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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa kuinka Nerolan palvelukeskuksen henkilokun-
ta kokee tyohyvinvointinsa. Palvelukeskuksella oli tarve laajemman tyohyvinvointivointikyse-
lyn toteuttamiseen. Opinnaytetyon muodossa vastausten analysointi on tarkempaa kuin kyse-
lyn toteuttaminen palvelukeskuksen toimesta olisi ollut.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasiteltiin tyohyvinvoinnin osa-alueita, tyossa jaksamista ja
johtajuutta. Teoreettisen viitekehyksen pohjalta luotiin kysymykset, jotka kyselyn avulla
esitettiin henkilokunnalle.

Kyselyn perusteella saatiin kuvattua henkilokunnan tyossajaksamista, tyoilmapiiria, johtamis-
ta ja naiden vaikutusta heidan tyohyvinvointiin. Kyselylla selvitettiin myos henkilokunnan
omia ajatuksia tyohyvinvoinnin kehittamiseksi.

Kyselyn vastauksista selvisi, etta henkilokuntaa kuormittavia tekijoita ovat huono tyovuoro-
suunnittelu, heikko asioiden organisointi seka sijaisten perehdyttaminen. Voimaa saadaan
palvelutalon asukkaista ja tyotovereista. Tyoilmapiiri koetaan vaihtelevaksi, jopa huonoksi.
Johtaminen koetaan osittain hyvaksi, mutta puutteitakin on. Kehittamisehdotuksia vastauksis-
sa on runsaasti jokaiseen aihealueeseen.
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The purpose of this thesis was to find out, how the staff of Nerola elderly service centre ex-
perience their work well-being. The elderly service centre had a need for a larger work well-
being survey. In the form of this thesis, the analysis of the survey answers were made more
in-depth than it would have been made by the elderly service centre itself.

Sections of work connected to well-being, coping at work and leadership have been consid-
ered in the theoretical part of the thesis. Survey questions were formed from the theoretical
framework, which were presented to the elderly service centre staff.

Staff’s coping at work, work atmosphere; leadership and their impact on work well-being
were assessed with the help of the survey. The survey also clarified the staff’s own thoughts
on developing well-being at work.

The survey revealed that the staff is burdened by poor planning on work shifts, poor organiza-
tion of affairs and orientation of substitutes. The residents of the elderly service centre and
co-workers are of the opinion that the staff are strong. Work atmosphere is considered varia-
ble sometimes even poor. Experiences of leadership are partly good, but there are also some
shortcomings. The answers provided allow for plenty of development proposals for each top-
ic.

Keywords: well-being at work, coping at work, leadership, qualitative research method
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa millaisena Nerolan palvelukeskuksen henkilo-
kunta kokee tyohyvinvointinsa. Tyohyvinvointikysely toteutettiin palvelukeskuksessa syksylla
2014. Kyselylla koottu aineisto analysoitiin ja nain saatiin selville tyohyvinvointiin vaikuttavat

ongelmat ja kehittamiskohteet palvelukeskuksessa.

Tyohyvinvointi on yksilollinen kasite, jota jokainen tyontekija kokee omalla tavallaan. (Alm
2013). Tyohyvinvoinnin tekijoita ovat tyontekija, itse tyo, esimies, tyoyhteiso ja organisaatio.
Jaksaminen ja tyytyvaisyys tyossa ovat keskeisessa asemassa. Jokainen tarvitsee haasteita ja
hyviksi kokemisen tunnetta ollakseen tyytyvainen. Aarirajoilla ponnistaminen ja stressi ovat
ajoittaisesti hyodyksi ja lisaavat tyohyvinvointia, pitkaan jatkuessaan vaikutus on painvastai-
nen. (Hakanen 2011,104.)

Abraham Maslow (1987) on kehitellyt motivaatioteorian tyohyvinvoinnista, jota on kuvattu
tarvehierarkian mukaisesti viisiportaisena. Rauramon (2012) tyohyvinvoinnin portaat kuvaavat
myos tyohyvinvointia portaittain, mutta siina on huomioitu tyontekijan seka tyonantajan na-

kokulmat. Taman opinnaytetyon viitekehyksena ovatkin Rauramon portaat.

Tyossa jaksamisesta ja tyonimusta on keskusteltu paljon eri yhteyksissa. On keskusteltu siita,
mita kaikkea se tarkoittaa. Tyonimun vastakohta on tyouupumus, joka onkin vuorotyota teke-

valle uhkana ja lisaksi vuorotyo kuormittaa elintoimintoja ja sairastavuuden riski kasvaa.

Kyselyn vastauksista selvisi, etta palvelukeskuksen henkilokuntaa kuormittavia tekijoita ovat
huono tyovuorosuunnittelu, heikko asioiden organisointi seka sijaisten perehdyttaminen. Voi-
maa saadaan palvelutalon asukkaista ja tyotovereista. Tyoilmapiiri koetaan vaihtelevaksi, jo-
pa huonoksi. Johtaminen koetaan osittain hyvaksi, mutta puutteitakin on. Kehittamisehdotuk-

sia vastauksissa on runsaasti jokaiseen aihealueeseen.

Valitsimme tyohyvinvoinnin opinnaytetyomme aiheeksi, koska se on aina ajankohtainen ja

tarkea jokaisella tyopaikalla. Tavoitteena on, etta tama tyo tuo meille uusia nakemyksia tyo-
hyvinvoinnista ja keinoja siihen, kuinka voimme sita tyopaikoillamme kehittaa tulevaisuudes-
sa. Lisaksi opinnaytetyon tehtyamme ymmarramme tyohyvinvoinnin merkityksen sairaanhoita-

jan jokapaivaisessa tyossa.

2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointia ei voi kuvata yhdella maaritelmalla, mutta tyytyvaisyys ja jaksaminen ovat

keskeisessa asemassa. lhminen tarvitsee haasteita ja hyvaksi kokemisen tunnetta ollakseen



tyytyvainen. Omien rajojen kokeileminen, ajoittaisesti aarirajoilla ponnistaminen ja omat
vaikutusmahdollisuudet muutosten yhteydessa lisaavat tyohyvinvointia. Palautteen saaminen
motivoi uusien toimintatapojen muutosprosessissa. Vastuun antaminen voi innostaa ammatilli-
sen koulutuksen paivittamista ja innostaa tyontekoon. (Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012,
160.).
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Kuvio 1: Tyohyvinvoinnin tekijat (Manka 2012,76.)

Hyvan tyossa jaksamisen eli tyonilon rakennusaineksiin vaikuttavat monet tekijat. (Kuvio 1.)
Naita ovat esimerkiksi kehitysnakymia siihen, mita tulevaisuus tuo tullessa ja mita kaikkea

olemme kokeneet. Toiseksi tulevat organisaation tuomat kokemukset ja vastuu. Kolmantena
ovat tyoyhteison ja ihmissuhteiden toimivuus ja ihmissuhteiden tuomat tyonilon vaikutukset,

esimerkiksi avoimuus ja henkilokemioiden toimivuus. Neljantena tyoniloon vaikuttaa tyonsi-



salto: miten haasteellista ty0o on ja mita se antaa tekijalleen. Viidentena asiana tyoniloon vai-
kuttavat ihmisen omat luonteenpiirteet ja se, minkalaisella mielella tyota tehdaan ja arvoste-
taanko tyon kohdetta eli asiakasta. Iloa ja mielihyvaa tuottava tyo koetaan usein mielekkaaksi
ja tyon tekeminen on tasapainoista. Tosiasia on, etta tyonilo auttaa jaksamaan. (Suutarinen &
Vesterinen 2010, 102-103.)

Tyohyvinvointia on yksilon, tyopaikan, johtajan ja tyotoverin aktiivinen ja positiivinen vuoro-
vaikutussuhde. Tyohyvinvointi nakyy ulospain tyoilona, tydimuna ja voimavarana. Se on hou-
kutus uusille tyotovereille, innostaa luovuuteen ja tekee tulosta. Hyva tyoyhteiso kestaa valil-
la vastoinkaymiset ja nekin kaannetaan positiivisiksi asioiksi. Vastoinkaymisistakin voi oppia.
Mita useampi tyotoveri tuntee olonsa hyvinvoivaksi, sita vahvempi on tyoyhteiso. (Manka
2012, 73.) Manka toteaa tyohyvinvoinnista, "Ei se tarkoita pelkastaan tykyjumppaa tai sita,
etta noukitaan hampailla omenoita amparista.” Pienilla asioilla saadaan hyvaa aikaiseksi,
vaikka vaan ”juodaanko kahvit”. (Manka 2014, 18.) Viihtyvyys tyossa motivoi tyon tekoa, mika
on omien toiden suunnittelua mahdollistavaa ja itsenaista. Positiiviset seuraukset ovat tyohon
sitoutuneisuus, tyomotivaatio, vahainen henkiloston vaihtuvuus ja sairauspoissaolot. (Vouti-

lainen, Vaarama, Backman, Paasivaara, Eloniemi-Sulkava & Finne-Soveri 2002, 190.)

Almin (2013) tekeman tutkimuksen mukaan tyohyvinvointi on yksilollinen kasite. lhmiset ko-

kevat asiat eri nakokulmista. Tutkimuksen mukaan tyohyvinvoinnin arviointia tulisi toteuttaa
yksilollisesti. Henkilokohtaisilla kyselyilla, esimerkiksi kehityskeskustelussa esimiehen ja alai-
sen valilla, saadaan tietoa siita, mita tyontekija itse haluaa. Tyohyvinvointi koetaan hyvin eri

tasoilla, jotka tulisi toteuttaa mahdollisimman mukaan realiteettisesti. (Alm 2013, 67.)

Tyohyvinvointia voidaan peilata portaittaiseen tarvehierarkiaan, jossa on mukana tyontekijan
perustarpeet suhteessa tyohon ja niiden vaikutus tyomotivaatioon. Maslow’n tunnettu moti-
vaatio teoria on lahtoisin jo 1940 luvulta. Motivaatioteorian lahtokohtana on, etta tyontekija
loytaa organisaatiosta mahdollisuuksia tyydyttaa omia tarpeitaan. Vasta, kun tyontekijan tar-
peet on taytetty, pystyy han siirtymaan seuraavalle portaalle. Maslow’n ajatus oli, etta mita
ylemmalla tasolla ihminen on, sita motivoituneempi tyontekija on, kuitenkin niin, etta ulkoi-
seen motivaatioon tarvitaan jokin muu tekija kuin tyontekija itse. Maslow’n mukaan tyonte-
kijan tarpeet hyvinvoinnin saavuttamiseksi voidaan jakaa tarvehierarkian mukaisesti viiteen
portaaseen. (Maslow 1987, 11-20.) Maslow’n tarvehierarkia on pyramidin muodossa kuvattu.
Alimmalla tasolla ovat fyysiset tarpeet, toisella turvallisuus, kolmannella sosiaaliset tarpeet,
neljantena arvostuksen tarpeet ja viidentena itsensa toteuttamisen tarpeet. (Harisalo 2008,
100-102.) Maslow’n tarvehierarkiaan Otala ja Ahonen (2005) lisaisivat kuudenneksi portaaksi
tydimun, joka kuvastaa omaa energiaa seka kiinnostusta johonkin tiettyyn tyotehtavaan. Hen-
kinen hyvinvointi on tarkea osa, mutta mikaan tyonantaja ei voi yksin vaikuttaa henkiseen
hyvinvointiin. (Otala & Ahonen 2005, 28.)



5. Osaamisen yllapito / Koulutus

4, Arvostus / Tydn kehittdminen

3. Yhteiséllisyys / Johtajuus

2. Turvallinen tyoymparisto ja
toimintatavat / Tydn jatkuvuus

1. Terveys / Tydn kuormittavuus

Kuvio 2: Tyohyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15.)

Rauramo kuvaa tyohyvinvointia portaittain, jossa on viiden askeleen kokonaisuus. (Kuvio 2.)
Portaissa on huomioitu hyvin seka tyontekijan etta tyonantajan nakokulmat. Tata porrasmal-
lia on kaytetty yhdistaen sita Maslow’n motivaatioteoriaan. Tyonantajan nakokulmasta alim-
malla tasolla on tyon kuormittavuus, toisella tyon jatkuvuus ja tyoolosuhteet, kolmannella
tyoyhteiso ja johtajuus, neljantena arvostus ja tyonkehittamisen mahdollistaminen ja viiden-

tena osaamisen hallinta ja kouluttautuminen. (Rauramo 2012, 14-16.)

2.1 Terveys

Alimmalla tasolla on tyontekijan fyysiset tarpeet, ravinto, terveys, hyva kunto ja riittava le-
po, joita voisi kutsua kaiken peruspilariksi. Tyonantajan nakokulmasta tahan kuuluvat tyon
kuormittavuus, tyopaikkaruokailu ja tyoterveyshuolto. (Otala & Ahonen 2005, 29.) Ensimmai-
set, tarkeimmat tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat tyontekijan perustarpeet ja terveys,
joita ovat tarkemmin ravinto, liikunta ja lepo. Terveys on kaikkialla maailmassa tarkeimpana
pidetty arvo. Who:n maaritelmassa terveytta kuvataan fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hy-
vinvoinnin tilana. Laaketieteen kehittyessa ihmisen elinika on nousussa, mika on tuonut tul-
lessaan hyvia parannuskeinoja ja hallintatapoja useimpiin vakaviin sairauksiin. (Rauramo
2012, 26.)

Terveyden edistaminen on tavoitteellista, jolloin huolehditaan ihmisen terveydesta ja hyvin-
voinnista seka ennaltaehkaistaan sairauksia. Elamantapojen muutos ja terveyspalveluiden

kaytto nakyvat yksilon ja tyoyhteison hyvinvoinnissa. Tyopaikka on tarkeana osana ihmisen
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terveytta ajatellen, koska tyopaikalla vietetaan paljon aikaa ihmisen elamasta. Sosiaalinen
kanssakayminen on vastavuoroista, luottamusta ja yhteisen paamaaran tavoittelemista. (Man-
ka 2012, 118.)

Terveyteen vaikuttaa ravitsemus, joka ehkaisee ylipainoa. Ravintosuositusten tavoitteena
ovat hyvan ravitsemustilan saavuttaminen ja tasapainoinen energian ja ravintoaineiden saanti
seka sen kuluttaminen. Tavoiteltavaa on yleensa rasvojen ja suolan kayton vahentaminen se-
ka alkoholin kohtuullinen kaytto. Ravinto on ihmisen rakennusaine ja ateriat tulee muistaa
nauttia rauhallisesti. Tyopaikalla ruokailuhetki on osa virkistymista, jota voidaan myos kuvata
sosiaalisen kanssakaymisen yllapitajana. Lounashetkea ei tule unohtaa ja lounas on tyossa
jaksamisen ja tyotehon yllapitamiseksi tarkeaa. Vuorotyodlaisen ravintotottumukset ovat haas-
teellisia, miten voitaisiin taata terveellinen ateria ja energian tarve, myos yoaikaan. (Raura-
mo 2012, 29-30.)

Liikunnan merkitys korostuu, koska se on voimavara terveyden yllapitamiseen. Saannollisesti
lilkuntaa harrastava tyontekija voi paremmin ja fyysisesti hyvakuntoinen jaksaa paremmin
tyossaan. Tyopaikalla jarjestetty liikunta tai tarjottu lilkkuntamahdollisuus voi edistaa tyohy-
vinvointia, mika voi tuoda lisaa tyoyhteisoon yhteenkuuluvuuden tunnetta ja auttaa jaksa-
maan. Lisaksi lilkunnan harrastaminen auttaa merkittavasti painonhallintaan. Lihavuus on
mieluimminkin liian vahaisesta lilkkkumisesta kuin liiallisesta syomisesta johtuva haitta. Ylipai-
no tuo monia kansansairauksia, joten painonhallintaan tulisi puuttua jo ajoissa. Tyoterveys-
huolto on oiva apukeino painonhallintaan ja myos tyoyhteison tuki ja kannustus voi auttaa

muuttamaan liikuntatottumuksia. (Rauramo 2012, 31-32.)

Unen ja levon tarve on jokaisella yksilollinen, eika niiden merkitysta saa unohtaa. Alakuloi-
suus, artyminen ja keskittymisvaikeudet ovat tyypillisimmat merkit liian vahaisesta unen
saannista. Poikkeavat tyoajat johtavat yleisimmin univajeeseen, mika puolestaan aiheuttaa
terveydellisia riskitekijoita, kuten ahdistuneisuutta, masennusta ja stressia. Hyvin nukutun
yon jalkeen asioiden tasapainohallinta on helpompaa. (Rauramo 2012, 32.) Tyossamme kasi-

tellaan tyouupumusta lisaa kohdassa 3.1.

Tyoterveyshuolto ja tyopaikkaruokailu seka tyonkuormittavuuden arviointi ovat tyonantajan
nakokulmasta tarkea osa ensimmaista porrasta ajatellen. Vuorotyota tekevat asettavat eri-
tyistarpeita tyoterveyshuoltoon. Yleisimmat ongelmat tyontekijalla ovat unettomuus ja siita
johtuva paivavasymys seka ruoansulatuskanavan ongelmat. Tyoterveyshuolto on ennaltaehkai-
sevaa, terveyshaittojen tunnistamista ja neuvontaa seka sairauksien hoitamista. Naiden pal-
velujen saamiseen tyontekijalla on oikeus. (Rauramo 2012, 37-38.) Tyossamme kasitellaan

tarkemmin vuorotyota luvussa 3.3.
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2.2 Turvallisuus

Toisen tason porras liittyy turvallisuuden tunteeseen, johon kuuluvat tyon jatkuvuus, tyotur-
vallisuus sujuvine toimintatapoineen, hyva tyoymparisto ja tasavertainen tyoyhteiso. (Otala &
Ahonen 2005, 30). Turvallisuus on jokaisen perusoikeus, niin tyossa kuin vapaa-ajallakin. Tyo-
turvallisuuteen kuuluvat hoitotyossa ergonomiset hyvat tyoolot apuvalineineen seka tyosuh-
teen ja toimeentulon pysyvyys. Esimiehen ja organisaation tulee huolehtia osaltaan tyoyhtei-
son turvallisuudesta, ergonomiasta, tarvittavista hoitajaresursseista seka minimoida riskiteki-

jat. Nain tyohyvinvointi laajenee ja nakyy ulospain. (Surakka 2009, 102.)

Terveytta vaarantavia tekijoita esiintyy tyoymparistoissa, joiden vaara- ja haittatekijoiden
riskiarviointia tulee tehda tyoturvallisuuslain velvoittamana. (Rauramo 2012, 74). Hyva tyo-
ymparisto vaikuttaa olennaisesti tyoturvallisuuteen. Epakohtiin on hyva puuttua ajoissa ja
tyontekijoiden kiireellisimmat toiveet kannattaa ottaa huomioon. Tyoturvallisuuttakin ohjaa-
vat terveen jarjen lisaksi lait, joiden tarkoituksena on parantaa tyoolosuhteita ja turvata
tyontekijoiden tyokykya. (Manka 2012, 85.) Laki korostaa yhteistyon ja esimiehen roolia tyo-
turvallisuuden kehittamiseksi ja lain keskeisin sisalto on, etta esimies johtaa ja tyontekijalla
on omat velvollisuutensa ja osapuolten yhteinen paamaara on selkea. (Hokkanen, Makela &
Taatila 2008, 48-49.)

Tyosuhteen keskeisin ajatus on, etta tyontekija sitoutuu palkkakorvausta vastaan tekemaan
tyota. Tyosopimuksen solmiminen maaraaikaisena vaatii perustellun syyn, kun taas toistaisek-
si voimassa oleva sopimus paattyy vasta, kun jompikumpi osapuoli irtisanoo sen. Lain mukaan
esimiehen velvollisuus on ilmoittaa tyontekijoilleen vapautuvista tyopaikoista maaraaikaisille
tyontekijoille. (Hokkanen ym. 2008, 38-39.)

Tyosuhteen maaraaikaisuus, tyon jatkuvuuden epavarmuus ja kiristynyt tyotahti rasittavat
tyontekijaa. Sosiaali- ja terveydenhuollossa valitsevat rajalliset resurssit, jotka ovat saatava
toimimaan tehokkaasti. Ammattitaitoisten tyontekijoiden sitoutumisesta ja tyohyvinvoinnista
on pidettava huolta. Palkitseminen voi olla aineetonta, painotetaan innostavuutta ja asiak-
kaiden tyytyvaisyytta hoitoon, mutta toisaalta huonoon palkkaan ja tyon raskauteen on vahai-
sia keinoja puuttua. Rahallisen palkan lisaksi tulisi tyontekijan saada kiitosta ja arvostusta,
luovuuden ja itsensa kehittamisen joustavuutta seka lisaa haasteita. Yhteenvetona voisi sa-
noa, etta palkitsemisessa nakyy kokonaisuus, joka on motivoitunut tyontekija. Palkka on har-
voin ainoa keino saada lisaa motivaatiota, yksilolliset tekijat ovat vahvasti lasna. Hoitoalalla
tyontekija, joka tekee tyotaan rakkaudesta hoitotyohon eika rahasta, vaikka se onkin osa toi-
meentuloa ja hyvinvointia, on saavuttanut tyohyvinvoinnissa useamman portaan kohti huip-
pua. (Rissanen & Lammintakanen 2011, 253-254.)
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2.3 Yhteisollisyys

Kolmannen tason porras kuvastaa laheisyyden tarvetta ja kuuluvuuden tunnetta johonkin yh-
teisoon. Sosiaalinen hyvinvointi vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen tyohon ja tyossa jaksami-
seen. (Otala & Ahonen 2005, 30.) Yhteisollisyys on tyontekijoiden erilaisuuden hyvaksymista
ja myonteista asennetta muutosten aarella seka hyvaa johtamistaitoa esimiestasolla. Tyoyh-
teiso on tyontekijan, johtajan ja asiakkaan seka tyotiloista koostuva fyysinen ja toiminnalli-
nen ymparisto. Toiminnallinen ymparisto on johtajan toimintatapa seka kulttuurista ja tyosta

koostuva. (Laaksonen ym. 2012, 237.) Tyossamme kasitellaan johtajuutta kohdassa 4.

Yhteisollisyys ilmiona on huomattu vaikuttavan terveyteen, hyvinvointiin, oppimiseen ja tyon
tuloksellisuuteen. Tyoyhteison hyvinvointi on jokaisen tyontekijan vastuulla. Omat arvot,
asenteet ja motivaatio voidaan laittaa ensisijaiseksi tyohyvinvoinnin mittareiksi. Tyotoverin
tervehtiminen, kuuleminen, auttaminen ovat tyohyvinvointia edistavia asioita. Kukaan ei ole
yksin mitaan, silla jokainen tarvitsee tukea ja kannustusta tyotoveriltaan. (Manka 2012, 122.)
Vuorovaikutustaidot ja yhteenkuuluvuuden tunne ovat tarkeita voimavaroja. Ihmissuhteet
vaikuttavat positiivisesti tyomotivaatioon, mika nakyy myos tuloksellisuudessa. Luottamus ja
avoin ilmapiiri ovat yhteistyokykya ruokkivaa ja sosiaalinen kanssakayminen seka tyoyhteison
tuki ovat tyossa jaksamisen kannalta tarkeaa. (Rauramo 2012, 104-106.) Tyossamme kasitel-

laan tarkemmin tyossa jaksamista kohdassa 3 ja tyOyhteison tyoilmapiiria kohdassa 3.2.

2.4  Arvostus

Neljannen portaan tarpeena ovat arvostus, tyontekijan oma ammattitaito ja osaaminen, jotka
vaikuttavat vahvasti tyohyvinvointiin. (Otala & Ahonen 2005, 30). Tyontekijan eettisyys ja
arvomaailma nousevat esiin. Arvostusta tuovat lisaksi kehityskeskustelujen jarjestaminen ja
palautteen saaminen. Jokaisen tulisi kokea olevansa tyossaan arvokas ja arvostaa myos toisen
tekemista. Arvostuksella voidaan kuvata kaikkea sita, mika liittyy myonteiseen palautteeseen.
Arvostus on olennainen osa vuorovaikutusta, joka edistaa henkista hyvinvointia. (Furman &
Ahola 2002, 28.) Arvostuksen tarve pitaa sisallaan sosiaalisen arvostuksen ja itsearvostuksen
tarpeen. Sosiaaliseen arvostukseen kuuluu toisen ihmisen huomioiminen ja kunnioitus. Jokai-
sella ihmisella on tarve olla kunnioitettu ja tarkea. Itseluottamus ja itsekunnioitus vahvistuvat
ja ne ovat perusedellytyksia arvostuksen kokemiselle. Lahimpien tyotovereiden ja esimiehen
seka asiakkailta saatu arvostus lisaa tyomotivaatiota ja itsekunnioitusta. Oman tiedon ja tai-
don kayttoon tarvitaan arvostusta, luottamusta ja vapautta tehda asioita. (Rauramo 2012,
124.) Tavoitteena voisi pitaa sita, etta tyontekijan itsetunto vahvistuu positiiviseen palaut-
teen myota. Jokainen tyotekija saa olla oma itsensa ja hanen persoonallisuutensa saa kukois-
taa. (Rauramo 2012, 104-106.)
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Yhteenkuuluvuuden tunne auttaa organisaation jasenia ymmartamaan ymparistoaan ja tarjoaa
turvallisuuden tunnetta. Erilaisuus koetaan voimavarana, jolla yhteisollisyytta voidaan raken-
taa. (Manka 2012, 115.) Puheissa on helppo sanoa arvostavansa tyotoveriaan, mutta todelli-
suudessa tyoyhteisossa arvostus nakyy ulospain hyvana henkena, jossa tyontekijat arvostavat
toistensa osaamista ja ammattitaitoa. Arvostusta ei yleensa ilmaista ainoastaan sanoilla, vaan
se valittyy myos siina, miten kohtaamme ja kohtelemme tyotovereita. Toisaalta, kuka arvos-
taa tyotamme vaikuttaa myos tunteisiin, siksi esimerkiksi lahiesimiehelta saatu myonteinen
palaute on tarkeaa. (Furman & Ahola 2002, 19-21.)

Tyossa kehittyminen ei kuitenkaan ole tarkein ammattitaidon nakokulma. Pitkalla tahtaimella
se sitouttaa, luo turvallisuutta, luottamusta ja jatkuvuuden tunnetta. Tyontekijoiden osaami-
sen kehittamiseen on hyva luoda suotuisat olot itsensa kehittamiselle. Tyontekijalta toki vaa-
ditaan omatoimisuutta ja itsenaisyytta osaamisen kehittamiselle, mika puolestaan tuo onnis-
tumisen kokemuksia, mika taas vahvistaa tyohyvinvointia ja merkityksellisyytta. Tyontekijoi-
den osaamisen arvioinnissa on hyva kayttaa apuvalineena esimerkiksi kehityskeskustelua,
minka avulla saadaan lisaa haasteita tarkoituksenmukaiselle kehittymiselle. (Rissanen &
Lammintakanen 2011, 252.)

2.5 Osaaminen

Viidennen tason porras kuvastaa itsensa toteuttamisen tarvetta ja omaa kasvua seka tyonteki-
jan halua kehittaa toimintamalleja ja saavuttaa joitakin paamaaria. (Otala & Ahonen 2005,
28-34). Tyontekijan tulisi kokea osaamisen tunne ja olla lisaksi aktiivinen oman oppimisen
yllapitamisessa. Tyoelaman vaatimukset ja osaamisen kehittaminen ovat nousseet tarkeaksi
tekijaksi sosiaali- ja terveydenhuollossa. Tyontekijan nakokulmasta puhutaan ammattitaidosta
ja asiantuntijuudesta. Sosiaali- ja terveydenhuollon kehittamisen perustana luotetaan yksilol-
liseen koulutukseen, joita ohjaavat taydennyskoulutusvelvoitteet. Tyontekijan osaamisen yksi
elementti on koulutus ja siihen liittyva teoriatieto. Sen vuoksi organisaation tulee miettia,
minkalaisen oppimisympariston tyopaikka antaa tyontekijoilleen, etta se tukee hyvaa ja laa-

dukasta hoitoa asiakkaille. (Rissanen & Lammintakanen 2011, 250-252.)

Hoitotyon edetessa jokaisella on vastuu omasta oppimisesta niin, etta tiedot ja taidot seka
valmiudet pysyvat ajan tasalla. Johdon tehtavana on osittain varmistaa koulutuksen jarjesta-
misesta. Jokaisen on itse sisaistettava opittu tieto ja sovellettava se kaytantoon. Tiedon vas-
taanottaminen ja sen jakaminen tyotovereille on tyomotivaatiota lisaavaa toimintaa. Tyoyh-
teison kehittaminen on tyopaikan sisainen asia. Oman tyon hallinnan oppiminen tarkoittaa
omien vahvuuksien ja osaamisalueiden oppimista ja tiedon tuomista tyoyhteisoon. Tasa-

arvoisuudella turvataan, etta jokaisen tiedon ja taidon vahvuuksia ja voimavaroja seka asian-
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tuntemusta arvostetaan ja luodaan mahdollisuudet asioiden kehittamiseen. (Makisalo-
Ropponen 2014, 111.)

Tyontekijan eettinen velvollisuus on oman osaamisensa kehittaminen. Hoitotyontekijan am-
matti ja siina eteneminen seka erityisosaaminen vastaavat yhteiskunnan asettamiin haastei-
siin. Terveydenhuollon ammattihenkiloista on saadetty laki (28.6.1994/559 188.) ja hoitajan
eettiset ohjeet velvoittavat ammatissa kehittymiseen. Kouluttautuminen on tyoyhteison par-
haaksi ja se takaa laadukkaan ja nayttoon perustuvan hoitotyon potilaan parhaaksi. (Jokinie-
mi, Pietila, Kangasniemi, Haatainen & Meretoja 2014, 40-41.) Tasa-arvoisuus ja eettinen il-
mapiiri vaikuttavat siihen, kuinka motivoituneita tyontekijat ovat uusiin tyon osa-alueisiin.
Tyopaikkaan ja ammattiin sitoutuminen on helpompaa, jos tyontekijalle tarjotaan etenemis-
mahdollisuuksia. Tyontekijan motivaatio on asiantuntijuuden kehittymisen lahtokohta, johon

kuitenkin tarvitaan tyOyhteison ja esimiehen tukea. (Jokiniemi ym. 2014, 41-42.)

3 Tyossa jaksaminen

Tyossa jaksamiseen voivat vaikuttaa alentavasti fyysiset tekijat, esimerkiksi nostot ja huonot
tyoskentelyasennot. Toisaalta psyykkiset kuormitustekijat ovat aivan yhta tarkeita; tyossa voi
olla epaselvia tavoitteita, tyomaara on epasopiva, tyotahti liian kova, vastuu ja kehittyminen
tyossa eivat miellyta tai tyosta saatu palaute ei ole asianmukaista. Sosiaalisia kuormitusteki-
joita ovat huono tyoilmapiiri, yhteistyon sujumattomuus, puutteellinen johtaminen, tyonteki-
joiden tai asiakkaiden epaasiallinen kohtelu seka tyoturvallisuuteen liittyvat seikat kuten riit-
tamattomat suojavalineet. Lisaksi tahan vaikuttavat tyoaikoihin liittyvat seikat, tyontekija ei
itse paase vaikuttamaan vuoroihinsa, viikkotuntimaara on suuri ja tyo on epasaannollista.
(Tyostressi ja tyon kuormittavuus ilmiona 2013, 4-5.) Tyossa jaksamisen ongelmat kertovat,
etta tyoyhteisossa on kehittamisen varaa ja muutokseen on tarvetta. Toimintatapojen muu-
toksella voidaan parantaa tyossa jaksamista. (Manka 2012, 63-64.) Henkisesta hyvinvoinnista
ei loydy laissa tavoitetta, mutta eettinen ja henkilostopoliittinen velvollisuus ohjaavat sita.
Henkisen hyvinvoinnin tarpeet haastavatkin organisaatiota miettimaan johtamisen periaattei-
ta ja kaytantoja. Henkinen hyvinvointi on edellytyksena tyossa jaksamiselle ja tyokyvyn ylla-
pitamiselle. (Tarkkonen 2014, 106.)

Yhdysvalloissa on tehty ensimmainen tutkimus tyonimusta jo vuonna 1990. Khanin (1990) mu-
kaan tyon imu nakyy tyossa silloin kuin, fyysinen, tiedollinen ja tunnetaso kohtaavat. Tyon
imussa ihminen on kokonaisvaltaisesti lasna, jolloin tyontekija antaa itsesta kaikkensa. Mikaan
tyopaikka ei ole musta tai valkoinen, mika on tarkea lahtokohta oman tyohyvinvoinnin ja tyo-
yhteison kannalta. Kenenkaan hyvinvoinnille ei ole samantekevaa, miten tyossa voidaan.
(Hakanen 2011, 18-20.)
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Tyontekija, joka kokee tyonsa merkitykselliseksi, mielekkaaksi ja jonka eteen on valmis te-
kemaan kaikkensa, on tyonimussa oleva tyontekija. Tarmokkuus, omistautuminen ja uppou-
tuminen tyohon ovat tilaa kuvaavia muotoja, jota voidaan kuvata taianomaiseksi. Tyonimu
kuvastaa arkipaivaisesti sita, etta toihin on mukava menna ja tyosta nauttii, joka edistaa pa-
rasta mahdollista tyon laatua ja menestysta tyossa. Tyonimu nakyy ulospain energisyytena,
mika valittyy tyoyhteisossa ja voi tarttua toisiinkin. (Hakanen 2011, 38-42.) Tyoimun vasta-
kohta onkin tyouupumus. Tyon vaativuus ja ponnistelu kay liian raskaaksi ja toista palautumi-
nen jaa vahaiseksi. Liiallinen kiire ja liian korkealle asetetut tavoitteet johtavat pitkaan jat-

kuessa tyouupumukseen. (Hakanen 2011, 104.)

3.1 Tyouupumus

Lahes jokainen tyontekija kokee stressia, mika on luonnollinen osa elamaa. Lyhytkestoisena
se lisaa vireystilaa ja auttaa uudelleen oppimista eli on positiivinen asia, kunnes se muuttuu
tyouupumiseksi. (Laaksonen, ym. 2012, 214-215.) Altistavia tekijoita tyouupumukselle ovat
liian suuret tyomaarat ja vaatimukset ylipaansa, ristiriidat tyontekijoiden tehtavista, vahai-
nen vaikutusmahdollisuus omaan tyohon ja koettu epaoikeudenmukaisuus. Uupumus johtuu
usein seka tyontekijasta etta tyosta. (Ahola, Tuisku & Rossi 2012.) Tyoterveyshuoltolakikin
(21.12.2001/1383, 48.) velvoittaa tyoantajaa selvittamaan epakohdan, jos tyontekija kuormit-

tuu lilkaa ja alkaa oireilla.

Tyouupumus on hairiotila, joka johtuu pitkaan jatkuneesta tyostressista. Se ei ole itsessaan
sairaus, mutta siita voi aikaa myoten tulla masennusta, paihdeongelmia, unihairioita ja stres-
sin aiheuttamia somaattisia sairauksia. Tyouupumuksella on kolme erityispiirretta, jotka ovat
uupumusasteinen vasymys, kyynisyys omaa tyota kohtaan ja alentunut ammatillinen itsetun-
to. Uupumus nakyy niin, ettei vasymys helpota edes vapaa-ajalla. Kyynisyys esiintyy niin, etta
tyo ei tunnu millaan tavalla merkitykselliselta, eika ole mielekasta. Alentuneen ammatillisen
itsetunnon huomaa siita, ettei tunne saavansa aikaiseksi mitaan eika kykene mihinkaan. (Ro-
vasalo 2013.)

Jokaisen esimiehen toiveena on, etta tyontekija valttyisi tyouupumukselta. Esimiehen velvol-
lisuus on vastata tyon kuormittavuudesta ja ennaltaehkaista uupumista. Esimiehen tulee olla
selvilla kuormitustekijoista ja puuttua tilanteeseen riittavan ajoissa, etta valtyttaisiin vakavil-
ta ongelmilta ja sairastumisilta. (Rauramo 2012, 63.) Tyontekijan on huolehdittava omasta
jaksamisestaan; tulee nukkua hyvin, syoda terveellisesti ja pitaa muutenkin saannollista ela-
manrytmia ylla. Tyontekija on itse vastuussa omien elamantapojensa muutoksesta. Tyoterve-
yshuolto on paikka, jonne tyontekija on tarvittaessa yhteydessa. Laakari arvioi hoidontarvetta
ja kuinka paljon tyoolot uupumukseen ovat vaikuttaneet. Tyouupumus ei itsessaan ole aihe

sairaslomalle, mutta siita aiheutuneet hairiot saattavat vaatia lyhytta sairaslomaa. (Ahola ym.
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2012.) Lyhyet yhden - kolmen paivan sairauspoissaolot tulevat organisaatiolle kalliiksi pal-
kanmaksukustannusten vuoksi. Poissaoloista noin puolet johtuu huonosta yhteishengesta, joh-
tamisesta seka kiireesta. Ennakointi yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa vahentaa toistuvia
ja pitkia sairauspoissaoloja. Tyonteko sairaana on myos aihe, johon tulee kiinnittaa huomiota.

Tyon tuottavuus heikkenee ja sairauden tartuttavuus lisaantyy. (Manka 2012, 42-45.)

3.2 Tyoilmapiiri

Tyoyhteiso ja siihen vaikuttava ilmapiiri ovat Rauramon kuvaamassa tarvehierarkiassa kolman-
teen portaaseen kuuluva kasite (Rauramo 2012, 15). Hyva tyoilmapiiri muotoutuu helpommin,
jos tyokulttuuri on hyva. Tyokulttuuri on sita, miten tyopaikalla toimitaan. Millainen on tyo-
moraali, millaisia ovat saannot ja ehdot, millaiset ovat suhteet asiakkaisiin ja yhteistyokump-
paneihin seka millainen on vuorovaikutus tyoyhteison sisalla. Nama kaikki asiat vaikuttavat
hyvan tyoilmapiirin syntymiseen. Hyva tyoilmapiiri tukee tyontekijoiden jaksamista ja organi-
saation tuottamista. Huono ilmapiiri johtuu usein toimimattomasta johtajuudesta seka huo-
nosti kehitetyista toimintatavoista. Myos epavarmuus tyotehtavista tai tyon jatkuvuudesta

aiheuttaa ongelmia. (Tyoyhteiso toiminta 2014.)

Jotta tyoilmapiiri sailyisi hyvana, tarvitaan pelisaantoja, joita koko tyoyhteison tulisi noudat-
taa. Keskeisia asioita, joihin tulisi kiinnittaa huomiota, ovat toisen tyon arvostus, onnistumi-
sen kokeminen, hauskuus ja tunne, etta tyontekijan henkisesta hyvinvoinnista valitetaan.
(Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004, 13-14.)

Tyopaikkakohtaisesti tulee miettia, mita tyoyhteisossa tarvitaan ja miten toimintaa voitaisiin
kehittaa seka mika on tarkea asia tyon jatkuvuudessa. Se on mahdollista vain, jos tyontekijat
innostavat ja tukevat toisiaan. Kun jollain tyoyhteison jasenella on uusia ajatuksia toiminnan
kehittamiseen, tulisi ajatuksia miettia esimerkiksi ideariihissa eika tyrmata ehdotusta ainai-
sen muutosvastarinnan takia. Onnistumisen ilo olisi hyva jakaa koko tyoyhteison kanssa ja tyo-
toverin onnistuessa kiitetaan ja osoitetaan kunnioitusta hanelle. Nain luodaan me-henkea se-
ka myonteista muutosta tyoyhteisoon. (Furman ym. 2004, 18, 22.) Tyoyhteisotaitoja voi ope-
tella ja oppia ja niita kannattaakin harjoittaa. Lisaksi yhteisollisyyden on yletyttava johtoon
asti ja esimiehen on osallistuttava tapahtumiin, johon tyontekijoiden halutaan osallistutta-
van. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 115-116.)

Tyoviihtyvyyden kannalta tulisi tyossa olla myos hauskaa. Hauskuutta ei voi vakisin pakottaa,
mutta sita tulisi oppia arvostamaan. Leikinlasku ja huumori ovat stressia poistavia ja tekevat
tyopaivista mukavia. Sarkasmi, ironia ja iva eivat sovi kaikille, vaan hauskuuden tulisi olla

lamminhenkista huumoria. Huolenpito ja valittaminen tyotoverista lisaavat myos viihtyvyytta
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tyossa. Ystavallinen hymy, kuulumisten kysely ja avun tarjoaminen lisaavat yhteenkuuluvuu-
den tunnetta. (Furman ym. 2004, 28, 30.)

3.3 Vuorotyo

Epasaannolliset tyoajat ovat yleisia hoitoalalla. Ne vaikuttavat negatiivisesti hoidettavien hy-
vinvointiin ja ennen kaikkea hoitajan terveyteen ja suoriutumiseen tyossa seka vapaa-aikana.
(Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 9.) Tyoaikojen kesto ja ajoitus rytmittavat elintoimintoja
seka myos sosiaalista elamaa. Vuorotyon aiheuttamat terveyshaitat ovat hyvin yksilollisia.
Tyoterveyslaitoksen arvion mukaan noin viidennes ihmisesta ei ikina sopeudu vuorotyon rasit-
tavuuteen. Se on osittain perinnollista, ettei henkilo kesta univajeen ja yotyon aiheuttamaa
uneliaisuutta. Vuorotyon riskina on sairastua metaboliseen oireyhtymaan, diabetekseen, sy-
dan- ja verisuoni- seka ruoansulatuselimistonsairauksiin. Tyotapaturmariski kasvaa ja psyyke
voi karsia ja myos lisaantymisen heikkenemisella ja rintasyovan esiintymisella nayttaisi olevan
yhteys vuorotyohon. Lisaksi vuorotyo vaikuttaa usein sosiaaliseen elamaan. Kun tyoajoilla ei
ole mitaan saannollisyytta ja ylitoita on paljon, niin tyontekijalla jaa vapaa-ajasta nauttimi-
nen kokonaan pois. Ei ole aikaa ihmissuhteille, harrastuksille tai edes joutenololle. Jollei tyo-
vuoroihin pysty vaikuttamaan lainkaan, tyovuoroja saa tietoon vasta hyvin myohaan tai jous-
taminen on huonoa, tyontekijalle voi ajan myota syntya ongelmia ja stressia. (Hakola, Hublin,
Harma, Kandolin, Laitinen & Sallinen 2007, 32-40.)

Kaikkein paras olisi ergonominen tyovuorojarjestys eli vuorojen valiin jaa tarpeeksi lepoaikaa.
Vuorojen kierto olisi esimerkiksi kaksi aamua, kaksi iltaa ja kaksi yovuoroa perakkain, jonka
jalkeen alkaa vapaajakso. Ergonomisen tyovuorosuunnittelun erityispiirteet ovat saannolli-
syys, nopea eteenpain kiertava jarjestelma, 8-10 tunnin vuorot, vahintaan 11 tuntia vapaata
vuorojen valiin, enintaan 48 tuntia kestava tyojakso seka yhtenaiset tyojaksot myos viikon-
loppuisin. (Hakola ym. 2007, 24.)

Taman paivan trendi on, etta tyontekija ja tyonantaja yhdessa suunnittelevat tyovuorot. Tata
kutsutaan autonomiseksi tyovuorosuunnitteluksi. Autonominen tyovuorosuunnittelu antaa
mahdollisuuksia yksilollisten tarpeiden huomioon ottamiseen ja mahdollistaa tyontekijan
omaa paatoksentekoa. Kansainvalisen tutkimuksen mukaan silla on merkittava tyotyytyvaisyy-
teen vaikuttava yhteys, joka lisaa tyon hallinnan tunnetta ja vaikuttaa jaksamiseen. Tyoaika-
autonomia antaa mahdollisuuden suunnitella normaaleista poikkeavien, esimerkiksi kahden

perakkaisen vuoron toteuttamista. (Haggman-Laitila 2014, 156-157.)

Tyoaika-autonomialla pyritaan saamaan terve ja tuottava tyoyhteisd. Tyovuoro suunnittelua
pitaisi kehittaa niin, etta tyontekijan- ja tyonantajan tarpeet tulisi otettua niissa huomioon.

Siihen ryhtyminen vaatii molemminpuolista sitoutumista. Tyovuorosuunnittelua kehittaessa
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nousee vastarintaa ja pelkoa uutta asiaan kohtaan, mutta hyvin suunniteltu ja neuvottu tyo-
vuorosuunnittelu vie tyoyhteisoa parempaan suuntaan. On myos todettu, etta hyvat vaiku-
tusmahdollisuudet omien tyovuorojen suunnitteluun vahentavat huomattavasti kokemusta
huonosta terveydentilasta seka vahentaa sairauspoissaoloja tyopaikalta. Uuden tyovuorosuun-
nittelun kayttoon ottamisessa tyoyhteisossa tulisi seuraavat asiat ottaa huomioon: johdon tu-
ki, tiedottaminen asiasta ajoissa, kaikki tahot osallistuvat, joita se koskee, aikataulu, kaikkien
tahojen ehdotukset, kokeilujakso, seuranta ja arviointi seka kartoitus, onko tyoyhteisolla ha-
lukkuutta jatkaa tata tyovuorosuunnittelua. (Hakola ym. 2007, 49-55.)

4  Johtaminen

Hoitotyon johtamisen tavoitteena on luoda mahdollisimman hyvat edellytykset hoitotyolle ja
sen kehittamiselle. (Simoila, Kangas & Ranta 1999, 70-71). Johtaminen liittyy tyoyhteisoon,
joka on aina kytkeytyva todellisuuteen. Johtaminen on prosessi, jossa esimies pyrkii vaikut-
tamaan muiden todelliseen tyohon. Onnistunut johtaminen voidaan liittaa ajatukseen, jonka
mukaan johtajaa ei edes huomaa, toiseksi paras johtaja saa kunnioitusta, jota ylistetaan,
kolmannesta jo pelataan ja neljannesta vihataan. Johtajalle, joka on onnistunut tyossaan,
alaiset voivat sanoa, "me teimme sen.” Alaistaidoilla kuvataan tyontekijan tapaa ja pyrkimys-
ta toimia tyoyhteisossa rakentavalla tavalla. Minimivaatimuksena on, etta alaiset tekevat
tyonsa hyvin, mika ei kuitenkaan riita. Tyohyvinvointia ajatellen tarvitaan runsaasti alaistai-

toa eli vuorovaikutusta. (Paasivaara 2009, 106.)

Paivittaisjohtaminen on esimiehen tarkein ja keskeisin tehtava, joka osoittaa, miten esimies
huolehtii organisaation toiminnasta ja tehokkuudesta. Motivaation yllapitaminen ja tehtavien
suuntaaminen strategisesti tarkeisiin kohteisiin on ensiarvoisen tarkeaa. Paivittaisjohtamises-
sa aikaa kuluu eniten kokouksissa ja erilaisissa neuvotteluissa, jonka avulla esimies pystyy

vaikuttamaan omaan organisaation hyvaan toimintaan. (Hokkanen ym. 2008, 15-17.)

Tyoyhteisossa on kuitenkin yhteistoimintavelvollisuus, jossa pelisaantoja tulee noudattaa puo-
lin ja toisin seka jokaisella on vastuunsa omista tekemisistaan. Tyontekijan nakokulmasta
hyvinvointijohtamisen edellytyksena on, etta tyontekija on yhteistyokykyinen. Hanen tulee
pystya toimimaan ryhmassa ja tuomaan esille omat mielipiteensa seka positiivisessa etta ne-
gatiivisessa mielessa. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 116.) Johtamistehtava on haasteellinen
hoitotydssa alaisten suuren maaran vuoksi, mutta myos toimialan luonteen vuoksi. Hoitotyon
muutoksessa ammatillisen osaamisen lisaksi tyontekijan myotaelamisen taito ja eettisten peli-
saantojen noudattaminen lapi tyouran on johtajan keskeisin tehtava, ennen kaikkea naiden
taitojen toteutumista ja sailyttamista. Esimiestyo on muutoksien hallintaa ja niiden toteutu-
mista hyvin paljon, mika tuo tullessaan haasteita tyohyvinvointiin. (Schaupp, Koli, Kurki &

Ala-Laurinaho 2013, 11.) Kukaan ei selvia yksin tehtavassaan, vaan esimieskin tarvitsee tukea
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tyontekijoilta. Yhteinen vastuunkantaminen ei kuitenkaan tarkoita mielistelya, vaan yhteisen

paamaaran tavoittelemista. (Surakka & Rantamaki 2013, 88.)

Terveydenhuollossa ei henkiloston vahaisyys ole ensisijainen ongelma, vaikka henkilostopula
onkin kasvanut. Henkilostovaje on realiteettia, nykypaivaa, mika pitaa vain hyvaksya ja miet-
tia, miten rajalliset resurssit voitaisiin kayttaa optimaalisesti hyvaksi. Laatu hoitotyossa ei
ole kuitenkaan karsinyt merkittavasti. Haasteellisena voisi pitaa ajatusta, miten saataisiin
kaytettavat resurssit toimimaan kustannustehokkaasti ja potilaiden hoidon turvaamiseksi

saumattomalla tavalla. (Parviainen, Lillrank & livonen 2005, 96.)

Rauramon tarvehierarkian mukaan johtaminen ja esimiestyo ovat tyohyvinvointia tarkastelta-
essa kolmannen tason kasite. Johtamisella pyritaan tuloksellisuuteen, joka tuo arvoa koko
yhteisoon, mutta se ei saa olla liian kaskyttavaa. Hyva johtajuus on ohjausta, seurantaa ja
vastavuoroista keskustelua seka tyontekijan innostamista. Paatoksenteko ja kehittaminen,
suunnittelu ja analysointi ovat esimiehen tehtavia. Yhdenvertainen johtaminen on merkityk-
sellinen tyokyvyn ja hyvinvoinnin taustatekija. Arvostus ja oikeudenmukaisuus seka tasa-

arvoinen suhde esimiehen ja tyontekijan valilla ovat avainasemassa. (Rauramo 2012, 130.)
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Kuvio 3: Alaistaitojen portaat (Aarnikoivu 2011, 21.)

Esimiehen alaistaidot voidaan myos kuvata portaittain, jonka peruspilarina on esimiehen oma
hyvinvointi. (Kuvio 3.) Ensimmaisessa portaassa alaistaitoihin vaikuttavat vuorovaikutus ja
rakentava toiminta. Toisena portaana tulee tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus. Kolmantena
portaana on omaan tehtavaan sitoutuminen ja vastuullisuus. Talla saadaan aikaiseksi luotta-

musta herattava esimiestoiminta, jolla on patevyys toimia tyossaan. (Aarnikoivu 2011, 21-23.)
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Luottamus onkin kaiken perusta, joka nakyy oikeudenmukaisuutena ja luottamus on aitoa vuo-
rovaikutusta, joka tulee esille saannonmukaisesta ja rehellisesta kayttaytymisesta. (Paasivaa-
ra 2009, 122-123.)

Esimiehen hyvinvointi nakyy ulospain. Jos esimiehen asiat eivat ole kunnossa, ei myoskaan voi
johtaa. Tasapainoinen johtaja luo edellytykset hyvinvoinnin johtamiseen. Yleensa tyoyhteiso
voi hyvin, kun johtajuuden toimintatavat ovat kunnossa. Tasapainoinen johtaja hoitaa tehta-
vansa hyvin, joka nakyy oikeudenmukaisuutena, luo turvallisuuden tunnetta ja luo aitoa tu-
loksentekokulttuuria. Esimies voi vaikuttaa omalla johtamistapojen kehittamisella organisaa-
tioon ja myonteisen tulosten kehittymiseen. Hyva esimies ei tee tyotaan omalla tavallaan

vaan pyrkii tekemaan tyota parhaalla mahdollisella tavalla. (Virtanen 2005, 14-15.)

Esimiestyo tulisi ajatella tyoyhteisossa palvelutehtavana. Hyva eettinen johtaminen edesaut-
taa henkista hyvinvointia ja tyossa jaksamista. Eettinen johtaminen kuvataan suoraselkaisyy-
tena, vastuunkantamisena ja oikeudenmukaisuutena. Oikeudenmukaisuutta on myos, etta so-
vituista asioista pidetaan vastavuoroisesti kiinni. Esimiehelta odotetaan, etta han toimii puo-
lueettomasti paatoksenteossa ja toisaalta hanen tulee perustella paatokset tyontekijoilleen.
Kuunteleminen ja keskusteleminen seka tyontekijoiden tyonteon seuraaminen auttavat esi-
miesta tuntemaan alaisiaan ja luovat pohjaa esimiehen valintoihin seka oikeudenmukaisuu-
teen. (Surakka 2009, 126-127.)

Oikeudenmukaisuus on tyoyhteisossa keskeisin arvo, joka on tyohyvinvoinnin perustekija. Tyo-
yhteisossa se tarkoittaa tasapuolista tyonjakoa ja palkkausta seka yleista kohtelua oikeuden-
mukaisesti. (Saramies, Solovjew & Raivio 2006, 83 - 85.) Toisaalta on myos tarkea tiedostaa,
etta oikeudenmukainen kohtelu ei tarkoita, etta samalla ammattinimikkeella toimivat tekevat
samoja tyotehtavia, vaan kiinnostuksen ja osaamisen jakamisella saadaan parempaa tulosta.
Oikeudenmukaisuus ei myoskaan tarkoita, etta tyontekija saa aina tahtonsa ja mieltymyksen-
sa lapi. (Surakka & Rantamaki 2013, 92-93.)

4.1  Kehityskeskustelu

Vuorovaikutuksen ja rakentavan tyoilmapiirin kehittamiseen tarvitaan hyvia alaistaitoja, joi-
den apuvalineena voidaan pitaa kehityskeskusteluja. Vuorovaikutustaidot nousevat esiin kaik-
kien kesken. Kysellaan ja keskustellaan tyoasioiden tiimoilta. TyOyhteison henkiloston valilla
olennaisia asioita ovat, miten tyotoverit suhtautuvat toisiinsa viestinnalla ja kayttaytymisella.
Lisaksi osallistumalla koulutuksiin ja palavereihin, joita ei koskaan olla turhaan jarjestamassa
lisaavat vuorovaikutustaitoja. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 116.) Vuorovaikutuksen ja vies-

tinnan vastaanottaminen on vaativaa osaamista. Ainutlaatuisuus tekee sen haasteelliseksi,
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eika kerran sanottua asiaa saa sanattomaksi. Pienet vaarinkasitykset voivat suurentua isoiksi

ongelmiksi. (Silvennoinen 2004, 76.)

Kehityskeskustelua voidaan pitaa hyvana johtamisen tyovalineena ja tyontekijan mahdollisuu-
tena. Tyon kehittamisen kannalta on olennaista tietaa tyontekijan osaaminen ja siina kehit-
tyminen. Kehittamisen tarpeita tulee saannollisesti tarkastella ja kayttaa koulutuksia tyon
tukemiseksi. Kehityskeskusteluja tulee pitaa saannollisesti ja niissa kehittamistarpeita selvit-
taminen ja osaamisen alueet kaydaan lapi. Kehityskeskustelun paatavoite on tyohyvinvoinnin
edistaminen, tyomotivaation lisaaminen ja tyontekijan osaamisen kehittaminen. Proses-
siomainen kehityskeskustelu on vastavuoroista keskustelua, henkilokohtaisuuden huomiointi,
palautteen antaminen seka kehittamisen suunnitelman tekeminen. Kehityskeskustelut ovat
luottamuksellisia, jotka antavat monia mahdollisuuksia kehittamiselle. (Laaksonen ym. 2012,
168.)

Palautteen antaminen ja eteenkin rakentavan ja korjaavan palautteen antaminen koetaan
usein vaikeaksi. Tunnemaailmaa ja sisinta koskettavat kriittinen palaute. Myonteista palautet-
ta, joka on suhdetta korjaava ja rakentavaa, voidaan pitaa toisen kannustamisen entista pa-
rempaan toimintaan, omaan oppimiseen ja tyoyhteison keskinaiseen suhteen parantamiseen.
(Silvennoinen 2004, 164-165.)

Keskustelun laatu on merkityksellinen ja on yksi johtamisen menetelma. Johtamistyossaan,
kun esimiehet kayttavat innostavia, kannustavia ja rohkaisevia kehityskeskustelua tyovalinee-
na, saa tyontekija voimaatumisen tunteen ja merkityksellisen tyonilon. Talloin voidaan paran-
taa tyohyvinvointia ja jaksamista, joka taas lisaa tuottavuutta ja rakentaa hyvaa tyoilmapii-
ria. (Autio, Juuti & Wink 2011, 56-57.)

Kehityskeskustelun tulee olla hyvin suunniteltu ja siina kaydaan lapi tyotehtavat, suoritusten
arviointia uusien tavoitteiden ja osaamisen kehittaminen seka tyoyhteison tyotoverilliset asi-
at. Suunnitelmallisen keskustelun tulee olla esimiehen vastuulla, etta asiat tulee kaytya lapi,
noudattaen vastavuoroista keskustelua, kunnioittamista, rehellisyyteen ja avoimuuteen perus-
tuvaa mielipidevapautta. Useimmissa tyoyhteisoissa kehityskeskustelua kaydaan kerran tai
kaksi kertaa vuodessa. Tavoitteena ei ole pitaa jutustelutuokiota tai palkkakeskustelu, vaan
etukateen suunniteltu keskustelu. Pakonomaisesta tunteesta tulisi paasta yli, koska keskuste-
luilla on saatu paljon hyvaa aikaa tyoilmapiiriin, tyossa jaksamiseen ja parempaan huomiseen.
(Laaksonen ym. 2012, 169.)
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4.2  Tyonohjaus

Tyonohjausta voi pitaa hoitotyon laadun ja tehokkuuden tukena. Tyonohjaus on yksi tapa tar-
kistaa ja kehittaa yksilollista ja yhteison toimintaa ja se on hyva tukimuoto tyoyhteisossa.
Tyonohjausta voidaan pitaa prosessiluontoisesti, saannollisin valiajoin. Tyonohjaajan tulee
olla tyoyhteison ulkopuolinen henkilo, joka on kouluttautunut tyonohjaukseen. Tyonohjaaja
antaa tukea ja ohjaa loytamaan itse tyonteossa tarpeellisia toimintatapoja. (Miettinen, Miet-
tinen, Nousiainen & Kuokkanen 2000, 147-148.)

Sosiaali- ja terveysalalla on tyonohjauksella vankka asema. Tyonohjaus on monimuotoista,
mutta sita toisaalta hammastellaan jonkin verran. Tavoitteena ovat selkeasti oma kasvu, tyo-
yhteisossa olevien haasteiden kohtaaminen ja kuormittavuuden saately. Tyonohjauksessa py-
sahdytaan miettimaan omaa ja yhteison toimintaa, seurauksia, tavoitteita seka lahtokohtia.
Tyonohjausta kaytetaan useimmiten ongelmien ratkaisussa, joten suotavaa olisi, etta tyonoh-
jausta jarjestettaisiin aika-ajoin ja otettaisiin se hyvinvoivan tyoyhteison tyovalineeksi, am-

matti-identiteetin kasvuun ja osaamisen yllapitamiseksi. (Makipaa 2014, 180-181.)

Tyonohjauksellinen toiminta perustuu ratkaisukeskeisyyteen ja kaytannollisyyteen. Nama nou-
sevat ohjattavan tarpeista liikkeelle. Vuorovaikutus koulutetun ohjaajan ja tyontekijoiden
valilla on vapauttavaa ja ratkaisuja ongelmiin pyritaan loytamaan yhdessa. (Rauramo 2012,
158.)

Tutkimuksen mukaan tyonohjauksesta on saatu myonteista kehitysta erilaisten ongelmaratkai-
sujen loytymiseen ja vuorovaikutustaitojen kehittymiseen. Omien vahvuuksien loytyminen on
tuonut itsetuntemusta ja selkiyttanyt omia voimavaroja, jolloin tyossa jaksaminen on paran-
tunut. Yksi tarkeimmista opeista on oman arkikaytannon kyseenalaistamien ja uuden oppimi-
nen. (Laaksonen ym. 2012, 164-165.)

5 Opinnaytetyon tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tassa opinnaytetyossa on tarkoitus kuvata Nerolan palvelukeskuksen henkilokunnan tyohyvin-
vointia. Millaisena tyontekijat kokevat tyon kuormittavuuden, tyoilmapiirin ja johtamisen vai-
kutuksen omaan tyossa jaksamiseen. Tyohyvinvointikysely toteutettiin Nerolan palvelukeskuk-

sessa syksyn 2014 aikana. Tutkimukseen on asetettu kolme tutkimuskysymysta.

1. Miten tyon kuormittavuus vaikuttaa henkilokunnan tyohyvinvointiin?
2. Miten tyoilmapiiri vaikuttaa henkilokunnan tyohyvinvointiin?

3. Miten johtaminen vaikuttaa henkilokunnan tyohyvinvointiin?
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Tyosta saatujen vastausten avulla saadaan kuvailtua, kuinka Nerolan palvelukeskuksen henki-
lokunta voi ja kuinka toimintaa pitaisi kehittaa. Kysely toteutettiin lomakkeella, jossa oli
kahdeksan avointa kysymysta. Vastausaikaa oli yksi kuukausi, jolla varmistettiin jokaisen

tyontekijan mahdollisuus osallistua kyselyyn.

6  Tutkimusmenetelmalliset ratkaisut

Opinnaytetyo toteutettiin Nerolan palvelukeskuksessa syyskuussa 2014. Yhteistyota tehtiin
palvelukeskuksen esimiehen, luottamusmiehen ja tyosuojeluvaltuutetun kanssa. Heidan kans-
saan kaytiin palaveria kevaalla 2014 siita, mita halutaan saada selville ja mitka ovat ongelma-

kohtia heidan tyopaikallaan.

Nerolan palvelukeskus on Karkolan vanhustenkotiyhdistyksen yllapitama vanhusten palveluta-
lo, joka sijaitsee Karkolassa. Nerolan palvelukeskuksessa on tehostettua palveluasumista, jos-
sa asuntoja on 33. Lisaksi samassa yhteydessa on dementiayksikko Tammikoto, jossa asuntoja
on 16. Nerolan ja Tammikodon asukasmaara on noin 50 ja asukkaiden keski-ika 83 vuotta.
Muistisairaudet ja ongelmat itsesta huolehtimisessa ovat yleisimmat syyt, joiden vuoksi van-
hukset hakevat paikkaa Nerolasta tai Tammikodosta. (Kyllonen 2014.) Palvelutalossa tarjo-
taan hoivapalvelun lisaksi ateria-, siivous-, pyykki-, sauna- ja asiointipalvelut. Lahtokohtana
hoidossa on kuntouttava tyoote, jotta asukas pystyy mahdollisimman pitkaan asumaan palve-
lutalossa. (Palvelut 2014.) Henkilokuntaa tyoskentelee Nerolassa noin 35. Suurin osa koostuu
lahihoitajista ja lisaksi palvelukeskuksessa toimii kolme sairaanhoitajaa, kaksi laitoshuoltajaa,

kiinteistonhuoltaja seka kolme keittiotyontekijaa. (Kyllonen 2014.)

6.1  Laadullinen tutkimus

Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena on tutkittavan ilmion ymmartaminen ja kuvaaminen.
Tata tutkimusta kaytetaan paaasiassa silloin, kun asiasta ei ole valmiina teoreettista tietoa,
joka selittaisi tutkimuksen kohteena olevaa ilmiota. Laadullisella tutkimuksella halutaan saa-
da tietoon, mista juuri siina asiassa on kyse. Laadullisessa tutkimuksessa pitaa osata asettaa
juuri oikeat kysymykset, jotta saadaan vastaus siihen, mita halutaan tietaa. Tutkimuksessa ei
kayteta mitaan maarallisia tai tilastollisia menetelmia, vaan siina kaytetaan sanoja ja lauseita
selvittamaan asiaa, jota tutkitaan. Tutkimus tehdaan luonnollisessa ymparistossa ja aineisto
voidaan kerata asianosaisilta esimerkiksi vuorovaikutussuhteessa. Tutkimuksessa otetaan
huomioon juuri tutkittavien nakokulma asiaan seka se millaisia merkityksia ja nakemyksia

heilla on tasta kyseisesta ilmiosta. (Kananen 2014, 16-18.)

Laadullista tutkimusta voi toteuttaa monin eri lahestymistavoin, analyysi- ja aineistonkeruu-

menetelmin. Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan ihmista tai haneen elamaansa kokemuksen
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perusteella. Tutkitaan siis henkilon elamismaailmaa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.) Tutkimuksessa yritetaan tulkita ja ymmartaa tutkimusaineistoa, paasta viela syvem-
malle asian sisaan ja ymmartaa sita oikein. Pitaa myos muistaa, etta tutkitaan ihmista, joten
tutkimuksessa pitaa katsoa ihmista kokonaisuutena. Vastauksia kerattaessa pitaa ottaa huo-
mioon muutkin asiat, kuin mita juuri siina kohtaa kysytaan. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-
Ylanne & Paavilainen 2011, 83.)

6.2 Aineiston keruu

Tutkimusongelman tai tutkimustehtavan perusteella valitaan aineistonkeruumenetelma. Laa-
dullisen tutkimuksen yleisemmat aineistonkeruumenetelmat ovat haastattelu ja havainnointi.
Naiden lisaksi kaytetaan paljon eri kirjoitelmia, kertomuksia tai vastauksia. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.) Haastattelua voi toteuttaa monin eri tavoin, joista yksi esi-
merkki on strukturoitu haastattelu eli lomakehaastattelu. Kysymykset on valmiiksi aseteltu ja
sen mukaan haastattelu etenee. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 208-210.) Tassa tyossa
aineistonkeruumenetelmana kaytetaan kyselylomaketta avoimin kysymyksin. Se tarkoittaa
kysymysten asettelua lomakkeelle niin, etta jokaisella vastaajalla on mahdollisuus vastata
omin sanoin omista kokemuksistaan. Edellisen lisaksi kysymykset asetellaan silla tavoin, etta

niihin ei voi vastata ainoastaan kylla tai ei.

6.3  Sisallonanalyysi

Laadullisen tutkimuksen tyypillisin analyysi on sisallonanalyysi. Sisallonanalyysissa on viisi eri
vaihetta: analyysiyksikon valinta, aineistoon tutustuminen, aineiston pelkistaminen, aineiston
luokittelu ja tulkinta seka luotettavuuden arviointi. Sisallonanalyysin tavoite on saada esitel-
tya ilmiota laajasti, mutta hyvin tiivistetysti. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 165 -
166.) Sisallonanalyysilla siis voidaan analysoida kirjoitettua ja suullista kommunikaatiota, jon-
ka avulla voidaan tarkastella asioiden ja tapahtumien merkityksia, seurauksia seka yhteyksia
(Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2001, 21). Aineistolahtoisessa analyysissa pyritaan saamaan
tutkimusaineistosta teoreettinen kokonaisuus. Tutkittavasta ilmiosta aiemmat oletukset tai
havainnot eivat saa vaikuttaa lopputulokseen, koska analyysin tulee aineistolahteista. (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 95.) Tutkimuksen aikana voi tulla esiin myos paljon muita mielenkiintoisia
asioita, joita ei juuri tassa asiayhteydessa tutkita. Taytyy silti muistaa, ettei yhteen tutki-
mukseen voi ottaa liian paljon asiaa, vaan loytaa vastaus tutkimusongelmaan. Esille tulleita

asioita voi tutkia seuraavassa tyossa ja saada nain kehittamisajatuksia. (Kananen 2014, 99.)

Sisallonanalyysia toteutetaan litteroimalla, koodaamalla, luokittelemalla seka yhdistamalla.
Litterointi tarkoittaa esimerkiksi aanitteiden saattamista kirjalliseen muotoon. Tama vaihe

jaa tassa tyossa kokonaan pois, koska haastattelu toteutetaan kirjallisella kyselylla. Kun teksti
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on litteroitu, on koodauksen aika eli aineistoa pelkistetaan. Koodauksella pyritaan saada ai-
neisto sellaiseen muotoon, etta sita voidaan kasitella. Kerataan tekstista samaa tarkoittavat
asiat eli aineistoa yksinkertaistetaan ja pyritaan loytamaan vastaus ongelmaan. Luokittelussa
yritetaan loytaa samaa tarkoittavat asiat ja laittaa ne yhden kasitteen alle. Laadullisen tut-
kimuksen analyysi ei ole helppoa, vaan siina on muistettava pitaa koko ajan mielessa asia,
johon halutaan vastaus. Vastausta ei aina valttamatta loydy aivan helpolla. (Kananen 2014.
101-115.)

6.4 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltaessa tulisi ottaa huomioon seuraavat seikat: mita ol-
laan tutkimassa ja miksi, miksi tama tutkimus on tutkijalle tarkea, mitka ovat olleet oletuk-
sen asiasta etukateen, miten aineiston keruu on suoritettu, minkalaisin perustein tutkimuk-
seen osallistuvat tiedonantajat valitaan, millaisella aikataululla tutkimus tehdaan, miten tut-
kimusaineisto on koottu ja analysoitu. Tutkimustulokset tulevat helpommin ymmarrettaviksi,
kun tutkija raportoi tyossaan tapahtuneet asiat yksityiskohtaisesti ja selkeasti. Nain ollen lu-
kijat voivat arvioida tutkimuksen tuloksia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 139-141.) Tutkijan on
arvioitava tutkimuksen mahdollisia riskeja ja haittoja, tutkittavien itsemaaraamisoikeutta,
yksityisyytta seka tietosuojaa. Tutkija on aina itse vastuussa tutkimuksensa eettisyydesta ja
ratkaisuistaan tyossaan. (Eriksson, Isola, Kyngas, Leino-Kilpi, Lindstrom, Paavilainen, Pietila,
Salantera, Vehvilainen-Julkunen & Asted-Kurki 2012, 30-31.)

Tutkimuksen ja etiikan yhteys on kahdensuuntainen. Tutkimuksen tulokset vaikuttavat eetti-
siin ratkaisuihin, mutta taas toisaalta eettiset kannanotot vaikuttaa tutkijan tekemiin ratkai-
suihin omassa tyossaan. Naista viimeksi mainittu on varsinaisesti tieteen eettisyytta. Tarkeita
peruskysymyksia tieteen etiikassa on, millaista on hyva tutkimus, onko tiedon jano hyvaksyt-
tavaa kaikissa asioissa, miten tutkimusaiheet valitaan, millaisia tutkimustuloksia tutkija saa
tavoitella ja millaisia keinoja han saa kayttaa. Laadullinen tutkimus ei valttamatta ole aina
laadukasta. Tutkijan tulee katsoa etta, tutkimussuunnitelma on hyva, valittu tutkimusasetel-
ma on sopivanlainen ja raportointi on asianmukaista. Eettisyytta mitataan tutkimuksen luo-

tettavuudella seka sen arvioinnilla. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 125-127.)

Taman tyon luotettavuutta turvataan silla, etta kysely suoritetaan kyselylomakkeella (Liite
2), eika esimerkiksi haastatteluilla. Kyselya tayttaessaan jokainen voi miettia asioita rauhassa
ja laittaa paperille asioita, joita ei ehka uskaltaisi aaneen sanoakaan. Kyselylomakkeen mu-
kaan laitetaan saatekirje (Liite 1), jossa kerrotaan kyselyn tarkoitus. Lisaksi saatekirjeessa
ilmenee, etta kyselyyn vastaaminen tapahtuu nimettomana ja vastaaminen perustuu vapaaeh-
toisuuteen. Kyselylomakkeella toteutettu tiedon hankinta voi olla haitallinen silloin, kun ei

tiedeta ovatko vastaajat ottaneet asian vakavasti ja vastanneet kysymyksiin huolellisesti ja
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rehellisesti. Vastaamatta jattaminen on myos hankala asia, jollei tiedeta, mita mielta koko

tyoyhteiso asioista on. (Hirsijarvi ym. 2009, 195.)

7  Tutkimuksen tulokset

Vastaukset tutkimuskysymyksiin loytyi helposti, koska vastaukset olivat hyvin samankaltaisia.
Ongelmakohdat ja onnistumisen asiat nousivat esiin vastuksista selkeasti. Kyselyita jaettiin 38

kappaletta, joista vastauksia saatiin 25 kappaletta. Vastausprosentti oli 65,7 %.

Seuraavissa alaluvuissa on kuvattu jokaiseen kysymykseen tulleet samankaltaiset vastaukset.
Alkuperaisilmaisuja on listattu vain muutamia ja samankaltaisia ilmaisuja on vastauksissa pal-
jon. Alkuperaisilmaisut on pelkistetty yksinkertaisempaan muotoon, jonka jalkeen niista on
tehty alaluokat ja niista ylaluokat, jolloin on saatu vastaus siihen mita kysytaan. Aineiston
kasittelyssa nousi esiin paljon yksittaisia asioita, joita henkilot listasivat. Niita ei ole tutki-
muksen tuloksissa kasitelty, etteivat vastaajat henkiloidy, eivatka ne vaikuta tutkimuksen

lopputulokseen.

7.1 Miten tyon kuormittavuus vaikuttaa henkilokunnan hyvinvointiin?

Tutkimuksessa saatiin selville, etta tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat tyovuorot, tyo-
ilmapiiri, ammattitaitoinen henkilokunta, toimiva johtaminen seka fyysinen ja psyykkinen
terveys. Vastausten perusteella kuormittavia tekijoita on kiire, joka johtuu paaosin huonosta
tyon organisoinnista. Suuri sijaisten maara ja jatkuva perehdyttaminen koettiin kovasti voimia
vievana etenkin, kun sijaiset ovat kouluttamattomia ja heille hoitotyon asiat on pitanyt opet-
taa alusta lahtien. Huono tyovuorojen suunnittelu lisaa tyouupumusta, koska lyhyilla vapaa

jaksoilla ei kerkea palautua tyon aiheuttamasta kuormituksesta.

Alkuperainen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu

”Ammattitaitoinen tyoyhteiso” - Ammattitaitoinen henkilokunta vai-

”Pateva tyovoima”
” Ammatillinen osaaminen”

”Tyoilmapiiri ja yhteishenki”
”Hyva ja luotettava ilmapiiri”
”Yhteistyo tyokavereiden kanssa”

”Tyovuorot”
”Ergonominen tyovuorosuunnittelu”

”Oma terveys ja fyysinen kunto”
”Oma psyykkinen ja fyysinen terveys”
”Oma terveys ja vapaa-aika”

kuttaa tyohyvinvointiin

Tyoilmapiiri vaikuttaa tyohyvinvoin-
tiin

Tyovuorosuunnittelu vaikuttaa tyohy-
vinvointiin

Oma fyysinen ja psyykkinen terveys
vaikuttaa
Vapaa-aika
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” Johtamiskulttuuri tyoyhteisossa”
” Joustaminen molemmin puolin tyontekija-
tyonantaja”

- Johtaminen vaikuttaa tyohyvinvoin-

”Joustavuus puolin ja toisin” tiin
”Hyva johtaminen kaiken A ja O”
Pelkistetty ilmaisu Alaluokka
- Ammattitaitoinen henkilokunta vai- - Ammattitaito
kuttaa tyohyvinvointiin
- Tyoilmapiiri vaikuttaa tyohyvinvoin- - Tyoilmapiiri
tiin
- Tyovuorosuunnittelu vaikuttaa tyohy- - Tyovuorosuunnittelu

vinvointiin

- Oma fyysinen ja psyykkinen terveys

- Oma terveys

vaikuttaa
- Vapaa-aika
- Johtaminen vaikuttaa tyohyvinvoin- - Johtaminen
tiin
Alaluokka Ylaluokka

- Ammattitaito

- Tyoilmapiiri

- Tyovuorosuunnittelu
- Oma terveys

- Johtaminen

- Tyohyvinvointiin vaikuttavat henkilo-
kunnan ammattitaito, tyoilmapiiri,
tyovuorot, terveys ja johtaminen

Taulukko 1: Mika on tyohyvinvointia?

Suurin osa vastaajista laittoi tyohyvinvointiin vaikuttaviksi asioiksi tyovuorot, tyoilmapiirin,

ammattitaitoisen henkilokunnan ja toimivan johtamisen. Naiden lisaksi tarkeana pidettiin

oman terveyden, niin fyysisen kuin psyykkisenkin vaikutusta, johon jokaisella on mahdollisuus

tehda muutoksia itse.

”Hyvd johtaminen kaiken A ja O”
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Alkuperaisilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

”Kouluttamattomien tyontekijoiden kaytto
rasittaa tyoyhteisoa”

”Kouluttamattomien ohjaaminen jatkuvasti”
”Kouluttamattomat, jopa taysin taitamatto-
miksi osoittautuvat sijaiset”

”Vaihtuvat sijaiset ja perehdyttaminen”
"Tyoskentely sijaisten kanssa”

Sijaisten maara vuoroissa runsas, vakituisia
vahan”

”Pitkat tyoputket, ykkosvapaat”

”Usein 1 paivan vapaita, ei kerkea palautu-
maan kuormituksesta”

”Pitkat tyovuoro putket yhden paivan vapail-
la”

”Pitkat tyorupeamat”

”Huonosti suunnitellut tyovuorot”

”Jatkuva kiire”

”Kiire”

”Tyovuorot nykyaan vuorosta toiseen selviy-
tymista”

”Kiire/organisoimisen puute”

”Kiireen tuntu”

”Epaselvyydet toimintavoissa”
”Sovittujen asioiden noudattamattomuus”
”Yhteisten sopimusten mitatointi”
”Paatoksenteko lyhytjanteista”
”Sooloilu”

”Asukkailta ja omaisilta tulevat kiitokset ja
palautteet”

”Voimaa saan asukkaista, ainutlaatuisista
kohtaamisista”

”Asukkaiden kommenteista, kiitoksista”
”Vanhus tarttuu kadesta, hymyilee ja sanoo
kiitos tasta paivasta”

”Vanhuksista saa voimaa jaksaa”

”Voimaa saan tyytyvaisista vanhuksista”
”Asukkailta saatu suora palaute”

”Tyokavereista saa tukea”
”Tyokavereista voimaa”

”Tyokavereiden kiitos auttaa jaksamaan”
”Positiivinen palaute tyokavereilta”

- Kouluttamattomat sijaiset
- Perehdyttaminen ja ohjaaminen
- Sijaisia paljon

- Tyovuorosuunnitteluissa 1 paivan
vapaat
- Pitkat tyoputket

- Kiire
- Organisointi tyovuoroissa

- Sovituista pelisaannoista ei pideta
kiinni

- Joillain omat saannot tyoskente-
lyssaan

- Palaute asukkailta
- Palaute omaisilta
- Talon asukkaat tuovat voimaa

- Tyokavereilta saa tuen

- Palaute tyokavereilta auttaa jak-
samaan

- Mukavat tyokaverit
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Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

- Kouluttamattomat sijaiset
- Perehdyttaminen ja ohjaaminen
- Sijaisia paljon

- Tyovuorosuunnittelussa 1 paivan va-
paat
- Pitkat tyoputket

- Kiire
- Organisointi tyovuoroissa

- Sovituista pelisaannoista ei pideta
kiinni

- Joillain omat saannot tyoskentelys-
saan

- Talon asukkaat tuovat voimaa jaksaa
tyossa

- Palaute asukkailta

- Palaute omaisilta

- Tyokavereilta saa tuen

- Palaute tyokavereilta auttaa jaksa-
maan

- Mukavat tyokaverit

- Sijaisten, etenkin kouluttamattomien

ohjaus koetaan raskaana

- Huono tyovuorosuunnittelu

- Toiden organisointi heikkoa

- Yhteisia pelisaantoja ei noudateta

- Asukkaat, omaiset ja heilta saatu pa-
laute auttaa jaksamaan

- Tyokaverit auttavat jaksamaan

Alaluokka

Ylaluokka

- Sijaisten, etenkin kouluttamattomien
ohjaus koetaan raskaana

- Huono tyovuorosuunnittelu
- Toiden organisointi heikkoa
- Yhteisia saantoja ei noudateta

- Asukkaat, omaiset ja heilta saatu pa-
laute auttaa jaksamaan

- Tyokaverit auttavat jaksamaan

- Negatiivisina asioina koetaan etenkin
kouluttamattomat sijaiset, huono
tyovuorosuunnittelu, téiden huono
organisointi ja pelisaantojen noudat-
tamattomuus

- Henkilokunta saa voimaa asukkaista
ja tyotovereista

Taulukko 2: Mitka asiat vaikuttavat negatiivisesti tyossajaksamiseen? Mista saa voimaa?

Vastauksista ilmeni hyvin paljon asioita, jotka vaikuttavat negatiivisesti tyossa jaksamiseen.

Suureksi ongelmaksi on noussut sijaisten perehdyttaminen, joka ei ole onnistunut toivotulla
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tavalla ajanpuutteen ja suunnittelun takia. Etenkin niissa tapauksissa, joissa sijainen on ollut

kouluttamaton, on havaittu paljon ongelmia, jotka vaikuttavat henkilokunnan jaksamiseen.

”Hoitotydssd tulisi olla vain ammattitaitoista henkil6kuntaa,

ei naapureita ja tuttuja, jotka ovat joskus ndhneet ikddntyneen ihmisen!!”

Yhdeksi asiaksi nousi tyovuorosuunnittelu. Kuluttavana pidetaan yhden paivan vapaita ja pit-
kia tyoputkia. Ilta-aamuvuoro yhdistelmat vievat myos voimia monelta jaksaa tyorupeamaa.

Lisaksi se, ettei tyovuoroihin pysty itse vaikuttamaan, koetaan negatiivisena asiana.

”Usein yhden pdivdn vapaita, joilla ei ehdi palautua kuormituksesta!”

Toiden organisointi koetaan heikoksi seka jaksamista huonontavaksi. Vaikka tehdaan paatok-
sia siita, kuinka tyot hoidetaan, silti osa henkilokunnasta lipsuu siita ja nain organisoidut asiat
ovat jalleen huonosti, syntyy kiire. Henkilokunta kokee, ettei ole aikaa laadukkaaseen hoito-
tyohon, kirjaamiseen tai taukoihin. Osa syyna kiireelle on huonokuntoiset, raskashoitoiset
asukkaat, mutta myos tavaroiden etsimiseen ja hakemiseen menee paljon aikaan. Toisaalta
aikaa menee paljon turhien asioiden vatvomiseen ja ihmettelyyn, kuinka tyo tulisi tehda. Yh-
teisia pelisaantoja ei ole tai niita ei noudateta. Jos joitakin paatoksia on yhdessa palaverissa
sovittu, ei paatos ole enaa voimassa hetken paasta ja sen jalkeen on tehty jo uusi paatos,

vaikkei edellistakaan kukaan ole demokraattisella paatoksella kumonnut.

"Pddtoksenteko on lyhytjdnteistd, vanhat pddtokset unohdetaan hiljaisesti ja tehdddn uusia

pddlle!”

”Liiallinen kiire, ei ehdi tehdd asioita riittdavdn hyvin!”

Yhteisista pelisaannoista ei pideta kiinni. Moni hoitaja sooloilee, tekee tyota piittaamatta yh-

dessa sovituista asioista.

”Kuormittavuutta lisdd yhteisesti sovittujen asioiden noudattamatta jdttaminen!”

”Ei pidetd sovituista sopimuksista kiinni kuin hetki ja sitten ne lipsuu!”

”Toisten tyotd sabotoidaan, sddntdjen noudattamatta jattamiselld ja olemalla "parempi hoi-

taja”, tehdddn niin kuin asukas haluaa, eikd kunnioiteta yhteisid sopimuksia!”
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Henkilokunta saa voimaa asukkaista ja heilta saadusta valittomasta palautteesta. Omaisilta

saadut palautteet ja heidan kanssaan kaydyt keskustelut, jotka koskevat tyossa onnistumista,

antavat voimaa jaksaa eteenpain.

”Vanhus tarttuu kddestd, hymyilee ja sanoo kiitos tdstd pdivdstd, silloin olen tehnyt hyvdn

tyovuoron!”

Toinen asia, joka koettiin voimaa antavana, ovat tyotoverit. Heilta saa vertaistukea ja huu-

morintaju auttaa jaksamaan vaikeissakin asioissa. Toisaalta tyotoveri voi myos olla se, joka

tyohyvinvointia huonontaa. Vastauksista selvisi, etta tyopaikalla puhutaan ”selan takana” pa-

haa toisista, ollaan vasyneita turhaan valittamiseen. Useammassa vastauksessa oli mainittu,

etta tyopaikalla esiintyy kiusaamista.

”Jatkuva kiire ja hektisyys vie tyostd mielekkyyden, mutta vertaistuki auttaa jaksamaan, kun

saa kuulla, ettd toisetkin kokee asian samalla tavoin!!”

Alkuperainen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

”Tyovuorolistojen suunnittelu ja tasainen
kierto”

”Patka aamut pois”

”Vahintaan 2 vp perakkain”
”Mahdollisuus vaikuttaa vapaisiin”
”Ergonominen tyovuorosuunnittelu”

” Autonominen tyovuoro jarjestely”

”Omasta fyysikasta huolehtiminen”
”Harrastukset”

"Riittavasti valineita tyon tekemiseen”
”Asukkaille tarpeelliset apuvalineet”
”Lisaa apuvalineita”

"Tyotilat/valineet asianmukaisessa kunnos-
sa”

”Tyon organisointi”

”Sovituista asioista kiinnipitaminen”
”Yhteiset sopimukset ja niiden mukaan toi-
miminen”

”Pidetaan sovituista sopimuksista kiinni”
”Tyonorganisointia - selkeat ohjeet”

”Tyonkierto Tammikodon ja Nerolan valilla”
”Tyonkierto”

"Turvapuhelin jarjestelma uusittava”

- Ergonomisella tyovuorosuunnittelulla
voisi vaikuttaa tyossa jaksamiseen

- Mahdollisuus vaikuttaa tyovuorojen
suunnitteluun vaikuttaa tyossajaksa-
miseen

- Omasta fyysisesta kunnosta huoleh-
timinen

- Riittavat apuvalineet edesauttaisivat
jaksamista

- Muutenkin tyoskentely valineita tar-
peeksi

- Sovituista asioista tulisi pitaa kiinni,
jokaisen!

- Tyon organisointi auttaisi jaksamaan

- Selkeita ohjeita kaivataan

- Tyonkiertoa Nerolan ja Tammikodon
valilla pidetaan jaksamisen keinona
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"Turvapuhelinsystemi ei toimi”
”Halytinjarjestelma vanhanaikainen”

”Ulkopuolinen tyonohjaus”

” Jaksamista lisaisi myos ulkopuolinen tyonoh-
jaus”

”Tyonohjausta?”

”Johtajalta saatu kiitos”
”Kannustus esimiehelta”
”Tyonantajan positiivinen palaute”

”Tyotoverin kiitos ja palaute”
”Kannustus tyokaverilta”

”Vertaistuki”

”Tyokaverin kunnioittaminen/kuuntelu”
”Toisten arvostaminen”

- Uusi, toimiva hoitajakutsujarjestel-
ma vaikuttaisi henkilokunnan jaksa-
miseen

- Ulkopuolisen pitama tyonohjaus

- Positiivinen palaute esimiehelta ja
johdolta
- Kannustusta esimiehelta

- Palaute ja kannustus tyotovereilta
- Tyotoverin arvostaminen

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

- Ergonomisella tyovuorosuunnittelulla
voisi vaikuttaa tyossa jaksamiseen

- Mahdollisuus vaikuttaa tyovuorojen
suunnitteluun vaikuttaa tyossajaksa-
miseen

- Omasta fyysisesta kunnosta huoleh-
timinen

- Riittavat apuvalineet edesauttaisivat
jaksamista

- Muutenkin tyoskentely valineita tar-
peeksi

- Sovituista asioista tulisi pitaa kiinni,
jokaisen!

- Tyon organisointi auttaisi jaksamaan

- Selkeita ohjeita kaivataan

- Tyonkiertoa Nerolan ja Tammikodon
valilla pidetaan jaksamisen keinona

- Uusi, toimiva hoitajakutsujarjestel-
ma vaikuttaisi henkilokunnan jaksa-

miseen

- Ulkopuolisen pitama tyonohjaus

- Ergonominen tyovuorosuunnittelu
- Autonominen tyovuorosuunnittelu

- Itsesta huolehtiminen

- Tarpeeksi valineita tyon tekemiseen

- Saannot
- Selkeat ohjeet
- Organisointi

- Tyonkierto

- Toimiva hoitajakutsujarjestelma

- Tyonohjaus
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- Positiivinen palaute esimiehelta ja
johdolta
- Kannustusta esimiehelta

- Palaute ja kannustus tyotovereilta
- Tyotoverin arvostaminen

- Palaute esimiehelta ja johdolta

- Tyotoverin kunnioitus

Alaluokka

Ylaluokka

- Ergonominen tyovuorosuunnittelu
- Autonominen tyovuorosuunnittelu

- Itsesta huolehtiminen

- Tarpeeksi valineita tyon tekemiseen
- Saannot

- Selkeat ohjeet

- Organisointi

- Tyonkierto

- Toimiva hoitajakutsujarjestelma

- Tyonohjaus

- Palaute esimiehelta ja johdolta

- Tyotoverin kunnioitus

- Tyossajaksamista voi edesauttaa tyo
vuorosuunnittelulla, fyysisesta kun-
nosta huolehtimalla, johdolta ja tyo-
toverilta saadulla kiitoksella, selkeil-
la saannoilla ja ohjeilla, tyonohjauk-
sesta ja tyonkierrosta olisi apua
myos. Toimiva hoitajakutsujarjes-
telma!

Taulukko 3: Miten ty0ossajaksamista voisi edesauttaa?

Vastauksista nousi esille, etta tarkea tyossajaksamista edistava asia on hyva tyovuorosuunnit-

telu. Ongelmia helpottaisi ergonominen tyovuorosuunnittelu. Suunniteltaessa tyovuoroja ei

tulisi olla yhden paivan vapaita, pitkia tyorupeamia tai iltavuoro-aamuvuoroyhdistelmaa.

Henkilokunta haluaisi itse vaikuttaa tyovuorojen suunnitteluun, joka mahdollistuisi autonomi-

sessa tyovuorosuunnittelussa.

”Ergonominen tyovuorosuunnittelu, 1 pdivdn vapaita vain poikkeuksena!”

Omasta fyysista kunnosta huolehtiminen on tarkeaa tyohyvinvoinnin kannalta. Vapaa-aikana

tulisi nauttia perheesta ja ystavista, harrastaa ja tehda muuta mielekasta, jotta jaksaa taas

arkista aherrusta.
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tukeviin toimintoihin!”

Valineita tyon tekemiseen pitaisi olla saatavilla helposti. Talla hetkella menee liikaa aikaa
erilaisten tavaroiden etsimiseen ja hakemiseen. Lisaksi asukkailla tulisi olla enemman apuva-
lineita henkilokunnan ja asukkaiden turvallisuuden vuoksi. Apuvalineet tulisi saada nopeasti,
eika sitten joskus.

”Oikeanlaiset apuvidlineet ja hoitotarvikkeet hyvissd ajoin asukkaalle!”

Tyolle kaivataan selkeita ohjeita. Ohjeiden tulisi olla pysyvia, eika niita tule muuttaa viikoit-
tain, vaan katsotaan tarpeeksi kauan, toimivatko ne. Jollei, niin siina tapauksessa asiat kasi-
teltaisiin yhdessa palaverissa ja tehdaan uusi paatos, kun edellinen on kumottu. Yhdessa sovi-
tut saannot on tehty sita varten, etta jokainen tyontekija niita noudattaa. Kenenkaan ei tulisi
sooloilla, yrittaa olla "mukava” hoitaja, joka tekee miten asukas haluaa tai miten hoitaja itse
haluaa, vaarantaen mahdollisesti oman ja asukkaan turvallisuudenkin samalla. Tyonorgani-
sointia helpottaisi selkea tyonjako, joka tehdaan aina tyovuoron alkaessa. HoitotyOsta vastaa-
va hoitaja jakaa tyot ja huolehtii, etta kaikki asiat tulevat paivan aikana tehdyksi. Jokainen

on kuitenkin vastuussa, etta hoitaa omat tyonsa vuoron aikana.

”Hoitotydstd vastaavien sairaanhoitajien, ns. tiiminvetdjien roolin vahvistaminen, ettd tyon-

tekijd saisi ohjausta, tukea ja asiallista palautetta!”

Tyonkiertoa Nerolan ja Tammikodon valilla pidetaan yhtena keinona tukea jaksamista. Hoita-
jat paasisivat erilaisiin toihin, kun paasevat hetkeksi pois "omalta alueelta”. Se toisi mielek-

kyytta tyoskentelyyn ja toisaalta uusia nakokulmia siihen, mita talon sisalla tapahtuu.
”Tyonkierto Nerolan ja Tammikodon vililld ilman jupinoita!”

Konkreettinen asia, joka nousi tyota helpottavaksi asiaksi, on uusi ja toimiva hoitajakutsujar-

jestelma, joka ei kuormittaisi ainoastaan yhta henkiloa. Talla hetkella henkilo on se, jolla

puhelin on taskussa. Jarjestelman tulisi olla sellainen, joka tavoittaa heti kaikki hoitajat. Nain

ollen jokainen pystyisi huolehtimaan omista asukkaistaan tyovuoron ajan. Asukkaiden hoidossa

olisi jatkuvuutta ja tyon organisointi helpottuisi.

"Hdlytysjdrjestelmd on aikansa eldnyt!!”

"Turvapuhelinsysteemi uusittaval!!”
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Johdolta ja esimiehelta saatu kiitos ja positiivinen palaute vaikuttaisivat edullisesti henkilo-
kunnan jaksamiseen. Arvostuksen tunteesta saisi evaita jaksaa jokapaivaisessa tyossa. Myos
kunnioitus ja kiitos tyotovereilta olisivat tarkeita asioita. Ulkopuolista tyoohjausta kaivattiin

monessa vastauksessa.

”Johtoporras voisi toisinaan sanoa sen kiitoksen tekemdstdmme tyosta!”

”TyGnantajan positiivinen palaute!”

”Kunnioitetaan toisen tekemdd tyotd ja ollaa itselle ja toiselle armollisial”

7.2  Miten tyoilmapiiri vaikuttaa henkilokunnan tyohyvinvointiin?

Tyoilmapiiri Nerolan palvelukeskuksessa koetaan kovin vaihtelevaksi, osa tyontekijoista kokee
sen jopa huonoksi. Toisen tyota arvostellaan, mika johtunee henkilokunnan vasymyksesta.
Tama taas on seurausta lisaantyneesta, raskaaksi muuttuneesta hoitotyosta. Vasymyksen myo-
ta henkilokuntaa on usein sairaslomilla, jotka korvataan sijaisilla. Heidan kanssaan tyoskente-
ten pelisaantojen noudattamattomuus tai niiden puuttuminen, mika tuli esille edellisen tut-

kimuskysymyksen vastauksista.

Alkuperainen ilmaus Pelkistetty ilmaus

”Vaihtelee kovasti”
”Hetkittain hyvaa ja huumoririkasta, mutta - Tyoilmapiiri vaihtelee tyoporukasta
toisinaan rajahdysaltista” riippuen

”Mielestani kohtalainen”
”Yleisesti ihan ok”

”Huono” - Tyoilmapiiri koetaan huonoksi
”Haastava, kyraileva”

”Ehka hiukan hankala naisvoittoisen porukan
vuoksi”

- Hiljaiset tyontekijat jaavat voimak-
”Heikoimmat yksilot jaavat voimakkaiden kaiden persoonien varjoon
persoonien varjoon”
”Hiljaisemmat/rauhallisemmat persoonat
jyrataan”

- Toisen tyota ei kunnioiteta, arvostel-
”"Muutama ihminen saa jatkuvalla toisten ar- laan ja kiusataan

vostelulla muiltakin mielialan laskemaan”
”Paljon toisen tyon arviointia”
”Kiusaamista ja ohittamista”

- Selan takana puhuminen huonontaa
”Ilmapiirin myrkyttajia loytyy” tyoilmapiiria
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”Selan takana puhutaan valitettavan paljon
pahaa toisista”
”Palautetta selan takana, kuppikunnissa”

”Vasyminen, henkinen ja fyysinen nakyy ”ei
kiinnosta -asenteena”

”Kaikki menee jaksamisen aarirajoilla”
”Tyontekijoilla paljon henkista ja fyysista
vasymista”

”Tyoyhteison jasenia helppo lahestya”
”Paasaantoisesti tyokaverit ammattitaitoisia,
joihin voi luottaa”

- Henkilokunta vasynytta lisaantynee-
seen tyomaaraan, se vaikuttaa tyoil-
mapiiriin negatiivisesti

- Tyotovereita on helppo lahestya ja
heilta saa tukea tarvittaessa

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

- Tyoilmapiiri vaihtelee tyoporukasta
riippuen

- Tyoilmapiiri koetaan huonoksi

- Hiljaiset tyontekijat jaavat voimak-
kaiden persoonien varjoon

- Toisen tyota ei kunnioiteta, arvostel-
laan ja kiusataan

- Selan takana puhuminen huonontaa
tyoilmapiiria

- Henkilokunta vasynytta lisaantynee-
seen tyomaaraan, se vaikuttaa tyoil-
mapiiriin negatiivisesti

- Tyotovereita on helppo lahestya ja
heilta saa tukea tarvittaessa

- Tyoilmapiiri vaihtelevaa

- Tyodilmapiiri huono

- Hiljaiset tyontekijat jyrataan

- Toisen tyota ei kunnioiteta

- Selan takana toisen moittiminen

- Henkilokunnan vasymys vaikuttaa

- Tyotovereilta tuki

Alaluokka

Ylaluokka

- Tyoilmapiiri vaihtelevaa
- Tyoilmapiiri huono
- Hiljaiset tyontekijat jyrataan

- Toisen tyota ei kunnioiteta

- Tyoilmapiiri vaihtelevaa, huonoa.
Hiljaiset tyontekijat eivat saa aanta
kuuluviin, tyon kunnioitus puuttuu,
puhutaan pahaa toisista, henkilokun-
ta vasynytta, mutta saa kuitenkin tu-
en toisiltaan
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- Selan takana toisen moittiminen
- Henkilokunnan vasymys vaikuttaa

- Tyotovereilta tuki

Taulukko 4: Millaiseksi koet tyoilmapiirin tyopaikallasi?

Suurin osa vastaajista kuvasi tyoilmapiirin vaihtelevaksi. Osassa vastauksista tyoilmapiiri koet-
tiin huonoksi jatkuvasti. Ainoastaan kolmessa vastauksessa kuvattiin tyoilmapiiri hyvaksi ja
viihtyisaksi palvelukeskuksessa. Toisten kanssa tyovuorot sujuvat oikein hyvin, kun joidenkin

kanssa tyon tekeminen on vaikeaa.

”Parannettavaa on, mutta mielestdni ilmapiiri ei ole huonoimmasta pddsta!!”

”Joidenkin hoitajien asenne, kdytos ja puheet luovat ikdvdd ja negatiivistd ilmapiiridal!”

Hiljaisemmat henkilot eivat saa aantaan kuuluville, kun vahvat persoonat jyraavat. Palave-

reissa ei kuulla kuin kovaaanisimpia.

"Hiljaisemmat/ rauhallisemmat persoonat jyrdtddn, eividtkd ehkd uskalla/ viitsi tuoda mieli-

piteitddn asioista esille, eikd niitd juuri kysytakddn!!”

”Adineen ei uskalleta sanoa kaikkea mikd mdittdd!!”

”Tyopaikalla on vahvaluontoisia ihmisid ja mielipiteitd joista ei olla valmiita yhtddn jousta-

maan!!”

Useassa vastauksessa tuli ilmi, etta henkilokunta kokee, etteivat tyotoverit arvosta toisen an-
tamaa panosta tyohon. Katsotaan ”nenanvartta pitkin” ja arvostellaan toisen tekemaa tyota.
Osa nakee ainoastaan oman toimintansa oikeaksi, jolloin ei pysty arvostamaan toisen tapaa
tehda tyota.

”Joidenkin kanssa tulee tunne, ettei itse osaa mitddn!!”’
”Korostetaan omaa tekemistd, jotta muut ndyttdytyisivdt huonossa valossa!!”
Monessa vastauksessa hairitsevana pidettiin selan takana puhumista. Kuvattiin, kuinka toisten
tyota arvostellaan asianosaisen poissa ollessa, eika palaute mene hanen tietoonsa. Tyopaikal-

la esiintyy “kuppikuntia”, joissa naita asioita erityisesti puidaan. Se huonontaa tyoilmapiiria
huomattavasti.
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”Paljon toisen tyon arviointia ja palautetta selén takana kuppikunnissa!!”
”Muutama ihminen saa jatkuvalla toisten arvostelulla muiltakin mielialan laskemaan!!”
Henkilokunta on fyysisesti ja henkisesti vasynyt lisaantyneeseen tyomaaraan. Siita seuraukse-
na sairaslomia, joihin otetaan sijaisia. Heidan perehdyttamisensa vie voimia ja aikaa tyosta.

Oravanpyora olisi jollain keinoin saatava pysahtymaan.

”Tyontekijoilld on paljon fyysistd ja henkistd vdsymistd, koska asukkaiden hoitoisuus on li-

sddntynyt lyhyessd ajassa huomattavasti, etenkin Nerolassa!!”
”Sairaslomat rasittaa ja lomat, kun joudutaan tekemddn vajaalla koko ajan!!”
”Sairas poissa olot, sijaisten hankinta ja sijaisten kanssa tyoskentely rasittaa!!”
Ajoittain huonoa tyoilmapiiria ilostuttavat kuitenkin tyotoverit, joilta saa tukea ja joiden
kanssa puhalletaan yhteen hiileen. Silloin on mukavaa, tyot sujuvat ja huono ilmapiiri on pois-
sa.
"Miltei aina pystyy kysymddn mitd vain, yhdessd mietitddn ja tydkavereilta saa tuen!!”

"Hetkittdin hyvdd ja huumoririkasta, mutta toisinaan rdjdahdysaltista!!”

”Tyokavereiden kanssa on kiva tehda tyotal!l”

Alkuperainen ilmaus Pelkistetty ilmaus

”Yhteistyo siivoojien, talonmiehen ja keitti-

on kanssa toimii hyvin” - Yhteistyo keittion, siistijoiden, kiin-
”Yhteistyo sujuu paaosin hyvin” teistonhuollon ja hoitohenkilokunnan
”Vaihtelevasti” valilla koetaan paaasiassa hyvaksi
”Vastakkain asettelu Nerola- Tammikoto on - Nerolan ja Tammikodon valilla yh-
selkeaa” teistyo ei toimi, tyon kuormittavuu-
”Nerolan ja Tammikodon valilla kuilua, epa- desta eri nakemykset

tietoisuutta ja ennakkoluuloja”

"Tiedotuskaytanto ongelmaa” - Tiedon siirrossa ongelmaa eri tiimien
”Karsimme kommunikaatio vahaisyydesta” valilla (Tammikoto, Nerola, siistijat,
keittio, kiinteistonhuolto)
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Pelkistetty ilmaus Alaluokka

- Yhteistyo keittion, siistijoiden, kiin- - Yhteistyo toimivaa eri tietojen valilla
teistonhuollon ja hoitohenkilokunnan
valilla koetaan paaasiassa hyvaksi

- Nerolan ja Tammikodon valilla yh- - Yhteistyo Nerolan ja Tammikodon va-
teistyo ei toimi, tyon kuormittavuu- lilla huonoa
desta eri nakemykset

- Tiedon siirrossa ongelmaa eri tiimien - Tieto ei siirry tiimien valilla
valilla (Tammikoto, Nerola, siistijat,
keittio, kiinteistonhuolto)

Alaluokka Ylaluokka

- Yhteistyo toimivaa eri tietojen valilla

- Yhteistyo toimii paaasiassa hyvin,

- Yhteistyo Nerolan ja Tammikodon va- paitsi Nerolan ja Tammikodon valilla.
lilla huonoa Tiedonkulussa ongelmaa.

- Tieto ei siirry tiimien valilla

Taulukko 5: Miten yhteistyo muun henkilokunnan kanssa toimii?

Yhteisty0 koetaan paaasiassa toimivaksi hoitohenkilokunnan, siistijoiden, keittionvaen ja kiin-
teistohuollon valilla. Yhteistyohon Nerolan ja Tammikodon henkilokunnan valilla vastaajat
eivat olleet tyytyvaisia. Suurimmaksi syyksi nousi Tammikodon tyontekijoiden ymmartamat-
tomyys Nerolan puolen suurta tyotaakkaa kohtaan. Nerolan henkilokunta vaatii Tammikodon
puolelta apua, kun aikaa ei ole suoriutua pakollisista toista. Tammikodosta tasta asiasta ol-

laan selkeasti eri mielta, ettei tyovoima riita heidankaan puolella.

”Hyvin toimii, helppo olla tarvittaessa yhteistydssd, asiallista ja neuvovaa toimintaa!!”

”Nerolan ja Tammikodon vdlilld on kuilua, epdtietoisuutta ja ennakkoluuloja!!”

”Koen, ettd Tammikodon hoitajista osa ovat ndreissddn, ettd joutuvat avustamaan Nerolan

puolelle ja tyonkierrosta myoskin!!”

"Tyopuolien (Nerola-Tammikoto) mitoituksia tulisi miettid, tasa-arvoisen hoitotyén laatu

pitdisi olla samanarvoista koko talossa”
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Nerolan ja Tammikodon hoitajat, siistijat, keittiohenkilokunta seka kiinteistonhuolto karsivat

keskinaisesta kommunikaation puutteesta. Tieto ei vality ajallaan toiselle tiimille, on epatie-

toisuutta ja nain ollen vaarinkasityksia.

”Kaikki asiat ei kulje ajoissa eri toimijoiden kesken, tiedotuskdytdnto ongelmaa!!”

Alkuperainen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

”Pyrin tekemaan aloitteita/ehdotuksia pala-
vereissa”

”Pyrin ottamaan epakohdat avoimesti esiin”
”Tarttua epakohtiin ja kertoa niista esimie-
helle”

”Rohkeutta puuttua epakohtiin”

”Pyrin kunnioittamaan toisen tyota kunhan
lopputulos pysyy sovitussa”
”Kunnioitetaan toisen tyontekijan tapaa
tyoskennella”

”Teen tyovuoroni niin hyvin kun osaan ja pys-
tyn”

”Omalta osaltani voin olla luotettava, ahkera
ja ystavallinen”

”Avointa keskustelua”
”Enemman yhteen hiileen puhaltamista”

- Puututaan ajoissa epakohtiin ja teh-
daan uusia ehdotuksia

- Kunnioitetaan toisen tapaa tyosken-
nella

- Jokainen tekee tyonsa niin hyvin kuin
pystyy

- Avointa keskustelua tyontekijoiden
valilla

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

- Puututaan ajoissa epakohtiin ja teh-
daan uusia ehdotuksia

- Kunnioitetaan toisen tapaa tyosken-
nella

- Jokainen tekee tyonsa niin hyvin kuin
pystyy

- Avointa keskustelua tyontekijoiden
valilla

- Epakohtiin puuttuminen ja uudet

ajatukset

- Kunnioitetaan tyotoveria

- Tehdaan tyo niin hyvin kuin suinkin

- Avointa keskustelua
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Alaluokka Ylaluokka
- Epakohtiin puuttuminen ja uudet - Puututaan epakohtiin ja tuodaan
ajatukset esille uusia ideoita, kunnioitetaan
- Kunnioitetaan tyotoveria tyotoveria, tehdaan tyo hyvin ja kes-
- Tehdaan tyo niin hyvin kuin suinkin kustellaan avoimesti
- Avointa keskustelua

Taulukko 6: Millaisia keinoja olisi tyontekijana hyvinvoinnin kehittamiseksi?

Epakohtiin puuttumisella henkilokunta voisi parantaa tyohyvinvointia. Palavereihin tuodaan
asioita, jotka kehittaisivat toimintaa. Pitaisi olla uskallusta tuoda asiat esille, vaikkei niista
keskustelu aina helppoa olisikaan. Se on kuitenkin parempi vaihtoehto kuin selan takana asi-
oiden vatvominen. Jollei henkilokunta pysty itse tuomaan asiaa palaveriin yhteiseen keskuste-
luun, odotetaan, etta esimies tekee sen. Asioihin toivotaan puuttumista entista nopeammalla

aikataululla.

”Nostan asioita palavereissa esille ja ehdotan ratkaisumalleja niitd keksiessdnil!!”

Jokainen tyontekija tekee tyonsa niin hyvin kuin pystyy. On mukava tyotoveri, johon toiset
voivat luottaa tyoasioissa. Ei narista turhista asioista, joihin kukaan ei voi toiminnallaan vai-
kuttaa. Joissakin vastauksista muistuteltiin, etta on kohteliasta tervehtia tyotoveria tyovuo-

ron alussa, se loisi mukavamman ilmapiirin.
”Teen oman osuuteni hommista ja olen luottamuksen arvoinen tyokaveri!!”
”Pyrin positiivisuuteen ja autan tydkaveria!!”
Avoin keskustelu nousi tarkeaksi asiaksi tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Asioista on keskustel-
tava yhdessa palavereissa tai muuten henkilokunnan kesken. Selan takana puhuminen ei vie
asiaa eteenpain.
”Avoimen, rakentavan keskustelun mahdollistaminen tyoyhteisossdl!!”
7.3  Miten johtaminen vaikuttaa henkilokunnan tyohyvinvointiin?
Osa vastaajista kokee johtamisen Nerolan palvelukeskuksessa hyvaksi. Esimies on helposti la-
hestyttava ja hanen toimintaansa ollaan tyytyvaisia. Johtokunta koetaan taysin vieraaksi, eika
sen toiminnasta henkilostolla ole kasitysta, vaikka se paattaa yhdistysta koskevista tarkeista

asioista. Tahan asiaan on ehdotettu johdon astumista enemman henkiloston tietoisuuteen

esimerkiksi osallistumalla saannollisesti henkilostopalavereihin.




42

Henkilokunta kokee, etta lahiesimiehella on aivan litkaa tyota ja vastuuta harteillaan. Tyota

toivotaan jaettavan enemman hoitotyosta vastaaville sairaanhoitajille, jotta esimies pystyisi

paremmin keskittymaan varsinaiseen tehtavaansa, johtamiseen. Tama vaikuttaisi edullisesti

koko henkilokunnan tyohyvinvointiin.

Esimiehelta toivotaan enemman positiivista palautetta ja kiitosta tehdysta tyosta. Talla het-

kella henkilokunta kokee saavansa palautteen ainoastaan negatiivisista asioista. Henkilokunta

ehdottaa esimiehen tutustuvan hoitotyohon eri vuoroissa niin Nerolan kuin Tammikodonkin

puolella. Nain olisi helpompi pohtia resursseja ja vastauksia henkilokunnan kysymyksiin, kun

olisi realistinen kuva, mita kaytannon tyo talla hetkella on.

Alkuperainen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

”Lahiesimies > hyvaksi”

”Paaasiassa hyvaksi”

”Olen tyytyvainen”

”Suhde henkilostoon on laheinen”
”Johtamine n asiallista ja ammattitaitoista”

”Vastaava hoitaja ylityollistetty”
”Liian kuormitettu kaikkine hommineen”

”Henkilokemiat vaikuttaa liikaa”
”Eri saannot eri ihmisilla”
”Eriarvoiset asemat hoitajilla”

”Lahiesimies kiittaa harvemmin ja sortuu
ongelmien kiertelyyn”

”Positiivista palautetta olisi kiva saada”
”Kannustusta ja kiitosta ei saa”
”Palautetta toivoisi enemman, erityisesti
positiivista”

”Esimies puuttuu aktiivisesti hoitotyohon,
vaikkei realistista kasitysta hoitajien taman
hetkisesta tyosta”

”Lahiesimies ei osallistu hoitotyohon lain-
kaan, silti han on se joka naista asioista
paattaa”

”VKY:n johto on liian kasvoton”

”Taloa johtaa johtokunta, joka itselleni ai-
nakin taysin tuntematon”

”Myos johtokunta voisi joskus piipahtaa”
”Johtokunta tyoyhteison jasenille tuntema-
ton”

- Johtaminen koetaan hyvaksi

- Esimiehella liikaa tyota

- Koetaan, etta henkilokuntaa kohdel-
laan eriarvoisesti

- Kiitosta ja positiivista palautetta ei
saa esimiehelta

- Koetaan, etta esimies puuttuu hoito-
tyohon, vaikkei tieda mita siella kay-
tannossa tapahtuu

- Johtokunta paattaa tarkeista asiois-
ta, silti sen on aivan tuntematon
henkilostolle
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Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

- Johtaminen koetaan hyvaksi
- Esimiehella litkaa tyota

- Koetaan, etta henkilokuntaa kohdel-
laan eriarvoisesti

- Kiitosta ja positiivista palautetta ei
saa esimiehelta

- Koetaan, etta esimies puuttuu hoito-
tyohon, vaikkei tieda mita siella kay-
tannossa tapahtuu

- Johtokunta paattaa tarkeista asiois-
ta, silti sen on aivan tuntematon
henkilostolle

- Johtaminen hyvaa

- Esimies ylityollistetty

- Eriarvoinen kohtelu

- Kiitosta ei saa

- Esimies puuttuu hoitotyohon ilman
kaytannon tietoa

- Johtokunta tuntematon

Alaluokka

Ylaluokka

- Johtaminen hyvaa

- Esimies ylityollistetty
- Eriarvoinen kohtelu

- Kiitosta ei saa

- Esimies puuttuu hoitotyohon ilman
kaytannon tietoa

- Johtokunta tuntematon

- Johtaminen koetaan hyvaksi, esimies
ylityollistetyksi ja puuttuu liikaa hoi-
totyohon, henkilokunta eriarvoisessa
asemassa, positiivista palautetta ei
saa ja johtokunta on tuntematon
henkilostolle

Taulukko 7: Millaiseksi johtaminen koetaan tyopaikalla?

Osassa vastauksista johtamiseen oltiin tyytyvaisia ja johtaminen koetaan hyvaksi ja asiallisek-

si.

”Johtaminen on asiallista ja ammattitaitoista!!”

Henkilokunta kokee, etta esimiehella on litkaa tyota. On liikaa yhdelle ihmiselle, kun pitaa

selviytya hallinnollisista toista ja silti tiedostaa koko ajan, mita hoitotyon kentalla tapahtuu.
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”Esimies ei aina hahmota rooliaan kasvaneessa tyoyhteisossd, liian kuormitettu kaikkine
hommineen!!”
Monessa vastauksessa tuli esille, etta henkilokuntaa kohdellaan eriarvoisesti. Toiset saavat
erilailla valtaa ja oikeuksia tehda tyota. Koetaan, etta esimiehelta saa vastauksen kysymyk-

seen sen mukaan, kuka kysymyksen esittaa. Toivotaan enemman tasapuolisuutta.

”Eriarvoiset hoitaja asemat ndkyy liikaa tydssal!l”

Vastausten perusteella kiitos ja positiivinen palaute esimiehelta ovat asiat, joita kaivataan.
Palautteen antaminen esimiehelle koetaan vaikeaksi, koska esimiehen taito ottaa palautetta

vastaan koetaan heikoksi.

”Esimiehelld ei ole kykyd ottaa, eikd antaa palautettal!!”

”Toivoisin enemmdn kiitosta tehdystd tyostall”

Ongelmalliseksi koetaan, kun esimies puuttuu liiaksi hoitotyohon, tietamatta ja kokematta
mita kentalla oikeasti tapahtuu. Henkilokunta kokee, ettei esimiehella ole kasitysta hoitotyon
kasvaneesta kuormituksesta niin fyysisesta kuin henkisestakin. Koetaan ettei esimiehella ole
riittavasti tietoa kaytannon tyosta, joten hanen ei tulisi puuttua niin vahvasti hoitotyohon tai
paatoksentekoon kentalla tapahtuvista asioista. Lisaksi koettiin, etta esimies jakaa vastuualu-

eita henkilokunnalle, mutta ei silti luota, etta asiat hoituvat.

”Esimies puuttuu aktiivisesti hoitotyohon, vaikka ei realistista kdsitystd hoitajien tamdn het-

kisestd tyostal!”
Johtokunta on tydyhteisolle taysin vieras. Henkilokuntaa huolestuttaa, kun tarkeista asioista
paattavat henkilot, joita he eivat tunne. Johtokunnan jasenten roolit ja tehtavat ovat taysin
tuntemattomia.

”En edes tiedd ketd johtokuntaan kuuluu, mikd heiddn rooli on!!”

”Johtokunta itselle tdysin tuntematon, sen toiminnasta ei voi kun toivoa saavansa lisdd tie-

toal!!”
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Alkuperainen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

”Vastaava hoitaja voisi tehda tutustumis-
luonteisesti muutaman hoitovuoron”
”Esimies voisi valilla olla kentalla, hahmot-
taisi asukkaiden kunnon ja tyon raskauden”

”Enemman empatiaa”
” Johtaminen vaha kylmaa virkamiesmaista”
”Empatia kyvyn puute”

”Sairaanhoitajalle vielakin enemman kentta-
tyon vastuuta”
”Sairaanhoitajille enemman vastuuta”

”Eri henkilo paperitoihin ja hoidolliseen joh-
tamiseen”

”Esimiehen tyon selkeyttaminen”

”Tyon delegointi - kaikki turhat tehtavat pois
esimiehelta”

”Tasa-arvoinen, oikeudenmukainen kohtelu”
”Tasapuolisuutta”
”Tasa-arvoinen kohtelu”

” Johtokunta mukaan palavereihin”
”Johdon kuulumiset esim. kerran vuodessa”
”Hallitus mukaan palaveriin ja esittaytya”

- Esimies kaytannon hoitotyohon kokei-
lumielessa

- Esimiehelta toivotaan empatia kykya,
tukea haastavissa tilanteissa

- Sairaanhoitajille enemman vastuuta
hoitotyosta

- Esimiehelta sellaiset tyot pois, jotka
koskevat suoraan hoitotyota

- Kaikkia tyontekijoita kohdellaan ta-
sa-arvoisesti

- Johtokunnan esittaytymista ja kuu-
lumiset saannollisesti

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

- Esimies kaytannon hoitotyohon kokei-
lumielessa

- Esimiehelta toivotaan empatia kykya,
tukea haastavissa tilanteissa

- Sairaanhoitajille enemman vastuuta
hoitotyosta

- Esimiehelta sellaiset tyot pois, jotka
koskevat suoraan hoitotyota

- Kaikkia tyontekijoita kohdellaan ta-
sa-arvoisesti

- Johtokunnan esittaytymista ja kuu-
lumiset saannollisesti

- Esimies tutustumaan hoitotyohon, eri
vuoroihin

- Empatiaa ja tukea haastavissa tilan-

teissa

- Enemman vastuuta sairaanhoitajille

- Tasa-arvoinen kohtelu

- Johtokunta tutuksi
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Alaluokka

Ylaluokka

Esimies tutustumaan hoitotyohon, eri
vuoroihin

Empatiaa ja tukea haastavissa tilan-
teissa

Enemman vastuuta sairaanhoitajille

Tasa-arvoinen kohtelu

Johtamisen kehittamiseksi esimiehen
tulisi tutustua hoitotyohon, olla em-
paattisempi ja tukea henkilokuntaa
vaikeissa tilanteissa, hoitotyohon liit-
tyvien toiden siirto sairaanhoitajille,
henkilokunnan tasa-arvoinen kohtelu,
seka johdon tulisi olla enemman na-
kyvilla

- Johtokunta tutuksi

Taulukko 8: Miten johtamista voisi kehittaa?

Kehitysajatukseksi nousi monessa vastauksessa esimiehen tutustuminen hoitotyohon eri vuo-
roissa niin Tammikodon kuin Nerolankin puolella. Esimies saisi kuvan siita, mita tyo todelli-
suudessa on ja kuinka se on muuttunut vuosien aikana. Nain ollen pystyisi paremmin olemaan

mukana hoitotyota ja resursseja koskevissa paatoksissa.

”Voisi olla hyvd jos esimies tekisi vuoroja molemmilla puolilla ja tarkkailisi millaisia ovat

konkreettisesti illat ja viikonloput!!”
Esimiehelta kaivataan empatiaa, kun puhutaan tyontekijan henkilokohtaisista asioista. Kun
tulee vastaan hankalia ja raskaita asioita tyossa, toivotaan tukea esimiehelta heti, eika esi-
merkiksi vasta seuraavassa palaverissa.

”Jos kerrot henkilokohtaisista ongelmista tai murheista niin esimies ei reagoi mitenkddn!!”
”Jos kyvyt ei viittaa henkil6johtamisen puolelle niin antaisi vastuuta sairaanhoitajille!!”
Tarkeaksi kehittamiskohteeksi nousi esimiehen tyon jakaminen sairaanhoitajille ja sairaanhoi-
tajien vastuun kasvattaminen. Talla hetkella esimies koetaan vasyneeksi suuren tyotaakkansa

alla ja jos tyo vahenisi, olisi hanella helpompi olla entista parempi johtaja.

”Sairaanhoitajille enemmdn hoitotyostd vastaamista, esimies hallinnollisiin/ henkildstoasioi-

hin!!”

”Johtamista voisi kehittdd jakamalla hdnen tehtdvid toiselle henkilélle!!”

“Esimiehen tyoGaika voisi olla 8-16, jolloin tehtdvien roolijako selkiytyisi entisestddn!!”
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”Vastaavan hoitajan nimike olisi syytd muuttaa johtajaksi, jotta hdn voisi kdyttdd hdnelle

asetettujen ja alati lisddntyvien vastuiden edellyttamdd valtaa!!”

Henkilokunta toivoo tasa-arvoista kohtelua esimiehelta. Toivotaan, etta kun joku on saanut
tietyn vastauksen johonkin asiaan, saa seuraava kysyja saman vastauksen, eika ole niin sano-
tusti naamasta kiinni millaisen vastuksen saa. Vastuun jakamisessa esimiehen on katsottava,

kuka pystyy suoriutumaan tehtavasta ja luotettava siihen.

”Tasapuolisuutta - persoona ei saa vaikuttaa, asiat asioina!!”

"Toivoisin myds ettd esimies kohtelisi kaikkia tyontekijoitd samanvertaisestil!”

”Vastuun antaminen ja jakaminen, tyéntekijoihin luottaminen ja heiddn tyon arvostaminen

ja tydssd jaksamisen tukeminen, tasa-arvoinen kohtelu!!”

Vastauksissa toivottiin johtokunnan esittaytymista henkilokunnalle. Tulevissa suurissa muu-
toksissa olisi tarkeaa pitaa henkilokunta ajan tasalla ja antaa rehellista tietoa. Olisi hyva, jos
johtokuntaa nakysi enemman henkilostopalavereissa tai muulla tavoin tiedotus johdolta hen-

kilokunnalle toimisi entista paremmin.

”Kerran vuoteen yhteinen palaveri henkildston kanssa tai yhdistyksen kokouksissa yksi henki-
l6kunnasta paikalla, joka kertoisi muulle henkilostéolle yhdistyksestd tulevat viestit ja suun-

nat toiminnalle!!”

”Tdmd onkin todella vaikea kysymys, kun oikein tarkkaan mietin, niin taidan olla ihan tyyty-

vdinen johtoon. Meilld on tyopaikalla asiat aika hyvin!!”

8 Pohdinta ja johtopaatokset

Valitsimme tyohyvinvoinnin opinnaytetyomme aiheeksi, koska se on aiheena aina ajankohtai-
nen ja tulee eteen jokaisessa tyopaikassa. Varsinkin hoitoalalla tyohyvinvoinnista huolehtimi-
nen on todella tarkeaa. Tyo on kuormittavaa niin henkisesti kuin fyysisestikin. Tulevaisuudes-
sa tulee koko ajan enemman raskaita hoidettavia, tapahtuu tyoskentely sitten missa tahansa
hoitoalalla. Lisaksi sairaanhoitaja voi tyoskennella erilaisten yksikkdjen esimiehena, jolloin
tyohyvinvointi ja tyohyvinvointikyselyiden toteuttaminen on hanen vastuullaan. Opinnayte-

tyosta saa siis kokemusta tahankin asiaan tulevaisuuden tyoskentelya ajatellen.
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Opinnaytetyomme aihe tuli pyyntona palvelukeskukselta ja tunsimme, etta aihe on meille
molemmille mielenkiintoinen ja varmasti auttaa tulevaisuudessa tyotamme. Ensimmainen as-

kel oli aiheanalyysin tekeminen ja siina kavi ilmi tyomme tarkoitus ja tavoitteet.

Tyo aloitettiin aiheanalyysin teolla maaliskuussa 2014. Aiheanalyysiin kirjasimme aikataulua,
joka auttoi tyon tekemisessa ja yhteisen paamaaran tavoittelemisessa. Jalkeenpain aikataulua
katsellessamme huomasimme, etta se on ollut hyvinkin realistinen, mutta silti saimme kirittya

aikataulua kiinni ja opinnaytetyomme valmistui suunniteltua aiemmin.

Tyohyvinvoinnista on kirjoitettu paljon ja tyon haastavuus olikin aineiston rajaaminen. Viite-
kehykseksi valitsimme Rauramon portaat, mallin, jossa kuvataan viisi vaikuttavaa askelta koh-
ti huippua, tyohyvinvointia. Teoriatietoutta etsimme kevaalla 2014 ja kesa olikin tyontaytei-
nen teorian lukemisen ja kirjoittamisen parissa. Teoriaosuutemme valmistui elokuussa ja lue-
tutimme sen kahdella ulkopuolisella henkilolla. Tavoitteena oli saada selville onko kirjoitettu

teoria ymmarrettavaa. Tasta avusta olemme erittain kiitollisia.

Tutkimuskysymykset asetettiin teoriatiedon ja palvelukeskuksesta saadun tarpeen pohjalta.
Kavimme keskustelua palvelukeskuksen esimiehen, luottamusmiehen seka tyosuojeluvaltuute-
tun kanssa ongelmista joita oli tyopaikalla jo havaittu. Keskustelu auttoi tutkimuskysymysten

laadinnassa.

Tutkimuskysymyksiin haimme vastauksia kyselylomakkeen avulla. Kyselylomakkeessa oli kah-
deksan avointa kysymysta, joiden avulla teimme laadullisen tutkimuksen. Kyselylomakkeen
mukaan laitoimme saatekirjeen, jossa kavivat ilmi tyon tarkoitus, tavoitteet seka eettisyys.
Kyselylomake testattiin eraassa palvelukeskuksessa Hameenlinnassa. Tavoitteena oli saada
selville, pystymmeko saamaan vastauksia tutkimuskysymyksiin kyselyn avulla. Toisin sanoen
selvitimme, oliko kysymykset tehty oikeassa muodossa. Taman jalkeen oli aika tavata ohjaava

opettajamme, jolta saimme miellyttavaa palautetta ja taas paasimme tyon imuun.

Kyselyt jaettiin henkilokohtaisesti tyontekijoille. Kyselyyn vastasi hoitohenkilokunta, myos
pitkaaikaiset sijaiset, keittion henkilokunta, siistijat seka kiinteistonhuolto. Kyselyita jaettiin
38 kappaletta ja vastauksia saatiin 25. Vastaukset saatuamme oli aika aloittaa aineiston ana-
lysointi. Aineiston pelkistys ja luokittelu osoittautuikin yllattaen helpoksi, koska kyselyiden
vastaukset olivat niin samansuuntaisia, etta vastukset tutkimuskysymyksiin oli l0ydettavissa.
Ennen vastausten saamista olimme huolissamme siita, kuinka loydamme vastaukset tutkimus-
kysymyksiin ja olemmeko osanneet asetella kysymykset oikein. Vastausten maara ja laatu yl-
latti meidat positiivisesti. Koimme kyselyn runsaan vastaajamaaran niin, etta palvelukeskuk-

sen henkilosto on kiinnostunut oman tyohyvinvoinnin kehittamisesta tyopaikallaan.
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Tutkimuksen tuloksista ilmeni, etta kysely oli hyodyllinen. Mielekkaan tyon tekeminen ja esi-
miehelta saatu palaute lisaavat itsearvostusta ja tyossa jaksamista. Mankan (2012) sanoin

”keskitytaan tyon tekemiseen, eika valittamiseen ja nautitaan tyosta”.

Tyoilmapiiri koettiin palvelukeskuksessa heikoksi, koska osa tyontekijoista ei saa aantaan kuu-
luville vahvojen persoonien yli. Selan takana puhumista ja jopa kiusaamista on havaittu. Tyon
organisointi on heikkoa, joka osaltaan huonontaa tyoilmapiiria. Hyvin suunnitellut tyovuorot
olisivat edullisimpia organisaatiolle, tyontekijoille ja myos asukkaille. Hyva tyoilmapiiri tukee
tyontekijoiden jaksamista ja organisaation tuottamista. Huono ilmapiiri johtuu usein toimi-
mattomasta johtajuudesta seka huonosti kehitetyista toimintatavoista. (Tyoyhteison toiminta
2014.)

Suutarinen (2010) kirjoittaa tyoyhteison pelisaannoista, jolloin jokaisella tyontekijalla on vas-
tuu omasta tyostaan ja siita, etta noudattaa sovittuja saantoja. Tutkimuksessa tuli selville,
etta tama ei kovinkaan hyvin palvelukeskuksessa toteudu. Muutosta tahan saa aikaan, kun

jokainen tyontekija katsoo peiliin ja muuttaa toimintaansa niin kuin on yhdessa sovittu.

Oikeudenmukaisuus on tyoyhteisossa oleva keskeisin arvo. Se tarkoittaa tasapuolista tyonja-
koa ja palkkausta seka yleista kohtelua oikeudenmukaisesti. (Saramies ym. 2006, 83-85). Jo-
kaista tyontekijaa tulisi kohdella tasa-arvoisesti, mutta se ei silti tarkoita sita, etta samalla
ammattinimikkeella toimivat tekevat samoja tyotehtavia, vaan tyontekijan kiinnostuksella ja
osaamisella on merkitysta tyotehtavia jaettaessa. Vastauksista nousi esille tyontekijoiden
eriarvoinen kohtelu. Tyontekija saattaa kokea asemansa eriarvoiseksi myos jaettujen tyoteh-
tavien vuoksi. Avoimella keskustelulla tyontekijan ja esimiehen valilla tastakin asiasta voisi

loytya uusia, mielekkaita tehtavia tyontekijalle.

Valtakunnallisesti sairaanhoitajia ohjaavat eettiset periaatteet. Eettisista periaatteista asioi-
na esimerkiksi ovat hyvinvointia edistava ilmapiiri, ammattitaito ja hyva yhteistyotaito seka
keskinainen arvonanto, kaiken muun lisaksi. Talla tarkoitetaan, etta sairaanhoitaja tarvitsee
tyoyhteison toimintaan ohjaavia valmiuksia asukkaiden ja potilaiden parhaaksi ja ne ovat tyo-
yhteisossa olevan arvopohjaan kuuluvia yhteisia asioita. Lisaksi sairaanhoitajan tulee arvos-
taa ja kunnioittaa tyotoverin ammattitaitoa ja osallistua tyoyhteison toiminnan arviointiin
seka sen kehittamiseen. Meidan tulee edesauttaa tyossa jaksamista. Se miten jaksamme tyos-
samme, on kaiken alku ja juuri. (Jokiniemi ym. 2014, 40-42.) Useassa vastauksessa tuli ilmi,
etta henkilokunta kokee, etteivat tyotoverit arvosta toisen antamaa panosta tyohon. Katso-
taan ”nenanvartta pitkin” ja arvostellaan toisen tekemaa tyota. Osa nakee ainoastaan oman

toimintansa oikeaksi, jolloin ei pysty arvostamaan toisen tapaa tehda tyota.
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Opinnaytetyon tekeminen on opettanut meille paljon tyohyvinvoinnista seka laadullisen tut-
kimuksen toteuttamisesta. Aikaisemmat teoriaopinnot tutkimusmenetelmista auttoivat meita
menetelman valinnassa ja analyysin teossa. Koimme kehittyvamme myos tutkimuksen tekemi-
sessa, mika varmasti auttaa meita tulevaisuudessa. Opinnaytetyon toteuttamisen aikana tie-
to-taito on lisaantynyt. Tyohyvinvointia ajatellen taman tyon tekeminen auttoi kehittymaan
myos tyontekijana. Jokaisella tyontekijalla on oikeus ja velvollisuus vastata tyoyhteison hy-
vinvoinnista ja tyoskentelemme missa vain, ymparillamme on aina itse tyo, esimies, tyoyhtei-
sO ja organisaatio jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin. Tiivistetysti sanottuna ammatillinen kas-

vu sairaanhoitajiksi on vahvistunut.

Kyselyn jatkokehittamisen aiheena voisi olla palvelukeskuksen toiminta-ajatuksen muuttami-
nen. Kuntouttava tyoote ei valttamatta toimi enaa palvelukeskuksessa, jossa asukkaiden kes-
ki-ika on 83 vuotta ja usealla on taustalla muistisairautta. Toki asukkaat ovat erikuntoisia,
joten hoitosuunnitelman teko on yksilollista. Toimintaa voisi ajatella ennemminkin kuntoa
yllapitavana. Nain ollen henkilokunnan tyohyvinvointikin saattaisi parantua, koska tavoitteet
tyolle ovat realistiset. Toisen kehittamiskohteen aiheena voisi olla autonominen tyovuoro-
suunnittelu ja sen kayttoon ottaminen, joka vaikuttaisi henkilokunnan tyossajaksamiseen po-
sitiivisesti. Toivoisimme kaikille palvelukeskuksen tyontekijoille mukavia tyopaivia runsaasti

lisaa, koska tyossaan ihminen viettaa elamastaan suuren osan.
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Liite 1
Liite 1 Saatekirje
Hei!
Olemme sairaanhoitajaopiskelijoita Laurea ammattikorkeakoulusta, Hyvinkaalta. Teemme
opinnaytetyota tyohyvinvoinnista ja osana sita teemme kyselyn, jonka perusteella kuvataan
Nerolan palvelukeskuksen ja Tammikodon henkilokunnan tyohyvinvointia.
Kyselylomakkeella on kahdeksan avointa kysymysta, johon vastataan nimettomasti ja vastaa-
minen perustuu vapaaehtoisuuteen. Toivomme kuitenkin, etta vastaat kysymyksiin ajatuksella
ja rehellisesti. Nain voit olla itse vaikuttamassa tyohyvinvointiin ja sen kehittamiseen tyopai-
kallasi. Kysymyslomakkeet havitetaan heti tulosten analysoinnin jalkeen. Jos kysymyksen alla
oleva tila ei riita vastauksellesi, niin kayta paperin toista puolta. Lomakkeet palautetaan sul-
jetussa kirjekuoressa palautuslaatikkoon 30.9 mennessa.

Kiitamme yhteistyosta ja toivotamme hyvaa syksya!

Hyvinkaalla 1.9.2014

Tytti Keyrilainen ja Mari Parkkinen

tytti.keyrilainen®@laurea.fi, mari.parkkinen®@laurea.fi
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Liite 2 Kyselylomake

Tyohyvinvointikysely : Nerolan palvelukeskus ja Tammikoto/ Syksy 2014

Tyossajaksaminen

1. Mitka asiat vaikuttavat tyohyvinvointiin?

2. Kuvaile mitka asiat vaikuttavat negatiivisesti tyossajaksamiseesi? Mista saat voimaa?

3. Miten tyossajaksamista voisi edesauttaa?
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Tyoilmapiiri

4. Kuvaile millaiseksi koet tyoilmapiirin tyopaikallasi?

5. Miten yhteistyd muun henkilokunnan kanssa toimii?

6. Millaisia keinoja sinulla tyontekijana olisi hyvinvoinnin kehittamiseksi tyoyhteisossan-
ne?
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Johtaminen

7. Kuvaile millaisena koet johtamisen tyopaikallasi?

8. Milla keinoin johtamista voisi kehittaa?

Kiitos, jokainen vastaus on arvokas!!



