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This work aimed to produce information on well-being at work to improve the operations
in Yla-Savo SOTE Federation on Kiuruvesi and Sonkajarvi Municipalities. The purpose
was to describe the well-being at work by the experiences of reception personnel of health
centers in Kiuruvesi and Sonkajarvi. The aim was to find out how the develoment of work
environment, control over the changes, the feeling of own work being meaningful and con-
trollable, and support of the closest superior in the case of changes have affected the expe-
rienced well-being at work.

The research was counducted as a qualitative research study. The data was collected in
June 2011 by using a questionnaire, and was analyzed by content analysis.

The achieved results indicate that the well-being at work in the cases of personnel at health
centers in the Federation of Kiuruvesi and Sonkajarvi Municipalities is at critical level.
Increase in the overall workload has caused a decrease in the level of well-being at work
according to the informants. Furthermore, the increase in the overall workload is felt to
have been induced by changes in organizational culture which has resulted in changes in
job descriptions, organization and leadership.

Methods to improve the well-being at work are increase in the social support, development
of employees’ know-how, creation of safe and healthy working environment, open leader-
ship, sufficient number og personnel, ability to improve and have influence on one’s own
duties, re-organization of duties, and development discussions. According to the research
conducted, the well-being at work can be improved by aiming towards more open leader-
ship, increasing the informing and involvement of employees, and giving positive feedback
and support to the employees. Research indicates also that improvments in safety and
health issues at work environment make the work environment more comfortable. Fur-
thermore, the so-called tyky-activities have a significant role in improving the well-being
at work.
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1 JOHDANTO

Valtakunnallinen Paras-hanke kaynnisti palvelurakenne- ja lainsdadantéuudistuksen
vuonna 2005. Laki astui voimaan 2007. Sen tavoitteena on taata sosiaali- ja
terveydenhuollon palvelujen jérjestdminen ja saatavuus perustettujen yhteistoiminta-
alueiden mukaisesti tasavertaisesti kaikille suomalaisille. (Sosiaali- ja terveysministerio
2009.) Sosiaali- ja terveydenhuollon kansallinen kehittdmisohjelma Kaste-ohjelma rajaa
sosiaali- ja terveydenhuollon kehittdmistavoitteita ja toimenpiteitd vuosille 2008-2011.
Kyseinen ohjelma sisdltda toimenpiteitd, joilla kehitetddn palvelurakenteita uudistavia
prosesseja. Ohjelmassa on lisdksi esitetty toimenpiteitd, joiden avulla kehitetddn
tyéhyvinvoinnin  toteutumista. Kaste-ohjelman keinoin parannetaan sosiaali- ja
terveyspalvelujarjestelman toimivuutta ja tuottavuutta. (Sosiaali- ja terveysministerio
2008.)

Laki sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestdmisesta eli niin sanotun Sote-jarjestamislain
tavoitteena on taata sosiaali- ja terveydenhuollon jatkuvuus liittdaméalla sosiaali- ja
terveydenhuollon palvelurakennetta ja organisointia koskevat sdédnndkset yhteen lakiin.
Lisaksi laissa on maédritelty myos sosiaali- ja terveydenhuollon kansallista
kehittdmisohjelmaa koskevat sddnnokset sek& sosiaali- ja terveydenhuollon valvontaa
koskevat sédannokset. Lain valmistelut etenevét ja sen on tarkoitus tulla voimaan 2013.
(Jouttiméaki 2009.) SOTE eli sosiaali- ja terveydenhuolto on toimintaa, jonka tarkoituksena
on varmistaa muun muassa riittavat sosiaalipalvelut ja terveyden- ja sairaanhoitopalvelut

yhteiskunnan jasenille. (Stakes 2006).

Yl&-Savon sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymé&an (SOTE) vastaa ja jarjestaa
1.1.2010 alkaen lisalmen, Kiuruveden, Sonkajarven ja Vieremédn sosiaali- ja
terveydenhuollon sek& ymparistonsuojelun, terveysvalvonnan ja elainldékintahuollon
palveluista. (Yl4-Savon SOTE 2011 a). Kuntayhtymén tavoitteena on pyrkid hoito- ja
palveluketju-uudistuksilla muun muassa toiminnan tuottavuuden ja palvelujen saatavuuden
tehostamiseen. Muutoksen myota kuntayhtyméan asukkaat voivat jatkossa hakea palveluita

koko kuntayhtymén toiminta-alueelta. (Réty 2010.)

Usein uusi organisaatio tuo tullessaan muutostarpeita myos entisiin selkedrajaisiin

tyonkuviin ja —tehtdviin sekd ty6- ja toimintatapoihin. Taman péivan ilmié on, etta
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tyontekijan on otettava entistd enemmaéan laajempialaista vastuuta omasta tyosta ja
toiminnasta sekd varauduttava niissé tapahtuviin muutoksiin. (Lipponen 2011.) Yl&-Savon
SOTE kuntayhtyméaén liittymisen myota on koko organisaatiossa, tyénjaossa, -kuvassa ja —

tehtavissé sekd toimintakulttuurissa tapahtunut muutoksia. (Raty 2010).

Tyo6hyvinvointitutkimuksia on erilaisin painotuksin tehty Suomessa ja ulkomailla.
Aikaisemmat tyohyvinvointitutkimukset ovat ldhestyneet aihetta muun muassa
terveysriskien ja tydolosuhteiden kautta. Tana paivana tydelaméssad tapahtuneiden
muutosten myota aihetta lahestytdan selvittdmallda muun muassa henkistd kuormittavuutta

ja tyossdjaksamista. (Sosiaali- ja terveysministerio 2005, 57.)

Tassd opinnaytetyossa selvitan, miten tyon kehittdminen, muutosten hallinta, tyon
mielekkaaksi ja hallittavaksi kokeminen seka lahiesimiehen tuki muutostilanteessa ovat
vaikuttaneet koettuun tydhyvinvointiin. Opinnédytetyon avulla selvitetd&n tydhyvinvointia
lisddvat —ja heikentdvat tekijat. Tutkimustulokset ovat hyddynnettavissa niin esimies- kuin
paattajatasolla. Tydnantaja saa tietoa henkildston hyvinvoinnin kokemuksista ja niihin
vaikuttavista tekijoistd, tutkimustuloksia voidaan kayttdd apuna henkildston johtamisessa

seka esimerkiksi resurssien riittdvyyden ja koulutuksen suunnittelussa.

Opinnadytetytaihe nousi esille keskustellessani helmikuun alussa 2010 Kiuruveden ja
Sonkajérven terveyskeskuksen vastaanottotoiminnan osastonhoitajan kanssa. Aihe oli
mielesténi ajankohtainen, koska Yl&-Savon SOTE- kuntayhtymé&én liittyminen on tuonut
mukanaan muutoksia hallinnointiin, ja palveluorganisaatio uudistuksen myota on tullut
muutoksia mm. henkildston tehtdvakuviin ja vastuualueisiin. Muutosprosessi on kaynnissa

edelleen.



2 TYOHYVINVOINTI JA ORGANISAATIOMUUTOKSET

2.1 Tyohyvinvointi sosiaali- ja terveyspalveluissa

Tyo6hyvinvointia on erilaisin painotuksin tutkittu Suomessa ja ulkomailla laajasti.
Aikaisemmin tyohyvinvointia on tutkittu esimerkiksi terveysriskien ja tyoolosuhteiden
kautta. Tana paivana ty6eldmassa tapahtuneiden muutosten myota
tyéhyvinvointitutkimuksen painopiste on siirtynyt selvittdmddn muun muassa henkistéa
kuormittavuutta ja tydssajaksamista. (Sosiaali- ja terveysministerio 2005, 57.) Té&std
nakokulmasta esitettynd tyohyvinvointi tutkimuksia on Suomessa jonkin verran,

ulkomaisia tutkimuksia aiheesta on enemman. (Sosiaali- ja terveysministerié 2005, 57.)

Usein uusi organisaatio tuo tullessaan muutostarpeita myo6s entisiin selkedrajaisiin
tyonkuviin ja —tehtdviin sekd tyo- ja toimintatapoihin. Taman pdivan ilmié on, ettd
tyontekijdn on otettava entistd enemmaén laajempialaista vastuuta omasta tyosta ja
toiminnasta sekd varauduttava niissa tapahtuviin muutoksiin.  (Lipponen, 2011.) Yl&-
Savon SOTE kuntayhtyméén liittymisen my6td on koko organisaatiossa, tyonjaossa, -

kuvassa ja —tehtéavissé sekd toimintakulttuurissa tapahtunut muutoksia. (Raty 2010.)

Ty6hyvinvointia on tutkittu paljon ja silld on useita méadritelmid, madrittelyyn vaikuttaa se
tarkastellaanko tyohyvinvointia yksilon, yhteison vai yhteiskunnan nakdkulmasta.
Tyobterveyslaitos on mééritellyt tydhyvinvoinnin tyénteoksi joka on mielekésté ja sujuvaa
tydympaéristossa ja —yhteisossé joka on turvallinen, terveyttd edistdva ja tyouraa tukeva.
(Liesivuori 2009, 12).

Yksilén toisin sanoen yksittdisen tyontekijan nakokulmasta tyéhyvinvointia voidaan
tarkastella esimerkiksi erilaisten tunnetilojen kautta. Alla olevassa kuviossa (KUVIO 1.)
esitetddn tydhyvinvoinnin toteutumista, niitd lisdavat tekijat (+) ja heikentévat tekijat (-),

erilaisten tunnetilojen kautta, tyéhyvinvoinnin ulottuvuuksina. (Tyoterveyslaitos 2011 a).
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KUVIO 1. Tydhyvinvoinnin ulottuvuudet. (mukaillen Ty6terveyslaitos 2011 a.)

Tyodyhteison tyohyvinvointi voidaan Tyoterveyslaitoksen mééritelmédn mukaan kuvata
tyoyhteison ~ avoimuuden  ja  tiedonkulun,  muutoksen  hallintavalmiuksien,
ongelmaratkaisutaitojen sekd myonteisen kehittdmistyon avulla. Talloin tydyhteison
jasenet ovat motivoituneita ja vastuuntuntoisia seké joustavia erilaisissa muutostilanteissa.

(Tyoterveyslaitos 2011 b.)

TyOhyvinvointia edistdd oikein mitoitettu  henkilomdard, varmuus tydsuhteen
jatkuvuudesta, oman tyon kehittdmisen ja vaikuttamisen mahdollisuus, luottamuksellinen,
rakentava ja oikeudenmukainen ilmapiiri tydyhteisossa. (Honkalampi 2009, 14). Otala ja
Ahonen (2003) maarittavat tyohyvinvoinnin Maslowin motivaatioteorian eli psyykkisten,

sosiaalisten ja fyysisten tarpeiden kautta. Rauramo (2004) kéyttaa samaa kuvausta.

Maslowin motivaatioteorian (KUVIO 2.) mukaan yksilon tarpeet muodostavat hierarkian,
jonka ylint& tasoa ei voi saavuttaa ennen kuin alimman tason tarpeet ovat tayttyneet. Otala
ja Ahonen (2003) sek& Rauramo (2004) mukaan ty6hyvinvoinnin toteutumista seka siiné
mahdollisesti esiintyvia puutteita ja ongelmia voidaan tarkastella Maslowin tarvehierarkian
avulla. (Otala & Ahonen 2003, 21-22; Rauramo 2004, 39-40.)



enkisyys ja aloitteellisuus: omat arvot, motivaatio, siséinen
energia (Ojala & Ahonen 2003, 21-22).

5 Itsensatoteuttamisen tarve: oppimisen ja osaamisen hallinta,
urakehitys ja -suunnittelu

littymisen tarve: ryhmaét, tiimit, johtaminen, esimiestyo,
isaation ME-henki

vallisuuden tarve: tydyhteiso, -ympéristo, ergonomia,
jestelyt, palkkaus, tydn pysyvyys

kologiset tarpeet: terveydenhuolto, ruoka, juoma, liikunta,
apaa-aika

KUVIO 2. Maslowin tarvehierarkia (mukaillen Rauramo 2004, 40, Ojala & Ahonen 2003,
21-22))

Tyo6hyvinvointia on mééritelty myos mielentilana. Levi (1987) madritelmdn mukaan
hyvinvointi on tyontekijan kykyjen, tarpeiden ja odotusten seka ympdriston vaatimusten ja

mahdollisuuksien valinen tasapainotila.

Tybhyvinvointi voidaan ymmartdd yksilon itsensd eli tyontekijan sekd tydyhteison
yhteiseksi kokemukseksi, johon vaikuttaa (oma ammatillinen) osaaminen, tyén hallinta,
osallisuus ja johtaminen. Tyohyvinvointiin ja kokemiseen vaikuttavia tekijoita ovat liséksi
yhteiset tavoitteet, tyoturvallisuus, -ymparisto, tydyhteisotaidot, tyontekijan oma fyysinen,

psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tasapaino. (Virolainen 2009, 9.)

Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja
tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat seka tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa
organisaatiossa. Tyohyvinvointia lisaa se, ettd tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tyonsa
mielekk&aksi seka palkitsevaksi ja heiddn mielestddn tyo tukee heidén el&ménhallintaansa.

(Ty6turvallisuuskeskus 2011.)
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Yhteiskunnallinen nakékulma tydhyvinvointiin saadaan tarkastelemalla sitd tyosuojelun
nakokulmasta. (Rauramo 2004, 83). Rauramo (2004) mukaan lakisdateisen tydsuojelun
avulla kyetaan yllapitaméén ja edistdimaan tyohyvinvointia kiinnittdméll4d huomiota muun
muassa riittdvien tyoterveyshuollon palvelujen jarjestdmiseen ja tarjoamiseen seka
huolehtimalla tyoturvallisuuteen ja ergonomiaan liittyvistd asioista ennakoivin etta

korjaavin toimenpitein. (Rauramo 2004, 83).

Yla-Savon SOTE kuntayhtyméssa on laadittu tydhyvinvointiohjelma, jonka tarkoituksena
on tyéhyvinvoinnin yllapitdiminen ja parantaminen. Kyseinen ohjelma toimii samalla
tyosuojelun toimintaohjelmana, joka kattaa tyOpaikan tyoolojen kehittdmistarpeet ja
tydympaéristoon liittyvien tekijoiden vaikutukset. (Réaty 2011.)

Tassa opinndytetydssa tyohyvinvointia tarkastellaan yksilon itsensé eli tyontekijan seké
tyoyhteison kokemusten kautta. Tdssé opinndytetydsséd tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan
psyykkisi&, fyysisié ja sosiaalisia tarpeita joita tarkastellaan Maslowin motivaatioteorian —
tarpeiden hierarkian avulla. Tahan opinnédytetyéhon valittiin Maslowin tarpeidenhierarkia
koska sen avulla on mahdollista tarkastella niin tyéhyvinvoinnin toteutumista kuin siina

mahdollisesti esiintyvié haasteita ja ongelmia.

2.2 Organisaatiouudistus Yla-Savon SOTE kuntayhtymassa

Kuntayhtyma on useamman kunnan muodostama liitos, joka hoitaa sopimuksen mukaan
yhteisty0ssa joitakin tehtédvaalueita. Kuntayhtyma perustetaan hyvaksymalla perussopimus,

jonka kyseisten kuntien valtuustot hyvéksyvat (Kuntalaki 2010).

Sosiaali- ja terveysministerié vastaa muun muassa terveyspalvelujen toimivuudesta, valvoo
palvelujen tuottamista ja laatua. Terveyspalvelujen jarjestamisvastuu on kunnilla. Kunnat
voivat jarjestdd terveyspalvelut itsendisesti omana toimintana, olemalla jasenend
kuntayhtymassd, ostamalla tarvittavat palvelut muilta kunnilta tai yksityisilta
terveyspalvelujen tuottajilta. Lakisaateisia terveyspalveluita ovat terveysneuvonta,
sairaanhoito ja kuntoutus, sairaankuljetus, hammashuolto, kouluterveydenhuolto,
opiskelijaterveydenhuolto, seulonnat, erikoissairaanhoito, tyoterveyshuolto,
ympdristoterveydenhuolto sek& mielenterveyspalvelut. (Sosiaali- ja terveysministerio
2001.)
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Alla olevassa kuviossa (KUVIO 3.) on esitelty Yl&-Savon SOTE kuntayhtyman toiminta-
alue sekd j&senkunnat. Opinndytetydon kohderyhm&an kuuluvien henkilGiden
terveyskeskusten vastaanottotoiminnot sijaitsevat Kiuruvedelld ja Sonkajarvelld.
Kiuruveden kaupungissa on asukkaita 9157 henked (Kiuruveden kaupunki 2011) ja

Sonkajérven kunnassa on asukkaita 4671 henked (Sonkajarven kunta 2011).
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KUVIO 3. Yl&-Savon SOTE kuntayhtymén jasen kunnat. Kuntayhtymén toiminta-alue.
(Yla-Savon SOTE 2011 b.)

Organisaatio voidaan madritelld yhteistoimintajarjestelmaksi, joka siséltaa erilaisia
rakenteita, toimintoja seké& siséisen kulttuurin ja se on olemassa jotakin tiettya tarkoitusta
tai padméaaréa varten. Organisaation ominaisuuksiin vaikuttavat sielld toimivat ihmiset,

ryhmat ja esimerkiksi ympérist0. (Juuti 2006, 204.)

Organisaatiorakenteen avulla kyetddn esittdamédn tiedot organisaatiossa toistetuista
toiminnoista ja tehtavista. Se kertoo myos siihen kuuluvien ihmisten vélisesté hierarkiasta,
joka méaéraytyy tehtavén, eritoimintojen, roolin tai aseman kautta. Organisaatiorakennetta
maariteltdessd tulee olla selvilld, minkélaisia padmaaria on tarkoitus saavuttaa.
Organisaatiorakenne méaaraytyy sen mukaan, miten ihmisten ja tyotehtdvien suhde on
kontekstissa toisiinsa, organisaation tasojen - sek& alaisten lukumééraan perusteella. (Juuti
2006, 207; Kauhanen 2006, 27.) Mintzberg (1979) mukaan tavallisin tapa tarkastella
tyonjakoa, on esittdd se joko horisontaalisesti eli tydt on jaettu eri tehtdviin tai

vertikaalisesti eli tehtdvat on jaettu hallinnollisiin ja operatiivisiin tehtaviin.
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Yla-Savon SOTE kuntayhtyman palvelutuotannon organisaatio kaaviossa esitetdan
kokonaisuudessaan uuden organisaation rakenne. Alla olevassa kuviossa (KUVIO 4.)
esitetdn Kiuruveden ja Sonkajarven terveyskeskusten paivystys-  ja
vastaanottotoiminnassa tydskentelevien henkildiden asettuminen organisaatiossa seka

ty6paikan (-olojen) ja tydympariston liittyminen tyéhyvinvointiin.

T

Tereyden- ja saraanhodon palveiut| | Sosasiuollon paliehut
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valioniagal et
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KUVIO 4. Yla-Savon SOTE kuntayhtyman palvelujen organisointi ja tydpaikan seka
tydympaériston liittyminen tyohyvinvointiin. (mukaillen Yla-Savon SOTE kuntayhtyma
2010).

Organisaatiomuutoksen  jalkeen on Yl&-Savon SOTE kuntayhtymasséd laadittu
tyéhyvinvointiohjelma, jonka tarkoituksena on tyéhyvinvoinnin ylldpitaminen ja
parantaminen. Kyseinen ohjelma toimii samalla tyésuojelun toimintaohjelmana, joka
kattaa tyopaikan ty0olojen kehittdmistarpeet ja tydympdaristoon liittyvien tekijoiden
vaikutukset. (Raty 2011.) Tyohyvinvointiohjelmaa kéytetddn luottamushenkil6iden,
johdon, esimiesten ja henkiloston tyokaluna, jolla pyritddn luomaan tydyksikoéihin
tyéhyvinvoinnin lisdédmiseen kannustava, kehitysmyonteinen ilmapiirin seké tydsuojelua ja
tyoturvallisuutta edistdva toimintamalli tyOterveyshuollon ja tydsuojeluhenkildston
tukemana. (Raty 2011).

Tyb6hyvinvointisuunnitelmassa on méaéritelty painopistealueet ja toimenpiteet suunnitelma-
kaudelle, joihin ensisijaisesti kiinnitetddn huomiota pyrittdessa parantamaan Yla-Savon

SOTE kuntayhtymén henkiloston hyvinvointia. N&it4d asioita ovat muun muassa
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esimiestyd, vuorovaikutus ja yhteistyd tyoyksikossé tai tyOyhteisdssa, tyoolosuhteet ja

resurssit, viestinté seka osaaminen. (Raty 2011.)

Uuden kuntayhtymdn ja organisaation toiminta sekd arvot muodostavat perustan koko
organisaation  toiminnalle ja organisaatiokulttuurille  (Rauramo 2008, 150.)
Organisaatiokulttuurin kuvaaja Schein (2001), maédrittelee kulttuurin syvéksi, laajaksi ja
pysyvéksi. Scheinin mukaan kulttuuri nékyy kayttaytymisessa, rituaaleissa, ilmapiirissa
sekd ilmaistuissa asioissa. Kulttuurin ydin on siind piilevat yhteiset oletukset.
Organisaation jasenet muodostavat kulttuurin mika ohjaa ajattelua ja kayttdytymista.
Organisaatiomuutoksen myo6td sen jésenet pyrkivat sovittaa aiemman kulttuurisen
kokemuksen uuteen tilanteeseen. Rauramo (2008, 150) kuvaa organisaatiokulttuurin
muodostuvan arvoista ja merkityksistd kuten traditioista, rituaaleista, uskomuksista,

symboleista, merkityksista ja tavoista mitkd muuttuvat (ty¢)yhteison vuorovaikutuksessa.

Schein (1987) kuvaa organisaatiokulttuuria eritasojen kautta. Ensimmaisellda tasolla
kulttuuri ilmenee kirjoitetun ja puhutun kielen, taiteen ja kayttaytymisen (esimerkiksi
rutiinit) keinoin sen omassa fyysisessé ja sosiaalisessa ymparistossa. Arvot taso ilmaisee
asiat miten niiden tulisi olla. Perusoletukset muodostavat kolmannen tason. Ne ovat
kaikille yhteison jésenille samanlaisia, osin alitajuisia ja nakymattomid, esimerkiksi
ihmissuhteiden luonne, jdsenen asennoituminen ympéristoon. Koska perusoletukset ovat
jokseenkin pysyvid, on esimerkiksi kayttaytymistd ohjaavien oletuksien uudelleen
oppiminen, muokkaus ja analysointi on hankalaa. Scheinin mukaan organisaatiokulttuuri
voidaan Kkasittdd subjektiivisena ja selittavdnd ilmiond, jonka méarittely vaatii
organisaation historian sekd uusien toimintojen tuntemusta. Organisaatiokulttuurin
ominaispiirteitd ovat esimerkiksi validit perusarvot, muun muassa tehokkuus ja kvaliteetti,
joita organisaatio edustaa ja joita sen jasenten uskotaan jakavan. Normit muodostavat
organisaatiolle sekd sen jésenille yhteiset kayttdytymismallit, jotka esimerkiksi ohjaavat
tehokkuutta ja kayttaytymisté. (Schein 1987; 2001.)

Yla-Savon SOTE kuntayhtymaan liittyminen on luonut uuden organisaation ja tuonut
muutoksia muun muassa tyon- ja tehtavankuvissa seka toimintakulttuurissa (Raty 2010.)
Valpola (2004) kuvaa lyhyesti Kirjassaan muutosprosessia yhden ja saman vanhan
kiinalaisen kirjoitusmerkin kautta. Muutos voi tarkoittaa samanaikaisesti sek& uhkaa, etta
mahdollisuutta. Muutosta lapikdydesséd on tarkeintd madaritelld mikd on muutos, jota

halutaan, tdmén lisdksi onnistunut muutos tarvitsee viisi erilaista tekijaé, joiden kautta on
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mahdollista paasta asetettuihin tuloksiin. Ensimmaisend tekijand on muutostarpeen
madrittely, joka kertoo miksi kyseinen muutos on tarpeen ja mit4 aiotun muutoksen avulla
pyritddn saamaan aikaan, miten muutos vaikuttaa yhteiskuntaan. Yhteisen nédkemyksen
luominen auttaa 16ytdmaan ne keinot, joilla toivottuun tulokseen pyritddn. Muutoskyvysta
huolehtiminen on ensisijaisen tarkedd muutoksen toteutusvaiheessa. Muutoskyky vaihtelee
eri organisaatioissa ja toimialoilla, henkiloston luottamus omiin voimavaroihin ja
muutoksen sietokyky edesauttavat muutosprosessin etenemisessa. Valpola kuvaa
ensimmaisia toimenpiteitéd kriittisiksi halutun muutoksen suunnalle ja vauhdille, koska ne
nayttavat, mitd aiotun muutoksen ensimmaisen pdivan viesti tarkoittavat kaytannossa eli
aiottua muutosta on aloitettu toteuttamaan, asiat saatetaan ihmisten tietoon. Ankkurointi
k&ytantoon on pitkallinen prosessi, jonka aikana esimerkiksi uusi organisaatio integroituu
yhtendiseksi kokonaisuudeksi. (Valpola 2004, 27-35.)

2.3 Aikaisemmat tutkimukset

Useimmiten hoitajien tydhyvinvointia kasittelevat tutkimukset on toteutettu kvantitatiivista
ldhestymistapaa noudattaen. (Utriainen 2009, 20). Sosiaali- ja terveysministerion
tyohyvinvointitutkimuksen mukaan tulevaisuuden tyohyvinvointitutkimusten haasteina on

erityisesti tydelamén muutokset. (Sosiaali- ja terveysministerid 2005).

Suurin osa hoitotyontekijoita koskevasta tyohyvinvointitutkimustyosté on tehty ulkomailla,
osa edelld mainituista ty6hyvinvointitutkimuksista kasittelee aihetta mm. kuvaamalla
hoitotyon organisoinnin vaikutuksia koettuun tyéhyvinvointiin ja sen toteutumiseen, osa
tutkimuksista on  keskittynyt  tarkastelemaan tiettyjen  tekijoiden  vaikutusta
tyéhyvinvointiin. Cambell, Fowles ja Weber (2004) ovat omassa tutkimuksessaan
selvittdneet organisaatiokulttuurin ja tyohyvinvoinnin valista yhteyttd ja ominaispiirteita.
Tutkimuksen johtopdatdsten mukaan avoimessa tydympéristossa, jossa esimiehet ja alaiset
yhdessa keskustelevat tydtehtavista ja niihin liittyvistd paatoksistd, toisin sanoen jokaiselle
annetaan mahdollisuus osallistua yhteistenasioiden kasittelyyn ja paatdksentekoon, edistéa
tyotyytyvaisyytta ja tydhyvinvointia. Organisaatio, joka tukee tydyhteis6d ja kannustaa

osallistumaan paatoksentekoon, parantaa tyotyytyvaisyyttd ja on vetovoimainen.

Osa tehdyistd tyohyvinvointitutkimuksista  keskittyy  tarkastelemaan erilaisia

tyéhyvinvointia edistavié ja sitd aikaansaavia tekijoitd. McNees-Smith (1999) on omassa
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tutkimuksessaan noudattanut kvalitatiivista eli laadullista lahestymistapaa ja kerdnnyt
haastattelujen avulla tietoa hoitajien nékemyksistd tyotyytyvéisyydestd tai -
tyytymattomyydestd. Tutkimuksen mukaan yleisesti tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
olivat muun muassa tydymparistd, tyonkuormitus, tyopaikan sosiaaliset suhteet,
ammatillisuus ja urakehitys. Tyotyytyvaisyytta lisddvia tekijoita olivat esimerkiksi
vaihtelevat tyOtehtévét, positiiviset potilaskontaktit, hyvat henkiloston valiset suhteet ja
sdannolliset kokoukset. Tyotyytymattomyyttd aiheutti tutkimuksen mukaan jatkuvat
keskeytykset asiakaskontaktin aikana, tydnvaativuus ja organisaatiosta johtuvat tekijat.
Tutkimuksen johtopaatdsten mukaan muun muassa edelld mainitut seikat tulee ottaa
huomioon organisaatiossa esimerkiksi hoitotyon kéaytanteitd ja henkilGstoresurssien
riittavyytta suunnitellessa.

Kacel, Miller ja Norris (2005) puolestaan tarkastelevat tyéhyvinvointia sellaisten
tekijoiden kautta, joihin tyontekijat ovat tyytyvdisia ja joiden kautta tyGhyvinvointi
toteutuu. Tutkimuksen mukaan tyohyvinvointiin olivat yhteydessd tyon sisdiset tekijat,
joita olivat esimerkiksi oman tyéhon vaikuttamisen mahdollisuus ja tyon vaativuus.
Tyytyméattomyyttd aiheutti puolestaan ulkoiset tekijat kuten palkkausjarjestelma.
Tutkimuksen mukaan ty6hyvinvointi laski tyévuosien lisddntyessd. Tutkimuksen mukaan
tyéhyvinvointia yllapidetdan ja parannetaan kiinnittdméalla huomiota tyon kehittdmiseen ja
sairaanhoitajien ammatilliseen osaamiseen ja ammatilliseen kasvuun. Tyopaikan hyva

tyéhyvinvointi vahentaa henkildston vaihtuvuutta.

Aikaisempien tutkimusten mukaan voidaan olettaa, ettd tydhyvinvoinnin toteutuminen
vaihtelee erilaisissa hoitajien tyotehtévissa, erilaisissa organisaatioissa kuten esimerkking
Adams & Bondin (2000) Englannissa toteutettu tutkimus, jonka paatelménd on, etta
organisaation vaikutus ja toiminta on merkittdvdssa asemassa tyohyvinvoinnin
toteutumisen kannalta. Tutkimuksen mukaan tyOopaikan ihmissuhteet, henkil6stostrategia,

tyoympaérist0 ovat merkittava tekija tydhyvinvoinnin toteutumiselle.

Ingersoll, Olsan, Drew-Cates, DeVinney ja Davies (2002) ovat omassa tutkimuksessaan
paatelleet ettd organisaatio, koulutustausta ja henkilokohtaiset ominaisuudet vaikuttavat
tydhyvinvointiin. Johtotehtdvissa toimivien henkildiden tyOtyytyvaisyys ja sitoutuminen
tybhon on parempi kuin alemman portaan tyontekijoilla. Tyohyvinvoinnin toteutumiseen
vaikuttaa lisaksi myods esimerkiksi erikoisala kuten Ingersoll ym. (2002) sek& Boylen,

Miller, Gajewski, Hart ja Dunton (2006) tutkimukset ovat osoittaneet. Boylen tutkimus
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tyotyytyvaisyydestd osoitti kohderyhméssa olevien eri tydyksikdiden tydhyvinvoinnin
olevan kohtalainen. Eri erikoisalojen kesken oli vaihteluita. Tyohyvinvointia lisésivat hyva
vuorovaikutus, ammatillinen patevyys, ammatillinen kasvu, tyéhyvinvointia heikensi tyon
kuormittavuus, ongelmat paatoksenteossa ja matala palkkaus. Tutkimustulokset antavat

tietoa ja ovat hyddynnettévissa eri tyoyksikoiden ja tydolosuhteiden tarkastelussa.

Suomalaisessa  tyohyvinvointitutkimuksessa  uudenlaisen  nakokulman  koettuun
tyéhyvinvointiin  on esittdnyt muun muassa Utriainen (2009), joka on omassa
tutkimuksessaan kuvannut hoitajien hyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia tekijoita
aikaisempiin tutkimuksiin  perustuen. Tutkimuksen tulosten mukaan ik&antyvien
sairaanhoitajien tyohyvinvointiin liittyy oleellisesti vastavuoroisuus suhteessa kollegaan ja
potilaisiin.  Utriainen (2009, 71-72) mukaan hoitajavastavuoroisuuteen liittyy
yhteisollisyys, jakaminen, yksilollisyyden salliminen ja tunnevapaus.
Potilasvastavuoroisuuteen liittyvia tekijoitd ovat hyvéan tuottaminen potilaille, kokemus ja
tietoisuus hyvan tekemisesté.

Tutkimuksia, joissa hoitajien hyvinvoinnin tarkastelua on suoritettu positiivisesta tai
voimavaranakokulmasta, on Utriainen 2009 ja McNeese-Smith 1999 lisdksi tehnyt muun
Kiikkala (2003), jonka mukaan tydyhteistn vastavuoroisesta yhteistyostad hyotyvat kaikki
sen jasenet. TyOyhteison jasenten valinen (keskindinen) konsultointi ja ohjaus edistaa
uuden oppimista. Taménkaltainen vastavuoroinen yhteistyo nékyy tydyhteisdssa Kiikkalan
(2003) tutkimuksen mukaan Kkollegiaalisuutena joka tukee, rohkaisee ja kannustaa

tyoyhteisonjésenta seka lisdd oman ja toisen tyon arvostusta ja tydssajaksamista.

Vataja & Julkunen (2004) tutkimuskatsauksen mukaan tyohyvinvoinnin kannalta keskeisia
tekijoita  ovat  tyon  suunnitelmallisuus, tyon  arvostus ja  itsendisyys,
vaikutusmahdollisuudet, johtamistapa, tyéyhteison ilmapiiri ja tukirakenteet sekd oman

osaamisen kehittaminen.

Vahtera (2002) esittdad, ettd kuntatyontekijoiden terveysongelmat ovat lisdantyneet ja
terveys on heikentyméssa. Kunta- 10 tutkimuksen havaintojen mukaan yksin ik&&antyminen
ei selitd ilmiotd. Merkittavin syytekija voi olla kielteiset muutokset psykososiaalisessa
tyoympaéristossd, kuten huono tyon hallinta eli yksipuolinen ja siséltokdyha tyo sek&
vaikutusmahdollisuuksien puute omaan ty6hon ja sitd koskevaan paatoksentekoon. Tamén

lisaksi muut tydyhteiséongelmat, kuten tydsuhteen turvattomuus, epaoikeudenmukaiseksi
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koettu johtaminen ja heikko yhteistoiminta voivat olla psykososiaalisia terveysriskeja.
Vahteran mukaan kuntatyontekijoiden hyvinvoinnin tilasta ja psykososiaalisen
tyoympariston  kielteisistd muutoksista tulee olla huolestunut.  Tyodntekijoiden

tyéhyvinvoinnin heikentyminen heijastuu tuotetun palvelun laatuun. (Vahtera 2002, 12-

13)
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata tyohyvinvointia Kiuruveden ja Sonkajarven
vastaanottotoiminnassa  tyoskentelevien  henkildiden  kokemana.  Opinndytetydssa
selvitetddn miten tyon kehittdminen, muutosten hallinta, tyon mielekkaaksi ja hallittavaksi
kokeminen sekd lahiesimiehen tuki muutostilanteessa ovat vaikuttaneet koettuun
tyohyvinvointiin.  Liséksi opinndytetydssa selvitetddn tyohyvinvointia lisddvat ja
heikentdvat tekijat.

Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa tyohyvinvoinnista toimintojen kehittdmiseksi

Yla-Savon SOTE kuntayhtymén Kiuruveden ja Sonkajarven vastaanottotoiminnoissa.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Millainen on Kiuruveden ja Sonkajarven vastaanottotoiminnassa tyoskentelevien
henkildiden tydhyvinvointi heiddn omasta kokemuksestaan Yla-Savon Sote
kuntayhtymaan liittymisen jalkeen?

2. Mitka tekijat ovat yhteydessa tyohyvinvointiin?

3. Miten tyohyvinvointia tulee kehittaa?
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4 MENETELMAT JA AINEISTO

4.1 Laadullinen tutkimusote

Tassd opinnaytetydssa selvitetddn tyohyvinvointia ja siihen liittyvid asioita uudessa Yla-
Savon SOTE kuntayhtymén organisaatiossa tyoskentelevan henkilén nakdkulmasta
tarkasteltuna. Tutkimusmenetelména téssd opinndytetydssa kaytetddn laadullista eli
kvalitatiivista menetelm&a. Koska laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoitus on
tutkia valittua aihetta kokonaisvaltaisesti, tiedonhankinnassa erityispiirteend on, etta
tutkimusaineisto kootaan alkuperdisissa, autenttisissa tilanteissa, lahtokohtana pidetaan
todellisen elamén kuvaamista (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 152-155).
Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen tavoitteena on l6ytd4 ja esittdd tosiasioita
tutkimuksesta, sekd ymmartaa tutkimuskohdetta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 157,
176). Laadullisen tutkimuksen periaatteena ja tutkimusaineiston luotettavuutta lisa4 se, ettéa

tutkittavilla henkil6illa on kokemusta tutkittavasta asiasta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85).

Laadullinen tutkimusmenetelm&d valittiin  td4h&n  opinndytetyohon, koska taman
opinndytetyon tavoitteena on saada syvallisempda tietoa tutkittavan kohderyhman
tyéhyvinvoinnin tilasta sekd niihin keskeisesti vaikuttavista asioista. Myods se, ettd
tutkittavalla kohderyhmallda on oma henkildkohtainen kasityksenséd ja kokemuksensa
koetusta tyGhyvinvoinnista ja sen toteutumisesta lisdd tdman laadullisen tutkimuksen

luotettavuutta.

4.2 Aineiston keruu

Tutkimuksen kohderyhmé&n muodostavat Yla-Savon SOTE kuntayhtymdan Kiuruveden ja
Sonkajérven terveyskeskusten vastaanottotoiminnassa tyoskentelevat henkilot (N=25).
Tyontilaajana ja yhteyshenkilond tydeldmééan toimi Kkyseisten vastaanottotoimintojen

osastonhoitaja.
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Kiuruveden ja Sonkajarven terveyskeskusten vastaanottotoiminnassa tyoskentelee
sairaanhoitajia, terveydenhoitajia, l&hihoitajia, terveyskeskusavustajia, tekstinkasittelijoita
ja toimistotyontekijoitd. Kyselyn kohderyhméssa oli sekd vakituisia tyontekijoitd, etta
pitkdaikaisia sijaisia. Tuomi & Sarajérvi (2009) eivat pida opinnaytetyon aineiston kokoa
merkityksellisena vaikkakin siihen tulee kiinnittd4d huomiota. Laadullisessa tutkimuksessa
aineiston koko on yleensa pienempi ja vahaisempi maaralliseen tutkimukseen verrattuna.
(Tuomi & Sarajérvi 2009, 85).

Tamén opinndytetydn aineiston keruu toteutettiin kyselylomakehaastattelun avulla.
Kyselyyn vastattiin vapaamuotoisesti. Kysymykset ovat avoimia, kysymyslomakkeen
sisélto liittyy tutkimuskysymyksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75-76).

Tutkimusaineisto keréttiin avoimen kyselylomakkeen avulla, koska se mahdollistaa
vapaamuotoisen vastauksen sekd mahdollisesti uusien nakokulmien esiin saamisen.
(Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2003, 185-186.) Avoin kyselylomake mahdollistaa
tutkimukseen osallistuvan ilmaista itseddn omin sanoin, antaa mahdollisuuden tunnistaa
motivaatioon liittyvid asioita ja osoittaa vastaajien tietamyksen aiheesta. (Hirsjarvi ym.
2003, 188). Kyselylomakkeen avulla voidaan kerétd tietoja muun muassa tosiasioista,
toiminnasta ja mielipiteistd. (Hirsjarvi ym. 2003, 184). Vastaajia itseddn koskevia tietoja
on mahdollista siséllyttad lomakekyselyyn, mikali kyseessa olevia taustatietoja (sukupuoli,

ikd, koulutus, nimike) halutaan selvittda. (Hirsjarvi ym. 2003, 184).

Avoimen haastattelumenetelman avulla tuotetaan vapaata, syvaa ja informatiivista
aineistoa. Menetelma on hyva silloin, kun esimerkiksi haastateltavien kokemukset aiheesta
vaihtelevat  paljon, kun kasitellddn heikosti tiedostettuja asioita tai kun aihe on
arkaluontoinen. (Metsamuuronen 2000, 42-43.) Avoimien Kkysymysten vahvuutena
pidetdén sitd, ettd sen avulla saadaan kerattya laaja tutkimusaineisto tehokkaasti, keratyn
aineiston kasittely ja analysointi ei usein vaadi uutta aineiston analysointitapaa. Aineiston
pinnallisuus ja muun muassa Vvastaajien luotettavuus ja virheet laaditussa
kyselylomakkeessa ovat sen heikkouksia. (Hirsjarvi ym. 2007, 190.) Avoimen haastattelun
etuna on tutkittavan mahdollisuus kuvailla asioita ja muutosta oman ymmarryksensé
mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 77). Valitsin t&han opinndytetyohon
aineistonkeruumenetelméksi avoimen lomakekyselyn, koska se mahdollisti vastaajien
kertoa oman subjektiivisen kokemuksensa tyohyvinvoinnista Yla-Savon SOTE

kuntayhtymaan liittymisen jalkeen. Kyselylomakkeessa esitetyt kysymykset on johdettu
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tutkimuskysymyksistd, joihin haetaan vastausta sek& niistd teemoista, joita tyon tilaaja on
pitdnyt tarkeind selvitettdessa kohderyhman tyéhyvinvoinnin tilaa.

Avoimen kyselylomakkeen kysymykset perustuvat tutkimuksen tarkoituksen kannalta
merkityksellisiin  kysymyksiin eli opinnaytety6lle asetettuihin tutkimuskysymyeksiin.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 75). Tutkimuksen viitekehys auttaa tutkijaa kasittdméaén
tutkittavaa ilmiota. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 76).

Lomakkeen esitestaus on vélttdméatonta, koska sen avulla selvitetddn lomakkeen
kysymysten ymmarrettdvyyttd, selkeyttd ja vastaajien kykyd vastata asetettuihin
kysymyksiin. Esitestauksen tulosten avulla voidaan korjata ja muuttaa lomakkeessa
esiintyvid kysymyksid, niiden maaraa, kieltad ja sanamuotoja sek&d maéarittdd vastaukseen
kuluva aika. Lomakekyselyssa on suositeltavaa, ettd lomakkeen tayttdaika on enintdan

viisitoista minuuttia. (Hirsjarvi ym. 2003, 189-191.)

Kyselylomakkeen esitestaus suoritettiin toukokuun lopussa 2011, jolloin tyon tilaajan
valityksella esitestattava lomake toimitettiin yhdelle (1) kohderyhméaan kuuluvalle
henkildlle. Esitestauksen jalkeen kyselylomakkeeseen liséttiin taustatieto kysymykset seka
ty6ilmapiiriin  liittyvd kysymys. Esitestauksen jalkeen kyselylomakkeen tayttGajaksi
tarkentui noin 45 minuuttia. Toimitin esitestauksen perusteella muutetut kyselylomakkeet
(LHTE 1) saatekirjeineen (LIITE 2) tyon tilaajalle, joka toimitti ne sopimuksen mukaan

edelleen kohderyhmalle taytettavaksi.

Tutkimusaineiston kerdys suoritettiin kesakuussa 2011 ja se rajattiin koskemaan
Kiuruveden ja Sonkajarven terveyskeskuksen vastaanottotoiminnoissa tyoskentelevia
henkil6itd. Kyselylomakkeeseen vastaaminen tapahtui nimettdomana sek& vaihtoehtoisesti
joko tyo- tai vapaa-ajalla. Mukaan oli liitetty postimerkilld ja yhteystiedoilla varustettu
vastauskuori. Vastausaikaa oli yksi (1) viikko, madrdaikaan palautui viisi (5) vastausta.
Tamaén jélkeen tyontilaaja toimitti sovitusti muistutuksen kyselyyn vastaamisesta, jonka
jalkeen palautui vield& kymmenen (10) vastausta. Joten myds myohdsséd saapuneet,
muistutuksen jalkeen palautuneet lomakkeet kasiteltiin. Kyselyn vastauksia tuli viisitoista
(15) kappaletta, mikd vastaa 60 % kohderyhméstd. Palautuneet kyselylomakkeet olivat
ainoastaan tutkijan kéytettavissg, ja ne havitettiin tulosten valmistuttua.
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4.3 Aineiston analysointi

Aineiston analysointi suoritettiin  sisallénanalyysin keinoin, koska sitd pidetaan
perusanalyysimenetelmand ja sitd kdytetddn padsaantoisesti laadullisentutkimusaineiston
analysointimenetelmand. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91). Tyon liitteend (LIITE 3) esittelen
mallin siséllon analyysistd. Tutkimusaineisto kasiteltiin manuaalisesti, luokiteltiin ja
jarjestettiin teemojen mukaisesti, jolloin keratty aineisto selkeytyi ja tiivistyi. Toisin
sanoen sisallonanalyysin avulla tutkimusaineisto pelkistetdén, jotta niiden avulla voidaan
jasentdd tutkimuksen kannalta oleellisia asioita. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91-93.)
Tutkimusaineistoa kaytetddn myds autenttisina lahdeviitteind.  Tutkimusaineiston
ryhmittelyn tarkoituksena oli luokitella esiintyvat pelkistetyt ilmaisut valitun aihepiirin tai
teeman mukaisesti. Keratystd tutkimusaineistosta valittiin aiheen kuvaavia ndkemyksia.
Lopuksi aineisto yleistettiin eli abstrahoitiin, tdmén tarkoituksena oli etsia
tutkimusaineistosta saman- tai erikaltaisuuksia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91-94.)
Aineistoa tulkittiin sisallonanalyysin avulla induktiivisen lahestymistavan kautta, jolloin
asetettujen kysymysten ja niihin saatujen vastausten perusteella muodostettiin ndkemys
kasiteltdvastd asiasta. Tietopohja eli yksittdinen kuvaus etenee abstraktimpaan
(yleistyksiin) suuntaan, jolloin kyetddn muodostamaan tutkimusaineistosta kokonaisuus.
Analysoinnin loppuvaiheessa ohjaavaksi ajatukseksi nousevat valitut teemat, joita
tarkastellaan vastaajien kuvausten ja kokemusten ndkékulmasta. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
91-100.)

Kysymyslomakkeesta kerdtyn kyselyaineiston avulla kyetd&dn kuvaamaan valittua teemaa
tai teemoja, kerdtyn aineiston samuus eli joidenkin teemojen toistumisen, yhdenmukaisen
kuvaamisen voidaan ndhdd aineiston kyll&styneisyytend eli aineisto on riittdvan kattava
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 87-90). Tyon edetessa tarkasteltiin aineiston tulkintaan
kéytettdvdn metodin sopivuutta ja sitd tarkennetaan tai muutetaan tyon edetessa.
Tutkimuksen luotettavuutta lisdédn muun muassa kayttamalla alkuperdisia lainauksia,
tulokset perustuvat kokemukseen ei tutkijan omiin kasityksiin. (Tuomi & Sarajarvi 20009,
68-70, 85, Hirsjarvi ym. 2003, 245-248.)
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5 OPINNAYTETYON ETIIKKA JA LUOTETTAVUUS

5.1 Opinnaytetyon etiikka

Omassa opinndytetydssani noudatin ja huomioin tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(TENK) ohjeistuksia, noudatin hyvaa tieteellista kaytantéa huolehtimalla muun muassa
tutkimuksen kohteena olevien henkil6iden anonymiteetista ja tutkimukseen osallistumisen
vapaaehtoisuudesta. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) tehtdvand on asetuksen
(1347/1991) nojalla edistdd tutkimusetiikkaa, sitd koskevaa keskustelua ja
tiedotustoimintaa. TENK ohjeistuksen mukaan tavoitteena tulee olla hyvan tieteellisen
kaytannonedistaminen sekd - epérehellisyyden ennaltaehkdisy Kkaikissa tutkimusta
harjoittavissa organisaatioissa, kuten mm. ammattikorkeakouluissa. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2004.)

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2004) mukaan hyvaan tieteelliseen kéytantéon kuuluu
noudattaa rehellisyyttd, huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimuksen kaikissa vaiheissa.
Tutkimustyosséa on lisdksi kyettdvd soveltamaan tieteellisen tutkimuksen Kkriteerien
mukaisia ja eettisesti kestdvid tutkimusmenetelmid, on oltava avoin tulosten
julkistamisessa ja otettava huomioon muiden tutkijoiden tyé ja saavutukset.
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2004.) Hyva tieteellinen kéaytanto edellyttaa lisaksi, etta
tutkimuksen kohteena olevat henkil6t sdilyttdvat anonymiteetin sekd osallistumisen
vapaaehtoisuuden. Tutkijana huolehdin luottamuksellisuuden séilyttdmisestéd sekd aineiston
tallentamisesta ja havittamisestd asianmukaisesti opinndyteopinndytetyon valmistuttua.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 125-133.)

Opinnaytetyosopimus (LITE 4) ja tutkimuslupahakemus (LIITE 5) toimitettiin YI&-Savon
sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymalle ja ne osoitettiin vastaanottotoiminnan
ylihoitajalle. Tyon liitteena on tutkimuslupa (LIITE 6). Opinndytetyota tehdessa noudatin
sovittuja salassapitosdannoksia. Tutkimustulokset luovutetaan sopimuksen mukaan Yla-
Savon SOTE kuntayhtyman kayttoon, Kiuruveden ja Sonkajarven terveyskeskuksen

vastaanottotoiminnan henkilokunnalle sek& esimiehille.



24

5.2 Opinnaytetyon luotettavuus

Ensimmaisessé ohjauskeskustelussa tammikuussa 2011 tyon tilaaja ilmaisi omat epdilynsa
tietoturvan ja anonymiteetin toteutumisesta tutkimusaineiston keruuvaiheessa. Tyontilaajan
mielestd perinteisend lomakekyselynd toteutettu tutkimusaineiston hankinta vaarantaa
kohderyhmén anonymiteetin ja heikentda vastaushalukkuutta, koska tutkija saattaa
tunnistaa osan vastaajien késialasta. TyOntilaajan mukaan niin sanottuna nettikyselyna
toteutettu tutkimusaineiston kerdys takaisi tietoturvan ja anonymiteetin sdilymisen.
Toisessa ohjauskeskustelussa toukokuussa 2011, padsimme yhteisymmarrykseen

tutkimusaineiston keruumenetelmasta ja tutkijan puolueettomuudesta.

Tutkimuksen luotettavuutta lisdd se, ettd kiinnitetddn huomiota aineiston keruuseen ja
analysointiin sekd tutkimustulosten raportointiin. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 127).
Arvioitaessa luotettavuutta tulee kiinnittd4d huomiota koko opinnédytetyo prosessiin. (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 140). Talléin on arvioitava tutkimuksen kohde ja tarkoitus, aineiston
keruu menetelmé ja mahdolliset haasteet siind, tutkimuksen tiedonantajien valinta kriteerit,
méaard ja yhteydenottotapaa, tutkija- tiedonantaja-suhde, jolloin arvioidaan miten suhde
toimi, anonymiteetin séilyminen. Tutkimuksen kestoa arvioidaan aikataulun tarkastelulla.
Luotettavuutta arvioitaessa on selvitettdva lisaksi aineiston analysointimenetelmé ja
johtopaatokset. Tutkimuksen luotettavuutta ja raportointia itsessddn on arvioitava ja
perusteltava, miksi muun muassa tutkimusraportti on eettisesti korkeatasoinen ja
luotettava. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 140-141.) Puolueettomuutta arvioitaessa
luotettavuuspohdinnoissa tulee pyrkid huomioimaan tutkijan puolueettomuusnékodkulma.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 135-136).

Mielestani se, ettd olen tydskennellyt aikaisemmin yhdessd osan tutkimuksen
kohderyhmén jasenten kanssa ei vaaranna tietoturvaa tai anonymiteetin séailymista.
Keskustelut ohjaavan opettajan kanssa vahvistivat pohdintani. Tutkijana ymmarran hyvan
tieteellisen kéytdnndn merkityksen ja huolehdin luottamuksellisuudesta ja sen séilymisesté
koko tutkimusprosessin ajan ja sen jalkeen, noudatin luonnollisesti salassapitosaddoksia.
Na&in toimien lis&sin myo6s tutkimuksen luotettavuutta. Katson, ettd vastausprosenttiin on
voinut vaikuttaa lahinna se, ettd Yla-Savon SOTE kuntayhtymdn organisaatiossa on tehty

edeltdvind muutamina kuukausina useita erilaisia henkilostokyselyité.
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Tassa opinndytetydssa laadullisen tutkimusmenetelmén avulla kerétty tutkimusaineisto
lisdsi tutkimuksen luotettavuutta, koska tutkittavalla kohderyhmdlla on oma
henkilokohtainen kasityksensd ja kokemuksensa koetusta tyGhyvinvoinnista ja sen
toteutumisesta. Tutkimuksen luotettavuutta lisdd se, ettd valmiissa opinnaytety6ssa on
esitetty tutkimuksen etenemistd Tuomi & Sarajarvi (2009) tai Blaxter, Hughes & Tight
(2001) esittamén prosessin mukaisesti, jossa tutkimus etenee vaiheittain osin erillisind
tapahtumina ja osittain samanaikaisina toimintoina. Prosessin ensimmainen vaihe on
aiheen valinta, tdman jalkeen tulevat aiheeseen liittyvaan Kirjallisuuteen tutustuminen ja
lukeminen. Tutkimuskysymyksen tai —kysymysten maarittely alkaa aineiston keruulla ja
sen analysoinnilla, viimeisena prosessissa on tutkimuksen kirjoittaminen ja raportointi.
Lopuksi arvioidaan tyon hyédynnettavyyttd muun muassa jatkotutkimukselle soveltuvaksi.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 150-163; Blaxter, Hughes & Tight 2001.)
Tutkimussuunnitelmaa voitiin tarvittaessa tarkastella uudelleen aineistonkeruun ja
Kirjoittamisen aikana. Tutkimustulokset on esitetty Keski-Pohjanmaan
ammattikorkeakoulun opinnéytetyoohjeistuksen mukaisesti, dialogissa teorian ja empirian

kanssa.

Tutkimuskysymysten asettamista ja kysymysten sisaltéd pohdin yhdessa tyontilaajan ja
tybelamédn ohjaajan sekd opinndytetydsuunnitelmaa ohjaavan opettajan kanssa.
Tutkimuskysymykset tarkentuivat ja selkiytyivat kaytyjen ohjauskeskustelujen aikana.
Tyontilaajan kanssa kaydyn keskustelun aikana esiin nousseita teemoja olivat tyon
kehittdminen, muutosten hallinta, tydon mielekkaaksi ja hallittavaksi kokeminen seka
ldhiesimiehen tuki muutostilanteessa. Naiden teemojen kautta muotoutuivat lopulliset

tutkimuskysymykset.
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6 TULOKSET

6.1 Vastaajien taustatiedot

Lomakekysely  toimitettiin Kiuruveden  ja  Sonkajarven  terveyskeskuksen
vastaanottotoiminnan osastonhoitajan valityksella kahdellekymmenelle viidelle (25)
Kiuruveden ja Sonkajarven vastaanottotoiminnassa tydskentelevalle vakituiselle
tyontekijalle seké pitkaaikaisille sijaiselle taytettdvaksi. Vastauksia palautui viisitoista (15),
jolloin vastausprosentiksi muodostui 60 %. Vastaajista kymmenen (10) tydskentelee
Kiuruveden terveyskeskuksen vastaanottotoiminnassa ja viisi (5) Sonkajarven
terveyskeskuksen vastaanottotoiminnassa. Hoitohenkilokuntaa vastaajista oli 13, muuta
henkilokuntaa on vastaajista kaksi (2). Téssd raportissa olen yhdistanyt molempien
terveyskeskusten vastaanottotoimintojen sekd eri henkilostoryhmien kyselyn tulokset
yhdeksi kokonaisuudeksi.

6.2 Tyohyvinvointi Kiuruveden ja Sonkajarven vastaanottotoiminnassa

Selvitettdessé vastaajilta tyohyvinvoinnin kasitettd, ymmaérsivat vastaajat tychyvinvoinnin
kokonaisuutena jossa yhdistyvat fyysinen, kognitiivinen sek& psyykkinen ja sosiaalinen
(psykososiaalinen) hyvinvointi.
Tyo6hyvinvointi tarkoittaa, ettd tyd on mielekdsta ja sujuvaa turvallisessa,
terveyttda edistdvassa sekd tyOuraa tukevassa tydympdristdssa ja
tyOyhteisossa.
Mielekasta tydssa oloa, seka fyysisesti, psyyk. etta sosiaalisesti.

Ty6hyvinvoinnin ymmarran, etta kotonakin jaksan tehdd, harrastaa jotakin.

Hyva yhteishenki. Riittéava tuki esimiehelta (kaikki tasot) ja tytovereilta.
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Vastaajien kuvausten mukaan tydhyvinvointi on muuttunut Yla-Savon SOTE
kuntayhtymadan  liittymisen  jalkeen.  Suurin  muutos on tapahtunut tyon
kokonaiskuormittavuudessa. Tyon kokonaiskuormittavuuteen sisaltyy tyon fyysinen,
kognitiivinen seka psyykkinen ja sosiaalinen (psykososiaalinen) kuormittavuus. Koettuun
muutokseen ovat vaikuttaneet organisaatiomuutos (organisaatiokulttuuri), muutokset tyén-
ja tehtdvan kuvissa, johtamisessa ja organisoinnissa. Vastaajat kuvasivat oman ja
tyoyhteison tyohyvinvointia Yla-Savon SOTE kuntayhtymé&an liittymisen jalkeen

kriittiseksi.

Suoraan sanottuna tydyhteison tydhyvinvointi on karsinyt SOTE:n myo6ta.
Sitéd on vaikea maaritelld mistd se johtuu, silld se johtuu hyvin monista

asioista.

Epavarmuus tulevasta tuo epavarmuutta ja se heijastuu paivittaiseen tyéhon.

Ty6hyvinvointi on heikentynyt tydssa tapahtuneiden muutosten vuoksi.

Vastaajien Kkuvausten mukaan tyon kokonaiskuormittavuuteen liittyvd tyon- ja
tehtdvankuvissa tapahtuneet muutokset vaikuttaa tydhyvinvointia heikentdvasti. Muutokset
nédkyvat muun muassa Kkiireen lisdantymisend, tdiden ruuhkautumisena, vastuun
lisadntymisend, tyon jatkumiseen ja organisointiin liittyvina epavarmuustekijoing, uusien
potilastieto- ja puhelinjarjestelmien tuomana lisatyond, toéiden lisd&dntymisena

henkildstdpulasta seké johdon tuen puutteesta johtuen .

Oma hyvinvointi on aika lailla pohjalukemissa talla hetkella. Jatkuva Kkiire,
lahes jokapaivaiset ylity6t ja vastuun lisddantyminen rassaavat jo fyysista ja

psyykkista hyvinvointia. Henkilosto pula rasittaa kaikkia.

Tyohyvinvointi on laskenut soteen liittymisen jalkeen koska tullut paljon
muutoksia, mm. uusi puhelinjarjestelma, potilastietojarjestelma. Esim. uuden

puh.jarjestelman seurauksena hoitajien tydmaara lisaantynyt.

Tyon tekeminen on nyt hitaampaa — tuskastuttaa kun potilaskontaktit sen

vuoksi venyvat ja ruuhkaa syntyy.
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Johtaminen on muuttunut hierarkkiseksi ja etdalle omasta tyOpisteesta.
Ohjeet tulevat ylhaalta kasin, autoritaarisyys on lisaantynyt. Esimieheltd ei
saa tukea.

Heikentynyt tyohyvinvointi on vastaajien mukaan lisdnnyt uupumista ja vasymista.
Tyo6hyvinvoinnin lisdksi my0s tydssé jaksaminen on heikentynyt ja sen myotd myos
tyomotivaatio seké koettu tydyhteison tuki on laskenut.

Tahti muutoksien suhteen on ajanut henkilékunnan seka fyysisesti etta

henkisesti aarirajoille.

Hyvin moni miettii tyopaikan ja jopa alan vaihtoa (kuin myds itsekin

nykyaan) ja se kai jo kertoo ettei kaikki ole enda ok.

6.3 Tyohyvinvointiin yhteydessa olevat tekijat

Sisallon analyysin mukaan tydhyvinvointiin yhteydessa olevat tekijat liittyvat tyon
kokonaiskuormittavuuteen. T&mé&n mukaan ty6hyvinvointia edistdd ennen kaikkea

psyykkisen seka sosiaalisen (psykososiaalisen) kuormittavuuden tasapaino.

Toimivat tyGyhteiso johtajineen on kaiken a ja 0. Jos ty0yhteisfssa on kiva

olla ja esimies muine johtajineen on hyva, haastavampaakin ty6td on
helpompi tehda.

Osastonhoitajan ammattitaito kuten alaisten kuuntelu, tasapuolisuus ja
laheisyys, tydyhteison hyva henki, hyvat ja turvalliset tyétilat vaikuttavat

tyohyvinvointiin.

Vastaajat kokivat tyon kokonaiskuormittavuudessa tapahtuneiden muutosten myo6té
tyéhyvinvoinnin heikentyneen. Tyon kokonaiskuormittavuuden lisddntymiseen ovat
vaikuttaneet vastaajien mukaan organisaatiossa (organisaatiokulttuurissa) tapahtuneet

muutokset, jotka nakyvat muun muassa hierarkiana, johtamisessa, viestinndssd, tyon
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hallinnassa, kuormittavuudessa, -vaativuudessa ja tyoturvallisuudessa, arvostamisessa

seka tyoyhteisossa.

Kyselyyn vastanneiden kuvauksien mukaan byrokratia on lisd&ntynyt ja johto on liian
kaukana konkreettisesta arjen tyosta seka alaisista. Henkilostd kokee, ettei silla ole

vaikuttamismahdollisuuksia asioihin eika henkilosto tule kuulluksi.

Suurempi organisaatio, ei tunneta riittdvan hyvin eri tyoyhteisdjen
toimintoja, pyritdan vakisin istuttamaan samoja toimintatapoja eri

tyoyksikoihin.

Esimies ei tunne riittdvdn hyvin eri vastaanottojen toimintaa. Johto liian

kaukana alaisistaan kaikin tavoin.

Johdon taholta en koe saavamme tarpeeksi tukea. Maaraykset tulevat
ylempaa, meitd ei kuunnella emmeka saa esittdd omia mielipiteitd tai

ehdotuksia, ja jos esitammekin on tarkasti mentava ““hierarkiassa™~ ylospain.

Henkilokuntaa ei aidosti kuulla. Tyokulttuuri on muuttunut joka nakyy
byrokratian lisdantymisend, enda ei ole suoria vaikutuskanavia ja —

mahdollisuuksia.

Tyon kokonaiskuormittavuuteen vaikuttaa kyselyyn vastanneiden mielestd muutoksen
seurauksena tapahtunut tyomaéaran lisddntyminen. Tyémadran lisd&dntymiseen vaikuttavat
uudet potilas- ja puhelinjarjestelman kayttéonotto, muutokset tyon- ja tehtdvan kuvissa

seka henkiltstopula.

Tyomaara lisdantynyt, paljon muutosta ja uudenoppimista liian lyhyessa

ajassa. Tyontekijoita tyon maaradn nahden liian vahan.

Uudet tyo- ja tehtévéan kuvat hoidettava ja hallittava entisten téiden lisaksi
(mm. Marevan maaritykset ja reseptien vienti). Uudet tyotehtavat lisdnneet

tydmaaraa, tyot ruuhkautuvat.
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Uusien puhelin- ja potilastietojarjestelmien kayttoonotto lisasi tydmaaraa.
Tulee vakisin ylitoita. Tyoskentely on tydladmpaa ja hitaampaa.
Henkilokuntaa vahennetdan koko ajan, sijaisia ei saada, tdma aiheuttaa

vasymysta ja tydbmotivaatio vahenee.

Koko ajan enemmén ja monipuolisempaa pitéisi tehdd, mutta aikaa siihen

tekemiseen ei anneta.

Kyselyyn vastanneiden henkiléiden mielestd johdon ja l&hiesimiehen viestinndssd on
puutteita, ja tdmé& vaikuttaa kognitiivisen, psyykkisen sek& sosiaalisen (psykososiaalisen)
kuormittavuuden lisddntymiseen ja heikentdd tyohyvinvointia. Vastaajien kokemuksen
mukaan suurin  muutos on tapahtunut tiedottamisessa sek& yhteisten palaverien
jarjestamisessd. Muutoksen jalkeen yhteydenpito tapahtuu useimmiten sahkdpostin tai

puhelimen valityksella. Esimies tapaa alaisen harvoin henkildkohtaisesti.

Sahkopostin - maara kasvanut rajahdysmaisesti; mahdotonta paneutua

kaikkeen tulevaan postiin.

Palavereja hyvin harvoin, yhteydenpito ja esim. ohjeet tulevat séhkopostilla.

Oh [osastonhoitaja] kaukana, paédsee harvoin kaymaan (se, ettd aoh
[apulaisosastonhoitaja] on joka paiva paikalla, ei korvaa oh:n puutetta >< ei

tieda asioista ollenkaan niin paljon kuin oh).

Vain muutaman vastaajan kokemuksen mukaan muutokset ndhddan mahdollisuutena ja
muutokset ovat olleet osittain myds myodnteisid. Muutoksen tuomat osittaiset mydnteiset
kokemukset liittyvat tyon vaativuuteen, uuden puhelinjarjestelmén kayttoon ottoon seka

kouluttautumiseen.

Uudet henkilokohtaiset vastuualueet sindnsa positiivista mutta kun niita
joutuu hoitamaan muun tyon ohessa kaiken kiireen keskella laskee kylla

tydmotivaatiota.

Eivat tietenkdan kaikki muutokset ole olleet huonoja, paljon on ollut

hyvaakin. Esim. puhelinsysteemi vie nyt enemmaén aikaa, mutta voi kuitenkin
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hoitaa asiakaskontaktin rauhassa, eikd tarvitse vastata kesken

asiakaskontaktin. Tama on huomattava parannus.

Kognitiivisen, psyykkisen sekd sosiaalisen (psykososiaalisen) tyon kuormittavuuden
lisdédntyminen johdon ja lahiesimiehen viestinnan puutteista vaikuttaa vastaajien mukaan

tyossé jaksamiseen ja aiheuttaa tyduupumusta.

Ei jakseta endd samalla tavalla tukea toisia ja ~“tsempata” kuten aiemmin

vaan jokainen yrittad huolehtia omasta jaksamisestaan.

Vain yksi vastaajista on kokenut muutosten parantaneen tyohyvinvointia ja kokee asian

mahdollisuutena ja tuoneen myonteisid muutoksia tyoyhteisoon.

Ty0Oyhteisd on lahentynyt hieman ns. vaikeiden aikojen takia. Ymmérretaan

toisia paremmin.

Vastaajat kokevat tydilmapiiriin ja tyomotivaatioon liittyvat asiat tarkeind. Sisallon
analyysin mukaan osaamisen hallinta on yhteydessé tyomotivaatioon ja sosiaalinen tuki on
yhteydesséd koettuun tyOilmapiiriin. Hyva tyomotivaatio ja ty6ilmapiiri lisdé
tyohyvinvointia jolloin kognitiivinen, psyykkinen sek& sosiaalinen (psykososiaalinen)
tyonkuormittavuus vahenee, toisaalta puutteet edelld mainituissa taas heikentévat

tyéhyvinvointia seké lisdé tydnkuormittavuutta.

Ovat tarkeita asioita. Hyva tyGilmapiiri kohottaa myos tydmotivaatiota.

TyOmotivaatio lisdantyy tydilmapiirin ollessa hyva.

Ovat tarkeitd, jos motivaatio on heikoilla ja ilmapiiri ei ole hyvé, on tydssa

jaksaminen vaikeaa ja se vaikuttaa tyhyvinvointiin.

Sisallon analyysin mukaan muutos on vaikuttanut osaamisen hallintaan eli tydbmotivaatioon
ja sosiaaliseen tukeen eli tydilmapiiriin. Vastaajien kokemuksen mukaan tyémotivaatio on
heikentynyt ja tyoilmapiiri on vaihteleva. Kognitiivinen, psyykkinen sek& sosiaalinen

(psykososiaalinen) tyon kuormitus on vastaavasti heikentynyt.
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Tydmotivaatio on karsinyt.

Tyo6ilmapiiri ja tydmotivaatio on huono.

Ilmapiiri on hyvin vaihteleva.

Tyon kokonaiskuormittavuuden lisddntyminen kuten osaamisen hallintaa, motivaatiota
heikentdvat asiat liittyvat lisddntyneeseen tyoméaaraan ja tyon vaativuuteen sekd esimiehen
tuen puutteeseen ja oman tyon kehittdmiseen. Tyomotivaation heikentyminen muun
muassa lisdantyneen tydmaaréan ja tyonvaativuuden seké tuen puutteen johdosta aiheuttaa

vastaajien mukaan kiirettd, riittdméattdmyyden tunnetta, vadsymysta ja uupumusta.

Tuntuu kuin se olisi tyontekijdn oma ongelma, miten saa tyot tehdyksi

tydajalla, kiire ja riittamattémyyden tunne tydssa heikentdd motivaatiota.

Koko ajan vaaditaan lisdd ja enemman, ei jaksa niin kuin ennen,

tydmotivaatiota laskee vasymys.

Taukoamatta koettaa ratkoa ihmisten terveydellisid pulmia ja osan

energiasta sy0 viela tydvaline, niin valilla tulee voimakas uupumuksen tunne.

Et voi itse vaikuttaa omaan tyéhosi. Ei saa itse olla tyota kehittdmassa.

Vastaajien kokemuksen mukaan sosiaalinen tuki on vaihtelevaa. Tydilmapiirin koetaan
osittain mahdollisuutena sekd osittain Kriittisend. Koettuun ty6ilmapiiriin myonteisesti
vaikuttaa tyoyhteison jasenten tuki ja sitd heikentaa tyostressi ja uupumus seké arvostuksen

puute. Tama liséa tyon kokonaiskuormittavuuden tunnetta.

Tyoilmapiiria on yritetty yllapitdd mahdollisimman hyvand omassa

tyOyksikdssa toinen toistamme tukemalla.

Paljon on joutunut tyokavereilta kysymaan neuvoa, mutta koska tyoilmapiiri

on hyva, niin aina on apua saanut.

Tyo6ilmapiiri on kired, tydyhteisossa ei kaikkia arvosteta yhta paljon.

Meill& ilmapiiri on kiredmpi paineen lisdantyessa.
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Sisallon analyysin mukaan muutoksen hallinta ja muutoksen sietokyky ovat vaikuttaneet
tyon vaativuuteen ja koettuun tyohyvinvointiin heikentavésti. Vastaajien kokemukset tyon
vaativuudesta ovat yhteydessa tyon kokonaiskuormittavuuteen, jonka osa-alueina ovat
kognitiivinen ja psyykkinen sekd sosiaalinen (psykososiaalinen) kuormittavuus.
Muutoksen hallintaan on vaikuttanut vastaajien kokemuksen mukaan osaamisen hallinta
sekd omantyon hallinta. Vastausten mukaan osaamisen sek& omantyon hallinnan
kokemiseen ovat vaikuttaneet muutokset toimintatavoissa, tyotehtdvissé ja uudet puhelin-
ja potilastietojarjestelmat ja namé ovat lisdnneet tyén vaativuutta ja vaikuttaneet koettuun

tyéhyvinvointiin padasiassa negatiivisesti.

Vastaajien mukaan tyohyvinvointi on heikentynyt, koska tyomé&ara ja kiire on kasvanut

seka ylitdiden tekeminen lisdantynyt.

Tyonvaativuus ja kiire on lisdantynyt yhdistymisen jalkeen.

Uudet jarjestelmat helpottanut tyéta siind mielessa, ettd esim. puheluihin
voidaan Kkaikille vastata, mutta jonojen purku tapahtuu usein ylitoita
tekemalld. Pegasos hankala ja tyolas kayttaa. Tyo vie enemman aikaa. Nailla

on negatiivinen vaikutus ty6éhyvinvointiin.

Vastuut ja tyOtehtavat lisdantyneet, tehtévid annetaan neuvottelematta

etukateen. Ylitoita syntyy.
TyoOnvaativuuden lisd&dntyminen ja tyohyvinvoinnin heikentyminen aiheuttaa vastaajien
mukaan uupumusta, kiristdd henkiloston véleja sekd huonontaa tydmotivaatiota ja tyohon

sitoutumista. Talléin tyon kuormittavuus lisédéantyy.

Samat ty6t pitéisi pystyd hoitamaan kuin ennenkin, vaikka tyémaara on

lisinyt. Jatkuva kiire stressaa ja kiristda myos henkildston valisia suhteita.

Enemman ja monipuolisempaa pitéisi tehdd, mutta aikaa siihen tekemiseen ei

anneta. Tydmotivaatio laskee kokoajan ja ty6hyvinvointi heikentynyt.

Useampi tydntekija harkinnut tyépaikan vaihdosta.
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Henkilokohtaisesti yhd useammin kdy mielessd alan vaihto, ja jonka myds

toteutan jos tilaisuus tulee vastaa

Sisallon analyysin mukaan muutokset paatdksenteon toimintatavoissa ja palautteen
saamisessa ovat vaikuttaneet koettuun tyéhyvinvointiin Kkriittisesti ja tyén kuormitus on
lisdantynyt.

Vastaajien mukaan osallisuus ja yhteistyd, viestintd, johtaminen sekd péatoksenteko
tapahtuu liian kaukana alaisista, paatoksenteossa ei oteta huomioon tydolosuhteita eiké
henkiloston mielipiteitd, myos tehtyjen paatoksien tiedottamisessa on puutteita. Vastaajien
kokemusten mukaan my0s johdon ja ennen kaikkea l&hiesimiehen fyysisen lasndolon ja
tuen puuttuminen paatoksentekoprosessissa vaikuttavat tyohyvinvointiin negatiivisesti ja

lisad tyon kuormittavuutta.

Paatokset tehdaan muualla — kaukana tyopaikasta, lisaksi paatoksenteko on

hidasta ja byrokraattista.

On tullut kokemus etté paikallisesti emme voi paatta yhtaan mitaan. Erilaiset
nakemykset leimataan helposti muutosvastarinnaksi ja leimaudumme

“"hankalaksi porukaksi””.

Ei tahdo tulla tietoa, missé ja miten asia on etenemassa. Tiedottaminen
kaiken kaikkiaan henkilostolle ninke&da eli tiedottaminen henkilostoon péin

ontuu.

Paatoksentekoa hankaloittaa esimiehen lasnaolon ja tuen puuttuminen.

Lahiesimieskin ajoittain vain puhelimen paassa tavoitettavissa.

Tyohyvinvointiin vaikuttaa paatéksenteon osallisuus ja yhteistyo, joka ilmenee vastaajien
mukaan muun muassa tyontekijan arvostuksena, vaikuttamismahdollisuuksina. Kyselyn
mukaan tyontekijan arvostus on laskenut, heilld ei ole vaikuttamisen mahdollisuuksia
paatettaviin asioihin. Tasta on seurannut uupumusta, joka heijastuu myos tyon

ulkopuolelle.
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Ei ole voimia vaikuttaa asioihin, tyopaivan jalkeen taytyy saada olla yksin,
samoin viikonloput menee toipuessa. Sosiaalinen elama kutistuu entisestaan

ja se pitemman paalle varmaan ei ole hyvaksi.

Tulee tunne ettei tyontekijaa arvosteta. Se omalta osaltaan huonontaa

ty6hyvinvointia.

Se ettei ole vaikutusmahdollisuuksia on vaikuttanut tydhyvinvointiin

negatiivisesti.

6.4 Tydhyvinvoinnin kehittdminen

Kyselyyn vastanneiden mukaan aikaisemmin henkiloston fyysistd, kognitiivista seka
psyykkisté ja sosiaalista (psykososiaalista) tydhyvinvointia yllapidettiin mahdollistamalla
omaan ty6hon vaikuttaminen, johtamisen ja selkeiden toimintatapojen sek& myonteisen
kollektiivisuuden ja tyky-toiminnan avulla. Kéytdnndssé avoin keskustelu, henkildston
huomioiminen péatoksenteossa, sdéannolliset palaverit, esimiehen ldsnéolo ja tuki, yhteinen

tyky toiminta ja kollegiaalisuus edesauttoi tydhyvinvoinnin toteutumista.

Yhteinen henkilokuntakokous tai koulutus, siella saatiin kasiteltya asioita ja

parantaa esim. kaytanteita.

Aiemmin pystyimme suunnittelemaan toimintaa paikallisesti ja uudistamaan
toimintoja / kokeilemaan uusia toimintamuotoja. Yleinen ty6ssa viihtyvyys oli

hyva, tydssa naurettiinkin paljon.

Tyo6hyvinvointia yllapidettiin avoimen keskustelun, selkeiden ohjeiden miten

toimitaan ja kuka mitakin tekee seké yhteisten tyky toimintajuttujen avulla.

Hyva yhteishenki, toisten auttaminen ja tukeminen, avoin ilmapiiri ja
mahdollisuus vaikuttaa asioihin olivat asioita joiden avulla ennen

tyohyvinvointia yllapidettiin.
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Siséllon analyysin mukaan tyohyvinvoinnin kehittdmisen keinot ovat sosiaalisen tuen
lisdédminen, osaamisen kehittdminen, turvallisen ja terveellisen tydymparistdé luominen ja
avoin johtamistyyli. Kyselyyn vastanneiden mukaan ty6hyvinvoinnin kehittdminen on
tarkedd. Tyohyvinvoinnin kehittdminen edesauttaa fyysisen, kognitiivisen ja psyykkisen
sekd sosiaalisen (psykososiaalisen) tyohyvinvoinnin toteutumista, jolloin  tydn

kokonaiskuormitus vahenee.

Sosiaalisen tulen lisdédminen sek& osaamisen kehittdminen tukee ja lisaa vastaajien mukaan
kognitiivista ja psykososiaalista tydhyvinvointia. Vastaajien mukaan muun muassa riittava
henkilostomaara sekd oman tyon kehittdminen ja vaikuttamisen mahdollisuus sekd tyon
uudelleen jarjestelyt ja kehityskeskustelut lisd&dvat voimavaroja ja edesauttavat

tydhyvinvoinnin toteutumista.

Sijaisia pitaisi saada riittavasti, ja heille oltava perehdytysaikaa tarpeeksi.
Henkilston riittavyys on turvattava.

Ty6hon pitéisi saada jonkinlaista ““rauhoittumista”™. Tehtdvia hajautettu
lilkaa eri pisteisiin. Tuntuu kuin ei saa tehtyd yhtd asiaa kerralla loppuun
asti, vaan aina on monta kesken.

Kehityskeskustelu on hyva keino tuoda esiin asioita.

Johtamistyylid tulee kehittdd vastaajien mukaan lisaédmalla avoimuutta, tiedottamista ja

tyontekijoiden osallisuutta yhteisista asioista.

Palavereja edes joskus / kerrottaisiin missa mennaan, mika on mennyt hyvin,

mik& huonosti, kuultaisiin mit4 on odotettavissa.

Tulevaisuuden visioiden raottaminen myds henkil6stolle.
Johtamistyylin kehittdmisessd tulee huomioida vastaajien mukaan my6s myodnteisen
palautteen sek& tuen antaminen sekd esimiehen fyysisen l&sndolon ja esimiesten

tehtavakuvien selkeyttdminen.

Tyo6hyvinvointia lisaisi myds saada palautetta, Missa on onnistuttu?
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Enemméan myds kiitosta ei ainoastaan moitetta. Kannustamista!

Osastonhoitajan  tydajan  jakaminen tasapuolisesti  Kiuruveden ja

Sonkajarven kanssa.

Odotan paljon johtamiselta: selked& johtamista, kuulluksi tulemista ja tukea.

Ei riita, ettd todetaan joka puolella olevan vaikeaa.

Selkeytta oh ja apulaisoh tydkuvaan.
Turvallisen ja terveellisen tydympériston kehittdminen lisd4 vastausten mukaan tyossa
jaksamista ja tyohyvinvointia. Kiinnittdmalla huomiota tydympariston viihtyvyyteen ja —
turvallisuuteen, kehittamélla tyky-toiminta lisdtddn vastaajien mukaan fyysistd ja
psyykkistd sekd sosiaalista  (psykososiaalista) ty6hyvinvointia, jolloin  tyon
kokonaiskuormittavuus vahenee.

Tyo6hyvinvointia lisaisi myos ““tekniset”” asiat.

Tilat kuntoon, huonekaluja uusiksi, tyovalineet toimiviksi.

Tyoskentelytilat remontilla asianmukaisiksi niin ettéd tydskentely tilojen

puolesta mielekasta.

Yhteiset yhdessdolot esim. virkistyspaivat, tyky toiminnan yllapitdminen

lisaisi yhteishenked ja virkistaisi.

Yhteiset illanvietot tai yhteinen tekeminen, sijaiset toihin siksi aikaa, etta

koko tydyhteisO paasee mukaan.
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7 POHDINTAJA PAATELMAT

7.1 Opinnaytetyon menetelmien tarkastelua

Opinndytetydon menetelmien tarkastelua voidaan toteuttaa arvioimalla tutkimusaineiston
keruuta, aineiston analyysia sek& tutkimuksen raportointia. Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
(2003, 170-173) mukaan opinnaytetyon menetelmien tarkastelu kasittdd ne tavat ja

kaytannot, joilla havaintoja kerataan.

Tassa opinndytetydssd kuvattiin  Kiuruveden ja Sonkajarven vastaanottotoiminnassa
tyoskentelevien henkilGiden kokemuksia tyohyvinvoinnista kvalitatiivisen
tutkimusmenetelmén avulla. Tuomi & Sarajarvi (2008, 125) mukaan kvalitatiivisen
tutkimusmenetelmén ominaispiirteisiin - kuuluvat kokonaisvaltainen tiedon hankinta,
aineiston kokoaminen luontaisissa tilanteissa seka tutkittavien ndkékulmien ja kasitysten
esiintuomisen keino. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmd soveltuu kaytettdvaksi téssa
opinnédytetyossd, koska sen avulla saatiin syvallisti tietoa tutkittavan kohderyhman

tyéhyvinvoinnin tilasta seké siihen keskeisesti vaikuttavista asioista.

Tutkijan kerddmaa empiiristd tietoainesta, joka sisaltaa valitonta tietoa tutkimuskohteesta
kutsutaan primaariaineistoksi. (Hirsjarvi 2003, 173.) Tutkimuksen aineisto Kkeréttiin
lomakekyselynd, avoimen kysymykset mahdollistivat tutkimukseen osallistujien
(tiedonantajien/ vastaajien) vapaamuotoisten vastausten kirjoittamisen. Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara (2003, 188) mukaan lomakekyselynd toteutettu aineiston hankinta mahdollistaa
tutkimukseen osallistuvan ilmaista itseddn omin sanoin, antaa mahdollisuuden tunnistaa
motivaatioon liittyvia asioita ja osoittaa vastaajien tietdimyksen aiheesta. Tyon
suunnitelmavaiheessa keskustelua tyon tilaajan ja tutkijan vélill& aiheuttanut tiedonantajien
anonymiteetin sailyminen, ei vaikuttanut tyon eri vaiheisiin, koska tutkija ei kyennyt
identifioimaan tutkimukseen osallistujien (tiedonantajien/ vastaajien) kasialoja. Tuomi &
Sarajarvi (2008, 135-136) mukaan tutkijan puolueettomuusnakdkulma tulee pyrkia

huomioimaan arvioitaessa luotettavuutta.
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Kyselyyn vastanneet olivat téayttdneet lomakkeet huolellisesti, kaikki palautuneet
lomakkeet kyettiin k&sittelemddn manuaalisesti ja lukemaan. Vain yhdessa lomakkeessa oli
jatetty vastaamatta kahteen kysymykseen (kysymykset sivulla 4, jotka liittyivat
paatoksenteossa tapahtuneita muutoksia sekd tyohyvinvoinnin vyllapito keinot ja
menetelmat aikaisemmin), uskoisin tdman kuitenkin johtuneen epdhuomiosta kuin
tarkoitukselliselta toiminnalta. Vastaukset koskivat asetettuja kysymyksia, ne olivat
laadukkaita ja laajoja. Aineiston perusteella voidaan sanoa varmasti, ettd vastaajilla oli
omakohtaisia kokemuksia késiteltdvasta asiasta ja he olivat paneutuneet kasiteltdvaan

asiaan hyvin.

Tutkimusaineistoon perehtymisen aikana kavi ilmi, ettd kysymysten asettelun olisi tullut
kiinnittdd enemmaén huomiota. Osa asetetuista tutkimuskysymyksista olivat samankaltaisia,
ja tdméa heijastui myos kirjoitettuihin vastauksiin. Tutkimuskysymykset 1. ja 2. antoivat
ldhes identtisid vastauksia suurimmalta osalta vastaajia. Toisaalta tdm& voidaan nahda
my0s luotettavuutta lisddvand tekijand. Koska Hirsjarvi ym. (2003, 168-169) kuvaavat
laadullisen tutkimuksen tarkoituksen olevan tutkimuskohteen ymmartdmisen, aineiston
keruussa tdma on otettava huomioon, jotta sen riittavyys, kylldisyys eli saturaatio ovat

riittavat.

Hirsjarvi ym. (2003, 207) mukaan tutkimuksen ytimen muodostavat tutkimusaineiston
analyysi, tulkinta ja johtopaatokset. Tutkimuksen analyysimenetelmand kéytettiin
sisdllénanalyysia. Tuomi & Sarajarvi (2008, 91) mukaan siséllonanalyysia pidetaan
perusanalyysimenetelmédnd, jota voidaan kéyttdd laadullisessa tutkimuksessa. Tassa
opinnadytetyossad lomakekyselyn avulla hankittu tutkimusaineisto luettiin useaan kertaan
lapi, jotta aineisto tulisi tutuksi, sen koodaus ja alkuperéisilmaisuja alleviivaus onnistuisi.
Aineiston luvun ja alkuperdisilmaisujen etsimisen ja koodaamisen jalkeen niistd koottiin
pelkistetyt ilmaisut. Tdman jalkeen pelkistetyista ilmauksista etisiin saman- ja erilaisuuksia
ja ne yhdistettiin. Ala- ja ylaluokat koottiin yhdistelyn perusteella, tasta yhdistelysta tai
ryhmittelyistd muodostettiin padluokka eli kasiteltdvan aineiston yhdistava ja kokoava
kasite. (Tuomi & Sarajarvi 2008, 91-94, 108-109). Opinnaytetydssa sisallon analyysin
avulla on kuvattu valittuja teemoja, havaittu joidenkin teemojen sekd vastaavanlaisten
kuvausten toistumisen. Tarkastellessa menetelmi& voidaan arvioida myo6s uskottavuutta,
toistuvuutta ja kyllastyneisyyttd. (Tuomi & Sarajarvi 2008, 87-89, 132-133.) Tamén
opinndytetyon raportoinnin tarkastelussa luotettavuutta lisd4d tyon yksityiskohtainen

kuvaaminen. (Tuomi & Sarajarvi 2008, 142.)
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7.2 Tulosten tarkastelua

Tamén tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa tietoa siitd, millainen on Kiuruveden ja
Sonkajarven vastaanottotoiminnassa tyoskentelevien henkildiden ty6hyvinvointi Yla-
Savon SOTE kuntayhtymaan liittymisen jélkeen. Lisé&ksi tarkoituksena oli selvittad mitka
tekijat ovat yhteydessd tyohyvinvointiin sekd miten tydhyvinvointia tulee kehittaa.
Pyrkimyksena oli selvittdd tyohyvinvointia Kiuruveden ja Sonkajarven terveyskeskuksen

vastaanottotoiminnassa tyoskentelevien henkildiden kokemana.

Tutkimuksessa tuli esille, millaisena tydhyvinvointi koetaan ja mitkda ovat ne asiat, jotka
vaikuttavat, toisin sanoen lisdavat tai heikentdvat, Kiuruveden ja Sonkajarven
vastaanottotoiminnassa tydskentelevien henkildiden kokemuksen mukaan ty6hyvinvointia.
Tutkimuksessa tuli esille my6s ne tekijat, jotka ovat yhteydessa tyohyvinvointiin ja keinot,

miten ty6hyvinvointia tulee kehittaa.

Tutkimuksen taustatietoina selvitettiin  tutkimukseen osallistuneiden henkil6iden
ymmarrystd  tyohyvinvointi  kasitteestd.  Kaikilla tutkimukseen osallistujilla  oli
tyohyvinvointi kasitteestd saman suuntaiset ajatukset, tyéhyvinvointi on kokonaisuus, jossa
yhdistyvét fyysinen, kognitiivinen ja psyykkinen seka sosiaalinen hyvinvointi. Rauramon

(2008, 11) tulkinnan mukaan tychyvinvoinnin kokeminen on henkilokohtainen asia.

Tamén tutkimuksen mukaan vastaajat kokivat oman sekd tydyhteison tyohyvinvoinnin
muuttuneen ja tydhyvinvointi koetaan kriittisend Yl&-Savon Sote kuntayhtymaén liittymisen
jalkeen. Tutkimuksen mukaan henkildsté kokee, ettd suurin tydhyvinvointiin heikentévasti
vaikuttava tekija liittyy Yla-Savon SOTE kuntayhtymdan liittymisen jalkeen
tapahtuneeseen muutokseen tyon kokonaiskuormittavuudessa. Rauramo (2008, 37-40)
mukaan tyon kokonaiskuormittavuuteen siséltyy tyon fyysinen, kognitiivinen seké

psyykkinen ja sosiaalinen (psykososiaalinen) kuormittavuus.

Taman tutkimuksen mukaan tyohyvinvointiin liittyvét tekijat ovat yhteydesséd muutokseen.
Koettuun muutokseen ovat vaikuttaneet organisaatiomuutos (organisaatiokulttuuri),
muutokset tydn- ja tehtdvan kuvissa, johtamisessa ja organisoinnissa. Taman tutkimuksen

mukaan suurin muutos on tapahtunut tyon kokonaiskuormittavuudessa.
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Tassa tutkimuksessa heikentynyt tyohyvinvointi liittyy tyon
kokonaiskuormittavuuden lisddntymiseen, joka on yhteydessa organisaatiomuutokseen
(organisaatiokulttuuri), tydn- ja tehtavankuviin tulleisiin  muutoksiin, muutoksiin
johtamisessa ja organisoinnissa. Saman suuntaisia viitteita on myés Adams & Bond
(2000) tutkimuksessa, jonka péaatelmien mukaan tyén kokonaiskuormittavuus kuten muun
muassa sosiaaliset suhteet, henkilostopolitiikka ja tyoymparisté vaikuttavat koettuun
tyéhyvinvointiin.

Tarkastellessa  organisaatiomuutokseen (organisaatiokulttuuri)  vaikutuksia tydn
kokonaiskuormittavuuteen ovat vastaajien kuvaukset ja kokemukset kriittisi, vastaajien
mukaan toimintatavat ovat muuttuneet suuresti ja hierarkia sek& byrokratia ovat
lisddntyneet Yl&-Savon SOTE kuntayhtymaan liittymisen jalkeen. Tdassd suhteessa
McNees-Smith (1999) tutkimuksen tulos on yhtenevéinen tamén tutkimuksen tuloksen
kanssa: h&n kuvaa omassa tutkimuksessaan muun muassa organisaatiosta johtuvien

tekijoiden kuten esimerkiksi tydympériston ja tyonvaativuuden lisd&ntymisen aiheuttavan
tyOtyytymattomyytta.

Tutkimustulosten mukaan muutokset tyon- ja tehtdvan kuvissa liittyvat tyon
kokonaiskuormittavuuteen ja ne ilmenevat uusissa toimintatavoissa ja on lisdnnyt
Kiirett4, aiheuttaa tdiden ruuhkautumista, on lisannyt vastuita, lisénnyt uusien potilas- ja
puhelinjarjestelmien myota tyomaarad, muuttanut (oman)tyon hallinnan vaativammaksi,
lisannyt tyon kuormittavuutta ja —vaativuutta. Muutosten myo6tad tyéturvallisuutta,
arvostamista, tyoyhteison yhteisollisyyttd ja tyomotivaatiota tulisi kehittdd edelleen
vastaamaan tdmén pdivan tarpeita. Tulokset ovat yhtenevdiset McNees-Smith (1999)
tutkimuksen kanssa. Myos Vahtera (2002) mukaan esimerkiksi Kielteiset muutokset
psykososiaalisessa tyoympéristossd, kuten muun muassa tyon hallinnan kokemisessa,

heikent&a tydhyvinvointia.

Johtamista voidaan vastausten perusteella kuvata etaiseksi, tdma vaikuttaa osaltaan
tyon kokonaiskuormittavuuteen. Henkilosto kokee, ettei silla ole
vaikutusmahdollisuuksia asioihin, eik& se tule kuulluksi. Tyon kokonaiskuormittavuutta
lisad myos se, ettd paatoksenteko prosessi ja toimintatapa on usein hidas ja hierarkinen.
Henkilostd perddnkuuluttaa osallisuuden lisadmistd, yhteistyon lisddmistd, avoimuutta
tiedottamiseen ja saannodllisyyttd viestintddn ja yhteistenasioiden hoitoon. Vastaajien

mukaan tyontekijan arvostusta ja tyomotivaatiota lisdd kannustus seka johdon tuki ja
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myonteinen palaute. Vahtera (2002) on tuonut esille epéoikeudenmukaiseksi koetun
johtamisen ja muiden tydyhteisbongelmien yhteyden tydhyvinvointia heikentédvana
tekijand. Boylen, Miller, Gajewski, Hart & Dunton (2006) tutkimuksen tulosten mukaan
tyéhyvinvointia heikentdd8 muun muassa ongelmat paatoksenteossa. Cambell, Fowles &
Weber (2004) johtopaatdsten mukaan tydyhteisén avoin ilmapiiri, tyontekijan osallisuus

edistaé tydhyvinvointia.

Tamén tutkimuksen mukaan vastaajat kokivat tyomotivaation heikentyneen ja
ty6ilmapiirin olevan vaihteleva. Tydyhteison sosiaalinen tuki on vaihteleva ja osittain
heikentynyt, jolloin tyon kokonaiskuormittavuus lisdantyy. Cambell, Fowles & Weber
(2004) tutkimustulokset ovat yhtenevdiset tdman johtopdatOksen kanssa, kuten myos
McNees-Smith (1999) péatelmien kanssa, jonka mukaan ty6hyvinvointia lisdd hyvat
henkildston valiset suhteet ja saannolliset kokoukset. Tutkimustulos myotdilee Kacel,
Miller & Norris (2005) tutkimuksen johtopéatoksia, jonka mukaan tyOpaikan hyva
yhteishenki vahentad henkil6ston vaihtuvuutta.

Vastausten mukaan, organisoinnissa tapahtuneet muutokset ilmenevat tyon jatkumisen
ja organisointiin liittyvind epévarmuustekijoind ja henkildstopulasta johtuvana tdiden
lisddntymisend. Tama lisda tyonkokonaiskuormittavuutta. My6s Vataja & Julkunen
(2004) ovat nostaneet omassa tutkimuksessaan tyonsuunnitelmallisuuden yhdeksi

keskeisimmista tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi.

Tutkimustulosten mukaan edelld mainitut epakohdat ja puutteet vaikuttavat vastaajien
kokemuksen mukaan ennen kaikkea tydssa jaksamiseen, ty0motivaatioon ja ty6hon
sitoutumiseen seka koettuun tydyhteison tukeen negatiivisesti. Ne aiheuttavat uupumista,

vasymista ja riittdméattomyyden tunnetta, jolloin tyénkokonaiskuormittavuus lisaantyy.

Tutkimuksen esitietojen mukaan aikaisemmin on ty6hyvinvointia yllapidetty
mahdollistamalla omaan ty6hon vaikuttaminen sekd johtamisen ja selkeiden
toimintatapojen ja myonteisen kollektiivisuuden seka tyky-toiminnan avulla. Kaytanndssa
avoin keskustelu, henkildston huomioiminen paatoksenteossa, séénnolliset palaverit,
esimiehen lasndolo ja tuki, yhteinen tyky-toiminta ja kollegiaalisuus on edesauttanut

tyéhyvinvoinnin toteutumista.
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Tutkimuksen mukaan tyéhyvinvoinnin kehittdmisen keinot ovat sosiaalisen tuen
lisdédminen, osaamisen kehittdminen, turvallisen ja terveellisen tydympériston luominen ja
avoin johtaminen. Tutkimuksen mukaan oikein mitoitettu henkildstd, oman tyon
kehittdminen ja vaikutusmahdollisuus seka tyon uudelleen jarjestelyt ja kehityskeskustelut
lisdéd voimavaroja ja lisdd tyohyvinvointia. Tutkimustulos on yhtenevédinen Cambell,
Fowles & Weber (2004) tutkimustuloksen kanssa.

Tutkimuksen mukaan ty6hyvinvointia parannetaan kehittdmalla  johtamistyylié
avoimemmaksi, lisaédmalla tiedottamista ja tyontekijoiden osallisuutta asioihin, myénteisen
palautteen antamista seké tukea tyontekijoille. Esimiehen fyysisen lasnéolon lisdédminen ja
esimiesten tehtdvakuvien selkeyttdminen kehittdd tyohyvinvointia. Samanlaisia
tyohyvinvoinnin kannalta keskeisia elementteja on esitelty my6s Vataja & Julkunen (2004)

tutkimuskatsauksessa.

Tutkimuksen mukaan turvallisen ja terveellisen tyoympéristd Kkehittdminen lis&é
tydympaériston viihtyvyytta ja —turvallisuutta, myos tyky-toimintaa kehittdmalla lisatdan

osaltaan tydhyvinvointia.

7.3 Paatelmat

Kiuruveden ja Sonkajarven terveyskeskuksen vastaanottotoiminnassa tydskentelevét
henkil6t kuvaavat vastauksissaan selkedsti ja tarkasti omia kokemuksiaan
tyohyvinvoinnista, siihen liittyvia tekijoitd sekd antavat konkreettisia ehdotuksia

tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi.

Taman opinndytetyon tutkimustulosten tarkastelun perusteella voidaan esittdd seuraavat

johtopééatokset:

1. Yla-Savon SOTE kuntayhtyman Kiuruveden ja Sonkajarven vastaanottotoiminnassa
tyoskentelevien henkildiden tydhyvinvointi on kriittinen. Tutkimuksen mukaan tyon

kokonaiskuormittavuuden lisé&dntyminen on heikentanyt tydhyvinvointia.
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2. Tutkimuksen mukaan henkilostd kokee, ettd tyon kokonaiskuormittavuuden
lisddntymiseen on vaikuttanut muutokset, joka ovat tapahtuneet organisaatiossa

(organisaatio kulttuurissa), tyon- ja tehtdvan kuvissa, johtamisessa ja organisoinnissa.

Tamén tutkimuksen mukaan muutoksen aiheuttaman tyén kokonaiskuormittavuuden
lisddntyminen ndakyy muun muassa tOiden ja tyOmé&ardn lisddntymisend, tyon
vaativuuden lisddntymisend, Kkiireen- ja ylitdiden lisddntymisend, vastuun
lisadntymisend, erilaisina epavarmuustekijoina, henkilostépulana, arvostuksen ja tuen
puutteena, vaikutusmahdollisuuksien vahyytend, tydmotivaation heikentymisend,
vaihtelevana ty6ilmapiirind ja tyoyhteison tuen puutteena. Tutkimuksen mukaan tyon
kokonaiskuormittavuus muutokset nékyvat uupumisena, vasymisenag,
riittdméattomyyden tunteena, heikkona ty6hon sitoutumisena ja henkiloston valisissa

suhteissa.

3. Tutkimuksen mukaan tyohyvinvoinnin kehittdmisen keinot ovat sosiaalisen tuen
lisadminen, osaamisen kehittdminen, turvallisen ja terveellisen tydympériston luominen
ja avoin johtaminen, oikein mitoitettu henkildstd, oman tydon kehittdminen ja

vaikutusmahdollisuus seka tyon uudelleen jarjestelyt ja kehityskeskustelut.

Tutkimuksen mukaan tyohyvinvointia kehitetddn myos kehittdmalla johtamistyylia
avoimemmaksi, lisaédmalla tiedottamista ja tyontekijoiden osallisuutta asioihin,
myoOnteisen palautteen antamista, sekd tukea tyontekijoille. Esimiehen fyysisen
lasndolon lisd&minen ja esimiesten tehtdvakuvien selkeyttdminen kehittda

tyéhyvinvointia.
Tutkimuksen mukaan turvallisen ja terveellisen tydymparistdé kehittdminen lisaa

tydympéristdn viihtyvyytta ja —turvallisuutta, myos tyky-toimintaa kehittdmalla

lisatdan osaltaan tyohyvinvointia.

7.4 Opinnaytetyon merkitys hoitotyolle

Tassa opinndytetytssd esitin  ajankohtaisen nakokulman tydhyvinvoinnin tilasta

tarkastellessani aihetta paikallisella tasolla, juuri hallinnollisen muutoksen l&pikayneen ja
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edelleen muutosprosessissa olevan Yl&-Savon SOTE kuntayhtyman Kiuruveden ja
Sonkajérven terveyskeskuksen vastaanottotoiminnassa tytskentelevien henkil6iden

kokemana.

Opinnaytetyén tekeminen on ollut erittdin haastava oppimiskokemus: tdssé
opinnaytetydssd perehdyin ensimmadistd kertaa tutkijana tutkimustyoprosessiin, tyon
tekemiseen erivaiheisiin ja raportointiin. Ammatillista kasvua on tapahtunut pienin askelin
koko prosessin ajan. Oman haasteensa tyolle asetti tydhyvinvoinnin tarkastelun
nakokulma, tyohyvinvointi késitteena on laaja-alainen, joten aiheen rajaaminen ja
tutkimuskysymysten asettaminen oli aikaa vievédd, ohjauskeskustelut tyontilaajan seka
ohjaavan opettajan kanssa selkeytti ja rajasi vaativaa aihetta. Olen saanut koko prosessin
ajan laadukasta ohjausta, jota olen pyrkinyt hyédyntdmaan tyon edetessd. Opinnaytetyoté
tehdessd hain teoriatietoa useista eri lahteistd kuten muun muassa Véitoskirjoista,

tutkimuksista, alan ammattilehdisté ja kirjallisuudesta. Lahteet on lueteltu lopussa.

Tamén opinndytetyon tutkimustuloksia voidaan kayttdd apuna henkildston johtamisessa,
hyodyntédd kehityskeskusteluissa, suunniteltaessa henkilostoresursseja sekd lisé- tai
tdydennyskoulutusta. Esimies sekd paattdvassa elimissa toimivat luottamushenkil6t saavat

tietoa henkiléston tydhyvinvoinnin kokemuksista ja niihin vaikuttavista tekijoista.

Taman tutkimuksen avulla on tuotettu tietoa Yla-Savon SOTE kuntayhtyman Kiuruveden
ja  Sonkajarven  terveyskeskuksen vastaanottotoiminnassa olevien henkildiden
tyohyvinvoinnin tilasta kuntayhtymaan liittymisen jalkeen. Jatkotutkimushaasteena on
selvittd, miten kohderyhmén tyéhyvinvoinnin kehittdminen on vaikuttanut koettuun

tyéhyvinvointiin.
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Tyohyvinvointi — kyselylomake

TAUSTAKYSYMYKSET:

1. Hoitohenkildstd |:|

Muu henkildsto |:|

2. Kiuruveden vastaanottotoiminta |:|

Sonkajarven vastaanottotoiminta I:I

3. Mitd ymmaérrat tydhyvinvoinnilla ?

LIITE 1/1



LIITE 1/2

TUTKIMUSKYSYMYKSET:
Tutkimuskysymyksiin vastataan vapaamuotoisesti. Tarvittaessa voit jatkaa vastaustasi
k&antopuolelle tai erilliselle paperille.

1. Kuvaile millaisena koet oman ja tydyhteison tydhyvinvoinnin Yl&-Savon SOTE
kuntayhtymaan liittymisen jalkeen.

2. Mitka seikat tai asiat vaikuttavat tyohyvinvointiin oman kokemuksesi mukaan? Onko
jokin muuttunut, mika ?
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3. Minkalaisena koet tydmotivaatioon ja tyOilmapiiriin liittyvét asiat ?

4. Millaisia muutoksia tyon vaativuuteen on tullut yhdistymisen jalkeen ja miten nama
muutokset ovat vaikuttaneet tyohyvinvointiin ?
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5. Millaisia muutoksia paatoksenteossa on tapahtunut yhdistymisen jalkeen ja miten nama
muutokset ovat vaikuttaneet ty6hyvinvointiin ?

6. Minkalaisin keinoin tai menetelmin on aikaisemmin yll&pidetty tyohyvinvointia ?
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7. Miten kehittaisit vastaanottotoiminnan tyéhyvinvointia ?

Kiitos osallistumisesta !
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Tyohyvinvointitutkimus

Hei,

olen Keski-Pohjanmaan ammattikorkeakoulun 3. vuoden sairaanhoitajaopiskelija,
ja opintoihini sisaltyy opinnaytetyon tekeminen. Opinnaytetyon tarkoituksena on
selvittdd Kiuruveden ja Sonkajdrven vastaanottotoiminnassa tyoskentelevien
henkildiden kokemuksia tydhyvinvoinnista Yla-Savon SOTE kuntayhtymaan
littymisen jalkeen. TyoOhyvinvointia tutkitaan seuraavien siséltdjen kautta: tyon
kehittaminen, muutosten hallinta, tyon mielekkaaksi ja hallittavaksi kokeminen
seka lahiesimiehen tuki muutostilanteissa.

Tulosten avulla saadaan tietoa henkiloston tyohyvinvoinnin kokemuksista ja niihin
vaikuttavista tekijoistd. Tutkimustuloksia voidaan hyodyntdaa henkildston
johtamisessa esimerkiksi resurssien riittdvyyden ja koulutuksen suunnittelussa.

Kyselyyn vastaamalla voit vaikuttaa ja olla mukana kehittamasséa oman ja
tydyhteisbn hyvinvointia. Kasittelen antamanne vastaukset nimettomina ja
ehdottoman luottamuksellisesti, tutkimustuloksia ei voida yhdistda yksittaisiin
henkildihin. Kyselylomakkeen tayttaminen vie noin 45 minuuttia. Voit Kirjoittaa
vastaukset joko kasin tai tekstinkasittelyohjelmalla.

Tutkimustulokset julkaistaan opinnéytetydsséni, joka valmistuu marraskuu 2011
aikana. Jos kyselylomakkeessa ilmenee tulkintaongelmia tai haluatte saada
lisatietoja, vastaan mielellani sdhkdpostitse tai puhelimitse.

Kyselylomake tulee palauttaa suljetussa postimerkilla varustetussa kirjekuoressa
(ohessa) 10.6.2011 mennessa.

Ystavallisin terveisin,

Nea Ruhanen
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/ (,/.... KESKI-POHJANMAAN AMMATTIKORKEAKOULU
MELLERSTA OSTERBOTTENS YRKESHOGSKOLA

OPINNAYTETYOSOPIMUS

Opinnaytetyon tekija/t Aloituspaivamaara

Nea Ruhanen 2.2.2010

Koulutusohjelma Yksikko

Hoitotydn koulutusohjelma Terveyden- ja hyvinvoinnin yksikko
Koulutusohjelman yliopettaja Ehdotus opinnaytetyon ohjaajaksi
Annukka Kukkola Opettaja Timo Kinnunen

Opinnaytetyon tyonimi (aihe)

Tyohyvinvointi

Kiuruveden ja Sonkajarven terveyskeskuksen vastaanottotoiminnassa tydskentelevien
henkildiden kokemana.

Tutkimusongelma/kehittamistehtava

Opinndytetytn tarkoituksena on selvittdéd tydhyvinvointia Kiuruveden ja Sonkajdrven
vastaanottotoiminnassa tyoskentelevien henkiliden kokemana.

Opinnaytetydn avulla selvitetdan tyéhyvinvointia lisdavat ja heikentavat tekijat.
Tutkimuskysymykset ovat

1. Millainen on Kiuruveden ja Sonkajdrven vastaanottotoiminnassa tydskentelevien henkildiden
tybhyvinvointi heiddn omasta kokemuksestaan Yld-Savon Sote kuntayhtymdidn liittymisen
jdlkeen?

2. Mitka tekijit ovat yhteydessd ty6hyvinvointiin?

3. Miten tyohyvinvointia tulee kehittda?

Opinnaytetyon tavoite ja rajaus/tutkimustulokset

Opinnéytetytssd selvitetddn miten (tai onko) tyén kehittdiminen, muutosten hallinta, ty6n
mielekkddksi ja hallittavaksi kokeminen sekd ldhiesimiehen tuki muutospaineissa ovat
vaikuttaneet koettuun tydhyvinvointiin.

Tutkimuksen kohderyhmé&n muodostavat Yli-Savon Sote kuntayhtymidn Kiuruveden ja
Sonkajédrven terveyskeskuksen vastaanottotoiminnassa tyoskentelevit vakituiset sekd pitkéaikaiset
sijaiset (sairaanhoitajat, terveydenhoitajat, ldhihoitajat, terveyskeskusavustajat, tekstinkasittelijat ja
toimistotydntekijat). n. 25 henkilda.

Tutkimusaineisto ja tulokset ovat hyddynnettdvissd niin esimies- kuin paattdjitasolla. Tyonantaja
saa tietoa henkiléstén hyvinvoinnin kokemuksista ja niihin vaikuttavista tekijoistd,
tutkimustuloksia voidaan kdyttdd apuna henkiltstén johtamisessa sekd esimerkiksi resurssien
riittdvyyden ja koulutuksen suunnittelussa.
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(,)"' KESKI-POHJANMAAN AMMATTIKORKEAKOULU
MELLERSTA OSTERBOTTENS YRKESHOGSKOLA

OPINNAYTETYOSOPIMUS

Opinnaytetyon alustava aikataulu (pvm:t kuukauden tarkkuudella)

Aloituspalaveri (ohjaaja, tyon tekija, tydelamaohjaaja) 2.2.2010
Toteutussuunnitelman esittaminen

20.5.2011

Valiraportointi

9/2011

Ohjaajan tarkastus ja/tai loppupalaveri 9/2011
Opinnaytetydn hyvaksyttavaksi jattaminen 9/2011
Opinnaytety6n seminaariesitys

11/2011

Kypsyyskoe

11/2011

Toimeksiantajan yhteystiedot (yritys, yhteyshenkilon nimi, osoite, puhelin, séhképosti)
Yla-Savon Sote kuntayhtyma, Kiuruveden ja Sonkajarven vastaanottotoiminna

i R

Tama sopimus on laadittu kolmena kappaleena. Sopimuskappaleet toimitetaan
opinnaytetydn tekijalle, toimeksiantajalle seka tyon ohjaajalle. Keski-Pohjanmaan
ammattikorkeakoulun opiskelija sitoutuu tekemaan toimeksiantajan toimeksiannosta
edella mainitusta aiheesta opinnaytetyon syyskuu 2011 mennessa.

Toimeksiantaja sitoutuu antamaan opiskelijan kayttoon tydssa tarvittavaa tietoa seka
arvioimaan opinnaytetyon valmistuttua sen hyédynnettavyytta toiminnassaan.
Toimeksiantaja maksaa

materiaali-, postitus-, matka- ym. mahdolliset kulut laskun mukaan. Toimeksiantaja voi
maksaa opinnaytetydn tekijalle palkan.

Taman sopimuksen osapuolet ovat velvolliset pitamaan salassa kaiken, mita he
toimeksiannon yhteydessa ovat aaneet tietoonsa asioista, joita voidaan pitaa toisen
sopijapuolen liikesalaisuutena. Opinnaytety6 kaydaan lapi ammattikorkeakoulun
opinnaytetydseminaarissa ja se on julkinen asiakirja. Toimeksiantajan tulee erikseen
pyytaa tyon salausta.

Ammattikorkeakoulu ei vastaa opinnaytetyon tekijan mahdollisesti aiheuttamasta
haitasta tai vahingosta.
Paivays

20.5.2011

Tyéelérzé/"cyz;j,a Hekirjoitus
/ 74

Opiskelijan a/\lekirjoitus
Nion Ropdance: <

Opiyéﬁety\i'm ohjaajan allekirjoitus
/et %/Vw«-f\\
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; Yla-Savon SOTE HOITOTYON TUTKIMUS- JA OPIN-NAY-
KN TERRT RN TETYOLUPA-ANOMUS

Terveydenhuollon hallinto/

Halli
i Hoitotiede/muu tieteenala / AMK

L 4, _I_\/Ieijerikatu 2, 74101 lisalmi
Yld-Savon SOTE

KUNTAYHTYMA

Saapui_ IO s 5 297

Do (7 , Zog Mika:

Anomus iah‘eretaan'kufmena kappaleena, joista yksi palautuu paatdksen teon jalkeen anojalle.
Anomuksen kasittelytapa on kuvattu hoitotyon tutkimuslupaohjeessa. Tutkimuslupasuunnitelma ai-
neiston keruulomakkeineen litetdadn mukaan, samoin tutkimuseettisen toimikunnan lupa-anomus liit-
teineen.

Anoja Nimi/nimet (tekstaten)

Nea Ruhanen
Opiskelu- tai tydpaikka Keski-Pohjanmaan ammattikorkeakoulu
Kulttuurin ja hyvinvoinnin yksikkd, hoitotyén koulutusohjelma

Opiskeluaste O Koulu O Opisto Ej Ammattikorkeakoulu [ Yliopisto [J Muu
Opinnaytetyo ;ﬁq Paattotyd [0 Progradu O Lisensiaattityd [J Vaitoskirja

Suoritettava tutkinto  Sairaanhoitaja amk, hoitotydnkoulutusohjelma

Virka/toimi
(ei koske opiskelijoita)

Tutkimus | Tutkimuksen nimi Tyohyvinvointi Kiuruveden ja Sonkajarven vastaanottotoiminnassa tyos-
kentelevien henkildiden kokemana.

Kuvaus tutkimuksen toteutuksesta kuntayhtymassa ja julkaisusuunnitelma
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa tydhyvinvointia Kiuruveden ja Sonkajarven vastaanotto-
toiminnassa tyoskentelevien henkildiden kokemana.

Tavoitteena on selvittaa miten (tai onko) tyon kehittaminen, muutosten hallinta, tyén mielekkaak-
si ja hallittavaksi kokeminen seka lahiesimiehen tuki muutospaineissa ovat vaikuttaneet koet-
tuun tyGhyvinvointiin. Opinnaytetydn avulla selvitetadn tyéhyvinvointia lisaavat ja heikentavat te-
kijat.

Tutkimusaineisto ja tulokset ovat hyodynnettavissa niin esimies- kuin paattdjatasolla. Tyénanta-
ja saa tietoa henkildston hyvinvoinnin kokemuksista ja niihin vaikuttavista tekijoista, tutkimustu-
loksia voidaan kayttaa apuna henkiloston johtamisessa seka esimerkiksi resurssien riittavyyden
ja koulutuksen suunnittelussa.

Kohderyhméan muodostavat Kiuruveden ja Sonkajarven vastaanottotoiminnassa tydskentelevat
vakituiset ja pitkaaikaiset sijaiset (sairaanhoitajat, terveydenhoitajat, terveyskeskusavustajat,
tekstinkasittelijat ja toimistotydntekijat) 25 henkilba.

Tutkimusmenetelma on laadullinen, aineiston keruu toteutetaan kyselylomakkeen avulla, aineis-
to analysoidaan sisallon analyysin avulla. Opinnaytety6n raportointi joulukuussa 2011, julkisuus
sopimuksen mukaan.

Tutkimuksen kokonaisaikataulu Aikataulu kuntayhtymassa

Tutkimusluvan saamisen jalkeen kysely 6/2011, aineis- Kysely 6/2011, raportointi 12/2011
ton analyysi ja raportin kirjoittaminen 7-9/2011, rapor-
tointi 12/2011

Yla-Savon SOTE kuntayhtymé - PL 4 (Meijerikatu 2) - 74101 lisalmi - Puhelinvaihde (017) 272 31 - kijaamo@ylasavonsote.fi - www.ylasavonsote.fi
IISALMI . KIURUVESI . SONKAJARVI . VIEREMA
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HOITOTYON TUTKIMUS- JA OPIN-NAY-
TETYOLUPA-ANOMUS
Terveydenhuollon hallinto/

Hoitotiede/muu tieteenala / AMK

Tutkimusty6n ohjaajat ja yhteystiedot:
Keski-Pohjanmaan ammattikorkeakoulu
Lehtori, TtM Timo Kinnunen

PL 4, Meijerikatu 2, 74101 lisalmi
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Ohjaajan allekirjoitus ja nimen selvennys

Ohijaajan allekirjoitus ja nimen selvennys

Osoite, puhelin, e-mail

Osoite, puhelin, fax, e-mail

]

Allekir-joi- | Allekirjoittaneet tutkijat sitoutuvat noudattamaan tulosyksikén esimiesten antamia ohjeita,
tus ja si- kuntayhtyman yleisia saantoja seka vaitiolovelvollisuutta ja lahettamaan tutkimusraportin
toumus luvan myéntaneelle johtavalle ylihoitajalle / johtavalle ylilaakarille.
Kiuruvesi 20 /5 2011
Mo Rk dn g,
Nea Ruhanen
Tutkijan allekirjoitus Tutkijan allekirjoitus
Tutkijan allekirjoitus Tutkijan allekirjoitus
Tutkimuslupapaatos lahetetasn osoitteella:
Nea Ruhanen, Punasuontie 55, 74700 Kiuruvesi
Puolto 00 Puollan anomusta U Puollan anomusta
O En puolla O En puolla
Huomautuksia: Huomautuksia:
/ 20 / 20

Allekirjoitus ja nimen selvennys

Allekirjoitus ja nimen selvennys

O Puollan anomusta
O En puolla
Huomautuksia:

/ 20

O Puollan anomusta
O En puolla
Huomautuksia:

/ 20

L

| Allekirjoitus ja nimen selvennys

Allekirjoitus ja nimen selvennys

Yla-Savon SOTE kuntayhtyma
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- PL 4 (Meijerikatu 2) - 74101 lisalmi - Puhelinvaihde (017) 272 31

- kilaamo@ylasavonsote.fi - www.ylasavonsote.fi

SONKAJARVI VIEREMA



2

Hallinto

Yila-Savon SOTE
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HOITOTYON TUTKIMUS- JA OPIN-NAY-
TETYOLUPA-ANOMUS
Terveydenhuollon hallinto/

Hoitotiede/muu tieteenala / AMK

TE TMK Anomus mennyt tutkimuseettiseen O Kylla O Ei
toimikuntaan / 20
Tutkimuseettisen toimikunnan lupa O kylla O Ei
mydnnetty / 20

Paatos (0 Mydnnan tutkimusluvan O En my6nna
[ Tutkimuseettisen toimikunnan lupa ] Ei tarvitse anoa

anottava
Johtavan ylihoitajan paatss nro .
[J Johtavan ylilagkarin paatds nro )
, ( Bl
( 1_& 204 Allekirjoitus

Yhdys- Nimi Tyoyksikko

henkild Oh Paivi Raty vastaanottotoiminta

kunta- Osoite Puhelinyhteys

yhtymaés-

sa

Yla-Savon SOTE kuntayhtyma -
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Yla-Savon SOTE kuntayhtyma Viranhaltijapaitos

Paatospvm.

31.5.2011
Viranhaltija Johtava ylihoitaja Pykala 66/2011
Palveluyksikkd |Terveyden ja sairaanhoidon palvelut Dnro 67/2011
Toimielin Yhtymahallitus Paatosluokka 13.00.00
Asiaotsikko TUTKIMUSLUPA - RUHANEN NEA
Paatosteksti Keski-Pohjanmaan ammattikorkeakoulun hoitotyén koulutusohjelman sairaan-

(sis. mahdollisen
valmistelijan esi-
tyksen)

hoitajaopiskelija Nea Ruhanen hakee tutkimuslupaa opinnéaytetylleen, jonka
aiheena on Ty&hyvinvointi Kiuruveden ja Sonkajarven terveyskeskuksen vas-
taanottotoiminnassa tydskentelevien henkildiden kokemana. Tutkimuksen tar-
koituksena on selvittaa tydhyvinvointia Kiuruveden ja Sonkajarven vastaanot-
totoiminnassa tydskentelevien henkildiden kokemana. Tutkimuksen tavoittee-
na on selvittda miten (tai onko) tydn kehittdminen, muutosten hallinta, tyon
mielekkaaksi ja hallittavaksi kokeminen seka lahiesimiehen tuki muutospai-
neissa ovat vaikuttaneet koettuun tydhyvinvointiin. Opinnaytetyén avulla selvi-
tetaan tydhyvinvointia lisaavat ja heikentavat tekijat. Tutkimusaineisto ja tulok-
set ovat hyddynnettévissé niin esimies- kuin paattajatasolla. Kohderyhman
muodostavat Kiuruveden ja Sonkajarven vastaanottotoiminnassa tyoskentele-
vat vakituiset ja pitkaaikaiset sijaiset (sairaanhoitajat, terveydenhoitajat, terve-
yskeskusavustaja, tekstinkasittelijat ja toimistotyontekijat) 25 henkilda. Tutki-
musmenetelma on laadullinen, aineiston keruu toteutetaan kyselylomakkeen
avulla, aineisto analysoidaan sisallén analyysin avulla. Kysely toteutetaan ke-
sakuussa 2011 ja opinnaytetyén raportointi joulukuussa 2011, julkisuus sopi-
muksen mukaan.

Paatos Myonnan tutkimusluvan oheisen liitteen mukaisesti. Opinnaytetyosta pidetaan
esitys tai tutkimus luovutetaan kuntayhtymalle. Yhteyshenkil toimii osaston-
hoitaja Paivi Raty. Kuntayhtyma ei osallistu opinnaytetyon kustannuksiin.

Peruste Hallintos&anto 48 §.

Nahtavilldolo

lisalmen terveyskeskus 1.6.2011.

Muutoksenhaku |Oikaisuvaatimus

Tiedoksi Tuulikki Lams3a, Paivi Raty, toimitusjohtaja, yhtymahallituksen pu-
heenjohtaja

Tiedoksi Itk Yhtymahallitus

Saaja Nea Ruhanen, lehtori Timo Kinnunen

Yla-Savon SOTE kuntayhtyma

PL 4 (Meijerikatu 2)
74101 lisalmi

Puhelin
(017) 27 231

Kotisivu: www.ylasavonsote.fi
Sahkdposti: kifaamo@ylasavonsote.fi
etunimi.sukunimi@ylasavonsote.fi
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Yld-Savon SOTE kuntayhtymi Viranhaltijapdatos

Paatéspvm.
31.5.2011

Valmistelija ja
yhteystiedot s

Allekirjoitus ja

Nimenselvennys (% 5 u(.CC K
Anne Mkaonen
johtava vlihoitaja

Yla-Savon SOTE kuntayhtyma Puhelin Kotisivu: www.ylasavonsote.fi
PL 4 (Meijerikatu 2) (017) 27 231  Sahkdposti: kijaamo@ylasavonsote. fi
74101 lisalmi etunimi.sukunimi@ylasavonsote.fi



