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The purpose of this thesis was to find out what well-being at work means to the
head nurses, how the head nurses experience their own well-being at work and
which factors affect the experience of well-being at work. The purpose of this
study was to describe which factors in the work environment and outside of it
support the head nurses’ well-being at work. The aim of this study was to produce
new information about the head nurses’ well-being at work and about the factors
affecting it.

The study was conducted in collaboration with the Pirkanmaa Hospital District.
The study is a qualitative study the results of which consist of the thoughts of the
six respondents. The research material was analyzed by using inductive content
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described in the theoretical framework of the study. Well-being at work was ad-
dressed through history and legislation. The factors supporting the experience of
well-being at work, both in the work environment and outside of it, were also ad-
dressed.

The study provided information about the head nurse’s well-being at work and the
factors supporting it. According to the results of the study, the most significant
factors that impair well-being at work are the challenges caused by the corona-
virus pandemic, the lack of resources and the mental load. The most important
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own work, the support of the family and friends and mental and physical well-
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysministerion (2018) tulevaisuuskatsauksen mukaan sosiaali- ja
terveyspolitiikkaan tulee tulevaisuudessa vaikuttamaan muuttuva vaestérakenne,
globalisaatio, teknologian kehitys seka osallistuva yksilo. Globalisaatioon ja vaes-
torakenteeseen liittyvat kehityssuunnat tulevat koettelemaan hyvinvointivaltion

rahoitusta, demokratian toimivuutta, hyvinvointia ja turvallisuutta. (STM 2018.)

Suomelle jatkuvasti kehittyva, vaikuttava ja kustannustehokas julkinen sektori on
tarkea. Julkisen talouden haaste on palveluiden rahoituksen vaihtelevuus talou-
den suhdanteiden mukaan, mutta sosiaali- ja terveyspalveluiden kysynta uhkaa
kasvaa entisestaan vaestorakenteen ikdaantymisen myoéta. Julkisen sektorin toi-
mintaa on pyritty uudistamaan ja tehostamaan. Keskeinen kysymys onkin, miten
muutoksissa varmistetaan tasapaino tyokuormituksen ja tyontekijéiden voimava-
rojen valilla, seka turvataan henkildston tyokyky ja hyvinvointi [api tyéuran. Sa-
manaikaisesti on huolehdittava siita, etta julkisen sektorin tydpaikat houkuttele-
vat uusia tyontekijoita ja kehittavat toimintaansa turvaten samalla ikdaantyvalle
henkilostolle mahdollisuuden jatkaa tydssdan aikaisempaa pidempaan. (Pekkari-
nen 2018, 6.) Tydurien pidentamiseen liittyva keskustelu on keskittynyt jo pitkdan

eldkkeelle siirtymisian nostamiseen (Paanetoja 2021, 5).

Suomen sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaa ja turvallisuutta uhkaa hoitajapula
ja rekrytointiongelmat, jotka ovat nakyneet tyopaikkojen arjessa jo pitkdaan. Ko-
ronapandemian ja sen aiheuttaman kuormituksen myo6ta sosiaali- ja terveysalan
ahdinko on tullut kaikkien nahtaville. Koronasta aiheutuva kuormitus voi vaikuttaa
vield pitkdan. Tydoloihin on tdman vuoksi erityisen tarkeaa kiinnittda huomiota.
Yksi tarkeimmista tekijoista, joka saa tyontekijan pysymaan ja viihtymaan tyossaan
on hyva johtaminen. Sosiaali- ja terveysalalla johtaminen keskittyy usein potilaan
hoidon ympdrille, jolloin ty6olojen ja henkilostén johtaminen voi jadada vahem-
malle. Yksi syy tahdn on se, etta esihenkil6illd on kiire, eikd sen vuoksi ole mahdol-

lisuutta johtaa niin hyvin kuin tahtoisivat. (Hankonen 2021.)



Yhteiskunnallisesti tydhyvinvoinnista puhutaan paljon, silla asia koskettaa niin mo-
nia ja sita pyritaan toteuttamaan kaikin julkisen politiikan keinoin (Virtanen & Si-
nokki 2014, 108). Lukuisten tutkimusten perusteella tyontekijan tyéhyvinvoinnille
ja suoriutumiselle tarkea tekija on suhde esimieheen. Toisaalta esimiesten kokema
stressi on lisaantynyt merkittavasti. Taman vuoksi esimiehen on tarkeaa huolehtia
omasta hyvinvoinnista ja jaksamisesta. Edellytys hyvinvoivalle ja tulosta tekevalle

tyoyhteisolle on hyvinvoiva esimies. (Maki, Liedenpohja & Parikka 2014, 11.)

Opinndytetyo toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena osaston-
hoitajien tyohyvinvoinnista ja sita tukevista tekijoista. Tutkimus toteutetaan yh-
teistydssa Pirkanmaan sairaanhoitopiirin kanssa. Aihe valittiin kohdeorganisaation
opinndytetydaihepankista, eli aihe on lahtoisin tydelaman tarpeesta. Aiheena tyo-

hyvinvointi on tutkijoiden yhteinen kiinnostuksen kohde.
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2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE SEKA TUTKIMUSKYSYMYK-
SET

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittad, miten osastonhoitajat kasittavat tyéhy-
vinvoinnin, miten osastonhoitajat kokevat oman tyéhyvinvointinsa seka mitka te-
kijat vaikuttavat koettuun tydhyvinvointiin. Tutkimuksen tarkoituksena on ku-
vailla, mitka tekijat tydymparistdssa ja sen ulkopuolella tukevat osastonhoitajien

tydhyvinvointia.

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa osastonhoitajien tyéhyvinvoin-
nista ja siihen vaikuttavista tekijoista. Tutkimuksesta saatavan tiedon avulla pysty-
tdan tukemaan osastonhoitajien tyohyvinvointia edistavia tekijoita seka lisédmaan
osastonhoitajien tyéhyvinvointia. Tutkimuksesta saatavaa tietoa voidaan hyddyn-

taa organisaation tyohyvinvointia edistavan toiminnan kehittamisessa.
Tutkimuksen avulla halutaan saada vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

- Miten osastonhoitajat kasittavat tyohyvinvoinnin?

- Miten osastonhoitajat kokevat tyohyvinvointinsa talla hetkella?

- Mitka tekijat lisddvat osastonhoitajien tyohyvinvointia tydymparistossa ja
sen ulkopuolella?

- Miten osastonhoitajat kehittdisivat tyohyvinvointia edistavaa ja tukevaa

toimintaa organisaatiossaan?
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3 OSASTONHOITAJA

Tutkimuksen yksi avainkasitteistd on osastonhoitaja. Osastonhoitajalla tarkoite-
taan lahijohtajana terveydenhuollon yksikdssa toimivaa henkil6a (Laaksonen & OlI-
lila 2017, 10). Tassa luvussa avataan osastonhoitajan tyonkuvaa sekd osastonhoi-

tajan tehtdvissa onnistumiseen vaadittavia ominaisuuksia ja osaamista.

3.1 Osastonhoitajan tyénkuva

Osastonhoitajan tehtava on toimia lahijohtajana terveydenhuollon yksikdssa. Joh-
tamisella tarkoitetaan yleensa seka asioiden johtamista etta ihmisten johtamista.
Osastonhoitaja johtaa tyoyhteis6aan, johon kuuluu tyypillisesti muutamasta muu-
tamaan kymmeneen tyontekijaa. Lahijohtaja toteuttaa oman yksikkénsa tasolla
organisaation laatimia yhteisia strategisia linjauksia, joita hanen taytyy itse kyeta
ymmartamaan ja selventamaan alaisilleen. Osallistavalla johtamisella osastonhoi-
taja muuttaa linjaukset omassa tyoyhteisossaan konkreettisiksi kdytannon toi-

miksi. (Laaksonen & Ollila 2017, 10; Rissanen & Lammintakanen 2017, 82—-84.)

Osastonhoitajaa auttaa tydssa onnistumisessa terveydenhuoltoon liittyvien lakien
ja hallinnon jarjestelmien tunteminen seké se, ettd han kykenee samanaikaisesti
olemaan hyva asia- ja henkildstdjohtaja. Osastonhoitajan taytyy pystya tulkitse-
maan ja toteuttamaan kaytannossa omassa yksikdssadan ylemman johdon antamat
strategiset linjaukset seka operatiiviset toimeksiannot. Lisdksi hanen tydnku-
vaansa kuuluu ammatillisen ja eettisen arvopohjan ylldpito seka suunnittelu, orga-
nisointi, talousjohtaminen, asiakaspalvelujohtaminen ja hoitoprosessien hallinta.

(Laaksonen & Ollila 2017, 10; Rissanen & Lammintakanen 2017, 82—-84.)

Laaksosen ja Ollilan (2017) mukaan osastonhoitajalla on valtaa ja mahdollisuuksia
kehittdaa paras mahdollinen osasto ja johtaa sitd. Osastonhoitajan tyonkuvaan ei-
vat kuulu ainoastaan vain valta ja mahdollisuudet, vaan se tuo mukanaan myos
vastuuta, tyonjohto- ja valvontaoikeuksia. Vastuun ottaminen johtamisesta tar-

koittaa sitd, ettd tyotehtavat jaetaan ja delegoidaan seka viimekddessa tehdaan
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paatokset. Osastonhoitajan taytyy rekrytoida ja sijoitella tyontekijat, ohjata heita
seka valvoa koko osaston toimintaa. Hanelld on vastuu tydaikalakien noudattami-
sesta ja tyovuorojen suunnittelusta. (Laaksonen & Ollila 2017, 142—-143; Rissanen

& Lammintakanen 2017, 82-84.)

Osastonhoitajat toimivat lahijohtajina tydnantajansa edustajina. Heidan tehtava-
ndan on vastata organisoinnista ja tyonjohdosta mahdollisimman tuloksellisesti.
Osastonhoitajat ovat tyontekijoidensa kanssa yhteistydssa vastuussa tyoyksikon
jasenten tyohyvinvoinnista ja heidan tyonsa tuloksista. Sosiaalisen padoman edis-
tamisen kannalta on tarkeaa, ettd osastonhoitaja huolehtii tydn organisoinnista
mahdollisimman oikeudenmukaisesti, ottaa paatoksentekoon tyontekijat mukaan
ja valtuuttaa henkiloston tyoskentelemdian yhteisten tavoitteiden saavutta-
miseksi. Osastonhoitajan tulee olla toiminnassaan esimerkillinen, johdonmukai-
nen ja luotettava. Han johtaa myonteista tydilmapiiria seka positiivisuutta ja antaa

tyontekijoille palautetta rakentavasti. (Maki ym. 2014, 7-8.)

3.2 Osastonhoitajan osaaminen ja ominaisuudet

Osastonhoitajalta vaaditaan nykyaan laaja-alaista osaamista tyonkuvan laajuuden
vuoksi. Laaja-alainen osaaminen sisdltdd oman toiminnan hallinnan, kommunikaa-
tiotaidon, ihmisten ja tehtdvien johtamisen, likketoiminnan johtamisen seka muu-
tosten hallinnan ja innovatiivisen asenteen. Hyvdan kommunikaatiotaidon omaa-
valla osastonhoitajalla on taitoa kuunnella, viestia suullisesti ja kirjallisesti seka
sahkoisesti. Osastonhoitajan taytyy ymmartaa omat henkilokohtaiset vahvuudet
ja heikkoudet seka hanella taytyy olla kykya organisoida ja hallita omaa ajankayt-
toaan. Osastonhoitajalla taytyy olla halukkuutta kehittya ja kasvaa henkil6kohtai-

sesti seka ammatillisesti. (Laaksonen & Ollila 2017, 140-141.)

Osastonhoitajalta edellytetdaan esimiestehtavissa toimiessaan paineenhallintaa ja
kykya sietaa ristiriitoja sekd ottaa vaikeitakin asioita puheeksi. Tyon hallintaa hel-
pottaa tunnealy, eli kyky tunnistaa, ilmaista, tulkita ja saadella tunteita erilaisissa

tilanteissa. Tyoskentelya esimiestehtavissa helpottavat sitkeys,
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lannistumattomuus ja joustavuus. Osastonhoitajan on tarkeaa huolehtia siit3,
ettei itse keskity liikaa ongelmiin tyon paineissa, silla se saattaa johtaa tunteeseen
siitd, ettei asioihin pysty vaikuttamaan. Myonteiset tunteet puolestaan lisdavat
henkilokohtaisia resursseja, yhteisollisyytta ja elamanhallintaa. Lahijohtamisen

kulmakiviin kuuluu my®os itsesta huolehtiminen. (Maki ym. 2014, 8-9.)

Laaksosen ja Ollilan (2017) mukaan osastonhoitajan tulisi hallita hyvat johtamis-
taidot. Suunnittelu- ja organisaatiotaito, koordinaatiokyky ja paatéksentekotaito
ovat ominaisuuksia, jotka helpottavat ihmisten ja tehtdvien organisointia ja johta-
mista. Osastonhoitajan on hankala tyoskennelld, jos hanella ei ole kykya hallita ih-
missuhteita. Ihmissuhteiden hallinta kuuluu oleellisesti Iahijohtamisen taitoihin.

(Laaksonen & Ollila 2017, 140.)

Osastonhoitajalta odotetaan innovatiivisuutta ja muutostenhallintakykya. Joh-
taakseen, uudistaakseen ja pysydakseen muutoksissa mukana osastonhoitajan tay-
tyy olla luova ja kayttdaa hyvaa visiointikykya edukseen. Muutokset eivat koskaan
synny ilman riskeja, joten riskinottokyky on yksi oleellisimmista ominaisuuksista,
joka johtavassa asemassa tyoskentelevalla tulee olla. Koko ison paletin hallintaan
osastonhoitaja tarvitsee hyvaa kokonaiskuvan hallintaa ja hyvaa hahmottamisky-

kya. (Laaksonen & Ollila 2017, 141.)
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4 TYOHYVINVOINTI

Tyo rytmittda elamaa, mahdollistaa toimeentulon ja tuo mukanaan mielekasta te-
kemista ja sosiaalisia suhteita. Tydssa vietetdan iso osa ajasta, joten tyon voidaan
katsoa olevan oleellinen osa elamaamme ja parhaimmassa tapauksessa myos kes-
keinen hyvinvoinnin |ahde. Tybhyvinvointia ja muita siihen liittyvia asioita on ku-
vattu myds tydkyvyn, tydssa jaksamisen, tyon imun, tyétyytyvaisyyden, tyon voi-
mavarojen ja vaatimusten seka tyon kuormittavuuden kasitteiden avulla. (Penno-

nen 2021, 16-17.)

Tassa luvussa tarkastellaan tydhyvinvoinnin kasitetta. Tyohyvinvointiin liittyen on
tehty paljon tutkimuksia ja julkaisuja erilaisista nakdkulmista. Tassa tydssa tullaan

keskittymaan tyohyvinvointia edistaviin ja tukeviin tekijoihin.
4.1 Tyoéhyvinvoinnin historiaa

Tyohyvinvoinnin madritelma on muuttunut viime vuosikymmenten aikana. 1900-
luvun alussa tyosuojelu kehittyi ja tyohyvinvointia tarkasteltiin fysikaalisten, kemi-
allisten ja biologisten kuormitustekijoiden kautta. Tyosuojelun kehittyessa alettiin
kiinnittdmaan huomiota esimerkiksi perheen ja tyon yhteensovittamiseen, tasa-
arvoon tyoelamassa seka naisten ja raskaana olevien tyésuojeluun. (Aaro 2006;

Laine, Lindberg & Silvennoinen 2016; Vartiainen 2017.)

1900-luvun lopussa puhuttiin henkisesta kuormittuneisuudesta ja vuonna 1988 li-
sattiin tyoturvallisuuslakiin kohta henkisestda hyvinvoinnista. Suomen laman ai-
kaan, jolloin tyduupumus alkoi ndyttaytya kansanterveydellisend ongelmana, alet-
tiin puhumaan tyokykya yllapitdvan toiminnan kehittdmisesta. (Aaro 2006; Laine

ym. 2016; Vartiainen 2017.)

Kansallisella tasolla tyoturvallisuuden ja -terveyden edistdamiselle on pantu erityi-
sen suurta painoa seka yritysten etta politiikan tasolla viime vuosien aikana. Kan-
sainvalisesti merkittavana pidetdaan eurooppalaisen tyopaikkaterveyden edistami-

sen verkoston ENWHP:n Luxemburgissa vuonna 1997 tekemdia Euroopan
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verkostoa koskeva julistusta, jonka teemana oli terveyden edistdminen tyopai-
koilla. Tavoitteena oli aktivoida ja kdaynnistaa terveyden edistamista tyopaikoilla
koskevaa toimintaa. (ENWHP 1997; Anttonen, Rdsdnen, Aaltonen, Husman, Lid-
strom, Ylikoski, Jokiluoma, Broek, Haratau, Kuhn, Masanottii & Wynne 2009.) Ant-
tosen ym. (2009) laatimassa kuviossa havainnollistetaan tydsuojeluun liittyvan

tyohyvinvoinnin kehitysvaiheita (Kuvio 1).

Yksiléllinen nakokulma I >| Ryhmanakékulma

Ammatillisen
patevyyden vaatimus

Tieteidenvalisyyden
tarve

A A
* Tyohyvinvointi
* Monitieteinen
* Terveyden edistaminen
* Terveys ja hyvinvointi
* Tydelaman laatu
* Monitekijdinen * “Terve yritys”
* Tyokyky * Tuottavuus
¢ Terveyden * Vakaus
edistaminen * Sosiaalinen
* Yksitekijdinen yhteenkuuluvuus
* Riski- ja riskitekija * Kokonaisvaltainen
suuntautunut
* Korjaaminen  « Ennaltaehkaisevat
ja valvonta palvelut
* Parantava ja * Mukautuva
suojeleva * Kohti psykososiaalista
1850 1950 1970 1980 1990 2000

Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin kehitysvaiheet (Anttonen ym. 2009).

Kuviosta 1 nahdaan, kuinka 150 vuoden aikana tyohyvinvointi on kasitteena kehit-
tynyt yksitieteisesta pohdinnasta eri tieteenalojen yhteiseksi teemaksi. 1850-lu-
vulla toimenpiteet keskittyivat |ahinna yksittdisten henkildiden suojeluun. Vuosi-
kymmenten kuluessa painopiste on siirtynyt ennaltaehkaisyyn, terveyden edista-
miseen sekd kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin edistamiseen. Samalla, kun koko-
naisvaltainen tyohyvinvoinnin kasite alkoi muodostumaan, painopiste siirtyi yksi-
[6llisestd nakokulmasta ryhméanakdkulmaan seka koko tydyhteison hyvinvointiin.

(Anttonen ym. 2009.)
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4.2 Tyoéhyvinvointia ohjaava lainsaadanto

Tyoturvallisuuslain (L23.8.2002/738) tarkoituksena on tydympariston ja tyon olo-
suhteiden parantaminen tyontekijéiden tyokyvyn yllapitamiseksi ja turvaamiseksi.
Lain tarkoituksena on myds ennaltaehkaista ja torjua ammattitauteja, tapaturmia
ja muita tyosta ja tyoymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen ter-
veyden haittoja. Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu my6s laatia tydsuojelun toi-
mintaohjelma. (L23.8.2002/738.) Tyoterveyshuoltolaki (L21.12.2001/1383) puo-
lestaan velvoittaa tyonantajaa jarjestamaan kustannuksellaan tyoéterveyshuollon
tyosta ja tyoolosuhteista johtuvien terveyshaittojen ja -vaarojen ehkdisemiseksi ja
torjumiseksi seka henkiloston turvallisuuden, terveyden ja tyokyvyn edistamiseksi

ja suojelemiseksi.

Tyoturvallisuuslaki (L23.8.2002/738) ja tyoterveyshuoltolaki (L21.12.2001/1383)
eivat suinkaan ole ainoita lakeja, jotka nykydaan ohjaavat tyéhyvinvointia. Tyohy-
vinvointia ohjaavat lisaksi tasa-arvolaki (L8.8.1986/609), tydsopimuslaki
(L26.1.2001/55), laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa (L13.8.2004/759), vuosi-
lomalaki (L18.3.2005/162), ty6elakelaki (L19.5.2006/395), tyésuojelun valvonta-
laki (L20.1.2006/44), ty6tapaturma- ja ammattitautilaki (L24.4.2015/459) seka yh-
teistoimintalaki (L30.12.2021/1333).

4.3 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvoinnin kasite on erittdin monimuotoinen ja se on usein liitetty tydkykyyn
ja tyoterveyteen. Tydhyvinvoinnin seurauksia voidaan nahda niin yksilo- kuin or-
ganisaatiotasolla. Suomalainen tydhyvinvoinnin kasite pitaa sisallaan tyén sujumi-
sen arjessa ja sen vuoksi kadsite on varsin laaja-alainen. Ty6hyvinvoinnin syntymi-
seen vaikuttavat organisaation johtaminen ja toimintatapa, tyo ja tyontekija itse
omine tulkintoineen seka ilmapiiri. Virkistyspdivia voidaan hyédyntaa tyéhyvin-
voinnin kehittdamisessa, mutta tarkein seikka on jokapdivdinen tydn sujuminen.
(Robertson & Cooper 2011; Manka & Manka 2016, 75; Nielsen, Nielsen, Ogbon-

naya, Kansala, Saari & Isaksson 2017.) Nykykasityksen mukaan tyohyvinvointi on
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kokonaisuus ja sen muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus, tuot-

tavuus ja yleinen hyvinvointi (Pennonen 2021, 16; STM 2021).

Virtasen ja Sinokin (2014) mukaan tyohyvinvoinnin osa-alueista tyoturvallisuuteen
on kiinnitetty huomiota jo vuosikymmenia, kun taas tydssa jaksamiseen, tyoky-
kyyn ja henkiseen hyvinvointiin on alettu keskittya vasta viime vuosikymmenina.
Tyohyvinvoinnissa ei ole kyse pysyvasta tilasta, vaan siihen liittyy seka yksil6- etta
tilannekohtaista vaihtelua. Ty6hyvinvointi voidaan ymmartaa yksilétasolla ilmene-
vana kokemuksena, jonka syntymiseen seka yllapitoon vaikuttaa monta asiaa tyo-
organisaatiosta, fyysisesta toimintaymparistosta, lahiyhteisosta, tyosta seka yksi-

|6sta itsestdan aiheutuvaa tekijaa. (Tarkkonen 2012,13.)

Pennosen (2021, 20) mukaan itsetuntemuksella on iso vaikutus tyéhyvinvointiin,
silla mita parempi itsetuntemus on, sitd paremmin on perilla oman tyéhyvinvoin-
tinsa tilasta ja siitda, miten voi omilla toimillaan vaikuttaa tyéhyvinvointiinsa. Tyon-
tekija on itse otettava tyohyvinvointiin liittyen vastuuta niissa asioissa, joihin pys-
tyy itse vaikuttamaan. Tyontekija voi omilla arkisilla valinnoillaan, asenteillaan ja
toimintatavoillaan vaikuttaa seka fyysiseen etta psyykkiseen tyéhyvinvointiinsa,
tyossa jaksamiseensa ja oman tyOyhteison ilmapiiriin. lhminen on kokonaisuus ja
koska tydelama on vuorovaikutuksessa muun eldman kanssa, tyohyvinvointi tai -
pahoinvointi heijastuu vapaa-aikaan ja vastaavasti myos toisin pain. Nain mahdol-
liset terveydelliset, eldamanhallinnalliset tai ihmissuhteisiin liittyvat ongelmat hei-
jastuvat myos tyohyvinvointiin. Omaan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin panosta-

minen on siis tarkeda. (Pennonen 2021, 16.)

Tyohyvinvointi on tarkea osa tyossa jaksamista. Tyontekijoiden hyvinvoinnin kas-
vaessa tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen kasvaa ja vastaavasti sairauspois-
saolojen maara vahenee. (STM 2021.) Hyvinvoivat tyoyhteisot ja tyontekijat koke-
vat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, sekd kokevat tyon tukevan heidan ela-
manhallintaansa. Tyohyvinvoinnilla on suuri vaikutus organisaation kilpailukykyyn,
taloudelliseen tulokseen ja maineeseen. Lisdksi tutkimusten mukaan tydhyvin-

voinnilla on merkittdvd myonteinen yhteys tuottavuuteen, voittoon,
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asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijéiden vahdisempaan vaihtuvuuteen, sairauspois-

saoloihin ja tapaturmiin. (TTL 2021a.)

Organisaation johtamiselle tuottavuutta tukevan perustan ja kestavaa tyoelamaa
tarjoaa tyohyvinvoinnin ja laajemman inhimillisen pddoman kytkeminen yhteen.
Ty6ssa hyvinvoiva henkildsto on organisaatiolle strategisesta nakékulmasta me-
nestystekijd, joten sitd kannattaa myos johtaa suunnitelmallisesti. (Manka &

Manka 2016, 74-75.)

4.4 Tyokyky

Paanetojan (2021) mukaan tydntekijan ominaisuuksien tulisi olla asianmukaisesti
sopusoinnussa tyon asettamien vaatimuksien kanssa. Tyokykya tulisi tarkastella
aina tyontekijan tyosuorituksen ja tyon nakokulmasta. Tyontekijaa voidaan pitaa
tyokykyisend, jos hanen yksil6lliset edellytyksensa, kuten ika, terveydentila ja so-
siaaliset taidot, ovat tasapainossa tyon vaatimusten kanssa. Tyokyvyn voidaan aja-
tella olevan tehtavasidonnaista, silla se, millaista tuottavuutta tyontekijalta edel-

lytetaan, riippuu suoritettavasta tyotehtavasta. (Paanetoja 2021, 5-6.)

Tyoterveyslaitos (TTL 2022) kuvaa tyokykya nelikerroksisena talona (Kuvio 3),
jonka alimmassa kerroksessa on yksilon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys
ja toimintakyky seka elintavat. Ensimmaisen kerroksen ajatellaan olevan koko tyo-
kyvyn perusta (TTL 2022). Paanetojan (2021) mukaan tyokyky kestda tyéuran ai-
kana yleensa hyvin, jos tama perusta on vahva. Toisen kerroksen muodostavat am-
mattitaito ja osaaminen seka elinikdinen oppiminen. Tyokyky- ja osaamisvaati-
mukset kasvavat, joten tyohyvinvoinnin kannalta jatkuva oppiminen, itsensa ke-

hittdminen ja opiskelu ovat merkittavassa roolissa. (TTL 2022.)
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TYOKYKY

Johtaminen, tyo
yvhteiso ja tydolot

OIM AYMPARISTO _
TOIMINTAY ARIST Arvot, asenteet

Ja motivaatio
Osaaminen

Terveys

ja toimintakyky

TYOKYKYTALO

Kuvio 2. Tyokykytalo (TTL 2022).

Kolmannen kerroksen muodostavat arvot, asenteet ja motivaatio seka perhe-ela-
man ja tydelaman kohtaaminen. Tyon mielekkyys ja motivaatio lisdavat tyéhyvin-
vointia. Oman perhe- ja tyéelaman yhteensovittaminen on darimmaisen tarkea
osa niin tyéhyvinvointia, kuin hyvinvointia ylipaansa. Kolmen ensimmaisen ker-
roksen tydkykyyn vaikuttaviin seikkoihin tyontekija voi itse vaikuttaa, kun taas nel-
jannen kerroksen tyohon liittyvat tyokykyyn vaikuttavat asiat ovat enimmakseen
tyonantajan vastuulla. Neljannen kerroksen muodostavat johtaminen, tyéyhteiso

seka tyoolot. (TTL 2022.)

Tyokykytalon neljas kerros on massiivisin laajuudeltaan, joka puolestaan asettaa
vaatimuksia talon alemmille kerroksille. Henkilon tyokyky sdilyy yleensa hyvana,
jos hdanen voimavaransa ovat tasapainossa neljanteen kerrokseen kuuluvan tyén
kerroksen kanssa. Mikali nama eivat ole tasapainossa, aiheutuu siitd yleensa tyo-
kyvyn heikentyminen. (Paanetoja 2021, 8.) Kaikki nelja kerrosta tukeutuvat toi-
siinsa ja vaikuttavat yhdessa yksilon tyohyvinvointiin. Tyéhyvinvoinnissa on siis ky-
symys yksilon voimavarojen ja tyon yhteensopivuudesta ja tasapainosta. (TTL

2022.)
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Tyokyky ei ole Paanetojan (2021, 6) mukaan staattinen tai pysyva, vaan muutoksia
voi tapahtua eri suuntiin. Muutokset voivat johtua osittain yksilon oman tervey-
dentilan tai muiden henkilokohtaisten edellytysten muutoksista ja osittain tydym-
paristOsta ja itse tyosta. Tyonantajan tulee hyvien tyoterveyshuoltokaytdnnon pe-
riaatteiden mukaisesti jarjestda pakollisia terveystarkastuksia, joissa selvitetaan
tyontekijan tyo- ja toimintakyky terveydentilaan kohdistuvien, tydsta aiheutuvien

vaatimusten vuoksi. (Paanetoja 2021, 6,101.)

4.4.1 Tyokykya yllapitava toiminta

Tyoturvallisuuslain (L23.8.2002/738) pyrkimyksena on turvata tyontekijan tyokyky
mahdollisuuksien puitteissa koko tyouran ajan, niin pitkadlle kuin siihen kyetdan
vaikuttamaan tyoolosuhteiden ja tyoympariston terveellisyydelld ja turvallisuu-
della ja ndiden asioiden saantelylle. Tyokykya yllapitdvan toiminnan tavoitteena
on, etta tyontekijat selviytyvat tyétehtavistddan mahdollisimman hyvin henkil6koh-
taisilla voimavaroillaan ja tarvittaessa toteutettavien tyokykya tukevien toimien
avulla. Tyokykya voidaan yllapitaa kaytanndssa kohdistamalla toimia tyontekijoi-
den terveyden ja tydkyvyn edistamiseen, motivaation ja ammatillisten valmiuksien
tai esimerkiksi tyoyhteison olojen kehittdmiseen. N&ita tyokykya toimia tulisi to-
teuttaa jo ennen kuin tyokyvyn heikentymista tai selviytymisvaikeuksia ty6tehta-

vissd on havaittavissa. (Paanetoja 2021, 152.)

Tyopaikoilla tyokykya yllapitava toiminta on vakiintunut osaksi henkilostopolitiik-
kaa. Paavastuu tyokykya yllapitavasta toiminnasta onkin tyénantajalla. Tyokykya
ylldpitavassa ja edistdvassa toiminnassa voidaan hyodyntada myos tyontekijoiden
omaa aktiivisuutta. Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan organisaatioissa pyritaan li-
sdamaan tyokykya ja tyohyvinvointia erilaisten koulutusten avulla. Tyéhyvinvoin-
tikortti-koulutus on tarkoitettu kaikille tyéhyvinvoinnista kiinnostuneille. Koulu-
tuksessa kaydaan lapi laajasti tyokykyyn liittyvid asioita. Tyomarkkinoiden keskus-
jarjeston laatima koulutus, tyokaarimalli sisaltda monipuolisesti tyohyvinvointia
edistavia keinoja, joilla pyritdan yllapitamaan tyokykya lapi tyouran. (Paanetoja

2021, 152-153; Suomen lahi- ja perushoitajaliitto 2022.)
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4.5 Tyohyvinvointia tukevat tekijat tydoymparistossa

Virtasen ja Sinokin (2014) mukaan organisaatiossa tyohyvinvointiin liittyvat tavoit-
teet tulee 16ytya sen kaikilta keskeisilta toimintatapojen alueilta, eli strategisesta
suunnittelusta, johtamisesta, henkilostopolitiikasta, prosesseista ja toiminnanoh-
jauksesta. Tybhyvinvointi seka sen yllapitaminen ja kehittaminen ovat seka tyon-
antajan etta tyontekijan vastuulla. Tyohyvinvoinnin edistaminen tapahtuu tyopai-
kalla siis yhteistyona. Keskeisin tyopaikan kumppani tyéhyvinvoinnin yllapitami-
sessa on tyoterveyshuolto. Muita tarkeita toimijoita ovat tyosuojeluhenkilosto ja

luottamusmiehet (TTL 2021a.)

Ty6nantajan on huolehdittava osaltaan tyoympariston turvallisuudesta, hyvasta
johtamisesta ja tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Tyohyvinvointia lisaa-
vat hyva ja motivoiva johtaminen, tydyhteisdssa vallitseva ilmapiiri ja tyontekijoi-
den ammattitaito. Tyohyvinvointia tukee merkittavasti toimivat tyoskentelytilat,
riittavat ja nykyaikaiset valineet ja laitteet seka tietotekniikan toimivuus. (Vehko,

Hypponen, Ryhanen, Tuukkanen, Ketola & Heponiemi 2018, 143-163; STM 2021).

Ty6hyvinvoinnin parantamiseksi tulee kehittda ja lisata tydn voimaannuttavia te-
kijoita. Tallaisia tekijoita ovat muun muassa omaa tyota koskevat vaikutusmahdol-
lisuudet, seka tyoyhteison etta esimiehen antama arvostus ja tuki, palautteen an-
taminen ja saaminen, mahdollisuus innovatiivisuuteen, hyva ja erilaisuutta kun-
nioittava ilmapiiri tyoyhteisossa, tyon merkityksellisyys, mielekkyys ja palkitse-
vuus, tiedonkulun avoimuus, seka selkedt roolit ja vastuut tydyhteistssa. Tyosta
saatavat voimavarat auttavat kohtaamaan tyon vaatimuksia sekd saavuttamaan
tyolle asetettuja tavoitteita. TyOstd saatavien voimavarojen ja vaatimusten tulisi
tyohyvinvoinnin ndkokulmasta olla aina tasapainossa. (TTK 2010, 13; Harju, Ami-

noff, Pahkin & Hakanen 2015, 12-13.)

Tyontekijoilld on itselldan kuitenkin vastuu oman tyokykynsa ja ammatillisen osaa-
misen yllapitamisestd. Jokainen meistd voi osaltaan vaikuttaa myds tyopaikan

myonteiseen ilmapiiriin. (STM 2021.) Pennosen (2021, 119) mukaan tyopaikan
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ilmapiirilla on merkitysta tyéntekijdéiden tyohyvinvointiin. Tyoyhteison hyva ilma-
piiri on yhteydessa tyén imun kokemukseen, luovaan ongelman ratkaisuun ja

myonteisiin arvoihin tyotehtavasta suoriutumisessa (Pennonen 2021, 119).

Pekkarisen (2018) tutkimuksessa julkisen alan tyéhyvinvointiin liittyen selvisi, etta
henkilostolle keskeisia voimavaroja ovat tydyhteisot ja sen jasenten keskuudessa
vallitseva luottamus. Myos Kailassuon (2020) tekemassa tutkimuksessa hoitotyon
esimiesten kokemuksista esimiestydsta ja hyvinvoinnistaan nousi esille kollegoilta
saadun tuen merkitys ja samaa tyota tekevien kanssa kaydyt keskustelut koettiin
tarkeiksi hyvinvoinnin kannalta. Samassa tutkimuksessa vastaajat kokivat oman

esimiehen tuen ja tyosta saatavan palautteen tarkeina (Kailassuo 2020, 65).

Tyon imua Tyo ja terveys Suomessa -tutkimuksen mukaan palkansaajista kokee 90
% viikoittain ja 40 % paivittdin. Tyon imu tarkoittaa tarmokkuutta, uppoutumista
ja omistautumista ja se on pysyvda myonteinen tunne- ja motivaatiotila. Tyon imun
tila voidaan ajatella olevan paras mahdollinen tyéhyvinvoinnin tila. Tyon imulla on
todettu olevan vaikutusta tydpaikan taloudelliseen menestykseen, tyontekijoiden
tyohon sitoutumiseen ja vahadisempiin eldakoitymisajatuksiin. (Manka & Manka

2016, 41.)

Purmosen (2020) tutkimuksen mukaan esihenkilot eivat kuvaa tyon imua jatku-
vana tilana, vaan he toivat esille my6s tyohon kuuluvia haasteita ja vaikeuksia eri-
tyisesti muutoksen aikoina. Tyon imussa esihenkilot kokivat olevansa innostuneita
omasta tyostaan haasteista huolimatta. Moni esihenkildista koki haasteiden jopa
lisddvan tyon imun kokemusta, varsinkin kun haasteista selvittiin. Haasteista sel-
vidminen saattoi vahvistaa esihenkilon tunnetta tyossa parjaamisesta ja siten lisasi

myo6s tyon imua. (Purmonen 2020, 41.)

Eskelisen (2016) tutkimuksen mukaan hoitotydn johtajat pitivat kannustavaa esi-
henkil6a seka osallistavaa johtamista tarkeina tyohyvinvointia edistavina tekijoina.
Hoitotyon johtajien mukaan myds vastuulliset ja osaavat tyontekijat seka yhteis-

tyo kollegojen kanssa edistdavat tyohyvinvointia. Hoitotyon johtajat kokivat



23

tyohyvinvointia edistavan myds merkityksellinen tyo, joka tarjoaa mahdollisuuden
kehittymiseen seka vaikuttaa asioiden kulkuun ja jossa on sopivissa maarin haas-

teita omaan osaamiseen nahden. (Eskelinen 2016, 44-45.)

Moilanen (2014) teki tutkimuksen liittyen hoitotyon johtajien tydhyvinvointiin,
jonka mukaan perehdytyksen saaneet vastaajat kokivat tyéhyvinvointinsa parem-
maksi kuin ne vastaajat, jotka eivat olleet perehdytysta saaneet. Perehdytyksen
saanet vastaajat myos kokevat ammattitaitonsa vahvistuneen, saavansa enem-
man sosiaalista tukea ja kokivat tyonsa vetovoimaisemmiksi verrattuna heihin,

jotka eivat perehdytysta olleet saaneet (Moilanen 2014, 40).

4.6 Tyohyvinvointia tukevat tekijat tydoympariston ulkopuolella

Tyohyvinvointia tukevat tekijat voidaan jakaa terveydellisiin tekijoihin, kuten hy-
vien elintapojen noudattamiseen jo olemassa olevien sairauksien hyvaan hoitota-
sapainoon sekd terveyttd uhkaavien tekijoiden ennaltaehkaisyyn. Terveyttda uh-
kaavia tekijoita voidaan ajatella olevan esimerkiksi kansansairaudet ja tupakointi.
Ei-terveydellisia tekijoita ovat puolestaan esimerkiksi tyytyvaisyys omaan elamaan
ja tyohon, taloudellinen tilanne ja turvallisuuden tunne. (Schulte & Vainio 2010,

245.)

Omaan terveyteen voi vaikuttaa terveellisten elintapojen avulla. Terveellisia elin-
tapoja voidaan katsoa olevan terveellinen ja monipuolinen ravinto, kohtuullinen
alkoholinkdyttd, tupakoimattomuus, saanndéllinen ja monipuolinen liikunta seka
sosiaalisista suhteista ja levosta huolehtiminen. Nama ovat tarkeitd myoés tyéhy-
vinvoinnin kehittamisessa ja yllapitamisessa. Hyva fyysinen peruskunto antaa pe-
rustan tyossa jaksamiselle ja voimia suoriutua tyossa. Vapaa-ajalla harrastusten ja
sosiaalisten suhteiden lisdksi tulee kiinnittda huomiota riittavaan lepoon ja uneen.

(Pennonen 2021, 44-54.)

Kailassuon (2020) tutkimuksen tulosten mukaan hoitotyon esimiesten mielesta

sekd hyvinvointia ettda tyossa jaksamista tukivat terveelliset elintavat ja tyon
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vastapainona vapaa-aika. Tyosta irrottavat ja kuormitusta vahentavat elementit
seka stressin hallintaa lisaavat tekijat vapaa-ajalla liittyvat elaman tapoihin, ihmis-
suhteisiin seka harrastuksiin (Kailassuo 2020, 65; Haggman-Laitila & Romppainen
2018). Myo6s Moilasen (2014) tutkimuksen mukaan hoitotydn johtajista suurin osa

oli sitd mielta, etta perheen tai ystavien tuki edistaa tyohyvinvointia.

Eskelinen (2016) tutki hoitotyon johtajien tyohyvinvointia ja siihen yhteydessa ole-
via tekijoita. Tuloksissa nousi esille, ettd hoitotyon johtajien mukaan yksityisela-
man tasapaino, itsesta huolehtiminen ja rentoutumiskyky edistivat heidan tyohy-
vinvointiaan. Vastaajat pitivat my6s omaa terveytta, terveellisia elamantapoja, hy-
vaa fyysista kuntoa ja riittdvaa vapaa-aikaa tyohyvinvointia edistavina asioina. Hoi-
totyon johtajat kokivat riittdvan unen ja levon seka vapaa-ajan harrastusten, eri-
tyisesti lilkunnan, auttavan jaksamaan. Tyon ja perhe-elaman yhdistamisen onnis-
tumisessa helpottavat joustavat tydajat ja lomien sopiminen ajoissa. My0s tdssa
tutkimuksessa vastaajat pitivat ystavia ja hyvia ihmissuhteita tarkeina hyvinvoin-

nille. (Eskelinen 2016, 45.)

4.7 Tyoéhyvinvoinnin mittaaminen

Tyohyvinvointia mitataan sen vuoksi, ettd organisaatiot saavat dataa siitd, miten
henkilokunta voi. Mittaustulosten avulla voidaan luoda konkreettisia tavoitteita
tyohyvinvoinnin edistamiseksi ja tukemiseksi. Mittaustulokset auttavat organisaa-
tiota ymmartamaan, missa ollaan nyt seka siirtdmaan katseita kohti tulevaa. Tyo-
hyvinvointia voidaan mitata monin eri tavoin organisaation toimialasta riippu-
matta. Eri aloilla on kaytetty tyohyvinvoinnin mittaamiseen sairauspoissaolojen
seka henkilokunnan vaihtuvuuden seurantaa, jotka nahddaan enemman tyépahoin-

vointia mittaavina mittareina. (Pyoria 2012, 21; Tanskanen 2021a.)

Sosiaali- ja terveysalalla yksikdiden ja organisaatioiden sairauspoissaoloja voidaan
vertailla samanlaisten yksikoiden ja organisaatioiden tilastoihin. Sairauspoissaolo-
vertailua voidaan tehdda myods tyoyksikon sisalla. Jos joillekin henkildille kertyy

enemman poissaoloja kuin toisille, taytyy syyt selvittda ja kiinnittaa erityista
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huomiota henkilon tyéhyvinvointiin. Sairauspoissaolojen mittaamisessa taytyy
kuitenkin aina ottaa huomioon eri yksikdiden ominaisuudet, sairauspoissaolojen

syyt ja kesto. (Pyoria 2012, 11-15, 21; Tanskanen 2021a.)

Henkiloston vaihtuvuus ei valttdmatta tarkoita heikentynytta tyohyvinvointia,
mutta se voi my0s tarkoittaa sita. Vaihtuvuuden tarkastelussa tulee kiinnittaa huo-
miota ikdryhmien vaihtuvuuteen ja tyosuhteen kestoon. Kun henkilé paattaa irti-
sanoutua tai maadraaikaisen sijaisuuden paattyessa vaihtaa tyopaikkaa, olisi erityi-
sen tarkeda haastatella tyontekijaa ja selvittaa lahtemisen syita seka henkilon na-
kemyksia yksikon tamanhetkisesta tyohyvinvoinnin tilasta. (Pyoria 2012, 11-15,
21; Tanskanen 2021a.)

Henkilostolle tehdyt tyotyytyvaisyyskyselyt ja tuloksiin vaikuttavien syiden selvit-
tdminen antaa hyvaa informaatiota henkilostén tyohyvinvoinnin tilasta. Tyoter-
veyslaitos on kehittényt sosiaali- ja terveysalalle Mita kuuluu? -tyohyvinvointiky-
selyn, joka antaa organisaatioille luotettavan keinon kartoittaa henkilokunnan ty6-
hyvinvointia. Tyohyvinvointikyselyiden tulosten vertaaminen aikaisempiin tulok-
siin kertoo henkiloston tamanhetkisesta tyotyytyvaisyydestda seka siitd, mihin
suuntaan tyytyvaisyys kehittyy. Kun tuloksia verrataan aikaisempiin tuloksiin, tay-
tyy tulosten tulkinnassa pohtia myos sita, mita kaikkea on kyselyiden valissa ta-
pahtunut ja niiden mahdollisia vaikutuksia tuloksiin. (Pyoria 2012, 21; Tanskanen

2021a; TTL 2021b.)

On olemassa mittareita esimerkiksi QWL eli tyéelaman laadun indeksi, joka ottaa
huomioon tydntekijoiden suhteellisesti erilaiset vaikutukset jo mittausvaiheessa.
Reaaliaikaisen tyohyvinvoinnin seuraamiseen on kehitetty lyhyitd kyselyita, joita
henkiloston tulisi tayttaa viikoittain. Reaaliaikaisten tulosten avulla pystyttaisiin
vaikuttaa tyohyvinvointiin vaikuttaviin tekijéihin nopeasti. (Pyoria 2012, 21; Tans-

kanen 2021a.)

Ty6hyvinvointia voidaan mitata kehittyneen teknologian avulla, esimerkiksi alysor-

musten sekd hyvinvointianalyysien avulla. Tallaisten keinojen kayttaminen
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hyvinvoinnin mittaamisessa toki vaatii organisaatiolta jo paljon enemman rahalli-
sia investointeja. Tallaiset laitteet soveltuvat paremmin oman henkil6kohtaisen

tyohyvinvoinnin mittaamiseen yksilotasolla. (CARVE 2019; Tanskanen 2021b.)

Euroopan sosiaalirahasto (ESR) rahoitti CARVE: tyon tuottavuuden parantaminen
yksilolliseen vuorokausirytmiin ja rauhoittumishetkiin perustuvalla tyon tuunaa-
misella -projektin. Projektin tavoite oli edistda tyoterveytta kokonaisvaltaisesti
seka yksilo- etta organisaatiotasolla. Projektissa selvitettiin tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnin tasoa Moodmetric-dlysormuksen avulla seka Firstbeat-hyvinvointi-
analyysin avulla. Projektin tarkoituksena oli luoda verkkosivu, jossa kaikki voivat
maarittaa tamanhetkisen tyohyvinvointinsa tilan seka keinoja oman tyohyvinvoin-
nin parantamiseen. Kansallisesti tai kansainvalisesti tyohyvinvointia usein mita-

taan erilaisten hankkeiden ja projektien avulla. (CARVE 2019; Tanskanen 2021b.)
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5 ESIHENKILON TYOHYVINVOINTI

Esihenkilon tyéhyvinvointi on yksi opinndytetyon keskeisista kasitteistd. Omien
voimavarojen ja jaksamisen tunnistaminen ovat avainasemassa esimiehen tyohy-
vinvoinnissa. Jokaisen esimiehen tulee arvioida omaa jaksamistaan ja tilannettaan
pysahtymalld kuuntelemaan itseddan. Voimavarojen tunnistaminen ja jaksamisen

saately edesauttavat hyvinvointia tydssa. (Nurmi 2016, 51-52.)
5.1 Esihenkiléiden koettu tydhyvinvointi

Moilasen (2014) tekeman tutkimuksen mukaan hoitotyon johtajat kuvailevat tyo-
hyvinvointiaan keskimaarin hyvaksi. Samassa tutkimuksessa havaittiin, etta esi-
mieskokemuksella on merkitseva yhteys koettuun hyvinvointiin. Viisi vuotta tai va-
hemman esimieskokemusta omaavat vastaajat kokivat hyvinvointinsa parem-
maksi kuin vastaavasti yli viisi vuotta kokemusta omaavat. Tutkimuksessa ei ha-
vaittu idlla olevan merkitsevda yhteytta koettuun tydhyvinvointiin. (Moilanen

2014, 31.)

Tehyn vuonna 2019 teettamastad kyselytutkimuksesta hoitotyon johtajille ja esi-
miehille selvisi, ettd 17 % vastaajista koki tyohyvinvointinsa erittain hyvaksi ja 65
% jokseenkin hyvdksi. Vain 3 % vastaajista koki tyéhyvinvointinsa erittdin huo-
noksi. Kyselytutkimukseen osallistui yhteensa 987 hoitotyon johtajaa ja esimiesta.

(Aula Research Oy 2019, 8.)

Hieman poikkeavia tuloksia kavi ilmi Kailassuon (2020) tekemasta tutkimuksesta,
josta kdy ilmi esimiesten tyémaarien olevan suuria ja esimiehia vaivaavan aika-
pula. Vastanneista esimiehistad osa oli melko uupuneita ja osa heista oli ollut uu-
pumuksen takia sairauslomalla (Kailassuo 2020, 64). Ajan puute ei vaikuta helpot-
tavan julkisen alan tyopaikoilla. Taman vuoksi hyvinvoinnin ja tyékyvyn kannalta
olisi tarkeaa saavuttaa tasapaino voimavarojen ja tyon vaatimusten valilla (Pekka-

rinen 2018, 68—70).
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Tehyn vuonna 2021 teettamasta kyselytutkimuksesta hoitotyon johtajille selvisi,
ettd 82 % vastaajista oli tehnyt viimeisen kolmen viikon aikana lisa- tai ylitoita.
Hoitotyon johtajista ja esihenkildista 76 % on ajatellut joskus alan vaihtoa ja 36 %
heistad ajattelee sitd vahintdan kuukausittain. Aktiivisimmin alanvaihdosta mietti-
vat [ahiesihenkiloina tyoskentelevat henkilot. Tyypillisimpia syita alan vaihdon har-
kintaan ovat jatkuva sopeutuminen muuttuvaan resurssimaaraan ja parempi palk-
kaus. Yli puolet hoitoalan johtajista koki yksikkdjen koon keskimaaraisesti kasva-
neen kuluneen 10 vuoden aikana, johon suurimpana syyna on yksikdiden yhdista-

minen. (Aula Research Oy 2021.)

Sairaanhoitajaliitto kartoitti vuonna 2021 hoitotyon johtajien kokemuksia oman
tyoyksikon tai omien tyoyksikéiden henkilostotilanteesta ja seurauksista. Vajaa
kolmasosa vastaajista koki, etta henkilostotilanteen hoitaminen vie paljon nor-
maalia enemman aikaa ja reilu viidennes koki aikaa kuluvan hieman normaalia
enemman. Kaikkiaan 12 % vastaajista koki henkildstotilanteen hoitamisen vievan
lahes kaiken tydajan. Yli 60 % hoitotyon johtajista vastasi, etta heilla ei ole henki-
|6stovajeen takia riittavasti aikaa varsinaiseen johtamiseen ja perustyohon. Reilut
puolet hoitotyon johtajista koki, ettd he eivat voi tehda tyotansa riittavan hyvin.
Niissa tyoyksikoissa, joissa henkildstovajetta oli, se koetteli eniten vastaajien hen-
kista jaksamista ja tydssa jaksamista. Hoitotyon johtajista 39,3 % vastasi henkil6s-
tovajeen koettelevan motivaatiota tehda johtamistyota. (Hahtela & Karhe 2021,

23-25.)

5.2 Sosiaalisen tuen merkitys esihenkilon tyohyvinvoinnille

Moilasen (2014) tutkimuksessa hoitotyon johtajat kokivat sosiaalisen tuen tarke-
aksi tyohyvinvoinnin kannalta. Hoitotyon johtajista 78,2 % koki perheelta tai ysta-
viltd saadun tuen edistavan heidan tyohyvinvointiaan. Vastaavasti 70,3 % hoito-
tyon johtajista koki saavansa tukea ja apua omalta esihenkil6ltaan. Lahes kaikki
hoitotyon johtajat, joilla oli ollut mentori, kokivat mentoroinnin edistaneen heidan

tyohyvinvointiaan. Samoin johtajavalmennukseen osallistuneet hoitotyon johtajat
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kokivat valmennuksen auttaneen heita jaksamaan tydssaan paremmin. (Moilanen

2014, 24-25.)

Purmosen (2020) tutkimuksessa esihenkil6t kokivat tyohyvinvoinnin kannalta tar-
kedna tunteen siitd, etta eivat ole tyohon liittyvien asioiden kanssa yksin. Esihen-
kilot kuvasivat hyvan sosiaalisen tukiverkoston ja avoimen organisaatiokulttuurin
tukipilareina, jotka auttoivat esihenkilita erityisesti organisaatiomuutokseen liit-
tyvissa haasteissa. Nama tekijat nayttaytyivat myos esihenkildiden oman tyohy-
vinvoinnin seka tyon imun kokemuksen lisaajina. Lahes jokainen esihenkil®d kuvaili
oman esihenkildon antamaa tukea tarkeana asiana muutoksessa. Omalta esihenki-
16Ita saatu positiivinen palaute koettiin tarkedksi, jolloin se voidaan nahda yhtena
sosiaalisen tuen muotona, joka lisda tyon imua ja tyossa jaksamista. Myos kolle-
goilta saatu tuki koettiin tarkednda oman tydhyvinvoinnin kannalta. (Purmonen

2020, 44-45.)

Esihenkil6t kuvasivat tyon imun kokemusta positiivisena tunnetilana, joka nayttay-
tyy kiinnostuksena omaa tyota kohtaan. Saman tutkimuksen mukaan sosiaali- ja
terveydenhuollon esihenkildille on tarkeaa saada tehda ja jakaa asioita yhdessa.
Tyon imun kokemuksen kannalta sosiaalinen tuki on siis merkittavassa asemassa.
Oman tydén merkityksellisyys vaikuttaa vahvistavasti tyon imun kokemukseen.
Tyon imua kokeva esihenkild kokee tyonsa tarkeana itselleen, mutta samalla myds

yhteiskunnalle. (Purmonen 2020, 61.)

5.3 Miksi panostaa esihenkildiden tyohyvinvointiin?

Suomessa lainsadadantd maaraa tyonantajia kiinnittdmaan huomioita tyonteki-
joidensa tyohyvinvointiin ja tydoloihin. Tiedetdan, etta esihenkildiden tyohyvin-
vointi kertoo paljon yleisesta tyoyksikon hyvinvoinnin tilasta. Jos esihenkildiden
tyohyvinvoinnista ei huolehdita tyopaikoilla asianmukaisesti, koko tyoyhteiso voi
pian huonosti ja sen jalkeen seuraukset ndkyvat suorina kustannuksina tyénanta-

jan kukkarossa. (Kumpulainen 2013, 63-65.)
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Tutkimusten perusteella on itsestaan selvaa, etta hyvinvoiva esihenkil6 saa aikaan
paljon parempaa tyon jalkea tyopaikallaan verrattuna pahoinvoivaan esihenki-
166n. Esihenkildiden tyohyvinvointia voidaan verrata lento-onnettomuudessa toi-
mimiseen. Onnettomuuden sattuessa kehotetaan ensin laittamaan happimaski
omille kasvoille ja sen jalkeen vasta auttamaan muita hadassa olevia. Tata voidaan
hyvin soveltaa myos esihenkilon tydhyvinvoinnista huolehtimiseen. Ensin taytyy
pelastaa itse esihenkild ja sen jalkeen voidaan auttaa vasta koko muuta henkil6-

kuntaa. (Alajoki 2017.)

Henkiléston kannalta esihenkilon jaksamisella on suuri merkitys. Esihenkildiden
jaksaminen koetaan usein itsestaanselvyytena eika tyohyvinvoinnin horjumisesta
useinkaan julkisesti puhuta. Hyvinvoiva esihenkilé pystyy tukemaan omaa henki-
I6kuntaansa seka vastaamaan heidan odotuksiinsa. Esihenkilén tyéhyvinvointiin
panostamalla parannetaan hanen stressinhallintakykyansa, jolloin han pystyy pa-
remmin tekemaan henkilostén edun mukaisia paatoksia epavarmuutta ja ristipai-
netta aiheuttavissa tilanteissa. Hyvinvoivalla esihenkil6lla tyénhallinta on parem-
paa, joka vaikuttaa osaltaan siihen, ettd han pystyy sdilyttamaan rakentavan tyos-
kentelytavan myos vaikeissa tilanteissa. (Nummelin 2007, 103—-104; Virolainen

2012, 201.)

Hyvinvoiva esihenkil6 on tuottava ja tuloksellinen tyéntekija, jonka tyépanos voi
nousta arvoon arvaamattomaan. Hyvinvoiva esihenkilé on motivoitunut tydhonsa,
sitoutunut tyopaikkaan seka edistaa aktiivisesti organisaation ja tyoyksikon toimi-
vuutta seka ilmapiiria monin tavoin. Itseohjautuvat esihenkilot kokevat tyon teke-
misen mielekkdammaksi ja se heijastuu suoraan positiivisesti johdettavaan henki-

[6st6on. (Kumpulainen 2013, 63-65; Niittypuro 2021, 3.)

Voidaan siis ajatella, ettd hyvinvoivan esihenkilon positiivisen heijasteen avulla
voidaan edistdd myos tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tyontekijoiden tydhyvin-
voinnin lisddntyessa koko yksikoén sairauspoissaolot pienevat ja tyotapaturmat va-
henevat. Poissaolojen vaheneminen takaa riittdvan miehityksen kaikkiin vuoroihin

ja siten vahentaa esihenkilon tyon maaraa ja stressid, koska sijaisjarjestelyihin ei
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kulu merkittava osa tybajasta. Vapautuva tydaika helpottaa esihenkilén monimuo-
toista tyotaakka ja lisda tyon mielekkyytta. Ndin nahdaan, etta esihenkilon tyohy-
vinvointi lisaa henkiloston tyohyvinvointia ja sitd kautta puolestaan lisaa entises-
taan esihenkilén tyéhyvinvointia. Positiivinen tyohyvinvoinnin edistamisen ym-
pyra on valmis, jonka johtopdatoksena pidetaan sita, ettd esimiehen tydhyvin-

vointi on yhta kuin tyéntekijoiden tydhyvinvointi. (Kumpulainen 2013, 63-65.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimus toteutetaan yhteistydssa Pirkanmaan sairaanhoitopiirin kanssa. Opin-
ndytetyoprosessi aloitettiin pitamalla tydelaman yhdyshenkildiden kanssa yhteis-
tyopalaveri, jossa sovittiin alustavasti tutkimuksen aiheesta ja toteutuksesta.
Tassa luvussa esitelldadn tarkemmin tutkimuksen toteutustapaa, toteutusta seka

aineiston analyysia.

6.1 Tutkimusote

Tutkimuksen toteutustavaksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Tut-
kimuksen tarkoituksena on saada uutta ja kuvailevaa tietoa osastonhoitajien tyo-
hyvinvoinnista ja sita tukevista tekijoista. Laadullisen tutkimuksen yksi keskeinen
merkitys on sen mahdollisuus lisdtd ymmartamysta tutkittavasta ilmiosta (Kank-

kunen & Vehvildinen-Julkunen, 2013, 74).

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei tavoitella tilastollista yleistettavyytta, vaan pyri-
tdan kuvaamaan jotain tapahtumaa tai ilmiéta, ymmartamaan tietynlaista toimin-
taa tai antamaan teoreettisesti mielekds tulkinta ilmiélle. Laadullisessa tutkimuk-
sessa on periaatteessa tarkeaa, etta tietoa kerataan sellaisilta henkildilta, jotka tie-
tavat tutkittavasta ilmiésta mahdollisimman paljon tai heilla on kokemusta asiasta.
Tiedonantajien valinnan ei tule siis olla satunnaista vaan harkittua ja tutkimuksen

tarkoitukseen sopivaa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98.)

6.2 Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimuksen kohderyhmana on Pirkanmaan sairaanhoitopiirin kanssa yhdessa so-
vitut osastonhoitajat. Osastonhoitajia naissa yksikoissa tutkimuksen tekohetkelld
tyoskenteli yhteensa 19. Tdssa tutkimuksessa kohderyhmaan kuuluviksi rajattiin
selkeyden vuoksi lahiesimiehistd vain osastonhoitajat, silld osastonhoitajien ja
apulaisosastonhoitajien tyonkuvat ja tyoajat poikkeavat toisistaan merkittavasti,

joten tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat myos erilaisia.
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Tutkimuksen tekohetkella kohderyhmaan kuuluvat osastonhoitajat tyoskentelivat
erityyppisissa yksikdissa. Osastonhoitajien alaisuudessa tyoskentelevien alaisten
maara tutkimuksen tekohetkella oli vaihteleva. Kohderyhmaan kuuluviksi valittiin
sellaiset henkilot, joiden ajateltiin tietdvan mahdollisimman paljon tutkittavasta

ilmidsta ja heilld on omakohtaista kokemusta asiasta.

6.3 Aineiston keruu

Aineiston keruu toteutettiin syksylla 2021 sahkaoiselld, laadullisella haastattelulo-
makkeella, joka on esitetty liitteessa 2. Tyoelaman yhdyshenkil6 esitteli tutkimus-
aiheen kohderyhmaan kuuluville osastonhoitajille seka informoi heita mahdolli-
suudesta osallistua tutkimukseen vapaaehtoisesti. Tutkimuksen kohderyhmaan
kuuluville osastonhoitajille toimitettiin saatekirje (Liite 1) seka linkki sahkoiselle
haastattelulomakkeelle, eli e-lomakkeelle, sahkdpostitse tydelaman yhdyshenki-
I6n kautta. Aikaa vastaamiselle annettiin tasan kaksi viikkoa. Tyéelaman yhdyshen-
kilon kautta kohderyhmaan kuuluville lahetettiin sahkopostilla muistutus tutki-

mukseen osallistumisesta, kun vastausaikaa oli jaljella viela viikko.

Aineisto kerattiin kohderyhmaan kuuluvilta osastonhoitajilta strukturoidulla haas-
tattelulomakkeella. Lomake koostui taustakysymyksista seka avoimista kysymyk-
sistd. Haastattelulomake esitestattiin ennen varsinaista tutkimusta, mutta esites-
taajien vastauksia ei otettu mukaan tutkimukseen, koska esitestaajat eivat tyos-

kentele kohdeorganisaatiossa.

6.4 Aineiston analyysi

Tassa tutkimuksessa aineisto analysoidaan induktiivista sisdllonanalyysia kayttden.
Sisdllénanalyysi on perusanalyysimenetelmd, jonka ideaa kdytetdan useissa laa-
dullisen tutkimuksen menetelmissa ja ldhestymistavoissa. Sisalldnanalyysia voi-
daan pitaa yksittdisend metodina, mutta myos valjana teoreettisena viitekehyk-
send, joka voidaan siten liittaa erilaisiin analyysikokonaisuuksiin. Sisallénanalyysin

avulla on mahdollista analysoida aineistoja ja samalla kuvata niita.



34

Sisdllénanalyysin tavoitteena on tutkittavan ilmion laaja, mutta tiivis esittdminen,
jonka tuloksena syntyy kasiteluokituksia, kasitejarjestelmia, malleja tai kasitekart-
toja. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 165—-166; Tuomi & Sarajarvi 2018,
103.)

Kankkunen ja Vehvildainen-Julkunen (2013, 167) kirjoittaa induktiivisen sisal-
I6nanalyysin olevan aineistoldhtdinen sisallénanalyysi. Vaihtoehtona induktiivi-
selle sisallonanalyysille olisi deduktiivinen eli teorialahtdinen sisallénanalyysi
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 107). Induktiivisessa eli aineistolahtdisessa sisallonana-
lyysissa tutkimusaineistosta pyritdan muodostamaan teoreettinen kokonaisuus.
Aikaisemmilla tiedoilla, havainnoilla tai teorioilla tutkimuksen kohteena olevasta
ilmiosta ei tulisi olla mitdan tekemistd analyysin toteutuksen tai lopputuloksen
kanssa, koska analyysin oletetaan olevan aineistoldhtoista. (Kankkunen & Vehvi-
ldainen-Julkunen 2013, 167; Tuomi & Sarajarvi 2018, 198.) Tdman opinnaytetyon
tutkimuksessa etsitaan aineiston avulla vastauksia tutkimuskysymyksiin, joten ai-

neisto analysoidaan induktiivista sisalldnanalyysia kdyttaen.

Ennen varsinaisen analyysin aloittamista sisallonanalyysissa taytyy maaritelld ana-
lyysiyksikko, joka voi olla esimerkiksi yksittdinen sana, ajatuskokonaisuus tai lause.
Tutkimustehtadva ja aineiston laatu ohjaavat analyysiyksikon maarittamista. Aineis-
ton pelkistamisessa eli redusoinnissa analysoitava informaatio voi olla litteroitu
haastattelu, havainnointi tai esimerkiksi asiakirja tai dokumenttimuodossa ku-
vattu aineisto. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122—-123.) Analyysiyksikoksi tdssa tutki-
muksessa valittiin lause. Analysoitavana informaationa toimi sahkdisen haastatte-
lulomakkeen avulla keratty aineisto, joka oli jo valmiiksi kirjoitetussa muodossa,

eli aineistoa ei tarvinnut erikseen puhtaaksikirjoittaa eli litteroida.

Aineistoa analysoidessa tulee ensin tutustua saatuun aineistoon huolellisesti,
jonka jalkeen haastatteluiden aineistoista etsitdan vastauksia asetettuihin tutki-
musongelmiin ja aineistosta poimitut ilmaisut pelkistetdaan eli redusoidaan. Pelkis-
tamisen aikana tutkimusaineistosta karsitaan ep&oleellinen informaatio ja samalla

aineistosta etsitdan niitd asioita, joista ollaan kiinnostuneita. Tarkea tieto
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tiivistetaan ja pilkotaan osiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123-124.) Taulukko 1 on

esimerkki tassa tutkimuksessa suoritetusta aineiston pelkistamisesta.

Taulukko 1. Esimerkki aineiston pelkistamisesta.

Alkuperainen ilmaus Pelkistetty ilmaus

"Tyohyvinvointi on sitd, etta tydssa on so- | Riittavasti haasteita
pivassa maarin haastetta ja vaikeusas-

tetta...”

”

.. sopivassa suhteessa my0s aikaa aja- | Riittavasti resursseja

tella ja suunnitella asioita.”

"Tyonimun kokemus on osa tyéhyvinvoin- | Tyén imu

”

tia.

"Fyysinen puoli on osastonhoitajan tyohy- | Fyysinen jaksaminen
vinvoinnissa koetuksella runsaan paikoil-
laan istumisen ja tietokoneella olemisen

vuoksi.”

Pelkistamisen jalkeen sisdllonanalyysin toisessa vaiheessa aineisto luokitellaan.
Tutkija paattas, luokitellaanko aineisto samankaltaisuuksien vai eroavaisuuksien
osalta. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 149.) Luokittelun, eli klusteroinnin aikana tutkija
ryhmittelee pelkistetysta aineistosta nousseet samankaltaiset vastaukset ja ilmai-
sut kategorioihin. Luokittelu on aineiston analysoinnin kriittisin vaihe, silla tutkija
tulkitsee ja paattaa itse, miten luokittelun tekee ja mitka vastaukset han yhdistaa.
Samaan ilmioon liittyvat kasitteet ryhmitelldan ja yhdistellaan kategorioiksi, joista
muodostuvat alakategoriat. Tutkija nimeda alakategoriat kategorian sisalt6a par-
haiten kuvaavalla kasitteelld. Luokittelun myo6ta aineisto tiivistyy, koska yksittaiset
tekijat sisallytetaan yleisimpiin kasitteisiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124.) Taulu-

kossa 2 kuvataan pelkistetyn aineiston luokittelua alakategorioihin.



Taulukko 2. Esimerkki pelkistetyn aineiston luokittelusta alakategorioihin.
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Pelkistetyt ilmaukset

Alakategoriat

Fyysinen tasapaino
Fyysinen jaksaminen
Fyysinen hyvinvointi

Terveelliset tyoolot

Fyysinen hyvinvointi

Psyykkinen tasapaino

Psyykkinen jaksaminen

Psyykkinen hyvinvointi

Tyoyhteison ilmapiiri

Tyoyhteisttaidot

Hyvinvoiva tyoyhteiso

TyOnimu

Riittavasti haasteita

Tyon mielekkyys

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohoén

Suhtautuminen omaan ty6hon

Tyon mielekkyys

Riittavasti aikaa
Riittavat resurssit tydon tekemiseen

Riittavasti henkilostoa

Riittavat resurssit

Ammattitaito

Kokemus

Ammattitaito

Riittava osaaminen oman tyon vaatimuk-
siin ndhden
Tydssa onnistuminen

Kehittymismahdollisuus

Osaaminen

Sosiaalinen jaksaminen

Luottamus tyoyhteisdssa

Esimiehen tuki

Alaisten ja potilaiden antama palaute

Tyoyhteisotaidot

Sosiaalinen hyvinvointi
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Kun pelkistetyt ilmaukset on luokiteltu alakategorioihin ja ne on nimetty, tutkija
jatkaa luokittelua. Luokittelua jatketaan siten, ettda samaa kuvaavat alakategoriat
vhdistetaan ja niista luodaan ylakategorioita. Tata vaihetta kutsutaan abstrahoin-
niksi eli kasitteellistamiseksi. Abstrahointia voidaan ajatella prosessina, jonka
kautta tutkija rakentaa muodostamiensa kasitteiden avulla kuvauksen tutkitta-
vasta kohteesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124-127.) Alakategorioiden yhdista-

mista ylakategorioiksi havainnollistetaan taulukossa 3.

Taulukko 3. Esimerkki alakategorioiden yhdistamisesta ylakategorioiksi.

Alakategoria Yldkategoria

Fyysinen hyvinvointi Terveys ja toimintakyky
Psyykkinen hyvinvointi

Sosiaalinen hyvinvointi

Ammattitaito Esimiestyon ydinosaaminen
Osaaminen
Tyon mielekkyys Tyoyhteiso ja tyoolot

Riittavat resurssit

Hyvinvoiva tyoyhteiso

Sisallénanalyysin viimeinen vaihe on padkategorioiden ja yhdistavien kategorioi-
den muodostaminen. Ylakategorioita yhdistelemalld muodostetaan padkategori-
oita, jotka tutkija nime&a aineistosta nousevan ilmiota kuvaavan aiheen mukaan.
Lopuksi muodostetaan yhdistava kategoria, joka on yhteydessa tutkimustehta-
vaan. Induktiivisessa sisallénanalyysissa saadaan vastaus tutkimustehtavaan kasit-
teitd yhdistelemalla. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124-127.) Taulukossa 4 kuvataan
yldkategorioiden yhdistamista paakategorioiksi ja yhdistavan kategorian muodos-

tamista.
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Taulukko 4. Esimerkki: ylakategorioiden yhdistaminen paakategoriaksi ja yhdista-

van kategorian muodostaminen.

Ylakategoria

Padkategoria

Yhdistava kategoria

Terveys ja toimintakyky

Kokonaisvaltaisen tervey-
den ja toimintakyvyn saily-

minen

Esimiestyon ydinosaami-

nen

Tyoyhteiso ja tyoolot

Riittava osaaminen ja hy-
vinvoiva tydyhteiso tyohy-

vinvoinnin tukena

Osastonhoitajien nako-

kulma tyéhyvinvoinnista
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Haastattelulomake lahetettiin kohderyhmaan kuuluville 19 osastonhoitajana tyos-
kentelevalle henkil6lle. Tutkimukseen saatiin vastauksia heista kuudelta (n=6), jo-
ten tutkimuksen vastausprosentti on 32 %. Haastattelulomakkeella kysyttiin vas-
taajien taustatietoja seka yhdeksan avointa kysymysta. Kaikki vastaajat vastasivat
jokaiseen esitettyyn kysymykseen. Tulokset esitetdaan tassa luvussa tutkimuskysy-

mysten mukaisesti.

7.1 Vastaajien taustatiedot

Vastaajat tyoskentelevat Pirkanmaan sairaanhoitopiirin erilaisilla osastoilla ja po-
liklinikoilla. Taustatiedoissa selvitettiin vastaajien ika, koulutus, alaisten maara,

tyokokemus esihenkilotehtdvista seka tyoskentely-yksikon luonne.

Tutkimukseen osallistujien alaisten maara tutkimuksen tekohetkelld vaihteli noin
kymmenesta neljagdnkymmeneen. Tutkimushetkelld vastaajien keski-ikd on 48
vuotta. Esihenkilon tehtavista tyokokemusta vastaajilla on kertynyt keskimaarin
seitseman ja puoli vuotta. Vastaajien koulutustausta vaihteli opistotasoisesta tut-

kinnosta yliopistotutkintoon.

7.2 Osastonhoitajien nakékulma tyéhyvinvoinnista

Vastaajilta kysyttiin, mitda tyohyvinvointi heidan mielestiansa tarkoittaa. Taulu-
kossa 5 on esitetty tutkimuskysymykseen saadut vastaukset yldakategorioittain.
Yldkategoriat ovat terveys ja toimintakyky, esimiestyon ydinosaaminen seka tyo-

yhteiso jo tyoolot.

Vastaajien mukaan tyohyvinvointi on kokonaisvaltaisen terveyden ja toimintaky-
vyn sdilymistd, esimiestyon ydinosaamisen hallintaa seka terveellisessa, turvalli-
sessa ja hyvinvoivassa tyoyhteisdssa seka tydoloissa tyoskentelyd. Kokonaisvaltai-
nen terveys ja toimintakyky sisaltaa fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoin-

nin niin tdissda kuin vapaa-ajallakin. Vastaajien mukaan esimiestyon
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ydinosaaminen on oman tyon osaamista, riittavasti kehittymismahdollisuuksia
seka riittdvasti ammattitaitoa suorittamaan osoitetut tehtavat. Tyon mielekkyys,
tyoyhteisotaidot ja riittavat resurssit mahdollistavat terveellisen, turvallisen ja hy-

vinvoivan tyOyhteison ja tyoolot.

“Kokonaisvaltaista jaksamista/viihtyvyyttd/hyvinvointia tydssd. Linkittyy
myds muuhun eldmddn, ja pdinvastoin. Ty6hyvinvointi sisdltéd niin fyysi-

sen, psyykkisen kuin sosiaalisen jaksamisen.” — Vastaaja 2

“Fyysistd ja psyykkistd tasapainoa. Tyéniloa ja imua. Riittdvdd osaamista,

joka lisdd hallinnan tunnetta. Vaikuttamismahdollisuuksia” — Vastaaja 1

“Tyéhyvinvointi on sitd, ettd tydssd on sopivassa mddrin haastetta ja vai-
keusastetta ja sopivassa suhteessa myds aikaa ajatella ja suunnitella asi-

oita. Tyénimun kokemus on osa tyéhyvinvointia.” — Vastaaja 3

Taulukko 5. Tyohyvinvoinnin tarkoitus osastonhoitajien ndakokulmasta.

Paakategoria: Tyohyvinvoinnin tarkoitus osastonhoitajien nakokulmasta

Ylakategoria Alakategoria

Terveys ja toimintakyky Fyysinen hyvinvointi
Psyykkinen hyvinvointi

Sosiaalinen hyvinvointi

Esimiestydn ydinosaaminen Ammattitaito
Osaaminen
TyOyhteiso ja tydolot Tyon mielekkyys

Riittavat resurssit

Tyoyhteisttaidot




41

7.3 Osastonhoitajien kokemuksia omasta tyéhyvinvoinnistaan

Vastaajilta haluttiin saada tietoa heidan oman tydhyvinvointinsa kokemuksista.
Vastaajia pyydettiin kuvailemaan, millaiseksi kokevat tyéhyvinvointinsa talla het-
kelld ja miksi. Heita pyydettiin myos kuvailemaan kokemaansa tydnmaaraa ja tyon
hallinnan tunnetta. Vastaajilta kysyttiin, millaisia haasteita he ovat kokeneet tyo-
hyvinvointiinsa liittyen viime aikoina. Taulukoissa on esitetty paakategorioittain
ndihin kysymyksiin saatujen vastausten yla- ja alakategoriat, joita avataan tarkem-
min tekstissd. Padkategoriat ovat osastonhoitajien kokemuksia omasta tychyvin-
voinnistaan talla hetkelld (Taulukko 6), osastonhoitajien kokemuksia tyon maa-
rasta ja tyon hallinnasta (Taulukko 7) seka tyohyvinvointiin liittyvia haasteita (Tau-

lukko 8).

Osastonhoitajien kokemuksia omasta tyohyvinvoinnistaan talla hetkella

Vastaajista nelja kuvailee tyohyvinvointinsa talla hetkelld hyvaksi tai suhteellisen
hyvaksi. Yksi vastaaja kuvailee olevansa pysahtyneisyyden tilassa johtuen ko-
ronaviruspandemiatilanteen vaikutuksista tyohon. Yksi vastaajista kokee olonsa

ajoittain todella vasyneeksi.

”Tyéhyvinvointi kaiketi kohdillaan.” — Vastaaja 4

”Hyvdiksi, fyysinen terveys on riittdvdn hyvd ja psyykkinenkin kestévyys ko-

kemuksen myété on kohdillaan.” — Vastaaja 1

Aineistosta nousi esille tydhyvinvoinnin kokemusta vahvistavia tekijoitd. Tyosta
saadun kokemuksen myota psyykkinen kestavyys on parantunut. Hyvien johtamis-
taitojen ja hyvan tyonhallinnan koetaan auttavan tyossa jaksamisessa. Riittavan
hyva fyysinen terveys koetaan tarkedana tydhyvinvointia vahvistavana tekijana.
Oman tyon mielekkyys, innostus omasta tyosta ja kehittymishalukkuus nousee
vastauksista esille tydohyvinvointia vahvistavina tekijéina. Oman tydn, osaamisen
ja jaksamisen itsereflektointi koetaan tarkedksi tydhyvinvoinnin kannalta. Itselle ja

omalle tyolle asetetut pdamaarat kannustavat tyouralla eteenpain. Tyoyksikon ja
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tyoyhteisdn hyva tilanne ja tydyhteisdssa vallitseva hyva ilmapiiri seka ammatti-
taitoinen henkilokunta vahvistavat osaltaan osastonhoitajien tyéhyvinvoinnin ko-

kemusta.

” Olen innostunut tydsténi, ja minulla on halu kehittyd ja oppia. Minulla
riittdd myds innostusta kehittdd tyoyhteisdd ja tyéstd... Reflektoin paljon

omaa tyéténi, osaamistani ja jaksamistani.” — Vastaaja 2

“Asiat omassa tyoyksikéssé ovat pddosin kunnossa, hyvadt lddkdrit ja tyds-

tddn ainakin jossain mddrin ylpedt hoitajat.” — Vastaaja 5

Aineistosta nousee esille myos tyohyvinvointia heikentavia tekijoita. Henkilosto-
pula ja siita koituvat sijaisjarjestelyt koetaan kuormittavina ja aikaa vievina. Covid-
19-koronaviruksen aiheuttama uhka tilanteen huonontumisesta vaikuttaa heiken-
tavan tyohyvinvoinnin kokemusta. Yksi vastaajista kokee tyon ajoittain vasytta-
vaksi ja tyoyksikon tilanteen kuormittavaksi. Uusien asioiden jatkuva opettelemi-

nen koetaan kuormittavana.

“Vaikkakin henkiléstopula aiheuttaa harmaita hiuksia ja joinakin pdéivind

suurin osa ajasta menee sijaisjdrjestelyihin...” — Vastaaja 1

” Tdllé hetkelld tuntuu, ettd olen jotenkin pyséhtyneisyyden tilassa. Korona
alkaa toisaalta helpottaa, mutta kuitenkin pieni varjo edelleen hdilyy ylld.”

— Vastaaja 3

“Uusien asioiden oppiminen on kuormittavaa.” — Vastaaja 6
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Taulukko 6. Osastonhoitajien kokemuksia omasta tyohyvinvoinnistaan talla het-

kella.

hetkella

Padkategoria: Osastonhoitajien kokemuksia omasta tyohyvinvoinnistaan talla

Ylakategoria

Alakategoria

Koettu tyohyvinvointi

Subjektiivinen kokemus

Ty6hyvinvoinnin kokemusta vahvistavat

tekijat

Fyysinen terveys

Kokemus parantanut psyykkista kesta-
vyytta

Hyva tyonhallinta
Kehittymishalukkuus

Tyon mielekkyys

Tyoilmapiiri, tyoolot ja tyoyhteiso
Hyvat johtamistaidot

Itsereflektointi

Paamaarien asettaminen

Tyo6hyvinvoinnin kokemusta heikentavat

tekijat

Henkilostopula

Koronaviruksen aiheuttama uhka tilan-
teen huonontumisesta

TyO ajoittain vasyttavaa

Tyo6yksikon tilanteen kuormittavuus

Uusien asioiden oppiminen kuormittavaa

Osastonhoitajien kokemuksia tyon maarasta ja tyon hallinnasta.

Suurin osa vastaajista on sitd mieltd, ettd osastonhoitajan oman tyén maara on

kohtuullinen. Tyon maarassa esiintyy vaihtelua, jolloin tyotad on ajoittain sopivasti

ja ajoittain jopa liikaa. Vastaajien tyon maaraa kuitenkin kasvattaa henkildstépula,

jonka vuoksi useampi vastaajista kertoo joutuvansa paikkaamaan kenttdtyossa

hoitohenkilokunnan vajausta oman tyonsa lisaksi.
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”Tyémdidird on pddsddntdisesti kohtuullinen ja tunnen ettd pakka pysyy ka-

sassa pdivittéin.” — Vastaaja 1

”Ylitéitd tulee ja vilillé paikkaan yhden-kaksi iltaa kenttditydsséd, kun hen-

kil6stéd ei saa riittdvdsti.” — Vastaaja 6

Suurin osa vastaajista kokee hallitsevansa tyonsa hyvin, vaikka hallittavia asioita
on paljon. Osastonhoitajan tyonkuva koetaan laajaksi ja vastuiden maara suureksi.
Yksi vastaajista kokee, ettei kykene antamaan kaikille tyotehtaville taytta panos-
tusta. Yhden vastaajan mukaan kokemuksen my6ta tydn organisointi ja ennakointi
on helpottunut. Koronapandemian aikana eteen on tullut tilanteita, jotka ovat
vaatineet nopeita ja isoja paatoksia tehtavaksi pienessa ajassa, jolloin tyon hallin-

nan tunne on jarkkynyt.

“Minulla on tyén hallinta hyvin hallussa, vaikkakin koen etten pysty anta-

maan jokaiselle asialle 100 % tyétehoa ja panostusta.” — Vastaaja 2

“Korona-aikana erityisesti on tullut tilanteita, joissa pitdd toimia todella
nopeasti ja tehdd isoja pddtéksid minimaalisessa ajassa. Silloin hallinnan

tunne on ollut todella hukassa.” — Vastaaja 3

Taulukko 7. Osastonhoitajien kokemuksia tyon maarasta ja tyon hallinnasta.

Padkategoria: Osastonhoitajien kokemuksia tyén maardsta ja tyon hallinnasta

Yldkategoria Alakategoria

Tybn maara Vaihtelevuus

Henkilostopula lisda tyén maaraa

Tyon hallinta Laaja tyonkuva
Paljon vastuuta ja seurantavastuita

Kokemus helpottaa tyon organisointia

Koronapandemian vaikutus tyon
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hallintaan

Kaikelle ei voi antaa taytta panosta

Tyohyvinvointiin liittyvid haasteita

Ty6hyvinvointiin liittyvia haasteita nousee aineistosta esille useita. Suurin osa vas-
taajista kokee resurssit riittamattomaksi. Henkilostopula ja niiden aiheuttamat si-
jaisjarjestelyt kuormittavat osastonhoitajia. Moni vastaajista kertoo kokevansa
tyossdan kiirettd ja ajankayton haasteita. Tyotehtavia ei valttamatta ehdi tehda
tyOajan puitteissa ja riittavan ajan jarjestaminen tyotehtdvien hoitamiseen ja tyén
kehittamiseen on ajoittain haastavaa. Osastonhoitajan tyo on pitkalti istumatyota,

joka puolestaan aiheuttaa fyysista kuormitusta.

” Jatkuva henkiléstépula.” — Vastaaja 1

“Riittéimdttomyyden tunteen johtuen siitd, ettd ei ehdi tydajan puitteissa

asioita tekemddn.” — Vastaaja 6

Psyykkista kuormitusta vastaajille aiheuttaa eniten riittamattomyyden tunne. Vas-
tauksista nousi esille yksindisyyden tunne ja epavarmuus. Kokemattomuus aiheut-
taa pelon tunnetta tyossa. Henkiloston kritiikki koetaan psyykkisesti kuormitta-

vana.

” Riittdmdttémyyden tunne antaa riittévdésti itsesténi isossa tydyhtei-

sossd.” — Vastaaja 2

” Epdvarmuus ja yksindisyys ovat olleet isoimmat vaikuttavat asiat.” — Vas-

taaja 3

Koronavirus aiheuttaa haasteita tyohyvinvoinnille. Vapaa-ajan harrastuksia on ra-
joitettu pandemian vuoksi, mikd vaikuttaa tyohyvinvointiin. Koronaviruksen
vuoksi asetettujen kokoontumisrajoitusten myoéta kasvotusten tapahtuva keskus-

telu on vahentynyt ja tyon pitkdjanteinen suunnittelu vaikeutunut, koska yhteisia
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koulutuspaivia ei ole voitu jarjestaa. Potilaat ovat olleet myds pandemian aikana
henkisesti kuormittuneempia, joka heijastuu myos esihenkildiden tyohon. Pande-
mian vuoksi sijaisten saatavuus on entisestdan heikentynyt. Yksikdiden toimintaa

haastaa lisaksi jatkohoitopaikkojen huono saatavuus.

” Korona, potilaat henkisesti enemmdn kuormittuneempia ja se heijastuu

myds esimiehen tyéhén.” — Vastaaja 4

” Koronan aiheuttama kokoontumiskielto on ollut yksi suurimmista asi-
oista. Vasta sen menetettyddn ymmdrtdd, miten tdrkedd se kasvokkain

keskusteleminen on.” — Vastaaja 3

Osastonhoitajan tehtavankuvaan kuuluu myos kehittamistoiminta. Yksi vastaajista
kokee osaamisen kehittamisen haastavaksi. Vuorotyo asettaa omanlaiset haasteet
kehittamistoiminnalle. Uusien toimintatapojen jalkauttaminen vuorotyota teke-
vien tyontekijoiden keskuudessa koetaan runsaasti aikaa vievaksi. Yhden vastaa-
jan mukaan taydennyskoulutusta on ollut organisaatiossa viime aikoina vahaisesti

tarjolla.

” ...uudet toimintatavat, joiden jalkauttaminen vaatii runsaasti aikaa vuo-

rotyotd tekevien keskuudessa.” — Vastaaja 1

”Osaamisen kehittéiminen.” — Vastaaja 2

Osastonhoitajien vaikutusmahdollisuudet haasteellisiin asioihin koetaan va-
haiseksi. Yhden vastaajan mukaan hoitohenkiloston keskittymisen ohjaaminen
vaikutettavissa oleviin asioihin on vaikeaa. Aineiston mukaan henkildston kritiikki
kohdistuu usein sellaisiin asioihin, joihin yksittdinen osastonhoitaja ei juurikaan

pysty vaikuttamaan.

” Eli paljon sellaisia asioita, joihin yksittdisen osastonhoitajan vaikutusmah-

dollisuudet ovat kovin vdhdiset... Ajoittain haasteellista saada porukka
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keskittymddn enemmdn niihin asioihin, mihin pystymme vaikuttamaan.”

Vastaaja 5

Taulukko 8. Tyohyvinvointiin liittyvia haasteita.

Padkategoria: Tyohyvinvointiin liittyvia haasteita

Ylakategoria Alakategoria

Riittamattomat resurssit Sijaisjarjestelyiden aiheuttama kuormitus
Henkilostopula

Ajankayton haasteet

Kiire

Fyysinen kuormitus Istumatyon aiheuttama fyysinen kuormi-
tus

Psyykkinen kuormitus Yksindisyyden tunne
Epavarmuus

Henkiloston kritiikki
Riittamattomyyden tunne

Kokemattomuuden aiheuttama pelko

Koronaviruksen aiheuttamat haasteet Harrastuksien rajoitukset
Kokoontumisrajoitukset

Tyon pitkdjanteinen suunnittelu vaikeutu-
nut

Potilaiden henkinen kuormitus lisddnty-
nyt

Sijaisten heikentynyt saatavuus

Yksikdn toimintaan liittyvat haasteet Jatkohoitopaikkojen huono saatavuus
Kehittdmistoiminnan haasteet Osaamisen kehittdaminen
Vuorotyd

Taydennyskoulutusten vahadinen tarjonta

Rajalliset vaikutusmahdollisuudet Esihenkilon vaikutusmahdollisuudet haas-

teellisiin asioihin vahaiset
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Henkiloston keskittymisen ohjaaminen

vaikutettavissa oleviin asioihin hankalaa

7.4 Osastonhoitajien ty6hyvinvointia lisadvat tekijat tydymparistossa ja

sen ulkopuolella

Vastaajilta kysyttiin mitka asiat tydymparistossa ja tyoyhteisossa seka tydymparis-
ton ulkopuolella tukevat heidan tyéhyvinvointiaan. Lisaksi vastaajia pyydettiin ku-
vailemaan, miten oma esihenkilo tukee tyossadjaksamista ja miten tyonantaja tu-
kee tyontekijoiden tydhyvinvointia. Vastaukset esitelldan padkategorioittain, joita
ovat tyohyvinvointia tukevat asiat ty0ymparistossa ja tyoyhteisossa (Taulukko 9),
tyohyvinvointia tukevat asiat tydympariston ulkopuolella (Taulukko 10), oman esi-
henkilon tuki tydssdjaksamiseen (Taulukko 11) seka tydnantajan tuki tyontekijoi-

den tyéhyvinvointiin (Taulukko 12).

Tyohyvinvointia tukevat asiat tydymparistossa ja tyoyhteisossa

Kollegiaalisen verkoston merkitys tyohyvinvointia tukevana tekijana nousi esille
suurimmasta osasta vastauksia. Kollegoilta saatu vertaistuki ja yhteistyon tekemi-
nen kollegoiden kesken koettiin ty0ssa voimavarana. Kollegoiden keskuudessa val-

litseva hyva ilmapiiri tuki vastaajien tyéhyvinvointia.

” Hyvi kollegoiden tuki.” — Vastaaja 2

”Kollegiaalinen verkosto on todella térked.” — Vastaaja 5

Tyoyhteisolla ja sielld vallitsevalla hyvalla ilmapiirilla oli vastaajien mukaan merkit-
tava positiivinen vaikutus omaan tyohyvinvointiin. Osastonhoitajan tyohyvinvoin-
tia tukee toimiva tyoyhteisd. Toimivassa tyoyhteisdssa eri ammattiryhmien vali-
nen yhteistyo toimii hyvin ja on muita arvostavaa. Hyva vuorovaikutussuhde osas-

tonhoitajan henkiloston valilla seka hyva huumori tukee osastonhoitajaa tyossaan.
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Yhteiset aktiviteetit tyoyksikon henkiloston keskuudessa koettiin myos tydhyvin-

vointia edistavana.

” Osaston hyvd ilmapiiri auttaa myds esimiestd jaksamaan.” — Vastaaja 1

” Tyéporukassa oleva hyvi yhteishenki.” — Vastaaja 4

Vastaajien tyohyvinvointia tukee oman esihenkilon ja johdon kanssa toimiva yh-
teisty0. Esihenkil6lta tarvittaessa saatavaa apua ja tukea pidettiin tarkedna tyohy-
vinvoinnin kannalta. Yhden vastaajan mukaan johdon ja osastonhoitajan valilla
vallitseva luottamus ja sen osoittaminen vaikuttavat johdon ja osastonhoitajan va-

lisen yhteistyon toimivuuteen ja siten myos osastonhoitajan tyéhyvinvointiin.

"Tukea antava esimies.” — Vastaaja 2

“Johto luottaa minun arviooni yksikén tarpeista ja tilanteesta...” — Vastaaja

5

Vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhoén koettiin tydhyvinvointia tukevana teki-
jana. Vaikutusmahdollisuuksia lisasi yhden vastaajan mukaan jokseenkin joustava
tydaika. Osastonhoitajalla on mahdollisuus organisoida omaa ty6tdan ja tyotehta-
vidan itsenadisesti, joka osaltaan myods edistdaa tyohyvinvointia. Mahdollisuus rau-

halliseen tyoskentelytilaan koettiin myos tarkedna tydssa hyvinvoinnin kannalta.

” Itse saan organisoida paljon tyétdni.” — Vastaaja 2

Vastauksien mukaan tyohyvinvointia edistavaa kokemus siitd, etta tyoyksikossa
tehdaan tarkeaa ja merkittavaa tyota. Tata kokemusta vahvistaa annetusta hoi-
dosta saatu hyva palaute. Kokemusta vahvistaa myo6s opiskelijoiden antama hyva

palaute saamastaan opiskelijanohjauksesta.

“"Kokemus siitd, ettd teemme tdrkedd ja merkityksellistd tyotd...” — Vas-

taaja 3

”... hyvdnd kokemuksena koettu hoito ja opiskelijaohjaus.” — Vastaaja 6
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Padkategoria: Tyohyvinvointia tukevat asiat tyoymparistossa ja tyoyhteisossa

Yldkategoria

Alakategoria

Kollegiaalinen verkosto

Vertaistuki
Yhteistyo

Hyva ilmapiiri kollegoiden keskuudessa

Tyoyhteiso

Yksikén hyva ilmapiiri

Toimiva tydyhteiso

Hyva vuorovaikutus osastonhoitajan ja
henkildston valilla

Huumori

Yhteiset aktiviteetit

Esihenkil6 ja tyonantaja

Tuen ja avun saaminen tarvittaessa
Yhteistyo

Luottamus

Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon

Tybajan joustavuus
Oman tydn organisointi

Rauhallinen tydskentelytila

Tyon merkittavyys

Oman tyon merkittavyys
Hyva palaute saadusta hoidosta

Hyva palaute opiskelijoilta

Tyohyvinvointia tukevat tekijat tydympariston ulkopuolella

Vastaajien tyohyvinvointia tukevat tekijat tydoympariston ulkopuolella voidaan ja-

otella fyysiseen, sosiaaliseen ja psyykkisen hyvinvointiin. Fyysisen hyvinvoinnin yl-

lapitoon kuuluu yleisesta fyysisesta kunnosta huolehtiminen seka liikunta. Vastaa-

jat pitivat myos riittdvaa unta ja lepoa seka ravintoa fyysista hyvinvointia ja samalla

tyohyvinvointia edistavina tekijoina.
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” Omasta kunnosta huolehtiminen ja mieluisat harrastukset.” — Vastaaja 1
” Jokseenkin ok fyysinen kunto.” — Vastaaja 2

Lahes kaikkien vastaajien mukaan sosiaaliseen hyvinvointiin merkittavasti vaikut-
tavia tekijoita ovat perhe, lahisuku ja ystavat. Perheen ja lahisuvun tuki koettiin
tarkedksi sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta. Yksi vastaajista koki ajanvieton per-
heen kanssa vievan ajatukset pois tydasioista. Vastauksista sosiaaliseen hyvinvoin-

tiin liittyi myos rakkauden ja turvallisuuden tunne.
” Hyviit ystédvit.” — Vastaaja 5
“Perheen ja Iéhisuvun tuki, turva ja rakkaus.” — Vastaaja 3
“Perhe, joka vie ajatukset pois tyéstd.” — Vastaaja 2

Psyykkiseen hyvinvointiin liittyvat tekijat edistavat vastaajien mukaan tyohyvin-
vointia. Mielekkdat harrastukset olivat monen vastaajan mielesta tarkea psyyk-
kista hyvinvointia ja tyohyvinvointia edistava tekija. Armollisuus itsea kohtaan ko-
ettiin myos psyykkisen hyvinvoinnin kannalta tarkeana. Vastausten mukaan va-
paa-ajalla koetaan tarkedksi ehtia ja pystya palautumaan tyosta riittavasti. Odot-
tavainen suhtautuminen tulevaisuuteen koettiin edistavan psyykkista hyvinvoin-
tia. Yhdesta vastauksesta nousi esille myds viihtyisan kodin ja vakiintuneen talou-
dellisen tilanteen merkitys psyykkiselle hyvinvoinnille seka sita kautta tyohyvin-

voinnille.
” Armollisuus itseé kohtaan.” — Vastaaja 3

” Voin keskittyd omiin harrastuksiin ja tyéstd palautumiseen... Taloudelli-

nen tilanne téssd vaiheessa tyéeldmdd vakiintunut.” — Vastaaja 5
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Taulukko 10. Tyohyvinvointia tukevat tekijat tydympariston ulkopuolella.

Padkategoria: Tyohyvinvointia tukevat tekijat tydympariston ulkopuolella

Yldkategoria

Alakategoria

Fyysinen hyvinvointi

Fyysinen kunto
Liikunta
Riittava uni ja lepo

Ravinto

Sosiaalinen hyvinvointi

Perhe ja ldhisuku
Ystavat
Turvallisuuden tunne
Rakkaus

Huumori

Psyykkinen hyvinvointi

Mielekkaat harrastukset

Armollisuus itsea kohtaan

Tyosta palautuminen

Odottavainen suhtautuminen tulevaisuu-
teen

Viihtyisa koti

Vakiintunut taloudellinen tilanne

Oman esihenkilon tuki tyossdjaksamiseen

Vastaajia pyydettiin kertomaan, miten oma esihenkil6 tukee heidan tyéssadjaksa-

mistaan. Kysymykseen saadut vastaukset jaoteltiin ldhestyttavyyteen, tavoitetta-

vuuteen ja ongelmien ratkaisuun. Kaksi vastaajista ei nimennyt tai osannut nimeta

esihenkilénsa antaman tuen muotoja.

Lahestyttavyys koettiin esihenkilon tdarkedna ominaisuutena, joka tuki vastaajien

tyossdjaksamista. Tyossdjaksamista tukeva esihenkild kuvattiin helposti lahestyt-

tavaksi. Vastauksien mukaan oman esihenkilon kanssa kaytdva keskustelu on
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[amminhenkista. Esihenkilé on tukenut tydssajaksamista kysymallad ja kuuntele-
malla vastaajaa. Yksi vastaajista koki tydssdjaksamistaan tukevan esihenkilon

osoittama luottamus.

” Kuuntelee aina, kun sitd tarvitsen. Keskustelee Iimminhenkisesti ja tukee

aina, kun pystyy.” — Vastaaja 3

” Helppo léhestyd ja luottaa sanomisiini.” — Vastaaja 5

Toinen merkittava tyossdjaksamista tukeva esihenkilén ominaisuus oli tavoitetta-
vuus. Vastausten perusteella oma esihenkilé on paasaantoisesti hyvin tavoitetta-
vissa. Yksi vastaajista toi esille, etta esihenkilén kanssa on jarjestetty saannollisesti
sovitut tapaamiset, joiden lisdksi esihenkil6 on muutoinkin nopeasti tavoitetta-

vissa.

” Sddnndlliset sovitut tapaamiset ja dkillisestikin saa aina kiinni ainakin sa-

man pdivén aikana...” — Vastaaja 3

”Kyselee ja tukee asioissa. On suhteellisen hyvin tavoitettavissa.” — Vas-

taaja 2

Esihenkilon tuki koettiin tarkedksi tyossdjaksamisen kannalta. Osan vastaajista
mukaan oma esihenkil® tukee osastonhoitajaa aina kun pystyy. Oman esihenkilon
kanssa yhdessa ongelmatilanteiden ratkaiseminen koettiin hyvaksi tyossajaksami-

sen kannalta.

” Hdntd on helppo ldhestyd ja ratkoa yhdessé pulmatilanteita.” — Vastaaja

1
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Taulukko 11. Oman esihenkilon tuki tydssdjaksamiseen.

Padkategoria: Oman esihenkil6n tuki tyossdjaksamiseen

Yldkategoria Alakategoria

Lahestyttavyys Helposti lahestyttava
Keskustelu lamminhenkista
Kysyy ja kuuntelee

Luottamus

Tavoitettavuus Tavoitettavissa

Saannolliset sovitut tapaamiset

Ongelmien ratkaisu Ongelmatilanteiden ratkominen yhdessa

Tyonantajan tuki tyontekijoiden tyohyvinvointiin

Vastaajilta pyydettiin tietoa siitd, miten heidan ty6nantajansa tukee tyonteki-
joidensa tyohyvinvointia. Vastausten mukaan tyonantaja tukee tyontekijoidensa
tyohyvinvointia mahdollistamalla perustyon tekemisen. Tyon tekemisen mahdol-
listaminen tarkoittaa, etta tyonantaja jarjestaa tyontekijoilleen esimerkiksi sopivat

tyotilat, ergonomiset tyovalineet seka riittavat resurssit perustyon tekemiseen.

” Riittdvdt resurssit perustyon tekemiseen. Tyohyvinvointiin vaikuttavat

myds tydskentelytilat.” — Vastaaja 5

Vastaajien mukaan tyonantaja tukee tyohyvinvointia erilaisilla tyohyvinvointia
edistavilla toiminnoilla. Suurin osa vastaajista nostaa Epassin tarkeimmaksi tyon-
antajan tarjoamaksi tyohyvinvointia edistdvaksi asiaksi. Vastaajat tuovat esille,
ettd tyOnantaja tekee yhteistyotd Tavaksi vapaalla -yhdistyksen kanssa, jonka

kautta tyontekijoiden on mahdollista harrastaa edullisesti vapaa-ajallaan.

“TAva-toiminta.” — Vastaaja 6

“Epassi. ” — Vastaaja 2
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“Talossa on runsaasti vapaa-ajan toimintaa edullisesti tarjolla.” — Vastaaja

1

Erds vastaaja pitaa tarkeana, etta tyonantaja huolehtii tydntekijan terveydesta
mahdollistamalla tyoterveyshuollon palvelujen kayttamisen. Vastaajien mukaan
tyonantaja tukee tyontekijoiden tydhyvinvointia siten, etta tydntekijoiden on
mahdollista vaikuttaa omaan tydaikaansa. Tyoaikapankki seka yhteisollinen tyo-
vuorosuunnittelu mahdollistavat omiin tyévuoroihin vaikuttamisen ja siten hel-

pottaa tyon ja muun eldaman yhteensovittamista.

“Toimiva tyéterveyshuolto.” — Vastaaja 2

”Yhteiséllinen tyévuorosuunnittelu tukee tyén ja muun elémdén yhteenso-
vittamista ja siitd kannattaa pitéd kiinni. Tyéaikaprosentin valinta tyonte-

kijén omaa toivetta kunnioittaen.” — Vastaaja 5

"Tybaikapankki.” — Vastaaja 2

Vastaajat kokevat, etta tyontekijoiden tiedon ja osaamisen ajan tasalla pitdminen
tukevat tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tydnantaja pitaa tyontekijoiden tietoja ja
osaamista ajan tasalla tiedottamalla seka pitamalla infotilaisuuksia ja jarjestamalla

erilaisia koulutuksia.

“Erilaisia koulutuksia jdrjestetddn.” — Vastaaja 4

“Intrassa pyritédn tiedottamaan asioita, tiedotustilaisuuksia jérjeste-

tddn.” — Vastaaja 3
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Taulukko 12. Tyonantajan tuki tyontekijoiden tyéhyvinvointiin.

Padkategoria: Tyonantajan tuki tyontekijoiden tyohyvinvointiin

Ylakategoria Alakategoria
Mahdollistetaan tyén tekeminen Riittavat resurssit perustyon suorittami-
seen

Tyo6valineista ja tiloista huolehtiminen

Ty6hyvinvointia edistdvan toiminnan tar- | E-passi

joaminen TYHY-toiminta
Liikuntamahdollisuudet
Tavaksi vapaalla -toimintaa

Tyontekijan terveydesta huolehtiminen Tyo6terveyshuolto

Mahdollisuus vaikuttaa tyoaikoihin Ty6aikapankki

Yhteisollinen tyovuorosuunnittelu

Eldman yhteen sovittaminen tyon kanssa

Tyontekijoiden tiedon ja osaamisen pitda- | Koulutukset

minen ajan tasalla .
) Infotilaisuudet

Tiedottaminen

7.5 Osastonhoitajien esittamia kehittamisideoita organisaation tyohyvin-

vointia edistdvan ja tukevan toiminnan kehittamiseksi

Vastaajilta kysyttiin, miten he kehittdisivat tyohyvinvointia edistavaa ja tukevaa
toimintaa omassa organisaatiossaan. Vastaajien esittamat kehittamisideat on esi-
tetty taulukossa 13. Osa vastaajista kokee, ettd heilld ei ole esittda uusia kehitta-
misideoita, silla keskeiset keinot ovat jo kdaytdssa. Heidan mukaansa organisaation
tyohyvinvointia edistavaa ja tukevaa toimintaa on jo viime aikoina kehitetty riitta-

vasti.
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“Mielestdni kaikki keskeiset keinot ovat jo kdytdssd.” — Vastaaja 3

“Minun mielesténi organisaatiossa on jo paljon tehty asian eteen.” — Vas-

taaja 6

Usean vastaajan mukaan henkiloston etuja lisdamalla voidaan edistaa ja tukea tyo-
hyvinvointia. Vastaajat ehdottavat, etta etuja voitaisiin lisata sahkopydraedulla,
TYHY-ajan lisdamisella ja sen sisdllyttamisella tydaikaan. Aamupalan tarjoaminen
yhtena paivana viikossa kahvin lisaksi edistaisi ja tukisi tydhyvinvointia. Yksi vas-
taajista toivoi, etta esimiehille annettaisiin konkreettisia keinoja ja mahdollisuuk-
sia palkita omaa henkil6stdodan matalalla kynnykselld. Vastaaja kokee, etta pelkka

kiitos ei palkitsemismuotona ole enaa riittava.

” Esimiehille kéytté6n matalan kynnyksen palkitsemistapoja. Nyt ei ole mi-
tddn keinoa palkita télld tasolla henkilbkuntaa muuten kuin kiitoksella.” —

Vastaaja 4

“Mm. séhkdpyérdéetu olisi loistava.” — Vastaaja 1

” Tyénantajan tarjoaman kahvin lisdksi esimerkiksi puuro yhtend aamuna

viikossa.” — Vastaaja 5

Vastaajien mukaan organisaatiossa voitaisiin edistaa ja tukea tyohyvinvointia li-
saamalla hoitajamitoitusta ja huolehtimalla riittavista henkildstéresursseista. Hoi-
tajilta kuluu aikaa ylimaaraiseen tekemiseen, kun esimerkiksi tyotehtavien suorit-
tamiseen tarvittavat laitteet eivat toimi toivotulla tavalla. Tyéhyvinvointia voidaan
edistda ja tukea huolehtimalla tukipalveluiden saatavuudesta arkipaivien lisaksi

viikonloppuisin ja pyhisin.

” Riittdvdt henkilékuntaresurssit, hoitoisuus per hoitaja saatava laske-
maan, koska kirjaamisvaatimukset kasvavat jatkuvasti ja kattava kirjaami-
nen vie kohtuuttomasti aikaa. Erilaiset tukipalvelut paremmiksi (paketti

myds viikonloppuihin, IGhituki paikalle eikd saa siirtédd tietokoneongelmia
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hoitajan ratkaistavaksi: sammuta virta, kdynnistd uudelleen, sammuta, ir-

rota piuhat, kytke uudelleen jne.).” — Vastaaja 5

” Resurssien lisddminen tietysti Iimmittdisi hetkeksi, mutta kysyntd tuppaa

kasvamaan aina véhén enemmdn, kuin mité on tarjontaa. ” — Vastaaja 3

Yksi vastaajista ehdottaa, etta organisaation toimintatapojen yhdistamisella seka
oman tyon vaikutusmahdollisuuksien lisddamisella voitaisiin kehittaa tyéhyvinvoin-
tia. Vastaaja kokee, etta riittavan tuen saamisella omalta esihenkil6lta ja muulta
tyoyhteisolta on merkittava vaikutus tyohyvinvointiin. Riittdvan tuen saaminen si-
saltaa kunnollisen perehdytyksen tyéhon, systemaattisen mentoroinnin, riittavan

ja saannollisen palautteen saamisen omasta tydsta seka urapolun tukemisen.

“Yhtendiset toimintatavat. Riittdvd palaute omasta tydstd. systemaattinen
mentorointi, riittédvd perehdyttdminen, mahdollisuudet vaikuttaa oman
tyon sisdltéon ja tyoyhteiséon. Tyéryhmiin mukaan pédédseminen, urapolun

tukeminen.” — Vastaaja 2

Taulukko 13. Organisaation tyohyvinvointia edistavan ja tukevan toiminnan kehit-
tamisideoita.

Paakategoria: Organisaation ty6hyvinvointia edistdavan ja tukevan toiminnan

kehittamisideoita

Ylakategoria Alakategoria

Ei uusia kehittamisideoita Keskeiset keinot kaytossa

Organisaatiossa on jo paljon tehty asian

eteen

Etujen lisddminen Sahkopyoraetu

TYHY-ajan lisddaminen ja sisallyttdminen

tybaikaan.
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Aamupalan tarjoaminen yhtend paivana

viikossa

Esimiehelld mahdollisuus palkita matalalla

kynnyksella

Riittavasta henkilostomaarastd huolehti- | Riittavat henkilostoresurssit

minen Hoitajamitoituksen parantaminen

Riittavien tukipalvelujen varmistaminen

my0s viikonloppuisin ja pyhisin

Toimintatapojen  yhtendistaminen ja | Yhtenadiset toimintatavat
oman tyon vaikutusmahdollisuuksien [i- Mahdollisuus vaikuttaa tydyhteisdon ja

saaminen ol
omaan tyohon

Riittdvan tuen saaminen esimieheltd ja | Riittdva palautteen saaminen
muulta tydyhteisolta Systemaattinen mentorointi

Riittdva perehdytys

Urapolun tukeminen
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tassa tutkimuksessa kuvattiin osastonhoitajien tyéhyvinvoinnin nykytilaa ja tyo-
hyvinvointia edistavia tekijoita. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa uutta tietoa
osastonhoitajien tydhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista. Tavoitteena
oli tuottaa tietoa, jonka avulla pystytaan tukemaan osastonhoitajien tyohyvinvoin-
tia edistavia tekijoita seka lisiamaan osastonhoitajien tyohyvinvointia. Tavoit-
teena oli my0s tuottaa sellaista tietoa, jota voidaan hyddyntda organisaation tyo-

hyvinvointia edistavan toiminnan kehittamisessa.

Tassa luvussa esitelldan tutkijoiden tutkimuksen tuloksista tekemia johtopaatok-
sid. Lisaksi luvussa pohditaan tutkimuksesta saatuja tuloksia. Luvussa pohditaan
myos tutkimukseen liittyvia eettisia kysymyksia seka tutkimuksen luotettavuutta

ja lopuksi esitetaan jatkotutkimusaiheita.
8.1 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten osastonhoitajat kasittavat
tyohyvinvoinnin ja miten osastonhoitajat kokevat oman tyéhyvinvointinsa seka
mitka tekijat vaikuttavat koettuun tydhyvinvointiin. Tutkimuksen tarkoituksena oli
myo6s kuvailla, mitka tekijat tydymparistdssa ja sen ulkopuolella tukevat osaston-
hoitajien tyohyvinvointia. Tarkoituksena oli my0s selvittad, miten osastonhoitajat

kehittaisivat tydhyvinvointia edistavaa ja tukevaa toimintaa organisaatiossaan.

Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin sitd, miten osastonhoitajat kasittavat tyohyvin-
voinnin. Tulokset osoittivat, ettd hyvinvoiva tyéyhteiso, esimiestyon ydinosaami-
sen hallinta seka kokonaisvaltaisen terveyden ja toimintakyvyn sailyminen muo-

dostavat osastonhoitajien tyohyvinvoinnin kokonaisuuden.

Vastaajista enemmisté koki tyohyvinvointinsa hyvaksi tai suhteellisen hyvaksi.
Tyo6hyvinvointia vahvistavista tekijoistd merkittavimpia olivat tyon mielekkyys, hy-
vat johtamistaidot ja fyysinen terveys. Osastonhoitajien tydon maara ja tydnhallinta

ovat yhteydessd koettuun tyohyvinvointiin. Osastonhoitajien tyohyvinvointiin
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liittyvat merkittavimmat haasteet olivat riittamattomat resurssit, koronaviruksen

aiheuttamat haasteet, rajalliset vaikutusmahdollisuudet ja psyykkinen kuormitus.

Tydymparistdssa ja tyoyhteisdssa osastonhoitajien tyohyvinvoinnin kulmakivia oli-
vat kollegiaalinen tuki, hyvinvoiva ja toimiva tyoyhteiso, tuki omalta esihenkil6lta
seka vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ja tydaikaan. Tyoympariston ulko-
puolisia osastonhoitajien tyohyvinvointia tukevista tekijoista ratkaisevimpia olivat
fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi seka perheeltd ja ystaviltd saatu sosiaalinen

tuki.

Kohdeorganisaatiossa on tyohyvinvointia edistava ja tukeva toiminta jo hyvalla ta-
solla. Lahiesihenkildille toivotaan uusia keinoja myoéntaa matalalla kynnyksella ker-
tapalkkioita tyontekijoille. Tyohyvinvointia voidaan parantaa lisdéamalla henkilds-

tdetuja ja TYHY-toimintaa entisestaan.

Tassa tutkimuksessa tutkittiin osastonhoitajien tyohyvinvointia ja sitd, mika auttaa
heita jaksamaan tyossaan. Osastonhoitajia auttaa ja tukee tydssdjaksamisessa fyy-

sisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin ulottuvuuksien tasapaino.

8.2 Tulosten pohdinta

Tutkimukseen vastasi kohderyhmaan kuuluvista 19 osastonhoitajasta 6, eli vas-
tausprosentti jai 32 %, joka oli toivottua pienempi. Tutkijat toivoivat saavansa vas-
tausprosentiksi 50 %. Vastauksissa alkoi kuitenkin tapahtua saturoitumista, joten

tutkijat kokivat vastausprosentin riittavaksi.

Vastausprosentin jadmiseen alle tavoitteen voi osaltaan vaikuttaa se, etta vastaus-
ten perusteella osastonhoitajat kokivat tyohyvinvointinsa paasaantoisesti hyvaksi
ja ettd organisaation tyohyvinvointia edistdva toiminta on jo hyvalla tasolla. Ta-
man vuoksi osa kohderyhmalaisista ei valttamatta kokenut tarpeelliseksi vastata
osastonhoitajien tyohyvinvointia koskevaan kyselyyn. Vastaamatta jattamiseen

voi vaikuttaa mybs se, ettd tutkittavaa aihetta ei pidetty riittavan
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mielenkiintoisena tai tarkedna. Vastauksista nousi esille, etta osastonhoitajia vai-
vaa ajoittain kiire, joka on voinut osaltaan my0ds vaikuttaa vastaamatta jattami-

seen.

Alkuperaisena suunnitelmana tutkimuksen tekijoilld oli osallistua itse kohdeorga-
nisaatiossa osastonhoitajien kokoukseen ja markkinoida tutkimusta sekd moti-
voida osastonhoitajia osallistumaan tutkimukseen vastaamalla sahkodiseen kyse-
lyyn. Suunnitelma kuitenkin muuttui siten, etta kohdeorganisaation tyéelaman yh-
dyshenkilo esitteli tutkimuksen osastonhoitajille. Syyna suunnitelman muuttumi-
seen oli aikataulujen yhteensopimattomuus. Jos alkuperdinen suunnitelma olisi
toteutunut, vastausprosentti olisi saattanut olla hieman korkeampi. Kattavien vas-
tausten ansiosta aineisto oli laaja ja tutkijat olivat tyytyvaisia toivottua pienem-

malla vastausprosentilla saatuihin tuloksiin.

Tutkimus paatettiin toteuttaa kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, koska
tutkittavasta aiheesta haluttiin saada kuvailevaa tietoa. Kuvailevan tiedon hankki-
miseen laadullinen tutkimus oli tarkoituksenmubkaisin tapa toteuttaa tutkimus. Ai-
neisto paatettiin kerata sahkoiselld laadullisella haastattelulomakkeella, jolloin
tutkimukseen osallistuminen ei ollut aikaan tai paikkaan sidottua. Toteutustavan
valintaan vaikutti myds vallitseva pandemiatilanne, jolloin kasvotusten tapahtuvaa
haastattelua haluttiin valttaa. Vastaajista kaikki vastasivat jokaiseen kyselylomak-
keen kysymykseen, eli voidaan ajatella kyselylomakkeen olleen toimiva ja vastaa-
jien olleen kiinnostuneita tutkittavasta aiheesta. Tutkimuksesta saatujen tulosten

avulla pystyttiin vastaamaan asetettuihin tutkimusongelmiin.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd osastonhoitajilla on hyva kokonaiskasi-
tys siita, mitd tyohyvinvointi kasitteend tarkoittaa ja mita se pitaa sisallaan. Tulos
ei sindllaan ole yllattava, koska kyseessa ovat sosiaali- ja terveydenhuollon ammat-
tilaiset, joilla on peruskoulutuksesta saatu vankka tietoperusta hyvinvoinnin mer-
kityksesta lapi elaman kaikilla sen eri osa-alueilla. Tulosten mukaan erityisesti ko-
konaisvaltaisen terveyden ja toimintakyvyn sdilyminen on merkittava osa tyohy-

vinvointia. On luonnollista, ettd vastaajat toivat esiin kokonaisvaltaisen terveyden
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ja toimintakyvyn sdilymisen, silla ne ohjaavat kaikkea toimintaa niin ty6elamassa
kuin elamassa ylipaataan. Terveyden ja/tai toimintakyvyn horjuminen vaikuttaa
kokonaisvaltaisesti fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin ja sita
kautta tyokykyyn ja turvallisuuden tunteeseen. Nastolinin (2021) tekemassa tutki-
muksessa kasiteltiin samaa teemaa ja tutkimustulokset ovat yhtenevaiset taman
tutkimuksen kanssa. Han totesi, ettad tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita nousee
seka tyoymparistosta etta sen ulkopuolelta. Hinen mukaansa fyysinen, psyykki-
nen ja sosiaalinen hyvinvointi vaikuttivat merkittavasti tydhyvinvointiin. (Nastolin

2021.)

Moilasen (2014) tutkimuksessa hoitotyon johtajat kuvailivat tyohyvinvointiaan
keskimaarin hyvaksi. Myos Tehyn (Aula Research Oy 2019) suorittamassa tutki-
muksessa valtaosa hoitotydn johtajista kuvaili tydhyvinvointiaan jokseenkin hy-
vaksi. Kailassuon (2020) tekeman tutkimuksen mukaan esihenkil6ita vaivaa aika-
pula ja osa esimiehista oli melko uupuneita. Suurin osa taman tutkimuksen vastaa-
jista kokee tyohyvinvointinsa olevan talla hetkella hyva, joka vahvistaa Moilasen
(2014) ja Tehyn (Aula Research Oy 2019) tutkimusten tuloksia, mutta pdinvastai-
siakin kokemuksia vastaajilta |0ytyi. Vastauksissa nousi esille riittamattomat re-
surssit, ajan kdayton haasteet ja ajoittain vaivaava kiire, jotka puolestaan vahvista-
vat myos Kailassuon (2020) tutkimuksesta saatuja tuloksia. Positiivinen yllatys oli,
ettd vaikka taman tutkimuksen tuloksista nousi esille useita tyohyvinvointiin liitty-
vid haasteita, koettu tyohyvinvointi oli kuitenkin suurimman osan vastaajista mie-

lesta hyvalla tasolla.

Markwortin (2021) artikkelissa todettiin, ettad jokainen yksil6 kokee tyohyvinvoin-
nin eri tavalla ja tyohyvinvoinnin kokemukseen vaikuttaa koulutus ja organisaa-
tioon liittyvat tekijat. Taman tutkimuksen tulosten perusteella voidaan paatella,
ettd tyokokemuksella esihenkilon tehtavissa on suuri merkitys oman tyén hallin-
nan kokemukseen ja sitd kautta tyossa jaksamiseen seka tyohyvinvointiin. 1313,
koulutustaustalla, alaisten maaralla tai tyoyksikon luonteella ei havaittu tassa tut-

kimuksessa olevan vaikutusta koettuun tydhyvinvointiin. Vastauksissa nousi esille,
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ettd kokemattomuus aiheuttaa pelon tunnetta tyodssa ja vastaavasti kokemuksia
siitd, etta kokemuksen myota tyon organisointi ja ennakointi on helpottunut seka
psyykkinen kestavyys parantunut. Yllattaen Nastolinin (2021) tutkimuksen tulok-
set olivat pdinvastaiset eikd niiden mukaan tyokokemuksella, tyShistorialla tai
koulutustaustalla ei ollut niin suurta merkitysta tyéhyvinvoinnin kannalta. Hanen
mukaansa enemman painoarvoa oli sill3, ettad tyohyvinvointia edistavat ja heiken-

tavat tekijat olivat tasapainossa (Nastolin 2021).

Tassa tutkimuksessa osastonhoitajat kokivat tyon mielekkyyden, innostuneisuu-
den omaan tyohon seka kehittymishalukkuuden vahvistavan tyéhyvinvoinnin ko-
kemusta. Hyvarinen, Saaranen & Tossavainen (2017) kuvailivat tutkimusartikkelis-
saan saman tyylisia tuloksia siitd, ettd ammatillinen osaaminen ja sen kehittami-
nen ovat merkittavia tekijoita tyohyvinvoinnin kannalta. Taman tutkimuksen tu-
lokset vastasivat Surakan (2006) tekeman tutkimuksen tuloksia siita, ettd osaston-
hoitajat kokivat tydon maaran olevan padasiassa kohtuullinen. Surakan (2006) tut-
kimuksessa todettiin, ettd osastonhoitajat tekevat vain sita tyotd, mita osaston-
hoitajan tydnkuvaan kuuluu. Nastolinin (2021) sekad taman tutkimuksen tulokset
ovat painvastaiset Surakan (2006) tekeman tutkimuksen kanssa, silla osastonhoi-
tajat kuvailivat, ettd he joutuvat tekemaan ajoittain ylitéita sekd osastonhoitajan
tehtdavankuvaan kuulumattomia toita, kuten kenttatyossa paikkaamista hoitohen-
kilokunnan vajauksen vuoksi. Surakan (2006) tekema tutkimus on tehty noin 15
vuotta aikaisemmin kuin tdman opinndytetyon tutkimus tai Nastolinin (2021) te-
kema tutkimus. Voidaan todeta, etta tutkimustulosten eroavaisuus saattaisi joh-
tua sosiaali- ja terveysalalla tapahtuneesta kehityksesta seka osastonhoitajan toi-

menkuvan muuttumisesta viimeisen 15 vuoden aikana.

Markwortin (2021) kirjoittaman artikkelin sekd taman tutkimuksen tulosten pe-
rusteella nahtiin, ettd Covid-19-pandemia seka henkil6stopula vaikuttivat osaston-
hoitajien tyohyvinvointiin heikentavasti. Nastolin (2021) ja Latvanen (2008) tote-
sivat tutkimuksissaan, etta jatkuva henkilostopula aiheuttaa eniten ongelmia osas-

tonhoitajille heikentden merkittavasti heidan tyéhyvinvointiaan. Pandemia-aikana
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lyhyessa ajassa voi muuttua koko organisaation toiminnan painopiste. Toiminnan
muuttuminen muuttaa paljon henkiloston palvelussuhdeasioita, tyopisteita, tyo-
tapoja ja resurssien riittavyydesta on jatkuva huoli ja sen vuoksi tyéhyvinvointi voi
heikentya. (Laukkala, Tuisku, Junttila, Haravuori, Kujala, Haapa & Jylha 2020.) Er-
vastin, Aallon, Pentin, Oksasen, Kivimaen ja Vahteran (2021) tutkimuksen mukaan
julkisen terveydenhuollon sektoreilla on pandemian vuoksi jouduttu siirtdmaan
henkilostda kiireettdman hoidon tehtavista koronaan liittyviin tehtaviin, joka on
lisdinnyt heiddan kokemaansa psyykkistda kuormitusta. Taman tutkimuksen tulok-
sissa nousi esille koronaviruspandemian heikentdaneen entisestaan sijaisten saata-
vuutta, joten voidaan ajatella pandemian pahentaneen sosiaali- ja terveysalaa vai-
vaavaa henkilostopulaa. Lisdksi pandemia-aika on aiheuttanut jatkuvaa huolta ti-

lanteen huonontumisesta.

Pidemmalla aikavalilla tarkasteltuna sosiaali- ja terveysalalla pandemia on voinut
tietylla tavalla myos lisata tyohyvinvointia, koska oman tyén ymmarrys ja tyén
merkittdvyyden kokemus sekd ihmisten auttaminen lisdavat tyon mielekkyytta ja
sitd kautta edistaa ja tukee tyohyvinvointia. (Laukkala ym. 2020.) Voidaan siis aja-
tella, ettd taman tutkimuksen tulokset vahvistivat Laukkalan ym. (2020) tutkimuk-
sen tuloksia pandemian positiivisista vaikutuksista hyvinvointiin. Taman tutkimuk-
sen tulosten perusteella osastonhoitajat kokivat, etta kokemus merkittavan ja tar-
kedn tyon tekemisesta vahvistaa tydhyvinvointia ja juuri pandemia-aika on vahvis-

tanut tyon merkittavyyden kokemusta.

Latvanen (2008) totesi tutkimuksessaan hyvinvoivan ja toimivan tyoyhteison lisaa-
van merkittavasti tydhyvinvointia ja niin kertoivat myos taman tutkimuksen tulok-
set. Paldaniuksen (2011), Latvasen (2008) seka taman tutkimuksen tulokset osoit-
tivat, ettd osastonhoitajien tyéhyvinvointia edisti yhteistyo kollegojen kanssa, ver-
taistuen saaminen ja tuen saaminen omalta esimiehelta. Myos Kailassuon (2020)
tekemadssa tutkimuksessa korostui kollegoilta saadun tuen merkitys ja samaa tyota
tekevien kanssa kaytyjen keskustelujen tarkeys. Osastonhoitajat kokivat oman

tyon vaikutusmahdollisuuksien tukevan tyohyvinvointia. Erityisesti oman tyon
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organisointi mahdollisuudet, rauhalliset tyotilat seka tydajan joustavuus koettiin

tyohyvinvointia tukevana.

Tulosten mukaan tyéhyvinvointia tukee tydymparistdon ulkopuoliset tekijat, kuten
fyysisen hyvinvoinnin yllapito. Vastaajien mukaan hyva fyysinen kunto ja lilkkunnan
harrastaminen tukivat tyossa jaksamista. Latvanen (2008) piti tarkeana tyohyvin-
vointia edistdavana tekijana fyysisen kunnon yllapitamista liikunnan avulla. Per-
heeltd, sukulaisilta ja ystavilta saatu sosiaalinen tuki nousi merkittavaksi tydhyvin-
vointia tukevaksi tekijaksi. Nastolin (2021) korosti tutkimuksessaan sosiaalisten
suhteiden yllapitamista ja erityisesti puolisolta, ystavilta seka lemmikkieldimilta

saatua tukea arvostettiin eniten.

Odotettavissa oli, ettd taman tutkimuksen tulosten mukaan psyykkiseen hyvin-
vointiin liittyvista tekijoista harrastukset, armollisuus itsea kohtaan, palautuminen
tyosta sekd odottavainen suhtautuminen tulevaisuuteen koettiin tyéhyvinvointia
lisaavina. Vakiintunut taloudellinen tilanne ja viihtyisa koti lisasivat myos osaltaan

psyykkista hyvinvointia.

Osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd organisaatiossa on viime aikoina tehty jo hyvin
muutoksia tyohyvinvoinnin edistamiseksi eivatka he koe tarvetta lisata tyohyvin-
vointia edistdavaa toimintaa. Tulosten perusteella voidaankin todeta, etta organi-
saatiossa on jo tehty hyvia asioita tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi ja henkiloston
tyohyvinvoinnista huolehtiminen on jo paasaantoisesti hyvalla tasolla. Tyonantaja
tukee tyontekijoiden tyohyvinvointia tarjoamalla mahdollisuuden vaikuttaa tyo-
aikoihin sekd oman tyon organisointiin. Tydnantaja tukee tyontekijoiden tyohyvin-
vointia myds pitamalla tyontekijat ajan tasalla tiedottamalla ja jarjestamalla info-
tilaisuuksia seka koulutuksia. Tydnantaja tarjoaa erilaisia tyohyvinvointia edistavia
toimintoja esimerkiksi antamalla tyontekijoille mahdollisuuden kayttdaa Epassia tai

osallistua Tavaksi vapaalla -toimintaan.

Organisaation tyohyvinvointia edistavan ja tukevan toiminnan kehittamiseksi saa-

tiin kuitenkin myos hyvin konkreettisia ehdotuksia. Sullstrom (2021) toteaa, etta
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tyontekijoita kannattaa palkita venymisesta, hyvista ideoista ja suorituksista ker-
tapalkkiolla. Hinen mukaansa lahiesimiehen mydntamat kertapalkkiot ovat erityi-
sen vaikuttavia. Kertapalkkioiden avulla voidaan vahvistaa tyémotivaatiota, kan-
nustaa hyviin suorituksiin seka lisdta merkittavasti tydhyvinvointia. (Sullstrom
2021.) Tuloksista nouseekin esille vastaajan toive siita, etta esimiehilla olisi mah-
dollisuus palkita matalalla kynnyksella tyéntekijoita muullakin kuin kiitoksella. Jo-
kainen tyonantaja voi itse maaritella sen, mita kertapalkkio voisi olla, mutta Sull-
stromin (2021) mukaan kokonaiset vapaapdivat ja muutaman sadan euron palk-

kiot kannustavat eniten.

Monet yritykset tarjoavat henkilostoetuja, joilla pyritdaan edistamaan ja tukemaan
tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tulosten mukaan suurin osa vastaajista lisaisi eri-
laisten henkilostoetujen maaraa esimerkiksi viikoittaisella tydnantajan tarjoamalla
aamupalalla, TYHY-toiminnan lisdamisella ja sahkdpyoraedulla. Sahképyoraedun
avulla voitaisiin lisata tydmatkaliikuntaa ja sita kautta lisata tyéntekijoéiden hyvin-
vointia. Voidaan siis todeta, ettd henkiloston tyohyvinvointiin todella kannattaa
panostaa. Henkiloston tyohyvinvoinnin edistamiseen ja tukemiseen kadytetyt rahat
maksavat yleensd itsensa moninkertaisena takaisin, kun sairauspoissaolot vahene-

vat.

Tutkimuksessa kasiteltiin tydhyvinvointia edistavia tekijoita eika tuloksista nous-
sut juurikaan esille tdysin uutta tietoa. Tulokset kuitenkin vahvistivat aikaisempien
tutkimusten tuloksia. Covid-19 pandemian negatiivisia vaikutuksia tyohyvinvoin-
tiin nousi esiin tutkimuksen tuloksissa eika se ole ihme, silla koronaviruspande-
mian keskelld on eletty jo parin vuoden ajan ja se on vaikuttanut varmasti jokaisen
ihmisen elamaan tavalla tai toisella. Puolestaan yllatyksena tuli se, ettd pandemia-
ajalla voi olla myds positiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin tyon merkittavyyden ko-
kemuksen vahvistumisen kautta. Tama tutkimus vahvisti Nastolinin (2021) teke-
man tutkimuksen tuloksia siitd, ettd pandemia voi heikentda tyohyvinvointia,
mutta silld voi olla myos tietylld tavalla positiivinen vaikutus joihinkin tyohyvin-

voinnin osa-alueisiin. Krug, Haslam, Otto ja Steffens (2021) kirjoittivat
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artikkelissaan, etta erityisesti me-hengen ja tyon merkittavyyden lisdantyminen
organisaatiossa lisdsi tyohyvinvointia Covid-19 pandemian aikana. Heidan mu-
kaansa pandemia kuitenkin vaikutti padasiassa negatiivisesti tyontekijoiden tyéhy-

vinvointiin. (Krug ym. 2021.)

Tama tutkimus vahvisti kasitysta siita, mitka tekijat lisaavat erityisesti osastonhoi-
tajien tyohyvinvointia tydymparistossa ja sen ulkopuolella. Nama tekijat tulisi ot-
taa huomioon lahiesimiesten tyohyvinvointia lisddvan ja tukevan toiminnan suun-
nittelussa. Ndma asiat olisi hyva huomioida myds lahiesimiesten perehdytyksessa.
Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tietoa, jonka avulla pystytdaan tukemaan osas-
tonhoitajien tyohyvinvointia edistavia tekijoita seka lissdamaan osastonhoitajien
tyohyvinvointia. Tavoitteena oli myos tuottaa tietoa, jota voidaan hyddyntaa koh-
deorganisaation tyohyvinvointia edistdavan toiminnan kehittamisessa. Naissa ta-
voitteissa onnistuttiin ja vastaajat esittivat konkreettisia keinoja oman organisaa-

tionsa tyohyvinvointia edistavan toiminnan kehittamiseksi.

Tyo6hyvinvointia on tutkittu paljon, joten taysin uusia asioita tyohyvinvointiin liit-
tyen ei noussut taman tutkimuksen tuloksista esille. Tyohyvinvoinnista on saa-
detty myoOs useissa laeissa, joten tyohyvinvointia edistava toiminta on jo senkin
vuoksi Suomessa paasdantoisesti hyvalla tasolla. Seuraavissa tutkimuksissa, joissa
halutaan tuottaa uutta tietoa osastonhoitajien tyohyvinvoinnista ja siihen vaikut-
tavista tekijoista, voisi nakokulmaksi ottaa esimerkiksi pandemia-ajan tai sodan

pelon.

8.3 Tutkimuksen eettisyys

Kaikkea tutkimusta tarkastellaan eettisestd nakokulmasta. Tutkimuksen taytyy
olla eettisesti hyvaksyttava, jotta se voidaan edes tehda. Eettisiin vaatimuksiin
kuuluu tutkimuksen tekijoiden kiinnostus aiheeseen, alan tuntemus, tutkijoiden
rehellisyys, vaaran eliminointi, ihmisarvon kunnioittaminen, sosiaalisen vastuun
vaatimus, ammatinharjoituksen edistaminen seka toisten tutkijoiden arvostami-

nen. Tiedeyhteis0 on tunnustanut tutkimuksessa eettisesti hyvaksytyt
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toimintatavat, joita ovat rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus. Toimintatavat tulee
huomioida lapi koko tutkimuksen, tutkimustyon aloittamisesta tulosten julkista-
miseen ja esittamiseen. Hoitotieteen tutkimuksissa korostuu erityisesti eettisyys,
silld usein hoitotieteen tutkimuksissa tutkimuksen kohteena ovat ihmiset. (Kank-

kunen & Vehvildinen-Julkunen, 2013, 211-212; TENK 2012, 6.)

Tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa uutta tietoa osastonhoitajien tyéhyvinvoin-
nista ja siihen vaikuttavista tekijoista. Aihe oli tutkijoiden yhteinen mielenkiinnon
kohde sekd hoitoala, johon tutkimus suuntautui, oli molemmille entuudestaan
tuttu. Tutkimuksen tekeminen edisti tutkijoiden omaa ammatillista kehitysta. Tut-
kimuksen teossa noudatettiin huolellisesti hoitotieteen tutkimuksen eettisia peri-

aatteita ja tiedeyhteison tunnustamia toimintatapoja.

Kankkusen ja Vehvildinen-Julkusen (2013) mukaan hoitotieteen tutkimuksissa tu-
lee noudattaa yhdeksaa eettista periaatetta. Tutkijan tulee tiedottaa osallistujia
siitd, etta osallistuminen on taysin vapaaehtoista seka osallistumisen voi keskeyt-
t3a ja perua missa vaiheessa tutkimusta tahansa. Kaikkien tutkittavien tulee olla
tasa-arvoisia tutkijaan nahden seka tutkittavien valinnan tulee toteutua oikeuden-
mukaisesti sekd tasapuolisesti. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 217-

221; Kylma & Juvakka 2007, 137-147.)

Yksi eettisyyden periaatteista on anonymiteetti. Tutkijan tulee taata, ettei tutkit-
tavat tule tunnistetuksi missadn tutkimuksen vaiheessa eika sen paatyttya. Tutki-
mustietoja ei saa luovuttaa ulkopuolisille ja aineiston sailyttdmisessa tulee huomi-
oida se, ettei ulkopuolisilla ole paasya niihin. Tutkimustulokset tulee esittaa rehel-
lisesti niin ettei syyllisty tulosten manipulointiin eika toisten tutkijoiden tulosten
plagiointiin. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 217-221; Kylma & Juvakka
2007, 137-147.)

Tutkimukselle anottiin tutkimuslupa kohdeorganisaatiolta ja tutkimuksen etene-
misestd seka sen eri vaiheista tiedotettiin kohdeorganisaatiota. Tutkittavia tiedo-

tettiin tutkimusprosessista sekd sen tarkoituksesta ja tavoitteista ennen
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tutkimuksen toteuttamista. Saatekirje seka linkki sahkoiselle haastattelulomak-
keelle, eli e-lomakkeelle, ldhetettiin kohdeorganisaation yhteyshenkildlle, joka va-
litti tiedot eteenpain tutkimuksen kohdejoukolle. Taten tutkittavien anonymiteetti
sailyi myos tutkijoiden silmissa, silld tutkijat eivat missdaan vaiheessa tutkimusta

saaneet tietoonsa tutkimukseen kohderyhmaan lukeutuvien henkildiden nimia.

Kohderyhmaa informoitiin tutkimuksen vapaaehtoisuudesta. Tutkimukseen vas-
taaminen tapahtui nimettomasti sahkdisella alustalla, jolloin yksittdista vastaajaa
ei voitu tunnistaa ja ndin turvattiin vastaajien anonymiteetti tutkimuksessa. Tutki-
jat noudattivat tasa-arvoisuuden periaatetta ja haastattelulomake lahetettiin kai-
kille ennalta yhteistydkumppanin kanssa sovittujen yksikdiden osastonhoitajille.
Kyselylomake oli ajastettu, joten kaikilla halukkailla oli yhta pitka aika osallistua
tutkimukseen. Tutkimuksessa kerattya aineistoa ei luovutettu ulkopuolisille mis-
saan tutkimuksen vaiheessa ja aineisto sdilytettiin asianmukaisesti suojattuna ja
lukittuna. Tutkimuksen valmistuttua koko keratty aineisto havitettiin asianmukai-

sesti.

8.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksessa on tarkeaa kasitteellistaa tutkittua ilmiota seka avata mahdollisim-
man kattavasti keskeisimmat kasitteet. Tutkimusraportin katsotaan olevan koko
laadullisen tutkimuksen kulmakivi. Luotettavuuden kannalta on tarkeaa loytaa

tuore ja persoonallinen ndakdkulma raportoimiseen. (Valli 2018, 85.)

Kankkusen ja Vehvildinen-Julkusen (2013, 97) mukaan kvalitatiivisen tutkimuksen
luotettavuuden arviointikriteereitd on uskottavuus, siirrettavyys, riippuvuus ja
vahvistettavuus. Siirrettavyydelld viitataan siihen, missa maarin tutkimuksen tu-
lokset voisivat olla siirrettavissa johonkin muuhun tutkimusymparistoon, eli kon-
tekstiin. Siirrettavyyden varmistamiseksi tutkimuskonteksti, osallistujien valinta ja
taustat tulee kuvata huolellisesti seka aineiston keruu ja analyysi kuvata yksityis-
kohtaisesti niin, ettd toinen tutkija kykenee halutessaan seuraamaan prosessia.

(Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 197-198.) Tassa tutkimuksessa on
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kuvailtu tutkimuskontekstia, kohdejoukkoa, aineiston keruuta ja analyysia siten,
ettd tutkimustulokset voidaan siirtaa johonkin muuhun tutkimusymparistoon. Tut-
kimuksen eri vaiheet kuvattiin tarkasti siten, etta toinen tutkija voi halutessaan

seurata prosessia ja arvioida sita.

Uskottavuus edellyttaa sita, etta tutkimuksen tulokset on esitetty niin selkeasti,
ettd lukija ymmartaa, miten analyysi on suoritettu ja mitka ovat tutkimuksen ra-
joitukset ja vahvuudet. Laadullisen tutkimuksen raporteissa esitetdaan yleensa au-
tenttisia, suoria lainauksia esimerkiksi haastatteluteksteista tutkimuksen luotetta-
vuuden varmistamiseksi. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 198.) Tassa
tutkimuksessa uskottavuutta on lisatty silld, etta saatuja tuloksia vertailtiin osallis-
tujien kasityksiin tutkittavasta ilmiosta. Tutkijat kuvailivat tarkasti tutkimuksen eri
vaiheita ja sitd, miten lopullisiin tuloksiin ja johtopaatoksiin paastiin. Tutkimuksen
tulokset esitettiin havainnollistamalla analyysin vaiheita esimerkein siten, etta jo-
kainen lukija ymmartaa, miten analyysi on suoritettu. Tuloksia raportoidessa on

esitetty aineistosta poimittuja suoria lainauksia.

Laadullisessa tutkimuksessa tarkein luotettavuuden kriteeri on tutkija itse. Tutki-
jan tulee tehda tutkimusta johdonmukaisesti ja jarjestelmallisesti koko prosessin
ajan. Tutkimuksen luotettavuutta tutkijan tulee arvioida tekemiensa tekojen ja va-
lintojen pohjalta lapi tutkimusprosessin ajan. Prosessin aikana peilataan kaikkea
tarkoitukseen, tavoitteisiin seka tutkimuskysymyksiin ja sen avulla pysytdan tiu-
kasti tutkimusaiheessa. Tutkimuksessa kadytettdava aineisto valitaan ja kerataan
huolellisesti. Tutkimuksessa kaytettavien lahteiden valinnassa kaytetaan tarkkaa
harkintaa ja valitaan luotettavat, ajantasaiset seka alkuperdiset lahteet. (Kankku-

nen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 110; Vilkka 2021, 185-187.)

Aihetta valitessa tutkijat pohtivat kriittisesti sitd, mita tutkimuksen avulla halutaan
selvittda. Aiheen valinnan jalkeen tutkijat asettivat tarkan harkinnan tuloksena
tutkimuksen tarkoituksen, tavoitteet ja tutkimuskysymykset. Lahteet rajattiin al-
kuperdisiin lahteisiin ja tutkijat pyrkivat l0ytamaan aihetta koskevat uusimmat,

tarkoituksenmukaisimmat ja mahdollisimman ajantasaiset lahteet.



72

Haastattelulomakkeen kysymyksia muotoiltaessa aikaisempaa teoriaa aiheesta
peilattiin tutkimuskysymyksiin, tavoitteeseen ja tarkoitukseen. Haastatteluloma-
ketta muotoiltaessa varmistettiin, ettei tutkijoiden omat mielipiteet tutkittavasta

aiheesta kdy mitenkaan ilmi kysymysten asettelusta.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavien maara on yleensa vahaisempi ja siksi on-
kin tarkeaa kiinnittaa erityista huomiota osallistujien valintaan (Kankkunen & Veh-
vildinen-Julkunen 2013, 110). Tassa tutkimuksessa osallistujat valittiin sen perus-
teella, ettd heilld olisi mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta aiheesta. Tutki-
mukseen osallistujien valinta tapahtui yhteistyossa kohdeorganisaation kanssa.
Osallistujien valintaan vaikuttaa my0s aineistoin saturaatio. Kankkusen ja Vehvi-
l[dinen-Julkusen (2013) mukaan aineistoa tulee kerata niin kauan, etta vastauksissa
alkaa toistua samat asiat eika tutkittavasta ilmiosta tule enda uutta tietoa esille.
Tassa tutkimuksessa vastausprosentti jai 32 %, mutta aineiston maaran katsotaan
olevan riittdava luotettavuuden kannalta, silld aineisto alkoi saturoitumaan. Luotet-
tavuutta arvioitaessa on huomioitava se, etta aineisto kerattiin haastattelulomak-
keella, eli tutkijat eivat voineet esittaa tutkittaville tarkentavia kysymyksia, joiden

avulla olisi voitu saada vielakin kattavampia ja tarkempia vastauksia.

Tutkimusta oli tekemassa kaksi tutkijaa, eli tutkimusta tehtiin yhteistyossa ja tut-
kimuksen luotettavuutta arvioitiin kahden ihmisen toimesta. Tutkimuksen teossa
valtyttiin holistiselta harhaluulolta, koska tutkimus toteutettiin parityéna. Kankku-
sen ja Vehvildinen-Julkusen (2013) mukaan holistisessa harhaluulossa tutkija voi
tehda virhepaatelmia sen vuoksi, ettad sokeutuu omalle tyolleen. Tutkimuksen luo-
tettavuutta lisdsi myOs ohjaavan opettajan kanssa tehty yhteistyd, jonka avulla vir-

heitd pystyttiin valttamaan.

8.5 Jatkotutkimuksen aiheita

Taman tutkimuksen kohdeorganisaatiossa voisi seuraavaksi toteuttaa osastonhoi-
tajien ty6hyvinvointiin liittyen kvantitatiivisen tutkimuksen, jolloin tydhyvinvoin-

nista ja sita tukevista tekijoista saataisiin tietoa laajemmalta joukolta. Tutkimuksen
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tuloksissa nousi esille jonkin verran koronaviruspandemian vaikutuksista tyéhyvin-
vointiin. Koronaviruspandemian vaikutuksista tyohyvinvointiin voisi tehdd oman
tutkimuksen, jolloin kyseisesta ilmidsta ja sen vaikutuksista tyohyvinvointiin erityi-

sesti sosiaali- ja terveysalalla saataisiin tarkempaa tietoa.
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LITTEET

LIITE 1. SAATEKIRJE

HYVA VASTAANOTTAJA

Opiskelemme ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa sosiaali- ja terveysalan ke-
hittdmisen ja johtamisen koulutusohjelmassa Vaasan ammattikorkeakoulussa.
Opintoihimme liittyen teemme opinndytetydna tutkimusta osastonhoitajien tyo-
hyvinvoinnista ja sitd tukevista tekijoista. Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa
osastonhoitajien tyéhyvinvoinnista ja sita tukevista tekijoista uutta tietoa, jonka
avulla voidaan lisata osastonhoitajien tydhyvinvointia ja kehittaa tyohyvinvointia

edistdvaa toimintaa.

Opinnaytetyo toteutetaan sahkdisesti laadullisena kyselytutkimuksena. Vastausai-
kaa on 2 viikkoa. Kyselyyn osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja kyselyyn vas-
taamisen voi keskeyttda missa vaiheessa tahansa. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu
nimettomasti eikd vastaajan henkildllisyys paljastu tutkimuksen missdan vai-
heessa. Aineistoa sadilytetaan ja kasitellaan luottamuksellisesti seka havitetaan asi-
anmukaisesti tutkimuksen valmistuttua. Opinndytetydmme ohjaajana toimii
Hilkka Korpi Vaasan ammattikorkeakoulusta. Opinnadytety6 tullaan julkaisemaan
ammattikorkeakoulujen  opinndytetyOpankissa  Theseuksessa, osoitteessa
www.theseus.fi. Tutkimukseen ja siihen osallistumiseen liittyvissd kysymyksissa
voitte olla yhteydessd meihin sdahkopostitse: akontiainenn@gmail.com ja

noora.rantala@live.fi

Kiitdamme jo etukateen vastauksistanne!

Ystavallisin terveisin,

Anniina Kontiainen & Noora Rantala
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LIITE 2. HAASTATTELUKYSYMYKSET

TAUSTAKYSYMYKSET:

Ika

Koulutustausta

Tyokokemus esihenkilétehtavista (vuosina)

Alaisten lukumaara

Onko yksikkosi, jossa toimit esihenkilona, poliklinikka, osasto vai jokin muu, mika?

KYSYMYKSET:

1. Kuvaile omaa tyomaaraasi ja tyotehtaviesi hallinnan tunnetta.

N

. Mita mielestasi tydhyvinvointi tarkoittaa?

w

. Millaiseksi koet tyohyvinvointisi talla hetkella ja miksi?
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. Millaisia haasteita tyéhyvinvointiin liittyen olet viime aikoina kokenut?
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. Mitka asiat tyoymparistOssasi ja tyoyhteisossasi tukevat tydhyvinvointiasi?

6. Mitka asiat tydympariston ulkopuolella tukevat tydhyvinvointiasi?

7. Miten oma esihenkilOsi tukee tyossajaksamistasi?
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. Milla tavoin ty6nantajasi tukee tyontekijoiden tyohyvinvointia?

9. Miten kehittaisit tydhyvinvointia edistavaa ja tukevaa toimintaa organisaa-

tiossasi?



