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NEGATIVISESTI VAIKUTTAVAT TEKIJAT JA
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- opas esimiehille

Opinnaytety® kirjoitettin  hoitotydn esimiehille oppaaksi, jossa tarkastellaan hoitajien
tybhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia tekijoitéd ja esimiehen keinoja niiden minimoimiseksi.
Tyohyvinvointiin liittyy tyontekijan koko psykososiaalinen ja fyysinen lahitydymparistt ja se kertoo
tyoyhteisbn toiminnan sujumisesta. Vaikka jokainen tyontekija vaikuttaa tydyhteisdn
ty6hyvinvointiin, on esimiehelld ratkaiseva rooli tyBhyvinvoinnin rakentamisessa ja
kehittdmisessa.

Tutkimusmenetelmé&na kaytettiin kuvailevaa, narratiivista Kirjallisuuskatsausta. Tiedonhaku
toteutettiin sek& kotimaisista ettd ulkomaisista tietokannoista - kuten Terveyskirjasto, PubMed,
Cochrane Library, Google Scholar - ja painetusta Kkirjallisuudesta. Tutkimukseen pyrittiin
valitsemaan mahdollisimman tuoreita ja luotettavia lahteita.

Negatiivisesti tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat jaetaan fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin ja
muihin tekijoihin. Fyysisiin tekijoihin kuuluu mm. nostot ja potilassiirrot, aggressiiviset potilaat ja
tarttuvat taudit. Psyykkisiin tekijoihin kuuluu mm. tydmaara, epavarmuus seka vaikutus- ja
koulutusmahdollisuudet. Sosiaalisiin tekijoihin kuuluu mm. esimieheen liittyvat tekijat, yhteistydn
sujumattomuus, eristyneisyys ja kiusaaminen. Muihin tekijéihin kuuluu mm. epésaanndlliset ja
hankalat tyOajat, pitkat tydpaivat ja vakivallan uhka.

Tybhyvinvoinnin johtaminen jaetaan ennakoivaan, eli ongelmia ehkaisevaan, korjaavaan, eli
ongelmia ratkaisevaan, ja vdlilliseen toimintaan, eli viestintaan, koulutukseen ja kartoituksiin.
Aktiivinen, tasapuolinen ja oikeudenmukainen esimies, joka toimii tilanteissa reilusti vaikuttaa
tyoyhteison tydhyvinvointiin positiivisesti.

Tydhyvinvoinnin negatiivisesti vaikuttavien tekijdiden minimoimisesta on monia hyotyja seka
tydyhteistlle ettéd organisaatiolle laajemmin. Tydntekijdiden henkinen ja fyysinen hyvinvointi

lisdantyy, tyoyhteison me-henki kohenee, sairauspoissaolot ja niihin liittyvat kustannukset
vahenevét ja tuottavuus paranee.
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NEGATIVE FACTORS RELATED TO NURSES’
WELL-BEING AT WORK AND HOW TO MINIMIZE
THEM

- A GUIDE FOR MANAGERS

The purpose of the thesis was to examine the negative aspects related to nurses’ well-being at
work and what means do managers have to minimize them. Well-being at work describes
togetherness and how well the work community is doing. The whole psychosocial and physical
work environment of the employee affects their well-being at work. Although every employee
affects it, the manager has a key role in building and developing well-being at work.

The research method was a descriptive, narrative literature review. Both domestic and
international databases - such as Terveyskirjasto, PubMed, Cochrane Library, Google Scholar -
along with various libraries for printed literature were used in the data procurement process. The
aim was to use as reliable and up-to-date sources as possible.

The factors affecting well-being at work negatively are divided into physical, mental, social and
other factors. Physical factors include i.a. lifting and patient transfers, aggressive patients and
infectious diseases. Mental factors include i.a. work load, uncertainty, influence and training
possibilities. Social factors include i.a. management and co-operation issues, isolation and
bullying. Other factors include i.a. long work days, irregular and difficult work hours and the threat
of violence.

Management of well-being at work is divided into proactive actions, which prevents issues,
reparative actions, which repairs issues, and mediating actions, which includes communication,
additional training and surveys. An active, fair, equal-opportunity manager who acts accordingly
in situations affects the work community’s well-being positively.

Minimizing the negative aspects related to work-wellbeing has numerous benefits to the
employees, the work community and the whole organization. The physical and mental well-being
and the productivity of employees improves, sickness absences, and the costs related to them,
decrease.
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1 JOHDANTO

Esimiestyd hoitotydsséa on vaativaa ja tyon luonteen mukaisesti jatkuvasti vaihtelevaa ja
kehittyvad (Suonsivu 2015). Tiedon lisdantyessa pitdisi pystya ottamaan huomioon pa-
remmin mita erilaisemmat tyéhon vaikuttavat tekijat ja puuttua epakohtiin nopeasti (Gar-
cia 2006). Eras naista tekijoistd on sairaanhoitajien tydhyvinvoinnin huomioonottaminen
ja edistaminen tydpaikalla. Hoitotyéssa on usein hektinen tydymparistd, jatkuva Kiire,
traumatisoivia tapahtumia (esim. vakavat vammautumiset, kuolema), mutta lisaksi tyon-
tekijoiden keskinaiset sosiaaliset suhteet vaikuttavat ja altistavat mielenterveyden ja ty6-
hyvinvoinnin horjumiselle. (Suonsivu 2014; Ahola et al. 2016.) Naiden tydhyvinvointiin
negatiivisesti vaikuttavien asioiden minimoiminen ja tyohyvinvoinnin lisédminen lienee-
kin nykyaikana hoitotyon esimiesten yksi tarkeimmista tehtévista (Ahola 2011; Suonsivu
2015).

Tyypillinen hoitajan yleneminen esimiesasemaan tapahtuu riittdvan tyékokemuksen,
eik& niinkaan lisdkoulutuksen kautta. Urallaan edetessaan tulevat esimiehet eivat valtta-
matta saa riittavasti tietoa tai tyokaluja tyohyvinvoinnin edistamiseen ja huomioimiseen
liittyen. (Doria 2015.) Tama riittdvan tiedon tai tyokalujen puute saattaa aiheuttaa on-
gelma- ja konfliktitilanteita tyOpaikalla (Ahola 2011). On helpompi ennaltaehkaistéa ongel-
matilanne kuin lahtea sitd ratkaisemaan jalkikateen tilanteen eskaloiduttua (Suonsivu
2014).

Opinnaytetytn tavoitteena on selvittaa hoitotydssa hoitajien tyéhyvinvointiin negatiivi-
sesti vaikuttavia tekijoita ja esimiehen keinoja niiden minimoimiseksi, joista kirjoitetaan
narratiivisen kirjallisuuskatsauksen menetelmin esimiehille tutkittuun tietoon perustuva
opas. Opasta esimiehet voivat kayttaa johtamisen tukena ja soveltaa oman tyépaikkansa
tilanteisiin. Hoitotyon esimiehet ovat valmiita omaksumaan uusia kaytanteita ja uutta tie-
toa, kunhan sita on helposti saatavilla ja se on helposti omaksuttavissa ja sovellettavissa

omaan tydhon liittyen (Davis et al. 2014).

Tyobhyvinvoinnissa on kyse psykososiaalisen ja fyysisen lahitydympariston ja esimies-
vuorovaikutuksen yhdistelmastd, jossa arvioidaan tydyhteison kokonaisvaikutusta tyén
tekoa tukevien ja haittaavien keinojen kautta. (Anttonen & Rasénen 2009; Suonsivu
2009; Tarkkonen 2012)



Tyopaikkojen tekeminen mukavammiksi paikoiksi tehda toitd hyddyttaa seka tyonteki-
joita ettd tyopaikkoja itsessaan lisdamalla henkista, fyysista ja taloudellista hyvinvointia
(Suonsivu 2014). Lyhyista sairauspoissaoloista — jotka saattavat ilimentaa tyépahoinvoin-
tia ja tyontekijoiden kuormittuneisuutta — aiheutuvat kulut jaavat kokonaisuudessaan
tydnantajan maksettaviksi. Sairauspaivasta aiheutuvat kokonaiskustannukset epéasuo-
rine kustannuksineen ovat noin kolminkertaiset paivapalkkaan verrattuna, ollen keski-
maarin 300 euroa. Kuluja aiheutuu myds silloin kun tyontekijat ovat tdissa puolikuntoi-
sina, sairaina tai tyytyméattomind. Samat asiat, jotka vaikuttavat tbiden sujumiseen, edis-
tavat myos terveytta ja hyvinvointia tdissa, sddstaen siten sairauspoissaoloista ja tyoky-
vyttomyyselakemaksuista aiheutuvia turhia ja ehkaistavissa olevia kustannuksia. Tyohy-
vinvoinnista huolehtiminen on siis jarkevaa ja kannattavaa kulujen hallintaa. (Ahonen
2010; Ahola 2011.)



2 TYOHYVINVOINTI

Tyo6hyvinvoinnin yleisimmin kaytetty maaritelma maarittaa tyéhyvinvoinnin psykososiaa-
lisen ja fyysisen lahitydymparistdn ja esimiesvuorovaikutuksen yhdistelmaksi. Tassa
maaritelmassa esimies on tavallaan toiminnan keskipisteena, mutta esimiesta ei kuiten-
kaan nahda osana suurempaa johtamisjarjestelmad; esimiehelle asetetaan ylemman or-
ganisaation toimesta seka rajoja ettd mahdollisuuksia (kuvio 1). (Tarkkonen 2012.) Toi-
nen tapa maaritella tydhyvinvointi, on maaritella se tydyhteisoén tydhyvinvoinnin ja toimin-
nan sujumisella sekad tydntekijoiden yhteenkuuluvuudella eli me-hengella (Siitonen
1999). Kolmas tapa on maaritella tydhyvinvointi sellaiseksi, etté tyd on mielekasta ja su-
juvaa, tydympariston ja tydyhteison ollessa turvallinen, terveytta ja tyburaa edistava ja
tukeva (Anttonen & Rasénen 2009). Tybyhteison tybhyvinvoinnin tilaan kokonaisuutena
vaikuttaa jokainen yksittainen tyontekija, mutta esimiehell& on kuitenkin kokonaisvastuu
oman tydyhteisdnsa tyohyvinvoinnista (Suonsivun 2009). Tyéhyvinvointi ei ole suinkaan
pysyva tila, vaan siind on runsasta yksilo- ja tilannekohtaista vaihtelua (Tarkkonen 2012).

Koko tyborganisaatio ja ylin johto Tyohyvinvoinnin yleisten edel-
(tydhyvinvointijarjestelma, organisaatiokult- lytysten luonti ja yllapito
tuuri)
Lahiesimies, lahitydymparisto Tyo6hyvinvoinnin paikallisten
(johtamisvuorovaikutus, lahityéyhteis®, toimin- edellytysten luonti ja yllapito
takonsepti)
Tyontekija Ty6hyvinvointi-seuraamukset
(yksildlliset tekijat, suhtautumistavat, elamanta- ja tyon aikaansaannokset
vat ja -tilanne, perintotekijat) v

Kuvio 1. Tybhyvinvoinnin valuminen hierarkiassa alaspain. Mukailtu Tarkkonen (2012,
14)
Fyysinen l&hitydymparisto tarkoittaa tassd opinnaytetydssé osastoa, esimies on osas-

tonhoitaja ja/tai apulaisosastonhoitaja. Tarkkosen (2012) ja Anttosen & Rasasen (2009)



esittamaa yleisintd maaritelmaa tydhyvinvoinnista kaytetddn myos tassa opinnayte-
tydssa (Anttosen & Rasasen 2009; Tarkkonen 2012).

Fyysisilla ja henkisilla tydhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavilla tekijoilla, eli kuormitus-
tekijoilla on yllattavan paljon yhteista. Pitkaan jatkunut fyysinen kuormitus on yhteydessa
kipuun, ja kipu on puolestaan yhteydessa mielenterveyteen ja yleiseen hyvinvointiin.
Henkildilla on taipumusta somatisoida, eli oireilla ruumiillisesti puhtaasti psykososiaali-
sille oireille. (Granstrdm 2004; Andersen et al. 2016; Saxén 2016; Kivun Kaypa hoito -
suositus 2017; Lallukka et al. 2017.) Erityisesti stressi ja eriasteiset ahdistuneisuudet
aiheuttavat helposti jannittyneisyytta ja lihasjaykkyytta, josta seuraa kroonisten lihasjan-

nitysten kiputiloja (Huttunen 2016).

2.1 Hoitotyon fyysiset kuormitustekijat

Terveydenhuoltoalalla ty6 on yleisesti sekéa fyysisesti etta henkisesti raskasta. Anderse-
nin et al. (2016) tekeman tanskalaistutkimuksen mukaan fyysisesti raskas tyt ajaa teki-
jansa pitkille sairauslomille todennékdisemmin kuin kevyempi tyd. Mitd enemman joutuu
toistuvasti nostelemaan, kantamaan, tydontdmaan, vetdamaan tai kurottamaan kadet har-
tioiden ylapuolella, sitd suurempi on pidemman, yli kolmen viikon, sairausloman toden-
nakoisyys. Tama pitaa erityisesti paikkansa, jos tydskentelee selkda kumarassa tai muu-
ten hankalassa asennossa vahintdan neljanneksen tydpaivastaan, tai tydskentelee pal-
jon polvillaan ja kyykyssa. (Andersen et al. 2016.) Breivikin et al. (2006) laajassa Euroo-
pan kattavassa tutkimuksessa osoitettiin, ettd Suomessa kipuoireisiin liittyvat poissaolot

ovat huomattavasti yleisempia kuin muissa Euroopan maissa (Breivik et al. 2006).

Askettain julkaistun Lallukan et al. (2017) suomalaistutkimuksen tulokset vahvistavat fyy-
sisen ty6hon liittyvaéd kipuilua; sen mukaan etenkin naiset, jotka tekevat fyysisesti ras-
kasta tyota, ovat suuressa selkdkipujen vaarassa. Selkékipujen ehkaisytoimiin kannat-
taisi ryhtya jo uran alkuvaiheessa, silla 21 vuoden seurannan paatteeksi fyysisesti ras-
kasta tyota tekevilla naisilla oli nelja kertaa todennékdisemmin alaselan sateilevaa kipua

ja miehillakin todennakdisyys oli kaksinkertainen. (Lallukka et al. 2017.)

Kipupotilailla on nelja kertaa suurempi riski saada depressiodiagnoosi kuin "tavallisilla”
potilailla. Liséksi masennusoire ilmaantuu usein ennen kipua, ja saattaa myos jaada ki-

puoireen peittoon kokonaan. Krooninen kipu yhdistyy usein myds psykologisiin ilmidihin,



kuten masennukseen, pelkoon, vihaan, toivottomuuteen, vaikeuteen muistaa tai hahmot-

taa asioita kunnolla. (Granstrém 2004.)

2.2 Hoitotydn psyykkiset kuormitustekijat

Terveysammattilaisten tyd on yleisesti kuormittavaa, mutta hoitosuhteen vastavuorotto-
muus ja ristiriidat auttamistytssa todellisten ja ilmaistujen tunteiden valilla lisaavat var-
sinkin henkista kuormitusta entisestaan (Ahola & Hakanen 2010). Taman liséksi hoito-
tydn tekijoihin saatetaan kohdistaa kaytanntssad mahdottomia odotuksia; kaikista yrityk-
sista huolimatta kaikki potilaat eivat aina parane, ole tyytyvaisid saamaansa hoitoon tai
noudata saamiaan ohjeita. Hoitohenkilokuntaan saattaa vaikuttaa negatiivisesti myos
potilaan karsimys ja tasapainoilu etaisyyden pitamisen ja myétaelamisen valilla. (Hanni-
nen 2006.)

Yleiset 2000-luvun kuormitustekijat, kuten epavarmuus, jatkuva muutos, tietotulva, poti-
laiden kasvavat odotukset ja vaatimukset, tuottovelvoitteet ja vaheneva tyon itsendisyys
lisdavat hoitohenkildston tydn kuormittavuutta entisestéaan (Wallace et al. 2009). Hoito-
tyon tekeminen omalla persoonallaan latautuneissa tilanteissa tarkoituksena vaikuttaa
toisen henkilon (potilaan tai timan omaisen) tulevaisuuteen positiivisella tavalla liséa
tyon henkista vaativuutta ja raskautta (Schaufeli 2006). Terveydenhuollon ammattilais-
ten tyohon liittyvaa rasitusta liséé se, etté heidan odotetaan kayttaytyvan hallitun hillitysti
ja asiallisesti vaikka heita arsyttaisikin, seka olevan lasna ja ilmaisevan mydtatuntoa tie-
tylla tavalla. He tavallaan siis pitavat tydnaamiota yll&én téissa ollessaan ja toimivat odo-
tusten ja vaatimusten mukaisesti, vaikka se aiheuttaisikin heissa sisaista ristiriitaa. (Zapf
2002.) Kaikki tama hoitotyon henkinen ja emotionaalinen kuormitus voivat kaynnistaa
kielteisen kehan, joka aiheuttaa kauaskantoisia henkilokohtaisia ja yhteiskunnallisia kus-
tannuksia (Ahola & Hakanen 2010).



3 TUTKIMUKSEN TAVOITE JA TUTKIMUSONGELMAT

Opinnaytetydn tarkoituksena on selvittdd mitka hoitotyohon liittyvat tekijat vaikuttavat
hoitajien tyohyvinvointiin negatiivisesti, seka mitéa keinoja esimiehelléa on hoitajien tyéhy-
vinvointiin negatiivisesti vaikuttavien tekijoiden minimoimiseen. Tarkoituksena on kirjoit-
taa esimiehille tutkittuun tietoon perustuva opas, jota kayttda johtamisen tukena ja so-

veltaa oman tydpaikkansa tilanteisiin.
Opinnaytetyolla haetaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

o Mitkd tyohon liittyvat tekijat vaikuttavat hoitoty6ssa tyontekijoiden tyéhyvinvointiin
negatiivisesti?
¢ Milla keinoilla esimiehet voivat minimoida hoitotydssé ilmaantuvien negatiivisten

tekijoiden vaikutusta tydntekijoiden tydhyvinvointiin?

Tassa opinnaytetytssa on tarkoituksena keskittyd pelkastaan hoitotydssa tapahtuvaan
tyhyvinvoinnin edistdmiseen tydpaikalla, joten kotiolosuhteiden vaikutuksia ei huomi-
oida. Opinnaytetydssa keskitytaan siihen, miten esimiehena oleva henkilé voi minimoida
tyéhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia tekijoita, eikd huomioida miten yksittaiset "rivi-

tyontekijat” voivat vaikuttaa omaan tyéhyvinvointiinsa.



4 TUTKIMUSMENETELMA

4.1 Menetelma

Opinnaytetoiden tutkimusmenetelmaksi sopii kuvaileva kirjallisuuskatsaus, jossa tarkoi-
tuksena on kuvata tutkittavaa ilmiota laaja-alaisesti ilman tarkkoja ja tiukkoja saantoja.
Aineiston valinnassa tutkija voi jarkevissa maarin kayttda vapauttaan ja luovuuttaan, sa-
moin tutkimuskysymyksien valinnassa. Tama mahdollistaa eri ilmididen tutkimisen erilai-
sista nakokulmista. (Salminen 2011; Jyvaskylan ammattikorkeakoulun opinnaytetydn

ohjaajan kasikirja 2018.)

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus jakautuu kahteen eri haaraan; narratiiviseen ja integroivaan
katsaukseen. Naista kahdesta vaihtoehdosta tutkimusmenetelméaksi on valikoitunut nar-
ratiivinen Kirjallisuuskatsaus, joka mahdollistaa laajan kuvan muodostamisen tutkitta-
vasta aiheesta. Narratiivisessa katsauksessa pyritdan ikaan kuin jarjestamaén naennai-
sesti epayhtenaista tietoa yhtenaiseksi ja kompaktiksi tietopaketiksi. Lisaksi tutkielman
tarkoituksellinen helppolukuisuus puoltaa osaltaan narratiivisen kirjallisuuskatsauksen

valintaa tutkimusmenetelméksi. (Salminen 2011.)

Narratiivisessa kirjallisuuskatsauksessa kirjallisuudesta nousevat aiheeseen liittyvat kes-
keiset kasitteet ovat kriittisesséa roolissa kokonaiskuvan muodostuksessa. Voidakseen
tiivistaa keskeisimmaét asiat helposti ymmarrettdvaan muotoon, taytyy siis ensin poimia
kirjallisuudesta useimmin esiin nousevat keskeiset asiat, parhaat kaytannét ja niiden
maaritelmat. Nama esitetdan narratiivisessa kirjallisuuskatsauksessa usein kayttéen eri-

laisia taulukoita ja yhteenvetoja monesta eri lahteesta. (Salminen 2011.)

Tiedonkeruu tapahtuu sek& painetussa etta sdhkdisessd muodossa suomenkielisisté ja
kansainvalisista |&hdeteoksista. Painetujen teoksien etsintdpaikkoina toimivat seka Tu-
run AMK:n, Turun yliopiston, ettd Turun kaupungin kirjastot seka luonnollisesti ndiden
tietokannat. Sahkoisen aineiston etsintapaikkoina toimivat edell& mainittujen kirjastojen
sahkagisten aineistojen tietokantojen liséksi kotimaisia sekd kansainvélisia tietokantoja,
kuten Terveyskirjasto, Terveysportin tiedonhaku, Kaypa Hoito, PubMed, Cochrane Lib-

rary ja Google Scholar.



Aineiston analysointi tapahtuu narratiivisen kirjallisuuskatsauksen menetelmalla yhdista-
malla eri tietolahteista tiivis ja yhtendinen tietopaketti (Salminen 2011). Aineiston analy-

sointi on kuvattu tarkemmin kappaleessa 4.3.

4.2 Tiedonhaku

Aiheen valinnan ja tydn alustavan otsikon muodostumisen jalkeen alkoi lAhdeaineiston
haku. Aineistoon valikoitui sek& suomalaisia ettéd kansainvalisia lahdeteoksia monipuoli-
sen nakemyksen varmistamiseksi. Kirjallisuuskatsauksessa kaytettiin tieteellisia julkai-
suja ja aiheeseen sopivaa kirjallisuutta. Séhkdista aineistoa haettiin seuraavista kotimai-
sista ja kansainvdlisistd tietokannoista: Terveyskirjasto, Terveysportin tiedonhaku,
Kaypa Hoito, PubMed, Cochrane Library ja Google Scholar. Tietokannoista etsittiin en-
sisijaisesti alkuperaistutkimuksia, jotka liittyivat tydhyvinvointiin erityisesti terveydenhuol-
lon alalla. Naista valikoitiin ajantasaisia julkaisuja, jotka oli kirjoitettu 2000-luvulla ja huo-

mioitu tydelaman ja kulttuurin kehittyminen.

Opinnaytetyon aineisto keréttiin tammi-helmikuussa 2018, haut rajattiin vuosille 2000-
2018 ja kaikissa palveluissa kaytettiin samoja hakusanoja ja niiden eri yhdistelmia. Ha-
kusanoina kaytettiin:

e tydhyvinvointi / wellbeing at work / workplace health promotion
e tydympaéristd / work environment

o tyOtyytyvaisyys / job satisfaction

Valituista tietokannoista suoritettiin alkuperaisaineistojen haku valituilla hakusanoilla ja
niiden yhdistelmilla. Aineiston maaraa ja viittaustiheytta verrattiin viela siten, etta haettiin
myds avoimesti kaikki hakusanoilla aiheesta saatavilla olevat julkaisut. Taman perus-

teella mukaan nousi muutama hakuaikavalida vanhempi keskeinen julkaisu.

Aiheesta |0ytyi kyseisilla hakusanoilla paljon julkaisuja, joista harkintaa ja lahdekritiikki&
kayttaen valittin mukaan tuleva aineisto. Lahteita valitessa arvioitiin kirjoittajien arvostet-
tavuutta, viittauksien maaraa, lahteen ajankohtaisuutta, alkuperaa ja uskottavuutta. Jul-
kaisuista koostettiin yhtendinen tiivis nakemys aiheesta, jossa pyrittiin valttamaéan suoria

lainauksia. Muutamia kuvaajia on mukailtu julkaisujen pohjalta.

Aineiston hyvaksynnassa lahdemateriaaliksi kaytettiin hyvéksi taulukossa 1 mainittuja

sisdanottokriteereja, joista yksi tarkeimmista oli tyéhyvinvointi tyopaikalla. Aineiston



lapikaynnissa tutkimusten otsikoiden ja tiivistelmien perusteella suljettiin pois tutkimuk-
set, jotka keskittyvat yksittaisen tyontekijan omiin tydhyvinvoinnin parantamiskeinoihin

sekd muihin alla olevassa taulukossa 1 lueteltuihin poissulkukriteereihin.

Taulukko 1. Aineiston sisdéanotto- ja poissulkukriteerit.

Tyohyvinvointi tytpaikalla Kotiin ja kotiolosuhteisiin liittyva tyohyvin-
vointi

Esimiehen keinoja Yksittaisen tydntekijan tai organisaation
keinoja

Tutkimuskysymyksiin liittyva tutkimus Tutkimuskysymyksiin littymattémat tutki-
mukset

Kielena suomi tai englanti Muut kielet kuin suomi tai englanti

Koko teksti saatavissa Maksulliset aineistot

Vuoden 2000 jalkeen julkaistu tutkimus Ennen vuotta 2000 julkaistu tutkimus

Sisaanottokriteereissa tehtiin poikkeus tutkimuksen julkaisuvuoden suhteen, mikali tut-
kimus oli merkittava julkaisu aiheeseen liittyen. Sahkdisen materiaalin lisaksi Turun yli-
opiston ja Turun ammattikorkeakoulujen kirjastoista lainattiin tyéhyvinvointiin liittyvaa kir-
jallisuutta, jotka loytyivat hakusanoilla tydhyvinvointi ja well-being at work. Painettuihin
teoksiin sovellettiin hakusanoja lukuun ottamatta samoja ehtoja kuin muuhun aineistoon-

kin. Tiedonhaun tulokset esitetdadn alla olevassa taulukossa 2.

Taulukko 2. Tietokantahaun tulokset. Terveysportin haku sisaltdd Terveyskirjaston ja
Kaypéa Hoidon.

Tietokannat Ty6hyvinvointi  / Tydymparisto [ Tyotyytyvaisyys /
wellbeing at work work environment job satisfaction

[ workplace health
promotion

Cochrane Library 12 44 10
Google Scholar 278 000 5 470 000 3 120 000
PubMed 4931 74 005 18 014
Terveysportin tie- | 5 28 13
donhaku

Yhteensa 282 948 5544 077 3 138 037
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Hakutulosten joukossa oli monia sellaisia artikkeleita, jotka eivat siséltaneet opinnayte-
tydn tutkimusongelmiin liittyvaa tietoa. Ainoastaan sellaiset artikkelit, jotka vastasivat tut-
kimusongelmiin, hyvaksyttiin lahteiksi. Taulukossa 3 esitetdan sisallon perusteella ai-

neistoon valittujen julkaisujen maara.

Taulukko 3. Sisallén perusteella aineistoon valittujen aineistojen maara.

Tietokannat Sisallon perusteella valitut Haun aikarajan ylittavat julkai-

julkaisut sut, jotka valittiin mukaan
Cochrane Library | 1

Google Scholar 7

PubMed 3

Terveysportin tie- | 7

donhaku

Kirjastohaut 3 2
Yhteensa 22 2

4.3 Aineiston analyysi

Lahdemateriaalien lopullisten valintojen jalkeen ne viela luettiin huolellisesti 1api, samalla
tarkastellen ja arvioiden niiden laatua. Tama aikaa vieva prosessi haluttiin toteuttaa tas-
sakin vaiheessa opinnaytetython paatyvan aineiston laadun parantamiseksi ja varmis-
tamiseksi. Tarkasteltaessa lahdemateriaalien laatua kiinnitettiin lisdksi huomiota tutki-
musten reliabiliteettiin, eli luotettavuuteen, seka validiteettiin, eli patevyyteen. (Hirsjarvi
et al. 2009)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan miten toistettavasti ja luotettavasti tutkimuksessa kaytetty
mittaus- tai tutkimusmenetelma mittaa tutkittua ilmiéta seka tutkimustulosten ja vaittei-
den luotettavuutta. Reliaabelit tutkimukset ja tulokset pystytaan riippumattomasti toista-
maan samojen olosuhteiden vallitessa, tulokset eivat siis ole sattumanvaraisia. Validi-
teetilla tarkoitetaan miten hyvin tutkimus selvittda ja mittaa sit4, mitd sen avulla on tar-
koituskin selvittda - kysytaanko oikeita kysymyksia, ovatko valitut menetelmat tarkoituk-
senmukaisia kyseiselle aineistolle, voidaanko aineiston perusteella paatyd vastaaviin

johtopéaéatoksiin. (Hirsjarvi et al. 2009)

Lahdemateriaalien valinnassa huomiota kiinnitettiin erityisesti tutkimusten tarkoituksiin ja
taustoihin, kaytettyihin menetelmiin, mittareihin ja tutkimusten tuloksiin arvioiden niiden
laadukkuutta ja luotettavuutta, seka tutkimusten eettisyytta. Tarkasteltiin lisdksi tutkimus-
ten tarkoitusten, tavoitteiden ja tutkimustehtavien maarittelyd, tutkimusten raportointia,
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tehtyjen valintojen perustelua ja tutkimustulosten ja johtopaatdsten esittdmistapoja. Tut-
kimusten ikaan, lahteiden kayttéon, puolueettomuuteen ja tieteellisyyteen kiinnitettiin niin

ikdan huomiota. (Hirsjarvi et al. 2009)

Valittujen lahdemateriaalien analyysi, pohdinta ja tiedon tiivistaminen aloitettiin lukemalla
aineistot uudelleen lapi. Lapilukuprosessin aikana aineistosta kerattiin tutkimuskysymyk-
siin ja opinnaytetyon aiheeseen liittyvat tiedot lahdeviitteineen erilliseen tekstitiedostoon.
Englanninkielinen materiaali kdannettiin samalla suomeksi. Lahteiden hyvéan valinta- ja
arviointiprosessin ansiosta tekstitiedostoon kertyi suuri maara tietoa prosessoitavaksi.
Suuren tietomaaran kasittelyn helpottamiseksi tietoa eri lahteista yhdisteltiin taulukoihin
ja listoihin, jotka on esitetty opinnaytetydssa mydhemmin. Tama mahdollisti myds tekstin
huomattavan tiivistamisen olennaisia asioita menettamatta. Lopuksi muodostettiin tydn

kokonaisuuden perusteella johtopaattkset, jotka on esitetty kappaleessa 8.
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5 TULOKSET

5.1 Hoitotytdssa tydntekijoiden tydhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavat tekijat

Johtaminen ja tytn organisointi vaikuttavat tyontekijoiden tyokykyyn. Maaratyt tydtehta-
vat ja niihin annetut resurssit (aika, tyévalineet, informaatio) vaikuttavat tyontekijoiden
jaksamiseen. Mielekk&éassa ja hyvin organisoidussa tydssa tyontekijatkin jaksavat pi-
dempéaén ja ovat tyytyvaisempia. (Seuri 2006.) Kehittdmalla seka fyysista ettd psyko-
sosiaalista tydymparistta edistetaan samalla henkildston hyvinvointia ja sitoutuneisuutta

tydpaikkaan (Suonsivu 2014).

Yksil6tasolla pahoinvointi tydssa, toisin sanoen huono tydhyvinvointi, nakyy yksittaisten
tydntekijoiden vasymisend, masennuksena, uupumisena, erilaisina sairauksina ja jopa
tyokyvyttomyytend. Tyodyksikdssa pahoinvointi nayttaytyy kokonaisuuden toimimatto-
muutena, tydyhteiséongelmina, klikkiytymina, kriiseind, juoruiluna, kiusaamisena, takana
pahan puhumisena ja yleisesti huonona ilmapiirind. TyOyhteistssa yhteisesti sovittujen
linjausten puuttuminen, palkitsemistapojen vahainen kayttd, huono organisointi, selkei-
den tybkuvien vahaisyys, vaikutusmahdollisuuksien ja vuorovaikutuksen vahaisyys li-
saavat tyontekijoiden tyytymattomyytta, turhautumista tyéhonsa ja riittamattémyyden
tunnetta. (Suonsivu 2015.)

Tehtaessa toita joihin vaaditaan ammatillinen patevyys, kuten hoitoalalla, tulisi pohtia
miten toitd tehdaan ja kenen ehdoilla. Esimerkkina toimii hoitotytssakin usein vastaan
tuleva tilanne vanhusten ja kuolemaa lahestyvien potilaiden hoidosta ruokailuun liittyen:
ikdantyneelld, jo kuolemaakin lahestyvalla potilaalla on usein hankaluuksia syomisen ja
nielemisen kanssa, jolloin ruokailuun kuluu enemman aikaa, mutta hoitohenkilékunnalla
ei valttamatta ole aina syysta tai toisesta mahdollisuutta tarjota riittavaa aikaa ruokailuun
ja seurusteluun. Téallainen tilanne on omiaan aiheuttamaan arvoristiriitoja ja samalla va-

hentdmaan tyontekijan hyvinvointia. (Suonsivu 2014.)

Tyokuormituksen tekijat voidaan jakaa fyysisiin, henkisiin/psyykkisiin, sosiaalisiin ja mui-
hin tekijoihin. Fyysiset kuormitustekijat liittyvat tyon fyysiseen kuormittavuuteen ja rasit-
tavuuteen. Henkiset/psyykkiset tekijat liittyvat tydn sisaltoon ja itse tyohon, ja tahan vai-
kuttaa myos tydolosuhteiden kokonaistilanne. Sosiaaliset kuormitustekijat liittyvat tyon

kannalta olennaiseen vuorovaikutukseen tyopaikalla. Muihin tekijoihin  kuuluvat
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tybaikaan ja turvallisuuden tunteeseen liittyvat kuormitustekijat. Nama tekijat on tarkem-

min esitetty alla olevassa taulukossa 4. (Niemela & Teikari 1984; Suonsivu 2014; 2015.)

Taulukko 4. Tyon kuormitustekijat. Mukailtu Niemela & Teikari (1984) ja Suonsivu

(2014, 169-170; 2015, 39-40)

Fyysiset tekijat

e yksitoikkoinen ty®

o kehoa epétasaisesti kuormittava tyo
e nostot ja potilassiirrot

e aggressiivisten ja sekavien potilaiden
aiheuttama turvattomuus

o tarttuvat taudit
o tuki- ja liikuntaelinten sairaudet
e jatkuva tapaturman pelko

¢ ilman epapuhtaudet ja niista johtuvat
iho- ja hengitystieoireet

e liukastumis- tai kaatumisvaara

o tydntekijdiden ikdantyminen

Sosiaaliset tekijat
¢ yhteistydn sujumattomuus
e eristyneisyys, yksintydskentely

e esimiestytn ja johtajuuden epéjoh-
donmukaisuus ja epaoikeudenmukai-
suus

e tasavertainen moniammatillisuus
hiearkisessa yhteistssa

e sosiaalisen tuen puute

e heikko tiedonkulku seka hyoédyllinen ja
tehokas jakaminen

e koulutus- ja ohjaustyd

e epatasa-arvoinen kohtelu esim. i&n
sukupuolen, kansallisuuden, uskon-
non tai yksityiselaméan tapahtumien ta-
kia

e héirinta, epaasiallinen kohtelu,
kiusaaminen

e runsaasti kielteisia tunteita herattavia
vuorovaikutustilanteita potilassuh-
teissa

Henkiset/psyykkiset tekijat

tydmaara, joko tyéta liikaa tai jatkuva kiire
tavoitteiden epéselvyys

itsesaatelyn puute tydmaarassa tai tahdissa
vahaiset vaikutusmahdollisuudet

vahaiset koulutus- tai kehitysmahdollisuudet
jatkuvasti keskeytyva tyo

epaselvat vastuualueet, epésuhta toiminta-
mahdollisuuksien ja vastuiden valilla

jatkuvat muutokset ja epavarmuus
patkatyo, tyon jatkumisen epavarumuus
palautteen vahyys

arvostuksen puute

stressi, jaksamattomuus, uupumus, mielen-
terveysongelmat ja masennus

Muut tekijat

tydaikoihin liittyvat kuormitustekijat
mahdottomuus vaikuttaa omaan tydaikaan
pitkat tydpaivat

tydpéivan jaksottaminen

tydaikojen hankaluus

vakivallan uhka

ty6turvallisuuteen liittyvat kuormitustekijat
tyoterveyden rooli

paihteiden, ladkkeiden, huumeiden kaytto,
sekakaytto

ennen aikainen elékoityminen

tutkittuun tietoon perustuvien testien ja me-
netelmien kaytto

laadun kehittdminen, arviointi, seuranta, do-
kumentointi
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Seka liiallinen etta lilan vahainen tydkuormitus toimivat keskeisina rasitustekijoina tyon-
tekijoille, ja taman kuormituksen sietokyky vaihtelee yksil6llisesti, mutta lisdksi myos tyo-
elaman tilanteiden mukaan (Suonsivu 2015). Kuormituksen ja sen syiden selvittdminen
tulee erittain tarkeaksi silloin, kun organisaatio on muutostilanteessa, tai tyontekijoiden
keskuudessa lisaantyy riittamattomyyden tunne, jaksamisongelmat tai sairauspoissaolot
(Niemela & Teikari 1984).

Alla olevassa kuviossa 2 esitetédén varoituksenomaisena esimerkkind huonon hoito-or-
ganisaation peruspilarit, eli tydpaikka joka ei tayta tehtaviaan kovin optimaalisesti. Kaikki
huonosti toimivat osa-alueet vaikuttavat organisaation perustehtavaan, eli potilaan hoi-
toon, negatiivisesti. (Kaivola & Launila 2007) Organisaatio voi olla toimimaton tai huo-

nosti toimiva, vaikka vain osa peruspilareista olisi huteralla pohjalla (Suonsivu 2015).

Negatiivinen
Puutteellinen tybyhteiso, Ei vuorovaikutusta,
tai huono johta- kuppikunnat huono tiedonkulku
juus

/ Tyontekijat eivat

Ristiriitoja ja on- .
Perustehtava, | | tieda tavoitteita tai

gelmia ei kasi-

telld, rayhaamista | potilaan hoito strategiaa
Selviytymismoodi, ei Puutteelliset raken-
halua oppia ja kehit- teet ja vahaiset re-
tya surssit

Kuvio 2. Huonon organisaation peruspilarit. Mukailtu Kaivola & Launila (2007, 134).

Useissa tutkimuksissa on nostettu esille erityisesti tydn psykososiaalisten kuormitusteki-
jéiden vaikutusta tyohyvinvointiin. Naita tekijoita on stressi, oikeudenmukaisuus, sosiaa-
linen tuki, tydyhteison ilmapiiri, kiusaaminen ja tyduupumus. Aiemmin esitetyt negatiivi-
set tekijat kulminoituvat usein naihin tyontekijoissa nakyviin reaktioihin tydhyvinvoinnin
tilasta. Nama samat tekijat voivat vaikuttaa tyontekijdéiden mielenterveydentilaan suoraan
tai valillisesti, joten niitd on avattu seuraavissa kappaleissa tarkemmin. (Niemeld & Tei-
kari 1984; Sinokki 2010; Suonsivu 2014; 2015.)
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5.1.1 Stressi

Tyostressi yksi tydelaman suurimmista haasteista. Stressitilanne syntyy, kun tydn vaati-
mukset ylittavat tyontekijan voimavarat. Erityisia tilanteita, joissa tydstressia syntyy, on
tydn vaativuus, vahaiset vaikuttamismahdollisuudet, vahaiset kehittymismahdollisuudet,
sosiaalisen tuen vahaisyys ja koettu epdoikeudenmukaisuus seka tyéttomyyden uhka
seka tydpaikan konfliktit. (Koskenvuo 2000; Raisanen ja Karila 2007.) Naiden liséksi tytn
vaatimusten ja palkitsevuuden epadsuhta on stressin aiheuttaja (Sinokki 2010). Liséksi
mikali tyontekija ei tunne olevansa koulutustaan vastaavissa tehtévissa, aiheutuu tasta

turhautumista ja ahdistuneisuutta (Suonsivu 2014).

TyOstressista voi pitkittyessadn seurata sopeutumishairié tai tyduupumus (Raisanen &
Karila 2007). Stressi on yhdistetty suoraan sepelvaltimotautiin, lihavuuteen, infektio-
tauteihin ja ulkussairauteen. Stressi on my6ds monien muiden somaattisten sairauksien
riskitekija seka vaikeuttaa sairauksia, joihin liittyy kipua. (Koskenvuo 2000) Stressi ai-
heuttaa seka fyysisia oireita: paansarkya, huimausta, sydamentykytysta, pahoinvointia,
vatsavaivoja, tihentynytté virtsaamisen tarvetta, hikoilua, flunssakierrettd, selkavaivoja,
seka psyykkisia oireita: jannittyneisyytta, artymysta, aggressioita, levottomuutta, ahdis-
tuneisuutta, masentuneisuutta, muistiongelmia, paatéksenteonvaikeutta, uniongelmia
(Mattila 2010). Nama voi tiivistaa tydyhteisdsséa nakyviksi ongelmiksi, jolloin ilmapiiri huo-
nonee, syntyy toistuvia riitoja, yleista valinpitamattomyytta, vetaytymista, eristaytymista
ja tunteiden hallinnan vaikeutta, joiden seurauksena tyéteho heikkenee, sairastavuus ja

poissaolot seka virheet lisdantyvat (Sinokki 2010).

Stressin aiheuttajiin tulee puuttua valittomasti, jolloin estetddn tilanteen kroonistuminen.
Tyooloihin tulisi puuttua viemalla asia esimiehen tietoon, jolloin stressid aiheuttavaan
asiaan voidaan puuttua ja tehda jarjestelyja tyén priorisointiin, jakamiseen, tybaikoihin ja
muita mahdollisia sopeuttamiskeinoja. Osa stressista johtuu tyontekijdn omista asen-
teista, johon ohjataan oppimaan, ettei pienet virheet aiheuta katastrofia, tai hyvaksy-
maén tyotoverit inhimillising virheitatekevina henkildind seké tydnohjauksen kautta oppi-
maan uusia tapoja suhtautua asioihin ja ndhda muiden nakékulmia asioista. Tehokkain
tydstressin apukeino on nostaa tyontekijan stressinsietoa kognitiivisen terapian keinoin.
(Réisanen & Karila 2007; Mattila 2010.)
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5.1.2 Oikeudenmukaisuus

Oikeudenmukaisuus voidaan jakaa kahteen osaan: tydntekijan kokemukseen siita miten
tydsta saadut palkkiot, korvaukset, palautteet ja edut jaetaan; miten tyétekija kokee koh-
telunsa tdman paatdksenteon saannoista ja prosessista. Jalkimmaisesta erityisesti ko-
rostetaan oikeutta tulla kuulluksi tydntekijan ollessa asianomainen, asiallisen ja kunnioit-
tavan kaytoksen, johdonmukaisuuden, puolueettomuuden ja tietojen oikeellisuuden paa-
toksenteossa, seka mahdollisten virhetilanteiden korjauksen. Oikeudenmukaisuuden
puute aiheuttaa stressia ja sitd kautta monenlaisia psyykkisia ja fyysisia terveysongel-
mia. Nain ollen pelkalla oikeudenmukaisuuden lisddmisella ja saantdjen selkeyttdmisella
on merkittava vaikutus tyéhyvinvoinnin lisdéntymiseen. (Elovainio 2008.)

5.1.3 Sosiaalinen tuki

Sosiaalisen tuen olevan esimiehilta ja tyotovereilta saatavaa apua tydperaisissa ongel-
matilanteissa. Tuen puute aiheuttaa vahan tukea saaville mieliala- ja ahdistuneisuushéi-
ribita seka unihairioita. (Sinokki 2010.) TyOpaikan sosiaalisen tuen vaikutusten koostu-
van ryhmaan kuulumisen tarpeesta, voimavarana toimimisesta tyossa parjadmisessa,
aikuisian sosiaalistumisen vaikuttajana ja tydnhallinnan yhteiséllisena selviytymisjarjes-
telmana tyon paineilta ja vaatimuksilta. Tyd itsessaan saattaa asettaa rajoitteita sosiaa-
lisen tuen tarvitsemien verkostojen muodostumiselle, jos tytssa on paljon yksin tydsken-
telyd, melua, aikapaineita, kiiretta, yhteisten taukojen tai taukotilojen puutetta. Huonoksi
koetun sosiaalisen tuen syitd on henkildiden sosiaalisen kyvyttémyyden, neuroottisuu-
den, huonon itsetunnon, tydhon tai vuorovaikutukseen liittyvan ahdistuksen, huonot on-
gelmanratkaisukeinot, kielteiset odotukset, yksindisyyden ja heikon koherenssin tunteen,
jotka tiivistyvat kyseisen henkilon kyvyttdmyydeksi luoda tai yllapitdd sosiaalisen tuen
verkostoja tai pyytda apua. (Vahtera & Uutela 1994.) Tyo6paikoilla esiintyvét tyéhyvin-
vointiin negatiivisesti vaikuttavat sosiaalisen tuen vahaisyystekijat on keratty alla olevaan
taulukkoon 5 (Suonsivu 2011).
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Taulukko 5. Sosiaalisen tuen vahaisyystekijat. Mukailtu Suonsivu (2011)

Sosiaalisen tuen vahaisyystekijat

Hidas tarttuminen asioihin:

e esimieheltd puuttuva rohkeus tarttua asioihin ja kasitella asioita
e henkiléston huolenpidon puute

e vaatimuksia on paljon, mahdollisuuksia vastata haasteisiin ei anneta
Tuen puute:

e omalta lahiesimieheltéd ja/tai ylimmalta johdolta

e eiluottamusta omaan lahiesimieheen ja/tai ylimpéaéan johtoon
Kannustamisen vahaisyys:

e aidosti kannustavan ilmapiirin puuttuminen tai vahaisyys

e tyontekijoita ei kuunnella riittavasti yksildllisesti

e takanapain puhuminen, kyraily

e puuttuva keskindinen kunnioitus ja halukkuus auttamiseen
Tasapuolisesti vastuun ottamisen vahaisyys:

e ammattilaisten yksil6llinen/yhteinen vastuunotto tyosta

e esimiestydlle riittavasti aikaa ja tilaa

5.1.4 Tydyhteison ilmapiiri

Tyo6yhteison ilmapiirin syntyy paivittdisten toimien seurauksena. Siihen vaikuttavat sekéa
esimiehen, ettad jokaisen tyontekijan toiminta ja suhtautuminen toisiinsa seka tyéhon ja
sen tekijoihin. Tydilmapiirid parantaa varmuus tulevaisuudesta ja ongelmien ratkaisemi-
nen sekd omat vaikutusmahdollisuudet. Vastaavasti heikentavia tekijoitd on ulkoiset uhat
sekd epavarmuus. Huono tydyhteison ilmapiiri on liitetty lisd&ntyneeseen masennuk-
seen, sairauspoissaoloihin, moraalin heikkenemiseen, henkilosttn vaihtuvuuteen lisaan-

tymiseen, tehokkuuden ja laadun heikkenemiseen. (Sinokki 2010)

5.1.5 Kiusaaminen

Tyopaikkakiusaaminen on tydyhteisdn jasenen toistuvaa eristamista, puhumista selén

takana, uhkailua tai tyon mitatdintia esimiehen tai tyotoverin toimesta.
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Tyopaikkakiusaaminen heikentaa tyopaikan ilmapiirid, lisaa sairauspoissaoloja ja mie-
lenterveysongelmia seka tyokyvyttomyyttd. Vaikutukset eivat jaa pelkastaéan kiusattuun,
vaan my0s tyotoverit ja tydpaikan ilmapiiri reagoivat tilanteeseen. (Lallukka et al. 2013.)
Tyopaikkakiusaaminen kumpuaa tydpaikan konflikteista. Taustalla on usein ongelmat,
epaselvyydet ja epaoikeudenmukaisuus tydssa tai tydoloissa esimerkiksi epaselvyydet
tydn kuvassa, tiedonkulun ongelmat, rooliristiriidat, esimiestydohon tyytymattomyys,
huono ty6ilmapiiri tai yhden tydntekijan halu saada itselleen hydtya kiusaamalla. Jos nai-
hin ongelmatilanteisiin ei puututa ajoissa, saattavat ne eskaloitua siten, etta syita aletaan
etsia yksiloista ja heidan persoonistaan, eli kiusata tai syrjid. Tyopaikkakiusaaminen li-
séé stressid, ahdistuneisuutta, masentuneisuutta, hermostuneisuutta, keskittymisvai-
keuksia, univaikeuksia ja pitkdan jatkuessaan posttraumaattista stressireaktiota. Pahim-
millaan kiusaaminen voi aiheuttaa sairauslomakierteen, joka johtaa tydyhteisosta tai jopa
tydeldmasta syrjaytymiseen. Tyodpaikan ilmapiiri ja suhtautuminen kiusaamiseen voi it-
sessaan lopettaa kiusaamisen. (Vartia 2008.)

5.1.6 TyGuupumus

Rovasalo (2000) kuvaa tyduupumuksen kokonaisvaltaiseksi vasymykseksi, kyynisty-
miseksi tydhon ja vahentyneeksi tybhon sitoutumiseksi, joka ei ole niinkdan passiivinen
seuraus tilanteeseen vaan yritys sopeutua ja selviytya. Tyduupumus liittyy mahdollisesti
mielenterveysongelmiin, tydyhteisén epaselvyyksiin ja ongelmiin tai tydn kuormittavuu-
teen. Tybuupumukselle altistaa monet henkil6dn itseensa liittyvat tekijat, mutta tydhon ja
tydyhteisdon liittyen altistavia tekijoita ovat kuormittavuus, Kiire, ristiriitaisuudet ja epa-
selvyydet tydrooleissa, asiakaskontaktit sekéa niiden lukumaéara, asiakkaiden ongelmien
vaikeus, sosiaalisen tuen puute, palautteettomuus, paatoksenteon ulkopuolelle jattami-
nen ja heikot vaikuttamismahdollisuudet. (Rovasalo 2000.) Tietyt persoonalliset ominai-
suudet, kuten elaméanhallinta, temperamenttipiirteet ja geneettiset tekijat, voivat altistaa

tyduupumukselle (Tuunainen et al. 2011).

Tyostressi tarkoittaa tunnekokemusta tilanteessa, jossa tyontekijan odotukset ja kyvyt
eivat vastaa tyon vaatimuksia. Uupumus taas on tyostressitilanteen pitkittymista ja sita

ettei tyostressista palauduta enaa. (Rovasalo 2000.)

Tybuupumuksen hoito perustuu ennen kaikkea terveydenhuollon ja ty6terveyden keinoi-
hin, joita ovat stressinhallinta, 1aakitys ja psykoterapia. Tarkoituksena on antaa potilaalle

voimia selvittdd ja selvitd tydnvaativuudesta ja ristiriitaisuuksista. (Rovasalo 2000.)
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Toisaalta ty6 ja tydymparist6 tarjoavat tyduupumukselta suojaavia tekijoita, kun tyé on
motivoivaa, se lisaa tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista eli luo hyvia onnistu-

misen kokemuksia (Tuunainen et al. 2011).

5.2 Johtaminen ja esimiehen rooli

Esimiestyd on luonteeltaan vaativaa ja monipuolista. Hyva johtaja keskittyy olennaiseen.

Alla olevassa kuviossa 3 on kuvailtu hyvan esimiehen moninaisiin tehtéaviin kuuluvia asi-

oita. (Suonsivu 2011; 2014; 2015.)

Paatosten teko

Tyon
merkityksellisyyden
edistaminen

Viestien valitys
ylemmilta
organisaatiotasoilta

Vastuun jakaminen,
haasteissa
tukeminen

Suunnan naytto

Lasnaolo

Tietojen
tulkitseminen
(ylemmilta
organisaatiotasoilta
omalle tyéryhmalle)

Tavoitteiden
toteuttamisesta ja
toteutumisesta
vastuun ottaminen

Ristiriitojen selvittely

Palautteen
antaminen ja
vastaanottaminen

Tyon tuottavuudesta
huolehtiminen

Ty6tapojen uudistus,
muutosten
perustelu,

organisointi ja
edistaminen

Motivaation ja
yhteisdllisyyden
edistaminen

Tyontekijoiden
valmentaminen ja
mahdollistaminen

Tulosten
seuraaminen ja
"vaatiminen"

Tyontekijoiden
vahvuuksien
etsiminen ja piilossa
olevan potentiaalin
aktivoiminen

Kuvio 3. Hyvan esimiehen moninaisia tehtavia. Mukailtu Suonsivu (2011; 2014; 2015)

Hyvét esimiestaidot ovat tarkeita tyontekijoiden tydhyvinvoinnille (Suonsivu 2015). Esi-
miehen omalla jaksamisella on merkitystd koko tydyhteison tydhyvinvoinnin kannalta;
mikali esimies voi huonosti tai ei jaksa, se nakyy koko tydyhteisdssa tyohyvinvoinnin
laskuna. Sama patee myds toisin pain; mitd paremmin tyoyhteiséssa voidaan ja mita
paremmin ty6t sujuvat, sitd paremmin myds esimies jaksaa ja onnistuu. Esimiehilla on

siis my6s henkilokohtaisempaa hyotya tydhyvinvoinnin lisaamisesta. (Manka 2013.)
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Johtajan yksi tarkeimmista tehtavistd on tydntekijdiden hyvinvoinnista huolehtiminen
(Vuori & Siltala 2005). Johtajuudella on seka negatiivisia etta positiivisia vaikutuksia hen-
kiloston tyéhyvinvointiin. Aktiivinen esimies toimii suojana henkiléston tyduupumusta
vastaan, kun taas passiivinen esimies altistaa alaisensa tyéuupumisvaaralle. Aktiivinen
esimies suojelee tyduupumukselta erityisesti nuorta ja maaraaikaista henkilostoa, joka
tekee epasaanndllistad kaksi- tai kolmivuorotydta. Hoitoala on hyva esimerkki téllaisesta

tydymparistdsta missa aktiivista johtajuutta tarvitaan. (Suonsivu 2003; Kanste 2005.)

Ty6hyvinvoinnin johtamisen tiivistetyt perusperiaatteet mukaan on esitetty alla olevassa

kuviossa 4 (Kunnallinen tydmarkkinalaitos 2007.)

Tavoitteelliseen
henkilostdjohtamiseen
sisaltyy tyéhyvinvointi ja
siihen liittyva toiminta

Jokainen yksittdinen
tyontekija tietéda seka
yksikkdnsé ettd oman

tydnsa tavoitteet

Tyon sisaltdé on

kokonaisuutena

monipuolinen ja
mielekas

Tybymparisto on
turvallinen, toimiva ja
terveellinen

Tybnantaja ja henkildsto

osallistuvat
yhteistoiminnallisesti
ty6hyvinvoinnin
toteuttamiseen

Tyontekijoille annetaan
selkeat vastuut ja
heidan annetaan
suunnitella omaa
tyotaan

TyoOntekijoita tuetaan ja
kannustetaan

Tyo on fyysisesti ja
henkisesti tekijalleen
sopiva

Henkiloston koulutus on
tarkeaa; henkiloston
patevyytta, osaamista ja
ammattitaitoa
kehitetaan ja
parannetaan jatkuvasti

Tyon sisalto vastaa
tyontekijoiden
osaamista,
ammattitaitoa ja
toimintakykya

Ty6paikan terveys- ja
turvallisuusriskit on
huolellisesti arvioitu

Ty6oloja ja henkiloston
hyvinvointia arvioidaan
ja seurataan jatkuvasti

Kuvio 4. Tybhyvinvoinnin johtamisen 12 perusperiaatetta. Mukailtu Kunnallinen tydmark-

kinalaitos (2007)
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Ty6hyvinvoinnin johtaminen voidaan jakaa kolmeen kategoriaan; ennakoivaan, korjaa-
vaan ja vdlilliseen tydhyvinvointitoimintaan. Alla olevassa taulukossa 6 esitetaan tiiviste-

tysti edellda mainittuihin kategorioihin kuuluvia esimiestehtavia. (Tarkkonen 2012.)

Taulukko 6. Ennakoiva, korjaava ja valillinen tyéhyvinvointitoiminta. Mukailtu Tarkko-
nen (2012, 127)

Ennakoiva tyohyvinvointitoi- Korjaava tybhyvinvointitoi- Valillinen tydhyvin-

minta minta vointitoiminta

¢ henkildstdn valinta e epaasiallisen kohtelun kasit- e  tybhyvinvointia pal-
tely velevat kartoitukset,

e perehdyttaminen ja tilastot ja raportit

tydnopastus e varhainen toteaminen ja tuki

e ty6hyvinvointia
edistava viestinta ja
tiedotus

o henkildstovaikutusten arvi- riskienarviointi ja toimen-
ointi piteet

e tyétilojen suunnittelu e vaaratilanneraportointi ja ti-

. g ¢ henkilostdon koulutus
lanteiden kasittely

ja toiminnan muu
kehittdminen

Alla olevassa taulukossa 7 on esitetty erityisesti laitoshoitotytn esimiehille soveltuvia yk-
silo- ja tydyhteisdtason tydhyvinvoinnin arviointi- ja parannusmenetelmid (Suonsivu
2014).
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Taulukko 7. Henkildston tydhyvinvoinnin edistaminen, arviointi ja toimenpiteet. Mukailtu

Suonsivu (2014, 88)

Tavoitteet

Henkiléston hyvin-

voinnin edistdminen
huomioimalla ty®il-
mapiiri ja yhteistyén
sujuvuus

Kartoitettu ja entista
parempi henkildston
jaksaminen ja tyyty-
vaisyys tyohonsa

Edistyneet kehitta-
mismahdollisuudet
ja muutosvalmiudet

Arvioidut kokonais-
terveydentilat (fyysi-
nen ja psyykkinen)

Parannettu tyon toi-
minnallinen ympa-
risto

Arviointi ja mittarit

limapiirikartoitus ker-
ran vuodessa, tarvitta-
essa useammin

Kuntal0-kyselyn tulok-
set joka toinen vuosi

Kattavat kehi-
tyskeskustelut

Kehityskeskustelujen
toteutuma suhteelli-
sena osuutena

Saatujen palautteiden
suhteellinen osuus

Tasa-arvo-ohjelman
kriteerit

Muutosten seurannan
kehittaminen

Saatu muutoskoulutus
ja -valmius

Taydennyskoulutuk-
sen toteutuminen

Tyotyytyvaisyyskysely
kerran vuodessa, use-
ammin tarvittaessa

Henkisen vakivallan
toimintaohjeen kritee-
ristd

Sairauslomien méaarat

Tyokyvyn arviointi
(osatyokykyisten
maarat)
Paihdeohjelman ja hoi-
toon ohjauksen kay-
tannon seuranta

Riskien kartoituksen
kriteerit

Tyoyksikkdjen
tydhyvinvoinnin kunto-
kartoitusmittari
Yksildiden tyéhyvin-
voinnin kuntokar-
toitusmittari
TyO6ympariston toi-
mivuus ja turvallisuus

Toimenpiteet

Mittaustulosten arviointi, niiden pohjalta
tarvittavat toimenpiteet

Noudatetaan toimintaohjetta henkisen
vékivallan ja kiusaamisen poistamiseksi
tyopaikoilta

Tasa-arvo-ohjelman noudattaminen

Tyky- ja Tyhy- toimintojen aktiivinen tu-
keminen ja kehittdminen

Seurataan kehityskeskustelujen toteutu-
vuutta ja kattavuutta, palautteiden maa-
raé ja tasa-arvo-ohjelman toteutumista
luotujen toimintamallien avulla

Muutoskoulutukset
Muutosvalmennus
Tyohyvinvointikoulutukset

Tyoterveyshuollon mukaan tuominen
tydyhteison kehittdmiseen asiantuntijan
roolissa

Preventiot ja tukitoimet

Eri ohjelmien (turvallisuus, riskienhal-
linta-, valmius-, paihde- ja pandemia-
suunnitelmien) kaytto ja pitaminen ajan
tasalla

Jokaiselle tydntekijélle ohjausta ja neu-
vontaa

Esimiehille tukea esi-mieskoulutuksen
avulla

Tyo6hyvinvointivalmentajien koulutus

Kartoitukset henkilostolle ja tydyksikaoille
kerran vuodessa tai tarpeen tullen

Yksikkotason tyoterveyssuunnitelmat
Tyoterveyshuollon ja tyontekijéiden
yhteistydmuodot

Osatyokykyisten tyontekijoiden uudel-
leen sijoitusohjeen noudattaminen
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Tyo6hyvinvoinnin edistamiseen on kaksi keinoa: kuormitustekijoiden vahentaminen ja tyo-
voimavarojen lisdaminen. Esimiehien tulee hyddyntaa koko tydyhteisda luodessaan
my0nteista, tydn sujumista ja viihtymista edistavaa ilmapiiria. Esimiehen tarkein tehtava
on huolehtia siitd, etta tyontekija pystyy keskittymaan taysilla tybhénsa. Tassa tehta-
vassa onnistuakseen esimies tarvitsee tietoa olennaisista asioista tyéhyvinvoinnin, tyo-
kyvyn ja tydterveyden kannalta voidakseen edistaa niitd omilla toimillaan. Liséksi esimies
tarvitsee rakentavan asenteen seka ihmisia ettéd asioita kohtaan pystydkseen innosta-
maan tyontekij6ita ja edistimaan tydyhteisdn ja tyontekijoiden tavoitteiden saavutta-
mista. Kolmas tarked asia on yhdesséa sovitut toimintatavat, jotka koskevat myods esi-
miesta. (Ahola 2011)

Tyo6paikan ongelmiin on tartuttava ripeasti, etteivat tilanteet paése turhaan pahenemaan.
Esimiehen tulisi olla valppaana ja oppia tunnistamaan ja havaitsemaan yleisia, pahoin-
voinnista tai mahdollisista muista ongelmista kertovia merkkeja. Tama antaa esimiehelle
tilaisuuden ratkaista alkava ongelma ennen kuin se muodostuu varsinaiseksi ongel-
maksi. Esimies saa tietoa tydhyvinvoinnista useasta eri lahteesta tyopaikalla, kuten tyon-
tekijoilta itseltddn (vuorovaikutus, keskustelut, tyosuoritus), asiakaspalautteesta (asia-
kastyytyvaisyys, valitukset), kehityskeskusteluista (odotukset, ehdotukset), henkilésto-
hallinnolta (ilmapiirikartoitukset ja eri tilastot), tydsuojeluorganisaatiolta (arvioidut riskit ja
esiin tuodut tydsuojeluasiat) seka tytterveyshuollolta (tyopaikkaselvitykset ja terveystar-
kastusten yhteenvedot). Yksi parhaimmista esimiehen keinoista selvitella mahdollisia
ongelmakohtia on avoin ja hairi6ton kahdenkeskinen keskustelu tyontekijan kanssa. Kar-
sivallisyys on esimiehen hyve asioita ratkaistaessa; asiat eivat valttamatta aina ratkea
yhdella istumalla ja yhdella keskustelutuokiolla. Esimiehien tulisi muistaa pitaa huolta
myd0s itsestddn ja omasta yhteistytverkostostaan; tarkeimpana tukena esimiehelle toimii

hanen oma esimiehensé. (Ahola 2010; 2011.)



24

6 EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Opinnaytety6n luotettavuuden varmistamiseksi tydssa kaytettiin hyvamaineisia, luotetta-
via, ja vertaisarvioituja tietolahteitd. Taman varmistamiseksi tutkimuksessa kaytettiin en-
sisijaisina lahteind hyvamaineisessa julkaisuissa julkaistuja vertaisarvioituja artikkeleja.
Sanoma- tai aikakauslehtien artikkeleja ei kaytetty lahteend, eika myoskaan tietosanakir-
joja tai hakuteoksia. Lisaksi lahteina kaytettiin alkuperaisia lahteita hyvan tieteellisen
kaytanndn mukaisesti. (Hirsjarvi et al. 2009; Tampereen yliopisto — sosiaalitutkimuksen
laitos 2010.)

Opinnaytetydn teossa noudatettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012) maaritte-
lemaa hyvaa tieteellistd kaytantta kaikissa vaiheissa; tutkimustytssa noudatetaan re-
hellisyytta, yleistda huolellisuutta, tarkkuutta ja muiden tutkijoiden julkaisuihin viitataan
asianmukaisella tavalla. Opinnaytety6 on kirjallisuuskatsaus, joten ty¢ ei tarvittu eettisten

ohjeiden mukaista tutkimuslupaa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.)

Aineistoa arvioitaessa tutkimuksiin suhtauduttiin kriittisesti ja niiden luotettavuus arvioitiin
ennen lahteeksi paatymista. Opinnaytetydhon valittin mahdollisimman uusia tutkimuk-
sia, jolloin kaytdssa on uusin saatavilla oleva teoriatieto aiheeseen liittyen. Valittuja lah-
teita on vertailtu ja analysoitu viela koko kirjoitusprosessin ajan mahdollisten ristiriitojen

ja epajohdonmukaisuuksien l6ytamiseksi. (Hirsjarvi et al. 2009)

Opinnaytetydn aineisto koostuu padasiassa suomalaisista lahteista, koska aineiston pe-
rusteella suomalaiset kdytannét ja toimintatavat poikkesivat kansainvalisista tavoista.
Kansainvdlisia lahteitd on kaytetty yleisemmissa tydhyvinvointiin liittyvissa viitekehyk-
sissa tuomaan laajempaa nakemysta tyohyvinvoinnin maaritelmista ja kasitteista. Tutki-
muksessa kaytettiin padasiassa 2000-luvulle sijoittuvaa aineistoa, mutta naissa olleiden
viittausten ja hakutulosten viittausten perusteella mukaan otettiin muutama vanhempi
tutkimus, jotka ovat toimineet muille pohjana tyéhyvinvoinnintutkimuksessa. Naiden van-

hempien lahteiden luotettavuus arvioitiin muiden l&hteina kaytettyjen julkaisujen tavoin.

Opinnaytetytssa kaytetyt tutkimukset olivat rajauksen perusteella suomen tai englannin
kielisia, joten tulkinnallisten virheiden mahdollisuus oman kielitaidon takia on pieni. Turun
Ammattikorkeakoulun tunnuksilla ei pdassyt lukemaan kaikkia artikkeleja kokonaisuu-
dessaan, koska joihinkin tietokantoihin ei ollut kayttdoikeuksia tai julkaisut olivat maksul-

lisia. TAma saattaa heikentdd aineiston laajuutta, kun mahdollisia potentiaalisia
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julkaisuja ei paassyt tarkastelemaan tarkemmin. Osan naista potentiaalisista julkaisuista
pystyi jaljittdmaan muita reitteja, esimerkiksi Turun yliopiston kautta, kirjoittajan ja otsikon
perusteella.

Opinnaytety6 on toteutettu narratiivisena kirjallisuuskatsauksena, joten se ei ole syste-
maattinen kirjallisuuskatsaus eika nain ollen tarjoa analyyttista kannanottoa aiheeseen.
Opinnaytety6hon on kuitenkin tutkimuskysymysten rajoissa I6ydetty olennaista ja luotet-

tavaa aineistoa, jonka perusteella tutkimuskysymyksiin on saatu vastaukset.
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7/ POHDINTA

Opinnaytetydssa tutkittiin narratiivisen kirjallisuuskatsauksen keinoin terveydenhuollon
hoitotydn tyontekijoiden tydhyvinvoinnin edistamista esimiehen keinoin. Lahteiksi poimit-
tiin luotettavia julkaisuja, joista muodostettiin kokonaiskuva tilanteesta esimiehen nako-

kulmasta.

Ensimmaiseksi arvioitiin mitka tekijat vaikuttavat hoitotytssa tyéntekijéiden hyvinvointiin
negatiivisesti. Naméa voitiin jakaa karkeasti neljaan ryhmaan: fyysisiin, henkisiin tai
psyykkisiin, sosiaalisiin ja muihin tekijoihin. Naista joidenkin ndkemysten mukaan sosi-
aaliset sekad muut tekijat voivat kuulua henkisesti tai pyykkisesti vaikuttaviin tekijéihin sen
perusteella, etta niiden vaikutukset nakyvat enemman silla osa-alueella. Fyysisista teki-
joista keskeista on tydn fyysinen kuormittavuus ja rasittavuus. Henkisiin tai psyykkisiin
syihin kuuluu tyon kiireen, stressaavuuden, epdvarmuuden, oikeudenmukaisuuden, so-
siaalisen tuen, tydyhteisdn ilmapiirin, kiusaamisen ja tyduupumuksen aiheuttama henki-
nen kuormitus. (Niemela & Teikari 1984; Sinokki 2010; Suonsivu 2014; 2015.)

Toiseksi tarkasteltiin milla keinoilla esimiehet voivat minimoida hoitotydssa ilmaantuvia
negatiivisien tekijdiden vaikutusta tyohyvinvointiin. Tarkemmin tyéhyvinvoinnin johtami-
sen voi jakaa ennakoivaan eli ongelmia ehkaisevaan, korjaavaan eli epaasialliseen toi-
mintaan nopeasti puuttuvaan ja kasittelevaan, seka valilliseen eli viestinnalla, koulutuk-
silla ja kartoituksilla toteutettavaan tydhyvinvointitoimintaan. Keinoiksi nostettiin aktiivi-
nen johtajuus, jossa esimiehen aikainen, oikeudenmukainen ja tasapuolinen puolueeton
puuttuminen ongelmatilanteisiin auttoi itsessaan yllapitamaan tyohyvinvointia. Aktiivi-
sessa johtajuudessa esimies toimii ennakoivasti, korjaavasti ja valillisesti riippuen tilan-
teen vaatimista toimista. Erityisesti yksilotasolla esimiehen tulee keskittyd kuormituste-
kijoiden vahentamiseen ja tydvoimavarojen lisaamiseen alaistensa keskuudessa. Nailla
keinoilla parannetaan tyontekijoiden mahdollisuutta keskittyd omaan tyohonsa ja sa-
malla vahennetaan tydkuormittavuuden haittoja. Johtamisote yksittaistenkin henkikoiden
kohdalla vaikuttaa suoraan koko tydyhteison tyoilmapiiriin ja koko henkildston tyéhyvin-
vointiin. (Suonsivu 2003; 2011; 2014; 2015; Ahola 2010; 2011; Tarkkonen 2012.)

Taman opinnaytetyon alkuperdinen aihe oli mielenterveyden edistdminen tydpaikalla. Ai-
healue oli kuitenkin yllattavan haastava jo maaritelmallisesti. Edetessaan tutkimus lipsui
pahasti semantiikan ja semanttisen vaittelyn puolelle, eikd opinnaytetyd olisi palvellut

alkuperaista tarkoitustaan eli helppolukuista ja ymmarrettdvdd opasta hoitotyon
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esimiesten kayttéon, joten syntyi paatés aiheen jarkeistamisesta, yksinkertaistamisesta
ja tarkentamisesta tyohon liittyvaén tydhyvinvointiin. Paatos oli kirjoittajan mielesta seka
jarkeva etta pakollinen. Oman lisdhaasteensa toi mukanaan samaan aikaan opinnayte-
tydn kirjoittamisen kanssa ollut tyéharjoittelu ja kirjoittajan muut velvoitteet jotka tekivat
ajanhallinnasta ajoittain hyvinkin haastavaa. Lisaksi opinnaytetydn versionhallinnassa oli
pari kertaa muutama vahintaankin koominen tilanne johtuen useammasta Kirjoituspai-

kasta.

Olisi mielenkiintoista ndhda jatkotutkimuksena pitkahkdlla aikavalilla tehty tapaustutki-
mus jostain tydhyvinvoinniltaan heikosta hoitoalan tydyhteisdsta jonne tehdéaén ensin
perusteellinen analyysi haasteista ja ongelmakohdista sekd parannusehdotukset jotka
toteutettaisiin. Olisi mielenkiintoista nahda voiko tydhyvinvoinnin paranemisen nahda
jopa kustannuslaskelmilla jotka toteutettaisiin ennen ja jalkeen parannusehdotusten im-
plementoinnin. Taman liséksi toteutettaisiin luonnollisesti tyytyvaisyyskyselyt ja kaytet-
taisiin muitakin sopivia laatumittareita vertailtavuuden maksimoimiseksi. Sopiva "lopulli-
nen” muutosten mittausaika voisi olla vaikka puolen vuoden tai vuoden kuluttua paran-
nusehdotusten toteuttamisesta. Taman tutkimuksen voisi myds toteuttaa muiden alojen
tydyhteisdissa, kunhan ensin on perehtynyt alan erikoisvaatimuksiin ja ndkemyksiin ty6-

hyvinvoinnista.

Taman liséksi voisi olla mielenkiintoista toteuttaa tutkimus yksittaisten rivityontekijdiden
vaikutuksesta koko tytyhteison tydhyvinvointiin. Tassa tutkimuksessa voitaisiin tutkia
esimerkiksi miten erilaiset tyontekijdiden luonteenpiirteet tai muut ominaisuudet (esim.
eristaytyva, negatiivinen, positiivinen, tsemppaaja, kokematon, kokenut) vaikuttavat tyo-
yhteis66n. Tama voisi toteuttaa esim. kvalitatiivisena haastattelututkimuksena ja tapaus-
tutkimuksena, silla tydpaikkojen oma kulttuuri vaikuttaa huomattavasti siihen minkalai-
nen tydilmapiiri ylipdataan on, ja minkalaisia ihmisié sinne ylipdataan palkataan. Taman-
kin voisi toteuttaa useammalla alalla, silla eri aloilla on hyvin erilaiset vaatimukset ja na-
kemykset tyohyvinvoinnista. Lisaksi voisi jatkotutkimuksia toteuttaa tydhyvinvoinnin ja
mielenterveyden edistamisen valisista eroista. Aihealueet ovat kuitenkin sen verran laa-
joja ja toisiinsa sotkeutuvia, ettd pelkastdan aiheiden semantiikasta saisi tutkimuksen,

jos toisenkin.

Opinnaytety6 tarjosi mielenkiintoisen ja lehdistokirjoittelunkin perusteella ajankohtaisen
aiheen. Vaikka olinkin havainnut naita tutkimuksessa ilmi nousseita kuormitustekij6ita jo
harjoittelujaksoillani, tutkimusprosessin aikana tietoni sairaanhoitajien tyén kuormituste-

kijoista syvenivat huomattavan paljon. Samoin ymmarrykseni sairaanhoitajan ammatti-
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identiteetistd ja siihen vaikuttavista tekijoista vahvistui. Opin liséksi yksittaisen tyénteki-
jan merkityksesta koko tydyhteisén hyvinvoinnille ja miten vanha sanonta "ketju on niin
vahva kuin sen heikoin lenkki" kuvaa tatakin tilannetta varsin osuvasti. Aiheen tutkiminen
tarjosi liséksi ulkopuolisen tarkkailijan nékdalapaikan tydyhteisén ja tyéhyvinvoinnin
muodostumiseen, kun aikaisemmat tarkastelut ovat tapahtuneet tydyhteison jasenena.
Samalla opin hoitotydn esimiestydn merkityksestd ja kohtuullisen yleisistd suden-
kuopista. Parempi ymmarrys naista asioista auttaa kehittyméaén ja kasvamaan seké sai-
raanhoitajana ettéd ihmisena. Sinansa tutkimuksen ajankohta osui erittdin sopivaan ai-
kaan, juuri ennen ensimmaista varsinaista tyokokemusta sairaanhoitajana, ja uskonkin
ettd voin hyddynt&a naita tietoja ja parempaa ymmarrysta jo kesan aikana. En tietenk&éan
varmasti voi tulevaisuudesta sanoa olenko itse hoitoalalla esimiesasemassa, mutta tal-

laista tietoa voi hyvin soveltaa myds muille aloille ja ihmissuhteisiinkin.
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8 JOHTOPAATOKSET

1. Tyo6hyvinvoinnissa on kyse psykososiaalisen ja fyysisen lahitydympariston ja esi-
miesvuorovaikutuksen yhdistelmasta, jossa arvioidaan tydyhteison kokonaisvai-
kutusta tyon tekoa tukevien ja haittaavien keinojen kautta.

2. Hoitotydssa tyohyvinvointiin vaikuttaa tyon fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus
seka sosiaaliset ja muut tyohon liittyvat tekijat.

3. Tyohyvinvoinnin kuormittavat tekijat kulminoituvat tyontekijoiden stressitunte-
muksiksi seka muiksi fyysisiksi ja psyykkisiksi oireiksi, joista voi lopulta seurata
tyOouupumusta.

4. Esimiehen oikeudenmukainen, tasapuolinen ja kunnioittava tyontekijoiden koh-
telu parantaa tyohyvinvointia ja koko tyGilmapiiria.

5. Pelkastaan hyva sosiaalinen tuki tydpaikalla voi ehkaista tyéhyvinvoinnin nega-
tiivisilta tekijoilta ja estaa suoraan tyopaikkakiusaamista.

6. Erityisesti yksilotasolla esimiehen tulee keskittyad kuormitustekijoiden vahentami-

seen ja tybvoimavarojen lisdéamiseen alaistensa keskuudessa.
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