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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata, miten tyontekija voi vaikuttaa toimivan tyoyh-
teison syntymiseen. Opinnéytetyon tehtavana oli selvittdd, mitd on tyohyvinvointi sai-
raalaosastolla ja miten hoitaja voi vaikuttaa tyoyhteison hyvinvointiin. Opinndytetyon
tavoitteena oli herattdd ajatuksia tyoyhteison jasenelle kehittdd toimintaympéristonsa
hyvinvointia.

Opinndytetydmme toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena ja sitd tay-
dennettiin tuotoksella, joka oli huoneentaulu. Aineisto kerattiin haastattelemalla erdan
sairaalan osaston viittd hoitajaa lokakuussa 2014. Teemahaastattelusta saatu aineisto
analysoitiin siséllonanalyysia kayttéen.

Tuloksista kay ilmi, ettd haastateltavilla oli tietoa, millainen on toimiva tydyhteiso.
Vaikka haastateltavien mielipiteet ja ajatukset erosivat toisistaan rikastaen aineistoa,
paépiirteet olivat kaikilla samoja. Palautteen antaminen tyontekijalle suoraan ja kierte-
lemattd koettiin tarkedksi, kuten my6s yhteisten tapojen ja tavoitteiden mukainen toi-
minta. Haastateltavat toivat myos esille, kuinka tarkedné he pitdvat avunantoa ja avun-
saantia, silld osaston tyotahti on kaikkien mukaan kova. Tarke&na pidettiin sitd, etta
hoitajien osaamista ja ammattitaitoa arvostettaisiin myds muissa tyontekijaryhmissa.

Jatkotutkimusehdotuksena on kartoituksen tekeminen siitd, miten koko osaston tyonte-
kijat kokevat osaston ty6ilmapiirin ja mita parannusehdotuksia heilld on.
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The purpose of this study was to represent how an employee can contribute to the func-
tionality of working community. The tasks of this study were to clarify what well-being
on a hospital ward means and how a nurse can affect the well-being of the working
community. The objective of this study was to raise awarness to workers to develop the
well-being of their operational environment.

A quantitative research method was applied in this study. The data for the study were
collected through interviewing five nurses working in one particular hospital ward. The
answers were analyzed by quantitative content analysis.

The results show that the respondents know what a functional working community is
like. Although the nurses’ opinions and thoughts differed from one another, the main
principles were the same. They felt it is important to give feedback directly and
the mutual actions and goals are also important to achieve the target. They also pointed
out how important it is to give and receive help, the pace of work on the ward being
challenging. It was regarded significant that nurses’ competence and skills was being
appreciated by other groups of employees.

A suggestion for further study is to examine how each worker on the ward experience
the atmosphere and what kind of suggestion they have in order to improve the atmos-
phere on the ward.

Key words: work community, well-being at work, atmosphere in work, nursing
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1 JOHDANTO

Toimiva ty0yhteisd ja oman tyon arvostus ovat tyossa jaksamisen perusteita. Tyohyvin-
vointi heijastuu tyontekijan motivoituneisuuteen seka sitd kautta myos potilaiden hyvin-
vointiin ja hoitotyon laadukkuuteen. Tydyhteison hyvinvoinnin eteen on jokaisen tyoyh-
teison jasenen tehtdva myos toitd; se ei synny valttdmatta itsestadn. Hyvinvointi syntyy
oman tyon arvostamisen, oman asiantuntijuuden tiedostamisen, tydtoverin tyon ja taito-
jen arvostamisen sek& samojen tydarvoperusteiden kautta (Manka, Kaikkonen & Nuuti-
nen, 2007). Silla on tarke& merkitys myos tyon kehittdmisen kannalta.

Useimmat joutuvat kohtaamaan silloin tallgin tyossaédn epédmieluisiakin asioita, kuten
epéarealistisia madréaaikoja tehtavien suhteen, byrokratiaa, kiintioit4, seldn takana puhu-
mista, arvostelua, ahdistelua, epdvarmuutta, epéluottamusta ja torjuntaa. Tyon tekemista
saattavat hankaloittaa arvostukset puute, kilpailu, ongelmat ty6toverien kanssa, kiireiset
aikataulut ja huonot tydolosuhteet. (Carlson, 2005, 15.) Koska jokaisella on oikeus hen-
kiseen hyvinvointiin tydssaan, on tarkead, ett ristiriidoista, ongelmista ja puhuttelevista
asioista keskustellaan ty0yhteisdssa ja padtokset tehdddn yhdessa (Kivistd, Kallio &
Turunen, 2008, 15).

Taman opinndytetyon tarkoitus on kuvata miten tyontekija voi vaikuttaa toimivan tyo-
yhteison syntymiseen. Idean tyohon saimme erddlté erikoissairaanhoidon osastolta. He
halusivat tietad kuinka omaa ty6ilmapiirié voisi yksilotasolla kehittédé sek& kuinka saada
yhtenéinen sek& toimiva tyoyhteisod. Kiinnostuimme aiheesta sen laaja-alaisuuden seké
ajankohtaisuuden tdhden. Laaja-alaisuuden tédhden aiheen rajaus on hyvin tarkead; aihe
taytyy rajata hyvin koskemaan vain muutamaa tiettyd osa-aluetta tydhyvinvoinnin muo-
dostumiseen. T&ssa tydssa tyohyvinvointia sekd tydilmapiiria kasitellddn haastatteluista

saamiemme teemojen mukaan.



2 TARKOITUS, TEHTAVAT JA TAVOITE

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata miten tyontekija voi vaikuttaa toimivan tyoyh-

teison syntymiseen.

Opinnaytetyon tehtdvat ovat:
1. Mitd on tyohyvinvointi hoitotyossa sairaalaosastolla?
2. Miten hoitaja voi vaikuttaa tydyhteison hyvinvointiin?

Opinndytetyon tavoitteena on herattédd ajatuksia tyoyhteison jasenelle kehittdd toimin-

taympéristonsa hyvinvointia.



3 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

3.1 Opinnaytetyon keskeiset teoreettiset lahtokohdat

Tassa opinnaytetyossa késitelladn toimivaa tydyhteisod, mistd se muodostuu ja miten

yksittdinen hoitaja voi sitd omilla teoillaan parantaa ja yllapitaa.

Teoreettista tietoa kaytettiin maarittamaan toimivan tydyhteison kriteerit. Vaikka nako-
kulma onkin rajattu tyohyvinvointiin, tydilmapiiriin sek& tyontekijoiden véliseen vuoro-
vaikutukseen, oli tarke&a selvittad myos yleisesti hyvin toimivan tydyhteison kriteereitd

hoitotydssa. Tulokset raportoidaan my6s huoneentauluna.

Toimiva tydyhteiso

Tyo6hyvinvointi

Tyoilmapiiri

Vuorovaikutus

!

Huoneentaulu

KUVIO 1. Opinnéytetyon viitekehys



3.2 Lahtokohdan esittelya

3.2.1 Toimiva tydyhteiso

Toimiva tydyhteisd on hyvd, tuottava ja tehokas. Teht&vat, roolit ja vastuu ovat jokaisel-
le tyontekijalle selkeat. Toimivassa tyoyhteisossd on avoimuuden ilmapiiri. Asioista
viestitddn avoimesti, luottamuksellisesti sekd rehellisesti ja hairitsevat asiat ratkaistaan
puhumalla ja tekemalld. (Tyo6turvallisuuskeskus 2013.) Toimivassa ty0yhteisossa hy-
vaksytdan tyontekijan yksilollisyys ja erilaisuus ja hdnen ammattitaitoaan arvostetaan
sekd otetaan huomioon tyontekijan fyysiset ja psyykkiset voimavarat ja jaksaminen.
Toimiva tyoyhteiso lisdé yksilon tydhyvinvointia kun tydyhteison ilmapiiri ja tyonteki-
j0iden ammattitaito on kunnossa. Kun tydyhteisdssé arvostetaan tyontekijad yksilona ja
kaikkia tyontekijoitd kohdellaan tasa-arvoisesti, on tyOpaikalle tuleminen helpompaa.
My0s erilaisuuden vaaliminen rikastuttaa sek& tyontekijoiden ettd potilaiden jokapai-
vaista elaméa. (Verho & Varma 2010, 8-9.)

Oman ammattitaidon arvostaminen on yksi keskeisimmistd tyohyvinvointia lisdavisté
tekijoistd. Oma ty0 tulisi ndhd& arvokkaana ja oma ammattitaito ainutlaatuisena. Tyon-
tekijalla itselladn on suuri vastuu oman tyokykynséa sek& ammatillisen osaamisensa yl-
lapitamisestd. Tarkeitd ulottuvuuksia toimivassa tyoyhteisdssa ovat tyotavoitteiden sel-
keys, hyva ammattitaito, selked ké&sitys tydyhteisosta ja organisaation pysyvyys. Hyvan
tyopaikan tunnusmerkkej& ovat esimerkiksi tyon mielekkyys, tyon kehittavyys ja kehi-
tettdvyys, selked tyonkuva, kohtuullinen tyon mé&érd, hyvé tiedonkulku, vaikuttamis-
mahdollisuudet, vuorovaikutus, palautteen saaminen, arvostus, itsemaardamismahdolli-

suus ja tuen l6ytyminen. (Verho & Varma 2010, 7.)

3.2.2 TyO6hyvinvointi

Tyohyvinvointi tarkoittaa eri ihmisille erilaisia asioita, se on abstrakti k&site (Jokiniemi
& Pietilda ym. 2014, 41). Tyoéhyvinvointi koostuu useasta eri osatekijasta kuten tyopai-
kan ilmapiiristd, tyontekijan omista henkil6kohtaisista arvoista sekd ammattitaidosta,
osaston tavoitteista seka toimintatavoista ja johtamisesta. Siihen kuuluu myds motivaa-

tio, kyky kokea tyon iloa seka selviytymisen tunnetta tydssa. (Manka 2006, 16.) Hoito-
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tyon tyohyvinvointi tarkoittaa liséksi turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6td, jota am-
mattitaitoiset tyontekijat tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa (Erkkila 2012, 8).
Tarked osa tydhyvinvointia on myds tyon sujuvuus seké tyotehtdvien madritteleminen
yksilon kykyjen seka tyon kuormittavuuden suhteen. Yksilon tyohyvinvointiin ajatel-
laan kuuluvan vield psyykkinen ja henkinen jaksaminen, fyysinen jaksaminen, asenteet
sekd omat arvoperiaatteet. (Manka 2006, 16.) Oman tyon arvostus on myds yksi tyohy-
vinvoinnin kriteeri. Sairaanhoitajat arvostavat itse ty6tadén ja tyd on arvostettua. Erilai-
sissa kyselyissd, joissa ammattien arvostusta on kysytty, ihmisten terveyden ja hyvin-
voinnin hyvéksi tehtéva tyo on aina karkisijoilla. (Laine 2014, 14.)

Esimiehen toiminnalla on suuri vaikutus tydhyvinvointiin. (Laine 2014, 10.) Hyva esi-
mies osaa kuunnella alaisia, kohtelee oikeudenmukaisesti seké osaa rakentaa luottamus-
ta. Esimies osaa my0s antaa palautetta tydsuorituksista, ohjata, neuvoa ja asettaa tavoit-
teita (Manka 2006, 18). Esimiehelld on merkittdva osuus organisaation tavoitteiden saa-
vuttamisessa. Han vastaa tyoyksikon palvelujen laadusta ja tehokkaasta johtamisesta
(Kanste 2005, 38). Esimies-alaissuhde on yksi tdrkeimmistéd ty6hyvinvointiin vaikutta-
vista tekijoistd. Esimiehen osaamaton, asiaton tai huolimaton toiminta aiheuttaa tyoyh-
teis6ssa ylimadraista henkista painetta seka siirtdd voimavaroja pois itse tyonteosta. Hy-
van esimiehen tunnusmerkki on se, ettd han osaa perustella tehdyt ratkaisut ja tuoda ne
kéaytantoon sujuvasti ja tyontekijoitd motivoivasti. Han myos luottaa tyontekijan ammat-
titaitoon ja osaamiseen sekd osaa antaa tilaa myos tyontekijan mielipiteille sekd luovuu-
delle. (Leiviskd 2012, 140-142.)

Yksilon oma vastuu tydyhteison hyvinvoinnista koostuu oikeanlaisesta kommunikaati-
osta, oman ja toisen tyon sek& ammattitaidon arvostuksesta, ymmarryksesta, tyon kehit-
tdmisestd ja oman henkilokohtaisen hyvinvoinnin vaalimisesta. Oman ammattitaidon
yllapitdminen ja kehittdminen seké sitd myota opitun tiedon jakaminen vahvistaa posi-
tilvista tyohyvinvointia. (Rauramo 2012, 152.) Laaja-alainen osaaminen ja koulutus
seka itsendinen tyoskentely sek& tehtdvankuvien tarkastelu mahdollistaa parhaan mah-
dollisen hoidon potilaalle (Jokiniemi & Pietild ym. 2014, 38). Omien vahvuuksien ja
heikkouksien tiedostaminen ja tyon fyysisen ja psyykkisen kuormituksen kokeminen on
my0s yksilon vastuulla. Asiantunteva sairaanhoitaja osaa reflektoida omaa tyotaan,
nahdd oman jaksamisensa rajat sek& uskaltaa myds tuoda ne esiin (Jokiniemi & Pietila
ym. 2014, 38). Mikali ty6 on liian haastavaa tai liian haasteetonta, se vaikuttaa heiken-

tavasti yksilon motivaatioon ja sitd kautta kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin. Naita
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asioita on hyva pysahtya pohtimaan aika ajoin sek& puhua niistd myds tyoyhteisossa.
(Rauramo 2012, 44.) Jos ongelmat tyOyhteisdssa kasaantuvat ja ilmapiiri karsii, olisi
tarkedd pysahtyd miettimadn erilaisia tapoja yhteishengen luomiseen. Ennaltaehkaisy on
monesti helpompaa, kuin korjaaminen (Reynolds 2008, 77).

3.2.3 Tyontekijoiden valinen vuorovaikutus

Tyontekijoiden valinen vuorovaikutus on tarke&ssd asemassa hyvinvoivassa tyoyhtei-
sOssé. Luonnollinen vuorovaikutus ei synny itsestddn, vaan sille on annettava aikaa seka
mahdollisuus kehittyd. Vuorovaikutukseen kuuluvat suurempina kokonaisuuksina pa-
lautteen antaminen, hyvaksyminen, erilaisuuden arvostaminen, kuunteleminen ja toivon
luominen. (Tyoturvallisuuskeskus 2013.) Koska ihmiset ovat vuorovaikutustaidoiltaan
hyvinkin erilaisia, jokainen k&yttaytyy ja ilmaisee itseddn omalla tavallaan. Hyvén vies-
tinndn ja vuorovaikutuksen piirteitd ovat luottamus, hyvaksyminen, rehellisyys, tun-
neyhteys, havaitseminen, kiinnostus, aktiivisuus, ymmartdminen ja avoimuus (Kauppila
2005, 72).

Vuorovaikutustaitojen kehittdmisen osa-alueet jaetaan neljadn kategoriaan: kommuni-
koinnin eli viestintataidon kehittdmiseen, sosiaalisen kyvykkyyden kehittdmiseen, sosi-

aalisen havaitsemisen ja herkkyyden sekd empatian kehittamiseen.

Ensimmainen kategoria eli kommunikoinnin kehittdminen sisaltdd yksilon henkilékoh-
taiset taidot ilmaista omia tuntemuksiaan, halujaan, pyrkimyksidén ja tunteitaan. (Kaup-
pila 2005, 22-24.) Koska sanattomissa viesteissé piilee vaarinymmarryksen vaara, olisi
helpompaa, jos jokainen tydyhteison jasen pystyisi kertomaan omista tuntemuksistaan.
Vaikka jokainen hoitaja tekee ty6ta potilaiden parissa omalla tavallaan, olisi tarkeaa,
etta tyOkavereiden kesken vallitsisi avoimuuden ja rehellisyyden ilmapiiri. Ty0té teh-
daan usein tiiviissa yhteistydssd muiden alan ammattilaisten kanssa, joten kommunikaa-

tion merkitys korostuu myds potilasturvallisuuden nimissa.

Toiseen kategoriaan eli sosiaalisen kyvykkyyden kehittdmiseen kuuluu taito tulla toi-
meen erilaisten ihmisten kanssa, toimia ryhmissd ja neuvotella (Kauppila 2005, 23).
Koska hoitoty6ta tehd&an potilaiden parissa ja useimmiten tyokavereiden ympardimana,

ryhmassa toimimisen taito on térked voimavara. Kaikista ei tarvitse pitadd, mutta tyoka-
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vereiden kanssa pitéisi tulla toimeen, jotta jokaisella olisi mukava tehd4 toita. Kopakka-
lan (2005, 39-40) mukaan tiimi on pieni ryhmd ihmisia, joilta 10ytyy erilaisia taitoja ja
nakokulmia. Ndma taidot tdydentavat ryhméssd muiden tiimildisten taitoja, jolloin yh-
teisten pd&dmaarien, tavoitteiden ja toimintamallien toimimisen saavuttaminen on hel-
pompaa kuin yksin tekemallda. Tiimissd toimiminen vaatii vuorovaikutustaitojen lisaksi
valmiuksia toimia johdonmukaisesti myds hankalissa tilanteissa. Ty0yhteisoissa tulee
vaistamattékin ristiriitatilanteita, joiden selvittdminen vaatii taitoa neuvotella, priorisoi-

da ja jasentaa kuulemaansa (Kauppila 2005, 31).

Kolmas kategoria eli sosiaalisen havaitsemisen ja herkkyyden kehittdminen pitaa sisél-
I44n taidon havaita toisen ihmisen tilanne. Toisilta ihmisilta tdma taito 16ytyy luonnos-
taan, mutta herkkyyttd voi myos harjoitella, esimerkiksi ryhmatilanteissa. (Kauppila
2005, 23.) Taitoa tarvitaan myos potilastydssa esimerkiksi silloin, kun potilaan omassa
kommunikointikyvyssa on puutteita. Vaikka toisen ihmisen tunnetilojen tarkka arvioi-
minen on hankalaa, on tarke&é, ettd tunnistaisi sellaisia vivahteita puheessa, kdytoksessa
ja toiminnassa, jotka antaisivat sysdyksen kysya asiaa. Kaikki eivat valttamatta osaa
kertoa tunteistaan avoimesti ja silloin korostuu myds taito kysya ja antaa mahdollisuus
tunteiden jakamiseen. (Verho & Varma 2010, 5-7.)

Neljas kategoria eli empatian kehittdminen sisaltad kyvyn osallistua tunnetasolla toisen
ihmisen tilanteeseen. Empatian taidot ovat hyvin tarkedssa osassa hoitoty6ssa. (Kauppi-
la, 2005, 23-24.) Vaikka empatiataidot hoitotydssa liitetd&dn usein vain potilaan kohtaa-
miseen, on kollegakin tarke&ssd osassa. Ilman empaattisuutta on hankala olla esimerkik-
si joustava, kannustava tai valmis auttamaan. Yleensak&an tiimityoté ei ole helppoa teh-
da ilman empatian taitoa. Vaikka empaattisuus usein nakyykin potilastydssg, ei ole it-
sestaanselvyys, ettd se nakyisi myds hoitotydon ammattilaisten keskuudessa. Ristiriitati-
lanteet ja konfliktit tyOpaikoilla saattavat syoda yhteishenkea siind méaérin, etté jo toihin
tuleminen saattaa tuottaa ahdistusta, epdvarmuutta ja valitettavasti myos pelkoa (Verho
& Varma 2010, 7-10). Toisen tyontekijan olisi tarkedd tunnistaa, paitsi itsestdan, myos
kollegoista l&htevia tunnetiloja ja ajatuksia sanojen takana. Se, millainen ty0yhteiso,
tyopaikka ja tyopaikan henki on, vaikuttaa tyontekijan jaksamiseen ja viihtymiseen
(Verho & Varma 2010, 8).
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3.2.4 Tyoilmapiiri

Tyoilmapiirilld hoitotydssa tarkoitetaan sitd, kuinka hoitajat kokevat tyoyksikon kay-
tannot ja tavat menetelld. Tyoilmapiiri rakennetaan yhteistydssé tyokavereiden kanssa,
jolloin vuorovaikutuksella on suuri merkitys viihtyvyyden kannalta. (Saarnio, Suhonen
& lIsola 2013, 292.) Jokainen on henkilokohtaisesti vastuussa tydyhteison ilmapiiristé
(Mékisalo-Ropponen 2014, 113). llmapiiri on tekijoidensd summa, jolloin kaikilla on
vastuu omasta kayttaytymisestddn ja toiminnastaan. Mahdollisuus osallistua tyoyksik-
kod koskevaan paatoksentekoon, luottamus, avoin ja selked kommunikointi, aito dialo-
gi, keskustelevuus seké herkkyys kuulla toista ovat keskeisia tydilmapiiriin vaikuttavia
tekijoita (Saarnio, Suhonen & Isola 2013, 292).

Tydilmapiiriin vaikuttaa myos ns. virittdytyminen. Se ohjaa tyontekijan sopivaan oloti-
laan toteuttamaan tyoté niin, ettd myds muiden olisi hyva tehda tyota hanen kanssaan.
(Kopakkala 2005, 114-115.) Virittaytymisestd voidaan kayttdd my0s sanaa orientoitu-
minen. Tasoja virittdytymisessa on kaksi, joista ensimmainen on turvallista lasn&oloa,
positiivista ja energista tunnetta (Kopakkala 2005, 114). Jo ennen tydpaikalle tuloa kan-
nattaa alkaa virittdytyméén tunteeseen, orientoitumaan siihen, ettd tdn&an teen tyotani
ilolla ja sitd iloa jaan myos kollegoilleni. Toinen virittdytymisen taso on virittdytyminen
rooliin. Tdhan kuuluu esimerkiksi tydvaatteiden pééalle pukeminen, kollegoiden terveh-

timinen tyOpaikalle tullessa ja raportin kuunteleminen (Kopakkala 2005, 116).

Vaikka tyontekija ei itse valttdmatta huomaa omaa, mahdollisesti negatiivista, asennet-
taan tyOpaikalla, muut sen usein huomaavat. Jo yhden negatiivisia ajatuksia jakavan
tyontekijan lasndolo saattaa pilata muuten hyvan ilmapiirin. Aina ei tarvitse olla iloinen
tai positiivinen, mutta koska tyota ei tehda yksin, olisi tarkeda tdma tiedostaa. Tyypilli-
Sié esteitd, jotka haittaavat virittdytymistd, ovat puutteellinen energiaméard, uudet asiat,
pelko tulla tyopaikalle, kollegan pelkaaminen, yllattavat tilanteet ja ajatusten harhailu
(Kopakkala 2005, 114).

Ty0Oyhteisossd on usein myos ns. ilmapiirirooleja. Niit4 ovat positiivisessa mielessa yh-
dessé tekijan, tunteiden ilmaisijan ja jannityksen laukaisijan roolit seka kielteisessa mie-
lesséd klikkiytyjéan, valittajan sekd huomion tavoittelijan roolit. Yhdessé tekija on luova,
rohkaisee muita, diplomaattinen sekd yhteistyokykyinen. Tunteiden ilmaisija osaa aistia

ilmapiirida hyvin, kiinnittdd huomiota ihmisten vélisiin suhteisiin ja pyrkii tukemaan
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ihmisid. Jannityksen laukaisija osaa k&yttad huumoria seké keventéa leikinlaskulla kirei-
ta tilanteita. Klikkiytyja ei osallistu yleiseen keskusteluun vaan toimii pienessé porukas-
sa niin kuin parhaaksi katsoo. Valittaja on aina negatiivinen, nakee kaikessa vain huonot
puolet sekd uhat. Huomion tavoittelija haluaa pysytella esilla ja hdnen henkilékohtaiset
tarpeensa nousevat tyoyhteison edun edelle. Yksilon onkin tarked4 huomioida oma roo-
linsa, tunnistaa itsensa siita ja mahdollisesti yrittdd muuttaa toimintatapojaan. (Mékisa-
lo-Ropponen 2014, 117-118.)

Ty0Opaikan hyva henki rakentuu monista teemoista ja yksi hyvén tydpaikan merkeistd on
tyontekijasta huolehtiminen. Koska tydhyvinvointi ei ole vain positiivisiksi luokiteltuja
asioita vaan myos valmiuksia toimia tilanteissa, joissa on suuri konfliktin riski, on tyon-
tekijan tarke&d omata taito rakentavan palautteen antamiseen. Hyvén yhteishengen raken-
tamista voidaan ajatella kahdeksankulmiona, joiden kérjista 10ytyy myonteisia tunneko-
kemuksia tukevat teemat: arvostus, hauskuus ja huumori, onnistuminen ja valittdminen
sekd kriittisia tilanteita kuvaavat teemat: ongelmat, loukkaukset, vastoinkdaymiset ja
kritiikki. (Furman & Ahola 2005, 7.)

Arvostus kollegaa kohtaan tydpaikalla ei valttdmétta vality puheessa vaan ennemminkin
arvostaminen tulee esille rivien vélissd, pienind tekoina tai sanoina. Kiinnostus, kysy-
minen ja kiitos kertovat tyokaverille arvostuksesta ja antavat tunteen siitd, ettd juuri
hanen ty0panostaan arvostetaan. (Furman & Ahola 2005, 20-21.) Reflektoiva vuorovai-
kutustyyli eli luovan kuuntelemisen tila, antaa keskustelijoille tasavertaisen mahdolli-
suuden pohtia, sisaistéa ja jasentdd toisen tyontekijan ndkokulmia ja ajatuksia. Kenen-
k&an sanomisia ei tyrmatd vaan niit4 pohditaan monelta kantilta ja yhdessa etsitdén poti-

lasta tai tyoyhteisoa hyodyttavin ratkaisu. (Kauppila 2005, 68.)

Hauskuus ja huumori, myds musta huumori, ovat ty6ilmapiirin yksi suuri osa. Tyoyh-
teisGssd, josta I6ytyy spontaania ja mustaa huumoria, hoitajat saavat tehda ty6taan rau-
hassa oman persoonansa mukaan ja ilmapiiri on rento. Tyontekijoiden kesken vallitsee
todennakoisesti keskindinen luottamus ja avoimuus. (Vesa 2009, 121.) Leikinlasku on
kuin rasva, joka saa ihmisten valisen kommunikaation sujumaan kitkattomasti. Koska
huumori aiheuttaa useimmiten hymyilyé ja naurua, on sen kdyttdminen enemman kuin
sallittua. (Furman & Ahola 2005, 36.)
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Onnistumisen ilo on tyonilon keskeisin lahde (Furman & Ahola 2005, 43-44). Onnistu-
minen ndhddin osaamisen ja ajattelutapojen sek& asiantuntijoiden yhteistyon tuloksena
(Sarajarvi, Mattila & Rekola 2011, 78). Onnistuminen edistdd niin tydyhteison kuin
yksilonkin hyvinvointia. Vaikka henkilokohtaisen hyvinvoinnin kasvu on p&dosassa
onnistumisen kokemuksen tuottamassa hyvéssd, on ympéaroivan yhteison positiivisella
palautteellakin suuri merkitys. Onnistumisesta annettu yleinen tunnustus kannustaa

my0s tyoyhteisdn muita jasenid antamaan itsestaan enemman. (Kalliola 2012, 8.)

Kollegasta valittdminen, potilaiden lisaksi, on tarked osa hyvinvoivaa tydyhteisod. Vé-
littdminen pitaa sisallaan paljon erilaisia asioita; se on asenne ja ajattelutapa, jossa kol-
legan henkinen hyvinvointi koetaan niin tarkeéksi, ettd sen takia ollaan valmiita nake-
maan tarvittaessa myos vaivaa. (Furman & Ahola 2005, 53.) Kollegan hyvinvoinnista
valittdminen lahtee yksilosté ja siitd, millaista kohtelua tyontekija on itse saanut osak-
seen. Hyva ja tasavertainen kohtelu vaikuttavat tyontekijan asenteisiin myos tyokaverei-
ta kohtaan. Tervehtiminen, nimen muistaminen, ystavallisyys, kiinnostus, auttaminen ja
huoli ovat keinoja valittaa tyotoverin hyvinvoinnista (Furman & Ahola 2005, 53-61).
Avoimuus ja toisia arvostava tyoote vapauttavat tyontekijan keskittymaan omiin suori-

tuksiinsa (Haapalainen 2007, 2).

Ongelmia esiintyy yleensd kaikissa tyoyhteisdissg, joissain pienempié ja toisissa suu-
rempia. Yhteistd ongelmille on kuitenkin yleensé se, ettd ristiriitatilanteista puhuttaessa
aletaan miettid ongelman syytd. Ajatellaan, ettd perimmdisen syyn I0ytyminen antaa
mahdollisuuden selvittdd ongelman korjaamalla asia. Thmisten vélisessa vuorovaikutuk-
sessa tdma toimintamalli ei kuitenkaan ole paras mahdollinen sill4 ihmisten valisten
ongelmien syiden ruotiminen saattaa huonontaa ilmapiirid entisestaén, vaikka tarkoitus
olisi péinvastainen. (Furman & Ahola 2005, 66.) Ongelmista on hyvé keskustella asioi-
na, mutta syiden etsiminen ja syyttely eivét vie asiaa eteenpéin. Juoruilu, kateus, syyllis-
tdminen ja virheiden korostaminen viestivat ongelmien syiden hakemisesta ja talloin
tyontekijan tulisi miettid omaa vastuutaan tyOpaikan hengen yllapitdmisessa (Tyoturval-
lisuuskeskus 2013). Ongelmista puhuminen saattaa muodostaa noidankehén, jos ryhdy-
tddn hakemaan syiden lahdettd tai syntipukkeja. Syiden hakemisen sijaan voidaan on-
gelmaa lahted selvittdmaan muutoksen portaiden avulla, joissa on seitseman askelmaa.

Ensimmadinen porras on ongelmien k&&ntaminen tavoitteiksi. On helpompaa korostaa
tyoyhteison hyvia puolia kuin kitke& pois kielteisid. Toinen porras on tavoitteiden teke-

minen kiinnostavaksi. Tavoitteiden saavuttamiselle tulisi asettaa jonkinlainen hyoty,
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esimerkiksi jokin pieni palkkio kuten lounasseteli. Kolmantena portaana on tavoitteiden
tekeminen konkreettiseksi. Kéytdnngssa tulisi miettid, ettd millaisilla keinoilla tavoittei-
siin voidaan pé&std. Neljantend portaana on edistyksen vélivaiheiden kuvaaminen, joka
tarkoittaa konkreettisia toimia portailla ylospdin kipuamiseksi. Viides porras on tavoit-
teen saavuttamisen tekeminen uskottavaksi. Tavoitteeseen on helpompi paéstda kun
tyontekijalle annetaan useita syitd uskoa tavoitteen saavuttamiseen. Kuudes porras on
edistyksen tekeminen merkittavaksi. Pienenkin askeleen onnistuminen antaa tyonteki-
jalla uskon jatkaa eteenpdin. Seitsemas ja viimeinen porras on edistyksen saavuttamises-
ta palkitseminen. Kiitoksen jakaminen antaa tyontekijalle onnistumisen tunteen. (Fur-
man & Ahola 2005, 73.)

Loukkaukset kuuluvat lahteméattdmasti tydyhteisdjen elamaan. Ristiriidat ja sen myota
loukkaukset syntyvét silloin kun ihmiset ajattelevat, kokevat ja toimivat eri tavalla.
(Tyoturvallisuuskeskus 2013.) Jokaisella on joskus huono paivad mutta se ei saisi nakyé
tyOpaikalla niin, ettd huonolla kaytoksellda tyontekija huonontaa ilmapiirid. Valtaosa
loukkauksista on kuitenkin tahattomia ja niista tulisi pystya keskustelemaan avoimesti,
jotta valtettdisiin ilmapiirin jatkuva huononeminen (Furman & Ahola 2005, 80). Itse-
tunnon merkitys on suuri silld itseddn arvostava tyontekija usein arvostaa mygs muita

eikd silloin ole tarvetta loukata toista tyontekijaa (Perttula 2013, 10.)

Vastoinkdymiset kuuluvat jokaisen ihmisen eldmdén, ndin myos tyopaikoilla. Ilmapii-
riin vaikuttaa suuresti se, ettd miten tydyhteis0 suhtautuu epgonnistumisiin ja virheisiin.
Rakentava suhtautuminen auttaa tyontekijad ja koko tyoyhteistd selvidmaan erilaisista
vastoinkdymisistd ja nousemaan nopeammin jaloilleen vastoinkdymisten jalkeen. (Fur-
man & Ahola 2005, 94-95.)

Kritiikki tydpaikoilla ei ole aina niin mukavaa kuultavaa, mutta positiivisen palautteen
rinnalla kritiikillakin on paikkansa. Siind miss& positiivinen palaute antaa kokemuksen
arvostuksesta, rakentava palaute auttaa oman osaamisen ja tyoyhteison kehittdmisessé.
(Tyopiste 2009.) Koska kritiikki aiheuttaa yleensé vastareaktion ja kuulija puolustautuu,
olisi tarke&a antaa kritiikki oikealla tavalla. Uuden toimintatavan ehdottaminen, yhdessé
keskusteleminen, kannustaminen ja rohkaiseminen ovat tapoja, joilla muutosta voi tu-
kea. (Furman & Ahola 2005, 104-105.) Tyontekijoistd huolehtiva tydyhteisd tarjoaa
tyontekijoilleen tyonohjausta, mahdollisuuden moniammatillisiin tapaamisiin ja koulu-

tusta stressinsietokyvyn kehittdmiseen (Tunnah, Jones & Johnstone 2013, 45).



16

4 MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

Taman opinnaytetyon menetelména oli kvalitatiivinen eli laadullinen menetelma. Laa-
dullisessa tutkimusmenetelmdssé tutkittavaa kohdetta pyritddn kuvaamaan mahdolli-
simman kokonaisvaltaisesti. Lahtékohtana on ihminen ja h&nen elaménpiirinsd sek&
sithen liittyvat merkitykset ja tavoitteena on nékokulmien ymmartaminen (Kylma &
Juvakka 2007, 16.) Ominaista tutkimusmenetelmalle on tutkittavien kokemusten, tulkin-
tojen ja motivaatioiden tutkiminen sekd nédkemysten kuvaus (Kankkunen & Vehvildi-
nen-Julkunen 2013, 65). Osallistujat valitaan niin, ett4 heilla on kokemusta tutkittavasta
asiasta. Koska hoitotytssé kvalitatiivinen tutkimus voidaan toteuttaa teemahaastatteluin,
on kumulatiivinen, toistuvien teemojen etsiminen ja hahmottaminen haastatteluista tar-
ke&d. Haastatteluiden edetessa niiden sisaltd alkaa pééasiassa toistaa itsedéan, poikkeuk-
sia lukuun ottamatta, ja ndin tieto kumuloituu haastattelu haastattelulta. (Siu & Come-
rasamy 2013, 17-18.) Opinnédytetydssd, jonka tuotokseen siséltyy tekstid, on ulkoasu
suunniteltava kohderyhmaé ja tavoitetta palvelevaksi (Airaksinen & Vilkka, 2004, 51).

Teemahaastattelut ovat erdanlaisia keskusteluja, jotka tapahtuvat tutkijan ehdoilla ja
aloitteesta. Tarkoituksena on saada selville haastateltavaa kiinnostavat, tutkimuksen
aihepiiriin sisaltyvat asiat. (Eskola & Vastaméki, 2007, 25.) Motivoivina tekijoind haas-
tatteluun osallistumisella on haastateltavan mahdollisuus tuoda esiin mielipiteensa, ker-
toa omista kokemuksistaan ja mahdolliset aikaisemmat positiiviset kokemukset tieteelli-

seen tutkimukseen osallistumisesta (Eskola & Vastamaki, 2007, 26-27).

4.1 Opinnaytetyon toteuttaminen

Opinnaytetyon aiheena on tyohyvinvointi ja tyossé jaksaminen. Ty oli luonteva tehd&
kvalitatiivisella menetelméallg, koska haluttiin osaston tyontekijoiden mielipiteet, koke-
mukset ja toiveet esille. Tulokset esitellddn huoneentauluna, jonka tarkoitus on antaa
osaston tyontekijOille inspiraatiota, herattdd ajatuksia siitd, kuinka parantaa tyéhyvin-
vointia ja omalta osaltaan my0s vaikuttaa siihen positiivisesti. T&at4 lahtokohtaa ajatellen
tulosten esittelyyn valittiin huoneentaulu, silla se sopii aiheeseen paremmin kuin opas-
lehtinen, Kirja, kansio tai vihko. Huoneentaulu on koko ajan henkil6kunnan ndhtavissa.

Ulkoasu on yksinkertainen, selked ja helppolukuinen. Huoneentaulun sisélt6 eli haastat-
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teluista saamamme tulokset, on kirjoitettu runomuotoon, jonka tarkoitus on houkutella
lukijaa lukemaan taulu loppuun asti ja herattelemédén ajatuksia sekd mielikuvia. Sékeis-
toja runossa on kymmenen ja palstoja kaksi. Koska siséltdé on huoneentaulussa keskei-
sesséd asemassa, ulkoasu vain korostaa taulun sanomaa. Taustalla on kolme tietokoneella
piirrettyd hoitajaa, jotka ottavat vastaan neljatta, ylhaalta putoavaa hoitajaa, palopurjeel-
la. Kuvan tarkoitus on olla koko runon sanoman kokoava elementti. Huoneentaulu on
omaa kasialaamme eli emme tarvitse esim. tekijanoikeudellisia méérityksid. Huoneen-

taulun taustakuva on piirretty itse.

Tyo0 aikataulutettiin niin, ett aloitus- ja suunnitteluvaihe kaytiin 1api kevéélla 2014 seka
anottiin lupa opinndytetyon tekemiselle. Syksyll4 ja talvella 2014 teimme teemahaastat-
telut ja litteroimme ne sek& kirjoitimme teoriaosan. Kevaalla 2015 viimeistelimme teo-
riaosan ja suunnittelimme tuotoksen. Tyon tulokset esittelemme tydelamalle myds ke-

vaan aikana.

Toukokuussa 2014 opinndytetyon tekeminen aloitettiin tydelamapalaverilla erikoissai-
raanhoidon erddlla osastolla. Tuolloin osastolla ei ollut osastonhoitajaa, joten lasna oli
kaksi sairaanhoitajaa kertomassa osaston toiminnasta seké siit4, mité asioita he nostaisi-
vat osaston tyohyvinvoinnista sekd ilmapiirista esille. Tuon keskustelun perusteella lah-
dettiin tyostamaan kysymyksia haastatteluihin. Keskeisid seikkoja oli tydilmapiiri, tyo-
hyvinvointi, oman tyon arvostus, tyokaverin tyon arvostus, ammattitaidon kehittdminen
sekd miten tyontekija voi itse vaikuttaa osaston tyoilmapiiriin sek& tyohyvinvointiin.
Opinnaytetyon haastatteluosa toteutettiin syksylla 2014 viiden osastolla tyoskentelevan
hoitajan etukateen sovituilla haastatteluilla. Uutta osastonhoitajaa kaytiin tapaamassa ja
keskusteltiin vield h&dnen kanssaan opinndytetyosta ja sen tarkoituksesta. Keskustelun
pohjalta sovittiin, ettd lahetetd&n osastonhoitajalle kirje, jossa kerrotaan opinnédytetyosta
ja sen tavoitteista seka pyydetéan halukkaita ilmoittautumaan haastatteluun. Osastonhoi-
taja valitti timén tiedon eteenpéin hoitajille, joista saatiin viisi henkilod haastatteluun.
Vaikka haastattelut onkin tehty yhden osaston hoitajille, on tuloksista nahtavissa myos
kirjallisuudessa esiin tulleita ongelmakohtia hoitotydssa, jotka on otsikoitu t&ssé ty6ssa

tyohyvinvoinnin, tydilmapiirin ja vuorovaikutuksen alle.
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4.2 Aineiston keruu

Opinnaytety6ta varten haastateltiin viisi (5) hoitajaa yksilohaastatteluina, jolloin haasta-
teltavan anonymiteetti séilyi. Haastattelun tulokset kaytiin 1api sisallénanalyysillg, jonka
tarkoituksena oli luoda tutkimusaineistosta teoreettinen kokonaisuus (Tuomi & Sarajar-
vi 2013, 95). Haastattelut tapahtuivat osastolla tytaikana. Haastattelua ajatellen suunnit-
teltiin kyselylomake, joka ohjasi keskustelua sek& helpotti haastattelijoiden ty6t4. Haas-
tattelut tehtiin yksilohaastatteluina, jotta jokainen haastateltava sai tuoda omat koke-
muksensa ja mielipiteensd esiin. Haastateltavat olivat saaneet kysymykset etukéteen jo
kirjeessa. Kysymyksid oli yhteensé nelja (4), joiden ympérille haastattelut tehtiin. Nama
nelja (4) tutkimustehtéviin perustuvaa kysymysta kaytiin kaikkien haastateltavien kans-
sa lapi mutta tarkentavat kysymykset méa&raytyivat jokaisen haastateltavan erilaisen
vastauksen mukaan. Haastattelut kulkivat keskustelumuodossa ja lisdkysymyksia tehtiin
keskusteluissa nousseiden asioiden pohjalta. Haastateltavien mielipiteisiin tai esille
tuomiin aisoihin ei vaikutettu. Teemahaastattelu sopi tdhan opinndytetydohon hyvin,
koska ndin saatettiin luontevasti edetd kysymyksesta toiseen, ei vélttdmatta siing jarjes-
tyksessa kuin oli ajateltu vaan niin kuin se kunkin haastateltavan kohdalla oli luontevaa.
IImapiirista pyrittiin luomaan luotettava ja motivoiva. On tarke&é, ettd haastateltava saa
puhua luottamuksella eikd hanen keskustelussa esille tuomiaan asioita tunnisteta hanen

sanomikseen lopullisessa opinndytetydssa. (Metsémuuronen, 2006, 103).

4.3 Aineiston analyysi

Haastattelu tallennettiin nauhurille, jonka jalkeen ne litteroitiin eli aukikirjoitettiin. Ai-
neiston litteroinnin tarkkuudesta ei ole yksiselitteista ohjetta. (Hirsjarvi, Hurme 2010;
139). N&mé haastattelut paatettiin litteroida sana sanalta, jotta saatiin mahdollisimman
tarkkaan selville mit4 haastateltavat olivat sanoneet ja tarkoittaneet. Haastateltavilla oli
kaikilla eri ndkdkulma kysymyksiin, samankaltaisia vastauksia ei tullut, jolloin aineisto
el kyllaantynyt. Tdama monipuolisuus on taman tutkimuksen rikkaus. Aukikirjoitettua
aineistoa tuli 24 sivua. Usein teemahaastattelun aineisto onkin runsas ja siksi se on hyvéa

analysoida ja aukikirjoittaa mahdollisimman pian. (Hirsjarvi, Hurme, 2010; 138)

Aineistoa luettiin l1&pi useaan kertaan ennen kuin aloitettiin analysoimaan sisaltod, jotta

paéstiin kasitykseen mitkad ovat esille nousevat paakohdat ja mit& paakohdissa on halut-
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tu sanoa. Sisallon analyysin tarkoitus onkin saada aikaan selked sanallinen kuvaus ilmi-
Osté. Aineisto pyritdan jarjestdimaadn tiiviiseen muotoon kadottamatta sen sisaltaméaé
tietoa. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 108.) Taman jélkeen aloitettiin kolmivaiheinen proses-
si johon kuului aineiston redusointi eli pelkistaminen, aineiston Klusterointi eli ryhmitte-

ly ja aineiston abstrahointi eli teoreettisten ké&sitteiden luominen.

Alkuperainen ilmaus Pelkistetty ilmaus

nii ettd kuunneltas toisia kuunneltaisiin tyokaveria
haluisin etta kaikesta voitais jutella kaikesta voitaisiin jutella
ettei puhuttais selan takana ei selén takana puhumista

TAULUKKO 1. Pelkistettyjen ilmausten luominen

Pelkistdminen tehtiin niin, ettd aukikirjoitetusta materiaalista etsittiin samankaltaisia,
useasti toistuvia ilmaisuja. Pelkistettyja ilmaisuja l16ytyi 39 kappaletta. Ne Kirjoitettiin
sana sanalta, puhekielelld ylos, jonka jalkeen samankaltaiset ilmaisut yhdistettiin ala-

luokiksi.

Pelkistetty ilmaus Alaluokka

kuunneltaisiin tyokaveria kommunikaation merkitys

kaikesta voitaisiin jutella

ei selén takana puhumista kasvotusten keskusteleminen

TAULUKKO 2. Alaluokkien luominen

Ryhmittely& jatkettiin edelleen niin, ettd alaluokat yhdisteltiin ylaluokiksi ja yléluokat
paaluokiksi. Aineistosta tuli esiin 19 alaluokkaa, jotka yhdistettiin kuudeksi ylaluokaksi.
Taman jalkeen yldluokat abstrahoitiin eli liitettiin tutkimuskysymystemme mukaisiin
késitteisiin, jolla saavutettiin kaksi padluokkaa: hoitajan vaikutusmahdollisuudet tyoil-
mapiiriin ja tyohyvinvointi tydyhteisossé. Analyysista rajasimme kokonaan pois sellai-
set ilmaukset ja asiat, jotka eivét vastanneet opinndytetydmme aihetta eivatka vaikutta-

neet tydomme tulokseen.




20

5 TULOKSET

Opinnaytetyotd varten haastateltiin viittd sairaanhoitajaa ja l&hihoitajaa eréalta erikois-
sairaanhoidon osastolta. Toimivaa tyoyhteisod he kuvasivat hoitajan vaikutusmahdolli-
suuksina tydilmapiiriin ja tyohyvinvointina hoitotydssa. Tulokset esitetd&dn runomuo-

dossa huoneentaulussa.

Pasluokka Yhdistava luokka

S

Tyohyvinvointi hoitotydssé \/ —
N— / Toimiva tydyhteisé
—
N— S
Hoitajan vaikutusmahdollisuudet \__/ N

tyOilmapiiriin

—

TAULUKKO 3. Toimiva tyoyhteiso
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5.1 Hoitajan vaikutusmahdollisuudet ty6ilmapiiriin

Hoitajan vaikutusmahdollisuuksia tydilmapiiriin haastateltavat kuvasivat vuorovaiku-

tuksena, perehdytyksend, auttamisena ja tiedonhallintana.

Vuorovaikutus

Vuorovaikutus nahtiin merkityksellisend osana osaston tyoilmapiirin kannalta ja sité
kuvattiin tyontekijoiden vaihtuvuuden, kommunikaation merkityksen, kasvotusten kes-
kustelemisen ja tydkaveriin tutustumisen kautta.

Tyontekijoiden vaihtuvuus osastolla on ollut haastateltavien mukaan hyvin runsasta ja
se on osaltaan hankaloittanut tyokavereihin tutustumista seka tyokavereiden vélista

kanssakaymistd. My0s esimiesten tihed vaihtuvuus on koettu hankalaksi.

Sijaisia on tullu ja menny.

Ei oo kivaa kun aina henkilokunta vaihtuu, tai siis osa, tuntuu etta ei ne

uudet sitten meinaa paasta porukkaan mukaan.

Meilla on pomo vaihtunu nii usein.

Aika paljon on henkilokunta kylla vaihtunu tassa viime aikoina, esimiehet
ja kaikki.

Kommunikaation merkitys tuli esille kaikissa haastatteluissa. Hyva ja sujuva kommuni-
kaatio on olennainen osa hoitajan yhteisty6ta toisten hoitajien kanssa. Adnenpainoilla
seka valituilla sanoilla katsottiin olevan merkitysta siind miten asiat haluttiin sanoa. Jos
asiansa sanoo hyvinkin &reésti tai tiukasti vaikka siihen ei olisi tarvetta, saattaa syntya
tilanne missa kuulija suojautuu kuulemaltaan eikd ymmarré tai halua ymmartad puhujan
perimmaistd sanomaa. Kaikki vastaajat kuvasivat tyokaverin kuuntelemisen ja kuulemi-
sen hyvin térkedksi ja tarkedna pidettiin my0s sité, ettd puhuttaisiin asioista selkeésti

eikd niin, ettd kuulijalle ja4 epéselvaksi jokin asia.



22

Kaikista jutuista pitasi voida pystya jutteleen.

Olis hyva kun vois pystyd puhumaan sujuvasti ja sillain, etta toinen ym-

martéaa asian heti.

Ei puhuttais sillain riidanhaastajatyyliin

Kasvotusten keskusteleminen koettiin merkitykselliseksi, jotta valtettdisiin selan takana
puhumista ja keskustelua niin, ettd asianomainen kuulisi héntd koskevasta asiasta vii-

meisena.

Ja puhuttaisiin niin, ettei selan takana vaan sillain suoraan. Ettei se asi-

anomainen olisi viimeinen joka asiasta kuulee

Aika ruma sana, mutta ei sellasta juoruilua, etta selan takana vaan hauku-

taan

TyoOkaveriin tutustuminen koettiin tarkeéksi, jotta myds uudet tyontekijét saisivat osas-
ton tavoista ja toista kiinni. Uuden tydntekijan huomioiminen tuli esille usean haastatel-
tavan puheessa. N&htiin, ettd uusilla tyontekijoilla on ollut hankaluuksia aloittaa tyot

osastolla.

Pitaisi yrittdd tutustua toiseen, mieluummin heti eikd vasta kuukausien
paastd. Onhan se tietty vaikeeta, jos ei olla samassa vuorossa mutta etta

yrittaa vois.

Kun tulee uusia nii pitdis auttaa ne niinku sisdlle tdnne meian osastolle,

tavat ja tyot on nii erilaisia joka paikassa
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Perehdytys

Perehdytys koettiin tdrkednd osaksi hoitajan vaikutusmahdollisuuksista tydilmapiiriin ja

sitd kuvattiin uuden tyontekijan huomioimisella ja perehdyttamisella.

Uuden tyontekijan huomioiminen nousi esille monessa haastattelussa silla koettiin, ettd
uutena on hankala tulla ndin kiireiselle osastolle. Tyokaverin huomioinnin ei tarvitse

olla suuria tekoja vaan jo avun tarjoaminen ja olosta kysyminen voivat riittaa.

Naille uusille tyontekijoille ei oo helppoo tulla tanne kun taalla on aina jo-
tain myllerryst&, nii pitas kysyy vaikka valilla et mik& fiilis tastd hommasta

tai paivasta

Yrittés ainaki jos omilta toilta kerkee, nii kysya jos uus tarttee apua tai jo-

tain neuvoo

Uuden tyontekijan perehdyttamisté koettiin olevan liian vahan. Koettiin, ettd koska va-
haiselld perehdytykselld on vaikutusta uusien tyontekijoiden sopeutumiseen ja jaksami-
seen osaston kiivaassa tyotahdissa, olisi sen lisays suotavaa. Lisdys voisi osaltaan my0s
auttaa tyontekijaa sopeutumaan ja sitoutumaan tyohonsa. Haastateltavat toivat ilmi, etta
hyvalla perehdytykselld ja uuden tyontekijan huomioimisella on merkitystad hoitajan

tyosuhteen keston kannalta. Hyva ja huolellinen perehdytys lisdéd myds potilasturvalli-

suutta.
Jos perehdytysta olis enemman niin ehka ne hoitajat pysyisi taalla kau-
emmin
Taalla on musta vaha liian vahan perehdytysta

Auttaminen

Yhtend hoitajan vaikutusmahdollisuuksien osana tydilmapiiriin n&htiin auttaminen.
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Auttamisena nahtiin sekd avun saaminen ja avun pyytdminen. Joidenkin vastaajien mie-

lestd apua saa aina pyydettéessa kun vain uskaltaa pyytaa.

Ma oon kylla aina saanu apua kun oon tarvinnu. Pitdd vaan avata suunsa

ja pyytaa.

Ei se musta hankala oo apua saada jos ei meinaa selvita

Toiset kokivat ilmapiirin olevan sellainen, ettd apua on hankala saada. Avun pyytami-
nen koettiin joko ammattitaidon heikkoutena, liian hitaana tyootteena tai henkilokoh-

taisten kemioiden puutteena.

Jotkut kai kokee ettei taalla apua saa vaikka pyytais

Se avunpyytaminen on vahan kakspiippunen juttu. Joskus kun tuntuu, etta
tarvis apua niin eisit kuitenkaan viitti hairita toista tai sitten sitd miettii,

ettd se toinen aattelee, ettd eiko toi selvia ite toistadn

Tiedonhallinta

Tiedonhallinta oli yksi hoitajan ilmapiiriin vaikuttamisen mahdollisuuksista.

Hoitajat kokivat, ettd heidan tiedonhallintansa osastolla on hyvd4 mutta aina on uutta
opittavaa. Oman osaamisen ja tiedon péivittdminen koettiin térkedksi ja tiedostettiin,
etta sitd tulee sairaanhoitajan tydssé itse hakea. Siihen toivottiin kuitenkin tukea myds
esimiesten taholta, esim. koulutusten muodossa. He kokivat, ettd uusien kéaytanteiden

tuominen péivittaiseen tyohon on joskus haastavaa.

Kylla mé& haen tietoo jos tarviin, osaan kylla hakea mutta oishan koulutuk-

sissakin kiva kayda

Kylla ma saan tietoa yleensa tosi hyvin, kylla tieto kulkee taalla, ainahan

se vois paremminkin kulkee mutta on se omasta aktiivisuudestakin kiinni
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Eih&n kaikkee tietoo voi yksi ihminen tassa tyGssa omaksua, tassa on niin

monta monessa

Taalla ei olla niin kauheen vastaanottavaisia niihin uusiin juttuihin

5.2 Tyo6hyvinvointi hoitotydssa

Tyohyvinvointiin hoitotydsséd kuvattiin liittyvan toimiva tyoyhteiso, tyoilmapiiri ja

ajankayton hallinta

Toimiva tydyhteiso

Toimivaan tyOyhteisoon haastateltavat kokivat kuuluvan yhteiset pelisddnnot ja tyon

tekeminen tiimina.

Hoitajat kuvasivat toimivassa tyoyhteisossa olevan yhteiset pelisddnnét. He olivat sité
mieltd, ettd yhteiset toimintatavat sekd toimintaa ohjeistavat sdéannot on hyvé rakentaa
osastokohtaisesti. Tama tekisi tyonteosta yhtendisemman niin, ettd jokainen hoitaja tie-

taisi mill tavalla jokin tietty hoitotyon toiminto tall& osastolla tehdaan.
Olisi ne yhteiset pelisaannot niin kukaan ei lahtis sooloileen
Sovittaisiin ne yhteiset pelisadnnot, ettd miten asiat hoidetaan niin kaikki-

en olisi helppo tehda kaikkea. Ei tarvis miettid, ettd miten toinen hoitaja

haluaa jonkun asian tehtavan

Vastaajat olivat kaikki sitd mieltd, ettd tiimissé on hyvé tehda ty6ta. Tiimityotd pidettiin

yhteisena rintamana sekd yhdessé tekemisena.

Etta niinku yhdessa tehtdis ja toimittais
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Jos oltaisiin yksi iso tiimi missa kaikki tekisi yhdessa asioita ja oltais niin-
ku yks iso yhtenainen porukka.

Sillee et meilld olis yhteinen rintama

Tyoilmapiiri

Hyvén ty6ilmapiirin piirteiksi haastatteluissa nousi mielipiteiden arvostus, ammatillinen
kannustus, tyokaverin kuunteleminen, kollegan hyvinvoinnista vélittdminen, osaamisen

huomiointi, rakentavan palautteen antaminen ja yhteistyo.

Hoitajat kokivat, ettd hyvaan tydilmapiiriin kuuluu toisten mielipiteiden arvostus. He
kokivat olevansa ammattitaitoisia tyossadn, mutta toiset tyontekijaryhmat kuten laakarit

eivat arvosta riittavasti hoitajien mielipiteitd vaikka he ovat asiantuntijoita potilastyossé.

Kun tuntuu ettei meidan mielipiteilla ole sillain valia, ei noi la&karit aina

meita kuuntele. Se tuntuu kurjalle kun me kuitenkin tiedetaan paljon

Joskus arsyttéaa kun sanoo jotain niin sille vaan viitataan kintaalla.

Hoitajat kokivat kaipaavansa myds ammatillista kannustusta, lahinng tyosta saadun pa-

lautteen muodossa. Hyvin tehdysta tyosta toivottiin kannustavaa palautetta.

Oishan se hienoa kun osastonhoitaja tai joku joskus sanois, etta hyvin teh-

ty, hienosti hoidettu tilanne.

Ja ma toivoisin, ettd kannustettais kun tydssa onnistuu hyvin, vaikka se ois

joku pienempikin juttu. Tulis hyva mieli kaiken kiireen keskelle.

Tyoilmapiirin kannalta tarkedksi seikaksi nousi myos tyokaverin kuunteleminen, jolla
olisi merkitysta ongelmien ratkaisemisessa. Talloin saataisiin asioihin useampia néko-

kulmia ja niisté voitaisiin yhdessé valita toimivin ratkaisu.
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Ku jokainen aattelee vaha erilailla nii kaikkien mielipiteita pitéas kuunnel-

la.

Ehka ongelmatkin selvidis paremmin jos kaikki kuuntelis tyokavereita, se
kuuntelu on kyll& tosi tarkeeta.

Kollegan hyvinvointi ja siitd valittdminen nousi my0ds haastatteluissa esille. Hoitajat
kuvasivat kollegan hyvinvoinnista vélittdmista huolenpidolla ja kiinnostuksella toisen

asioista.

Kyllahan taalla niinku potilaita varten ollaan mut musta se tydkaverikin

on tosi tarkee.

Kun mietittais sitéa kollegankin hyvinvointia joskus niin kaikilla vois olla
kivampi olla tdalla. Kun jos jollakulla on vaikka huono paiva, kaikillahan

meill& joskus on, niin sit ymmartais toista paremmin.

Tarvis vaan pitaa huolta kollegastakin.

Hoitajat nostivat hyvan tydilmapiirin luomisen osaksi mygs tyon tekemisen osaamisen
huomioinnin ja pitivat osaamistaan hyvénd. Jokaisella on jokin vahvuus tydsséén, jokin
osa-alue missé on erityisen hyva. Hoitajat toivoivat, ettd kaikkien erilaisia vahvuuksia
arvostettaisiin ja ne otettaisiin huomioon tyotehtévien jaossa, esimerkiksi kanylointi,
rauhoitteleminen, ohjaus. Talloin jokainen paasisi k&yttdmaan omaa osaamistaan parhai-
ten mik olisi potilaallekin hyddyksi. Osaamisen priorisoinnilla saataisiin jaettua kaikil-

le sopivat tyot ja ndin edistettdisiin my0ds kollegoiden hyvinvointia, potilaiden liséksi.

Kun yks tekee yhen asian hyvin ja toinen toisen niin musta kaikkia kuiten-

kin tarvitaan.

Jokaisella on kuitenkin se oma osaaminen, joku minkéa tekee aina tosi hy-

vin.



28

Olis kiva kun kaikkien vahvuuksia katottas vaikka siind tyénjaossa.

Palautetta toivottiin annettavan rakentavasti silloin kun on negatiivisesta palautteesta
kyse. Rakentavan palautteen antaminen on tarkeaa siksi, ettei ammatti-identiteetti katoa.
Hoitajat toivoivat saavansa harjoitusta, mikali jotain asiaa ei heti hallitse ja virheen sat-
tuessa myos siitd keskusteltaisiin rakentavasti. My0s rakentavan palautteen antamista
yksilokeskusteluna pidettiin tarkedna.

Ettei heti tallottas, jos joku menee vaarin

Jos ei 0saa jotain nii ei heti alettais mollaan

Ja ettei vaan mollata kaikkien kuullen
Yhteistyolla katsottiin saatavan aikaiseksi turvallisempaa potilastyon toteuttamista.
Mielipiteitd on enemmaén ja talloin pystytddn valitsemaan potilasta eniten hyddyttava
ratkaisu. Hoitajat kokivat, ettd he tekevét yhteisesti toit4, silla jokainen kykenee hoita-
maan jokaista potilasta. Yhteistyd néhtiin tarke&dnd osana tyon tekemistd ja haastatelta-

vat toivoivat lojaaliutta tyokavereiden kesken.

Ku pitas musta olla silleen et meilla olis niinku yhteinen rintama jos tulee

jotain ongelmaa vaikka johdon kanssa

Nii, ettei kdannettais selkaa tyokaverille

Yhteistyolla tdd homma pelaa

Ajankayton hallinta

Ajankayton hallintaa haastateltavat kuvasivat kiireen lasnéolona ja tyonpaljoutena.
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Osa vastaajista koki, etta potilasmaarat ja tyon maara on joskus liian suuri yhdella hoita-
jalla. Talloin hoitaja ei ehdi valttdmattd auttamaan muita tai tekemaan kaikkia tyotehta-

via niin hyvin kuin haluaisi. Osastolla on Kiireinen tyotahti ja ja tyota paljon.

Kauhee kiire niin ei oikeesti valttdmatta ehi auttaan, hyva kun ehtii kaiken

tyonsakaan tekemaan

Millaan ei voi olla joka paikassa samaan aikaan

Tyonpaljous tuli esille monen hoitajan haastattelussa. He kokivat ettd kiireen aiheuttaa
my0s liiallinen tyomaara yhdelld hoitajalla. Heiddn mielestddn osastolle tarvittaisiin

lisaa tyontekijoita.

Potilasmaarat ja tydmaara yhella hoitajalla on joskus ihan kohtuuttomia,

tuntuu ettei niista selvia

Koko ajanhan me menn&dan vajaalla (tyontekijamaaralld). Kylla pitaisi

saada lisaa tyontekijoita
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6 POHDINTA

6.1 Eettisyys ja luotettavuus

Rehellisyys, oikeudenmukaisuus, kunnioitus, haitan vélttdminen ja luottamus ovat tut-
kimuseettisié periaatteita ja ne ohjaavat eettisyyden ja luotettavuuden arviointia. (Kylma
& Juvakka 2007, 147.) Opinndytety0ssé eettisyys turvattiin niin, etti vastaaminen oli
taysin vapaaehtoista. Haastattelut tehtiin suljettujen ovien takana, jotta vastaaminen olisi

mahdollisimman luontevaa, eivatka vastaukset kuuluisi muiden tyontekijoiden korviin.

Ennen haastattelua haastateltavat saivat tutkimuskysymykset néhtaviksi ja heille kerrot-
tiin opinndytetyon tarkoituksesta, tavoitteesta ja tehtdvistd. Haastateltavat saivat itse
ilmoittautua vapaaehtoisiksi haastatteluun ja jo alussa heille kerrottiin, ettd haastattelun
voi keskeyttdd missé vaiheessa tahansa ja kysymyksiin ei ole pakko vastata. Haastattelut
taltioitiin nauhurilla ja ennen haastattelua nauhurista kerrottiin haastateltaville. Aineis-
toa sailytettiin koko tyon tekemisen ajan ja se havitettiin sen jalkeen asianmukaisesti.
Haastateltavien anonymiteetti turvattiin koko opinndytetyoprosessin ajan ja opinndyte-

tyon tuloksissa ei kaytetty lainauksia, joista haastateltavan voisi tunnistaa.

Tutkittavien ilmididen arkaluonteisuuden tdhden on térkedd saavuttaa ja séilyttaa tutkit-
tavien luottamus. Sisallonanalyysin on tehnyt kaksi ihmistg, jolloin tulokset ovat luotet-
tavampia kuin silloin, kun tekijané on vain yksi ihminen. Siséllonanalyysissa on tarke-
ad, ettd vastaukset ovat aineistolghtoisid (Kylmé & Juvakka 2007, 113). Analyysin te-
kemisestd ei ole ollut kummallakaan tekijall4 aikaisempaa kokemusta, joten analysointi
on ollut joissain kohdin ongelmallista. Ty6dssa on jatetty huomioimatta omat mielipiteet

ja vain haastatteluista saadut tulokset on analysoitu.

L&hdekritiikkid noudattaen tyohon on valittu aineisto, joka palveli parhaiten toimiva
tyoyhteisd —teemaa. Tutkimusta on analysoitu my0ds tutkimusaineistosta nousseiden
seikkojen perusteella. Aineistossa on kaytetty vain luotettavia ja riittdvan tuoreita lahtei-

ta.
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6.2. Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Tyohyvinvointi syntyy yksiloiden tahtotilasta, jossa jokainen on vastuussa omasta kay-
tOksestddn, omasta eldmdstdén ja jaksamisestaan sekd tydilmapiiristd tyoyhteisossa
(Mékisalo-Ropponen 2014, 123). Jokaisen tulisi pit4dé huolta, ettd omalla toiminnallaan
ja kaytoksellaén yllapitéd ja edesauttaa yhteison tyohyvinvointia. Yhteisd on yksilolle
tarked voimanladhde. (Rauramo 2012, 104). Kun yksilé voi hyvin, yleensa myos koko

tyOyhteiso voi hyvin.

Opinnaytetyon kohteena olevan osaston hoitajat olivat sitd mieltd, ettd osastolla oli koh-
tuullisen hyva ilmapiiri. Kommunikaation tyyli nahtiin merkityksellisena ja siihen tulee
kiinnittdd huomiota niin, ettd asiat tulee sanotuksi selkeasti ja oikein. Tiedon hallinnan
ja osaamisensa hoitajat katsoivat olevan riittavat ja samalla tiedostivat, ettd omaa osaa-
mistaan tulee kehitta4 itse. He kokivat saavansa tukea toisiltaan tarpeen vaatiessa. Ajan-
k&yton hallinta koettiin haastavaksi, koska heilld on jatkuva kiire ja resurssipula ja he
kokivat, ettd tyontekijoiden suuri vaihtuvuus haittasi oman tyon tekemista. Alkupereh-
dytystd kaikki haastatellut perddnkuuluttivat lis&é.

Koska hoitajat kuvasivat hankaluutena osaston tydntekijoiden nopean vaihtuvuuden ja
uuden tyontekijan soputumishankaluudet, osastolle sopisi hyvin tyoyhteison kehitta-
mismenetelménd kaytetty mentorointi. Se on perinteisesti kahden tyontekijan, yhden
uuden ja toisen kokeneen vélinen opastus- ja osaamisen siirtoprosessi. Se on perehdy-
tystd kokonaisvaltaisempi, syvéllisempi ja suunnitellumpi tapa siirtdd osaamista. Mento-
rointisuhteen lapikéyneet hoitajat huomaavat selkedmmin oman tyotteensa seka henki-
I6kohtaiset kehittymistarpeensa. Mentoroinnilla on mahdollista kehittd&& niin ammatil-
lista osaamista kuin henkista kasvua tukevaa prosessia. Mentorointisuhde kestaa yleensa
joitakin kuukausia niin, ettd kumpikin tyoskentelee samoissa vuoroissa. (Mékipaa 2014,
182-183.) Tama auttaisi uutta tyontekijad sopeutumaan tydyhteisoon syvéllisesti ja ole-

maan luonteva osa yhteisoa.

Toinen vaihtoehto voisi olla tydonohjaus. Tyonohjaus yllapitaa ja edistéda tydhyvinvoin-
tia. Tyonohjaus voi olla menetelmiltddn hyvin monimuotoista ja tavoitteena on oman
tyon ymmaértaminen ja kuormittavuuden séately, ammatillinen kehittyminen ja haastei-
den kohtaaminen. (Makip&a 2014, 180). Menetelming siind usein kaytetadn arkityon

lomassa pidettyja vapaamuotoisia keskusteluja ja oman tyon tarkastelua. Tarpeista, ti-
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lanteista ja tavoitteista riippuen voidaan miettid millaista tyonohjausta milloinkin tarvi-
taan. Hoitotydssé tyonohjaus voi olla yhteishengen tarkastelua, tyoyhteison muutoksista
johtuvien seikkojen esiintuomista tai potilastyon kuormittavuutta. Riippuen tavoitteista
ja aiheista, tyonohjaus voi olla joko tavoitteellista ja valmentavaa tai kéytetyiltd mene-
telmiltd&dn enemmankin terapianomaista. (Mékipaa 2014, 181).

Toimivaa tyoyhteis6d on tutkittu paljon. Tdman opinndytetyon tuloksia voidaan hyo-
dyntad osaston sisélla tydhyvinvoinnin parantamisessa. Jatkotutkimusehdotuksena voisi
olla tutkia koko osaston kaikkien tyontekijoiden mielipiteet tydyhteison toimivuudesta
ja sen kehittdmismahdollisuuksista kokonaisvaltaisesti. T&lloin saataisiin jokaisen &ani

kuuluville ja tydyhteisod seka yhteishenked voitaisiin kehittaa.
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LIITTEET

Liite 1. Kutsukirje haastatteluun

Hei,

olemme kaksi ensi kevééna valmistuvaa sairaanhoitajaopiskelijaa. Teemme opinnayte-
tyémme otsikolla
Toimiva tygyhteiso - miten arvostan tyotani.

Opinnaytetyon on tilannut osastonne ja sen tulokset esitelldan teille alkuvuodesta 2015.
Tarkoituksena on tehda teité palveleva huoneentaulu.

Ty0 kasittelee tydhyvinvointia, yhteishenked, yhteishengen nostamista, yhdessa tekemi-
sen riemua ja oman tyon arvostamista. Jotta pddsemme aiheeseen paremmin sisélle,
haluaisimme haastatella viitt4 osaston hoitajaa syys-lokakuun vaihteessa.

Etsimmekin nyt vapaaehtoisia teistd. Aikaa haastatteluun menee noin tunti ja haastattelu
tehd&én taysin anonyymisti.

Kysymykset ovat seuraavat:

1. Minkalaiseksi koet tydilmapiirin talla hetkella?

2. Minkalaisilla keinoilla hoitaja voisi itse parantaa tydilmapiirid ja mité yhteisia keino-
jaon?

3. Millainen on ihannetydpaikka?

4. Millainen on hyva kollega ja mit& hanelta toivot?

Mikali koet, ettd haluat olla osallisena tallaisessa tutkimuksessa, ilmoittaudu osastonhoi-
tajalle.

Ystavallisin terveisin

Jannika Nytorp ja Jutta Kuusela



Liite 2. Sisdllonanalyysi
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Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

tyontekijoiden vaihtuvuus

kommunikaation merkitys

kasvotusten keskusteleminen

tyOkaveriin tutustuminen

vuorovaikutus

uuden tyontekijan huomioiminen | perehdytys
uuden tyontekijan perehdyttdmi-

nen

auttaminen auttaminen

tiedonhallinta

tiedonhallinta

hoitajan  vaikutusmahdollisuu-

det tyOGilmapiiriin

yhteiset pelisddnnot

tyon tekeminen tiiming

toimiva tyoyhteiso

mielipiteiden arvostus

ammatillinen kannustus

tyokaverin kuunteleminen

kollegan hyvinvoinnista valitta-

minen

osaamisen huomiointi

rakentavan palautteen antaminen

yhteistyo

tyOilmapiiri

kiireen lasnéaolo

tyonpaljous

ajankayton hallinta

tyohyvinvointi hoitotytssa




Liite 3. Tulokset esitettynd huoneentauluna runomuodossa

YHTEISHENGEN PUOLESTA

Taalia whita tehdaan Sydame|la,
me O5aamme, tiedamme ja taidamme,
Toivos anhamme Sairastavalie,

tyOmne ATVOSTUKSEN AhSaitsE

Jog ty0ta On Jiikaa, apUa pyrdan,

Hiaa U h jOs tahah

Kun saanndt yhreiser
Tytamme taalia ohiaa,
y0S kDj[EFat LEACimmat,

_— TYOnte0sta Kiinhi Sa8

o .{

DiavieTikin tarkea on.

Yhteishenkea taalia vaalimme,

Bl KUkaan 08 TATDEETON.

ainén meista On rilaingn,
mohen mOhta ajatusta.

4 x
Iu& \.
ik ilaita taaklim.tdarrme

T

-
———
3

JO5 Jokin asla mig|tanl palnaa,

Sen Uskallah esile tudda.

TEi | £R313 toinen toista soimaa,

mibiqﬁa tayeyy myds muille Suoda.

K.un t¥ini taalia hivin hdidan,
palawttesn 5iita ansaitsen.

JO5 JOSKUS KUitenkin harhaan Soudah,

mig|&||ani Siitakih KESKUSTE[EN.

Taalla koileSa Jokaingn
alkUUn aUmeTadn, 4
O tark@a myds 5§ nenf
taitD inhDjla Vastaanotetaan

TyORaveTiggkun i-.-;

hitmen iy J M, tE M‘J
iviyieEn vaiiyLe Ihsia -an,
% wojiggdista b ehdin.
5 ;
ey o hmha monien taitoien,
Erplipses I'rjﬂE muifle jaamme,
OhLEé lammeé ¥Yhteingn,

otlveTEi . VYOI s SAAMME.
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