TYOHYVINVOINTIKYSELY VANHUSTEN PALVELUKO-
TIN

Henriikka Salovaara &

Outi Vaisanen

Opinnéaytetyd, syksy 2012
Diakonia-ammattikorkeakoulu
Diak Ita, Pieksaméki
Hoitotyon koulutusohjelma
Sairaanhoitaja (AMK)



THVISTELMA

Salovaara, Henriikka ja Véisanen, Outi.

Tyo6hyvinvointikysely vanhusten palvelukotiin. Pieksamaki, syksy 2012, 40s., 1 liite.
Diakonia-ammattikorkekoulu, Diak It Pieksaméki. Hoitotyon koulutusohjelma, hoito-
tydn suuntautumisvaihtoehto, sairaanhoitaja (AMK).

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd hoitokodin henkilékunnan ty6hyvin-
vointia ja siihen vaikuttavia tekijoita kyselylomakkeen avulla. Tutkimusongelmina tyds-
sé oli selvittad millaiseksi hoitokodin tyontekijat kokevat oman ty6hyvinvointinsa, mil-
laiseksi hoitajat kokivat tydyhteisonsa ihmissuhteet ja millaiseksi he kokivat ty6ilmapii-
rin.

Opinnaytetydmme tavoitteena oli selvittdd tyohyvinvointia vaarantavia tekijoita ja ke-
hittda tydyhteison tyohyvinvointia tutkimustulosten pohjalta. Tavoitteiden saavuttami-
seksi tyontekijoille laadittiin tydhyvinvointia kéasitteleva kyselylomake. Tavoitteena oli
my0s pitdd osastotunti henkil6kunnalle saaduista tuloksista. Tyd tehtiin Itd-Suomessa
sijaitsevaan vanhusten palvelukotiin. Tutkimustulosten pohjalta vanhustenpalvelukoti
pyrkii parantamaan tyoilmapiiriddn. Tutkimukseen osallistui palvelukodissa tydskente-
levat sairaanhoitajat, perus- ja lahihoitajat sek& hoitoapulaiset.

Tutkimuksessa kéytettiin maarallistd tutkimusmenetelméa. Aineisto koottiin puolistruk-
turoiduilla kyselylomakkeilla, joissa oli 16 monivalintakohtaa ja 5 avointa kysymysté.
Lomakkeita jatettiin tydyhteisoon 20 kappaletta, joista 17:8an vastattiin, eli vastauspro-
sentti oli 85 %. Aineisto analysointiin SPSS-ohjelmalla ja vastauksista tehtiin kuvioita
Excelilla. Tutkimustulokset esitettiin prosenttijakauma ja havainnollistettiin kuvioiden
avulla.

Monivalintakysymyksissd kukaan ei ollut tdysin eri mieltd vaittdmien kanssa. Eniten
mielipiteitd jakoi kysymys: onko sijaisia tarpeeksi kaytosséa tarpeen tullen. Kuitenkin
suurin osa oli jokseenkin tai tdysin samaa mielta siitd, ettd tyoyksikko on kokonaisuute-
na hyva. TyoOnjakoa ja tiedotusta pitdisi tehostaa sek& palautetta tydstd haluttaisiin
enemman esimiehelta.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, Hoitohenkilokunta, Tyotyytyvaisyys, Hoitoty6



ABSTRACT

Salovaara, Henriikka & Vaisénen, Outi

Wellbeing at Work Survey at the Elderly Home. Language: Finnish. Pieksamaki, Au-
tumn 2012, 40 p., 1 appendix. Diaconia University of Applied Sciences. Degree Pro-
gramme in Nursing.Degree: Nurse

Purpose of this study was to examine the nursing home staff employees’ well-being and
the factors influencing it. The study was to find out how the nursing home employees
experience their own well-being, what kind of work community nurses experienced in
relationships and how they felt about the work environment.

The aim of our study was to examine the well-being hazards and possibly to develop
workplace well-being on the basis of research results. To achieve these goals we set
a well-being questionnaire for workers. The aim was also to keep the personnel depart-
ment hour on the results obtained. The work was carried out in eastern Finland, but with
the elderly at home. Based on this research the aims are to improve the work atmos-
phere at service homes for the elderly. The study included service in the home
by working nurses, and nurses, as well as care assistants.

The study used a quantitative research method. The data were collected through ques-
tionnaires semi-structured, with 16 multiple-choice points and 5 points open. 20 ques-
tionnaires were left and 17 units responded with a response rate of 85%. The material
was analyzed using SPSS software and patterns of responses were made using Excel.
The results were presented and illustrated with the percentage distribution of the pat-
terns.

As for multiple choice questions no one had completely disagreed with the statement.
Most opinions were divided on the question of whether the privileged enough to use
when needed. However, most of them were somewhat or strongly agreed that the work
unit as a whole is good. A division of labor and the information should be improved, as
well as feedback on the work was desired from the superior to them.

Keywords: Well-being, Hospital staff, Job satisfaction, Nursing
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1 JOHDANTO

Mielenkiinto tyohyvinvointiin, sen tutkimiseen ja kehittdmiseen on lisdantynyt kéytan-
ndntydssa. Tyohyvinvoinnin késite on vuosien aikana tdsmentynyt. Se on myds muun-
tunut enemman tyoympaéristotekijoitd koskevaksi, silla aiemmin tyohyvinvointia ajatel-
tiin enemman yksildiden asiana. Ty6hyvinvoinnin voidaan ymmartaa olevan osa yksi-
I6n kokonaishyvinvointia. Késite ty6hyvinvointi on toistaiseksi tieteellisesti puutteelli-
sesti méaritelty. Kasitteen tarkastelussa on lahtokohtana ollut positiivisen psykologian
nakemys, jolloin myods kasitteella halutaan ilmaista ndkdkulman olevan mydnteinen.
(Suonsivu 2011.)

Tyo6hyvinvointi perustuu aina yhteistydhon. Tydsuojelun tavoitteena on tydhyvinvoin-
nin edistdminen tydpaikalla. Ty6turvallisuuslain mukaan tyénantajan taytyy tarpeellisil-
la toimenpiteilld huolehtia tydntekijoiden turvallisuudesta ja hyvinvoinnista tygssa.
Tyoturvallisuus on pyrittdva varmistamaan jo tyotilojen suunnitteluvaiheessa. Lisaksi
tydympariston vaaroja ja haittoja on jatkuvasti tarkkailtava ja tarvittaessa on ryhdyttava
toimiin tapaturmien, terveysvaarojen ja muiden vaaratilanteiden selvittdmiseksi ja tor-

jumiseksi. (Tydsuojeluhallinto 2012.)

Sairaanhoitajien kuormittuvuuteen vaikuttavat yksil6lliset ominaisuudet, vuoroty6 ja
sosiaalinen ympaéristd. Epasaannollistd kolmivuoroty6td tekevilld sairaanhoitajilla on
tutkittu olevan selvésti paivatyota tekevid hoitajia enemman vasymystd, unihairioit,
artyisyyttd, ruoansulatuselinten vaivoja, paansarkyd sekd kuukautishairioitd. (Nuikka
2002.)

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittad kyselyn avulla hoitokodin tydntekijoiden tyo-
hyvinvointia. Lisaksi tyon tarkoituksena oli keratd hoitajien omia kokemuksia ty6hy-
vinvoinnista ja tydoloista. Tall4 selvityksell4 voidaan tukea tyohyvinvointia edistavié

tekijoitd ja kehittdd tyohyvinvointia haittaavia tekijoitd yhdessa hoitajien kanssa.



2 TYOHYVINVOINTI

Ihminen viettdd tydsséan noin puolet valveillaoloajastaan, joten tyon merkitys eldamén
laatuun on kiistaton. He myds mieltavat itsensd usein oman tyonsa kautta ja méaarittele-
vat oman identiteettinsd oman ammattitaitonsa ja tyonsa kautta (Aarnikoivu 2010.) Tana
péivana hoitajien tydssa jaksamisesta on tullut haaste seka hoitajille ettd tydnantajille.
Hoitajien tyossa jaksamiseen panostetaan t&dnd paivana eri tyopaikoilla, sillda tyd on
stressaavaa ja tahti on tullut kiireelliseksi. Ammattikuntana hoitajat ymmartavat hyvén

psyykkisen ja fyysisen terveyden tarkeyden.

Tyo6hyvinvointi puhuttaa nykypéivand yhd enemmaéan. Monilla tyopaikoilla panostetaan
tyohyvinvointiin, mutta usein vastuu hyvinvoinnin kehittdmisesta siirretadan tyoterveys-
huollolle tai henkil6std osastolle. Ndamé& edelld mainitut ovat asiantuntijoita puhuttaessa
tyéhyvinvoinnista. Kuitenkin tyéhyvinvointia tulisi kehittad siella missa tyd tehdaan.
Vastuu tyonhyvinvoinnista on niin tyon johdolla kuin jokaisella tyontekijalla (Otala
2003.)

2.1 Tyontekijana hoitoalalla

Sosiaali- ja terveysala on nykyaankin hyvin naisvaltainen ja sitd leimaavat mééraaikai-
set tai lyhyet tydsopimukset. Asiakas- ja potilastyd antaa monia onnistumisen kokemuk-
sia, iloa seka mielihyvéantunnetta. Toisaalta tyd on psyykkisesti hyvin kuormittavaa ja
usein myos fyysisesti raskasta. Tyon kuormittavuus on viime aikoina vain lisdantynyt.
Potilaiden suuri mé&éard, heiddn moniongelmaisuus, hoitajien suuri vastuu asiakkaista
seka kiire ovat kuormittavia tekijoita hoitotydssa. Liséksi eettiset kysymykset aiheutta-
vat paineita enenemissd maarin. Hoitohenkilokunnasta huolehtiminen on térkeaa, jotta
tyontekijoita riittaisi myos “vdhemmaén kiinnostaville” osa-alueille. Hoitoalalla tydsken-
telyn jatkamisen kannalta on tarke&a kiinnittdd huomiota oman osaamisen yll&pitami-
seen ja kehittdmiseen. Liséksi huomio kannattaa kiinnittdd mahdollisuuksiin oman ty6n
hallinnassa ja joustaviin tyfaika jarjestelyihin seka fyysiseen tydymparistoon. Jos tyon-
tekija pystyy hyvin vaikuttamaan asioihin, eivat tyon vaatimukset haittaa tyontekijaa
niin paljoa. My0s iké&antyvét ja fyysisesti rajoittuneet tyontekijat jaksavat pidempéén

tydssadn, kun tyoaika ja tyotehtava jarjestelyt ovat kunnossa. (Niskanen 2009.)



Tyo6hyvinvointi tekijat voidaan jakaa karkeasti kahteen ryhméan: tyoperaisiin ja henki-
I6kohtaisiin. Tyon ja yksityiselamén valilla on todettu olevan selva yhteys. Tydssa koet-
tu hyvinvointi ndyttad olevan vahvasti sidoksissa tyon tekemiseen. Suurempi vaikutus
puolestaan tydeldmassa on koetulla hyvinvoinnilla tai sen puuttumisella yksityiseldmas-
sé. Jos ty0 kuitenkin kuormittaa liikaa ja tyontekijalla on yksityiselaméssaan ongelmia,
heijastuvat ne tydhon. (Vesterinen 2006.) Tydhyvinvoinnin toteutumisesta vastaa yh-
teiskunta, yritykset, mutta myds yksilolla. Yhteiskunnalla on velvollisuus luoda yleiset
puitteet ja mahdollisuudet tyokyvyn yllapitamiselle séatdmalla lakeja ja tukemalla toi-
mintaa. Tama edistdd tyontekijén terveyttd, oppimista, tyon tekemisen osaamista seké
kannustavuutta. Yrityksill& on taas tydsuojelusdéddantoon perustuvana tehtavana huoleh-
tia tydpaikan turvallisuudesta, tydhygieniasta ja tyoterveydesta. (Aalto & Aarnio-Narhi
2006.)

2.1.1 Tyohyvinvoinnin vaikutus tydntekijdn voimavaroihin ja terveyteen

Parhaimmillaan ty0 tuottaa iloa, josta ihminen saa voimavaroja. Sen tulisi myds tarjota
ihmiselle sopivassa suhteessa haasteita, jotta ty0 pysyisi mielekkdaand. Tyo, joka sopii
ihmiselle ja vastaa hanen omia kiinnostuksen kohteitaan, luo vahvan perustan pitkakes-
toiselle tydmotivaatiolle. Tyomotivaatiolla on tarked merkitys tydssa jaksamisessa. Kun
mielekkyys katoaa ty6std, voi se tuntua tyontekijasta rangaistukselta. Tyon mielekkyy-
den takaaminen on helppo keino lisata tydssa jaksamista. (Juuti & Vuorela 2004.)

Oman hyvinvoinnin hoitaminen on yksi avaintekija, jotta ihminen selviytyy ja jaksaa
tyoelamén jatkuvissa muutoksissa. Tyontekijan oman itsensa lisaksi on hdnen otettava
vastuu myo6s koko tydyhteison hyvinvoinnista. Tyohyvinvointia ei voi antaa toiselle
ihmiselle, mutta tyodntekijoitd voidaan tukea heiddn omassa toiminnassaan, omien rat-

kaisujensa tekemisessa. (Arffman 2012.)

Suomalaisten tydoloista ja tydhyvinvoinnista kertovat aikaisempien tutkimusten tulok-
set ovat olleet viime vuosina padosin negatiivisia. Etenkin tyontekijoiden henkinen hy-
vinvointi on osoittautunut uhatuksi. Tyo- ja terveys Suomessa 2003 — tutkimuksen mu-
kaan joka kolmas tyontekija koki tyonsa henkisesti rasittavaksi. My0s stressioireita tut-
kimuksessa koki melko monet tai erittdin monet tyontekijat. Tutkimuksen mukaan joka

kolmas uskoi pystyvénsa terveytensa puolesta jatkamaan tydsséén elakeiké&én asti. Kol-



mea vuotta aikaisemmin vastaava osuus oli vield 52 % tyontekijoistd. Kymmenet tu-
hannet suomalaiset ovat tydeldmassa runsaasta tyduupumuksesta huolimatta. Ihmisten
pahoinvointi on heijastunut ty6paikan ihmissuhteisiin. Se ndkyy muun muassa tyoilma-

piirin ongelmina, kiusaamisina ja syrjimisen kokemuksina. (Hakanen 2007.)

Suomalaiset odottavat yleensa ihannety6ltaéan, etta sielld vallitsisi tasa-arvo ja oikeu-
denmukaisuus. Oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan palkka- ja palkitsemispolitiikkaa ja
sitd, ettd kaikkia kohdellaan samanvertaisina tyontekijoind. Tyontekijat odottavat myds,
etta tyolla on tarkoitus ja he tietavét tavoitteet, jotka tulee tydssa saavuttaa. He haluavat
mya0s vaikuttaa tyonsé kehittdmiseen. Ty6paikan ilmapiirin tulisi olla luottamuksellinen
ja avoin. Monet pitavat myos ajatuksesta tyo- ja yksityiseldmén yhdistdmisesta keske-

naan niin, etta ne tukevat toinen toistaan. (Langvik 2012.)

Nykyaén tydhyvinvoinnin merkitys on korostunut, silla tydlainsdadénté asettaa yrityk-
sille tydhyvinvoinnin toteutumiseksi vaatimuksia. Perusasioiden pitéisi olla jokaisessa
tyoyksikossa kunnossa. Perusasioiden lisaksi on my0s monia sellaisia asioita, joissa
korostuvat johtaminen ja yrityksen strategia seka tekijat, jotka erottavat néin tyoyksikot
toisistaan. Yhteistoimintalaki siséltdd henkilosto- ja koulutussuunnitelmat seka tiedo-
tusvelvollisuuden erilaisissa tyoyhteisod koskevissa muutostilanteissa. (Vuorenpaa
2007.)

2.1.2 Tyontekijan ammattitaito ja osaaminen

Osaamista ja ammattitaitoa pystytdan yllapitdmaan koulutuksen ja tydnohjauksen kei-
noin. Osa tasta oppimisesta kuitenkin tapahtuu tyon yhteydessd, miké vaatii panostusta
seka tyontekijalta, ettd tyonantajalta. Oman itsensé ja tyon kehittdmiseen tarvitaan aina
tyodvalineitd, maararahoja ja aikaa. Yksittdinen tydntekija tai tiimi, mutta myds koko
organisaatio tarvitsee yhteistd oppimista ja tilaisuuksia siihen. (Tyoministerio 2001.)
Terveydenhuoltoalalla tehdyissa tutkimuksissa on aiemmin todettu, ettd koulutuksissa
olevat puutteet ovat yhteydessa muun muassa tyduupumiseen sekéd tydpaikan vaihto
aikeisiin. Koulutuksen on havaittu lisdavan tyotyytyvaisyytta, tydmotivaatiota seka tyo-
paikkaan sitoutumista. Sen on myds todettu parantavan tyén laatua ja tuottavuutta.
(Laaksonen 2008.)
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Valtioneuvosto onkin vuonna 2002 laatinut periaatepdatoksen, jossa kady ilmi, millaisia
toimenpiteita tulee tehdd, jotta terveydenhuollon henkiléstén osaaminen on turvattu.
Periaatepaatoksen mukaan henkil6stolle tulee jarjestdd joka vuosi 3-10 pdivéaé tayden-
nyskoulutusta. Maéara riippuu peruskoulutuksesta, tyon vaativuudesta ja tyGtehtdvén
toimenkuvasta. Tyonantajalla on kustannusvastuu koulutuksista. Taydennyskoulutuksen
tarkeys tulee esille etenkin terveydenhuollossa. Taméa johtuu siita, ettd hoitokaytannot
muuttuvat jatkuvasti laaketieteen nopean kehityksen takia. Ammatillisen osaamisen
yllapitoon ja kehittdmistarpeeseen vaikuttavat myds kasvavat vaatimukset potilaiden
taholta, muutokset tyGeldmadssé ja tyOymparistoissa. Erikoissairaanhoitolaki mééraa, etta
sairaanhoitopiirin kuntayhtymén taytyy alueellaan pitédé ylla tutkimus-, kehittdmis-, ja
koulutustoimintaa. (Hietaniemi & Tervala 2011.) Tydyhteisdn yhtend jasenena toimi-
minen onkin edellytyksend potilaan kokonaisvaltaisen hoidon toteutumiselle. Tydyhtei-
sOn jasenyys on my0s valttaméatontd, jotta hoitaja pystyy toimimaan potilaan parhaaksi.
(Savikko 2008.)

2.1.3 TyOuupumus

Ty6uupumus méaritelldén yleensa vakavaksi pitkaaikaisen tyoperdisen stressin tulokse-
na syntyvaksi hairioksi, joka etenee vaiheittain siséltden kolme kohtaa: uupumusastei-
nen vasymys, kyynisyys ja heikentynyt ammatillinen itsetunto. Ty6uupumusta aiheuttaa
yleensa liian suuri tydmaéara, huono tydilmapiiri tai ongelmat kotona, jotka vaikuttavat
keskittymiseen toissa. Uupumus kehittyy yleensé véhitellen ja on yksilon siséinen ko-
kemus, johon saattaa liittyd monenlaisia negatiivisia tunteita ja asenteita seka toisaalta
motiiveja ja odotuksia. Se siséltdd henkisen vésymisen, voimien puutteen, tunteiden
havidmisen ja innostuksen katoamisen. Uupunut tyontekija suhtautuu usein myds etéi-
sesti potilaisiin tai asiakkaisiin. Masennuksesta ja ty0ssd uupumisesta toipuminen saat-
taa viedd kuukausia, jopa vuosia. Uupumusasteinen vasyminen ei koske vain tyon
kuormitushuippuja, vaan on yleistynyt ja tuntuu kaikissa tilanteissa. T&ma vasymys ei
mene ohi normaalin viikoittaisen tai vuosittaisen vapaan ja loman aikana. (Hyvéarinen
2003.) Yksilon kielteinen asenne toisia kohtaan voi vaikuttaa myds ihmisen kasitykseen
omasta itsestdan. Yksilo voi alkaa kokea osaamattomuutta suhteessa aikaisempaan péa-
tevyyteen, pelkoa siit4, ettei suoriudu annetuista toista ja pelkoa, ettei sovellu enaa valit-
semalleen tyosektorille. (Kolehmainen 2006.)
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Pahinta, mita tyduupumuksesta voi seurata on loppuun palaminen eli burn out. Yleensé
loppuun palaa ihmiset, jotka antavat stressaavan tilanteen jatkua liian pitkdan. Tama
tarkoittaa sitd, ettd tyontekijall ei tapahdu kunnon palautumista edes lomilla. Tdma voi
johtua siitd, ettd lomat ovat pakattu tayteen aktiviteetteja. Nain ihminen ei missaan vai-
heessa saa kunnolla levattyd, vaan elimisto alkaa kayda ylikierroksilla. Tdman pdivan
ongelma onkin se, ettd ihmiset haluavat jatkuvasti hakea haasteita elamélta ja elaa ylite-
hokasta elamaa tassa epavarmassa maailmassa. Kuitenkin yllattavét tapahtumat, esimer-
Kiksi suuret organisaation muutokset toissd, joihin tydntekija ei ole osannut varautua,
saattavat aiheuttaa romahduksen ihmiselle, joka on jatkuvasti ylisuorittanut toissa. Tama
johtuu siitd, ettd ihmisella ei yksinkertaisesti ole endd voimia oppia uutta, koska kaikKki

voimat on jo kéytetty. (Jabe 2010.)

Suomalaiset tutkijat ovat todistaneetkin ensimmaisend maailmassa, etta stressaava tyo-
ymparisto ei vain uuvuta tyontekijaa, vaan se voi myds aiheuttaa toiminnallisia muutok-
sia ihmisen perimassa. Tdman muutoksen taustalla on elimiston yritys sopeutua haasta-
vaan ymparistoon. Tutkimuksessa vertailtiin kovassa tyostressissa tyoskentelevié hoita-
jia ja hoitajia, joiden tydymparisto ei ollut kovin kuormittava. Tulos tutkimuksessa oli
selked. Stressaantuneiden hoitajien perimd muovautui tavalla, jonka tiedetéan liittyvén

tyduupumukseen ja tata kautta riski sairastua masennukseen kasvaa. (Sajama 2012.)

2.2 Esimiehen rooli

Esimies voi tukea tyontekijaa sosiaalisesti sekd henkisesti. Esimiehen on tarvittaessa
joustettava (mm. tyovuorosuunnitellussa) ja huomioidessa kaikki yksilollisesti hén edis-
taa tyohyvinvointia tyoyksikossad. Myos huolehtimalla uuden tyontekijan perehdyttami-
sestd tyohon ja varmistamalla, ettd kaikki tyontekijat paasevat tasapuolisesti koulutuk-
siin han takaa sen, ettd ammattitaito pysyy ylla tyoyksikossa. Esimies on myos aina vas-
tuussa osaston toiminnasta. T&man voi nahda siitd, ettd jos esimies voi huonosti se tart-
tuu myds tyontekijéihin. Esimiehen tdytyykin panostaa omaan jaksamiseensa. Koulutet-
tu ja motivoitunut esimies luo ymparilleen ilmapiirin, jossa alaiset tuntevat, ettd voivat
kaantya tarvittaessa esimiehensa puoleen ja luottavat taman ammattitaitoon. (Alastalo &
Ojamaki 2007.)
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2.2.1 Johtaminen

Hyvé johtaminen on térked tyohyvinvoinnin l&hde. Oikeudenmukainen johtaminen suo-
jaa jopa tyontekijoitd sairastumiselta. Heikko esimiesty0 estdd ihmisia sitoutumasta tyo-
honsé sek& oman osaamisensa kehittdmiseen ja jakamiseen. Se estdd my0ds nauttimasta
onnistumisista ja tyoniloista. Johtamistehtaviin valitulta henkildltd edellytetddn yha

enemman ihmistuntemusta ja sosiaalisia taitoja. (Otala & Ahonen 2003.)

Palautteen antaminen on erittdin tarkedd tyontekijalle. Esimiehen kannustamisella ja
myonteiselld palautteella on suuri arvo tyontekijalle. Myonteista palautetta muistetaan
antaa harvoin, kun taas virheistd muistetaan aina antaa palautetta. Kuitenkin moni tyon-
tekijé on sitd mieltd, ettd palautteen anto, oli se sitten negatiivista tai positiivista on hyvé
saada, koska valinpitam&ton esimies on pahinta, mita voi olla. (Koivisto 2001.) Tyon
palkitsevuus onkin ensisijaisesti kokemuksellista. Palkitsevuuden kokemuksen voi saa-
da aikaan mielekés tyd, hyva palkka, tydsuhteen pysyvyys tai toimiva tyoyhteisd. (Hah-
tela, Matilainen, Korhonen, Laaksonen & Mékipaa 2011.)

Terveydenhuollossa tyontekijoille rahallisia palkitsemiskeinoja on kéytetty vahan, vaik-
ka tutkimusten mukaan tulospalkkauksen tulo myés terveydenhuollossa olisi mahdollis-
ta. Terveydenhuollossa on kaytetty enemman aineettomia palkitsemisen keinoja. Ai-
neettomaan palkitsemiseen kuuluvat esimerkiksi kehitys- ja etenemismahdollisuudet,
tehdyn tydn arvostus ja palaute tydsta seka mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa itsedén
koskeviin paatoksiin. Tarkeitd palkkioita tydsta voi esimerkiksi olla kokemukset siita,
etta tyontekijé tekee tyonsa hyvin, pystyy auttamaan ihmisid, pystyy syventdmain am-
mattitaitoa ja kokee tydsuhteen turvalliseksi. Olennaisimmat palkitsemiskokemukset
syntyvat vuorovaikutuksessa arjessa. Palkitseminen liittyy siihen, jopa niin vahvasti,
ettd tyontekijoiden voidaan sanoa palkitsevan toinen toistaan, ei niinkdan organisaation
palkitsevan tyodntekijaa. Mielekds tyo, jossa terveydenhuollon ammattilaiset tekevat
tyoté siten ettd henkilostomitoitus on optimaalinen ja tyonjako jarkevé, vaikuttaa tyo-
tyytyvaisyyteen ja ndin myds parempiin hoitotuloksiin. Organisaation tehtava on tyon
palkitsevuuden edistamiseksi panostaa eri tavoin tydyhteison tyéhyvinvointiin ja toimi-

viin rakenteisiin. (Seitovirta 2012.)
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2.2.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyo6hyvinvointi vaatii johtamista, silla tyéhyvinvoinnin puute lis4d muun muassa kus-
tannuksia tyoyksikdissa. Tyohyvinvoinnin puute lisédé eldkoitymistd, tyontekijé pulaa,
seka kilpailua tyévoimasta. Monikulttuurisuus ja monikansallisuus lisaantyvat ja koko
ajan vaaditaan uutta osaamista. Uutena haasteena tyéhyvinvoinnille tulevaisuudessa on

sukupolvien vaihtuminen ja arvojen muuttuminen tata kautta. (Vesterinen 2010.)

Tybhyvinvointiosaaminen on usein tarkein johtamisen ja tyohyvinvoinnin johtamisen
patevyyksistd. Siihen kuuluvat johtajan arvomaailma, ihmiskésitys ja maailmakasitys.
Tyo6hyvinvointi osaamiseen kuuluvat myds itsensa johtaminen ja tieto siitd, ettd myos
johto tarvitsee toiminnanohjausta ja kehittdmiseen apua. Johtajan on omattava aitoa
kiinnostusta tyohyvinvoinnin edistdmista kohtaan. Kokemus tyéhyvinvoinnista on jo-
kaisella subjektiivinen, mutta tyontekijoiden yksittdiset kokemukset heijastuvat tydyh-
teisotasolle. Myds kunnan strategiset linjaukset antavat raamit yksilo- ja tydyhteiso-
tasoiselle tyohyvinvoinnille. Ty6hyvinvointi on monen tekijan yhteisty6td, joista kes-
keisimpi& toimijoita ty6hyvinvointiverkossa ovat: johto, esimiehet, tydyhteiso, henki-

I6stohallinto, tydterveyshuolto ja tyésuojeluorganisaatio. (Suonsivu 2011.)

Osastonhoitajan tyon olennaista sisaltod ovat ihmissuhdejohtaminen ja siihen kuuluva
tyontekijoiden tukeminen. Johtamistoimintana se on palautteen antamista tyontekijéiden
tyostd ja henkilokohtaisten tarpeiden huomiointia seké tyén ohjaamista. T&mén on to-
dettu lisddvan sairaanhoitajien tyytyvaisyytta tyoéhon. Hoitotyon kirjallisuudessa on ku-
vattu vuorovaikutuksellista johtamista. Vuorovaikutuksellinen johtaminen on perinteisté
johtamista, eikd@ siind pyritd suuriin muutoksiin toiminnassa. Vuorovaikutuksellisen
johtamisen kayttdminen ainoana hoitotyén johtamismuotona on ollut vaikuttamassa
sairaanhoitajien ammatillisten arvojen seka organisaatiossa vallitsevan tilanteen valisia
ristiriitoja. Sen on arveltu, jopa olevan syynd sairaanhoitajien luopumiseen tyostaan.
(Vuorinen 2008.)

2.3 Ty0On organisointi

Ty0On organisointi kuuluu aina etupdéssa esimiehelle. Han on henkild, joka vastaa tyon

organisoinnista ja yleensd tyovuorojen suunnittelusta. Hyvéa tydvuorosuunnittelu on
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toimintaa kehittdvaa ja tasapuolista Kkaikille. Tydvuoroja suunniteltaessa on otettava
huomioon toiminnan tehokas ja tarkoituksenmukainen jarjestaminen. Tyévuorosuunnit-
telu vaiheessa pitéisi henkilostomitoitukseen huomioida myos yllattavat poissaolot. Se
edellyttdisi, ettd kaytossa olisi varahenkilOstojarjestelmid ja sijaisten saatavuutta. (Kas-
Kivirta 2012.) Monissa tydpaikoissa esimiehen tyoméaéara on lisadntynyt ja hanen tyéteh-
taviaan on jouduttu jakamaan muille tyodntekijoille. Esimerkki téllaisesta tapauksesta on
se, ettd tydvuoroja suunnittelee vuorollaan jokainen tai jokainen tyontekija voi itse

suunnitella tydvuoronsa ja esimies vain tarkastaa ja hyvéksyy ne. (Heikkilad 2011.)

Tyodnorganisointiin kuuluu myds rajojen ja saantdjen asettaminen. Namé& normit voivat
olla hyodyllisia ja tarpeellisia, mutta toisaalta normit voivat estéa tyontekijan itsenaisen
ajattelun. Yksi tyOntekija voi kaivata paljonkin ohjausta ja neuvontaa, kun taas toinen
selviéa itsendisesti tyostdadan. Kun ihmiselle annetaan tietty tyotehtévé, annetaan hanelle
samalla ohjeet kuinka ty6 tehdaan, ja mité asioita tyota tehdessa tulee huomioida. Asia-
kaspalvelu on hyva esimerkki tyostd, jossa tehtava tulee suorittaa samalla tavalla, riip-

pumatta siitd kuka asiakkaana on. (Heiske 2001.)

2.3.1 Tyovuorosuunnittelun vaikutuksia tydhyvinvointiin

Ty0ajoilla ja tydvuorojen hyvalla suunnittelulla voidaan vaikuttaa ehkéisevasti tyostres-
siin. VuorotyOn haittoja vahentéessé keskeisid keinoja ovat tydvuorojen suunnittelu,
tydn organisointi, saannollinen terveysseuranta, koulutus ja tiedottaminen. Térke&a on
mya0s, ettd tyontekija voi itse vaikuttaa tyévuorojen suunnitteluun. Tdémén kéytannoén on
todettu véhentévan tyostressia ja niista johtuvia sairauspoissaoloja. Hyvana keinona
vahent&d tyontekijaan kohdistuvia terveyshaittoja on se, ettd tydvuorolistat on tehty
vuorojarjestyksellisesti séannallisiksi ja ennustettaviksi sekd vapaapéivat on pystytty
sijoittamaan toivottuihin kohtiin. (Sairaanhoitajaliitto 2012.) Itse suunnitellut tyévuorot,
omat tyoajat mieltymykset seka toteuttavat tyovuorot on koettu tarkedksi voimavarojen
yllapitéjiksi. Vuoroty0std aiheutuvaa rasitusta voidaan vahentad tytajan organisoinnilla.
Tyo6vuorosuunnitelmaa voidaan kehittdd myos tydn sopivalla tauottamisella. (Helsingin

ja uudenmaansairaanhoitopiiri i.a.)

Epéasaannolliset tydajat ovat hoitotydssa varsin yleisia ja vaikuttavat potilaan hyvinvoin-

tiin, mutta myos tyontekijan terveyteen ja tydssa suoriutumiseen. Hoitajien tyotyytyvéi-
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syyteen vaikuttavat muun muassa riittdva henkilostomaard, palkka, tyosta saadut edut,
tydolot, tydvuorojarjestelyt ja osallistuva suunnittelu. Johdon antama tuki ja arvostus
sekd mahdollisuus edetd omalla uralla ovat myos tarkeitd tyytyvéisyyteen vaikuttavia
tekijoitd. Ylityot lisdavat usein vasymystd ja heikentdvat tyontekijan suoritusta tyon
muiden vaatimusten ohella ja aiheuttavat ndin ylikuormitusta. Ylityén kuormitus koros-
tuu erityisesti heilld, jotka eivat voi itse vaikuttaa ylity6 aikoihin. Toistuvat ylity6t aihe-
uttavat tyon ja perheen valisia ristiriitoja. Tyontekijan jaksamisen tukemiseksi ylityon
korvaaminen vapaana on todettu rahakorvausta paremmaksi ratkaisuksi. (Hakola & Kal-
liomé&ki-Levanto 2010.)

2.3.2 Tyonjako ja sijaisten kayttd

Terveydenhuollon ammattihenkiloihin  kuuluvat tyonimikkeet on lueteltu laissa
(599/1994) (Sosiaali- ja terveysministeria 2004). Terveyskeskusavustajaa ei lasketa
kuuluvaksi terveydenhuollon ammattihenkiloksi, jos hénella ei ole l&hihoitajan tai muun
nimikesuojatun ammattihenkilon koulutusta takanaan. Ammattihenkil0sto laissa ei ole
rajattu tehtavia vain joidenkin hoidettaviksi. Laissa ei ole puututtu hoitohenkildston tai
la&karien keskinaiseen tydnjakoon. Laillistetut ja nimikesuojatut saavat tehda koulutuk-
sensa ja kokemuksensa mukaan toistensa tyotehtdvid. Nimikesuojatuissa ammateissa
pystyvat toimimaan henkil6t, joilla on riittdvda ammattitaito kyseisesté alasta. Vain tau-
dinméaritys, laédketieteellisestd tutkimuksesta ja hoidosta paattdminen sekd ladkkeen-
madarédédmisoikeus on rajattu ladkarien ja hammasladkarien tyoksi. Tydtehtdvien muuttu-
essa selvasti vaativimmiksi, tydnantajan on perusteltua ottaa tima huomioon myds teh-
tavakohtaisessa palkassa. Kun kyse on KVTES:ssa tarkoitetuista olennaisista tehtdva
muutoksista on palkantarkistus pakollista. Hoitohenkiloston tyotehtdvéat saattavat vaih-
della merkittavasti paikkakuntakohtaisesti. Yhden terveyskeskuksen palkka ratkaisua ei
siis voida automaattisesti hyddyntda toisessa terveyskeskuksessa. Palkantarkastukset
onkin yleensa syyté toteuttaa tehtdvékohtaisen palkan nostoina tai henkilékohtaisena
lisdnd, kun perusteena on parantunut ammattitaito ja tyosuoritus. (Kuntatyonantajat
2012.)

TyOeldman haasteita lahitulevaisuudessa tuo tyontekijoiden pitdminen tyokykyisind ja
tyohaluisina mahdollisimman pitk&an. Myos tyollisyysasteen nostaminen ja ulkomaisen

tydvoiman integroiminen suomalaiseen tyéeldaméén ja kulttuuriin tuo haasteita paattajil-



16

le. Osaaminen, jaksaminen, hyvinvointi ja sopeutuminen tyéeldmén muutoksiin koros-
tuvat jatkuvasti yha enemman. Ikéantyvien tyontekijoéiden mahdolliset kasvavat tyo tar-
peet tulee ottaa huomioon. Lis&ksi on Kiinnitettdvd yhd enemman huomiota perhe-
elamén ja tyon yhteensovittamiseen. Ulkomaista tydvoimaa kaytetddn nykypéaivana yha
enemman, joten tydehtojen ja tydolojen valvontaa tulee lisétd. (Sosiaali- ja terveysmi-

nisterion tulevaisuuskatsaus 2006.)

Madréaikaisten sijaisten asema hoitoalan tydyhteisdssé on saanut viime aikoina suurta
huomioita mediassa. Sijaisten osuus tydyhteisé henkilostomaarésta voi olla merkittdvan
suuri eikéd sen vaikutuksia voi olla huomaamatta hoitoalalla. Lyhytaikaiset tyontekijat
eivat vélttamatta ehdi paneutumaan tydyhteisén pelisaantdihin ja toimintatapoihin. Ta-
man takia patk&tyot ovat saaneet negatiivista huomiota yhteiskunnassamme. Sijaisten
madré ei laki muutostenkaan jalkeen ole véhentynyt vaan maara kasvaa jatkuvasti. Tut-
kimusten mukaan sijaiset ovat sitoutuneita ja motivoituneita tekemaan ty6taan. Kuiten-
kin useimmiten sijaiset eivét ole sitoutuneita tydyhteisoihin, joissa he tydskentelevat.
(Forsman & Hovi 2007.)

Monet tydnantajat puoltavat sisdisten sijaisten kéyttéa. Sisdinen sijaisjarjestelma on
tarkoitettu helpottamaan sijaistydvoiman joustavaa kayttéd potilashoidon tai sita vélit-
tOmaésti tukevien palvelutoimintojen piirissa. Vakinaiseen palvelussuhteeseen palkattu-
jen sijaisten avulla voidaan suunnitellummin turvata palvelujen tarjonta poissaolojen
aikana. Tavoitteena on turvata toiminta erityisesti lyhytaikaisten ja &killisten poissaolo-
jen osalta, parantaa sijaisten palvelussuhdeturvaa ja saatavuutta, helpottaa sijaisten han-
kintaa seka siihen liittyvaa esimiesten tyota. Lisdksi tavoitteena on vahent&d vuokratyo-
voiman kayttoa ja lisata toiminnan suunnitelmallisuutta. (Helsingin ja uudenmaan sai-

raanhoitopiiri 2007.)

2.4 TyOymparisto

Suomalainen tyéeldamé on noin 20 vuoden ajan kaynyt lapi syvallisen rakenne- ja kult-
tuurimuutoksen. Ennen tatd murrosta tyosuhteet olivat enimmakseen pitkaaikaisia ja
tyoympaéristd oli turvallinen ja ty6 oli jatkuvaa. Kuitenkin 1990-luvun alussa kaikki
muuttui ja tyon piirre muuttui niin, etté tyo alkoi olla epgjatkuvaa, moniselitteista seka

ristiriitaista. Tama tarkoitti sitd, ettd tyo ei enda ollutkaan turvattua ja tyontekijoiden oli
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varauduttava ennalta arvaamattomaan. Ristiriitaisuudella taas tarkoitetaan sitg, etta toi-

mintaa halutaan lisatd, mutta samalla yhta aikaa sééstaa. (Aro 2006.)

TyOdymparistd koostuu nykyisin tyontekijoistd, tydilmapiiristd, tyotiloista ja laitteista,
joilla ty6 suoritetaan. Joillakin aloilla kuten hoitoalalla tydymparistéon kuuluu myoés
asiakkaat ja potilaat, joita varten tyota tehddaan. Kaikkea tata ohjeistaa ja valvoo ty6tur-
vallisuuslaki. Ty0asu- ja tyokengat ovat myos tarkeé tydvaline useimmilla palvelualoil-
la sekd toissd, jotka edellyttdvat olosuhteiden vuoksi itsensd suojaamista kuten hoito-
alalla. Hyvin suunniteltu ja oikein huollettu tydasu, samoin kuin oikeanlaiset tyokengat,
edistavat terveyttd, tyokykyé ja lisddvat hyvinvointia ty6ssd merkittavasti. (Rauramo
2004.)

2.4.1 Tyoyhteiso

Tyodyhteisot koostuvat yksildista, joilla jokaisella on omanlainen persoona. Tydyhteison
jasenend tyoskentely ja omien ty6tehtdvien hoitaminen edellyttdd yhteistyon tekemisté
ja ryhmassé toimimista. Tydryhméssa toimiminen tuo lisdarvoa organisaatiolle, mutta
mya0s tyontekijalle. Tydyhteison tuloksellisen toiminnan ja hyvinvoinnin nakdékulmasta
olennaista on yhteison jasenten suhtautuminen erilaisuuteen ja kyky tyoskennella eri-
laisten ihmisten kanssa. Usein tyOyhteisossa tulleiden ristiriitojen taustalla on ihmisten
erilaiset tavat tehdé asioita. Toisille tyontekijoille on luonteenomaista nopea eteneminen
ja toiset taas haluavat pohtia asioita pidempaan. Nopeasti etenevé henkild saattaa pitaa
pohtivaa tyontekijaa hitaana tai jopa laiskana. Pidempéén pohtiva tyontekija taas saattaa
pitd4 nopeatahtista tyotoveriaan méaérdilevang, jonka kanssa on mahdotonta tehda yh-
teistyotad. Naiden toimintojen takana ovat kuitenkin erilaiset tavat toimia. (Aarnikoivu
2010, 117-118.) Tyon organisointi ja tyonjako tulee olla kaikille selkeitd. Né&in ei vaa-
ranneta omaa tai tyokavereiden turvallisuutta typaikalla. Hyvan ilmapiirin luominen
tyopaikalla on haastavaa, mutta ennen kaikkea palkitsevaa. Hyvassa ilmapiirissé jaksaa
tyoskennelld ja saadaan parempia tuloksia aikaan. (Kunnallinen tyémarkkinalaitos
2009.)

TyOkaverit ovat niitd ihmisig, joiden kanssa vietetdan yleensd suurin osa tyopaivasta.
Monien kanssa ystavystytddn, mutta porukkaan saattaa kuulua joku, jonka kanssa ei

syysta tai toisesta tulla toimeen. Hyvén ilmapiirin yllapitdmiseksi on kuitenkin tarkeda
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yrittdd tulla toimeen kaikkien kanssa. Hyvat tyokaverit ja reilu pomo vaikuttavat monen
suomalaisen mielesta keskeisesti haluun jatkaa tyoelamassd, vaikka eldkeika lahestyy ja
kunto ei valttaméttd ole endd niin hyva. Kuitenkaan hyva tydkaveruus ei ole itsestdan-
selvyys. Jokaisessa tyOyhteisossd on omat pelisdantonsd, joiden noudattaminen on tér-
kedd. Tyokavereiden merkitys korostuu ennen kaikkea tyopaikalla arjen jakajana. Tyo-
kaverit myos tukevat toinen toisiaan muutosten ja vaikeuksien keskella. Hyvélla huu-
morilla ja hauskanpidolla on suuri merkitys tyopaikan viihtyvyyden kannalta ja se aut-

taa jaksamaan. (Moilanen 2011.)

TyoOyhteison kehittdmisen tavoite liittyy yleensd tydyhteisénongelmien ratkaisuun ja
tatd kautta rauhan palauttamiseen tydyksikossa. Toimeen tartutaan yleensa vasta siina
vaiheessa, kun tilanne tyopaikalla on kérjistynyt niin pahaksi, ettd ongelmat uhkaavat
organisaation olemassa oloa, taloudellista tuottavuutta tai sairastuttavat henkilokuntaa.
Joillakin ty6paikoilla tydyhteisot nahdaan ihmissuhdeverkostoina tai yksittaisten henki-
I6iden henkilékemioiden kohtaamispaikkana. Suuria haasteita nykypaivéna tuottaa esi-
miehelle erottaa ty6hon kuuluvat yhteistyotaidot sekd ihmissuhteet. (Lindstrom & Lep-
péanen 2002.)

2.4.2 llmapiiri

Eteran tutkimuksen mukaan huono ilmapiiri kuormittaa 37:48 % tyontekijoista joko
paljon tai jonkin verran. Iké&én liittyvét asenteet puolestaan kuormittavat 26:ta % vastaa-
jista. Ikéan liittyvista ennakkoluuloista kérsivat tyopaikoilla enemman véhemmaén kou-
lutetut kuin korkeammin koulutetut. Siksi onkin térkedd tiedostaa, milla keinoilla voi-
daan parantaa tyéhyvinvointia ja ndin ennaltaehkéista tyokyvyttomyytta seka saada lisaa
tyévuosia. (Etera 2011.)

Puhuttaessa ilmapiirista jokaisen tyontekijan oletetaan tietdvan, misté on kyse. llmapii-
riin liitetd&n erilaisia ominaisuuksia, joita voivat esimerkiksi olla kylmd, kuuma, hyva,
huono, jannittynyt tai vapautunut. lmapiiri on tydyhteison jasenten subjektiivinen ko-
kemus tai havainto ympdriston luonteesta tai laadusta. Esimiehen antama tuki tydilma-
piirin kehittdmisessa on tutkimuksilla osoitettu tarkeaksi. (Nakari 2003.) Tyo6ilmapiirin
ja tuottavuuden valilla on selked positiivinen riippuvuus. Korkea tuottavuus ja hyva
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ilmapiiri kulkevat kasi kadessa. Alhainen tuottavuus on taas liitetty huonoon ilmapiiriin.
(Méki 2002.)

2.4.3 Tydtilat ja apuvélineet

Tydorganisaation ja tyopaikkojen tilojen ergonomisen suunnittelun tavoitteena on ensi-
sijaisesti vahentaa tyontekijaan kohdistuvaa kuormitusta. Tyon ja tyotilojen suunnitte-
lussa tuleekin ottaa huomioon ihmisten erilaisuuden, kuten koko, toimintakyky, suku-
puoli, tiedot, taidot ja ik&. N&in voidaan varmistaa joustava menettely asioihin. Tyotur-
vallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa varmistamaan, ettd hyvéan tyéympariston ja tydme-
netelmét toteutuvat tyoyksikdssa. (Toimihenkilokeskusjarjestd i.a.) Tyossa tapahtuva
kuormitus on yleensé pitkakestoista ja jatkuu vuosia samanlaisena rasituksena. Mukau-
tuminen liialliseen, liian vdhdiseen tai muuten epdsopivaan kuormitukseen aiheuttaa
tyontekijalle turhaa vasymystd, terveyden tilan laskua ja voi johtaa sairastumiseen
(Hanhinen, Parvikko, Rantanen & Tamminen-Peter 1994.) Tydétiloja suunniteltaessa on
aina otettava huomioon tyontekijoiden turvallisuuteen ja terveyteen vaikuttavat tekijat.
Né&itd tekijoitd ovat tydympériston rakenteet ja tyotilat, ty0- tai tuotantomenetelmat,
tyossa kaytettavat koneet, tydvalineet ja muut laitteet sekd tyon suorittamistapa. Suun-
nittelussa kaytetddn hyvaksi tydn vaarojen arvioinnissa saatuja tuloksia ja poistaa ennal-
ta k&sin nd&ma mahdolliset epédkohdat. Kaavamainen suunnittelu vain yhdestd nakokul-
masta pakottaa tyontekijat toimimaan ominaisuuksiensa vastaisesti. (Fagerstrom &
Tamminen-Peter 2010.)

Tyotilat koostuvat erilaisista koneista, laitteista, apuvalineisté ja kalusteista. Niiden hy-
va sijoitus ja mitoitus helpottavat ja tehostavat tyon tekemistd. Tyontekijélle on tarkeéatd,
etta tyotilan jarjestelyt mahdollistavat hyvén ja ergonomisen tyéasennon seké asennon
helpon vaihtamisen ja esteettomat tyéliikkeet. Tyokohde on sijoitettava riittavan lahelle
siten, etté tyoté ei tehdd kumartuneessa asennossa. Tdssé tilanteessa vartalo rasittuu tur-
haa ja tulee virheasentoja vartaloon, jotka tuottavat turhaa kipua. Tydskentelykorkeus
madrdytyy nakemistarpeen seké késiteltdvien esineiden tai taakkojen koon ja painon
mukaan. Suurta nakdtarkkuutta vaativa tyo tulee sijoittaa lahelle, kyynartason ylapuolel-
le. Ké&sien liikuttelua vaativassa tydssa taas tulee sijoittaa hieman kyynartason alapuolel-
le. Suuria tai raskaita taakkoja on hyva kasitella seisten, jolloin ty6taso j&a reilusti alle

kyynértason ja nostoissa voidaan kayttada hyvéksi koko vartalon lihaksia. Hyva tydsken-
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telykorkeus tulee esiin hoitotydssa, kun potilasta hoidetaan sangysséa ja han tarvitsee
kaannella tai nostaa ylospéin sangyssa. Talldin sénky tulee olla tarpeeksi alhaalla, ettei
nostamiseen tarvitse kéyttaa selkda vaan nosto tapahtuu jaloilla. (Ty6turvallisuuskeskus

I.a.)

Tyo6nantajan tulee hankkia tarvittavat apuvalineet kuten nostolaite pyératuolissa istuval-
le asiakkaalle. N&in nostoissa séastetaan hoitajien kuormitusta. Myds lavetit seka suih-
kutuolit tulee hankkia tarvittaviin suihkutus tilanteisiin. Téallaisia tulee vaatia, koska ne
ennaltaehkéisevat selkddn kohdistuvaa rasitusta ja ennaltaehkéisevat tyokyvyttomyys-
elakkeelle jadmista. Fyysistd kuormittumista aiheuttavat raskaat kasin tehtévét nostot ja
siirrot, usein toistuvat tydvaiheet, huonossa tydasennossa tehtavat tyémenetelmat, ku-
marat ty0asennot, kiertoliikettd edellyttdvat nostamiset ja staattinen tydasento. Yksil6l-
lisistd ominaisuuksista johtuen sama maard tyokuormitusta aiheuttaa tyontekijoille
eriasteista kuormittumista. Kuormitus ilmenee esimerkiksi sairautena, elimiston oireilu-
na, erilaisina tuntemuksina ja tyokyvyn alenemisena. Tydolosuhdetekijat kuten huoneen
lampdtila ja melutaso vaikuttavat tyontekijddn kohdistuvan fyysisen kuormittumisen
tasoon. My0s tyontekijaan liittyvat asiat kuten sukupuoli, ik&, ylipaino ja huono fyysi-
nen kunto vaikuttavat siihen, miten tyontekija kokee tyon fyysisen kuormittavuuden.
(Tuominen 2010.)

2.4.4 Tyoturvallisuus

Tyoturvallisuuslaissa velvoitetaan ettd, tydnantajan on tydn ja toiminnan luonne huomi-
oon ottaen riittavasti selvitettdva ja tunnistettava tyostd, tydymparistosta ja tyooloista
aiheutuvat haitat ja vaaratekijat. Jos haittoja ei voida poistaa, on arvioitava niiden mer-
kitys tyontekijoiden turvallisuudelle seka terveydelle. Raskaiden taakkojen nostot ja
siirrot ovat nykyéaan tyoelamassa vahentyneet. Kuitenkin raskaat siirrot ja nostot ovat
edelleen arkipéivad esimerkiksi hoitoalalla. Fyysisesti raskaasta tyosta johtuva kuormi-
tus lisad riskié sairastua tuki- ja liikuntaelinsairauksiin. Niiden yhteydessa sattuu joka
neljas tyotapaturma. Tuki- ja litkuntaelinsairaudet ovat Suomessa yleisin sairauspoissa-
olojen syy. Kuormittavuutta voi helpottaa esimerkiksi toiden jarjestelyilla miettimalla
niit4 yhteistyossa tyontekijoiden kanssa. TyOnantajan on myos huolehdittava, etta tyon-
tekijat saavat riittdvasti opetusta erilaisista nostotilanteista ja niihin liittyvista vaaroista.

Sen liséksi heille on opetettava apuvélineen oikea kayttd ja huolehdittava, etta siita on
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hyotyd. Erityisesti uusien tyontekijoiden opastaminen on tarkedd, mutta myos vanhat
tyontekijat tarvitsevat opetusta varsinkin silloin, kun tyd tai tydolot muuttuvat jostakin
syystd. Jos raskaita nostoja ja siirtoja ei voida valttaa tai niit4 ei saada turvallisiksi tyo-
menetelmid ja ty0oloja parantamalla, tyOntekijoiden kayttoon on esimiehen hankittava

apuvélineitd, jotka helpottavat ty6ta ja kuormittavuutta. (Tyosuojeluhallinto 2006.)

Suomessa runsas 110 000 henkilda joutuu vuosittain tydssddn uhkailun ja fyysisen va-
kivallan kohteeksi. Nama vakivaltaiset tilanteet ovat vuorovaikutteisia, edelleen kehit-
tyvid prosesseja. lhmisen jouduttua vékivallan kohteeksi on h&nen terveytenséd aina
uhattuna. Tydvékivalta on tilanne, jossa tyéntekijaa loukataan sanallisesti, uhkaillaan tai
pahoinpidelldén tydhon liittyvissa oloissa niin, ettd hanen turvallisuutensa, hyvinvoin-
tinsa ja terveytensd vaarantuu suorasti tai epésuorasti. Vakivaltaa tai silld uhkaamista
voivat kayttad asiakkaat tai se voi tulla tydyhteison sisalta esimerkiksi tyokaverit. Vaki-
vallan kohteena voi olla tyontekija itse tai epasuorasti tyontekijan perhe tai ystavéat. Tu-
levien uhkatilanteiden ennakoinnin kannalta on térkeéa, ettd tyoyhteisssa on laadittu
jokaisesta uhka- tai vékivaltatilanteesta kirjallinen "tapahtumaraportti, joka lahetetaan
oman tyodpaikan tydsuojelu- ja turvallisuushenkildstolle ja tarvittaessa tyoterveyshuol-
toon. Ndain voidaan kehittdd menettelytapoja samanlaisten tilanteiden ennaltaehkaisemi-

seksi. (Tyoterveyslaitos 2010.)
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSONGELMAT

Opinnaytetyon taustalla on kovasti tdné paivana puhuttava hoitajien tydssa jaksaminen.
Hoitoty® on usein henkisesti ja fyysisesti kuormittavaa etenkin kolmivuorotyota tekevil-
l&. Usein hoitoalalla on myds maaraaikaisia tydsopimuksia, jolloin lomiakaan ei kerry
jos tydpaikka vaihtuu useasti. Tyohyvinvointiin panostetaan tand pdivand enemman ja

hoitajia yritetdan pitdd mahdollisimman pitkaan tydelamassa.

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa ty6hyvinvointia palvelukodissa. Tut-
kimus tehtiin hoitajille kyselylomakkeen avulla. Kyselyyn vastattiin nimettémana. Ky-
sely rajattiin vain hoitajille, sill& talon muu henkilokunta tekee ty6td myods muualla, ei-
vétka ole kokopdivaisesti palvelukodissa. Tuloksia voidaan myds my6hemmin hyodyn-
taé esimerkiksi vertailla mahdollisiin myéhemmin tehtaviin tyéhyvinvoinnin tutkimuk-
siin. Tutkimuksen tarkoitus oli selvittdd, millainen tyohyvinvointi vallitsee vanhusten

palvelukodissa tyontekijoiden kesken..

Opinnaytetydmme tavoitteena on edistaa hoitajien tyohyvinvointia selvittamalla tyohy-
vinvointia uhkaavia ja tyohyvinvointia liséavié tekijoitad. Tutkimuksemme perimmainen
tavoite onkin tuottaa tietoa hoitajien tyohyvinvoinnin kokemuksista, jonka avulla palve-
lukodin henkil6kunta voi parantaa ty0yhteison ilmapiirié ja ty0ssé jaksamista. Tavoit-
teena oli pitad osastotunnin, jossa kéytiin saadut tulokset yhdessa l&pi. Tavoitteena oli
my06s perehtyd tyohyvinvointiin perustuvaan materiaaliin ja sitd kautta kehittyd asian-

tuntijaksi kyseissé aiheessa.

Tutkimusongelmat olivat tydssdmme seuraavat:
1. Millaiseksi hoitajat kokevat oman tyéhyvinvointinsa?
2. Millaisiksi hoitajat kokevat tydyhteison ihmissuhteet ja esimiestyon?

3. Millaiseksi hoitajat kokevat tydilmapiirin ja tydympériston?
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4 TUTKIMUS AINEISTON KERUU JA ANALYSOINTI

Ennen kyselyn toteuttamista ty0yhteisgssa vierailtiin useita kertoja, jotta hoitohenkild-
kunta osasi jo varautua kyselyyn. Vierailujen aikana sovittiin esimiehen kanssa myos
opinndytetyon aikatauluista. Tutkimuslupa opinnaytetydhon ja kyselyn tekemiseen haet-
tiin kirjallisesti ylihoitajalta. Kyselylomaketta laadittiin yhteistydssa tyoyksikén esimie-
hen kanssa. Lisaksi kyselylomake tarkastutettiin ylihoitajalla, jonka kommenttien perus-
teella tehtiin muutoksia lomakkeeseen ennen sen kayttoonottoa.

4.1 Kohderyhma

Kyselyyn vastanneet olivat koulutukseltaan sairaanhoitajia, l&hi- ja perushoitajia seka
hoitoapulaisia. Tutkimukseen osallistui myds sijaisia. Kyselylomakkeita jatettiin 20
kappaletta. Vastauksia palautui 17 (N=17) kappaletta. Palautuslaatikkoon liitettiin Kir-
jallinen ohje jossa, kerrottiin kyselyn tarkoitus ja vastausaika. Lisaksi hoitajia tiedotet-

tiin osasto tunnista aikaisempien vierailujen yhteydessa.

4.2 Tutkimusmenetelmd ja aineiston keruu

Taman tutkimuksen menetelma oli maarallinen eli kvantitatiivinen. Kvantitatiivista tut-
kimusta kéaytetdan silloin, kun tietoa keratddn standardoidussa muodossa tietyltd méaaral-
td ihmisid. Kaikilta tutkimukseen osallistuvilta kysytaan asiat taysin samalla tavalla.
Méaérallisen tutkimuksen tavoitteena on vertailla, kuvailla ja selittdd tapahtumaa. (Hirs-
jarvi, Remes & Saravaara 2005). Kvantitatiivinen eli mééarallinen tutkimus kuvaa ja
tulkitsee yhteiskuntailmioité tieteen yleisen logiikan mukaisesti. Siind kehitetddn mah-
dollisimman tarkkoja mittausmenetelmia, kerddmalla tutkimusaineistot ja kasittelemalla
tutkimusaineistoja tilastotieteen menetelmin, jotta saataisiin oikeita johtopaatoksia. (Ti-
lastokeskus i.a.) Tutkimus sisalsi my6s viisi laadullista kysymystd, jotka avattiin omin

sanoin tyossa.

Tutkimuslomake (Liite 1) syntyi tyhyvinvointiin liittyvan teoria pohjalta. Taté teoria-
tietoa saatiin useista tutkimuksista liittyen tyohyvinvointii. Tutkimuslomakkeessa oli 16

monivalintakysymystd ja niissa oli vastausvaihtoehtoja viisi. Naista viidesta vastaus
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vaihtoehdosta kaksi oli myonteistd, kaksi negatiivista ja yhdessé ei selvinnyt vastaajan
mielipide asiaan. Tutkimuslomake sisélsi my0s viisi avointa kysymystd, joissa haluttiin
kysyé tarkemmin henkilokunnan mielipidettd tyopaikkakiusaamisesta ja siitd, kuinka

itse parantaisi tyohyvinvointia tyoyksikossa.

Tutkimus toteutettiin tyoyksikossa huhti-toukokuussa 2012. Vastausaikaa annettiin kak-
si viikkoa. Veimme tydyhteisoon 20 kappaletta kyselylomakkeita hoitajien taukohuo-
neeseen. Vastaukset palautettiin lukolliseen laatikkoon. Tutkimusmenetelména kdytim-
me paperista kyselylomaketta, johon vastattiin nimettomaésti. Vastauksia saatiin 17 kap-
paletta eli vastausprosentti oli 85 %. Tama kyselylomake sisélsi 16 monivalintakysy-

mysta ja viisi avointa kysymysté.

4.3 Aineiston analyysi

Aineisto kasiteltiin SPSS—tilasto—ohjelmalla. Kysymykset jaettiin viiteen teemaan ja
jokaisesta teemasta tehtiin oma kuvio Excelin avulla. Tutkimustulokset esitettiin mééri-
né ja havainnollistettiin kuvioiden avulla. Avoimiin kysymyksiin tuli vastauksia niukas-
ti. Vastausprosentti oli avoimiin kysymyksiin 29 %. Parissa palautuneessa kyselylo-
makkeessa oli vastattu avoimiin kohtiin vain yhdessa sanalla. Monissa vastauksissa oli
vastattu vain pariin kohtaa ja jatetty vastaamatta loppuihin. Avoimet kysymykset Kirjoi-

tettiin auki omin sanoin siten, ett4 vastaajaa ei voitu niistd tunnistaa.

5 TUTKIMUSTULOKSET

Kyselyyn vastasi 17 hoitohenkilokuntaan kuuluvaa tyontekijaa, jotka olivat ammatiltaan
l&hi-, perus- ja sairaanhoitajia. Vastaajista suurin osa oli naisia. Taulukoista nékyy eri

teemoihin saadut tulokset.
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5.1 Tulokset tydilmapiirista

Teemaan ilmapiiri kuului viisi vaittdmaa. Naista kolme vaittamaa on esitetty kuviossa.
Ensimmaéinen véittama koski tydyksikon ilmapiirid. Vaittdméa tyoyksikdssamme on hy-
va ilmapiiri, jakoi vastaajien mielipiteitd. Vastaajista kymmenen oli tdysin samaa mielta
vaittamasta. Jokseenkin samaa mielta oli kuusi vastaajaa ja yksi ihminen oli jokseenkin
eri mieltd. Vdittdmiin olen tyytyvainen tdman hetkiseen ty6ilmapiiriin ja tulen toimeen
muiden tyOkavereiden kanssa vastaajista 13 oli taysin samaa mielté ja nelja jokseenkin
samaa mieltd. Vastaajista 15 ei ole harkinnut tydpaikan vaihtoa. Yksi vastaajista ei
osannut sanoa ja yksi on harkinnut. Tyytyvaisié tydyksikkoon kokonaisuudessa vastaa-
jista oli kaikki. (Kuvio 1.)

Tyoyksikossimme on hyvd ilmapiiri | 1

Olen tyytyviinen tdménhetkiseen ilmapiiriin

Tulen toimeen muiden tySkavereiden kanssa

01 taysin eri mielta 02 jokseenkin eri mieltd @3 en osaa sanoa

B4 jokseenkin samaa mieltd @5 taysin samaa mielta

KUVIO 1. Tyytyvéisyys ilmapiiriin ja tyokavereihin tydyksikossa

5.2 Tulokset tydymparistosta

TyOympaéristd teeman liittyi kolme vaittdmaa. Viisi vastaajista oli tdysin samaa mieltd,
etta apuvalineet ovat ajan tasalla ja tyotilat ovat toimivat ja tilavat. Jokseenkin samaa
mieltd oli yhdeksan vastaajista ja kolme vastaajista ei osannut sanoa. Vastaajista neljé
oli sitd mieltd, ettd tydmaaré ei rasita heitéd liikaa. Vastaajista 11 oli jokseenkin samaa

mieltd ja kaksi ei osannut sanoa (Kuvio 2.)



0 2 4 6 8 10 12 14 16 18
Apuvilineemme ovat ajantasalla
Tydtilat ovat toimivat ja tilavat
Tyomairi ei rasita minua litkaa
O1 taysin eri mieltd 02 jokseenkin eri mieltd @3 en osaa sanoa

B4 jokseenkin samaa mieltd @5 taysin samaa mielta

KUVIO 2. Tyétilojen toimivuus ja apuvélineiden ajantasaisuus tydyksikdssa

5.3 Tulokset tyytyvéisyydesta esimiehen tydskentelyyn

Esimies teemaan liittyi kaksi vaittdmaa. Yhdeksan vastaajista oli sitd mieltd, ettd esi-
mies on hoitanut tehtdvansé hyvin. Jokseenkin samaa mielt4 oli seitseman ja yksi vas-

taajista ei osannut sanoa, oliko esimies hoitanut tehtdvansa hyvin. Taman kyselyn tulok-

sien perusteella esimieheen tydskentelyyn oltiin tyytyvaisia tydyksikdssa (Kuvio 3.)

26

o 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Mielestdni esimicheni on hoitanut tehtdvinsi
hyvin

Jos minulla on ongelmia ty6yksikdssd pystyn
kdantyméain esimieheni puoleen

D01 tdysin eri mieltd 02 jokseenkin eri mieltdi @3 en osaa sanoa

W4 jokseenkin samaa mieltd @5 tiysin samaa mieltd

KUVIO 3. Tyytyvaisyys esimiehen toimintaan
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5.4 Tulokset tyytyvéisyydesta tyévuorosuunnitteluun

Tyovuorojen suunnittelu teeman liittyivat vaittdmat: tydvuorotoiveet otetaan huomioon
tydvuorosuunnittelussa, akilliset tyévuorojen muutostarpeet pyritdan jarjestamaén

ja meilld on tarpeeksi sijaisia kdytossamme. Eniten mielipiteitd jakoi kysymys, jossa
kysyttiin onko sijaisia tarpeeksi kaytossa. Vastaajista 14 oli sitd mieltd, ettd sijaisia oli

tarpeeksi. Kaksi vastaajista ei osannut sanoa ja yksi oli eri mielté asiasta (Kuvio 4.)

Tydvuorotoiveet otetaan huomioon
tydvuorosuunnittelussa

Akilliset tydvuorojen muutostarpeet pyritién
jérjestad

Meilld on tarpeeksi sijaisia kdytossamme

D01 tdysin eri mieltd 02 jokseenkin eri mieltd ~ @3 en osaa sanoa

B4 jokseenkin samaa mieltd @ 5 tdysin samaa mieltd

KUVIO 4. Kuinka tyévuorojen suunnitteluun ja sijaisten k&yttéon ollaan tyytyvaisia

tyoyksikossa

5.5 Tulokset tiedonkulun onnistumisesta

Tiedonkulku teemaan liitettiin saan &&neni kuuluviin tyoyksikossa ja mielipiteillani on
valia paatoksia tehdessé seka raportointi ja tiedonkulku ovat sujuvaa tyoyksikdssamme.
Vastaajista 16 tunsi saavansa aanensa kuuluviin, vain yksi ihminen ei osannut sanoa.
Raportointi ja tiedonkulku kohtaa 14 vastaajista olivat jokseenkin samaa mieltd. Vastaa-
jista kaksi ei osannut sanoa ja yksi oli jokseenkin eri mieltd. Taysin samaa mielta ei ol-

lut yksik&én vastaajista. (Kuvio 5.)
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Saan ddneni kuuluviin tyoyksikdssd ja 1
mielipiteilleni on vilid pa#tdksid tehdessd
Raportointi ja tiedonkulku ovat sujuvaa o
tyoyksikdssimme

O1 taysin eri mieltd 02 jokseenkin eri mieltd @3 en osaa sanoa

B4 jokseenkin samaa mieltd @5 taysin samaa mieltd

KUVIO 5. Tiedonkulun toimivuus tyoyksikdssé

5.6 Avoimista kysymyksisté nousseet tulokset

Avoimissa kysymyksissd halusimme kysyé tyontekijoiltd omin sanoin, miten he koke-
vat tyOilmapiirin. Lisaksi halusimme tietdd, onko tyOpaikalla havaittavissa tyopaikka-
kiusaamista. Kysyimme myds, miten tyontekijat parantaisivat tyoyksikkonsé tyohyvin-
vointia. Kysymyksistd nousi muutamia kehittdmisehdotuksia, joista puhuimme myds

osastotunnilla.

Avoimista kysymyksista nousi esille, etta esimieheltd seké tyokavereilta toivottiin kan-
nustamista, kuuntelemista ja myonteisen palautteen antoa. Tyontekijat toivoivat myos
tydkaveriltaan avoimuutta ja huumorin kayttdmista tydssa jaksamisen tukemiseksi. L&-
hiesimiehen toiminta sai kiitosta ja siihen oltiin kommenteissa tyytyvéisia. Y lemmalta”
taholta toivottiin enemmaén tukea. Asioista tiedottamiseen ja tehtdvien jakamiseen toi-
vottiin tarkennusta ja tehostamista. Liséksi ty6tehtavien ohjeistuksiin kaivattiin paivitys-
td. Henkilokunta toivoi, ettd sovituista pelisaannoista pidettéisiin kiinni tyopaikalla ja

ongelmat ratkaistaisiin yhdessa heti niiden ilmaantuessa.
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6 POHDINTA

6.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Osastotunnilla hoitajilta nousi esille, ettd tutkimus toteutettiin aikana, jolloin tydyhtei-
sOssé oli kaynnissa useita muutoksia ja uusia asioita. TyOyhteisdssa oli menossa tyotilo-
jen uudelleen jarjestamista ja lisaksi uutena asiani oli tullut myos rakenteellinen Kirjaa-
minen. Tydyhteison hoitajat kuvasivat mennyttd vuotta hyvin kiireiseksi ja rankaksi
vuodeksi jatkuvien muutosten ja uusien asioiden vuoksi, jotka ovat tulleet paivittéisen
hoitotyon lisaksi. Tama nékyi luultavasti tutkimustuloksissa, esimerkkina apuvalineiden

saatavuudessa.

Reliabiliteetilla eli tutkimuksen luotettavuudella viitataan perinteisesti kdytetyn tutki-
musmenetelman kykyyn antaa ei-sattumanvaraisia tutkimus tuloksia. Kyselylomake on
usein pidettavd mahdollisimman lyhyena ja yksinkertaisena, silld monimutkaiset ja vai-
keaselkoiset lomakkeet pelottavat usein vastaajia. (Virtuaaliammattikorkeakoulu i.a..)
Kyselylomakkeen tarkoituksena oli, ettd hoitajat voivat vastata arkaluontoisiinkin Kky-
symyksiin rehellisesti. Luotettavuuden vuoksi emme voineet tehdad haastatteluja kas-
vokkain. Opinndytetyon luotettavaan tutkimustulokseen pyrittiin tarkoin rajatuilla tee-
moilla seké niistd nousevilla kysymyksill4. Tutkimusongelmien kautta selvitettiin hoita-
jien hyvinvointia tydyhteisdssa. Kysymyksista tehtiin helposti ymmarrettévia ja pyrittiin
pitamaan kyselylomakkeen lyhyend, jotta sen tayttdminen ei veisi hoitajilta liian paljon

aikaa. Strukturoitujen kysymysten liséksi laadittiin viisi avointa kysymysta.

TyoOyksikossé vierailtiin useita kertoja ennen tutkimuksen teettdmistd mutta kyselylo-
makkeiden ja laatikon oheen liitettiin kirjallinen ohje, jossa kerrottiin kyselyn tarkoituk-
sesta. Lisdksi siind kerrottiin, ettd vastaaminen tapahtuu anonyymisti ja heilld on kaksi
viikkoa aikaa vastata kyselyyn. Kyselylomakkeet kasiteltiin luottamuksellisesti ja havi-
tettiin tulosten analysoinnin jalkeen. Vastausprosentiksi muodostui 85 %, johon olemme
hyvin tyytyvaisid. Hoitohenkilokunnan asenteet tutkimusta kohtaan olivat hyvat. Luul-
tavasti se on vaikuttanut myos korkeaan vastausprosenttiin. Pohdintaa heratti avoimien
kysymysten vahdinen vastausmaara, silla avoimiin kysymyksiin saimme vain muutaman

vastauksen. Syksylla 2012 hoitajille pidettiin tunti saatujen vastausten pohjalta. Tulok-
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set otettiin tydyhteisdssa hyvin vastaan ja hyvalle esimiestyolle annettiin kiitosta. Kyse-
lylomakkeisiin vastanneet vastasivat selkedsti ja yhtadn kysymysta ei jaényt tulkinnan

varaan.

Suurin haaste opinnédytetyd prosessin aikana olivat eettiset kysymykset. Haastetta toi
pieni tydyksikko, jossa tyontekijat ovat ennestaan tuttuja. Kyselylomakkeen tekeminen
ja kysymysten asettelu piti miettia tarkoin, jotta henkil6llisyydet pysyvét salassa. Opin-
naytetyo eteni aikataulun mukaisesti ja tutkimuslupa saatiin ongelmitta. Haastetta toi
my06s opinndytety6ta ohjaavan opettajan vaihtuminen kesken opinndytetyd prosessin.

Ongelmaksi syntyi opinndytetyoprosessin alkuvaiheessa useaan kertaan vaihtunut tyon
nimi ja tarkoitus. N&in ollen jouduttiin joustamaan alkuperéisesta aiheesta ja kaventa-
maan nakokulmaa. Alussa oli hankala rajata ty6 niin, etta se ei olisi liian laaja. Rajauk-
sen jalkeen oli helpompi etsid tydhon materiaalia ja tyon tekeminen alkoi sujua parem-
min. Haimme ohjausta moneen otteeseen tydn aikana niin ulkoasuun, varsinaiseen sisal-
toon kuin kuvioiden laatimiseen. K&vimme yhteistyékumppanin luona useita kertoja ja

séhkdpostilla pidettiin yhteytta koko prosessin ajan.

Opinnaytetyd opetti tuntemaan tyontekijoiden hyvinvointia tukevat perusperiaatteet.
Tyo6hyvinvoinnin tarkeyden ymmartaminen tukee myds asiantuntijaksi kasvamisessa.
Halu hankkia koulutusta ja péivittdd olemassa olevaa tietoa vaatii sairaanhoitajalta voi-
mia seka viihtymistd omassa tydssadn. Sairaanhoitajan eettiset ohjeet velvoittavat myos
sairaanhoitajaa kehittdmadn omaa ammattitaitoaan jatkuvasti. Opinndytety6 antoi meille
erilaisia ndkdkulmia tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen tulevaisuudessa jatkuvasti muuttu-

vassa ty0eldmassa ja sen tuomissa paineissa.

6.2 Tutkimustulosten tarkastelu

Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd hoitajien tyohyvinvointia. Tutkimustulosten
perusteella tydyhteisossé esimiestyd on hyvéé ja henkilékunta on tyytyvéinen tydyksik-
kdoonsa. Tydymparistd teeman kysymykset jaivat mietityttdmaén, koska niihin tuli pal-
jon “ei osaa sanoa” vastauksia. Johtuuko tdma siitd, ettd ei tiedetd, onko laitteet kaikista
uusimpia markkinoilla vai, onko olemassa viel& tehokkaampia apuvélineité tehda tyota.

Kehitettdvaa oli sijaisten saannissa ja tiedonkulkua tulisi parantaa tyoyksikdssa. Tama
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tuli ilmi siing, ettd kukaan vastanneista ei ollut tdysin samaa mielta siitd, etta tiedonkul-

ku toimisi tyoyksikdssa.

Tutkimuksen monivalintakysymyksiin pystyi vastaamaan 5 eri tavalla. Tat4 menetelmaa
kutsutaan Likert-asteikoksi. Likert on kyselylomakkeissa kéytettdva vastausasteikko.
Asteikossa on joukko asennevaittamid, jotka ilmaisevat seka Kielteistd ettd myonteista
asennetta kyseiseen asiaan. Vastaajat arvioivat niitd viisiportaisella asteikolla, jonka
vastausvaihtoehdot ovat: tdysin samaa mieltd, jokseenkin samaa mieltd, ei osaa sanoa,
jokseenkin eri mieltd ja taysin eri mieltd. Pohdimme sitd mahdollisuutta, ettd olisimme
voineet kayttaa neljéportaista asteikkoa. Né&in jokaisen olisi pitanyt olla jotain mielta
vastatessaan kysymykseen. Tamé olisi saattanut vaikuttaa vastauksiin joissakin kysy-

myksissa.

Avoimiin kysymyksiin vastattiin niukasti. Syyna tahén voi olla se, ettd kyselyyn vastan-
neet olivat ymmartaneet, ettd kysymyksiin vastaaminen oli vapaaehtoista. Myds vastaa-
jien pelko siitg, ettd vastaaja voidaan tunnistaa tuloksista, on voinut vaikuttaa vastaami-
seen. Tyoyksikkd on pieni ja tunnistettavuuden séilyminen toi haastetta kyselyn teetté-
miseen. Tdma syy on voinut vaikuttaa myds siihen, miten monivalintakysymyksiin on
vastattu. Kuitenkin osastotunnilla keskustellessa tydyhteison kanssa tulosten esittelyti-
laisuudessa tuli esiin, etta he olivat tyytyvaisié tuloksiin. Keskustelua herétti tyonteki-
joiden kesken se, ettd moni oli vastannut useaan kohtaan ”en osaa sanoa”. Kolmas syy
on voinut olla se, etta kyselyyn vastannut on tuntenut, ettd kysymykset eivét kosketa
hanté ja siksi jattanyt vastaamatta niihin. Vastauksien perusteella tiedonkulkua tulisi

kehittaa tyoyksikossd, silla vastanneita ei ollut vaittdmén kanssa taysin samaa mielta

Kyselylomakkeessa ei kysytty vastaajan sukupuolta tai ik&a. Tama ratkaisu johtui siit,
ettd vastaajia oli vahan sekd halusimme, ettd kysely on mahdollisimman lyhyt. Néin
kyselyyn vastaamiseen ei ollut suurta kynnystd. Tdma my6s varmisti sen, ettd vastaajaa
ei voitu tunnistaa kyselylomakkeesta. Taustamuuttujilla olisi voitu esimerkiksi vertailla
sijaisten ja vakituisesti tyoskentelevien hoitajien mahdollisia vastausten eroavaisuuksia.

Mielestamme kuitenkin tutkimuksen eettisyys olisi saattanut kérsié.
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6.3 Johtopéatokset ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen pohjalta tulimme siihen johtopd&tokseen, ettd tyOyhteisdssa voitiin hyvin.
Jokaisessa tyOyhteisossd on kehitettdvéaa ja ongelmiin tulee puuttua varhaisessa vaihees-
sa, jotta suuremmilta ongelmilta véltytaan. Tutkimuksen tuloksiin vaikutti paljon kéayn-
nissa olleet muutokset. Naitd muutoksia olivat suuri remontti tydyhteisdssa, rakenteelli-
sen kirjaamisen opettelu ja muita pienempid muutoksia. llman nditd suuria muutoksia

kyselylomakkeen tulokset olisivat luultavasti olleet vield positiivisemmat.

Kyselyssa tuli ilmi, etti sijaisten saatavuuteen tulisi panostaa. Jatkotutkimusaiheena
voisi olla tarkastella miksi sijaisia ei tarpeeksi ole kdytettavissa ja mista se johtuu. Jos
sijaiset viihtyvat tyopaikassa, he luultavasti haluavat tulevaisuudessa tyoskennelld ky-
seisessa tyOpaikassa. Toinen kehittdmisaihe voisi olla tiedonkulku. Tiedonkulkua ty6-
yksikdssa voitaisiin tutkia ja 16ytda ne ongelmakohdat. Ndin parannetaan tyohyvinvoin-

tia, mutta lisdtd&dn myds potilasturvallisuutta.
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LITE 1: KYSELYLOMAKE

Ympyroi vastaus, joka on mielestési l&himpéna omaa mielipidettasi asiasta.

Numeroiden selitykset:

taysin eri mielta
jokseenkin eri mielta

ei 0saa sanoa
jokseenkin samaa mielta
taysin samaa mielta

agrownE

1. TyoOyksikéssamme on hyvd ilmapiiri 12345
2. Saan daneni kuuluviin tyoyksikossa ja mielipiteillani 12345

on valia paatoksia tehdessa

3. Apuvalineemme ovat ajan tasalla12 345

4. Tulen toimeen muiden tyokavereiden kanssa12 345

5. Olen tyytyvdinen tdmén hetkiseen ilmapiiriin 12345

6. Tyotilat ovat toimivat jatilavat12345

7. Raportointi ja tiedonkulku ovat sujuvaa tyoyksikossamme 12 34 5

8. En ole harkinnut vakavasti tydpaikan vaihtoa viime aikoina12345

9. Olen harkinnut enemman kuin kerran vaihtavani tyopaikkaa 12 345

10. Tyoméaara ei rasita minua lilkkaa12 345

11. Mielesténi esimieheni on hoitanut tehtdvansa hyvin 12345

12. Jos minulla on ongelmia tyoyksikossa pystyn kdéntymaén esimiehen puoleen 12345

13. Tybvuorotoiveet otetaan huomioon tyévuorosuunnittelussa12 34 5
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14. Akilliset tydvuorojen muutostarpeet pyritaan jarjestimaan 12345
15. Meill& on tarpeeksi sijaisia kdytdssamme 12345

16. Olen tyytyvéinen tydyksikk6dmme kokonaisuutena12 345

Avoimet kysymykset

1. Koetko ty6ilmapiirin alentuneeksi? Jos koet alentuneeksi, niin mitka asiat siihen
vaikuttavat?

2. Kohtaatko tydyksikossési tyopaikkakiusaamista, joka kohdistuu sinuun ja miten se
ilmenee? Kauanko sitd on kestanyt?

3. Oletko havainnut tyokaveriisi kohdistuvaa tydpaikkakiusaamista? Miten se on ilmen-
nyt? Kauanko sitd on kestanyt?

4. Onko esimiehesi tietoinen tydpaikalla tapahtuvasta kiusaamisesta? Jos on, niin miten
asiaa on kasitelty?

5. Kuinka itse parantaisit tyéhyvinvointia tydyksikdssanne?
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