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1. Johdanto

Tyohyvinvointi on ajankohtainen ja kehitettava osa-alue tydelamassa. Opin-
naytetyota innoitti vuonna 2020 valmistuva Keski-Suomen uusi keskussai-
raala, Nova. Uudessa sairaalassa on tavoitteena muodostaa ympari vuoro-
kauden toimiva kokonaisuus. Taman toteuttamiseksi hoitotoiminnat seka
osaaminen liittyvat saumattomasti toisiinsa ja nain ollen saadaan taattua poti-

laalle hyva, turvallinen ja laadukas hoito.

Erityisen tarkeaa hoitoalalla on potilasturvallisuus ja - tyytyvaisyys. On selvaa,
ettd kun sairaanhoitaja voi hyvin tydpaikallaan tydskennellessaan — myos poti-
las voi hyvin saadessaan parasta mahdollista hoitoa. Sen vuoksi tydhyvin-
vointi hoitoalalla on olennaista, ja tydhyvinvointi onkin sita, etta téihin on mu-
kava menna, jolloin tydnteko on mahdollisimman mielekasta, aikaansaava ja

tuloksellista.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda eraan sairaanhoitopiirin varahenkilds-
ton tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita muuttuvassa tydymparistdssa ja - yhtei-
sOssa. Tavoitteena on lisata tyohyvinvointia varahenkilostossa ja saada naky-
viksi tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita, jotka lisdavat varahenkilostossa tyos-
kentelyn mielekkyytta ja tydhyvinvointia seka mitka saattavat tuoda tyéhon li-
saa kuormittavuutta. Opinnaytetydn avulla voidaan saada nakyviksi tydhyvin-
vointiin vaikuttavia asioita, jotka lisaisivat varahenkilostossa tydskentelyn mie-
lekkyytta ja tydhyvinvointia seka mitka saattaisivat tuoda tyéhon lisaa kuormit-

tavuutta.

Opinnaytetyossa tuodaan esille asioita, jotka muuttuvissa hoitotydn olosuh-

teissa saattavat kuormittaa hoitohenkildkuntaa, mutta samalla myds kartoite-
taan, mitka ovat tydntekijoiden kantavat voimavarat. Tarkoituksena on lisaksi
perehtya miten vaikuttaa hoitoalalla tydskentelevan varahenkil6ston tyohyvin-

vointiin jatkuvasti muuttuva tydymparisto ja — yhteiso.



2. Tyohyvinvointi yhteiskunnassa

Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi sisaltaa fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja
henkisen tyohyvinvoinnin. Taman vuoksi tydhyvinvointia tulee tarkastella koko-
naisvaltaisesti, eika vain yhdelta osa-alueelta, silla kaikki edella mainitut liitty-
vat ja vaikuttavat toisiinsa. (Virolainen 2012, 11.) Tydhyvinvointiin viitatessa
opinnaytetydssa tarkoitetaan erityisesti erdan sairaanhoitopiirin varahenkilds-

tossa tydskentelevan hoitohenkilokunnan tydhyvinvointia.

Tyo itsessaan vaikuttaa ihmisen hyvinvointiin ja onkin todettavissa tyon riskeja
koskevissa tutkimuksissa, etta tyottomyys ja tyon puuttuminen ovat yksi ter-
veysriski. Ihmisen omassa arvojarjestyksessa tydo nouseekin yllattdvan korke-
alle. Tyolla saadaan aikaan elintaso, joka on mitattavissa bruttokansantuot-
teena, jonka tasoa voidaan mitata kansallisvarallisuutena. Palkkatyd ja siita
maksetut verot muodostavat hyvinvointivaltion — silla rahoitetaan julkiset hyvin-
vointipalvelut, terveydenhuolto, ilmainen koulutus, lastenhoito- ja vanhuspalve-
lut. Heikon tydhyvinvoinnin vaikutukset nakyvat muun muassa sairauspoissa-
oloina, tyétapaturmina, tyokyvyttdmyyselakkeina ja naiden vaikutus kansanta-

louteen on suuri. (Ahonen 2012, 12.)

Tydhyvinvoinnin laiminlydnti aiheuttaa suuria kustannuksia, Tyoterveyslaitok-
sen mukaan vuositasolla jopa 41 miljardia euroa. Tydpaikkojen rahallinen pa-
nostus tydhyvinvointiin suhteessa naihin menetyksiin on huomattavasti pie-
nempi. Jotta tydhyvinvoinnin laiminlydnnin kustannuksia voitaisiin vahentaa,
tarvittaisiin tahan lisda panostusta seka tutkimistoiminnan kehittamista. (Manka
2016, 39.)

2.1 Lainsaadantd osana tyohyvinvointia

Yhteiskunta luo kehykset ja mahdollisuudet tyokyvyn yllapitamiselle saatamalla
lakeja ja tukemalla toimintaa, jolla edistetaan oppimista, tydssa osaamista,

tydnteon kannattavuutta ja kansalaisten terveytta. Tydnantajan vastuulla on



tyoturvallisuus, tydntekoa koskevan lainsaadanndn noudattaminen seka miel-
lyttadvan tydymparisté luominen. Tydntekijan vastuulla on noudattaa tydpaikan

saantoja ja ohjeita ja vastata omista elintavoistaan. (Virolainen 2012, 12.)

Tyohyvinvointi on seka tydnantajan etta tydntekijan yhteinen asia. Laki maarit-
taa tiettyja asioita, joita tydnantajan tulee noudattaa. Tydnantajan on huolehdit-
tava tyontekijan turvallisesta tydymparistosta, tyontekijoiden yhdenvertaisesta
kohtelusta seka toimittava hyvan johtamistavan puitteissa. Tydsuojelun avulla
pyritdan ehkaisemaan, vahentamaan ja poistamaan tapaturmia jotka johtuvat
tyooloista. Tahan kuuluvat myds ammattitaudit, seka tyosta johtuvat fyysinen

seka psyykkinen kuormitus. (Sosiaali- ja terveysministerio.)

Lainsaadantoon kuuluu tydturvallisuuslaki, tydaikalaki, tydterveyshuoltolaki ja
tydsopimuslaki. Naista tyoaikalaki maarittaa vahittaisvaatimuksen vuorokausi-
levolle, viikkotyOajalle, yotydlle ja vuosilomalle. Aika, jonka tyontekija kayttaa
tydntekoon, ja jonka han on velvoitettu olemaan tydpaikallaan tai tydnantajan
kaytettavissa, on tydaikaa. Saannollinen tydaika on paasaantoisesti enintaan 8
tuntia vuorokaudessa ja 40 tuntia viikossa. Jaksoty0ssa ei ole rajoitettu vuoro-
kauden tai viikon tyétuntien maaraa. Ylityo on tyota, joka tehdaan tydnantajan
aloitteesta saannollisen tydajan lisaksi. Yotyota on tyo, jota tehdaan kello 23 ja
06 valilla, jolloin tyéta tuon ajan valille sijoittuu vahintaan 3 tuntia. (Hakola
2007, 12-13.)

Superliiton mukaan, ty6tapaturmien riskien arviointi on tydnantajan velvolli-
suus. Tekijat, jotka voivat aiheuttaa tydssa vaaraa tyontekijalle, tulee mini-
moida, jottei tyontekijan terveys ja turvallisuus karsi. Tyoturvallisuutta ei voi
hoitaa kokonaan esimerkiksi tyoterveys vaan tyéterveyshuolto toimii yhdessa

tydnantajan kanssa tyontekijan tukena.

Toimiva tyéterveyshuolto pitaa sisallaan riittavyytta ja saatavuutta, toimivuutta,
tehokkuutta, vaikuttavuutta seka tarkoituksenmukaisuutta. Jotta voidaan arvi-
oida vaikuttavuutta, edellytetaan, etta tavoitteet ovat laadittu seka niiden seu-
ranta toteutuu tydpaikalla. Tyoterveyshuollon paallimmainen tavoite on tyope-

raisen oireilun seka sairastuvuuden ehkaisy. Tarkeana on myods edistaa tyon-



tekijoiden tyokykya seka terveytta. Tydnantajan jarjestamat lakisaateiset toi-
mintamuodot tydyhteisén hyvinvoinnin kannalta ovat: tydopaikkaselvitykset, ter-
veystarkastukset, tiedotus seka neuvonta. Tahan kuuluu myoés ensiapuval-
mius, erilaiset TYKY toiminnat seka hoitoon ja kuntoutukseen ohjaukset. (Rau-
ramo 2008, 74-75.)

2.2 Ammattina sairaanhoitaja

Kansalaisilta tiedusteltaessa, mitka ovat arvostetuimmat ammatit, nousee sai-
raanhoitajan ammatti yhtena merkittdvana ammattina esille. Sairaanhoitajat
kokevat ylpeytta tekemastaan tyostaan ja haluavat tehda tyota, joka on tar-

keaa. (Sairaanhoitajaliitto, 24.)

Sairaanhoitajalle itselleen laadukas hoitotyd on tarkeaa. Olennainen perusta
sairaanhoitajan tekemalle hoitotydlle on kohdata hoidon aikana potilaan tar-
peet, empaattinen, kunnioittava vuorovaikutus seka tyon vastuullisuus, tarkoi-
tuksenmukaisuus ja potilaan asioiden ajaminen. Sairaanhoitoalan johtajat voi-
sivatkin kehittaa strategioita, jotka tukevat hoitajia parempaan tunnistamiseen
ja laadukkaaseen hoitoty6hdn, josta heijastuu vastuu, valittaminen, tarkoituk-
senmukaisuus, empaattisuus, kunnioitus ja potilaan asioiden ajaminen. (Bur-
hans 2010, 1689.)

Tyontekijan tydhyvinvointi koostuu aikaansaamisen tunteesta ja tydon sujuvuu-
desta. Tydhyvinvointiin vaikuttavat myds tyon ulkopuoliset tekijat, kuten henki-
I6kohtaiset asiat, perhe seka yksityiselama. Jokaisella tyontekijalla on myos it-
sellaan viime kadessa vastuu omasta seka tyoyhteison hyvinvoinnista. (Helsin-

gin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri 2014.)

Tyontekijan tydskennellessa saattaa han kokea joko tydhyvinvointia haastavaa
tai heikentavaa painetta. Paineen aiheuttama haastava tilanne voi olla positiivi-
nen, kun siitd seuraa tyontekijalle sopivasti kuormittavaa painetta, mika on psy-
kologisesti tervetta, koska tyontekija talldin saa asioita aikaiseksi ja kokee ke-

hittymista. Heikentava paine voi luoda haasteita tyosta suoriutumiselle, koska
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se vaikuttaa negatiivisesti tyontekijaan, ja pitkdan jatkuessaan uuvuttaa tyonte-
kijan. Mikali tydntekijan voimavarat, tyon asettamat vaatimukset seka tuki — ja
hallinnan tunne ovat tasapainossa, paine on tyontekijalla kasiteltavissa ja voi
olla jopa hyodyllista tyon kannalta. Jonkin asteinen tydsta syntyva paine on tar-
kea tyohyvinvoinnin kannalta. (Manka 2016, 174-175.)

Hoitoalalla tydskenteleville sairaanhoitajille on asetettu tavoitteeksi tuottaa laa-
dukasta, tehokasta, turvallista ja taloudellista hoitoa optimoimalla potilaan hoi-
don lopputulos. Monien hoitotyon tuottajien mielesta toimiva tiimitydskentely ja
moniammatillinen yhteistyd luovat turvallisen ymparistdon hoitaa potilaita. (Kelly
2014, 140.)

Sairaanhoitajille vuonna 2014 tehdyn tyobarometrikyselyn mukaan hoitajat ko-
kevat olevansa tyytymattomimpia hoitajan tydhon. Taman yksi syy on tyovoi-
mapula, joka aiheuttaa tydssa oleville sairaanhoitajille liiallista tydnkuormitusta.
Useina edellisina vuosina selvityksessa 26—35 vuotiaat tydelamassa olevat
sairaanhoitajat ovat olleet esilla eniten tyotyytymattomyyden ammattiryhmana.
Olisikin erityisen tarkeaa, etta sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiot pa-
nostaisivat tahan ikaluokkaan. Tama ikaluokka uskaltaa nykyaikaistaa totutun
toimintaperiaatteen seka johtamistaidon ja tata ikaluokkaa voidaankin pitaa
my0s ratkaisevana ikaluokkana, silla nama hoitajat suuntautuvat muulle alalle,
mikali heilla ei ole edellytyksia tydoskennella perusteellisesti seka edistya teke-
massaan tydssa. Sairaanhoitajan tydoloihin vaikuttaa lisaksi myos se, kuinka
hyvin heidat otetaan mukaan edistamaan seka suunnittelemaan tyéhyvinvoin-

tia kohentavia keinoja. (Sairaanhoitajaliitto, 24—-25.)

Sairaanhoitajan tydhon kaytetty aika, tyossa koettu epaoikeudenmukai-
suus, kolmivuorotyd, huono tydkyky, ylityétunnit ja lasten suuri lukumaara
johtavat kovimmin tyon ja perheen yhteensovittamisen vaikeuksiin (Hepo-
niemi 2009, 18). Tybdaika autonomian avulla on saavutettu hoitotydssa hyvia
tuloksia, kun sairaanhoitajat omissa tiimeissaan ovat itse saaneet suunni-
tella tydvuorojaan ja talloin yksilon tarpeet ja toiveet tulevat paremmin ote-

tuksi huomioon (Heponiemi 2009, 20).



Hoitotyd on usein kolmivuoroty6ta. Vuorotyo voi altistaa tyontekijan uniongel-
mille, vuorotydntekijan voi olla vaikea nukahtaa tai yllapitaa unta, tai han ko-
kee unen riittmattomaksi virkistymisen kannalta, seka valvejakson aikana voi
esiintya voimakastakin uneliaisuutta. Erityisesti aikaiset aamuvuorot ja yovuo-
rot aiheuttavat tdman kaltaisia oireita. Biologisesti ihminen ei sopeudu jarin hy-
vin nopeasti tapahtuviin uni-valverytmin muutoksiin, vaan vuorokausirytmi ai-
kataulutuu luonnollisimmin luonnonmukaisen valo-pimearytmin vaikutuksesta.
(Hakola 2007, 23.)

Vuoro- ja yotyolla voi olla yksilOllisia terveysvaikutuksia, vuorokausirytmin muu-
tokset voivat vaikuttaa vireystilaan, stressihormoneihin ja verenhyytymistekijoi-
hin, se voi altistaa huonoille elamantapa muutoksille, kuten epasaannallisille
ruokailutottumuksille ja ruokavaliolle, tupakointiin tai liiallisen alkoholin kayt-
toon. Nama voivat pitkalla aikavalilla altistaa erilaisille sairauksille. Vuoro- ja
yotyon tiedetaan lisdavan riskia sairastua sydan — ja verenkiertoelinten sai-
rauksiin, syopaan tai aikuistyypin diabetekseen. Huomattava on mygs, etta

riski tydtapaturmiin ja onnettomuuksiin kasvaa. (Hakola 2007, 32-33.)

3. Tyohyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla

Tyoterveyslaitos maarittelee tydhyvinvoinnin tarkoittavan sita, etta tydé on mie-
lekasta ja sopivaa turvallisessa, terveytta edistavassa seka tyduraa tukevassa

tydymparistossa ja tydyhteisdssa (Virolainen 2012,11).

Tyoterveyslaitoksen maaritelman lisaksi tydhyvinvointi koostuu useammasta
eri osa-alueesta. Kaikkia naita osa-alueita tulisi kehittda samanaikaisesti, jotta
saavutettaisiin mahdollisimman hyva lopputulos. Osa-alueisiin luetaan muun
muassa tyoturvallisuus, tydajat, tasa-arvo, tyokyky ja tyoterveys, tyon ja muun
elaman yhteensovittaminen, osaamisen kehittaminen, vastuullinen liiketoi-

minta, palkitseminen ja hyva johtaminen. (Kauhanen 2010, 200- 201.)

Hyvinvointi on laaja kasite ja moniselitteinen ilmid, joten sen mittaaminen on

haastavaa (Saari 2011, 219). Hyvinvointia mitatessa tulee ottaa huomioon,



kuinka objektiiviset mittarit vastaavat ihnmisten elamantilanteen subjektiivista
kokemusta ja nakemysta hyvinvoinnista (Saari 2011, 244). Ihmisella on henki-
I6kohtaiset voimavarat kaytdssa arjessaan, naita ovat tulot, varallisuus, aika,
terveys, taidot, tiedot ja sosiaalinen paaoma. Siihen, kuinka ihminen kayttaa
voimavarojaan, vaikuttavat ihmisen omat ominaisuudet, seka yhteiskunnan ja

l&hiympariston tarjoamat olosuhteet ja mahdollisuudet. (Saari 2011, 219-248.)

3.1 Organisaation vaikutus tyéhyvinvointiin

Talla hetkella niin yksityiset kuin julkisetkin organisaatiot kokevat muutospai-
neita ja joutuvat harkitsemaan uudelleen toimintatapojaan, ja hakemaan kilpai-
luetua muihin yrityksiin verrattuna joustavuudesta, nopeudesta seka uusista in-
novaatioista, lisatakseen omaa arvoaan. Sukupolvien vaihdos tuo oman haas-
teensa tydelamaan. Muutaman vuoden sisalla tydelaman suurimmaksi ikaluo-
kaksi nousevat 1980—1990 luvulla syntyneet. Tyo on merkityksellista talle nuo-
relle sukupolvelle. Heille kuitenkin ensisijaisen tarkeaa tydssa on sen tarjoama

sisalto ja tietyn elintason mahdollistama palkka. (Manka 2016, 13.)

On tiedossa, etta pateva ja hyvinvoiva henkilokunta on edellytys toimivalle or-
ganisaatiolle. Fyysisen rasituksen lisaksi tydntekijan tydhyvinvointiin vaikutta-
vat myds psykososiaaliset tekijat, esimerkiksi tyontekijan henkinen kuormitta-
vuus tydssa, tunne tydn hallinnasta seka siita, miten han kokee saavansa kii-
tosta tekemastaan tyostaan. Tarkeaa on tunne, etta on tullut kuulluksi seka so-
siaalisen tuen saaminen tyoyhteisossa. Voidaan sanoa, etta toimivalla tydyh-
teisolla seka tasapuoliseksi koetulla johtamisella on tyontekijalle merkitysta.
(Hahtela 2015, 4.)

Organisaatiota ajatellen tyohyvinvoinnin pitaisi nakya taloudellisissa luvuissa.
Tama kiinnostaa varsinkin johtoporrasta: mikali tydhyvinvoinnilla voidaan va-
hentaa tyétapaturmia, sairauspoissaoloja, ennenaikaista elakkeelle jaamista ja
parantaa tyoyhteison tydilmapiiria seka tyontehoa, voidaan nama seikat toden-

taa lukuina etenkin isoissa organisaatioissa. (Kauhanen 2010, 201.)



Tyohyvinvointi vaatii panostusta ja sitoutumista myos johtoportaan puolelta
heidan omasta nakdkulmastaan. Talla tarkoitetaan taloudellisia syita, silla pit-
kalla aikavalilla tydhyvinvointi voi vahentaa taloudellisia kustannuksia, pienen-
tamalla sairauspoissaoloja ja ennenaikaisen elakkeelle jadmisen kuluja. Tyo-
hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, joihin organisaation johto voi vaikuttaa, ovat
esimerkiksi tydterveydenhuolto, tydskentelyolosuhteet ja vapaa-aikana mah-
dollistetut liikuntaharrastukset tyontekijoille. (Kauhanen 2010, 201-202.)

Haasteeksi tydelamassa nousee talla hetkella olevien ikdantyvien sairaanhoi-
tajien elakoityminen, kasvava tarve sosiaali- ja terveysalan palveluihin ja eten-
kin nuorten sairaanhoitajien kohtalaisen suuri harkinta omasta tyostaan lahte-
miseen. Tama koituu yhteiskunnalle ja organisaatioille isoksi menoeraksi, silla
sairaanhoitajien korkeakoulutus on kallista. (Meretoja 2015, 13.) Yksi sairaan-
hoitajakoulutus ammattikorkeakoulussa maksaa yhteiskunnalle Suomessa
noin 30 000 euroa ja mikali vastavalmistunut vaihtaa ammattiaan ensimmais-
ten tydvuosiensa aikana, voidaan tama sijoitus katsoa tappioksi. Tutkimuksen
mukaan jopa 49 % suomalaisista sairaanhoitajista on harkinnut Iahtevansa tyo-

paikastaan tulevan 12 kuukauden aikana. (Meretoja 2015, 5.)

Tybnantaja voi vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin, seka helpottaa tydhyvin-
vointia tukemalla heitd hyvalla johtamisella. Tydntekijaa voidaan tukea esimer-
kiksi auttamalla tunnistamaan ty6ssaan stressia aiheuttavia tekijoita. Tahan
voidaan tarjota erilaisia koulutuksia, jotka auttavat tyontekijaa ratkomaan tyo-
elamassaan haastavia tilanteita. Tutkimusten mukaan tyontekijoille on todettu
olevan hyotya erilaisista koulutuksista, esimerkkina tarkkaavaisuus- ja medi-
taatio koulutukset, joiden myo6ta tydntekijan stressitason on huomattu laske-
van. (Brennan 2017, 46.)

Hoitotyon ja hoitotyon johtajan valta seka organisaation sosiaalinen todellisuus
tutkimuksen myota huomatiin, ettd osastonhoitajan johtajuuden eri tavoilla on
vaikutusta siihen, kuinka sosiaalisia ja avoimia henkildkunta on, ja kuinka hel-
posti he luovat yhteyksia muualle tydymparistdodn. Nain ollen nahdaan kuinka
tydyhteiso ja ymparistd ovat keskenaan vuorovaikutuksessa. Osastonhoitajan

johtamistyylilla on merkitysta, kuinka ulospain suuntautunutta henkilokunta on,
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toisin sanoen kuinka tydyksikko on vuorovaikutuksessa ymparistdonsa kanssa.
(Viinikainen 2015, 22.)

3.2 Tyobympariston vaikutus tydhyvinvointiin

Arvo kasitteena tydyhteisdssa on monimerkityksellinen. Arvot voivat olla henki-
I6kohtaisia tai yhteisdllisia, eli sellaisia joita ihminen havaitsee muiden arvosta-
van. Arvot voidaan asettaa henkildkohtaiseen tarkeysjarjestykseen ja ne ovat
yleisia elamaa ohjaavia periaatteita, jotka auttavat inmista tekemaan valintoja
ja arvioimaan tilanteita. Ihmisen siirtyessa uuteen sosiaaliseen ymparistoon
han saattaa omaksua huomaamattaan siella vallitsevat arvot, mutta mikali ar-
vot ovat taysin erilaiset hanen henkilokohtaisiin arvoihin verraten, sosiaalistu-

minen niihin ei valttamatta onnistu. (Juujarvi 2007, 35.)

TyOyhteisdssa arvot liittyvat keskeisesti tydyhteison kulttuuriin, toimintaan ja
naiden valiseen suhteeseen. Ne maarittavat miten tyoyhteisdssa toimitaan ja
mika ei ole sopivaa toimintaa ja arvojen ollessa yhteiset, niilla on tydhyvinvoin-
tia ja yhteisollisyytta lisdava vaikutus. Tyoyhteison arvot ohjaavat toimintaa

seka valintoja ja niiden tuleekin nakya toiminnassa. (Juujarvi 2007, 50.)

Tyovoimapoliittisesti tulevaisuudessa tydhdnsa sitoutuneita, ammatillisesti pa-
tevia ja omaan osaamiseensa luottavia sairaanhoitajia, pidetaan tarkeana voi-
mavarana, johon kannattaa ja pitaa investoida, TyOhyvinvointia tukeva tydym-
paristd, hyva tyonjohto ja korkeatasoinen ammatillinen koulutus takaavat ta-
sokkaan eettisen ja ammatillisen sairaanhoitajakunnan, joka on sitoutunutta ja
tyytyvaista tydhonsa. Tutkimuksien mukaan talla tavoin vaikutetaan suoraan
yhteyteen turvallisen ja korkeatasoisen potilaan hoidon saavuttamisessa. (Me-
retoja 2015, 13.)

Ty0 ja terveys Suomessa tutkimuksen mukaan 90 % palkansaajista kokevat
tydn imua viikoittain, ja paivittain sitd kokee 40 % tyodntekijoista. Talla tarkoite-
taan, etta tyontekija on innokas, omistautunut ja uppoutunut omaan tyohonsa.

Taman on nahty selvasti vaikuttavan tyopaikan taloudelliseen tilanteeseen,
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kuinka tyohon sitoudutaan seka silla on paasty pienentyviin maariin elakoity-
misajatuksista. Tyodpaikalla olisikin hyva pyrkia lisaamaan tyontekijdiden tyon
imua, silla taman avulla voidaan tukea tydntekijan omaa luonnollista innos-
tusta. Taman on huomattu maksavan itse itsensa takaisin, koska tyontekijat
kokevat olonsa energiseksi ja toimivat tehokkaasti tydpaivan aikana. On huo-
mattu, ettd oppimisen mahdollisuudet tydpaikoilla ovat nykyaan huomattavasti
lisdantyneet ja nain moni tyontekija kokeekin, etta voi tydssaan oppia koko
ajan uutta. (Manka 2016, 41.)

Fyysinen kuormitus tyopaikalla tarkoittaa liikunta- ja verenkiertoelimistoon koh-
distuvaa kuormitusta, siihen vaikuttavat muun muassa tydasennot, tyoliikkeet,
likkuminen ja fyysisen voiman kayttd. Tyon fyysista kuormittavuutta voidaan
helpottaa erilaisilla menetelmilla, kuten hyvalla tydn organisoinnilla, tilojen
suunnittelulla ja apuvalineilla. Kokonaiskuormitus koostuu tyon ja vapaa-ajan
yhteisvaikutuksesta, mita yksipuolisempaa tyo on, sitd enemman tulisi kiinnit-
taa huomiota monipuoliseen liikuntaan vapaa-ajalla. (Rauramo 2008, 42) Jat-
kuva liiallinen tyon fyysinen kuormittavuus voi ilmeta kielteisina tuntemuksina,
oireina, sairauksina seka ammattitauteina tai tydokyvyttdomyytena. Tyontekijan
kannalta liiallinen tai haitallinen kuormitus heikentaa tyokykya, mutta sopivan

raskas tyo painvastoin voi jopa tukea tyokykya. (Rauramo 2008, 44.)

3.3 Tyoyhteison vaikutus tyohyvinvointiin

Tyoterveyslaitoksen mukaan maaritelladn hyvinvoivan henkildston olevan tyo-
paikan tarkein voimavara. Heidan mukaansa tydkykyinen tydntekija vaikuttaa
niin organisaatioon kilpailukykyyn, kuin taloudelliseen tulokseen, ja organisaa-

tion maineeseen. (Tyoterveyslaitos 2016.)

Tyohyvinvoinnin ongelmat liittyvat usein tydyhteison kulttuuriin, arvoihin ja
tyontekijdiden toimintamotiiveihin (Kauhanen 2010, 201). Jokainen ihminen
meista on ennen kaikkea yksild, mutta jokainen meista kuuluu myds johonkin

kulttuuriryhmaan. Kulttuuri voidaan maaritella tietyssa inmisryhmassa opittujen
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ja jaettujen uskomusten, arvojen, elamantyylin, maailmankatsomuksen, tieta-
myksen, ihmisten valmistamien esineiden tai asioiden, saantojen ja symbolei-
den ymparille. Ne ohjaavat tahan tiettyyn kulttuuriryhmaan kuuluvien ihmisten
kayttaytymista. Ihmiset eri kulttuureista voivat ajatella asioita, ratkaista ongel-
mia, havaita ja jasentda maailman toisesta kulttuurista poiketen. Sairaanhoita-
jan tydssa tulee ymmartaa ja kunnioittaa jokaisen ihmisen omaa kulttuuria ja
uskontoa. Hoitotydn ammattilaisen tulee pystya hoitamaan eri kulttuuriin kuulu-

via ihmisia ja tydskentelemaan heidan kanssaan. (Kelly 2014, 412.)

Hyvassa tydyhteisdssa toimintaa ohjaa yhteinen paamaara ja tavoite. Tydyh-
teison toiminta- ja menettelytavat seka pelisdannot on sovittu tydyhteisdssa yh-
dessa. Tyoyhteisdlla on selkea tyon- ja vastuunjako, jolloin jokainen tydntekija
tietda mita hanelta odotetaan tydssansa. Toimiva yhteisty6 tydpaikalla mahdol-
listaa innovatiivisuuden ja muutosten toteuttamisen onnistuneesti, tiedonkulku
toimii kaikkiin suuntiin ja tydyhteisolla on jonkinlainen yhteinen paikka asioiden

kasittelyyn. (Tyoterveyslaitos 2016.)

Henkilokunnalla ja tuottavuudella on suora yhteys toisiinsa. Tyontekijoiden hy-
vinvointi on sosiaalisten, fyysisten seka psykologisten tekijdiden summa ja
nailla on huomattu olevan suora vaikutus siihen, kuinka sitoutunut tydntekija on
tydhonsa. Tasta syysta henkildston hyvinvointia parantavia tekijoita tulisi vaalia
ja pyrkia kehittamaan. Nama kaikki yhdessa mahdollistavat organisaatiolle pa-
rempia tuloksia, tyytyvaisia potilaita ja vahentavat tyontekijoiden poissaoloja.
(Brennan 2017, 45.)

Tyokyky ja terveys tukevat tyontekijan kykya hankkia koulutusta, tyokoke-
musta, kykya oppia uutta sekd mahdollistaa tydelamassaan menestymisen.
Tyohyvinvointipadomaksi kutsutaan organisaatiossa yksilOllisesti maariteltya,
strategista resurssia ja sen sisaltda, tavoitteita seka keskeisia haasteita. Tyo-
hyvinvointipadomaa voidaan kasvattaa juurikin ennaltaehkaisevalla toimin-
nalla. Perusta tydohyvinvointipadomaille luodaan itse tydssa, sita edistavia kay-
tantdja ja toimenpiteitd on monia, joilla tydnantaja voi tukea ja luoda tydnteki-
jalle terveellista seka turvallista tyoskentelya ja edistaa ergonomiaa. Tydhyvin-

vointi ilmenee muun muassa yhteistyotaitoisuutena ja sitoutumisena tydéhon,
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nama omalta osalta vahvistavat tyoyhteisdn sosiaalista padomaa ja tulokselli-
suutta toiminnassa. Motivoituminen ja henkinen hyvinvointi ovat osa tyonteki-

jéiden tydhyvinvointipadomaa. Sosiaalinen paaoma on tydhyvinvointipadaoman
yksi tarkea osatekija, joka ilmenee ihmisten valisina suhteina, seka tyontekijoi-
den ja esimiehen kesken. Tydn imu ja tydn merkityksellisena kokeminen lisaa-
vat uudistumis- ja muutoskykya, jotka edustavat edistyksellista tyohyvinvointi-

paaomaa. (Manka 2016, 54.)

Sosiaali- ja terveysalalla tydtehtaviin liittyy usein paljon tydhyvinvointia lisaavia
ominaisuuksia. Suuri osa henkilostosta, etenkin he, jotka ovat suoraan asia-
kas- tai potilastydssd mukana, kokevat tydssaan mielekkyytta ja iloa. Alan hen-
kilostdsta suuri osa kokee pystyvansa tekemaan tydnsa hyvin ja he saavat
tydstaan usein onnistumisen kokemuksia. Heista paivittain innostuneeksi tyos-
saan kokee tuntevansa melkein joka toinen, ja sosiaali- ja terveysalalla innos-
tuneisuus ty6taan kohtaan on suurempaa kuin muilla aloilla Tyo ja Terveys
2012 - haastattelututkimuksen mukaan. (Laine 2012, 206.)

Yhteisdbn myodnteinen kehitys tydpaikoilla on tarkeda. Vuoden 2010 Tyo ja ter-
veys — haastattelussa tydntekijat kokivat tydonsa suureksi voimavaraksi hyvan
tydilmapiirin ja hyvat ihmissuhteet. 81 % piti tybilmapiirida vapautuneena ja mu-
kavana, 15 % koki ilmapiirin olevan jannittynyt ja kirea ja 4 % ei osannut sa-
noa. 34 % koki valiensa tyotovereihin olevan tydpaikalla erittain hyvat ja melko
hyvat 52 %. (Vartia 2012, 78-79.)

Motivaatio luo suuntaa kayttaytymisellemme, se vaikuttaa valintoihimme, teho-
kuuteemme ja sinnikkyyteemme (Kelly 2014, 19). Tydntekijan motivaatio tyos-
kentelyyn lisdantyy, kun tyontekija voi tydssaan hyvin. Motivoituneella tydnteki-
jalla tydlla on tekijalleen jonkinlainen merkitys, tyontekijalla on tunne, etta han
voi jollain tapaa vaikuttaa tydhonsa, han hallitsee tyonsa, seka kokee arvostuk-
sen tunnetta ja on tyOyhteisdssa taysivaltainen tydyhteison jasen. On tarkeaa,
etta tydntekijaa kohdellaan oikeudenmukaisesti. Kun tyontekija voi tydyhteisos-
saan hyvin, tuo han talldin tydyhteisdon positiivisia tunteita. (Tyoturvallisuus-

keskus.)
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3.4 Yksilon kokemus tyohyvinvoinnista

Mita tulee tyon tuottavuuteen, luovuuteen ja tydhon sitoutumiseen on tyontekija
itse ja hanen omat motiivinsa avainasemassa, silla sitd paremmin ihminen suo-
riutuu mita onnellisempi han on ja mitd enemman han saa tydstaan onnistumi-
sen tunteita. Tyontekija ei siis tydskentele tyonjohdon asettaman paineen alla

parhaiten, vaan juurikin painvastoin. (Térmala 2015, 29.)

Stressin kokeminen tydelamassa on yksildllista, siihen vaikuttavat osaltaan
tydntekijan aikaisemmat kokemukset, itseluottamus ja asenteet. Tydstressia ai-
heuttavat muun muassa kiire, huono tyGilmapiiri, toistuvat ylityot ja paivatyosta
poikkeavat tyoajat, jotka hairitsevat tyontekijan henkildkohtaista sosiaalista ela-
maa. (Hakola 2007, 42—43.) Stressi voi ilmeta muun muassa unihairidina, toi-
hin tarttumisen vaikeutumisena, keskittymiskyvyn ja oppimiskyvyn heikkenemi-
sena, muistihairiding, artyneisyytena ja jannittyneisyytena, toistuvina fyysisina

Kipuina, valinpitamattomyytena tai kyynisyytena (Rauramo 2008, 59).

Priorisoimalla pystytaan hallitsemaan kiireen ja ajanpuutteen tunnetta. Se vaa-
tii hyvaa suunnittelua, ja keskittymista olennaiseen. Kiire voi johtua siita, etta
toita on liikaa, tyon hallinnassa on puutetta tai se voi olla merkki siita, etta tyon-
teon jarjestelya tulisi tehostaa. Jokainen kokee kiireen henkildkohtaisesti eri ta-
valla ja kiire onkin kokemus tai tunne, ei niinkdan mitattava tosiasia. (Rauramo
2008, 55.) Kiire voi vaikuttaa yksilon arvoihin, tydnlaatuun ja ihmissuhteisiin.
Kiinnittamalla huomiota téiden tarkeysjarjestykseen, jakamalla toita uudelleen
henkilokunnan kesken, selkiyttamalla tydn tavoitteita seka tehtavankuvaa voi-

daan vaikuttaa kiireen tunteeseen. (Rauramo 2008, 55-56.)

Jatkuvan ja toistuvan kielteisen kayttaytymisen kohteeksi joutuva tydyhteison
jasen voi kokea henkista vakivaltaa. Kokemus kiusatuksi tulemisesta tai henki-
sesta vakivallasta on yksildllistd. Henkinen vakivalta voi johtaa syrjaytymiseen
tydyhteisOsta tai pahimmassa tapauksessa koko tyoelamasta. Usein henkinen
vakivalta saa alkunsa konfliktista tydyhteis6ssa. Henkinen vakivalta vaikuttaa

tydntekijan itsetuntoon, itseluottamukseen, hyvinvointiin ja jaksamiseen. Se on
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eteneva ja syventyva prosessi, mika tulisi pysayttaa mahdollisimman varhai-
sessa vaiheessa. Asia tulisi vieda lahimmalle esimiehelle, jonka tehtava olisi
puuttua ja ottaa asia puheeksi. Tydpaikoilla olisi hyva olla laadittuna toiminta-
ohje tilanteita varten. (TTL, 234-235.)

Ty06 ja muun elaman yhteensovittamiseksi - oppaan mukaan, tyopaikalla tehdyt
toimet koskien ty6ta ja tyontekijan oman elaman yhteen sovittamista ovat tu-
loksellisia. On todettu, etta nailla toimilla on suora vaikutus positiivisesti tyonte-
kijan hyvinvointiin seka tyotyytyvaisyyteen. Naista etenkin erilaisilla tydaikaan
liittyvilla asetteluilla, seka tyontekijan selviytymiskeinoja lujittamalla, pystytaan
parantamaan muun elaman ja tyon yhteensovittamista. Talla tavoin voidaan
vaikuttaa positiivisesti henkildston tydhyvinvointiin seka liiketoiminnan positiivi-
seen tulokseen. Olisi hyva, etta tydpaikalla tulisi huomioitua tyontekijat, niin yk-
siléina seka erilaisina perheina. Tydpaikalla olisi myds hyva olla mahdollisuus
johdon ja tydntekijan valisille keskusteluille, esimerkkina keskustelu tydajan

joustoista. (Toppinen-Tanner 2016, 108.)

Riittava tyonteon jalkeinen palautuminen torjuu seka ehkaisee tyon epasuotui-
sia seurauksia. Talla tarkoitetaan niin fyysista kuin psyykkista terveytta ja
tydsta johtuvaa vasymysta seka stressia voidaankin ennaltaehkaista tyonteki-
jan riittavalla palautumisella. Tyontekijan palautumisessa tydnantajalla on tar-
kea rooli ja han voikin omalla tavallaan pitéa huolta tydntekijan tydhyvinvoin-
nista, esimerkiksi huolehtimalla tydntekijan tydpaivien pituudesta, jotteivat
nama venyisi yli suunnitellun vuoron. Tydntekija itse voi myds vaikuttaa tyopai-
van jalkeiseen palautumiseen. Tahan keinona toimii jokin, mika on vastapainoa

tydnteolle ja vie talla tavoin ajatukset pois tydsta. (Makiniemi 2014, 29-30.)

Tyytyvaisyytta ja onnellisuutta omaa ty6taan kohtaan lisaa tieto, ettd on omalla
tyollaan auttanut toista ihmista. Toisen auttaminen ja asioiden eteenpain viemi-
nen, jotka eivat lity suoraan tyontekijaan itseensa, ovat tydn merkitysta lisaa-
via tekijoita. (Térmala 2015, 28.)
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4. Tavoite ja tarkoitus

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda eraan sairaanhoitopiirin varahenkilods-
ton tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd muuttuvassa tydymparistdssa ja - yhtei-
sOssa. Tavoitteena on lisata tyohyvinvointia varahenkilostossa ja saada naky-
viksi tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita, jotka lisdavat varahenkilostossa tyos-
kentelyn mielekkyytta ja tydhyvinvointia seka mitka saattavat tuoda tyéhon li-

saa kuormittavuutta.

5. Opinnaytetydn toteuttaminen

Tekemamme tutkimus oli kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Kun puhu-
taan kvantitatiivisesta tutkimuksesta, talldin voidaan olettaa, etta aiheesta I0y-
tyy aiempaa tutkimustietoa seka edellytetaan, etta taustalla on kattavaa tietoa

teoriasta. (Kananen 2011, 12)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on tiedossa ongelma mita halutaan tutkia ja
jonka jalkeen tasta muovautuu luonnollisesti tutkimuskysymykset. Kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa vastaukset tuodaan esille numeerisessa muodossa ja
tutkiminen on prosessi mika etenee vaihe vaiheelta. (Kananen 2011, 20-21)
Kun tutkimus toteutetaan maarallisesti, etsitdan kysymyksiin talldin vastauksia
mitka kyetaan esittdmaan numeroin. Naiden lukumaarien avulla kyetaan sel-
vittdmaan, minkalaista osioista kyseinen osio muodostuu. Talldin odotetaan,
etta kvantitatiivisessa tutkimuksessa otos on tarpeeksi laaja seka kyseista il-
miota edustava. (Tuomi 2007, 95.)

Maarallista tutkimusmenetelmaa kayttamalla voidaan vastata kysymyksiin
mika, paljonko, missa, miksi ja kuinka usein? (Heikkila 2014). Opinnaytetyon
kvantitatiivisessa tutkimuksessa maariteltiin ensin niin sanottu tutkimuson-
gelma, jonka jalkeen laadittiin tutkimussuunnitelma. Taman jalkeen perehdyt-
tiin aikaisemmin aiheesta tehtyihin tutkimuksiin, seka tydhyvinvointiin liittyvaan

kirjallisuuteen. Opinnaytetydlle pohdittiin hypoteesia, jonka jalkeen paastiin
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suunnittelemaan ja toteuttamaan tutkimuslomaketta. Tutkimuslomakkeen val-
mistuttua ja tutkimusluvan saavuttua sairaanhoitopiirilta aloitettiin vastausten
keraamisen varahenkildilta. Varahenkildston osastonhoitajien kanssa sovittiin
opinnaytetydlle esittelyajat osastotunneille. Aikataulullisesti osa osastotun-
neista venyi viikoilla eteenpain, joten paatettiin toimittaa kyselylomakkeita suo-
raan henkildkunnalle itselleen kasvotusten. Kyselylomakkeita jaettiin osastoilla
paikalla oleville varahenkildille suljetuissa kirjekuorissa. Nain ollen saatiin vas-
tausten maaran tuplattua, siihen nahden mita pelkilla osastotunneilla saatiin

kerattya paikalla olevilta varahenkilGilta.

5.1 Kyselylomake

Kyselylomake tulisi pitéda selkedna ja kayttaa yksinkertaisia, lyhyita kysymyksia
monimutkaisten sijaan (Hirsjarvi 2009, 202—203). Opinnaytetydhon laadittiin
tydhyvinvointikyselylomake (Liite 2.), joka pidettiin mahdollisimman selkeana,
helppolukuisena ja ymmarrettavana. Kyselylomakkeessa kaytettiin yksinkertai-
sia ja lyhyita kysymyksia monimutkaisten ja pitkien kysymysten sijaan ja vas-
tauskohtiin suunniteltiin "rasti ruutuun” vaihtoehtoja, jolloin jai tilaa myo6s vas-
taukselle "en osaa sanoa / ei mielipidetta . Kyselyssa kaytettiin Likert-asteik-
koa, jonka ensimmainen vastausvaihtoehto on taysin samaa mielta ja viimei-
nen taysin eri mieltd, yhteensa valittavana 5 vastausvaihtoehtoa. Kyselylomak-

keessa pyrittiin valttdmaan johdattelevia kysymyksia.

Kyselyssa kaytettiin Likert-asteikkoa, jonka ensimmainen vastausvaihtoehto on
taysin samaa mielta ja viimeinen taysin eri mielta, yhteensa valittavana 5 vas-
tausvaihtoehtoa. Likertin asteikosta puhuttaessa tarkoitetaan jarjestysasteik-
koa, jota nahdaan kaytettavan paljon erilaisissa mielipidevaittamissa. Likert as-
teikossa voidaan kayttaa esimerkiksi 5 portaista asteikkoa, jossa mitataan vas-
taajien saman mielisyytta. Asteikon toinen paa kuvastaa vastaajan saman mie-
lisyytta, ja toinen paa vastaajan erimielisyytta. Keskella asteikkoa on usein en

osaa vastata- vaihtoehto. (Vilkka, 46.)
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Tyohyvinvointikysely sisalsi valmiiden kysymysten lisdksi avoimen kysymyk-
sen, jolloin vastaajalle jai tilaa vapaata vastaamista varten. Nain mahdollistui
my&s varahenkildston hoitohenkildkunnan ilmaista itsedan omin sanoin ja
tuoda esille yksilOlle tarkeita ajatuksia. Tama koettiin hyvaksi myds siksi, mi-
kali ei olisi osattu huomioida kaikkia tyon osa-alueita. Jattamalla avoimelle ky-
symykselle tilaa, mahdollistuu vastaajan mahdollisuus ilmaista itseaan va-
paasti (Hirsjarvi 2009, 201).

5.2 Aineistonkeruu ja analysointi

Tyohyvinvointikysely tehtiin ja aineisto kerattiin opinnaytetyéhon itse. Apuna lo-
makkeen luomisessa kaytettiin jo vastaavia aikaisemmin tehtyja kyselylomake-
pohjia. Tulokset opinnaytetydhon analysoitiin numeroin, prosenttilukuina seka
sanallisesti. Saadut vastaukset ryhmiteltiin selkeiksi asiakokonaisuuksiksi,
kaikki tutkimustulokset kaytiin lapi ja lopuksi kaikista tuloksista tehtiin yhteen-
veto. Kyselyn avulla voitiin kerata tietoa ihmisten arvoista, asenteista, kayttay-
tymisesta, toiminnasta, tosiasioista, tiedoista, uskomuksista, kasityksista ja

omista mielipiteista (Hirsijarvi 2009,197).

Tyohyvinvointikysely laadittiin sairaanhoitopiirin varahenkilostossa tyoskentele-
valle hoitohenkildkunnalle paperilla. Tyohyvinvointikyselyyn liitettiin saatekirje
(Liite 1.) vastaajille. Kysely toimitettiin varahenkilostossa tyoskentelevalle hoi-
tohenkilokunnalle Iahiesimiehen kautta, osastotunneilla tai antamalla se heille
henkilokohtaisesti kasvotusten. Toiveena oli, etta varahenkilostdossa tyoskente-
levasta hoitohenkildkunnasta mahdollisimman moni tayttaisi tydhyvinvointiky-
selylomakkeen ja nain saataisiin mahdollisimman suuri otanta vastauksia ana-
lysoitaviksi ja ndin ollen kayttoon selvitykseen mahdollisesti henkildkunnan tyo-

hyvinvointia edistamaan.

OpinnaytetyOssa kaytettiin tydhyvinvointikyselylomaketta, joka jaoteltiin nel-
jaan eri osioon: organisaatioon, muuttuvaan tydymparistodén, muuttuvaan tyo-

yhteisdon seka yksilon tydhyvinvointiin. Kysymykset laadittiin otsikoiden alle.
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Tassa osiossa analysoimme tuloksia jasennellysti. Viimeisena avaamme avoi-
men kysymyksen vastauksia: miten sinun tyohyvinvointiasi voisi kehittda

muuttuvassa tydymparistdssa ja — yhteisdssa?

5.3 Kohderyhmana varahenkilosto

Opinnaytetydssa varahenkilostolla tarkoitamme varahenkilostossa tyoskentele-
vaa hoitohenkilokuntaa, johon sisaltyy nelja eri varahenkildston toimialuetta.
Naita ovat konservatiivinen, operatiivinen, psykiatrian ja paivystyksen toimi-
alue. Opinnaytetyossa varahenkildsto tarkoittaa akkilahtijoita, jotka eivat ole

kiinnitettyna vain tiettyyn osastoon.

Konservatiivisen toimialueen varahenkilostolle kuuluvat konservatiivisen puo-
len osastot. Operatiivinen toimialue pitaa sisallaan kirurgian osastot. Psykiat-
rian toimialue pitaa sisallaan psykiatrian osastot. Paivystyksen toimialueeseen
kuuluu teho-osasto, leikkaussalit seka paivystys. Muuttuvalla tydymparistolla ja

yhteisdlla tarkoitamme ylla mainittuja osastoja.

Varahenkilostolla tarkoitetaan hoitajia, jotka kuuluvat akkilahtijéihin ja liikkuvat
systemaattisesti tarpeen mukaan erikoisalansa sisalla, osastolta toiselle. Talla
tavoin taataan nopeasti muuttuvissa tilanteissa potilasturvallisuus seka pyri-
taan lisdamaan potilaslahtoisyytta hoitajan tydssa. Varahenkildstossa tydsken-
televalla hoitohenkildkunnalla pystytaan takaamaan tydyksikdiden toiminta
henkilostovajeen sattuessa. Varahenkilsto voi siis korvata osastojen tyonteki-
jan poissaolosta johtuvaa valitonta seka lyhytaikaista tarvetta. Nain ollen pide-

taan ylla sairaalan perustehtavaa. (Keski-suomen sairaanhoitopiiri, 2016.)

Hoitajat jotka haluavat tyokiertoon, ovat merkittavasti motivoituneita seka ha-
lukkaita kouluttamaan itseaan lisaa. Tassa tilanteessa myos tydnantaja hyotyy
tilanteesta, kun tydntekija on halukas liikkumaan erikoisalojen sisalla. Tyonte-

kija on kykenevainen tydskentelemaan muuttuvissa seka ajoittain epavar-
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moissa tilanteissa, han omaa kykya ratkaista uusia ongelmia seka kykenee te-
kemaan paatoksia ja ottamaan vastuuta sopivassa maarin omassa tyossaan.

(Keski-Suomen sairaanhoitopiiri 2016.)

6. Tulokset

Tavoitteena tassa opinnaytetydssa oli selvittaa sairaanhoitopiirin varahenkilos-
ton tydhyvinvointiin liittyvia asioita ja kokemuksia varahenkildstdlle suoritetun
kyselytutkimuksen voimin. Vaittamakyselylla kartoitettiin, kuinka varahenki-
|0std kokee taman hetkisen tyodtilanteensa tydhyvinvoinnin nakdkulmasta ja
samalla paastiin hieman tarkastelemaan sita, millaisia asioita varahenkilosto
kohtaa paivittaisessa tydssaan. Varahenkilostossa tydskentelee noin 70 akki-
lahtijaa, heista kyselylomakkeeseen vastasi 29. Kohtuullisen vastaamispro-
sentin (n. 42 %) turvin voidaan siis karkeasti sanoa, etta varahenkildston akki-
lahtijat kokevat tydhyvinvointinsa suhteellisen hyvaksi. Toiveissa oli, etta vas-
tausprosentti olisi ollut merkittdvampi, vaikka saavutettukaan prosenttiosuus
jaetuista kaavakkeista ei ole tulosten osalta huono. Otannasta voidaan kuiten-
kin paatella, etta tydhyvinvointiin voitaisiin viela vaikuttaa panostamalla lisaa
hoitohenkildkunnan tyéhyvinvointiin. Kyselylomakkeen kysymykset eriteltyina

on nahtavissa liitteessa 2.

Organisaatio

Varahenkiloston akkilahtijoista tyotehtavat kokivat selkeiksi vastaajista lahes
jokainen (96,4 %). Vastaajista yli puolet oli sita mielta, etta esimies kay saan-
nollisesti kehityskeskustelun heidan kanssaan (55,1 %). Tydntekijan omat ar-
vot seka tydpaikan arvot kohtaavat yli puolella (58,61 %) vastaajista, heista
suurin osa oli arvojen kohtaamisesta jokseenkin samaa mielta. Reilusti yli
puolet kyselylomakkeeseen vastanneista koki heilla olevan vaikutusmahdolli-
suus oman tyon suunniteluun (79,3 %). Yli puolet vastaajista ovat jokseenkin

samaa mielta, ettd saavat tyostaan riittavasti palautetta (55,17 %).
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Muuttuva tydymparisto

Vastanneista akkilahtijoista suurin osa oli sita mielta, etta eri osastojen kaytan-
not eivat ole yhtenevaiset (65,51 %). Oman osaamisensa koki vastaavan tyon
vaatimuksia suurin osa vastaajista (93,1 %). Perehdytyksen osastokohtaisiin
tehtaviin koki olevan riittdvaa hieman yli puolet vastaajista (58,61 %). Tyoaika-
ergonomian kokee olevan huomioitu muuttuvan tydympariston mukaan vahan
alle puolet vastaajista (44,82 %). Lahes puolet vastaajista oli eriavaa mielta
siita, ettd osastojen valilla tydskentely on huomioitu tydssa ergonomisesti

(44,82 %) ja moni kyselyyn vastanneista vastasi en osaa sanoa (24,13 %).

Muuttuva tyoyhteisd

Kyselylomakkeeseen vastanneista suurin osa oli sitd mielta, etta tyopaikalla
kayttaydytaan toisia kohtaan asiallisesti (86,19 %). Taysin samaa mielta tai
jokseenkin samaa mielta siita, etta tydpaikalla pyydetaan, seka annetaan
apua toisille, oli vastaajista huomattava enemmistd (96,54 %). Kiiretta tyopai-
van aikana akkilahtijoista koki enemmistd (89,65 %). Kyselyyn vastanneista
koki eri osastoilla ty6ilmapiirin hyvaksi reilusti yli puolet (68,95 %). Tasa-ar-
voiseksi osastolla vakituisesti tydskentelevan henkildston kanssa koki ole-

vansa kyselyyn vastanneista akkilahtijoista yli puolet (68,95 %).

Tyo6hyvinvointini

Yli puolet varahenkildston akkilahtijoista kokevat tydssaan olevan riittavasti tai
jokseenkin riittavasti tyotyytyvaisyytta tukevia tekijoita (65,51 %). Kyselylo-
makkeeseen vastanneista tydonsa kokee mielekkaaksi ja innostavaksi suurin
osa (79,3 %). Tyon ja vapaa-ajan kokee olevan tasapainossa keskenaan ja tu-
kevan tydhyvinvointiaan noin puolet vastaajista (58,61 %). Tydn henkisien
vaatimuksien kokee olevan tasapainossa voimavarojensa kanssa suurin osa

kyselyyn vastanneista akkilahtijoista (75,85 %). Selva enemmistd kokee tyon
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fyysisien vaatimuksien olevan taysin tai jokseenkin tasapainossa voimavaro-
jensa kanssa (82,75 %).

6.1 Pohdinta

Opinnaytetyon tuloksista voidaan paatella, etta tydyhteisdissa on selkea tyon
— ja vastuunjako. Nain ollen tydntekijan on helppo tietdd mitd hanelta odote-
taan omassa tyossaan. (TTL 2016.) Tuloksista voisi paatella, etta tydonjohto
voi lisatd omalla toiminnallaan ja hyvalla johtamisella tyontekijoiden tyohyvin-
vointia. Osastonhoitajan tuella ja hyvalla johtajuudella on vaikutusta siihen,
kuinka ulospain suuntautunutta henkildkunta on. (Viinikainen 2015, 22.) Ta-
man oletamme helpottavan tydskentelya muuttuvassa tydymparistdssa ja —
yhteis0ssa. Tuloksista paattelemme, etta yhteisolliset arvot varahenkildstolla
ja organisaatiolla ovat jossain maarin yhtenevaiset, mutta myds yksildlliset ar-
vot tulee huomioida. Sosialisoituminen varahenkildilla yhteisiin arvoihin muut-
tuvassa tydyhteisdssa on siis jollain osin ainakin onnistunut. Tuloksista paatel-
tyna suurella osalla tyontekijoistda on mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhonsa
ja sen suunniteluun. Tdma mahdollistaa tyontekijan kykya sovittaa tyo ja va-
paa-aika paremmin yhteen, lisaa tyotyytyvaisyytta ja sen kautta vaikuttaa posi-
tiivisesti tyontekijan tyohyvinvointiin (Toppinen-Tanner 2016. 5). Hyvan palaut-
teen saaminen tydsta motivoi ja mita motivoituneempi tydntekija, sita tehok-
kaampaa tyon teko on ja tyontekija kokee arvostuksen tunnetta tekemastaan

tydsta (Tyoturvallisuuskeskus.)

Huomattava maara vastaajista oli siis sitda mielta, etta osastojen valiset kay-
tannot eivat olleet yhtenevaisia. Tasta voidaan paatella, etta tama vaikuttaa
negatiivisesti tydtekijan tydskentelymotivaatioon ja tata kautta tydhyvinvointiin.
Hyvassa tyoyhteisdssa ja — ymparistdssa yhteinen paamaara seka tavoite oh-
jaavat toimintaa (Tyoterveyslaitos 2016.) Mikali pelisaannoét ovat eriavaiset
osastojen valilla, tekee se tydsta haasteellisempaa. Suurin osa kokee osaami-
sensa olevan hyvaa ja vastaavan tyon vaatimuksia. Tuloksesta voidaan kui-

tenkin paatella, ettd osaamista voitaisiin viela kehittaa tai henkilokunnan jo
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olemassa olevaa spesifia osaamista hyddyntaa tasmallisemmin. Perehdytyk-
seen olisi satsattava viela lisaa. Vain pieni maara (2) vastaajista oli taysin sita
mielta, etta perehdytys oli riittdvaa. Tydergonomiaan tuloksista paatellen tulisi
kiinnittdd enemman huomiota, jotta tydhyvinvointia saataisiin viela lisattya.
Moni naytti vastanneen tydergonomia kysymykseen: En osaa sanoa, ja tata
pohtiessa, mistd tama mahtoi johtua, oliko kysymys kenties liian tulkinnanva-
rainen vai tydaikaergonomia kasitteena vieras? Kysymyksella tarkoitettiin va-
rahenkildston sijoittelun ergonomiaa. Esimerkkina perakkaiset ilta-aamuvuorot
samalla osastolla, jolloin pystyttaisiin takaamaan myds potilaalle hoidon jatku-
vuus ja hoitaja saisi jatkaa tutun potilaan hoitoa. Suurin osa tulosten mukaan
on kokenut kaytoksen olevan tyopaikallaan asiallista. Asiallinen kaytos toisia
kohtaan tyopaikalla lisda tydhyvinvointia vahentamalla tydpaikka kiusaamisen
riskia (Tyoterveyslaitos). Useimmat vastaajista olivat sita mielta, etta tyopai-
kalla pyydettiin ja annettiin tarvittaessa apua toisille. Tama oletettavasti vah-
vistaa tiimitydskentelya tyoyhteisdssa, lisaa yhteenkuulumisen tunnetta seka

vahvistaa tyon onnistumisen kokemuksia.

Kiiretta koki suuri osa varahenkiloista. Kiire hoitotydssa voi vaikuttaa yksilon
tydnlaatuun seka arvoihin, ja oletettavasti vaikuttaa negatiivisesti yksilon tyo-
hyvinvointiin. Kiire on tunne, jonka jokainen ihminen kokee eri lailla, joten sita
ei voida mitata tosiasiana, koska se perustuu juurikin tunteeseen. Hyvalla tyon
organisoinnilla, priorisoimalla tydtehtavat seka jakamalla t6ita uudelleen henki-
Iokunnan kesken, voidaan helposti vaikuttaa kiireen tunteen vahenemiseen.
(Rauramo 2008, 55-56). Tyo6ilmapiirin kokemiseen vaikuttavat muun muassa
tydntekijan kokema Kkiire, toistuvat ylityot ja asenteet (Hakola 2007, 42—43.) Eri
tydymparistot ja jatkuvasti vaihtuva tyoyhteisé vaikuttavat luultavimmin myos
varahenkildston tydntekijan kokemukseen tydilmapiirista. Vastaosa vastaajista
tunsi olevansa tasavertaisia vakituisesti osastolla tydskentelevan henkiloston
kanssa. Onkin maaritelty, etta tasa-arvo on yksi useasta eri osa-alueesta,

joista koostuu tyéhyvinvointi (Kauhanen 2010, 200-201.)

Opinnaytetyon tuloksista voi paatella, etta varahenkildiden tyo ei valttamatta
ole lilan kuormittavaa, koulutus vastaa tydnvaatimuksia ja suurin osa tyonteki-

jOista on tyytyvaisa tydhonsa. (Meretoja 2015, 13.) Tuloksien mukaan he ko-
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kevat tyonsa paasaantdisesti mielekkaana ja innostavana. Voidaan siis paa-
tella tyd ja terveys suomessa tutkimukseen verraten, etta varahenkiloston ak-
kilahtijat kokevat tyon imua ja ovat omistautuneita tydhonsa. (Manka 2016,
41.) Tyontekijat ovat erilaisia keskenaan, vapaa-aikansa kukin viettaa taval-
laan ja prioriteetit elamassa vaihtelevat. Olisi kuitenkin hyva, etta tyopaikalla
huomioitaisiin kaikki tyontekijat yksildina ja erilaisina perheina (Toppinen-Tan-
ner 2016, 108.) Suurin osa kokee henkisten voimavarojensa olevan tasapai-
nossa tyonsa kanssa. Tulos puhuu sen puolesta, etta tyontekija ei koe hen-
kista kuormittavuutta tydssaan ja han tuntee hallitsevansa tyonsa seka kokee
saavansa kiitosta tekemastaan tydsta (Hahtela 2015, 4.) Tydhyvinvointi paa-
omaan kuuluu muun muassa henkinen tydhyvinvointi (Manka 2016, 54.) Selva
enemmistd kokee tyon fyysisen kuormittavuuden olevan tasapainossa voima-
varjojensa kanssa. Tyodn sopiva fyysinen kuormittavuus on yksi tydhyvinvointia

jopa lisaava ominaisuus (Rauramo 2008, 44.)

6.2 Luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytetyé tehtiin hyvia eettisia kaytantdja noudattaen, tadssa opinnayte-
tydssa toisten teksteja tai tutkimuksia ei plagioitu, selvitys tehtiin suurella mie-
lenkiinnolla aihetta kohtaan ja tieto etsittiin opinnaytetyon teoriaosuuteen tutkit-
tuun tietoon perustuvasta tiedosta. Opinnaytetyon tuloksia ei siloteltu, eika tari-
noitu selvitysta tehdessa, saatua tietoa analysoitiin neutraalisti ja totuuden mu-
kaisesti. Raportointi tehtiin huolellisesti ja totuudenmukaisesti tydn ede-

tessa. (Hirsjarvi 2009, 107-108)

Hirsjarven (2009, 231-232) mukaan kyselylomakkeen kysymykset tulee esittaa
vastaaijille sellaisessa muodossa, ettd ne ymmartaa vain yhdella tavalla, jotta
kyselysta saatu vastaus olisi mahdollisimman validi. Tahan opinnaytetydhon
kyselylomake tehtiin siten, ettd kysymykset olisivat mahdollisimman selkeita ja
hoitohenkildkunnalla ei olisi mahdollisuutta ymmartaa kysymyksia vaarin. Tar-
koituksena oli, etta kyselylomakkeesta saadut tulokset voitaisiin toistaa, mikali

samat kysymykset esitettaisiin tutkittaville uudelleen. (Hirsjarvi 2009, 231-232)
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Aikataulullisesti opinnaytetydn tekeminen nousi haasteeksi. Matkassa oli
monta itsesta riippumatonta muuttujaa, kuten esimerkiksi vaarinkasitykset
tydnetenemisen vaiheista opinnaytetyon tekoon vaikuttavien tahojen ja henki-
I6iden valilla, minka vuoksi tutkimusluvan saaminen venyi joitakin viikkoja.
Aika, mika jai tutkimuksen varsinaiseen toteuttamiseen varahenkildston akki-
lahtijdiden kanssa, oli lopulta ajateltua huomattavasti lyhempi. Siita johtuen
vastausprosentti oli odotetumpaa pienempi, mutta kuitenkin pakkoraon

edessa riittava.

Jalkeenpain pohdimme, mikali tydhyvinvointikyselylomakkeeseen olisi eritelty
eri-ikaiset varahenkilostossa tydskentelevat sairaanhoitajat, olisi ehka voitu
spesifioida tarkemmin eroavaisuudet eri ikapolvien valilla tydhyvinvointiin liit-
tyen. Tata ei kuitenkaan tehty, silla haluttiin mahdollisimman yleispatevat vas-
taukset reliaabelisuuteen nahden, silla ikarakenne vaihtelee osastojen valilla
huomattavasti, samoin kuin kompleksisuus. Kauan pohdittiin myos olisiko su-
kupuolta pitanyt kysya kyselylomakkeessa, mutta paadyimme mahdollisim-
man kaiken kattaviin ja yleistettaviin tutkimustuloksiin — jaottelematta miehia ja
naisia eri kategorioihin. Erittelemaan ei lahdetty myodskaan konservatiivisen,
operatiivisen, psykiatrisen ja paivystyksen toimialueita, silla naista varahenki-
|6ston akkilahtijoista vastauksia ei olisi saatu kerattya prosentuaalisesti 100 %
ja tutkimustuloksien analysointi ja vertailu olisi ollut tallin haastavampaa. Yk-
sinkertaistimme siis kyselylomakkeen, koska oli tiedossa, etta aika ei riittaisi
100 % vastausotantaan, jolloin olisi mahdollistunut myds eri erikoisalojen va-

rahenkildston vastausten vertailu prosentuaalisesti keskenaan.

Saimme oletettua enemman en osaa sanoa — vastauksia. Taten luulemme,
etta kysymyksemme eivat taysin olleet yksiselitteisesti ymmarrettavia ja voi
olla, etta naihin jai liilkaa tulkinnan varaa. Voitaisiin olettaa, etta vastaajat eivat
joko ymmartaneet kysymysta tai se jatti likaa varaa tulkita kysymysta. Kysy-
myksia olisi voitu tasmentaa tarkemmiksi. Ohjeiden mukaan valtettiin kuitenkin

johdattelemasta kysymyksilla liikaa vastaajia johonkin tiettyyn suuntaan.

Kun tutkimuksen yhteydessa puhutaan reliaabeliuksesta, tarkoitetaan talla
mittaustulosten uusittavuutta. Tutkimuksen reliaabelius voidaan maarittaa esi-

merkiksi tutkimalla samaa asiaa kahteen kertaa, jonka jalkeen tutkimustulos
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on sama. Talléin voidaan todeta tulokset reliaabeleiksi. (Hirsjarvi 2009, 231).
Puhuttaessa tutkimuksen validiuksesta, tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta.
Validiuksen avulla osoitetaan tutkimuksessa kykya mitata nimenomaan sita,
mita on suunniteltukin. Ei voida olettaa, etta erilaisista mittareista tai menette-
lytavoista saadut tulokset olisivat yndenmukaiset tutkijan ja tutkittavan ajatus-
maailman kanssa. Voi siis olla hyvin mahdollista, etta tutkittava on ymmartanyt
kysymyksen eri lailla kuin tutkija on taman ajatellut. Mikali tutkija tulkitsee vas-
taukset edelleen samalla tavoin kuin itse nama ajattelee, ei talldin saatuihin tu-

loksiin voida suhtautua patevana. (Hirsjarvi 2009, 232).

Tata selvitysta tehtaessa yritettiin valttaa virheiden syntya. On kuitenkin mah-
dollista, ettad saatujen tulosten luotettavuus seka patevyys voi vaihdella. Mikali
kysely toistettaisiin henkildkunnalle tietyn ajan kuluttua uudestaan, on hyvin
mahdollista, etta tutkimustulokset eivat olisi samat kuin aiemmin saadut. Tyo-
hyvinvointiin vaikuttaa kuitenkin eniten yksilon oma kokemus hyvinvoinnista.
Myds organisaation sisalla tapahtuvat muutokset, esimerkiksi johtoportaassa
voi vaikuttaa tyontekijoiden tyohon. Tasta syysta tyohyvinvointikyselya ei
voida pitaa reliaabelina. Validiuksen suhteen tehty selvitys ei myoskaan ole
taysin luotettava. Vaikka kysely pidettiin neutraalina ja valtettiin johdattele-
masta kysymyksissa vastaajia, ei voi kuitenkaan olettaa, etta vastaajat ym-
martavat kysymykset samalla tavoin kuin kysymysten tekijat olivat ne ajatel-

leet.

6.3 Johtopaatokset

Esille nousikin erityisesti tydontekijoiden tyytyvaisyys tydilmapiiria kohtaan, toi-
sia kohtaa kayttaydytaan asiallisesti ja varahenkilot kokivat saavansa apua
tarvittaessa muilta tydntekijoiltd. Tama onkin tarkea seikka tydonkuormitta-
vuutta ajatellen ja auttaa jaksamaan tydssaan paremmin. Tydn vaatimuksia
nahden osaaminen koettiin hyvaksi. Tama kertoo hoitajien ammatillisesta pa-
tevyydesta seka tasta voidaan paatella, etta hoitajien ammatillinen patevyys ja
koulutus ovat hyvaa. Vaikka lahes 90 % akkilahtijoista koki kiiretta tyopaivan

aikana, fyysisesti tyon vaatimukset ovat kuitenkin tasapainossa voimavarojen
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kanssa. Tasta voidaan ajatella, etta tyo on fyysisesti sopivan kuormittavaa, ja
nain ollen mahdollisesti lisda tyontekijan tydohyvinvointia tyopaivan aikana.
Varahenkilostosta yli puolet kokivat saavansa palautetta tekemastaan tyos-
taan. On selvaa, etta tekemastaan tyosta saatu palaute voi parhaimmillaan
motivoida tyontekijaa ja muistuttaa siita, kuinka tarkeasta tyosta onkaan kyse.
Tyopaivat ovat usein hoitoalalla kiireisia ja tehtavantayteisia, ja usein kiiretta
ajateltaessa unohtaa nama pienet asiat. Positiivinen palaute tydpaivan aikana
auttaa my0Os kasvattamaan tiimihenkea. Varahenkilostossa tyoskenteleville
hoitajille tdma voikin toimia yhtena vaylana tiimiytymisessa usein vaihtuvien
osastojen valilla, ja talla tavoin vahvistaa muutoin varahenkildon “irrallaan” ole-
misen tunnetta. Palaute voi olla myds kehittavaa palautetta. Varahenkilos-
tossa tydskentelevien hoitajien voi olla haastavaa muistaa jokaisen osaston
omat kaytannot ja tasta johtuen osaston oma vaki voi kokea tdaman haasteel-
liseksi. Mikali tydpaivan aikana koetaan tarvetta antaa kehitettavaa palautetta,
pyritdan tdma antamaan tyontekijalle saman vuoron aikana. On tarkeaa, etta

palaute on muotoiltu niin, etta tdma hyddyttaa palautteen saajaa.

Tyontekijoilla oli mahdollisuus tyohyvinvointikyselylomakkeessa kertoa, kuinka
heidan tydhyvinvointia muuttuvassa tydymparistdssa ja -yhteisdssa voisi kehit-
taa. Selkea ja huomionarvoinen seikka oli se, etta kyselyyn osallistuneiden va-
paista vastauksista on luettavissa varahenkildston tilanne muuttuvien tekijoi-
den suhteen. Selkeasti naista nousee esiin useammassa erilaisessa yhtey-
dessa organisaation mahdollisuudet vaikuttaa varahenkildston tyohyvinvoin-
tiin, viintyvyyteen ja sitoutumiseenkin, vaikka hyvana havaintona nousi esille
my0s yksilon oman asenteen vaikutus kokemaansa. Erikoisosaamisen vaiku-
tus yksikkdvalintaan, vuorovaihtelut yksikdiden ja varahenkildiden valilla ristiin
seka erilaisten toimintakaytantdjen yhtenaistamiset yksikdiden ja osastojen
valilla lienevat ainakin sellaisia, joilla voitaisiin selkeasti saavuttaa tydhyvin-

voinnillisesti hyvia vaikutuksia, unohtamatta jopa mahdollisia resurssisaastoja.

"Perehdytys tulisi olla pidempi ja loogisempi. My6s sovituista asioista tulisi pi-
téa kiinni, etenkin osastonhoitaja. Toivoisin myds jos mahdollista useampaa

péivda samalla osastolla eikd pompoteltaisi edestakaisin.”
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"Erikoisalat pysyisivét erillddn, psykiatrian ja somatiikan varahenkildt tekisivét

toitd omalla osaamisalalla.”

"Erikoisala osaamisen profilointia olisi hyva olla enemmaén, spesifin osaamisen

hybdyntédminen.”

"Téllé hetkella tybhyvinvointini on hyva, joten ei osaa erityisemmin sanoa. Kun

itse on avoimin mielin, niin uskon, ettéa silld paésee jo pitkélle.”

"Henkilbstbn méérééa lisddmélléa tai sijoittamalla hoidon vaativuuden mukaan
tarpeeksi hoitajia sinne, missé tarvitaan! Myés hoitajalle kuulumattomat tyot

(kaappien taytté yms.) muun henkilbkunnan vastuulle.”

Yhtena hyvin luonnollisena vaikutuskanavana tydhyvinvointikyselyn 16ydoksiin
on organisaation johto ja sielta jalkautuvat yhteiset pelisdannét eri yksikoiden
tai osastojen valilla. Luonnollisestikin tallaisessa tilanteessa, jossa henkilosto
koostuu omasta henkilostdsta ja varahenkildostosta, nousee esille haaste hen-
kildston monenlaisuuden ja tydympariston kompleksisuuden hallinnasta siten,
etta tydhyvinvointi ei ainakaan laskisi. Tallaisten asioiden hoitamisesta ja hal-
linnoimisesta suurin vastuu, mutta myés mahdollisuus on laadukkaalla esi-
miestydlla ja resursoinnilla. Jotta organisaation tulos olisi mahdollisimman
hyva, on hyvin organisoidulla ja toteutetulla palveluiden muotoilulla mahdolli-
suuksia vaikuttaa henkildston tydhyvinvoinnin kautta potilaan kokemaan koke-
mukseen saakka positiivisesti ja tata kautta koko organisaation imagoon ja te-

hokkuuteen.

"Osastojen kayténtéjen yhtendistdminen. Enemmaén kiertadmistéa eri osastojen

valilla.”

"Potilas jako tilanteessa huomioitaisiin varahenkilbn mielipide.”

"Huomioida omat vahvuudet varauksia tehdessé eri yksikéihin.”



29

"Tasapuolisuus osaston ja varahenkiloston vélilla. Potilaita aina hoidettava ta-
sapuolisesti, mutta varahenkilbiden esim. osastotunnit jGavat huomiomatta tai

osaston vaki véhéttelee. ”

"Koska tyé vaativaa, olisi hyvéa saada spesifisempéaé koulutusta eri osastoilta /

erikoisaloilta. Lis&& palautetta osaamisesta ym.”

"Tydvuorotoiveiden huomioinnilla, lomatoiveiden huomioinnilla — nédmé& moti-

voivat ja auttavat ty6ssé jaksamisessa.”

Kyselyn I6yddksista voitaisiin mahdollisesti hyddyntaa ja nostaa esille kysy-
myksia siita, palvelisivatko esimerkiksi edella mainittujen asioiden huomioimi-
nen myos sairaalan eri osastojen kivajalkahenkilostéa varahenkilostdon ohella
ja olisiko mahdollisilla toimilla mahdollisuutta vaikuttaa koko organisaation tyo-
hyvinvointiin ja tehokkuuteen pitkassa juoksussa? Varahenkildston perehdytys
nousi esille niin hyvana kuin kehitettdvanakin asiana ja tama kertoneekin siita,
millaisia eroavaisuuksia eri yksikdiden tai osastojen valillda on. On kuitenkin
hyva muistaa, etta inhimilliset tekijat vaikuttavat henkilon kokemukseen asi-
oista ja jarin kattavaa otantaa tai tulosta naiden vapaiden vastausten perus-

teella on vaikea koota otannan koon perusteella.

"Perehdytys: ltse en varahenkil6stéon tullessani saanut kaikkiin yksikkoihin

kunnollista perehdytysté, mutta sen jalkeen perehdytysté on kehitetty. ”

Saatujen tyohyvinvointikyselyn vastausten turvin voidaan siis lopulta todeta,
etta sairaanhoitopiirin varahenkiloston akkilahtijat kokevat tydhyvinvointinsa
suhteellisen hyvaksi, kuten aikaisempien tutkimustenkin hoitohenkildkunta.
Sosiaali-ja terveydenhuoltoalalla tuntuukin olevan ammattiryhma, jota arvoste-
taan ja pidetaan tarkeana. Hoitoalan ammattilaiset, sairaanhoitajat ovat teke-

mastaan tyostaan ylpeita ja kokevat tekemansa tyon tarpeelliseksi.
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Kiitokset

Haluamme erityisesti kiittdé toimivasta yhteistyosté sairaanhoitopiirin henkilbs-
t64, ketké olivat mukana mahdollistamassa tdmén opinnéytetyon selvityksen
toteuttamista. Suurin kiitos menee varahenkilostén akkiléhtijéille, ketké mah-
dollistivat kyselyn toteuttamisen ja ottivat opinn&ytetyébmme innolla ja avoimin

mielin vastaan.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

SAATEKIRJE

Arvoisa vastaanottaja,

Olemme kaksi syventavan vaiheen sairaanhoitajaopiskelijaa Jy-
vaskylan ammattikorkeakoulusta ja valmistumme nyt kevaalla.
Koulutukseemme kuuluu osana opinnaytetyon tekeminen. Opin-
naytetydmme aiheena on Hoitohenkildkunnan tydhyvinvointi
muuttuvassa tydymparistdssa ja — yhteisdssa.

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on selvittda xxx varahenkilos-
ton tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd muuttuvassa tydymparis-
tOssa ja - yhteis0ssa. Tavoitteenamme on, etta tdman opinnayte-
tydn seka tahan liitetyn selvityksen myoéta voisimme vaikuttaa po-
sitiivisesti vara-henkildston tyohyvinvointiin.

Kyselylomakkeen kysymykset on tarkoitettu kaikille xxx tydskente-
leville varahenkil6ille. Opinnaytetydhdn olemme saaneet luvan Jy-
vaskylan ammattikorkeakoululta. Tyon ohjaajina toimivat opettajat
Kuhanen Carita, Lehto Siru seka Paalanen Kaisu. Opinnaytetyd
tullaan julkaisemaan internetissa osoitteessa www.theseus.fi.

Kyselyyn saamamme vastaukset kasitellaan taysin luottamukselli-
sesti eika taman kyselyn my6ta vastaajien henkildllisyys tule
esille. Kysely toteutetaan paperisena kyselylomakkeena, jonka
toimitamme varahenkildston osastonhoitajan kautta Teille vastat-
tavaksi. Kyselyyn vastaamiseen on aikaa 2 viikkoa. Taman jal-
keen keraddmme vastauksen ja analysoimme tulokset.

Mikali Teille heraa kysymyksia tai ajatuksia koskien kyselya, vas-
taamme naihin mielelldamme. Parhaiten meidat tavoittaa sahko-
postitse.

Ystavallisin terveisin,
Ulla Leskinen
Sanna Lindblad



Liite 2. Tyohyvinvointikysely

Ty6hyvinvointikysely

1 = taysin eri mielta

2 = jokseenkin eri mielta

3 = en osaa sanoa

4 = jokseenkin samaa mielta
5 = taysin samaa mielta

ORGANISAATIO 1 2 3 4 5

1. Osastokohtaiset ty6tehtavani ovat minulle selke&t D:ED:l
2. Esimieheni kdy s&anndllisesti kehityskeskustelun kanssani D:l:[:]:l
3. Omat arvoni seké tyGpaikan arvot kohtaavat D:ED:I
4. Minulla on vaikutusmahdollisuus oman tyéni suunnitteluun EED:D
5. Saan tyBsténi riittévasti palautetta [T T T 1]

MUUTTUVA TYOYMPARISTO 1 2 3 4 5

6. Eri osastojen kéaytannét ovat yhtenevéiset |:|:|:|:|:|
7. Osaamiseni vastaa tyén vaatimuksia |:|:|:|:|:|
8. Perehdytys osastokohtaisiin tyétehtéviin on riittavaa D:ED:l
9. Ty6aikaergonomia on huomioitu muuttuvan tydympériston D:l:[:]:l

mukaan

10. Eri osastojen valilla tydskentely on huomioitu tydssani |:|:|:|:|:|

ergonomisesti

MUUTTUVA TYOYHTEISO 1 2 3 4 5

11. Tybpaikallani kayttéydytan toisia kohtaan asiallisesti [T T T 1]
12. Ty6paikallani pyydet&én ja annetaan apua toisille EEEI:D
13. Koen usein Kiiretté tyopaivan aikana EED:D
14. Tybilmapiiri eri osastoilla on hyva |:|:|:|:|:|
15. Koen olevani tasa-arvoinen osastolla vakituisesti |:|:|:|:|:|

ty6skentelevan henkildston kanssa

TYOHYVINVOINTINI 1 2 3 45

18. Tydssani on riittavasti tyotyytyvaisyytta tukevia tekijoits [ [ [ [ | |
19. Ty6ni on minulle mielek&sta ja innostavaa D:ED:l
20. Ty6ni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenéan ja D:l:[:]:l

tukevat tyohyvinvointiani

21. Tyén henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni D:ED:l
kanssa

22. Tyén fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni |:|:|:|:|:|
kanssa

Miten sinun tydhyvinvointiasi muuttuvassa tydymparistossa ja
—tydyhteisdssa voisi kehittda?

Kiitos vastauksistasi!
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