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1 Johdanto

Tybdelama on jatkuvassa muutoksessa. Yhteiskunnassa tapahtuvat muutokset
muokkaavat myos tyonteon rakenteita ja siihen liittyvia edellytyksia. Tata varten
on kuitenkin luotava uudenlaisia ajattelu- ja toimintatapoja. Hyva tyéelama on
mahdollista myos tulevaisuudessa. Tassa yksittaisen tyontekijan vastuu omasta
hyvinvoinnista kuitenkin korostuu. 2030- luvun tydelamassa keskiossa ajatel-
laan olevan tyokyvyn yllapitaminen, riittava mielenterveys tyota varten seka
osaamisen kehittdminen. Tydhyvinvoinnin johtamisella voidaan tulevaisuudessa

vaikuttaa koko organisaation menestykseen. (Manka & Manka 2023, 9, 13, 28.)

Viime vuosina hoitajien tydssa jaksaminen ja hoitotyon kuormittavuus on valta-
kunnallisesti ollut paljon esilla. Tassa tutkimuksellisessa opinnaytetyossa selvi-
tetaan, mitka seikat tydssajaksamiseen vaikuttavat. Opinnaytetyon aiheena on
terveysasemien vastaanoton hoitajien tydssa kuormittavat ja jaksamista tukevat
tekijat, silla kehittamistyon tekijat tydskentelevat vastaanottopalveluissa ja hoita-
jien tyéssa jaksaminen koetaan tarkeaksi aiheeksi. Suomessa ei ole juurikaan
tutkittu avoterveydenhuollon organisaatioon sitoutumista seka tyopaikkakulttuu-
risia piirteita, jotka ovat yhteydessa hoitajien kokemaan tyotyytyvaisyyteen
(Sannemann, Roos, Suominen, 2020.) Tutkimuksellisen opinnaytetyon toimek-
siantaja oli Siun sote- Pohjois-Karjalan hyvinvointialue. Opinnaytetydssa halut-
tiin saada tarkempaa tietoa tydhyvinvoinnista, ja sen vuoksi haastattelut olivat
strukturoimattomia. Aihetta tutkittiin henkildhaastatteluilla, jotka tehtiin Siun so-
ten terveysasemilla vastaanottotyota tekeville hoitajille eri puolilta Pohjois-Karja-
lan maakuntaa. Tietoa etsittiin tydhyvinvoinnista ja siihen liittyvista tekijoista,

jotka toimivat tietopohjana tutkimukselliselle kehittamistyolle.

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata hoitajien ty0ssa jaksamista. Tavoitteena
on tuottaa tietoa Siun sotelle henkildston tydhyvinvoinnista ja saadun tiedon pe-
rusteella tarjota Siun sotelle ideoita ja tydkaluja tydhyvinvoinnin lisdamiseen.

Tehtavana on selvittaa tydhyvinvointia tukevia ja kuormittavia tekijoita.



2 Tyohyvinvointi

2.1 Tyohyvinvoinnin maarittely

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tuottavaa, terveellista ja turvallista ty6ta, jota am-
mattitaitoiset tyontekijat tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Talloin tyo
koetaan mielekkaana ja tyo tukee elaman kokonaisuutta. Tyohyvinvointi on
tyontekijan seka tyoyhteison kokemus, joka nakyy arjen sujumisena, tuen anta-
misena ja saamisena, hyvana kokemuksena tydntekijana, vetovoimaisena tyo-
paikkana seka joustavuutena. Tydhyvinvointi nakyy myos asiakkaille. Tyohyvin-
vointiin vaikuttavat toimintatavat johtamisessa ja tyoyhteison sisalla. Asioiden
kasittely tydoyhteison kesken on tarkeaa tyohyvinvoinnin kannalta. Tyohyvinvoin-
nin kehittaminen yhdessa tyoyhteison jasenten kesken on innostavaa ja liséa

osallisuuden tunnetta tydntekijoilla. (Tyoturvallisuuskeskus 2023.)

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan (2022), tyéhyvinvointi koostuu tydsta ja
sen mielekkyydesta. Siihen vaikuttavat tyontekijan henkilokohtainen terveys,
(fyysinen ja psyykkinen), turvallisuus seka hyvinvointi. Tyohyvinvoinnin koke-
musta vahvistavat onnistunut johtaminen, tyopaikan ilmapiiri seka tyontekijoiden
yksilollinen ammattitaito. Tyohyvinvoinnilla on positiivinen vaikutus tyossa jaksa-
miseen. Lisaksi se sitouttaa tyontekijaa paremmin ja lisaa tuon tuloksellisuutta.

MyGs sairauspoissaolojen maarat vahenevat.

Hyvaa tyokykya voidaan pitaa tarkeana yksilon lisaksi yritykselle, mutta se on
my0s yhteiskunnallinen etu. Tydkykyriskeja tulee ennakoida etukateen ja saan-
nollisesti. Riskit voivat olla tydntekijan lahitulevaisuudessa tai vasta vuosien
paasta. Fyysiset ja henkiset tyokykyriskit voivat vaikuttaa tyontekijan terveyteen
vuosien ajan. Hallinnoimalla riskeja, henkilokohtaista tyouran pituutta on mah-
dollista pidentaa ja tukea tydssa jatkamista. Onnistunut tyokykyjohtaminen vaa-
tii tiivista yhteistyota tyontekijdiden, esihenkildiden, organisaation seka tyoter-

veyshuollon kanssa. (llmarinen 2021.)



Tyohyvinvointi ja siihen liittyvat nakokulmat ovat viime vuosina nousseet esille,
silla tyoelaman kentta on muuttunut yha haasteellisemmaksi. Tyohyvinvointi ku-
vastaa pitkalti sitd millainen ilmapiiri yrityksessa on. Samalla se on myds hyvin
monisyinen ilmio, johon vaikuttavat tyontekija, itse tyo, seka tydymparisto. Esi-
miesty® on myds suuressa roolissa tydhyvinvoinnin luomisessa. (Salminen
2006, 130)

Tyontekijan perspektiivista tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan, etta tyota on oikeassa
suhteessa henkilon voimavaroihin. Seka tydyhteiso, jossa tyota tehdaan, on
kannustava. Tyonantajalle tyohyvinvointi tarkoittaa, sita etta tyontekijat jaksavat
tehda tyotaan ilman sairaspoissaoloja ja etteivat tyontekijat elakoidy ennenaikai-
sesti. Kiireisessa ja muuttuvassa maailmassa on tarkeaa, etta tyontekijan fyysi-
nen terveys ja kunto olisivat hanelle tarkeita. Tydnantaja pystyy vaikuttamaan
tahan enemmankin mahdollistamalla ja tarjoamalla vapaa-aikaan virkistysta,
mutta yksilon on itsensa huolehdittava omasta fyysisesta toimintakyvystaan.
Henkiseen hyvinvointiin taas kuuluu useampia tekijoita, kuten ihminen itse, ha-
nen osaamisen tasonsa, tavoitteet, tunteet ja motivaatio. Myos yksilon elamanti-
lanteella ja tunteilla on vaikutusta hyvinvointiin. Tydssa henkiseen hyvinvointiin
vaikuttaja on myos tyodyhteisd, ja miten sita johdetaan. On tarkeaa, etta tydyh-
teiso sallii jokaisen yksilon toteuttaa persoonaansa ja tarpeitaan tyéssaan. Li-
saksi tyon rasittavuudella ja tydskentelyoloilla on merkitysta tyontekijan henki-
seen hyvinvointiin. Yksilolla itselladn on myds henkisen hyvinvoinnin osalta
mahdollisuus vaikuttaa monin eri tavoin siihen, kuinka voi. Tyonantajan on kui-
tenkin otettava osa vastuu henkisesta hyvinvoinnista, silla tyo vie valtaosan tyo-
ikaisten ajasta. Esihenkild on vastuullinen jarjestamaan tyontekijalle tyota, josta
han saa tyydytysta ja saa kokea merkityksellisyyden tunteita tyota tehdessaan.
(Salminen 2006, 130-131.)

Tyoyhteisén merkitys on suuri tydntekijalle, jos han saa siita tukea ja kannus-
tusta. On arvioitu, ettd sadat tuhannet suomalaiset kokevat henkisen ty6ilmapii-
rin muuttuneen huonommaksi. Fyysisen toimintaympariston koetaan taas ole-
van turvallisempi kuin koskaan. Nykypaivana tyohyvinvoinnin kehittaminen ja
tydokyvyn yllapito koetaan onneksi useissa yrityksissa tarkeaksi. Liian usein

naissa kuitenkin keskitytdan pohtimaan yksittaisen tyontekijan jaksamista sen



sijaan etta keskityttaisiin koko tydyhteisoon, kuinka koko yhteis6a voitaisiin tu-
kea. (Salminen 2006, 132-133.)

Ty6elaman kuormittavuus on viime vuosikymmenien aikana painottunut tyonte-
kijoiden henkiselle osa-alueelle. Puhuttaessa henkiloston hyvinvoinnista keski-
06n nousevat niin sanotut pehmeat arvot. Organisaation toiminnan keskipis-
teena ovat ihmiset kokonaisuutena, jolloin heidan psykofyysissosiaaliset tar-
peensa tulisi huomioida. Ihmisia ei siis voida seurata numeraalisten arvojen
kautta, vaikka ne vaikuttavatkin suoraan organisaation menestymiseen ja tulok-
siin. Hyvin tuottavissa organisaatiossa tyoskentelee useimmiten hyvinvoivia

tydntekijoita ja toisinpain. (Happola 2023, 70.)

Tyohyvinvoinnin tarkeimmassa kehittdmisasemassa ovat organisaatio ja esi-
henkilot. Jokaisen yrityksen paatavoitteena on tarjota laadukkaita palveluita ja
vastata asiakkaiden tarpeisiin mahdollisimman kustannustehokkaasti. Yrityksen
henkiloston tyokyvyn yllapitamisella taas voidaan paasta noihin tavoitteisiin. Or-
ganisaation johdon tulisikin ajatella tydsuojelu ja tyokykya yllapitava toiminta yri-
tyksen toimintaa tukevana kehittamistyona. Jotta tyohyvinvointia voidaan kehit-
taa, sille taytyy asettaa tavoitteet ja keinot. Kaytannon toteutuksen onnistu-
miseksi, tulee maaritelld myds esihenkildiden vastuut ja toimivalta, jotka ovat
osana yrityksen suunnittelujarjestelmaa, ja johon myos tyokykya yllapitava toi-
minta kuuluu. Tyohyvinvointi voi olla yritysten valilla myos eraanlainen kilpailu-
keino. Henkildston hyvinvointi ja organisaatioiden taloudellinen menestyminen
ovat olleet tutkimuksissa selvassa yhteydessa toisiinsa. Kun tydhyvinvointiin pa-
nostetaan, saastdja saadaan sairaspoissaolojen vahenemisella ja samalla tuot-

tavuus kasvaa. (Nummelin 2007, 91-92.)

Organisaation aineeton paaoma voidaan jakaa henkil-, rakenne- ja suhdepaa-
omaan. Henkildpaaomalla tarkoitetaan yrityksen suunniteltua strategiatyota, jota
organisaation tavoitteet ja visiot ohjaavat. Tydntekijoiden osaaminen ja suoritus-
kyky ovat hyvin merkittava osa henkilopaaomaa. Tyontekijoiden ollessa motivoi-
tuneita ja tydhonsa sitoutuneita, ovat organisaation tavoitteet helpommin saavu-
tettavissa. Onnistumiseen tarvitaan myds rakennepaaoman tukea, jotta henkilo-

padomaa voidaan kehittaa. Suhdepaaomalla tarkoitetaan inmisten valisia



vuorovaikutussuhteita niin organisaation sisa- kuin ulkopuolellakin. lImapiiri ra-
kentuu henkilosuhteiden avulla. Hyva ilmapiiri antaa tilaa jakaa osaamista ja ke-
hittaa uutta yhdessa. limapiiri heijastuu myos organisaation ulkopuolelle.
TyoOssa viihtyvat tyontekijat antavat hyvaa asiakaspalvelua, ja samalla antavat
positiivisen leiman organisaatiostaan. Huono ty6ilmapiiri taas heikentaa tyomoti-
vaatiota, sairauspoissaolojen maarat kasvavat todennakoéisemmin ja kynnys

tydpaikan vaihtamiselle madaltuu. (Nummelin 2007, 91-92.)

Useiden menestyvien yritysten keskiossa ovat henkildston innostus, seka sitou-
tuminen omaan tyohon ja organisaatioon. Naita yhdistava termi on tyon imu
(Viitala 2013, 212). Silla tarkoitetaan positiivista tunne- ja motivaatiotilaa
omassa tydssa. Sita tunteva tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi ja pitaa siita.
Tyon imu voidaan jakaa kolmeen hyvinvoinnin ulottuvuuteen: tarmokkuuteen,
omistautumiseen ja uppoutumiseen. Tarmokkuutta kokiessa tyontekija on ener-
ginen, han haluaa panostaa tyohonsa eika lannistu kohdatessaan vastoinkaymi-
sia tydssaan. Omistautumisen kokemus taas on innokkuutta ja inspiroitumista.
TyoOntekija on ylpea tydstaan, eika pelkaa haasteita. Uppoutumisessa tyontekija
keskittyy tyohon ja saa siita nautintoa. Tydssa viihdytaan ja siita irrottautuminen
voi tuntua hankalalta. Tyon imu ei tarkoita, etta tyo on ainoastaan kivaa. Tyon
imulla on positiivinen vaikutus niin tyontekijalle itselleen, hanen yksityiselamal-
leen kuin myds organisaatiolle, jossa han tekee tyota. Tyontekijat, jotka kokevat
imua, ovat kehitysmyonteisia ja oma-aloitteisia. He auttavat mielellaan tyoyhtei-
soOn jasenia ja samalla levittavat tyon imua muihin. Heidan kokemuksensa ela-
manlaadusta on parempi ja he ovat onnellisempia kuin muut tydyhteison jase-

net. (Tydterveyslaitos 2022.)

Tyohyvinvointia tarkastellessa on tarkeaa havainnoida ja tunnistaa myos henki-
|6ston tyohyvinvointia uhkaavia ja heikentavia tekijoita. Kuormitustekijat voidaan
jakaa psyykkisiin ja fyysisiin tekijoihin, joiden painostus on erilaista, tyotehta-

vista riippuen. Fyysisesti kuormittuessa tyontekija joutuu kayttamaan lihaksiaan,
kasitellen esimerkiksi taakkoja tai tekemaan fyysisia toistoja, jolloin tydasennot,
jatkuva liikkkuminen ja vuorotyot kuormittavat elimistoa. Tyoymparistossa voi olla
my0Os melua, kemikaaleja, ja lampdotilojen vaihteluita, jotka lisdavat kuormitusta.

Fyysiseen kuormittumiseen vaikuttavat lisaksi tyontekijan ika, terveys ja
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sukupuoli. Psyykkisesti kuormittavassa tyossa tyon vaatimukset ja tyontekijan
voimavarojen valilla on ristiritaa. Psyykkista kuormittumista voi aiheuttaa myos
tyoyhteisOn tai organisaation ongelmat. Psyykkinen kuormittuminen voidaan ja-
kaa laadulliseen tai maaralliseen kuormittumiseen. Laadullinen alikuormitus tar-
koittaa, etta tyontekijalle annetut tehtavat ovat liian helppoja, kun taas ylikuormi-
tuksessa tehtavat ovat lilan vaikeita. Maarallista alikuormitusta koetaan, kun
tyotehtavia on lilan vahan, ylikuormittumisessa painvastoin. Psyykkiseen kuor-
mittumiseen vaikuttavat persoonalliset ominaisuudet, osaamistaso seka fyysi-
nen kunto. Myos henkilokohtainen eldama voi hetkellisesti vaikuttaa psyykkiseen
kuormittumiseen, esimerkiksi tyontekijan kohdatessa kriiseja omassa elamas-
saan. Fyysinen ja psyykkinen ylikuormitus johtavat molemmat hairidihin, joilla
on vaikutusta tyon suoritukseen seka tyontekijan oppimiskyky ja luovuus voi
heikentya. Alikuormitus taas voi aiheuttaa tyossa turhautumista. Sopiva maara
kuormitusta tarvitaan, silla se antaa tyontekijalle positiivista tunnetta ja tarpeelli-
suuden tunteen. (Viitala 2013, 214-217.)

2.2 Tyohyvinvointi hyvinvointialueella

Pohjois-Karjalan hyvinvointialue on linjannut viimeisimmassa hyvinvointistrategi-
assaan yhdeksi tarkeimmista osa-alueista huolehtia henkiloston riittdvyydesta,
osaamisesta, tydhyvinvoinnista ja sitoutuneisuudesta (Pohjois-Karjalan hyvin-
vointialue 2023a). Yksildiden henkildkohtaiset voimavarat seka tyon kuormitta-
vuustekijat tulisivat olla tasapainossa, jotta tyontekija voi hyvin. Tydpaikan tyo-
turvallisuus kriteerit tulisi tayttya, jotta tydssa olo koetaan turvalliseksi. Myos
tyoyhteisolla on suuri merkitys osana tyohyvinvointia. Henkilostoresurssien joh-
tamisella esihenkild tukee tydntekijoiden palautumista ja tyon kuormituksen
maaraa. Henkildstoresurssien johtamisessa jokaisella organisaatio tasolla tyos-
kentelevalla esihenkildlla on yhteistydkumppanina henkildstdpalveluiden asian-
tuntijat. Esihenkilon tulee osata kayttaa tiedolla johtamisen tyokaluja ja hyodyn-
taa tyoterveyshuoltoa. Siun soten tavoitteena on kehittad Mielen tuki- malli, joka
tukee henkiloston psyykkista terveytta ja samalla vahentaa mielenterveyshairi-
Oista johtuvia poissaoloja tai jopa ennenaikaista tyokyvyttomyytta. (Siun sote
2022.)
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Vuoden 2022 organisaation tavoitteena on ollut myos vahentaa vuorotyon kuor-
mittavuutta kiinnittamalla erityista huomiota tyovuoro ja lomasuunnitteluun. Hen-
kilostolla olisi parempi mahdollisuus vaikuttaa tyoaikoihin ja ylimaarainen tyon
kokema kuorma vahenisi. Naiden toteutumista on seurattu henkiloston tyytyvai-
syydella tyovuorosuunnitteluun muun muassa Mita sinulle kuuluu-kyselyin.
(Siun sote 2022.) Lisaksi organisaatiolla on kaytéssa Havaitse varhain ja pida
huolta (HAVAHU-malli). Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, ettad organisaa-
tiossa on yhteiset ja tasavertaiset saannot, joiden mukaan toimitaan. Tyonteki-
joilla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja toiden jarjestely olisi sel-
keaa. Lisaksi onnistunut johtaminen ja organisaatiossa tapahtuva vuorovaikutus
ovat tyohyvinvoinnin keskiossa. HAVAHU- mallin tavoitteena on tunnistaa yksi-
I6n ja tydyhteison hyvinvointia uhkaavat tekijat varhaisessa vaiheessa, mutta

samalla huomioida olemassa olevat voimavarat. (Siun sote 2021.)

Pohjois- Karjalan hyvinvointialue jarjestaa vuosittain yhdessa Tyoterveyslaitok-
sen kanssa Mita Siulle kuuluu? - tydhyvinvointikyselyn. Kyselyn tavoitteena on,
etta organisaatio saa tietoa henkilostonsa tyohyvinvoinnista ja sen vuosittai-
sesta kehittymisesta. Tulosten avulla organisaatio pystyy kohdentamaan kehit-
tamistoimenpiteet tiettyihin osa-alueisiin. (Pohjois-Karjalan hyvinvointialue
2024). Pohjois-Karjalan hyvinvointialueen terveysasemien tuloksia tassa tyossa
vertaillaan vuosilta 2022 ja 2023.

Ty0- osiossa henkiloston tydhon panostaminen ja voimavarojen kayttaminen
tydhon on ollut vuonna 2023 korkeampaa kuin aikaisempana vuonna. Toisaalta
tyon palkitsevuus ei ole noussut samassa suhteessa edeltavaan. Henkiloston
kokema tunnustus ja arvostus tehdysta tyostaan on pysynyt vuosina 2022 ja
2023 lahes samanlaisena. Kokemus tyOperaisesta stressista taas oli noussut
vuoden aikana noin 5 %, samalla kun tydpaineiden kokeminen oli pysynyt miltei
samoissa tulosprosenteissa. TyOpaivasta aiheutuvasta stressista palautumi-
sessa oli alentumista vuoteen 2022 verraten. Vuonna 2022 luku oli 38,3 %, kun
taas vuonna 2023 32,9 %. Palautumisessa prosenttiluvun suuruus (mita suu-
rempi luku, sitd useampi kokee palautuvansa hyvin tyopaivan kuormituksesta)

kertoo, kuinka hyvin tydntekijat palautuvat, joten 38,3 % ei ole lukuna
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parhaimmistoa. Eettinen kuormitus on pysynyt kahtena viimeisena vuotena la-
hes ennallaan, ja ollut melko matalaa tasoa. Tyossa tapahtuneet myonteiset
muutokset vuonna 2023 ovat olleet matalaa tasoa 21,1 %, kun vuonna 2022
sama lukema on ollut 38,3 %. Tassa osiossa tulokset kuvantuvat siten, etta mita
suurempi luku, sitd myonteisemmaksi muutokset on koettu. Myos vaikutusmah-

dollisuudet omaan tyohon ovat laskeneet vuonna 2023.

TyoOyhteisb6osiossa kaikki prosenttijakaumat ovat pysyneet lahes samansuurui-
sina. Tyoyhteison yhteistyd on koettu toimivaksi molempina vuosina. Tydyhtei-
son jasenet ovat kokeneet tulevansa ymmarretyksi ja hyvaksytyksi. Tyoyhteiso-
jen toiminta on ollut tavoitteellista ja innovatiivista. Myos tyoyhteison tuki esihen-

kilotyota kohtaan on ollut hyvaa.

Johtamisen osiossa lahiesihenkilon toiminta tyontekijoita kohtaan on koettu oi-
keudenmukaiseksi molempina vuosina hyvilla prosenttiluvuilla. Organisaation
paatoksenteko taas on koettu epaoikeudenmukaisemmaksi molempina vuosina,
vuonna 2023 lukema on pudonnut entisestaan ollen 31,8 %. Esihenkilon tuki ja
kannustus on koettu merkitykselliseksi monilla osa-alueilla, muun muassa yksi-
tyiselaman ja tyon yhteensovittamisen tarpeiden osalta. Tyontekijoiden ajatuk-
sia organisaation toimintaa kohtaan on mitattu vain vuoden 2022 kyselyssa.
Henkildkunnan mukaan johdolla ei ole hyvia perusteita muutoksille, eika niiden
konkreettinen toteuttaminen ole ollut henkilokuntaa tyydyttavaa. Luotto organi-
saatiota kohtaan kuvantuu kokonaisuudessaan melko heikkona. Tyontekijoiden
mukaan ottaminen muutosten suunnitteluun ja toteutukseen olisi tulosten perus-

teella toivottu olevan aktiivisempaa. (Pohjois-Karjalan hyvinvointialue 2024).

2.3 Tyohyvinvointi kansainvalisissa tutkimuksissa

Jarden ym. (2021, 709-711, 717-718) tekemassa tutkimuksessa tarkasteltiin
yhdeksan australialaisen sairaanhoitajanhoitajan hyvinvointia covid pandemian
aikana. Siina todettiin, etta jo aiemmin tehdyissa tutkimuksessa teemat hyvin-
vointiin ja tyéhyvinvointiin liittyen olivat samankaltaisia kuin heidan tutkimukses-

saan, mutta tietyt asiat korostuivat. Tutkimuksessa huomioitiin, ettd hyvinvoiva
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henkilosto vaikuttaa organisaation toimintoihin ja tuloksiin positiivisesti. Vaikka
hoitajat kokivat olevansa tydssaan tarpeellisia, ja heilla oli halu auttaa toisia,
epaitsekkaan hoitokulttuurin vuoksi hoitajien kokemukset olivat kuitenkin ristirii-
taisia voivatko he kokea riittamattomyyden ja haavoittuvuuden tunteita seka sa-
malla kantaa huolta hoitotyon vaikutuksesta heidan henkilokohtaiseen hyvin-
vointiinsa. Hyvinvoinnin selkeimpana edellytyksena oli, etta vaativa tyo hoita-
jana tulee erottaa vapaa-ajasta. Perhe ja laheiset ihmissuhteet vapaa-ajalla oli-
vat tarkeita tekijoita yksilon hyvinvoinnille. Lisaksi hyva ruokavalio ja likkuminen
lisasivat fyysista terveytta. Toiset kokivat, etta fyysiseen terveyteen tulisi kiinnit-
taa enemman huomiota. Tydyhteison merkitys nahtiin myos hyvinvointia lisaa-
vana tekijana. Tyodyhteison kanssa jaettiin tyohon liittyvia kokemuksia, tunteita
ja toinen toisiltaan saatiin tukea tyossa. Esihenkildiden, johtajien ja kouluttajien
asema nahtiin tutkimuksessa vahvistavana tekijana seka hyvinvoinnin lisdajana
tyoyhteisOssa. Toisaalta hoitajat kokivat, etta organisaatiossa ei arvosteta heita
ja heidan tydpanostaan. Myos hyvinvoinnin tukeminen oli niukkaa. Organisaati-
olta toivottiin arvostusta, tukea ja riittavaa resursointia, seka reagointia muuttu-

viin tilanteisiin. Myds hyvinvointistrategioiden nakyvyys oli hoitajien toiveena.

Hoitajien tydomotivaatiota koskevassa tutkimuksessa oli samankaltaisia tuloksia
kuin opinnaytetyon tietoperustassa. Hoitajat kokivat organisaation ja omien ar-
vojen kohtaamisen lisdavan motivaatiota. My6s mahdollisuus vaikuttaa oman
tyon sisaltoon nosti motivaatiota seka sitoutuneisuutta. Tyoyhteison avoin sosi-
aalinen kanssakayminen seka toimiva yhteistyd omassa tiimissa ja tiimirajojen
yli lisasivat myds motivaatiota. Organisaation kehittdminen oli helpompaa silloin,
kun palautetta ja epaonnistumisten tarkastelua pystyttiin tekemaan ilman ran-
kaisevaa ilmapiiria. Motivaatioon liittyivat vahvasti myos potilasturvallisuus; riit-
tava henkildstd resurssi ja koulutetut hoitajat. (Toode 2015, 39—40.)

Vastavalmistuneille hoitajille tehdyssa tutkimuksessa heilla oli kova huoli, etta
kollegat odottavat toimivan heidan samalla tavoin kuin kokeneet hoitajat. Myds
hankalien potilaiden ja kollegoiden kohtaaminen koettiin vaikeana asiana. Suu-
rin palkinto tyosta heille oli hyvista kohtaamisista potilaiden ja omaisten kanssa.
Heidan kokemuksenaan tydelaman laatu linkittyi vahvasti tyotyytyvaisyyteen.

Tybelaman laatua vahvistaviksi tekijoiksi koettiin sopiva tydnmaara, henkildston
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riittavyys, kollegiaalinen tuki, vapaapaivat seka riittava valineisto, joilla tehda
tyota. Jos naissa oli puutteita, ne heikensivat tyoelaman laatua ja tyotyytyvai-
syytta. Tarkeana pidettiin myos sita, etta opiskelijat saivat tarpeeksi tukea siirty-
essaan opiskelijoista ammattilaiseksi ja etta tydymparistossa on hyva vastaan-
otto uusille hoitajille. (Kearney & Adams 2012, 77-78.)

Myo6s Mensahin (2021) tekemassa tutkimuksessa koskien sosiaali- ja terveys-
alan tyontekijoiden hyvinvointia todettiin, etta tydsta aiheutuvalla stressilla on
negatiivinen vaikutus psyykkisen hyvinvointiin. Naisilla tulokset olivat selkeam-
mat kuin miehilla. Sosiaalisella kanssakaymiselld havaittiin taas olevan tydstres-
sia vahentava vaikutus ja samalla positiivinen vaikutus mielen hyvinvointiin.
Epasaannolliset tybajat, vuorotyo ja ylityodt vaikuttivat terveyteen heikentavasti.
Sosiaalisten suhteiden ajateltiin tuovan vakautta ihmisten elamaan, luovan posi-

tiivista ilmapiiria ja lisdavan itsearvostusta tyontekijoiden keskuudessa.

3 Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita sosiaali- ja terveys-

alalla

3.1 Tyohyvinvointia tukevat tekijat

Tyohyvinvointia pidetaan tarkeana asiana, mutta monesti unohdetaan tyohyvin-
voinnin johtaminen. Se tarkoittaa tydhyvinvointiin liittyvien linjausten tekemista,
tavoitteiden asettamista, keinojen soveltamista, tydhyvinvoinnin organisointia,
yhteistyoverkostojen muodostamista, tyohyvinvointiin liittyvaa resurssointia ja
tyohyvinvointia tukevaa johtamista. Lisaksi siihen kuuluu tyohyvinvoinnin tulok-
sellisuuden arviointia ja tyohyvinvointiin liittyvan johtamisen kehittamista. Tyohy-
vinvoinnin johtamisen tarkeimpana tavoitteena on tydntekijoiden kokonaisvaltai-
nen tyéhyvinvointi. Tydhyvinvoinnilla on positiivisia vaikutuksia myds yrityksen
tuottavuuteen seka tyontekijan innokkuuteen ja kehittamismyonteisyyteen.
(Naumanen 2023, 24.)
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Hyva tyGilmapiiri on tarkea tyohyvinvointia tukeva tekija. Tyoyhteisossa, jossa
on jannittynyt ja negatiivinen ilmapiiri koetaan fyysisia ja psyykkisia vaivoja
enemman kuin tyoyhteisossa, jossa on hyva tyoilmapiiri. Etenkin psyykkiset vai-
vat jopa kolminkertaistuvat tydyhteis6ssa, jossa ei ole hyva tyGilmapiiri. Sairas-
poissaolojen maara myos luonnollisesti kasvaa tuolloin ja on jopa 70 % suu-
rempi kuin tyoyhteisossa, jossa on hyva tyoilmapiiri. Tarkeinta hyvassa tyoilma-
piirissa on vuorovaikutus ja sen laatu, eli esihenkilolta ja tyOkavereilta saatu tuki
ja yhteiset keskustelut. (Manka 2006, 63.)

Tyohyvinvointia tukee myos mahdollisuus vaikuttaa omaan tyonkuvaan. Useim-
missa tyotehtavissa voi vaikuttaa edes jollain tapaa tyon sisaltoon muokkaa-
malla tyon osia tai oppimalla uusia nakokulmia tyontekoon. Se auttaa nake-
maan oman tydn arvon seka ymmartamaan erilliset tydtehtavat osana suurem-
paa kokonaisuutta. Omaan tydnkuvaan vaikuttaminen yllapitaa innostusta tyota
kohtaan ja voi auttaa esimerkiksi tydbuupumusoireista karsivaa tyontekijaa.
Tyonkuvaan voi vaikuttaa esimerkiksi kouluttautumalla, hakeutumalla erilaisiin
tehtaviin, tekemalla tyot eri tavalla tai vaihtamalla tyon tekemisen aikaa ja paik-

kaa, jos se on mahdollista. (Naumanen 2023, 118.)

Tyohyvinvointia vahvistavia tekijoita on loydettava, jotta tydssajaksaminen olisi
nykyista pidempi. Osaamista kehittamalla edistetaan myos jaksamista. Tulevai-
suudessa oman alan tyypillisten taitojen seka erityisosaamisen lisaksi tarvitaan
yha enemman myos kehittaa oppimis- ja ongelmanratkaisutaitoja seka sosiaa-
lista alykkyytta (Manka & Manka 2023, 27.)

3.2 Tyohyvinvointia kuormittavat tekijat

Kiire on yksi tydhyvinvointia kuormittavista tekijoista. Kiire on lisaantynyt kym-
menella prosenttiyksikolla vimeisen kymmenen vuoden aikana. Jopa 60 pro-
senttia eurooppalaisista kokee Kiiretta ja painetta tyossaan. Tyoterveyslaitoksen
tutkimuksen mukaan 35 % Suomessa tyoskentelevista kokee tyonsa henkisesti
rasittavaksi. Naisilla tyon rasittavuus lisdantyy ian myo6ta. Sosiaali- ja terveys-

palveluissa tydskentelevista 49 % kokivat tydnsa henkisesti raskaaksi. Kiireesta
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tyontekijoille tulee stressia, joka on tietyissa maarin positiivista, mutta kun stres-
sia on liikaa, se aiheuttaa esimerkiksi masentuneisuutta ja uupumusta. Tyope-
rainen stressi voi jopa kaksinkertaistaa riskin kuolla sydan- ja verisuonisairauk-
siin. Nykyaikana tyontekijoiden on oltava tavoitettavissa myos vapaa-ajalla ja
tyon ja vapaa-ajan valille on tullut harmaa alue, tama myo0s lisaa stressia.
(Manka 2006, 52-53.)

Tyon vaatimuksista puhuttaessa tarkoitetaan tyon seka tydympariston fyysisia
kuormitustekijoita, esimerkiksi melu ja puutteelliset tyovalineet. Psyykkisia kuor-
mitustekijoita taas ovat esimerkiksi kuormittavat asiakastilanteet, sosiaaliset
taas ovat esimerkiksi ristiriidat tydyhteisossa tai organisaatiosta johtuvat tekijat
esimerkiksi muutostilanteet. Kaikki edellda mainitut vaativat tyontekijalta fyysista
tai psyykkista venymista. Tyon imua heikentavia tekijoita ovat muun muassa toi-
mimattomat jarjestelmat tydssa, liian suuri tydon maara, joka aiheuttaa aikapai-
neita. Myos erilaiset ristiriidat tyoyhteisdssa vahentavat tyon imun tunnetta.
(Manka & Manka 2023, 52.)

3.3 Terveydenhuoltoalan vetovoimaisuus

Terveydenhuoltoala on melko suosittu nuorten kohdalla, kun ei ole monta vuotta
kestavia teoriaopintoja, vaan koulutus on kaytannonlaheista. Monella on myos
halu auttaa ihmisia, ja siksi hakeutuu hoitoalalle. Aikuisia alanvaihtajia siirtyy
myds muilta aloilta hoitoalalle, heilld on yleensa melko realistinen kuva hoito-
tydsta ja siksi myds sitoutuminen alaan on suurempi kuin nuorilla. Terveyden-
huoltoala siis kiinnostaa ihmisia, mutta tydo myos koetaan monesti liian rankaksi
seka henkisesti etta fyysisesti. Naita asioita olisi hyva miettia henkildstépulan
valttamiseksi. Tyopaikkojen maineeseen voi vaikuttaa myos hyvalla l1ahijohtami-
sella. Suuret ikaluokat ovat elakoitymassa ja se lisaa tyontekijapulaa entises-
taan, lisaksi elakkeelle siirtyvat tyontekijat vievat paljon hiljaista tietoa muka-
naan. (Surakka 2009, 22—-23.)

Organisaatiokulttuurin kehittdminen voisi auttaa henkildkunnan saatavuudessa

ja pysyvyydessa. Tyodyhteisdssa tulisi olla avoin ja hyva vuorovaikutus seka
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jokaisella tyontekijalla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa paatoksiin. Hoitotyon
imago vaikuttaa my0s vetovoimaisuuteen, inmiset kokevat tyon raskaana, ar-
vostuksen vahaisena ja palkan pienena, joten eivat sen vuoksi suosittele alaa
muille ja my0os vaihtavat alaa naiden syiden vuoksi. Lisaksi ihmiset kokevat,
ettei hoitoalalla ole mahdollisuuksia uralla etenemiseen. Pelkka imagon korjaa-
minen ei kuitenkaan auta, vaan asiat hoitotyossa pitaisi oikeasti muuttua. Jos
houkutellaan inmisia hoitoalalle asioilla, jotka eivat toteudu, niin he luultavasti

lahtevat nopeasti hakeutumaan toiselle alalle. (Surakka 2009, 24-26.)

Aiemmin rekrytointiin ei ole panostettu terveydenhuoltoalalla koska hakijoita on
ollut tarpeeksi, mutta nyt tilanne on muuttunut koko maassa. Ammattitaitoisten
sijaisten saaminen on heikentynyt ja hakijamaarat koulutukseen ovat lasku-
suunnassa. Tyovoimapulan vuoksi on jatkossa panostettava rekrytointiin enem-
man. Organisaation nakyvyys, tydnantajakuva ja rekrytointi merkitsevat paljon.
Organisaation vision ja strategian on tarkoitus ilmaista ulkopuolisille, millaiset
arvot ja tavoitteet tydntekoa ohjaavat. On myds tarkeaa tuoda esiin, millainen
tydnantaja on ja mita etuja se tarjoaa tyontekijoilleen. Asiat tulisi tuoda esille re-
hellisesti ja totuudenmukaisesti, vaikka esimerkiksi tydvoimapula ja kiire ei ole
niita asioita, joita ensimmaisena haluttaisiin esille tuoda. Organisaatioiden tulisi
laatia rekrytointisuunnitelmat, joihin myds resursseja kannattaisi kayttaa. Alu-
eella sijaitsevien oppilaitosten kanssa kannattaisi myos kehittaa yhteistyota.
(Surakka 2009, 45-47.)

Johtajan tulisi osata johtaa eri sukupolvia eri tavoin, saada heidat tydoskentele-
maan yhdessa ja ymmartamaan toisiaan, samalla he tdydentavat toistensa tie-
totaitoa. Organisaatioiden tyotavat tulisi vastata uuden, teknisesti lahjakkaan
sukupolven tarpeisiin. On myds panostettava tydhyvinvointiin entistd enemman.
Nuorten siirtyminen tyoelamaan uudistaa tyotapoja ja johtamista, koska heilla
voi olla jo valmiiksi erilainen asenne tyohon kuin vanhemmilla sukupolvilla. (Hoi-
totydn vuosikirja 2014, 126.) Nuorten sairaanhoitajien maara lisaantyy koko
ajan, kun sairaanhoitajatydvoiman maara kasvaa ja vanhemmista hoitajista yha
suurempi osa siirtyy elakkeelle. Olisi tarkeaa saada nuoria opiskelemaan sai-
raanhoitajaksi ja myds pysymaan hoitoalalla, silla heilld on edessa kymmenien

vuosien tyoura. Nuoret ovat myos haaste tydnantajille, silla he vaihtavat
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useammin tyopaikkaa tai ammattia kuin vanhemmat tyontekijat. Esihenkildiden
ja sosiaali- ja terveysalan paatoksia tekevien poliitikkojen yhteinen huoli on,
kuinka saadaan nuoret hakeutumaan hoitoalalle ja pysymaan alalla. (Hoitotyon
vuosikirja 2014, 46.)

3.4 Terveydenhuollon pitovoima

Hyvassa tyopaikassa organisaation johtoon voi luottaa ja vuorovaikutussuhteet
toimivat, eli keskustelu tyOkavereiden kanssa on avointa ja toista kunnioittavaa.
Tarkea osa hyvaa tyoyhteisda on luottamus, joka perustuu kunnioitukseen, oi-
keudenmukaisuuteen ja yhteishenkeen. Tyontekijat arvioivat johdon luotetta-
vuutta viestinnan perusteella. Viestinnan avulla johto pitéad henkilokunnan ajan
tasalla tiedotettavista asioista. Johtoportaan taytyy olla helposti [ahestyttavissa,
etta asioista on mahdollista myo6s keskustella yhdessa. Informaation puute koe-
taan yhtena suurimpana asiana tyoyksikon hyvinvointiin liittyen. Luottamuksen
rakentamisessa tarkeaa on, etta johto luottaa tydntekijoihinsa ja siihen, etta he
osaavat tehda tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla. Johto voi osoittaa arvos-
tusta tyontekijoita kohtaan keskustelemalla heidan kanssaan ja kuuntelemalla
heidankin mielipiteitadn. Hyvassa tydyhteisossa tyontekijat valittavat toisistaan
ja auttavat ja tukevat toisiaan tarpeen tullessa. Yhteishenkeen vaikuttaa myos
tyontekijoiden ystavallisyys toisiaan kohtaan. Talloin tyopaikalle on mukavaa
menna ja ihmiset nauttivat tydstaan, mika lisaa henkildéston pysyvyytta. (Su-
rakka 2009, 66—68.)

TyoOntekijat haluavat tehda tyonsa mahdollisimman hyvin ja kaipaavat myos pa-
lautetta, kun onnistuvat tydssaan. Tyo ja ammattitaito ovat tarkealla sijalla kult-
tuurissamme ja myds keskeinen osa identiteettiamme. On tarkeaa, etta tyonte-
kijat kokevat yhteenkuuluvuutta ja arvostusta tydyhteisdssa. Moni kokee tervey-
denhoitotydn merkitykselliseksi, joka saa heidat tuntemaan tyydytysta tyostaan.
Voidaan puhua tietylla tavalla kutsumuksesta. Tyohyvinvointikeskusteluissa
usein kaytetty termi on voimaantuminen, joka tarkoittaa henkista kestavyytta,
rohkeutta ja joustavuutta, seka kykya tydskennelld paineen alaisena. Se on ih-

misesta itsestaan lahteva prosessi. Voimaantuminen on myos henkilokohtainen
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kasvu- ja kehittymisprosessi, johon ulkopuoliset tekijat vaikuttavat. Voimaantu-
nut terveydenhuoltoalan ammattilainen rohkenee sanoa, mita ajattelee ja kyke-
nee tekemaan itsenaisia paatoksia. Han pitaa myos huolta omasta osaamises-

taan ja kykenee ratkaisemaan tyoyhteison ongelmia. (Surakka 2009, 64—66.)

Tyontekijat nahdaan nykyaan tarkeana resurssina, jonka taitoja organisaatio ha-
luaa hyodyntaa monipuolisesti. Esihenkildiden tulisi miettia, miten tyontekijoiden
arvostusta voisi tuoda esille useammin. Hyvia esimerkkeja on muun muassa
esihenkildn tunnustus, joustavat tyoajat ja koulutusmahdollisuudet. Eri ihmisia
motivoi kuitenkin eri asiat. Osalle hyva palkka on riittdva motivaation lahde, ja
osa taas kaipaa enemman haasteita ja uralla etenemista. Tahan vaikuttaa myos
tyontekijan elamantilanne. Ulkoiset motiivit eivat enaa riita siihen, etta saataisiin
tydntekijat sitoutumaan organisaatioon. Ulkoisten palkkioiden lisaksi tarvitaan
sisaisia motivaation lahteita, kuten kokemus siita, etta tekee arvokasta tyota,
hyva palaute tyosta, yhteenkuuluvuuden tunne ja kokemus siita, etta arvoste-
taan ja saa kannustusta tekemastaan tyosta. Yksi syy mika saa inmiset pysy-
maan terveydenhuoltoalan tyopaikoissa on tyopaikan pysyvyys. Kun lama-ai-
kana yrityksissa kaynnistetaan YT-neuvotteluita, terveydenhuoltoalalla tyot jat-

kuvat eika ole pelkoa tdiden paattymisesta. (Surakka 2009, 64—66.)

Yksi terveydenhuoltoalan pitovoimaan vaikuttava tekija on kollegiaalisuus tyoyh-
teisdssa eli hyva yhteishenki, joka on muodostunut samaa ammattiryhmaa ole-
vien keskuudessa ja perustuu yhteisiin kokemuksiin. Kollegiaalisuutta on myos
se, etta puuttuu tyétoverin virheelliseen toimintaan ja tukee ja auttaa hanta tilan-
teessa. Hoitajien kollegiaalisuus ilmenee tyokavereiden kunnioittamisena ja yh-
teistyona, toki ihmisen kunnioittaminen ylipaansa kuuluu jo hoitotyon arvomaail-
maankin. Potilaan kunnioittamisen lisaksi tulisi kunnioittaa myds tyOkavereita.
Taman tulisi nakya asiallisena ja hyvana kaytoksena kollegoita kohtaan. Lojaali-
suutta kaivataan etenkin silloin, jos kollegan kaytds on kyseenalaista. Hoitajien
valinen yhteistyd on konsultoimista, perehdyttamista ja kollegoiden auttamista.
Yhteisollisyys kollegoiden kanssa on tarkea osa hoitajan ammatillista kehitty-
mista, joten sen vuoksi on tarkeaa edistaa kollegiaalisuutta tyopaikoilla. Kollegi-

aalisuutta lisda avoimuus, yhteenkuuluvuuden tunne ja kollegan arvostaminen.
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Kollegiaalisuutta estavia asioita ovat huono johtamistapa, kateus ja huono itse-
tunto. (Surakka 2009, 68-69.)

Kiire on yksi pitovoimaan vaikuttava tekija sosiaali- ja terveysalalla. Suomessa
kiire nayttaytyy tyoelamassa yleisemmin ja tasaisemmin kuin muualla Euroo-
passa. Ranskassa ja Espanjassa 40 % ihmisista kokee, etteivat joudu tyosken-
telemaan kiireessa. Suomessa Kiire korostuu etenkin naisvaltaisilla aloilla, silla
46 % naisista ja vain 34 % miehista kokevat tyoskentelevansa kiireessa. Kiire
on etenkin julkisen sektorin ongelma. Vain 5 % naispalkansaajista eivat ole ko-
kenut kiiretta tydssaan. Kun verrataan EU-keskiarvoon, Suomessa kiire on ylei-
sempaa naisvaltaisilla aloilla seka sote-alalla, mutta miesvaltaisilla aloilla kes-

kiarvoa vahaisempaa. (Sutela 2020.)

Elaketurva- ja tydelakepalvelu (KEVA) arvion mukaan Suomeen tarvitaan
vuonna 2023 sairaanhoitajia 30—-50 % enemman alueesta riippumatta. Vuonna
2022 hyvinvointialueilla Suomessa on 16 657 sairaanhoitajan ja 8 839 lahihoita-
jan vaje. Pohjois- Karjalassa vuonna 2022 on 857 sairaanhoitajan ja 878 lahi-
hoitajan vaje. (KEVA 2023.)

4 Tyohyvinvoinnin johtaminen

4.1 Paivittaisjohtaminen

Paivittaisjohtamisen tulisi perustua organisaation strategiaan. Strategia ohjaa
paivittaista tyota, valintoja ja paatoksia. Strategia ohjaa myds keskeisia kehitet-
tavia asioita, joilla varmistetaan paivittaisen toiminnan kehittyminen oikeaan
suuntaan. Nain strategia on osana paivittaista toimintaa. Kun kehittamisen ja ar-
kityon yhdistaa, niin esihenkild luo yhdessa henkilostdn kanssa osaamista kehit-
tavia toimintamalleja paivittaiseen tydhon. Myds esihenkilon omalla esimerkilla

on suuri merkitys henkilostoon. (Sumkin & Tuomi 2012, 14,16, 37.)
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Tyon suunnittelu ja organisointi on tarkeaa, silla se lisaa tyon mielekkyytta ja
merkityksellisyytta. Tyon kokonaisuudesta ja resursseista vastaa organisaation
johto. Lahiesihenkild vastaa tyon suunnittelusta kaytannon tasolla ja tukee tyon-
tekijoita oman tyonsa suunnittelussa. Ennakointi ja vuorovaikutus ovat tarkeita
asioita tyon suunnittelussa, silla se lisaa tyohyvinvointia ja vahentaa tyon kuor-
mittavuutta, seka lahi- etta etatydossa. Hyvin suunniteltu tyo vaikuttaa positiivi-
sesti tyosta suoriutumiseen, tehokkuuteen ja tyoterveyteen seka tyoturvallisuu-
teen. Se parantaa myos tydssa viihtymista ja motivaatiota seka omistautumista
tyéhon. Esihenkilon tulisi huomioida tydsuunnittelussa riittavat tauot, jotta palau-
tumista tapahtuisi jo tyopaivan aikana. Pienetkin tauot, kuten lyhyet kavelyt ul-
kona, parantavat keskittymiskykya ja tyosta suoriutumista. Tyon suunnitteluun
kuuluu organisoida tavoitteet, tyotehtavat, henkilostd, ajankaytto, tilat, valineet
ja tiimien toiminta. Tarvitaan riittdva maara osaavaa henkildstéa. jotta tyod on te-
hokasta ja tuloksellista. Kun tydon organisoinnissa on onnistuttu, tyo on vaikutta-
vaa ja tyontekijoilla on halu kehittaa ammattitaitoaan seka olla mukana kehitta-

massa tyoyhteis6aan. (Naumanen 2023, 118-119.)

Oikeudenmukaisuus on yksi tarkeimpia asioita johtamisessa, silla se lisda hen-
kiloston sitoutumista tyopaikkaan tai organisaatioon, kohentaa tyopaikan yhteis-
henkea ja vahentaa kitkaa tyontekijoiden valilla. Oikeudenmukaista johtamista
on se, etta tyontekija tulee kuulluksi, tyontekijoita kohdellaan samojen periaat-
teiden mukaan ja saannoét ei vaihtele paivan mukaan, paatoksia korjataan tarvit-
taessa ja hankitaan oikeaa tietoa paatoksentekoa auttamaan. Tyoterveyslaitok-
sen tekeman tutkimuksen mukaan 29 % henkilostdsta oli kokenut epaoikeuden-
mukaisuutta tydssaan. Naiset olivat kokeneet epaoikeudenmukaisuutta enem-
man kuin miehet. Oikeudenmukaisuus vaikuttaa jopa riskiin sairastua, ja oikeu-
denmukaisella johtamisella riski sairastumiseen voi jopa puolittua. (Manka
2006, 55-56.)

Johtamisen voidaan ajatella olevan merkitysten luomista tydntekijoille. Ihmisia
johtaessa, he tarvitsevat omalle toiminnalleen positiivisen sisallon seka selkean
paamaaran, jota johtaja on luomassa. Voidaan ajatella, etta johtaminen kehittaa
yhteisia toimintoja; yhtaalta se avaa erilaisia nakdkulmia, mutta toisaalta etsii

olemassa olevasta merkityksia. Noiden yhteisten merkitysten avulla, toimintaa



22

ja keskinaisesti sovittuja paamaaria kohti on helpompi kulkea yhdessa. Hyvan
johtamisen tulokset ovat myos yhteisia, joka nakyy tyoyhteisossa sujuvana yh-
teistydna ja parempina tuloksina. Saavuttaakseen parempia ty6tuloksia, on ty6-
yhteison oltava hyvinvoiva ja tyOyhteison jasenten oltava keskenaan hyvassa
vuorovaikutuksessa. (Juuti & Vuorela 2015, 139-140, 142.)

Juutin ja Vuorelan (2015, 157-160) mukaan tydhyvinvoinnin johtamiselle kes-
keisimpia olettamuksia ovat, etta esihenkildlla on kyky I6ytaa tyontekijdidensa
yksilollinen tietotaito ja suunnata ne yhteisia tavoitteita kohti. Esihenkilon on tar-
keaa antaa henkilostolle tilaa avoimeen vuorovaikutukseen tyoyhteisossa ja
tuon avulla tyoyhteiso voi kehittaa toimintaansa. Johtamisessa tulee huomioida
tydntekijoiden persoonat ja samalla johtajan on tarkasteltava my6s omaa johta-
mistaan ja persoonaa. Avoimen tarkastelun avulla on helpompaa tiedostaa
myos tyontekijoiden voimavarat ja valjastaa niita positiiviseen tulevaisuusku-
vaan, jonka ajattelutavan esimerkkina esihenkilo itse toimii. Koko tyoyhteisolle
on tarkeaa, etta se saa itse vaikuttaa omaan tydnkuvaansa; tyontekija tulee
kuulluksi tyohon liittyvissa asioissa ja hanen on mahdollista esihenkilon tuke-

mana lisata tyohon liittyvaa osaamistaan.

4.2 Muutosjohtaminen

Muutos on monitasoinen prosessi ja sisaltaa erilaisia toimintoja ja systeemeja.
Johtajan tulisi hallita muutosprosessi ja muutoksen johtamisen menetelmat.
Naiden lisaksi johtajan tulee hallita organisaation strategia ja rakenteet seka tie-
dostaa muutoksen vaikutukset niihin. Asiajohtamista on muutoksen suunnittelu
ja erilaisten toimenpiteiden toteuttaminen. Se on haastava johtamisen alue, silla
asiat ja niiden johtaminen jakautuu organisaation eri yksikoihin. Jakautumisen
vuoksi voi olla vaikeaa hahmottaa kokonaisuutta ja johtaa muutosta. Asiajohta-
misen epaonnistuminen muutoksessa aiheuttaa organisaation tehottomuutta,
joka taas nostaa kustannuksia ja heikentaa organisaation asemaa ja taloudel-
lista tulosta. (Kallankari 2019, 40—41.)
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MuutosmyOnteinen maapera pitaa sisallaan joustavan henkildston, jolla on ai-
kaa ja intoa kehittamiseen. Jos on kovin kiireista potilastydssa, ei muutospro-
sessille ole tarpeeksi aikaa. Yksi tarkea osa muutosmyonteista maaperaa on
hyvinvoiva henkilosto. Hyvinvoivana henkilostd on myos joustavampi ja nain
muutoksen tekeminen onnistuu paremmin. Hyvinvointia kannattaa edistaa avoi-
mella ilmapiirilla, palautteen antamisella ja palkitsemisella. Lisaksi muutoksen
onnistumiseen tarvitaan kehittamismyonteinen esihenkild, jolla on hyva pai-
neensietokyky. Esihenkild edistaa muutoksen onnistumista olemalla kannustava
ja valmentava tyontekijoitaan kohtaan. Esihenkilon on myos hyva antaa tyonte-
kijoilleen mahdollisuus vaikuttaa kehittdmiseen. Organisaation selkeat arvot, vi-
siot ja tavoitteet edistavat myos muutoksen onnistumista. Tarkeaa on myos
hyva tiedottaminen ja viestinta. Esihenkilon olisi tutustuttava tarkemmin tyonte-
kijdiden osaamiseen, jotta osaa tiedostaa lisakoulutuksen tarpeet muutospro-
sessissa. (Kallankari 2019, 30.)

Muutostahto on tarkea tydkalu muutosjohtamisessa. Se on muutosta eteenpain
vieva voima ja muutosvastarintaa pienentava tekija. Se on voima, joka kannus-
taa tekemaan muutoksia epakohdille. (Myllymaki 2017, 70.) Koulutus on yksi

keino saada aikaan muutostahtoa, etenkin ulkopuolinen koulutus. Ulkopuolelta
tulevat kouluttavat saattavat kyseenalaistaa nykytilaa ja saada henkiloston tyy-

tymattomaksi nykyiseen seka haluamaan muutosta. (Myllymaki 2017, 75.)

Tyoyhteisossa tapahtuvat muutokset ovat useimmiten annettuja muualta ja
tasta syysta muutokset voivat tuntua hankalilta toteuttaa. Nykyisin muutokset
organisaatioissa ovat jatkuvia ja vanhoissa totutuissa tavoissa pysyminen koe-
taan ikaan kuin jamahtamisena sellaisiin asioihin, joille ei ole tarvetta. Tyoyhtei-
sOssa muutokset tarkoittavat, etta asioita taytyy jarjestaa uudelleen, tehtavat
voivat muuttua ja myoOs verkostot vaihtua. Yksittaiselle tyontekijalle muutos voi
olla positiivinen asia, ja tuoda uutta sisaltdéa tyéhon, toisaalta se voi myds muut-
taa tyota suuntaan, joka ei enda kiinnosta. Muutosten keskella tydyhteisdssa voi
tulla esille erilaisia ristiriitoja, jannitteita seka pyrkimyksia, joita ei aiemmin ole
huomattu. Muutosjohtamisen keskiossa onkin inmiskuva. Jokaisen tyoyhteison
jasenen tulisi pohtia omaa itseaan ja toimintaansa, silla muutoksissa tarvitaan

jokaista henkilda tyontekijasta- johtoon. On tarkeaa tiedostaa myds millaisia
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muut tyoyhteison jasenet ovat, silla sitda paremmin yhteistyo sujuu ja tulosta syn-
tyy mita paremmin tunnemme toisemme. Muutosta voidaan ajatella monesta eri
nakokulmasta. Se voidaan nahda eraanlaisena projektina, joka muokkaa orga-

nisaation rakenteita ja toimintamalleja. (Kuusela 2018, 154—-155.)

Muutosvastarinnan tunteita lisaa, jos tyontekijat eivat paase osallistumaan muu-
toksien valmisteluun. Ei ole kyse vain siita, etta tyontekija saa tietoa tulevista
muutoksista, vaan siita etta tyontekijat sitoutuvat paremmin sellaiseen, jonka
suunnitteluun he ovat osallistuneet, vaikkei toteutus olisikaan haluttu. Huomioi-
matta jattaminen voi tehda tyontekijat valinpitamattomiksi ja kriittisyys muutok-
sia kohtaan lisaantyy. Kun muutoksen toteutukseen paasee osalliseksi, myos
oma rooli uudistuu. Jokainen tyontekija saa kayttaa omia vahvuuksiaan ja asi-
antuntemustaan, ja samalla hallinnan tunne lisdantyy. Omaa asennoitumista on
helpompaa muuttaa, kun tiedetdan konkreettisesti mita on tulossa. Onnistuneet
muutokset eivat ainoastaan lisaa sitoutumista vaan myos tyytyvaisyytta. (Kuu-
sela 2018, 156.) Osallistuessaan tyontekija saa tunteen kuulluksi tulemisesta ja
luottamuksesta, ja siita etta jokainen on arvostettu toimija organisaatiossa (Kuu-
sela 2018,158).

Koivisto & Rannan (2019, 25-26, 38) vuonna 2018 Johtamistaidon opistolla te-
kemassa tutkimuksessa johtajat kokivat, ettei yhteistyé omissa ryhmissa ollut
toimivaa. Ongelmiksi tydyhteisdssa nousivat yhteisiin tavoitteisiin sitoutuminen,
ryhman toiminta ei ollut avointa ja rehellista. Lisaksi ristiriitatilanteiden ratkomi-
nen ja toiminnan muutokseen liittyva paatdksenteko oli haasteellista. Myos joh-
tajan rooli nahtiin epaselvana yhteistydn johtamisessa. Yhteistyon johtamista
voivat vaikeuttaa myos tiukkaan asetetut aikataulut, informaatio kulun ongelmat,
eriavat arvomaailmat, yhteison sisalle syntyvat ryhmittymat, jasenten valinen Kil-
pailu, seka innostuksen puute. Yhteistyon johtamisen tarkeimpana tarpeena on
luoda ryhman sisalle vahva jaettu motivaatio. Talla tarkoitetaan sita, etta ryh-
malla on yhteinen palo saavuttaa yhdessa sovitut tavoitteet, ikaan kuin tahto
tila, joka sailyy vaikkei johtaja olisi Iasna. Johtajan on siis saatava ryhma tyos-
kentelemaan omasta tahdostaan, ei pakosta. Tallaisen yhteisen motivaation ai-

kaansaaminen ei synny perinteisten johtamismallien avulla.
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Kun tyontekijan tyon sisallossa tai tyoymparistossa tapahtuu muutoksia yhtak-
kia, tyontekijan on vaikea muuttaa nopeasti pitkaan kaytdssa olleita toiminta-
mallejaan, vaan toimintamallit pysyvat samanlaisina viela pitkan aikaa. Tyossa
tapahtuvat muutokset ja uudet vaatimukset voivat tasta johtuen olla ristiriitaisia
vanhojen toimintamallien kanssa. Tama taas kuormittaa tyontekijaa. Nopeassa
tahdissa muuttuvan tydelaman ja hitaammassa tahdissa muuttuvien sisaisten
toimintamallien hallintaan tarvitaankin uudenlaisia lahestymistapoja. Hallinnan
tunne ty0ssa on tarkeaa, silla tuolloin ihmiset tekevat tyotaan paremmin, vaikka
kaikkea ei pystyisikaan kontrolloimaan. Hallinta on ikdan kuin valmiutta toimia
elamassa, vaikka maailma ymparillamme on muuttuva ja pitkalti ennakoimaton.
Tybelamassa hallinnan tunne syntyy, kun tyontekija luottaa omiin taitoihinsa
alansa ammattilaisena, on tilanteen niin vaatiessa valmis heittaytymaan pois

mukavuusalueeltaan ja luottaa tydyhteison jaseniinsa. (Ahvenniemi 2018, 10.)

4.3 Etdjohtaminen

Nykyhetkessa henkilostojohtamisessa tulee resursseja suunnitellessa ottaa
huomioon etatydn mahdollinen tekeminen (Ollila 2022, 35). Etatyolla tarkoite-

taan ty6ta, jota tehdaan fyysisen tydpaikan ulkopuolella.

Etatyossa tyontekija voi tehda kokoaikaisesti tyota esimerkiksi kotoaan kasin.
Se voi olla myds saanndllista, eli tyéta tehdaan etana sovittuina aikoina, tai se
voi olla myds satunnaista tyota etana. Etatydn tunnuspiirteena on, etta tyota
tehdaan tietokoneelta kasin. Etatyo on sisalléltdan samanlaista, mita voitaisiin
tehda myos fyysisesti tydpaikalla. Etatyon luonteeseen voivat kuulua myods
ajasta riippumattomat tyoajat, vaikka usein tyontekijan ajatellaan olevan tavoi-
tettavissa normaalien tydaikojen mukaisesti. (Vilkkman 2016, 13.)

Etajohtamisella tarkoitetaan etatyon, hajautetun tyon, ajasta ja paikasta riippu-

mattoman tyon seka liikkuvan tyon johtamista. Etajohtaja ei nae tyontekijoitaan
saanndllisesti tyopaikalla vaan hyddyntaa johtamisessaan erilaisia tietoteknisia
ominaisuuksia ja ohjelmia. Etdjohtamisessa tarvitaan vanhojen johtamiskaytan-

téjen rinnalle uusia tydmuotoja. Hyvan etatyon johtamisen perustana ovat
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luottamus, avoimuus tyOyhteis0ssa, yhteiset pelisaannot, avoin ja vuorovaiku-
tuksellinen tyoéilmapiiri. (Vilkman 2016,1, 3—-16, 25.)

Etajohtaminen lisdantyi huomattavasti koronapandemian aikana vuonna 2019.
Myds uudet teknologiset ratkaisut ovat lisanneet etatydmahdollisuuksia. Tama
muutos on tuonut eri aloille uusia mahdollisuuksia tuomalla uusia toimintatapoja
ja uudenlaista arkea. On olemassa useita erilaisia tydn tekemisen malleja kuten

jatkuva etatyo, liikkuva ty0, osittainen etatyo ja hybridityo.

Etatyoskentelyn etuja ovat muun muassa vaihtelu ja parempi keskittyminen.
Myds tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen onnistuu paremmin etatyota teh-
dessa ja tyonteko on tehokkaampaa. Tyomatkoissa saastaa myds paljon aikaa
ja tyénantaja voi saastaa tilavuokrissa. Vaikka etatydssa on paljon positiivisia
puolia, niin samalla esihenkilotyo vaikeutuu. Lisaksi sosiaalinen vuorovaikutus
ja yhteisollisyys vahenee. Etaisyys heikentaa ihmisten kommunikointia ja va-
hentaa kontakteja esihenkilon ja tyontekijoiden valilla. Tarkeinta etajohtami-
sessa on sailyttdaa henkinen yhteenkuuluvuuden tunne seka tydntekijoiden etta
tyontekijoiden ja esihenkilon valilla. Jos tyontekija kokee olonsa ulkopuoliseksi,

hanen tyon tekemisen ilo ja tydmotivaatio vahenee. (Vilkman U 2016, 16-19.)

Luottamus on etajohtamisen tarkein asia. Jotta luottamus saavutetaan, taytyy
olla avointa kommunikointia. Esihenkilon kannattaa saannadllisin valiajoin pitaa
tyontekijoiden kanssa seka kahdenkeskisia palavereita etta tiimipalavereita ja
olla kiinnostunut tyontekijoista ja heidan asioistaan. On myds tarkeaa huomioida
tydntekijoiden onnistumiset ja antaa niista kiitosta. Laatimalla selkeat tavoitteet

ja seuraamalla niita, se on helpointa. (Kataja & Vuorinen 2021.)

Hybridi-etatyon johtajan ja tyontekijoiden valinen kommunikaatio painottuu luon-
nollisesti virtuaaliseen yhteydenpitoon. Yhteydenpito vaatii yna parempia vuoro-
vaikutustaitoja, silla sanaton viestinta jaa puutteelliseksi. Toisaalta virtuaalinen
yhteydenpito voi tukea ihmisia, silla toiset saavat paremmin ilmaistua itseaan
kirjoittamalla kuin puhumalla. Hybridityon johtajan on tarkeaa huomioida tyos-
saan tyontekijdiden arvostukset seka tavat ottaa ja antaa palautetta vastaan.

My@és erilaisten viestintavalineiden toimintojen ja niiden vaikutukset tulee
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huomioida viestien tulkinnassa. Etatyon haasteena tyoyhteisolle, voi olla vaarin
ymmarrykset, silla kirjallisen viestin voi tulkita usein vaarin. Nama voivat vaikut-
taa tyoyhteison yhteishenkeen ja toimintaan negatiivisesti. Tarkeaa onkin, etta
tydyhteiso luo yhteiset pelisdannot virtuaaliselle kommunikoinnille. Hybridityon
johtajalle voi olla haasteellista seurata tyoyhteison toimintaa, silla tyontekijoiden
saanndllinen kohtaaminen fyysisesti ei ole valttamatta mahdollista. Tulee kui-
tenkin muistaa, etta etajohtajalla on kaytdossaan samat johtamisen tyokalut kuin
fyysisesti samassa paikassa toimiessaan tyontekijoiden kanssa. Tydyhteison
johtajan, jossa tehdaan eta- ja lahityota, on tarkeaa tuntea omat tydntekijansa ja
heidan toimintatapansa. Tyontekijoiden lisaksi myos asiakkaiden ja toimintaym-
pariston tunteminen on johtamisessa tarkeaa, jotta tyontekijoilla on hyvat edelly-
tykset tydssaan onnistumiseen. (Eklund, Jaaskelainen, Salminen & Lindholm
2021, 59-61.)

5 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tehtava

Opinnaytetyon toimeksiantajana on Pohjois-Karjalan hyvinvointialue. Sen tehta-
vana on tuottaa julkiset sosiaaliset ja terveyspalvelut, ymparistoterveydenhuol-
lon seka pelastustoimenpalvelut noin 163 400 pohjoiskarjalaiselle. Toiminta on
jarjestetty viidelle palvelutuotannon toimialueelle seka yhteisille palveluille. Pal-
velutuotannon toimialueita ovat terveys- ja sairaanhoitopalvelut, perhe -ja sosi-
aalipalvelut, ikaihmisten palvelut, ymparistoterveydenhuolto seka pelastuslaitos.
(Pohjois-Karjalan hyvinvointialue 2023b.) Vastaanottopalveluita tuotetaan kun-
tien terveysasemilla ja Joensuun kantakaupungin alueella useammalla terveys-
asemalla. Terveysaseman vastaanottopalveluissa hoitajat tydskentelevat tii-
viissa yhteistyossa ladkareiden kanssa. Asiakkaan hoitoon ohjautuminen tapah-
tuu hoitajan tekeman hoidon tarpeen arvion kautta. Hoidon tarpeen arvio puheli-
messa ja vastaanotoilla on yksi keskeisimpia hoitajan tyotehtavia. Lisaksi hoita-
jat pitavat itsenaisia vastaanottoja ja avustavat ladkareita mita erilaisimmassa
tyétehtavissa. Siun soten terveysasemilla toimii seka hoitajan etta laakarin Kii-

reellinen ja kiireeton vastaanotto. Hoitajan moninaisen tyonkuvan vuoksi
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tietotaito tulee olla hyvin laajaa, jotta asiakkaat saavat mahdollisimman laadu-

kasta ja kokonaisvaltaista hoitoa.

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata hoitajien tydssa jaksamista. Tavoitteena
on tuottaa tietoa Siun sotelle henkildston tydohyvinvoinnista ja saadun tiedon pe-
rusteella tarjota Siun sotelle ideoita ja tydkaluja tydhyvinvoinnin lisdamiseen.

Tehtavana on selvittaa tyohyvinvointia tukevia ja kuormittavia tekijoita.

6 Opinnaytetyon menetelmalliset valinnat

6.1 Tutkimuksellinen kehittamistyo

Tutkimuksellinen kehittamistyo pyrkii aina muutokseen. Kyseessa voi olla yksi-
|6tasoinen tai organisaatiota koskeva muutos. Tavoitteena tutkimuksellisessa
kehittamistydssa on parantaa tai tehostaa toimintaa tai muuttaa esimerkiksi or-
ganisaation rakenteita. Kehittamistyo voikin pohjautua jonkin vanhan parantami-
selle tai taysin uuden luomiselle. Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa tie-
don tuottamista ohjaavat paaasiassa kaytannon ongelmat ja niihin liittyvat kysy-
mykset. Tutkimukselliset menetelmat toimivat apuna kehittamistydssa, mutta
varsinainen tieto kehittamista varten saadaan aidoista toimintaymparistoista.
Kehittamisessa siis sovelletaan tutkimustietoa, jotka tuottavat uutta informaa-
tiota, jota taas lahdetaan soveltamaan kaytannon tarpeisiin. (Toikko & Rantanen
2009, 14,16,19,22.)

Kehittamista pystytaan toteuttamaan myds ilman tutkimusta, mutta yhdessa
niilla voidaan paasta parempaan lopputulokseen, silla tutkimuksen on mahdol-
lista tarjota perustelut toiminnoille. Tama taas johtaa useimmiten siihen, etta
mahdollisuudet onnistumiselle kohenevat. Tutkivasta kehittamisesta puhutta-
essa sita voidaan tarkastella useammasta nakokulmasta: joko yksildn tai ylei-
sen tavan toiminnasta. Sita voidaan ajatella eraanlaisena tutkimustapana, jossa

tutkittu tieto tai uuden tiedon tavoittelu kehittamisessa saa ison merkityksen.
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Tutkivassa kehittamisessa on tarkeaa myaos kriittisesti arvioida koko kehittamis-
prosessia ja henkiloita, jotka sita toteuttavat. Terveydenhuollon organisaatioissa
kehittamistoiminta on usein kokemustietoon pohjautuvaa. Terveydenhuollon
henkilosto antaa tutkimuksen kayttoon omakohtaisia kokemuksia, joiden avulla
heidan toimintaymparistoaan koitetaan kohentaa. Oman osallistumisen lisaksi
he sitoutuvat myos toimijoiksi kehittamistoiminnassa ja samalla saavat oppimis-
kokemuksia ja mahdollisia muutoksia omaan toimintaansa. (Heikkila, Jokinen &
Nurmela 2008, 21, 23, 55.)

6.2 Kvalitatiivinen lahestymistapa

Tassa opinnaytetydssa paadyttiin kayttamaan kvalitatiivista lahestymistapaa,
jotta saadaan kuvattua tietoa elaman kokemuksista, joita tarkastellaan tutkimuk-
siin osallistuvien nakdkulmasta. Samalla kokemuksista saadaan kerattya merki-
tyksia ja tietoa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tulokset ovat sanoja, toisin kuin
kvantitatiivisessa tutkimuksessa ne ovat numeroita. Koska ihmisten tunteita on
vaikea maarittaa tai arvottaa numeerisesti, kvalitatiivinen lahestymistapa on te-
hokkaampi tapa tutkia tunnepohjaisia asioita. (Grove, Gray & Burns 2015, 20,
90.) Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on |0ytaa aineistosta toimintatapoja,

yhtalaisyyksia tai eroja (Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2003,21).

Laadullisessa tutkimuksessa keskiossa ovat pieni maara tapauksia, joita analy-
soidaan mahdollisimman tarkasti. Aineiston kriteerina ei siis ole maara vaan
laatu ja tavoitteena on kasitteellistamisen kattavuus. (Eskola & Suoranta 1998,
18.)

6.3 Aineiston keruu

Opinnaytetyon aineistonkeruumenetelmaksi valittiin haastattelu, koska se on
mukautuva menetelma ja sopii monenlaisiin tutkimustarkoituksiin. Haastatte-
lussa tutkimuksen tekija ja haastateltava ovat suorassa vuorovaikutuksessa

keskenaan, mikd mahdollistaa tiedonhankinnan suuntaamisen
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haastattelutilanteessa. Tama mahdollistaa myds sen, ettd vastausten taustalla
olevia motiiveja on helpompaa saada esille. Haastattelun hyvia puolia on, etta
haastateltava saa tuoda esille itseaan koskevia asioita mahdollisimman va-
paasti, lisaksi vastauksia saa tarvittaessa selvennettya ja syvennettya. Haastat-
telussa on myo6s huonoja puolia, nimittain se viela paljon aikaa, etenkin vastaus-
ten litterointi. Haastattelut saattavat herkasti sisaltaa virhelahteita, silla haasta-
teltava voi antaa sosiaalisesti haluttuja vastauksia. (Hirsjarvi & Hurme 2008,
34-35.)

Haastattelu on kahden ihmisen valista kommunikaatiota, joka perustuu kielen
kayttoon. Keskinaisessa vuorovaikutuksessa korostuvat inmisten kayttamat sa-
nat, niiden kielellinen merkitys seka tapa, jolla niita tulkitaan. Haastatteluun
osallistuvat henkilot ovat toisilleen ikaan kuin sanomien lahettajia ja vastaanot-
tajia. Haastatteluun osallistuvat ihmiset pyrkivat valittamaan omaa mielellista
suhdettaan maailmaan kasitteiden kautta. Tutkijan tavoitteena on selvittaa, mi-
ten haastateltavan jonkin asian merkitykset rakentuvat. Haastattelut mahdollis-
tavat myds uusien ja yhteisten merkitysten syntymista (Hirsjarvi & Hurme 2008,
48-49.)

Haastattelun etuna voidaan myds pitaa sita, ettd haastattelija voi esittaa kysy-
mykset haluamassaan jarjestyksessa, ja toistaa ne tarvittaessa. Haastattelun
tarkein tehtava on kerata mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta asiasta tai
iimiosta. Haastateltavalle on viisasta antaa tutkimuskysymykset tai kasiteltavat
aiheet etukateen tutustuttaviksi. Haastattelun huono puoli on sen aikaa vievyys.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 85-86). Haastatteluun osallistuvalle motivaattoreina
ajatellaan olevan se, etta han saa tilaisuuden ilmaista oman mielipiteensa tutkit-
tavaa asiaa kohtaan. Toinen tekija voi olla, etta haastateltava haluaa kertoa
omista kokemuksistaan, niin etta ne voisivat auttaa samassa tilanteessa olevia.
Voi olla myds mahdollista, ettd haastateltava kokee omat vastauksensa juuri
niin tarkeina, ettd haluaa jakaa ne muille. Kolmas motivoiva tekija voi olla
aiempi positiivinen tutkimukseen osallistumiskokemus. (Eskola & Vastamaki
2015, 27.)
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Haastateltavien I6ytaminen ja heihin yhteyden saaminen on usein haasteellinen
vaihe. Tarkoituksena on l0ytaa haastateltavia, joilla tutkijat ajattelevat olevan
tutkimukseen tarvittavia tietoja tai kokemuksia, tai he ovat olleet mukana tietyn-
laisessa toiminnassa. Tarkeimmat edellytykset haastateltavien valintaan poh-
jautuvat kuitenkin tutkimustehtdvan mukaisesti. Kun haastateltavien kriteerit
ovat selvilla, taman jalkeen taytyy I0ytaa sopiva kanava ottaa heihin yhteytta.
Yhteytta ottaessa, on itsensa esittelyn lisaksi hyva esitella tutkimusaihe ja syy
miksi kyseista henkilda halutaan haastatella. Yhteydenotossa on hyva mainita,
mikali aineisto kasitellaan anonyymisti ja kuinka kauan haastattelu kestaa. (Es-
kola, Latti & Vastamaki 2018, 30-31.)

Teemahaastattelu taas on luonteeltaan enemman kohdennettua haastattelua.
Talldin haastateltavat ovat kokeneet tietyn tilanteen, ja haastattelija on tutkinut
iimidn rakenteita, vaikutuksia ja kokonaisuutta. Taman sisallon pohjalta han on
paatynyt tiettyihin oletuksiin tilanteen maaraavien piirteiden seurauksista, joiden
pohjalta tutkija muodostaa haastattelurungon. Teemahaastattelussa ei ole
strukturoidulle lomakehaastattelulle tyypillista kysymysten tarkkaa muotoa ja jar-
jestysta, mutta se ei ole myoskaan taysin vapaata keskustelua kuten syvahaas-
tattelussa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47-48.)

6.4 Sisallonanalyysi

Laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan paaasiassa sisalldnanalyysia aineiston
prosessoinnissa. Sisallonanalyysilla tarkoitetaan menetelmaa, jolla tarkastellaan
kirjoitettua ja suullista aineistoa, ja joiden kautta |I0ydetaan asioiden ja tapahtu-
misen syy- seuraus suhteita seka merkityksia. Sisalldnanalyysissa olennaista
on I6ytaa aineistosta samanlaisuudet ja erilaisuudet. (Latvala & Vanhanen-Nuu-
tinen 2003, 21,23). Analyysi yksinkertaisimmillaan tarkoittaa sita, etta teoria ra-
kentuu tutkittavasta aineistosta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijalla voi olla
entuudestaan jonkinlaisia kokemuksia tutkittavasta asiasta, mutta ne eivat kui-
tenkaan voi olla vahvoja ennakko- olettamuksia tutkittavasta ilmiosta tai tutki-

mus tuloksista. Laadullisessa analyysissa tutkijan tulisi oppia jotakin uutta
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tutkittavasta asiasta ja aineiston avulla laajentaa nakokulmia, eika vahvistaa

aiempia ennakko-olettamuksiaan. (Eskola &Suoranta 1998, 19-20).

Sisallonanalyysilla saadaan kuvaus tutkittavasta ilmiosta tiivistetyssa ja ylei-
sessa muodossa, tama sopii strukturoimattomankin aineiston analyysiin. Sisal-
|Ionanalyysi on tekstianalyysia, samoin kuten historiallinen analyysi ja diskurssi-
analyysi. Kyseisten analyysimuotojen tutkimusaineisto saattaa muodostua sa-
masta materiaalista. Naiden kaikkien analyysimuotojen tutkimusongelmaksi voi
nousta samoja asioita, esimerkiksi, ettd millainen on laadullisen tutkimuksen
historia? Mutta tutkimuksen kohde on silti erilainen. Historiallisen analyysin tar-
koitus on kokonaiskuvan luominen menneisyydesta seka kuvata historiallisia ta-
pahtumia niin kuin ne ovat todellisuudessa tapahtuneet. Sisallonanalyysi ja dis-
kurssianalyysi puolestaan tarkastelee inhimillisia merkityksia, joita laadullisen
tutkimuksen historiassa on. Sisallonanalyysi ja diskurssianalyysi eroavat toisis-
taan siten, etta sisallonanalyysissa etsitaan tekstin merkityksia ja diskurssiana-
lyysissa analysoidaan, miten naita merkityksia tuotetaan. (Sarajarvi & Tuomi
2018, 117.)

Haastatteluaineiston litterointi tarkoittaa tekstiksi muuttamista. Aani- ja kuvatal-
lenteet puretaan tekstiksi ja ne muodostavat haastattelun tutkimusaineiston.
Tutkimuskysymys ja analyysitapa maaraavat litteroinnin tarkkuuden tason. Tut-
kimuskysymys on yksi tarkkuustasoon vaikuttava seikka, se tarkoittaa, etta kiin-
nitetaan huomiota sisaltoon eika tapaan, jolla haastateltava puhuu. Analyy-
sitapa maarittda myos litteroinnin tarkkuustasoa, eli kirjoitammeko vastaukset
sanatarkasti vai havainnoimmeko haastateltavan tapaa puhua omasta asemas-
taan, jolloin taytyy kuvata myos muita kuin sanallisia piirteita eli myos naurah-
duksia, taukoja ja danenkorotuksia. (Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori 2017,
427-429.) Tallennetun dani materiaalin purkaminen tutkittavaksi aineistoksi on
yksi analyysin vaiheista. Tata vaihetta kutsutaan litteroinniksi. Litteroinnin avulla
isompikin aineistomaara saadaan hallittavampaan muotoon. Litteroinnissa tu-
tustutaan olemassa olevaan aineistoon, mutta litteroinnin tarkkuus riippuu tutkit-
tavasta aiheesta seka analyysin yleisesta tarkkuudesta. (Ruusuvuori, Nikander
& Hyvarinen 2010, 13-14).
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Purettujen haastattelujen jalkeen aineisto on jarjesteltava teemoihin. Kaytan-
nossa tama tarkoittaa, etta jokaisesta haastateltavan antamasta vastauksesta
etsitaan teemaan liittyva kohta. Tassa kohtaa analyysia, aineistoa ei juurikaan
vahenneta, vaan jarjestellaan uudelleen. Saatujen teemojen jalkeen alkaa varsi-
nainen analysointi. Tutkijan tehtavana on etsia aineistosta omat tulkintansa, tii-
vistaa aineiston kokoa seka poimia siita tarkeimmat kohdat. Analyysia tehdessa
tutkijan ei valttamatta tarvitse analysoida koko teemaa, vaan se on mahdollista
pilkkoa osiin. Pilkkomisen jalkeen aineistosta kirjoitetaan auki omien analyysien
tarkeimmat osa-alueet. (Eskola 2018, 217, 219-222.)

7 Kaytannon toteutus

7.1 Haastattelu

Tiedonkeruumenetelmaksi valittiin haastattelu. Pohjois-karjalan hyvinvointialu-
eella on vuosittain tehty yhteistyossa Tyoterveyslaitoksen kanssa, Mita sinulle
kuuluu- tyGhyvinvointikysely, joka on Webropol-pohjainen kysely. Lisaksi Poh-
jois-Karjalan hyvinvointialueen terveysasemilla on kaytossa viikoittaiset henki-
|6stdn tyohyvinvointikyselyt. Strukturoimattomien haastattelujen avulla saadaan
syvempaa ja monipuolisempaa tietoa hoitajien tydhyvinvoinnista. Haastattelui-

den nakokulma on tyontekijalahtdinen.

Haastattelujen saatekirjeet (lite1) laitettiin sdhkdpostitse kevaalla 2023 terveys-
asemien osastonhoitajille, jotka lahettivat ne henkildkunnalle. Lopullista saate-
kirjeiden saaneiden maaraa ei ole tiedossa. Tavoitteena oli saada haastatelta-
via eri puolilta Pohjois-Karjalan hyvinvointialuetta, jotta mahdolliset alueelliset
erot tulisivat esille. Sen vuoksi aluksi lahetettiin saatekirjeet vain tietyille terveys-
asemille, mutta haastateltavia oli hankala saada, joten lahetettiin saatekirjeet
kaikille terveysasemien osastonhoitajille. Lopulta haastatteluihin saatiin 7 osal-
listujaa. Haastatteluun halukkaita pyydettiin ottamaan yhteytta opinnaytetyon te-
kijoihin. Haastattelujen ajankohdat sovittiin haastateltavien aikataulujen
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mukaisesti. Haastattelut toteutettiin kevaan/kesan 2023 aikana. Osallistujat
tyoskentelevat kantakaupungin seka maakuntien terveysasemilla. Haastatelta-

vat olivat sairaanhoitajia, Iahihoitajia ja terveydenhoitajia.

Haastattelukysymykset (liite 2) laitettiin ennakkoon sahkopostilla haastatelta-
ville. Lisaksi haastattelun alussa kysyttiin taustakysymyksena, kuinka pitkaan
haastateltava on tehnyt vastaanottotyota ja milla terveysasemalla tyoskentelee.
Haastattelut tehtiin ylihoitajan ohjeen mukaan tydaikana. Jokaiseen haastatte-
luun oli varattu aikaa 60 minuuttia, mutta ne kestivat keskimaarin noin 15 mi-
nuuttia. Haastattelut toteutettiin Teams-yhteyden valityksella pitkien valimatko-
jen ja tydaikahaasteiden vuoksi. Seka haastateltavat ja haastattelijat olivat tieto-
turvallisessa tilassa, jotta anonymiteetti sailyi. Molemmat opinnaytetyon tekijat
olivat haastatteluissa mukana; toinen tekemassa muistiinpanoja ja toinen haas-

tattelijana.

7.2 Tulosten analysointi

Haastattelut litteroitiin jakamalla tydmaara puoliksi. Litterointi tehtiin sanatar-
kasti. Litteroitavaa materiaalia tuli ynteensa 24 sivua ja aikaa yhden haastatte-
lun litterointiin meni keskimaarin 1,5 tuntia. Haastattelut tallennettiin molempien
haastattelijoiden puhelimien aaninauhurille, litteroinnin jalkeen nauhoitteet pois-
tettiin puhelimista. Haastateltavia ja materiaaleja kasiteltiin koko prosessin ajan
anonymiteetti huomioiden. Haastateltavista ei puhuttu koskaan nimilla, vaan

esimerkiksi Liperi2- nimimerkilla.

Litteroinnin jalkeen tutkimusaineiston vastaukset muutettiin pelkistettyyn muo-
toon. Sisallénanalyysissa pelkistamisvaiheen jalkeen aineisto jaettiin teemoihin,
jonka jalkeen aineisto jaettiin ainoastaan alaluokkiin. Osa tutkimuksen kysymyk-
sista olisi voitu muotoilla niin, ettd vastaukset olisivat olleet informatiivisempia.
Kaksi teemaa jai taman vuoksi kokonaan luokittelematta. Sisallonanalyysia ei
tehty paaluokkiin saakka, silla kaikkiin teemoihin ei 16ytynyt sopivia yhdistavia

tekijoita. Luokittelut paatettiin jattaa alaluokkatasolle.
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7.3 Tulosten esittely

Opinnaytetyon tulokset tyohyvinvointiin liittyen esiteltiin Meijan mallin verkosto-
palaverissa tammikuussa 2024. Tyoéryhmaan kuuluu vaihteleva maara Siun so-
ten- Pohjois-karjalan hyvinvointialueen terveysasemien osastonhoitajia seka tii-
mivastaavia. Tammikuun verkostopalaveriin osallistui noin kolmekymmenta
henkil6a, jossa edustusta oli jokaiselta terveysasemalta. Tulosten esittely oli
kestoltaan reilu 20 minuuttia. Tulosten esittelyn jalkeen tilaisuuteen osallistuvat
tyontekijat jaettiin kolmeen ryhmaan. Ryhmien tehtavana oli opinnaytetyon tu-
losten pohjalta miettia, mita konkreettisia toimenpiteita tydhyvinvoinnin lisaa-
miseksi organisaatiossa voidaan tehda ja mita ajatuksia aihe kuulijoissa heratti.

15 minuutin tyOpajatydskentelyn jalkeen vastaukset kaytiin yhteisesti lapi.

Ryhmatyoskentelyn jalkeen kysyttiin avointa palautetta opinnaytetyon tuloksiin
tai aiheeseen liittyen. Moni vastaajista koki tydhyvinvoinnin hyvin ajankoh-
taiseksi ja tarkedksi aiheeksi. Organisaatiolta toivottiin konkreettisia muutoksia
tyohyvinvointiin liittyen. Kuulijat jaivat odottamaan innolla opinnaytetyon valmis-

tumista, ja toivoivat sen lahettamista kaikille terveysasemien osastonhoitajille.

8 Opinnaytetyon tulokset

8.1 Tyossa jaksamista tukevat tekijat

TyOssa jaksamista tukeviksi tekijoiksi nousi tydaikaan vaikuttaminen, mahdolli-
suus osaamisen kehittamiseen ja tyoyhteisotekijat. Lisaksi koettiin tarkeana asi-
anmukaiset tyovalineet seka tydymparisto ja resurssijohtaminen. Tyoaikaan vai-
kuttamiseen liittyi muun muassa kevennetyn tydajan mahdollistaminen, mahdol-
lisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin ja lomiin. Myos taukojen toteutuminen, etapai-
vien, opintovapaiden ja muiden ylimaaraisten vapaiden mahdollistaminen mai-

nittiin jaksamista tukevina tekijoina. Osaamisen kehittamiseen liittyen tarkeaksi
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nostettiin mieleiset tyotehtavat, oman tyon kehittamisen mahdollisuus, vaihte-
leva tyo ja tyonkierron mahdollisuus, uuden oppimisen ilo, varmuus tyotehtavien

osaamisesta ja ammattitaidon karttuminen.

TyOyhteisotekijoista mainittiin tydpaikan hyva tyoilmapiiri, kollegat, joilta voi ky-
sya neuvoa ja saada vertaistukea. Huumori ja toisen huomioon ottaminen nos-
tettiin myOs tarkeimmiksi asioiksi, jotka tukevat tyossa jaksamista. MyOs se, etta
ongelmia pystyy ratkomaan yhdessa tyoyhteison kanssa, koettiin tarkeaksi
asiaksi. Resurssijohtamiseen liittyen nostettiin, etta olisi tarkeaa, etta tydmaara
olisi hallittava ja etta jokainen saisi tehda koulutusta vastaavaa tyota, eli ettei
esimerkiksi hoitajan tarvitse osata tehda laakarille kuuluvia tyotehtavia. Vastuu-
alueisiin ja tydvuorosuunnitteluun vaikuttamisen mahdollisuus myds tukisivat
tyontekijoiden tydssa jaksamista. Olisi myds tarkeaa, etta henkilokohtaiset

osaamistasot otettaisiin huomioon ja tyotehtavat olisivat monipuolisia.

“Meidan tyoyhteisdssamme kaikki tulee hyvin toimeen keskenaan ja
kaikilta voi pyytaa apua. Ammattiryhma ei vaikuta, kaikki ollaan sa-
maa yhteis6a eika ole hierarkiaa”.

8.2 Tyodssa kuormittavat tekijat

Tyossa kuormittavia tekijoita tarkasteltaessa nousi esiin tydilmapiiri, tyytymatto-
myys tydtehtaviin, resurssit, puutteellinen johtaminen ja toimimattomat/puutteel-
liset tyovalineet. Tydilmapiiriin liittyen hoitajat kertoivat kuormittaviksi asioiksi
tydkavereille tiuskimisen ja sen, ettei sovituista asioista pideta kiinni seka epa-
luottamuksen. Myds se, jos ihmiset tuovat henkilokohtaiset ongelmat toihin,
kuormittaa seka se, etta laakarit kyseenalaistavat hoitajien ammattitaitoa huo-
nossa resurssitilanteessa. Tiettyihin asioihin tyotehtavissa koettiin tyytymatto-
myytta. Naita asioita olivat epaselva tydnkuva, tylsat tydtehtavat ja yksinainen
tyd seka tyodtehtavat, jotka eivat vastaa koulutusta. Eli huonon laakariresurssin
vuoksi hoitajat joutuvat tekemaan laakarille kuuluvia tyotehtavia. Koettiin myos,
etta vastuualueisiin ei ole tarpeeksi aikaa. Lisaksi hoitajat kokivat korona-ajan
muuttaneen tydtehtavia niin, ettd aiemmin opitut tiedot/taidot paasevat unohtu-

maan.
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Resursseihin liittyen hoitajat kokivat kuormittavaksi lilan suuren tyomaaran re-
surssiin nahden seka liilan puhelintyon. Eettista kuormaa tulee tehtaessa hoidon
tarpeen arviointia, jos huonon laakariresurssin vuoksi potilaan asiaa ei saa hoi-
dettua eli esimerkiksi tarvittavaa laakariaikaa ei ole antaa. Puutteellisesta johta-
misesta nostettiin epaluottamus esihenkiloon, tuen puute tydssa ja puutteelliset
ohjeet organisaatiolta huonossa laakariresurssitilanteessa. Lisaksi koettiin kuor-
mittavaksi se, etta puheluissa seurataan enemman maaraa kuin laatua ja se,
etta tydsta puuttuu positiivinen haaste. Tydvalineihin liittyen kuormittaa se, jos
tietokone, netti tai Mediatri ei toimi ja sen vuoksi tyonteko on hidasta, seka se

etta tarvittavia tyovalineita ei ole riittavasti.

“Kiire, henkilokuntapula; niin hoitajista kuin laakareista. Ei ole aikaa
esimerkiksi labrapiikkien tyhjennykseen tai vastuualuetehtaviin. Laa-
kareita on myos hankala tavoittaa konsultaatioita varten”.

8.3 Tydsta palautuminen

OpinnaytetyOssa selvitettiin millaisilla keinoilla hoitajat palautuvat tyon aiheutta-
masta kuormasta. Vapaa-ajan aktiviteetit, ajatusten tietoinen siirtdminen pois
tydasioista, tydyhteison tuki ja terveelliset elamantavat olivat niita keinoja. Va-
paa-ajan aktiviteeteista hoitajat mainitsivat lenkkeilyn koiran kanssa ja ajanvie-
ton perheen kanssa. Lisaksi mielekas tekeminen vapaa-ajalla kuten mokkeily,
musiikki, harrastukset, kasity6t ja ulkoilu olivat keinoja, joilla he kokivat palautu-
vansa tyon aiheuttamasta kuormasta. Myos tydmatkojen kulkeminen pyoéralla tai
moottoripyoralla mainittiin. Palautumiseen auttaa myos ajatusten tietoinen siirta-
minen positiivisiin asioihin ja sen toteaminen, etta kaikkiin asioihin ei voi itse vai-
kuttaa. Kun vapaa-ajalla pyrkii unohtamaan kokonaan tyohon liittyvat asiat, se
auttaa palautumaan. Tydyhteison tuki koettiin yhtena tarkeimmista asioista pa-
lautumiseen liittyen ja siihen liittyen erityisesti huumori tydyhteisdssa, tydkave-
reiden tuki seka vertaistuki ja asioiden jakaminen tyokavereiden kesken. Ter-
veellisiin elamantapoihin liittyen riittdva uni ja ravitsemus seka lomat auttavat

palautumaan tyon aiheuttamasta kuormasta.
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Vastaajille oli hyvin tarkeaa tehda ero tyon ja vapaa-ajan valille, jotta palautumi-
nen onnistuu mahdollisimman hyvin. Vastaajat pyrkivat tietoisesti siirtamaan
ajatuksiaan pois tyosta heille mielekkaisiin asioihin. Toisia vastaajista auttoi pa-
lautumaan muun muassa hyvaksyminen, ettei kaikille tdissa kuormittaville asi-
oille mahda mitaan, esimerkiksi huono laakariresurssi. Yhtena tyosta palautumi-
sen keinona pidettiin tyoyhteison positiivista ilmapiiria; huumoria tyoyhteisossa
seka vertaistukea, jota kollegoilta saadaan. Palautumisen tarkeimpia asioita oli-
vat terveelliset elamantavat muun muassa riittdva uni seka erilaiset liikuntamuo-
dot: lenkkeily koirien kanssa, luonnossa liikkuminen, tydmatkaliikunta. Perheen
kanssa yhteinen vietetty aika oli myos palautumisen kannalta olennaista. Tarke-
aksi koettiin myos lomat, jotka palauttavat tyosta paaasiassa hyvin. Useampi
vastaajista piti tarkeind omia harrastuksia, kuten musiikki, kasityot ja mokkeily,

jotka vievat ajatukset pois tyon aiheuttamasta kuormituksesta.

8.4 Tyoyksikon lahi- ja etdjohtaminen

Useassa tyoyksikossa oli seka lahi- etta etajohtamista. Etajohtamisen haasteina
koettiin henkildkunnan jaavan yksin, kun esihenkild ei ole lasna. Osalla esihen-
kildista oli useampi yksikkd johdettavana, jolloin koettiin, etta esihenkild ei ole
henkilokunnan tavoitettavissa. Yksi vastaajista nosti esille sen, ettd henkildkun-
nan on tarkeaa tietaa, missa esihenkild milloinkin tydskentelee, tai milloin han
on kussakin yksikdssa paikan paalla. Osa vastaajista koki olevan yhdenteke-
vaa, onko esihenkild 1asna vai ei. Suurin osa vastaajista kaipasi kuitenkin Iahi-
johtamisen lisaantymista. Vastaajat olivat tehneet esihenkildiden tydsta havain-
toja, etta heidan tydaikansa menee pitkalti sijaisten etsimiseen tai paivittain
akuuttien tilanteiden hoitoon, jota vastaaja kuvasi “tulipalojen sammutteluksi”.
Esihenkildiden tyon kuvattiin olevan liian kKiireista, ja tyota olevan liikaa, jolloin
esihenkilot eivat ehdi tarkastelemaan vastaanottoty6ta tai olemaan siina mu-

kana.

Kiireen ja paivittaisjohtamiseen liittyvien asioiden vuoksi, henkilostojohtamisen
koettiin olevan liilan vahaista. Vastaajat kuvasivat hyvan esihenkilén mahdollis-

tavan tasapuolisesti koulutuksia tyontekijoille, ja olemalla kiinnostunut
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tyontekijoiden tyohon liittyvista mielenkiinnon kohteista. Myos yksityiselaman
tarpeiden huomiointi; perhe ja opiskelu, osana tyota, oli tarkea taito esihenkilon
tydssa. Osa koki esihenkildn olevan hieman etainen henkild, jolle asioista ei voi
puhua avoimesti. Toiset vastaajista taas kokivat, etta esihenkiléa on helppo Ia-
hestya, jolta saa tukea ja jolle voi antaa palautetta kehitettavista asioista, ja joka
kohtelee tyontekijoitaan tasapuolisesti. Esihenkiloiden toivottiin pitavan tiukasti
hoitotyon puolia, olemaan kehitysmyonteinen ja antaa henkiloston vaikuttaa
omaan tyohon liittyvissa asioissa mahdollisimman paljon. Haastavana koettiin,
etta esihenkildt ovat osassa yksikoista vaihtuneet paljon, jolloin tyOyhteiso jou-

tuu aloittamaan tyon ikaan kuin alusta uuden ihmisen kanssa.

8.5 Kokemus omasta tyoyhteisosta

Vastaajien tyoyhteisdjen kuvattiin olevan erilaisia; ikajakauma ja tyourien pituus
vaihtelivat useammissa paikoissa. Vaihtuvuus henkilokunnassa on ollut suurta,
joka koettiin tydyhteis6a kuormittavaksi tekijaksi. Hyvan tyoilmapiirin merkitys
koettiin tarkeaksi: tydyhteisd on kehitysmyonteista, uudet tyontekijat toivotetaan
tervetulleeksi tyoyhteisoon. Joustavuus, tyoyhteison huumori ja yhteen hiileen
puhaltamisen tunne olivat usean vastaajan mukaan hyvan tyoyhteison tunnus-
merkkeja. Naiden puuttuessa tydyhteiso oli jakautunutta ja negaatio tydyhteison
keskuudessa oli runsaampaa. Kollegoita saatettiin pahimmassa tapauksessa
jattaa tyoyhteison ulkopuolelle, tyotehtavia ja tyokavereiden auttamista tehtiin
valikoiden. Etatydssa ulkopuolisuuden tunne oli korostunutta. Useampi vastaaja
tasmensi, etta tyontekijoiden tulisi muistaa oma perustehtavansa, ja se etta
tyota tehdaan asiakkaita varten. Yksi vastaajista toi esille, etta tyoyhteisossa
moniammatillisuuden merkitys on tarkeaa; tydoyhteiso ei maarity ammattinimik-

keen mukaan, vaan etta kaikki ovat tarkeita tyOyhteison jasenia.

8.6 Organisaation tuki henkiloston tyossajaksamiseen

Useampi vastaajista koki organisaation olevan kaukainen ja organisaation joh-

don kuvattiin olevan nakymatdn. Johdon ja tydntekijoiden valille kaivattiin
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avoimuutta. Henkiloston toiveena oli, etta heidan mielipiteitdan tyohon liittyvissa
asioissa kuunneltaisiin aidosti. Myds johdon jalkautumista rivityontekijoiden pa-
riin toivottiin, jotta nahtaisiin hoitotyon todellisuus muutoinkin kuin tilastojen va-
lossa. Osa vastaajista koki, etta kehittdmisen mahdollisuudet omassa tyossa
ovat vahaiset. Taman vuoksi tulisi kiinnittdd enemman huomiota tyontekijoiden
vahvuuksiin ja mielenkiinnon kohteisiin, ja mahdollistaa heille koulutuksiin paasy
naihin liittyen. Vastaajat toivoivat ratkaisuja vajaaseen hoitaja ja laakari resurs-
siin, vaikka samalla ymmarrettiin ongelman olevan valtakunnallinen. Ajatuksia
asian ratkaisemiseksi oli hoitajien palkkojen korotus, olemassa olevan henkilGs-
ton palkitsemiset esimerkiksi tyon suorituksen tai pitkan tyduran huomioiminen
palkassa. Suurin osa vastaajista koki olemassa olevat tydsuhde- edut riittamat-
tomaksi. Muun muassa kaytdssa olevan E-Passin palvelut olivat niukat paikka-
kuntaeroista johtuen. Naiden laajentamista kaivattiin seka E-Passi-rahan suu-
rentamista toivottiin. Organisaation linjaukset palkallisiin koulutuspaiviin koettiin
olevan epatasa-arvoiset tydyksikdsta ja esihenkildsta riippuen. Osa vastaajista
kaipasi tydnohjauksia, jotta tydon kuormitus vahenisi. Tyhy-paivien ajateltiin ole-
van tydyhteisolle ja yksittaiselle tyontekijalle tarkeita, noiden pitamista jatkossa-
kin kannatetaan. Tyonkierron ja etatyon lisaamiseen mahdollistaminen nousivat
my0s organisaatioon liittyvissa tekijoissa esille. Terveysasemien kesasulut oli-

vat yhden vastaajan mielesta jarkevaa.

“Se on kaukana se organisaatio. Toivos niinku semmosta, etta ihan
aidosti kysyttas meilta, mita meille kuuluu, ja kuunneltas niita nako-
kantoja ja kokemusta mita meidan yksikossa on. Ja jos niinku jalkau-
duttaisiin oikeasti tulemaan useaksi tunniksi katsomaan sita hommaa
aidosti.”

8.7 Tydpajatyoskentelyn tulokset

Kaikissa kokoontumiseen osallistuneista ryhmissa esille nousi lahiesihenkilon
merkitys tydhyvinvoinnissa. Ehdotuksena kokemukseen lahiesiesihenkilon ole-
van kaukainen, esitettiin ettéd esihenkilo tydskentelisi tyontekijdiden joukossa,
esimerkiksi yhteisessa tyoskentelytilassa. Taman ajateltiin lisaavan yhteisolli-
syytta, samalla kun esihenkilon tekema tyo tulisi henkildstolle nakyvammaksi.

Tarkeana pidettiin myos sita, etta esihenkildn pitaisi olla lasna tyontekijoilleen
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puhuttaessa vaikeistakin asioista ja tukea omaa henkilostodan aktiivisesti. Ta-

man lisaksi myos esihenkilod itse tarvitsee tukea omalle tyolleen.

Etatyontekijoiden koettiin olevan opinnaytetyon tuloksissa irrallaan muusta tyo-
yhteisOsta. Yhteisollisyyden lisdamiseen esitettiin yhteisia etakahvi hetkia tai
tyohyvinvointia tukevia paivia. Koettiin myos, etta etatyontekijoiden olisi hyva
satunnaisesti olla my0s Iahipaivia terveysasemilla, jottei omasta tyoyhteisosta
vieraannuttaisi. Etatyon lisddminen nousi esille tydryhman niin kuin muutamien

haastateltavienkin mielipiteissa.

Palkitseminen heratti tydryhmassa keskustelua; toiveena organisaatiolle on eri-
tyisosaamisesta palkitseminen, esimerkiksi kipsaus, Tulppa-ohjaus ja diabe-
teshoitajuus. Henkilokohtaisiin lisiin toivottiin selvia saantdja ja palkitsemisen
kriteerien lapinakyvyytta. Lisien ja niihin liittyvien kriteerien saanndllinen tarkas-

telu koettiin tarkeina.

TyOyhteisdjen, seka esihenkilon ja tyontekijoiden valille kannustettiin avointa ja
reaaliaikaista keskustelua. Kaytanndssa on muun muassa huomattu, etta tyoyh-
teisdssa sukupolvien valisista eroista ja toimintatavoista tulisi jutella avoimesti.
Laakarien ja hoitajien yhteista palaveriaikaa ehdotettiin, jotta yhteisista kaytan-
teista ja tyotehtavista pystyttaisiin keskustelemaan rauhassa. Edelliseen viit-
tauksena opinnaytetyon tuloksissa esiintynyt hoitajien tekema laakareille kuu-
luva tyd. Myds tyoryhmassa tuli esille se, etta hoitajien vastaanotoille pyydetaan
ladkareille kuuluvia asiakkaita, jolloin tydtehtavien rajat hamartyvat, ja ammatti-

ryhmien tekema tyo ei tule nakyvaksi.

Osaamisen varmistamiseen tulisi organisaatiossa ja tyoyksikdissa kiinnittaa
enemman huomiota. Tyontekijoiden tulisi rehellisesti kertoa esihenkilolle osaa-
mistarpeistaan ja esihenkildon taas tarjota aktiivisesti koulutuksia muun muassa

organisaation jarjestamiin hoitotydn pajoihin.

Resursseista puhuttaessa esiin nousi hoitajien tekema puhelintyd. Puhelimessa
ei ole riittavasti vastaajia, jotta asiakkaiden palvelun tarpeeseen pystyttaisiin

vastaamaan palvelulupausten mukaisesti. Puheluiden laatua pystytaan
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seuraamaan asiakaspalautteiden avulla. Tyontekijoiden poissaoloihin kaivataan
enemman sisaisia sijaisia, jotta resurssivajetta saataisiin kevennettya. Tyoryh-
masta ehdotettiin tyohyvinvointia tukevien paivien jarjestamista tyoajalla, ei va-
paa-ajalla, mika voisi osaltaan lisata henkiloston tyohyvinvointia. Organisaatiolle

toiveena olisi jatkossa tarjota tyOyhteisaille kahvit ja maidot tauoille.

9 Pohdinta

9.1 Tulosten tarkastelu

Haastattelussa saatujen vastausten perusteella voidaan todeta, etta terveys-
asemien vastaanoton hoitajille on tarkeaa saada vaikuttaa itse tydaikoihin ja
tydn sisaltoon. Myds mahdollisuus kouluttautumiseen oman mielenkiinnon mu-
kaan nousi vastauksissa esille. Vaikka vastaanottotyé onkin melko itsenaista,

hyva tyoyhteiso koettiin yhtena tarkeimpana asiana tyohyvinvointia tukemaan.

Tyohyvinvoinnin keskeisimpina taustatekijoina voidaan pitéa mahdollisuutta vai-
kuttaa omaan tyohon, muun muassa tyoaikoihin, oman tyon kehittamiseen seka
sisaltoon. Tallaiseen vaikuttamiseen tarvitaan koko tyoyhteison ja esihenkilon
valinen hyva luottamussuhde. (Rauramo 2012, 98; Manka & Manka 2023, 70.)
Sosiaali- ja terveyspalveluissa tydskentelevista 49 % kokivat tydnsa henkisesti
raskaaksi. Kiireen myo6ta tyontekijoille tulee stressia, joka on tietyissa maarin
positiivista mutta kun stressia on lilkaa, se aiheuttaa esimerkiksi masentunei-
suutta ja uupumusta. (Manka 2006, 52-53.) Kiireen tai ajanpuutteen hallinta
vaatii tarkkaa suunnittelemista ja tyotehtavien jakamista tarkeysjarjestykseen.
Myos keskittymisella kasilla olevaan tyotehtavaan voidaan vaikuttaa kiireen tun-
tuun. Tydssa tulisi olla lisaksi selkeat tavoitteet ja tehtavankuvat. Jarkevaa on
harkita myds tdiden jakamista, jotta tydssa kuormittuminen jakautuu tasaisesti
henkilokunnan valilla. (Rauramo 2012, 56.) Myds haastatteluissa nousi esille
liian niukat resurssit seka hoitajien etta laakareiden osalta. Nama aiheuttavat

kiiretta ja stressia seka lisaavat tyon kuormittavuutta merkittavasti. Hoitajat
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kokivat kuormittavina tekijoina myos huonon ty6ilmapiirin seka toimimattomat
tyovalineet. Tyytymattomyys tyotehtaviin lisasi myos tyon kuormittavuutta. Tyo-
tehtavien vaativuuden vaihteluilla seka tyon monipuolisuudella on suuri merkitys
hyvinvoinnille. Tyon riittava tauottaminen taas vaikuttaa positiivisesti jaksami-
seen. Ergonomia tarkoittaa kaytannossa ihmisen ja toimintajarjestelman vuoro-
vaikutusta. Sita kehittdamalla parannetaan ihmisten hyvinvointia ja jarjestelman
suorituskyvykkyytta. Ergonomian tuella tyo, siihen liittyvat tyovalineet, tyoympa-
ristd seka suurempi toimintajarjestelma pyritaan yndenmukaistamaan ihmisten
tarpeita. Ergonomiaa parantamalla ihnmisten turvallisuus, terveys ja yleinen hy-

vinvointi seka jarjestelmien tehokas toiminta lisdantyy. (Rauramo 2012, 43,45).

Hoitajat kokivat, etta on tarkeaa pitaa tyo- ja yksityiselama erillaan toisistaan
seka panostaa oman hyvinvoinnin tukemiseen. Tarkeina tekijoina koettiin ter-
veelliset elamantavat, erilaiset vapaa-ajan aktiviteetit seka tietoinen ajatusten
siirtdminen pois tyoasioista. Palautumiseen liittyen merkitykselliseksi koettiin
my0s tyOyhteisolta saatu tuki. Rauramon (2012, 26-37, 43, 46) mukaan tervey-
den edistamiseen vaikuttavat; liikunta, terveellinen ravinto, lepo, uni ja paihteet-
tomyys ovat terveyteen sijoittamista seka tyontekijan tiedostettua omaan tervey-
teen panostamista. Tyontekijan kuormitus koostuu tyo- seka vapaa-ajan yhteis-
vaikutuksesta. Kun tyontekija ehtii paasaantoisesti toipua tydon aiheuttamasta
kuormituksesta joko tydpaivan aikana tai nopeasti tyopaivan jalkeen, hanella on
enemman voimavaroja viettaa vapaa-aikaa erilaisten toimintojen parissa. Sa-
malla rasituksen ja palautumisen valilla on hyva tasapaino. Jos palautuminen ei
ole onnistunutta, tydntekijan pitaa ponnistella normaalia enemman tydssaan.
Perheystavallinen organisaatio mahdollistaa tydn ja yksilon henkildkohtaisen
elaman yhdistdmisen. Organisaation hyvat kaytannét ja joustaminen tukevat

osaltaan positiivisesti tyontekijan kuormittumista.

Manka & Manka (2023, 227-228) mukaan palautumisessa ajatellaan olevan
kaksi puolta: fysiologinen ja psykologinen. Fysiologisella elpymisella tarkoite-
taan sita, kun tyontekijan elimistd on stressitilan aiheuttaman virkoamisen jal-
keen palautunut ikdan kuin tyontekijan henkilokohtaiselle perustasolle. Psykolo-

gisessa palautumisessa tyontekija taas kokee, ettd han on valmis jatkamaan
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tyotehtaviaan. Tyossa tulisikin huomioida, etta noita pienia elpymishetkia tulisi

useamman kerran paivan aikana ja antaisivat tyontekijoille lisavoimia.

Lahi- ja etajohtaminen jakoi mielipiteitd opinnaytetydn tuloksissa. Osa vastan-
neista kaipasi selkeasti Iahijohtamista enemman, kun taas toisille vastaajista oli
merkityksetonta, oliko johtaminen Iahi- vai etajohtamista. Esihenkilon toivottiin
mahdollistavan koulutuksia tasapuolisesti kaikille tyontekijoille. Myos tyontekijoi-
den tyo- ja vapaa-ajan yhdistamisen huomioiminen esihenkilon toimesta koettiin
tarkeana. Juutin ja Vuorelan (2015, 157-160) mukaan koko tydyhteisolle on tar-
keaa, etta saa itse vaikuttaa omaan tyonkuvaansa; tyontekija tulee kuulluksi
tyohon liittyvissa asioissa ja hanen on mahdollista esihenkilon tukemana lisata

tydhon liittyvaa osaamistaan.

Tyoyhteisotekijoista esille nousi henkilokunnan suuri vaihtuvuus, joka oli henki-
|6stoa kuormittavaa. Etatyota tekevat kokivat ulkopuolisuutta tydyhteisossa.
Merkityksellisena taas koettiin kollegiaalisuus ja auttamisen kulttuuri tydyhtei-
sOssa. Tyon tekemisen perustana pidettiin sita, etta kaikki tydyhteison jasenet

muistavat oman perustehtavansa ja toimivat asiakaslahtoisesti.

Henkilokunnan vaihtuvuus on yksi henkilostojohtamisen mittareista. Pieni vaih-
tuvuus henkilostdssa aiheuttaa organisaatiossa jaykkyytta, silla muun muassa
tydnjakoa tai toimenkuvia on vaikea muuttaa. Suuri henkildstén vaihtuvuus taas
sitoo paljon resursseja rekrytointiin seka uusien tyontekijoiden perehdyttami-
seen. Organisaatiossa tapahtuvaa vaihtuvuutta kannattaa tarkastella useam-
masta nakokulmasta; kaipaavatko pidempaan organisaatiossa olleet uusia
haasteita, joita nykyinen organisaatio ei tarjoa vai ovatko lyhyen aikaa organi-
saatiossa tyoskennelleet pettyneet organisaatioon ja siella vallitsevaan tyokult-
tuuriin. Toisaalta tulee tarkastella myos sita, minka vuoksi tyontekijat viihtyvat ja
pysyvat organisaatiossa, ja ovat tyytyvaisia organisaation kulttuuriin (Kauhanen
2016, 76-77).

Rauramon (2012, 86, 105) mukaan hyvan ja turvallisen tydyhteison tunnus-
merkkeja ovat tyokavereiden auttaminen ja tukeminen. On tarkeaa, etta kolle-

galta uskalletaan pyytaa apua. Tydyhteison sisalla on tarkeaa arvostaa jokaisen
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tyontekijan erilaisuutta, jolloin yksilot voivat kokea olevansa hyvaksyttyja omana
itsenaan. Tyoyhteisdssa on tarkeaa nahda tyontekijan tekemat virheet mahdolli-
suutena toiminnan kehittamiselle sen sijaan, etta virheiden tekemista tarvitsisi
pelata. Onkin tarkeaa, etta tyoyhteisod on yhteiskykyinen ja tyontekijoiden keski-
naiset suhteet perustuvat avoimuuteen ja luottamukseen. Tallainen tyoyhteiso
on useimmiten my0s tuotteliaampi.

My6és Ylitdrmasen (2021, 8, 52) tutkimuksessa hoitajien tydtyytyvaisyyteen ja
hoitajien valiseen yhteistyohon liittyen todettiin, ettéd keskinainen vuorovaikutus
ja kunnioitus toisiaan kohtaan hoitajien valilla oli tarkeaa ja se lisasi samalla tyo-

tyytyvaisyytta.

Kokemus organisaation osallisuudesta tyohyvinvointiin liittyen koettiin hyvin ai-
neellisena muun muassa palkankorotukset ja palkitsemiset nostettiin esille. Or-
ganisaatiolta toivottiin rivityontekijoiden lahestymista seka mielipiteiden kuunte-
lemista. Lisaksi nousi tyonkierron, etatyon seka kouluttautumisen mahdollista-
minen. Juutin & Vuorelan (2015, 165-166) mukaan nykyajattelussa ihmisten ja
organisaation valilla inmiset tulisi ajatella organisaation keskeisena voimava-
rana. Organisaation sitoutuneet tyontekijat ovat halukkaita kehittamaan seka
omaa tyotaan etta organisaatiota. Samalla tydntekijat ajavat organisaation etua
ja heidan voidaan itsessaan ajatella olevan organisaatio. Organisaation ja esi-
henkildiden on tarjottava tyontekijoilleen sellaisia haasteita ja tyotehtavia, jossa
he paasevat parhaiten kayttdmaan omaa osaamistaan ja kehittya tydssaan. Or-
ganisaation ylimman johdon ja lahiesihenkildiden taytyy antaa tyontekijoille tar-
peeksi tietoa organisaation toiminnasta ja heidan omasta tydstaan. Heidan tay-

tyy myds mahdollistaa jatkuva kehittyminen ja uudistuminen.

Organisaatioiden toimivaa palkitsemisjarjestelmaa varten tarvitaan eri sektorei-
den hyvaa yhteistyota, jossa yhdistyvat useamman ihmisen tiedot ja kokemuk-
set. Palkitsemisjarjestelman tulisi olla tyontekijaa kannustava, mutta samalla
myds tydntekijan voimavaroja tukeva. Palkitsemisjarjestelman tulisi pohjautua
luonnollisesti myds organisaation visioon ja tavoitteisiin. Palkitseminen on esi-
henkilon ja johdon tyOkalu, jolla halutaan viestia organisaation toivomasta toi-
minnasta. Organisaatio voi palkita tydntekijoitddn muun muassa hyvasta tyon

suorittamisesta tai osaamisen kehittamisesta. Palkitsemisen avulla luodaan
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positiivinen ilmapiiri, samalla kun tyontekijat saavat kayttaa taitojaan ja saada

tydstaan asianmukaisen korvauksen. (Rauramo 2012, 137-138.)

9.2 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimus voi olla luotettava ja sen tulokset uskottavia vain, jos on noudatettu
hyvan tieteellisen kaytannon lahtokohtia. Tutkimuksissa tulee noudattaa rehelli-
syytta, huolellisuutta, ja tarkkuutta. Tutkimukseen kaytetaan eettisesti kestavia
tutkimus- ja tiedonhakumenetelmia. Tutkijat ottavat muiden tekemat tyot huomi-
oon ja viittaavat heidan julkaisuihinsa asianmukaisella tavalla. Tutkimus suunni-
tellaan ja toteutetaan seka siita raportoidaan tieteelliselle tiedolle annettujen
vaatimusten edellyttamalla tavalla. Lisaksi tulee hankkia tarvittavat tutkimuslu-
vat. Sovitaan ennen tutkimuksen aloittamista tutkijoiden oikeudet, vastuut ja vel-
vollisuudet. MyGs rahoituslahteet ja muut merkittavat sidonnaisuudet ilmoitetaan
asianosaisille. Tutkijoiden tulee pidattaytya kaikista tutkimukseen liittyvista arvi-
ointi- ja paatoksentekotilanteista, jos on syyta epailla, etta he ovat esteellisia. Li-
saksi tutkimusorganisaatiossa tulisi noudattaa hyvaa henkilosto- ja taloushallin-
toa ja muistaa myds tietosuojaa koskevat asiat. (Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta 2023.)

Haastatteluihin osallistuville lahetettiin salatussa sahkopostissa etukateen saa-
tekirje. Saatekirjeessa kuvattiin tietosuoja asiat, haastatteluihin osallistumisen
vapaaehtoisuus seka haastatteluiden kayttdtarkoitus. Haastateltavat saivat
my0s etukateen haastattelukysymykset, jotta he voivat halutessaan pohtia asi-
oita etukateen. Haastattelut tallennettiin opinnaytetyon tekijoiden puhelimiin.
Henkilokohtaisissa puhelimissa ja tietokoneissa oli voimassa olevat tietoturva-
asetukset. Litterointi suoritettiin heti haastattelun jalkeen. Materiaalit poistettiin
puhelimista, kun teksti oli saatu litteroitua. Haastatteluiden missaan vaiheessa

ei kaytetty henkildtietoja, vaan ne nimikoitiin, esimerkiksi haastattelu Liperi2.

Tutkimusetiikalla tarkoitetaan yhteisia pelisaantgja kollegoiden valilla, tutkimus-
kohteen ja toimeksiantajan kanssa, mutta myos suuren yleison kanssa. Tutki-

musetiikan tulee kulkea tutkijoiden mukana alusta loppuun saakka koko



47

tutkimusprosessin ajan. Hyva tieteellinen kaytanto taas tarkoittaa, etta tutkija
kayttaa lapi tutkimuksen eettisen tarkastelun kestavia tiedonhankinta- ja tutki-
musmenetelmia. Tiedonhankinta pohjautuu oman alan kirjallisuuteen, kuten tut-
kimuksiin, havaintoihin ja oman tutkimuksen analysointiin. Hyvaa tieteellista
kaytantoa osoittaessaan tutkija osaa hallita tutkimusmenetelmien, tiedonhankin-
nan ja tutkimustulosten kayttéa kokonaisuudessaan. Oman tutkimuksen tulos-
ten on taytettava tieteellisen tutkimuksen vaatimukset, ja sen on tuotettava joko
uutta tietoa tai osoitettava kuinka vanhaa, jo aiemmin tutkittua asiaa voidaan yh-
distda uuden tiedon kanssa. Tutkimuksen tekijan on noudatettava rehellisyytta
ja tarkkuutta tutkimuksessa seka tulosten esittelyssa. Tutkijan on myds toimit-
tava kollegiaalisesti muita tutkimuksen tehneita kohtaan. Toisten tutkijoiden
tekstia kayttaessa tulee viitemerkinnat tehda huolellisesti, kunnioittaen heidan
tutkimuksiaan. (Vilkka 2021, 41-42.)

Haastattelun laatua parantaa se, etta vastaukset litteroidaan niin nopeasti kuin
mahdollista. Litteroinnin laatua voi tarkkailla siten, etta kaksi henkilda litteroi
haastatteluista joitain otoksia ja naita verrataan keskenaan. On suositeltavaa,
etta kokeneempi litteroija ohjaisi kokemattomampaa. Haastatteluaineiston luo-
tettavuus riippuu aineiston laadusta. Jos vain osaa haastateltavista on haasta-
teltu tai tallenteiden kuuntelemisessa on ongelmia, tai litterointia ei ole tehty
huolellisesti, talloin haastatteluaineistoa ei voi sanoa luotettavaksi. (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 185.)

Tutkimuksen luotettavuutta voi heikentaa se, ettd haastatteluihin osallistujien
maara oli vain 7. Haastattelu halukkuuteen vaikutti vuoden aika; sahkodpostit
saatekirjeineen lahetettiin ennen kesalomakauden alkua, jolloin tyontekijoilla ei
ole useinkaan jaksamista tai mielenkiintoa ylimaaraiseen perustyon lisaksi.
Haastattelukysymysten lahettamisella hyvissa ajoin etukateen, odotettiin haas-
tatteluista saavan yksityiskohtaisempaa ja laajakatseisempaa tietoa tydhyvin-
vointiin liittyen, mutta haastatteluun ei ollut valmistauduttu etukateen. Opinnay-
tetyon tekijoiden ennakko-odotuksina oli kuulla asioita esihenkildiden ja organi-
saation tukeen liittyvissa asioissa. My6s muutosjohtamisen ajateltiin olevan kes-
kidssa, silla sosiaali- ja terveysalalla muutokset ovat jatkuvia ja usein ne koe-

taan kuormittavaksi. Tama ei varsinaisesti noussut omana teemanaan esille,
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vaikka vastaukset sivusivatkin aihetta. Myos haastatteluiden kesto, noin 15 mi-
nuuttia/ haastattelu olivat odotetumpaa lyhyemmat, silla haastatteluihin oli va-
rattu aikaa 60 minuuttia. Jos haastateltavat olisivat valmistautuneet etukateen,
my0Os haastateltujen kesto olisi ollut pidempi. Haastatteluissa pitaydyttiin tiukasti
kiinni vain etukateen lahetetyissa kysymyksissa. Jos haastatteluissa olisi esi-
tetty tarkentavia kysymyksia, olisi talla ollut vaikutusta myos vastausten sisal-

toon.

Opinnaytetyon tekijat tydoskentelevat vastaanottopalveluissa. Alussa pohdittiin
taman merkitysta tutkimuksen eettisyyteen, mutta kaytannon toteutuksessa
tasta ei aiheutunut eettista ongelmaa, silla haastateltavat olivat entuudestaan
tuntemattomia. Opinnaytety6 tehtiin paritydna. Talldin koko opinnaytetydn pro-
sessi ja kasiteltava aineisto tuli kaytya lapi kahden ihmisen nakodkulmasta, ja sa-
malla siina yhdistettiin kahden ihmisen kokemukset omasta tyoelamasta. Kaikki
opinnaytetyon prosessiin liittyvat valinnat tehtiin yhdessa, jotta opinnaytetyosta

saatiin mahdollisimman yhtendinen kokonaisuus.

9.3 Johtopaiatokset ja jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetyossa oltiin kiinnostuneita siita, mita tydhyvinvointi tarkoittaa tyonteki-
jéiden arjessa. Opinnaytetyon haastattelut kohdistuivat |ahelle itsedmme, silla
tyoskentelemme vastaanottopalveluissa. Vaikka hoitajan perustyo on melko sa-
manlaista, eri

terveysasemien valilla on kuitenkin suuria eroja, joten emme nae tata eettisena
ongelmana. Toimeksiantaja sai tietoonsa tyohyvinvointiin liittyvia teemoja, joi-
den ymparille on mahdollista aloittaa esimerkiksi uusia projekteja tai toiminnan-
muutoksia. Opinnaytetyon tuloksia voisi jatkossa jalostaa esimerkiksi tutkimalla
tehtyjen muutosten vaikutuksia tyohyvinvointiin seurattaisiin. Tuloksien tarkaste-
lussa merkittavaa oli, ettd haastatteluista ei noussut lainkaan esille Pohjois-Kar-
jalan hyvinvointialueen varhaisen puuttumisen malli (HAVAHU). My6skaan esi-
henkilon tukea ei koettu merkitykselliseksi tydhyvinvoinnin osalta. Organisaation
tuki tyéhyvinvoinnille nayttaytyi aineellisena palkitsemisena eika esille noussut

aineettoman tuen merkitys juuri lainkaan.
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Tuloksissa esiin nousi hoitajien puhelimessa hoidon tarpeen arviointi ja sen
laatu. Tulevaisuudessa kehittamisaiheena voisi olla laadukkaan puhelintyosken-
telyn malli ja siihen liittyvan seurannan kehittamistyokalu. Etatyoskentely ja sii-
hen liittyvat haasteet nousivat opinnaytetydssa useasti esille. Organisaatio voisi

jatkossa kehittaa oman etatyoskentelymallin, silla etatyo tulee tulevaisuudessa
lisaantymaan.
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Saatekirje

Hei!

Terveydenhuoltoalan tydhyvinvointi on ollut paljon puheissa viime vuosina, joten
olemme lahteneet tutkimaan asiaa erityisesti terveysasemien vastaanoton hoi-
tajien osalta. Teemme YAMK opinnaytety6ta, jonka aiheena on “Terveysase-
mien vastaanoton hoitajien tydssa kuormittavat ja jaksamista tukevat tekijat”.
Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Siun sote-Pohjois-Karjalan hyvinvointi-
alue. Opinnaytetydn tehtavana on selvittda mitka tekijat vaikuttavat terveysase-
mien vastaanotoilla tydskentelevien hoitajien tydossa jaksamiseen; kuormittavat
ja tukevat tekijat. Tavoitteena on saadun tiedon perusteella antaa Pohjois-Karja-
lan hyvinvointialueelle- Siun sotelle ideoita ja tydkaluja tydhyvinvoinnin lisdami-

seen.

Opinnaytetyon tutkimusmateriaalit kerataan haastatteluin. Haastatteluja varten
tarvitsemme apua terveysaseman vastaanotoissa tyoskenteleviltad hoitajilta,
jotka haluavat kertoa meille ajatuksiaan tyohyvinvointiin liittyen. Haastattelut to-
teutetaan Teams- kokouksen avulla. Haastattelut ovat kestoltaan noin 60 min,
ja ne toteutetaan tydajan puitteissa. Haastateltavat saavat ennakkoon kysymyk-
set, joihin voi valmistautua etukateen.

Tutkimushaastattelut perustuvat vapaaehtoisuuteen ja luottamukseen. Haastat-
telut on mahdollista keskeyttaa haastateltavan niin halutessa. Haastattelun tu-
lokset kasitellaan nimettdmina ja tutkimusaineisto sailytetaan ja tuhotaan asian-

mukaisin keinoin.

Opinnaytety6 tehdaan osana sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen
opintoja, joita suoritamme Karelia ammattikorkeakoulussa. Peruskoulutuksel-

tamme olemme sairaanhoitajia.

Olisi hienoa, jos SINA haluaisit auttaa meita tarkean asian vuoksi. Jos kiinnos-
tuit haastatteluun osallistumisesta, ota meihin yhteytta sahkopostitse men-

nessa.
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Taustakysymys:

-Kuinka pitkaan olet tydskennellyt terveysasematydssa?

-Milla terveysasemalla tyoskentelet?

Haastattelukysymykset:

-Kuvaile tekijoita, jotka tukevat sinua tyossa jaksamisessa?

-Kuvaile tekijoita, jotka kuormittavat sinua tydssa?

- Millaisilla keinoilla palaudut tyén aiheuttamasta kuormituksesta?

-Millaisia ajatuksia sinulla on omasta tydsta palautumisestasi?

-Kuvaile, millaisena koet Iahijohtamisen/etajohtamisen tydyksikossasi?

-Millaisena koet tydyhteisdsi?

-Kuvaile, miten tydnantaja/organisaatio voi tukea henkilostda tydssajaksamisen

osalta?
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