations.

The research-based thesis was carried out as a Webropol survey. The total number of nursing
staff respondents was 236. The results showed that the majority of respondents (64.5%) felt
that flexible workforce planning strengthens well-being at work and work ability. Exercise
vouchers were also considered one of the most important means of supporting well-being at
work (61%). The respondents felt that workload had increased over the past year and therefore
investing in measures to support well-being at work was considered very important. Based on
the results, the development targets of measures to support well-being at work included
flexibility in workforce planning, better implementation of the family-friendly hospital
programme, more versatile use of sports and culture vouchers, increased access to work
supervision, better availability of occupational health services and the possibility to use the
employer's own sports facilities.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi tarkoittaa terveellista, turvallista seka tuottavaa tyota ja tyon tekoa (Kauhanen,
2016, 26). Tana paivana henkiloston hyvinvointi ja terveys nahdaan osana liiketoiminnan ja
henkildstdjohtamisen tavoitteita (mts. 25). Kokonaisvaltaisella hyvinvoinnilla on selkea vaiku-
tus henkildstotuottavuuteen ja sen kautta liiketoiminnan kannattavuuteen (mts. 26). Parhaim-
millaan tyohyvinvointia johdetaan rakentavasti ja hyvin organisaatiossa, mika edesauttaa hen-
kilokuntaa voimaan ja viihtymaan hyvin tyossaan (Kehusmaa, 2011, s.14; Kauhanen, 2016, s.
27). Strateginen hyvinvointi on uusi tavoite tydhyvinvoinnin alalla ja sen tavoitteena on vahvis-
taa henkilostojohtamista, esimiestoimintaa ja tyoterveyshuoltoa ja tata kautta tukea henkilo-

kunnan tyohyvinvointia ja -tyytyvaisyytta.

Tyohyvinvoinnin ja pelkan tyokyvyn edistamisen kautta on edetty kokonaisvaltaisen tydhyvin-
voinnin edistamiseen (Kauhanen, 2016, s. 25). Tydkyvynhallinta ja tydhyvinvoinnin johtamisen
vastuu on tydnantajalla seka tyontekijalla itsellaan (mts. 27). Tydhyvinvointi on tarkea kilpailu-
tekija uusien tyontekijoiden rekrytoinnissa seka kokeneiden tyontekijoiden sitouttamisessa,
koska mm. hyva ilmapiiri ja tydon mielekkaaksi kokeminen ovat entista tarkedmpia kriteereita
valittaessa uutta tyOpaikkaa tai jatkettaessa samassa tydpaikassa (Tyoterveyslaitos, i.a-a).
Henkilostosta huolta pitava tydnantaja antaa itsestaan hyvan kuvan, jolla on myonteiset vaiku-
tukset myds hyvan, ammattitaitoisen tydvoiman ja laadukkaiden palvelujen turvaamisessa.
Tyytyvainen henkilostd edesauttaa organisaatiota sailyttamaan Kilpailukykynsa ja menesty-
maan. Tydhyvinvointiin panostamisesta hyotyvat kaikki ja se maksaa itsensa takaisin. Sairaus-
poissaolot ovat kalliita ja toiden sujuvuus karsii poissaoloista. Huonosti voiva ihminen ei ole
sitoutunut, eikd jaksa antaa tayttd panostaan organisaatiolleen, tydyhteisolleen eika tyodlleen
Tyohyvinvointia voidaan kehittaa tyopaikalla monesta eri lahtokohdasta ja monella eri tavalla.

Tyodntekijat tarvitsevat erilaisten liikuntamahdollisuuksien lisaksi myos ns. henkista tukea.

Kiinnostus taman opinnaytetyon aiheeseen lahti kohdeorganisaation henkilokunnan toiveista
ja tarpeista. Henkilokunta koki tyohyvinvoinnin olevan jossain maarin irrallinen kokonaisuus,
vaikka se on maaritelty organisaation strategiassa ja tavoitteissa. Henkildkunta kokee, etta
heidan tarpeet ja toiveet tulisi huomioida vahvemmin, mista kehittamistyon tarkoitus ja tavoit-

teet muodostuvatkin.



Tama opinnaytetyo on tutkimuksellinen opinnaytetyd. Opinnaytetyodn tarkoituksena oli selvittaa
konkreettisesti henkilokunnalta, mitka asiat vahvistavat heidan tyohyvinvointiaan ja miten tyo-
hyvinvointia voitaisiin kehittda. Tavoitteena oli luoda tyohyvinvoinnin vahvistamiseen keinoja
henkilokunnan nakokulmasta. Opinnaytetydossa hyodynnettiin seka maarallisia etta laadullisia

menetelmia. Opinnaytetyo toteutettiin webropol kyselyna.
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2 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on kasitteena laaja ja siita on olemassa lukuisia maaritelmia. Tydhyvinvoinnilla
tarkoitetaan mm. ty0ssa jaksamista, tyotyytyvaisyytta, kokonaisvaltaista hyvaa oloa, yksilon ja
tyoyhteison hyvinvointia, tyon iloa, energisyytta, tuottavaa tyota, hyvaa johtajuutta ja sairaus-
poissaolojen sekd ennenaikaisen elakoitymisen ehkaisemista (Kauhanen, 2016, s. 26). Tyo-
hyvinvointi on voimavaralahtdinen rakennelma, jossa organisaation toimintatavat seka kulttuuri

luovat perustan kaikkien hyvinvoinnille (Ala-Hautala & Luhta, 2018, s. 16).

Tyodhyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu terveellisesta, turvallisesta ja tuottavasta
tydsta, jota ammattitaitoiset tydntekijat tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa (Pennonen
2021, s. 16). Sosiaali- ja terveysministerion (i.a.) mukaan tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka
muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tydhyvinvointi vaikuttaa
tyossa jaksamiseen, viihtyvyyteen, sairauspoissaoloihin seka tyohon sitoutumiseen sita kas-
vattavasti. Tyohyvinvointia lisaavat tyontekijoiden ammattitaito, tyoyhteison ilmapiiri ja moti-

voiva johtaminen.

Ala-Hautala ja Luhta (2018, s. 18) kirjoittavat kirjassaan Johda terveytta, etta tydhyvinvointiter-
mia alettiin kayttda Suomessa laajemmin 2000-luvulla. Heidan mukaansa tavoitteena on ollut
laajentaa tyohyvinvointinakokulmaa siten, etta tyokyvyn lisaksi tydn mielekkyys saataisiin liitet-
tya vahvemmin mukaan kokonaisuuteen. Tyon mielekkyys on tarkeaa, koska enaa ei pelkas-
taan riita, etta tyontekija pystyy tekemaan tydonsa, vaan hanen pitdd myds nauttia itse tyon

tekemisesta.

Tydhyvinvointiin vaikuttavat siis tyoolot, tyon sisalto ja vaatimukset, tyoyhteiso ja organisaatio,
johtaminen ja esimiestyd, motivaatio, arvot, asenteet, ammatillinen ja sosiaalinen osaaminen,
toisten ihmisten huomioiminen ja arvostaminen seka toiminta- ja tyokyky (Sinokki & Virtanen,
2014, s. 195). Tydhyvinvointiin vaikuttavia tyon ulkopuolisia tekijoéitd ovat perhe ja muut ihmis-
suhteet, ymparoiva yhteiskunta, tydsuojeluorganisaatio ja tydterveyshuolto (mts. 196). Tyohy-

vinvointi syntyy, kun tydntekijan voimavarat ja tyd ovat keskenaan tasapainossa (mts. 197).
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3 TYOKYKY

Tyokyky muodostuu ihmisen kokonaisterveydesta, fyysisesta toimintakyvysta seka psyykki-
sesta etta sosiaalisesta toimintakyvysta (Tyoterveyslaitos, i.a-b). Tyokyky sisaltaa yksilon toi-
mintakyvyn ja terveyden lisaksi arvot, asenteet, motivaation ja osaamisen (Ala-Hautala &
Huhta 2018, s. 21). Tydkyvyssa on siis kysymys tyon valisesta ja ihmisen omien voimavarojen

tasapainosta seka yhteensopivuudesta.

Tyokyvyn ulottuvuuksia voidaan kuvata esimerkiksi tyokykytalon (Kuva 1.) avulla. Sen pohja-
kerros muodostuu terveydesta ja toimintakyvysta, mitka luovat perustan ihmisen tyokyvylle
(Paanetoja 2021, s. 7; Tyoterveyslaitos, i.a-b). Mita vahvempi tdma perusta on, sitéd paremmin
tyokyky kestaa tyduran aikana. Toisen kerroksen perustana ovat peruskoulutus, ammatilliset
tiedot ja taidot seka niiden paivittaminen (Paanetoja 2021, s. 7). Kolmas kerros muodostuu
yksilon sisdisesta arvomaailmasta, asenteista ja motivaatiosta (Tydterveyslaitos, i.a-b). lhmi-
sen omat asenteet vaikuttavasti vahvasti tyontekoon seka tyokyyn, koska positiivinen asennoi-
tuminen lisaa innostusta ja sita kautta ruokkii seka fyysista, psyykkista etta sosiaalista puolta
ihmisesta (Paanetoja 2021, s. 7). Neljas kerros muodostuu johtamisesta, tydyhteisosta ja ku-

vaa konkreettisesti tydpaikkaa, tyooloja, ty6ta, tydyhteis6a ja organisaatiota (mts. 8).

Kuva 1. Tybkykytalo (Tyéterveyslaitos i.a-b).
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Tyontekijan tyosta suoriutuminen ja tyokyky vaihtelevat tyduran aikana (Tyoturvallisuuskeskus
2022, s. 3). Tyokykyyn voivat vaikuttaa henkinen tai fyysinen kuormittuminen tyossa tai yksi-
tyiselamassa, sairaudet tai yksityiselamaan liittyvat elamantilanteet seka elintavat. Tyontekijan
tyokykya voidaan tukea esimerkiksi tydympariston kehittamisella, terveiden elintapojen edista-
misella, varhaisen tuen toimintakaytanteilla, kehityskeskusteluilla, tyon muokkaamisella tai uu-
delleen organisoinnilla, tydnkierrolla, tydnohjauksella seka tyoterveyspalelujen tukitoimilla etta

kuntoutuksella (mts. 4).

TyOpaikoilla tyokykya tukevia toimia ovat tyokykyjohtaminen, terveellisten elintapojen ja tyosta
palautumisen edistaminen, tyokykya tukeva fyysinen tydergonomia, tydéelaman joustot, tydyh-
teison ilmapiirin kehittdminen seka sairauspoissaolojen seuranta- ja omailmoituskaytannot (Er-
vasti ym. 2022, s. 89). Tyokyvyn tukitoimien ensisijainen tavoite on aina tyokyvyn ja — hyvin-
voinnin koheneminen seka ongelmien ehkaiseminen (mts. 90). Esimerkiksi oikeudenmukai-
sesti ja hyvien johtamiskaytantdjen mukaisesti toimivat esihenkil6t luovat psyykkisesti ja sosi-
aalisesti hyvan tydoympariston ja sita kautta tukevat tyontekijoiden tyokykya ja vahvistavat tyo-

hyvinvointia (mts. 91).

Rutasen (2017, s. 7) tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella kestavyysliikunnan vaikutuksia tyo-
kykyyn, tyossa kuormittumiseen seka elamanlaatuun. Tyokyvyn heikkeneminen voi lisata
tyossa kuormittumista ja siitd kautta aiheuttaa tyoperaisia oireita ja ongelmia, minka vuoksi
tydkyvyn vahvistaminen on tarkeaa (mts. 8). Tutkimukseen osallistuneiden fyysinen toiminta-
kyky, elamanlaatu ja mieliala paranivat, minka perusteella voidaan paatella, ettd kestavyysilii-
kunnalla voidaan vaikuttaa seka koettuun kuormittuneisuuteen etta edistaa tyokykya, koska

intervention aikana tutkimukseen osallistuvat (mts. 39, 45).
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4 TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVIA TEKIJOITA

Tyohyvinvointi koostuu useammasta eri osa-alueesta, joilla kaikilla on vaikutusta yksilon seka
tyoyhteison tyohyvinvointiin (Kauhanen, 2016, s. 28). Tyohyvinvointi koostuu mm. yksilon tyo-
kyvysta ja terveydesta, tyOymparistosta, osaamisesta ja kehittymismahdollisuuksista, tyosta
itsestaan, tydon mitoituksesta ja organisoinnista, tyoyhteisotaidoista, sosiaalisista suhteista, joh-
tamisesta ja tiedonkulusta. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat voidaan jakaa kahteen eri kate-

goriaan kuten organisaatioon liittyvat seka yksiloon ja olosuhteisiin liittyvat tekijat.

Williamsin ym. (2021, s. 576-577) tekemassa tutkimuksessa selvitettiin vaatimusten, resurs-
sien ja yksilollisten ominaisuuksien vaikutusta hoitajien stressiin ja tydhyvinvointiin. Heidan mu-
kaansa aikaisemmat tutkimukset osoittavat, ettd sairaanhoitajat kokevat tydssaan korkeaa
stressia, mutta vahemman tiedetaan heidan kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnistaan (mts. 576).
Tutkimuksen tuloksen osoittivat, etta henkildston hyvaa tyohyvinvointia ennustivat korkeat po-
sitiiviset persoonallisuusominaisuudet ja alhainen negatiivinen asennoituminen (mts. 577).
Myonteisia tyohyvinvointia lisdavia tuloksia saatiin riittavilla resursseilla ja sopivalla vaatimus-
tasolla (mts. 577).

Sairaanhoitajien tydymparistoon ja tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita tutkimuksessa ha-
vaittiin, etta palkka, eteneminen, johdon tuki, riippumattomuus ja vastuu, valvonta, tyoolot, il-
mapiiri, saavutukset, edistys ja yleneminen vaikuttavat kaikki yhdessa sairaanhoitajien tyotyy-
tyvaisyyteen seka -hyvinvointiin (Olusegun & Olusoji, 2020, s. 71). Tutkimuksessa todettiin,
etta johdon seka sairaanhoitajien etta muiden terveydenhuollon tyontekijoiden on kiinnitettava
huomiota tyotyytyvaisyyteen ja -hyvinvointiin liittyviin asioihin, koska tama lisaa terveydenhuol-

tojarjestelman tehokkuutta, parantaa sairaanhoitajien mielenterveytta ja sosiaalista terveytta.

4.1 Tydhyvinvointi tyontekijan nakokulmasta

Tyontekija voi vaikuttaa toiminnallaan omaan jaksamiseensa seka koko tydyhteison tyohyvin-
vointiin muun muassa positiivisella ja rakentavalla asenteella, pitamalla tiedot ja taidot ajan
tasalla, yhteen sovittamalla tasapainoisesti tyd ja muu elama seka terveellisilla elamantavoilla
(Kauhanen, 2016, s. 87-88). Tyodhyvinvointi rakentuu ihmisen fyysisesta, psyykkisesta seka
sosiaalisesta kokonaisuudesta (Juuti & Vuorela, 2015, s. 85). Tydssaan ja elamassaan hyvin-

voiva, terve ihminen kykenee hyviin suorituksiin ja selviytyy arjen toimista.
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Ala-Hautala ja Luhta (2018, s. 17) toteavat, ettd Mankan kuvaus tyéhyvinvoinnista on mielen-
kiintoinen, koska tyohyvinvoinnin keskiossa on yksilo itse. Tyontekijan on vastuu omasta teke-
misesta, motivaatiosta ja asenteista. Tydhyvinvointikyselyjen tuloksissa tormataan usein aja-
tukseen, etta tyohyvinvointi olisi kokonaisuudessaan tyOnantajan vastuulla, vaikka todellisuu-
dessa se kuuluu kaikille. Jos organisaatiossa katsotaan tyohyvinvoinnista huolehtiminen vain
tyonantajalle kuuluvaksi, tulisi tyohyvinvointisuunnitelma rakentaa uudelleen ja vastuuttaa tyo-
hyvinvoinnin kehittamiseen mukaan tyontekija, tyontekijat seka koko tiimi. Yhteisvastuullisella

tyohyvinvoinnin kehittdmisella saadaan parhaat ja antoisimmat tulokset.

Tyodhyvinvointi on yksildllinen kokemus, johon vaikuttavat mm. henkildkohtainen terveys, hy-
vinvointi, voimavarat, perhe, harrastukset, oma elamantilanne, oman elaman hallinta seka
asenteet (Kallankari, 2019, s. 245). Kokemaamme tyohyvinvointiin vaikuttavat myds organi-
saatio, sen toiminta ja ominaisuudet, tydyhteiso ja sen dynamiikka, esimies, vuorovaikutussuh-
teet seka tyd mita tehdaan ja miten (mts. 246). Tyontekija on vastuussa omalta osaltaan tyon
terveellisyydesta ja turvallisuudesta seka omasta tyohyvinvoinnista ja sen vahvistamisesta
(mts. 245).

Pennonen (2021, s. 147) kuvailee minan ja tyohyvinvoinnin yhteydesta, ettd meidan jokaisen
persoonallisuudella on vaikutusta tyokayttaytymiseen ja menestykseen. Persoonallisuusteki-
joiden yhteys tyohyvinvointiin nakyy toiminnassamme. Myonteinen minakuva auttaa hahmot-
tamaan omia vahvuuksia toissa ja tyotehtavien aarella, kun taas kielteinen minakuva saa hen-

kilon alisuoriutumaan, luovuttamaan helposti ja pitamaan tavoitetasot alhaalla (mts. 149).

Eriksson (2017) kirjoittaa Ikaantyvat ja tyohyvinvointi 45—64-vuotiaiden tydssajaksamiskoke-
muksia vaitoskirjassaan, etta mieleiseksi koettu tyo oli Iahes jokaiselle tutkimukseen osallistu-
neelle tarkein jaksamista ja hyvinvointia edistava seikka. Tutkimustulosten mukaan tyohyvin-
vointia tulee tarkastella henkildkohtaisista kokemuksista kasin riittavan laaja-alaisesti, koska
tutkittavat kokivat samoja asioita eri tavalla ja eri merkityksilla (mts. 144). On siis hyva, etta
tydnantaja tarjoaa yhteisia tukitoimia, ohjausta ja kaytanteita kaikille, joista tyontekija voi valita

omia tarpeitaan ja tavoitteitaan vastaavia ja tukevia toimia.
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4.1.1 Terveelliset elamantavat

Terveellisilla elamantavoilla on suuri vaikutus tydhyvinvointiin (Kauhanen 2016, s. 88). Ihminen
tarvitsee jaksaakseen oikeanlaista ravintoa, liikuntaa ja lepoa. Jokainen tyontekija on itse vas-
tuussa riittavasta ravinnosta, liikunnasta seka rentoutumisesta. Tyopaikka ja — yhteiso voivat
toki kannustaa ja auttaa terveellisten elamantapojen noudattamiseen, mutta paavastuu on kui-

tenkin yksilolla itsellaan.

Terveytta, tydhyvinvointia ja yleista hyvinvointia edistavat ravinnon riittavyys, laatu ja monipuo-
lisuus (llander ym. 2014, 19). Hyvasta ruokavaliosta on suurta hyotya hyvinvoinnille ja tyoky-
vylle, minka vuoksi siihen kannattaa kiinnittaa yhta paljon huomiota kuin liikuntaan etta riitta-
vaan lepoon (mts. 20). Terveellinen ruokavalio parantaa ja kohentaa oloa ja vireystasoa, eh-
kaisee ylirasitusta, vahentaa sairastelua, parantaa suorituskykya seka itseluottamusta ja aut-

taa painonhallinnassa.

Valtion ravitsemusneuvottelukunnan (2014, s. 19) julkaisemassa ravitsemussuosituksissa
neuvotaan kokoamaan ruoka-annos ruokakolmion mukaisesti (kuva 2). Terveellinen paivittai-
nen ruokavalio tulisi koota kolmion alaosan mukaisesti eli vihanneksia, juureksia, marjoja ja
hedelmia vahintaan 500 g paivassa eli noin 5—-6 annosta (esim. 1 dl marjoja on yksi annos).
Viljavalmisteiden suositeltava kayttomaara paivittain on noin 6 annosta naisille ja noin 9 an-
nosta miehille eli 1 dl puuroa tai yksi leipapala (mts. 21). Elimistdn tarvitseman kalsiumin maara
saadaan turvattua 5—6 dl nestemaisia maitovalmisteita ja 2—3 viipaletta juustoa. Kalaa kannat-
taa nauttia 2—3 kertaa viikossa eri kalalajeja vaihdellen. Punaista lihaa ja lihavalmisteita ei tulisi
kayttaa enempaa kuin 500 g viikossa. Rasvojen laatuun ja maaraan kannattaa kiinnittda huo-
mioita ja suosia esimerkiksi leiparasvana vahintaan 60 % rasvaa sisaltavaa kasvidljypohjaista
rasvalevitettd (mts. 22). Nestetta tulisi nauttia paivassa 1-1,5 litraa ruoan sisaltaman nesteen
lisaksi (mts. 23).
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Kuva 2. Ruokakolmio (Valtion ravitsemusneuvottelulautakunta 2014, s. 19).

Lautasmallin mukaisesti koostettu ruoka-annos eli puolet lautasesta taytetaan kasviksilla, pe-
runan, taysjyvapastan tai muun lisdkkeen osuus annoksesta on noin neljannes (Valtion ravit-
semusneuvottelukunnan 2014, S.20). Lautasesta noin neljannes jaa kala-, tai liharuoalle tai
kasvisruoalle. Ruokajuomaksi suositellaan rasvatonta maitoa ja vetta janojuomaksi. Taysjyva-
leipa seka hedelmat ja marjat jalkiruokana taydentavat ateriaa. Sdanndollinen ateriarytmi eli aa-
mupala, lounas, paivallinen seka 1-2 valipalaa pitavat veren glukoosipitoisuuden tasaisena,

hillitsee nalantunnetta ja pitaa kehon energiatason tasaisena (mts. 24).

Liikunnan avulla vahvistamme fyysisia ja psyykkisia voimavarojamme, jaksamme paremmin
ja olemme virkeampia ja aktiivisempia (Pennonen 2021, s. 46). Liikunta vaikuttaa myonteisesti
uneen, palautumiseen, aivojen toimintakykyyn ja se vahentaa stressia. UKK -instituutti koros-
taa terveys- ja arkilikunnan merkitysta terveyden ja hyvinvoinnin vahvistajana. Liikuntasuosi-
tuksissa nousevat esille kevyen liikkuskelun, paikallaanolon tauottamisen ja riittdvan unen saan-
nin tarkeys. Tutkimustulosten mukaan kevyellakin liikkumisella on terveysvaikutuksia esimer-
kiksi verenkiertoa vilkastuttavasti, verensokeria ja rasva-arvoja laskevasti ja lihaksia ja nivelia
vetreyttavasti. Riittavalla liikunnalla ja unen maaralla yhdessa on merkittava terveysvaikutus

hyvinvoinnin kokonaisuuteen.
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UKK- instituutti (i.a) on koonnut liikkuntapyramidiin terveyden kannalta riittavan viikoittaisen liik-
kumisen maaran (kuva 3). Reipasta liikkumista terveyden vahvistamiseksi, suositellaan toteu-
tettavan ainakin 2 tuntia 30 minuuttia viikossa (UKK instituutti). Terveysliikuntaa on kaikki sy-
damen syketta nopeuttava liikkuminen kuten uinti, sauvakavely, jumppa, tanssi ja retkeily. Kun-
non kohottamisen vuoksi rasittavaa liikkuntaa suositellaan toteutettavan ainakin 1 tunti ja 15
minuuttia viikossa. Kun lisaat likkumiseen enemman tehoa, saat samat terveyshyodyt lyhem-
massakin ajassa. Kuntoa kohottavia lajeja ovat mm. juoksu, pyoraily, hiihto ja pallopelit. Toi-

mintakyvyn tueksi kannattaa harrastaa lihaskuntoa ja liikehallintaa ainakin 2 kertaa viikossa.

LIIKKUMALLA TERVEYTTA
- askel kerrallaan

PALAUTTAVAA UNTA

Kuva 3. Viikoittainen liikkumisen suositus 18—64-vuotiaille. (UKK-instituutti 2022).

Vasymys ja kuormittunut olo kertovat meille yleensa, milloin tarvitsemme lepoa (Pihl & Aronen
2020, s. 25). Lepo ja rentoutuminen edistavat tyosta palautumista ja tydsta irrottautumista
(Pennonen 2021, s. 51). Rentoutumisen aikana elimisto ja mieli rauhoittuvat, mieliala paranee
ja voimavarat lisdantyvat (Pihl & Aronen 2020, s. 140; Pennonen 2021, s. 52). Rentoutumis-
menetelmid ovat mm. hengitysharjoitukset, mielikuvaharjoitukset (mindfulness), rauhallisen
musiikin kuuntelu, lukeminen, kavely metsassa tai kasitdiden tekeminen (Pihl & Aronen 2020,
s. 141). Rentoutuminen helpottaa unen saantia, syventaa ja rauhoittaa unta.
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Uni ja nukkuminen ovat erittain tarkeita fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin ja palautumisen
kannalta (Pihl & Aronen 2020, s. 22). Unen aikana energialahteemme tayttyvat, elimisto torjuu
tulehduksia seka sairauksia ja valveen aikainen rasitus korjaantuu. Myos mieli ja aivot tarvit-
sevat lepoa paivan rasituksista. Nukkuessa paastamme irti paivittaisesta mielta ja kehoa kuor-
mittavasta rasituksesta. Unen aikana aivot lajittelevat tietoa, kasittelemme tunteita ja ratkomme

ongelmia, vaikka emme sita itse tiedosta.

Unen ja terveyden merkitysta tyontekijoiden tyossa jaksamiseen ja tydhon sitoutumiseen on
selvitetty Schleupnerin ja Kihnelin (2021, s. 6) tutkimuksessa. Tutkimustulosten mukaan tyon-
tekijoiden unen laatu vaikutti positiivisesti tyontekijdiden fyysiseen terveyteen ja mielentervey-
teen, ja vahvisti sita kautta tyohon sitoutumista ja tyossa suoriutumista. Tulosten mukaan
vahva fyysinen mutta myos psyykkinen mielenterveys toimii tyontekijan voimavarana ja on
suorassa yhteydessa tyokykyyn ja tydhyvinvointiin. Unen laadulla on merkittava vaikutus seka
henkiselle etta fyysiselle jaksamiselle ja hyvinvoinnille (mts. 7). Unen laatua pystyy paranta-
maan esimerkiksi valttamalla sinivaloa ennen nukkumaanmenoa ja harjoittelemalla unihygie-
niaa eli noudattamalla iltarutiineja (mts. 8). Hyva unen laatu ja riittdva maara auttavat jaksa-
maan tdéissa paremmin, auttavat palautumaan ja irtautumaan tyosta, selviytymaan haastavista
tilanteista ja auttaa rentoutumaan. Tydssa jaksamisen, motivaation ja tydhon sitoutumisen kan-

nalta on uni erittain tarkea tekija.

4.1.2 Tyohon sitoutuminen

Henkiloston sitouttamisessa on aarimmaisen tarkead ymmartaa, miten organisaatio ajattelee
(Hiila ym., 2019, s. 108.). Johtajilla on elintarkea rooli tdssa, koska johtajan maailmankuva
heijastuu organisaation toimintaan kuin peili (mts. 108). Johtajan perimmaiset ajatukset naky-
vat monin eri tavoin hanen toiminnassaan (mts. 108). Jos organisaatiolla on vahva luotto ja
usko kehitykseen, se karttuu, ja jos taas ajatellaan vain omaa etua, sekin nakyy (mts. 109).
Johtajan oma maailmankatsomus heijastuu suoraan henkildston kohteluun ja sita kautta hen-

kildston pysyvyyteen (mts. 109).

Oikeudenmukaisen johtamisen on todettu vahvistavan tyéntekijoiden sitoutumista. Organisaa-
tiot joiden toiminnan merkityksellisyys ja arvomaailma on selkea, pystyvat sitouttamaan osaa-
jlaan paremmin tiimeihin (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 152; Hiila ym., 2019, s. 122). Vanha
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viisaus kehottaa osoittamaan arvostusta julkisesti ja vahvistamaan tyontekijdéiden merkityksel-
lisyyden tunnetta (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 153; Hiila ym., 2019, s. 123). Lammin hymy,
kiitos, hyvaksyva katse ja kiinnostuksen osoittaminen vahvistavat yhteisollisyytta ja luo merki-
tyksellisyyden tunnetta (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 154; Hiila ym., 2019, s. 124.). Onnistumi-

nen kasvattaa tyontekijan itsetuntoa ja sitouttaa lisaamalla motivaatiota.

Hultin ym., (2021) poikkileikkaustutkimuksessa selvitettiin tydsuhteen epavarmuuden vaikutuk-
sia vakinaisten ja valiaikaisten hoitajien terveyteen ja tyohyvinvointiin. Tulosten mukaan kehit-
tamalla johtajuutta, riittdvan pysyvan henkildston palkkaaminen ja tydolojen kehittdminen lisa-
sivat sairaanhoitajien hyvinvointia ja vahensivat ammatista |ahtevien maaraa (mts. 6). Tulosten
perusteella tydsuhdevarmuudella nayttaa olevan suora vaikutus hoitajien terveyteen ja hyvin-
vointiin (mts. 5). Tilapaisilla tydsuhteilla on haitallinen yhteys terveyteen ja tyohyvinvointiin,
vaikka niissa on my0s etunsa. Tilapainen tyo voi vahentaa stressia, tuoda vapautta, paremmat
ansiot, enemman autonomiaa tyovuorosuunnitteluun, mutta se voi tuoda myos haasteita epa-

vakaan toimeentulon muodossa.

Heiskasen ym., (2017) sitoutumistutkimuksen suunnat muuttuvassa tyéelamassa tutkimuk-
sessa nousi esiin sitoutumisen kohteiden tarkeysjarjestyksesta ja sen vaikutuksista henkilds-
ton sitoutumiseen. Millaiseksi tydntekija maaritteli organisaation ja sen ulottuvuuden, oli suora
vaikutus sitoutumisen tasoon (mts. 74). Organisaatioon sitoutuminen koettiin jaavan jopa vii-
meiseksi henkilokunnan mielesta, koska se rakenteena ei ole tyon tekemisen kannalta keskei-
sin osa-alue (mts. 75). Esihenkildiden sitoutuminen koettiin vahvemmaksi organisaatiota koh-

taan, koska he ovat enemman yhteydessa organisaation johtoon (mts. 74).

Avoin ja paivittainen vuorovaikutus koettiin vaikuttavan vahvasti sitoutumiseen (Heiskanen
ym., 2017, s. 75). Sita sitoutuneempia koettiin olevan, mitd enemman oltiin vuorovaikutuksessa
toisten kanssa. Vuorovaikutuksen myé6ta syntynyt laheisyyden tunne lisdsi myds sitoutunei-
suutta ja tapaa jolla omaa itsea maariteltiin. Sitoutumiseen kokonaisuudessaan vaikutti vah-
vasti se, miten tyon-tekijat organisaation maarittelevat ja kokevat seka miten paljon erilaisten

sitoutumisen kohteiden kanssa ollaan vuorovaikutuksessa mts. 76).

4.1.3 Motivaatio

Tyomotivaatio vaikuttaa vahvasti tydn tulokseen, tyontekijan ja tydn antaman palvelun laatuun

seka tyontekijan ja tydyhteisdn hyvinvointiin (Sinokki, 2016, s. 11; Amabile & Kramer, 2012, s.
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220). Motivoitunut tyontekija suhtautuu tyohon ilolla ja tydskentelee innostuneesti. Motivaatio
lisaa tyoniloa ja ilo lisaa motivaatiota. Motivoituneina me olemme sitoutuneita tyohomme ja
ongelmatilanteissa etsimme syyllisten sijaan ratkaisuja. Vahva tyodmotivaatio ja motivoitunut
henkilokunta on avain tyon laadukkuuteen, tuottavuuteen ja suoraan tyontekijan omaan hyvin-

vointiin.

Tooden (2015) tekemassa tutkimuksessa selvitettiin sairaanhoitajien tydomotivaatiota. Tutki-
mustulosten mukaan suurin osa sairaalan sairaanhoitajista olivat motivoituneita tyoskentele-
maan. Sisadisesti motivoituneita hoitajia oli eniten ja puolet vastaajista kokivat olevansa seka
sisaisesti etta ulkoisesti motivoituneita (mts. 41). Sairaanhoitajien korkeampaan tydmotivaati-
oon vaikuttivat erilaiset tekijat kuten ika, tyovuodet, asema, yksilolliset tarpeet, organisatoriset
tekijat kuten tyoolot, tyon kuva, yhteistyd, hyva vuorovaikutus, kouluttautumismahdollisuudet
(mts. 43).

Toode ym.(2014, 248) korostavat, etta tydmotivaatiota tutkittaessa tulee aina huomioida seka
sisaiset etta ulkoiset motivaatiotekijat. Tulosten mukaan hoitajilla oli kohtalainen tai alhainen
motivaatio ulkoisiin tekijoihin kuten palkka, ura ja maine (mts. 255). Ulkoinen motivaatio oli
odotettua alhaisempi verrattuna aikaisempiin tutkimuksiin. Tutkimustulosten mukaan hoitajat
ovat enemman sisaisesti motivoituneita kuin ulkoisesti motivoituneita, vaikka molemmat tekijat
vaikuttavatkin tyontekoon. Hoitajat olivat sisaisesti motivoituneimpia silloin, kun saivat tehda

tiettya tyota mista eniten nauttivat seka tyonteko pohjautui omaehtoiseen toimintaa.

Tutkimuksen yksi tarkeimmista tuloksista oli, ettd kokeneemmat ja vanhemmat hoitajat olivat
enemman motivoituneita ulkoisista syista kuin sisaisista (Toode ym. 2014, s. 255). Tama oli
tarkea tulos, koska ilman hyvaa motivaatiostrategiaa sisaisesti motivoituneet voivat kaantya
ajan kanssa enemman ulkoisesti motivoituneiksi. Miten siis tuetaan sisaista motivaatiota, kun
henkilokunta on tydskennellyt pitkaan terveydenhuoltoalalla ja ikdantyy (mts. 256). Sisaisesti
motivoituneet hoitajat tarvitsevat erityista tukea ja vaihtelevuutta tyohon, etta sitoutuvat sa-

maan organisaatioon.

4.1.4 Arvot ja arvostus

Arvoihin kuuluvat muun muassa perhe, puoliso, lapset, terveys, tyo, ihmissuhteet, ystavat, har-
rastukset, oma aika ja tila, yhteenkuuluvuus, elama itse, turvallisuus, tasapuolisuus, vapaus

(Woiceshyn 2013, s. 33). Arvot ovat asioita joiden pitdmiseksi ja saamiseksi yksild toimii (mts.
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34.) Pohjimmiltaan arvot, kuten terveys, vapaa-aika, varallisuus ja tieto, yllapitavat elamaa ja

lisdavat elinmahdollisuuksia.

Arvot ovat meille tarkeita asioita, koska niiden avulla maarittelemme millainen ihminen halu-
amme olla, mika on meille elamassa tarkeaa ja mihin suuntaan haluamme aikaamme kayttaa
(Pennonen 2021, s. 101). Hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa tunnistaa ja kuunnella omaa arvo-
maailmaa, koska siten voi parhaiten elaa tasapainoista elamaa. Tyossa jaksamisenkin kan-
nalta on tarkeaa elaa omien arvojen mukaisesti, koska vahvalta arvopohjalta tydskentely tekee

tyonkin merkitykselliseksi (mts. 102).

4.1.5 Merkityksellisyyden tunne

Merkityksellinen tyd on tarkea osa elamaa (Jarvinen, 2014, s. 219). Se mita odotamme tyolta,
jota teemme, kertoo sen merkityksellisyyden. Merkityksellisyys on sita, etta tuntee ja ymmartaa
tekemisensa tarkeyden (mts. 220). Merkityksellisyys kertoo, miten naet tekemasi tyon tuotta-
van arvoa jollekin tai jollekulle. Merkityksen tunne nousee sanoista mita, miten ja miksi? Sana
miksi on tarkein, koska se kertoo syyn, minka vuoksi tyontekija nousee aamusin yl0s ja tulee

toihin, tulee toihin tekemaan juuri tata tyota.

Merkityksellisyyden tunne ja sen merkitys tulee esiin etenkin tydntekijdiden pysyvyydessa, tyo-
hon sitoutumisessa seka tydhyvinvoinnissa (Hiila ym., 2019, s. 123). Jos tyontekija tiedostaa
ja tuntee merkityksellisyyden ja arvostuksen tunnetta, hanta motivoi muukin kuin palkka. Han
tekee tyota yhteisen hyvan eteen ja merkityksellisyys motivoi, lisaa tutkitusti tyohyvinvointia

seka sitoutumista organisaatioon (mts. 124).

Merkityksellisyyden tunteen muodostamiseen ja vahvistamiseen kannattaa panostaa, kun or-
ganisaatio haluaa menestya (Amabile & Kramer, 2012, s. 104; Hiila ym.,2019, s. 123). Menes-
tyvan toiminnan taustalla on hyvinvoiva ja sitoutunut henkildstd. Kun tyontekijat tietavat, mika
merkitys heidan tydllaan on, mikd merkitys heilld on osana kokonaisuutta, heidan mielipi-
teensa, tiedot ja taidot huomioidaan ja ne ovat tarkeita, saadaan vahvistettua lojaaliutta seka
tydhon sitoutumista, saadaan osaavat ammattilaiset pysymaan (Amabile & Kramer, 2012, s.
104; Hiila ym., 2019, s. 124).
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4.1.6 Tyon mielekkyys

Tyon mielekkyys syntyy mahdollisuudesta tehda tyota, jolla on merkitysta itselle, muille ihmi-
sille seka yhteiskunnalle (Henttonen & LaPointe 2015, s. 11). Tana paivana tyota maarittelee
voimakkaasti tuloksellisuus, tehokkuus ja taloudellisuus, mika saattaa haastaa tyon mielek-
kaan toteutumisen (mts. 25). Hoitotydn ammattilaiset nostavat usein esiin turhautumisen siita,
etta edella mainitut asiat vaikuttavat siihen, etta heilla ei ole mahdollisuutta tehda tyota halua-

mallaan tavalla oman ammattietiikan mukaisesti (mts. 31-32).

Mielekkaan tyon peruselementteja ovat omien vakaumuksien ja arvojen mukainen tyo (Eriks-
son 2017, s. 146). Mielekas tyd mahdollistaa oman ammatillisen kasvun ja sita kautta vahvistaa
tyossa jaksamista. Mahdollisuus toteuttaa itseaan ja toimia oman arvomaailman mukaisesti
helpottaa tyoskentelya ja vuorovaikutteista yhteistyota. Ihmislaheinen tyo luo merkityksellisyy-

den tunteen. Onnistumisen kokemukset vahvistavat ammatillista kasvua seka tyd motivaatiota.

Jarvisen (2014, s.133) mukaan tyon mielekkyyteen vaikuttaa mm. oman tyon johtaminen.
Oman tyon johtaminen perustuu henkilokohtaiseen vastuunkantoon ja vahvaan itsetuntemuk-
seen. Tyon mielekkyyteen vaikuttaa tieto mita tyoltani haluan ja miten siina olen parhaimmil-
lani. Minulla on tyontekijana vastuu tekemani tyon tavoitteista ja tuloksista, toiminnan saate-
lyista, omista tunteista seka omista ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksista (mts. 134).
Tyodn mielekkyyden voima kumpuaa omasta sisaisesta vahvuudesta, vahvasta tyoyhteisosta

seka hyvasta esihenkilotyosta.

4.2 Tyodhyvinvointi tyoyhteison nakokulmasta

Tyoyhteison luottamuksellisuus on suorassa yhteydessa tyohon sitoutumiseen ja tydhyvin-
vointiin (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 165). Tydyhteison ilmapiirilla, vuorovaikutustaidoilla ja
yhteisilla toimintatavoilla on suuri merkitys. Toimivassa tyoyhteisossa toiminnan kivijalkana on
tydntekoa tukeva organisaatio, tydntekoa palveleva johtaminen, selkeat tyojarjestelyt, yhteiset

pelisdannot ja avoin vuorovaikutus.

Osaamista ja tietoa vaalivassa tyOyhteisdssa yhteisty6 sujuu ja ilmapiiri on arvostava (Virtanen
& Sinokki, 2014, s. 180). Tydyhteisd, jossa luovuus kukoistaa ja henkildkunta kokee merkityk-



23

sellisyytta ja arvostusta, menestyvat parhaiten. Osaamisen ja tyon kehittaminen vahvistaa or-
ganisaatiota seka tyoyhteisda ja osallistamalla henkilokunta tahan mukaan sitoutetaan heita

tydhon, tyon tekemiseen ja organisaatioon itseensa (mts. 181).

TyOyhteison positiivinen ilmapiiri, mieliala ja positiiviset emootiot ennustavat vahvaa tyohyvin-
vointia (Sinokki, 2016, s. 192; Amabile & Kramer, 2012, s. 220.). Tydntekijoiden tydmotivaatio
on suurempaa, mita positiivisempi mielikuva ja nakemys tyontekijoilla on tyoymparistosta.
Tyontekijoiden kokema vapaus ja positiiviset haasteet tydssa, kannustus ja tuki kollegoilta ja

tiimivetdjilta seka johdolta lisasivat tyon merkityksellisyytta, sitoutumista seka tyohyvinvointia.

Tydhyvinvoinnin edistamisesta on olemassa paljon suosituksia, malleja ja tutkittua tietoa, mutta
niiden kaytantoon vieminen ja vakiinnuttaminen tyoyhteisojen arkeen ovat osoittautuneet haas-
tavaksi (Turpeinen ym. 2016, s. 24.). Tyontekijoiden osallistaminen toiminnan kehittamiseen ja
omien tyoolo-suhteiden suunnitteluun on ollut satunnaista. Terveyden edistamisessa ja vah-
vistamisessa tyopaikoilla tulisi korostaa yksildiden seka yhteison aktiivista toimintaa. Osallista-
malla kehittamistoimintaan lisataan tyontekijoiden sitoutumista ja vastuunottoa. Kun yhdessa

rakennetaan, vahvistetaan terveellisia ja turvallisia valintoja.

4.2.1 Tyoymparisto ja - olosuhteet

Hyva tydymparistd on todettu olevan yhteydessa tyotyytyvaisyyteen seka tydssa etta amma-
tissa pysymiseen (Flinkman ym., 2014, s. 57). Hyvaan tydymparistdon kuuluvat esimerkiksi
rittava henkilostomitoitus, henkiloston valinen yhteistyo ja vuorovaikutus, johdon tuki ja kehit-
taminen, tydn laadun korostaminen, ammatillisen kehittymisen tukeminen, osaamisen vahvis-

taminen, omaehtoisuus tydssa seka vaikutusmahdollisuudet.

Kujanpaan (2017, s.90) tutkimuksen mukaan henkiléston tydhyvinvointia ja tydkykya uhkaavia
tekijoita tyoymparistossa olivat tyomaaran kasvu suhteutettuna henkiloston maaraan, tyon
henkisen kuormittavuuden lisdantyminen sekd ergonomia. Tydhyvinvointia laskevaksi koettiin
my0s tyopisteiden kosteus- ja ilmastointiongelmat (mts. 91). Haitallisille terveysvaikutuksille
altistavat rakenteellisten korjausten maara seka asioiden hidas eteneminen. Tydymparistojen
muuttuminen monikulttuuriseksi koettiin myos haastavaksi kielitaidon puutteen seka kulttuu-

rierojen vuoksi.
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Talla hetkelld tydvoimapula sote-alalla vaikuttaa siihen, ettd meilla on vahemman vakituisia
tyopaikkoja kaytettavissa ja tilapaisilla tyosuhteilla pystytaan vastaamaan jonkin verran tahan
tydvoimapulaan, mutta se vaikuttaa hoitajien tyohyvinvointiin (Hult ym., 2021, s. 5). Suuri
maara vuokratyontekijoita voi olla vakituisille tyontekijoille taakka, koska heidan on kannettava
enemman vastuuta tyopaikoilla. Tilapaisten ja pysyvien sairaanhoitajien suhde voi olla olen-
nainen kysymys tulevaisuuden hoitotyossa, koska se vaikuttaa hoitajien tyohyvinvointiin, hoi-

totydn kehittdmiseen seka hoidon jatkuvuuteen ja laatuun

4.2.2 Tyonimu

Tyon imulla on merkittava yhteys tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen seka tydhyvinvointiin (Si-
nokki, 2016, s. 192; Pennonen, 2121, s. 33). Tyon imu kuvaa tarmokkuutta, omistautumista
seka tyohon uppoutumista Tarmokkuus kuvaa tyontekijan halua panostaa tyohon ja energi-
syytta, tydohdon omistautuminen kuvaa tyon merkityksellisyytta ja tydhon uppoutuminen kuvaa
tydhon paneutumista. Tyon imua kokeva tyontekija tekee tydta omasta halusta ja suhtautuu
tydhdn myonteisesti, miksi siihen kannattaa panostaa (Sinokki, 2016, s. 193; Pennonen, 2121,

s. 34). Tyon imu vahvistaa tydntekijan omia vahvuuksia seka sitouttaa.

Myds esihenkild, johtaja, voi parantaa tydntekijoiden innostusta, tydmotivaatiota ja -hyvinvoin-
tia panostamalla perustarpeiden kuten arvostus, merkityksellisyys, oikeudenmukaisuus, tasa-
arvoisuus, vapaus, joustavuus, rakentavan tydyhteison ja tydilmapiirin toteutumiseen (Sinokki,
2016, s. 239; Virtanen & Sinokki, 2014, s. 179.). Antamalla tilaa tydntekijoille toteuttaa tyota
parhaalla katsomallaan tavalla, viestii tydnantaja tyontekijoille arvostavansa heita ja sita kautta

auttaa tydyhteis6a voimaan paremmin ja toimimaan kohti yhteisia paamaaria.

4.2.3 Tyoyhteison arvot ja arvostus

Arvot ovat myds tydyhteisossa yhdistava tekija ja vaikuttavat toimintaan seka tyohyvinvointiin
(Pennonen 2021, s. 101). Arvojen yhteisollisyys nakyy saman henkisyytena eli samoja asioita
arvostavat viihtyvat yleensa hyvin keskenaan. Omien, tydyhteison ja organisaation arvojen yh-
teensopivuus on tarkeaa tyéhyvinvoinnin, innostuksen ja tehokkuuden kannalta (Aro 2018, s.
48). Tyohyvinvoinnin ja tydilmapiirin kivijalka muodostuu arvoista ja vahvistaa sita kautta tasa-

puolista ja oikeudenmukaista kohtelua.
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TyOyhteison keskeisia arvoja ovat oikeudenmukaisuus, kohtuullisuus, rehellisyys, kohteliai-
suus, toisten kunnioittaminen seka yhteisdllisyys (Jabe 2017, s. 251). Tyéhyvinvoinnin kan-
nalta on tarkeaa, etta ihmiset kohtelevat tyopaikalla toisiaan hyvin (mts. 250). Kun tyontekija
tuntee itsensa tarkeaksi ja arvokkaaksi tyOyhteison jaseneksi ja antaa saman kokemuksen

myos toiselle, on silla valtava vaikutus koko tyoyhteison hyvinvointiin seka ilmapiiriin.

4.3 Tyohyvinvointi esihenkilon nakdokulmasta

Esihenkil6tydlla ja toimivalla tydyhteisélla on suuri vaikutus tydhyvinvointiin (Kujanpaa 2017, s.
87). Tydsuhteita vahvistavia tekijoitd ovat hyva vuorovaikutus, arvostus, tuki ja palautteen
saaminen seka antaminen. Esihenkilon hyvat inmissuhdetaidot, oikeudenmukainen ja tasaver-

tainen kohtelu tuottavat tyohyvinvointia.

Esihenkilon toiminnalla tyGilmapiirin ja tydhyvinvoinnin rakentumisessa on iso merkitys (Uutela
2019, s.101). Esihenkilon oma kaytos ja toiminta antavat esimerkkia koko tyoyhteisdlle ja sen
jasenille. Esihenkilon toimintatavat heijastuvat suoraan tydilmapiiriin ja sitd kautta myos tyohy-
vinvointiin. Lasnaolo, ohjaus ja tuki, yhteistyd, yhteisollisyyden tunteen luominen, arvostus ja

osaamisen jakaminen ovat osa esihenkilon tyohyvinvointia vahvistavaa toimintaa.

4.3.1 Arvostava johtajuus

Arvostava johtajuus voimaannuttaa ja vastuuttaa tyoyhteisda (Virtanen & Sinokki, 2014, s.
180). Osaamista ja tietoa vaalivassa tydyhteisdssa yhteistyd sujuu ja ilmapiiri on arvostava.
Tyodyhteiso, jossa luovuus kukoistaa ja henkilokunta kokee merkityksellisyytta ja arvostusta,
menestyvat parhaiten. Osaamisen ja tyon kehittaminen vahvistaa organisaatiota seka tyoyh-
teisoa ja osallistamalla henkilokunta tdhan mukaan sitoutetaan heita tyohon, tyon tekemiseen

ja organisaatioon itseensa (mts. 181).

Merja Harmoisen (2014, 48) mukaan arvostava johtajuus toteutuu kokonaisuutena hyvin ter-
veydenhuollossa. Arvostavalla johtajuudella on suora yhteys henkildston tydhyvinvointiin, tyo-
hon sitoutumiseen ja urakehitykseen (mts. 57). Lahijohtamisessa arvostavan johtamisen osa-
alueiden huomioiminen mahdollistaa joustavan yhteistyon esihenkildiden seka henkilokunnan
valilla (mts. 71). Joustava yhteisty6 edistaa sujuvaa tydskentelya terveydenhuollon organisaa-

tiossa ja lisaa tyohyvinvointia seka tydhon sitoutumista.
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4.3.2 Ohjaus ja tuki

Esihenkilon ohjaus ja tuki nakyvat kaytannossa parhaiten siina, etta esihenkild on mukana
tyontekijoiden arjessa (Uutela 2019, s. 79). Esihenkilon saatavuus on tarkeassa asemassa,
kun henkilostd kokee tarvitsevansa tukea. Tyontekijoiden tarvitsema tuki nayttaytyy yleensa
arkipaivan haasteellisissa tilanteissa ja toimissa avun ja tuen tarpeena. Haasteellisten tilantei-
den hoitamisessa henkilosto tarvitsee esimiehen ohjausta, tukea ja kannustusta. Mita parem-
min esihenkild tuntee henkiloston, sitd helpompi hdnen on kannustaa tyontekijoita ja tuoda
heidan vahvuuksiaan ja kehittamisen kohteitaan esille. Esihenkilon helposti Iahestyttavyys aut-
taa avun ja tuen pyytamisessa. Olemalla Iasna, ohjaamalla, tukemalla tydntekijaa pystyy esi-

henkilo kehittamaan esimerkiksi tyontekijan itseohjautuvuutta.

Mozaffari, Peyrovi ja Nayeri (2015, s. 1) toteavat tutkimustuloksissaan, etta sairaanhoitajilla on
kokonaisvaltaisen tuen jano tyon aarella. Sairaanhoitajien kokemusten mukaan he tarvitsevat
tukea rakentaakseen sosiaalista hyvinvointiaan niin tydelamassa kuin vapaa-ajallaan. Sita tue-
taan yhteistydssa tyoyhteison, esihenkildiden, kollegoiden seka organisaation kanssa. Saatu

tuki parantaa tyotyytyvaisyytta, toivoa, motivaatiota, sitoutumista ja itseluottamusta.

Organisaation tuki ja oikeudenmukainen kohtelu luo positiivisen vaikutelman ja tyytyvaisyyden
tunteen seka sitouttaa (Mozaffari, Peyrovi ja Nayeri (2015, s. 4). Saadun tuen maara vaikuttaa
suoraan tyontekijoiden vasymyksen ja elinvoimaisuuden tunteeseen. Mita enemman tukea
saa, sitd paremmin henkiléstd voi. Organisaation, johtajien seka esihenkildiden tuen puute voi
levittda turhautumista tydntekijoiden keskuudessa, mika vaikuttaa suoraan hoidon seka tehdyn
tydn laatuun. Tydolojen ymmartaminen ja niista valittaminen johtajien toimesta on yksi tarkeim-
mista tukevista lahestymistavoista organisaatiossa. Johtajien ja esihenkildiden nakyvyys lisaa
arvostuksen tunnetta, motivoi ja innostaa. Vahainenkin saatu tuki lisaa motivaatiota. Johtajilta

saatu tuki ja arvostus lisdavat tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja saa tekemaan tydon paremmin.

4.3.3 Organisaation arvot

Hallinto maarittelee yleensa organisaation arvot ja toiminnan strategiat. (Salminen, 2018, s.
44). Organisaation arvoja voivat olla mm. tuloksellisuus, oikeudenmukaisuus, avoimuus, laatu

ja vahva asiantuntemus, luottamus, tasa-arvo ja vastuullisuus. Kirjattujen arvojen tarkoituk-
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sena on valittda keskeinen merkitys mahdollisimman kattavasti ja ne pyritddn avaamaan toi-
mintasuunnitelmaan siten, etta ne parhaalla mahdollisella tavalla ohjaavat hyvaan ja eettisesti

toimintaan (mts. 45).

Salmisen (2018 s. 44) mukaan hyvan hallinnon arvoelementteja ovat mm. oikeudenmukaisuus,
vastuullisuus, luottamus ja avoimuus. Oikeudenmukaisen toiminnan perustana on yleisen oi-
keuskasityksen noudattaminen ja tasapuolinen toiminta (mts. 45). Vastuullisuuden perustana
on saantdjen ja ohjeiden noudattaminen ja valvonta. Luottamus nojaa yhteistydhon seka sel-
kedaan kommunikaatioon ja avoimuus korostaa tiedottamista, tiedonsaantia seka osallistumi-

sen mahdollisuutta (mts. 46).
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5 TYONANTAJAN TARJOAMIA TYOHYVINVOINTIA TUKEVIA TOIMIA

Tyohyvinvointi syntyy tyon arjessa ja siihen vaikuttaa monet eri tekijat (Pennonen 2021, 16).
Tyohyvinvoinnin vahvistamisen ja kehittamisen paavastuu on tydnantajalla seka itse tyonteki-
jalla. Tyohyvinvointi ei synny itsestaan organisaatioissa, vaan se vaatii jokaisen tyoyhteison
jasenen panosta seka hyvaa systemaattista johtamista. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa saadaan

yhteistyolla paljon aikaan ja tydhyvinvointia vahvistavilla toimilla on selkeat tavoitteet.

Tyoturvallisuuslain (2002/738) nojalla on tydnantajalla yleinen huolehtimisvelvollisuus tyonte-
kijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyoelamassa. Lain tarkoituksena on mm. parantaa tyo-
olosuhteita ja tydoymparistoa tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi ja turvaamiseksi seka en-
nalta ehkaista ja torjua ammattitauteja, tydtapaturmia ja muita tydsta ja tydymparistdsta johtu-
via tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. Tydsopimuslaissa (2001/55) on
myaos velvoite tydnantajalle, etta hanen on huolehdittava tyoturvallisuudesta tyontekijan suoje-

lemiseksi tapaturmilta ja terveydellisilta vaaroilta.

Jokainen organisaatio joutuu panostamaan tyohyvinvointiin (Kauhanen 2016, s. 35). Tyoter-
veyshuoltolaki edellyttaa tydnantajaa jarjestamaan ehkaisevaa tydterveyshuollon palveluita, ei
kuitenkaan sairaanhoidon jarjestamista. Tyonantajan tyohyvinvointia tukeviin toimiin voidaan
sisallyttaa tyopaikkaliikkunnan lisaksi muita tyohyvinvointia vahvistavia toimia kuten henkiloston
kouluttaminen, virkistys- ja kulttuuritoiminta. Tydnantajan tarjoamia tyéhyvinvointia tukevia toi-
mia voivat olla tyGterveyspalvelujen lisaksi kehityskeskustelut, varhaisen tuen tarve, tydnoh-

jaus, tyovuorosuunnittelu seka perheystavallinen tyopaikka- ohjelma.

5.1 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on luottamuksellinen ja systemaattinen keskustelu esihenkilon ja tyontekijan
valilla (Aarnikoivu 2016, s. 89). Kehityskeskustelussa arvioidaan menneen kauden tapahtumia,
kuten mita on tapahtunut, mitd voidaan oppia ja maaritellaan tulevalle kaudella tavoitteita eli
mita tavoitellaan, miksi, miten ja milloin (mts. 89-90). Kehityskeskustelussa huomioidaan aina
myds nykyhetki eli missa ollaan nyt. Kehityskeskustelun tavoitteena on tarkastella mennytta

oppimisnakokulmasta ja panostaa tulevaisuuteen.
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Tyontekijdiden tydhyvinvoinnin tukemisen ja arvioinnin keskeinen keino on siis kehityskeskus-
teluissa (Haggman-Laitila 2014, s. 150). Ne mahdollistavat tydntekijoiden ammatillisen osaa-
misen arvioinnin, tydssa onnistumisen tarkastelun, ammatillisuuden kehittdamisen suunnittelun
seka yksikollisen kohtelun. Kehityskeskusteluissa voidaan kartoittaa edella mainittujen lisaksi
tyontekijan jaksamista, henkilokohtaista elamantilannetta, terveyteen liittyvia haasteita ja tyo-
yhteisdon mahdollisesti liittyvia ongelmia. Keskustelujen paapaino voi olla myos tyontekijan
motivoinnissa ja kannustuksessa. Kehityskeskustelujen avulla paastaan luomaan selkeampi

nakemys tyoyhteison yhteisista tavoitteista ja toimivuudesta.

5.2 Varhaisen tuen tarve

Varhaisen tuen tavoitteena on ennaltaehkaista tyokyvyn olennaista heikkenemista ja puuttua
ennakoivasti sellaisiin tekijoihin, mitka saattava johtaa tyokyvyn laskuun (Alahautala & Huhta
2018, s. 150). Tyopaikan ja — yhteison seka esihenkildiden pyrkimys on pitaa tyontekijat tydssa
ja tyokykyisina mahdollisimman pitkdan. Varhaisen tuen toimintatapaan kuuluvat puheeksiotto,

sairauspoissaolojen seuranta ja hallinta ja tyéhén paluun tukeminen (Koho 2013, s. 89).

Esihenkilon velvollisuus on ottaa puheeksi mm. havaittu tyokyvyn alenema ja lisaantyneisiin
sairauspoissaoloihin liittyvat tilanteet (Alahautala & Huhta 2018, s. 150). Tyokyvyn alenemi-
sesta saattaa kielia esimerkiksi toiden laiminlyonti, muutokset kayttadytymisessa tai motivaati-
ossa, virheet, paihdeongelmat tai muu epaasiallinen kaytdés (Koho 2013, s. 92). Esihenkilon
lisaksi voi tyoterveyshuollon edustaja tai itse tyontekija ehdottaa yhteista keskustelua esimer-
kiksi tydssa jaksamisen puitteissa (Alahautala & Huhta 2018, s. 150). Tyokyvyn tuen keskus-
telut ovat aina luottamuksellisia keskusteluita ja niista laaditaan kirjallinen yhteenveto, jonka
molemmat osapuolet vahvistavat (Koho 2013, s. 93). Varhaisen tuen keskusteluissa sovittuja
toimenpiteita ja niiden vaikuttavuutta seurataan saannollisesti. Tukitoimenpiteita voivat olla esi-
merkiksi tydajan, tydmaaran tai tydtehtavien uudelleen jarjestely (Alahautala & Huhta 2018, s.
155).

5.3 Tyonohjaus

Tydnohjaus on oman tydn arviointia, tutkimista ja kehittamista (Tamski 2016, s. 23). Tydénoh-
jauksessa voidaan tulkita ja jasentaa omaa tyoroolia, tyon ja tydyhteison toimintaa. Tydnohjaus

on pysahtymispaikka, jossa tyota tarkastellaan yksilon, mutta myods tyoyhteisén nakokulmasta
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(Rantalainen, 2017, s. 273). Tyonohjauksessa on mahdollisuus keskustella ja pohtia omia tun-

teita, havaintoja, kokemuksia ja toimintaa.

Tyobnohjaus on vuorovaikutuksellinen oppimisprosessi, jonka tavoitteena on ammatillinen
kasvu (Ruutu & Salmimies 2015, s.16). Tyonohjaus toteutetaan yleensa tyonohjaajan, ohjatta-
van tai ohjattavien valisena vuorovaikutteisena keskusteluna. Toteutus voi olla yksilo- pari- tai
ryhmatapaamisina ja tydnohjaus voi olla henkilokohtaista, asiakastyon, tydyhteison, johdon tai
kriisitydbnohjausta (Tamski 2016, s. 25).

Tyonohjauksessa keskitytadan ammatti-identiteetin vahvistamiseen, itseymmarryksen ja tyohy-
vinvoinnin lisdamiseen ja tydokyvyn edistamiseen (Ruutu & Salmimies 2015, s.16). Toisinaan
tyopaikan vuorovaikutussuhteiden parantaminen on keskeisessa roolissa ja toisinaan oma
tydssa suoriutuminen. Tydnohjaajan tarkeimpia ominaisuuksia ovat helposti lahestyttavyys
kuunteleminen, uusien nakokulmien tarjoaminen, ratkaisukeskeisyys, keskustelun ohjaaminen
ja keskustelutaitoinen (Rantalainen, 2017, s. 277). Toimiva tydnohjaus on aktiivista vuorovai-

kutusta, jonka paatavoitteena on tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn edistaminen ja tukeminen.

Tydnohjaus on henkilokohtainen prosessi, jonka onnistumisen edellytyksena on luottamuksel-
lisuus (Roth 2017, s. 141). Luottamussuhteen syntyyn vaikuttavat tydnohjaajan olemuksen li-
saksi rauhallinen ja hairioton tila, saanndllisyys ja pitavat aikataulut. Tydnohjauksessa on tar-
keaa tyonohjaajan kyky huolehtia tavoitteiden mukaisesta etenemisesta seka tyonohjauksen
rajoista. Tyonohjaukseen saadaan syvyytta erilaisilla menetelmilla ja harjoituksilla, joidenka
avulla tapaaminen ei jaa pinnalliseksi jutusteluksi. Reflektiivinen keskustelu koetaan auttavan
hyvin tyon ja tyotehtavien tutkimiseen ja tilanteiden kasittelemiseen (mts. 142). Keskeisimmat
syyt hakeutua tyonohjaukseen on vertaistuen tarve ja oman ammatti-identiteetin vahvistami-
nen (mts. 143-144).

5.4 Tyovuorosuunnittelu/tydajat

Tyo6aikajoustot ja joustavuus ovat yksi tydhyvinvointia vahvistavista keinoista (Natti & Anttila
2012, s. 155). Joustavuudella pystytdan suojelemaan tyontekijoita fyysiselta ja psyykkiselta
ylikuormittumiselta. TyoGaikajarjestelyilla voidaan vaikuttaa paivittaisiin tulo- ja lahtdaikoihin ja

tydaikapankilla pystytaan vaikuttamaan tyopaivan ja — viikon pituuteen (mts. 156). Tyontekija-
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lahtodisella tydaikojen joustolla on vaikutusta tydntekijoiden hyvinvointiin, sitoutumiseen ja vaih-
tuvuuteen seka rekrytointiin. Joustavilla tyojarjestelyilla on saatu lisattya tyontekijoiden tyotyy-

tyvaisyytta ja tydomaaraa tasattua.

Hoitohenkilosto kokee vuorotdiden vaikuttavan tydssa jaksamiseen kuormittavasti, ja he joutu-
vat turvatutumaan erilaisiin selviytymiskeinoihin selviytyakseen jatkuvasti muuttuvasta ja vaa-
tivasta tydymparistosta (Ejebu ym. 2021, s. 20-21). Tyovuorojarjestelyt eivat aina tue hoitajien
terveytta ja hyvinvointia, mika vaikuttaa suoraan tydsuoritukseen sita heikentavasti seka hoi-
don laatuun sita laskevasti. Vuorotyon eri osa-alueet herattavat hoitohenkilokunnassa seka
positiivisia ettd negatiivisia tunteita (mts. 16). Vuorotydssa hoitohenkildstd raportoi uupumuk-
sesta seka fyysisesta ja henkisestd vasymyksesta tydvuorojen pituudesta riippumatta (mts.
17). Koettu vasymys lisaantyy tyovuoron pituuden myoéta. Tydvuorosuunnitteluun toivotaan
enemman itsemaaraamisoikeutta, parempia listoja ja vdhemman perakkaisia tydvuoroja vasy-
myksen ja kuormituksen vahentamiseksi. Johdonmukainen tydovuorosuunnittelu helpottaisi
my0s tyo- ja perhe-elamaa, jolloin perheelle jaisi enemman aikaa (mts. 18). Tutkimustuloksista
nousee selkeasti useita tekijoita, jotka vaikuttavat hoitohenkiloston tyovuorojen suunnitteluun
ja valintaan ja sita kautta hoitohenkiloston tyohyvinvointiin. Henkiloston tyohyvinvointia ajatel-
len tydvuorosuunnittelun jarkeistaminen ja henkildston toiveiden kuuleminen vahvistaa heidan

tyohyvinvointiaan.

5.5 Perheystavillinen tyopaikka -ohjelma

Tyon ja perheen yhteensovittaminen koskee eri elamanvaiheissa ja — tilanteissa olevia ihmisia
(Vaestaliitto i.a). Perheystavallisyys tydpaikalla mahdollistaa perhe-elaman ja tyonteon yhdis-
tamisen sujuvasti. Perheystavallisyydella tuetaan tyohyvinvointi ja tyokykya. Pienillakin per-
heystavallisilla teoilla on vaikutusta henkiloston arkielamaan ja tyohyvinvointiin. Lyhennetty
tydaika, erilaiset tydhon ja tyoaikoihin liittyvat jarjestelyt kuten osa-aikaisen tyon tekemisen
mahdollisuus, etatydmahdollisuus, perhevapaiden kayttdmahdollisuus ovat osa perheystaval-

listd toimintaa tyopaikalla.

Sosiaali- ja terveysministerié (2022) kuvaa tydn ja perhe-eldaman sujuvan ja saumattoman yh-
distamisen parantavan tyontekijoiden hyvinvointia seka tydssa ettad kotona. Tydaika- ja tyojar-

jestelyilla, yksilolisilla joustoilla ja esihenkildiden valmennuksella voidaan tasapainottaa tyon-



32

tekijan tyd ja perhe-elamaa. Onnistunut yhteensovittaminen vahentaa psykososiaalisia kuor-
mitustekijoita ja stressia. Perheystavallinen tyopaikka on vetovoimainen, sitouttava tyopaikka,

mika voidaan pitaa myos kilpailuvalttina taman paivan tydomarkkinoilla.

5.6 Ammatillinen lisa- ja taydennyskoulutus

Ammatillisen osaamisen vahvistaminen on suorassa yhteydessa tyotyytyvaisyyteen seka tyo-
hyvinvointiin (Haggman-Laitila 2014, s. 153). Osaaminen ja tydhyvinvointi perustuvat palaut-
teen saamiseen tydssa onnistumisesta, toimivaan yhteistyohon ja inmislaheiseen johtamiseen.
Oman osaamisen ja asiantuntijuuden kehittaminen koetaan voimaannuttavana kokemuksena

ja tydhyvinvointia vahvistavana tekijana (mts. 156).

Pennosen (2021, s. 66) mukaan tyontekija tarvitsee ammattiosaamista hoitaakseen tyotehta-
vansa hyvin. Vahva ammatillinen osaaminen tuottaa lisaarvoa tehdylle tydlle. Ammatillista
osaamista voidaan vahvistaa taydennys- ja lisdkoulutuksilla seka tyon ohella suoritettavilla
koulutuksilla. Ammatillinen osaaminen ja oman ammatillisuuden vahvistaminen lisdavat tyon-
tekijoiden tydhyvinvointia (mts. 67). Lisa- ja tdydennyskoulutuksilla on vahentava vaikutus
myos tyon kuormittavuuden kokemukseen. Merkittavia tyotyytyvaisyyden lahteita ovat onnis-

tumiset tydssa ja oman osaamisen hyddyntaminen tydssa.

5.7 Tyoterveyspalvelut

Tyoterveyshuollon toiminnan paapainopiste on terveyden ja tyokyvyn edistamisessa ja tyo-
kyvyttdmyyden ehkaisyssa, tydolojen terveyteen ja turvallisuuteen liittyvissa tehtavissa (Sosi-
aali- ja terveysministerio, 2017, 14). Tyo-terveyshuolto huolehtii yhdessa tydnantajien kanssa
henkiloston tyd- ja toimintakyvyn yllapitamisesta seka tyoturvallisuudesta. Toiminnan paapai-
nopiste on terveyden ja tyokyvyn edistamisessa ja tyokyvyttomyyden ehkaisyssa. Tyokyvyn
uhkien varhainen tunnistaminen ja niihin puuttuminen ovat tarkeassa asemassa. Olemassa
olevaa tyokykya on tuettava ja tukitoimenpiteiden tulee kohdistua yksiloon seka tydyhteisdéon

ja tarvittaessa myds tydymparistoon.

Tyoterveyshuollon tavoitteena on ehkaista tyohon liittyvia sairauksia ja tapaturmia, edistaa tyon
ja tydymparistdn terveellisyytta ja turvallisuutta seka vahvistaa tydyhteison toimintaa (Tyoter-
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veyslaitos, i.a-c; Leino, ym. 2016, s. 10). Tyoéterveyshuollon vaikuttavuuden kannalta on en-
siarvoisen tarkeaa, etta tyoterveyspalvelut kytkeytyvat asiakasorganisaation toimintaan. Tyo-
terveysyhteistyo on suunnitelmallista ja tavoitteellista yhteistyota, jotka perustuvat kyseisen or-
ganisaation tai tyOpaikan tarpeisiin. Tyoterveysyhteistyd perustuu yhdessa asiakasorganisaa-

tion kanssa sovittuihin tavoitteisiin.

Tyoterveyshuoltolaissa saadetaan ennaltaehkaisevan tyoterveyshuollon sisallosta seka toteu-
tuksesta (Paanetoja, 2021, s. 157). Lain mukaan tyoterveyshuollon keskeisimpia toimia on
tyontekijoiden terveyden ja tyokyvyn tukeminen ja edistaminen tyOuran eri vaiheissa. Tyoter-
veyslaki velvoittaa tyonantajaa jarjestamaan lakisaateista ennaltaehkaisevaa tyoterveyshuol-
toa tyontekijoilleen. Tyoterveyshuolto on jarjestettava ja toteutettava siina laajuudessa kuin
henkilostosta, tyosta, tyojarjestelyista, tyopaikan muutoksista ja olosuhteista johtuva tarve

edellyttaa.

Terveyden edistamisen menetelmia ovat terveystarkastukset, tydssa selviytymisen seuranta,
edistaminen, ohjaus ja neuvonta, osatyokykyisen tyossa selviytymisen seuranta ja kuntoutuk-

seen ohjaaminen, tyokokeilut seka tyopaikkaselvitykset.

Lappalainen (2022) mukaan terveystarkastuksissa kartoitetaan tyontekijan sen hetkista ela-
mantilannetta, elintapoja, tydkyvyn tai tydhon liittyvia sairauksia ja oireita, tydssa selviytymista,
vahvuuksia seka haasteita. Han korostaa, etta tarkastuksissa huomioidaan tyontekijan tervey-
dentila, tyo- ja toimintakyvyn kokonaisuus seka tyoolosuhteet. Terveystarkastuksen ja terveys-
suunnitelman tarkoituksena on puuttua tarkastuksessa nousseisiin tydolosuhteiden haasteisiin
tydpaikkaselvityksella (tyotilat, tydajat, tydyhteison toimivuus) sekad motivoida tyontekijaa huo-
lehtimaan henkilokohtaisesta hyvinvoinnista ja tyokyvysta. Terveystarkastuksen tavoitteena on
selvittaa, tuoda tietoa, neuvoa, ohjata seka kannustaa henkilokuntaa terveyden edistamisessa

yksilo etta tyoyhteisotasolla.

Tyoterveyshuollon on selvitettava ja arvioitava tyon ja tydolosuhteiden turvallisuutta seka ter-
veellisyytta toistuvin tydpaikkaselvityksin eli tydpaikkakaynteja tekemalla (Paanetoja, 2021, s.
158). Turpeisen (2019) mukaan tydpaikkaselvityksen tavoitteena on kartoittaa tyon, tydympa-
riston ja tydyhteison kuormitustekijat, terveysvaarat- ja haitat sekad voimavarat. Han nostaa,
etta kartoituksen perusteella tehdaan toimintasuunnitelma, missa nakyvat myds toimenpide-
ehdotukset. Tyopaikkaselvitys on toistuvaa ja silla pyritadn parantamaan tyooloja, -ymparistoa
seka — yhteisoa.
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TyoOpaikkaterveyden edistamisen perustana on tydyhteison tydokyvyn kokonaisnakemys. Tyo-
terveysyhteistydssa tyoyhteiso ja tyoterveyshuolto suunnittelevat ja toteuttavat yhdessa toimin-
taa tyohyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen edistamiseksi. Toiminnan tavoitteena on osallistaa
tyontekijoita omien tydolosuhteiden suunnitteluun ja tyotoiminnan kehittamiseen. (Turpeinen,
2019.)

Laitisen ym. (2019) Mars matkalle! — Terveytta tydpaikoille suosituksen mukaan tydpaikoilla
voidaan vahvistaa, tukea ja edistaa tyontekijoiden terveytta ja tyokykya yhdessa tyoterveys-
huollon kanssa. Oppaassa nostetaan esille, etta tydpaikoilla voidaan edistaa terveellisia ruoka,
likunta- ja unitottumuksia ja yhdessa edistaminen on tarkeaa ja motivoivaa (mts. 8). Terveyden
edistaminen tyopaikoilla on tyoterveyshuollon, johdon, esimiesten ja tyontekijoiden yhteista toi-

mintaa, mika lisda yhteisollisyytta. (mts19).
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6 TYOHYVINVOINNIN TARKEYS JA SEN KEHITTAMINEN

Meille kaikille tyo on tarkeaa (Virtanen & Sinokki, 2014, 9). Ty6 antaa mahdollisuuksia ja mer-
kityksia. Tyossa jaksaminen ja tyohyvinvointi eivat ole kuitenkaan itsestaanselvyys vaan sen
eteen pitaa tehda toita. Mita aikaisemmin tartutaan tyohyvinvoinnin kehittamiseen, sita enem-
man on keinoja kaytettavissa tilanteiden ratkaisemiseksi ja sita pienemmiksi ongelmista aiheu-
tuvat kokonaiskustannukset jaavat (Manka & Manka, 2016, 91). Kehittamisessa on tarkeaa,
ettei korjata pelkastaan jo syntyneita ongelmia, vaan luodaan tyoolot, joissa kaikilla on helppo

ja hyva tehda tyota (mts. 92).

Tyodhyvinvointia tarkastellaan usein tyosta nousevana ongelmana ja toisinaan unohdetaan,
ettd tyontekija voi kuormittua myds vapaa-aikana, ei pelkastaan toissa ollessaan (Vanska
2022, 156). Taman kaltaisessa kuormituksessa on huomioitava monta seikkaa ja tallaisessa
tilanteessa ei pelkka tyopaikan vaihto riita. Mutta, jos ongelma on tyosta, on siihen puututtava
ajoissa, eika vasta sitten, kun organisaatiossa on jo ongelmia. Tyohyvinvointiin kannattaa pa-
nostaa kehittdmisen muodossa, koska silloin se ei ole rutiininomaista. Henkildston tyohyvin-

voinnista aidosti valittaminen on erittain tarkeaa.

Tybhyvinvoinnin kehittdminen vaatii tietoa, taitoa ja oikeanlaista johtamista (Manka & Manka,
2016, 62). Kehittamisen ansiosta motivaatio, tyotyytyvaisyys ja tydilmapiiri paranevat. Kehitta-
misen myota innovatiivisuus avaa uusia mahdollisuuksia ja henkildston sitoutumisen lisaanty-

minen vaikuttaa suoraan tyon laatuun.

Tyodhyvinvoinnin kehittaminen on valttamatonta taman paivan muuttuvissa ja kehittyvissa or-
ganisaatioissa (Vanska 2022, s.141). Kehittamisella tarkoitetaan niitd toimenpiteita, joilla pa-
rannetaan ja optimoidaan tyonteon edellytyksia. Tydhyvinvoinnin kehittaminen vaatii siihen vai-
kuttavien tekijoiden monipuolista maarallista seka laadullista arviointia, tulosten ja haluttujen
muutosten tulkitsemista ja kehittamiskohteiden lIoytamista. Tyohyvinvoinnin kehittamisen tulisi
olla suunnitelmallista, ennakoitua, kustannustehokasta seka vaikuttavuudeltaan arvioitavissa

olevaa toimintaa.

Henkiloston hyvinvointi vaikuttaa suoraan organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen ja toi-
minnalliseen tulokseen (Kauhanen 2016, s. 17). Tydhyvinvointiin panostaminen maksaa it-

sensa moninkertaisesti takaisin ja vaikuttaa tuottavuuden lisaksi organisaation maineeseen
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(mts. 17). Tydhyvinvointiin panostaminen vaikuttaa henkildst6dn seka koko organisaation toi-
mintaan. Vaikutus henkildst66n nakyy motivaatiossa, sitoutumisessa ja halussa olla tdissa. Or-
ganisaation kannalta vaikutus nakyy yksilon ja tyon tuottavuuden kasvuna ja paranemisena,
sairaus- ja tapaturmakulujen vahenemisena, innovaation lisdantymisena seka kannattavuuden

lisdantymisena (mts. 18).

Menestyvissa organisaatioissa on tyohyvinvoinnista huolehtiminen ja sen edistaminen keskei-
sessa osassa (Sinokki, 2016, s. 198). Tyohyvinvointi on tarkea kilpailutekija uusien tyontekijoi-
den rekrytoinnissa seka kokeneiden tyontekijoiden sitouttamisessa, koska mm. hyva ilmapiiri
ja tyon mielekkaaksi kokeminen ovat entista tarkeampia kriteereita valittaessa uutta tyopaikkaa
tai jatkettaessa samassa tydpaikassa (Tyoterveyslaitos, 2021). Tyytyvainen henkilostd edes-

auttaa organisaatiota sailyttdmaan kilpailukykynsa ja menestymaan.
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7 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Tybhyvinvointi ja sen johtaminen ovat aina organisaation ja kansantalouden nakokulmasta
ajankohtaisia asioita (Kehusmaa, 2011, s. 13). Viime vuosikymmenien aikana on tyon merkitys
muuttunut ihmisten keskuudessa (Virtanen & Snokki, 2014, s. 22.). Tydén merkitykseen on vai-
kuttanut, millaisessa yhteiskunnallisessa kontekstissa on elanyt, millaisessa vaiheessa yhteis-
kunnan kehitys on ollut ja millainen asema tyontekijalla on yhteiskunnassa ollut. Tyoolot ja tyon
tekemisen ehdot ja mahdollisuudet ovat muuttuneet olennaisesti ja se heijastuu suoraan sii-

hen, miten tydyhteisoja nyt ja tulevina vuosina johdetaan ja miten siella voidaan.

Juuti ja Vuorela (2015, s. 85) kirjoittavat kirjassaan johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi, etta
tydhyvinvoinnista puhuttaessa erotetaan usein ihmisen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen
puoli, vaikka ihminen on kokonaisuus. He korostavat, ettd nama osa-alueet vaikuttavat aina
toisiinsa, koska hyvinvoiva inminen ei voi voida pahoin jollakin alueella ilman, etta se heijastuu
myods muuhun elamaan. Tyohyvinvoinnin kehittamisen lahtokohtana tulee aina olla koko ihmi-

nen henkisesti, fyysisesti seka sosiaalisesti.

Johtajuus vaikutta suoraan henkiloston sitoutumiseen, tydhyvinvointiin ja tydasenteisiin (Hagg-
man-Laitila, 2014, s. 145). Samoin silla on vaikutusta terveyteen, tydstressiin ja — uupumuk-
seen, tyokykyyn, tyotyytyvaisyyteen seka sairauspoissaoloihin. Tutkimusnaytto osoittaa selke-
asti, etta tyohyvinvointia edistava johtajuustyyli on hoitotydntekijoita tukevaa, sitovaa, korostaa

myonteista suhtautumista tulevaisuuteen, oikeudenmukaista seka osallistavaa (mts. 146).

Piha (2017, s. 124) kirjoittaa kirjassaan Konflikti paivassa, etta hyva johtaja kuuntelee, on re-
hellinen, autenttinen ja uskaltaa nayttaa myos omat heikkoutensa. Hyvan johtamisen tunnus-
merkkeja ovat mm. kyky kehittaa niin itseaan, tyontekijoitdan kuin tiimiaan. Vanhanajan johta-
misen mallit eivat toimi tassa arjessa, vaan tarkeimmiksi nousevat kyky rakentaa suhteita ja
luottamusta, miten niita pidetaan ylla, kuinka tulevaisuuden tarpeet maaritellaan, kuinka tyota
ja tyontekijoita kehitetaan (mts. 124—125). Johtajuus voidaan tanaan maaritella prosessina,
joka antaa arvostuksen ja merkityksellisyyden tunteen ja halun toimia yhteisten tavoitteiden
eteen (mts. 125).

Aura ja Ahonen (2016, s. 69) kirjoittavat kirjassaan strategisen hyvinvoinnin johtaminen, etta

organisaation tyohyvinvoinnin suhteen ratkaisevinta on se, millaisen huomion johdon toimin-
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noissa henkildston hyvinvointi saa. Tydhyvinvoinnin johtaminen tulee nakya johdon strategia-
tyossa, tyokuormituksen saatelyssa, tyoaikoja ja tyojarjestelyjen joustavuudessa, osaamisen
kehittamisessa, kehityskeskusteluissa, ikdjohtamisessa (mts. 69). Mita paremmin tyohyvin-
vointi on johdolla hallussa ja mita tarkeampana sita pidetdan henkildéston hyvinvoinnin kan-

nalta, sitéd parempia tuloksia saadaan ja kokonaisuus toimii hyvin (mts. 75).
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8 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYK-
SET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda konkreettisesti henkildkunnalta, mitka asiat vahvis-

tavat heidan tyohyvinvointiaan seka miten tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa.

Tavoitteena oli luoda tyohyvinvoinnin vahvistamiseen keinoja terveydenhuoltoalan organisaa-

tiossa tyoskentelevan henkilokunnan nakdkulmasta.

Tutkimuskysymyksia olivat:

e Mika on tydhyvinvointia tukevaa toimintaa henkildston mielesta?

e Miten tyohyvinvointia tukevia toimia voitaisiin kehittaa?
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9 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tama kehittamistyd on seka kvantitatiivinen (maarallinen) ettd kvalitatiivinen (laadullinen).
Heikkilan (2014, s. 15) mukaan maarallisesta eli kvantitatiivisesta tutkimuksesta voidaan kayt-
taa myos nimea tilastollinen tutkimus. Maarallinen tutkimus vastaa kysymyksiin paljonko,
kuinka usein, mika ja missa. Maarallisen tutkimuksen avulla selvitetaan lukumaariin ja prosent-
tiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Aineiston keruussa kaytetaan tutkimuslomaketta ja asioita ku-
vataan suureiden avulla numeerisesti. Maarallisen tutkimuksen avulla pystytaan kartoittamaan

olemassa oleva tilanne ja tuloksia voidaan kuvata taulukoin tai kuvioin.

Tilastollisen ja maarallisen tutkimuksen tavoitteena on tutkittavan ilmion kuvailu, selvittaminen
seka ymmartaminen (Tahtinen ym. 2020, s13). Paatavoitteena on ymmartaa tutkittavaa ilmiota
ja tuottaa siitd uutta tietoa. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus auttaa ymmartamaan tutki-
muskohteen kayttaytymista seka toiminnan syita (Valli & Aaltola 2015, s. 75). Laadullista tutki-
musta voidaan luonnehtia prosessiksi, koska tutkimusaineiston tulkinnat ja nakokulmat kehit-
tyvat tutkimuksen edetessa ja tutkijan tietoisuuden lisdantyessa (mts. 74). Laadullinen tutkimus
on niin sanotusti ongelmanratkaisua, koska tutkimusongelma saattaa tasmentya tutkimuksen
ajan. Yhdistamalla kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimusote saadaan paremmin vastauksia

kysymyksiin paljonko, miksi, kuinka usein, miten ja millainen.

Tama opinnaytetyo toteutettiin terveydenhuoltoalan organisaatiossa, jossa tydntekijoita on ko-
konaisuudessaan noin 3000. Tutkimuksen perusjoukko muodostui hoitohenkildstdsta, joista

havaintoyksikoiksi valikoitui osastoilla tydskenteleva hoitohenkilosto.

Tutkimukseen ei paasaantoisesti oteta mukaan koko perusjoukkoa sen laajuuden vuoksi, vaan
tutkimukseen poimitaan tietty osuus mukaan (Tahtinen ym. 2020, s. 16). Havaintoyksikko tar-
koittaa tutkittavaa kohdetta, kuten ihminen ja otos muodostuu havaintoyksikoista (Vilkka 2021,
98). Perusjoukko on maaritelty joukko ihmisia, joista tutkimuksessa halutaan tietoa. Otos on
siis valintakriteerin perusteella muodostettu osajoukko perusjoukosta (Tahtinen ym. 2020,
s16).

Tama opinnaytetyo oli tarkoitus toteuttaa kehittdmistydna, mutta henkildstdvajeen vuoksi opin-
naytety0 toteutettiin tutkimuksellisena opinnaytetyona. Opinnaytetyd eteni ja muokkaantui

suunnitelmallisesti kirjallisuuden ja tutkimustulosten pohjalta. Tulosten vertailtavuuden vuoksi
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tutkimuksen kohderyhmaksi valittiin kaikki kohdeorganisaation vuodeosastot. Vuodeosastoihin

kuuluvat kaikki sisatauti- ja kirurgiset vuodeosastot seka teho-osasto.

Tutkimussuunnitelma valmistui kevaalla 2022, jonka jalkeen kyselylomake luotiin teorian rin-
nalla. Tutkimuslupa haettiin kevaalla 2022 ja tutkimusaineisto kerattiin syksylla 2022. Aineiston

analyysi suoritettiin ja tyo valmistui kevaalla 2023. Kehittamistyon aikataulu kuviossa 1.

~
s Ajheen valinta
sTutkimussuunnitelman teko
vy
™y
sTutkimussuunnitelma valmis
*Tiedonhakua, teoriaosuuden kirjoitusta
*Kyselylomakkeen luominen
vy
N
sTiedonhakua ja teoriaosuuden kirjoittamista
*Kyselylomakkeen testaus
vy
™y
*Kyselylomakkeen ldhettdminen
* Muistutusviestin laitto
vy
L . ™y
*Aineiston analysointi
sKirjallisen raportin viimeistely ja tarkistus
sTulosten esittely
vy

Kuvio 1. Kehittdmistybn aikataulu.

9.1 Otanta ja aineiston keruu

Aineiston keruu toteutettiin sahkdpostitse webropol kyselylomakkeen avulla (liite 1). Webropol
on online-kyselytutkimuksen luomiseen rakennettu tyokalu, jonka avulla voidaan toteuttaa
useita eri tiedonkeruumenetelmia. Kyselylomake testattiin testiryhmalla kolmeen kertaan en-
nen lopullista muotoa ja lahetysta. Kysely sisalsi 21 kysymysta. Kysymykset olivat suljettuja,
sekamuotoisia monivalintakysymyksia seka avoimia kysymyksia, jotka olivat teemoitettu; mina
ja tyd, tydyhteison tuki, esihenkilon tuki, henkildkohtainen tydhyvinvointi ja tydkyky, tydhyvin-
vointia ja tydkykya tukevat toimet seka tydnantajan tarjoamat toimet vahvistavat tydhyvinvoin-

tiani ja tyOkykyani.
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Monivalintakysymyksissa kaytettiin 5-portaista Likerin asteikkoa. Vastausvaihtoehtoja olivat
taysin samaa mielta, jokseenkin samaa mielta, en eri enka samaa mielta, jokseenkin eri mielta
seka eri mielta. Lisaksi oli mahdollisuus vastata "Ei mielipidetta asiasta". Tuloksien analysoin-
nissa yhdistettiin samaa mielta ja jokseenkin samaa mieltd seka jokseenkin eri mielta ja eri

mielta vastausvaihtoehdot.

Kyselylomake on maarallisessa tutkimuksessa kaytetyin aineiston keraamisen menetelma,
joka mahdollistaa kyselyn lahettamisen suurellekin joukolle ihmisia (Vilkka 2021, s. 94). Tutki-
muksissa, joissa ollaan kiinnostuneita tutkittavien mielipiteista ja kokemuksista on kyselylo-
make hyvin sopiva aineiston keruun valineeksi (Tahtinen ym. 2020, s. 25). Kyselylomake voi

sisaltaa suljettuja, sekamuotoisia etta avoimia kysymyksia.

Kyselylomaketutkimus soveltuu yleensa hyvin suurelle ja hajallaan olevalle joukolle ihmisia
(Vilkka 2021, 94). Kyselylomaketutkimuksessa vastaaja jaa aina tuntemattomaksi ja mahdol-
listaa arkaluontoistenkin kysymysten kasittelyn. Tyypillisimpia haasteita kyselytutkimuksen on-
nistumiselle on alhainen vastausprosentti, mihin voidaan vaikuttaa miettimalla otantakoko

mahdollisimman tarkasti. Uusintakyselyt vaikuttavat tutkimuksen aikatauluun sita pidentavasti.

Opinnaytetyon kyselytutkimus kohdennettiin terveydenhuoltoalan organisaation vuodeosasto-
jen henkilokunnalle (esihenkilot, hoitajat, 1aakarit, sihteerit, toiminta- ja fysioterapeutit). Kyselyn
litteena lahetettiin saatekirje, missa kerrottiin kehittamistyon tausta, tarkoitus ja tavoitteet. Ky-
selyyn vastaaminen oli vapaaehtoista ja vastanneiden tiedot pysyvat anonyymeina. Kysely la-
hetettiin ensimmaiselld kerralla vuodeosastojen lisaksi leikkausosastolle ja kyselyja lahti kai-
ken kaikkiaan 608.

Ensimmaisella kerralla kyselyyn vastaajien maara jai niin vahaiseksi, etta kysely lahetettiin
muutamien viikkojen paasta uudelleen samoille vuodeosastoille seka leikkausosastolle. Kol-
mas ja neljas muistutusviesti Iahti vain vuodeosastoille, jolloin kyselyja lahti 485. Kyselyyn vas-

tasi yhteensa 236 vastaajaa.

9.2 Aineiston analyysi

Tulokset analysoidaan siten, etta tutkimuskysymyksiin saadaan vastaus ja tutkimusongelmiin

I6ytyy ratkaisu (Heikkila, 2014, s. 138). Tuloksia kuvaillaan taulukoiden seka kuvioiden avulla
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prosentuaalisilla luvuilla seka vertailemalla eri muuttujia (mts. 142—-143). Excel — ja SPSS oh-
jelmalla pystytdan molemmilla luomaan erilaisia taulukoita seka kuvioita, mutta SPSS ohjelma

sopii paremmin isompien datojen analysointiin (mts. 150).

Webropolin kautta tehdyn kyselyn tuottama maarallinen aineisto analysoitiin suljettujen seka
monivalintakysymysten osalta Excel -ohjelmistoa sekd SPSS statistics base ohjelmaa hyédyn-
taen. Tuloksia kuvailtiin erilaisilla kuvioilla kuten pylvailla, janoilla ja piirakkamalleilla. Kuvioissa

kaytettiin eri vareja seka kuvaavia prosenttilukuja selkiyttamaan luettavuutta.

Sisallon analyysi voi olla aineistolahtoista (induktiivista) ja/tai teorialahtdista (deduktiivista)
(Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, s. 167). Aineistolahtodiselle sisallonanalyysille on
ominaista, etta sanoja, lauseita, lauseenosia luokitellaan niiden teoreettisen merkityksen pe-
rusteella. Tavoitteena on I0ytaa aineistosta jonkinlainen kertomus tai toiminnan logiikka (Vilkka
2021, 163). Raporttikokonaisuus on aineistolahtdinen ja analyysi etenee pelkistamisen ja ryh-
mittelyn mukaan vaiheittain (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, s. 167). Pelkistamisen
tavoitteena on karsia aineistosta tutkimusongelman kannalta epaolennaiset asiat pois (Vilkka
2021, 164). Kokonaisuuden etenemista ohjaavat aineiston laatu seka tutkimusongelmat ja ta-

voitteena on muodostaa luokitteluja, kasitteita tai teoreettinen malli.

Avointen kysymysten tulokset analysoidaan sisalldnanalyysin mukaisesti (Tuomi & Sarajarvi,
2017, s. 122). Analyysin tavoitteena on luoda selkea, sanallinen kuvaus tutkittavasta ilmiosta.
Analyysivaiheessa alkuperaisaineisto pelkistetaan eli pilkotaan osiin. Pelkistamisen jalkeen ai-
neisto ryhmitellaan ja teemoitetaan (mts. 123). Ryhmittelyn ja teemoittelun tavoitteena on nos-
taa aineistosta samankaltaisuuksia seka eroavaisuuksia. Teemoittelun kautta saatiin selkeita

tutkimustuloksista nousseita kehittamiskohteita (mts. 125).

Kyselytutkimuksen avoimien kysymysten aineisto analysoitiin aineistolahtdisen sisallon ana-
lyysin mukaisesti. Aineisto kasiteltiin kyselylomakkeen teemojen mukaisiin kokonaisuuksiin.
Jokaisesta avoimesta vastauksesta muodostettiin ensin pelkistetty ilmaus, jonka jalkeen pel-
kistetyista ilmauksista etsittiin samankaltaisuuksia varien avulla, joista sitten muodostettiin ala-
luokkia (taulukko 1). Taman jalkeen alaluokista muodostettiin ylaluokkia ja lopulta yhdistava

luokka.
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Palautteen saaminen on vahaista

Palautetta saaminen

vahaista
Mink&aanlaista palautetta ei kuule eika saa tehdysta tyostd | Ei saa palautetta tehdysta
tybsta
Enemmén toivoisi palautetta ylempaa, nyt vain suurin osa | Toiveissa enemmaéan
palautteesta on ohjeistusta. palautetta

Tybdyhteistssa ei juurikaan anneta palautetta. Palaute
paasaantdisesti negatiivista.

Palaute padasiassa
negatiivista

Rakentavan
palautteen puute

Avoin vastaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Ylaluokka Yhdistava luokka
Lasnéolon puute
Arvostavan ¥Ymmérryksen,
johtajuuden arvostuksen tai
puute

merkityksellisyyden

puute arjessa

Taulukko 1. Esimerkki siséllén analyysin vériteemoittelusta.
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10 TULOKSET

Kyselytutkimukseen vastanneiden kokonaismaara oli 236 henkiloa. Kyselylomakkeet lahtivat
ensimmaisessa aallossa vuodeosastoille seka leikkausosastolle ja viimeisessa aallossa pel-
kastaan vuodeosastoille. Vastausprosentiksi tuli ensimmaisena lahetettyjen (n=608) kyselyjen
maaraan mukaan 38,8 % ja viimeisena lahetettyjen (n=485) kyselyjen maaraan mukaan 48,7
%.

10.1 Vastaajien taustatiedot

Selvasti suurin osa (93 %) kyselyyn vastanneista oli naisia. Miehia kyselyyn vastanneista oli 5

%. Vastaajien ikdjakauma oli melko tasainen (kuvio 2).

18-25

26-35

36-45

46-55

56-65

yli 65

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Kuvio 2. Vastaajien ikdjakaumat.

Vastaajista 77 % oli sairaanhoitajia, 15 % perus/lahihoitajia, 5 % esihenkildita ja 2 % sihtee-
reitd. Sahkopostilla l[ahetetty kysely ei tavoittanut 1aakareita, fysioterapeutteja eika yksikdiden
muuta henkildkuntaa (esimerkiksi sairaalahuoltajat). Tydsuhteen kesto kysymykseen vastasi
235 vastaajaa 236:sta. Eniten vastauksia tuli 1-5 vuotta tdissa olleilta ja yli 26 vuotta toissa

olleilta (kuvio 3).
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Alle vuosi

1-5 vuotta

6-10 vuotta

11-15 vuotta

16-20 vuotta

21-25 vuotta

Yli 26 vuotta

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Kuvio 3. Tydsuhteen keston jakauma.

Suurimmalla osalla (74 %) vastaajista oli jaksotydaika (114 h 45 min) ja toiseksi yleisin ol
yleistydaika (38 h 15 min / vko). Muita tydaikamuotoja oli vain muutamalla prosentilla vastaa-

jista.

10.2 Mina ja tyo

Kyselyn osassa Mina ja tyo selvitettiin vastaajien ajatuksia omasta tyosta ja ymmarretyksi tu-
lemisen, arvostuksen ja merkityksellisyyden tunteen kokemuksista. Lahes kaikki vastaajat (96
%) tykkasivat tydstaan. Vastaajista suurin osa (75 %) koki tulevansa téissa ymmarretyksi ja

vahan yli puolet (56 %) kokivat arvostusta ja merkityksellisyytta.

Tarkentavaan avoimeen kysymykseen, miten ymmarryksen, arvostuksen tai merkityksellisyy-
den puute nakyy arjessa vastasi 101 vastaajaa. Vastaukset analysoitiin aineistolahtoisella si-
sallonanalyysilla. Analyysissa ymmarryksen, arvostuksen tai merkityksellisyyden puutteeseen
arjessa muodostui 6 alaluokkaa ja 2 ylaluokkaa (kuvio 4). Ymmarryksen, arvostuksen ja mer-
kityksellisyyden puute nakyy arjessa johdon ldsnaolon puutteena ja valinpitamattomyytena,
kuulluksi ja ymmarretyksi tulemisen puutteellisuutena, tydvuorosuunnittelun puutteellisuutena,
osallistamisen puutteena, palkkojen epatasa-arvoisuutena, epatasa-arvoisena kohteluna, hen-

kiloston vahyydessa seka palautteen saamattomuudessa.
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Ymmarryksen,
arvostuksen tai
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puute arjessa
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Lasnaolon puute

Johdon ei koeta oleva lasna

Johto koetaan olevan kaukana kaytanndsta

Esihenkild on kaukana arkityosta eika nay

Arvostavan
johtajuuden
puute

Ymmarryksen
Jja kuulluksi
fulemisen puute

Johdon tasolta ei koeta ymmarrysta

Johdon tasolta koetaan valinpitamattomyytta

Tydvuorosuunnittelussa ei huomioida
erilaisia elamantilanteita

Henkildstd vasynyt ja kukaan ei kuuntele

Osallistamisen ja
arvostuksen
puute

Ylhaalta alaspain johtamista

TyontekijGilta ei kysyta asioita, ei osallisteta

Rakentavan
palautteen puute

Sairaalan sisalla on henkildkunta taysin
eriarvoista

Epatasa-arvoinen kohtelu

Ei saa palautetta tehdysta tydsta

Palaute paaasiassa negatiivista

Kuvio 4. Ymmaérryksen, arvostuksen tai merkityksellisyyden puute arjessa.

Resurssit

ja niiden

vahvista
minen

Tyota vastaava
palkkaus

Huono palkkaus vastuuseen ja

10.3 Tydyhteisdn tuki

Henkilostd pula

[ tyomaaraan nahden

Epatasa-arvoinen palkkaus — toiset saa
samasta tyosta enemman

[ Liian vahan tyontekijoita

Henkilékunnasia puutetta

Kyselyn kolmannessa osassa selvitettiin henkiloston kokemuksia tyoyhteisostd saadusta tu-

esta. Suurin osa (69 %) vastaajista koki tydpaikan ilmapiirin kannustavaksi. Enemmiston na-

kemyksen mukaan tyopaikalla on mahdollisuus avoimelle keskustelulle, tydilmapiiri koettiin

motivoivaksi seka innostavaksi ja tyOyhteisdssa hyvaksytaan jokainen sellaisena kuin on. Toi-

saalta yli puolet vastaajista koki, etta tydyhteisdssa esiintyy ristiriitoja seka toisten selan takana

puhumista. Tyoyhteison tuen kokemuksia on kuvattu kuviossa 5.
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Jokseenkin tai taysin eri mielta

Ei mielipidetta asiasta

Kuvio 5. Tybyhteisén tuki.

10.4 Esihenkilon tuki
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Pystyta

an On
puuttu  motivoi Tuetaan
maan = vaja | tyossa
ristiriito innosta ' jaksami
ihin va stani
rakenta ilmapiiri

vasti

37% 51% 43%
22,1% 19% 16%
40% 30% 40%

0,9 % 0% 1%

Kyselyn neljannessa osassa selvitettiin henkiloston kokemuksia esihenkilosta ja saadusta tu-

esta. Suurin osa (75 %) vastaajista koki esihenkilon ystavalliseksi. Naista taysin samaa mielta
oli 39 % vastaajista. Yli puolet vastaajista koki esihenkilén oikeudenmukaiseksi, tasapuoliseksi,
kuuntelevaksi ja ymmartavaiseksi. Esihenkilon arvostavaksi kokivat 62 % vastaajista ja luotta-

mukselliseksi 66 % vastaajista. Suurin osa vastaajista koki esihenkildon ihmiseksi, jolle on

helppo puhua.

Vaikka esihenkildlta paasaantoisesti koettiin saatavan tukea, niin haasteitakin taman suhteen

koki kuitenkin yleisesti noin 25 % vastaajista, kysymyksesta riippuen. Eniten eri mielta oltiin

esihenkilon kyvyssa luoda merkityksellinen ilmapiiri (noin 30 % oli eri mielta), oikeudenmukai-

sessa kohtelussa (29 % eri mieltd) seka esihenkilon tuessa tydssa jaksamiseen liittyen (29 %),

Esihenkilon tuen kokemuksia on kuvattu kuviossa 6.
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B Tdysin tai jokseenkin samaa mieltd 75% 57% 64% 69% 62% 42% 66% 61% 49% 52%

M En eri enkd samaa mielta 10% 13% 11,6 % 8% 16,2% 24% 15% 12% 20,5 % 19%
Jokseenkin tai tdysin eri mielta 15% 295% 24% 23% 21% 33% 16% 25% 295% 28%
Ei mielipidetta asiasta 0% 05% 04% 0% 1,3% 1% 3% 2% 1% 1%

Kuvio 6. Esihenkilon tuki.

33 % vastaajista ei kokenut saavansa esihenkildlta ohjausta, tukea ja apua. Heidan kokemuk-
siaan kartoitettiin tarkentavalla avoimella kysymyksella siita, miten ohjauksen, tuen ja avun
puute nakyy arjessa (65 vastaajaa). Suurin osa vastaajista koki, ettei esihenkild nay arjessa ja
ole lasna. Esihenkild koettiin vaikeasti lahestyttavaksi ja hanella ei ole aikaa. Osa vastaajista
koki, etta esihenkild on vasynyt eika nain ollen jaksa tukea alaisia. Osa vastaajista koki, etta
esihenkilo ei ole riittavan tietoinen, mita rivinenkilon tyohon kuuluu ja esihenkilon koettiin osal-
listuvan tydohon ja varsinaiseen toimintaan liian vahan. Esihenkilon ohjauksen, tuen ja avun

koettu puute on koottu kuvioon 7.
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Yhdistava luokka Ylaluokka Alaluokka Esim. pelkistetyisti ilmauksista

| Esinenkild hankalasti tavoitettavissa eika

nay arjen tydssa
e Esihenkild ei tieda mita teen tydpaivan
Lasnaf_t)lon — aikana, han pysyy tyohuoneessaan
OChjauksen puute
— ja avun Esihenkild on kiireinen, ei nay mitenkaan
puute Rakentavan
Koettu palautteen Kiitosta ja palautetta ei tule |
Tﬁgjr? ;‘IakZiE’n puute Palaute paaasiassa negatiivista |
puute Palaute suoraan esihenkilolta eikd huhu-
L puheina selan takaa
Kuulluksi Ei ole hoitajien puclesta puhuja eika kuuntele
tulemisen hoitajien nakemysta eika mielipidetta
Tuen puute puute Esihenkildt eivat ole Kiinnostuneita
T kysymaan, miten sina voit
Vaikeasti Esimiesta hankala lahestya, hanen
lahestyttava kanssaan el ole luontevaa joka hankaloittaa
tuen/ohjauksen saamista.

——| Koen, etta hanta on vaikea lahestya

Kuvio 7. Koettu ohjauksen, tuen ja avun puute.

10.5 Henkilokohtainen tyohyvinvointi ja tyokyky

Kyselyn viidennessa osassa selvitettiin tyontekijoiden henkilokohtaista tyohyvinvointia ja tyo-
kykya. Taman osan ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin "Minkalaiseksi arvioit tyohyvin-
vointisi talla hetkelld”. Kysymys esitettiin janan muodossa 1-5. Janan 1 kohdalla oli erittain

huono ja kohdalla 5 erittain hyva.

Reilu kymmenesosa (12 %) vastaajista koki tydhyvinvointinsa erittain hyvaksi ja vain harvat (2
%) erittdain huonoksi. On kuitenkin huomionarvoista, ettd yhteensa noin viidesosa (19 %) antoi
tydhyvinvoinnilleen arvion 1-2. Oman tyohyvinvoinnin arvioinnin jakauma janassa on kuvattu

kuviossa 8.
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Erittain huono

Kuvio 8. Koettu tyéhyvinvointi.

"Minkalaiseksi arvioit tyokykysi talla hetkelld” - kysymys esitettiin myos janan muodossa. Janan
1 kohdalla oli erittdin huono ja kohdalla 5 erittdin hyva. Reilu 20 % vastaajista koki tyokykynsa
erittain hyvaksi ja vajaa kymmenesosa (6 %) erittdin huonoksi. On kuitenkin huomionarvoista,
ettad noin puolet (48 %) antoi tydhyvinvoinnilleen arvion 4. Oman tydkyvyn arvioinnin jakauma

janassa on kuvattu kuviossa 9.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Erittain huono Wl N2 m3m4m5 Erittain hyva

Kuvio 9. Koettu tybkyky.

10.6 Tyoolot

Kyselyn viidennessa osassa selvitettiin henkildston kokemuksia tydoloista. Lahes 80 % vas-
taajista koki tydn kuormittavuuden lisdantyneen viimeisen vuoden aikana. Naista 47 % oli tay-
sin samaa mielta. Vastaajista suurin osa koki tyon henkisesti raskaaksi, stressaavaksi ja muu-
tosten kuormittavan omaa jaksamista. Lahes puolet vastaajista koki, ettei palaudu vapaa-ajalla

tydpaivan kuormituksesta. Toisaalta yli puolet kokivat, ettéd pystyvat pitamaan tydon ja muun
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elaman tasapainossa. Henkiloston kokemuksia tydolojen vaikutuksista tydhyvinvointiin on ku-

vattu kuviossa 10.
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W Taysin tai jokseenkin samaa mieltd 51% 27% 28% 29% 79% 18% 56% 38%
M En eri enkd samaa mielta 7,6 % 13,6 % 16% 13% 7% 14% 14% 14%
Jokseenkin tai tdysin eri mielta 41% 59% 56% 58% 12% 66% 30% 48%
Ei mielipidetta asiasta 0,4 % 0,4 % 0% 0% 2% 1% 0% 0%

Kuvio 10. Kokemuksia tydoloista ja sen vaikutuksista.

10.7 Tyohyvinvointia ja tyokykya tukevat toimet

Kyselyn kuudennessa osassa selvitettiin henkiloston tydhyvinvointia ja tyokykya tukevia toimia.
Vastausvaihtoehdoissa oli mahdollisuus valita useampia tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn tukemi-
sen keinoja. Suurin osa kyselyyn osallistuneista vahvistivat omaa tydhyvinvointia ja tyokykya
olemalla perheen ja ystavien kanssa, nukkumalla riittdvasti, sydomalla terveellisesti suositusten
mukaan, liikkumalla saanndllisesti, likkumalla metsassa, harrastamalla esimerkiksi kasitoita ja

erilaisilla rentoutusharjoituksilla. Tulokset on esitetty kuviossa 11.
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Nukkumalla riittavasti;
72%

Olemalla perheen
ja/tai ystévien kanssa;
92%

Liikkumalla metsassa;
68%
Rentoutusharjoituksill
a; 28%

I

Syomalla terveellisesti
suositusten mukaan;
71%

Liikkumalla
sadannollisesti esim.
kavely, pyoraily,
kuntosali, uinti,
juoksu; 75%

Kuvio 11. Miten vahvistan tybhyvinvointia ja ty6kykyé.

Tarkentavaan avoimeen kysymykseen siita, milla muilla kuin ylla esitetyilla keinoilla henkild
vahvistaa tyGhyvinvointiani ja tyokykyani tuli yhteensa 39 vastausta. Omaa tyéhyvinvointia ja
tyokykya vahvistavia keinoja olivat mm. keskustelu ja juttelu ystavien, kollegoiden ja psykologin
kanssa, murheista puhuminen ja kirjoittaminen, tekemalla itselle mukavia asioita (elokuvat,
musiikki), rentoutumalla mokilla, opiskelemalla, koiran kanssa viettamalla yhteista aikaa ja po-
sitiivisella ajattelulla. Osa vastaajista koki arjen ja tydn yhteensovittamisen hankalaksi ja vai-
kuttavan siihen, etta omasta itsesta huolehtimiselle ei jaa aikaa. Alla on esitetty tyypillisia esi-

merkkeja avoimista vastauksista.

Tekemalla pitkia tyovuoroja ja saamalla pitkia vapaita jolloin paremmin irtaantuu
tyosta.

Yritan jarjestaa lisaa vapaapaivia tekemalla pidempia vuoroja.

Omaa tydomaarani lisaa huolehtiminen omista vanhemmista ja heidan laakarikayn-
neistaan. En voi kaikkia vapaitani kayttaa vain omaan toipumiseeni.

Ei ole aikaa harrastaa mitaan, eika liikkua. Tydn ja kodinhoito vie kaiken ajan.
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Palautumisaika on lyhyt, pitkat tyOputket, yhdella vapaalla kaikkea yrittaa, mutta
uupumusta on.

10.8 Tydnantajan tarjoamat tyohyvinvointia ja tyokykya vahvistavat toimet

Kyselyn seitsemannessa osassa selvitettiin, vahvistavatko tyonantajan tarjoamat toimet tyohy-
vinvointia ja tyokykya henkiloston mielesta. Suurin osa vastaajista (64,5 %) kokivat tydvuoro-
suunnittelun vahvistavan tyohyvinvointia seka tyokykya. Liikuntasetelit koettiin yhdeksi tar-
keimmista tydhyvinvointia ja tydkykya vahvistavista toimista (61 %). Yli puolet vastaajista (54
%) kokivat, ettéa perheystavallinen tydpaikkaohjelma ei toteudu. Liukuvasta tytajasta seka eta-

tydomahdollisuudesta ei ollut mielipidetta yli 60 % vastaajista. Tulokset on esitetty kuviossa 12.

70%
60%
50%
40%
30%

”%I\‘ \HH|‘
10%
° |||III||||||||||II

0
Vartu Perhe
ystav Terve Lisa- Virku Tyote

Etat

neuv Kehit alline Tyov Liuku ?y elline ja . trymn " rveys
Liikun

harra| Kunt huoll

Tybai © .. Tydn
ottel yskes n uoros va n [tdyde .
. .. . . kapa mahd _ . ohjau . taset
ut kuste tyopa uunni tyoai . . tyopa nnysk stust  osali .
. nkki ' ollisu . s L elit
(varh ' lut ikka- ttelu ka Us ikkalo oulut oimin palve
aisen ohjel unas us ta lut

tuen) ma
M Taysin tai jokseenkin samaa mieltd 23% 42% 9% 64,5% 12%  22% 7% 27%  35% 29% 35% 29% 61% 36%
M En eri enkd samaa mielta 24% 19% 16% 12% 10% 9% | 9% 18% 20% 17% 18% 18% 11% 14%
Jokseenkin tai taysin eri mielta 23% 31% 54% 21% 17% 20% 19% 31% 34% 27% 12% 11% 20% 44%
Ei mielipidettd asiasta 30% | 8% 20% 2,5% 61% 49% 65% 24% 11%  27% 35% 42% 8% 6%

X

Kuvio 12. Vahvistavatko tybnantajan tarjoamat toimet tyéhyvinvointia ja tybkykyéa henkiléstén arvioimana.

10.9 Tydnantajan tarjoamien tyohyvinvointia vahvistavien toimien kehittamiskoh-

teita

Tassa kyselyn osassa selvitettiin avoimella kysymyksella, mita kehitettavaa tydnantajan tar-
joamissa tyohyvinvointia vahvistavissa toimissa vastaajien mielesta on. Avoimeen kysymyk-
seen vastasi 148 vastaajaa. Eniten kommentteja tuli tydaikamuotoihin ja tydvuorosuunnitte-
luun, liikunta- ja kulttuurisetelit, perheystavallisen sairaala ohjelman toteutumiseen seka tyo-

terveyspalvelujen jarjestamiseen seka saatavuuteen.
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Ty6vuorosuunnitteluun toivottiin enemman joustavuutta ja elamantilanteita huomioonottavam-
paa suunnitteluotetta. Tyoterveyshuollon koettiin toimivan talla hetkella huonosti ja sen toimin-
taa toivottiin kehitettavan tyontekijoita palvelevammaksi. Resurssihaasteiden vuoksi toivottiin
sitouttavampaa ja arvostavampaa asennetta, ettd saataisiin lisad henkilokuntaa, jonka seu-
rauksena kuormittavuutta saataisiin vahennettya ja henkilostolla olisi paremmat mahdollisuu-
det lisakoulutuksiin osallistumiselle. Perheystavallisen sairaala ohjelman ei koettu toteutuvan
ja kehityskeskustelut eivat toteudu. Kuviossa 13 on esitetty tarkemmin tulokset sisallonanalyy-

sista.

Yhdistava luokka Yialuokka Alaluokka Esim. pelKistetyista ilmauksista
Lyhennetty tydaika, liukuva tydaika
Tybrauha, aikatauluttaminen paremmaksi
Tydssa jaksamista parantaa yksilon tarpeet huomiociva lista ja tyGaika muoto
| Tydaikamuodot, Jokainen saisi tehda niita tydvuoroja, jotka sopivat sen hetkisen filanteen
o tydvuorasuunnittelun mukaan
TyGelaman ja joustavuus Ty&vuorosuunnittelu ei tue ihmisten elamantilantsita
| perme-elaman Fitdisi ottaa enemman huomioon eldmantilanne ja henkildkohtaizet toivest.
yhteensovit- Tydaikahyvitykset paremmin kayttoon
- . taminen Y oty dhyvityksia tulisi voida antaa
Tydnantajan Perheystavallisen Tybaikapankin parempi kayttdmahdollisuus
tarjoamien sairaala ohjelman [ | Perheystavallinen tyopaikka ei ole koskaan toteutunut
tyGhyvinvointia tuki Ei realistisia mahdollisuuksia tukea ja toteutiaa
vahvistavien —— Perheystavallinen tydpaikka el ndy mizsadn
toimien | Arvostus ja lasna Toivoisin ettd inmisten ndkemiseen ja kuulemiseen panostettaisiin enemman
kehittamiskah [ |olo, vetovoimaisuus Tydnantajan pitaisi ndhda hoitajat talolle arvokkaina tekijéing eika jatkuvana
& amls on- kuluerana,_ josta voidaan nipistas lisad
teita Dikanta- Resurssipula on valtava, minka vuoksi vetovoimaa pitaa lisata
lIKunia- ja — — —
! ; I Liikuntasetelif jatkuvaan kaytidon
I{ultluunsetgllen Kayttdmahdollisuus parempi ja [aajempi
Tydhyvinvointia | | | Kéyﬂdprrell;?]?glllisuus L [Tuiisi olla suuremmat, suora yhteys tyosssjaksamiseen
tukevien Tydajalla tapahtuva viikkoliikunia esim 1-2 h
toimien Lilkuntamandalii- — q_-'le!.hd(;::jis uuikmen_na_' staunomaan ja uimaan tdiden jalkeen talon altaalle
Kehittaminen ja suudet JOSUndepoupyordetu
lisaaminen — | Tyénohjaus — olisi enemman tariolla ja saannéliista.
~ - B — Tydnojaus paremmin saatavilla.
Tyonoh!atjls ja Tyhy pdivid enemman
tvky-toiminta Tyhy-toiminta fulisi tarpeeseen
Tvét huoll Tydterveyshuolto ei toimi, ei saa aikoja, ei paase vastaanotolle.
L | yo et“‘_eY_S uolion Joutuu odottamaan tutkimulksiin padsya vaikka kuinka kauan, ei palvele
oimien tydntekijita.
vahvistaminen Tyéterveyshuollon palvelut omaksi talon sisalle!

Kuvio 13. Tybnantajan tarjoamia tyéhyvinvointia vahvistavien toimien kehittdmiskohteita.

Vastauksista nousi esille myds toiveita tyky-toiminnan ja tydnohjauksen lisaamiselle seka talon
kuntosalin ja uima-altaan ilmaiselle kaytolle. Alla on esimerkkeja tyypillisista avoimista vastauk-

sista.

Joku paiva olisi mahdollisuus menna saunomaan ja uimaan toiden jalkeen ja nain
mahdollistettaisiin tyontekijoiden tydkunnon yllapito, koska monesti kay niin, kun
paasee kotiin niin ei jaksa lahtea enaa mihinkaan.

TyoGajalla tapahtuva viikkoliikkunta esim. 1-2 h mahdollisuus tukisi ja kannustaisi
likunnalla parantamaan hyvinvointia tyossa ja vapaa-ajalla.

TyOnantaja voisi ottaa kayttoon esim. tydsuhdepolkupyora edun
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10.10 Mita muuta haluaisit sanoa tyohyvinvointia vahvistavista toimista?

Kyselyn viimeisessa osassa kartoitettiin avoimella kysymyksella, mita muuta hoitohenkilosto

haluaa sanoa tyohyvinvointia vahvistavista toimista. Avoimeen kysymykseen vastasi 85 vas-

taajaa. Kuviossa 14 esitetdan sisallonanalyysin tulokset muodostuneista pelkistetyista ilmauk-

sista ja paalu

Yhdistava luokka

okista.

Muita
kehittamis-
ajatuksia
tyéhyvinvointia
vahvistavista
toimista

Yldluokka Alaluckka
Lasna olo, kuulluksi
Arvostavan tuleminen,
johtajuuden osallistaminen
lisaaminen Arvostuksen
lisdaminen —
Henkilgstdn riittavyyden
turvaaminen
Riittavien -
resurssien

vahvistaminen

Tydhyvinvointia
tukevien
keinojen

vahvistaminen

Esimerkkeji pelkistetyists iimauksista
Tarkeinta olisi [ahtea likenteeseen henkilokuntaa

kuulemalla ja toiminnan yiimesta
Avoin vuorovaikutus jonto/esinlo — henkilosto -
henkilostd

Kehittava yhteisdllinen ilmapiiri

[ [Olisi aika panostaa tyontekijaan.

Arvostus tydtani kohtaan ei nay missaan, pitkaaikaisten
tyontekijoiden palkitsemista ei ole

Tydvoimapula aiheuttaa lisatyota ja stressia
Henkildkuntaresursseja pitaa olla riittavasti

Alimitoituksella uupuu. Enemman vakea toihin!

Ei siirrella eika pakoteta henkildstéa osastolta toiselle!

Lisakoulutusten

Uusien tyontekijoiden kunnollinen perehdyttaminen

Koulutuksia saisi olla tarjolla enemman ja kaikille

Omaehtoisten/kustanteisten opintojen tukeminen

lisgaaminen
esim. tydvuorosuunnitteluilla
Oma vastuu ,_| Tyhyvinvoinnista huolehtiminen on myds itsest kiinni. |
tydhyvinvoinnista L__Titse pysiyy parhaiten vaikutiamaan jaksamiseen. |
Tyonohjauksen [ Tyonohjausta voisi farjota enemman |
lisaaminen L {1yenonjaus saannoliseksi |

_

Lisaa panostusta
tyShyvinvoinnin
kehittamizeen

Tyohyvinvointiin tulisi panostaa paljon enemman |
Nyt kannattaisi panostaa, kun tadlla viela on joku téissa ‘

Kuvio 14. Muita kehittdmisajatuksia tyéhyvinvointia vahvistavista toimista.

Vastauksissa nousi esille hyvin paljon samoja asioita kuin edellisissa osioissa on kasitelty.

Vastaukset kasittelivat paaasiassa kuulluksi ja nahdyksi tulemisen seka arvostuksen kokemi-

sen toiveita, tydvuorosuunnittelun joustavuutta, riittdvien resurssien lisaamista seka ilmapiirin

etta tydterveyshuollon palvelujen parantamista. Alla on esimerkkeja tyypillisista avoimista vas-

tauksista.

Esihenkil6 voisi olla enemman tyontekijoiden nahtavilla ja saatavilla.

Tyohyvinvointia on se, etta asioista keskustellaan avoimesti ja niihin voisi edes
jotenkin vaikuttaa, esimiesten tulisi tietda kentan ongelmat eika piiloutua.

Meilla loistava tyovuorosuunnittelu. Tekija osaa asiansa.
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Omaa tyohyvinvointia kohentaisi autonominen tyovuorosuunnittelu ja sita olen
useasti ehdottanut kehityskeskustelussa.

Listaa suunniteltaessa pitaisi miettia enemman tyontekijoiden palautumiseen ai-
kaa. Yhden paivan vapaalla ei tee mitaan, kun on ollut kuusi paivaa putkeen toissa.
Sama patee siihen, kun valvoo kolme yo6ta, ei yhdella vapaalla tee yhtdan mitaan.

Tarkein on tyovuorosuunnittelu ja tyontekijan siina kuuleminen.

Olisi uskomattoman hienoa jos sairaalan puolesta voitaisiin jarjestaa yhteista toi-
mintaa tai juhlia toimialueiden tai osastojen sisaisesti, eika se etta kaikki tallaisen
toiminnan toteutuminen olisi tyontekijoiden omalla vastuulla.
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11 TULOSTEN YHTEENVETO

Taman kehittamistyon tavoitteena oli selvittaa konkreettisesti henkilokunnalta, mitka asiat vah-
vistavat heidan tyohyvinvointiaan seka miten tyohyvinvointia tukevia toimia voitaisiin kehittaa.
Tulosten pohjalta lahes kaikki (96 %) tyontekijat viihtyivat tydssaan, vaikka haasteitakin koettiin
olevan. Tyossa viihtyvyytta ja tyohyvinvointia laskivat tyoyhteisdjen koetut ristiriidat ja selan
takana puhuminen, ymmarryksen, arvostuksen ja merkityksellisyyden puute, joka nakyy ar-
jessa johdon seka esihenkildiden lasndolon puutteena ja valinpitamattomyytena, kuulluksi ja
ymmarretyksi tulemisen puutteellisuutena, tydvuorosuunnittelun puutteellisuutena, osallistami-
sen puutteena, palkkojen epatasa-arvoisuutena, epatasa-arvoisena kohteluna, henkiloston va-

hyytena seka palautteen saamattomuudessa.

Lahes 80 % vastaajista koko tydon kuormittavuuden lisdantyneen viimeisen vuoden aikana ja
sen pohjalta osa koki tydn henkisesti raskaaksi, stressaavaksi ja kuormittavan omaa jaksa-
mista. Tyohyvinvointia, tyokykya ja omaa jaksamista vahvistettiin mm. olemalla perheen ja ys-
tavien kanssa, nukkumalla riittavasti, syomalla terveellisesti, likkumalla sdanndllisesti, keskus-
telemalla kollegoiden ja psykologin kanssa, tekemalla itselle mukavia asioita, rentoutumalla,

opiskelemalla ja positiivisella ajattelulla.

Suurin osa vastaajista (64.5 %) koki, etta joustava tydvuorosuunnittelu vahvistaa tydhyvinvoin-
tia seka tyokykya. Liikuntasetelit koettiin myods yhdeksi tarkeimmaksi tydhyvinvointia tukeviksi
keinoiksi (61 %). Tyohyvinvointia tukevien toimien kehittdmiskohteiksi nousivat tulosten mu-
kaan tyovuorosuunnittelun joustavuus, perheystavallisen sairaala -ohjelman parempi toteutu-
minen, liikunta- ja kulttuurisetelien monipuolisempi kayttomahdollisuus, tydonohjauksen saannin
lisdaminen, tydterveyspalvelujen parempi saatavuus seka tydnantajan omien liikkuntapaikkojen
kayttomahdollisuus. Kehittamiskohteiksi nousivat avoimissa kysymyksissa vahvasti myos ar-

vostuksen, lasnaolon, kuulluksi tulemisen, osallistamisen seka vetovoimaisuuden lisdaminen.
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12 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa konkreettisesti henkilokunnalta, mitka asiat vahvista-
vat heidan tyohyvinvointiaan seka miten tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa. Tutkimuskysymyk-
siksi nousivat, mika on tyohyvinvointia tukevaa toimintaa henkiloston mielesta ja miten tyohy-

vinvointia tukevia toimia voitaisiin kehittaa.

Tyohyvinvointi ja sen johtaminen ovat aina organisaation ja kansantalouden nakokulmasta
ajankohtaisia asioita (Kehusmaa, 2011, s 13; Virtanen & Snokki, 2014, s. 22; Aura ja Ahonen,
2016, s 69). Mita paremmin tydhyvinvointi on johdolla hallussa ja mita tarkeampana sita pide-
taan henkiloston hyvinvoinnin kannalta, sita parempia tuloksia saadaan ja kokonaisuus toimii
hyvin. Vanskan (2016, s. 156) mukaan tyohyvinvointiin kannattaa panostaa esimerkiksi kehit-
tamisen muodossa, koska silloin kiinnostus tyohyvinvointiin panostamiseen sailyy ja siita ei

tule rutiininomaista.

Tydhyvinvoinnin kehittaminen on valttamatonta taman paivan muuttuvissa ja kehittyvissa or-
ganisaatioissa (Vanska 2022, s. 156; Manka & Manka, 2016, 91; Kauhanen; 2016, s. 17; Tyo-
terveyslaitos i.a.). Henkiloston hyvinvointi vaikuttaa suoraan kilpailukykyyn, taloudelliseen ja
toiminnalliseen tulokseen ja siihen panostaminen maksaa itsensa moninkertaisesti takaisin.
Sinokin (2016, s. 198) mukaan tyohyvinvointi on tarkea kilpailutekija mm. uusien tydntekijdiden

rekrytoinnissa seka kokeneiden tyontekijoiden sitouttamisessa.

12.1 Mika on tyohyvinvointia tukevaa toimintaa henkiloston mielesta?

Tyontekijan tydhyvinvointia tukee mahdollisuus tehda ty6ta, joka on mielekasta ja merkityksel-
listd (Henttonen & LaPointe, 2015, s. 11; Eriksson, 2017, s. 146). Mieleiseksi koettu tyd on yksi
tarkeimmista jaksamista ja tydhyvinvointia edistavista seikoista. Kehittamistyon tuloksista tuli
ilmi, etta l1ahes kaikki vastaajat tykkasivat tyostaan. Tyosta tykkdamiseen ja siina viihtyvyyteen
kuitenkin vaikuttivat niita laskevasti ymmarryksen, arvostuksen seka merkityksellisyyden
puute, ilmapiirihaasteet, tyon kuormittavuuden lisaantyminen, palautteen ja kiitoksen saamat-

tomuus.

Ymmarryksen, arvostuksen ja merkityksellisyyden tunne lisdavat tyontekijoiden pysyvyytta,
tydhon sitoutumista seka tydhyvinvointia (Hiila ym. 2019, s. 123; Aro, 2018, s. 48). Kehittamis-
tyon tulosten mukaan ymmarryksen, arvostuksen ja merkityksellisyyden puute koettiin nakyvan
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mm. johdon Iasnaolon puutteellisuutena ja valinpitdmattdmyytena, kuulluksi ja ymmarretyksi
tulemisen puutteellisuutena, osallistamisen puutteena seka palautteen saamattomuudessa.
Naista huolimatta kuitenkin suurin osa (75 %) vastaajista koki tulevansa ymmarretyksi ja yli
puolet kokivat arvostusta ja merkityksellisyytta. Arvojen yhteensopivuus on tarkeaa tyohyvin-
voinnin kannalta, koska niistda muodostuu tyéhyvinvoinnin ja ty6ilmapiirin kivijalka. (Aro 2018,
s. 48; Jabe 2017, s. 251). Kun tydntekija tuntee itsensa merkitykselliseksi, tarkeaksi ja arvok-
kaaksi tyoyhteisOn jaseneksi ja antaa saman kokemuksen myds toiselle, on silla valtava vai-

kutus koko tydyhteison ja organisaation tyohyvinvointiin seka ilmapiiriin.

Tyoyhteison ilmapiirilla, vuorovaikutustaidoilla ja yhteisilla toimintatavoilla on suuri merkitys
tydyhteison hyvinvoinnille (Sinokki, 2016, s. 192; Amabile & Kramer, 2012, s. 220). Tydyhtei-
son positiivinen ilmapiiri, mieliala ja positiiviset emootiot ennustavat vahvaa tydhyvinvointia.
Kehittamistyon tuloksista nousikin esiin, etta enemmiston mukaan tyoilmapiiri koettiin motivoi-
vaksi seka innostavaksi seka tyopaikalla on mahdollisuus avoimelle keskustelulle. Toisaalta yli
puolet vastaajista kokivat, etta tyoyhteisossa esiintyy ristiriitoja seka toisten selan takana pu-
humista, mika vaikuttaa tyoilmapiiriin ja sen toimivuuteen sita laskevasti. Tama tulos on tarkeaa
huomioida tydhyvinvoinnin kehittamisessa, koska tydyhteiso, jossa tydilmapiiri on kunnossa,
luovuus kukoistaa ja henkilokunta kokee merkityksellisyytta ja arvostusta, menestyvat parhai-
ten (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 180).

Tydhyvinvointia lisaavia tekijoita ovat johdon ja esihenkilon ohjaus ja tuki, tyon vaativuuteen
suhteutettu palkka, tydolot seka ilmapiiri (Olusegun & Olusojin 2020, s.71; Uutela 2019, s. 79).
Esihenkilon saatavuus ja helposti lahestyttavyys ovat tarkeita tyohyvinvointia tukevia toimia.
Olemalla lasna, tukemalla ja kannustamalla tydntekijoita, pystytaan parhaiten vahvistamaan
tyohyvinvointia. Kehittamistyon tutkimustuloksien mukaan esihenkilo koettiin paasaantoisesti
oikeudenmukaiseksi, kuuntelevaksi, ymmartavaksi ja henkiloksi, jolta saa ohjausta, tukea ja
apua. Kuitenkin haasteitakin tdman suhteen koettiin. Esihenkilon ohjauksen, tuen ja avun
puute ilmenivat lasnaolon puutteena, kuulluksi tulemisen ja rakentavan palautteen puutteena
seka vaikeasti lahestyttavyydessa. Esihenkilon tavoittamattomuus ja poissaolo kaytannon tyo-
elamasta koettiin haastavaksi. Organisaation johdon nakymattémyys, lasnaolon puute, osallis-
tamisen, arvostuksen ja kuulluksi tulemisen puute nousivat myos yhdeksi tydhyvinvointia las-
keviksi haasteiksi. Henkiloston kokemat ja nostamat haasteet ovat tarkeita tietoja, kun halutaan
kehittda organisaatiota seka tydhyvinvointia. Kuten Harmoinenkin (2014, s. 48) nostaa vaitos-

kirjassaan, etta arvostavalla johtajuudella on suora yhteys henkildston tydhyvinvointiin, tydhon
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sitoutumiseen ja urakehitykseen. Tukea antava, joustava ja kannustava yhteistyd edistaa su-
juvaa tyoskentelya terveydenhuollon organisaatiossa ja lisaa tyohyvinvointia seka tyohon si-

toutumista, minka vuoksi niihin kannattaa kiinnittaa tyohyvinvointia kehitettdessa.

Henttosen ja LaPointen (2015, s. 25) mukaan taman paivan tyoelamaa maarittelee voimak-
kaasti tuloksellisuus, tehokkuus ja taloudellisuus, mika haastaa tyon mielekkaan toteutumisen.
Turhautumista lisaa ja tyon mielekasta toteutumista laskee esimerkiksi se, etta ei ole mahdol-
lisuutta tehda tyota haluamallaan tavalla oman ammattietiikan mukaisesti. Tuloksellisuuden,
tehokkuuden ja taloudellisuuden tavoittelun haasteet nakyivat myos taman kehittamistyon tu-
loksista, koska suurin osa (80 %) vastaajista koki tydn kuormittavuuden ja stressaavuuden
lisdantyneen viimeisen vuoden aikana. Tyon kuormittavuuden lisaantyminen haastoi tyossa ja
vapaa-ajalla jaksamista seka palautumista niita laskevasti. Toisaalta yli puolet vastaajista ko-
kivat, etta pystyvat pitdmaan tydn ja muun elaman tasapainossa, vaikka moni koki taman haas-

teelliseksi.

Williamsin ym., (2021, s. 577) mukaan henkildston tydhyvinvointia voidaan lisata riittavilla re-
sursseilla ja sopivalla vaatimustasolla. Kehittamistyon tuloksista nousi myds resurssien koettu
riittmattomyys ja sen vaikutus tydhyvinvointiin. Henkilostd kokee tydvoimapulan aiheuttavan
lisatyota seka stressia. Henkiloston kokemusten mukaan liséresursseilla saataisiin tyon kuor-

mittavuutta laskettua ja tyossa jaksamista lisattya.

Kallankarin (2019), Kauhasen (2016), Juuti ja Vuorelan (2015) mukaan tyontekija on vastuussa
omalta osaltaan tyon terveellisyydesta ja turvallisuudesta seka omasta tydhyvinvoinnista ja sen
vahvistamisesta. Kehittamistyon tulosten mukaan suurin osa kyselyyn osallistuneista vahvisti-
vat omaa tyohyvinvointia ja tyokykya olemalla perheen ja ystavien kanssa, nukkumalla riitta-
vasti, syomalla terveellisesti suositusten mukaan, liikkumalla saannodllisesti, likkumalla met-
sassa, harrastamalla esimerkiksi kasitoita ja erilaisilla rentoutusharjoituksilla. Huomionarvoista
oli, ettd osa vastaajista koki arjen ja tydon yhteensovittamisen hankalaksi ja vaikuttavan siihen,
ettd omasta itsesta huolehtimiselle ei jaa aikaa. Sama asia nousi myds tyévuorosuunnittelun
kohdalla, jossa vastaajat kokivat, etta tyovuorosuunnittelu ei tue tyontekijoiden elamantilan-

teita.
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12.2 Miten tyohyvinvointia tukevia toimia voitaisiin kehittaa?

Tyonantajan tarjoamia tyohyvinvointia tukevia toimia voitaisiin kehittaa monella eri tavalla. Tu-
loksista nousi kehittdmisideoita jo olemassa oleviin tyohyvinvointia tukeviin toimiin, mutta tu-

lokset antoivat ideoita myos kokonaan uusien tukitoimien kehittamiseen.

Arjen ja tyon yhteensovittamisen haasteisiin tulee kiinnittaa huomiota tyohyvinvoinnin kehitta-
misessa. Sosiaali- ja terveysministerid (2022), Ejebu ym. (2021, s. 18) seka Natti ja Anttila
(2012, s. 155) nostavatkin, etta esimerkiksi tydaikajoustot ja joustavuus ovat yksi tydhyvinvoin-
tia vahvistavista keinoista. Kehittamistyon tuloksien mukaan tyOvuorosuunnittelun koetaan
vahvistavan tyohyvinvointia seka tyokykya, minka vuoksi siihen toivottin enemman jousta-
vuutta ja elamantilanteita huomioonottavampaa suunnitteluotetta. Tyovuorosuunnitteluun seka
tyojarjestelyihin toivottin enemman mahdollisuuksia vaikuttaa ja ettd tyontekijoiden toiveita
otettaisiin paremmin huomioon. Talloin saataisiin tydvuorosuunnittelu tyontekijoiden elamanti-
lanteita tukevammaksi ja perheystavallinen tyopaikkaohjelma nakyvammaksi. Myos Sosiaali-
ja terveysministerion (2022) mukaan tybaika- ja tyojarjestelyilla, yksildlisilla joustoilla ja esihen-

kildiden valmennuksella voidaan tasapainottaa tyontekijan tyo- ja perhe-elama.

Ennaltaehkaiseva, liikuntaan ja kulttuuriin tukeutuva toiminta vahvistaa kaikenikaisten tyohy-
vinvointia (Backman ym. 2023, s. 9). Liikunnalla ja kulttuurilla on tutkitusti merkittava vaikutus
psyykkiseen, sosiaaliseen seka fyysiseen hyvinvointiin, minka vuoksi niihin panostaminen on
tarkeaa. Tyonantajan tyohyvinvointia tukeviin toimiin voidaan sisallyttaa tyopaikkaliikunnan li-
saksi virkistys- ja kulttuuritoimintaa (Kauhanen 2016, s. 35). Kehittamistydn tulosten mukaan
kulttuuri- ja liikuntasetelit koettiin yhdeksi tarkeimmista tyohyvinvointia ja tyokykya vahvista-
vista toimista tyovuorosuunnittelun lisaksi. Liikunta- ja kulttuurisetelien kayttoon toivottiin mo-
nipuolisempaa kayttomahdollisuutta, mika mahdollistuisi kayttamalla eri hyvinvointipalvelujen
tarjoajia. Liikunta- ja kulttuurisetelien maaran toivottiin olevan myds enemman ja, etta ne olisi-
vat joka vuotisia. Opetus- ja kulttuuriministerion julkaisussa (Backman ym. 2023, s. 37) koros-
tettiinkin juuri samoja asioita kuin tuloksissa eli kulttuuri- ja liikuntaetuuksien taso tulisi tulevai-
suudessa yhtenaistaa ja korottaa korkeimpaan mahdolliseen maaraan, etta se palvelee ja tu-

kee tyontekijoiden tydssa jaksamista mahdollisimman pitkaan

Tyoterveyshuollon palvelujen vaikuttavuuden kannalta on ensiarvoisen tarkeaa, etta tyoter-

veyspalvelut kytkeytyvat asiakasorganisaation toimintaan (Tydterveyslaitos, i.a-c; Leino, ym.
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2016, s. 10). Tyodterveysyhteistyd on suunnitelmallista ja tavoitteellista yhteisty6ta, jotka perus-
tuvat kyseisen organisaation tai tyOpaikan tarpeisiin. Kehittamistyon tulosten mukaan tyoter-
veyshuollon palvelujen koettiin toimivan talla hetkella huonosti ja sen toimintaa toivottiin kehi-
tettavan tyontekijoitd palvelevammaksi. Yhtend ehdotuksena oli mm., ettd tyoterveyshuolto
olisi organisaation sisalla, jolloin henkiloston olisi helppo sinne menna ja palvelun saatavuus

saataisiin turvattua.

Tybnohjaus on vuorovaikutuksellinen oppimisprosessi, jossa on mahdollisuus keskustella ja
pohtia omia kokemuksia, tunteita ja toimintaa seka vahvistaa omaa ammatillista kasvua (Ran-
talainen 2017, s. 273; Ruutu & Salmimies 2015, s.16). Kehittdmistydn tuloksien mukaan tyon-
ohjausta toivottiin olevan tarjolla nykyista enemman. Lisaksi toivottiin tydnohjauksesta saan-
nollisempaa ja monipuolisempaa. Kehityskeskusteluihin toivottiin myds parempaa mahdolli-
suutta, niita saisi olla useammin ja sita kautta pystyisi vaikuttamaan urakehitykseen seka omiin
tydmahdollisuuksiin. Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tukemisen ja arvioinnin yksi keskeinen
keino tyonohjauksen lisaksi ovat kehityskeskustelut, koska ne mahdollistavat ammatillisen
osaamisen arvioinnin, tydossa onnistumisen tarkastelun, ammatillisuuden kehittamisen suunnit-

telun seka yksikollisen kohtelun (Haggman-Laitila 2014, s. 150).

Terveellisilla elamantavoilla on suuri vaikutus tydhyvinvointiin ja jokainen tyontekija on itse ns.
paavastuussa omasta hyvinvoinnista; riittavasta ravinnosta, likunnasta seka levosta (Kauha-
nen 2016, s. 88). Jokainen tyontekija on itse vastuussa riittavasta ravinnosta, liikunnasta seka
rentoutumisesta. Tuloksista nousikin esiin henkiloston oma vastuu tyohyvinvoinnista. Tyohy-
vinvoinnin vahvistamisen vastuu koettiin olevan seka tyontekijoilla, tydyhteisdlla etta tydnanta-
jalla. Yhteisvastuun lisaamista voitaisiin vahvistaa esimerkiksi tyhy-toiminnan uudelleen kayt-
toonotolla. Henkiloston oma-aloitteista tyohyvinvoinnin vahvistamista voisi lisata esimerkiksi
tarjoamalla tyontekijoille mahdollisuus kayttaa talon uima-allasta tdiden jalkeen nimettyna pai-

vana ja muuttaa talon kuntosali henkilostolle iimaiseksi kayttaa.

Henkildstolla on kova huoli jaksamisesta ja he kokevat, etta johto/esihenkil6t eivat kuule ja née
tata hataa. Hult (2021, s. 5) toteaa tutkimuksessaankin, etta talla hetkella tydvoimapula sote-
alalla vaikuttaa siihen, etta meilld on vahemman vakituisia tydpaikkoja kaytettavissa ja tilapai-
silla tydsuhteilla pystytaan vastaamaan vain jonkin verran tydvoimapulaan, mika vaikuttaa hai-
tallisesti hoitajien tyohyvinvointiin. Hoitohenkiloston kuuleminen on ensiarvoisen tarkeaa, etta

saadaan uusia tyontekijoitd organisaatioon ja osaaijia sitoutettua. Hultin (2021, s. 6) tulosten
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mukaan kehittamalla johtajuutta, riittavan pysyvan henkiléston palkkaaminen ja tydolojen ke-
hittaminen lisasivat hoitohenkiloston hyvinvointia ja vahensivat ammatista lahtevien maaraa.
Resurssihaasteisiin toivottiinkin sitouttavampaa ja arvostavampaa asennetta, ettd saataisiin
lisaa henkilokuntaa, jonka seurauksena tyon kuormittavuutta saataisiin vahennettya ja henki-
|0stolla olisi paremmat mahdollisuudet lisakoulutuksiin osallistumiselle. Henkiloston lisaamisen

kautta saataisiin tyon kuormittavuutta laskettua ja tyossa jaksamista lisattya.

Arvostavalla johtajuudella on suora yhteys henkildston tyohyvinvointiin, tydhon sitoutumiseen
ja urakehitykseen (Harmoinen 2014; 2. 57; Hiila ym. 2019, s. 123). Kun tyontekija tiedostaa ja
tuntee merkityksellisyyden ja arvostuksen tunnetta, han tekee tyota yhteisen hyvan eteen ja
merkityksellisyys motivoi. Merkityksellisyyden tunne ja koettu arvostus lisaavat tyohyvinvointia
seka sitoutumista organisaatioon. Opinnaytetyon tulosten pohjalta henkil6sto viihtyy paaasi-
assa hyvin, mutta ymmarryksen, arvostuksen seka merkityksellisyyden puutteen koettiin vai-
kuttavan vahvasti tyohyvinvointiin sitéa laskevasti. Johdon lasn&oloa, ymmarrysta kaytannon
tyosta, henkiloston kuuntelun seka osallistamisen koettiin lisaavan arvostuksen seka merkityk-
sellisyyden tunnetta. Ilimeilla, eleilla, katseilla, kuuntelulla seka avoimella keskustelulla voidaan
osoittaa toiselle, ettd han on tarkea osa organisaatiota, tyOyhteisda ja hanen tekemalla tyolla
on merkitysta. Ymmarryksen, arvostuksen ja merkityksellisyyden tunteen luominen on helppo
seka kustannustehokas keino, koska se on ilmaista. Eniten toivotaan asenteellista muutosta,
ettd johtajuus ei ole enaa ylhaalta alaspain valuvaa. Organisaatiokaavion kaantd olisi hyva
keino muuttaa tata kokonaisuutta. Tydnantaja toimisi kaavion alaosassa kuin juuret, antaen
tukea, ohjausta ja mahdollisuuksia tydntekijoille kasvaa ja kukoistaa ylospain. Organisaation
tuki, oikeudenmukainen kohtelu ja arvostus luovat positiivisen vaikutelman ja tyytyvaisyyden

tunteen seka sitouttaa (Mozaffari, Peyrovi ja Nayeri (2015, s. 4).

12.3 Opinnaytetyon prosessi ja toteutuksen arviointi

Opinnaytetyon tekeminen oli pitka prosessi, joka alkoi syksylla 2021. Tutkimussuunnitelman
pohjalta oli tavoitteena tehda toiminnallinen kehittamisty®, mutta Covid-19 pandemian mukana
tulleiden resurssihaasteiden vuoksi opinnaytetyon toteutettiin tutkimuksellisena opinnayte-
tyona. Opinnayteydn aihe oli alusta alkaen selkea. Tydhyvinvointiin liittyvat asiat ja niiden ke-
hittdminen ovat aina olleet minulle tarkeita asioita. Henkilostolta saamani toiveet vaikuttivat
aiheen valintaan, koska halusin tuoda henkiloston ajatukset ja ideat nakyvaksi hyvinvointialu-

eiden muutoksia ajatellen.
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Opinnaytetyon tekeminen tuki ammatillista kasvua ja kehitysta seka vahvisti hyvin paljon prio-
risointi — ja organisointitaitoja. Opinnaytetydn tekeminen tyén ohella oli hyvin vaativaa, minka
vuoksi koin tarpeelliseksi pienentaa tydaikaprosenttia. Tyohyvinvointi on aiheena laaja, minka
vuoksi rajasin teorian kasitteisiin tydhyvinvointi, tyokyky, tyohyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin,
tyonantajan tarjoamiin tyohyvinvointia tukeviin toimiin seka tyohyvinvoinnin johtamiseen ja ke-

hittamiseen.

Maarallinen tutkimus vastaa kysymyksiin paljonko, kuinka usein, mika ja missa, kun taas laa-
dullinen auttaa ymmartamaan tutkimuskohteen kayttaytymista ja toiminnan syita (Heikkilan
2014, s. 15; Valli & Aaltola 2015, s. 75). Yhdistamalla molemmat saadaan paremmin vastauk-
sia kysymyksiin paljonko, miten, miksi ja millainen (Valli & Aaltola 2015, s. 74). Tama opinnay-
tetyd tehtiin seka maarallisena etta laadullisena, koska tavoitteena oli saada tietoa numeeri-

sesti seka henkiloston omia kokemuksia ja ajatuksia.

Maarallisia eli numeerisia tuloksia oli helpompi kasitella ja analysoida kuin laadullisia. Avoimien
kysymysten tulokset analysoitiin aineistolahtoisen sisallon analyysilla, mika yllatti tybmaaral-
l&an ja vaativuudellaan. Opin valtavasti opinnaytetydn tekoprosessista ja varsinkin tulosten
analysoinnista. Ennen tulosten analysointia on teoriaan tutustumisella valtava merkitys. Mita
paremmin osaa erilaisia analysointimenetelmia, sitd helpompi on tuloksia kasitella. Opinnayte-
tyon prosessin aikana ymmarsin, miten vahvasti jokaisen tulisi osata tutkimuksen etenemisen

vaiheet, eri menetelmat ja koko prosessi kokonaisuudessaan.

12.4 Eettisyys ja luotettavuus

Kehittamistyon tekeminen kietoutuu monella tavalla tieteellisen kaytdnnon noudattamiseen eli
hyvaan tutkimusetiikkaan (Vilkka, 2015, s. 41). Tutkimusetiikan mukaisesti tutkija kayttaa tut-
kimuksessaan sellaisia tutkimus- seka tiedon-hankintamenetelmia, jotka tiedeyhteisd on hy-
vaksynyt (mts. 42). Tutkija perustaa tiedonhankintansa oman alan tieteellisen kirjallisuuden
tuntemukseen ja tutkimustulosten on taytettava tieteelliselle tutkimukselle asetetut vaatimuk-
set. Tutkija noudattaa hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti rehellisyytta, huolellisuutta seka
tarkkuutta tutkimustyossa ja tutkimustulosten esittamisessa. Tutkimukseen osallistuvalla hen-
kilolla on oikeus kieltaytya osallistumasta tai osallistua vapaaehtoisesti (Tutkimuseettinen neu-
vottelukunta, 2019, s. 8). Osallistujalla on oikeus saada tietoa henkilGtietojen kasittelysta, tut-

kimuksen sisallosta seka tutkimusaineiston kasittelysta (mts. 8).
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Kehittamistydn aikana noudatettiin ja kunnioitettiin tutkimuseettisia kaytantdja ja kohde organi-
saation arvoja ja toimintatapoja. Tutkimukseen osallistuvalta organisaatiolta haettiin kyselyn
tekemiselle kirjallinen lupa ja kyselyn mukana lahetettiin saatekirje henkilokunnalle, missa ker-
rottiin, mihin kehittdmistyon vastaaja osallistu. Kyselyyn osallistujat pidettiin anonyymeina, eika
vastaajia voitu tunnistaa vastausten pohjalta. Kyselyn otanta oli suuri, jolloin tutkimuksesta

saadut tulokset ovat luotettavia.

Tama kehittamistyo antoi vastaukset tutkimuskysymyksiin eli mika on tyohyvinvointia tukevaa
toimintaa henkiloston mielesta ja miten tydhyvinvointia tukevia toimia voitaisiin kehittaa. Tulos-
kissa oli yllattavaa, etta eniten toivottiin tukea ja lasnaoloa, osallistamista, kuulluksi tulemista,
arvostusta ja merkityksellisyytta kuin erilaisien konkreettisten toimintojen kehittamista. Jous-
tava tyovuorosuunnittelu ja liikunta- ja kulttuurisetelien parempi kayttdmahdollisuus olivat hen-
kiloston mielesta eniten kehittamista kaipaavia konkreettisia toimintoja. Yllattavaa oli huomata
my0Os se kuinka helposti tydhyvinvoinnista huolehtiminen ulkoistetaan tydnantajan toimeksi ja

unohdetaan oma vastuu omasta tyohyvinvoinnin vahvistamisesta.

Tutkimuksen edetessa huomasin, etta kyselylomake ei valitettavasti tavoittanut kaikkia kohde-
organisaation ammattilaisia, mika vaikuttaa tulosten yleistettavyyteen. Suurin osa vastaajista
oli hoitajia (77 %), joten tutkimuksen tulokset ovat yleistettavissa hoitajille. Tuloksia voidaan
hyodyntaa hoitajien tyohyvinvoinnin kehittamiseen riippumatta siita, missa hoitaja tyoskente-
lee. Kysely ei tavoittanut valitettavasti laakareita eika yksikon muuta henkilokuntaa, kuten

sairaalahuoltajia, joten tuloksia ei voi naihin ammattiryhmiin yleistaa.

Tyohyvinvointi on aina ajankohtainen aihe ja sita on tutkittu paljon. Tutkimustietoa 16ytyi tyohy-
vinvoinnin yksittaisista keinoista ja niiden kehittamisesta, mutta henkiloston kokemuksista
tyonantajan tarjoamien tukitoimien vaikuttavuudesta ja osuvuudesta |0ytyi vain opinnaytetoita.
Henkildston kuuleminen tydhyvinvointia tukevien toimien kehittdmisessa on ensiarvoisen tar-
keaa, koska he osaavat parhaiten kertoa omalta kohdaltaan, mita puutteita siina mahdollisesti
on ja mitkd asiat kaipaavat kehittdmista ja parempaa kohdentamista. Covid-19 pandemia on
nostanut henkiloston tydhyvinvoinnin, jaksamisen ja resurssihaasteet keskioon, minka vuoksi
jatkotutkimuksina voisi selvittdaa esimerkiksi hyvinvointialuemuutosten vaikutuksia henkildston
tydhyvinvointiin. Yksi jatkotutkimusaihe voisi olla myds Iadkareiden ja hoitajien kokemukselli-

sista eroista tyohyvinvointiin liittyen tai henkiloston tarvepohjainen tutkimus tyohyvinvoinnista.
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Liite 1. Kyselyn saatekirje.

VASTAA 9.9.2022
MENNESSA

SINULLA ON MAHDOLLISUUS
VAIKUTTAA

WEBBROFPO-
KYSELYYN

v
o=

TYSHYWINYOINTI

Arvolsa vastaanottaja!

Olen tekemadssa kehittdmistutkimusta
terveydenhuollon ammattihenkilSkunnalle, jonka
tarkoituksena on selvittad konkreettisesti teidan
gjatuksia mitd ja mitkd asiat wvahvistavat teidan
tyShyvinvointia, Tarkortuksena on myds selvitida mitd
kehittamistoiveita teilld on tydhyvinvointia tukeviin
toimiin.

Kyselyyn vastaamisesn menes alkaa verkossa noin
10-15 min. Osallistuminen kyselyyn on vapaashtoista.
Linkkr kyselyyn:

Tutkimuksessa el kerdtd henkilotietoja ja antamiasi
tietoja seka vastauksia kdsitellaan luottamuksellisesti.
Tulokset tullaan julkaisemaan siten, ettei yksittdisia
henkilgitd ole mahdollista tunnistaa  niista.
Tutkimukselle on saatu lupa organisaatiolta

Yetavallisin terveisin

Minna ljds

1(1)
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Liite 2. Kyselylomake

_l

Tyohyvinvointikysely

1. Sukupuoli

O Mainen
O Mies

O' En kommentoi

2. lka

O 1825
O 2835
O 3845
(O 4555
(O s6-85
O vii 65



<. Ammattiryhma

() Esihenkild

() Laakani

() sairaanhoitaja

O Perushoitaja/lahiheoitaja

O Fysioterapeuttifoimintaterapeutti
O sinteeri

O Sairaalahuoltajalaitoshucitaja
(O Muu henkilokunta

4. Tydsuhteen Kesto

O Alle vuosi
O 1-5 vuotta

(O 8-10 vuotta

(O 11-15 vuotta
(O 156-20 vuotta
(O 21-25 vuotta

O 1 26 vuotta

5. Tyaikamuoto

(O Yieistybaika (38h15minivko)
(O Toimistotydaika (36h15minfvko)
(O Jaksotybaika (114h45min)

(O saannbllinen tyoaika (38h15min/vko)

O Muu mika;

3 (8)
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Mini ja ty6

6. Tykkaidn tydstani

O xyia
O En

7. Koen tulevani ymmarretyksi

O Kyl
O En

8. Koen arvostusta ja merkityksellisyytta

O Kyl
O En

9. Jos vastasit ei, niin miten ymmarryksen, arvostuksen tai merkityksellisyyden
puute nakyy arjessa




Tyéyhteison tuki

10. Koen, etta tydyhteisdssani

On kannustava ilmapiin

On oikeudenmukaizta ja tasa-arvoista
kohtelua

On mahdollisuus avoimelle keskustelulle
Hyvaksytaan jokainen sellaisena kuin on
Suhtaudutaan asicihin mydnteisest

Ei ole ristiriitoja

Ei puhuta asioista toisten selan takana

Pystytaan puuttumaan ristiriitoihin
rakentavasii

On metivoiva ja innostava ilmagpiir

Tuetaan tyossa jaksamistani

Taysin
samaa
mielta

OO0 O 00000 O O

Jokseenkin
samaa
mielta

OO O 0O0OO0OO0O0O O O

En er
enka

samaa
mielta

O

ONOIONONONONONOING

Jokseenkin
eri mielta

O

OO O O0OO0OO0O00 O

Taysin
Eri
mielta

O

ONOIONONONONONOINO.

Ei
mielipidetia
asiasta

O

OO O 00000 O

5 (8)



Esihenkilon tuki

11. Esihenkiloni on mielestani

YWatavallinen

Qikeudenmukainen ja tasapuclinen
Kuunteleva ja ymmartavainen

Helposii lahestyttava

Arvostava

Taitava luomaan merkityksellisen ilmapiirin
Luottamuksellinen

Ihminen, jolle on helppo puhua

Tukee tydssa jaksamista

Kannustava

Taysin
samaa
mielta

ONOHOHORONOLORONONO,

Jokseenkin
zamaa
mielta

oNONONONONORONONONO,

12. Saan esihenkil6ltini ohjausta, tukea ja apua

O xyna
O Ei

13. Jos vastasit ei, niin miten ohjauksen, tuen ja avun puute nikyy arjessa

En eri
enka

samaa
mielta

ONONOHONONORONONONO,

Jokseenkin
eri mielia

ONOHONONONOHONONONO

Taysin
eri
mielta

oXoloNoNoNoRoNONONO,

Ei
mielipidetia
asiasta

ONONOHONONORORONONG,

6 (8)



Henkilékohtainen tyShyvinvointi ja tyokyky

14. Minkalaiseksi arvioit tydhyvinvointisi talla hetkella

1 2 3 4 3

Erittain huono (O O O O (O Erittain hyva

15. Minkalaiseksi arvioit tyokykysi talla hetkella

1 2 3 4 3

Erittain huono O O O O QO  Erittain hyva

16. TyGolot
Enen
Taysin Jokseenkin  enka Taysin
samaa samaa samaa Jokseenkin @ en
mielta mielta mielta eri mielta mielta
Minulla on nitavasti aikaa selviytya O’ O O O

tyotehtavistani tydaikana

Voin keskittya tydhéni ilman hiallisia hairigita
En koe stressaantuvani tyastani

En koe tyotani henkisesti raskaaksi

Koen tydn kuormittavuuden lisaantyneen
viimeisen vuoden aikana

Muutokset tybssani eivat kuormita
jaksamistani

Pystyn pitamaan tyoni ja muun elamani
tasapainossa

Palaudun vapaa-ajallani tyopaivan
kuormituksesta

o O O O0O0O0
O O O O000 O
O O O O0O0O0
O O O O0O0O0
O O O O0O0O0

Ei

mielipidetia
asiasta

O

o O O O0O0O0

7 (8)
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Tyshyvinvointia ja tyokykya tukevat toimet

17. Vwahvistan tyShyvinvointiani ja tydkykyani

En er
Taysin Jokseenkin  enka Taysin Ei
samaa samaa samaa Jokseenkin  &f  mielipidetta
mielta mielta mieltd eri mieta  mielta asiazta

MNukkumalla rittavasti
Syomalla terveellisesti suositusten mukaan

Liikkumalla saanndllizesti esim. kavely,
pyaraily, kuntosali, winti, juoksu

Harrastamalla esim. puutarhatdita, kasitoita,
liikunta, lukeminen

Rentoutusharjoituksilla

Liikkumalla metsassa

O 0O O O 00
O OO O O 0O
O OO O O 00
O OO O O 0O
O OO 0O 000
O OO O O 00

Olemalla perheen jaftai ystavien kanssa

18. Vahvistan tydhyvinvointiani ja tyokykyani jollain muilla keineilla kuin yll3.
Miten?




9 (8)

19. Ty6nantajan tarjoamat toimet vahvistavat tyohyvinvointiani ja tyékykyani

En eri

Taysin  Jokseenkin  enka Taysin Ei

samaa samaa samaa Jokseenkin eri  mielipidetia

miclta mielta mielta erimielia mielta  asiasta
Vartu- neuvottelut (varhaisen tuen) O O D O O O
Kehityskeskustelut O O O O O O
Perheystavallinen tydpaikka - ohjelma O O o O O O
Tydvuorosuunnittelu O‘ O O O O O
Liukuva tybaika O O @) @) @] @)
Tydaikapankki O‘ O O O O O
Etatyd mahdollisuus O @) O O O O
Terveelinen tybpaikkalounas O @) O @) O O
Lisi- ja taydennyskoulutus @) @) O O @ O
Tydnohjaus @] O O @) O O
Virkut ry:n harrastusteiminta O O O O O O
Kuntosali O O O O O O
Liikuntasetelit O O O O O O
Tydterveyshucllon palvelut O O O O O O

20. Mit3 kehitettavaa tyonantajan tarjoamissa tyohyvinvointia vahvistavissa toimissa
mielestasi on?

21. Mita muuta haluaisit sanca tydhyvinvointia vahvistavista toimista?
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