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1 Johdanto 

Sosiaali- ja terveysalan työntekijöiden työssä jaksamisesta ja työhyvinvoinnista on pu-

huttu mediassa, mutta huomion keskipisteenä ei ole ollut esimiesten työssä jaksaminen 

ja työhyvinvointi. Sosiaali- ja terveysalan monet muutokset tuovat omat haasteensa hoi-

totyön esimiehille, jonka vuoksi aihe on ajankohtainen. 

Sosiaali- ja terveysalalla on isona ongelmana sekä Suomessa että maailmanlaajuisesti 

hoitajapula. Hoitajapulaan vaikuttavat jatkuva vaihtuvuus sekä hoitajien halu vaihtaa työ-

paikkaa. Suuri vaihtuvuus lisää henkilökunnan paineita sekä heikentää moraalia, myös 

poissaolot lisääntyvät. (Stakes 2008) On laskettu, että vuoteen 2025 mennessä Suo-

messa on noin 18 000 hoitajan vajaus. Tämä johtuu osittain siitä, että useat nuoret sai-

raanhoitajat vaihtavat ammattia ja yksi neljästä taas pohtii vaihtavansa ammattia. (Wan-

ne 2015, 24) Lisäksi sosiaali- ja terveysalalle tuo haasteita suomalaisen väestön ikään-

tyminen sekä koko väestörakenteen muuttuminen. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2017) 

Vuoden 2020 aikana yli 65-vuotiaiden osuus tulee nousemaan 25%:iin. (Ilmarinen 2006, 

17) Tästä johtuen työelämästä poistuu enemmän työntekijöitä, kuin sinne tulee uusia. 

(Markkanen 2006, 8) Jotta pystytään turvaamaan mahdollisimman terve ja toimintaky-

kyinen ikääntyminen, on tehtävä varaustoimia ikääntyvässä Suomessa. Nykyisen palve-

lujärjestelmän ylläpitäminen ei ole taloudellisesti kestävällä perustalla, joten hyvän van-

huuden turvaamiseksi on tehtävä rakenteiden muuttamista. Nämä muutokset tuovat taas 

lisä haasteita myös hoitoalan esimiehille. (Sosiaali- ja terveysministeriön julkaisuja 

2017:6, 10)   

Tärkeää on, että esimies jaksaa hyvin, koska, jos esimies voi huonosti, silloin ei johtami-

nenkaan ole kunnossa. Esimiehen jaksaminen vaikuttaa myös organisaation menestyk-

seen. Huonosti voivalla esimiehellä ei välttämättä ole energiaa tehdä hyviä päätöksiä tai 

olla läsnä, kun häntä tarvitaan. Esimiehen oma hyvinvointi on viesti koko työyhteisölle. 

Esimies luo omalla toiminnallaan työyhteisöön kriteerit ja kulttuurin sopivalle suhtautu-

miselle työhön sekä myös terveen asenteen hyvinvoinnin hoitoon.  (Harju ym. 2007, 16-

18) 

Opinnäytetyössäni tutkin osastonhoitajien työssä jaksamista nykytilanteessa sekä teki-

jöitä, jotka vaikuttavat työssä jaksamiseen haastattelemalla kolmen julkisen sektorin sai-

raalan osastonhoitajaa. Learning cafe menetelmällä haen konkreettisia keinoja, miten 
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työssä jaksamista voidaan edistää. Opinnäytetyön tavoitteena on selvittää, millä keinoin 

osastonhoitajien työssä jaksamista voidaan edistää osastonhoitajien näkökulmasta. 

Työn tarkoituksena on selvittää miten osastonhoitajat jaksavat nykytilanteessa ja mitkä 

tekijät vaikuttavat työssä jaksamiseen. Tuloksia voidaan hyödyntää kehitettäessä työ-

oloja ja opinnäytetyön tulosten avulla saadaan tietoa mihin tekijöihin tulee kiinnittää huo-

miota osastonhoitajien työssä jaksamisen edistämiseksi. 

2 Opinnäytetyön tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset 

2.1 Tarkoitus ja tavoite 

Opinnäytetyössä selvitetään miten osastonhoitajat jaksavat työssään tällä hetkellä ja 

mitkä tekijät vaikuttavat työssä jaksamiseen. Opinnäytetyön tavoitteena on yhteistoimin-

nallisin menetelmin tuottaa osastonhoitajien kanssa keinoja edistää heidän työssä 

jaksamistaan. 

2.2 Tutkimuskysymykset 

1. Miten sairaaloiden osastonhoitajat kokevat jaksavansa työssään tällä hetkellä? 

2.       Mitkä tekijät vaikuttavat osastonhoitajien työssä jaksamiseen?  

3.       Miten osastonhoitajien työssä jaksamista voidaan edistää? 

Tutkimuskysymysten avulla saadun tiedon perusteella eri sairaalat voivat edistää ja tu-

kea osastonhoitajien työssä jaksamista. Tuloksia voidaan hyödyntää kehitettäessä työ-

oloja ja opinnäytetyön tulosten avulla saadaan tietoa mihin tekijöihin tulee kiinnittää huo-

miota osastonhoitajien työssä jaksamisen edistämiseksi. 
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3 Teoreettinen viitekehys 

3.1 Opinnäytetyössä käytettyjen käsitteiden määrittelyä 

Työssä jaksaminen ja työhyvinvointi ovat Partasen (2009) tutkimuksen mukaan hyvin 

lähellä toisiaan. Työssä jaksamista voidaan määritellä mm. niin, että työntekijä työsken-

telee omilla resursseillaan, ilman suuria ponnistuksia ja niin ettei uuvuta itseään. Se on 

henkistä ja fyysistä jaksamista, joka on sopivassa suhteessa työntekijän vapaa-aikaan.   

(Partanen 2009, 44-45) Idealismin loppuminen, katkeruuden lisääntyminen, energiata-

son loppuminen, voimattomuuden tunne, huonontunut vastustuskyky, tyytymättömyys, 

kyynisyyden tunne, lisääntyneet poissaolot sekä tehottomuus työssä ovat määritelmiä 

sekä fyysiselle että psyykkiselle jaksamattomuudelle.  (Airo ym. 2008, 144) 

Partasen (2009) tutkimuksessa lähiesimiehet määrittelivät työhyvinvoinnin psyykkisenä, 

sosiaalisena ja henkisenä hyvinvointina. Työhyvinvointiin kuuluu oma asenne ja työssä 

jaksaminen. (Partanen 2009, 44) Työhyvinvointia voi myös kuvailla sanoilla työssä viihty-

minen ja työtyytyväisyys tai työpahoinvoinnin näkökulmasta työuupumus ja työperäinen 

stressi. (Hakanen 2011, 6) Lisäksi työhyvinvointia on kuvattu viime vuosisadan kuluessa 

seuraavien käsitteiden avulla: loppuunpalaminen, työelämän laatu, työilmapiiri, työil-

masto, työkyky ja työmoraali. (Juuti 2014, 35-36) Työhyvinvointiin liittyy myös vahvasti 

käsite työn mielekkyys. Mitä työn mielekkyydellä tai mielekkäällä työllä tarkoitetaan, on 

kuitenkin harvoin määritelty. (Hakanen 2011, 26)  

Työhyvinvoinnin ja työssä jaksamisen rinnalla kulkee myös käsitteet työn imu ja työuupu-

mus. Työn imu voidaan määritellä myönteisellä tunne- ja motivaatiotäyttymyksen tilana. 

Sitä luonnehtii tarmokkuus, uppoutuminen työhön ja omistautuminen. Työuupumukselle 

taas ominaista on alentunut vireystila ja epämiellyttävät ajatukset. (Mäkiniemi ym. 2015, 

11-12) 

Tässä opinnäytetyössä työssä jaksamisella tarkoitetaan sekä osastonhoitajan psyyk-

kistä että fyysistä jaksamista työympäristössä. Siihen sisältyy myös työn ja vapaa-ajan 

yhteensovittaminen. Myös työhyvinvointi käsitettä käytetään tässä opinnäytetyössä. Sillä 

tarkoitetaan edellä mainitusti tilaa, jossa työntekijä voi hyvin kokonaisvaltaisesti työn 

kaikilla osa-alueilla.  
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Alla olevassa kuviossa on kuvattu työssä jaksamiseen liittyviä tekijöitä.  

 

Kuvio 1. Työssä jaksamiseen liittyviä tekijöitä 

3.2 Esimiestyö terveydenhuollossa 

Lähijohtamisella terveydenhuollossa tarkoitetaan sairaaloiden osastonhoitajien ja apu-

laisosastonhoitajien tai laajemman yksikön johtajan esimiestyötä. Yleensä osastonhoi-

taja johtaa työyhteisöä, jossa työskentelee tavallisesti muutamasta joihinkin kymmeniin 

työntekijää. Osastonhoitajan työ sisältää henkilöstöjohtamista, talousjohtamista, asia-

kaspalvelujohtamista sekä prosessien hallinnan, joista henkilöstöhallinto on keskeisin 

hoitotyön johtajan tehtävä. Työssä vaaditaan myös ammattietiikan ylläpitoa sekä strate-

gian teko- ja lukutaitoa. (Tuomivaara ym. 2012, 8-9) 

Erilaisia esimiehen tehtäviä on myös mm. toiminnan suunnittelu ja kehittäminen, tavoit-

teiden asettaminen ja niiden seuranta sekä palaute, työnantajan edustaminen, toiminnan 

lainmukaisuuden valvonta, työrauhan turvaaminen, motivointi ja kannustaminen sekä re-

surssien jakaminen. (Salminen 2017, 54) Lisäksi esimiehen tehtävänä on viedä asioita 

eteenpäin työyhteisössä sekä epäkohtiin puuttuminen ja ongelmien ratkaisu. Esimieheltä 

odotetaan myös kykyä arvioida tilanteita ja työntekijöiden tuen tarpeen arviointia. Esi-

miehen tulee myös kyetä arvioimaan, milloin asioita voi jakaa työntekijöiden kesken ja 

milloin ne on hoidettava itse sekä asettaa rajoja. Työnantajan näkökulmasta esimies 
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edustaa työnantajaa suhteessa työntekijöihin ja vastaa organisaationsa toiminnasta 

sekä reagoi poikkeamiin ja antaa organisaatiolle suunnan. Jotta henkilöstön energia koh-

distuisi strategisesti tärkeisiin kohteisiin, tarvitaan määrätietoista johtamista. (Lepistö 

2006, 30, 49) 

3.3 Esimiesten työssä jaksaminen 

Työssä jaksamista ja työhyvinvointia on tutkittu paljon sekä kvalitatiivisesta että kvanti-

tatiivisesta näkökulmasta. Tutkimukset osoittavat, että kokemukset työssä jaksamisesta 

ja työhyvinvoinnista voivat olla hyvinkin erilaisia eri ikäryhmissä ja esimiesasemassa ole-

villa. (Pekkarinen 2018, 66) Myös esimieskokemus vaikuttaa työssä jaksamiseen ja työ-

hyvinvointiin. Moilanen (2014) totesi tutkiessaan hoitotyön johtajien työhyvinvointia ja sii-

hen liittyviä tekijöitä, että alle 5 vuotta tai 5 vuotta työskennelleet esimiehet kokivat työ-

hyvinvointinsa paremmaksi kuin yli 5 vuotta esimiehenä työskennelleet.  (Moilanen 2014, 

31) 

 

Vuodesta 2008 on alettu tarkastelemaan kunta-alan henkistä ja fyysistä kuormittavuutta. 

Henkinen kuormittavuus on lisääntynyt tasaisesti kunta-alalla ja helpotusta ei ole Pekka-

risen mukaan näkyvissä. (Pekkarinen 2018, 48) Tilastollisesti ja eri tutkimusten mukaan 

esimiehet vaikuttavat kuitenkin jaksavan työssään pääsääntöisesti hyvin. Surakka 

(2006) kuvaili ja vertaili eri ajankohtina erikoisairaanhoidon osastonhoitajan työtä väitös-

kirjassaan. Surakan tutkimuksesta ilmeni, että sekä 1990 että 2000-luvulla osastonhoi-

tajista 40% kokivat työssään tyytyväisyyttä. (Surakka 2006, 142) Vuonna 2019 Tehyn 

tekemästä kyselytutkimuksesta hoitotyön johtajille ja esimiehille selvisi, että 65% kokivat 

jaksavansa työssään jokseenkin hyvin. Hoitotyön johtajista 17% koki työssä jaksami-

sensa erittäin hyväksi. Vain 3% koki työhyvinvointinsa erittäin huonoksi. Kyselytutkimuk-

seen vastasi yhteensä 987 hoitotyön johtajaa ja esimiestä. (Tehy 2019, 8)  

 

Eskelisen (2016) kyselytutkimuksessa hoitotyön johtajien työhyvinvointi ja siihen yhtey-

dessä olevat tekijät tuloksista voidaan päätellä hoitotyönjohtajien työhyvinvoinnin olevan 

korkealla tasolla. He kokivat tavallista voimakkaampaa työn imua eli tarmokkuutta. Toki 

tuloksista nousi esiin myös työssä jaksamista heikentäviä tekijöitä, mutta suurin osa ky-

selyyn vastanneista arvioivat taustatiedoissa työhyvinvointinsa melko korkeaksi. (Eske-

linen 2016, 52-54) Myös Moilasen (2014) tutkimus kertoi hoitotyön johtajien arvioivan 

jaksavansa keskimäärin hyvin. Tutkimuksessa ammattitaidon vahvistaminen toteutui 
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parhaiten eri työhyvinvoinnin ulottuvuuksista. Lisäksi suurin osa hoitotyön johtajista ku-

vasivat koulutuksen olevan riittävä työhön. Kyselyyn vastanneista suurin osa tunsi it-

sensä osaavaksi johtajaksi. He kokivat myös saavansa hyödyntää ammattitaitoaan työs-

sään ja työtehtävät vastasivat valmiuksia. (Moilanen 2014, 36-37)  

 

Kun vertaillaan tutkimustuloksia niin näyttää sille, että hoitotyön esimiesten työtyytyväi-

syys on 2000-luvulla ollut pääosin hyvällä tasolla.  Eroa tähän tuo Kailassuon (2020) 

tutkimus julkisessa terveydenhuollossa työskentelevien hoitotyön esimiesten kokemuk-

sia esimiestyöstä ja hyvinvoinnista. Tuloksista ilmeni, että esimiehiä vaivasi krooninen 

aikapula suurien työtehtävien määrien takia. Osa haastateltavista esimiehistä olivat aika 

uupuneita ja osa oli ollut sairauslomalla uupumisen takia. Kailassuon tutkimuksen tulok-

sista nousi kuormittavina tekijöinä päivittäisjohtaminen ja henkilöstöjohtaminen. Henki-

löstöjohtamisessa haasteelliseksi nousivat erilaiset vuorovaikutustilanteet.  (Kailassuo 

2020, 64) 

 

Tausa-Ollila (2009) on tutkinut ylihoitajien, osastonhoitajien ja hoitoalan johtajien työtyy-

tyväisyyttä. Tutkimuksen mukaan johtajat arvioivat työtyytyväisyytensä keskimäärin hy-

väksi. Johtajien mukaan parhaiten toteutui osaamisen ja työn organisointi. Heikoiten to-

teutui sairaalan vetovoimaisuuteen ja työyksikön toimivuuteen liittyvät seikat. (Tausa-

Ollila 2009, 47) 

 

Esimiesten työssä jaksamista on alettu tukemaan kunnissa enemmän viime vuosina. 

Vuoden 2016 Kunta10 tutkimuksen tuloksista nousi esiin, että johtamiseen oli kiinnitetty 

aiempaa suurempaa huomiota. Esimiehiä oli koulutettu myös enemmän. Kunta10 tutki-

muksen tarkoituksena on selvittää kahden vuoden välein kunta-alan henkilöstön työtä ja 

työssä tapahtuvia muutoksia sekä niiden vaikutusta henkilöstön hyvinvointiin ja tervey-

teen. (Kunta10 2016) 

 

Suomen lisäksi myös Yhdysvalloissa eletään haastavia aikoja terveydenhuollon johta-

jille. Tämä johtuu terveydenhuoltoalaa koskevista muutoksista. Yhdysvalloissa muutok-

sien läpivienti vaatisi yhteistyötä organisaation johtajien ja sitoutuneiden lääkäreiden vä-

lillä. Mutta yhdysvaltalaisista lääkäreistä 50% ovat työssään loppuun palaneita. (Shana-

felt ym. 2016) 

 

Pohjois-Ruotsissa tehdyssä laajassa Monica-tutkimuksessa tutkittiin sukupuolen vaiku-

tusta työuupumukseen ja työkykyyn. Tutkimusaineistoa kerättiin lähettämällä 1000:lle 
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kyselyn. Kysely lähetettiin 497:lle naiselle ja 503:lle miehelle. Naisten todettiin jaksavan 

työssään miehiä huonommin. Tutkimuksessa työssä käyvistä naisista 16%:lla on todettu 

olevan työuupumusta, kun taas miehillä luku oli10%. (Norlund ym. 2010, 8) 

 

3.4 Työssä jaksamiseen liittyviä tekijöitä 

3.4.1 Työssä jaksamista edistäviä tekijöitä työympäristössä ja työyhteisössä 

Aiemmat tutkimustulokset työssä jaksamista edistävistä tekijöistä työympäristössä ja 

työyhteisössä ovat samansuuntaisia keskenään. Samat edistävät tekijät toistuivat tutki-

muksien tuloksissa kuten kollegoiden ja esimiehen tuen saamisen tärkeys.  

Onnistuneita toimia on työhyvinvointiin liittyvä lainsäädännöllinen järjestelmä, joka sisäl-

tää lakisääteiset työturvallisuus- ja työterveyshuoltolait sekä laatutoiminnan ja työsuoje-

lun valvonta. (työhyvinvointilaitos) Työturvallisuuslain velvoittamana työnantajan tulee 

huolehtia työntekijöiden terveydestä ja turvallisuudesta työssä. Työterveyshuoltolaki 

taas velvoittaa työnantajalta työterveyshuollon järjestämisen työntekijöille. (Työturvalli-

suuskeskus 10) Eläketurvakeskuksen tutkimuksen mukaan (2010) noin 30% 45-64 ikä-

luokan johdosta ja ylemmistä toimihenkilöistä kokivat työterveyshuollon kehittämisen tär-

keäksi työssä jaksamista tukevaksi tekijäksi. (Tuominen 2010,74) 

Työssä jaksamista edistäviä tekijöitä on löytynyt paljon, kun on tutkittu esimiesten työssä 

jaksamista ja siihen liittyviä tekijöitä.  Paldanius (2011) on tutkinut osastonhoitajien 

työssä jaksamista ja sen edistämistä teemahaastattelemalla osastonhoitajia. Tuloksista 

nousi esiin, että osastonhoitajien työssä jaksamista edistää omalta esimieheltä, työyh-

teisöltä ja toisilta saatu tuki. Lisäksi työnohjaus ja mentorointi sekä mahdollisuus tehdä 

työtä omalla yksilöllisellä tavalla edistävät työssä jaksamista. Tärkeää on myös nähdä 

oman työpaikan vahvuudet. Osastonhoitajat arvostavat työssään joustavaa työaikaa, 

palkkaustaan, työn säännöllisyyttä ja itsenäisyyttä. Sekä lisäksi työnantajan koulutus-

myönteisyyttä. Osastonhoitajat ovat kokeneet, että koulutukset ovat helpottanut siirtymi-

sessä esimiestehtäviin ja edistävän työssä jaksamista. (Paldanius 2011, 60) 

 

Vuoden 2010 eläketurvakeskuksen mukaan 45-65 ikäluokan johdosta ja ylemmistä toi-

mihenkilöistä hieman yli 30% kokivat joustavammat työajat olevan yksi työssä jaksa-

mista tukeva tekijä. Vain alle 10% kokivat koulutusmahdollisuuden lisäyksen olevan tär-
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keä työssä jaksamista tukeva tekijä. (Tuominen 2010, 74) Ylihoitajan näkyvyyttä yksi-

köissä pidetään myös tärkeänä työssä jaksamisen kannalta. (Tausa-Ollila 2009, 64) Hy-

vinvoiva työyhteisö lisää osastonhoitajien työhyvinvointia. Varsinkin silloin, kun oma esi-

mies on etäisempi, vertaistuen merkitys korostuu. (Latvanen 2008, 50)  

 

Lepistö (2006) on tutkinut hoitotyön johtajien työssä jaksamiseen saamaansa tukea. Tu-

loksien mukaan jaksamisen kannalta on tärkeää, että on hyvä suhde esimieheen ja vuo-

rovaikutus on hyvää. Tuloksista nousi myös esiin, että oman esimiehen kliinisen hoito-

työn osaaminen tuki työssä jaksamista sekä esimiehen paneutuminen asioihin ja aidon 

kiinnostuksen ja välittämisen osoitus. Lisäksi on tärkeää kokea hallitsevansa työn ja ole-

vansa ammattitaitoinen. Työtyytyväisyyttä lisää myös onnistumisen kokemukset ja työn 

haasteet. Hoitotyön johtajat toivat esille kannustuksen olevan tärkeä työssä jaksamisen 

edistäjänä. Se auttaa tekemään ratkaisuja ja kokeilemaan uutta. Jaksamisen kannalta 

tärkeää on myös monipuolinen luottamus, ystävällisyys ja arkinen huomaavaisuus. (Le-

pistö 2006, 27, 29)  

 

Surakan (2006) tutkimuksessa tutkimusajankohtana tyytyväiset osastonhoitajat kokivat 

löytäneensä tasapainon työssään sekä kokivat tekevänsä juuri sitä työtä, mitä heidän 

mielestään osastonhoitajan työnkuvaan kuuluu. 2000-luvulla työssään tyytyväisyyttä ko-

keneet osastonhoitajat olivat vähentäneet rooliaan opiskelijaohjauksessa. Lisäksi yhteis-

työ lääkäreiden kanssa liittyen potilasasioihin oli vähentynyt. Ja parijohtajuus oli lisään-

tynyt. (Surakka 2006, 142-143) 

 

On tutkittu myös, että etätyön mahdollisuus sekä työkierto lisäävät työssä jaksamisen 

tunnetta. Tiiva (2014) on tutkinut etätyön vaikutuksia työssä jaksamiseen.  Mahdollisuus 

työskennellä kotona lisää työntekijän tunnetta työn vapaudesta ja itsenäisyydestä. Koti 

on paras paikka työskennellä, jos työ vaatii erityistä keskittymistä ja suunnittelua. Tai jos 

on paljon paperitöitä, puhelinsoittoja tai puhelin konferensseja. Kotona työskentely mah-

dollistaa työhön paneutumisen syvällisemmin kuin toimistossa, koska toimistotyöskente-

lyyn liittyy häiriötekijöitä. Tehdessä etätyötä kotona on kuitenkin tärkeää osata erottaa 

työ ja perhe-elämä toisistaan. Myös irrottautuminen töistä on tärkeää. (Tiiva 2014, 46) 

Partanen (2009) on tutkinut terveydenhuollon lähiesimiesten näkemyksiä työnkierrosta 

työhyvinvoinnin välineenä. Työnkierto on yksi työssä jaksamisen edistämisen keino. Tut-

kimuksessa todettiin, että työnkierto on jaksamista edistävää, koska sen avulla ammatil-

linen osaaminen laajenee ja syvenee. Lisäksi työnkierto antaa vaihtelua. Jotta työnkierto 

edistää työssä jaksamista, tulee sen olla vapaaehtoista. (Partanen 2009, 62)  
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Työterveyslaitos on tutkinut esimiesten kokemuksia tietotekniikan hyödyllisyydestä työs-

sään. Tutkimuksessa todettiin, että tietotekniikka kuormittaa työtä, mutta se on tuonut 

esimiesten työhön myös työssä jaksamista lisäävää vaikutusta. Esimiesten työn kuormi-

tus on helpottunut tietotekniikan avulla mm. vähentämällä asiakastyöhön ja henkilöstö-

hallintoon liittyviä työtehtäviä. (Tuomivaara ym. 2012, 120)  

3.4.2 Työssä jaksamista edistäviä tekijöitä työympäristön ulkopuolelta 

Aiemmat tutkimustulokset työssä jaksamista edistävistä tekijöistä olivat hyvin saman-

suuntaisia keskenään. Tuloksista ilmeni, että osastonhoitajilla oli erilaisia keinoja vapaa-

ajallaan unohtaa työasiat. Myös vapaan ja työn erottamisen tärkeys korostui aiemmista 

tutkimuksista.   

Työn ulkopuolinen tuki läheisiltä on koettu vaikuttavan työssä jaksamiseen. (Paldanius 

2011, 61) Fyysinen kunto ja liikunnan harrastaminen on tärkeitä työhyvinvoinnin edistä-

jiä. (Latvanen 2008, 29) Haukan (2009) tutkimuksesta nousi esiin, että organisaation 

yhteiset harrastusmahdollisuudet on koettu edistävän omaa fyysistä ja psyykkistä hyvin-

vointia. (Haukka 2009, 78) Henkilökohtainen hyvinvointi ja terveydentila edistävät työtyy-

tyväisyyden tunnetta. (Tausa-Ollila 2009, 59) On tärkeää lopettaa suorittavan työn teke-

minen ja vapaa-ajalla rentoutua ja levätä. Salon (2008) tutkimuksessa osa esimiehistä 

hakivat myös aktiivista vastapainoa ja vaihtelua työlle. Näitä olivat mm. pihatyöt, kotias-

kareet, kodin kunnostustyöt, haaveiden toteuttaminen ja uuden oppiminen. (Salo 2008, 

21-22)  

Työssä jaksamisen kannalta on tärkeää, että esimiehet osaavat siirtää taka-alalle työ-

asiat vapaa-aikana. Esimiesten olisi hyvä tehdä päätös, etteivät he hoida työasioita va-

paa-ajalla. Työssä jaksamista lisää myös työasioista irrottautuminen työmatkoilla ennen 

vapaita sekä vapaa-aikaa koskevan ajankäytön järjestäminen mielekkääksi. Salon 

(2008) tutkimuksessa nousi tärkeiksi esimiesten erilaiset rutiinit ja rituaalit, jotka rajasivat 

työ- ja vapaa-aikaa toisistaan. Vapaalle siirtymistä voi yrittää helpottaa keskeneräisten 

työtehtävien tekemisellä ennen vapaita, jotta tekemättömät työt eivät pyöri ajatuksissa 

vapaa-aikana.  (Salo 2008, 22-24) Varsinkin esimiehillä, joilla ei ole määriteltyä työaikaa, 

on haasteita erottaa toisistaan työ- ja vapaa-aika, koska he ovat tavoitettavissa ympäri 

vuorokauden. (Tiiva 2014, 37) Oman rauhan löytäminen, jolloin saa olla oma itsensä tuli 

esiin Lepistön (2006) tuloksista jaksamisen edistämiseksi. Tätä tukee yksinolo ja hiljai-

suus, mutta toisaalta myös ajatusten jakaminen toisen kanssa. Työssä jaksamista lisää 
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myös oma ajattelutapa, sitkeys, rehellisyys, positiivisuus, kärsivällisyys ja laajakatsei-

suus sekä omien kykyjen tiedostaminen. Tärkeää on huomata myös oma rajallisuutensa 

ja huomata milloin vaatii itseltään liikaa. Lisäksi on tärkeää myöntää omat virheensä ja 

pyytää apua sitä tarvittaessa. (Lepistö 2006, 25-26) 

3.4.3 Työssä jaksamista heikentäviä tekijöitä työympäristössä ja työyhteisössä 

Työssä jaksamista heikentäviä tekijöitä on tutkittu ja tulosten perusteella voidaan todeta, 

että heikentäviä tekijöitä löytyy sekä työympäristöstä että työyhteisöstä. Aikaisemmat 

tutkimustulokset olivat hyvin saman suuntaisia keskenään. Samat työssä jaksamista hei-

kentävät tekijät kuten mm. huono henkilöstötilanne ja sijaispula toistuivat eri tutkimusten 

tuloksissa, vaikka tutkimukset olivat eri vuosilta. Se kertoo siitä, että terveysalan ongel-

makohtiin ja alan vetovoimaisuuteen ei ole kiinnitetty tarpeeksi huomiota.  

Haukka (2009) on tutkinut ryhmähaastattelemalla osastonhoitajien työtyytyväisyyttä eri-

koissairaanhoidossa. Haukan tutkimuksessa hoitotyön toimintaa kuvattiin organisaa-

tiossa lääkärijohtoiseksi ja hoitotyön asemaa riittämättömäksi päätöksiä tehtäessä. Li-

säksi hoitajat kokivat, että lääkärit olivat puuttuneet sellaisiin osa-alueisiin, jotka eivät 

lääkäreille kuuluneet tai sellaisten tehtävien siirtäminen hoitajille, jotka eivät olleet heidän 

vastuullaan. Osastonhoitajien työtyytyväisyyttä heikensi yksikön lääkärin yhteistyön sel-

keytymättömyys sekä tuen puuttuminen lääkäriltä. Myös lääkäreiden toiminta vastoin or-

ganisaation yhteisiä toimintatapoja heikensi työtyytyväisyyttä. Lisäksi osastonhoitajat toi-

vat esille, että lääkäreiden tarvitsemiin laitteisiin ja välineisiin oli taloudellisesti resursoitu 

enemmän kuin hoitotyössä tarvitseviin laitteisiin ja välineisiin. Esiin nousi myös esimie-

hen vähäinen näkyvyys työyksiköissä sekä tuen puuttuminen tilanteissa, joissa esimie-

hen toivottiin olevan osastonhoitajan tukena. Tuloksista nousi esiin vielä työssä jaksa-

mista heikentävinä tekijöinä tilojen käytön, autopaikkojen vähyyden sekä työterveyshuol-

lon laadun. (Haukka 2009) 

Latvanen (2008) on tutkinut teemakyselyn keinoin osastonhoitajien työhyvinvointia ja 

sen ulottuvuuksia. Esimiesten työhyvinvointia heikensi työyhteisön huonovointisuuteen 

liittyvät tekijät. (Latvanen 2008, 51) Työyhteisön huonovointisuuteen liittyviä tekijöitä oli-

vat työtehon laskeminen, fyysiset kuormitusoireet, työpaikan vaihto tai lopettamisen ai-

keet, sairauspoissaolot sekä varhainen tai ennenaikainen eläköityminen.  (Mäkiniemi 

ym. 2015, 11) Ylimääräisiä ongelmia aiheuttivat konfliktit ja ristiriidat. Osastonhoitajat 
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kokivat, ettei heillä ei ollut riittävän hyviä valmiuksia ratkaista vaikeita konflikteja työyh-

teisössä. Myös jatkuva henkilöstön vaje aiheutti ongelmia sekä jatkuvat muutokset ai-

heuttivat osastonhoitajille stressiä. Rasitteeksi koettiin organisaation byrokraattisuuden 

ja yhtenäisten linjausten puuttumisen. Se vaikeutti oman yksikön toiminnan suunnittelua 

ja kehittämistä. (Latvanen 2008, 51) 

Vuoden 2018 työolobarometrin mukaan 36% hoitoalan palkansaajista kokivat työsken-

televän tiukkojen aikataulujen ja hyvin nopealla tahdilla päivittäin ja kolmannes viikoittain. 

(Työolobarometri 2018, 93) Vuoden 2016 kunta10 tuloksista selvisi, että 33% osaston-

hoitajista kokivat työmäärän lisääntyneen yli sietokyvyn rajan. (Kunta10) Myös Surakan 

(2006) tutkimuksessa korostui kiire ja sen myötä rästityöt.  Osastonhoitajat kokivat kii-

rettä työssään sekä myös yleistä kiirettä. 2000-luvulla tutkimukseen osallistuneilla osas-

tonhoitajilla työssä jaksaminen oli mennyt huonompaan suuntaan.  Tutkimuksen tulok-

sista nousi esiin myös se, että osastonhoitajien sekä henkilökunnan joustaminen koros-

tui työhönsä tyytymättömien osastonhoitajien keskuudessa. He kokivat toimivansa yleis-

miehinä ja kokivat huolta henkilökunnan jaksamisesta. Myös potilaiden ja omaisten vali-

tukset heikensivät työssä jaksamista. (Surakka 2006, 143) 

Työssä jaksamista heikentää myös esimiesten jatkuva työtehtävien keskeytyminen eri-

laisista syistä johtuen ja näin ollen tehtävät jäävät kesken ja kasautuvat. (Salo 2008, 20) 

Samansuuntaisia tuloksia tuli esiin Eskelisen (2016) tutkimuksessa Hoitotyön johtajien 

työhyvinvointia ja siihen yhteydessä olevista tekijöistä. Lisäksi voidaan mainita, että 

työssä jaksamista heikensi kokemus siitä, että asiat saneltiin suoraan ylhäältä ja vaiku-

tusmahdollisuudet päätöksiin olivat huonot. (Eskelinen 2016, 45)   

Vistbacka (2019) on väitöstutkimuksessaan tutkinut sairaaloissa toimivien johtajien ker-

tomuksia merkityksellistä työuran tapahtumista ja kasvusta johtajaksi. Vistbackan väitös-

kirjan tuloksista selvisi, että myös niukka taloustilanne tuo lisähaasteita johtamiseen. 

Vaikka talouden rajoitteisiin ja tiukentuvaan seurantaan on sopeuduttu, niin ne koetaan 

toimintaa haittaavina. Haastateltavat kokivat, että työrooli on laajentunut niukasta talou-

desta johtuen. (Vistbacka 2019, 78-79) 

Ruotsissa hoitotyön johtajilla on samantyylisiä haasteita työssä jaksamisen kanssa kuin 

Suomessa. Ruotsissa on tutkittu hoitokotien johtajien näkemyksistä johtajuudestaan. 

Tutkimukseen osallistui yhdeksän hoitotyön johtajaa eri Ruotsin hoitokodeista. Tutkimuk-
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sen tulokset osoittivat, että hoitokodin johtajuus oli haastavaa ja joskus sitä pidettiin yli-

voimaisena. Kuormittavia tekijöitä olivat työn ylikuormitus, rajoitetut resurssit ja taistelu 

huonojen viestintäkanavien kanssa. Nämä olivat tekijöitä, joihin ei ollut keinoja muuta-

man hoitotyön johtajasta voittaa. Tuloksien perusteella hoitotyön johtajien kokema työstä 

aiheutuva stressi saattoi syntyä, kun he kokivat yksilöllisten arvojensa olevan ristiriidassa 

organisaation normien kanssa. (Avoin Nurs J. 2014; 8: 71-78) 

 

Ruotsin lisäksi myös Iranissa sairaaloiden johtajilla on samanlaisia työssä jaksamista 

heikentäviä tekijöitä kuin Suomessa. Suomessa, Ruotsissa ja Iranissa hoitotyön johtajilla 

oli haasteita henkilöstöresurssien kanssa. Iranissa hoitotyön 27:lle johtajille tehtiin haas-

tattelututkimus. Tulosten perusteella Iranissa suurimmat johtamisen haasteet olivat ta-

louden tuomia. Talouden tuomien haasteiden lisäksi haasteita johtajuuteen toi johtajien 

osaamattomuus johtaa henkilöstöä. Suurin osa haastateltavista uskoi, että terveyden-

huoltojärjestelmässä oli johtajia, joilla ei ollut riittävää pätevyyttä. Haastateltavat kertoivat 

uskovansa, että osa johtajista oli saanut suhteillaan viran. Lisäksi työssä jaksamista hei-

kensivät mm henkilöstöresurssit, organisaatiorakenne, työn luonne ja johtajiin liittyvät 

kysymykset. (Arab ym, 2017) 

3.4.4 Työssä jaksamista heikentäviä tekijöitä työympäristön ulkopuolelta 

Pekka Järvisen kirjassa Onnistu esimiehenä kuvataan sellaisten työntekijöiden ajautu-

van huomaamatta työuupumukseen, jotka ovat innostuneita työstään ja ottavat sen 

haasteena sekä haluavat onnistua hyvin. Tämä johtuu siitä, että he voivat omistautua 

liikaa työlleen. Järvisen mukaan esimiestehtäviin valikoituu henkilöitä, jotka työ vie hel-

posti mukanaan. (Järvinen 2013, 147) 

3.5 Työssä jaksamisen edistäminen 

1990-luvun alusta lähtien työkykyä ylläpitävä toiminta eli tyky-toiminta on ollut aktiivista. 

Tyky-toiminnan keinot ja menetelmät ovat monipuolistuneet 2000-luvulla. Tyky-toimin-

nan suunnittelijana ja toteuttajana on ollut usein työterveyshuolto tai henkilöstöhallinto. 

(Marjala 2009, 211) 

Hyvän työympäristön ja työhyvinvoinnin edistämisen onnistumisen turvana on, että työn-

antajat täyttävät ainakin vähimmäisvaatimukset lainsäädännössä sekä saattavat perus-

asiat. Lisäksi vaaditaan tarpeeksi tietoa, taitoa ja osaamista työntekijältä, jotta työhyvin-
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vointi toteutuu. (Sosiaali- ja terveysministeriön julkaisu 2011:13, 6) Työhyvinvointia voi-

daan edistää työntekijöiden työkykyä, turvallista ja terveellistä työntekoa sekä er-

gonomiaa edistävillä toimenpiteillä ja käytännöillä. Työhyvinvoinnin perusta luodaan kui-

tenkin itse työssä. (Larjovuori ym. 2015, 32) 

 

Työssä jaksamisen ja työhyvinvoinnin edistäminen on jatkuva prosessi. Juuti ym.        

(2014) ovat kirjoittaneet kirjan Tunteet ja työ, uupumuksesta iloon. Kirja kuvaa kahden 

kokeneen työelämän tutkijan tekemiä havaintoja työelämän nykytilasta. (Juuti 2014, 9) 

He kuvaavat kirjassaan, että työhyvinvoinnin edistämisen lähtökohta on, että työntekijän 

on voitava ilmaista rakentavasti kaikkia tunteita, jotka liittyvät työhön. (Juuti ym. 2014, 

188) Airo ym. (2008) kuvaavat kirjassaan oma ura, paras ura, että työssä jaksamista 

voidaan edistää monin eri keinoin. Yksi keskeinen tekijä on se, että hakeutuu sellaisiin 

työtehtäviin, mihin soveltuu ja johon omat kyvyt periaatteessa riittävät. Kirjan mukaan 

työssä jaksamista edistää myös työstä johtuva mielihyvän kokeminen. (Airo ym. 2008, 

147) 

 

Erilaisilla kehittämisprojekteilla ja hankkeilla on pyritty edistämään esimiesten työssä jak-

samista ja työhyvinvointia. Tirkkonen (2012) on väitöskirjassaan selvittänyt voiko AS-

LAK-kuntoutuksella vaikuttaa osallistuneiden työhyvinvointiin, työoloihin ja yksilöllisiin 

voimavaroihin vertaamalla kuntoutujien tuloksia vertailuryhmään. Lisäksi väitöskirjassa 

tarkasteltiin kuntoutujien ryhmässä työnkuormituksesta palautumisen merkitystä työ-

oloissa tapahtuneiden muutosten ja hyvinvoinnin vahvistumisen välillä. Tutkimukseen 

valikoitui esimiehiä ja asiantuntijoita. Tuloksista ilmeni, että 72%:lla osallistujista vahvis-

tui työhyvinvointi ASLAK-kuntoutuksen aikana. Työperäisestä väsymyksestä palautumi-

sen tarve ja stressi vähenivät. Koettu työkyky ja terveys vahvistuivat. Lisäksi osallistu-

neiden yleinen hyvinvointi, unen laatu ja positiivinen mieliala paranivat. (Tirkkonen 2012, 

4) 

 

Mindfulness-sovellukset ovat yleistyneet työyhteisöissä stressin- ja kiireenhallinnassa. 

Mindfulness voidaan suomentaa tietoiseksi läsnäoloksi. (Mikkola 2014, 70) Mikkola 

(2014) on tutkinut Mindfulness-sovellusten vaikutusta stressinhallintaan ja kiireen taltut-

tamiseen. Mindfulness-sovelluksille on nykyään tarvetta kansainvälisesti sekä myös 

Suomessa sillä suomalaiset ovat kiireistä kansaa. Suomessa työelämän kiire on tutkittu 

olevan eurooppalaista tasoa korkeammalla. Tutkimuksessa selvisi, että mindfulness on 

nykyajan suomalaisille työyhteisöille sopiva kehittämisväline. (Mikkola 2014, 114) Myös 

Raision kaupunki ja Liedon kunta ovat käyttäneet mindfulness harjoituksia hyödykseen 
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parantaakseen esimiesten työssä jaksamista. Raisio ja Lieto käynnistivät vuonna 2014 

työsuojelurahaston tukemana Uuden ajan esimies -kehittämishankkeen. Sen yksi tavoit-

teista oli tukea esimiesten työn tekemistä ja jaksamista. Kehittämishankkeen aikana 

Mindfulness harjoituksia tehtiin kuutena tapaamiskertana. Kestoltaan harjoitus oli kaksi 

tuntia. (Trapp 2016, 6) Liedon kyselytutkimustuloksien pohjalta voidaan havaita, että esi-

miesten kokema työhyvinvointi parantui kehittämishankkeen aikana. Tietoisuustaitojen 

parannuttua esimiesten työhyvinvointi ja taito pysähtyä tutkimaan toimintaansa lisääntyi. 

Kehittämishankkeen ansiosta esimiehet saivat työkaluja oman hyvinvoinnin parantami-

seen. Raision tutkimustuloksissa ei löytynyt selkeää muutosta hankkeen aikana. Syy tä-

hän saattoi olla se, että esimiehet kokivat valmiiksi jo hyvinvointinsa hyväksi. (Trapp 

2016, 28) 

 

Työssä jaksamista voidaan edistää myös varhaisella tuella. Varhaisella tuella tarkoite-

taan niitä toimenpiteitä, jotka otetaan käyttöön työntekijän työhyvinvoinnin ja työkyvyn 

parantamiseksi. Jotta varhainen tuki onnistuisi, tulee olla käytössä yhteisesti sovitut toi-

mintamallit sekä toimijoiden kesken toimiva yhteistyö. Parhaimmat tulokset varhaisesta 

tuesta saadaan, kun ajoissa tehdään korjaavat toimenpiteet. (Työturvallisuuskeskus 

2015, 12) 

4 Menetelmälliset lähtökohdat 

4.1 Tutkimuksen kohderyhmä 

Tutkimukseen osallistui 12 osastonhoitajaa kolmesta julkisen sektorin sairaalasta. Kri-

teereinä tutkimukseen osallistumiselle oli se, että kohdejoukolla oli kokemusta tutkimuk-

sen kohteena olevasta ilmiöstä sekä työskentelivät yksiköissä tutkimuksen aikana. 

Tässä opinnäytetyössä kokemus tutkimuksen kohteena olevasta ilmiöstä tarkoittaa sitä, 

että osastonhoitajalla on ainakin kaksi vuotta esimieskokemusta. 

4.2 Aineistonkeruu ja sen toteutuksen kuvaus 

Opinnäytetyössäni tavoittelin saavani teemahaastattelemalla osastonhoitajien näkemyk-

siä ja kokemuksia heidän työssä jaksamisen tilasta tällä hetkellä ja siihen vaikuttavista 

tekijöistä, jotta sain vastauksia kahteen ensimmäiseen tutkimuskysymykseen. Vastauk-

sia kolmanteen tutkimuskysymykseen sain Learning cafe menetelmää käyttämällä. Kva-

litatiivisen tutkimuksen tavoitteena on ymmärtää tutkimuskohdetta. (Hirsjärvi ym. 2007, 
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176) ’*Kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on kuvailla ilmiötä, ymmärtää ja antaa 

mielekkään tulkinnan.  Kvalitatiivisella tutkimuksella pyritään ilmiön syvälliseen ymmär-

tämiseen sekä siinä tutkitaan yksittäistä tapausta, ei tapausten joukkoa. Lisäksi kvalita-

tiivisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuttu merkityksistä, siitä kuinka ihmiset kokevat ja 

näkevät reaalimaailman. (Kananen, 2008, 24-25)  

Kvalitatiivista tutkimusta varten voidaan koota aineistoja monin eri menetelmin kuten 

mm.  haastattelemalla, päiväkirjoilla, kirjeillä, piirustuksilla, valokuvilla ja virallisilla asia-

kirjoilla. Lisäksi voi havainnoida ihmisiä ulkopuolisena tai osallistuvalla havainnoinnilla. 

Havainnoida voi myös kenttämuistiinpanoilla, kartoilla, videoiden ja nauhoittaen. (Kank-

kunen 2013, 121) Opinnäytetyön henkilökohtaisen aiheen vuoksi valittiin yksilöhaastat-

telu tutkimusmenetelmäksi. Lisäksi haluttiin saada osastonhoitajien näkemyksiä ja koke-

muksia työssä jaksamisen nykytilasta ja siihen vaikuttavista tekijöistä. Opinnäytetyös-

säni tutkimusaineisto on kerätty yksilö haastattelemalla kolmesta julkisen sektorin sai-

raalasta kahtatoista osastonhoitajaa. Haastattelut perustuivat vapaaehtoisuuteen. Haas-

tattelut aloitin syyskuun 2020 aikana ja haastattelut toteutettiin viikossa. Jokainen haas-

tattelu nauhoitettiin. Haastatteluiden jälkeen käytettiin vielä Learning cafe menetelmää, 

jotta saatiin konkreettisia keinoja sekä ideoita osastonhoitajilta, miten ja millä keinoin 

työssä jaksamista voidaan edistää. 

Vaikka haastatteluun perustuvaa tutkimusta on kritisoitu, on sillä myös paljon etuja. 

Haastattelun etu on mm. joustavuus. Haastattelija voi itse päättää, missä järjestyksessä 

katsoo aiheelliseksi esittää kysymykset. Lisäksi haastattelija voi tarvittaessa toistaa ky-

symyksen, oikaista väärinkäsityksiä, käydä keskustelua haastateltavan kanssa sekä sel-

ventää ilmausten sanamuotoa. (Tuomi ym. 2013, 72-73) Tärkeintä haastattelussa on se, 

että saadaan mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta. Tutkija voi jatkaa haastat-

teluja niin kauan kuin haastattelut tuovat uutta tietoa tutkimusongelman kannalta. Kun 

samat asiat alkavat toistua haastatteluissa, on aineisto riittävä. (Hirsjärvi 2007, 177) 

Tässä opinnäytetyössä en nähnyt tarpeelliseksi vaihtaa kysymysten järjestystä. Jokai-

sessa haastattelussa esitin muutamia välikysymyksiä sekä pyysin tarkennuksia. Kaikki 

haastateltavat olivat etukäteen perehtyneet kysymyksiin ja selkeästi pohtineet vastauk-

sia valmiiksi. Jokainen haastateltava koki aiheen ajankohtaiseksi ja tärkeäksi ja sen huo-

masi myös haastattelutilanteissa haastateltavien motivaatiosta kertoa aiheesta. En lo-

pettanut haastatteluja kesken vaan haastattelin kaikki haastateltavat, koska jokainen 

haastattelu tuotti jotain uutta tietoa työssä jaksaminen nykytilasta sekä jaksamiseen vai-

kuttavista tekijöistä.  
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Tarkoituksenani oli käydä jokaisessa opinnäytetyöni tutkimuksen kohteena olevissa sai-

raaloissa osastonhoitajien kokouksessa kertomassa opinnäytetyöni tarkoituksesta, ta-

voitteesta ja hyödyistä sekä tutkimusmenetelmistä. Samassa yhteydessä olin suunnitel-

lut antavani haastateltaville tiedotteen tutkimuksesta sekä suostumuksen tutkimukseen 

osallistumisesta. Mutta kevään ja kesän korona rajoitteiden vuoksi laitoin tiedotteen tut-

kimuksesta ja haastattelu kysymykset pari viikkoa ennen haastatteluja sähköpostitse kai-

kille haastateltaville. Jotta haastattelut tuottaisivat mahdollisimman paljon tietoa esimies-

ten työssä jaksamisesta sekä siihen liittyvistä tekijöistä, annoin haastattelukysymykset 

haastateltaville aiemmin. Haastattelukysymykset luettavissa liitteessä 2. Ennen haastat-

teluiden alkua haastateltavat saivat suostumus tutkimukseen osallistumisesta lomak-

keen tutustuttavaksi ja allekirjoitettavaksi. Samalla kerroin, mihin kysymyksiin on tarkoi-

tus saada vastauksia haastattelun avulla. Tiedotteessa tutkimuksesta oli kerrottu tutkit-

taville, että haastattelut nauhoitetaan sekä asiasta kerrottiin suullisesti ennen haastatte-

luiden alkua. 

Haastatteluiden lisäksi hyödynsin Learning cafe menetelmää, jotta sain osastonhoitajien 

näkökulmasta kehittämisideoita työssä jaksamisen edistämiseksi. Learning cafeen tar-

koituksena on ideoida vapaasti noin neljän hengen pienryhmissä, mitä kehitettävää ny-

kykäytännössä on ja miten haluttuun lopputulokseen päästään, kun on ensin tunnistettu 

kehittämistarpeet. Learning cafe menetelmässä osallistujien osallisuuden mahdollista-

minen lisää heidän innostustaan ja motivaatiotaan kehittämistoimintaa kohtaan, koska 

osallistumalla sekä kokemalla, että heidän käsityksillään ja näkemyksillään on merki-

tystä. (Eloranta ym. 2017, 58) 

Korona tilanteen pahentuessa en pystynyt pitämään Learning cafe työpajaa fyysisesti 

vaan toteutin sen Teamsin välityksellä. Ohjausta toteutukseen sain opinnäytetyön ohjaa-

jaltani sekä Metropolian digimentorilta. Kehitettävät teemat nousivat haastatteluista. 

Learning cafeen kesto oli 2 tuntia. Jaoin kaksitoista osastonhoitajaa kolmeen neljän hen-

kilön ryhmään. Jokaisessa ryhmässä oli sihteeri, joka pysyi koko ajan omassa ryhmässä 

kirjaamassa kehittämisideat Wordille ja kertomassa seuraavalle ryhmälle muiden ryh-

mien tuotokset. Sihteereille annoin ohjeeksi kirjoittaa tuotokset ranskalaisin viivoin lyhy-

esti ja ytimekkäästi ja lähettämään ne minulle sähköpostitse. Lähetin viikkoa ennen työ-

pajaa osallistujille ryhmien teemat, aikataulut ja ohjeet sähköpostitse. Loin neljä eri 

Teams kokousta samalle päivälle ja kellon ajalle ja näiden kokouksien välillä osaston-

hoitajat liikkuivat omien ryhmiensä aikataulun mukaisesti kaikki ryhmät läpi. Ryhmä 1. 
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teema oli henkinen kuormittavuus, ryhmä 2. teema oli henkilöstö- ja sijaistilanne sekä 

rekrytointi ja ryhmä 3. kehittämisen aihe oli vapaa.  

Työpaja alkoi yhteisellä alku infolla, jossa kävin läpi vielä aikataulun sekä ohjeet ja osal-

listujat saivat esittää kysymyksiä. Työpaja päättyi yhteiseen keskusteluun, jossa jokaisen 

ryhmän sihteerit esittelivät ryhmien kehittämisideat. Lopuksi osastonhoitajat saivat ker-

toa mielipiteitä ja kommentteja Learning cafe työpajasta. Itse vierailin ryhmissä ja vas-

tailin tarvittaessa kysymyksiin. Toteutus onnistui suunnitellusti ja ongelmia teknisessä 

toteutuksissa ei ilmennyt. Osastonhoitajat kokivat työpajan voimaannuttavaksi ja tera-

peuttiseksi kokemukseksi.  

4.3 Aineiston analyysimenetelmä, sisällönanalyysi 

Opinnäytetyössäni käytin aineiston analyysimenetelmänä induktiivista eli aineistoläh-

töistä sisällönanalyysiä. Se on kolmivaiheinen prosessi, joka sisältää aineiston pelkistä-

misen eli redusoinnin, aineiston ryhmittelyn eli klusteroinnin ja teoreettisten käsitteiden 

luomisen eli abstrahoinnin. (Tuomi ym. 2013, 108) 

Aineiston litteroinnin aloitin heti haastatteluiden päättymisen jälkeen. Litteroinnin tein tie-

tokoneella Wordilla. Aineistoa syntyi 53 sivua A4 kokoiselle tulostinpaperille fontilla Arial 

12 ja rivivälillä 1,5.  Litterointiin käytin aikaa 2-3h per haastattelu.  

Ennen analyysin aloittamista määrittelin analyysiyksikön.  Tässä opinnäytetyössä ana-

lyysiyksikkönä oli merkityksellinen ilmaus. Aineiston pelkistämisessä analysoitava infor-

maatio oli aukikirjoitettu haastattelumateriaali. Haastattelumateriaalin pelkistämisen tein 

niin, että aukikirjoitetusta aineistosta etsin tutkimustehtävän kysymyksillä niitä kuvaavia 

ilmaisuja, jotka alleviivasin eri värisillä kynillä. Alleviivatut ilmaisut merkitsin aukikirjoite-

tun aineiston reunaan ja sen jälkeen listasin ne peräkkäin eri paperille. Aineiston ryhmit-

telyssä aineistosta koodaamani alkuperäisilmaukset kävin läpi tarkasti ja etsin aineis-

tosta samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia kuvaavia käsitteitä. Seuraavaksi ryhmittelin 

samaa asiaa tarkoittavat käsitteet ja yhdistin luokaksi sekä nimesin luokan sisältöä ku-

vaavalla käsitteellä. Lopuksi erotin opinnäytetyöni kannalta olennaisen tiedon ja vali-

koidun tiedon perusteella muodostin teoreettisia käsitteitä, jotka lopulta johtivat johtopää-

töksiin. Johtopäätösten tekemisessä pyrin ymmärtämään, mitä asiat tutkittaville merkit-

sivät. Teoreettisia käsitteitä yhdistelin ja näin etsin aineistosta vastauksia tutkimuskysy-

myksiin. Numeroin vastaajat anonymiteetin turvaamiseksi. 
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5 Tutkimustulokset 

5.1 Osastonhoitajien koulutus ja työkokemus 

Kaikilla (n=12) haastateltavilla oli koulutuksenaan sairaanhoitajan tutkinto. Kaksi osas-

tonhoitajaa oli erikoissaanhoitajia. Seitsemän osastonhoitajaa oli käynyt yamk tutkinnon 

ja kahdella oli terveystieteiden maisterin koulutus.  Muutamalla oli myös muun alan kou-

lutus. Kaksi haastateltavista oli käynyt sairaanhoitaja tutkinnon lisäksi johtamisen erikois-

ammattitutkinnon. Työkokemusta haastateltavilla oli terveydenhoitoalalta useita vuosia. 

Esimiestehtävissä työkokemusta osastonhoitajilla oli keskimäärin 12,2 vuotta vaihdellen 

2,5 vuodesta 27 vuoteen.  

5.2 Osastonhoitajien työssä jaksamisen tämänhetkinen tila 

Kysymykseen, mitkä tekijät ovat eniten vaikuttaneet tämänhetkiseen työssä jaksami-

seen, niin esille tuli sekä edistäviä että heikentäviä tekijöitä. Eniten työssä jaksamista 

edistäviä tekijöitä olivat työpaikan ja työyhteisön merkitys sekä omalta esimieheltä ja kol-

legoilta saatu tuki. Eräs haastateltava kertoi, että tämänhetkiseen työssä jaksamiseen 

vaikutti se, että talo oli sopivan kokoinen eikä liian iso. Eräässä haastattelussa tuli esiin, 

että työyhteisöllä ja hyvällä ilmapiirillä on tärkeä merkitys työssä jaksamiselle tällä het-

kellä. Kolmessa haastattelussa ilmeni, että tämänhetkiseen työssä jaksamiseen vaikutti 

myös pitkä työkokemus. Työkokemuksen ansiosta ei enää tarvinnut selvitellä asioita ja 

työnteko oli sujuvaa eikä enää yllättynyt, jos tuli muutoksia. Yksi osastonhoitajista kertoi 

kasvaneensa osastonhoitajan työhön pitkän työkokemuksen myötä.  

 

No tietysti eniten varmaan auttaa se, että kun on niin pitkä työkokemus. Et mä en 
hätkähdä ihan pienistä asioista tai oikeestaan en oikeen hätkähdä mistään. Elikkä 
en ylläty et tulee jotakin muutoksia, koska jatkuvasti eletään muutoksessa ja mi-
nulla on kokemusta muutoksista. (4) 

 

Eniten työssä jaksamista heikentäviä tekijöitä osastonhoitajien tämänhetkiseen työssä 

jaksamisen tilaan olivat koronasta aiheutuneet tekijät, henkilökuntatilanteesta nousseet 

tekijät ja työn muuttuminen kiireisemmäksi.  

 

Koronasta aiheutuvia tekijöitä olivat epävarmuus ja pelko koronaan liittyen, korona oh-

jeiden määrä ja rajoitukset, työstä palautuminen korona aikaan ja huoli työntekijöiden 

jaksamisesta. Kahdessa haastattelussa kerrottiin, että epävarmuus liittyen koronaan hei-
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kensi työssä jaksamista. Lähinnä epävarmuus ja huoli tulevasta sekä huoli henkilökun-

nan jaksamisesta uuden korona aallon tullessa. Korona ohjeiden määrä mainittiin use-

ammassa haastattelussa. Yksi osastonhoitaja kuvaili epätietoisuuden ja ohjeiden puut-

tumisen vaikuttaneen heikentävästi työssä jaksamiseen. Muutamassa haastattelussa 

nousi myös huoli siitä, että työntekijät olivat alkaneet selkeästi väsymään rajoituksiin ja 

alkaneet lipsua niissä. Yhdessä haastattelussa kerrottiin, ettei loma ollut niin palauttava 

kuin se olisi ollut ilman koronaa. Oli ollut pelko siitä, joutuuko keskeyttämään loman ja 

menemään töihin.  

 

etenkin tää epävarmuus, niist tulee jotain sellaista tietynlaista väsymystä. Se liittyy 
etenkin tähän koronaan (2) 

 
koko ajan hirveesti ohjeita ja sit se epätietoisuus mitä siinä oli aluksi, et miten tässä 
pitää toimia. milloin sä voit tulla töihin ja milloin et voi tulla töihin ja jos sä nyt oot 
altistunut, pitääkö sun jäädä pois vai. Ja sit se, että mihin sä meet testeihin. Tää 
ohjeiden määrä. (6) 

 
henkilökunta väsyy tähän varovaisuuteen, mitä nyt on ollu. Sillai, et mennään kah-
vihuoneeseen ja istutaan vierekkäin ja vaik on niin kuin ohjeistus, et osastonhoitaja 
saa joka päivä sanoa, et teillä ei ole turvaväliä. Ja niinku jankuttamista koko ajan. 
(6) 

 
mä koin, että mä en päässyt työstä niin irti koko kesäloman aikana, kun koko ajan 
pohti sitä, että tuleeko soittoa töihin ja miten ne töissä pärjää ja näin poispäin. Et 
lomat ei oo ollu niin palauttavia, kun niinku ilman koronaa ois ollu. (8) 

 

Heikko henkilökuntatilanne vaikutti heikentävästä monen osastonhoitajan tämänhetki-

seen työssä jaksamiseen eniten.  

 

Et se on varmaan omaan jaksamiseen vaikuttanut, että koko ajan puuttuu henki-
lökuntaa, koko aika saa olla järjestämässä henkilökuntaa. (6) 

 

Useammassa haastattelussa tuli myös esiin se, että viime vuosien aikana osastonhoita-

jan työ on muuttunut ja työtehtävien määrä lisääntynyt. Se näkyi ylitöiden määrässä ja 

työssä jaksamisessa.  

 

Kun miettii sitä työtä, niin tää työ on tällä hetkellä aika kuormittavaa ja viel tuota sit 
semmosta muuttunu mun mielestä ihan hirveesti tämän 12 vuoden aikana. Ajan-
käyttö ja kaikki et siinä mielessä. (6) 
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Alla olevassa kuviossa on kuvattu osastonhoitajien tämänhetkiseen työssä jaksamiseen 

liittyviä tekijöitä.  

 

KK 

Klll 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 2. Tämän hetkiseen työssä jaksamiseen liittyviä tekijöitä 

5.3 Työssä jaksamista edistäviä tekijöitä työympäristössä ja työyhteisössä 

Kysymykseen mitkä tekijät työympäristössä ja työyhteisössä edistävät työssä jaksa-

mista, niin tärkeimmiksi tekijöiksi nousivat hyvän työilmapiirin ja työyhteisön merkitys 

osastonhoitajien työssä jaksamiselle. Lisäksi tärkeiksi tekijöiksi nousivat kollegoiden 

tuen ja hyvän esimiehen merkitys sekä toimiva työympäristö.   

 

Haastatteluissa nousi esiin myös yksittäisiä tekijöitä, jotka edistivät haastateltavien 

työssä jaksamista. Näitä olivat mm. työn mielekkyys, palkan merkitys ja kokouskäytän-

nöt. Yksi haastateltavista kertoi, että osastonhoitajien yhteisissä kokouksissa puhutaan 

paljon osastojen tilanteesta ja pohditaan yhdessä ratkaisuja ongelmiin. Neljässä haas-

tattelussa tuotiin esille, että työkokemus helpottaa ja sujuvoittaa oman työn tekemistä.  

Tämänhetkiseen työssä 
jaksamiseen liittyviä edis-

täviä tekijöitä 

Tämänhetkiseen työssä 
jaksamiseen liittyviä hei-

kentäviä tekijöitä 

Työpaikan ja 
työyhteisön 

merkitys 

Henkilökoh-
taiset tekijät 

Koronasta ai-
heutuvia teki-

jöitä 

Henkilökunta-
tilanteesta 

nousevia teki-

jöitä 

Työn muuttu-
minen kiirei-
semmäksi 

• Sopivan kokoinen työ-
paikka 

• Työyhteisö ja työilma-
piiri 

• Työkokemus 

• Työn ja vapaa-ajan so-
vittaminen 

• Epävarmuus ja pelko 
koronaan liittyen 

• Korona ohjeiden 
määrä ja rajoitukset 

• Työstä palautuminen 
korona aikaan 

• Huoli työntekijöiden 
jaksamisesta 

• Paljon puutoksia 

• Työn muuttuminen ja 
esimiestehtävien 
määrä 
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Nykyään osastonhoitajien kokouksissa puhutaan paljon ja sit, jos jollain on jotain 
ni siellä pohditaan ratkaisuja. (11) 

 
Kyllä tietysti palkallakin on merkitys, jos tämä olisi täysin vapaaehtoista niin en mä 
jaksaisi tätä näin paljon tehdä. Kyllä silläkin on merkitys. (1) 

 
No tuota noin työkokemus on se yksi asia, mikä niinku helpottaa ja sujuvoittaa. Ei 
tartte niin kauheesti enää asioita perin pohjin selvittää, vaan voi vaan keskittyä 
siihen uuteen ja saada vähä työhön mielenkiintoa sillä tavalla, kun aika jää sitten 
siihen muuhun. (5) 

 

Hyvä työilmapiiri ja työyhteisö koettiin yhdeksi tärkeimmiksi tekijöiksi osastonhoitajan 

työssä jaksamisen edistämiseksi. Kahdeksan osastonhoitajaa koki saavansa osaston 

hyvästä henkilöstöstä ja työilmapiiristä itselleen työssä jaksamista. Esiin nousi myös 

osaavan, kokeneen sekä motivoituneen henkilökunnan merkitys. Tärkeäksi koettiin 

myös henkilökunnan itseohjautuvuus ja joustavuus. Yhden osastonhoitajan haastatte-

lussa mainittiin hyvän henkilökuntatilanteen olevan yksi työssä jaksamista edistävä te-

kijä.  

 

meillä on hirveen toimiva yhteistyö henkilökunnan kanssa ja semmoinen keskinäi-
nen arvostus ja luottamus niin, ku molempiin suuntiin. Niin niistä tulee varmaan se 
positiivinen fiilis. (2) 

 
No ehkä tota työyhteisössä aika pitkälti se, että työntekijät on hyvin pitkälti niin kun 
itseohjautuvia ja mun ei tarvii niin, kun siihen perustyöhön ottaa juuri kantaa. (8) 

 
Meillä ihmiset on osaavia ja suurin osa kokeneitakin ja ovat oma-aloitteisia, tekevät 
työnsä ja tuottavat ideoita ja innostunutta väkeä. (4) 

 

Kollegoiden tuen merkitys työssä jaksamiselle nousi esiin melkein jokaisessa haastatte-

lussa. Osastonhoitajat kertoivat haastatteluissa, että työssä jaksamisen kannalta tärkeää 

oli se, että sai keskustella ja kysyä neuvoja muilta osastonhoitajilta varsinkin haastavissa 

ja uusissa työtehtävissä. Henkinen kuormitus väheni, kun sai tukea päätöksiin muilta 

kollegoilta. Lisäksi kolmessa haastattelussa nostettiin esiin apulaisosastonhoitajan tuen 

merkitys. Koettiin myös, että hankalissa ja harvinaisissa asioissa saatiin aina joltain kol-

legalta apua joko paikan päällä tai puhelimitse. 

 

No täytyy sanoa, et suurimpana on kollegiaalinen tuki. (12) 
 

Apulaisosastonhoitajalta saan erityisen paljon tukea ja tietyiltä osastonhoitajilta. 
(9) 

 
Sit meillä on eri osastoille, kun soitat ni joku asia unohtui, et oo pitkään aikaan 
tehnyt ni kyl useimmiten saa apua tai saakin apua. Ei oo sellaista tilannetta, et 
mulle sanotaan älä multa kysy niin tota joo kyllä. (10) 
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Yhdessätoista haastattelussa mainittiin esimiehen tuen olevan tärkeä tekijä työssä jak-

samisen edistämiseksi. Osastonhoitajat tarvitsivat eniten oman esimiehensä tukea haas-

tavissa työtehtävissä ja päätöksissä. Haastatteluista ilmeni, että osastonhoitajien mie-

lestä oli tärkeää, että oma esimies oli tukena ja seisoivat osastonhoitajien päätösten ta-

kana. Esimies koettiin olevan aina saavutettavissa joko puhelimitse tai sähköpostitse. 

Tärkeäksi koettiin myös esimiehen hyvä johtamisosaaminen, jonka avulla osastonhoita-

jat tietää oman työnkuvansa. 

 

Esimies on ollu tukena aina, oikeastaan täytyy sanoa, et aina. (10) 
 

Ja mä koen et täällä tääl on hirveen hyvää johtamista niin ku ylemmällä tasolla ja 
se vaikuttaa siihen tosi paljon et mä tiedän et mun esimiehet on mun takana. Myös-
kin he selkeästi johtaa tätä organisaatiota jolloin ite tietää missä me mennään ja 
mikä on mun rooli ja mitä mun täytyy johtaa täällä. (2) 

 

Kuudessa haastattelussa nousi esille hyvän työympäristön, hyvien työtilojen ja työväli-

neiden tärkeys edistämässä työssä jaksamista. Oma työhuone koettiin tärkeäksi turvaa-

maan oman työrauhan.  

 

Työympäristössä toki niinku, jos mä mietin vaan nyt osastonhoitajan työn kannalta 
mun mielestä se, että mulla on oma rauhallinen työhuone, missä mä voin tehdä 
niitä keskittymistä vaativia työtehtäviä. (2) 

 
No työympäristö, työvälineet ovat hyvät, ne ovat selkeästi sellaisia, jotka pitkällä 
aikavälillä vaikuttaa. Meillähän on modernit väljät tilat (1) 
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Alla olevassa kuviossa on kuvattu työssä jaksamista edistäviä tekijöitä työympäristössä 

ja työyhteisössä. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 3. Työssä jaksamista edistäviä tekijöitä työympäristössä ja työyhteisössä 

5.4 Työssä jaksamista edistäviä tekijöitä työympäristön ulkopuolelta 

Jokainen haastateltava kuvaili terveellisten elämäntapojen olevan yksi tärkeimmistä 

työssä jaksamista edistävä tekijä työympäristön ulkopuolelta. Lisäksi tärkeinä pidettiin 

palautumiseen liittyviä tekijöitä, sosiaalisia suhteita sekä henkilökohtaisia tekijöitä. 

 

Terveellisiä elintapoja nostettiin esiin kysyttäessä työn ulkopuolisista tekijöistä, jotka 

edistävät työssä jaksamista kuten hyvä ruoka, liikunta ja nukkuminen. Harrastukset ja 

Työssä jaksamista 
edistäviä tekijöitä työ-
ympäristössä ja työyh-

teisössä 

Työilmapiiri ja 
työyhteisö 

• Työilmapiiri ja yhteishenki 

• Osaava ja kokenut henkilö-
kunta 

• Arvostus ja luottamus 

• Motivoitunut henkilökunta 

• Itseohjautuvuus 

• Henkilökuntatilanne 

• Joustava henkilökunta 

Kollegoiden 
tuki 

• Kollegiaalinen tuki 

• Apulaisosastonhoitajan tuki 

• Avunsaanti 

Esimies 

• Esimiehen tuki 

• Esimiehen saavutettavuus 

• Esimiehen johtamisosaami-
nen 

Toimiva työ-
ympäristö 

• Työympäristö ja työvälineet 

• Työtilat 

• Työrauha 

Yksittäiset te-
kijät 

• Työn mielekkyys 

• Palkan merkitys 

• Kokouskäytännöt 

• Työkokemus 
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liikunta oli usealle haastateltavalle hyvä tapa irrottautua työstä ja tyhjentää mielen. Myös 

säännölliset elämäntavat tulivat esiin monessa haastattelussa.  

 

Ilman sitä liikunta harrastusta niin mä en varmaan ois ollu täällä töissä näin pit-
kään. (8) 

 
Liikunta, sen verran kuin jaksaa liikkua, sillä on selkeä merkitys ja sellainen sään-
nöllinen elämäntapa on myös tärkeä. (1) 

 
Mä oon huomannu et ylipäätänsä ajattelen et hyvä ruoka, liikunta, hyvät elämän-
tavat ja nukkuminen vaikuttaa tosi paljon. (2) 

 

Yhtä tärkeäksi tekijäksi haastateltavat toivat henkisen hyvinvoinnin kuin terveelliset elä-

mäntavat.  Kolme osastonhoitajaa toi haastatteluissa esiin, että he pystyivät harrastuk-

sen, liikunnan tai ulkoilun avulla irrottautumaan työstä vapaa-ajalla. Yksi haastateltava 

kertoi, että touhuilu mökillä saa irtautumaan työasioita. Toinen koki marjastamisen ja 

sienestyksen olevan henki reikä. Rentouttavina asioina pidettiin mm. luonnossa liikku-

mista ja matkustamista sekä elokuvia katsomalla sekä käymällä oopperassa. Myös voi-

mavarojen keräämistä vapaa-ajalla koettiin tärkeäksi tekijäksi tukemaan palautumista 

mm. lepäämällä ja unohtamalla työasiat.  

 

Eli mä käyn laulutunneilla. 2 kertaa viikossa harjoitukset. Työasiat pystyn jättä-
mään työpaikalle, kun mä menen sinne. Silloin mä unohdan kaiken totaalisesti ja 
keskityn vain siihen. Sen jälkeenkin mä olen ihan tyhjä ja tyhjennetty, kun olen 
antanut kaiken sille. (4) 

 
No tuota mulla on tapana paljon lepää kotona ja niinku nukun hyvin. Kun oli se 
firstbeat mittaus niin siinähän se yö oli koko ajan vihreetä, et yöllä palautuu hyvin. 
Ja silleen, kun mä meen kotiin, mä en mieti näitä asioita siellä. Mä laitan oven 
kiinni, enkä sillai oo missään facebookissa, en missään kirjoittele. Laitan oven 
kiinni niin alkaa sit ihan se oma elämä. (11) 

 

Sosiaaliset suhteet koettiin työssä jaksamista edistävänä tekijänä, joista perhe nousi tär-

keäksi. Perheen merkitys nousi yhdessä haastattelussa siinä mielin esiin, että haasta-

teltavalla oli lapset jo isoja eikä perhe-elämässä ollut kuormittavia tekijöitä. Kahdella 

osastonhoitajalla oli lemmikkejä, jotka toivat iloa elämään. Lisäksi ystävyyssuhteet nou-

sivat esille useasta haastattelusta puolison tuen lisäksi. Haastateltavat kokivat, että oli 

tärkeä, että oli joku, kenen kanssa pystyi ventiloimaan työasioita ja haastavia tilanteita 

läpi.  

 
Meillä kaikilla varmaan puolisot ovat terapeutteja kyllä, et kyl niistä puhutaan paljon 
kotona niistä ongelmista, mitä on töissä ja sitä kautta puolisolta saa paljon sitä 
tukea. (12) 

 
Just ne sosiaaliset suhteet, ihmissuhteet on toinen (7) 
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Ja, että on perhe, joka tukee ehdottomasti. (1) 

 
Mulla 2 kissaa. Mulla on tulossa nelijalkaista perheenlisäystä ens vuonna. Se on 
aina kivaa. Ja tota ne on niin kuin semmoinen eläimet. (6) 

 

Myös erilaisia henkilökohtaisia tekijöitä nostettiin esiin, kuten omat arvot sekä oma per-

soona ja asenne. Positiivista asennetta pidettiin tärkeänä sekä samanlaisia omia arvoja 

suhteessa työhön. Myös ongelmanratkaisutaito ja terveys koettiin tärkeinä tekijöinä edis-

tämään työssä jaksamista. 

 

No vahvistavia tekijöitä on, se että mun henkilökohtaiset arvot ovat samanlaiset 
kuin minun työhöni liittyvät arvot, eivätkä ole keskenään ristiriidassa. (1) 

 
Elikkä tota, jos lähtee siitä, että persoonana ja ihmisenä mä olen aika jaksava ih-
minen. (6) 

 
No kaiken kaikkiaan mitä mä sanoisin, mulla on, ku hirveen positiivinen elämän-
asenne ja mä oon positiivinen ihminen, joka varmasti vaikuttaa siihen, että jaksaa 
tehdä tätä työtä. (3) 
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Alla olevassa kuviossa on kuvattu työssä jaksamista edistäviä tekijöitä työympäristön 

ulkopuolelta. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 4. Työssä jaksamista edistäviä tekijöitä työympäristön ulkopuolelta 

5.5 Työssä jaksamista heikentäviä tekijöitä 

Kysymykseen, mitkä tekijät heikentävät työssä jaksamista, niin melkein jokainen osas-

tonhoitaja otti esille työn henkisen kuormittavuuden, josta korostui lisääntynyt työtehtä-

vien määrä. Seuraavaksi nousi henkilöstö- ja sijaistilanne sekä rekrytointiin liittyvät haas-

teet. Muutamassa haastattelussa korostui työyhteisön hyvinvointiin liittyvät tekijät työssä 

jaksamista huonontavasti. Kolme osastonhoitajaa nosti haastattelussa esiin esimiehen 

yhteistyöhön ja tukeen liittyviä tekijöitä. Yhteiskunnallisia tekijöitä tuli esiin muutamissa 

haastatteluissa sekä myös henkilökohtaisia tekijöitä, jotka vaikuttivat työssä jaksami-

seen. Lisäksi haastatteluissa nousi esiin vielä yksittäisiä tekijöitä kuten mm. prosessien 

hidas eteneminen, työn arvostuksen puute ja negatiivinen julkisuus.  

Eniten työssä jaksamista heikentää henkinen kuormittavuus sekä henkilöstö- ja sijaisti-

lanne sekä rekrytoinnin haasteet. Kahdeksan osastonhoitajaa kuvaili työtehtävien lisään-

tyneen paljon. Ylitöiden määrä nousi monessa haastattelussa yhdeksi työssä jaksamista 

Työssä jaksamista edistäviä teki-
jöitä työympäristön ulkopuolelta 

Terveelliset 
elämäntavat 

• Terveelliset valinnat 

• Harrastukset ja liikunta 

• Säännöllinen elämän-
tapa 

Henkinen hy-
vinvointi 

• Rentoutuminen 

• Voimavarojen kerää-
minen 

Sosiaaliset 
suhteet 

• Puolison tuki 

• Ystävyyssuhteet 

• Perheen ja lemmik-
kien merkitys 

Henkilökoh-

taiset tekijät 

• Omat arvot 

• Oma persoona ja 
asenne 

• Ongelmanratkaisu-
taito 

• Terveys 
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heikentäväksi tekijäksi. Yksi haastateltavista koki henkisesti kuormittavaksi sen, että työ-

rauhaa häiritään todella usein, vaikka työhuoneen ovi on lukossa ja ovessa älä häiritse 

lappu. Osastonhoitajat kuvailivat myös ylimääräisten työtehtävien lisääntyneen ja myös 

työnkuvan muuttuneen. Yksi osastonhoitaja kuvaili olevansa joka paikan höylä ja kaikki 

asiat tulisi tietää. Toinen osastonhoitaja kertoi joutuneen oppimaan tietoteknisesti niin 

paljon, mitä ei olisi uskonut tarvitsevansa ja kertoi myös, että aikamoisia vaatimuksia 

esimiehellä on. Neljä osastonhoitajaa mainitsi, että nykyisen työmäärän takia aikaa ei 

jää enää kehittämiselle eikä vastuualueiden hoitamiseen. Kahdessa haastattelussa 

nousi esiin myös haastavat omaiset, jotka syövät työssä jaksamista.  

Mä oon keskittynyt johonkin perushommiin, mikä on esteenä siitä, mitä mä voisin 
kehittää tai miettiä osaston toiminnan kannalta ja ylipäätään perehtyä, mikä on 
kaupungilla puolella uutta, mitä kehitetään, mitä ehdotetaan ja tän tyyppistä. Ja 
osallistua johonkin ryhmiin vähän enemmän, jos ois siihen niinku aikaa, mutta 
koska joudut etsimään sijaisia, niin avot. (10) 

Sit niinku joka tuutista tulee joku, et pitää käydä tää henkilöstön kanssa ja näin. (8) 

Tärkeäksi työssä jaksamista heikentäväksi tekijäksi osastonhoitajat kokivat henkilöstö- 

ja sijaistilanteen sekä rekrytoinnin haasteet. Kuusi osastonhoitajaa toi esille huonon hen-

kilöstötilanteen yhdeksi heikentäväksi tekijäksi. Neljässä haastattelussa kerrottiin lääkä-

ritilanteen olevan huono, varsinkin seniori tasoisia lääkäreitä ei ole tarpeeksi. Viidessä 

haastattelussa mainittiin rekrytoinnin tuomat haasteet, kun päteviä hakijoita ei ole tar-

peeksi. Vähäisten hakija määrien takia tarpeeseen nähden osa osastonhoitajista kertoi 

joutuneensa valitsemaan kaikki työntekijät, ketkä ovat hakeneet rippumatta työkokemuk-

sesta tai kielitaidosta. Ongelmaksi koettiin myös isojen puutosten määrä verrattuna si-

jaisten määrään. Henkilökunnan vaihtuvuus koettiin myös jaksamista heikentävä teki-

jänä, koska jatkuva vaihtuvuus ja perehdytys kuormitti henkilökuntaa, joka taas siten 

kuormitti myös osastonhoitajaa.  

Mut just nää lyhyt aikaiset ja sit vähä pidempi aikaiset määräaikaiset sijaisuudet, 
niin tuota mä oon sitä kuvannutkin, että hetkittäin toki mä koen niin, et se on niinku 
työtä, mutta aika usein mä koen, et se on taistelua. (7) 

Vain esimies tietää, että on ollu 2 hakijaa ja niistä kahdesta pitää ehkä valita. (12) 

Toinen asia on tietenkin se, että meillä on ollut vaikea saada lääkäreitä, että tää 
hoidon laatu ei ole niin hyvää kuin se voisi olla, jos meillä olisi enemmän hoitajia, 
jotka pysyisi täällä ja ehkä lääkäreitäkin. Et se ehkä mua syö eniten, on tää henki-
löstö tilanne. (3) 

Meillä oli aika paljon puutoksia tonne lokakuulle, mitähän meillä oli 57 puutosta (5) 
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Kahden osastonhoitajan haastattelussa korostui työyhteisön huonovointisuuteen liittyviä 

tekijöitä tärkeinä työssä jaksamisen kannalta. Henkilökunnan aggressiivinen käyttäyty-

minen esimiestä kohtaan sekä negatiivinen asenne koettiin heikentävän omaa työssä 

jaksamista. Myös henkilökunnan jatkuva valittaminen oli yhden osastonhoitajan mielestä 

heikentävä tekijä. Toisen osastonhoitajan mielestä henkilökunnan kuormittuneisuuteen 

liittyvät tekijät heikensivät hänen työssä jaksamistaan, koska henkilökunta osoitti väsy-

mystään itkuna. 

Työssä jaksamisen tekijät, mitkä heikentää sitä työssä jaksamista on työntekijöi-
den aggressiivinen käyttäytyminen esimiestä kohtaan sanallisesti, haistattelu ja 
esimerkiksi leivällä heittäminen. (9) 

 
Heikentäviä tekijöitä on jatkuva purnutus henkilökunnalta, epäasiallinen käytös. (9) 

 
itkeviä työntekijöitä ottaa vastaan puolet päivästä, niin tota heidän jaksaminen on 
hyvin äärirajoilla. Niin täytyy sanoa, että henkilö jaksaa olla tietyn aikaa laskiäm-
pärinä, mutta kuinka pitkään se jaksaa tehdä sitä. (12) 

 

Kolme osastonhoitajaa toi haastatteluissa esiin esimiehen yhteistyöhön ja tukeen liittyviä 

tekijöitä. Eräs osastonhoitaja kaipasi enemmän esimiehen yhteydenottoa muutenkin 

kuin tärkeissä ja kiireellisissä asioissa. Toinen osastonhoitaja toi taas esiin sen, että esi-

mies on niin kaukana arjesta, ettei tiedä mitä kaikkea osastonhoitajan tehtäviin kuuluu. 

Kolmas osastonhoitaja toivoi esimieheltä tietynlaista napakkuutta enemmän, että jokai-

sen työntekijän kohdalla toimitaan samalla tavalla.  

 

Niin sitä kaipaisin, että esimies ottaisi yhteyttä useammin. Esimiehet eivät pidä 
mitään yhteyttä muuta kuin, jos heillä on jotain kysyttävää tai, jos on kiireellinen 
asia, niin tulee sähköpostia, mutta ei mitä sinulle kuuluu, mitä teille sinne kuuluu. 
Tällaisia kysymyksiä ei tuu. (4) 

 
Ja tällä hetkellä tuntuu sille, että se työn kuorma vaan kasvaa koko aika ja välillä 
tuntuu, että niin kun keskijohto ylihoitaja tasolla, niin ne on niin kaukana tästä ar-
jesta, että he ei tiedä, mitä kaikkea tää niin kun on. (8) 

 
Joissain kohdin, mä oon ite sellainen määrätyllä tavalla mä oon hirveen empaatti-
nen, semmonen niinku joustava, mutta määrätyissä asioissa mä oon napakka, et 
se menee tässä näin, jos se on näin. Et en mä itsestään keksi näitä juttuja. Niin 
tota mä välillä toivoisin semmosta, et kun se on näin, niin se on näin. Kaikkien 
kohdalla sen pitäisi olla näin. (7) 

 

Yhteiskunnallisia tekijöitä kuten tulevaisuuden näkymiä ja taloustilanteen tuomia haas-

teita tuotiin esiin kahdessa haastattelussa.  Toinen haastateltavista totesi, ettei ole luot-

tamusta siihen, että tulevaisuudessa terveydenhuolto muuttuisi paremmaksi. Toinen 

taas pohti sitä, että kuka jaksaa enää tulevaisuudessa tehdä osastonhoitajan töitä.  
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Tota ehkä näkymät tällä hetkellä yhteiskunnassa on vähän synkät. Se on myös 
sellainen mikä taustalla vaikuttaa. Ei oo ollenkaan luottamusta siitä, että tervey-
denhuolto muuttuu paremmaksi. (1) 

 
Mä pelkään, miten kukaan enää tulevaisuudessa haluaa tehdä tätä esimiestyötä. 
Mä en ikinä ymmärtänyt, et tää oli niin tota henkisesti vaikeeta. (12) 

 
Suomessa on kova rahapula. Mä uskon, et se ainakin vaikuttaa siihen, että tuotta-
vuutta pyritään lisäämään, jolloin tavallaan se löysä halutaan ottaa kaikilta pois. 
Se tekee työstä kiireisempää ja se varmaan lisää vaatimustasoa. Näkymä tulevai-
suuteen on vähän sumea. (1) 

 

Haastatteluissa tuli esiin myös henkilökohtaisia tekijöitä, jotka heikensivät osastonhoita-

jien työssä jaksamista. Neljä osastonhoitajaa koki, että työstä palautuminen oli heikkoa. 

Yhdellä osastonhoitajalla ei ollut enää voimavaroja nauttia työn ulkopuolisista asioista. 

Työasiat seurasivat joitain kotiin asti. Ja vaikeutti heikentävästi unen laatuun. Ikä ja sai-

raudet nousivat myös haastatteluista esiin työssä jaksamista heikentävinä tekijöinä. 

Huoli perheestä ja huoli omaisista nousivat myös työssä jaksamista heikentäviksi teki-

jöiksi.  

 

No kyl ne työasiat määrätyissä tilanteissa seuraa valitettavasti joo. Ja välillä yö-
unissa unissakin. Tai ei niin, et näen unta vaan mä en sitten nuku kunnolla, et joko 
et saa nukahdettua tai heräät aamuyöstä. (7) 

 
No täytyy sanoa, että tällä hetkellä on varmaan niin väsynyt, et mä en oikein pysty 
nauttimaan mistään ulkopuolisista asioista. Mä menen kotiin. Mä haluan olla siellä 
ihan hiljaa. Mä en juurikaan puhu edes puhelimessa. Mä en tee mitään semmosia 
ylimääräisiä asioita niin jotenkin tuntuu, että niitä voimavaroja ei jää juurikaan enää 
työpaikan ulkopuoliselle elämään. (12) 

 
No heikentää just varmaan se tietynlainen omasta perheestä huoli. (6) 

 

Myös yksittäisiä tekijöitä tuli osastonhoitajien haastatteluista esiin, jotka vaikuttivat hei-

kentävästi työssä jaksamiseen. Yksi tekijä oli negatiivinen julkisuus, joka tuli kahdessa 

haastattelussa esiin. Kummatkin haastateltavat korostivat sitä, mitä mediassa tuodaan 

esiin terveydenhuollosta. Suomen kielen osaamiseen haasteet nousivat esiin monessa 

haastattelussa sekä hoitohenkilökunnan että lääkäreiden keskuudessa. Hoitohenkilö-

kunnan kohdalla esiin nousi ongelmat suorittaessa mm. lääkelaskutenttejä ja lääkärei-

den keskuudessa se, että oli vaikeuksia löytää yhteinen kieli lääkäreiden ja hoitohenki-

lökunnan välillä. Useammassa haastattelussa ilmeni, että osastonhoitajat kokivat, ettei 

nykyään enää osastonhoitajan työtä arvosteta. Se ilmeni arvostuksen puutteena työyh-

teisöltä sekä tunteena, että palkkataso on liian pieni työn määrään ja osaamiseen näh-

den. Yksi osastonhoitaja korosti, että on pettynyt nykyiseen osastonhoitajan palkan li-

säksi viimeisimpään palkankorotukseen, jota hän kutsui naurettavaksi. Yhdessä haas-

tattelussa osastohoitaja koki raskaana sen, että prosessit ovat hitaita. Jatkohoitopaikkoja 
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ei ole saatavilla niin paljon kuin olisi potilaita niitä odottamassa. Näin sairaalaolo ajat ovat 

pitkiä.  Lisäksi työssä jaksamista heikentävänä koettiin se, että sairaaloiden, sairaalan 

tai osastojen yhteisiä sopimuksia rikotaan tai muutetaan.   

 

Lisäksi median vaikutus. Eli, jos meidän työtä tuodaan hyvin huonosta näkökul-
masta, niin se vaikuttaa myöskin siihen suhtautumiseen niin omaiset tai ulkopuoli-
set vaikka ystävätkin tulevat käymään, niin heidän suhtautuminen siihen meihin, 
meidän työhön ja henkilökuntaan. Ni se vaikuttaa. (10) 

 
Sitten on vähän ollut siitäkin stressiä, et pitäis saada sairaanhoitajia, mutta kun 
kieliongelmat on niin laajoja, niin ei saakkaan tenttejä edes viidennellä kerralla läpi. 
Ja sit joudutaan jumittumaan siihen, jos on saanut edes perushoitajan lääkeluvat 
läpi. (5) 

 
Joo lääkärit aiheuttaa välillä harmaita hiuksia siinä mielessä, että tota, jos osaston 
lääkärit ei oikein osaa suomenkieltä, niin se sellainen, mihin hoitajat pyytää mun 
tukea ja tota ehkä ne sais pyytää hippusen verran aikaisemmin sitä mun tukee 
siihen, jos suomenkieli on niin onneton, ettei he ymmärrä tai näin poispäin. (8) 

 

Niin myöskin se, että nää prosessit ei ole kohdallaan. Se, että potilaat eivät siirry 
ja ovat liian kauan sairaalahoidossa, että ei oo niinku paikkoja, laitospaikkoja tai 
niinku jatkohoito paikkoja. (3) 

 
Ja sit yks asia mikä tietysti vaikuttaa kans tähän työssä jaksamiseen, ni meillähän 
on määrättyjä sopimuksia ja meillä on ihan tän oman sairaalan sisällä sovittuja 
sopimuksia, mut niist ei välttämättä sit kuitenkaan pidetä kiinni. Et joku toinen sai-
raala lipsuu niissä tai ehkä me lipsutaan ja sit meidän sairaalan sisällä joku osasto 
lipsuu. Niin siitä mä en myöskään tykkää, koska se rasittaa. (7) 
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Alla olevassa kuviossa on kuvattu työssä jaksamista heikentäviä tekijöitä.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 4. Työssä jaksamista heikentäviä tekijöitä 

Työssä jaksamista heikentä-
viä tekijöitä 

Työyhteisön 
huonovointi-
suuteen liitty-
viä tekijöitä 

• Työntekijöiden aggressiivi-
nen käytös 

• Työntekijöiden kuormittunei-
suus 

• Työntekijöiden negatiivinen 
asenne 

Henkilöstö- ja 
sijaistilanne 
sekä rekry-

toinnin haas-
teet 

• Henkilöstövaje 

• Sijaisten saanti 

• Rekrytointi 

• Henkilökunnan vaihtuvuus 

• Lääkäreiden vähyys 

Henkinen 
kuormitta-

vuus 

• Lisääntynyt työtehtävien 
määrä 

• Ylityön määrä 

• Ylimääräiset työtehtävät 

• Muuttunut työnkuva 

• Työrauhan puuttuminen 

• Apulaisosastonhoitajan vä-
häinen hyödynnettävyys 

• Haastavat omaiset 

Esimiehen 
yhteistyöhön 
ja tukeen liit-
tyviä tekijöitä 

• Esimiehen niukka yhteyden-
pito 

• Esimiehen tietämättömyys 
osastonhoitajan työtehtä-
vistä 

Yhteiskunnal-
liset tekijät 

• Tulevaisuuden näkymät 

• Taloustilanteen tuomat 
haasteet 

Henkilökoh-
taiset tekijät 

• Ikä 

• Sairaudet 

• Huoli omaisista 

• Palautuminen 

Yksittäisiä te-
kijöitä 

• Negatiivinen julkisuus 

• Suomen kielen osaamisen 
haasteet 

• Työn arvostuksen puute 

• Yhteisten sopimusten rikko-
minen 

• Prosessien hidas etenemi-
nen 

• Tyytymättömyys palkkata-
soon. 
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5.6 Työssä jaksamisen edistäminen 

Henkinen kuormittavuus on osastonhoitajien mielestä lisääntynyt viime vuosien aikana. 

Henkinen kuormittavuus kattaa ylimääräisiä ja lisääntyneitä työtehtäviä, jonka seurauk-

sena ylitöitä kertyy. Lisäksi ongelmaksi koettiin se että, työrauha puuttuu sekä apulais-

osastonhoitajaa ei voida tarpeeksi hyödyntää työtehtävien lisääntyessä. Alla olevassa 

kuviossa on kuvattu osastonhoitajien kehittämisideoita henkisen kuormittavuuden vä-

hentämiseen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 5. Osastonhoitajien ratkaisuehdotuksia henkisen kuormittavuuden vähentä-

miseksi 

 
 

 

Henkinen kuormitta-
vuus 

Ongelmat: 

• Ylimääräiset työtehtävät 

• Lisääntyneet työtehtävät 

• Työrauhan puuttuminen 

• Apulaisosastonhoitajan vä-
häinen hyödynnettävyys 

 

Ratkaisuehdotukset: 

• Työtehtävien priorisointia ja Lean johtamisen hyödyntämistä. 

• Enemmän toimistopäiviä apulaisosastonhoitajille, minimissään kolme kokonaista päi-
vää listalla ja työtehtävien lisääntyessä enemmän. 

• Apulaisosastonhoitajan työnkuvan laajentaminen voisi olla hyvä rekrytointivaltti. 

• Etätyön mahdollisuus yksittäisinä päivinä esimerkiksi työvuorolistoja suunnitellessa 
tai mahdollisuus tehdä rauhallisessa tilassa osaston ulkopuolella.  

• Työvuorolistojen laatimisen ja sijaisten rekrytoinnin siirtäminen pois osastonhoita-
jalta, keskitettäisiin ne tehtävät sairaalassa yhdelle henkilölle tai ryhmälle. 

• Toivotaan esimiehiltä harkintaa siihen, mitkä tehtävät kuuluvat osastonhoitajalle, 
esim. tarvitseeko osastonhoitaja LOVE–luvat, ellei hänen kuulu osallistua lääkehoi-
toon. 

• Perehdytykseen panostaminen, alussa on kolme perehdytyspäivää ja näiden lisäksi 
myöhemmin, työn ohessa hoitajat kertovat omasta vastuualueestaan uudelle työnte-
kijälle. 

• Mentorointi –malli: uusi työntekijä saa oma mentorin / osaston kokeneen hoitajan, 
joka ensimmäisen vuoden ajan ”kulkee rinnalla”; kyselee mitkä asiat ovat jääneet 
huonolle perehdytykselle ja myös kuinka uusi työntekijä on viihtynyt.  
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Osastonhoitajat kokivat henkilöstö- ja sijaistilanteen sekä rekrytoinnin haastavaksi. Hen-

kilöstövajetta on sekä henkilöstön vaihtuvuus on lisääntynyt. Varsinkin äkillisiin puutok-

siin on melkein mahdotonta saada sijaisia. Rekrytointi koettiin myös haastavaksi, koska 

päteviä hakijoita ei ole tarpeeksi tarpeeseen nähden. Alla olevassa kuviossa on kuvattu 

osastonhoitajien ratkaisuehdotuksia henkilöstö- ja sijaistilanteen sekä rekrytoinnin haas-

teisiin.  
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❖  
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Kuvio 6. Osastonhoitajien ratkaisuehdotuksia henkilöstö- ja sijaistilanteen sekä rekry-

toinnin haasteisiin 

 

Henkilöstä- ja sijaistilanne 
sekä rekrytoinnin haasteet 

Ongelmat: 

• Henkilöstövaje 

• Henkilöstön vaihtuvuus 

• Sijaispula 

• Rekrytoineissa vähän pä-
teviä hakijoita  

 
Ratkaisuehdotukset: 

• Osaamisen tason säilyttäminen ja vetovoimaisuus edellyttää rekrytointia, jossa arvi-
oidaan hakijoiden osaamistasoa. Näin perehdytysaikaan ei kulu turhaa aikaa, kun 
palkataan työntekijöitä, joilla osaaminen on sillä tasolla, että selviytyvät työtehtävis-
tään.  

• Imagon ja vetovoimaisuuden kohottaminen sekä sairaanhoitajan työn monipuolisuu-
den esiin tuominen rekrytoinnissa. 

• Palkkatason nostaminen samalle tasolle kuin naapuri kunnissa saattaisi lisätä veto-
voimaisuutta. 

• Perehdyttämisen ja osa-aikatyön tärkeys vetovoimaisuuden lisääjinä. 
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Yhden ryhmän kehittämisen aihe oli vapaa, jotta varmasti kaikki tärkeimmät näkökulmat 

tulivat huomioitua. Ongelmakohdiksi osastonhoitajat kokivat epäsäännölliset kokouskäy-

tännöt, joissa myös ajankäyttö voisi olla suunnitellumpaa. Lisäksi digitalisaation vähäi-

nen hyödyntäminen tuotiin esille. Tärkeäksi ongelmaksi koettiin päivittämättömät työn-

kuvat monessa eri ammattiryhmässä. Osastonhoitajien työnkuvan muuttuessa koko ajan 

hektisemmäksi, vertaistuelle on tarvetta sekä myös tukea ja opastusta uusissa työtehtä-

vissä.  
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Alla olevassa kuviossa on osastonhoitajien näkökulmista tuotettuja kehittämisratkaisuja. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 7. Kehittämisehdotuksia osastonhoitajien näkökulmista tärkeistä aiheista 

Kehittämisen aihe vapaa 

Ongelmat: 

• Epäsäännölliset kokouskäytännöt 

• Päivittämättömät työnkuvat 

• Vähäinen digitalisaation hyödyntäminen 

• Vähäinen tuen saanti 

 

 
• Säännölliset tapaamiset kollegoiden kanssa, esimerkiksi joka toinen viikko teams ko-

kous korona asioista. Lisäksi enemmän sairaaloiden välistä yhteistyötä ja verkostoitu-
mista mm. Teamsin välityksellä. 

• Vertaistukiryhmille osastonhoitajien kesken on tarvetta, 4-5 hengen porukoissa tapaa-
miset kerran kuussa. 

• Jokaiseen sairaalaan säännöllisiä osastonhoitajien kokouksia. 

• Rekrytointi, tilausten tekemiset, resurssikeskuksen hoitamisen sekä tietoteknisten asi-
oiden siirtäminen pois osastonhoitajien työtehtävästä. 

• Kokouksiin parempaa ajankäytön suunnittelua. 

• Osastonhoitajan, apulaisosastonhoitajan ja osastosihteerin työnkuvan päivittäminen. 

• Työvälineiden päivittäminen ajan tasalle mm. joka osastolle oma skanneri ja väritulos-
tin sekä taskutoimistot ja älypuhelimet kaikkiin sairaaloihin. Lisäksi digitalisaation hyö-
dyntämistä enemmän. 

• Enemmän opastusta ja tukea uusiin työtehtäviin. 

• Opiskelijoiden avainten ja tunnusten haku sihteereille. 
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6 Pohdinta ja johtopäätökset 

6.1 Tulosten pohdinta 

Tässä opinnäytetyössä kuvattiin osastonhoitajien työssä jaksamisen nykytilaa ja työssä 

jaksamiseen liittyviä tekijöitä. Opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää miten osaston-

hoitajat jaksavat työssään tällä hetkellä ja mitkä tekijät vaikuttavat työssä jaksamiseen. 

Opinnäytetyön päätuloksena esiin tuli, että osastonhoitajien työssä jaksamisen tila oli 

suhteellisen hyvä. Puolet osastonhoitajista kokivat jaksavansa työssään hyvin. Osaston-

hoitajilla esiintyi myös työssä jaksamattomuutta. Samoihin tuloksiin pääsivät mm. Su-

rakka (2006) ja Moilanen (2014). Yllättävää tuloksissa oli se, että pääsääntöisesti osas-

tonhoitajien työkokemuksella, työhistorialla ja koulutustaustalla ei ollut merkitystä työssä 

jaksamiseen vaan enemmänkin sillä, kuinka tasapainossa olivat työssä jaksamista edis-

tävät ja heikentävät tekijät. Edellä mainituista ei ollut apua työssä jaksamiseen, jos työn 

määrä oli liian suuri tai, jos työyhteisö ei jaksanut hyvin. Hyvin työssään jaksavilla osas-

tonhoitajilla oli pääsääntöisesti pitkä työkokemus ja hyvinvoiva ja pysyvä työyhteisö.  

Tuloksista selvisi, että osastonhoitajien työssä jaksamista heikensi suurimpana tekijänä 

työn henkinen kuormittavuus. Henkistä kuormittavuutta lisäsi lisääntynyt työn määrä yli-

määräisten työtehtävien myötä. Ylitöitä kerääntyi, kun työpäivät venyivät työmäärän ta-

kia.  Neljä osastonhoitajaa kertoivat, että työmäärä oli niin iso, että aikaa ei enää jäänyt 

kehittämistyölle eikä oman vastuualueen hoitamiseen. Työnkuva on myös osastonhoita-

jien kertoman mukaan muuttunut paljon viime vuosina ja menossa koko ajan hektisem-

pään suuntaan. Tämä poikkeaa Surakan (2006) tekemästä tutkimuksesta. Surakan tut-

kimuksessa osastonhoitajat kokivat löytäneensä tasapainon työssään sekä kokivat te-

kevänsä juuri sitä työtä, mitä heidän mielestään osastonhoitajan työnkuvaan kuuluu. 

Opinnäytetyön tuloksista ilmeni myös, että työrauhan puuttuminen ja jatkuva työn kes-

keytys keskittymistä vaativissa työtehtävissä lisäsi osastonhoitajien henkistä kuormitta-

vuutta, vaikka kaikilla osastonhoitajilla olikin oma työhuone. Työmäärä häiritsi useampaa 

osastonhoitajaa vapaa-aikanakin, koska työasiat tai ajatukset tekemättömistä töistä seu-

rasivat kotiin mukaan. Muutama osastonhoitaja koki, että omaisten haastavuus ja vali-

tukset työllistivät paljon ja siten heikensi työssä jaksamista. Myös Surakka (2006) on 

todennut, että potilaiden ja omaisten valitukset ovat heikentäneet osastonhoitajien 

työssä jaksamista.  
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Opinnäytetyön tulokset osastonhoitajien henkistä kuormittavuutta lisäävistä tekijöistä tu-

kivat aiempaa tutkimus tuloksia.  Myös Surakan (2006) tutkimuksessa korostui kiire ja 

sen myötä rästityöt. Salo (2008) ja Eskelinen (2016) totesivat tutkimuksissaan, että 

työssä jaksamista heikentää jatkuva työtehtävien keskeytyminen. Vuoden 2016 kunta10 

tuloksien mukaan 33% osastonhoitajista kokivat työmäärän lisääntyneen yli sietokyvyn 

rajan.  Ja vuoden 2018 työolobarometrin mukaan 36% hoitoalan palkansaajista kokivat 

työskentelevän tiukkojen aikataulujen ja hyvin nopealla tahdilla päivittäin ja kolmannes 

viikoittain.  

Henkilöstötilanne, sijaispula ja rekrytoinnin tuomat haasteet heikensivät tulosten mukaan 

toiseksi eniten osastonhoitajien työssä jaksamista. Henkilöstön vaihtuvuus oli opinnäy-

tetyön toteuttamisen aikana suuri. Henkilökunta vajetta oli paljon ja sijaisten saanti oli 

vaikeaa. Sijaisten etsiminen oli aikaa vievää ja sijaisia ei ollut tarpeeksi saatavilla tarpee-

seen nähden. Osastonhoitajien mukaan rekrytointi on myös muuttunut koko ajan haas-

tavammaksi, kun päteviä hakijoita ei ole tarpeeksi. Työaikaa menee myös paljon turhiin 

haastatteluihin, kun hakijat hakevat moneen paikkaan samaan aikaan, eivätkä mahdol-

lisesti ota työpaikkaa vastaan. Henkilöstövaje ja sijaisten saannin vaikeudet tulivat esiin 

myös aiemmissa tutkimuksissa. Henkilöstövaje on ollut pitkään ongelmana terveysalalla, 

koska Latvanen (2008) on todennut jo vuonna 2008, että jatkuva henkilöstön vaje aiheutti 

ongelmia ja stressiä osastonhoitajille.  

Osastonhoitajien työssä jaksamista heikensi myös osastonhoitajien omat henkilökohtai-

set tekijät. Näitä olivat mm. osastonhoitajien ikä ja sairaudet. Muutama osastonhoitaja 

koki, etteivät ole enää niin jaksavia kuin nuorempana. Myös ikääntyvät omaiset aiheutti-

vat huolta mikä taas aiheutti väsymystä. Sairauksien tuleminen vaikutti heikentävästi 

myös työssä jaksamiseen. Huono työstä palautuminen ja työasioiden tuominen kotiin 

koettiin heikentävän työssä jaksamista. Työkiireiden ja työmäärän takia työasiat seura-

sivat kotiin usealla osastonhoitajalla. Muutama pohti kotonaan sitä, että kuinka henkilö-

kunta selviytyy töissä ja onkohan sijaisia saatu. Tuloksista tuli myös ilmi, että työssä jak-

samisen tila oli yhdellä osastonhoitajalla niin huono, että ei jaksa vapaa-ajalla nauttia 

työn ulkopuolisista asioista. Se kertoo siitä, että osastonhoitajien työssä jaksamiseen on 

kiinnitettävä enemmän huomiota tulevaisuudessa, koska sosiaali- ja terveysala elää jat-

kuvassa muutoksessa ja työpaineet osastonhoitajilla on kovat sairaaloissa.  

Myös uusia näkökulmia ilmeni opinnäytetyöni tuloksista. Huonon lääkäritilanteen ja työ-

yhteisön aggressiivisen käyttäytymisen sekä negatiivisen suhtautumisen vaikutukset 
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osastonhoitajien työssä jaksamiseen on aiempiin tutkimusaineistoihin verrattuna uutta. 

Näin voimakkaita reaktioita työyhteisön jäseniltä ei ole löytynyt. Aiemmissa tutkimuk-

sissa on ilmennyt ongelmia työyhteisöiden ristiriitojen vuoksi, mutta ei näin voimakkaana, 

mitä ilmeni opinnäytetyön tuloksista. Mielenkiintoista oli se, että osastonhoitajat kokivat 

työilmapiirin ja työyhteisön vaikutukset työssä jaksamiseen niin eri tavalla. Osa osaston-

hoitajista kokivat työilmapiirin ja työyhteisön heikentävänä tekijänä ja osa koki edistä-

vänä tekijänä. Negatiivinen työilmapiiri ja riitainen työyhteisö viestii henkilökunnan jak-

samisen tilasta. Myös haasteet Suomen kielen osaamisen kanssa sekä lääkäreiden että 

henkilökunnan keskuudessa korostuivat tutkimuksen tuloksista uutena ilmiönä ja lisäsi-

vät osastonhoitajien henkistä kuormitusta.  

Osastonhoitajilla oli paljon huolta ja luottamuspulaa tulevaisuuden näkymistä terveys-

alalla. Taloustilanne ja huoli tulevasta aiheutti myös osastonhoitajille työssä jaksamisen 

heikkenemistä. Osastonhoitajilla ei ollut luottamusta siihen, että tulevaisuudessa ter-

veysalan tilanne olisi parempi. Vistbacka (2019) on todennut, että niukka taloustilanne 

tuo lisähaasteita johtamiseen. Vistbackan mukaan talouden rajoitteisiin ja tiukentuvaan 

seurantaan on sopeuduttu, mutta ne koetaan toimintaa haittaavina. Tämän opinnäyte-

työn tuloksista ilmeni myös, että osastonhoitajilla oli pelkoa siitä, mistä saadaan tulevai-

suudessa alalle työntekijöitä. Huolta ilmeni siitäkin, miten kukaan jaksaa tulevaisuudessa 

tehdä osastonhoitajan työtä. Osa osastonhoitajista kokivat, ettei heidän työtään enää 

arvosteta niin kuin aikaisemmin. Arvostuksen puute ilmeni alhaisena palkkatasona työn 

määrään ja vaativuuteen nähden sekä työntekijöiden arvostuksen puuttumisen takia 

osastonhoitajan työtä kohtaan. Pelkoa ja huolta osastonhoitajille aiheutti myös terveys-

alan huono julkisuuskuva. Terveysala on ollut viime aikoina paljon julkisuudessa nega-

tiivisesti mediassa. Aiempiin tutkimuksiin perehtyessä ei ole tullut ilmi, että huono julki-

suuskuva ja median vaikutus olisi heikentänyt osastonhoitajien työssä jaksamista.  

Korona ajan esiin tuominen monessa haastattelussa ei tullut yllätyksenä. Korona aika 

koettiin henkisesti raskaaksi ja työlääksi, mutta tutkimukseen osallistuvat kertoivat sen 

olleen väliaikaista ja olivat päässeet siitä yli uusien haasteiden tullessa mukaan kuvioon. 

Muutama haastateltavista koki koronan haastavaksi tekijäksi, mutta samaan aikaan ko-

ettiin epidemian tuoneen myös positiivisia asioita, kuten työyhteisön hengen tiivistyminen 

ja parantuminen. Korona ajassa haastavimmiksi koettiin jatkuvien muuttuvien ohjeiden 

määrä ja epätietoisuus tulevasta sekä huoli työntekijöiden jaksamisesta.  
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Työssä jaksamista heikentäviä tekijöitä löytyi hieman vähemmän kuin työssä jaksamista 

edistäviä tekijöitä. Vaikka suhde oli näinpäin, niin haastatteluissa korostuivat enemmän 

työssä jaksamista heikentävät tekijät kuin edistävät tekijät. Ne osastonhoitajat, jotka ku-

vailivat työssä jaksamisensa nykytilaa hyväksi, kertoivat kuitenkin kokevansa väsy-

mystä, stressiä ja työpaineita. Se kertoo siitä, että osastonhoitajat kokevat eri tavalla 

työssä jaksamista edistäviä ja heikentäviä tekijöitä.  

Osastonhoitajien työssä jaksamista edisti eniten työympäristössä ja työyhteisössä työil-

mapiiri ja työyhteisö. Suurin osa osastonhoitajista kuvailivat saavansa hyvinvoivasta ja 

motivoituneesta, kokeneesta ja osaavasta työyhteisöstä itselleen jaksamista. Osaston-

hoitajilla, joilla oli toimiva työyhteisö työaikaa ei kulunut osaston toiminnan varmistami-

seen vaan aikaa jäi myös kehittämistoimintaan. Molemmin puolinen luottamus ja arvos-

tus työyhteisön ja osastonhoitajan välillä lisää kummankin osapuolen työssä jaksamista.  

Suurimmalla osalla osastonhoitajista oli hyvinvoiva työyhteisö haastatteluiden ajankoh-

tana, joka johtui hyvästä työilmapiiristä ja hyvästä yhteishengestä. Myös Latvanen (2008 

on todennut omassa tutkimuksessaan, että hyvinvoiva työyhteisö lisää osastonhoitajien 

työhyvinvointia.  

Kollegoiden ja esimiehen tuen tärkeys korostui jokaisen osastonhoitajan mielestä yh-

deksi tärkeäksi työssä jaksamista edistäväksi tekijäksi. Jokainen osastonhoitaja kuvaili, 

miten tärkeää on saada keskustella haastavista työasioista sellaisen kollegan kanssa, 

joka ymmärtää tilanteen. Lisäksi keskustelemalla muiden kollegoiden kanssa, osaston-

hoitajat ovat huomanneet, etteivät ole yksin ongelmiensa kanssa. Vertaistuen tärkeyden 

merkitys korostui tuloksista. Suurin osa osastonhoitajista kokivat saavansa tarpeellisen 

tuen myös omalta esimieheltään. Samansuuntaisia tuloksia ovat saaneet Latvanen 

(2008) ja Paldanius (2011). He ovat todenneet, että osastonhoitajien työssä jaksamista 

edistää omalta esimieheltä, työyhteisöltä ja toisilta kollegoilta saatu tuki. Varsinkin tule-

vaisuudessa oman esimiehen ja toisten kollegoiden tuen tärkeys tulee korostumaan, 

koska osastonhoitajilla on havaittavissa väsymystä työssään.  

Toimiva työympäristö edisti myös osastonhoitajien työssä jaksamista. Osastonhoitajat 

arvostivat omaa työhuonetta vaikkei se aina käytännössä työrauhaa tuonutkaan. Tulok-

sista nousi esiin myös se, että toimivat työtilat ja työvälineet edistivät osastonhoitajien 

työssä jaksamista. Toimivan työympäristön lisäksi osastonhoitajien työssä jaksamista 

edisti esiin yksittäiset tekijät kuten työn mielekkyys, palkan merkitys, kokouskäytännöt ja 
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työkokemus. Myöskin Paldaniuksen (2011) tutkimuksessa osastonhoitajat arvostivat 

palkkaustaan.  

Yllättävää oli se, ettei kukaan osastonhoitajista tuonut esille osastonhoitajien joustavaa 

työaikaa, työn säännöllisyyttä ja työn itsenäisyyttä työssä jaksamista edistäviksi teki-

jöiksi. Ne korostuivat lähinnä työssä jaksamista heikentävästi näkyen kiireenä ja ylitöinä. 

Tämä kertoo siitä, että osastonhoitajan työnkuva on muuttunut kiireisemmäksi.  

Aiempien tutkimuksien tulokset tukevat omia tuloksiani liittyen työssä jaksamista edistä-

viin tekijöihin työympäristön ulkopuolelta. Paldanius (2011) totesi tutkimuksessaan, että 

työn ulkopuolinen tuki läheisiltä on koettu vaikuttavan työssä jaksamiseen edistävästi. 

Tausa-Ollila (2009) koki taas tärkeäksi sen, että henkilökohtainen hyvinvointi edistää 

työtyytyväisyyden tunnetta. 

Osastonhoitajien työssä jaksamista edistivät myös työympäristön ulkopuoliset tekijät. 

Suurin osa osastonhoitajista kokivat, että tekemällä terveellisiä valintoja ravitsemuksen, 

levon ja liikunnan suhteen edisti heidän työssä jaksamistaan. Myös säännöllinen elä-

mäntapa koettiin tärkeäksi, jotta jaksaa työssään paremmin. Kaikilla osastonhoitajilla oli 

jonkunlainen harrastus, jonka avulla työasioista pääsi irti vapaa-ajalla.  Myös Latvanen 

(2008) toi esille tutkimuksessaan sen, että fyysinen kunto ja liikunnan harrastaminen ovat 

tärkeitä työhyvinvoinnin edistäjiä.  

Henkisen hyvinvoinnin tärkeys nousi esiin melkein jokaisen osastonhoitajan haastatte-

lussa. Rentoutuminen ja voimavarojen kerääminen koettiin tärkeiksi tekijöiksi, jotka edis-

tivät osastonhoitajien työssä jaksamista. Osastonhoitajilla oli monta erilaista tapaa ren-

toutua. Osa osastonhoitajista rentoutuivat mökillä pihatöitä tehden tai sienestämällä ja 

marjastamalla. Osa taas rentoutui musiikkia kuuntelemalla, itse laulamalla tai käymällä 

kulttuurisissa tapahtumissa. Samansuuntaisia tuloksia oli myös Salon (2008) tutkimuk-

sessa. Salo totesi, että on tärkeää lopettaa suorittavan työn tekeminen ja vapaa-ajalla 

rentoutua ja levätä.  

Tuloksista nousi esiin myös, että jokaisen osastonhoitajan mukaan sosiaalisten suhtei-

den ylläpitäminen edisti heidän työssä jaksamistaan. Puolison ja ystävien tuki koettiin 

tärkeäksi. Osastonhoitajat kertoivat haastatteluissa, että he kokivat tarpeelliseksi päästä 

purkamaan varsinkin haastavia ja kuormittavia työasioita puolisolle tai ystävälle. Se hel-
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potti osastonhoitajien omaa henkistä kuormittavuutta ja saattoi antaa asiaan uusia nä-

kökulmia. Myös perhe ja lemmikkieläimien tärkeys nousi esiin useammassa haastatte-

lussa.  

Henkilökohtaiset tekijät kuten omat arvot, oma asenne ja persoona sekä ongelmanrat-

kaisu taidot nousivat esiin tuloksista osastonhoitajien työssä jaksamista edistävänä teki-

jänä. Haastatteluissa muutama osastonhoitaja koki, että oli tärkeää, että omat ja työpai-

kan arvot kohtasivat.  Oma asenne ja persoona sekä ongelmanratkaisu taidot nousivat 

esiin useammassa haastattelussa, koska työpäivät olivat hektisiä, keskeytyksiä ja yllä-

tyksiä tuli, niin osastonhoitajien mielestä tärkeää oman jaksamisen kannalta oli se, että 

vastoinkäymisten tullessa osasi pysyä positiivisena ja organisoida työtehtävät ja myös 

asioiden delegoiminen eteenpäin. Oma terveys koettiin myös useammassa haastatte-

lussa tärkeäksi työssä jaksamista edistäväksi tekijäksi. 

6.2 Johtopäätökset 

Aiempien tutkimusten ja opinnäytetyön tuloksien perusteella osastonhoitajien työssä jak-

saminen on menossa huonompaan suuntaan, vaikka puolet vastaajista kokivatkin jak-

savansa työssään suhteellisen hyvin. Huolestuttavaa on se, että osa osastonhoitajista 

on väsyneitä sekä työssään että myös vapaa-ajallaan. Työssä jaksamista heikentää eni-

ten lisääntynyt työn henkinen kuormittavuus, joita on muun muassa lisääntyneiden työ-

tehtävien määrä ja siitä johtuvat ylityöt. Lisäksi huolestuttavaa on, että ei ole tarpeeksi 

osaavaa henkilökuntaa eikä saada sijaisia turvaamaan sairaaloiden osastojen toimintaa 

vaan usein työvuoroissa on minimi miehitys ja näistä puolet saattavat olla sijaisia, jotka 

eivät tunne osaston toimintatapoja. Tämä johtaa pidemmällä aikavälillä siihen, että myös 

henkilökunta väsyy, joka lisää henkilökunnan vaihtuvuutta entisestään. Henkilökunnan 

väsymys vaikuttaa myös osastonhoitajien työssä jaksamiseen, koska väsyneenä syntyy 

muun muassa enemmän konflikteja ja ristiriitoja ja työn laatu huononee. Henkilökunnan 

työssä jaksamisen heikkeneminen lisää myös sairauspoissaoloja. Rekrytoinnistakaan ei 

ole apua tilanteeseen, koska ei ole tarpeeksi päteviä hakijoita. Sijaisten hankinta ja rek-

rytointi koetaan enemmän taisteluksi kuin työnteoksi. Tästä voidaan päätellä, että osas-

tonhoitajien työssä jaksamisen edistämisen lisäksi on myös panostettava enemmän 

myös henkilökunnan työssä jaksamisen edistämiseen.  
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Huolestuttavaa on lisäksi se, että palkataan huonon suomen kielen omaavia työnteki-

jöitä. Väärinymmärryksiä ja virheitä voi sattua, jos työyhteisössä on paljon työntekijöitä, 

jotka eivät osaa puhua tai ymmärrä kunnolla suomea. Tämä tuo haasteita myös potilas-

työhön, koska iäkkäät ihmiset harvoin ymmärtävät muuta kieltä kuin suomea. Omaiset 

myös turhautuvat, jos he haluavat tiedustella omaisen vointia ja hoitaja ei osaa kertoa 

ymmärrettävästi. Työnantajien tulisi tarjota enemmän suomen kielen kursseja heti työ-

suhteen alussa eikä jättää työntekijän vastuulle opiskella kieltä.  

Johtopäätöksenä voidaan todeta, että osastonhoitajat kaipaavat muutosta ja työkäytän-

töjen kehittämistä. Osastonhoitajilla on tarve olla mukana vaikuttamassa omaa työtä kos-

kevaan päätöksentekoon ja kehittämässä työtään. Tämä näkyi osastonhoitajien intona 

päästä ideoimaan ratkaisuehdotuksia koettuihin ongelmiin. Tärkeimmiksi kehittämiskoh-

teiksi learning cafe työpajassa nousivat osastonhoitajan työnkuvan päivittäminen työteh-

tävien lisääntyessä. Apulaisosastonhoitajalle toivottiin enemmän vastuuta ja toimistopäi-

viä, jotta työtehtäviä voitaisiin jakaa enemmän. Myös osastonsihteerin työnkuvan päivit-

täminen olisi tarpeellinen, koska osastonhoitajat tekevät nyt myös sellaisia työtehtäviä, 

jotka kuuluisivat sihteereille. Henkilöstö- ja sijaistilanne sekä rekrytointiin toivottiin muu-

tosta, koska sijaisten etsiminen ja rekrytointi vie suuren osan osastonhoitajan työajasta. 

Learning cafe työpajassa esitettiin idea, että yksi ihminen keskitetysti hoitaisi sijaisten 

hankkimisen ja rekrytoinnin. Tärkeäksi kehittämiskohteeksi nousi myös työvälineiden 

päivittäminen ajan tasalle sekä digitalisaation lisäämisen. Varsinkin näin korona aikaan 

moni työskentelee etänä ja ei voida enää hyödyntää sisäistä postia vaan asiakirjoja skan-

nataan eteenpäin. Joissain sairaaloissa oli skanneri ja väritulostin toisella puolella taloa, 

joka ajallisesti työllisti osastonhoitajia, kun siirtymisiin meni aikaa.  

Vaikka osastonhoitajan päätehtävänä on olla fyysisesti läsnä työpaikalla, niin tarve etä-

työn mahdollisuudesta nousi esiin sekä haastatteluissa että learning cafe työpajassa. 

Vaikka osastonhoitajilla oli oma työhuone, niin keskeytyksiä tuli jatkuvasti eikä työrauhaa 

ollut keskittymistä vaativiin työtehtäviin. Satunnainen etätyön mahdollisuus osastonhoi-

tajilla lisää heidän työssä jaksamistaan, koska silloin on mahdollisuus rauhassa suunni-

tella ja toteuttaa oman työpäivän sisällön ilman häiriötekijöitä.  

Osastonhoitajien työn muuttuessa koko ajan hektisemmäksi ja vaativammaksi osaston-

hoitajat tarvitsevat tulevaisuudessa vielä entistä enemmän oman esimiehensä tukea ja 

kannustusta sekä perehdytystä uusiin työtehtäviin. Esimiehen tuen lisäksi vertaistuen 

tärkeys nousi esiin tuloksista. Keskustelu kollegoiden kanssa auttoi saamaan haastaviin 
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tilanteisiin uusia näkökulmia ja edisti työssä jaksamista, koska keskustelut auttoivat nä-

kemään, etteivät osastonhoitajat ole yksin ongelmiensa kanssa vaan muillakin on sa-

mantyylisiä haasteita. Osastonhoitajien säännöllisiä työnohjauksia ei ole ollut aiemmin 

käytössä. Ne koettiin tärkeiksi sekä haastatteluissa että learning cafe työpajassa. Sään-

nöllinen työnohjaus edistää myös osastonhoitajien työssä jaksamista.  

Työn vetovoimaisuudella on tärkeä merkitys osastonhoitajien työssä jaksamiselle. 

Työssä jaksamista edistää se, että on käytettävissä riittävästi resursseja. Myös riittävä 

palkkataso työn vaativuuteen nähden edistää osastonhoitajien työssä jaksamista. Tär-

keää on myös, että osastonhoitajilla on riittävät vaikutusmahdollisuudet työn sisällöstä ja 

työmäärästä sekä päätöksenteossa.  

6.3 Tutkimuksen eettisyys 

Tutkijan tulee muistaa tutkimusta tehdessä hyvän tieteellisen käytännön. Mikä tarkoittaa 

tervettä järkeä, toisten huomioon ottamista ja kunnioittamista, mutta ennen kaikkea se 

merkitsee eettisen ajattelun sisäistämistä. Kaikista tutkimuksista ja tutkimussuunnitel-

mista, jotka kohdistuvat ihmiseen, tehdään aina eettinen ennakkoarviointi. Joskus voi 

olla vaikeaa arvioida ennakkoarvioinnin riittävyyttä ja silloin on paras lähettää eettiselle 

toimikunnalle suunnitelman. (Eriksson ym. 2013, 29-30) Opinnäytetyölle haettiin tutki-

musprosessin mukainen organisaation tutkimuslupa kyseisen kaupungin tutkimuslupa-

lautakunnalta keväällä 2020 ja tutkimuslupa saatiin kesällä 2020. Eettistä ennakkoarvi-

ointia ei tarvittu, koska opinnäytetyössä ei puututtu ihmisen fyysiseen eikä psyykkiseen 

koskemattomuuteen. 

Kaiken tieteellisen toiminnan ydin on tutkimuksen eettisyys. Tutkimusetiikka pyrkii vas-

taamaan kysymykseen oikeista säännöistä, joita tulee noudattaa tutkimusta tehdessä. 

Seuraavaa kuutta asiaa on noudatettu koko opinnäytetyö prosessin ajan. 1. Opinnäyte-

työn tekijä on ollut aidosti kiinnostunut uuden tiedon hankkimisesta. 2. Jotta opinnäyte-

työstä tuli mahdollisimman luotettava, tekijä on paneutunut kunnolla alaan ja aiheeseen. 

3. Opinnäytetyön tekijä ei ole syyllistynyt vilpin harjoittamiseen. 4. Opinnäytetyö ei ole 

aiheuttanut kohtuutonta vahinkoa. 5. Opinnäytetyön tekeminen ei ole loukannut kenen-

kään ihmisen tai ihmisryhmän moraalista arvoa eikä ihmisarvoa yleisesti. 6. Opinnäyte-

työn tekijä on toiminut sellaisella tavalla, joka on edistänyt tutkimuksen tekemisen mah-

dollisuuksia sekä on suhtautunut toisiin tutkijoihin kollegiaalisen arvostavasti, ei vähätte-

levästi. (Kankkunen ym. 2013, 211-212)  
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Tutkijan tulee ottaa selville myös kohdeorganisaation eettiset säännöt ja käytännöt. Sekä 

varmistaa tiedonhankinta- ja arviointimenetelmien eettisyys sekä varmistaa, että kerätty 

tieto pysyy luottamuksellisena ja tutkittaville tulee kertoa, mihin tarkoitukseen tieto kerä-

tään ja miten sitä säilytetään ja käytetään. Tuloksia ei myöskään saa vääristellä. Lähtei-

den merkitseminen on muistettava aina, kun lainaa toisen tekstiä tai ajatuksia. Ei myös-

kään kannata luvata mitään mitä ei pysty pitämään. (Ojasalo ym. 2014, 49) Tutkimuk-

seen osallistuvia osastonhoitajia informoitiin tutkimuksesta sähköpostitse lähettämällä 

tiedotteen tutkimuksesta (Liite 3) kaksi viikkoa ennen haastatteluiden ajankohtaa. Sa-

malla he saivat haastattelukysymykset (Liite 1). Tutkittavilla oli vapaus valita, halusiko 

osallistua tutkimukseen. 

Haastattelut toteutettiin niin, että ennen haastattelun aloittamista haastateltaville kerrot-

tiin, että tutkimusaineisto käsitellään luottamuksellisesti ja anonymiteetti turvataan. Ja 

kerroin heille vielä tutkimuksen tarkoituksen ja tavoitteen. Lisäksi annettiin suostumus 

tutkimukseen osallistumisesta allekirjoitettavaksi sekä vielä suullisesti kerrottiin, että 

haastattelu nauhoitetaan. Ilmapiiri haastatteluissa pyrittiin luomaan sellaiseksi, että osal-

listujien olo oli luottamuksellinen ja turvallinen. Tämä oli mielestäni tärkeää, koska osas-

tonhoitajien työssä jaksaminen on aiheena sellainen, että se voi aiheuttaa myös ahdista-

via tunteita. Lisäksi koin, että ilmapiirin merkitys oli tärkeä, jotta haastateltavat uskaltai-

sivat kertoa aiheesta totuudenmukaisesti. Yksilöhaastattelua aineistonkeruumenetel-

mänä voidaan pitää oikeana valintana, koska menetelmää hyödyntämällä saatiin moni-

puolisesti tietoa tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimuskysymysten mukaisesti.  

Tieteen etiikka taas käsittelee tieteen suhdetta tutkimuksen kohteeseen ja tavoitteisiin 

sekä tutkimuksen tekemiseen ja yhteiskuntaan. Tieteen etiikka merkitsee lisäksi va-

pautta, mutta myös velvollisuutta tuottaa tietoa tiettyä tarkoitusta varten. (Eriksson 2013, 

28) 

Opinnäytetyön olen pyrkinyt toteuttamaan rehellisesti ja yleistä huolellisuutta noudattaen 

tutkimuksen jokaisessa vaiheessa. Tutkimuksen teossa en ole loukannut hyvää tieteel-

listä käytäntöä. Tutkimuksen raportoin yksityiskohtaisesti, avoimesti ja tieteelliselle tie-

dolle asetettujen kriteereiden mukaisesti. Lisäksi otin huomioon tutkittavien yksityisyyden 

suojan perusasiat. Tutkimusaineiston keruun ja käsittelyn aikana huolehdin tutkittavien 

intimiteetin säilymisestä. Tuloksia raportoidessa pidin huolen siitä, ettei yksittäisiä vas-

taajia voida tunnistaa tuloksista. Lisäksi haastattelin tutkittavat anonyymisti, jottei heidän 

henkilöllisyys selviäisi.  Tutkimusaineiston säilytin lukitussa kaapissa ja tietokoneessa 
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salasanalla suojattuna, jota ei kukaan muu kuin opinnäytetyön tekijä tiedä. Tutkimusai-

neiston käsittelin huolellisesti. Tutkimusaineiston tulen tuhoamaan laittamalla materiaalit 

silppuriin viimeistään toukokuussa 2021.  

6.4 Tutkimuksen luotettavuus 

Tutkimuksen tulosten luotettavuus ja pätevyys vaihtelevat vaikka tutkimuksessa pyritään 

välttämään kaikkien virheiden syntymistä. Siitä johtuen kaikissa tutkimuksissa tehdyn 

tutkimuksen luotettavuutta pyritään arvioimaan. Erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja voi-

daan käyttää arvioitaessa tutkimuksen luotettavuutta. (Eriksson 2013, 226) Tarkastelin 

opinnäytetyöni luotettavuutta tutkimuksen jokaisessa vaiheessa sekä pyrin välttämään 

virheiden syntymistä olemalla huolellinen. Opinnäytetyöni oli kvalitatiivinen eli laadulli-

nen.  

Monissa metodikirjoissa on kannettu huolta kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuudesta. 

Tämä johtuu siitä, että kvalitatiivista tutkimusta tekevä työskentelee yleensä itsenäisesti, 

jolloin saattaa sokeutua omalle tutkimukselleen. Joissakin menetelmäkirjallisuudessa 

puhutaan luotettavuuden yhteydessä reliabiliteetista ja validiteetista. (Kankkunen ym. 

2013, 197) Reliabiliteetin ja validiteetin käsitteiden avulla on perinteisesti lähestytty tar-

kasteltaessa määrällisten tutkimusten luotettavuutta. (Toikko 2009, 121) Tutkimuksen 

reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli kykyä antaa ei-sattumanvaraisia 

tuloksia. Tutkimuksen validius tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelmän kykyä mitata 

juuri sitä, mitä on tarkoitus mitata. Mittarit ja menetelmät eivät aina kuitenkaan vastaa 

sitä, mitä tutkijan on tarkoitus tutkia. (Hirsjärvi ym. 2007, 226) Validiteetti määritellään 

niin, että tutkija tutkii sitä mitä on luvannut. (Tuomi ym. 2013, 136) Opinnäytetyöni luo-

tettavuuden parantamiseksi olen kuvaillut kaikki työni vaiheet ja tekemiset mahdollisim-

man tarkasti ja yksityiskohtaisesti. Tätä helpottaakseni olen kirjoittanut läpi tutkimuksen 

muistiinpanoja työn eri vaiheista.  

Tässä opinnäytetyössä aiheen valinta perustui tutkijan omaan mielenkiintoon tutkitta-

vasta aiheesta sekä aiheen ajankohtaisuudesta. Tutkijan perehtyneisyys työssä jaksa-

misen aihealueeseen on lisännyt tutkijan ymmärrystä työssä jaksamisesta ja siihen liit-

tyvistä tekijöistä ja paransi näin myös luotettavien tulosten tuottamista tutkittavasta ilmi-

östä. Tutkija on perehtynyt koko tutkimusprosessin ajan tutkimusaihetta käsittelevään ja 

siihen liittyvään kirjallisuuteen ja tutkimuksiin tehdessään teoreettista osuutta aiheesta.  
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Ennen haastatteluita tehtiin esihaastattelu toisessa organisaatiossa toimivan esimiehen 

avulla. Näin saatiin tietoa, kuinka kauan haastattelut kestävät suurin piirtein. Lisäksi pyrin 

varmistamaan, että haastateltavat ymmärtävät kysymykset ja saadaan vastauksia tutki-

muskysymyksiin. Haastattelun pääteemoihin ei tehty muutoksia esihaastattelun perus-

teella. Jälkikäteen pohtiessa olisi ollut aiheellista tehdä ainakin muutama esihaastattelu 

enemmän, koska muutaman kysymyksen kohdalla vastauksissa esiintyi toistoa.  

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen to-

teuttamista kaikissa tutkimuksen vaiheissa. Tutkimusaineiston tuottamisen olosuhteet 

tulee kertoa totuudenmukaisesti ja selkeästi. Olosuhteista ja paikasta, jossa aineisto ke-

rättiin, tulee kertoa haastattelututkimuksessa. Myös aika, joka on käytetty haastattelui-

hin, virhetulkinnat haastattelussa ja mahdolliset häiriötekijät. (Hirsjärvi 2009, 227) Kaikki 

kaksitoista haastattelua tehtiin yksilöhaastatteluna haastateltavien työpaikoilla. Kymme-

nen haastattelua pidettiin haastateltavien työhuoneessa, yksi rauhallisessa päiväsalissa 

ja yksi luentosalissa, joissa haastattelut voitiin suorittaa ilman häiriötekijöitä. Haastatte-

lutilanteet olivat rauhallisia ja avoimia. Pääsääntöisesti haastateltavat vastasivat selke-

ästi kysymyksiin. Tutkimusaineistosta tuli runsas ja monipuolinen. Nämä kaikki tekijät 

lisäsivät tutkimuksen luotettavuutta. Haastattelu tilanteissa osastonhoitajien havainnoin-

tia häiritsi korona pandemian vuoksi käytetyt maskit, joten haastattelija ei nähnyt haas-

tateltavien ilmeitä ja eleitä lainkaan. Ainoastaan kehonkielen, josta on vaikea tehdä pää-

telmiä. Tämä saattaa hieman heikentää tutkimuksen luotettavuutta.  

Tutkijalla ei ollut aikaisempaa kokemusta sisällönanalyysin tekemisestä. Kokematto-

muus voi heikentää tutkimuksen luotettavuutta, jos sisällön analyysivaiheessa ei tarkasti 

syvenny sen eri vaiheisiin. Tutkijan oma kokemus osastonhoitajan työstä ja vaatimuk-

sista auttoi ymmärtämään tutkittavaa ilmiötä, mutta toisaalta se voidaan nähdä objektii-

visuutta heikentävänä tekijänä tulkinnoissa. Omat kokemukset ja tutkittavan ilmiön tut-

tuus eivät kuitenkaan ole vaikuttaneet tutkimustulosten tarkasteluun. Tämän tutkimuksen 

tulokset voivat olla siirrettävissä toisiin organisaatioihin, koska tulokset ovat yleistettä-

vissä osallistujien runsaan lukumäärän vuoksi. Tutkimustuloksia raportoidessa haasta-

teltavien alkuperäisilmaisuja on jätetty paljon näkyviin, koska niiden avulla lukija voi ar-

vioida haastateltavien ilmaisujen ja niistä tehtyjen tulkintojen yhteensopivuutta.  Tutkija 

on myös kuvannut analyysin etenemisen analyysin luotettavuuden arvioimiseksi. Liit-

teessä 4 luettavissa taulukointia sisällönanalyysistä.  
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Tutkimuksen reliaabelius voidaan todeta monella eri tavalla. Tulosta voidaan pitää reli-

aabelina, jos kaksi arvioijaa päätyy samaan tulokseen. Tulosta voidaan pitää myös reli-

aabelina, jos samaa henkilöä tutkitaan eri tutkimuskerroilla ja saadaan sama tulos. (Hirs-

järvi 2009, 226) Aikataulullisista syistä aineiston sisällönanalyysin suoritti vain tutkija ja 

se saattaa hieman heikentää tutkimuksen luotettavuutta.  

6.5 Jatkokehittämisehdotukset 

Learning cafe työpajassa ilmeni, että osastonhoitajat kaipasivat sekä osastonhoitajan 

että apulaisosastonhoitajan työnkuvan päivittämistä. Haastatteluissa tuli ilmi, että osas-

tonhoitajien työn henkistä kuormittavuutta lisäsi se, että apulaisosastonhoitajia ei voida 

hyödyntää tarpeeksi työmäärän jakamisessa. Haastatteluissa ilmeni myös, että isona 

ongelmana osastonhoitajat kokivat henkilöstö- ja sijaistilanteen sekä rekrytoinnin haas-

teet. Tämän takia on tärkeää saada tulevaisuudessa alaa vetovoimaisemmaksi, jotta ti-

lanne pääsisi helpottumaan eikä enää entisestään pahentumaan. Osastonhoitajat ker-

toivat haastatteluissa, että on ollut ongelmia vieraskielisten työntekijöiden ja lääkäreiden 

kanssa. Työyhteisöt ovat muuttuneet enemmän vieraskielisemmäksi, joten on tärkeää 

panostaa vieraskielisen työntekijän kielitaidon kehittämiseen. Lisäksi huolestuttavaa 

opinnäytetyöni tuloksissa oli se, että työyhteisön aggressiivinen käyttäytyminen sekä sa-

nallisesti että vahvasti mieltä osoittamalla on lisääntynyt. Sen takia tärkeää onkin, että 

asiaa tutkitaan tulevaisuudessa enemmän. Tämän opinnäytetyön tulosten, learning cafe 

työpajan sekä aiemman tiedon pohjalta syntyi uusia tutkimus- ja kehittämisehdotuksia, 

joita on alla kuvattu tiivistetysti: 

• Osastonhoitajan ja apulaisosastonhoitajan työnjaon ja työnkuvan tutkiminen ja 

kehittäminen. 

• Työntekijöiden kuormittavuus tekijöiden yhteyden tutkiminen osastonhoitajien 

työssä jaksamiseen.  

• Ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden osaamisen ja kielitaidon varmistamisen 

tutkiminen ja kehittäminen. 

• Terveysalan vetovoimaisuuden kehittäminen henkilöstö- ja sijaistilanteen paran-

tamiseksi.  
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• Tutkia, miten työssä jaksamista heikentäviä tekijöitä voidaan vähentää osaston-

hoitajan työstä. 
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Teemahaastattelu runko 

Haastattelun taustakysymykset:  

Millainen koulutus sinulla on? 

Millainen työkokemus sinulla on? 

Kuinka kauan olet toiminut esimiestehtävissä? 

 

Haastattelun pääteemat: 

Miten koet jaksavan työssäsi tällä hetkellä? 

Mitkä tekijät ovat vaikuttaneet eniten tämänhetkiseen työssä jaksamiseesi? 

Mitkä tekijät työympäristössä ja työyhteisössä edistävät työssä jaksamistasi? 

Mitkä työympäristön ulkopuoliset tekijät edistävät työssä jaksamistasi? 

Mitkä tekijät heikentävät työssä jaksamistasi? 
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Suostumus tutkimukseen osallistumisesta  

Tutkimuksen nimi: Esimiesten työssä jaksamisen edistäminen Helsingin kaupungin sai-

raaloissa 

Tutkimuksen toteuttaja: Metropolia Ammattikorkeakoulu Oy, Heidi Nastolin, 045 

6086858, Heidi.Nastolin@metropolia.fi. Ohjaaja Kaija Matinheikki-Kokko, 040 3340855, 

Kai-ja.Matinheikki-Kokko@metropolia.fi 

Minua                                             on pyydetty osallistumaan yllä mainittuun tutkimukseen, 

jonka tarkoituksena on selvittää miten esimiehet jaksavat työssään nykytilanteessa ja 

mi-ten jaksamista voidaan edistää esimiesten näkökulmasta. Opinnäytetyön tavoitteena 

on yhteistoiminnallisin menetelmin tuottaa esimiesten kanssa keinoja edistää heidän 

työssä jaksamistaan.   

Olen saanut tutkimustiedotteen ja ymmärtänyt sen. Tiedotteesta olen saanut riittävän 

selvityksen tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja toteutuksesta, oikeuksistani sekä tutki-

muksen mahdollisesti liittyvistä hyödyistä ja riskeistä. Minulla on ollut mahdollisuus esit-

tää kysymyksiä ja olen saanut riittävän vastauksen kaikkiin tutkimusta koskeviin kysy-

myksiini. 

Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti liittyvästä henkilötietojen keräämisestä, 

käsittelystä ja luovuttamisesta ja minun on ollut mahdollista tutustua tutkimukseen liitty-

vään tietosuojaselosteeseen. 

Minua ei ole painostettu eikä houkuteltu osallistumaan tutkimukseen. 

Minulla on ollut riittävästi aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen.  

Ymmärrän, että osallistumiseni on vapaaehtoista ja että voin peruuttaa tämän suostu-

mukseni koska tahansa syytä ilmoittamatta. Olen tietoinen siitä, että mikäli keskeytän 

tutkimuksen tai peruutan suostumuksen, minusta keskeyttämiseen ja suostumuksen pe-

ruuttamiseen mennessä kerättyjä tietoja ja näytteitä voidaan käyttää osana tutkimusai-

neistoa. 
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Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tähän tutkimukseen.  

Jos tutkimukseen liittyvien henkilötietojen käsittelyperusteena on suostumus, vahvistan 

alle-kirjoituksellani suostumukseni myös henkilötietojeni käsittelyyn. Minulla on oikeus 

peruuttaa suostumukseni tietosuojaselosteessa kuvatulla tavalla. 

_____________, ____ . ____. _______ 

 

Allekirjoitus:  ______________________________________ 

 

Nimenselvennys: ______________________________________ 

Alkuperäinen allekirjoitettu tutkittavan suostumus sekä kopio tutkimustiedotteesta liittei-

neen jäävät tutkijan arkistoon. Tutkimustiedote liitteineen ja kopio allekirjoitetusta suos-

tumuksesta annetaan tutkittavalle. 
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TIEDOTE TUTKIMUKSESTA 

Osastonhoitajien työssä jaksamisen edistäminen. 

Pyyntö osallistua tutkimukseen 

Teitä pyydetään mukaan tutkimukseen, jossa selvitetään miten osastonhoitajat jaksavat 

työssään nykytilanteessa ja mitkä tekijät vaikuttavat työssä jaksamiseen. Olen arvioinut, 

että sovellutte tutkimukseen, koska työskentelette Helsingin kaupungin sairaalassa esi-

miehenä ja teillä on tarvittava työkokemus esimiestehtävistä. Tämä tiedote kuvaa tutki-

musta ja teidän osuuttanne siinä. Perehdyttyänne tähän tiedotteeseen teille järjestetään 

mahdollisuus esittää kysymyksiä tutkimuksesta, jonka jälkeen teiltä pyydetään suostu-

mus tutkimukseen osallistumisesta.   

Vapaaehtoisuus 

Tutkimukseen osallistuminen on täysin vapaaehtoista. Kieltäytyminen ei vaikuta ase-

maanne työssänne. 

Voitte myös keskeyttää tutkimuksen koska tahansa syytä ilmoittamatta. Mikäli kes-

keytätte tutkimuksen tai peruutatte suostumuksen, teistä keskeyttämiseen ja suostumuk-

sen peruuttamiseen mennessä kerättyjä tietoja ja näytteitä voidaan käyttää osana tutki-

musaineistoa. 

Tutkimuksen tarkoitus 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on selvittää miten osastonhoitajat jaksavat työssään 

nykytilanteessa ja mitkä tekijät vaikuttavat työssä jaksamiseen. Opinnäytetyön tavoit-

teena on yhteistoiminnallisin menetelmin tuottaa osastonhoitajien kanssa keinoja edistää 

heidän työssä jaksamistaan. Tuloksia voidaan hyödyntää kehitettäessä työoloja ja opin-

näytetyön tulosten avulla saadaan tietoa mihin tekijöihin tulee kiinnittää huomiota osas-

tonhoitajien työssä jaksamisen edistämiseksi. 

  

Tutkimuksen toteuttajat 
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Opinnäytetyö tehdään Helsingin kaupungille ja opinnäytetyön tekee Heidi Nastolin yh-

teistyössä Metropolia ammattikorkeakoulun kanssa.   

Tutkimusmenetelmät ja toimenpiteet 

Tutkimus toteutetaan siten, että tutkimukseen osallistuvat yksilö haastatellaan. Haastat-

telut toteutetaan haastateltavan työpaikalla rauhallisessa tilassa. Haastatteluun varataan 

aikaa noin tunti. Sen lisäksi tutkimukseen kuuluu Learning cafe menetelmä, jonka avulla 

on tarkoitus tuottaa yhteistoiminnallisin menetelmin esimiesten kanssa keinoja edistää 

heidän työssä jaksamistaan. Learning cafe menetelmään varataan aikaa noin kaksi tun-

tia.   

Kustannukset ja niiden korvaaminen 

Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitään. Osallistumisesta ei myöskään mak-

seta erillistä korvausta. 

Tutkittaville ei aiheudu ylimääräisiä kustannuksia tutkimukseen osallistumisesta. 

Tutkimustuloksista tiedottaminen 

Kysymyksessä on opinnäytetyö, joka julkaistaan avoimesti Theseus-tietokannassa. 

Tutkimuksen päättyminen 

Myös tutkimuksen suorittaja voi keskeyttää tutkimuksen, jos haastattelut ei tuota enää 

uutta tietoa tutkimusongelman kannalta. Tutkittaville ilmoitetaan opinnäytetyön tuloksista 

yhteistilaisuudessa, jossa opinnäytetyö esitetään.  

Lisätiedot 

Pyydämme teitä tarvittaessa esittämään tutkimukseen liittyviä kysymyksiä tutkijalle/tut-

kimuksesta vastaavalle henkilölle. 

 

Tutkijoiden yhteystiedot 
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Tutkija / opinnäytetyön tekijä 

Nimi: Heidi Nastolin 

Puh. 045 6086858 

Sähköposti: Heidi.Nastolin@metropolia.fi 

Tutkimuksesta vastaa / opinnäytetyön ohjaaja 

Titteli: Yliopettaja, PsT 

Nimi: Kaija Matinheikki-Kokko 

Metropolia Ammattikorkeakoulu Oy / yksikkö 

Puh. 0403340855 

Sähköposti: Kaija.Matinheikki-Kokko@metropolia.fi 

Tutkimuksessa kerättyjä henkilötietoja ei käytetä profilointiin tai au-tomaattiseen päätök-

sentekoon 

Henkilötietojen käsittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tuloksia raportoitaessa 

Teistä kerättyä tietoa ja tutkimusaineistoa käsitellään luottamuksellisesti lainsäädännön 

edellyttämällä tavalla. Yksittäisille tutkittavalle annetaan tunnuskoodi ja häntä koskevat 

tiedot säilytetään koodattuina tutkimusaineistossa. Aineisto analysoidaan koodattuna ja 

tulokset raportoidaan ryhmätasolla, jolloin yksittäinen henkilö ei ole tunnistettavissa il-

man koodiavainta. Koodiavainta, jonka avulla yksittäisen tutkittavan tiedot ja tulokset voi-

daan tunnistaa, säilyttää Heidi Nastolin toukokuuhun 2021 asti eikä tietoja anneta tutki-

muksen ulkopuolisille henkilöille. Lopulliset tutkimustulokset raportoidaan ryhmätasolla 

eikä yksittäisten tutkittavien tunnistaminen ole mahdollista. 
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Esimerkki aineiston analyysistä 

Alkuperäinen il-
maisu 

Pelkistetty il-
maisu 

Alaluokka Yläluokka Pääluokka 

paljon puutoksia 
tonne loka-
kuulle, mitähän 
meillä oli 57 
puutosta (5) 

paljon puutoksia, 
oli 57 puutosta 
 

 
 
 
Henkilöstövaje 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Henkilöstö- ja si-
jaistilanne sekä 
rekrytoinnin 
haasteet 

  T
y
ö
s
s
ä
 ja

k
s
a
m

is
ta

 h
e

ik
e
n
tä

v
iä

 te
k
ijö

itä
 

mua syö eniten, 
on tää henki-
löstö tilanne. (3) 

henkilöstötilanne 
syö eniten 

ei oo lomasijai-
sia tällä hetkellä 
ja näin, ni se 
henkilöstö ti-
lanne kyl puu-
duttaa täl het-
kellä. (8) 

ei ole lomasijai-
sia, se puuduttaa 
tällä hetkellä 

 
 
Sijaisten saanti  

Vaikka laitetaan 
minkälaisia ha-
kuja tahansa, ni 
hakijoita voi olla 
kourallinen, 
joista ehkä yhtä 
tai kahta voi olla 
sellaisia, joita 
haastatellaan. 
(8) 

hakijoita voi olla 
kourallinen, joista 
yhtä tai kahta 
haastatellaan 

 
 
 
Rekrytointi 

lääkäritilanne 
vaikuttaa, kun 
on niistäkin pu-
laa. Seniori ta-
soisia lääkäreitä 
puuttuu. (4) 

lääkäritilanne vai-
kuttaa. Seniorita-
soisia puuttuu 
 

 
 
 
Lääkäreiden vä-
hyys 

meillä on ollut 
vaikea saada 
lääkäreitä. (3) 

henkilöstötilanne 
syö eniten 

henkilökunta 
vaihtuu jatku-
vasti (12) 

henkilökunta 
vaihtuu 

Henkilökunnan 
vaihtuvuus 
 

työntekijöiden 
aggressiivinen 
käyttäytyminen 
esimiestä koh-
taan sanallisesti, 
haistattelu ja 
esimerkiksi lei-
vällä heittämi-
nen. (9) 

työntekijöiden ag-
gressiivinen käyt-
täytyminen 

 
 
 
Työntekijöiden 
aggressiivinen 
käytös 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Työyhteisön 
huonovointisuu-
teen liittyviä teki-
jöitä 

itkeviä työnteki-
jöitä ottaa vas-
taan puolet päi-
västä, niin tota 
heidän jaksami-
nen on hyvin ää-
rirajoilla (12) 

 

itkeviä työnte-
kijöitä ottaa 
vastaan puolet 
päivästä niin 
heidän jaksa-
minen on ääri-
rajoilla 

 
 
Työntekijöiden 
kuormittunei-
suus 
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henkilökunta on 
muuttunut sem-
moseks, että 
osoitetaan vah-
vasti mieltä ja 
esimerkiksi ko-
kouksissa nous-
taan yhtäkkiä 
pystyyn ja sano-
taan, et onks täs 
viel jotain tär-
keetä ja lähde-
tään pois. (12) 

henkilökunta on 
muuttunut, osoi-
tetaan vahvasti 
mieltä 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Työntekijöiden 
negatiivinen 
asenne henkilökunnan 

negatiivinen 
suhtautuminen 
asioihin ja sitten 
ylipäänsä ko-
koustilanteet, 
joissa kukaan ei 
ota mitään kan-
taa tai puhu. (9) 

henkilökunnan 
negatiivinen suh-
tautuminen ja ko-
koustilanteet, 
joissa ei puhuta 

työn kuorma, 
kun se kasvaa 
koko aika ja mi-
tään ei oteta 
pois. (8)  

Työn kuorma 
kasvaa 

 
 
 
Lisääntynyt työ-
tehtävien määrä 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Työn henkinen 
kuormittavuus 

tää työmäärä, 
tehtävien määrä 
on lisääntynyt 
hurjasti. (7) 

Työtehtävien 
määrä on lisään-
tynyt 

tulee koko ajan 
ylitöitä, et sem-
monen ehkä 
kuudesta kah-
deksaan tuntia 
per lista. (6) 

koko ajan ylitöitä  
 
Ylityön määrä 

työ on tällä het-
kellä aika kuor-
mittavaa ja viel 
tuota sit sem-
mosta muuttunu 
mun mielästä 
ihan hirveesti tä-
män 12 vuoden 
aikana ajan-
käyttö (6) 

Työ on muuttunut 
12 vuoden aikana 

 
 
 
Muuttunut työn-
kuva 

Ja sitten tota 
noin niin ehkä 
sitä omaa 
työssä jaksa-
mista heikentää, 
kun keskeyte-
tään. (5) 

työssä jaksamista 
heikentää kes-
keytykset 

 
 
Työrauhan puut-
tuminen 

ei tota pysty 
omalle apulais-
osastonhoita-
jalle ei pysty an-

apulaisosaston-
hoitajalle ei pysty 
antaa u päiviä, 
koska on täysin 
kenttätyössä 

Apulaisosaston-
hoitajan vähäi-
nen hyödynnet-
tävyys 
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taa näitä niin sa-
nottuja u päiviä, 
et meidän apu-
laisosastonhoi-
taja on tällä het-
kellä täysin kent-
tätyössä. (6) 

 

Siitä on iät ajat, 
kun ollu yhtei-
nen toimisto-
päivä, sekään ei 
varmaan ollu 
koko päivää 
vaan se oli vaan 
osan päivää. (7) 

siitä ikuisuus, kun 
on ollu yhteinen 
toimistopäivä 

sitten nää omai-
set. Välillä on 
omaisia, joista 
tuntuu, että ovat 
ylivaativia. (4) 

on omaisia, joista 
tuntuu, että ovat 
ylivaativia 

 
Haastavat omai-
set 

joka tuutista tu-
lee joku, et pitää 
käydä tää henki-
löstön kanssa ja 
näin. (8) 

joka suunnasta 
tulee lisää työteh-
täviä 

 
Ylimääräiset 
työtehtävät 

Ja totta kai ikä. 
Ei enää oo ku 
nelikymppisenä. 
(7) 

ikä vaikuttaa  
Ikä 

 
Henkilökohtai-
set tekijät 

on jo jonkun ver-
ran ikää eli on 
alkanut tule-
maan erilaisia 
sairauksia. (1) 

on alkanut tule-
maan sairauksia 

 
 
Sairaudet 

vanhemmat voi 
ehkä aiheuttaa 
tietenkin vähän 
huoltakin, kun 
ovat iäkkäitä. (6) 

vanhemmat voi 
aiheuttaa huolta, 
kun ovat iäkkäitä 

 
Huoli omaisista 

en tee mitään 
semmosia yli-
määräisiä asi-
oita niin jotenkin 
tuntuu, että niitä 
voimavaroja ei 
jää juurikaan 
enää työpaikan 
ulkopuoliselle 
elämään. (12) 

en tee mitään yli-
määräisiä, tun-
tuu, että voimava-
roja ei jää 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Palautuminen työasiat määrä-

tyissä tilanteissa 
seuraa valitetta-
vasti joo. Ja vä-
lillä yöunissa 
unissakin, tai ei 
niin, et näen 
unta vaan mä en 
sitten nuku kun-
nolla. Et joko et 

työasiat määrä-
tyissä tilanteissa 
seuraa, joko ei 
saa nukahdettua 
tai herää aamu-
yöstä 
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saa nukahdettua 
tai heräät aamu-
yöstä. (7) 



 

 

 



  

 

 

 

 


