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Tyohyvinvointi vaikuttaa niin yksittdisen hoitajan kuin koko tydyhteisénkin hyvin-
vointiin ja ilmapiiriin. Aihe on aina ajankohtainen ja siihen on tarkeaa panostaa
jokaisella tydpaikalla. Opinnaytetydssa kasitellaan tyohyvinvoinnin tilaa fyysi-
seltd, psyykkiselta ja sosiaaliselta osa-alueelta. Opinnaytety0 toteutettiin maaral-
lisena tutkimuksena. Tutkimus tehtiin Oulunkaaren lyhytaikaisosastojen henkil®-
kunnalle. Aikaisemmin tyOhyvinvointia on tutkittu, mutta juuri talle osa-alueelle
rajattua opinnaytetyota ei ole viela tehty.

Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa Oulunkaaren lyhytaikaisosastojen hoito-
henkilokunnan ty6hyvinvoinnin tilaa ja tyossdjaksamista. Tutkimuksen tavoit-
teena on tulosten perusteella |0ytaa organisaation tyohyvinvoinnin kehittdmis-
kohteita. Tutkimustulokset ovat jatkossa kohderyhman organisaation kaytdssa,
mikali tydyhteisdssa mietitdén, miten tydhyvinvoinnin tilaa voidaan jatkossa ylla-
pitaé ja parantaa.

Opinnaytetyon tutkimusongelma on: millainen on Oulunkaaren lyhytaikaisosas-
toiden hoitohenkilokunnan kokonaisvaltainen tydhyvinvoinnin tila? Tutkimustu-
losten avulla saadaan selville nykyinen tydhyvinvoinnin tila, kehittamiskohteet ja
mahdolliset keinot tydhyvinvoinnin parantamiseen. Tulosten perusteella suurin
osa koki tydpaikan tydhyvinvoinnin olevan hyvalla tasolla, stressaavasta ja kuor-
mittavasta tyosta huolimatta. Noin puolet vastaajista antoi kehittdmisideoita tyo-
hyvinvoinnin parantamiseen.

Opinnaytetydn aineiston hankinnassa kaytettiin kartoittavaa lahestymistapaa.
Tutkijat loivat séhkdisessa muodossa olevan kyselylomakkeen Webropol-sivus-
tolle. Kaikki kysymykset ja vastausvaihtoehdot suunniteltiin itse niin, etta aineis-
tonkeruumenetelma oli sopiva ja silla saatiin mitattua tutkimusongelman nakokul-
masta maariteltyja tyéhyvinvoinnin osa-alueita.

Avainsanat:

Tyo6hyvinvointi, hoitohenkilékunta, lyhytaikaisosasto, hoitaja



LAPIN AM |(_1 Abstract of Thesis

Lapland University of Applied Sciences

School of Northern Well-being and
Services
Bachelor of Health Care, Nursing

Authors Henna Autere Year 2019
Milla Jurmu
Supervisor Seppo Kilpidinen
Commissioned by Oulunkaari Federation of Municipalities
Subject of thesis Work Well-Being Survey for The Oulunkaari Short-Term
Wards
Number of pages 49 + 10

Well-being at work affects the well-being of the individual as well as the atmos-
phere and well-being of the entire work community. Well-being at work is always
a topical theme and it is an important investment. This thesis discusses the state
of well-being at work from a physical, mental and social perspective. This thesis
is a quantitative research performed among Oulunkaari personnel of the short-
term wards. Well-being at work has been studied previously, but a thesis limited
to this particular area has not been made yet.

The purpose of this study was to survey the state of well-being at work in the
Oulunkaari short-term wards. Based on the results, the aim of this study is to
improve well-being at work in the commissioner organisation. The results of the
study will be used by the commissioner organization in the case where the work
community considers how the state of well-being at work can be maintained and
improved in the future.

The research problem of this thesis is: What is the overall state of well-being at
work in the Oulunkaari short-term wards? The results of the study revealed the
current state of well-being at work, development areas and possible ways to im-
prove well-being at work. Based on the results, most of the respondents felt that
well-being at work was at a good level, despite the stressfulness of the work.
Approximately half of the respondents gave development ideas on how to im-
prove well-being at work.

In this thesis, an exploratory approach to obtain the thesis material. An electronic
Webropol questionnaire was used. All questions and answer options were cus-

tomised, so that the data collection method was appropriate and the measured
well-being at work was relevant from the perspective of the research problem.

Keywords:

Well-being at work, nursing personnel, short-term ward, nurse
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1 JOHDANTO

Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi kattaa fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja hen-
kisen ty6hyvinvoinnin. Kaikki edella mainitut osa-alueet liittyvat ja vaikuttavat toi-
siinsa, mink& vuoksi hyvinvointia tulee tarkastella kokonaisvaltaisesti, eikd pel-
kastaan yhta osa-aluetta irrallisesti. (Virolainen 2012, 11.) Tydhyvinvointi on pai-
kallisesti, ajallisesti ja yksil6llisesti vaihteleva ilmi6. Tyo ja hyvinvointi liittyvat toi-
siinsa ja parhaimmillaan tyo tuottaa ihmiselle hyvinvointia tehden elaman merki-
tykselliseksi. Tyohyvinvoinnin vahvistamiseen ja kehittamiseen tarvitaan tietoa
tyon, hyvinvoinnin ja tydhyvinvoinnin taustateorioista. (Sinokki & Virtanen 2014,
9)

Tyo6oloja kehittdmalla ja tydntekijdiden voimavaroja vahvistamalla voidaan eh-
kaista haitallista tyokuormitusta ja siitd mahdollisesti aiheutuvia terveysongelmia
(Antti-poika, Martimo & Uitti 2010, 81-82).

Opinnaytetydssa kasitellaan Oulunkaaren lyhytaikaisosastojen tyéhyvinvoinnin
nykyista tilaa. Tieto kerattiin kyselylomakkeen avulla ja kohderyhméaksi rajattiin
lyhytaikaisosastot. Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa Oulunkaaren lyhytai-
kaisosastojen hoitohenkilokunnan tyéhyvinvoinnin tilaa. Tutkimuksen tavoitteena
on tulosten perusteella l16ytaa organisaation tyéhyvinvoinnin kehittdmiskohteita.
Opinnaytetyon paamaarana on saada vastaus seuraavaan tutkimusongelmaan:
millainen on Oulunkaaren lyhytaikaisosastojen hoitohenkilokunnan kokonaisval-

tainen tydhyvinvoinnin tila?

Tama opinnaytetyd on maarallinen tutkimus. Maarallisen tutkimuksen avulla sel-
vitetdan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia seka eri asioiden
valisid riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmiossd tapahtuvia muutoksia (Heikkila
2005, 16). Tutkimusaineisto keratdan sahkodisen kyselylomakkeen avulla. Opin-
naytetyossa kaytetaan kuvailevaa tilastollista analyysimenetelmaa. Tutkimuksen
kohteena olevasta ilmitsté keratyt tiedot esitetaan tiivistetysti taulukoina ja graa-

fisina kuvioina.



Opinnaytetydssa tarkastellaan tyéhyvinvoinnin tilaa fyysiselta, psyykkiselta ja so-
siaaliselta osa-alueelta. Tydssa jaksaminen ja tyohyvinvointi ovat tarkeita kasit-
teitd, ja jokaisella olisi oikeus tydskennella mielekkaassa ja hyvassa tydymparis-

tossa.

Oulunkaaren kuntayhtym&an kuuluvat li, Simo, Vaala, Utajarvi ja Pudasjarvi.
Kuntayhtyman paaasiallinen tehtdva on jasenkuntiensa sosiaali- ja terveyden-
huollon lakisadateisten palveluiden tuottaminen ja jarjestaminen. Lisaksi yhtyméan
tehtaviin kuuluu seudullisen kuntapalvelutoimiston palveluiden sek& kuntien yh-

teisesti paattamien muiden palveluiden tuottaminen. (Oulunkaari 2018)

Idea opinnaytetydn aiheen valintaan syntyi molempien tutkijoiden kiinnostuksesta
tydhyvinvoinnin tilan kartoittamiseen. Tutkijat olivat yhteydessa Oulunkaaren ter-
veyspalvelujohtajaan tiedustellakseen tutkimuksen tarpeellisuutta. Kun tyéhyvin-
vointitutkimuksen tarpeellisuus tuli ilmi, tutkimuslupahakemus lahetettiin ja opin-

naytetyon suunnitelmaa alettiin tyostaa.

Sosiaali- ja terveysministerion sivuja tarkasteltaessa tyohyvinvointia on yleisella
tasolla tutkittu paljon. Sivujen mukaan ty6hyvinvointitutkimusten ongelmaksi on
koitunut se, ettd tutkimuksista saatu tieto ei levid tyopaikoille. Lisaksi tutkimuk-
sissa ei esiteta tarpeeksi tydhyvinvoinnin kehittdmiskeinoja, eika kehittamiskei-
nojen vaikuttavuutta tutkita tarpeeksi. (Sosiaali- ja terveysministerio 2019) Tutki-
jat eivét loytaneet aikaisempaa Oulunkaaren lyhytaikaisosastoille rajattua tyohy-
vinvoinnin opinnaytetydna toteutettua tutkimusta. Tutkimustulosten avulla saa-
daan selville Oulunkaaren lyhytaikaisosastojen nykyinen tyéhyvinvoinnin tila, ke-

hittdmiskohteet ja mahdollisia keinoja tydhyvinvoinnin parantamiseen.



2 TYOHYVINVOINNIN TEORIA

Tyoterveyslaitoksen kehittaman Tyokyvyn talomallin perusta koostuu tydntekijan
toimintakyvysta ja terveydestd, johon muut tyokyvyn osatekijat pohjautuvat. Toi-
nen kerros koostuu tyontekijan ammatillisesta osaamisesta ja kolmas kerros ta-
loon rakentuu asenteista, arvoista ja motivaatiosta. Kolme alinta kerrosta kuvaa-
vat tyontekijan voimavaroja. Neljas kerros muodostuu tydyhteisdsta, tydymparis-
tosta, esimiestydsta ja muista prosessiin kytkeytyvista tekijoista. Tyokyvyn talo-
mallissa on kyse tyontekijan voimavarojen ja tyon valisesta yhteensopivuudesta
seka tasapainosta. Kun rakennelman eri kerrokset tukevat toisiaan, se pysyy pys-
tyssa. Talossa edella kuvattu tasapainomalli on esitetty hieman eri muodossa ja
sitd on taydennetty liittamalla kuvaan myos lahiyhteiso, perhe ja yhteiskunta tyo-
kykyyn vaikuttavina muuttujina. (Autio, Belt, Harkbnen, Mo6ttonen & Sinisammal
2011, 29.)

Yhteiskunta
Perhe Lahiyhteiso
Tyokyky
Tyo
(tyoolot, tyon sisaltd,
tyoyhteisd, esimiestyo )
N— A
Arvot Asenteet Motivaatio
q H
___________________ ' S.'S:
B 5
Ammatillinen osaaminen <
B &
___________________ | & B
Terveys Toimintakyky
/

Kuvio 1. Talomallissa tyokykya havainnoidaan tyontekijdn voimavarojen, ympa-

riston ja tyon kannalta (Autio ym. 2011, 29).



Mallin avulla kohdistetaan tyokykya yllapitdvaa toimintaa tydyhteison vuorovaiku-
tuksen parantamiseen, tyontekijoéiden kouluttamiseen, tydympariston er-
gonomian korjaamiseen ja terveyden edistamiseen. Valtaosa tydssa jaksamisen
ongelmista kuitenkin liittyy esimerkiksi jatkuvaan liialliseen kiireeseen eli tytssa
tapahtuvia muutoksia ei kyeta riittadvan hyvin hallitsemaan. (Antti-Poika ym. 2010,
167.)

Tydssa jaksamisen punnitaan olevan parhaimmillaan silloin, kun tyontekijan fyy-
sinen ja psyykkinen toimintakyky vastaa tyon fyysista ja psyykkista kuormitta-
vuutta. Tyon hallinnan ajatellaan puolestaan olevan sopivalla tasolla, kun amma-
tilliset valmiudet ja tyon hallitseminen vastaavat tyon vaativuutta ja luonnetta. Mi-
kali tyontekijan sosiaaliset taidot seka tydyhteisotaidot ovat tydyhteisbn sosiaa-
lista vaativuutta vastaavalla tasolla, osallistuminen on tasapainossa. (Autio ym.
2011, 30.)

Niin hoitoty6ssa kuin kaikessa muussakin tyéssa hyvan tyokyvyn perustana on
oma terveys ja toimintakyky. Laaja ammatillinen osaaminen tukee turvallisen ja
laadukkaan tyon toteutumista. Tydntekijan hyva motivaatio, arvot ja asenteet ovat
suuressa merkityksessa hoitajan tydssa, koska tyon kohde on ihminen. Tydolot,
tyoyhteiso, tyon sisalto ja esimerkillinen esimiestyd tukevat tyokyvyn yllapitoa ja

lisaavat tyohyvinvoinnin toteutumista.

Manka (2010) jaottelee tyohyvinvoinnin asettamalla keskipisteeseen tyontekijan,
joka on ty6hyvinvoinnin havaitsija seka kokija. Mallissa ulkokehalla ovat tyohy-
vinvoinnin syntymiseen tai syntymaétta jadmiseen vaikuttavat tekijat: esimiestoi-
minta, ty0, organisaatio, ja ryhméahenki. Mankan kehittama nékemys voidaan tii-
vistdd kuvion 2 esittdmaan muotoon. Rauramo (2008) on kehittdnyt Maslowin
tarvehierarkian pohjalta ty6hyvinvoinnin portaat havainnollistamaan niité tarpeita,
joiden tyydyttyneisyys vaikuttaa tyohyvinvointiin. Mallia alhaalta ylospain lapikay-
den tyontekijan perustarpeita ovat psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden

tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Rau-
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ramo on koonnut jokaiselle portaalle tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja kysei-
siin askelmiin liittyvid mittareita seka arviointimenetelmia niin yksilén kuin organi-

saationkin nékdkulmasta (Autio ym. 2011, 30.)

ORGANISAATIO

* tavoitteellisuus

¢ joustava rakenne

¢ jatkuva kehittyminen
* tyoymparistd

N/

IHMINEN ITSE
* elamanhallinta
* kasvumotivaatio

¢ koettu terveys
ja fyysinen kunto

RYHMAHENKI
* avoin vuorovaikutus
¢ ryhmaén toimivuus

ESIMIESTOIMINTA
* jhmisten johtaminen
¢ suorituksen johtaminen

TYO

¢ vaikuttamismahdollisuudet
* tyon kannustearvo

* ulkoiset palkkiot

Kuvio 2. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Autio ym. 2011, 30).

2.1 Tyohyvinvoinnin portaiden esimerkki

Rauramon ty6hyvinvoinnin portaat -mallissa kyse on ihmisen perustarpeista suh-
teessa tyohon ja naiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Malli on kehitetty
Maslowin tarvehierarkian pohjalta fysiologisista tarpeista edeten turvallisuuden,
littymisen, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeeseen. Tydhyvinvoinnin
portaat -mallin kehittdmisen tavoitteena on I0ytd& hyvinvoinnin taustalla olevia
keskeisia tekijoita ja toimintamalleja pitkdjanteisen, suunnitelmallisen kehittamis-
toiminnan tueksi. (Rauramo 2008, 34.) Malli koostuu viidesta erilaisesta por-
taasta, joissa esitellaédn tydhyvinvoinnin kestavaan kehittamiseen kaytannon la-
heinen toimintamalli (Maki-Pollari 2011, 16).
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2.2 Portaiden avaus

Ensimmainen tydhyvinvoinnin porras kasittelee psykofysiologisia perustarpeita.
Ne tayttyvat, kun tyd on tekijansa mittaista ja se mahdollistaa virikkeisen vapaa-
ajan. Talla portaalla ty6terveyshuollolla on merkittava rooli. (Rauramo 2008, 35.)
Terveys on voimavara, jota kannattaa vaalia. Terveellisiin elintapoihin kuuluu
saanndllinen liikunta, terveellinen ruokavalio, paihteettomyys ja riittdva uni seka
lepo. Terveellisten elintapojen avulla jokainen voi vaikuttaa omaan terveydenti-
laansa. (Maki-Pollari 2011, 17.)

Toisella portaalla perehdytaan turvallisuuden tarpeeseen tydymparistossa. Tar-
peen tyydyttymisen edellytyksenda ovat turvalliset toimintatavat, toimeentulon
mahdollistava palkkaus, pysyva tydsuhde seka oikeudenmukainen ja tasa-arvoi-
nen tyoyhteisd. Turvallisuuden tarpeen toteutumista tukevat myos jarjestelmalli-
nen riskien hallinta, aktiivinen asianmukainen tydsuojelutoiminta ja osallistuva
suunnittelukaytanté. (Rauramo 2008, 35.) Turvallinen ja terveellinen tydympa-
ristd kattaa fyysisen ja teknisen tydympariston, psyykkisen ja sosiaalisen tydym-

pariston seka toiminnallisen tydympariston (Maki-Pollari 2011, 18).

Seuraavalla tyohyvinvoinnin portaalla kasitella&n liittymisen tarpeita. Tarpeen
tyydyttymisen taustalla ovat tydpaikan yhteishenkeé tukevat toimet seka tulok-
sesta ja henkilostdsta huolehtiminen. Keskeisia arvoja ovat avoimuus, luottamus
seka vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon. Lisdksi oleellisia asioita ovat toimi-
vat esimies-alaissuhteet, kokouskaytannot ja tyon kehittdminen yhdessa. (Rau-
ramo 2008, 35.) On tarkeaa, etta koko tydyhteisod on sitoutunut tyéolojen kehitta-
miseen. Pienten ongelmien korjaaminen on yksinkertaista, mutta isompien on-
gelmien osalta tulee laatia suunnitelma vastuuhenkildineen ja aikatauluineen

mahdollisimman nopeasti. (Maki-Pollari 2011, 18.)

Neljannella portaalla tarkastellaan arvostuksen tarvetta, joka tukee hyvinvointia
ja tuottavuutta seka eettisesti kestavia arvoja, jotka nakyvat kaytannon toimin-
nassa. Osa jokapaivaistd arkea ja toimintaa ovat oikeudenmukainen palaute,
palkka ja palkitseminen seka toiminnan arviointi ja kehittdminen. (Rauramo 2008,

35.) Tuottavuutta ja hyvinvointia edistavat visio, missio, strategia seka eettisesti
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kestavat arvot, jotka nakyvat kaytannon toiminnassa ja tukevat arvostuksen tar-
vetta. (Maki-Pollari 2011, 19.)

Viimeisella portaalla kasitellaan itsensa toteuttamisen tarpeita. Tarpeen tyydytty-
mista edistavat yksilon ja yhteison oppimisen ja osaamisen tukeminen. Paamaa-
rané on itsedan aktiivisesti kehittavat henkilosto, joka ymmartaa elinikaisen oppi-
misen merkityksen. Osaamisen kehittdminen tukee organisaation tavoitteita ja vi-
sioita. Ty0 antaa oppimiskokemuksia ja mahdollisuuden omien edellytysten tay-
sipainoiseen hyodyntamiseen. Terveyden seuranta on tarke&a. Organisaation
tyohyvinvoinnin kehittdminen voidaan eritella yksilon terveyttd, kuntoa ja voima-
varoja tukevaan, tydyhteison ja organisaation toimivuutta parantavaan, tydympa-
ristba ja tyota kehittdvaan sekd ammatillista osaamista edistavaan toimintaan.
(Rauramo 2008, 35-36.)

Edella I&pikaydyn Maslowin portaiden péaélle voidaan laittaa viela yksi porras:
henkisyys ja sisdinen motivaatio. Siihen kuuluu motiivi, omat arvot ja oma sisai-

nen energia. Ne ohjaavat innostusta ja sitoutumista. (Maki-Pollari 2011, 20.)



13

3 KESKEISET KASITTEET

3.1 Tyohyvinvointi

Maailman terveysjarjest6 WHO on maaritellyt terveyden taydelliseksi fyysisen,
psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tilaksi. Tyohyvinvoinnin kasitteessa on sa-
mantapaisia piirteita kuin WHO:n terveysmaaritelmassa. Tydhyvinvointi on hyvin
kokonaisvaltainen ilmio, eikd se ole pelkastaan tydpahoinvoinnin osa-alueiden,
kuten tyopaikkakiusaamisen, puuttumista. (Virolainen 2012, 11.) Ty6éhyvinvointi
on paikallisesti, ajallisesti ja yksil6llisesti vaihteleva ilmid. Ty0 ja hyvinvointi liitty-
vat toisiinsa ja parhaimmillaan ty6 tuottaa ihmiselle hyvinvointia tehden elaman
merkitykselliseksi. Tydhyvinvoinnin vahvistamiseen ja kehittdmiseen tarvitaan
tietoa tyon, hyvinvoinnin ja tyéhyvinvoinnin taustateorioista. (Sinokki & Virtanen
2014, 9.)

Kokonaisvaltainen ty6hyvinvointi kattaa fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja hen-
kisen tydhyvinvoinnin. Kaikki edella mainitut osa-alueet liittyvét ja vaikuttavat toi-
siinsa. Hyvinvointia tulee tarkastella kokonaisvaltaisesti, eika pelkastaan yhta
osa-aluetta irrallisena muista. (Virolainen 2012, 11.) TyGhyvinvointiin liittyva ka-
sitteen- ja teorianmuodostus eivat ole olleet minkaan yksittaisen tieteenalan yk-
sityisomaisuutta, vaan tydhyvinvointia voidaan tarkastella esimerkiksi laaketie-

teen tai terveystieteen alojen nékdkulmasta (Laine 2013, 36).

Kokonaisvaltainen tydhyvinvoinnin edistaminen voidaan jakaa yhteiskunnan, or-
ganisaation ja yksilon kesken. Yhteiskunnan tehtavana on luoda puitteet ja mah-
dollisuudet tyokyvyn yllapitamiselle esimerkiksi lakien saatamisen avulla. Orga-
nisaatioiden vastuulla on tydpaikan turvallisuudesta huolehtiminen, tydntekoa
koskevan lainsaadanndn noudattaminen sek& miellyttavan tydskentelyilmapiirin
rakentaminen. Yksilo on vastuussa omista elintavoistaan seka tyopaikan saanto-
jen ja ohjeiden noudattamisesta. (Virolainen 2012, 12.) Hyvinvoinnin ja terveyden
nakdkulmasta tydpaikka on merkittdva osatekija terveyden ja tyokyvyn edistami-
selle. Tyon kautta sosiaaliseen tydyhteis66n kuuluminen ja tyo itsessaan luovat

mahdollisuuksia ammatilliseen ja henkilokohtaiseen kasvuun ja kehitykseen. Tyo
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kuluttaa tyontekijan voimavaroja, mutta myds lisaa niita. (Antti-Poika ym. 2010,
197-198.)

Tyoyhteison ja yksilon hyvinvointiin kuuluu tydyhteisén kehittdminen. Tavoitteena
on, etta kehittamistoimet edistavat hyvinvointia ja osaamista seka ovat toiminnan
laadun ja tuottavuuden kannalta myonteisid. Tyodyhteison kehittamisessa keskei-
nen tavoite on hyvinvointi, eika tuottavuuden kehittaminen ole kestavalla pohjalla,
jos hyvinvointia ei oteta huomioon. Tydyhteison sisaiset kehittamistarpeet liittyvéat
usein tydn organisoinnin, yhteistoiminnan ja johtamisen kehittamiseen. (Leppé-
nen & Lindstréom 2002, 14-15.)

Tutkimusprosessissa keskityttiin kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin nykyisen ti-
lan tarkasteluun, jotta tutkimusongelmaan saadaan mahdollisimman kattava vas-
taus. Ainoastaan henkisen tydhyvinvoinnin tila jatettiin tutkimuksesta pois. Tyo6-
hyvinvointi vaikuttaa yksilon henkilokohtaiseen elamaén ja toisinpéin. Esimerkiksi
tyopaikalla tapahtuva kiusaaminen tai huono ilmapiiri vaikuttavat yksilén henkil6-

kohtaiseen jaksamiseen myos tydpaikan ulkopuolella.

3.2 Fyysinen tybhyvinvointi

Fyysinen tydhyvinvointi pitaa sisallaan esimerkiksi tydon fyysisen kuormituk-
sen, ergonomiset ratkaisut ja fyysiset tydolosuhteet. Fyysinen tydhyvinvointi

on nakyva osa kokonaisvaltaista tydhyvinvointia. (Virolainen 2012, 17.)

Tyon fyysinen kuormitus tarkoittaa verenkiertoelimiston ja liikuntaelimiston kuor-
mitusta. Tyon ruumiilliseen kuormitukseen vaikuttavat esimerkiksi tydasennot,
likkuminen, tyoliikkeet ja fyysisen voiman kayttd. Yleisimpia fyysisesti kuormitta-
via tybtehtavia ovat siirrot, nostot, toistuvat yksipuoliset liikkeet ja paikallaan istu-
minen. (Rauramo 2008, 42.) Yhten& istumatyon haasteena voidaan pitaé lilkku-
mattomuutta. Erilaiset tauotukset tyon lomassa tuovat keholle vaihtelua ty6péai-
van aikana ja ennaltaehkéaisevat lihasjaykkyyden syntymista. Toimistotyossa fyy-
sinen kuormitus on erilaista kuin fyysista tyota tekevilla. Fyysisesti tyo ei siis ole
kuormittavaa, mutta on huomattava, ettda myds istumatydssad kehon kuormitus
saattaa olla yksipuolista ja pidemman pdaalle rasittavaa. Suositeltavaa olisikin,

ettd kehon kuormitusta muutetaan esimerkiksi tyokierron avulla. TyGtehtavien



15

vaihtuessa tulee mielelle myds muuta ajateltavaa ja nain myos tyon psyykkinen

kuormitus muuttuu. (Virolainen 2012, 17.)

Tyopaikan siisteys, lampdtila, tydvalineet ja melu vaikuttavat osaltaan fyysisiin
tydolosuhteisiin (Virolainen 2012, 17). Tyodvéalineiden tulisi olla saadettavissa eri-
kokoisten tyontekijoiden tarpeiden mukaan. Ty6valineiden kayttd vahentaa fyy-
sista tyokuormitusta, rasitusvammojen syntymistd seka tapaturmariskeja. Laa-
dukkaista tyovalineista ei ole hyttya, jos niiden ergonomisia saatomahdollisuuk-
sia ei osata tai viitsita kayttdd. (Rauramo 2008, 42—43, 49.) Esimerkiksi vuode-

potilaalle hoitotoimia tehdessa tulisi sdnky saataa oikealle tasolle.

Kokonaiskuormitus koostuu tyon ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. Vapaa-ajalla
monipuolisen liikunnan tarkeys korostuu etenkin yksipuolisessa ja paljon paikal-
laan oloa sisaltavassa tydssa. Toisaalta myos raskas ruumiillinen tyd vaatii hyvan
yleis- ja lihaskunnon yllapitoa. (Rauramo 2008, 42.) Niin ty6- kuin vapaa-aikana-
kin ihminen jaksaa paremmin, jos han noudattaa terveellisia elamantapoja seka
hyvia ruokailutottumuksia ja harrastaa saanndllista ja monipuolista liikuntaa. Ra-
vinnon ja liikunnan lisdksi on tarkeda huolehtia myos riittavasta levon maarasta
ja varsinkin unen laadusta seka sen pituudesta. Fyysisen terveyden yllapidon lai-
minlydmisesta saattaa olla seurauksena jaksamattomuutta ja oppimiskyvyn ale-
nemista. Lisaksi keskittymiskyky huononee. Liikunnan merkitysta tyéelamalle pi-
detdan tarkeana, silla se lisaa tuottavuutta, parantaa yhteishenkea tyopaikalla ja
luonnollisesti vahentda sairauspoissaoloja seka tyotapaturmia. (Laine 2013,
36.)

Hoitajan tyohon liittyy vahvasti fyysisen kunnon tarkeys, jonka yllapidosta jokai-
nen tyontekija on itse vastuussa. Hyvalla fyysisella kunnolla on merkittdva yhteys
tyosta suoriutumiseen ja omaan jaksamiseen. Kokonaisvaltaista tyéhyvinvointia
tarkasteltaessa on myos hyva erottaa eri tyéhyvinvoinnin osa-alueet toisistaan.
Jo yhdenkin tyohyvinvoinnin osa-alueen epéatasapainoisuus heijastuu vaista-
matta muihinkin osa-alueisiin. Esimerkiksi jos tyontekijalla on fyysisia rajoitteita,
voi se vaikuttaa psyykkiseen hyvinvointiin heikentavasti. Tytterveyslaitoksen ke-
hittdmassa tyokyvyn talomallissa fyysinen toimintakyky on koko tydkyvyn pe-

rusta.



16

3.3 Psyykkinen ty6hyvinvointi

Psyyke tarkoittaa ihmisen mieltd ja henkistéd olemusta. Se kattaa ihmisen tiedos-
tetun ja tiedostamattoman elaman (ajattelu ja tunteet) (Terveyskirjasto 2008). Yk-
silon kannalta tarkeimmat psyykkisen hyvinvoinnin tarpeet ovat sitoutuminen
omaan tyohon, selkeét tavoitteet, arvostuksen tunne, tyén merkittavyys ja am-
mattitaidon tuoma hallinnan tunne sek& mahdollisuus vaikuttaa omaan tekemi-

seen tyopaikalla (Hakanen 2009, 36).

Kasite psyykkinen tyohyvinvointi pitda sisalladn muun muassa tyon stressaavuu-
den, tydpaineet ja tydilmapiirin. Tyosta aiheutuva psyykkinen pahoinvointi on ny-
kyaan melko yleista. Yksi suurimmista psyykkista kuormitusta aiheuttavista teki-
joista on kiire. Psyykkista tydhyvinvointia voidaan parantaa esimerkiksi jakamalla
toita henkiloston kesken seka huolehtimalla riittavasta tyon, vapaa-ajan ja levon
suhteesta. (Virolainen 2012, 18.)

Psyykkisen tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta yksilo kokee tyttehtavansa
mielekkaiksi, silla mielenkiintoinen ty6 edistavaa yksilon mielenterveytta. Butter-
worthin ym. (2011) tutkimuksen mukaan ty6ttomien henkil6iden mielenterveys on
heikompi kuin tydssakayvien. Toisaalta huonoksi koetussa tytpaikassa, jossa
henkilot kokevat stressia, ty6é on alipalkattua ja tydsuhteen jatkuvuus on epavar-
maa, tyontekijoiden mielenterveys on heikommassa kunnossa kuin tyéttémien.
(Virolainen 2012, 18.)

Hoitajan tyd on usein psyykkisesti kuormittavaa ja tasta syysta on tarkeaa, etta
tyontekijan oma psyykkinen hyvinvointi on tasapainossa. Psyykkista hyvinvointia
voidaan tukea keskustelemalla mieltd painavista asioista tydyhteiséssa. Stressi
ja jatkuva kiire ty6ssa vaikuttavat tyon laatuun seka lisaavat yksilon psyykkisen
kuormituksen maardd. Taman seurauksena esimerkiksi hoitovirheet voivat li-
saantya, ja varsinkin hoitoalalla virheet saattavat olla kohtalokkaita. Tydpaikalla
psyykkista kuormitusta lisaaviin tekijoihin tulisi puuttua tarpeeksi ajoissa, jotta

edella mainitulta tilanteelta voitaisiin valttya.
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3.4 Sosiaalinen tydhyvinvointi

Sosiaalisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan mahdollisuutta sosiaaliseen kanssa-
kaymiseen tydyhteison jasenten kesken. Kaikilla tulisi olla mahdollisuus keskus-
tella tydasioista vapaasti tyoyhteison jasenten kesken. Kiireisen tydaikataulun ta-
kia sosiaalinen kanssakayminen saattaa jaada vahaiseksi. (Virolainen 2012, 24.)
Tyo6paikan sosiaalisen hyvinvoinnin mittarina voidaan pitaa esimerkiksi tydpaikan

sosiaalista ja henkista ilmapiiria (Sinokki & Virtanen 2014, 29).

Sosiaalista verkostoa on haasteellista jakaa erikseen ty6- ja vapaa-ajalle, eika
se olekaan valttamatta tarpeellista. Yleensa tytpaikalla keskustellaan vapaa-ai-
kaan liittyvista asioista, kuten harrastuksista, ja kotona puolestaan myds ty6asi-
oista. Yksilon sosiaalisuus muodostuu kaikista ihmissuhteista, laheisista, per-
heestd, ystavista ja kollegoista. (Hakanen 2009, 37.) Sosiaalista tydhyvinvointia
voidaan edistaa tutustumalla tydyhteison jaseniin. Yhteisollisyyden tunnetta luo
osaltaan tyokavereiden perheeseen ja harrastuksiin tutustuminen. Kollegan tun-
teminen henkiselld tasolla helpottaa lahestymista tarvittaessa myos tydasioiden
puitteissa. (Virolainen 2012, 24.) Tyoyhteis0ssa yksittaisenkin henkilon sosiaali-
nen epétasapaino voi haitata merkittavasti, koska tiedonkulku ja yhteistyd han-
kaloituvat (Hakanen 2009, 37).

Sosiaalinen paaoma koostuu yhteisollisyydesta ja sen jasenten valisesta vuoro-
vaikutuksesta (Kaivola & Launila 2007, 79). Voidaan olettaa, ettd korkean sosi-
aalisen padoman omaavissa tyoyhteisdissa henkilostosta huolehditaan, ty6t teh-
daan innostuneen ilmapiirin vallitessa, tyéhyvinvointi koetaan hyvaksi, sairaus-
poissaolot vahenevat, johtajuus on oikeudenmukaista ja epakohtiin puututaan.
Mikali sosiaalinen padoma vahenee, henkildsto ei koe tulevansa kuulluksi ja ty6-
yhteisdssa saattaa ilmeta ristiriitoja. Yhteisollisyyden puute voi aiheuttaa esimer-
kiksi kuppikuntien syntymista. (Paasivaara 2009, 58.)

Kaikkien tydyhteison jasenten pitéisi tulla kuulluksi ja jokaisen mielipiteita olisi
kunnioitettava. Tyopaikalla syntyneet ristiriidat tulisi aina selvittaa, jotta tyopaikan
ilmapiiri ei karsisi. Jokainen tydyhteis6on kuuluva tyéntekija on vastuussa tyopai-

kan ilmapiirista. Esimerkiksi ongelmiksi koituneiden asioiden puheeksi ottaminen
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suoraan asianomaisten kanssa auttaa tilanteen ratkaisussa paremmin kuin selan

takana puhuminen.
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4 TYOHYVINVOINTIA HEIKENTAVIA TEKIJOITA

4.1 Tyostressi

Stressilla tarkoitetaan tilaa, jossa ihmisen sopeutumisessa kaytettavat voimava-
rat ovat tiukoilla tai ylittyvat. Yleisimpia stressin aiheuttajia ovat liiallinen vastuu,
akilliset elamanmuutokset tai jatkuva kiire. Stressikokemus on psykologinen,
mutta sen vaikutukset yksiloon ovat usein fyysisid. Paansarky, huimaus, pahoin-
vointi, vatsavaivat, sydamentykytys ja hikoilu ovat yleisimpia psykosomaattisia
oireita. Tavallisimpia stressin aiheuttavia psyykkisié oireita ovat artymys, levotto-
muus, ahdistuneisuus, muistiongelmat ja unen hairiot. (Terveyskirjasto 2018)

Stressilla on suuri vaikutus tydhyvinvointiin. Tydperédinen stressi vahentaa tytte-
hokkuutta seka aiheuttaa erittdin paljon kuluja ja sen on havaittu olevan yksi suu-
rimmista sairauspoissaolojen syista. Liian suuri tybmaara suhteessa kaytetta-
vaan aikaan on yksi suurimmista stressin aiheuttajista. Etenkin uusi tyopaikka tai
uudet tyotehtavat aiheuttavat ylikuormitusta. Alussa on paljon uutta opittavaa ja
ty0 saattaa sen vuoksi tuntua haastavammalta. Taitojen ja kykyjen kehittyessa
tyon haasteellisuus ja stressaavuus vahenevét. (Virolainen 2012, 31-32.)

Tyossa stressia voi aiheuttaa mika tahansa tekija, jonka henkild kokee kuormit-
tavaksi. Ihmisten tulkinnat samoista tilanteista eroavat monella tavalla, koska jo-
kin tyooloihin liittyva kuormitustekija ei valttamatta aiheuta kaikille stressin oireita.
Tietyssa elamantilanteessa sama henkild voi kokea jonkun tydhon liittyvan tekijan
kuormittavaksi, mutta toisessa tilanteessa taas ei. Liian suuri, mutta myads liian
vahainen tydmaara voi aiheuttaa kuormitusta. Sopiva tyokuormitus maaraytyy ti-
lannekohtaisesti ja mitoitus riippuu niin tyon, tydyhteison kuin yksilonkin ominai-
suuksista. (Antti-poika ym. 2010, 71.)

Tyo6oloja kehittamalla ja tyontekijoiden voimavaroja vahvistamalla voidaan eh-
kaista haitallista tydkuormitusta ja siitd mahdollisesti aiheutuvia terveysongelmia.
Suomessa yleisimpia stressinhallintakeinoja yksilétasolla ovat liikunta, erilaiset

rentoutumistekniikat ja lyhytterapeuttiset lahestymistavat. Ainoastaan yksilétason
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toimenpiteilla ei pystytd hallitsemaan tyostressia tarvittavan tehokkaasti. Organi-
saation johdon, tydsuojelun ja koko henkiléston sitoutuminen yhteistyéhén on
vaadittava edellytys tydstressin hallintaan. Organisaatiotasolla tydstressin hallin-
takeinoja ovat esimerkiksi toimintatapojen kehittdminen, henkildston riittavan
osallistumisen mahdollistaminen ja tydnkuvien muokkaaminen. (Antti-poika ym.
2010, 81-82.)

Hoitajan ty6 on usein todella stressaavaa jatkuvan kiireen ja &killisesti muuttuvien
tyGtilanteiden vuoksi. Tyontekijalla itsellaan taytyy olla realistinen kuva omasta
stressinsietokyvystaan ja kyky tunnistaa keinot, joiden avulla omaa stressitasoa
saa alennettua. Lisaksi tyoyhteison kesken olisi hyva keskustella yleisimmista

stressitekijoita tyopaikalla ja miettid, kuinka niita saataisiin vahennettya.

4.2 TyOuupumus ja univaikeudet

Pitkittynyt tydstressi voi johtaa tyduupumukseen, joka on tydssa kehittyva ja va-
kava krooninen stressioireyhtymé. Uupumuksen seurauksena suoriutuminen
tyossa heikkenee, mika puolestaan vahvistaa stressin kokemista. (Virolainen
2012, 35.) Ty6éuupumus ilmenee erityisesti kolmen oireen kautta. Ensimmainen
oire on uupumusasteinen vasymys, joka johtuu pitkdan jatkuneesta ponnistelusta
tavoitteiden saavuttamiseksi. Vasymys ei helpota vapaa-aikanakaan normaalilla
levolla. Toisena oireena esiintyy henkilon kyynistyminen. Se tarkoittaa oman tyon
merkityksen epailemista ja tydn mielekkyyden katoamista. Viimeinen tyduupu-
muksen oire on alentunut ammatillinen itsetunto. Uupumuksen kehittyessa tyo-
hon pystyvyyden ja aikaansaamisen kokemukset vahenevat. Oma aikaansaami-
nen koetaan huonommaksi aiempaan suoritukseen ja muiden suorituksiin verrat-

tuna. (Terveysportti 2018)

Tavallisimmin tyduupumuksesta karsii hyvin motivoituneet tyontekijat. Heilla on
korkeat tavoitteet, mutta he kéarsivat huonoista ty6oloista, jotka eivat tue tavoittei-
den saavuttamista. Vahiten tyduupumusta esiintyy tyontekijoilla, joilla on vahaiset

vaatimukset ja suuret vaikutusmahdollisuudet. Tyduupumusta ehkéistaessa tulisi
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kiinnittdd huomiota erityisesti ensimmaiseen vaiheeseen eli uupumiseen. Ty6-
uupumuksen ehkaisykeinoja ovat tyon vaatimusten kohtuullistaminen seka yh-
teistyon kehittdminen. Lisaksi vaikutusmahdollisuuksien lisddminen ja ammatti-
taidon kehittdminen toimivat tyduupumuksen ennaltaehkaisysséa. (Virolainen
2012, 36-37.)

TyoOyhteisdssa stressitekijoitd vahentamalla voidaan ehkaista tyduupumusta. Pit-
kittyneelld tydstressilla on yhteys tyduupumuksen syntymiseen. Tybuupumusta
tarkasteltaessa on muistettava, ettd ihmiset ovat yksiloita ja kaikilla on oma ta-
pansa reagoida asioihin. Esimerkiksi tyon jatkuva haasteellisuus ja omalta mu-
kavuusalueelta poistuminen voi toiselle antaa lisdaa motivaatiota ja edistaa tyossa
jaksamista. Toiselle se voi taas aiheuttaa jatkuvaa stressitason nousua ja taman

seurauksena mahdollista tyduupumusta.

Unen aikana perusuni (NREM-uni) ja vilkeuni (REM-uni) vuorottelevat. Se on tar-
kan saatelyn alainen aivotoiminnan tila. Unen aikana poistetaan valveilla olemi-
sen aikana aivoihin keraantyneitd haitallisia aineenvaihduntatuotteita ja varastoi-
daan energiaa. (Kaypa-hoitosuositus 2018) Riittdva unen maara vaihtelee ja on
yksil6llistd. Toinen tarvitsee unta enemman kuin toinen. Univajeen tunnistaa par-
haiten paivasaikaan seuraamalla omia tuntemuksiaan. Tyypillisimpid merkkeja
lian vahaisesta unen saannista ovat keskittymisvaikeudet, jatkuva vasymys, ar-
tyisyys ja alakuloisuus. Univaikeudet ovat hyvin yleisia nyky-yhteiskunnassa ja
vaikuttavat heikentavasti tyo- ja toimintakykyyn. Useimmiten unihairiét ovat tyo-

peraisia. (Rauramo 2008, 68.)

Univaikeudet lisaavat riskia sairastua diabetekseen tai sydan- ja verisuonisai-
rauksiin. Liian vahainen unen saanti on myds usein yhteydessa ylipainoon, tyo-
tapaturmiin ja liikkenteessa tapahtuviin onnettomuuksiin. Terveyshaittojen lisaksi
univaikeudet lisdavat karttyisyytta, jonka seurauksena ihmissuhteet saattavat
karsid. Unenpuutteen on myds tutkittu vaikuttavan kognitiiviseen suorituskykyyn,
pidentavan reaktioaikaa, heikentavan arviointikykya ja haittaavan ongelmien rat-
kaisemista. (Virolainen 2012, 47.)
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TyoOperaisia unihairioita ovat esimerkiksi kolmivuorotyéhon liittyva unettomuus,
pitkista tydvuoroista johtuva univaje, epasaanndllisiin tydaikoihin liittyvd huono
unihygienia, psykofysiologinen unettomuus ja eraat psykiatriset unihairiot
(stressi, ahdistuneisuus, tyoperainen masennus). Psykofysiologinen unettomuus
voi helposti laueta tyoperaisen stressin tai ylikuormituksen kautta. Huonolla uni-
hygienialla tarkoitetaan huonoja nukkumistottumuksia. Esimerkiksi liian lahella
nukkumaanmenoa tehdaan rauhoittumista estavia yli-, koti- tai etatoitd. (Rau-
ramo 2008, 68.)

Univaikeuksien ehkaisyssa tarkeaa on normaali hyvasta terveydesta huolehtimi-
nen. Parempaa unta voidaan edistaa yksiloon itseensa ja ymparistoon kohden-
netuilla toimilla, joita ovat: terveydentilasta huolehtiminen ja sairauksien hoito,
hyvat elamantavat, ravitsemus ja liikunta, nautintoaineiden kohtuukaytt6, tyon ja
levon suhde, sdanndélliset nukkumisajat, rentoutuminen, sosiaaliset suhteet, har-
rastukset, perheen ja ystavien kanssa vietetty aika, elaman vaikeuksien kohtaa-
minen paivalla eikd vuoteessa, tydaikajarjestelyt epasaannollisia tydaikoja nou-
dattavilla ja tarpeettoman unilaakityksen valttdminen. (Kéypa-hoitosuositus
2018)

Hoitajan ty6 on usein vuorotyota ja tasta syysta selkeaa unirytmia ei valttamatta
paase syntymaan. Epasaanndllisen unirytmin seurauksena unet jaavat usein liian
lyhyiksi, ja se vaikuttaa vaistamatta tydssa jaksamiseen seka keskittymiskykyyn.
Epasaanndllisista tybajoista johtuvaa univajetta voitaisiin mahdollisesti saada va-
hennettya ergonomisella tydévuorosuunnittelulla ja tydaikatoiveiden huomioon ot-
tamisella. Myds unta ja lepoa koskevissa asioissa ihmiset ovat yksiloitd. Esimer-
kiksi yovuorojen jalkeen toiset saavat nukuttua paivalla normaalit “younet” ja toi-

set eivat pysty nukkumaan paivalla riittavasti.

4.3 Epéatasa-arvoisuus, ristiriidat ja tydpaikkakiusaaminen

Yksi osa tyGhyvinvointia on tasa-arvoisuus (Virolainen 2012, 39). Tasa-arvoa on

eri sukupuolten, eri-ikdisten ja kulttuuritaustaisten ihmisten tasapuolinen kohtelu.
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Hyvalla tasa-arvoisella kohtelulla on todettu olevan mydnteinen vaikutus henki-
|6ston tydyhteisdn innovatiivisuuteen, tydmotivaatioon ja luovuuteen. (Leppanen
& Lindstrom 2002, 256.) Epatasa-arvoinen kohtelu vaikuttaa negatiivisesti koko
organisaation seka yksildiden tyohyvinvointiin. Tyopaikalla toteutuva tasa-arvo ei
kuitenkaan tarkoita sitd, ettd kaikkia tyontekijoita tulisi kohdella taysin samalla
tavalla. Esimerkiksi asema tai ty6tehtavien vaativuustaso vaikuttavat luonnolli-
sesti palkkaukseen, uralla etenemiseen ja ty6tehtaviin. Tasa-arvo tyopaikalla on
sitd, ettd toimintaohjeet ja sovitut saannot koskevat kaikkia tydyhteison jasenié.
(Virolainen 2012, 39.)

Tybelaman tasa-arvoon liittyy tiiviisti myods oikeudenmukaisuus. On tutkittu, etta
oikeudenmukaisiksi koetuissa tyoyksikoisséa psyykkisten sairauksien ja terveyden
heikkenemisen riski on yli puolet pienempi kuin sellaisissa tydyksikdissa, joissa
esiintyy epaoikeudenmukaisuutta. Taman liséksi tydyhteison paatoksenteon oi-
keudenmukaisuuden ja reilun esimiehen on havaittu sairaaloiden tyontekijoiden
keskuudessa edistavan tyontekijoiden terveytta ja vahentavan sairauspoissa-
oloja. (Leppanen & Lindstrém 2002, 257.)

Tybnantajien on vuosittain laadittava tasa-arvo suunnitelma (paikoissa, joissa
palveluksessa olevan henkiloston méara on sédénndllisesti vahintd&n 30 tyonte-
kijad). Suunnitelman on koskettava erityisesti palkkausta ja muita palvelussuh-
teen ehtoja. Tasa-arvolaissa sanotaan, ettd kun suunnitelma sisallytetdan henki-
|6st6- ja koulutussuunnitelmaan tai tydsuojelun toimintaohjelmaan, sita laaditta-

essa sovelletaan yhteistoimintaa koskevia lainsaadéantoja. (Rauramo 2008, 134.)

Yksittaisten tyontekijoiden ja koko tydyhteison kannalta on tarkeaa, etta kaikkia
kohdellaan saman-arvoisesti erilaisuudesta huolimatta. Erilaisuus on rikkautta ja
kaikkia on kunnioitettava. Saman-arvoisuuden toteutuminen esimerkiksi eri am-
mattiryhmien kesken on valttdAmatonta, mikali tydyhteisossa halutaan sailyttaa

my®onteinen ja kunnioittava ilmapiiri.

Ristiriidat pystytdan jakamaan asia-, menettelytapa-, ja henkiloristiriitoihin.

Useimmiten eniten ongelmia tydpaikoilla aiheuttavat henkil6ristiriidat. Alun perin
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positiiviseksi luokiteltu asiaristiriita saattaa muuttua henkiléristiriidaksi, mikali oi-

keanlainen viestinta epaonnistuu. (Virolainen 2012, 40.)

Tyoyhteisdjen tavallisimpia ihmissuhderistiriitojen taustalta l0ytyvia ongelmia
ovat: epaselvat tai eparealistiset tyon tavoitteet, tydnjaon tai vastuualueiden epa-
selvyys, yhteisten pelisaantdjen puute, heikko johtaminen ja valtarakenteen vaa-
ristymat, jatkuva kiire, huono tiedonkulku ja palautteen puute seka organisaa-
tiossa tapahtuviin muutoksiin liittyva epavarmuus. Tydrakenteen epaselvyys tai
epatarkoituksenmukaisuus voivat aiheuttaa monenlaisia ristiriitoja. Jos Ty6tehta-
via ei ole maaritelty, tavoitteet voivat jadda saavuttamatta. Vastaavasti, jos tyon-
jako ja yhteison erilaiset roolit eivéat kata koko tehtavakenttaa, osa tehtavista ei
kuulu kenellek&an. Ty6tehtavien ja -roolien paallekkaisyyksissa tydyhteison jase-
net taas tekevét samoja tehtavia tietamaéattaan tai keskenaan kilpaillen. Tyotehta-
vien jaon ollessa tydmaaran, ajankayton ja palkkauksen osalta epatasainen, tyot
kasaantuvat tietyille henkil6ille tai tehtava ei vastaa tyontekijan asiantuntemuk-

sesta. (Leppénen & Lindstrém 2002, 98.)

Tyopaikoilla syntyneet ristiriidat on selvitettava aina asianomaisten kesken, jotta
asiat saataisiin kuntoon mahdollisimman nopeasti ja vaivattomasti. Ongelmaksi
koituneet asiat olisi ratkaistava asiallisesti ja rakentavasti. Ristiriitojen valtta-
miseksi tulisi tyopaikalla olla selke&t saannot seké toimintamallit kaikkien luetta-
vissa. Esimerkiksi hoitoalalla tyontekijoilla on tarkeaa olla tiedossa selkea tyon-

jako, jotta tyota ei tehtaisi paallekkain ja kaikki tyo tulisi tehtya.

Yleisimpia tyopaikkakiusaamisen muotoja ovat muun muassa epaasiallinen koh-
telu, eristaminen tydyhteisdsta, mustamaalaaminen, tydsuoritusten jatkuva ja pe-
rusteeton arvostelu, nimittely seka asiattomat vihjailut koskien ikaa, sukupuolta,
ihonvéria, mielipiteita tai vakaumusta. Tydpaikkakiusaamiseen puuttuminen on
koettu haasteelliseksi. Asiaan voidaan puuttua esimiehen taholta, mikali kiusaaja
kuuluu samaa tydyhteis6on. Mikali kiusaaja on itse esimies, on kiusaamistilan-
teeseen puuttuminen entista haasteellisempaa. Tydnantajan velvollisuutena on

tarkkailla tydyhteison tilaa, jotta mahdolliset hairintatilanteet tulisivat ilmi mahdol-
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lisimman varhaisessa vaiheessa. Hairinnasta on ilmoitettava lahimmalle esimie-
helle, hairitsijan esimiehelle tai tydsuojeluvaltuutetulle. limoituksen voi tehda hai-
ritty itse tai kuka tahansa ulkopuolinen. Tydnantajan tulee ottaa asia esille hairin-
nan osapuolten kesken ja pyrkia ratkaisuun neuvottelemalla. (Virolainen 2012,
41-43.)

Psyykkisen ja sosiaalisen tyohyvinvoinnin kannalta tyopaikkakiusaamiseen puut-
tuminen on erityisen tarkeaa. Varhainen kiusaamiseen puuttuminen on ehdotto-
man tarkeaa, jotta asiat saadaan hoidettua kuntoon mahdollisimman nopeasti.
Mikali tydpaikkakiusaamiseen ei puututa ajoissa, se voi vaikuttaa negatiivisesti
tydilmapiiriin ja heikentaa tyontekijoiden tehokkuutta. Hoitoalalla tyéyhteison va-
linen hyva kommunikaatio ja kaikkien kanssa toimeen tuleminen on ehdottoman
tarkeaa, jotta valtyttaisiin “turhilta” tiedon katkoksilta ja niista aiheutuvilta hoitovir-

heilta.
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5 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Tyo6paikoilla toteutuvaa tyon, tydolojen ja henkiléston kehittamistoimintaa voi-
daan perustella eri tavoin. Ty6oloja parannettaessa ja tyontekijoiden terveytta
edistettdessa tarkeitd nakokohtia ovat tuottavuus, tuloksellisuus seka laatu. Myds
eettiset ja inhimilliset tekijat ovat hyvin merkittava peruste. (Rauramo 2008, 18.)
Yleensa tydyhteison sisaiset kehittdmistarpeet liittyvat tydn organisoinnin, johta-
misen ja yhteistoiminnan kehittdmiseen. Muutokset heijastuvat yksittaisen ihmi-
sen tyotyytyvaisyyteen seka hyvinvointiin seka tyoyhteison sisdiseen ja ulkoiseen
toimivuuteen. (Leppénen & Lindstrom 2002, 14.)

Tyoyhteison kehittdminen perustuu henkilostdlahtoiselle ajatukselle terveesta
tyoyhteisosta. Tama tarkoittaa tydn sosiaalisten ja psyykkisten tekijéiden huomi-
oon ottamista niin, etta voidaan huomioida erityisesti tekijat, jotka edistavat seka
terveyttd, toimivuutta, osaamista etta toiminnan tehokkuutta. (Leppénen & Lind-
strom 2002, 20.) Oman henkilokohtaisen kehittymiskohteen valinnassa kannat-
taa huomioida se, ettd henkilokohtainen elama ja sen tydstaminen voi myods or-
ganisaation kannalta olla tarke&da. Oman elaman hallitseminen ja hoitaminen hel-
pottavat myos tydroolissa toimimista, silla kotielamé tulee helposti mukaan tyo-
hon. Organisaation kehittymisen tueksi selkeitten, yksinkertaisten ja mahdollisim-
man tarkkarajaisten kehittamiskohteiden valinta helpottaa suunnitelman toteutta-
mista. (Ranta 2005, 30.)

Seuraavassa kuviossa on esiteltyna kehittdmisen kohteita tyopaikalla. Jo silmin
nahden kuviosta saadaan selville, ettd kaikki osa-alueet vaikuttavat kaikkeen.
Tyobyhteison terveyteen vaikuttavat tyétehtavien sisaltd, tydn organisointi seka
tyoyhteison vuorovaikutus ja johtaminen. Tyokykyyn vaikuttaa edella mainittujen
lisdksi henkilokohtainen hyvinvointi eli tyotyytyvaisyys ja tydsséajaksaminen seka

oma osaaminen, tiedot, taidot ja motivaatio.
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TYOTEHTAVA OSAAMINEN

-tyon sisalto -tiedot, taidot

v

-tyon organisointi -motivaatio

TYOYHTEISON TERVEYS

T

TYOYHTEISO HYVINVOINTI
-vuorovaikutus > _tyotyytyvaisyys
-johtaminen -jaksaminen

Kuvio 3. Kehittamisen kohteita tydpaikalla (Leppanen & Lindstrom 2002, 21).

Usein keskusteluissa johdon kanssa tulee esille kehittamisen tarpeet, mutta puut-
tuu konkreettinen tieto siitd, mita oikein pitaisi tehda. Tasta ilmenee tietoisuus
kehittamistarpeista ja kehittdmisen prosessi voi alkaa. (Ranta 2005, 27.) Johdolla
on merkittdva rooli tydhyvinvoinnin kehittdmiseen ja tydntekijoiden hyvinvoin-
tiin. Johto viestii tydhyvinvoinnin kehittdmisen tarkeydesta, paattaa resurssoin-
neista ja hyvaksyy erilaiset kehitystoimenpiteet. Johdon laatimat toimintanormit
seka valtuuksien ja vastuun jakaminen vaikuttavat huomattavasti tydyhteison il-
mapiiriin ja henkildstén kokemaan tydhyvinvointiin. (Virolainen 2012, 134.) Lain-
saadannon velvoitteiden tayttyminen on huomattava osa tyonantajatoimin-
taa. Keskeisimpia tybelaméan lakeja ovat muun muassa tyoturvallisuuslaki, tyo-
terveyshuoltolaki, tapaturmavakuutuslaki, tydaikalaki ja vuosilomalaki. (Rauramo
2008, 19-20.)

Tyohyvinvoinnin kehittamisen pitéisi olla pitkajanteinen, suunnitelmallinen ja
koko organisaatiota koskeva prosessi (Virolainen 2012, 135). Kehittdminen va-
hentaa tapaturmista ja sairauspoissaoloista johtuvia kuluja ja vaikuttaa tyon ja

tuotannon hairiéttomyyteen. Tydympariston kehittamisen perusperiaatteet ovat
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terveyshaittojen ja tapaturmien ehkaiseminen seka turvallisuuden ja viihtyvyyden

lisddminen. (Rauramo 2008, 18-19.)

Olennainen valine luovassa organisaatiossa on korkealle kehittynyt kommuni-
kaatio. Sisaisena asenteena on oltava joustavuus. Organisaation taytyy olla ha-
lukas hylkdamaan totutut ja vakiintuneet kayttaytymismallit, jotta kehitysté eteen-
pain syntyisi. (Ranta 2005, 30.)

Hoitoalalla on erityisen tarkeaa itsensa ja koko tydyhteisdn toimintatapojen kehit-
tdminen, jotta potilaat saisivat mahdollisimman laadukasta ja nayttdon perustu-
vaa hoitoa. Kaikille tyontekijoille muodostuu omat tapansa tehda ty6ta, mutta
omia toimintatapojaan taytyisi olla valmis kehittdmaan uudistuneiden ohjeistusten
mukaisiksi. Uuden ja kehittyneen tiedon hankkiminen on jokaisen tydntekijan
omalla vastuulla. Uutta opittua tietoa on myos jaettava tydyhteison kesken. Esi-
merkiksi koulutuksessa kayneiden hoitajien tulisi jakaa oppimaansa tietoa tyoyh-
teisdssa, jotta mahdollisimman moni saisi kehitettyd osaamistaan laadukkaam-
paan suuntaan. Oman osaamisen kehittdminen on koko tyduran kestava pro-

sessi ja se on kaikkien tyontekijoiden velvollisuus.

Tyoyhteisdissd olisi hyva jarjestaa tietyin valiajoin keskustelutilanteita, joissa
kaikki saisivat tuoda oman mielipiteensa ja kehitysehdotuksensa julki. Ehdotuk-
set tulisi aina ottaa vakavasti ja yhdessa tulisi miettia, mita kehitystapaa voitaisiin

alkaa kokeilemaan tyopaikalla.
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6 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSONGELMA

Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa Oulunkaaren lyhytaikaisosastojen hoito-
henkilokunnan ty6hyvinvoinnin tilaa ja tydssdjaksamista. Tutkimuksen tavoit-
teena on loytaa tulosten perusteella organisaation tyohyvinvoinnin kehittdmis-
kohteita. Tutkimuksen tulokset ovat jatkossa kohderyhm&n organisaation kay-
tossd, mikali tydyhteiséssa mietitddn, miten tydhyvinvoinnin tilaa voidaan jat-

kossa yllapitaa ja parantaa.
Taman tyon tutkimusongelma on seuraava:

Millainen on Oulunkaaren lyhytaikaisosastojen hoitohenkilokunnan kokonaisval-

tainen tydhyvinvoinnin tila?
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

7.1 Maarallinen tutkimus

Maarallistd tutkimusta voidaan nimittdad myos tilastolliseksi tutkimukseksi. Sen
avulla saadaan selvitettyd lukuma&ariin ja prosenttiosuksiin liittyvia kysymyksia
seka eri asioiden valisia riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmiossa tapahtuneita
muutoksia. (Heikkila 2005, 16.) Opinnaytetyon tutkimustavaksi valittiin maaralli-
nen tutkimustapa, koska opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa Oulunkaaren

lyhytaikaisosastojen nykyistéa tyéhyvinvoinnin tilaa.

Maarallinen tutkimus kohdistuu muuttujien mittaamiseen, tilastollisten menetel-
mien kayttdon ja muuttujien valisten yhteyksien tutkimiseen. Muuttujat saattavat
olla riippumattomia tai selittavia, kuten vastaajien taustatiedot. Ne voivat olla
my0s riippuvaisia eli selitettavid, kuten vastaajan tyytyvaisyys hoitoon tai hoidon

vaste kivunhoidossa. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2010, 41.)

Maaréllisessa tutkimuksessa keskeisid asioita ovat: johtopaatokset aikaisem-
mista tutkimuksista, aiemmat teoriat, hypoteesien esittaminen, kasitteiden maa-
rittely, aineiston keruun suunnitelma, tutkittavien henkildiden valinta, aineiston
saattaminen tilastollisesti kasiteltdvaan muotoon ja paatelmien teko havaintoai-

neiston tilastolliseen analysointiin perustuen. (Hirsjarvi ym. 2008, 136.)

7.2 Aineiston hankintamenetelméa

Kysely on aineiston keraamisen tapa, jossa kysymysten muoto on standardoitu
eli vakioitu. Vakiointi tarkoittaa sita, etta kaikilta kyselyyn vastaajilta kysytaan sa-
mat asiat samassa jarjestyksessé ja samalla tavalla. Kyselyssa vastaaja lukee
itse kysymyksen ja vastaa siihen. Kyselylomaketta kaytetdan, kun havaintoyksik-
kéna on henkild ja hanta koskevat tiedot, esimerkiksi mielipiteet, asenteet tai
kayttaytyminen. (Vilkka 2007, 28.)

Aineiston keruussa kaytetdan yleensa standardoituja tutkimuslomakkeita, joissa

on valmiit vastausvaihtoehdot. Asioita kuvataan numeeristen suureiden avulla ja
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tuloksia saadaan havainnollistettua kuvioilla tai taulukoilla. (Heikkila 2005, 16.)
Opinnaytetydssa aineiston keruu menetelmana kaytettiin sahkoista Webropol-ky-

selylomaketta, joka sisalsi strukturoituja seka avoimia kysymyksia.

7.3 Aineiston analyysimenetelma

Maarallisessa tutkimuksessa valitaan aina sellainen analyysimenetelma, joka an-
taa tietoa siitd, mita ollaan tutkimassa. Tutkimusongelmaan ja -kysymyksiin so-
piva analyysimenetelméa pyritddn aina ennakoimaan tutkimusta suunniteltaessa.
(Vilkka 2007, 119.)

Opinnaytetydssa kaytettiin tilastollista analyysimenetelmaa seka sisallon analyy-
sid. Tilastoanalyysin tulokset voidaan esittaa taulukoina, kuvioina ja teksteina.
Yleensa taulukoista ja kuvioista halutun tiedon saa nopeammin kuin tekstista.
(Holopainen, Tenhunen & Vuorinen 2004, 44.) Taulukoiden ja kuvioiden tarkoi-
tuksena on muun muassa tiivistdd suuren tilastoaineiston sanoma asiayhteyden
kannalta keskeisiin seikkoihin, houkutella lukijaa ajattelemaan asiaa ja osoittaa
totuudenmukaisesti tilastotietojen siséltama fakta. Taulukot ja kuviot myos ela-
voittavat tilastoraporttia ja korostavat, ettéa niiden sanoma syntyy vertailusta. (Ho-
lopainen & Pulkkinen 2008, 46.) Taulukko on kuviota tarkempi, mutta kokonai-
suutta ajatellen hyva tilastokuvio kertoo tulokset nopeammin ja selkeammin kuin
taulukko. Taulukoita ja kuvioita on aina analysoitava tekstissa, eika se saa jaada
lukijan tehtavaksi. Tietysti lukija tekee omat johtopaatoksensa tuloksista. (Holo-
painen ym. 2004, 44.)

Sisalléonanalyysi on aineistojen perusanalyysimenetelma, jonka avulla mahdol-
lista analysoida erilaisia aineistoja ja samalla kuvata niita. Sisallén analyysin ta-
voitteena on siis ilmion kattava esittaminen tiiviisti, jonka tuloksena syntyy kasi-
teluokituksia, kasitejarjestelmia, malleja ja kasitekarttoja. (Kankkunen & Vehvilai-
nen-Julkunen 2010, 133-134.)
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8 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimuksen kyselylomakkeen avulla kartoitettiin Oulunkaaren lyhytaikaisosas-
tojen nykyisen tyohyvinvoinnin tilaa. Tutkimuksen tulokset esitellaan tassa osi-
ossa teemoittain kaavioina ja litteroituina kyselylomakevastauksina. Tutkimustu-
losten havainnollistamiseksi tuodaan esille myds vastaajien suoria lainauksia ja
niista tehtyja sisallon analyyseja. Tassa osiossa tuodaan esille vain tutkimuksen

kannalta oleellisimmat kuviot, loput kuviot ovat nakyvilla liitteessa 2.
8.1 Vastaajien taustatiedot

Tassa osiossa esitetaan kyselylomakkeeseen vastanneiden taustatiedot. Ensim-

maisena kyselylomakkeessa kartoitettiin sukupuolijakaumaa.

Neljastakymmenestakahdesta vastaajasta yksi on mies ja loput naisia.

Mainen: 98%

Kuvio 4. Sukupuolijakauma.
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Suurin osa kyselylomakkeeseen vastanneista on iadltdan 50-57-vuotiaita ja
toiseksi eniten on 34-41-vuotiaita. Kolmanneksi eniten tuli vastauksia 42—-49-
vuotiailta. Toiseksi vahiten vastaajia on ikdhaarukassa 26—33 ja pienimmat vas-
taajaryhmaét ovat ik&luokkaa 18-25 ja 58—65. Vastaajista yksikdan ei ole 66—73-

vuotias.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

18-25

26-33

34-41

42-44

38%

50-57

58-65

G6-73 (0%

Kuvio 5. lkdjakauma.

Vastanneista 52 % on sairaanhoitajia, 38 % l&hihoitajia ja 10 % perushoitajia.
Kyselyyn vastanneiden joukossa ei ole Fysioterapeutteja tai hoitoapulaisia (Liite
2, Kuvio 18).

88 % vastanneista on vakituisessa tydsuhteessa, 7 % toimii pitkaaikaisena sijai-

sena ja 5 % méaardaikaisessa tydsuhteessa (Liite 2, Kuvio 19).
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Suurin osa vastanneista on tyoskennellyt kyseisilla osastoilla 11-15 vuotta.
Toiseksi eniten vastauksia tuli kohtiin alle 5 vuotta ja 6—10 vuotta. Kolmanneksi
eniten vastauksia tuli kohtaan 21-25 vuotta ja neljanneksi eniten vastauksia tuli
kohtaan enemman kuin 31 vuotta. Vahiten vastauksia tuli kohtiin 16—20 ja 26—30

vuotta.

0% 2% 5% 8% 10% 12% 15% 18% 20% 22% 25% 28%

Alle 5 vuotta

6-10 vuotta

11-15 vuotta

16-20 vuotta

21-28 vuotta

26-30 vuotta

Enermman kuin 31 vuotta

Kuvio 6. Tyosuhteen pituus.

90 % eli valtaosa vastaajista tekevét kolmivuoroty6té, loput 10 % jakautuvat puo-
leksi yksi- ja kaksivuoroty6ta tekeviin. Vastaajista yksikaan ei tee pelkkaa yovuo-
roa (Liite 2, Kuvio 20).

8.2 Fyysinen tybhyvinvointi

Toisessa osiossa kartoitimme vastaajien tamanhetkista fyysisen tyéhyvinvoinnin

tilaa ja sita, kuinka he yllapitavat fyysista terveyttaan.



35

Suurin osa vastaajista kokee fyysisen kuntonsa olevan talla hetkella hyvalla ta-
solla. Toiseksi eniten vastaajat olivat sitd mielta, ettd heidan nykyinen fyysinen
kuntonsa on kohtalaisella tasolla. Vahiten vastaajat olivat sitd mieltd, etté heidan

kuntonsa on huono.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65%

Erinomainen 10%
Hyvi G2%
Kaohtalainen 26%

Huono 5%

Kuvio 7. Fyysisen kunnon taso.

Tyontekijoilta kysyttiin, onko fyysisella kunnolla merkitysta hoitajan tydssa. Kaikki
kyselyyn vastanneet olivat yhté mielta siita, etté fyysisella kunnolla on merkittava
rooli ty6ssa jaksamisessa (Liite 2, Kuvio 21). 55 % kokee, etta nykyinen tyo on
joskus fyysisesti rankkaa, ja 43 % on sita mielta, etta tyd on usein rankkaa (Liite
2, Kuvio 22). Vastauksista voidaan siis paatella, ettd kokonaisuudessaan tyo
osastoilla koetaan fyysisesti rankaksi. Kyselylomakkeessa kysyttiin, milla tavoin
tyontekijat pitavat ylla fyysista kuntoaan. Vastaukset muotoiltin avoimesti omin
sanoin. Vastausten perusteella fyysista kuntoa yllapidetdadn eniten hyotyliikun-
nalla, jumppaamalla, pyorailemalla ja kuntosaliharjoittelulla. Vastauslomakkeissa
oli paljon vastauksia, joissa kerrottiin fyysistd kuntoa yllapidettavan likkunnalla ja
urheilemalla. Konkreettisia esimerkkeja urheilumuodoista ei oltu kuitenkaan an-
nettu. Vastauksista tuli ilmi, ettd fyysista kuntoa yllapidetaan myds erilaisilla jouk-
koepeleilla kuten lentopallon pelaamisella. Muita mainittuja likuntamuotoja olivat:

uinti, hiihto, sauvakavely, ryhmaéliikunta, jooga, kahvakuula ja venyttely.
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Kuviosta 8 voidaan paatella, ettd osastojen tyontekijat pitavat ylla fyysista kunto-
aan aktiivisesti urheilemalla. Suurin osa vastaajista kertoi harrastavansa liikuntaa
4-5 kertaa viikossa. Toiseksi eniten liikuntaa harrastetaan 2—-3 kertaa viikossa.
Kolmanneksi eniten vastattiin kohtaan 0-1 kertaa ja vahiten vastauksia tuli vas-

tausvaihtoehtoon 6—7 kertaa viikossa.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
0-1 14%
2-3 36 %
4-5 45%
G-7 12%

Kuvio 8. Tyontekijoiden viikoittaiset urheilutottumukset.

Kyselylomakkeessa kysyttiin, kuinka monta tuntia tyontekijat keskimaarin nukku-
vat yossa. Suurin osa vastasi nukkuvansa keskimaarin 6—8 tuntia yossa. Vastaa-
jista 52 % kokee saavansa tarpeeksi unta, 36 % kokee saavansa unta lilan vahan

ja loput 12 % eivat osanneet sanoa. (Liite 2, Kuvio 23).

8.3 Psyykkinen ty6hyvinvointi

Kolmannessa osiossa kartoitettiin psyykkisen tyohyvinvoinnin nykyista tilaa ja

sita, kuinka vastaajat huolehtivat psyykkisesta hyvinvoinnistaan.
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Vastausten perusteella tyontekijat kokevat nykyisen tyonsa olevan usein tai jos-
kus psyykkisesti kuormittavaa. Vain murto-osa vastaajista oli sitd mieltd, etta tyo

on vain harvoin tai ei koskaan psyykkisesti kuormittavaa.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% &50% 55% 60%

Jzeasti 3E%
Joskus 56
Harvoin T%

Ei koskaan 2%

Enosaa sanoa [0%

Kuvio 9. Tyon psyykkinen kuormittavuus.

Tyontekijoilta kysyttiin, kuinka paljon henkildkohtainen elamantilanne vaikuttaa
tyossa jaksamiseen. Vastaukset jakaantuivat siten, ettd eniten vastauksia tuli
kohtiin jonkin verran ja ei lainkaan. Loput vastaukset jakaantuivat melko tasai-

sesti.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Faljon

Jaonkin verran 3%
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Ei lainkaan
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Kuvio 10. Henkil6kohtaisen elamantilanteen vaikutus tydntekoon.

Kyselylomakkeessa kysyttiin, onko tydasioilla vaikutusta vapaa-aikaan. Vastaa-
jista 74 % oli sitd mieltd, etta tybdasioilla ei ole vaikutusta vapaa-aikaan ja 17 %
vastasi tydasioiden vaikuttavan tyon ulkopuoliseen aikaan. Loput 10 % vastaa-
jista ei osannut sanoa (Liite 2, Kuvio 24). Vastaajista 67 % pystyy palautumaan
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tyon aiheuttamasta kuormasta vapaa-ajalla, 24 % pystyy palautumaan jonkin ver-
ran ja 10 % vain vahan (Liite 2, Kuvio 25). Kukaan vastaajista ei kokenut, ettei

pystyisi palautumaan ollenkaan.

8.4 Sosiaalinen tydhyvinvointi

Neljannessé osiossa kartoitimme vastaajien sosiaalisen tyéhyvinvoinnin tilaa.

Kyselylomakkeessa kysyttiin, koetaanko tydpaikan ilmapiiri hyvaksi. Vastaajista

67 % vastasi kylla, 17 % ei ja 17 % en osaa sanoa.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0%

kylla 67 %
Ei

Enosaa sanoa

Kuvio 11. Tydntekijoiden kokemus ty6paikan ilmapiirista.

Kyselylomakkeessa kysyttiin, mitka tekijat vaikuttavat tyoilmapiiriin negatiivisesti
ja kuinka sita voitaisiin parantaa. Suurimpana tyopaikan ilmapiiriin negatiivisesti
vaikuttavana tekijana edustui selan takana puhuminen. Vastauksista kavi ilmi,
ettd paine tyontekijoiden vahentamisestad aiheuttaa vasymysta, joka puretaan
tyoyhteison jaseniin. Kuppikuntien syntyminen ja yhteisten pelisdantojen laimin-

lyonti vaikuttavat myds negatiivisesti tyoilmapiiriin.
Suoria lainauksia vastauksista:

“Vahvat persoonat kayttavat hyvaksi esimiehen heikkoutta, mikd mahdollistaa
eriarvoisen suhtautumisen tyontekijéihin. Osa tyontekijoista lobbaa itselle parem-
pia etuja, kuten koulutusta, parempia tyovuoroja. Esimiehen pitéisi ottaa kaikki

tasavertaisina.”
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“Paljon uusia hoitajia, ei noudateta yhteisia saantoja ja ohjeita. Ylimmat esimiehet
kaukana, heilla ei ole hajuakaan meidan "ruohonjuuritason” tyénteosta. Paatos-

valta kaukana meidan tyopaikastamme.”
“Osa tekee toita ja osa valttelee tyontekoa.”

“Mita sote tuo tulleessaan? tyOpaikkojen sailyminen? Kateus toisten osaamisalu-
eista, toisten suosiminen. Patevien ja kolmivuorotyotatekevien sijaisten saami-

nen.

Kateus Pelko tulevaisuudesta

Negatiiviset tekijat tydilmapiirissa

Epatasa-arvo Tiedonkulun ongelma  Motivaation puute

Kuvio 12. Sisallon analyysi tydilmapiiriin negatiivisesti vaikuttavista tekijoista.

Vastaajista 43 % kokee mielipiteita ja ajatuksia kuunneltavan tydpaikalla usein ja
40 % mielestéd joskus. Vastausten perusteella tyopaikoilla padosin kuunnellaan
tyontekijoita. 14 % vastasi, ettd mielipiteitd ja ajatuksia kuunnellaan vain harvoin
(Liite 2, Kuvio 26).
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Vastaajilta kysyttiin, aiheuttaako ty0 stressia. Suurin osa vastanneista kokee ny-
kyisen tydnsa jonkin verran stressaavaksi. Loput vastauksista jakaantuivat mel-

kein tasan kohtiin kylla ja ei.

0% 5% 10%  15%  20%  25%  30%  35% 40%  45%  50%  55%

kylld 21%

Jaonkin verran 52%

Ei

Kuvio 13. Tydsté aiheutuva stressi

Kyselylomakkeeseen vastaajat kertoivat omin sanoin, milla tavoin stressi ilmenee
ja nakyy heida tydssaan. Vastausten perusteella stressitason nousuun vaikutta-
vat jatkuva kiire, vasymys, epavarmuus, unettomuus, fyysinen kuormitus, paine

saada tyot ajallaan valmiiksi seka epavarmat sijaiset.

“Tydnantaja taholta ei tyontekija saa muuta kuin jatkuvan pelon selviytymisesta
tulevaisuudessa. Tybnantaja ei tue millaan tavoin. Pelko selviytymisesta tarkoit-
taa oman ja perheen selviytymista tulevaisuudessa. Kun korkokengan aani kuu-

luu kaytavalta, niin se on aina merkki tulevista heikennyksista ja vahennyksista.”
“Ei uskalla tehda ty6taan niin kuin haluaisi pelkona negatiivinen palaute.”
“Alkaa katsella kenen kanssa on tyévuorossa...”

“Joskus kun tietyt asiat ei etene tai mielestani tarkeita asioita ei huomioida, se

alkaa stressaamaan, kun tulee olo, ettei tule kuulluksi.”
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Riittavan tuen puute Toimeentulo-ongelmat Mielipiteiden sivuuttaminen

Stressi tasoon vaikuttavat tekijat

Negatiivisen palautteen pelko Tarkeiden asioiden huomiotta jattaminen

Kuvio 14. Sisallon analyysi stressitasoon vaikuttavista tekijoista.

Suurin osa vastanneista kokee, etta tyopaikalle on mukava tulla yleensa tai aina.
Kolmanneksi vahiten tuli vastauksia kohtaan joskus ja toiseksi véhiten kohtaan

harvoin. Yhtaan vastausta ei tullut kohtiin ei koskaan tai en osaa sanoa.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

Aina 33%
fleensad A7 %

Joskus

Harvain

Ei koskaan 0%

Enosaa sanoa [0%

Kuvio 15. Kokemus tydpaikalle tulemisen mukavuudesta.

8.5 Tydpaikan ongelmat ja kehittamiskohteet

Viidennessa eli vimeisessa osiossa kartoitettiin osastojen mahdollisia ongelmia

ja kehittamiskohteita.
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Tyontekijoilta kysyttiin, onko tydpaikalla kehittdmiskohteita. Vastanneista suurin
osa koki, etta tyopaikalla on kehittamiskohteita. Toiseksi eniten tuli vastauksia

kohtaan en osaa sanoa. Vahiten vastauksia tuli kohtaan ei.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% G60%

Kyl 55%
Ei 2%

Enosaa sanoa 43

Kuvio 16. Kehittamiskohteet tytpaikalla.

Tyontekijat saivat vastata omin sanoin, milla tavoin tyopaikkaa voitaisiin kehittéa
paremmaksi. Vastauksia avoimeen osioon tuli yhteensa 18. Vastauksista tuli
esille seuraavanlaisia ongelmia: Tyodyhteisdissd muutosvastaisuus on voima-
kasta, joka vaikeuttaa asioiden uudistamista seka kehittamista. Tyontekijat koke-
vat, ettd tyOpaikoilla pidetaéan liian vahan palavereita, eiké niissé tuoda omia mie-
lipiteita tai yhteisia asioita julki. Tyoyhteisossé tapahtuvien asioiden lapikaymisen
koetaan olevan my@s liilan vahaista. Ongelmiksi koettiin myo6s laédkareiden tihea
vaihtuvuus, epatasa-arvoinen kohtelu tydyhteistssa, ammatillisen osaamisen ke-
hittamattomyys ja riittdmaton tiedonkulku. Lisaksi kaivattiin avoimuutta tyonteki-
jan ja esimiehen valille. Oman osaston henkildkunnan yhteisia tydohyvinvointipéi-
via toivottiin lisdd. Vastuualueiden hoitamiseen ja paivittdmiseen kaivattiin lisaa
U-aikaa. Vastauksista nousi myos esille valinpitamattomyytta tyépaikan kehitta-

misen suhteen.

“Esimies saisi kuunnella tyontekijoiden toiveita ja ideoita avoimemmin, eika olla
aina ensimmaisena negatiivinen ja kertoa ettei ole rahaa mihinkaan jne. Monesti
erilaisilla ideoilla ym. saa edullisesti hommattua uusia juttuja. Mutta toisaalta po-
tilastyokin on viime aikoina kehittynyt paljon, kun on osaava henkilokunta!! Asiat

oikeastaan aika hyvin!”

“Markkinointia tulevaisuutta varten. Henkildkunta kehittamaan tyota/tyokulttuuria

ja tyoskentelytapoja. Hoitotydnkehittamista ja uudistamista. Kaikkien vastuulla.
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Innostava ilmapiiri, kokeilut ja dynaamisuus tyonteossa. ldeoiden nopea kayt-

téonotto ja kokeilu. Innovatiivisuus.”

“Menneina vuosina ladkehoidosta oli tosi hyvat koulutukset, johon koko osaston
henkilokunta osallistui. Tosi hyvat luennoitsijat ja kdytannon laheiset. Tallaista
toivoisi nytkin. Sitten akuutisti sairaan potilaan hoidosta siten, etta osattaisiin tun-

nistaa potilaan tilanne siten, etta ei esim. menisi elvytykseen asti tilanne.”

“Tydantajataholla liikaa johtajia ja koordinaattoreita. Epatasa-arvo on, kun puhu-
taan saastoista, niin johtajia lisatdan ja he nostavat itselleen palkkaa. Johtajia

vahennettava.”

“Kenttavuorossa olevat sairaanhoitajat keskittyisivat kenttatoihin, eivatka kulut-
taisi aikaa istumalla vastuusairaanhoitajan selan takana eivatka olisi niin kark-
kd&na meneméaan ladkehoitoon mukaan. Pitddhan vastuusairaanhoitajan parjata

silloinkin, kun toista sairaan hoitajaa ei ole kentalta ottaa kaveriksi.”

Esimiehille positiivisempi asenne Samanarvoisuuden toteutuminen

uudistuksille/kehitykselle

X

Tyopaikan kehittaminen

Markkinointi /Tyotapojen kehittaminen

Uusien ideoiden kokeilu Riittavan selvat rajat tyonkuviin Koulutusten lisdaminen

Kuvio 17. Sisallon analyysi tyopaikan kehittamisideoista.
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9 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

9.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli tulosten perusteella 16ytda organisaation tyohyvin-
voinnin kehittamiskohteita. Vastauksia tuli osastoilta yhteensa 42, joista 18 ol
Pudasjarvelta, 10 listd, 6 Simosta, 4 Vaalasta ja 4 Utajarvelta. Vastaamisajan
pidentamisesta huolimatta vastauksia ei tullut niin paljon, kuin oltaisiin toivottu.
Osastojen vastaajamaarien epéatasaisuuden vuoksi vastustuloksia on hankala
yleistdd kaikkiin tutkittaviin Oulunkaaren lyhytaikaisosastoihin. Vastausten va-
hyyteen voi vaikuttaa kyselylomakkeiden lahettamisen ajankohta, silla toteu-

timme kyselyn alkukesésta, jolloin osa tyontekijoista oli jo lomalla.

Vastauksista saatiin selville, etta suurin osa tyontekijoista kokee olevansa fyysi-
sesti hyvassa, tai ainakin kohtalaisessa kunnossa. Kaikkien vastaajien mielesta
hyvalla fyysisella kunnolla on merkitysta hoitajan tydssa ja yli puolet olivat sita
mielta, ettd hoitajan tyo on joskus fyysisesti rankkaa. Vastaajat saivat kertoa milla
tavoin he yllapitavat fyysista terveyttaan. Konkreettisiakin esimerkkeja liikunta-
muodoista oli annettu, mutta osa oli vastannut vain ymparipyoreéasti, etta liikkun-

nalla tai urheilemalla. Yli puolet vastaajista kokee saavansa riittavasti unta.

Valtaosa vastaajista koki nykyisen tydnsa usein tai joskus psyykkisesti kuormit-
tavaksi, mutta he kokivat palautuvansa tyon kuormituksesta vapaa-aikana. Suu-
rin osa vastaajista oli sitd mieltd, etta tydpaikan ilmapiiri on hyvalla tasolla. Kyse-
lylomakkeessa kysyttiin, mitk& tekijat vaikuttavat ty6ilmapiiriin negatiivisesti. Avoi-
mista vastauksista tehdyn sisallon analyysin perusteella suurimmiksi tekijoiksi
nousi epatasa-arvo, kateus, tiedonkulun ongelmat, motivaation puute ja pelko tu-
levaisuudesta. Suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd nykyinen ty6 aiheuttaa
stressia. Avointen vastausten sisallon analyysin perusteella suurimmiksi stressia
aiheuttaviksi tekijoiksi nousi riittdvan tuen puute, toimeentulo-ongelmat, mielipi-
teiden sivuuttaminen, tarkeiden asioiden huomiotta jattaminen ja negatiivisen pa-

lautteen pelko.

Viimeisessa osiossa kysyimme mabhdollisia tydpaikan kehittamiskohteita. Sisal-

I6n analyysissa kehittamisideoiksi nousi markkinointi, uusien ideoiden nopea
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kayttoonotto, tydnkuvien selkeampi rajaaminen, koulutusten lisd&minen, tydtapo-
jen kehittaminen, samanarvoisuuden toteuttaminen ja esimiehien positiivisempi

asenne uudistuksille/kehityksille.

9.2 Pohdinta

Opinnaytetyon aiheena oli kartoittaa Oulunkaaren lyhytaikaisosastojen tyohyvin-
voinnin tilaa. Tydhyvinvoinnilla on merkittava vaikutus myoés yksilon kokonaisval-
taista terveydentilaa ajatellen, silla tyypillinen ihminen viettdd neljanneksen ai-

kuisiastaan toissa. (Keeman, Kuntz, Malinen & Naswall, 2017)

Tybhyvinvointia tarkasteltaessa on otettava huomioon kokonaisvaltaisuus, silla
kaikki tydhyvinvoinnin osa-alueet vaikuttavat toisiinsa. Usein ajatellaan, etta ty6-
hyvinvoinnin toteutuminen on tyénantajan vastuulla. Todellisuudessa nain ei ole,
silla hyvan tydilmapiirin ja tyéhyvinvoinnin yllapito on niin yksilon, kuin koko ty6-
yhteisdn vastuulla. Jopa vain yksi negatiivinen tekija voi vaikuttaa heikentavasti
koko tydyhteisdn ilmapiiriin. Tyéhyvinvointi on tarkea ja vakavasti otettava asia

jokaisella alalla.

Valitsimme kyseisen aiheen, koska maarallisen tutkimuksen tekeminen kiinnosti
meitd ja tyohyvinvointi on aina ajankohtainen asia. Hoitotydta tehdessamme
olemme panneet merkille tydn tuomat fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset rasitteet.
Hoitotyd on rankkaa, mutta palkitsevaa. Toinen tutkijoista on tyoskennellyt yh-
della Oulunkaaren lyhytaikaisosastolla ja se vaikutti tutkittavan ryhméan rajaami-

seen.

Kumpikaan tutkijoista ei ole aikaisemmin tehnyt opinnaytety6ta tai tutkimusta.
Opinnaytetyoprosessissa opimme paljon maarallisen tutkimuksen tekemisestéa ja
analyysimenetelmista. Prosessin alussa mittarin luominen tuotti hieman vaikeuk-
sia, silla kyselylomakkeen kysymykset piti jakaa fyysisen, psyykkisen ja sosiaali-
sen tyohyvinvoinnin alle. Etenkin psyykkista ja sosiaalista tydhyvinvointia mittaa-
vien kysymysten erottaminen toisistaan oli vaikeaa, sill& tydhyvinvointi on koko-
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naisvaltainen ilmi6. Liséksi avointen vastausten analysointi yllatti tutkijat haasta-
vuudellaan. Prosessi on ollut pitkd ja haastava, mutta opettavainen. Opinnayte-
tyoprosessi kehitti myds meidan yhteistyo6taitoja, silla toteutimme tutkimuksen yh-

dessa. Koko prosessin ajan yhteisty6 sujui ongelmitta.

Koko prosessin ajan saimme tarvittaessa neuvoja ohjaavalta opettajalta. Mielen-
kiinto opinnaytetyohon sailyi koko tutkimusprosessin ajan, ja sen tekeminen hel-
pottui prosessin edetessa. Tiedonhaussa hyddynsimme kirjaston palveluita ja in-
ternettia. Opinnaytetyoprosessi opetti myds tutkijoille [&ahdekritiikkid. Webropol-
jarjestelman kaytté sujui ongelmitta, vaikka kumpikaan tutkija ei ollut kayttanyt
sitd aikaisemmin. Webropol-jarjestelméasta kyselylomakkeiden vastauksista luo-

dut kuviot saatiin helposti liitettya tyohon.

Tutkimusprosessissa saimme vastauksen tutkimusongelmaan. Tutkimuksen tar-
koituksena oli kartoittaa kyselylomakkeiden avulla Oulunkaaren lyhytaikaisosas-
toiden hoitohenkilokunnan tyohyvinvoinnin tilaa. Olemme kiitollisia kaikista saa-

mistamme vastuksista, ilman niita tama tutkimus ei olisi onnistunut.

Taman opinnaytetydon kautta toivomme, ettd Oulunkaaren lyhytaikaisosastoilla
alettaisiin miettid, mille osa-alueille tydhyvinvoinnin tukemista kannattaisi lisata,
jotta kaikki tyontekijat voisivat tydyhteisdssa mahdollisimman hyvin. Uskomme,

ettd jokaisessa tydyhteisdssa l10ytyy aina kehitettdvaa tyohyvinvoinnin saralla.

Jatkossa Oulunkaaren lyhytaikaisosastojen tyGhyvinvointia voitaisiin tutkia tar-
kemmin yksittaisiltd osa-alueilta sek& myos henkiseltd osa-alueelta, koska tassa
tyossa sita ei tutkittu ollenkaan. Tarkempia tutkimuksia voisi esimerkiksi tehda
vain tyontekijoiden unesta tai ravitsemustottumuksista. Jatkotutkimus ideana
voisi olla myds opinnaytetyo, joka olisi keskitetty kokonaan Oulunkaaren lyhytai-

kaisosastojen tyohyvinvoinnin kehittamiseen.
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10 EETTISYYS, VALIDITEETTI JA RELIABILITEETTI

Tutkimusprosessin eettiset nakdkulmat voidaan jakaa kolmeen eri luokkaan. En-
simmaisena voidaan miettid tutkimusaiheen eettista oikeutusta eli miksi juuri ky-
seisen ilmion tutkiminen on tarpeellista. Tutkimuksen eettistéa arviointia tehdessa
toinen pohdinnan arvoinen asia on tutkimusmenetelmét. Eli ovatko aineistonke-
ruumenetelmat sopivia tavoitellun tiedon saamiseksi. Kolmas eettinen néakdkulma
koskee tutkimusaineiston analysointia ja raportointia. Tutkijan velvollisuus on ra-
portoida tutkimustulokset niin tarkasti ja rehellisesti kuin mahdollista, mutta sa-
maan aikaan on suojeltava tutkittavia. (Saarinen-Kauppinen & Puusniekka
2006)

Ensimmainen edellytys tutkimuksen luotettavuudelle on, etté se on tehty tieteel-
liselle tutkimukselle asetettujen kriteereiden mukaan. Validiteetti ja reliabili-
teetti kuvaavat mittauksen hyvyytta ja luotettavuutta. (Heikkila 2005, 185.) Tutki-
mustulosten luotettavuuteen vaikuttavat myds aineiston keruu, kaytetyt mittarit ja
aineiston kasittelyssa kaytetyt menetelmat. Jokaisen edelld mainitun osa-alueen

vaihteet on suoritettava onnistuneesti. (Karjalainen 2010, 16.)

Validiteetilla tarkoitetaan mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sita,
mité on tarkoituskin mitata (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 226). Kysely- ja
haastattelututkimuksissa patevyyteen vaikuttaa ensisijaisesti se, miten onnistu-
neita kysymykset ovat eli voidaanko niiden avulla saada ratkaisu tutkimusongel-
maan. Sisaisella validiteetilla tarkoitetaan sitd, vastaavatko mittaukset tutkimuk-
sen teoriaosassa esille tuotuja kasitteita. Tutkimusta voidaan sanoa ulkoisesti va-
lidiksi, jos muut tutkijat tulkitsevat kyseiset tutkimustulokset samalla tavoin. Vali-
diutta on haastavaa tarkastella jalkikateen. Vaikka kasitteet saataisiin selkeasti
rajattua, on niiden kuvaamiseen loydettava rajallinen maara kysymyksia, jotka
kattavat koko kasitteen. (Heikkila 2005, 186.)

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta ja kykya antaa
ei-sattumanvaraisia tuloksia (Hirsjarvi ym. 2008, 226). Sisainen reliabiliteetti voi-

daan todeta mittaamalla sama tilastoyksikké useampaan kertaan. Mikali mittaus-
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tulokset ovat samat, niin mittaus on reliaabeli. Tutkimuksen ulkoisella reliabilitee-
tilla tarkoitetaan sitda, ettd mittaukset ovat toistettavissa myos muissa tutkimuk-
sissa ja tilanteissa. Alhainen reliabiliteetti alentaa myds mittarin validiteettia,
mutta reliabiliteetti on riippumaton validiudesta. Puutteellinen reliabiliteetti johtuu
yleensa satunnaisvirheistd, joita aiheuttavat otanta seka erilaiset mittaus- ja k&-
sittelyvirheet. Reliabiliteettia voidaan tarkastella mittauksen jalkeen, ja se maari-
tellaén kaytannossa kahden riippumattoman mittauksen korrelaatioksi. (Heikkila
2005, 187.)
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Liite 1(1)
Liite 1. Kyselylomake

1. Sukupuoli?

Nainen

Mies

2. 1ka?

18-25
26-33
34-41
42-49
50-57
58-65
66-73

3. Ammattinimike?

Perushoitaja
Sairaanhoitaja
Hoitoapulainen
Lahihoitaja

Fysioterapeutti

4. Tyosuhteen luonne?
Pitkaaikainen sijainen
Maaréaaikainen

Vakituinen

5. Kuinka pitkaan olet tydskennellyt télla osastolla?

Alle 5 vuotta
6-10 vuotta
11-15 vuotta
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Liite 1(2)
16-20 vuotta
21-25 vuotta
26-30 vuotta

Enemmaéan kuin 31 vuotta

6. Onko tyosi?

1-vuorotyota
2-vuorotyota
3-vuorotyota

Vain pelkkia oita

7. Millaiseksi koet fyysisen kuntosi talla hetkella?

Erinomainen
Hyva
Kohtalainen

Huono

8. Koetko, ettéa fyysisella kunnolla on merkitysta hoitajan tyossa?

Kylla
Ei

En osaa sanoa

9. Koetko tydsi olevan fyysisesti rankkaa?

Usein
Joskus
Harvoin

Ei koskaan

En osaa sanoa

10. Milla tavoin pidat ylla fyysista terveyttasi?



12.
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Liite 1 (3)

11.Kuinka monta kertaa viikossa harrastat keskiméaarin liikuntaa?

0-1
2-3
4-5
6-7

Kuinka monta tuntia nukut keskim&arin yossa?

13.Koetko saavasi tarpeeksi unta?

Kylla
En

En osaa sanoa

14.Koetko nykyisen tydsi olevan psyykkisesti kuormittavaa?

Useasti
Joskus
Harvoin
Ei koskaan

En osaa sanoa

15.Kuinka paljon henkilokohtainen elamantilanteesi vaikuttaa tydntekoon?

Paljon

Jonkin verran
Hieman

Ei lainkaan

En osaa sanoa



56

Liite 1 (4)

16. Vaikuttavatko tydasiat vapaa-aikaasi?

Kylla
Ei

En osaa sanoa

17.Koetko, ettd pystyt palautumaan tyosta vapaa-ajallasi?

Pystyn
Jonkin verran
Vahan
En ollenkaan

En osaa sanoa

18.0Onko tyopaikallasi hyva tydilmapiiri talla hetkella?

Kylla
Ei

En osaa sanoa

19.Jos vastasit edelliseen kysymykseen ei: Mitka vaikuttavat ilmapiiriin

negatiivisesti? Kuinka ilmapiiria saataisiin parannettua?

20.Koetko, ettd tyopaikalla kuunnellaan mielipiteitasi ja ajatuksiasi?

Usein
Joskus
Harvoin

Ei koskaan

En osaa sanoa
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Liite 1 (5)

21. Aiheuttaako tyosi stressia?

Kylla
Jonkin verran
Ei

22.Jos vastasit edelliseen kylla: Milla tavalla se ilmenee sinussa ja omassa

tyossasi?

23.Koetko, etta tyopaikalle on mukava tulla?
Aina

Yleensa

Joskus

Harvoin

Ei koskaan

En osaa sanoa

24.0nko tyOpaikalla mielestasi kehittdmiskohteita?

Kylla
Ei

En osaa sanoa

25.Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylla: Onko sinulla jotakin ideoita,

mill&a tavoin tyopaikkaasi voisi kehittda viela paremmaksi?

Liite 2. Kuviot tuloksista
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Liite 2 (1)

0% 5% 10%  15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% S50% 55%

FPerushoitaja 10%

Sairaanhoitaja 52 %
Hoitoapulainen
Lahihoitaja

0%

Fysioterapeutti 0%

Kuvio 18. Ammattinimikkeiden jakautuminen aineistossa

0% 10% 20% 30% 40% 0% 60% 70% 30% 0%

Pitk&aikainen siainen 7%
Maardaikainen 5%
YYakituinen S8%

Kuvio 19. Tydsuhteen luonteiden jakautuminen aineistossa
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Liite 2 (2)

0% 10% 20% 30% 40%  50% G0% 70%  80% 0%

T-vuorotydtd 5%
2-vuorotydtd 5o

3-vuototydtd a0%

YWain pelkkia &ita 0%

Kuvio 20. Tyon vuoroisuuden jakautuminen aineistossa.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90% 100% 110%

kylla 100%
Ei 0%

En osaa sanoa 0%

Kuvio 21. Kokemus fyysisen kunnon merkityksesta hoitajan ty6ssa.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

Isein 43%
Joskus 55%

Harvaoin 2%

Ei koskaan |0%

Enosaa sanoa 0%

Kuvio 22. Kokemus tyon fyysisesta rasittavuudesta.
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Liite 2 (3)
0% 5%  10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%
kylla 52%
En 36 %
En osaa sanoa 12%

Kuvio 23. Kokemus riittdvasta unen maarasta.

0% 10% 20% 0% 40% 50% G0% T0% 80%
kylla
Ei T4%
En osaa sanoa
Kuvio 24. Tybasioiden vaikuttavuus vapaa-aikaan.
0% 10% 20% 30% 40% 0% 60% T0%
Pystyn B7 %
Jonkin verran 4%
Wahan 10%

En ollenkaan 0%

Enosaasanoa 0%

Kuvio 25. Kokemus tydsta palautumisesta vapaa-ajalla.
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Liite 2 (4)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

sein

Joskus

Harvoin

Ei koskaan

Enosaasanoa (0%

Kuvio 26. Kokemus mielipiteiden ja ajatusten kuulluksi tulemisesta.



