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LIITTEET



1 JOHDANTO

Mediaa seuratessa ei ole voinut jaddd huomaamatta, ettd tyShyvinvointi on viime vuosina
tullut hyvin ajankohtaiseksi puheenaiheeksi usealla alalla. Tyokyvyttomyyden vuoksi ty6sta
poissaolot ovat lisdidntyneet my0Os sosiaali- ja terveysalalla. Asiaa on tutkittu viime vuosina
paljon. Mielenkiintoinen havainto, joka tulee kirjallisuudesta esille, on esimiestason merkitys
henkil6kunnan tyShyvinvoinnille. Toisaalta my6s henkiloston hyvinvoinnin suora yhteys yri-
tysten tuottavuuteen esiintyy kirjallisuudessa lihes poikkeuksetta. Kanste (2005) on tutkinut
hoitoty6n johtajuuden ja hoitohenkil6ston tyduupumuksen suhdetta. Tutkimuksessa todet-
tiin johtajuudella olevan sekd myonteisid, ettd kielteisid vaikutuksia hoitohenkil6ston ty6-
uupumukseen. Tami ei kuitenkaan ole luonnollisesti yksiselitteinen asia, vaan sithen vaikut-

taa hyvin monet tekijat.

Kunnallinen tydmarkkinalaitos on antanut tyohyvinvointia koskevia toimintalinjoja ja hyvien
kaytintojen suosituksia kunta-alalle. Sen mukaan tyShyvinvointi kuuluu olennaisena osana
tulokselliseen henkilostéjohtamiseen ja siitd huolehtiminen hyodyttda sekd tyontekijoitd, ettd
ty6nantajaa. Henkilokunnan tyGtyytyviisyys, hyvid terveys ja tyOkyky auttavat tyon laadun
paranemisessa, mikad lisdd asiakastyytyviisyyttd ja tuloksellisuuden kasvamista. Tyohyvin-
voinnin tunnistaminen ja kehittdminen lisdavit henkilokunnan jaksamista ja ylldpitdd tyoky-
kyd. Tami jatkaa tyontekijoiden tySuran pituutta. Kunta-alalla tima lisaa kilpailukykya tyon-
antajamarkkinoilla antamalla hyvin kuvan ty6nantajana. (Kunnallinen tyomarkkinalaitos

2009, 40.)

Tidssa tyossd on otettu tarkastelun kohteeksi henkilokunnan tyéhyvinvointi Oulun yliopisto-
sairaalan (OYYS) lastenosastolla 62. Siind on kartoitettu tyohyvinvointiin lisddvisti ja vihenta-
vistl vaikuttavia asioita henkilokunnan nikékulmasta. Idea opinnidytety6n aitheeseen on lih-
tenyt tyoyhteisostd ja sen tarpeista, silld tybhyvinvointi on ollut keskustelun aiheena pidem-
min aikaa. Esimerkiksi infektio epidemia aikoina joulu-helmikuussa ja loppukeviisti henki-
l6kunnan jaksaminen on koetuksella. Potilasvaihtuvuus on suuri, potilaita on paljon ja tilat
sekd henkilokuntaresurssit ovat rajalliset. Kun osa henkil6kunnasta on itsekin sairaana pois
toistd, uupumus kasvaa eiké toissd olevien tyotaakka helpota tilannetta. Pohjois-Pohjanmaan
sairaanhoitopiirin toiminta- ja taloussuunnitelmassa sanotaan, ettd henkilékunnan hyvinvoin-
tiin tulee kiinnittdd huomiota, sekd koulutus- ja kehittimispiivid tulee toteuttaa ja epidemioi-

hin tulee varautua ennalta hyvilld suunnittelulla (Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin kun-



tayhtyma 2008, 32). Tdmi tarkoittaa, ettd my6s henkilokunnan jaksamiseen kiinnitetidn
huomiota. Sairaanhoitopiirin strategiassa vuosille 2010-2015 sanotaan, ettdi se on vetovoi-
mainen tyOpaikka ja tyon tekemistd tukeva tyGyhteiso. Varhaisen tuen malli ja hyvin kohte-
lun toimintatavat vakiinnutetaan ja sairaanhoitopiiriin laaditaan tyShyvinvoinnin kasikirja.
Tyoétilojen suunnittelussa otetaan huomioon tyShyvinvointia edistavat ratkaisut. (Pohjois-

Pohjanmaan sairaanhoitopiiri 2010.)

Tima opinndytetyd on kehittdmisprojekti, joka toteutetaan toimintatutkimuksen keinoin.
Projekti koostuu sykleistd, joista ensimmadistd kuvataan tissd opinndytetyossa. Taman opin-
ndytetyon tavoitteena on kuvata tyShyvinvointia OYS osastolla 62. Kehittimisprojektin tar-
koituksena on edistdd tyohyvinvointia. Ensimmaiisessa syklissa kartoitetaan niitd asioita, jotka
tyontekijoiden mielestd edistavit ja vahentivit tychyvinvointia. Tutkimustehtiviksi muotou-
tuivat titen kaksi kysymystd: 1. mitké asiat edistivit tyohyvinvointia? ja 2. mitkd asiat vihen-

tavat tyohyvinvointia?

Taustalla on ajatus, ettei tydhyvinvoinnin kehittiminen lopu projektin pddtyttyd vaan osastol-
ta valitaan tiimi jonka vastuualueena on tyOhyvinvoinnin kehittimisen jatkaminen. Ndin
osastolla kiinnitetdan asiaan jatkossakin huomiota ja sitd kehitetddn eteenpiin. Tama on hyvi
valtti kilpailtaessa hoitoalalla vallitsevan henkiléstépulan keskelld uusista tyontekijoistd ja sa-

malla voidaan lisitd kunta-alan tyon vetovoimaisuutta.



2 KEHITTAMISTYON IDEAN TAUSTA JA KEHITYSTARPEIDEN KUVAUS

Lasten infektio-osastolla (osasto 62/1) on 9 hoitopaikkaa. Osaston potilailla on jokin tart-
tuva infektio. Suurimmat potilasryhmat ovat gastroenteriitti-, hengenahdistus- ja pneu-
moniapotilaat. Lapsipotilaat hoidetaan eristyshuoneissa, eiki eri diagnoosilla hoitoon tulleita
potilaita yhdistetd samoihin huoneisiin. Vanhemmat osallistuvat tiiviisti lapsensa hoitoon.

(Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiiri 2010.)

Lasten sisdtauti- ja tutkimusosastolla (osasto 62/2) on 11 hoitopaikkaa. Osastolla hoi-
detaan useiden erikoisalojen potilaita kuten diabeetikkoja, reumaa sairastavia, munuaissairai-
ta, syddnsairaita sekd psykososiaalisten tai psykiatristen ongelmien vuoksi hoidossa olevia
lapsia ja nuoria. Osastolla annetaan paljon lidkehoitoja muun muassa suun kautta ja suonen
sisdisesti. Potilaiden hoitojaksot vaihtelevat yhdesta paivasta kuukausiin. (Pohjois-

Pohjanmaan sairaanhoitopiiri 2010.)

Lasten ja nuorten pdivystyspoliklinikalla hoidetaan lihetteelld tulevia, erikoissairaanhoi-
don arviointia tai hoitoa tarvitsevia lapsia ja nuoria. Infektio-osaston potilaat on suurin poti-
lasryhmi, mutta my6s esimerkiksi neurologiset, kirurgiset ja tehohoitoa vaativat lapset tule-
vat lasten pdivystyksen kautta jatkohoitoon. Piivystyksen lastenldakari arvioi potilaan hoidon
tarpeen ja hoito-osaston jokaisen potilaan kohdalla yksilollisesti. Lasten paivystyksessi teh-
ddan potilaan hoidon tarpeen lisaksi ensihoito, joka voi joskus merkitd jopa elvytystd. (Poh-

jois-Pohjanmaan sairaanhoitopiiri 2010.)

Vuoden 2010 alusta osasto yhdistyi lasten ja nuorten ajanvarauspoliklinikan kanssa.
Ajanvarauspoliklinikalla toimivat seuraavat poliklinikat: astma ja allergia, diabetes, kardiolo-
gia, reuma, endokrinologia, neonatologia, munuais- ja elinsiirto ja metabolia, sairaalaldakiri ja
sosiaalipediatria Ajanvarauspoliklinikalla kdy lapsia my6s erilaisissa lidketieteellisissd tutki-
muksissa (Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiiri 2010). Poliklinikan henkilokunta ei ole ollut

mukana timan kehittdmisprojektin alkukartoituksessa.

Sairaanhoitopiirin strategiassa vuosille 2010-2015 sanotaan, etta OYS on vetovoimainen
tyopaikka ja tyon tekemistd tukeva tyGyhteisd. Varhaisen tuen malli ja hyvian kohtelun toi-
mintatavat vakiinnutetaan ja sairaanhoitopiiriin laaditaan tyohyvinvoinnin kisikirja. Ty6tilo-

jen suunnittelussa otetaan huomioon tyShyvinvointia edistivit ratkaisut. (Pohjois-

Pohjanmaan sairaanhoitopiiri 2010.) Tdmidn tyén myotd pyritddn vaikuttamaan juuri edelld



kerrottuihin tavoitteisiin. Toisaalta on my0s aikoja jolloin on hiljaista ja osaamista olisi hyva
kehittdd. Ndind aikoina on hyva kiinnittad huomiota tyohyvinvoinnin edistimiseen ja kehit-
tamiseen. Samalla kerdtddn voimia kiireisten aikojen tueksi, jolloin voimavarat menevit itse

tyon tekemiseen eikéd kehittdmiselle jia voimavaroja.

Lasten- ja nuorten klinikassa tehtiin vuonna 2008 ty6terveyshuollon toimesta tyooloselvitys.
Tyohyvinvointikyselyissd selvitettiin laajasti henkiléston nikékulmia tyohvinvointiin vaikut-
tavista seikoista. Samalla arvioitiin jatkotoimenpiteiden tarpeellisuutta. Lisdksi sairaanhoito-
piirin tyohyvinvointipalvelut toteuttavat vuosittain tyéolobarometrin sihképostikyselynd ko-
ko sairaanhoitopiirin tyontekijéille, jossa kysellddn samoja asioita. Kyselyjen tulokset tulee
kasitelld aina tyopaikalla ja kaikkien vastanneiden saada tietoa niistd. Kehitettavat asiat voivat

koskea koko organisaatiota, tai yksittaistd tyoyksikkod. (Koivukoski & Palomaki 2009.)

Osastolla tehdyn ty6oloselvityksen tulosten mukaan tyShyvinvointi ja tyossa jaksaminen oli-
vat osastollamme kriittiset kohdat kehittimisen osalta. TyShyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
olivat psyykkinen ja sosiaalinen kuormitus, joka sisiltia tydvuorosuunnittelun, tyopisteiden sisalla
kiertaimisen, henkilokuntaresurssit ja kiireen. Tuki- ja liikuntaelinten knormittuminen nousi poti-
laiden nostamisen ja hoitotoimenpiteiden yhteydessi tapahtuvien virheasentojen yhteydessa,
seki potilaan kiinnipito tilanteessa esimerkiksi verikokeen oton yhteydessa. Tuki- ja litkunta-
elinten kuormitusta lisdsi seisomaty6 ja potilaskuljetukset singyilld. Nayttopaatetyoskentely
on lisddntynyt paljon viime vuosien aikana terveysalalla, mika osaltaan vaikutta niska- hartia-
seudun oireiluun. Fysikaalisiksi tekijoiksi selvityksessd nousivat ilmanvaihto- ja limpétilaon-

gelmat, seki valaistus. (ODL ty6terveys 2008.)

Ty6terveyshuolto antoi selvityksessddn my0s joitakin toimenpidesuosituksia havaittujen epa-
kohtien kotjaamiseksi. TyShyvinvointi on osa-alue johon tulee panostaa pitkalld aikavililld ja
hyvin suunnitellusti. Asiaa ei osastolla ratkaista nopeasti, mutta kun sen eteen ryhdytidan
suunnitelmallisesti tekeméddn kehitysty6ta, tulokset tulevat varmasti nikyviin jo lyhyelld aika-

valilla.



3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tutkimuksia ja kirjallisuutta tyohyvinvoinnista

Tyohyvinvointia on tutkittu paljon eri nakokulmista. Kirjallisuutta 16ytyy runsaasti kirjastoi-
den tietokannoista asiasana-hakuna. Sosiaali- ja terveysalalle kohdentuvia tutkimuksia 16ytyy
suomenkielisend jonkun verran. Muille aloille suunnattua kirjallisuutta voi hyvin hyodyntaa
soveltaen. Pikaisella haulla 16ytyy tyohyvinvointiin liittyvad kirjallisuutta muun muassa tyo-
uupumuksesta, sen tunnistamisesta ja ehkdisystd, tyOpaikan ihmissuhteista sekd ty6rauhasta
ja tyOperiisestd stressistd. Tyontekijoiden tyGhyvinvointia on tutkittu paljon my6s esimiehen

nikokulmasta. Seuraavaksi esimerkkeja kirjallisuudesta, jotka koskettavat liheisesti athetta.

Vuosina 2000-2003 oli paaministeri Paavo Lipposen hallituksen hanke, jonka nimi oli Tyo6s-
sd jaksamisen tutkimus- ja toimenpideohjelma 2002—-2003. Sen tavoitteena oli edistad tyoky-
kyd ja yllapitad hyvinvointia tyopaikoilla. Hankkeen toteuttivat tyéministerié ja sosiaali- ja
terveysministerié yhteistoiminnassa opetusministerion ja kauppa- ja teollisuusministerion
kanssa. Lisidksi mukana toteutuksessa olivat eri tyémarkkinajirjestot ja joitakin muita tahoja.
Kohderyhmit olivat laaja-alaisesti eri toimialojen yritykset, julkiset yhteisot, jirjestot, yrittajat
ja maanviljelijat. Hankkeen sisilld tehtiin tutkimushankkeita ja kehittimishankkeita, seké tuo-
tiin athetta julkisuuteen tiedotusvilineiden kautta ja jalkautettiin tietoa TE-keskusten kautta.

(TyGssa jaksamisen tutkimus- ja toimenpideohjelma 2000-2003.)

Kaija Loppela on tehnyt vuonna 2004 Tampereen yliopiston kasvatustieteiden tiedekunnassa
viitoskirjan Thminen ja ty6 — keskustellen ty6kuntoon. Siind hin on kisitellyt tyokyvyn ylla-
pitimistad ja tyGyhteison kehittimistd osana arkity6td. Tutkimus oli toteutettu projektimuo-
toisesti ja sen tarkoituksena oli saada aikaan toimintamalli, jolla tyGyhteis6ad kehitettdisiin ja
ty6kykya yllapidettiisiin Eteld-pohjanmaalaisessa kaupan alan yrityksessd. Tutkimuksessa
tyokyky ja tyGyhteison toimivuus nihtiin kokonaisuutena, jonka keskelld oli ihminen ja tyo-
yhteis6. Tutkimuksessa saatiin tietoa suoraan tyontekijoiltd, jotka projektin sisilld arvioivat
omaa tolmintaansa. Vastaukset tutkija analysoi sisillon analyysilld. Tutkimuksen johtopaa-
toksend nousi keskeisind elementteind tyontekijan vaikutusmahdollisuus omaan tychonsi ja
ty6paikan asioihin, sekd vastuun saaminen ja uuden oppiminen. Niiden katsottiin vaikutta-
van suoraan ty0ssa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin. My6s tyokyvyn yllapitiminen ja ty6yhtei-

son kehittiminen olivat tulosten mukaan suorassa vuorovaikutussuhteessa toisiinsa. Tutki-



muksen mukaan molempia voidaan kehittdd osana arkity6td, kunhan kehittdmiselle on luotu

systemaattinen toimintamalli. (Loppela 2004.)

Loppelan tutkimuksesta 16ytyi paljon niitd elementtejd, joita on kaytetty tdssd kehittimispro-
jektissa. Hin kuvaa tutkimuksessaan esimerkiksi tyokyvyn yllapitimistd tyOyhteison kehitta-
misen osa-alueena. Siind hin ottaa esille ulkopuolelta tulevan kehittimisen tarpeen, mutta
paneutuu my6s kehittimisen tarpeisiin jotka syntyvit tyontekijaldhtoisesti. Talloin organisaa-
tion johto ei edes vilttimattd tiedosta kehittimisen tarvetta, koska silld ei ole riittdvad koke-
musta arkityostd. Loppela peradnkuuluttaakin tyontekijalihtoisen kehittdmisen ja sen tyGpai-
kalla toteuttamisen tutkimista. Lisiksi tutkimuksessa otetaan kantaa esimiestyon ja johtami-
sen nakokulmaan kahdella tavalla: seka tyoyhteison kehittimisen ja tyokyvyn yllapitaimisen,

ettd oppimista ja kehittimista tukevan nikékulman muodossa. (Loppela 2004.)

Kyngis ja Utriainen (2007) ovat tehneet Oulun yliopistossa systemaattisen kirjallisuuskatsa-
uksen hoitajien tyShyvinvoinnista. He ovat kirjoittaneet samasta aiheesta my0s artikkelin
Hoitotiede-lehteen vuonna 2008. Haku oli tehty systemaattisella haulla elektronisista tieto-
kannoista (ABI7Inform, PsycINFO, Cinahl, Medicine Ovid). Heiddn lihtékohtanaan oli ol-
lut positiivinen nikemys tyohyvinvoinnista, sen tekijoistd ja sitd edistdvistd asioista. He kes-
kittyivit ty6ssddn l0ytiméddn korkeatasoisia tieteellisid tutkimuksia, jotka kuvasivat sairaalois-

sa tyoskentelevien hoitajien tyhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia asioita.

Tutkimustuloksena 16ytyi, ettd koettu tyohyvinvointi riippuu hoitajan tyén luonteesta, jolloin
se vaihtelee ty6tehtivien mukaan. Kaksi merkittdvintd havaintoa oli kuitenkin siind, ettd hoi-
tajien vilinen yhteisollisyys ja potilashoito olivat ensisijaisia asioita ty6hyvinvoinnin ja tyotyy-
tyviisyyden kannalta. ( Kyngis & Utriainen 2008.) Hoitajien yhteisollisyys nousi myos tdssa
kehittdmisprojektissa kerityssd aineistossa esille, etenkin positiivisia asioita kysyttdessd. Toi-
saalta kirjallisuudessa esiintynyt hoitajan tyon luonne ja tyopisteen riippuvuus koettiin kehit-
timisprojektin aineistossa tyShyvinvointia heikentivind, mutta my6s voimavarana, tyopis-

teen nopean vaihtuvuuden vuoksi.

Kirjallisuuskatsauksessa tultiin sithen tulokseen, ettd tyohyvinvointi vaihtelee erilaisissa tyo-
tehtivissd. Kyngis ja Utriainen kertovat artikkelissaan, ettd erddssd tutkimuksessa (Ingersol
ym. 2002) oli todettu ty6hyvinvoinnin vaihtelevan erikoistumisaloittain, toimintasektoreittain
ja tehtdvitasoittainkin. Esimerkiksi johtotason tehtdvissd oli huomattu olevan korkeampi

tyGtyytyvaisyys. Erikoisaloittaisia eroja oli todennut tutkimuksessaan Boyle ym. vuonna 20006,



jonka mukaan lastensairaanhoitajat kokivat tydhyvinvointinsa olevan parhaimmalla mallilla ja
kirurgisella alalla huonoimmalla tolalla. Lisaksi eri tutkimuksissa oli huomattu muun muassa
thonvirin, koulutusasteen ja uraorientoituneisuudella olevan vilid tyohyvinvoinnin koke-
mukseen. Toisaalta my6s organisatoriset tekijit vaikuttavat tyohyvinvointiin ja ovat jopa hoi-
tajien yksilollisida ominaisuuksia tirkedmpia tekijoitd. Ikd oli sen sijaan aiheuttanut ristiriitaisia
tuloksia, silli osassa tutkimuksia sen oli todettu vaikuttavan tyohyvinvointiin ja osassa ei.
Kyngis ja Utriainen tekivit kirjallisuuskatsauksessaan mielenkiintoisen havainnon Sparksin ja
kumppaneiden, vuonna 2005 tekemistd tutkimuksesta, jossa oli todettu hoitajien subjektiivi-

sen hyvinvoinnin olevan korkeampi kuin viestossd keskimairin. (Kyngis & Utriainen 2008.)

3.2 Tyc6hyvinvoinnin kisite

Tyohyvinvointi voidaan mairitelld useasta eri nikékulmasta. Tyon ja turvallisuuden niko-
kulmasta tarkasteltuna tyon sisilto, laatu ja tulokset sekd tyGympiristo, vilineet ja johtamis-
tavat, tyGyhteison toiminta ja tyGsuojelu ovat olennainen osa tyShyvinvointia. Ty6oikeuden
kautta mukaan tulevat sopimus- ja lainsaddédntoperusta tyon tekemiselle, joissa on useita koh-
tia tyShyvinvointiin. Useissa tutkimuksissa on tutkittu tyon sisallén vaikutusta tyohyvinvoin-
tiin ja eri ammattiryhmien tyon sisaltojen erilaisuus aiheuttaa sen, ettd tyohyvinvointia tulee
tarkastella eri ammattiryhmien vililli eri tavoin. Terveyden ja hyvinvoinnin nikoékulmasta
tyohyvinvoinnin kohteena on ihmisten toiminta ty6ssddn. Lisiksi mukana on tyontekijan
terveys ja kyky toimia erilaisissa ymparistoissa. TyOpaikka ja vapaa-aika ovat erilaisia toimin-
taymparistoji ja sisilloiltidn monimuotoisia. TAman vuoksi hyvin tyohyvinvoinnin saavut-
tamiseksi keinot ovat monenlaisia ja niitd voidaan kehittda tyopaikalla tyaikana, mutta thmi-
sen vapaa-aika ja oma hyvinvointi ja terveys ovat vahintdankin yhta tirkeitd tekijoita. Tyohy-
vinvoinnin kehittimisen tavoitteiden nikokulma riippuu organisaatiosta, kohderyhmisti tai
esimerkiksi tyShyvinvointiin liittyvistd tutkimusasetelmista. Esimerkiksi jos tavoitteena on
vahvistaa tyontekijéiden psyykkistd ja sosiaalista tyOhyvinvointia, panostetaan niissi hank-
keissa thmisten viliseen vuorovaikutukseen, johtamiseen ja osaamisen kehittimiseen. (Wiki-

pedia, Kunnallinen tyémarkkinalaitos 2009.)

Kynkédn ja Utriaisen (2008) kirjallisuuskatsauksessa oli lipikdyty 21 eri tutkimusta, jotka pai-
nottuivat Yhdysvaltoihin. Osassa tutkimuksia oli keskitytty tarkastelemaan vain joitain teki-

joita tyohyvinvoinnissa kuten eettinen ilmasto, hoitotyén organisointi tai arvot. Osa tutki-



muksista oli pyrkinyt l6ytimaan yleisemmin asioita, jotka vaikuttavat hoitajien tychyvinvoin-
tiin. Tutkimukset olivat vuosilta 1997-2006. Kyngis ja Utriainen ovatkin kiteyttineet hoitaji-

en ty6hyvinvoinnin ja sithen vaikuttavat tekijat kolmeen osaan:
1. YHTEISOLLISYYS

Yhteisollisyys sisaltdd toimivat suhteet tyokavereihin, yhteenkuuluvaisuuden tunteen ja ver-
taisuuden kokemuksen. Millaiset ilmapiiri ja eettisyys tyOyhteisdssd ovat, vaikuttaa myos ty6-
hyvinvointiin. Vuorovaikutuksen ja kommunikaation tulee toimia ja tiimityon tukea yhteis6l-

lisyytta.
2. POTILASHOITO

Potilashoito sisiltid potilastyon merkityksellisyyden ja mahdollisuuden tehda korkeatasoista
potilashoitoa ja kokemuksen hyvin tehdysta tyostd. Lisiksi inhimillinen yhteys ja hyvat suh-

teet potilaisiin lisdavat tyohyvinvointia.
3. TYON ORGANISOINNIN TAVAT

Ty6n ja kodin yhteensovittaminen ja tasapainoinen tyOtaakka ovat ty6hyvinvoinnin kannalta
hyvin tirkeitd asioita. Tyohyvinvoinnin kannalta tasapainoinen ty6taakka sekid tyon ja kodin
yhteensovittaminen on tirkedd. Tyon organisointi ja esimieheltd saatu tuki, tyon vaihtelevuus
ja autonomia tyOyhteisGssd, tyontekijin ammatilliset kehittymismahdollisuudet sekd palkka
vaikuttavat kokonaisuutena ja erikseen tychyvinvointiin. Kaiken timin lisiksi hoitotyon tu-

lee olla tarkoituksenmukaista. (Kyngis & Utriainen 2008.)

Kynkédn ja Utrlaisen mukaan tyShyvinvointi tulee ymmirtid osana ihmisen kokonaishyvin-
vointia. He kuvaavat hyvinvointia ja tyShyvinvointia monitahoisesti kuviossa 1. Kirjallisuus-
katsauksessa ldpikdydyissd tutkimuksissa hyvinvointi kuvataan yksiloén tai yhteisén hyvin
voinnin tilaksi elimissd, jonka yksilo on mairitellyt itse. Kisitteend hyvinvointi viittaa sen
sijaan hyvin voinnin tai hyvin terveyden tilaan. Lapi kiydyissd tutkimuksissa tyontekijéiden
hyvinvointia kuvataan hyvin kirjavasti riippuen siitd, mitkd olivat tutkijoiden taustaoletukset

ja kisitykset hyvinvoinnin luonteesta. (Kyngis & Utriainen 2008.)



HYVINVOINTI
Hyvinvoinnin ominaispiirteet:
1. Multidimensionaalisuus:
- fyysinen hyvinvointi
- emotionaalinen hyvin-
vointi
- kulttuurinen ja yhteis6lli-
nen hyvinvointi
- spirituaalinen hyvinvointi
- ammatillinen hyvinvointi
2. Omavastuisuus
3. Kokemuksellisuus
4. Situationaalisuus

TYOHYVINVOINTI TYOTYYTYVAISYYS
- hyvinvointi rajattuna tyohén - tyytyviisyys tyohon, mis-
- hyvinvointi olotilana: voida hyvin :> sd madrin pitdd tyostddn
tyOssdan - kuvaa tyGasennetta

Kuvio 1. Tyohyvinvoinnin kisitteen suhde lihikasitteisiin. (Kyngis & Utriainen 2008.)

Kuntien elikevakuutuksen mukaan tychyvinvointi voidaan ymmartaa liitteessa 1 esitetyn ku-
vion 2 mukaisesti. Siind yksilon kokemus tyon mielekkyydestd, tyoyhteison ilmapiirista, 1a-
hiesimiechen tapa tyOskennelld ja johtaa vaikuttavat yksilon kokemukseen tychyvinvoinnista.
Tahan vaikuttavat lisidksi tyOyhteison yhteinen kokemus tyon sujuvuudesta ja yhteisestd ai-
kaansaamisen tunteesta. Tyonteon mielekkyys koostuu tasapainosta tyontekijan osaamisen ja
tyon vaativuuden vililld. Muina osatekijoind ovat tyontekijan terveys ja voimavarat, seka ha-
nen asenteensa, arvot ja motivaatio tyohon. Tyoyksikon strategiat, kuten palvelu- ja henkilds-
tOstrategiat antavat suuntaa tyohyvinvoinnin edistimiselle organisaation toimintatapojen,
johtamiskulttuurin seka tyOyhteison toiminnan ja perustehtidvin ohjaamisen kautta. Tyohy-
vinvointi nikyy kdytinndssa yksilon ja tyOyhteison sujuvana yhteistyona ja tydhon paneutu-
misena, sekd koko organisaation tasolla tuloksellisena toimintana ja laadukkaissa palveluissa.

(Kunnallinen tyémarkkinalaitos 2009, 41.)



3.3 Tyohyvinvoinnin edistimisen seuranta ja arviointi

Tyohyvinvointi toiminnalle tulisi asettaa selkedt tavoitteet, jotka ovat my6s mitattavissa. Eri-
laisilla tydhyvinvoinnin seurantaan kehitetyilld mittareilla voidaan seurata tavoitteiden toteu-
tumista. Nama ovat hyodyllisid esimerkiksi henkil6ston toiminta- ja tyokyvyn mittaamisessa
ja tyoilmapiirin arvioimisessa. Niin organisaatio voi kehittdd ja parantaa toimintatapoja jat-

kuvasti. (Kunnallinen tyémarkkinalaitos 2009, 49.)

Yleisin mittari ty6hyvinvoinnin mittaamisessa on henkiléstékyselyt. Niitd voidaan vield tdy-
dentdd valittujen kohderyhmien haastatteluilla. Henkilostokyselyitd tehdessd tulee ottaa
huomioon luottamuksellisuus ja yksityisyyden suoja. TyShyvinvointi ja sen vaikutus tuloksel-
lisuuteen tulisi kasitelld sidnnollisesti johtoryhmissd, osastokokouksissa ja kehityskeskuste-

luissa. (Kunnallinen tyémarkkinalaitos 2009, 49.)

Organisaation tulee arvioida henkiloston aikaansaannoskykya. Tami liittyy olennaisena osana
kunta-alan tuloksellisuussuositukseen (KT:n yleiskitje 15/2000 liite4). Siind on kiytetty lih-
tokohtana tasapainotettua mittariston (BSC, eli Balance Score Card) mallia, johon liittyy stra-
tegisen johtamisen ajattelutapa. My6s henkilostojohtamisen vaikuttavuutta tulee arvioida.
Tyohyvinvointi kytkeytyy BSC:n henkiloston aikaansaannoskykyosioon (Kunnallinen ty6-
markkinalaitos 2009, 49).
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4 KEHITTAMINEN JA JOHTAMINEN

4.1 Kehittaminen

Mitd on kehittimisty6? Seppianen-Jirveld (2004) on pohtinut asiaa artikkelissaan Projekti —
kehittimisen kehto vai musta aukko? Hin toteaa kehittdmistyon olevan esimerkiksi toimin-
taa uusien tuotteiden, menetelmien tai toimintatapojen atkaansaamiseksi. Toisaalta se voi olla
my0Os olemassa olevan toimintatavan parantamista. Sen lisaksi, ettd kehittimistd on vaikea
midritelld yksiselitteisesti, sille ei voi médritelli my6skddn yhtd ilmenemismuotoa. Kehitta-
misty6td esiintyy muun muassa muutoksissa, projekteissa, piloteissa, ohjelmissa, suunnitel-
missa ja strategioissa. Kehittimistd on nykypéivina siis kaikkialla ja melkein miké tahansa voi

olla sita.

Ovatko kehittiminen ja projekti irrallisia toisiaan poissulkevia asioita? Projekti perustetaan
usein silloin, kun jotakin halutaan kehittda tai muuttaa. Projektit ovat vallanneet ty6elimai jo
siten, ettd niitd kaytetddn jo palveluiden tuottamiseen. Rahoitusvirrat ovat auenneet projek-
teille jo siind muodossa, ettd jatkuvaluontoistakin tyotd on ryhdytty tekemiin projektimuo-
toisesti. Sosiaali- ja terveysala ovat tdstd varmasti hyva esimerkki. Kehittiminen on muuttu-
nut projektimaiseksi ja niiden méirin ennustetaan vain kasvavan. Sosiaali- terveydenhuollos-
sa halutaan kehittiminen mieltdd osaksi arkityotd. Projektin omainen kehittdmistyé vaatii
hetkellisesti tyOyhteisossa suuren panostuksen, kun taas perustyéhon sisillytettynd kehitté-
minen perustuu jaettuun visioon, joka on kiintedsti yhteydessi laajempiin linjavalintoihin.
Tama takaa sen, ettd kehittimisessd korostuvat kontekstisidonnaisuus ja paikallisuus. (Sep-

panen-Jarveld 2008.)

Projekti ja kehittimistyé voi kuitenkin kariutua huonoon johtamiseen, niin hanke- kuin or-
ganisaatiotasolla. Johtaminen ja projektissa tyoskenteleminen eivit ole yksinkertaisia asioita,
vaan vaatii erityistd osaamista. Projektissa johtajan tulee osata vastata hankkeen sisilld erilai-
siin sisdllollisiin kysymyksiin sekd osata johtaa ithmisid ja prosesseja. Lisaksi projektin ulko-
puolisen organisaation kanssa yhteisten linjojen sopiminen on toisinaan haastavaa. Johtajan
tulee ennakoida erilaisia tilanteita ja vieda projekti loppuun niin, ettd projektin tai kehittimis-
tyén paityttyd hyvit aikaansaannokset jdisivit elimadn tyOyhteis6on. (Seppanen-Jirveld

2008.)



11

4.2 Johtaminen

Johtamisen ja tyoyhteison hyvinvoinnin yhteydestd on kirjoitettu paljon. Asiaan paneutumi-
sen kautta on huomattu, ettd tydolosuhteet, tyGyhteiso, osaaminen ja henkilén omat elimin-
tavat vaikuttavat terveyteen. Johtamisella sen sijaan on tiedetty olevan suora yhteys tyoyhtei-
so6n thmissuhteisiin ja ilmapiiriin. Johtamisen yhdistyminen naihin on selva, silld johtamisen

kautta nithin voidaan vaikuttaa ja niitd voidaan pyrkid kehittimain. (Juuti & Vuorela 2002.)

Johtamistavalla on luonnollisesti iso vaikutus tyoyhteis66n ja mahdolliseen hyvain ilmapii-
riin. Johtajasta riippuu paljon my0s se, onko tyOyhteisOssd terveyttd edistdvd toimintatapa.
Johtamisessa olisi kehittimisen kannalta tirkeda osallistava tyGskentelytapa, joka valitettavasti
kirjallisuuden ja tutkimusten mukaan tarpeellisuudestaan huolimatta ei ole vallitseva johta-
mistapa suomalaisessa tyokulttuurissa vield jokapaikassa. Hyvissd henkil6ston tyéhyvinvoin-
tia edistivissd tyOyhteis6ssd johtaja osallistuu aktiivisesti tyontekijéidensd hyvinvoinnin edis-
tamiseen. Han kyselee ja keskustelee ihmisten kanssa sekd ottaa heiddn nakokulmansa huo-
mioon. Osallistuminen kehittimistyohon lisdd henkilokunnan sitoutumista ja tydmotivaatiota

sekd tuottaa hedelmallisid ideoita. (Juuti & Vuorela 2002.)

Nykypiivan suuntana on osallistava johtaminen, jossa tyontekijit paasevit osallistumaan paa-
toksentekoihin ja samalla edistetddn tyontekijoiden ammatillisuutta. Ammatillisuudessa kul-
kevat kisi kidessa autonomia ja riippuvaisuus toisista, sekd yhteisty6 toisten kanssa. Johdon
ja tyontekijoiden hyva yhteistyo on tirkea tyotyytyviisyyteen vaikuttava asia. Tallaisessa osal-
listavassa johtamisessa paitintivaltaa delegoidaan tyontekijoille tietyissd tehtivissd esimer-

kiksi projektien kautta. (Sosiaali- ja terveysministerié 2009.)

Jotta esimies tietdd mitd tyontekijit tekevit, tulee hinen keskustella heiddn kanssaan aktiivi-
sesti. Hsimiehen tehtivd on sen jilkeen sovittaa yhteen erilaisia nikékulmia ja edesauttaa
tyohon liittyvien pdamédrien saavuttamisessa. On kuitenkin muistettava, ettd erimielisyysti-
lanteessa pelkistidn esimichen korkeampi asema ei saa vaikuttaa nakoékulman padttimisessa.
Talloin tyontekijalle tulee herkisti sellainen olo, ettei hinen mielipidettddan kuunnella. Tima
ei suinkaan lisdd sitoutumista. Sen sijaan kunnon pohtiva keskustelu aitheesta saattaa avata
monia solmuja ja tuottaa jopa aivan uudenlaisen ratkaisun ongelmaan. (Juuti & Vuorela

2002.)
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Autoritddrisen johtamisen tiedetddn johtavan tyontekijoiden vihamielisyyteen. Jos aggressiota
ei voida purkaa suoraan sen lihteeseen, purkautuu se usein tyontekijoiden keskindisina risti-
riitoina tai ty6ssad. Lilan autoritaarinen johtajuus saattaa my6s lamauttaa tyontekijéiden oma-
aloitteisuuden ja tyonilon. Jokainen esimies voi mielessddn paittid, haluaako alaisiltaan tois-
tensa kyrailyd ja esimiehen mielistelyd vai aitoa kohtaamista, jossa voidaan keskustella avoi-
mesti tyOyhteison kipeistikin asioista. (Juuti & Vuorela 2002.) Tina paivind kansainvalisessa
terveyspolititkassa suuntaus on osallistavan ja neuvottelevan johtamisen korostamissa (Sosi-

aali- ja terveysministerié 2009).

Osallistavan johtamisen katsotaan kuuluvan ammattimaiseen johtamiseen ja samalla se tarjo-
aa hoitotyohon uudenlaisen johtamisrakenteen. Tyontekijat padsevit vaikuttamaan ammatil-
lisesti omaan tyohonsi ja samalla muihin organisaation toiminta-alueisiin. Erilaisten toimie-
linten valilld kdydadn tiivistd vuorovaikutusta jossa tieto, asiantuntemus ja osaaminen jactaan
kaikkien kesken. Hoitohenkil6ston osaaminen ja johtamisosaaminen nikyvit tuloksissa uu-
della tavalla. Osallistavan johtamisen tukipilarina on luottamuksellinen ilmapiiri ja se edellyt-
tdd kaikkien, myos ylimmin johdon sitoutumista johtamistapaan. Tamin johtamistavan on
todettu vaikuttavan suotuisasti ty6ilmapiiriin, henkiloston ja johtajien viliseen vuorovaiku-
tukseen ja tiedottamiseen, sekd parantavan niin ty6olosuhteita. (Sosiaali- ja terveysministerid

2009, 34.)

Tyoyhyvinvoinnin edistimiseen tulisi osallistua koko henkilokunnan. Perustana tille kehit-
timistyolle on sithen vaikuttavat tekijit, kuten johdon sitoutuminen, toimiva ohjausjirjestel-
mi, yhdessé sovitut periaatteet ja tavoitteiden mukaiset toimintatavat. Lisaksi ty6hyvinvoin-
nin kehittimiseen tarvitaan yhteisesti sovittuja kiytinnén toimenpiteitd, joilla voidaan vaikut-
taa myonteisesti tydhyvinvointiin, sen edistdmiseen ja siilyttimiseen. (Ahola, Kivisté & Var-
tio 20006.) Ty6yhteison muutostilanteessa johtamistavalla on suuri merkitys, koska silloin tar-
vitaan jokaista esimiesti ja tyontekijad muutoksen eteenpiin viemiseen. Jokaiselle tyontekijil-
le tulee olla selvilld padmaira mihin pyritdan ja esimichen asema siind asiassa on ensiarvoisen
tarked. Toimintaperiaatteiden luominen ja vastuun jakaminen, seki jokaisen tyontekijin mu-
kaan ottaminen tilanteisiin joissa valmistellaan tychon tai tyoloihin liittyvid asioita kuuluvat
osallistavan johtamistavan arkeen. (Sosiaali- ja terveysministerié 2009, 35.) Stenvallin ym.
(2007) mukaan tyShyvinvointia muutostilanteissa edistavit esimiechen ldsnid oleva johtami-
nen, kyky laittaa itsensé likoon ja rakentaa luottamusta, rohkeus tarttua ongelmiin seka val-

mentava johtajuus.
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Henkil6kunnan tyShyvinvoinnin on todettu olevan suorassa yhteydessi palveluiden tuotta-
vuuteen ja henkil6stomenoihin. Menoja voidaan hallita ja elike- ja sairauspoissaolokustan-
nukset laskevat. Kokonaisvaltaisesti hyvinvoiva ty6yhteisé ottaa tulevaisuuden haasteet ja
muutokset paremmin vastaan ja on valmiimpi kehittimain omaa tyotiin ajan vaatimuksien
mukaisiksi. Tyontekijiat ovat motivoituneempia ja sitoutuvat tyéhonsid paremmin, jos heidat

otetaan kehitykseen mukaan. (Ollila & Joki 2005.)

Kyseistd osallistavaa johtamista on sovellettu pitkddn Yhdysvalloissa Magnet hospital eli Ve-
tovoimainen sairaala — konseptissa. Siitd saadut tutkimustulokset ovat hyvin vakuuttavia osal-
listavan johtamisen vaikutuksista terveyspalveluiden laatuun, potilasturvallisuuteen ja tyonte-
kijoiden hyvinvointiin. Sairaaloissa, jotka olivat konseptissa mukana, oli parempia hoitotu-
loksia, johtajan tuki henkil6stolle oli parempi, tyomaird kohtuullinen, hoitajat kayttivit
enemmin aikaa vilittémédin potilastyohon ja potilashoidon vaaratilanteita oli vihemmin
kuin muissa sairaaloissa. Kaikella tilld oli vaikutusta my0s talouteen sadstojen muodossa.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 37.)

Terveydenhuollossa tapahtuu paljon rakenteellisia muutoksia. Téllaisissa tilanteissa tyGhyvin-
voinnin merkitys kasvaa. Organisaation muutoksen onnistumiseen vaikuttaa paljon myos
johtamisen taito. Henkil6kunnan kokemukset oikeudenmukaisuudesta vaikuttavat tyohyvin-
vointiin, joka antaa pohjan ty6n hallinnan tunteeseen muutostilanteissa. Tyontekijoitd moti-
voimalla, avoimella ja luottamuksellisella vuoropuhelulla sekid ennakoivalla viestinnilld orga-
nisaation johto voi hallita muutosta. Tyohyvinvointi on olennainen osa henkiléstdjohtamista.

(Kunnallinen tyémarkkinalaitos 2009, 40.)

Henkilostéjohtamisen tavoitteena on henkiléstévoimavarojen mairin ja oikeanlaisten omi-
naisuuksien varmistaminen. Samalla tavoitellaan, ettd henkil6std on motivoitunutta ja sitou-
tuu tyohon. Palvelu- ja toimintastrategiat antavat pohjan henkilostévoimavarojen johtamisel-
le ja kehittimiselle. HenkilOstOstrategia kertoo, millaista henkil6stépolititkkaa kyseisessa or-
ganisaatiossa halutaan toteuttaa. Hyvilld johtamisella voidaan vaikuttaa sithen, miten hyvin
henkilostovoimavarat riittavat ja kuinka henkilokunta jaksaa tyossddn pitkalld aikavalilla. Hy-
vin menestyvissd organisaatiossa tyOhyvinvoinnin edistiminen on otettu kiintedksi osaksi

henkilostohallinnon ja ldhiesimiesten tyotd. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos 2009, 44.)

Henkil6st6johtamisessa on paljon keinoja turvata yksilén osaamisen ja ty6n vaativuuden vi-

linen tasapaino, joka edistdd tyOhyvinvointia. Niiti ovat rekrytointi, jonka avulla saadaan
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tyén vaatimusten mukaista henkil6kuntaa sekd uuden tyontekijin hyva perehdyttiminen,
jonka avulla hinelle tehdddn ty6tehtavit tutuiksi ja autetaan tulemaan osaksi tyOyhteisod.
Hyvi perehdyttiminen on tirkedd uuden tyontekijan ohella my6s silloin, kun tyotehtivit
muuttuvat tai tyontekijd palaa takaisin tydhon oltuaan pois pitkddn. Osaamisen kehittimiselld
sen sijaan huolehditaan siitd, ettd tyontekijéiden osaaminen on ajan tasalla ja osaamisen ke-
hittymistd tuetaan ja sithen motivoidaan. Sidnnolliset osaamiskartoitukset, joiden pohjalta
voidaan jokaiselle tyontekijalle laatia yksilolliset tyGyhteisopohjaiset kehittymissuunnitelmat

antavat tirkedn tyovilineen esimichelle. (Kunnallinen tyomarkkinalaitos 2009, 44.)

Esimiehen tulee korostaa tavoitteiden asettamista, palautteen saamista ja antamista, osaami-
sen arvostusta ja tyosuorituksen arviointia, moninaisuuden johtamista sekd tyon organisoi-
mista. Kehityskeskustelut ovat esimiehen tyokaluja, joissa hin voi tyontekijan kanssa sopia
yhdessi tavoitteista ja kehittymissuunnitelmista my6s tyohyvinvoinnin osalta. Organisaatios-
sa pitdd huolehtia myGs esimiesten tyShyvinvoinnista. (Kunnallinen tyémarkkinalaitos 2009,

45)
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5 TOIMINTATUTKIMUS

Tama opinnaytetyé on kehittimisprojekti, jonka tarve on laht6isin tyoyhteisosta. Opinnidyte-
tyossa sovelletaan toimintatutkimusta, joka soveltuu tutkimukselliseksi ldhestymistavaksi sil-
loin, jos jossakin toiminnallisessa yhteisOssd ilmenee ongelma ja sitd halutaan tutkia ja etsid
ratkaisu muutoksen kautta yhdessa tyontekijoiden kanssa. Toimintatutkimuksessa seka tutki-
ja, ettd tutkittava yhteisé toimivat koko ajan kiintedssa yhteisty6ssa ja tutkimukseen osallistu-
jat ovat seki tutkimuksen kohteita ettd toimijoita. (Lauri 1997.) Kehittimishankkeessa tutkija
ja organisaatio toimivat ikdan kuin oppimiskumppaneina ja he tekevit toiminnan uudelleen

arvioimista yhdessd toimintatutkimuksen syklien mukaisesti (Mantyld 2008).

Toimintatutkimus etenee sykliseni prosessina alkaen kohdeyhteisossi vallitsevan tilanteen tai
ongelman selvittdmisestd ja kartoittamisesta, edeten kisittely- ja tiedostamisvaitheen kautta
toiminnan uudelleen suuntaamiseen ja tavoitteiden asettamiseen. Tdssd vaitheessa kohdeyh-
teisé sitoutetaan mukaan tutkimukseen tekemalld ldhtotilanteen kartoitus ja ratkaisua vaativi-
en ongelmien muodostaminen yhdessd henkilokunnan kanssa. Sitten alkaa muutokseen tih-
tadvin toiminnan konkreettinen suunnittelu, josta edetddn itse muutosprosessiin ja sen tulos-
ten arviointiin. Lopuksi tapahtuu muutoksen vakiintuminen kohderyhmain pysyviksi toi-

minnaksi. (Lauri 1997; Mintyld 2008.)

Toimintatutkimuksen keskeinen laht6kohta on reflektiivinen ajattelu. Se tarkoittaa yksilon
pyrkimysta tarkastella tietoisesti omaa toimintaansa. Reflektitvisyyden avulla pyritdidn ymmar-
timadn uudenlaista toimintaa ja sen myo6td kehittdiméddn vanhaa toimintaa. Hyvind esimerk-
kind on tyGyhteison vakiintuneet toimintakaytinnot, joita ryhdytddn tietoisesti tarkastele-
maan ja pohtimaan niiden tarkoituksenmukaisuutta. Tavoitteena on ryhtyi tarkastelemaan
vanhoja toimintatapoja reflektion kautta uudessa valossa. (Heikkinen 2007.) Téssd opinnay-
tetyOssd ryhdyttiin tarkastelemaan tyGyhteison hyvinvointia ja miettimdin sithen vaikuttavia
tekijoitd uudelleen, seki kehittimdédn niitd parempaan suuntaan. Sen kautta tychyvinvointiin

pystytadn vaikuttamaan positiivisesti.

Reflektion tavoitteena on saada tyontekija ajattelemaan omaa toimintaansa uudesta nako-
kulmasta ja miettimaan, miksi toimii, kuten toimii. Siind thminen tarkastelee omaa subjektivi-
teettiaan, ajatustapojaan ja kokemuksiaan, tajuavana ja kokevana olentona. Toimintatutki-

muksessa reflektiivisyys nousee esille siten, ettd tutkimus etenee kehissd, jossa toiminta, sen
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havainnointi, reflektointi ja uudelleen suunnittelu seuraavat toisiaan. Yksi kehd muodostaa
toimintatutkimuksen syklin ja kun sykleja laitetaan periakkdin, syntyy ajassa etenevi spiraali.
(Heikkinen 2007.) Kuviossa 3 on esitetty toimintatutkimuksen spiraali Heikkisen ja Jyrkdmin

muotoilemana.

havainnointi
\ toiminta

reflektointi
parannettu

suunnitelma

havainnointi toiminta

reflektointi

™~

suunnitelma

Kuvio 3. Toimintatutkimuksen spiraali (Heikkinen & Jyrkdma 1999.)

Miten toimintatutkimuksen ja kehittimisprojektin etenemistd voidaan arvioida? Yhteiset en-
nalta sovitut kokoukset, palaverit ja koulutuspéivit ovat kehittimisprojektin etenemisen ja
onnistumisen arviointitilaisuuksia. Samalla voidaan yhdessa pohtia syitd mahdollisiin epdon-
nistumisiin tai sithen, miksi tavoitteisiin ei ole paisty. Tutkimuksen luotettavuus lisddntyy,
kun kirjoitettua tutkimusraporttia voidaan reflektoida ryhmin kesken. Samalla voidaan tode-
ta, onko tutkimuksella saatu kehitettyad tutkimuskohdetta ja osallistujia. Loppuarviointiin olisi

hyvi kdyttdd useita eri menetelmii, silld tietyn kokonaisuuden kehittdminen on erittdin moni-
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tahoinen prosessi ja tuloksia olisi hyvd saada useasta eri nikokulmasta. Tama lisad tutkimuk-

sen luotettavuutta.(Lauri 1997, 2006; Suojanen 1992.)

Vastuuhenkilon, yleensé tutkijan on tiedettdva mitd vastuu ja johtajuus merkitsevit. Koko-
naisuuden hallinta, eli muutoskohteen sisdllon tiydellinen tunteminen on tirkedd. Vastuu-
henkil6 huolehtii aikataulusta sekd tukee ja motivoi osallistujia. Jotta vastuuhenkilé pystyy
luomaan kehittimisty6lle innostavan ja hyvin ilmapiirin, on hénen saatava toteuttamiseen
vaadittavat resurssit. Osallistujien osalta kehittdmistyon hyvi onnistuminen edellyttda tavoit-
teiden tiedostamista, hyviksymisti ja yhteistyotd. Omien ideoitten esille tuominen on tirkeaa
ja niitd pitdd pystyd ryhmissi pohtimaan. Kriittisyys ja palautteen antaminen ovat erityisen
tarkeitd. MyOs osallistujien on hyvi saada sddnnollisesti palautetta kehittimisohjelman ete-

nemisesta. (Laurt 1997.)

Tissd kehittimisprojektissa on tavoitteena, ettd kiytinnossa hoitotyotd tekevit tyontekijit
olisivat aktiivisia osallistujia. Toimintatutkimuksessa on erilaisia lahestymistapoja, joita yhdis-
tavit kdytintoihin suuntautuminen, muutokseen pyrkiminen ja tutkittavien osallistuminen
muutosprosessiin. Toimintatutkimuksen kohde ja tutkittava substanssi voivat olla melkein
mitd tahansa thmiseldmiéan liittyvad. Olennaista on uuden tiedon tuottamisen ohella mahdol-
lisimman reaaliaikaiseen toimintojen muutokseen tihtddminen, edistimalld ja parantamalla

niitd. (Kuula 2001, 9-11.)

Tutkimuksen tekemisen ja tutkimusraportin kirjoittamisen taustalla vaikuttavat tutkijan tie-
teenfilosofiset taustaoletukset. Ndma liittyvit kiintednd osana tutkittavan todellisuuden luon-
teeseen eli ontologiaan, saatavan tiedon luonteeseen ole tieto-oppiin seka valittuun menetel-
miin eli metodologiaan. (Kakkuri-Knuuttila & Heinlahti 2006.) Ihmiskasitykselld voi kuiten-
kin olla yleiskielessd vilja tarkoitus, jolloin se tarkoittaa yleistd asennoitumista ihmiseen. Té-
hin vaikuttavat monet asiat, kuten ithmisen kulttuuriperinne, teoreettiset tiedot, tiedostamat-
tomat kokemukset, uskomukset ja ideologiat. Ajatellaan, ettd ihminen on osa maailmaa ja
todellisuutta jossa hin elda. Nama sisaltavat kaiken konkreettisen, johon ihminen voi olla
suhteessa. Vaikka se on yksil6llistd, on siind my0s yhteisia tekijoitd kuten yhteiskunnalliset
olot, maantieteelliset ja ilmastolliset olosuhteet, kulttuuri, arvot, normit, uskonto ja niin edel-

leen. (Rauhala 2005.)

Kulttuurisen ihmiskasityksen mukaan ihminen on toimiva ja aktiivinen olento. Ihminen on

itse luonut sen ympariston, jossa hin eldd sekd muuttaa jatkuvasti ympiristédan ja ymparistd
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muokkaa jatkuvasti hanté itseddn. Tamin opinniytetyon peruslahtékohtana on thmiskasitys,
jossa thminen on aktiivinen oppija ja hidnelli on halua ja luontaista kiinnostusta kehittda

omaa tyoympiristoddn ja tyotdan. (Kajaanin ammattikorkeakoulu 2010.)
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6 OPINNAYTETYON TAVOITE, TARKOITUS JA TUTKIMUSTEHTAVAT

Tami opinndytetyd on kehittamisprojekti, joka toteutetaan toimintatutkimuksen keinoin.
Projekti koostuu sykleistd, joista ensimmaistd kuvataan tissd opinndytetyossi. Taman opin-

niytetyon tavoitteena on kuvata tyéhyvinvointia OYS osastolla 62.

Kehittimisprojektin tarkoituksena on edistad tyohyvinvointia OYS osastolla 62. Ensimmii-
sen syklin tavoite on kartoittaa niitd asioita, jotka tyontekijéiden mielestd edistavit ja vihen-

tavit tyohyvinvointia.
Tutkimustehtdvit ovat:
1. Mitki asiat edistdvit ty6hyvinvointia?

2. Mitki asiat vihentdvit tychyvinvointia?
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7 KEHITTAMISPROJEKTIN ETENEMINEN

Aikataulullisesti kehittimistyon kiyntiin saattaminen ja jatkosuunnitelmien tekeminen sijoit-
tui kevaastd 2009 kevidseen 2010. Idea kehittimistyostd kehittyi syksyn 2008 aikana keskus-
telemalla asiasta osaston tyontekijoiden kanssa. Tyontekijoiden mielestd asia oli hyvin ajan-
kohtainen ja he olivat motivoituneita tyOhyvinvoinnin kehittimiseen. Asiasta keskusteltiin
my0s ylihoitaja Liisa Ukkolan ja kliinisen hoitotieteen asiantuntijan Anne Korhosen, seki
osastonhoitaja Kaarina Karvosen kanssa, jotka ovat kiinnostuneita auttamaan kehittimistyén
eteenpdin saattamisessa. Lisdksi he ldhtivit opinndytetyon osalta tyoelamin ohjausryhmain

mukaan.

Seuraavassa vatheessa tehtiin kehittimisprojektin suunnitelma ja alkutalvesta 2009 osastotun-
ti, jossa projektista ja sen aikataulusta kerrottiin tyontekijoille. Télla tavalla luotiin kehittimis-
ty6lle avoin ja myonteinen ilmapiiri, joka paransi osaltaan henkilokunnan sitoutumista kehit-
tamistyohon. Tyostd kerrottiin henkilokunnalle ja esimiehille sadnnollisesti ja eteneminen oli
avointa. Toisaalta osallistuminen oli vapaaehtoista eikd kenenkéin ideoita tai ajatuksia voinut
missddn vaiheessa tunnistaa. Keviin 2009 aikana kehittdmisty6 eteni siten, ettd henkilékun-

nalle tehtiin kysely, jossa kartoitettiin tychyvinvointia lisddvia ja vahentavia tekijoita.

Seuraavaksi vastaukset analysoitiin sisdllon analyysilli. Samaan aikaan osastolle perustettiin
projektiryhmai (viisi henkil6d) osaston henkil6kunnasta, jonka tehtivani oli ryhtyd tulosten
pohjalta tarkastelemaan kriittisimmait ja akuuteimmat ongelmakohdat ja ryhtya pohtimaan
keinoja asioiden korjaamiseksi. Kehittimistyon tarkoituksena on edistdd yhdessd tyontekijoi-
den kanssa tyShyvinvointia. Ensimmaisen syklin tarkoitus on kartoittaa niitd asioita, jotka
tyontekijoiden mielestd edistivit ja vihentivit tychyvinvointia. Kehittdmisprojektin raportti
koostuu ensimmiisestd syklistd. Kehittdmisprojektin aikataulu toimintatutkimuksen syklein

on nihtavissi kuviossa 4.
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/

OPINNAYTETYO KEHITTAMISPROJEKTI ]ATKUU>
T
Y /Sykli 1 \/Sykh 2 \/Sykh 3
- Alkukartoitus: Tyohyvinvointi- Tyohyvinvointi-
O | 1. yohyvinvointia | iltapiivin ryhma- | iltapaivin ryhma-
yonyv P y P y
H lisddvit tekijit tydt: tyot:
Y 2. tyohyvinvointia 1.Kiire edellisesta iltapai-
v vahentivit tekijit 2.Informaation vasta jatkoa tai
kulku ithan uusia asioita
I 3. Ty6vuorosuun- alkukartoituksen
N nittelu pohjalta
N Al AL
Projektiryhma Projektiryhmi Projektiryhma
N - kidy ldpi tulokset joi- -kéy lapi ryhmity6t ja -kiy ldpi ryhmityot ja
T den pohjalta pidetdin tekee niistd yhteenve- tekee niistd yhteenve-
ty6hyvinvointi-iltapdivd | dot. dot.
1 jossa pohditaan asioita Niiden pohjalta suunni- | Niiden pohjalta suunni-
ryhmissa. tellaan seuraavien ilta- tellaan taas seuraavien
péivien ryhmityot. iltapéivien sislto.

AIKA:

kevit/syksy 2009

kevit/syksy 2010

Kuvio 4. Kehittimisprojektin atkataulu toimintatutkimuksen syklein.

kevit/syksy 2011 jne.
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8 OPINNAYTETYON PROJEKTIORGANISAATIO

Projektiryhmin perustaminen kuuluu projektin aloittamisessa ns. hallinnolliseen kdynnista-
miseen. Projektin ympirille muodostuu aina isompi organisaatio, jossa jokaisella on oma teh-
tivinsd. Se sisdltad ohjausryhmin, projektijohtajan ja projektiryhmin, sekd mahdollisesti
henkil6kunnan joka tekee projektin kiytinnéntyén. Henkil6kunnasta voidaan my6s muo-
dostaa erilaisia kehitys- tai suunnitteluryhmii, jossa jokaisella ryhmilld on oma tehtdvialu-
eensa. Kuviossa 5 on Lanning & Roiha & Mikkosen mukailema kaavio projektiorganisaation
peruselementeistd. Kehitys- ja suunnitteluryhmit kommunikoivat projektiryhman ja projek-
tipaallikon kanssa, jotka kommunikoivat jalleen ohjausryhmin kanssa projektin asioista.

(Lanning & Roiha & Salminen 1999.)

KEHITYS- TAI
SUUNNITTE-
LURYHMA

Kuvio 5. Projektin organisaatio
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Projektipaillikon tehtivind on projektin kokonaisuuden hallinta. Hin toimii suunnittelijana,
toimeenpanijana ja ohjaajana. Projektipdallikon tehtivani on pitdd yhteyttd eri yhteistyoryh-
mien kanssa ja tehda projektista tasapuolinen, objektiivinen ja analyyttinen arviointi. Projek-

tissa johdetaan ihmisten ohella asioita. (Paasivaara & Suhonen & Nikkild 2008).

Projektiryhmi koostuu projektiin valituista asiantuntijoita, joiden vastuulla on kiytinnon
toteutusty® oman osa-alueensa osalta. Projektipdillikké johtaa projektiryhmdd ja ryhmién
ty6panoksen avulla hin piddsee projektin tavoitteisiin. Sithen tarvitaan projektipaillikon ja

projektiryhmin saumatonta yhteisty6td seka luottamusta molemmin puolin. (Ruuska 1999.)

Kehittimisprojektille muodostettiin ohjausryhmi, joka kokoontui sovitusti. Tapaamisissa

kaytiin lapi projektin etenemistd. Ohjausryhmiin kuuluivat:

Ukkola Liisa, ylihoitaja OYS, lapset ja nuoret 31.9.2009 asti
Miettinen Seija, vt. ylihoitaja OYS, lapset ja nuoret 13.10.2009 alkaen
Korhonen Anne, kliinisen hoitotieteen asiantuntija OYS

Karvonen Kaarina, osastonhoitaja OYS, osasto 62

Oikarinen Arja, lehtori Kajaanin ammattikorkeakoulu

Projektiryhmain valikoitui neljd hoitajaa oman halukkuuden ja kiinnostuksensa kehittdmista
kohtaan, tai asiantuntemuksen pohjalta. Osallistuminen ryhmiin oli vapaaehtoista. Projekti-

paillikk6na toimi opinndytetyon tekija.
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9 AINEISTON KERUU JA ANALYYSI

Rantalan (2007) mukaan laadullisella aineistolla tarkoitetaan yleensd tekstimuodossa olevaa
aineistoa, jota ei voida tai haluta muuttaa numeromuotoon. Aineisto voi olla esimerkiksi tut-
kijan kerddmai haastatteluaineistoa, joka on litteroitu eli kirjoitettu auki nauhoitetusta puhu-
tusta tekstistd kokonaan tai osittain. Aineisto voi olla my6s havainnoimalla koottua, jonka
tutkija voi esimerkiksi sanella nauhalle ja litteroida sen sitten tekstiksi. My6s muistiinpanot
voivat olla aineistoa, jotka tutkija kirjoittaa usein puhtaaksi. Tutkimuspaivikirjat, kenttdmuis-
tiinpanot, elamakerrat seké aikaisemmin keritty ja muita tarkoituksia varten kirjoitettu aineis-
to, kuten arkistomateriaalit, vuosi- ja toimintakertomukset, sairauskertomukset ja epikriisit
voivat olla laadullisen tutkimuksen aineistoa. Nykyajan tietoyhteiskunnassa myos internetissa

olevat blokit ja keskustelufoorumit voivat olla tutkimuksessa kaytettivai aineistoa.

9.1 Aineiston keruu

Tassa kehittimisprojektissa ldhdettiin ensin kartoittamaan henkilokunnan kokemuksia siité,
mitka asiat vihentavit heidin tychyvinvointiaan. Kyselyssd annettiin vastaajille tyhjit paperit
ja suullisesti kysymys: mitka asiat vaikuttavat vihentivisti tyShyvinvointiin?” Aineisto sisalsi
36 hoitajan antamat palautteet, yhteensa viisi A4 sivullista kasin kirjoitettua tekstid. Osastolla
on noin 60 hoitajaa. Jokainen vastaaja sai henkil6kohtaisesti annettuna tyhjin paperin ja suul-
lisen ohjeen kirjoittaa vapaasti asioita, jotka hin koki vihentivin ty6hyvinvointiaan. Taman
jalkeen osaston kahvihuoneeseen laitettiin vihko, johon henkilokuntaa pyydettiin kirjoitta-
maan ajatuksia asioista, jotka edistdvit heiddn tyohyvinvointiaan. Palautetta kertyi 14 tyonte-
kijaltd, yhteensa kaksi A4 sivullista kasin kirjoitettua tekstid. Vihko oli osaston kahvihuoneen

poydilld noin kolmen viikon ajan.

Kehittimisprojektin aineisto kerittiin kevéddn ja syksyn 2009 aikana avoimella kyselylld. Haas-
tattelu on saanut tieteellisissa tutkimuksissa jalansijaa jo 1800-luvulta ldhtien. Siina tutkittavat
ovat samalla tiedon kohteita ja tiedon ldhteitd. Esimerkiksi sosiologiassa haastattelua aineis-
ton keruumenetelmini ei endd edes perustella, silld se on niin vakiintunut kdytinto. Jos tut-
kija on kiinnostunut ihmisten mielipiteistd, on hinen kysyttava niitd suoraan kiinnostuksen

kohteilta. Alastalon (2005) mukaan Eskola on 1960-luvun klassikko-oppikirjassaan moittinut
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avoimen haastattelun vastausten vertailtavuutta. Tamién kehittimisprojektin alkukartoituk-
sessa el haluttu vertailla vastauksia, vaan 10ytaa erilaisia tekijoitd jotka vaikuttavat henkilo-

kunnan ty6hyvinvointiin.

Avoin haastattelu tehdddn usein suullisena haastatteluna, jossa tutkija esittid haastateltavalle
yhden kysymyksen. Lisaksi hin voi esittdd haastattelun aikana tarkentavia kysymyksid. Toi-
saalta kerronnallinen haastattelu tapahtuu kirjallisesti, jossa haastateltava kertoo esimerkiksi
omasta elimastiin kertomuksen muodossa kirjallisesti. My0s silloin esitetddn usein yksi ky-
symys. (Hyvirinen & Loyttyniemi 2005, 189—-193.) Tissd kehittimisprojektissa kaytettiin ai-
neiston keruumenetelméni niiden kahden haastattelumuodon yhdistelmai. Vastaajille esitet-
tiin yksi kysymys, johon he vastasivat omin sanoin kirjallisesti. Alkukartoitusta ei suoritettu
suullisella haastattelulla osaston luonteen ja kartoituksen tekijan ajan kayton vuoksi. Lopuksi

aineistot kirjoitettiin puhtaaksi ja ryhdyttiin analysoimaan sisallon analyysilla.

9.2 Aineiston analyysi

Kun tutkimusaineisto on keritty, se pitid muuttaa muotoon, jossa sitd voidaan tutkia (Vilkka
2005). Siitd millaisia valintoja tutkija tekee ryhtyessddn tekemain tutkimusta, riippuu pitkille
miten aineistoa kisitellddn ja tulkitaan. Toisaalta tutkimusongelmat voivat mairata aineiston
kasittelyn ja tulkinnan suunnan, mutta toisaalta tutkimusongelmat voivat muotoutua myo6s
pikkuhiljaa aineiston analyysin my6td. Huomion arvoista kuitenkin on, ettd aineiston analyy-
si, tulkinta ja johtopéddtokset ovat ne asiat, joihin tutkimusta aloitettaessa on tahdatty. Ana-

lyysilld saadaan vastauksia asetettuihin ongelmiin. (Hirsjarvi ym. 2004.)

Laadullisen aineiston analyysissa tutkija luokittelee ja jasentdd aineistoa. Luokiteltaessa aineis-
toa, tutkija jirjestelee sen omiin luokkiinsa ja nimedi luokat jollakin perusteella. Niin voi
syntyd teoreettinen kisitejirjestelma joko suoraan aineiston pohjalta, tai soveltaen aikaisem-
paa teoriaa aineistoon, jonka pohjalta aineistosta nousee uusia luokkia. Tahidn tarkoitukseen
on olemassa my6s tietokoneohjelmia. (Rantala 2007; Vilkka 2006.) Analyysin lopputuloksena
tuotetaan tutkittavaa ilmioitd kuvaavia kategorioita, kasitteitd, kasitejarjestelmid tai malleja

(Kyngis & Vanhanen 1999).

Analyysitapa el tapahdu minkddn sddnnén mukaisesti tietyssé jarjestyksessd, vaan se muotou-

tuu jokaisessa tutkimuksessa yksilollisesti. Esimerkiksi jos tutkimusaineistoa keritidn useassa
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vaiheessa, voi analyysikin tapahtua vaiheittain koko tutkimuksen teon ajan. Pidsiantoisesti
aineiston analysointi aloitetaan kuitenkin melko pian aineiston keruun jilkeen. Jos tutkimuk-
sen tekemiseen on runsaasti aikaa, on joskus hyvikin ettd aineisto kypsyy jonkun aikaa, en-
nen kuin tutkija alkaa analysoida sitd. Opinndytetyon kannalta aika on hyvin rajallinen, joten
analysointi tapahtuu melko lyhyelld aikavililli. Tami on toisaalta hyva, silld jos aineisto tar-
vitsee tdydennystd tai tarkennusta, onnistuu se helpommin kuin jos aineiston keruusta olisi

kulunut jo pidemman aikaa. (Hirsjarvi ym. 2004.)

Tidssa tyossa on ldhdetty analysoimaan kerittya aineistoa sisillon analyysilla, joka antaa mah-
dollisuuden analysoida aineistoa objektiivisesti. Aineisto on luettu useaan kertaan lapi ja kir-
jattu samalla esille tulleita asioita erilliselle paperille sanasta sanaan lauseina, kuten ne olivat
materiaalissa. Sen jilkeen muodostettiin yliluokkia asioista, jotka liittyivit toisiinsa tai olivat
samaa tarkoittavia. Lopuksi luokkia yhdistettiin vield yhteen, silli useat luokat asettuivat hy-
vin yhteen saman otsikon alle. Niin saatiin tehtyd aineistosta tiivistetty taulukko. (Lauri &
Kyngis 2005.) Liitteessd 2 esitetyssd taulukossa 1 on esimerkkind yliluokkien muodostumi-

sesta tyGhyvinvointia vihentavissa tekijoissd noussut informaation kulku.
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10 TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT OYS OSASTOLLA 62

Seuraavissa kappaleissa kerrotaan kerityssa alkukartoituksessa esille tulleet tyShyvinvointia
lisadvit ja vihentavat tekijat. Asiat on kuvattu tasmilleen siten, kun ne ovat aineistossa olleet.
Tulosten tulkinta tapahtuu pohdinta-kappaleessa. Tyohyvinvointia lisddvinid asioina esille tu-
livat tyontekijoiden moniammatillisuus ja hyva ty6ilmapiiri, tyokavereiden tuki ja yhteistoi-
minta, esimicheltd saatu tuki, oman ajan hallinta, monipuolinen tyénkuva ja muut tyShyvin-
vointia lisadvit asiat. Vihentivini tekijoind tyontekijat kokivat henkisen kuormituksen, hen-
kil6ston vihdisen mairin, puutteet informaation kulussa, tyontekijéiden kokeman eriarvoi-

suuden, selkiytymittomin tyénkuvan ja fyysisen rasituksen.

10.1 Tyohyvinvointia lisddvit asiat

Positiivisiksi asioiksi henkilokunta koki ty6kaverit, osaston hyvin ja avoimen tyoilmapiirin ja
huumorin sekd tyonkuvan monipuolisuuden. Lisiksi palautteista tuli esille tilojen siisteys,
thmisten viliset suhteet, palkka, tyonohjaus, yhteistoiminta, tyovuorojen suunnittelu seka
ymmirtivd esimies. Tulokset ovat mielenkiintoisia siksi, ettd toiset asiat ovat ristiriidassa tyo-
hyvinvointia vihentivien asioiden kanssa. Taulukossa 2 timin luvun lopussa on esitettyna

aineistosta esille tulleet tydhyvinvointia lisdavat ja vihentavit asiat.

TYONTEKIJOIDEN MONIAMMATILLISUUS JA HYVA TYOILMAPIIRI

Tyontekijoiden moniammatillisuus koettiin hyvind voimavarana. Vilinehuoltajaa ja hinen
tyGpanostaan osaston toiminnassa kiiteltiin, sihteereitd kuvattiin palvelualttiiksi ja hyvit tyo-
kaverit auttoivat jaksamaan kiireen keskelld. Tukea ja apua henkil6kunta koki saavansa myos
ty6kavereilta. Joustavuutta esimerkiksi tydvuorojen vathdon suhteen koettiin I6ytyvin ja sen

auttavan hyvinvoinnissa.
“tydkamut on huipputyyppeia! Huumori kukkii, tukea loytyy & osaamista piisaa.”

Ty6ilmapiirin henkil6kunta koki avoimeksi ja hyviksi. Kommunikointi kuvattiin avoimeksi

ja huumorin olevan osa jokapaiviista arkea.
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"Avoin ja erittain hyvd ilmapiiri tydybteisissd jatkukoon, meidin on hyvd tehdd yhdessa tiita. Hoitotyin

ympdiriston ilmapiiri on joskus hairidknormituksessa, mutta siitakin olemme selvinneet”

TYOKAVEREIDEN TUKI JA YHTEISTOIMINTA

Tyokavereiden tuki koettiin palautteiden mukaan hyviand voimavarana ja yhteistyé muiden
ammattiryhmien, kuten lddkéreiden kanssa kuvattiin pddasiassa toimivan moitteetta. Kom-
munikointi tydkavereiden kanssa oli avointa ja hyvia. Yhteiset virkistyspaivit koettiin tyShy-
vinvointia edistavina ja osaston kahvihuoneessa paivittiin keitettiva yhteinen puuro ja henki-

l6kunnan leipomat kahvipullat koettiin erittdin tirkeina tyhyvinvoinnin piristdjina.

"Tyohyvinvointia piristad virkistyspaivit sekd notkuvat piydanantimet: lounaspuurot ja pullat! KIITOS!”

ESIMIEHIL.TA SAATU TUKI

Vaikka tyohyvinvointia vihentdvina tekijoind nousi esimiesten tuen puute, esiintyi se vasta-
vuoroisesti positiivisissa asioissa voimavarana. Esimiehen koettiin ymmartivin henkil6kun-

taa tiukissa tilanteissa ja tekevin voitavansa asioiden suhteen.

OMAN AJAN HALLINTA

Autonomisen tyévuorosuunnittelun henkil6kunta koki palautteissaan lisinneen tyytyvaisyyt-
td. Oman ajanhallinnan koettiin olevan positiivista ja pitkiat kuuden viikon tyévuorolistat ko-

ettiin hyvina.
" Autonomiset tydvuorot on hieno juttu ja ovat lisanneet tyityytyvaisyytta.”

" Autonomisert & 6 vko:n tyolistat on thania, kun voi vaikuttaa tydvuorothin.”
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MONIPUOLINEN TYONKUVA

Palautteissa nousi voimaannuttavana tekijaind monipuolinen tyonkuva, joka pitad mielenkiin-
toa ylld. Tyoyksikon suuri koko koettiin sekd hyvini ettd huonona asiana, jota ei kuitenkaan

kuvattu sen tarkemmin.

"yksitoikkoisista tyopdivistd ei tarvi murebtia, kun on monipuolinen tyonkuva.”

MUUT TYOHYVINVOINTIA LISAAVAT ASIAT

Tilavaa kahvihuonetta ja vilinehuoltajan mukanaan tuomaa jirjestystd kehuttiin useammassa
palautteessa. My0s ty6nohjauksen koettiin auttaneen ja tukeneen ammatti-identiteettid ja
rohkaisseen toimimaan vaativissa tilanteissa. Palkka koettiin yhtena tyohyvinvointia edistiva-

ni tekijana.

"Minun tyohyvinvointia ja jaksamista edesauttaa jokainen 16.pdivd ja toisinaan myds kuukanden viimei-

nen pdiva.”

10.2 Tyohyvinvointia vihentavit tekijit

Negatiivisina asioina henkil6kunta koki henkisen kuormitukseen, henkil6ston riittavyyteen,
informaation kulkuun, thmisten vilisiin suhteisiin, tyénkuvaan ja fyysiseen rasitukseen liitty-

vid asioita.

HENKINEN KUORMITUS

Henkinen kuormitus koettiin voimakkaana tychyvinvointia vihentivina tekijini. Perheiden
ja potilasaineiston haasteellisuus ja hoitajan roolin moninaisuus visytti usean palautteen suh-
teen. Opiskelijoiden ajoittainen suuri maird koettiin kuormittavana, vaikka itse opiskelijan

ohjausta ei koettu taakkana.

“hoitajan rooli moninainen (hoitaja, muiden perehdyttdjd, opiskelijan objaaja, kandien kaitsija, lidkdrin

SYLRykuppi varsinkin pdivystyksessd, nayttijen vastaanottaja, tavaroiden tilaaja, yleinen jarjestysmies...)"
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Kiire aiheutti henkistd painetta ja vahensi siten tyShyvinvointia. Hoitajat kokivat, ettd joka-
vuotiseen infektioruuhka-aikojen kiireeseen ei varauduttu tarpeeksi, toisilta osastoilta saa
nihkedsti apua kiireeseen ja taukojen pitiminen jaa lilan vihiiseksi. Vililld niitd ei ehdi pita-
madn lainkaan. Lisdksi hetken rauhallisuus omalla osastolla aitheuttaa sen, ettd tyontekijoitd

joutuu siirtymain toiselle osastolle heidan kiireeseensa avuksi.

Uusien asioiden tuleminen hoitajan tyénkuvaan koettiin raskaana, mutta titd ei ollut eritelty
tarkemmin. Mahdollisesti osastolla tulleet autonominen tyovuorosuunnittelu ja hiljaiseen ra-
portointiin siirtyminen, sekd uusien tietokoneohjelmien tulo viimeisten vuosien sisilld, ovat
voineet kirvoittaa vastaajan laittamaan timén. My6s tyon keskeytykset vaikuttivat sithen, ettd
keskittyminen tychon herpaantui. Osaston luonteen mukaisesti useassa tyopisteessd toimi-
minen kuvattiin osittain tyOhyvinvointia vahentavaksi tekijaksi. Toisaalta positiivisissa palaut-

teissa tima kuvattiin tyon rikkaudeksi.

"Liian paljon tyipisteiden vaibtumista, esim. 4 tyipistettd viikon aikana...Resken tydvuoron joutuu vaib-

tamaan tyipistetta.”

"E7 pysty keskittymiddn ybteen asiaan kerrallaan, vaan on hypattiva sinne tanne.”

HENKILOSTON VAHAINEN MAARA

Niiden hoitajien mairia, jotka saivat antaa suonensisaistd laakitystd, moitittiin. Kokeneiden
hoitajien vihdinen mairad kokemattomiin, vield opiskeleviin sairaanhoitajiin, koettiin kuor-
mittavana tekijand. MyGs tyOvoiman suunnittelu sai kritiikkid, silld infektio ruuhka-aikoihin
varautuminen tyovuorosuunnittelussa el vastaajien mukaan toiminut. Autonimiseen tyovuo-
rosuunnitteluun siirtyminen ilman koulutusta tuntui hankalalta ja omasta suunnittelusta huo-
limatta suunnitelmat tuntuivat muuttuneen lopulliseen tyévuorolistaan useassa tapauksessa.
Suunniteltu loma oli my6s muutamilla vastaajilla muuttunut sovitusta ajankohdasta ilman

asianomaisen tietoa.

"lv-luvallisia sairaanhoitajia usein liian vibdn, ollut 1 iv-luvallinen kummassakin pddssd ja paljon lidtk-

keitd.”

)

“Infektio runbhka-aikojen huono ennakointi tyovorman subteen huonoa.’
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PUUTTEET INFORMAATION KULUSSA

Vastaajat kokivat informaation kulun hyvin vahvana tekijina tyohyvinvoinnissa, silld siitd oli
maininta lihes jokaisessa palautteessa. Uusien asioiden omaksuminen oli vastaajien mukaan
oman mielenkiinnon ja motivaation varassa, uusia asioita oli aloitettu lilan nopeasti ilman
kunnollista koulutusta, hiljainen raportointi oli aiheuttanut tiedonkulun huonontumista ja

“tiedotus nusista asioista tokkir”.

Uuden tyontekijan perehdytys tuntui olevan riittimatontd, eikd kenenkédan vastuulla. Pereh-
dytystd tehddin muun tyon ohella, mikd kuormittaa osaavaa henkilokuntaa. Kokeneita hoita-
jia oli lihtenyt alku kevidistid uusiin tyOpaikkoihin useampi, mikd heritti henkil6kunnassa
huolta ja tunnetta, ettd osasto on “kauttakulknosasto”. Lisiksi huonosti perehdytetty hoitaja ei

vilttamitta koe kiirettd samalla tavalla kuin kokenut hoitaja.

"Kun ei ole kunnolla perehdytetty, ei huomaa kaikkea. Esimerkiksi kitrettd. Undella voi olla ~lunkki”

pdivd, mutta kokenut on juossut kieli vyon alla ja onkin puolikuollnt.”

Jarjestelmallinen koulutuksiin osallistuminen el toiminut ja tyontekijit kokivat, ettd vain sa-
mat thmiset padsevit koulutuksiin. Useammassa palautteessa ihmeteltiin my0s sitd, miksi sel-
laiset thmiset osallistuvat erityispotilasryhmia koskeviin koulutuksiin, jotka eivat ole asiasta

kiinnostuneita tai ole kyseisten potilasryhmien vastuuhoitajia.

TYONTEKIJOIDEN KOKEMA ERIARVOISUUS

Ihmisten viliset suhteet nousivat esille my6s kerityssi aineistossa. Tyon ilmapiirin koettiin
hieman huonontuneen sen jilkeen kun palkkauksessa on otettu henkil6kohtaiset lisit kayt-
to6n. Vastaajan mukaan tyGtoveri joutuu arvioimaan toistaan ja tulee “kytdysmeininki”. Yh-
teishengen laskeminen liittyl useammassa palautteessa palkkaeroihin ja sitd my6ten seldn ta-

kana puhumiseen.

Esimiehet saivat my0s kritiikkid osakseen. Kokemus, ettei lastenhoitajia arvosteta, epdasialli-
nen kaytos tyontekijad kohtaan ja “#iksdyttely” seki tasapuolisuuden puute olivat asioita jotka
nousivat palautteissa. Tyontekijan aito kuuleminen ja asioiden eteenpdin vieminen sekad esi-
micheltd saatu tuki puuttuivat ja tuntuivat turhauttavilta. Lisdksi johtajatason kiistat vaikutti-

vat vastaajien mielestd voimakkaasti henkilokuntaan.
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SELKIYTYMATON TYONKUVA

Tyonkuva koettiin osittain tyohyvinvointia vihentiavini tekijand. Usean tyOpisteen lisaksi
hoitajilla on vastuualueita. Vastuualueet voivat olla esimerkiksi jonkun potilasryhmin hoi-
toon erikoistuminen, kuten munuaishoitaja, reumahoitaja, astmahoitaja tai diabeteshoitaja.
Vastuualue voi olla my6s esimerkiksi paivystys, infektiopdd tai imetysvastaava. Tyontekijit
kokivat kyselyn vastauksissa ettd he eivit saa tarpeeksi aikaa hoitaakseen vastuualueitaan, nii-

td on yhdelld ihmiselld liikaa tai heididn vastuualuettaan tai potilasryhmiinsi ei arvosteta.
"Ei saa mabdollisuntta kehittid pdivystystd”

"Pitdisi kebittad pdivystystd, toisaalta siitd pitaisi hypdta osastolle anttamaan ja samalla turvata paivystyk-

sellisten hatdtapausten hoitaminen.”

Henkil6kunta koki my6s siten, ettd jos omaa ammattitaitoaan haluaisi itse omachtoisesti ke-
hittd4, ei sithen saa tukea tai arvostusta. Lisdksi oli tunne siitd, ettd asioihin ei voi vaikuttaa

"puhutaan mutta parannuksia ei tapahdu’.

FYYSINEN RASITUS

Fyysinen rasitus on terveydenhuoltoalalla yleistd. Tyossd on paljon jaloilla oloa ja toisaalta
my0s tietokoneen direlld tyoskentelyd. Sisdilma koettiin huonoksi ja yleinen epéjirjestys ko-
ettiin rasitteena. Lisaksi lasten paivystyksen sijainti paaulko-oven ja yleisen kulkureitin keskel-
14 koettiin fyysisesti raskaana. Infektioruuhka-aikoina potilaspaljouden vuoksi osaston poti-
laita joudutaan sijoittamaan piivystyksen potilashuoneisiin, mikd aiheuttaa sen, ettei paivys-

tyksessa ole tilaa potilaiden hoitamiseen.

Seuraavassa taulukossa 2 on koottuna aineistossa esiintyneet tychyvinvointia edistivit ja vi-

hentavit tekijit.
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Taulukko 2. Ty6hyvinvointia lisddvit ja vihentivit tekijit

MITKA ASIAT EDISTAVAT TYOHY-
VINVOINTIA?

MITKA ASIAT VAHENTAVAT TYO-
HYVINVOINTIA?

Tyontekijoiden moniammatillisuus

hyvi ty6ilmapiiri

ja

Henkinen kuormitus

Tyokavereiden tuki ja yhteistoiminta

Henkiloston vihiainen maara

Esimiehelti saatu tuki

Puutteet informaation kulussa

Oman ajan hallinta

Tyontekijoiden kokema eriarvoisuus

Monipuolinen tyonkuva

Selkiytymiton tyonkuva

Muut ty6hyvinvointia lisdivit asiat

Fyysinen rasitus
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11 POHDINTA

Uusissa tutkimuksissa pohditaan paljon sitd, kuinka kuntasektori saataisiin vetovoimaiseksi
tyonantajaksi (mm. Kuntatyé 2010). Muhkeat edut ja korkeat palkat ovat pois suljettu kilpai-
luvaltti, joten vetovoimaa tulee 16ytid muista tekijoistd. Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin
huomioon ottava ja sithen panostava henkiléstéhallinto on varmasti kilpailukykyinen tyonan-
taja. Jotta henkil6ston hyvinvointia voidaan kehittdi, tulee olla kiytettivissd ajantasaista tie-
toa juuri kyseisen yksikon nykytilasta, mutta my0s tulevista osaamistarpeista ja mahdollisista

haasteista.

Kuten aikaisemmin ty0ssd kerroin, henkil6kunnan tyShyvinvointi on suorassa yhteydessi
palveluiden tuottavuuteen ja henkil6stomenoihin. Menoja voidaan hallita ja elidke- ja sairaus-
poissaolokustannukset laskevat. Kokonaisvaltaisesti hyvin voiva tyoyhteisé ottaa tulevaisuu-
den haasteet ja muutokset paremmin vastaan ja ovat valmiimpia kehittimiin omaa tyotidn
ajan vaatimuksien mukaisiksi. Tyontekijiat ovat motivoituneempia ja sitoutuvat tyohonsa pa-

remmin, jos heidit otetaan kehitykseen mukaan.

Tama tyohyvinvointikysely tehtiin opinndytetyona OYS osastolle 62. Osastolla on tehty tyo-
terveyshuollon toimesta vastaavanlaista kartoitusta atkaisempina vuosina. Lisdksi tyOhyvin-
vointipalvelut ovat tehneet koko sairaalan henkilékunnalle tyohyvinvointikyselyd kolmena
vuotena perikkiin. Molempien tulokset ovat hyvin yhdenmukaiset timin kyselyn kanssa.
Tyohyvinvointipalvelun tekemin kyselyn tulokset on kasitelty osaton tyOhyvinvointi-

iltapédivassd, mutta tissi raportissa niitd ei ole kidytetty varsinaisena lihdemateriaalina.

11.1 Tulosten tulkinta ja johtopaitokset

Tuloksia tarkastellessaan tutkijan on tuotava niistd esiin olennaisia asioita ja tehtdvé niistd
edelleen johtopiditoksid. Samalla hin arvioi saatujen tulosten merkitysté ja esittid omia pad-
telmiddn niistd. Tutkijan tulee pohtia rehellisesti, miten saadut tulokset ovat lisinneet tietoa
tutkitulla alueella ja kuinka hyvin ne auttoivat ratkaisemaan tutkimusongelmia. (Jarventausta,
Moisala & Toivakka 1999.) Tamin kehittimisprojektin alkukartoituksena tekemissini kyse-
lyssi saatiin tietoa titd kehittimisprojektia varten ja siind kontekstissaan saadut tulokset ovat

lisdinneet hyvin tietoa ja palvelevat kehittdmisprojektia erinomaisesti. Kyselyn vastaukset ei-
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vit palvele varsinaisesti toisia tyoyksikoitd, vaan timan kehittdmisprojektin hyodynnettivyys

muissa konteksteissa l0ytyy toisella tavalla.

Tiedonkeruumenetelmaksi valitsin avoimen kyselyn. Tyohyvinvointia vahentavid tekijoita
kartoittaessani esitin vastaajille yhden kysymyksen, johon he saivat vapaasti vastata kirjoitta-
malla haluamansa asiat paperille. Edistavid tekijoitd kartoittaessani vastaajat saivat kirjoittaa
vapaasti osaston kahvihuoneen poydilld olleeseen vihkoon ajatuksiaan atheesta. Valitsin ta-
min tiedonkeruumenetelmin kiytinnon syista, silld varsinaisen haastattelun jarjestiminen ei
ollut silloisissa puitteissa mahdollista. My6s tyontekijoiden huoli anonyymiudestaan puolsi
titd tiedonkeruun menetelmid, tyShyvinvointia vihentdvien tekijéiden kartoituksen yhtey-

dessa.

Osaston tyontekijoille tekemani tyShyvinvointikyselyn tarkoituksena oli tehda kehittimispro-
jektille alkukartoitus. Saadusta aineistosta voi tehdd sen johtopaitSksen, ettd tyontekijit ko-
kevat monen erilaisen asian vaikuttavan tyohyvinvointiinsa seké lisddvisti, ettd vahentivisti.
He kokivat myds, ettd tyGhyvinvoinnin perusasiat, kuten tyontekijéiden kokema eriarvoisuus
ja selkiytymiton olivat osastolla kehittdmisen kohteita. Osa asioista on sellaisia, joihin tyon-
tekijat voivat yhdessi vaikuttaa. TyShyvinvointia edistavista tekijoistd ovat esimerkiksi yhtei-
sollisyyteen vaikuttavat asiat. Nithin panostamalla, henkil6kunta pystyy saamaan lisid voima-
varoja kiireessd jaksamiseen. Toisaalta tyohyvinvointia vahentavissd tekijoissa esimerkiksi

informaation kulku on asia, johon pienillikin toimilla voidaan vaikuttaa parantavasti.

Tyohyvinvointia edistivid tekijoitd vastaajat kuvasivat hyvin selkedsti. Tyontekijéiden mo-
niammatillisuus ja hyvi ty6ilmapiiri koettiin vaikuttavan positiivisesti. Osaston 62 henkil6-
kunta koostuu sairaanhoitajista, lastenhoitajista, perushoitajista, ldhihoitajista, osastonsihtee-
reistd ja valinehuoltajasta. Ennen kaikkea vilinehuoltajan saamista osastolle vastauksissa ke-
huttiin, silli hidn on tuonut osastolle jarjestysta ja sitd kautta hoitotyon tekijoille rauhan kes-
kittyd itse hoitotyohoén. Nidin moniammatillisuus on rikkaus, koska yhden ihmisen ei tarvitse
osata ja hallita kaikkia. My0s ladkireiden kanssa toimivaa hyvai yhteisty6td kehuttiin ja tyo-
kavereilta saatu tuki koettiin hyviksi. Nami ovat tyohyvinvointia edistivissid asioissa niitd
osatekijoitd, joihin jokainen tyontekija voi vaikuttaa itse omalla toiminnallaan. Tyoparin
kanssa tehtdva tiivis yhteisty6, seka yhteistyo sisitauti- ja infektiopadn valilla yksittdisen tyo-

vuoron aikana on ensiarvoisen tirkeda, varsinkin kiireisind infektioruuhka-aikoina.
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Kynkédn ja Utriaisen (2008) mukaan hoitajien vilinen yhteisollisyys on tutkimuksissa osoit-
tautunut toiseksi merkittivimmista asioista tyohyvinvoinnin ja tyotyyvaisyyden suhteen. Yh-
teisollisyys nakyi myos timin kehittdimisprojektin kyselyssa. Ihmiset kokivat erilaisten yhtei-
sollisyyteen liittyvien asioiden vahvistavan tyOhyvinvointiaan. Hyvi yhteishenki auttaa arjen
kiireessd jaksamaan. Itsellini huomio kiinnittyi esimicheltd saatuun tukeen liittyvd kokemus
sen riittimattomyydestd, mutta toisaalta my0s lisddvissa tekijOissd sama asia on mainittu voi-
mavarana. Kirjallisuuden mukaan esimiehelld on merkittdvid asema tyontekijoiden hyvin-

volnnissa.

Oman ajan hallinta, autonominen tyévuorosuunnittelu ja palkka olivat my6s tydhyvinvointia
lisadvia tekijoitd. Osastolla on siirrytty vuoden 2009 aikana autonomiseen tyévuorosuunnitte-
luun, jossa tyontekijat saavat itse vuorovaikutuksessa toisten tyontekijéiden kanssa suunnitel-
la omat tyovuoronsa. TAmi on lisinnyt tunnetta, ettd tyOntekijd saa itse hallita oman ajan-
kayttonsd ja miettid vapaa-aikansa. Luonnollisesti sellainen on henkilokohtaisesti palkitse-
vampaa, kuin se ettd vapaa-aika sanellaan esimicheltd kisin. Kuuden viikon tyévuorolista-
suunnittelu kolmen viikon suunnittelun sijaan, oli my6s koettu tyShyvinvointia parantavana

tekijana.

Itselldni tutkijana herisi tyShyvinvointia lisddvid tekijoitd analysoidessani kysymys, missd ovat
asiakas- ja potilasnikokulmat? Eiké henkilokunta koe tyShyvinvointiaan lisidvina tekijoind
lainkaan itse ty6té ja sitd miksi sitd tehddan? Ajallisesti timén kyselyn osion olisi pitinyt olla
otollinen, koska se tehtiin syksylld 2009 jolloin vakituiset tyontekijit olivat suurimmalta osin
pslanneet lomalta. Vihko oli osaston kahvihuoneen péydillad kolme viikkoa. Itse olin silloin
lomalla, mutta olin muutaman kerran tyGpaikalle puhelinyhteydessd ja varmistin, ettd vihko
on poydalla kaikkien saatavilla ja vastattavissa. Olenkin miettinyt, olisiko timan kyselyn lisak-
si pitanyt tehdd suullinen haastattelu? Koska timi kehittdmisprojekti ei ole loppunut vaan
jatkuu ty6yhteisOssi, voisi seuraavien syklien alussa toteuttaa uuden syventivin kyselyn aina

jokaisesta silla hetkelld kehityksen kohteena olevasta asiasta.

Tyohyvinvointia vihentivissa tekijoissd vastaajat kokivat henkisen kuormituksen ja henkil6s-
ton vihdisen méirin vaikuttavan tydhyvinvointiinsa. Kuten tutkimuksen luotettavuutta kisit-
televissi kappaleessa pohdin tyohyvinvointia vihentivia tekijoitd kartoittavan kyselyn ajan-
kohtaa, palaan aiheeseen my0s tissd yhteydessi. Tutkijana mietin kyselyn ajankohdan merki-
tystd vastausten sisaltoon. Loppukeviista kesidlomat alkoivat ja uusia kesisijaisia tuli osastol-

le. Ajankohdan vaikutus vastaajien mielipiteeseen henkisestd kuormituksesta ja henkiloston
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vihiisestd maidrastd tiytyy olla huomion arvoinen. Jos kysely olisi tapahtunut rauhalliseen
aikaan alku syksystd ennen infektio epidemioita, olisi vastausten sisdlté voinut olla jonkin
verran toisenlainen. Toisaalta henkinen kuormitus sisilsi infektio epidemioiden aikaisen huo-
len henkil6kunnan riittdvyydestd ja vaikeiden potilastapausten kohtaamisen, jotka ovat var-

masti huolen atheena muulloinkin.

Kiire ja puutteellinen informaation kulku olivat tyohyvinvointia vihentivia tekijaoitd. Uusia
asioita tulee terveydenhuollossa koko ajan, naytto6n perustuvuutta hoitotyGssd painotetaan
ja jokaisen hoitajan tulisi olla ajan tasalla juuri sen hetken uusimmista tutkimustuloksista.
Toisaalta vastauksista tuli mieleen, saako henkilokunta tarpeeksi aikaa ja tukea esimiestasolta
niidenkin asioiden hoitamiseksi perus hoitotyon ohella? Esimerkiksi globalisoitumisen myo-
ta uusia infektioita tulee maahamme pakolaisten ja maahanmuuttajien mukana ja diabeteksen
hoito kehittyy koko ajan. Osasto 62 on hyvin monipuolinen osasto, miki koettiin vastauksis-
sa rikkaudeksi. Toisaalta se voi olla my6s tyohyvinvointia vahentava tekija, el pelkadstiddn use-
an tyOpisteen vilisen vaihtuvuuden vuoksi, vaan edelli mainitun monipuolisuuden vuoksi.

Tarvitseeko henkilokunnan hallita kaikkien kaikkea?

Osastolla on vastuualueita, jotka on jaettu useammalle hoitajalle. Vastaajat kokivat, etti ajoit-
tain heiddn tyonkuvansa oli selkiytymaton. Esimerkiksi juuri vastuualueet ja niiden hoitami-
nen saivat kritiikkid osakseen. Nykytyoyhteisoissa tiimityota painotetaan ja osallistavaan joh-
tamiseen kuuluu henkilokunnan osallistaminen omaan tyohonsa liittyviin paatoksentekothin.
Vastuualueilla jaetaan vastuuta, jottei jokaisen tyontekijian tarvitsisi hallita kaikkea. Samalla
kyseinen tiimi osallistuu sen vastuualueen piitoksentekoihin juuri kyseisessa tyoyksikossa,
sopimalla tiimissa hoitolinjoista. Esimerkiksi reumatiimi, johon sisiltyy hoitajien ohella lddka-
rit ja erityistyontekijit, kokoontuvat siinnollisesti keskustelemaan tiimin toimintatavoista.
Saavatko tyontekijit kuitenkaan tarpeeksi esimiehen tukea sithen, ettd vastuutiimit toimivat ja
kykenevit hoitamaan oman vastuualueensa? Vastaajien mielestd ei. Tdmi ei tarkoita aina tyo-
ajan antamista tai rahallista panostusta. Jos tyontekijia kokee saavansa tyostddn kiitosta ja
kannustusta, saattaa hin tehdd mielellddn asian eteen jotain my6s vapaa-ajallaan. Tétéd voi olla
esimerkiksi tyontekijan kiinnostuneisuus omaa vastuualuettaan koskevaan kirjallisuuteen ja

uusimpiin tieteellisiin tutkimuksiin vapaa-aikanaan.

Toimivat ihmissuhteet vaikuttavat voimakkaasti tyon sujumiseen ja ovat sen edellytys ja ehto
monenlaisissa tyGtehtdvissa. Jos tyontekijoiden vililld on kireyttd, saattaa se hidastaa yhteis-

tyota ja tiedonkulkua, miki taas heikentad tyon tehokkuutta. Ndin myos tulosten saavuttami-
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nen jad vihiiseksi. Tyopaikan ihmissuhdeongelmat ja niiden kasittely kuluttaa henkilokunnan

voimavaroja ja energiaa, mikd on pois tehtivista tyostad. (Vartia & Pekka-Jortikka 1994.)

Tassa kyselyssd thmissuhteet ja tyontekijoiden kokema eriarvoisuus esimiehen taholta olivat
yhteni osatekijdnd tyOhyvinvoinnin vihenemiseen. Esimiestason kiistojen koettiin vaikutta-
van koko tyOyhteis6on, samoin kuin arvostuksen puute eri ammattiryhmia kohtaan. Palkka-
erot ovat kirvoittaneet keskustelua ja henkil6kunta koki sen atheuttaneen hyvin ty6ilmapiirin
laskemista. Julkisuudessa puhutaan jatkuvasti samapalkkaisuudesta, jossa samasta tyOstid
maksettaisiin samaa palkkaa samaa ammattiryhmai edustaville tyontekijoille. Ajatuksena té-
mi on hyvi, mutta kiytinndssi se el toteudu ainakaan vield. Aika-ajoin timd asia nousee
pinnalle osastollamme ja silloin asia aiheuttaa kiivasta keskustelua ja pohdintaa. Ehkipa ke-

vian atkana oli kdynyt juuri ndin, koskapa se 16ytyi vastuksista yhtend aiheena.

Fyysinen rasitus on terveydenhuoltoalalla yleistd. Osastomme luonteen vuoksi tyévuoron
atkana on paljon kivelemista ja seisomista. Sihkoisten potilastietojirjestelmien myoti tieto-
koneen direlld tyoskentely on jokapiiviista, eikd kukaan vilty siltd. Sisdilma koettiin huonok-
si, vaikka sen eteen sairaalassamme on tehty t6itd jo vuosia. Yleinen epijirjestys koettiin ra-
sitteena ja lisaksi se on tyosuojelullinen asia. Sairaalarakennuksemme on rakennettu 1970-
luvun puolessa vilissd, mikéd luonnollisesti vaikuttaa sisdilmaan ja jirjestyksen yllapitoon. Va-
rastotilaa ei ole juuri lainkaan ja potilassinkyja on pidettava kaytavilli. Rakennus ei vastaa

taman paivan vaateita taydellisesti.

Lasten piivystyksen sijainti pad ulko-oven ja yleisen kulkureitin keskelld koettiin fyysisesti
raskaana. Piivystyksen ldpi tapahtuu suurimman osan henkilokunnasta t6ihin tulo ja kiytin-
n6ssi neljin osaston omaisten ja potilaiden osastoille kdynti. Ladkirin ja hoitajan tutkimus-
huoneet ovat odotusaulan ja kiytivin toisella puolella ilmoittautumiskansliaan nahden ja il-
tapaivalld iltavuorolaisten toihin tullessa litkenne aulan lapi on kova. Tamin Infektio ruuhka-
aikoina potilaspaljouden vuoksi osaston potilaita joudutaan sijoittamaan piivystyksen kol-
meen potilashuoneeseen. Tami aiheuttaa sen, ettei paivystyksessi ole tilaa potilaiden hoita-
miseen ja heitd pitdd hoitaa odotus aulassa ja kdytavillad. Vaikka ergonomia otetaan mahdolli-
simman hyvin hoitotoimenpiteitd tehtdessdé huomioon, on se kiytivilld tai odotusaulassa
joskus hyvin hankalaa. Lisiksi ulko-ovesta talvisin tuleva kylmi ulkoilma atheuttaa vedon

tunteen.



39

Yhteenvetona tuloksista voisin sanoa, ettid henkil6kunta tuntee tyohyvinvointinsa hyvin. Sii-
hen vaikuttavat tekijit tunnistetaan ja siten nithin pystytdan tulevaisuudessa hyvin vaikutta-
maan. On paljon asioita, jotka vaikuttavat tyOhyvinvointia vihentivisti, mutta henkilékunta
16ysi my6s paljon edistivid tekijoitd, joita vahvistamalla pystytddn tukemaan niitd vihentivid
tekijoitd, joihin tyontekijit eivat voi itse vaikuttaa. Osastolla kysely aiheutti vilkasta keskuste-
lua ja henkil6kunta alkoi selkedsti kiinnittdd itsendisesti tyGhyvinvointiin vaikuttaviin asioihin
huomiota. My0s esimiestasolla aihe on ollut ajatuksia herittivi ja joitakin kdytdinnon uudis-

tuksia tuli pian kyselyn jilkeen.

11.2 Hyo6dynnettivyys

Laadullisella tutkimusmenetelmalld tehty tutkimus on aina ainutkertainen, eiké sitd voi kéy-
tannossa koskaan toistaa sellaisenaan. Vilkka (20006) toteaa ettd useat metodikirjojen kirjoitta-
jat ovat todenneet, ettd muut tutkijat voivat paityi eri tuloksiin, vaikka tutkimuksen luokitte-
lu ja tulkintasddnnoét olisi esitetty hyvin yksityiskohtaisesti (ks. Syrjala et al. 1995, 130-131;
Eskola & Suojaranta 2000, 216; Hirsjarvi & Hurme 2001, 189).

Tama kehittdmisprojekti on suunniteltu alkukartoituksen pohjalta juuri kyseiselle lastenosas-
tolle. Samaa periaatetta kayttien, mika tahansa tyOyksikko voi lahted kartoittamaan omia ty6-
hyvinvointiin vaikuttavia osatekijoitd. Sen pohjalta he voivat suunnitella juuri heille sopivan
tavan kehittad kyselyssa esiin tulleita asioita. Suoraan sellaisenaan tima kehittimisprojekti ei
ole hyédynnettavissa mihinkain muuhun ty6yksikk6on, koska osastolla 62 kamppaillaan ai-

van omanlaisten ty6hyvinvointia vihentivien ja toisaalta lisidvien tekijoiden kanssa.

Osastolla on toteutettu kevdin 2010 aikana kaksi tydhyvinvointi-iltapaivai, joissa osastonhoi-
taja on kertonut ajankohtaisia asioita. Projektiryhmi ja osastonhoitaja miettivat etukiteen
nousseista ongelmakohdista ne, jothin tychyvinvointi-iltapéivissd pureuduttiin. Tyontekijit
pohtivat pienryhmissi ratkaisuehdotuksia ongelmiin. Niistd on tehty yhteenveto, jotka aio-
taan kisitelld yhdessd osastotunnilla. Jatkossa on tarkoitus toteuttaa samanlaisia iltapéivid
saannollisesti kahdesti vuodessa. Seuraavalla kerralla tarkastellaan sitd, kuinka edelliselld ket-
ralla ongelmana olleet aitheet ovat lihteneet kehittyméin. Asioista keskustellaan avoimesti ja
pelisddnt6ji pyritidn hakemaan yhdessd. Niin toimintatutkimuksen syklit jatkavat elimistidn

ja tyohyvinvoinnin jatkuva kehittdminen jatkuu.
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Ilman esimiestason tukea tyontekijat eivat kykene kuitenkaan tekemiin kehitystyota taysipai-
noisesti. Osastolla on tilld hetkelld projektiryhmd, jonka tehtidvind on kiinnittdd huomiota
kyselyssa nousseisiin asioithin my6s jatkossa. Ryhmi miettii parannusehdotuksia ja suunnitte-
lee yhdessi osastonhoitajan kanssa kehittdmisty6td jatkossa. Jos kehittivda tyotd tuetaan, on

tulevaisuus osaston henkil6kunnan jaksamisen kannalta valoisa.

11.3 Eettisyys ja luotettavuus

Kehittimistyossd on hyvi tiedostaa sen arvot, joihin tyon tekeminen nojaa. Nima arvot sdd-
televit kaytettyja menetelmid. Kehittdmistyon tavoitteet ja se missd ymparistossa se tehddin,
madrittdd toiminnalle arvotaustan. (Anttila 2007.) Kehittimistyossa olen pyrkinyt alusta saak-
ka sithen, ettd tyontekijit ottavat itse vastuuta omasta tyohyvinvoinnistaan ja sen kehittdmi-
sestd. Tekemisen pohjalla on ollut kulttuurinen ihmiskisitys, jonka mukaan thminen on toi-
miva ja aktiivinen yksil6. Hin on osa sitd kontekstia ja kulttuuria jota eldd. (Kajaanin ammat-
tikorkeakoulu 2010; Rauhala 2005.) Tamin pohjalta olen ajatellut, ettd tyShyvinvoinnin ke-
hittimiseen vaikuttavat jokainen tyontekija yksilond ja kaikki yhdessd. Samalla he ovat my6s
jokainen vastuussa sen kehittimisestd. Itse olen ottanut vastuun keittimishankkeesta ja sen

toteuttamisesta kaytdinnossa.

Tahan kehittimistyohon liittyy myos tutkimuksellinen nikékulma. Sen vuoksi sithen pitevit
samat eettisen hyviksyttivyyden periaatteet kuin tieteelliseen tutkimukseen. Luotettavuuden
ja uskottavuuden perusedellytykset ovat, ettd tutkimus on suoritettu hyvin tieteellisen kay-
tinnon mukaisesti. Naihin kuuluvat rehellisyys ja tarkkuus lipi tutkimuksen tekemisen, eetti-
sesti ja tieteellisesti kestavat tiedonhankintaldhteet, sekd muiden tutkijoiden ty6n ja saavutuk-
sien asianmukainen huomioon otto. Lisdksi valittu tutkimusmetodi tulee olla sellainen, joka
toteuttaa tieteellisyyteen kuuluvaa avoimuutta tulosten julkistamisessa. (Tutkimuseettinen

neuvottelukunta 2002.)

Yksi eettisyyden periaate Eskolan ja Suorannan (2003) mukaan on vapaachtoisuus ja hyvi
tiedottaminen tutkimukseen osallistuville. Kyselyyn osallistuminen oli vapaachtoista, eiki
ketddn painostettu sithen. Kerroin jokaiselle vastaajalle ensin, miksi kerdin aineistoa ja mihin
kysymyksiin haetaan vastauksia. Jokainen sai palauttaa vastauksensa, jos halusi. Olen kerto-
nut projektin etenemisestd ja sen vaiheista osastotunnilla ja osaston kehittamisiltapaivissa.

Koska kehittimisprojekti on aiheuttanut osastolla paljon keskustelua, on se herittinyt myos
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paljon mielenkiintoa ja kysymyksid. Naihin kysymyksiin olen vastannut avoimesti kehitta-

misprojektin edetessa.

Luottamuksellisuutta tutkittavan ja tutkijan vililli lisid anonymiteettiyden turvaaminen,
avoimuus tutkimuksen tarkoituksesta ja siitd, mitd tehddan (Ruusuvuori & Tiittula 2005; Es-
kola & Suoranta 2003). Huomasin anonymiteettiyden olevan hyvin tirkea asia vastaajille hei-
td rekrytoidessani. Sen vuoksi kerroin jos kysymysti esittiessini, ettd kenenkdin henkilolli-
syyttd ei tulla tunnistamaan missddn vaiheessa ja kehittimisprojektissa toteutetun kyselyn
vastaukset ovat vain minun kaytossini. Keratessini vastauksia toiseen tutkimustehtiviin,
sailytin saatuja vastauksia lukollisessa kaapissa. Vastauspaperit silppuan kehittimisprojektin

jalkeen.

Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen (2009) ovat pohtineet kirjassaan, onko syyta olla huolis-
saan laadullisen tutkimuksen luotettavuudesta. Heiddn mukaansa syytd huoleen osittain on-
kin. Esimerkiksi jos tutkimusta tekeva tyoskentelee yksin, voi hin tulla sokeaksi tyolleen ja
alkaa vakuuttua siitd, ettd hinen johtopdatoksensd ovat varmasti oikeita. Tédssa tyOssa ei haet-
tu varsinaista tutkimuksellista tietoa, vaan alkukartoitusta kehittimistyon pohjaksi. Toisaalta

olen pyytanyt useita ulkopuolisia lukemaan ty6tini aika-ajoin juuri sokeutumisen estimiseksi.

Arvioitaessa kehittimishankkeen luotettavuutta tulee tutkijan kiinnittdd huomiota sithen, mi-
ten valittu tutkimusote on toiminut (Anttila 2007) ja miksi hidn on paitynyt juuri sithen valin-
taan (Vilkka 20006). Mielestini toimintatutkimus on ollut tassi kehittdimisprojektissa hyvd me-
todologia, silli se toimii hyvin esimerkiksi tyGyhteison vakiintuneiden toimintakdytintéjen
tarkoituksenmukaisuuden tutkimisessa. Toimintatutkimuksen reflektoivalla ajattelulla tarkas-
tellaan vanhoja toimintatapoja uudessa valossa. (Heikkinen 2007.) Syklimidinen eteneminen
antaa tyGyhteisolle hyvin mahdollisuuden tarkastella vanhaa toimintatapaa ja miettid inter-
vention kautta uudistuksia seuraavaan sykliin. Muutoksen lapiviemisen jalkeen tarkastellaan
jalleen edellistd syklid, josta saadaan muutoskohteet jilleen seuraavaan sykliin. Kehittimis-
projektin ei ole tarkoitus loppua timin opinndytetyon tekemisen jilkeen, vaan se tulee jat-

kumaan tyGyhteisossa jatkuvana spiraalina eteenpain.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kuvastaa my6s se, kuinka tarkasti tutkija on onnistu-
nut kuvaamaan tutkimuksen toteuttamista sen jokaisessa vaiheessa (Hirsjarvi ym. 2004; Vilk-
ka 2006; Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009). Téssa tyOssi olen kuvannut, miten olen

kerinnyt aineiston ja analysoinut sen. Sisillén analyysin eri vatheet olen kuvannut kuvioissa
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ja kertonut tarkasti analyysin etenemisen. Keritty aineisto oli kesilomien alussa, jolloin ke-
sasijaisia oli paljon. Tdma saattoi vaikuttaa vastausten maarian, silld otin kyselyyn mukaan
vain osaston vakituiset tyontekijat tai pitkaaikaiset sijaiset. Lisiksi tyohyvinvointia vihenta-
vistd tekijoistd kysyttdessd, aineistosta tuli esiin liian vahdinen iv-luvallisten méiri. Kesisijai-
set olivat vasta valmistuneita sairaanhoitajia, opiskelijoita tai ldhihoitajia joilla ei kenellikdan
ole lupaa antaa suonensisiisid laakityksid. Myos kokeneen hoitajan vastuu koettiin vihenti-
vind tekijang, silld tyopareina oli kokemattomia hoitajia. Jos kysely olisi tehty esimerkiksi ke-

vialla ennen kesalomia, tai lomien jilkeen syksylld vastaukset voisivat olla erilaisia.

Laadullista tutkimusta tehdessi ja sen luotettavuutta arvioitaessa tuulee muistaa, ettd ne eivit
ole erillisid tapahtumia. Tutkija itse vastaa tutkimuksensa luotettavuudesta olemalla rehelli-
nen, koska hinen tekeminsa teot, valinnat ja ratkaisunsa ovat arvioinnin kohteena. Niin ol-
len luotettavuutta tulisikin arvioida jokaisen valinnan kohdalla erikseen. (Vilkka 2006.) My6s
toistettavuus tai siirrettivyys on tieteellisen tutkimuksen yksi luotettavuuden kriteeri (Hirs-
jarvi & Hurme 2001; Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009). Toisaalta joku toinen tutki-
ja saattaa paitya erilaiseen tulokseen, eiki se kuitenkaan tarkoita tutkimusmenetelmin tai tut-
kimuksen epaonnistumista (Hirsjarvi & Hurme 2001). Kiytinnon toistettavuus ja tutkimus-

tekstin teoreettinen toistettavuus ovatkin kaksi eri asiaa (Vilkka 2000).

Raportoinnissa kiytetddan usein suoria lainauksia haastattelutekstista, jolloin lukijalle annetaan
mahdollisuus seurata aineiston keruun etenemistd ja samalla lisitddn tutkimuksen luotetta-
vuutta. Tutkijan vastuullisuus nikyy ndissd tapauksissa siitd, ettd hdn osaa kayttaa lainauksia
sopivissa kohti, sopivan mittaisina ja niin, ettei vastaajaa voi tunnistaa lauseista esimerkiksi
murteen perusteella. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009.) Tidssd tyOssini olen ottanut
suoria lainauksia kdytt6on vastausteksteistd, mutta olen varmistanut valinnat siten, ettei niitd

vol tunnistaa kenenkain tietyn ihmisen vastaukseksi.

Tuomen ja Sarajirven (2002) mukaan luotettavuutta arvioitaessa on otettava my6s puolueet-
tomuusnikékulma huomioon. Tima on tirkedd siksi, ettd tutkija voi olla usein itse osa tut-
kimaansa yhteis6d ja sen toimintakulttuuria. Tutkimuksen kuuluu olla arvovapaata, mutta
tutkijan omat arvot vaikuttavat viistimattd hinen tekemiinsa valintoihin ja sitd kautta myds
tutkimukseen. Tassd tilanteessa onkin tarkedd tehdd valinnat lipindkyviksi, joka kytkeytyy

my6s etitkkaan. (Vilkka 2005.)



43

Taman kehittimisprojektin luotettavuutta voi osaltaan vihentdd se, ettd mind tutkijana toi-
min samanaikaisesti tyOyhteison jaseneni. Toisaalta tima taas saattaa olla my0s yksi luotetta-
vuutta lisdava tekija. Kyselyyn osallistujia rekrytoidessani moni sanoi, ettd he kertovat mielel-
ldan arkojakin asioita, koska kukaan muu kuin mina, ei pystynyt nikemain alkuperiisia kirjoi-
tuksia. Rauhalan (2005) mukaan yhteinen syntypera tai kulttuuri helpottaa luottamuksen syn-
tymistd. Tdtd voi soveltaa my6s tyokulttuuriin. Koska minulla tutkijana on yhteinen tyokult-
tuuri kyselyyn vastanneiden kanssa, helpotti se luottamuksen syntymistd ja minua ymmarta-

miin vastauksista esiin tulevia asioita niitd analysoidessani.

Osastolla on tehty aikaisemmin vastaavanlaisia kyselyita tyoterveyshuollon ja tyéhyvinvointi-
yselylta ty y J YV
palveluiden toimesta. Niissa kyselyissa esille tulleet samankaltaiset tulokset tihidn kehittimis-

projektiin liittyvien vastausten kanssa lisadvit luotettavuutta.

11.4 Oma oppiminen

Paasivaaran ym. (2008) mukaan projektipdillikké vastaa kokonaisuudesta. Tassd kehittimis-
projektissa en pystynyt tdysipainoisesti vastaamaan kokonaisuudesta, silli osastonhoitajan
rooli siind oli suuri. Tein kehittimisprojektia padasiallisesti omalla ajallani, enkd my6s sen-
kadn vuoksi voinut kokoaikaisesti paneutua kehittdmisprojektin johtamiseen siten, kun kirjal-
lisuus asian nikee. Itse koen, ettdi olen oppinut projektin vetimisen perusasiat, vaikkakin
alussa olisin kaivannut enemman apua ja ohjausta kehittimisprojektin kdyntiin laittamiseksi.
Lisaksi esimicheltd olisin kaivannut enemmain tukea omassa tyGyhteisossa vietavad kehitta-

misprojektia kohtaan.

Tamin kehittimisprojektin tekeminen on ollut kuitenkin pelkkdd oppimista. Mikddn tihin
liittyva asia ei ole ollut ennestddn tuttua. Kyselyn tekeminen ja siitd saatujen tulosten analy-
soiminen olivat oma mielenkiintoinen ja haastava prosessinsa. Toisaalta se juuri on tuonut
uuden ulottuvuuden ja nakokannan omaan tyéhoni. Kehittdmisprojektin eteenpdin vieminen
omassa tyopaikassa ei ole helppoa, silld olen koko ajan sen kanssa tekemisissé, vaikka olisin
omassa niin kutsutussa leipatyossani. Aina ei ole ollut hyva hetki kehittimiselle ja niinpa ta-
mi kehittimisprojekti on edennyt ja etenee jatkossakin hyvin hitaasti. Toisaalta my6s tyohy-
vinvointi ja sen kehittiminen ovat aiheenakin sellainen, ettei sitd ratkaista hetkessd vaan se

voi vieda jopa vuosia.
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Tiamin tyon tekeminen on ollut hyvin haasteellista, mutta toisaalta se on ollut myds antoisaa.
Omaa kasvua tulevana johtajana se on vienyt eteenpiin valtavasti. Vaikka itse tyontekijani
tiedankin, minkalaisten asioiden kanssa arjessa kamppaillaan, on kyselyn tekeminen antanut
sithen erilaisen nikékulman. Olen alkanut tarkastelemaan asioita enemmin tyontekijin oman
aktiivisuuden kannalta ja mitd tyOntekijat itse voisivat tehdéd asioiden hyviksi. Osallistavaan
johtamiseen kuuluu, ettd tyOntekijit ottavat vastuuta omasta tyostddn, suunnittelevat siti ja
ovat siten mukana erilaisissa paatoksenteoissa. Kyseinen johtamis tapa on tulossa vallalle val-
takunnallisesti ja kansainvalisesti, niin myOs omassa tyOpaikassani. Lahiesimiehen tychon
liittyvad henkilostéjohtamista ei suikaan voi unohtaa, silld tyhyvinvointi on olennainen osa
sitd ja vaitkuttaa voimakkaasti sitd kautta tuloksellisuuteen. Esimiehen vaikutus tyontekijoiden
tyohyvinvointiin lienee kiistaton, mutta itse perdankuuluttaisin myos tyontekijoiden omaa

osuutta asiaan ja sen vaikutusta heiddn omaan ty6hyvinvointiinsa.

Oma osaaminen on kehittynyt paljon koulutuksen ja timan kehittimisprojektin my6ta. Tut-
kimuksellinen ja kehittimisosaaminen on myos karttunut timin tyén myotd paljon. Kehit-
timiseen liittyy mielestini olennaisena osana se, ettd otetaan selvaid asiaan liittyvasta tutkitus-
ta tiedosta. Sitd tulee hyodyntda kaytinndssa ja se tuo pohjan sille, miten kehitetadn. Tyohy-
vinvointia on tutkittu paljon sekd Suomessa, ettd maailmalla. Tulokset ovat samankaltaisia
varsinkin, jos kohteena on ollut saman alan tyontekijoita. Nakokulmat vaihtelevat, mikid tuo
osaltaan mielenkiintoa asiaan. Itse koen kiinnostuneeni kovasti tychyvinvoinnista ja sen ke-
hittdmisestd, varsinkin esimichen nikokulmasta katsottuna. Olen pohtinut paljon, kuinka
esimiehen olisi mahdollista omalla toiminnallaan ja asennoitumisellaan saada tyontekijit itse
aktivoitumaan oman hyvinvointinsa edistimiseksi. Rehellinen ja avoin, seké kehitysmy6ntei-
nen ilmapiiri esimiestasolla luo esimerkin my6s tyontekijoille. Aina ei kaikkea tarvitse ohjata
ylemmilta tasolta, vaan sieltd voi tulla kannustus ja myOnteinen asennoituminen tyontekijan

omaan ja omaehtoiseen kehittymiseen, jopa hinen vapaa-aikanaan.

Tama kehittimisprojekti kohdentuu yhdelle osastolle ja sen tyontekijoiden tyShyvinvointiin.
Sen tutkimuksellinen yleistettavyys jaad minimaaliseksi tulosten osalta, mutta tapana kehittaa
tyontekijoiden hyvinvointia se on hyvin yleismaailmallinen. Kehittdmistd tapahtuu tervey-
denhuollossa koko ajan ja ajoittain tyontekijit ovat kyllastyneet ainaiseen kehittimiseen. Mi-
ten tulevan esimichend voisin 16ytdd mielekkddn tavan sekd tyOyhteisGtason, ettd yksilotason
kehittymiselle? Itse olen vahvasti sitd mieltd, ettd johtotason esimerkki ja asenne, sekd tyoyh-

teisobn vahva mukaan ottaminen vaikuttamaan tyOyhteisén asioihin ovat vastaus tihin on-
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gelmaan. Kun tyontekijat itse miettivit kehittdmisen kohteet ja saavat yhdessd hakea ratkai-

suja yhteisiin ongelmiinsa, syntyy hedelmallisid kehittimisprojekteja melkein itsestaan.

Jatkotutkimushaasteena nikisin timin kehittimisprojektin osalta eri osa-alueiden syventimi-
sen. Tehty kysely toimii alkukartoituksena tille kehittimisprojektille. Projekti jatkuu ja jat-
kossa olisi varmasti tarpeen kartoittaa timan kyselyn pohjalta esiin tulleet osa-alueet tar-
kemmin. Toisaalta my0s tyosuojelullinen nikokulma olisi tydhyvinvointiin ldheisesti kytkok-
sissd oleva asia. Potilasndkékulma, joka tdssd kehittimisprojektissa kerdtyssd aineistossa jai
uupumaan, olisi my0s yksi tyohyvinvointiin merkittdvisti vaikuttava asia. Vaikuttaahan tyon-
tekijoiden jaksaminen potilasturvallisuuteen ja sitd kautta suoraan potilaisiin. Yhteiskunnalli-
sesti merkittavin ndkokulma lienee ikakysymys, josta tyohyvinvointia on jo joissakin tutki-
muksissa tarkasteltukin. Tyohyvinvointia voidaan tarkastella siis hyvin monesta nikékulmas-

ta.
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LIITE 1 TYOHYVINVOINTIMALLI

LIITE 1/1

tuloksellisuus
laatu Tyohyvinvoinnin
ilmeneminen
tyoyhteis6/ympiristd + johtaminen
yksil6t: osaaminen ja tyon
hallinta
Tyohyvinvointi
Tydhy- < on yksilollinen
vin-
vointi kokemus
yksilon arvot
terveys ja asenteet
voimavarat motivaatio
tyoyhteis6/ympiristd + johtaminen R
e . . e Tyohyvinvoinnin
henkil6stOstrategia + organisaation toimintatapa organisatoriset ja
tyoyhteisolliset
kuntastrategia/palvelustrategia edellytykset

Kuvio 2. Tyohyvinvointimalli Kuntien eldkevakuutuksen mukaan.
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LIITE 2 YLALUOKKIEN MUODOSTAMINEN

Taulukko 1. Yliluokkien muodostaminen informaation kulun osalta

INFORMAATION KULKU

ALKUPERAINEN LAUSE | YLALUOKKA PAALUOKKA

1 uuden tyontekijin perehdytys
riittdimidtontd ja ei kenenkddn vas-

tuulla

2 uuden ohjaaminen muun tyén | 1-3 = Perehdytys
ohella kun ei ole vield perehdytetty

lainkaan on raskasta

3 tulee tunne etti olemme kautta-

kulkuosasto. Kokeneetkin lahtevit

4 uuden asian omaksuminen usein
oman oppimisen ja motivaation

varassa

5 hiljaiseen raportointiin mentiin | 4-7 = Informaation kulku Informaation kulku
lilan nopeasti ja asiaan perehtymit-
td. Tiedonkulku huonontunut jon-

kun verran sen myota.

6 liian nopeasti aloitetut asiat ilman
kunnon  koulutusta, esimerkiksi

autonominen tyévuorosuunnittelu

7 tiedotus uusista asioista tokkii

8 samat pidsee koulutuksiin vaikka | 8 = Koulutus
eivit olisi esim. kiinnostusta kysei-

sestd potilasryhmasti




