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The aim of the thesis was to describe the views of the employees of the Kuopio University Hospital Women's
Acute Center on their well-being at work and factors related. The research was carried out in co-operation with
the staff of the Kuopio University Hospital. The results of the study will be utilized in the work well-being plan.
The study is a continuation of the previous survey of Nes +, which is one of the indicators aimed at achieving
the status of a magnetic hospital.

This thesis was a qualitative case study. The material was collected using an e-mail survey consisting of three
open questions. The open questions dealt with possibilities of developing well-being at work, things that need
to be improved, and issues that impair well-being at work. In the presentation of the results, the references in
the answers and the pattern created on the basis of them were used to provide a clearer picture of the devel-
opmental objects and the bettering and weakening factors of well-being at work mentioned in the material.

Based on the results, the most important development proposals for promoting the various areas of well-being
at work are the development of auto-shift shift planning, the development of induction and mentoring, the ap-
preciation of competence, sufficient resources and the functionality of tools and facilities. It is hoped that man-
agers would provide more transparent and better, as well as consistent information. Workplace well-being is
undermined by inappropriate behavior in the workplace, selfish thinking in shift work planning, unequal treat-
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respect for experience and expertise, inefficiency of technology in a hurry, too wide a work area and a sense
of uncontrollability of work. Work shift planning, good working atmosphere, common sense of humor, versatility
of work, easy approach to supervisors, positive feedback and support, consideration of wishes in a work-shar-
ing situation and access to training. In all areas, a good community spirit was strongly represented.

Based on the results, it’s also clear that work means a lot of people not just economic livelihood. You want to
enjoy your work and you expect appreciation, fairness and even-handedness of your colleagues and supervi-
sor. Autonomous shift planning supports holistic well-being. Midwifery work in a women's cyber center is per-
ceived as challenging and rewarding, and the variation of the job description is kept to a certain limit. The em-
ployees want to develop professionally and find that it is easy to get further education. The role of supervisors
as a colleague is perceived as good and employees need a better flow of internal information. The supervisor
must be able to take the negative feedback from the work community objectively, too much of the managerial
friendship is seen to be poor, but the approachability of the manager is a good thing.
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1 JOHDANTO

Voidaksemme muuttaa tydelaméadmme myoéteisempaan suuntaan on meidan ymmarrettava
se, ettd menestyksen mittareina eivat toimi enda pelkastaan maaralliset tai taloudelliset ar-
vot, vaan hyvin paljon my6s tunneperaiset kokemukset. Nykyisen tydelaman haasteista
keskeisin on ihmisen ja organisaation valinen jannite, jonka aiheutaja on jatkuvat muutok-
set ymparoivassa todellisuudessa ja organisaatiossa. Huomioitavaa kuitenkin on, etta ihmi-
nen, tyontekija ei tunnetasolla muutu samassa tahdissa, eika ihmisyytta voida sivuuttaa.

Ihminen on kuitenkin edelleen kaiken mitta, myds tydelamassa. (Juuti & Salmi 2014, 9-10.)

Tyo6hyvinvointi koostuu kokonaisuudesta, johon kuuluvat ty6 ja sen mielekkyys, yksilon ter-
veys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyohyvinvointia lisdavat esimerkiksi hyva ja motivoiva joh-
taminen seka tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito. (Sosiaali- ja terveysminis-
terio 2018.) Toimintakykypainotteisessa nakokulmassa ominaista on se, ettd ihmisen tyoky-
vyssa ylipdataan on kysymys tydntekijan toimintaedellytysten ja tyon vaatimusten vélisesta
tasapainosta (llmarinen 1995, 31). Jokaisen organiaation tarkein voimavara on hyvinvoiva
ihminen, tydntekija (Manka&Manka. 2016, 8). Hyvinvoiva tyéyhteisd on todennakoisesti
sellainen, jossa tyontekijoiden paineet ovat sopivassa suhteessa heidén kykyihin ja resurs-
seihin (Leka, Griffiths ja Cox 2004, 4).

Hyvinvointi tydssa on avain tuottavaan ja innovatiiviseen tydskentelyyn ja kilpailukyvyn vah-
vistumiseen (Kauppinen, Mattila-Holappa, Perkio-Makela, Saalo, Toikkanen, Tuomivaara,
Uuksulainen, Viluksela ja Virtanen 2012, 11). Henkiléstdn ty6hyvinvointi on tarkea menes-
tystekija, jonka suunnitelmalliseen johtamiseen kannattaa panostaa (Manka & Manka,
2016). Tybelamassa on tana paivana oivallettu, etta kiinnittamalla enemmaéan huomiota tyo-
hyvinvointiin saadaan samalla lisattya tehokkuutta ja tuottavuutta, lisdksi tydn laatu para-
nee. Pelkastaan teknologian parantaminen ja prosessien hiominen ei yksin&an riita parem-

pien tulosten saavuttamiseen. (Kauppinen, ym 2012, 11.)

Ty6nantajalle on haaste, ettda muuttuvassa toimintaymparistdssa osaava, innostunut ja hy-
vinvoiva henkilostd saadaan pidettya sitoutuneena, innovatiivisena ja tuottavana. Tama
vaatii usein uusien asenteiden, arvojen ja kulttuurin muokkaamista. Tydelaméassa on talla
hetkella rinnakkain kohta elaakkeelle jaavat, jotka eivéat ole syntyneet digiaikaan ja Y-suku-
polvi, joille digitaalisuus on luonteva osa jokapaivaista elamaa. Vaikka tyo ja erityisesti sen
siséltdé on nuortenkin mielesta tarkeaa, sitakin tarkeampaa on vapaa-aika, jota on oltava
riittdvasti perheelle, harrastuksille, ystaville. Lisdksi tydsta saatava korvaus tulee olla riit-
tava, jotta se kattaa aiempiin sukupolviin verrattuna huolettomamman elaman ja vapaa-
ajan aktiviteetit. (Manka & Manka 2016, 13.)
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Elamme vauraassa hyvinvointiyhteiskunnassa, jossa kuitenkin moni ihminen kokee ty6s-
saan nykyisin pahoinvointia. Tassa asiassa on selkea ristiriita. (Juuti& Salmi 2014,16.)
Kauppisen ym. (2012, 12) mukaan ty6hyvinvointi onkin alettu nahda menestystekijana, silla
tydpahoinvoinnin kustannukset Suomessa 2010- luvulla ovat yhteensa 41 miljardia euroa.
Summa muodostuu ennenaikaisista elékkeista, sairauspoissaolokustannuksista, tyotapa-
turmista, presenteismista eli sairaana tyoskentelysta seka terveyden- ja sairaanhoitoku-
luista. Kustannuksiin voidaan vaikuttaa tyohyvinvointia kehittamalla. Vuositasolla tyéhyvin-
voinnin laiminlyénnisté johtuva taloudellinen menetys on noin 24 miljardia, vertailuksi kysy-

myksessa on summa, joka on lahes puolet valtion budjetista (Manka ym. 2016, 7).

Hyvinvointivaltion yllapitamisessa tyohyvinvoinnin edistamisell& on merkitysta, silla jotta ny-
kyinen hyvinvoinnin taso voitaisiin maasssamme sailyttédé tulevaisuudessakin tarvittaisiin
75 prosentin tydllisyysaste nykyisen 65 prosentin sijaan. Ty6urien jatkamisella alku- ja lop-
pupaasta on tarked vaikutus tydllisyyssasteeseen. Tyohyvinvointi ei ole pelkastaan yksittai-
sen tyontekijan terveyden edistéamistd vaan tydhyvinvointi koko tyéyhteisén hyvinvoinnin ja
toimivuuden kehittamista. (Manka 2011, 35.)

Ty6hyvinvointi on jo sindnsa arvo usealle. Tybelaman etiikan mukaista on pyrkia yllapita-
maan tyontekijdiden toimintakykyka seka tydssa, etta vapaa-ajalla aina elakeikaan asti.
Tyo6hyvinvoinnin osatekijoilla, kuten hyvalla tydilmapiirilla ja johtamisella on yhteys tuotta-
vuuteen. (Simola ja Kinnunen 2005.) Ty6hyvinvointi ei synny organisaatiossa ilman hyvaa
ja systemaattista johtamista. Ty6hyvinvointia kannattaakin kehittaa organisaation tavoit-
teista lahtien, se ei voi olla erillista toimintaa. (Manka ym. 2016, 36.) Tyontekijoiden koke-
man hyvinvoinnin, hyvan tyokyvyn ja terveyden kautta kasvaa tydn tuottavuus ja laatu pa-
ranee (Matikainen & Aro 1995, 8).

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata Kuopion yliopstollisen sairaalan naistenakuuttikes-
kuksen henkil6ston nékemyksia tydhyvinvoinnistaan ja siihen liittyvista tekijoista. Tutkimuk-
sen tavoitteena on tydhyvinvoinnin edistamisesséa naistenakuuttikeskuksessa ja mahdolli-
siin ilmenneisiin epakohtiin pyritddn puuttumaan ja Idytdmaan ratkaisu tilanteen paranta-
miseksi. Lisaksi tutkimuksen tuloksia hyddynnetdaéan naistenakuuttikeskuksen tyéhyvinvoin-

tisuunnitelman teossa.
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2 TYOHYVINVOINTI JA TYOHYVINVOINNIN OSA-ALUEET

On olemassa huomattava maara kokemukseen perustuvia todisteita osoittamaan positii-
vista yhteytta tyontekijan kokemaan hyvinvointiin ja sita kautta tydpaikan parempaan suori-
tuskykyyn, tyytyvaisyyteen ja tuloksellisuuteen. Hoitotydn tutkimukseen verrattuna on suh-
teellisen vahan johdonmukaista tieteellista nayttéa nimenomaan katildiden subjektiivisesta
hyvinvoinnista ja sen maarittdjistd, jotka liittyvat tyotyytyvaisyyteen. Kansallisissa tutkimuk-
sissa sairaanhoitajien tydhyvinvointia on tutkittu muunmuassa ikaéantyvien sairaanhoitajien
ja johtamisen nakokulmasta ja tydhyvinvointitutkimuksissa nousee esille yhteisollisyys tyo-
yhteis6n toimivuuden ja tyéntekijdiden valisen vuorovaikutuksen kannalta. (Babiarczyk ym.
2017, 180.) Tassa tutkimuksessa kasitelldan katildiden kokemuksia tyohyvinvoinnista. Tyo-
hyvinvointia yleisesti on tutkittu ja esimerkiksi Puttosen ym. (2016,5) mukaan hyvinvointi
tydssa on yksi yhteiskunnan keskeinen tavoite ja sen edistaminen on keskeisessa roolissa
tydeldméassa. Tydelaméan nopeassa muutoksessa myds tydhyvinvoinni kehittAmisen on
muututtava, samoin keinojen jolla tydhyvinvointia pidetaan ylla.

Ihminen rakentaa omaa identiteettiddn tyénsa avulla ja tyd merkittdvassé osassa inmisen
kasvua. Ihminen kehittyy kohdatessaan ty6honsa liittyvia haasteita ja pyrkiessaan ratkaise-
maan niitad. Ty0 on myos keskeinen osa ihmisen hyvinvointia, kun ihmisen oma toiminta
tuo elamaan merkitysta ja mielekkyytta. Elaman kokeminen mielekkéaksi ja kokemus tar-
peellisuudesta ja kasvaminen ihmisena ovat mahdollisuuksia, joita ihminen voi tydn avulla
saavuttaa. (Juuti & Salmi 2014,71.)

Henkildston innostamisen ja motivaation, sekd osaamisen yllapitamiseen ja edelleen kehit-
tamiseen panostava organisaatio tulee yritysten ja organisaatioiden vélisessa yha kovene-
vassa kilpailussa saamaan parempaa tulosta, kuin yritys, joka sita ei tee (Suutarinen, 2010,
11). Manka (2011, 79) mukaan hyvinvoivan organisaation tunnistaa sen tavoitteellisuu-
desta. Organisaatiolla on selkea visio ja keinot sen toteuttamiseksi. Organisaation arvot toi-

mivat matkaoppaina ja ne ilmenevét kaikessa toiminnassa.

Tyontekija ja tyontekijan hyvinvointi tulee ottaa huomioon myds laajemmin, ei pelkastaan
tyopaikalla vaan myds sen ulkopuolella (Rauramo, 2012, 46). Tyontekijan voimavarat voi-
daankin jakaa yksilosta itsestaén ja ymparistosta tuleviin. Yksilosta lahtevia voimavaroja
ovat terveys, energisyys, myonteiset uskomukset, vuorovaikutus ja ongelmanratkaisutaidot.
Ympéristosta tulevia voimavaroja voivat olla esimerkiksi sosiaalinen tuki, mutta myos ai-

neelliset edellytykset, kuten taloudellinen turvallisuus. (Manka 2011, 59.) Tydntekijan tyén
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ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen tulee panostaa ja perhehystéavalliset tyopaikat ja tyo-
aikojen joustavuus ovatkin edellakavijoita. Silla nailla keinoin tydntekija voi itse vaikuttaa
tybaikoihinsa ja taméa taasen vahentaa tyon kuormitusta ja edistaa tyéntekijan kokonaisval-

taista hyvinvointia. (Rauramo, 2012, 46.)

Tyolla on ihmiselle seka kuormittava, etta voimavaroja tuova vaikutus ja niin tulee ollakin.
Mikali tyd ei kuormita juuri ollenkaan, eika tarjoa voimavaroja, kyseessa on rutiini, joka ajan
mittaan muuttuu tylsdksi. Toisaalta jos ty6 on kovin kuormittavaa, mutta ei edelleenkaan
juuri tarjoa voimavaroja on kyseessa raskas ty6. Ty voi olla raskasta ihan ruumiillisesta,
tai sosiaalisesti tai henkisesti. Mikali tyo taas antaa runsaasti voimavaroja, mutta ei kuor-
mita kyseessa on harrastusluontoinen tyd. Ihanteellista olisi, jos seka kuormitusta, etta voi-
mavaroja olisi sopivassa suhteessa, jolloin tyd on virikkeellisté ja tydhyvinvointia tukevaa.
(Juuti&Salmi 2014, 27.)

2.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelmia

Tyodhyvinvointia on jasennetty eri aikoina seké myonteisilla, ettd kielteisilla tavoilla. Taméa
kuvastaa tutkijoiden epétoivoa ilmion edessa, eiké niink&an suuria saavutuksia, joita liittyy
ilmién tutkimuksiin. Ty8hyvinvointia on viimeisen vuosisadan kuluessa kuvattu muun mu-
assa sanoilla: stressi, tyduupumus, loppuunpalaminen, tyéeldman laatu, tydhyvinvointi, ty6-
ilmapiiri- ja ilmasto, tydmoraali, tyokyky, tydn imu, tyotyytyvaisyys- ja viihtyvyys. Tarkastel-
tavan ilmion luonnetta kuvaakin se, ettei tutkijat ole saavuttaneet yhteisesti hyvaksyttya
maaritelmaa. Kasitteena tydhyvinvoinnin tulisikin ihanteellisessa tapauksessa kyeta katta-

maan tydssa olevien ihmisten kokemukset. (Juuti & Salmi 2014, 36-37.)

Ty6hyvinvoinnin perusta on kuitenkin méaaritelty tyoturvallisuuslaissa (738/2002), jonka tar-
koituksena on parantaa tydymparistoa ja tydolosuhteita. Ty6turvallisuuslaki korostaa yksi-
I6n tydkyvyn turvaamista, yllapitamistd, ammattitautien seka tytapaturmien ja muiden
tydsta ja/tai tydymparistosta johtuvien tekijoiden ennaltaehkéisya, jotka aiheuttavat tyonte-
kijalle fyysisen tai henkisen terveyden haittoja. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002.) Tydhyvin-
voinnista on aiemmin puhuttu sisdllgltddn samankaltaisella tyokyky- kasiteelld. Nykyisen
puhutaan tyohyvinvoinnin edistamisesta, aiemmin kaytettin termié tyokyvyn yllapitdminen.
Tyokykya tarkasteltiin aikaisemmin lahinna terveydellisestd nakdkulmasta, mutta nykyaan
ymmarretddn laaja-alaisemmin, mika merkitys tydmenetelmilla ja tydyhteisolla on tyoky-
vylle. (Lamberg, 1999 8,17.)
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Rauramo (2012, 7) maaritelmassa tydhyvinvointi esiintyy portaittain. Tyéhyvinvoinninpor-
taat (kuvio 1) perustuvat Maslowin motivaatioteriaan perustuvaan tarvehierarkiaan, jonka
Abraham Maslow kehitti vuonna 1943. Paivi Rauramon luomilla tyéhyvinvoinnin portailla,
joka portaalla on tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja korkeinta porrasta ei voi saavuttaa,
mikali alempien portaiden tavoitteita ei ole saavutettu. Mallissa huomioidaan ihmisen pe-

rustarpeet suhteessa tyéhon ja motivaatioon.

Tarvehierarkian mukaan alhaalta ylospain lueteltuina ihmisen perustarpeita ovat, fysiologi-
set tarpeet, jotka ovat kaikkien vahvimpia tarpeita. Néihin fysiologisiin tarpeisiin kuuluvat
esimerkiksi nalka, jano, tarve hengittdd. Seuraavana on turvallisuuden tarve, johon kuulu-
vat esimerkiksi pyrkimys vakauteen ja ennustettavuuteen, vapaus erilaisista peloista. Kol-
mantena on liittymisen tarve, johon kuuluvat esimerkiksi rakkauden tarve ja tarve muodos-
taa sosiaalisia suhteita. Neljantena on arvostuksen tarve, joka ilmenee haluna saada ar-
vostusta muilta, mutta myos itsensa arvostamista. Ylimmalla portaalla on itsensa toteutta-
misen tarve, eli ihmisella on tarve toteuttaa itsedan ja tehda sitd, mika on mielekasta. Kun
alemman tason tarve on saavutettu, alkaa seuraavan tason tarpeen tavoittelu hallitsemaan
ihmisen kayttaytymista, silla inmisella on halu saavuttaa tai yllapitéaé kulloistenkin tarpeiden
taustalla olevat olosuhteet. (Rauramo, 2012, 8.)

Kuvio 1 Tydhyvinvoinnin portaat (mukaellen Rauramo 2012).
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Huomioitavaa (Maslow 2007, 59,68) mukaan on, etta aina yksilon kayttaytyminen ei kulje
hierarkian jokaisen portaan kautta tai tietyssa jarjestyksessd, vaan poikkeuksiakin 16ytyy.
Jotkut saattavat tietoisesti karsia, jonkin alemman portaan esimerkiksi psykofysiologisten
tarpeen vajeesta, kuten nalasta, jonkun heille tarkean ideologian vuoksi, kun taas toiset
tyytyvat tai joutuvat olosuhteiden pakosta tyytymaan koko loppuelamansa pelkkéén perus-
tarpeiden tyydyttamiseen. Osalle taas itsensa toteuttaminen ja arvostus on tarkedmpaa
kuin rakkaus. (Maslow, 2007, 59, 68.)

Tyodhyvinvointi koostuu kokonaisuudesta, joka sisaltaa yksilon, tyopaikan, tydn esimiesten
ja tyotovereiden positiivisesta ja aktiivisesta vuorovaikutuksesta. Ty6hyvinvointi tulee ilmi
yksikdssa tyonilona- ja imuna ja koko organisaatiossa voimavarana ja sita kautta vaikuttaa
tuloksellisuuteen. Hyva tyoilmapiiri, joka mahdollistaa luovuuden houkuttelee osaajat. Hy-
vinvoiva tydyhteiso kestaa myads tilapaiset vastoinkaymiset. (Manka 2011, 73.) Ty6hyvin-
vointiin kuuluu my@s positiivinen ilmapiiri tydyhteisdssa, motivaatio tydhon, hyvat tyéolo-
suhteet, ammattitaito ja riittdva koulutus ja yksityiselamé (Saaranen, Turunen, Tossavainen
& Vertio 2006, 140).

2.2 Tydhyvinvoinnin merkitys

Ty6hyvinvointi pitaa sisallaan yksilon psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen toimintakyvyn ja
nama edella mainitut asiat liittyvat tydnhallintaan, motivoitumiseen ja tyssa viihntymiseen.
Jokaisella tydyhteison jasenella on vastuu omasta hyvinvoinnistaan ja sen edeistamisesta.
Se ei ole pysyva tai pelkastaan ulkoapain ohjautuva tila. (Pietila, Halkoaho & Matveinen,
2010, 260-261.) Tyokyvyn kehittamisesta on viime vuosien aikana siirrytty tyéhyvinvoinnin
kehittamiseen. Tyohyvinvointia on mahdollista kehittaa lisdamalla niita toimia, jotka kehitta-
vat tyon voimavaroja. Tybpahoinvointia enneltaehkaistaan pitamalla tydn kuormitus koh-
tuullisena. (Manka & Manka 2016, 69.)

Sosiaali- ja terveysministerion (2005) mukaan tyohyvinvointi (kuvio 2) sisaltaa tyossa kay-
van yksilon selviytymisen tyotehtavistaan. Selviytymiseen vaikuttavat useat tekijat, kuten
yksilon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen tila. Liséksi tydhyvinvointi pitaa sisallaan tydym-
pariston erilaiset tekijat ja tydyhteison toimivuuden. N&ihin kaikkiin voi liittya valillisia ja va-
littomiad henkisia ja fyysisia terveysriskeja ja sosiaalisia kuormitustekijoita, jotka vaikuttavat

seka tyo, ettd toimintakykyyn ja hyvinvointiin.
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Tyostressilla on kohtalokkaita vaikutuksia terveyteen, se kaksinkertaistaa sydan- ja veri-
suonitauti kuolemanriskin. Tyostressi syntyy, kun tyd koetaan samanaikaisesti seka vaati-
vaksi, ettd vahan palkitsevaksi. (Manka. 2011, 16.) Tybaika-automian onnistumisella on
stressia vahentava merkitys erityisesti hoitotydssa

(Kilpatrick & Lavoie-Tremblay 2006,160).

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitéa ovat myos yksityis- ja perhettad koskevat asiat, talousti-
lanne, tydsuhde, elamanmuutokset, palkkaus ja tydsopimus. (STM 2005.) Tyontekijat koke-
vat kiireen lisd&ntyneen, kilpailun ja tulospaineen kasvaneen. Monet kokevat tydskentele-
vansa jatkuvasti jaksamisensa &éarirajoilla. Esimiestydn puutteita koetaan myos, vaikka
pasaantoisesti esimiestyoskentelyyn ollaan tyytyaisia. (Tyoterveyslaitos 2010, 77- 89.)
Viime vuosina tyéhyvinvointia méaéaritellessa on nostettu esille yhteisollisyyden kasite, jonka
on havaittu tukevan laaja-alaisesti terveytta ja hyvinvointia, sekd oppimista ja tulokselli-
suutta. Yhteisollisyys ja organisaation valisten yksildiden vuorovaikutus synnyttdd sosiaa-
lista pAdomaa, joka puolestaan vaikuttaa tyontekijoiden terveyteen. (Manka 2011, 115-
116.)
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Tyohyvinvointi

Tydympadristo

Yksilo Tyoyh-
teisd

Kuvio 2. Ty6hyvinvoinnin maéaritelma. (mukaellen STM 2005)

Tyontekijdiden hyvinvointiin on syyta panostaa, silla tutkimuksissa on todettu sen olevan
yhteydessa seka taloudelliseen menestykseen, ettéa tuloksellisuuteen (Ruohotie, 1998, 48-
49). Tybhyvinvoinnin edistdmiseen sisaltyy nelja keskeista osa-aluetta. Ensimmaéinen on
itse tyontekijdn omat voimavarat ja terveys. Toiseen osa-alueeseen kuuluu itse tyd ja olo-
suhteet, jossa tydskennellaan. Olosuhteisiin kuuluvat ergonomia, tydhygienia ja tydturvalli-
suus. Kolmas osa-alue sisaltaa tyokykya yllapitéavan toiminnan kohteet, tydyhteison ja orga-
nisaation. Tahan kuuluu vuorovaikutus, johtaminen ja toimintatavat tydyhteisdssa. Neljas
osa-alue sisaltdd ammattitaidon yllapitamisen ja edistamisen. Nama nelja osa-aluetta muo-
dostavat organisaation tyokykya yllapitdvan toiminnan ja ne toteutetaan organisaation visi-
oiden, arvojen ja strategioiden ohjaamina. (Rauramo, 2004, 30.) Rauramo (2012, 18) tuo-
kin esille johtamisen muutoksesta, etta esimiehen yhtena tehtdvana nahdéaén enenevissa
maaérin tyoyhteisdn hyvinvoinnin ja terveyden edistdminen. Tyohyvinvoinnin kehittdminen

on organisaation johdon velvollisuus, mutta se tulee ndhda myds mahdollisuutena.
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Asiakkaalta saatu positiivinen palaute tukee ty6hyvinvointia ja auttaa jaksamaan tyossa.
Asiakkaiden/potilaiden omat onnistumiset ja elamanhallinnan tunne antavat tunteita tyén
mielekkyydestd, tarkeydesté ja arvostuksesta myods tyontekijalle. Asiakkaan hyva mieli tuo
hoitajalle hyvinvointia ja onnistumisen kokemuksia ja sitd kautta antaa voimia tyon tekemi-
seen. Postiivinen palaute ja onnistumiset tuovat tydlle arvostusta ja sen my6ta psyykkinen

hyvinvointi lisdantyy. (Jalkanen 2017, 37.)

Tyobn motivaatiota lisaa se, ettd tyo on palkitsevaa, fyysisten tyotilojen olosuhteet ovat hy-
vat tyon tekemiseen, tydturvallisuus on huomioitu ja henkilostéresurssit ovat riittavat. Am-
mattitaito on riittava ja sitd mahdollisuus yllapitaa ja kehittaa kehittaa. Yksityiselaméan olo-
suhteisiin kuuluvat koti ja perhe, tyytyvaisyys omaan elamaan ja hyva fyysinen ja psyykki-
nen kunto. (Saaranen ym. 2006b, 740-752.) Ty0 koetaan tarkeéna ja sen merkitys ei ole
vain taloudellinen turva. Téissa halutaan myos viihtyé ja tydyhteisélta toivotaan avoimuutta
keskustelun ja yhdessé&olon avulla. Tyon toivotaan olevan haasteellissta ja monipuolisia,
mutta ei liian laajasta, tydssa halutaan kehittya. (Korpela 2015, 82.)

Tyopaikan ihmissuhteilla on iso merkitys tyokykyyn ja tyossa jaksamiseen. Tyoyhteisén so-
siaalinen tuki ja ihmissuhteiden toimivuus on keskeinen voimavara tydssa. Hyvien tyotove-
risuhteiden lisaksi myos tarkeitd ovat toimiva esimies-alaissuhde, nama yhdessa ovat mer-
kittavat osatekijat tydtyytyvaisyyteen ja tydssa viihtymiseen. Tydyhteisddn kuuluminen on
jokaiselle tarke&a ja toimivien ihmissuhteiden paaasiat ovat tydpaikan yhteiset tavoitteet,
ihmiten valinen tasa-arvo, toisen ihmisen ja toisen tyon arvostus ja ihmisten valinen luotta-
mus. (Lahtinen & Vartia 1995, 395.) Tydyhteison ihmissuhteeet ovat useimmiten myontei-
nen asia ja ndma suhteet voivat parhaimmillaan kehittya ystavyyssuhteiksi. Ihminen kokee
olevansa arvostettu tyopaikalla ja saa tukea tyokavereiltaan. Toisaalta taas tydpaikan ih-
missuhteita kuormittavat monet asiat, esimerkiksi ihmisten erillaisuus asettaa ihmisuhteet
tyopaikalla koetukselle, sekéd ihmisten erilaiset paamaararat suhteessa tyohon. (Juuti &
Salmi 2014, 97.)

Tyopaikan hyva ilmapiiri perustuu ennen kaikkea ihmisten véliseen luottamukseen, avoi-
muuteen ja avuliaisuuteen tydyhteisdssa. Tyopaikan ilmapiiria voidaan parantaa avoimuu-
della, silla aina ei ole helppo ymmartaa miksi toinen tekee asioita niin kuin tekee. Avoimuus
ja asioista puhuminen mahdollistaa oman toimintatavan perustelun, silla sama tapahtuma
voidaan tulkita monella eri tavalla. Tydpaikan ihmissuhteissa olisi hyva olla samanlaista
kannustamista, kuin parhaimmilaa ureheilukilpailussa yleisén ja oman joukkueen valilla.
(Juuti & Vuorela 2002, 71.)
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Néakemyserot aiheuttavat paljon pahoinvointia organisaatioissa. TAma johtuu monesti siit&,
ettei ole avoimesti keskusteltu tydntekijoiden tavasta tehda tyétaan. Kuvitellaan herkasti,
ettd jokainen tekee tydnsa samojen viitekehysten mukaan ja etta tydhon on olemassa vain
yksi ja paras malli. Tallin jaa huomaamataa ihmisten erilaiset tavat tehda ty6taan, joka se-
kin voi olla hyva ja toimiva malli. Tydyhteisdn toimintaa ja tychyvinvointia kehitettdessa tyo-
yhteison jasenia tulisi opettaa avaamaan omia toimtatapojaan ja niiden viitekehyksia muille
tydyhteison jasenille. Helpoin tapa tahan on kertoa toisille esimerkkeja siitd, kuinka on hoi-
tanut joitakin tilanteita ja mita siitd on oppinut. (Juuti & Salmi 2014, 199, 200.) Tutkimusten
perusteella nimenomaan kéatildiden emotionaaliselle hyvinvoinnille on merkityksellista hyva
suhde tyotoveriin ja kokeneiden katildiden tuki koetaan erittdin tarke&n& nuorempien katiloi-
den keskuudessa (Cramer & Hunter 2018, 2).

3 TYOHYVINVOINTIA EDISTAVIA MENETELMIA

3.1 Tydaika-autonomia

Tyo6aika-autonomialla on tyévuorosuunnittelua, jossa tydntekijalla ja tydyhteisoélla on itse-
maaraamisoikeus. Tybaika-autonomiaa rajoittaa tydaikalaki, virka- ja tydehtosopimukset,
seka organisaation toiminta, joka on aina turvattava. Tydyhteis6é on vastuussa tydyksikon
toiminnan turvallisuudesta ja sujuvuudesta. Tydaika-autonomian perusteena on tyén orga-
nisointi ja tdiden siséltd ja toiminnan turvaaminen. Lopullinen vastuu yksikon tyévuoroluet-
telosta on aina tydnantajalla, jonka velvollisuus on turvata riittédvéat resurssit ja osaaminen

jokaisessa tydvuorossa. (Hakola & Kallioméaki-Levanto 2010, 49 — 50.)

Hoitotydssa tyévuorojen jarkevaan suunnitteluun haasteita tuovat tyén ja muun eldman yh-
teensovittaminen, jaksotytajan epasaannollisyys. Tyohyvinvoinnin merkittavana yhtena
osa-alueena pidetadn tytssa jaksamista, riittavia resursseja ja palvelujen laadukasta takaa-
mista. (Hakola & Kallioméaki-Levanto 2010, 4, 10-11.) Ty6aikojen hallinnan kautta on voitu
parantaa tyontekijan tyotyytyvaisyytta ja hyvinvointia seka tyon ja muun elaman yhteenso-
vittamista (Bluett 2008, 12-14).
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Tyoaika-autonomiaa lahdettdessa kehittamaan aluksi on syyté yksikdssé miettia toteutta-
miskelpoiset vaihtoehdot yhteisten saantéjen luomiselle. Voimassaolevat lait ja tydehtoso-
pimukset pidetdaan kehittdmisen pohjalla. Tydyksikon ja tydntekijan nakékulma on otettava
huomioon, muutosten vaikutus tyétehoon ja turvallisuuteen. Ty6aika-autonomia tulee suun-
nitella ergonomisesti, silla jos ergonomiaa ei oteta vuorotydssa huomioon, voi seurauksena
olla unihairiét, tyétehon lasku, tydntekijan uupumus ja jopa tuottavuuden vaheneminen. Sa-
malla myds tyéhyvinvoinnin heikkeneminen ja tydnlaadun huononeminen. (Harméa 1995,
35, 69.)

HyvGsen (2014, 66) tutkimuksen perusteella tyfaika-autonomia ja sen kehittdminen koe-
taan tarkedksi vuorotyota tekevan henkildston tyohyvinvoinnin kannalta. Tutkimuksen mu-
kaan tyGaika-autonomian onnistumisen kannalta on tarkeaa kiinnittda huomiota oikeuden-
mukaisuuteen, tasapuolisuuteen ja joustavuuteen. Yhteistyo ja vuorovaikutuksen laatu

tyontekijoiden valilla on tarkeaa, jotta tydaika-autonomia toimisi optimaalisesti.

Onnistuessaan tybaika-autonomia parantaa yhteistyotd, kannustaa yksimielisyyteen ja an-
taa yksittaiselle tyontekijdlle tunteen, etta voi vaikuttaa paremmin omaan elamaansa. Vies-
tintd henkildstdon keskuudessa paranee, koska kaikkien on opittava neuvottelemaan tois-
tensa kanssa. (Bluett 2018, 14.) Onnistunut tydn suunnittelu ja siihen nivoutuva tyévuoro-
suunnittelu helpottavat paivittdisen toiminnan jarjestamista. Maaraajoin toistuvat tehtavat
hahmottuvat selkedmmin ja mahdollistuvat toteutettavaksi, seka toistojen myoéta parantavat
osaamista. Kaytettavissa oleva tydaika tukee tarkoituksenmukaisesti toimintaa ja helpottaa
resurssointia. Paivittdisen kaytanndn tydn saaminen toimimaan suhuvasti, on otettava huo-
mioon useita asioita muun muassa tydnsuunnittelu ja tydskentelymenetelmat. Tydyhteisén
arvot vaikuttavat tyon paivittdiseen suunnitteluun ja toteutukseen, esimiehen tulisi tunnistaa
siis tyoyksikkdnsa arvot. Arvot heijastuvat suoraan suunnitelmiin, tekoihin, sanoihin ja toi-

minnan arviointiperusteisiin. (Valiméaki 1998, 111.)

Vastuu paivittdisen tyon itsendisesta suunnittelusta ja toteutuksesta motivoi koulutettua
henkildokuntaa. Mikali tyontekijat kaipaavat tukea esimieheltd, sovitaan yhdessa periaatteet,
joiden mukaan ty6n- ja vastuunjako paivittain tapahtuu. Esimiehen on hyva osallistua pai-
vittaiseen kaytannon tyohon ja arvioida miten paivittdinen palveluiden suunnittelu ja toteu-
tus onnistuvat ja kuinka tydntekijoiden resursoiminen onnistuisi parhaalla mahdollisella ta-
valla. Tarpeellista on arvioida asiakaslahtdisyyden toteutumista, tyén osaamisen oikein ja
oikeudenmukaisesti kohdentumista asiakkaille, tydn kuormituksen tasapuolista jakautu-
mista ja yhteisesti sovittujen arvojen seka periaatteiden toteutumista kaytannéssa. Mikali
edella mainituissa asioissa on toimimisen ongelmia, on esimiehen velvollisuus puuttua asi-
aan heti. (Valimaki 1998, 122.)
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Naistenakuuttikeskuksessa jokaisen tulee yhteisdllisesti tydvuoroja suunniteltaessa tarkas-
tella kokonaisuutta, kunkin vuoron kohdalla. Osaamista eri osa-alueilta tulee olla riittava
maara, mainittakoon esimerkiksi operatiivinen osaaminen joka vuorossa. Aina tulee olla
operatiivinen valmius. (Oh. Pia Kokkonen) Yhteisollisyys tydelaméassa laajemminkin on to-
dettu tukevan hyvinvointia, terveytta, oppimista ja tuloksellisuutta. Hyva yhteiso luo yhteen-

kuuluvuutta, auttaa jaseniaan myos tukemaan omaa yksilollisyyttéan. (Manka 2011, 115.)

3.2 Mentorointi

Mentorointia kuvataan toimintana, jossa kokenut tydntekija toisin sanoen mentori ohjaa ko-
kemattomammpaa tyontekijaa, eli aktoria (Kupias & Salo 2014, 11). Kehittymisté ja oppi-
mista tydssa ei voi tapahtua, mikali ihmiset eivéat keskustele ja pohdiskele keskenaan
tydssa esiintyvista haasteista. Tyontekijoita tulee kannustaa puhumaan seka hyvista, etta
huonoista kokemuksista toisilleen. Talla keinoin voidaan jakaa tietoa ja osaamista, jota eri
ihmisille on vuosien kokemuksen aikana kertynyt. (Juuti & Salmi 2014, 178.) Tietoa on kah-
denlaista. Tasmallinen tieto on sanoin, kuvin sekd numeroin ilmaistavaa tietoa. Hiljainen
tieto on henkildkohtaista ja kokemusperéisté ja perustuu se intuitioon sisaltden uskomuk-
sia, oletuksia aavistuksia, tunteita, arvostuksia seka ihanteita. T&ma tieto on kehittynyt vuo-
sien aikana, ja sita kaytetaan poikkeustilanteissa. (LAmsé & Paivike 2010,194.)

Organisaatioissa on osaamista ja kyvykkyytta seka yksilg, etta yhteisotasolla. Osaamisen
johtamisella ja mentoroinnin hyddyntamisella on merkitystd, miten erilainen osaaminen voi-
daan tunnistaa ja miten sita voidaan kehittdd. Tavoitteena on organisaation kilpailukyvyn
parantaminen, seka henkiléston tydhyvinvoinnin tukeminen. (Kivinen 2008, 15,61,69.) Hil-

jaisen tiedon siirtyminen on etenkin katilon ty6ssa ensiarvoisen tarkeaa.

Mentoroinnilla tulisi ensisijaisesti tukea kokemattomamman tyontekijan tavoitteita ja tar-
peita, silla paatavoite mentoroinnissa on uuden tydntekijan kehittyminen ja oppiminen,
vaikka lahtékohta onkin mentorin osaamisen jakaminen. Mentoroinnin kulmakivena ja on-
nistumisen edellytyksena on mentorin ja aktorin luottamuksellinen vuorovaikutussuhde,
mentoroinnin tulee perustua vapaaehtoisuuteen, siiihen tulee sitoutua ja tekemisen tulee
olla tavoitteellista. Mentorointi ei ole pelkastaan aktorin kehittdmista vaan siina sivutuot-
teena aina myos mentori kehittyy, jos han on valmis vastaanottamaan aktorin ajatuksia ja
ideoita. (Kupian & Sali 2014, 12, 147.) Kivisen (2008, 200) mukaan ylipaataan terveyden-
huollon organisaatioissa puolet tyontekijoista ja kolmasosa johtajista olivat sita mielta, etta

heilla ei ole mahdollisuutta kayttaa kaikkea osaamistaan tyossaan.
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Mentorointia voidaan hyédyntaa useisiin erilaisiin tarkoituksiin, kuten asiantuntijuuden, ko-
kemuksen ja hiljaisen tiedon jakamiseen, perehtymisen jalkeisen ammatillisen kasvun tuke-
miseen, oppimisen edistamiseen ja osaamisen syventamiseen. Mentorointia on mahdollista

toteuttaa eri tavoin, esimerkiksi pari- tai ryhmamentorointina. (http://psshp.fi)

Kys:ssa mentorointiprosessi on kolmivaiheinen ja siihen kuuluu alkukeskustelu, jossa teh-
daan mentorointisuunnitelma ja taytetaan sopimuslomake, itse mentorointi, johon sisaltaa
1-1,5 tunnin mittaisia tapaamisia kuukausittain on kestoltaan kuusi kuukautta ja prosessin
lopuksi kaydaan loppukeskustelu, jossa arvioidaan mentorointisuhteen aluksi asetettujen
tavoitteiden toteutumista. ( https://psshp.fi ) Mentoroinnin lopetusajankohta tulee sopia
mentoroinnin alussa. Aikaraamit antavat mentoroinnille ryhtié ja parempaa tavoitteelli-
suutta. (Kupias & Salo 2014, 157.)

3.3 Tiedottaminen

Tyoyhteistssa jokainen jasen tarvitsee ajantasaista tietoa pystyakseen hoitamaan tyénsa
mahdollisimman hyvin ja laadukkaasti. Tiedottamisvastuu on esimiehilld, mutta sisainen
viestinta ei ole pelkastdan esimiehen/esimiesten vastuulla. (Kangas 2000, 58.) Sisdinen
viestinta kohdistuu tydyhteison jaseniin ja on aiemmin ollut yksikkdjen sosiaalitoimintaa,
mydhemmin osa henkildstéhallintoa (Kauhanen 2007, 168). Riittava ja optimaalinen tie-
donkulku edellyttaa joka suuntaan toimivaa viestintd&. Nain ollen on huomioitavaa, etta
vastuu sisdisesta viestinnasta on jokaisella tydyhteison jasenella. Tiedonkulun ollessa kun-

nossa toiminta tehostuu, yleinen viihtyvyys ja yheteistyd paranee. (Kangas 2000, 58.)

Tyoyhteisoilla on nykyaan kaytdssa laaja ja koko ajan kasvava valikoima erilaisia sisaisen
viestinnan keinoja. Erityisesti sahkoiset kanavat antavat viestinnalle koko ajan uusia mah-
dollisuuksia, esimerkiksi sahkoposti, organisaation oma paikallisverkko intranet, samoin
matkapuhelimet ovat kehittyneet ja ovat oiva véline sisaisessa viestinnassa. (Kauhanen,
2007, 171.) Tiedottamisen valineita ovat myo6s ilmoitustaulut, paivittdisen johtamisen taulut,
joilla on hyva olla nimetty vastuuhenkil®, joka huolehtii taulujen siisteydesta, poistaa vanhat
tiedotteet. Nain se pysyy ajantasaisena ja siistina. (Kangas 2000, 58.) Sisaisen viestinnan

tarkeitd valineita ovat myods osastokokoukset, neuvottelut, palaverit (Kauhanen, 2007, 172).


http://psshp.fi/
https://psshp.fi/
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3.4 Tydhyvinvoinnin johtaminen

Henkilostd on organisaation tarkein voimavara, silla paasaantoisesti jokainen organisaatio
toteuttaa toimintaansa henkildston avulla. Henkilst6johtamisen perimmainen tavoite on
selked. Organisaation tulisi kyeta houkuttelemaan palvelukseen motivoituneita tyontekijoita,
jotka myds pysyisivat organisaation palveluksessa. Heille tulisi luoda edellytykset hyviin
tydsuorituksiin, joista heitéa tulisi myos palkita. Henkildstoa tulisi kehittaa ja heidan osaamis-
taan ja tyokykyaan tulisi yllapitaa, jotta he pystyisivat hyviin tydsuorituksiin nyt ja tulevai-
suudessa. (Kauhanen 2007, 16-17.)

Etenkin esimiesasemassa olevan on ymmarrettava ensiksi itsedan, jotta han pystyy ym-
martamaan toisia, silla esimiestyd on muiden kautta tehtavaa tytta ja tyokenttana ovat ih-
miset. Johtaminen liian usein mekaanista, asioiden kasittelyd, jossa kay helposti niin, etta
unohdetaan johtamisen koskettavan aina ihmisten elamaa. Johtaminen perustuu ihmisten
valisille suhteille. Johtaminen on vuorovaikutusta, jossa muokataan omia ja muiden nake-
myksia siitd, mihin pyritaan ja miten tydskennell&dén. (Juuti 2005, 20-23, 112.) Toiden suju-
essa hyvin on ty6 laadukasta ja tuloksellista. Asiat, jotka vaikuttavat tdiden sujumiseen ovat
hyvin pitkallee samoja, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin ja terveyteen. Esimiehella on mah-
dollisuun omalla toiminnallaan véhentéaa tydpahoinvoinnista johtuvia poissaoloja, koska vie-
tdmme suuren osan ajastamme tydpaikoilla, ongelmiin puuttuminen varhaisessa vaiheessa

on osa hyvaa esimiestyota. (Ahola 2011, 7.)

Hyvinvoinnin ja pahoinvoinnin vuorottelu esimiehen ja tyontekijdiden vuorovaikutuksessa
on kuin karrynpyora. Esimies, joka on hyvinvoiva jaksaa usein paremmin sietéa ristiriitoja
seka olla hyvassa vuorovaikutuksessa tytyhteison jdsenten kanssa. Hyva johtaminen he-
rattéa luottamusta ja vaikuttaa tydyhteisén hyvinvointiin. Tama osaltaan helpottaa johta-

mista, mika lisaa esimiehen hyvinvointia, mika lisda hyvaa johtamista, mika lisda tydyhtei-

son hyvinvointia. (Ty6turvallisuuskeskus.)
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITE

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata Kuopion yliopstollisen sairaalan naistenakuuttikes-
kuksen henkiloston nakemyksia tydhyvinvoinnistaan ja siihen liittyvista tekijoista. Tutkimuk-
sen tavoitteena on tydhyvinvoinnin edistamisessa naistenakuuttikeskuksessa ja mahdolli-
siin ilmenneisiin epakohtiin pyritddn puuttumaan ja l6ytamaan ratkaisu tilanteen paranta-
miseksi. Lisaksi tutkimuksen tuloksia hyddynnetdaan naistenakuuttikeskuksen tyéhyvinvoin-

tisuunnitelman teossa. Kysymyksessa on laadullinen tutkimus.

Tutkimuskysymyksiksi muotoutuivat taten kolme avointa kysymysta:

Mita tydhyvinvointiin liittyvia asioita tyopaikallasi olisi syyta kehittaa?

Mitka asiat tydpaikallasi mielestasi tukevat tyohyvinvointia?

Mitk& asiat tyopaikallasi heikentavat tyohyvinvointia?

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimuksen toteuttamiseen haettiin lupa Kys:n ohjeen mukaan, kysely suoritettiin survey-
pal-kyselynd, koska nain vuoroty6té tekevan henkildston tavoitettavuus on mielestani paras
mahdollinen. Kysymykset l&hetettiin koko henkildstolle ja he vas-tasivat anonyyminé. Opin-
naytetyon kysymykset muodostuivat hoitohenkildkunnan tyotyyvaisyys ja sitoutuneisuus
tyéhon NES+2018 kyselyn pohjalta naisten akuuttikeskuksessa ilmenneiden parannetta-
vien osa-alueiden tarkentavista kysymyksistd, joihin voidaan vaikuuttaa yksikkétasolla.
NES+ (Nurse Engagement Survey) mittaa hoitohenkildkunnan ty6tyytyvaisyytta ja sitoutu-
neisuutta tyéhon. Henkild-kunnan tyotyytyvaisyys on yksi pakollinen magneettisairaalaindi-
kaattori ja Kys on matkalla kohti magneettisairaalaa. ANCC (American Nurses association)
on hy-vaksynyt kyselyn ja siksi kysymykset ovat samat kaikissa sita kayttavissa sairaa-

loissa eika kyselyn sisaltéa voi muuttaa. (https://psshp.fi)


https://psshp.fi/

20 (43)

Kuopion yliopistollisessa sairaalassa hoitotydta kehitetdan magneettisairaalamallin mukai-
sesti. Magneettisairaalamalli on hoitotydn systemaattinen nayttédn perustuvan toiminnan
kehittamisen ja johtamisen malli. Keskeisena tavoitteena ovat erinomainen potilashoidon
laatu ja henkildston ty6tyytyvaisyys. Nes+-kysely toteu-tettiin KYSissa ensimmaista kertaa
tana vuonna Surveypal-kyselyné ja se lahetettiin yli 3000: lle henkilblle. Vastauksia saatiin

yhteensé 1229 ja koko organisaation tasolla vastausprosentti oli 39 %.

NES+:sta tuotettiin yksikkokohtaiset raportit, jotka on toimitettu osastonhoitajille ja taméan
raportin pohjalta muodostin kysymykseni tutkimukseeni. Tutkimuksen tuloksia tullaan hyo-
dyntdmaan naistenakuuttikeskuksen ty6hyvinvointisuunnitelman teossa. Tutkimus suoritet-
tiin strukturoituna lomakehaastatteluna hyddyntéaen surveypal ohjelmaa. Kaytin tutkimuk-
sessani paatiedonkeruumenetelmana sahkodpostikyselya.

Aineisto kerattiin standartoidussa muodossa kyselylomakkeella, joukolta ihmisid. Keratyn
aineistonavulla pyritaan kuvailemaan, vertailemaan ja selittdmaan ilmiéta. Standardoitu
muoto tarkoittaa sita, etta asiaa kysytddn kaikilta vastaajilta samalla tavalla. (Hirsjarvi, Re-
meS & Sajavaara 2009, 13, 134;193-194.)

Lomakehaastattelussa ei voida kysya ihan mita tahansa, mita olisi vain mukava tai hy6dyl-
lista tietdd, vaan tarkoitus on kysya tutkimuksen tarkoituksen kannnalta ja tutkimuksen on-
gelman kannalta oleellisia kysymyksia (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87). Avoimien kysymysten
avulla saadaan tuotettua enemman ja laajempaa tietoa, seka ymmarraysta tutkimuksen
kohteena olevasta asiasta, kuin suljettuilla (dikotomiset) kysymyksilld, joihin voi helposti

vastata lyhyesti (Kananen, 2014, 79). Tassa tutkimuksessa kaytin avoimia kysymyksia.
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5.1 Laadullinen tutkimus

Laadullisen tutkimuksen kohteena on yleenséa ihminen ja hanen maailmansa (Varto 2005,
28). Laadullisessa tutkimuksessa kaytetddn sanoja ja lauseita, kun taas maarallinen perus-
tuu lukuihin. Laadullisessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus yleistaa, kuten maarallisessa.
(Kananen, 2014, 16, 18.) Laadullinen tutkimus on ymmartava tutkimus, ihmistieteellinen
tutkimus, fenomenologis- hermeneuttinen tutkimus, jonka tavoitteena on jonkin asian kasit-
teellistdminen, siind pyritaan tuomaan esille ilmi6 tai asia, joka on koettu, mutta ei ajateltu
tietoisesti. Laadullinen tutkimus on pehmea tutkimus ja postmoderni tiede. (Tuomi& Sara-
jarvi 2018, 73.) Laadullisessa tutkimuksessa kysymys toisen ihmisen ymmartamisesta on
kaksisuuntainen. Miten tutkija ymmartaa tiedonantajaa, ja toisaalta miten tutkimuksen koh-
teena oleva henkilé ymmartaa tutkijan laatiman tutkimusraportin. (Tuomi & Sarajarvi 2002,
70-71.)

Kvalitatiivinen lahestymistapa auttaa ymmartamaan tutkimuskohdetta ja kuvaamaan tutkit-

tavaa ilmiota (Vehkalahti 2008, 25). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tehtava oikeat kysy-
mykset, jotta tiedonkeruu onnistuu, eika siind ei voi tehda yksityiskohtaisia kysymyksia (Ka-
nanen 2014, 16). Kaytin tutkimuksessani kvalitatiivisia menetelmia. Tutkimukseni kvalitatii-

vinen tiedonkeruuosio muodostui kyselylomakkeen avoimista kysymyksista.

Avoimet sanalliset vastaukset ovat tyoladmpia kasitelld, mutta niiden avulla on mahdollista
saada tutkimuksen kannalta tarkempaa tietoa, joka jaisi muuten havaitsematta (Vehkalahti
2008, 25). Laadullisen tutkimuksen kohteena on yleensa ihminen ja hdnen maailmansa
(Varto 1996, 23). Laadullisella tutkimuksella kehitetdén teorioita ja malleja, joilla selitetaan
reaalimaailmaa. Kaikkien tutkimusten aiti onkin juuri laadullinen tutkimus. (Kananen 2014,
17.) Vaikka laadullinen ja maaréallinen, kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen, tutkimus usein ase-
tetaan toisiansa vasten kahdeksi tutkimuksenteon aaripaaksi, ei noita kahta voi pitaa taysin
toistensa vastakohtina. Laadulliselle tutkimukselle tyypillista on myds arvoituksen ratkaise-
minen eli tulkintojen tekeminen. Tulosten esittely ei jaa ainoastaan niiden luettelemisen as-
teelle, vaan tuloksia peilataan teoriaan ja niiden pohjalta tehdaan tulkintoja. (Alasuutari,
2011, 32-39, 44.)
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5.2 Aineiston hankinta

Tutkimus tehtiin Kuopion yliopistollisen sairaalan naistenakuuttikeskuksen henkilékunnalle.
Naisten akuuttikeskuksessa toimii ympéarivuorokautisesti synnytysvastaanotto, synnytyssa-
lit ja naistentautien erikoissairaanhoidonpdivystys. Keskuksessa on omat leikkaussalit ja
heraamo. ( https://www.psshp.fi/ .)KYS: ssa syntyy vuosittain reilu 2000 vauvaa. Vastasyn-
tyneiden teholla hoidetaan vuosittain 500—600 potilasta, hoitojaksot vaihtelevat yhdesta
paivasta kuukausiin. Pisimmaét hoitojaksot ovat pienilla keskosilla.

( https://www.psshp.filammattilaiset/koulutus . )

Katildiden tydnkuva on laaja. Naisten akuuttikeskus on siis kiireellisen hoidon keskus, jo-
hon on keskitetty kaikki ja kaikenikdisten naisten paivystysluonteiset palvelut. Liséksi kes-
kukseen kuuluu 15 paikkainen tarkkailuosasto, jossa asiakkaiden hoitojaksot vaihtelevat
viikoista muutamaan paivaan. Akuuttikeskuksessa tehdaédn mm. keisarileikkaukset elektiivi-
set/pdivystys- ja hata ja synnytysten kaynnistykset, seka hoidetaan gynekologiset akuutit
paivystyspotilaat ja raskauden ajan ongelmat. Uusimpana toimintona synnytysten maaran
laskiessa on aloitettu elektiiviset laskeumaleikkaukset. (Osastonhoitaja Pia Kokkonen)

Naisten akuuttikeskuksessa tytskentelee kolmivuorotydssa 65 kétilod. Ladkareita tyosken-
telee paivisin kolme ja ydaikaan yksi. Keskukseen kuuluu 10 synnytyssalia ja 15 tarkkailu-
ja seurantapaikkaa seké seka nelja vastaanottohuonetta paivystystoimintaa ja asiakkaiden
vastaanottamista ja hoidon kiireellisyyden arviota varten, jonka tekee triagekatild. (Kokko-
nen, 2019.)

Katilét toimivat synnytyssalityon liséksi heradmo- ja leikkaushoitajan tehtavissa, triage- hoi-
tajana, hoitavat gynekologiset paivystyspotilaat ja hoitavat vastasyntyneiden teho-osaston
synnyttaneet aidit. Lisaksi vield joskus, tosin harvoin joutuu katild lahtemaan synnyttajaa

vastaan, jolla uhka synnyttaa ennen sairaalaan tuloa. (Kokkonen, 2019.)

Normaalissa tydvuorossa naitenakuuttikeskuksessa on 8 kétiléa, poikkeuksena elektiiviset
sectiopaivat, jolloin aamuvuoroon suunnitellaan 9 katil6d, koska leikkaussaliin menee jo
kolme, hoitavan katilon lisaksi instrumenttihoitja ja passari. Aamuvuoroissa arkena yleensa
tydskentelee myo6s kaksi apulaisosastonhoitajaa ja osastonhoitaja, jotka tarvittaessa irrot-
tautuvat omasta tydstaan avuksi ja etenkin apulaisosastonhoitajat tekevat my6s suunnitel-
mallisesti rivityota. Tydnjaosta vuoron alussa paattaa erikseen nimetty vastuukatilé edelli-

sen vuoron vastuukatilén raportin perusteella. (Kokkonen 2019.)


https://www.psshp.fi/
https://www.psshp.fi/ammattilaiset/koulutus
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Tutkimukseni aiheen valintaan vaikuttivat kiinnostukseni esimiestydhon ja tydyhteison hy-
vinvointiin seka mielenkiinto tydyhteison ja lahiesimiesten vaikutusmahdollisuuksiin tydhy-
vinvoinnin edistamiseksi. Vaihdoin opinnaytetyoni aihetta (9/2018) koska tydnkuvani tyépai-
kassani, tutkittavassa organisaatiossa muuttui ja halusin tehda tutkimuksen, jonka avulla
saisin tydyhteistn nakdkulmia tyéhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista, jotka tuovat valineita
l&hiesimiestythoni. Halusin tehda tutkimuksen organisaatiota ja yksikkda varten, jossa
tydskentelen, silla haluan tutkimuksellani tuottaa tietoa kaytannon tarpeeseen. Luvat tutki-

mustani varten haettiin ylihoitajalta ja henkilostéjohtajalta ja ne olivat kunnossa 27.11.2018.

Kehittamisosastonhoitaja oli yhteyshenkilon& organisaatiosta ja hdnen kanssaa yhdessa
tydstimme Surveypal- kyselyn, aiemmin jo tutkimussuunnitelmassa esitettyjen kysymysten
pohjalta. Valmiin kyselyn 10.12.18 luetutin neljalla henkildlla, kysymysten ymmarrettavyy-
den varmistamiseksi. Selvitin organisaation ndkemyksia tyohyvinvoinnista seka niita toimia,
joita jo organisaatiossa tehdaan tydhyvinvoinnin edistdmiseksi. Keskustelimme osastonhoi-
tajan, ylihoitajan ja kehittdmisosastonhoitajan kanssa teemoista, joita kyselyyn tulisi sisal-
lyttaa ja valmistelin kyselyn Surveypal- sivustolle. Lahetin kyselylinkin (LITE 1, kyselyn ra-
kenne) saatekireineen (LITE 2) yhteyshenkildlleni, joka tarkasti kyselyn. Kysely laitettiin
henkilostélle 11.12.18. Heti ensimmaisella viikolla vastauksia tuli seitseman kappaletta,
muistutuksia laitoin seka katildiden whatsup-ryhman kautta, ettd sahkopostitse yhteensa
kolme kertaa 18.12 oli kasassa 20 vastausta, 27.12 27 vastausta ja lopullinen vastausten

maara oli huikeat 39 vastausta.

5.3 Aineiston analyysi

Tutkimuksessa kootusta aineistosta kootaan analyysimenetelmien avulla ratkaisu tutkimus-
ongelmaan tai vastaukset tutkimuskysymyksiin (Kananen 2014, 42). Kaikissa laadullisissa
tutkimuksissa voidaan perusanalyysina kayttaa sisallénanalyysia. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
103). Sisallonanalyysiad voidaan tehda, joko aineistoléhtbtisesti, teoriaohjaavasti tai teo-
rialahtoisesti. Teorialahtdinen analyysi pohjautuu suoraan teoriaan. Siina aineisto kerataan
rakennettujen raamien mukaan teorian pohjalta ja johon aineisto analyysivaiheessa suhteu-
tetaan. Teorialdhtéinen analyysi antaa myds uutta tietoa, silla valmiista kategorioista huoli-
matta niiden sisallét vaihtelevat ja tuovat esille uutta tietoa tutkittavasta ilmiésta. (Tuomi &
Sarajarvi, 2009, 95-98.)
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Usein puhutaan pelkdstaan aineistolahtdisesta eli toisin sanoen induktiivisesta analyysista
ja teorialahtdisesta eli deduktiivisesta analyysista. Teoriaohjaavassa analyysissa on teo-
reettisia kytkentdja, mutta teoria toimii vain apuna aineiston analyysissa. Aineistonkeruuvai-
heessa voidaan jaotella tutkittava ilmio tietys teorian mukaisesti osa-alueisiin tai valmiisiin
kategorioihin, mutta aineisto voidaan kerata vapaasti. Analyysivaiheessa ilmiéta voidaan
tarkastella osittain aineistolahtoisesti, mutta kayttaa analyysisséa apuna myds teorian poh-
jalta tehtya jaottelua. Teoriaohjaavassa analyysissa alaluokat luodaan aineistolahtoisesti,

mutta teoreettiset padkasitteet tuodaan valmiina. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, 117.)

Tassa tutkimuksesa analysoin kerattya aineistoa sisallénanalyysilla, induktiivisesti eli ai-
neistolahtdisesti. Induktiivinen siséllonanalyysi antaa mahdollisuuden analysoida aineistoa
objektiivisesti. (Lauri & Kyngas 2005.) Talloin taustateoria ei ohjaa aineiston analysointia,
vaan analyysiyksikot nousevat suoraan keratysta aineistosta (Tuomi&Sarajarvi 2009,95).
Aineistoa analysoitaessa vastauksista on valittava tarkkaan rajattu alue, se mista juuri
tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita. Useasti laadullisen tutkimuksen aineistosta 16y-
tyy useita kiinnostavia asioita, jotka on siirretava seuraavan tutkimukseen. (Tuomi&Sara-
jarvi. 2018, 104.) Aineistonkeruuvaiheessa ei siis muodosteta mitaan teoriaan pohjautuvaa
jaottelua tai ennakko-oletusta, vaan annetaan tuloksien nousta aineistosta ilman suoraa
linkkia esiteltyyn taustateoriaan (Tuomi&Sarajarvi, 2009,95). Tassa tutkimuksessa luonte-

vin jaottelu vastausten perusteella tuli suoraan tutkimuskysymyksista.

Laadullisen aineiston analyysissa tutkija luokittelee ja jasentda aineistoa. Luokiteltaessa
aineistoa, tutkija jarjestelee sen omiin luokkiinsa ja nimeaa luokat. N&in voi syntya teoreetti-
nen kasitejarjestelma, joko suoraan aineiston pohjalta, tai soveltaen aikaisempaa teoriaa

aineistoon, jonka pohjalta aineistosta nousee uusia luokkia. (Lauri & Kyngas 2005.)

Sisallénanalyysi, (Kuvio 3) vastaa parhaiten tutkimukseni tarpeisiin. Sisallénanalyysi on
menetelma, jonka avulla pyritdédn saamaan tutkittavasta ilmiosta kuvaus tiivistetyssd muo-
dossa ja jasenneltyna kuitenkaan menettdmattd aineiston sisaltamaa informaatiota. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 117). Teemat/luokat tai ylakasitteet muodostuvat tassa tutkimuksessa
suoraan tutkimuskysymyksista ja kuhunkin teemaan, joita on kolme kappaletta ja sijoitan

vaikuttavat tekijat tulosten perusteella.

Sisallbnanalyysin ensimmainen vaihe alkuperaisaineiston pelkistaminen (redusointi), jossa
aineisto pilkotaan osiin tai tiivistetaan ja karsitaan tutkimuksen kannalta epdolennainen
pois. Aineistosta etsitdan olennaiset ilmaukset esimerkiksi erivarisilla kynilla alleviivaa-
malla sen mukaan, mihin tutkimuskysymykseen ne pyrkivat vastaamaan. Pelkistetyt eli al-
kuperaiset ilmaisut, jotka kuvaavat tutkimustehtavaa listataan allekkain, mitdan poista-

matta. Nain luodaan pohja klusteroinnille, eli ryhmittelylle. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 123.)
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Tassa tutkimuksessa kaytin eri varisia yliviivauskynid. Kavin pelkistimisvaiheessa koko ai-

neistoni lapi.

Esimerkki redusoinnista;

Alkuperaisilmaisu: -"Yhteisollisyytta. Tydyhteisdssa paljon nuoria seka kokeneita. Mento-
rointi voisi antaa molemmille paljon hyvaa ja enemmaén yhteenkuuluvuutta seka ymmar-

rysta. Selkeéat hoitoprosessit. Suunnitelmallisuus vdhentaa séhlaamista.”

"Autonominen ja ergonominen tyévuorosuunnittelu on kylld kdytéssa ja mikali se toimisi
tasapuolisesti niin tam&han tukisi tydhyvinvointia suuresti. Talla hetkella tuntuu, etta se
pikemminkin heikentaé tyohyvinvointia.

Jatkuva paine joka asiassa sdastédmiseen &rsyttaa ajoittain”

Pelkistetyt ilmaisut: Yhteiséllisyys, mentorointi, hoitoprosessien selkeys, suunnitelmalli-
suus, autonominen tydvuorosuunnnittelu ja sen sdannottomyys, tasapuolisuus pyhatoissa,

paine, saastot

Redusoinnin jalkeen sisadlldnanalyysissa seuraa klusterointi eli (ryhmittely), jolloin aineiston
alkuperaisilmaisuista etsitddn samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia. Saman ilmion tai
teeman kasitteet ryhmitellaan ja sijoitetaan oman otsikon, tassa tutkimuksessa olevan tutki-
muskysymyksen, joka kuvaa luokan sisaltda, alle, eli katgorioin vastausten perusteella.
Naisté teemoista kaytin nimea alakategoria. Alakategorioita voidaan edelleen ryhmitella,
mikali jotkut kategoriat noudattavat samaa teemaa. Luokittelussa aineisto tiivistyy, koska

yksittaiset vastaukset sisallytetaan yleisimpiin kasitteisiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124.)

Esimerkkejé klusteroinnista:
pelkistetty iimaus tydaika-autonomia, tytaika-autonomia saannottomyys, tasapuolisuus py-
hatdissa>> autonominen tyévuorosuunnittelun sdannot

yhteisdllisyys, mentorointi, kokemus, nuoruus>> tydilmapiiri

Abstrahointi tarkoittaa sitd, etta erotetaan tutkimuksen kannalta oleellinen tieto ja valikoi-
daan tuo tieto teorioiden muodostamiseksi. Abstrahointivaihe poikkeaa teoriaohjaavassa
analyysissa, silla paakasitteet on tuotu analyysiin valmiina. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, 108-
111) Abstrahointi on prosessi, jossa tutkija muodostaa yhtenaisten kasitteiden avulla ku-
vauksen tutkimuskohteesta. Aineiston analyysin kaikissa vaiheissa tutkija pyrkii pitamaan

tutkittavien nékokulman kirkkaan mielessaan. (Tuomi& Sarajarvi 2018, 127.)
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Aineisto hajotetaan osiin, kasitteellistetdan ja kootaan uudestaan loogiseksi kokonaisuu-
deksi. Pelkka jasennys ei kuitenkaan riitd, vaan tutkija tekee analyysia prosessin jokai-
sessa vaiheessa ja uuden kategoriarakenteen muodostamisen lisdksi on tutkijan tehtava
niista tulkinnat ja johtopaatdkset. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, 103-108). Laadullisen tutkimuk-
sen luotettavuuden kriteereita ovat tutkimuksen uskottavuus, vahvistettavuus, siirrettavyys
seka reflektiivisyys (Kylma ja Juvakka 2007). Tutkimuksessa tulee noudattaa Tutkimuseet-
tisen neuvottelukunnan (2012) asettamia hyvan tieteellisen tutkimuksen kaytantoja ja eetti-

sid periaatteita.

Esimerkki abstrahoinnista tyohyvinvointia kehitettdessa:

Tyo6ilmapiiri
>>>>>>>>>> yhteisollinen tyovuorosuunnittelu

Autonominen tyévuorosuunnittelu

Edella mainitut esimerkit ovat juuri tAman tutkimuksen aineistokohtaisia esimerkkej, koska
kysymyksessa on aineistol&htdinen analyysi. Vaihtoehtoisia malleja ja variaatioita on kus-
takin tutkimukesta riippuen. Aineistolahtdisyydesta riippuen ei voida etukateen maarittaa,
millaisia ja minka tasoisia luokkia voidaan ylipaatadn muodostaa. Muotoutuuko, esimerkiksi
alaluokan ja yhdistavan luokan valiin vaikkapa valiluokka tai ylaluokka tai onko ylipaataan

tarvetta ylimaaraisille luokille, selviaa analyysin edetessa. (Tuomi&Sarajarvi 2018,127).

Indukstiivisen siséllénanalyysin lopuksi loin jokaisesta analysoitavasta kokonaisuudesta
myds kuvion (kuvio 4), jossa ilmenneet maininnat on sijoitettu. TAma auttaa tarkastelemaan

hallitsevia asioita aineistossa ja konkretisoi ja selkeyttaa tuloksia ja niiden esitettavyytta.
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Aieneistolahtdisen sisdllodnanalyysin eteneminen
1. Haastattelujen, tassa tutkimuksessa sahkopostikyselyn vastausten, aukikirjoitus sana
sanalta
REDUSOINTI eli PELKISTAMINEN
”Yhteisollisyytta.Tyoyhteisossa paljon nuoria sek& kokeneita. Mentorointi voisi an-taa
molemmille paljon hyvaéa ja enemman yhteenkuuluvuutta seka ymmarrysta. Selkeat hoi-
toprosessit. Suunnitelmallisuus vahentaa sahlaamista.”

”Autonominen ja ergonominen tyovuorosuunnittelu on kylla kaytossa ja mikali se
toimisi tasapuolisesti niin tam&han tukisi tydhyvinvointia suuresti. Talla het-kella tun-
tuu, etta se pikemminkin heikentaa tyéhyvinvointia. Jatkuva paine joka asiassa saasta-
miseen arsyttaa ajoittain”

1.2 Kyselyn vastausten lukeminen ja sisaltédn perehtyminen

1.3 Selkeiden, yksinkertaisten ilmaisujen etsiminen ja alleviivaus
1.4 Selkeinen, yksinkertaisten ilmaisujen listaaminen
Pelkistetyt ilmaisut: Yhteiso6llisyys, mentorointi, hoitoprosessien selkeys, suunni-
telmallisuus, autonominen tydvuorosuunnnittelu ja sen saannoéttémyys, tasapuoli-
suus pyhéatdissa, paine, sdastot
2. Samaa tarkoitettavien ja erilaisuuksien etsiminen yksinkertaisista, selkeista ilmaisuista
KLUSTEROINTI eli RYHMITTELY
pelkistetty ilmaus tydaika-autonomia, tydaika-autonomia saannottémyys, tasapuolisuus
pyhéatdissd>> autonominen tydvuorosuunnittelun sdannot
yhteisollisyys, mentorointi, kokemus, nuoruus>>> TYOILMAPIIRI
3. Selkeiden ilmaisujen ryhmittely ja yhdistaminen, seké alaluokkien muodostus
ABSTRAHOINTI eli KASITTEELLISTAMINEN
3.1 Alaluokkien yhdistadminen ja niista ylaluokkien muodostaminen>>>
TYOILMAPIIRI JA AUTONOMINEN TYOVUOROSUUNNITTELU
3.2 Ylaluokkien yhdistaminen yhdistavaksi luokaksi ja yhteisen kokoavan kasitteen
muodostus>> YHTEISOLLINEN TYOVUOROSUUNNITTELU
KUVIO 3 (mukaellenTuomi & Sarajarvi 2018 )
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimukseen osallistui 39/65 kétilda, eli 60% koko henkilokunnasta ja tamé on hyva tulos,
kun puhutaan sahkopostikyselysta. Aineisto jakautui kolmeksi kokonaisuudeksi tulosten
perusteella ja ndma kolme kokonaisuutta ovat; tydhyvinvointia tukevat, tyéhyvinvointia hei-
kentavat ja kehitettavat asiat. Kavin vastaukset yksityiskohtaisesti lapi ja asettelin tulokset
allekkain. (Kuvio 4) Nain sain tutkimukseni kannalta parhaalla mahdollisella tavalla selke-
asti ilmaistuna tietoa juuri niistd osa-alueista, joita tutkittavan organisaation tydyhteiso pitaa
tarkeina. Mitd asioita tulisi ehdottomasti kehittdd, mitka tukevat, mitka heikentavat tyéhyvin-

vointia.

6.1 TyoOhyvinvointia tukevat asiat

Vastauksia 39, autonominen tydvuorosuunnitelu nousi hyvin vahvasti esille, hyvat tytkave-
rit, hyva tyGilmapiiri, hyva yhteishenki, esimiesten helppo lahestyttavyys ja se, etta esimie-
het ovat itsekin katiloita ja osallistuvat perustython, tydtevereiden tuki, ymmarrys ja jousta-
vuus, tydn monipuolisuus ja vaihtelevat tydtehtavat, huumori tydyhteisossa.

-"Hyvé tyobilmapiiri, yhteiset kansliat, jolloin avun ja neuvon kysyminen helppoa. Armollinen,
hyva ilmapiiri, jossa uskaltaa kysya toiselta neuvoa. Yhteinen hyva huumori. Autonominen

tyovuorosuunnittelu. Riittava koulutustarjonta”

"Autonominen tybvuorosuunnittelu, hyvé tyéporukka ja yhteishenki.”

"Autonominen tybvuorosuunnittelu, voi tydskennelld haluamallaan tydpisteelld, ei pakoteta

mihink&én, hyvéa tybporukka ja yhteishenki”

"Hyvé tybyhteis6, mukavat tybkaverit. Esimiehet *lédhellé” ja arjen tybsséd mukana. Autono-

minen tybvuorosuunnittelu.”

"Hyvét tybkaverit. Pomot, jotka itsekin kéatilbita, ymmaértavét tybrytmin. Autonominen tyo-
vuorosuunnittelu, vapaa-aikatoiveet huomioidaan hyvin. Koulutuksiin paasy mahdollista.

Uudet tuule mm. vesisynnytys.”
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” Autonominen tyOvuorosuunnittelu, osa-aikatyén mahdollistaminen, koulutuksiin paasy.
Ihanat luotettavat tydkaverit, hyvd huumoro, vaihteleva ja haastava tyd. Vuoron alussa itse
mahdollisuus vaikutta siihen missa haluaa tydskennellg; triage, tarkkailu, Sali, jne>>>osaa-

misen yllapito.”

6.2 Tyodhyvinvointia heikentavat asiat

Vastauksissa nousi heikentaviksi asioiksi Kiire tai kiireentunne, tydnkuvan laajuus/vaati-
vuus, epamukavuusalueella tydskentely, epatasapuolisuus tydvuoroissa/pyhatdissa, esi-
miesten epatasa-arvoinen kohtelu tai liika kaverillisuus. Huomioitavaa on, ettd vaikka suu-
rin osa vastaajista koki tydaikaautonomia parantavan tydhyvinvointia, niin monissa vas-
tauksissa tuotiin myos esille heikentavana se, etta tyévuorosuunnittelusta puuttuvat selkeat

pelisaannot. Tama sama asia nousi myds kehitettavissa asioissa.

Tyb6aika-autonomian kehittdminen saattaa ratkaista ja todennakaoisesti ainakin vahentaa
tydvuoroista aiheutuneita ja tydhyvinvointia heikentavia asioita. Yhdessa ja yhteisollisesti
miettien ongelmat pienenevat lisdantyneen vuorovaikutuksen my6ta. Ymmarrys tyokaverin

tarpeista kasvaa ja tata kautta myos yhteishenki paranee. (Bluett 2008, 12-14.)

” Tybyhteis6ssé voi olla itsekéstéa ajattelua tyévuorojen suunnittelussa.”

” Liian kiireet tybvuorot. Ei ennété tehda asioita kunnolla ja tekeminen jatkuvasti keskeytyy”

"Liian laaja tydkentta, tasta jotuen joillakin paine voi olla liian kova. Tasapuolisuus tyévuori-
suunnittelussa, tydvuorot puhuttavat usein. Listantekijat toivovat tyontekjoil-ta tasapuoli-
suutta suunnitteluun, ajoittain vahvistetaan sellaisia listoja, etta toisille suodaan reiluja py-

hatyomaaria.”

” Autonominen ja ergonominen tyévuorosuunnittelu on kyllé kdytéssé ja mikéli se toimisi
tasapuolisesti, niin tamahan tukisi tydhyvinvointia suuresti. Talla hetkella tuntuu, etta se pi-
kemminkin heikentaa tydhyvinvointia. Jatkuva paine ja joka asiassa saastdminen arsyttaa

ajoittain.”

"Kokemusta ja osaamista ei endé arvosteta. Kaikkki pystyvét kaikkeen ajattelu on laskenut
hoidon tasoa. Tyovdlineet rappeutuvat. Mik&én kone ei toimi kunnolla, laitteita ei ole riitta-

vasti, kukaan ei valitd mistaan. Yhteisollisyys asioiden ajattelussa ja hoitamisessa puuttuu.”
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6.3 Tyodhyvinvointia kehittavat asiat

Kehittamisen lahtokohtana on selvittaa kehittdmistarpeet. Kehitettavié asioita miettiessa ja
arvioitaessa pohditaan samalla myos kehittamistavoitteet ja ne tulee miettia seka yksikon
kannalta, etta yksittaisen tyontekijan kannalta. (Kangas 1995, 56-17). Tassa tutkimuksessa
kehittamiskohteiksi nousivat, autonomisen tydvuorosuunnittelun kehittaminen, siihen tulisi
luoda yhteiset pelisaannot, joita jokainen yksikdssé noudattaa. Tama tukisi tasapuolisuut-
taa esimerkiksi pyha- ja/tai yotydiden maarassa, riittavasti resursseja, koetaan, etta Kiirei-
sissa vuoroissa on liian vahan henkilékuntaa, uusien tyontekijdiden perehdyttamista tulisi
kehittaa ja perehdytys tulis olla yksil6llisempaa. Kauhasen (2007, 145-146.) mukaan pereh-
dyttaminen pitaa sisallaén kaikki ne asiat, joiden avulla uusi tyontekija oppii tuntemaan tyo-
hyhteisdn, sen toiminta-ajatuksen, vision, seka arvot ja tavat, tutustuu tyépaikkansa ihmi-
siin, joita ovat asiakkaat ja tyotoverit ja ennen kaikkea tyonsa ja siihen littyvat odotukset.
Hyvin perehdytetty tyontekija oppii nopeasti talon tavoille ja perehdyttdminen on keskeinen
osa uuden henkilon kehittdmista.

Yhtena perehdyttamisen apuvélineena ehdotettiin mentoroinnin parempaa hyddyntamista.
Kupaikasen ym. ( 2014,12-13) mukaan mentorointi on yksi vanhimpia kehittdmisen keinoja.
Se on loistava tapa siirtdd osaamista sukupolvelta ja henkildlta toiselle. Mentorointi oli tyo-
elaman uudistumisen myota unohduksisa, koska ajateltiin, etta oppilaitokisista saatiin riita-
van monipuolista ja laaja-alaista tietoa oppiakseen ammatin. Onneksi mentorointi on ikdan

kuin |6ydetty uudestaan ja sitd on alettu kayttamaan hyddyllisena tydelaman kaytantona.

Avoimuutta tulisi olla enemman, tiedottamista paremmaksi. Lisaksi fyysiset toimitilat ja lait-
teistot toimiviksi. Osassa vastauksia toivottiin myos paluuta enemman entiseen tiimimalliin,
jolloin olisi selkedst oma tiimi tarkkailuosasto/triage/vauvateho ja oma tiimi synnytys- ja leik-

kaussali/heraamo katiloille.

"Yhteisollisyyttd. Tydyhteisdssa paljon nuoria, seké kokeneita. Mentorointi voisi antaa mo-
lemmille paljon hyvaa ja enemman yhteenkuuluvuutta, seka ymmarrysta. Selkeéat hoitopro-

sessit. Suunnitelmallisuus vdhentaa séhlaamista.”

"Tasapuolisuus tyévuorosuunnittelussa. Perehdyttdminen parammaksi, yksilbllisemmaksi.
Kaikki ei opi samassa ajassa uusia asioita. Selkea ruokatauko leikkaustiimille esim. kahden

section péivind...silloin ei ole kiire.”
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"Autonominen tyévuorosuunnittelu, johon toivoisi selkeitd sdantéja.”
"Mielesténi tybhyvinvointia parantaisi selvé jako tybtehtévissé, ns. synnytyssalin kétilot ja
tarkkailun katilot erikseen. Mutta miten kaytanndssa totteutuisi? Onko riittavasti tekijoita

kumpaankin hommaan?”

” Parempi tiedottaminen muuttuvista asioista, sdhkdpostia tulee paljon, tédrkeéat asiat hukku-

vat sekaan.”

” Voisi olla enemmén siséistéd koulutusta/perehtymistd myés pidempaan olleille tyénteki-

Jéille, mahdollisuuksia kehittyd ammatillisesti.”



32 (43)

(Kuvio 4)

Tukeva Heikentava

kiire ja ajottain niukat resursit, sadstot
autonominen tydvuorosuunnittelu itsekds ajattelu tydvuorosuunnittelussa

hyva tyOyhteiso

liian laaja tydkentta
esimiesten helppo lahestyttavyys

liika “kaverillisuus” esimiestasolla

Kehitettava

yhteiséllinen tydvuorosuunnittelu
mentorointi, hoitoprosessien selkeys

arvostus, palautteet, palkitseminen

tiedottaminen, fyysisten tilojen toimivuus

tiimimallin kehittaminen
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POHDINTA

Tutkimukseni taustalla on ajatukseni siitd, etté hyvinvoiva tydyhteiso on toimivan tydyksikon
ja koko organisaation peruspilari ja hyvinvointi tydssé johtaa tuloksellisuuteen ja tyéhoén si-
toutumiseen. Koen, etta juuri l&hiesimiehen tyd on tarkedssa roolissa tydyhteisén hyvin-
voinnin kannalta, silla sairaalamaailmassa osastonhoitajat ja apulaisosastonhoitajat ovat

luonteva linkki tydyhteison ja ylemman johdon valilla.

Tutkimukseni perusteella naistenakuuttikeskuksen tyontekijat kokivat tydvuorosuunnitte-
luun liittyvien pelisaantojen laatimisen tarkeaksi. Silla tydaika-autonomiasta ei haluta luo-
pua, mutta sdannot koetaan tarkeaksi toimivuuden kannalta ja erityisesti tasapuolisuuden

ja oikeudenmukaisuuden toteutumisen kannalta.

Hyvin toimiva tyfaika-autonomia ja tyonjako lisdavat ehdottomasti tydhyvinvointia. Jokai-
nen terveydenhuollon ammattilainen saa osaamistaan vastaavaa tyota ja kehittya tyos-
saan. Tyotehtavien ja tydnjaon uudistamisessa on kyse koko tydyhteison toiminnan kehitta-
misesta. Toimiva tydaika-autonomia tehdaan yhteisoliisesti. Tytnjako vaatii tydyhteiséssa
asioista sopimista ja konsultaatiomahdollisuuksien jarjestamista. Tyotehtavien uudistami-
nen vaatii esimieheltéd osaamista, kokonaisuuksien hallintaa ja taitoa kuunnella. Tyonteki-
j6iltd vaaditaan joustavuutta ja halua oppia uutta ja suhtautua avoimin mielin muutokseen

tydnkuvassa

Olen kaytannon kokemuksen kautta huomannut, kuinka paljon lahiesimiehen toiminta vai-
kuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin, silla olen itse tydskennellyt tydyhteistssa, jossa tydnte-
kijdiden hyvinvoinnista ei juurikaan huolehdittu ja jatkuvat muutokset seka rutiinien puute
aiheuttivat kuormitusta ja stressia henkilostolle. Kuormitus ilmeni riitoina ja ristiriitaisuuk-
sina, eika lahiesimiehen toimesta tehty juuri mitaan riitojen selvittamiseksi. Tydntekijat koki-
vat, etteivat he voi kaantya lahiesimiehen puoleen ja vuorovaikutus katkeili niin tyéntekijoi-
den keskuudessa kuin tydyhteison ja lahiesimiehen valilla. Liséaksi lahiesimiehetkin olivat
monessa asiassa erimielta ja johtaminen ei ollut johdonmukaista. Kehittamisehdotuksia ei
uskallettu tai haluttu tuoda julki, koska koettiin, etteivat ne etenisi. Olen myds tyoskennellyt
sellaisessa tydyhteistssa, jossa lahiesimiehen ja tyontekijdiden valilla vallitsee yhteisym-
marrys ja avoin vuorovaikutus. Tyontekijdilla on hyva olla, vastuu jakautuu oikeudenmukai-

sesti ja tydyhteisdssa kukkii huumori.

Tama tutkimus oli erittéain mielenkiintoinen prosessi. Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata
tyohyvinvointiin vaikuttavia, tukevia ja heikentavia tekijoita tydyhteisén ndkokulmasta nais-
ten akuuttikeskuksessa. Kysely tehtiin sdhkopostikyselyna hyddyntéaen survey-pal ohjel-

maa. Tavoittenani olis saada vastausprosentiksi 50%, mutta ilokseni se ylittyi ja lopullinen

vastausprosentti oli 60% naistenakuuttikeskuksessa tydskentelevista katildista. Tutkija itse
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oli kyselyn aikaan opintovapaalla ja kannusti kétilGité vastaamaan kyselyyn seké sahkopos-
titse ja whatsup ryhman valityksella tama olis hyvin tarkeed, silla ilman muistutusta ja kan-
nustusta vastausprosentti olisi hyvin suurella todennakaoisyydella jaanyt huomattavasti pie-
nemmaksi. Tahan johtopaatokseen tulin sen vuoksi, kun aina muistuksen lahetettyani vas-
tauksia tuli muutaman seuraavan paivan aikana huomattavasti enemman, kuin muina pai-

vina.

Mielestani huomoitavaa tassa tutkimuksessa on se, etta tutkimuksessani on osa-alueita
kvantitatiivisista, eli maarallisistd menetelmista, silla keraan aineistostani havaintojen liséksi
niiden lukumaaria hahmottaakseni ilmeneville maininnoille jonkinlaista tarkeysjarjestysta.
Taman koen tarkeaksi perustellakseni muutoksia, joita tukimuksen perusteella tulee nais-
ten akuuttikeskuksessa tapahtumaan. Tutkimukseni tuloksissa on mielestani tarpeen huo-
mioida esimerkiksi se, onko jokin tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi ehdotettu asia mainittu ai-
noastaan yhden kerran vai iimeneekd sama asia useassa kymmenesséa vastauksessa, silla
oletan, etta tutkimuksen tilaaja todennékdisesti eli naisten akuuttikeskus haluaa korjata
ensi tilassa sellaiset tydhyvinvointiin kielteisesti vaikuttavat asiat, jotka ilmenevat monessa
vastauksessa. Tutkimukseni asettuu kuitenkin laadullisen tutkimuksen kentéalle, silla tavoit-
teenani ei ole maarittaé keskiarvoja tai tilastollisia todennakdisyyksia ja aion tuoda tutki-

muksessani nakyville myos yksittaisia mainintoja vastauksista.

7.1 Tulosten tarkastelu

Tassa tutkimuksessa kavi selkeasti ilmi, ettd vaikka autonominen tyévuorosuunnittelu koe-
taan hyvana ja tydhyvinvointia parantavana, siihen toivotaan tiukemmat raamit ja pelisaan-
not. Saannot tukisivat omalta osaltaa resurssien oikeanlaista kohdentamista ja osaamisen
varmistamista jokaisessa tyovuorossa. Liséksi saantdjen avulla jokainen kokisi paremmin
tasa-arvoa ja oikeudenmukaisuutta suhteessa muun muassa pyhatdiden osalta. Lisaksi
saantoihin nojaten myds esimiesten olisi helpompi perustella, miksi joitakin tyévuoromuu-
toksia on tehtava. Tassa tutkimuksessa tuotiin selkeasti esille tydaikaautonomian paranta-
van tyohyvinvointia, mutta vastaavasti autonomian saannottamyys heikensi tydhyvinvointia.
Lisaksi tyfaika-autonomiaa haluttiin kehittda, siten etta se tukisi tasapuolisuutta oikeuden-
mukaisuutta. Tassa tutkimuksessa tutkittavien kokemuksien mukaan ty6aika-autonomialla

pystyi vaikuttamaan tydhyvinvointiin.

Tyon, osaamisen ja kokemuksen arvostamista toivottiin enemman, kehitysehdotuksina
muun muassa mentoroinnin kehittdminen. Tassa tutkimuksessa osa vastaajista koki tyon-

kuvan laajentumisen ty6hyvinvointia parantavan, mutta toisaalta osa toivoi palaamista van-
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haan tiimimalliin, jolloin oli omat tiimit tarkkailuosasto+triage ja oma synnytyssali+ leikkaus-
sali. Tallgin tiimeilla oli suppeampi tydnkuva, silla osa vastaajista koki liilan laajan tydnkuvan

heikentavan tyéhyvinvointia.

7.2 Tulosten luotettavuus ja tutkimuksen eettisyys

Tyoskentelen itse tutkimuksen kohteena olevassa yksikdssa apulaisosastonhoitajan ja
tama loi tutkimukselle reflektiivisen lahtokohdan ja ennakkoasettelun. Henkilokohtaiset ko-
kemukset tyohyvinvoinnista, seka halusta sen kehittdmiseen naistenakuuttikeskuksessa

antoivat subjektiivisen nakemyksen aineiston analysoimiselle.

Huomioitavaa on, etta silloin kun tutkittava, téassa tutkimuksessa tutkittavat ja tutkija ovat
samassa maailmassa, he ovat molemmat kietoutuneet kytdannéssa samoihin, mutta myos
erilaisiin, merkityskokonaisuuksiin, joiden perusteella he ymmartavat maailman. (Varta J.
2005, 35.) Vartan (2005, 35-36) mukaan on huomioitavaa arvioitaessa tulosten luotetta-
vuutta, ettd vaikka tutkimus yleensa pyrkii tuomaan esille jarkiperaisen, tieteellisesti selitet-
tavan tuloksen se ei voi jattdd kokonaan huomiotta myos toista puolta, kuten tassakin tutki-
muksessa tutkijan ennakko-oletuksissa, etté tutkittavan tutkimuksen kohteina olevien koke-

muksiin vaikuttaa kunkin kulloinenkin kokonaiskasitys maailmasta.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys ovat nopeasti ajateltuna selkeita asioita,
toisinaan aiheen ja tehtavan maarittely nahdaén eettisend kysymyksena. Yhtamielta ollaan
siitd, etta tutkimuksen luotettavuus on raportoinnin kannalta keskeinen asia. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 20). Ihmisten kokonaiskasitys ympéardivasta maailmasta on se laajin merkitys-
yhteys, jossa he ymmartavat. Kyselyni toimi mielestani hyvin ja sain minimoitua mahdolliset
vaarinymmarrykset testaamalla kyselylomaketta etukateen. (Varta J. 2005, 35-36). Laadul-
lisessa tutkimuksessa on muistettava myos se, ettd miten tutkija ymmartaa haastateltavaa,
toista ihmista ja miten toinen ihminen ymmartaa tutkijan laatiman tutkimusraportin. Laadulli-
sessa tutkimuksessa toisen ymmartaminen on aina kaksisuuntainen ja subjektiivinen.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 76).
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Avoimiin kysymyksiin saaduista vastauksista pystyttiin suorien lainauksiaen muodossa va-
littamaan tuloksissa todella aitoja tyontekijoiden kokemuksia ja mielipiteita tutkittavasta ilmi-
Osta. Suorien lainausten tarkoituksena oli lisdtd myos tutkimuksen luotettavuutta. Laadulli-
nen tutkimus ei pyri tilastollisiin yleistyksiin, vaan siina pyritdan kuvaamaan, ymmartamaan
tai antamaan mielekas tulkinta jollekin ilmi6lle. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 87-88.) Tassa tut-

kimuksessa tyéhyvinvoinnille.

Tutkimukseni toteutettiin tiukalla aikataululla, joten aineistonkeruun menetelmaksi valittiin
sahkopostikysely. Laadullista tutkimusta tehdaan useasti haastattelujen pohjalta, talléin tut-
kijan on mahdollista esittdé tarkentavia kysymyksia vastaajille ja selventdé epaselvia kysy-
myksenasetteluja. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, 73). Tassa tutkimuksessa tarkentavia kysy-
myksia ei kaytetty. Sahkopostikysely toimi tassé tutkimuksessa hyvin, silla halusin saada
vastauksen mahdollisimman monelta ja sdhkopostitse kolmivuorotyota tekevien tavoitetta-
vuus oli hyva. Tutkimukseen vastattiin anonyymin, eiké vastaaajia pystyta mitenk&an tun-
nistamaan. Talla keinoin sain mahdollisimman kattavan kuvan tutkittavan yksikon tyonteki-
joiden nakemyksista. Kyselyni toimi hyvin ja sain minimoitua mahdolliset vaarinymmarryk-
set testaamalla kyselylomaketta etukateen.

7.3 Tulosten hyddynnettavyys ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen kohteena olevalle yksikélle, naistenakuuttikeskukselle, tutkimus antaa tarke&a
tietoa siitd, kuinka tydhyvinvointia tulisi kehittdd henkiloston nakdkulmasta ja tutkimus an-
taa hyvan pohjan tydhyvinvoitisuunnitelman tekemiseen. Vastauksista kéavi selkeasti ilmi,
ettd tAmantyyppiselle tutkimukselle yksikdssamme on tarvetta, vaikka monet asiat olivat
jollain tasolla tiedossa ja esimerkiksi kehittamispaivilla ko. asioista on puhuttu, niin tutki-
muksen avulla myds hiljaisimmat ja aremmat tyontekijat saivat aanensa ehka paremmin
kuuluviin. Hyvinvoiva tydyhteis6 on myds yksi magneettisairaalan vaatimuksista ja sita tu-
lee saannollisesti seurata. Lisaksi tutkimuksen perusteella on selkeasti osoitettavissa ke-
hittamiskohteita muun muassa autonomisessa tyévuorosuunnittelussa, johon aletaan yh-
dessa tydyhteisdn kanssa miettia sdannot, joita jokainen on velvollinen noudattamaan ja
joiden pohjalta tydvuoroihin pystytaan tekemaan muutoksia, etta esimerkiksi tasapuolisuus

tyévuorosuunnittelussa, l&hinn& pyhatdiden osalta.
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Tama tutkimus antoi minulle paljon ja kehitti minua seka ihmisena, ettd tydssani lahiesimie-
hena. Tutkimuksen ja ylipdataan kirjallisen tyon tekeminen on itselleni haastavaa, olen
enemman kasilla tekija, mutta opin tutkimuksen tekemisesta paljon. Parasta koko prosessi
on se, etta tiedan tutkimusten tulosten tulevan konkreettisesti kayttoon tutkittavassa tyoyk-
sikdssa. Tahan haluankin lahitulevaisuudessa keskittya, jotta naistenakuuttikeksuksen hen-
kilokunnan tydhyvinvointi paranisi entisestaan ja tutkimustulokset antavat minulle suuntavii-
vat mité kohti lahdetdaédn etenemaan. Mielestani sahkdpostikysely toimi tédssa tutkimukses-
sani hyvin, silla halusin saada vastauksen mahdollisimman monelta vastaajalta ja aikataulu

vastausten saamiseen oli tiukka.

Jatkotutkimuksena tyohyvinvointia voisi lahteé tarkastelemaan lahiesimies-alaissuhteen
merkityksestéa tyohyvinvointtiin. Aineisto olisi hyva keraté haastattelemalla. Haastattelun
avulla pystyy paremmin keskittymaéan yksilon kokemuksiin ja saisi laajan kuvauksen esi-
merkiksi siitd, kuinka yksilo kokee lahiesimiehen roolin tydhyvinvoinnin edistdmisessa ja
miksi.

Toinen jatkotutkimusaihe tamén tutkimuksen perusteella olisi tydaika-autonomia toteutumi-
nen yhteisten saanttjen tekemisen jalkeen ja mika vaikutus juurikin saannéilla on tydhyvin-
vointiin. Tavoitteena, etté jokaisella on vapaus valita yksil6lliset, persoonalliset ja mielek-

kaat tydbvuorot oman elamantilanteen tarpeiden mukaisesti sovittujen raamien sisalla ja yk-
sikdn toiminta huomioiden. Toimiva, onnistunut tydaika-autonomia on seka yksiléllista etta

yhteiséllista tyévuorosuunnittelua.
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LIITE 1: TYOHYVINVOINTIKYSELY

- Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd tyoyhteison ndakdkulmasta nasiten akuuttikeskuksessa

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata naistenakuuttikeskuksen henkiléston ndkemyksia tyéhyvinvoi-
nistaan ja siihen liittyvista tekijoista. Tutkimuksen tuloksia hyddynnetadn tyéhyvinvoinnin edistémi-

sessa naistenakuuttikeskuksessa.

Mitd tyohyvinvointiin liittyvia asioita tyOpaikallasi olisi syyta kehittda? (max. 300 merkkia)

Mitka asiat tydpaikallasi mielestasi tukevat tyohyvinvointia? (max. 300 merkkid)

Mitkd asiat tyopaikallasi heikentdvat tyohyvinvointia? (max 300 merkkia)

Kiitos vastauksestasi :)
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LIITE 2 SAATEKIRJIE

Arvoisa vastaanottaja, hyva kollega

Opiskelen Savonia YAMK-tutkintoa, sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen. Tarkoitukse-
nani on tutkia tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita naistenakuuttikeskuksessa. Aihe minulle henkil6-
kohtaisesti tarkea, koska tyd on iso osa meidan jokaisen elamaa ja sen vuoksi on tarkeaa, etta tyd-
paikalla voidaan mahdollisimman hyvin. Lisaksi hyva tyéhyvinvointi on yhteydessa seka tuottavuu-
teen, etta kannattavuuteen ja nain ollen myds menestymisen edellytys ja ennen kaikkea hyvinvoi-
vassa tydpaikassa viihtyvat parraat tyéntekijat.

Vastaaminen

Kysely on lyhyt, aikaa kyselyn suorittamiseen menee 10-20 min, riippuen vastauksen pituudesta.
Ke-nenk&an yksittdisen vastaajan vastauksia ei voida seurata eika jaljittaa tutkimuksen missaan vai-
hees-sa. Kyselyyn vastataan nimettdmana ja vastaukset kasitellaan ehdottoman luottamuksellisesti.
Tulok-sia esitetddn ryhmatasolla niin, ettei yksittaisia vastauksia pystyta tunnistamaan.

Téaman vastauslinkin kautta paaset suoraan kyselyyn. Vastaathan kyselyyn mieluiten
heti, mutta viimeistdan 31.12.2018 mennessa. On erittdin tarkeaa, ettd jokainen vastaa kyselyyn,
talléin tu-lokset ovat luotettavia ja mahdollisiin ilmenneisiin epékohtiin on perusteltua puuttua ja
saamme luotet-tavan kuvan henkildston tydhyvinvoinnista.

Tulokset
Kyselyn tulokset tuodaan koko henkildston tietoon huhtikuun 2019 aikana.

Lisatiedot
Lisatietoja kyselystad antaa Sanna Karhunen, 0400-888769 tai Sanna.karhunen@kuh.fi

Kiitdn jo etukateen vastaamisestanne ja panoksestanne tydyhteisdnne hyvinvoinnin edistamiseen!

p.s. Kun olet vastannut kyselyyn, kay nappaamassa kahvihuoneen poydalla olevasta karkkikuusesta
herkku itsellesi

thanaa joulun odotusta ja onnea vuodelle 2019



