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Hoitohenkilokunnan tydhyvinvoinnin kehittamisella on suuri merkitys. Tyohyvin-
vointi ymmarretaan laaja-alaisesti kasittaen organisaation, tyon, tydyhteison, esi-
henkilotyon ja yksilon terveyden. Tydelaman muutoksissa tyohyvinvoinnin merki-
tys korostuu. Taman opinnaytetyon tarkoitus oli kuvata hoitohenkilokunnan aja-
tuksia tyohyvinvoinnistaan ja sita tukevista tekijoista teho- ja sydanvalvontaosas-
tojen yhdistyessa. Tavoitteena oli tuottaa tietoa teho-osaston ja sydanvalvonta-
osastojen yhdistymiseen liittyvan kehittamistyon tueksi, jolloin esihenkil6t pystyi-
sivat ohjaamaan kehittamistyota hoitohenkilokunnan tarpeiden mukaan. Tavoit-
teena oli osallistaa henkilokuntaa ja sopeuttaa heidat paremmin muutokseen, jol-
loin saadaan hyotya organisaatiolle ja potilaille.

Tutkimuksen lahestymistapana oli laadullinen tutkimus. Aineisto kerattiin kesa-
kuun 2022 aikana kayttamalla elaytymismenetelmaa teho-osaston hoitohenkil6-
kunnalta ja sydanvalvontaosaston sairaanhoitajilta, jotka olivat kayneet puolen
vuoden perehtymisjaksolla teho-osastolla. Elaytymisen pohjana kaytettiin kahta
erilaista kehyskertomusta, joihin vastaajat kirjoittivat jatkon. Yhteensa vastauksia
tuli 33. Aineisto analysoitiin sisallonanalyysilla.

Tulosten mukaan tyohyvinvointia edistavia tekijoitd ovat toimiva tydymparisto,
tyoyhteison yhteenkuuluvuus, riittavat henkilostoresurssit, selkea tyon organi-
sointi, tyontekijoita tukeva esihenkilotyd ja osaamisen arvostaminen. Tyohyvin-
vointia heikentavia tekijoita ovat epaselvasti organisoitu tyod, uuden laajan tydym-
pariston haasteet, riittdmattomat henkildstoresurssit, arvostuksen puute, tyoyh-
teisollisyyden vahentyminen ja esihenkiloston tuen puute. Tyohyvinvointia tuke-
maan odotetaan tyontekemiseen liittyvaa tukea ja esihenkildtasolta saatavaa tu-
kea.

Johtopaatoksina todetaan, etta teho- ja sydanvalvontaosaston hoitohenkilokunta
suhtautuu muutokseen mahdollisuutena edistda tyohyvinvointia ja mahdollisuu-
tena kehittaa toimintaa. Tyohyvinvointia edistaa tyontekijoiden vaikuttamismah-
dollisuudet muutoksessa ja tuen saaminen. Naiden tydhyvinvointitekijoiden seka
tuen tarpeen huomioimisen avulla kehittamistyota voidaan suunnata hoitohenki-
|I6kunnan tarpeisiin.

Avainsanat Tyodhyvinvointi, muutos, muutosjohtaminen
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Well-being at work is perceived to consist of the well-being of the organization,
the work, the work community, management, and the individual. The purpose of
this thesis was to portray the thoughts of nursing staff about their well-being at
work and the factors that support it in a merger of an intensive care unit and a
coronary care unit. The aim was to produce information to support the develop-
ment work, so that managers can guide the development according to the needs
of the nursing staff. Involving the nursing staff in the change improves staff adap-
tation, which will benefit the organization and the patients.

The chosen method for this study was a qualitative research. The data were col-
lected during June 2022 from the nursing staff in the ICU and CCU, using the
method of empathy-based stories (MEBS). The participants, i.e. the CCU nurses,
had undergone a six month familiarisation period in the ICU. Two frame stories
were used as the basis to which the respondents wrote a continuation. A total of
33 responses were received. The data were analyzed by using qualitative content
analysis.

As a result, the factors contributing to well-being at work were a well-functioning
work-environment, social cohesion of the work community, adequate personnel
resources, clear work organisation, management work supporting personnel, and
appreciation of competence. Factors diminishing well-being at work were lack of
work organisation, challenges of a broad new work environment, insufficient per-
sonnel resources, lack of appreciation, decrease in social cohesion, and lack of
support from management. To support well-being at work the respondents ex-
pected work-related and managerial level support.

In conclusion, the ICU and CCU nursing staff consider change as a possibility to
further well-being at work and as a chance to improve practices. Work well-being
is promoted by the employees’ opportunities to influence change and receive
support. Recognition of these well-being factors and the need for support can
help steer the development work towards the needs of the nursing staff.

Key words well-being at work, change, change management
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi on mielekkaan tyon tekemista terveellisessa, turvallisessa ja hyvin
johdetussa ymparistossa. Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, josta vastaavat
niin tyontekija kuin tydnantajakin ja se on sidoksissa tyossa jaksamiseen, tuotta-
vuuteen ja tyohon sitoutumiseen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022.) Tyohyvin-
vointi on henkilokohtainen kokemus, jonka jokainen voi itse maaritella. Tyohyvin-
voinnin edistamisessa tulee ymmartaa tyohyvinvoinnin kasite ja tyohyvinvointiin
vaikuttavat tekijat. (Rauramo 2012, 10.) Ymmarryksen kasvaminen tyohyvinvoin-
nista on kaantanyt nakokulman negatiivisesta positiiviseen ja nykyaan tyohyvin-

vointia tarkastellaan positiivisesta nakdkulmasta (Peccei & Veldhoven 2015, 2).

Muutos vaikuttaa arkipaivan tapaan tehda toita ja mielekkaasti toteutettuna se
parantaa tyontekijoiden hyvinvointia ja sopeutumista (Tyoterveyslaitos 2021a).
Tybelaman muutoksissa henkilostoltd vaaditaan jatkuvaa muutosvalmiutta ja
epavarmuuden sietamista, ja henkiloston johtamisella on iso vaikutus muutoksen
onnistumiseen (Suonsivu 2014, 10). Kotterin (2012, 2) mukaan tunteet ovat muu-
toksen sydan ja niiden huomioiminen on tarkeaa. Tydeldaman muutokset ovat

haaste tyohyvinvoinnin kehittamiselle (Suonsivu 2014, 10).

Vuonna 2016 Lapin sairaanhoitopiirissa Inhimillisesti Tehokas Uusi sairaala 2022
-toimintakonsepti selvitti Lapin keskussairaalan toiminnan kehittamista ja sen pe-
rusteella suunniteltiin Lapin keskussairaalan laajennushanke. Laajennushanke
kaynnistyi vuonna 2019 pysakointitalon rakentamisella ja vuonna 2020 aloitettiin
varsinainen keskussairaalan laajennushanke, joka nimettiin Kuumaksi sairaa-
laksi. Kuuma sairaala -osaan kuuluvat sairaalan erityispalveluiden tarkeimmat
toiminnot, joita ovat ensihoito, paivystyspoliklinikka, leikkaus- ja anestesiayk-
sikkd, valinehuolto, logistiikkakeskus, teho- ja valvontaosasto, sairaala-apteekki,
radiologia ja kivunhoidon- ja kuntoutuksen poliklinikat. (Lapin keskussairaalan
laajennushanke 2022.)

Uudessa teho- ja valvontaosastossa yhdistyy syksyn 2023 aikana Lapin keskus-
sairaalan teho-osasto ja sisatautiosaston sisalla toimiva sydanvalvontaosasto.
Uudessa teho- ja valvontaosastossa potilaat sijoitetaan yhden hengen huoneisiin

ja osasto jaetaan tehohoito- ja valvontapuoleksi. Tyoympariston muutos isosta



yhteisesta potilashuoneesta yhden hengen huoneisiin ja yhdistyminen sydanval-
vontaosaston kanssa on iso muutos. Muutokseen valmistautuminen on aloitettu
henkilokunnan osalta jo perehdyttamalla sydanvalvontaosaston henkilokuntaa

teho-osastolle.

Opinnaytetyoni tarkoitus on kuvata hoitohenkildkunnan ajatuksia tyohyvinvoin-
nistaan ja sita tukevista tekijoista teho- ja sydanvalvontaosaston yhdistyessa. Ta-
voitteena on tuottaa tietoa muutokseen valmistavan kehittamistyon tueksi. Opin-
naytetyo on tyoelamalahtoinen ja aiheidea nousi esiin omasta tyopaikastani La-
pin keskussairaalan teho-osastolta, jossa tyOskentelen sairaanhoitajana. Toi-

meksiantajana opinnaytetyossani toimii Lapin sairaanhoitopiiri.

Tama tutkimuksellinen opinnaytetyd tehdaan ylempaan korkeakoulututkintoon
(YAMK) johtavassa Terveyspalveluiden johtaminen ja kehittdminen koulutuk-
sessa. Koulutuksen kompetenssit ovat esihenkilotydn osaaminen, johtaminen ja
tyoelaman tutkimuksellinen kehittaminen. Koulutus antaa valmiuksia toimia vaa-

tivissa johtamis- ja kehittamistehtavissa.



2 HOITOHENKILOSTON TYOHYVINVOINTI TYOELAMAN MUUTOKSESSA

2.1 Tyohyvinvoinnin maarittelya

Tyohyvinvointia kasitellaan laaja-alaisesti ja erilaisista nakokulmista. Tyohyvin-
vointi on tarkea asia seka tyontekijalle etta organisaatiolle. Tyoterveyslaitos
(2021b) maarittaa tyohyvinvoinnin terveelliseksi, turvalliseksi ja tuottavaksi
tyoksi, jota ammattilaiset tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyo on mie-
lekasta, palkitsevaa ja tukee elamanhallintaa. Organisaation tehtavana on luoda
edellytykset tydhyvinvoinnille, mutta myos tydntekijalla on vastuu omasta ja tyo-
yhteisonsa hyvinvoinnista (Pakka & Raty 2010, 23). Tyohyvinvointi kasittaa yksi-
I6n terveyden seka tyytyvaisyyden tyohon ja elamaan (Schulte & Vainio 2010,
422-429). Hyvinvoivat tyontekijat tuntevat olevansa arvostettuja ja tyé kohtaa
heidan kykynsa ja kiinnostuksensa (Kossek, Kalliath & Kalliath 2012, 738—753).

Tyohyvinvoinnilla on myds merkittava vaikutus yrityksen kilpailukykyyn ja tuotta-
vuuteen. Tyohyvinvointiin panostamalla voidaan tehda isoja saastoja esimerkiksi
ennenaikaisen elakoitymisen estamisen ja sairaspoissaolojen vahentamisen
muodossa. (Jabe 2012, 10; Manka & Manka 2016, 7.) Brokmeierin, Boslen, Fi-
scherin ja Herrin (2022, 213-219) mukaan hyvinvoiva tyontekija on sitoutu-
neempi organisaatioon ja sitoutuminen tyohon liittyy parempaan tuottavuuteen,
lisaantyneeseen suorituskykyyn, vahentyneisiin poissaoloihin ja tyopaikanvaihto-
aikomuksiin. Tyontekijat ovat organisaation inhimillinen paaoma ja heidat nah-
daan organisaation ydinosaamisena ja voimavarana, jota on vaalittava ja kehitet-
tava eika vain minimoitavana kustannuksena (Kossek, Kalliath & Kalliath 2012,
738-753).

Tyohyvinvointi koostuu useista osa-alueista ja tekijoista. Tassa opinnaytetydssa
tarkastelen tydhyvinvoinnin maarittelya tydhyvinvoinnin portaiden, tyéhyvinvoin-
nin voimavaramallin ja tyOkykytalon avulla. Nama kasittelevat tyohyvinvointia
laaja-alaisesti huomioiden organisaation, esihenkilotyon, tyOyhteison ja yksittai-
sen tyontekijan. Tyontekijaa ei enda ajatella passiivisena toimijana vaan tyos-
saan hyvinvoiva tyontekija on aktiivinen ja haluaa vaikuttaa tydhonsa (Taris &
Schaufeli 2015, 9). Tyoterveyslaitoksen (2021b) mukaan seka tydnantaja etta
tyontekija ovat vastuussa tyOhyvinvoinnista. Tyohyvinvointia tarkastellaan



yleensa yksilon nakokulmasta, mutta sita tulisi tarkastella myos tydyhteison ja
organisaation nakdkulmasta (Taris & Schaufeli 2015, 21). Tydhyvinvointia ei ra-
kenna tyonantaja tai tyontekija yksinaan vaan tyohyvinvointi ymmarretaan laaja-
alaisesti kasittden organisaation, esimiestyon, itse tyon, ryhman toimimisen ja yk-

silon fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen terveyden (TyOterveyslaitos 2021b).

Tyohyvinvoinnin osa-alueita Rauramo (2012, 12—-15) on kuvannut tyéhyvinvoin-
nin portaissa, jotka huomioivat tyohyvinvoinnin yhteiso- ja yksilotasolla tyohon
liittyvien perustarpeiden mukaan. Rauramon porrasmalli perustuu Abraham Mas-
low’n ihmisen perustarpeita kuvaavaan tarvehierarkiaan (Rauramo 2012, 8; Ke-
husmaa 2011, 16). Kuviossa 1 on tydhyvinvointiin vaikuttavat tarpeet kuvattuna
organisaation ja tyontekijan kannalta. Ensimmainen porras kuvaa psykologisia
perustarpeita, joiden tavoitteena on hyva terveys. Turvallisuuden tarpeen portaan
tavoitteena on kokonaisvaltainen turvallisuus. Liittymisen tarpeen portaan tavoit-
teena on tyoyhteisOn yhteisollisyys, arvostuksen portaan tarpeen tavoitteena on
arvostus omaa ja toisen tyota kohtaan. Itsensa toteuttamisen tarpeen portaan
tavoitteena on riittdva osaaminen ja nain tyon hallinnan tunne. (Rauramo 2012,
14-15.) Porrasmallissa tarpeet eivat aina tayty jarjestyksessa, vaan esimerkiksi
tyohon voi uppoutua niin, etta unohtaa syoda, jolloin jattaa tyydyttamatta perus-

tarpeista nalan (Kehusmaa 2011, 16).
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Oppiva organisaatio,
omien edellystysten
taysipainoinen hyd-
dyntdminen, uuden
tiedon tuottaminen,
estettiset elamykset.

Eettisesti kestavat
arvot, hyvinvaintia
ja tuottavuutta
tukeva missio, visio,
strategia, olkeuden-
mukainen palkka
ja palkitseminen,
teiminnan arviointi ja

kehittaminen

Yhteishenkea tukevat
toimet, tuloksesta ja
henkilastosta huoleh-

Tydn pysyvyys, riittdva
toimeentulo, turvalli-
nen tyo ja tydymparisto
sekd oikeudenmukai-
nen, tasa-arvoinen

_ jayhdenvertainen

Tekijdnsd mittainen tyd,
joka mahdollistaa virikkei-
sen vapaa-ajan, riittava ja
laadukas ravinto ja likun-
ta, sairauksien ehkaisy ja
hoito.

Kuvio 1. Tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15)

Manka ja Manka (2016, 76) kuvaavat tyohyvinvointia voimavaralahtoisesti. Kuvi-
ossa 2 kuvataan naita tyohyvinvoinnin tekijoitd voimavaralahtoisesti yksilon, or-
ganisaation, esihenkilon, tydn ja ryhman kannalta. Organisaation kulttuuri ja toi-
mintatavat ovat rakennepaaoma, joka muodostaa tyéhyvinvoinnin perustan. So-
siaalisen paaoman muodostavat johtaminen ja tydyhteisd. Tydhyvinvoinnin ko-

kemiseen vaikuttavat aina kuitenkin tyontekijan asenteet seka tyontekijan psyko-
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loginen paaoma, terveys ja fyysinen kunto. Fisherin (2014, 14) mukaan tyonteki-
jan asenteet vaikuttavat merkittavasti tyohyvinvoinnin kokemiseen. Pakan ja Ra-
dyn (2010, 13) mukaan tydhyvinvointia edistavia voimavaratekijoita ovat vaiku-
tus- ja paatoksentekomahdollisuudet, tydyhteison ja esihenkilon tuki ja arvostus,

tyon mielekkyys, avoin tiedonkulku seka selkeat roolit ja vastuut tyoyhteisossa.

Fisherin (2014, 22) mukaan tydyhteis66n ja organisaatioon kuuluminen ovat osa
sosiaalista hyvinvointia. Hyppasen (2013, 297) mukaan tydyhteisétaitoihin kuu-
luu, etta tyontekija ymmartaa oman roolinsa tyopaikalla seka osana isompaa ko-
konaisuutta ja jokainen tyontekija vaikuttaa tyoilmapiiriin omilla asenteillaan ja
toiminnallaan. Mankan ja Mankan (2016, 148-149) mukaan tydyhteisotaidot
edistavat yhteisollisyytta. Tyoyhteisotaitoihin kuuluu tyon perustehtavan tekemi-
nen ja oman osaamisen kehittdminen, reiluus, kohteliaisuus, auttaminen seka
muiden tyon arvostaminen. Suonsivun (2014, 45) mukaan tyoyhteisotaitoihin
kuuluu myds osallistuminen tyopaikan kehittamistydhon. Bartelsin, Petersonin ja
Reinan (2019) mukaan tydhyvinvointia on helpompi kehittda, kun ymmarretaan

yksilon hyvinvoinnin ja tydyhteison hyvinvoinnin merkitys ja tarkoitus.
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1. Organisaatio
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= Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
pualisuus

Kuvio 2. Tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016, 76)

Professori Juhani limarinen on luonut tyoterveyslaitokselle (Tyodterveyslaitos
2022) tyokykytalon, joka perustuu tyokykyyn liittyviin tutkimuksiin. Tyokykyta-
lossa (Kuvio 3) on nelja kerrosta, joissa kolmessa alimmaisessa kerroksessa ku-
vataan yksilon henkilokohtaisia voimavaroja ja neljannessa kerroksessa itse
tyota, tydoloja ja johtamista. Talon perustana toimii yksilon terveys ja toiminta-
kyky, jonka jalkeen tulee elinikainen oppiminen ja itsensa kehittdminen. Kolman-
nessa kerroksessa arvot, asenteet ja motivaatio vaikuttavat tyokykyyn. Tyoela-
man ja muun elaman yhteensovittaminen kohtaavat tassa kerroksessa. Neljan-
nessa kerroksessa on itse tyd konkreettisesti. Bartelsin ynna muiden (2019) mu-
kaan tyosta tulee mielekasta ja tarkoituksenmukaista, kun tydntekijoiden roolit

tyossa ovat linjassa arvojen ja kiinnostuksen kohteiden kanssa.

Tyokyvyssa on kyse yksilon voimavarojen ja tyon valisesta tasapainosta eli tyo-
kyky sailyy, kun kaikki kerrokset tukevat toisiaan ja niitd kehitetdan koko tyoela-

man ajan. Liian painavaksi kayva neljas kerros alkaa painaa alempia kerroksia,
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ja jotta neljas kerros toimisi, tarvitaan tyontekijalta kaikkia alempia kerroksia. Tyo-
kykytalossa yksilo vastaa pitkalti omista voimavaroistaan ja tyonantaja ja esihen-
kilo vastaavat talon neljannesta kerroksesta, mutta tyonantaja voi tukea yksilon
voimavarojen kehittamista monin tavoin. Tyokykya tukevat myds perhe ja lahiyh-
teisd. (Tyoterveyslaitos 2022; Kehusmaa 2011, 27.) Kossekin, Kalliathin ja Kal-
liathin (2012, 738-753) mukaan tyon suorittamiseen ei tarvitse uhrata henkil®-
kohtaista ja perheensa hyvinvointia vaan tyon suorittamiseen vaadittavat resurs-
sit tulisi olla riittavat. Bartelsin ynna muiden (2019) mukaan tydntekijan kokonais-
valtainen hyvinvointi heijastuu tydhyvinvointiin ja monissa tutkimuksissa on kes-

kitytty tarkastelemaan kokonaisvaltaista hyvinvointia tyohyvinvoinnin sijaan.

Tyohyvinvointi nahdaan laajempana kasitteena kuin tyokyky. Tyokykya ajatellaan
enemman fyysiseksi toimintakyvyksi, mutta tyokykytalo kuitenkin sisaltaa tyohy-
vinvoinnin elementit ja kuvaa selkeasti, miten nama yhdessa pitavat ylla tyokykya
ja tyéhyvinvointia. (Kehusmaa 2011, 27.) Suonsivun (2014, 24) mukaan tyokyky
nahdaan yksilon toimintakyvyn ja tyon vaatimusten valisena suhteena. Tyon vaa-
timusten tulee olla osaamiseen ja tydntekijan voimavaratekijoihin nahden koh-
tuulliset. Tyodkykytalo tuo esille yksildon suuren vastuun tyohyvinvoinnin edistami-

sessa.



Tyokykytalo

Tyokyky
Johtaminen,

Tydyhteiso ja
tyoolot

Toimintaympiristd Arvo, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen
Terveys ja
toimintakyky

LahiyhtEiSb TOKYTALD

© TYOTERVEYSLAITOS
Perhe Tyéterveyslaitos

Kuvio 3. Juhani limarisen tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2022)
2.2 Tyohyvinvointitekijoita hoitoalalla

Tutkimuksia tyohyvinvoinnista hoitoalalla on tehty paljon. Tyon hallinnan ja vai-
kuttamismahdollisuuksien koetaan olevan yksi tarkeimmista tyohyvinvoinnin lah-
teista. Omaan ty6hon ja tyotahtiin halutaan vaikuttaa. (Manka & Manka 2016, 20.)
Jaben (2012, 10) mukaan hyvinvoivan tydyhteisén tunnusmerkkeja on vaikutus-
mahdollisuus omaan tydhon ja hyvin organisoitu tyd. Tyytyvaisimpia olivat myds
ne tyontekijat, jotka luottivat kykyynsa hallita tyotda (Kamarainen, Rantanen,
Romppanen, Kuokkanen & Roine-Mentula 2017, 3—11). Vauhkosen ynna muiden
(2021, 3190-3200) mukaan hyvin organisoidun tydn ja tydhoén vaikutusmahdolli-
suuksien lisaksi tydssa tulisi painottaa tiedottamista. Jaaskelaisen (2014, 58—63)
toimintatutkimuksessa luotiin osallisuuden mahdollistava kehittdmismalli. Tyo-
prosesseja muutettiin ja luotiin yhteisia kaytanteita ja kaikki otettiin mukaan suun-
nitteluun. Kaikkien osallistuminen mahdollisti vaikuttamisen omaan tyohon ja sa-

malla tiedottaminen ja tyon organisointi parani.
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Hoitoalalla tydssa onnistuminen ja potilaan hyva hoito lisaavat tyohyvinvointia.
Haggman-Laitilan (2013, 301-310) kirjallisuuskatsauksen mukaan tyéhyvinvoin-
tia hoitotyossa maarittaa onnistumisen kokemukset tyossa, kokemus hyvan tuot-
tamisesta potilaille, kokemus yhteisollisyydesta ja tuen saannista. Utriaisen, Ala-
Mursulan ja Virokannaksen (2011, 29-36) kirjallisuuskatsauksen mukaan myods
tyossa onnistuminen ja yhteisollisyys lisaavat tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin
edistamiseksi olisikin tarkeaa tukea tydssa onnistumista, vahvistaa positiivia ulot-
tuvuuksia ja kehittaa tyota. Hoitoalalla arvostetaan omaa tyota ja onnistumiset
tydssa parantavat tyohyvinvointia. Potilaille halutaan tarjota hyvaa hoitoa ja sai-
raanhoitajien haastatteluissa tuleekin esille aina ajanpuute potilaan hyvalle hoi-
dolle. Tyoskentelyn ilo on hyvin tehdyssa tyossa, mutta usein painetta luodaan
ylhaalta ja kollegoiden taholta ja tehdaan pitkia paivia huonoissa tydoloissa (Al-
ves, Neves, Dela Coleta &Oliveira 2012, 701-709).

Jardenin, Sandhamin, Siegertin ja Koziol-McLainin (2019, 15-23) tutkimuksessa
tuotiin esille tehohoitajien tydhyvinvointia vahvistavia tekijoita yksilo-, tyoyhteiso-
ja organisaatiotasolla. Tyohyvinvointia vahvistavina tekijoina yksildtasolla pidet-
tiin tydelaman tasapainoa esimerkiksi tydvuorojen suhteen ja vapaa-ajan aktivi-
teetteja. TyOyhteisotasolla vahvistavia tekijoita olivat yhteisty0, luottamus tyoto-
vereihin, varmuus tydskentelyyn ja mahdollisuus jalkipuintiin, kun siihen on tar-
vetta. Organisaatiotasolla vahvistavia tekijoita olivat organisaation jarjestamat
ryhmaaktiviteetit, sisaiset ja ulkoiset psykologiset tukirakenteet esimerkiksi tyon-

ohjaus, jalkipuinnit, kliininen valvonta.

Vuorovaikutuksella on suuri merkitys tyohyvinvoinnin kannalta. Vuorovaikutuk-
sen merkitysta tyohyvinvointiin sairaalayhteisdossa kasittelee Pennanen (2015,
52-74) tutkimuksessaan. Tutkimuksessa hoitohenkil6ston mielesta vuorovaiku-
tukselle voidaan antaa tyohyvinvointia tukevia tai tyohyvinvointia heikentavia
merkityksia. Nama olivat hyvin yksilosta riippuvaisia. Kasitykset vuorovaikutuk-
sen merkityksesta tyohyvinvoinnille oli jasennelty neljaan kategoriaan, jotka olivat
kuuluminen tydyhteis6on, yhteisty0, tuki ja tiedonhallinta. Tyohyvinvointia heiken-
tavina nahdaan vuorovaikutusongelmat hoitajien seka laakareiden valisessa yh-
teisty®ssa, arvostuksen puute ja tuen ja tiimitydn puutteet. Ojalan, Kyngéksen ja
Paatalon (2016, 322-334) tutkimuksessa toimiva kommunikointi koettiin erittain

tarkeana tyohyvinvointitekijana. Vuorovaikutus tydkavereiden ja potilaiden
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kanssa havaittiin tyohyvinvointia parantavaksi tekijaksi Berlandan, De Cordovan,
Fraizzolin ja Pedrazzan (2020, 6651) tutkimuksessa. Haggman-Laitilan (2013,
301-310) tutkimuksessa vuorovaikutuksesta vetaytyminen olikin tyduupumusta

ilmentava tekija.

Tyohyvinvointitekijoista keskinaista auttamista ja tukemista pidettiin erittain tar-
keana tyohyvinvointitekijana pohjoissuomalaisten ensihoitajien joukossa (Ojala
ym. 2016, 322-334). lkaantyvien sairaanhoitajien tydhyvinvointitutkimuksessa
avun ja tuen vastaanottaminen koettiin myos tarkeana tyohyvinvointitekijana (Ut-
riainen & Kyngas 2011, 617-624). Salminen-Tuomaalan, Ala-Hynnilan, Hamalai-
sen ja Ruohomaen (2017, 12—-19) tutkimuksessa selvitettiin sairaanhoitajien ko-
kemia haasteita ja selviytymista tukevia tekijoita heidan valmistautuessaan teho-
osaston ja valvontayksikoiden yhdistymiseen. Tutkimuksessa tarkeana tekijana
pidettiin yhteistyon toimivuutta ja osallistujat ennakoivat tarvitsevansa tiedollista,

konkreettista ja sosiaalista tukea kollegoiltaan.

Esihenkilotyd on yksi tyohyvinvointitekijoista. Lorberin, Trevenin ja Mumelin
(2021, 100-116) tutkimuksessa tyohyvinvointi ja esihenkildtyd oli slovenialaisilla
sairaanhoitajilla keskitasoista. Sairaanhoitajat toivat esille, ettd esihenkildiden
persoonalliset ominaisuudet, koulutus ja kokemus vaikuttavat tyohyvinvointiin.
Hyva esihenkilo tydhyvinvoinnin kannalta on tasa-arvoinen, osallistuva, mentori
ja hyva organisoija. Jaaskelaisen (2014, 58—63) tutkimuksessa johtamisen toivot-
tiin olevan vahvaa, kannustavaa, toimintaa valvovaa ja kehittdmiseen kannusta-
vaa. Hendriksin, Burgerin, Rijsenbiltin, Pleegingin ja Commandeurin (2020, 951—
970) tutkimuksessa hyveellinen johtaminen vaikutti tydhyvinvointiin edistavasti.
Hyveellisen esihenkilon ominaisuuksia ovat oikeudenmukaisuus, rohkeus, harkit-

sevuus, inhimillisyys ja kohtuullisuus.

Keindsen, Vehvilainen-Julkusen ja Pitkdahon (2015, 286—297) tutkimuksessa pe-
rinataalihoidossa tyOskenteleva hoitohenkilostd piti osastonhoitajan roolia voi-
maikkaimmin yhteydessa tyotyytyvaisyyteen. Tutkimuksessa nousi myos esiin,
ettd pidempaan tydskennelleet olivat kriittisempia osastonhoitajan roolia, henki-
|6stdmitoitusta ja tydvuorosuunnittelun toimivuutta kohtaan. Hendriksin ynna mui-
den (2020, 951-970) mukaan tuen saaminen ja luottamus esihenkil6a kohtaan

edistaa tyohyvinvointia, tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista tyohon.
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2.3 TyOhyvinvointi muutoksessa

Muutoksessa arkipaivan tapa tehda tyota muuttuu, tyokaverit tai esinenkild voivat
vaihtua ja toimintatavat voivat muuttua. Tyoelaman muutokset voivat olla pienia
huomaamattomia muutoksia tai suurempia organisaatioon ja tyontekemiseen liit-
tyvia. (Tyoterveyslaitos 2021a.) Nykyaikana tydelaman muutos on kuitenkin jat-
kuvaa sisaltden pienia ja suuria muutoksia. lImakangas ja Takamaki (2019, 9)
ovat jakaneet muutokset pieniin, keskikokoisiin ja suuriin. Pienia muutoksia ovat
paivittaiset muutokset tydssa esimerkiksi palaverikaytantdjen vaihtuminen ja tyo-
vuorossa tapahtuvat vaihdokset. Keskikokoisia muutoksia ovat vastuualueiden ja
tyétehtavien vaihtuminen, lahiesihenkilon tai henkiléston vaihtuminen. Suuria
muutoksia ovat uuden toimintakulttuurin luominen, kehittaminen ja kaytantoon
saattaminen, uusien jarjestelmien tai toimitilojen kayttéonotto, YT-neuvottelut,
johtajan, esihenkildon tai muun avainhenkilon vaihtuminen. Muutokset myos nah-
daan ja niihin suhtaudutaan eri lailla. Joillekin jokin muutos voi tuntua pienelta ja

toiselle taas maata mullistavana. (Juuti & Virtanen 2009, 14.)

Rauramo (2013, 9) on listannut muutoksen onnistumiseen vaikuttavia tekijoita:
sujuvat tyojarjestelyt ja tydprosessit, tydrauha, tarkoituksenmukaiset, turvalliset
tyovalineet ja tilat, tyon oikea mitoitus, ajankayton suunnittelu, oleellisiin asioihin
keskittyminen, valittaminen toisista, laatu, tulos ja palaute. Pahkinin ynna muiden
(2011, 10) tutkimuksen mukaan mielekkdan muutosprosessin kolme keskeista
tekijaa ovat viestinta, mahdollisuus osallistumiseen ja tuen saatavuus muutosten

aikana.

Tybelamassa kohdataan paljon muutosta ja muutostilanteissa tyohyvinvoinnin
merkitys kasvaa. Muutostilanteisiin liittyy epavarmuutta ja tyon hallinnan heikke-
nemista. Muutoksessa on kolme vaihetta: nykytilanne, siitymavaihe ja muuttunut
tilanne. Siirtymavaihetta voidaan pitda haasteellisimpana vaiheena, koska se si-
saltaa epavarmuutta, uusia tyotapoja tai -menetelmia ja muutosvastarintaa. Muu-
tosvastarinnassa on yleensa kyse peloista ja huolista. (Pakka & Raty 2010, 21.)
Puttosen, Hasun ja Pahkinin (2016, 21) mukaan siirtymavaihe on myds tarkein
vaihe ja siihen tulee panostaa kunnolla, jotta uudet toimintatavat saadaan juurru-

tettua kaytantoon.
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Muutoksen onnistumiseen vaikuttaa aiemmat kokemukset ja selviytyminen muu-
toksista seka miten muutoksessa huomioidaan ihmisten tunteet ja tavat suhtau-
tua muutokseen (Pakka & Raty 2010, 21). Munawarohin ja Fitriatin (2022, 70—
77) tutkimuksen mukaan psykologinen paaoma ja psykologinen voimaantuminen
vaikuttavat positiivisesti tyohyvinvointiin ja yksilon valmiuteen selvitd muutok-

sesta.

Muutostilanteessa ihmiset toimivat eri lailla. Jaben (2010, 26—27) mukaan ihmiset
voidaan jakaa kolmeen ryhmaan. Puolet ovat passiivisia, mutta pystyvat toimi-
maan, jos heita tuetaan. Yksi neljasosa odottaa mita tapahtuu ja he Ioytavat it-
sestaan aktiivisemman puolen, kun paasevat keskustelemaan ja suunnittele-
maan yhdessa muutosta. Yksi neljasosa taas toimii johdonmukaisesti ja pyrkii

etsimaan ratkaisua seka tukemaan muita.

Muutostilanteisiin liittyy paljon erilaisia tunteita, sekd myodnteisia etta kielteisia
tunteita (Tyoterveyslaitos 2021a). Kotterin (2012, 2) mukaan ihmiset kayttavat
tunteisiin pohjautuvaa ajattelua vahvemmin kuin pohtivaa ja analysoivaa. Muu-
tostilanteessa voidaan kokea pelkoa oman osaamisen riittavyydesta ja ihmissuh-
teista tydssa (Rauramo 2013, 4). Pakan ja Radyn (2010, 22) mukaan pelkoa voi-
daan tuntea myos hyvin toimivan tyoyhteison hajoamisesta ja tydolojen heikke-
nemisesta. Pelon tunteet liitetaan yleensa vanhasta luopumiseen ja ne kuuluvat

osana muutokseen.

Eraan suomalaisen keskussairaalan teho-osaston ja valvontaosastojen yhdisty-
misesta tehdyssa tutkimuksessa selvitettiin sairaanhoitajien kokemia haasteita ja
selviytymista tukevia tekijoita heidan valmistautuessaan teho-osaston ja valvon-
tayksikoiden yhdistymiseen. Tutkimuksessa tarkeana tekijana pidettiin yhteistydn
toimivuutta ja osallistujat ennakoivat tarvitsevansa tiedollista, konkreettista ja so-
siaalista tukea kollegoiltaan. Sairaanhoitajat kokivat uuteen toimintaymparistéon
siirtymisen haasteellisena. Haasteellisena koettiin oman ammattitaidon riittavyys,
yhteistyon sujuvuus uusien kollegoiden kanssa ja potilaan hoitaminen yhden hen-
gen huoneissa. Potilaiden hoitaminen yhden hengen huoneissa nahdaan poti-
laan stressia vahentavana, mutta hoitohenkildkunnan stressia lisaavana tekijana.

(Salminen-Tuomaala, Ala-Hynnila, Hamalainen & Ruohomaki 2017, 12-19.)
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Juutin ja Virtasen (2009, 137) mukaan muutostilanteessa ihminen kayttaa koke-
muksiaan ja tunteitaan ja siksi tyoyhteisossa tulisi olla tilaa ajattelulle ja tunteille.
Muutostilanteessa my0s kielteiset tunteet tulisi saada nayttaa. Muutoksessa tun-
netaan myos uhkaa, mutta riittavan ja avoimen tiedottamisen my6ta se pystytaan
kaantamaan aktiivisuudeksi ja uteliaisuudeksi. Kiukku, kaipaus ja luopuminen
kuuluvat vanhasta irrottautumiseen ja uuteen sitoutumiseen. (Jabe 2010, 26-27.)
Muutostunteiden kasittelylle tulisi varata tarpeeksi aikaa ja yhteisia keskusteluita
tulisi jarjestaa muutoksen ajan (Pakka & Raty 2010, 22). Tunteiden kasittely on
tarkeaa, jotta ne eivat kuormita tyontekijaa ja organisaatiota viela muutoksen jal-
keenkin (Juuti & Virtanen 2009, 120).

Tyohyvinvoinnin tukemiseksi muutostilanteessa tyontekijat tulisi ottaa mukaan
suunnitteluun, tiedottaa hyvin muutokseen liittyvista asioista, jarjestaa koulutusta
ja tutustua uusiin toimintatapoihin kunnolla. Tiedottamisessa tulisi huomioida yk-
siléiden erot tiedon vastaanottamisessa. (Pakka & Raty 2010, 22.) Myds Jaben
(2010, 26—27) mukaan avoin ja riittava tiedottaminen seka osallistaminen tukevat
muutostilanteen lapivientia. Viestinnan tulisi olla avointa ja rehellista silloinkin,
kun mitaan kerrottavaa ei ole (Juuti & Virtanen 2009, 151). Hyvassa viestinnassa
nahdaan kolme elementtia, jotka ovat laatu, ajoitus ja kaksisuuntaisuus. Viestin-
nan laatu tulee olla sellaista, etta jokainen tyontekija tietaa mita hanelta odote-
taan. Riittava viestinta vahentaa epavarmuutta tyontekijoiden keskuudessa ja va-
kuuttaa heidat siita, ettd heidan nakdkulmansa on otettu huomioon (European

commission 2011, 22).

Osallistamisen kautta tyontekijat saavat enemman tietoa ja he pystyvat vaikutta-
maan omaan tydhonsa (Kotter 2012, 4-5). Pahkinin ja Vesannon (2013, 5) mu-
kaan tyontekijan oman tunne-elaman tasapainoisuus ja luottamus omaan selviy-
tymiseensa seka varmuus omasta osaamisestaan tyossa tukee tyohyvinvoinnin
sailymista myds muutoksessa. Tyontekijat tuntevat, etta heita kohdellaan reilusti,
kun heidan mielipiteensa kysytdan ja he saavat vaikuttaa muutoksessa (Euro-

pean commission 2011, 20).
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2.4 Tyontekijoiden johtaminen muutoksessa

Muutoksessa ihmisten johtaminen korostuu. Mankan & Mankan (2016, 16) mu-
kaan esihenkilo ei voi kuitenkaan yksin vaikuttaa johtamisen onnistumiseen vaan
tyontekijoilla on oma osansa siind. Lokkin ja Arnetzin (2002, 30—-38) mukaan toi-
mintaa johtavalta vaaditaan paljon ja liiallinen ulkoinen tuki voi heikentaa ryhman
kykya selviytyd muutoksessa. Van der Voetin (2014, 373-382) tutkimuksen mu-
kaan hyvin suunnitelluissa muutosprosesseissa lahiesihenkildiden muutosjohta-
jan rooli ei ollut niin tarkea kuin vahemman suunnitelluissa. Muutoksen johtami-
sessa tulisi kiinnittdd huomiota yksildiden ja pienryhmien kokemuksiin ja tunte-
muksiin ja saada heidan nakokulmansa esille. Henkildsto tulisi ottaa mahdollisim-
man varhaisessa vaiheessa suunnitteluun mukaan. (Luomala 2008, 6—7.) Niel-
senin ja Randallin (2012, 91-111) tutkimuksen mukaan tyontekijoiden osallistu-
minen muutoksen suunnitteluun ja toteuttamiseen vaikuttaa merkittavasti muu-

toksen onnistumiseen.

Lahtotilanne muutokseen on kuitenkin hyva, jos tyopaikassa tyontekijat tietavat
tehtdvansa ja tavoitteensa, heilla on siihen riittdva osaaminen ja sita arvostetaan
ja tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa tydhénsa (Rauramo 2013, 7). Muutos-
prosessissa tyontekijoiden osallistaminen auttaa muutoksen vakiinnuttamiseen,
jolloin he sitoutuvat muuttuneeseen organisaatioon, tyotehtaviin ja toimintatapoi-
hin (Tyoterveyslaitos 2021a; Rauramo 2013, 7,18). Mankan ja Mankan (2016,
80—-81) mukaan tyontekijat tulee ottaa mukaan mahdollisimman laajasti jo tavoit-
teiden luomiseen, jolloin he ovat arjessa kiinnostuneempia toimimaan tavoittei-

den mukaisesti.

Muutoksen johtajan tulee olla ratkaisukeskeinen, jotta han Idytaa vahvuuksia ja
huomioi tyonilon ja innostuksen luomisen (Suonsivu 2014, 60). Van der Voetin
(2014, 373-382) mukaan muutoksessa tarvitaan transformatiivista johtajaa, joka
huomioi tunteet ja ajatukset, johtaa esimerkillaan seka pyrkii etsimaan vastauksia
ja selvittamaan haasteita. Tallainen muutosjohtaja saa tyontekijat sitoutumaan ja

toimimaan yhdessa muutoksen paamaaraa kohti.
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Osaamisen johtamista tarvitaan myos muutoksessa. Muutoksessa tulee enna-
koida osaamisen kehittamista eika keskittya paikkaamaan osaamispuutetta. Tyo-
yhteisOssa tulisi jakaa omaa osaamistaan ja kannustaa hankkimaan uutta osaa-
mista. (Rauramo 2013, 7.) Tydelamassa vaaditaan laaja-alaisempaa osaamista
ja ammatillinen kehittyminen ajatellaan elinikaisena prosessina (Suonsivu 2014,
48). Mattilan ynna muiden (2021, 253-265) tutkimuksessa tarkasteltiin tyoyksi-
kon muutoksen vaikutusta hoitohenkildkunnan hyvinvointiin COVID-19-pande-
mian aikana. Hoitohenkilokunta koki jaaneensa ilman esihenkiloston tukea, mah-
dollisuutta osallistua paatoksentekoon ei ollut ja muutos tapahtui nopeasti. Muu-
tos horjutti ammatillista itsetuntoa, hoitohenkilosto epaili omaa osaamistaan ja

epavarmuutta koettiin pitkaan.

Useasti organisaation johto ja tyontekijat ovat eri vaiheissa muutossyklissa ja
tasta johtuen tyontekijat kokevat jaavansa vaille tarvitsemaansa apua ja tukea,
koska johto on jo innostunut uusista asioista (Hyppanen 2013, 221). Useiden tut-
kimusten mukaan johto ja muu henkilosto elavat eri vaiheita muutoksessa. Johto
on voinut tehda ajatusty6ta jo paljon ennen muutoksen julkistamista ja johto na-
kee organisaation muutokset myonteisemmin. (Juuti & Virtanen 2009, 141.) Joh-
don on kuitenkin oltava eri vaiheessa, jotta muutoksen johtaminen onnistuu (Hyp-
panen 2013, 221). Kohdatakseen henkildston johdon tulisi asettua henkildston
tunnetiloihin ja kokemusmaailmaan, jolloin he pystyisivat asettumaan empaatti-

sesti henkiloston tilanteeseen (Juuti & Virtanen 2009, 142).

Onnistuneen muutoksen johtamisessa tarvitaan suunnitelma, hyva toteutus ja ar-
viointi (Hyppanen 2013, 218). Kotter (2012, 3—6) on kuvannut kahdeksan askelta
onnistuneeseen muutokseen. Ensimmaisella askeleella henkildkunnalle koroste-
taan muutoksen valttamattomyytta. Toisella askeleella muutokselle valitaan ve-
tajajoukko, jolla on kyky ja auktoriteetti johtaa muutosta. Kolmannella askeleella
henkilokunnalle luodaan selkea ja konkreettinen kuva tulevasta toimintatavasta.
Neljannella askeleella viestinnan merkitys korostuu koko muutosprosessin ajan.
Viidennella askeleella poistetaan mahdolliset esteet muutoksen tieltéd osallista-
malla henkildstd. Kuudennella askeleella huomioidaan pienetkin edistysaskeleet.
Seitsemannelld ja kahdeksannella askeleella vahvistetaan ja vakiinnutetaan uu-
det toimintatavat. Hyppasen (2013, 218) mukaan askeleet on kuljettava jarjestyk-
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sessa, jotta muutosprojekti onnistuu. Useimmat muutoksista epaonnistuvat jo en-
simmaisilla askeleilla, koska muutoksen valttamattomyydesta ei olla vakuuttu-

neita ja vetajajoukon valinnassa epaonnistutaan.
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyoni tarkoitus on kuvata hoitohenkildkunnan ajatuksia tyohyvinvoin-
nistaan ja sita tukevista tekijoista teho- ja sydanvalvontaosastojen yhdistyessa.
Tavoitteena on tuottaa tietoa teho-osaston ja sydanvalvontaosaston yhdistymi-
seen liittyvan kehittamistyon tueksi tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Tavoitteena
on tuoda esille hoitohenkilokunnan omat nakemykset tulevasta muutoksesta, jol-
loin esihenkilot pystyisivat ohjaamaan kehittamistyota hoitohenkildokunnan tarpei-
den mukaan. Tavoitteena on hyddyntaa henkildkunnan nakdkulmaa muutoksen
kehittamistyohon ja saada henkildkunta sopeutettua paremmin tulevaan muutok-

seen, jolloin saadaan hyotya organisaatiolle ja potilaille.

Tutkimuskysymykset:

1. Millaisia tyohyvinvointia edistavia ja heikentavia tekijoita hoitohenkildkunta tuo

esille teho- ja sydanvalvontaosastojen yhdistyessa Lapin keskussairaalassa?

2. Miten tyohyvinvointia voidaan tukea hoitohenkilokunnan itsensa kuvaamana

teho- ja sydanvalvontaosastojen yhdistymisen muutosvaiheessa?
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4 MENETELMALLINEN TOTEUTUS

4.1 Toimeksiantajan kuvaus

Lapin sairaanhoitopiiri on kuntayhtyma, jonka omistavat 15 lappilaista kuntaa. La-
pin keskussairaala on Lapin sairaanhoitopiirin yllapitama erikoissairaanhoitoa
tuottava laajan paivystyksen sairaala. Lapin keskussairaala siirtyy Lapin hyvin-
vointialueen alaiseksi 1.1.2023. Sairaansijoja Lapin keskussairaalassa on 239,
laakareita 179 ja hoitohenkilokuntaa 1287. Lapin vaestomaara 31.12.2021 oli
117 659 ja vuosittain Lapissa vierailee noin 1 800 000 matkailijaa. Lappi on pinta-
alaltaan suuri ja siten myos valimatkat ovat pitkat, Utsjoelta matkaa keskussai-

raalaan on 450 kilometria. (Lapin sairaanhoitopiiri 2021.)

Tutkimukseen kuuluvat Lapin keskussairaalan teho-osasto ja sydanvalvonta-
osasto. Lapin keskussairaalan teho-osastolla on kahdeksan potilaspaikkaa ja sy-
danvalvontaosastolla on nelja potilaspaikkaa. Teho-osastolla hoidetaan vamman
tai sairauden vuoksi jatkuvaa tarkkailua ja hoitoa tarvitsevia seka potilaita, joilla
on jokin keskeinen elintoimintahairié. Sydanvalvontaosastolla hoidetaan valvon-

tatasoisia sydanpotilaita. (Lapin sairaanhoitopiiri 2022a.)

4.2 Laadullinen Iahestymistapa ja elaytymismenetelma

Tutkimuksellinen lahestymistapa tassa opinnaytetydssa on laadullinen tutkimus
ja aineisto kerattiin kayttamalla elaytymismenetelmaa. Laadullinen lahestymis-
tapa valikoitui, koska opinnaytetydn tarkoituksena on selvittda hoitohenkilokun-
nan ajatuksia tulevasta teho- ja sydanvalvontaosastojen yhdistymisesta. Laadul-
lisessa tutkimuksessa tarkastellaan ihmisten subjektiivisia kokemuksia ja nake-
myksia (Puusa & Juuti 2020, 56). Laadullisen tutkimuksen tavoitteena onkin lisata
ymmarrysta, antaa asioille merkityksia, mahdollistaa erilaisia tulkintoja ja mallin-

nuksia tutkittavasta ilmiosta (Pitkaranta 2014, 13).

Laadullisen tutkimuksen keskeisimpina piirteina pidetaan tutkimuksen tapahtu-
mista sen luonnollisessa ymparistossa, ihmisten subjektiivisen kokemuksen ja

nakemyksen arvostamista, tutkimukseen osallistuvien nakdkulman huomioon ot-
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tamista ja heidan kokemuksiensa ymmartamista ja laadullisen aineiston kaytta-
mista. Laadullisessa tutkimuksessa ei ole tavoitteena saada lopullista totuutta
vaan tulkinta tutkimuksen kohteesta ja paljastaa jotain uutta jo tiedetysta asiasta.
Laadullisessa tutkimuksessa ilmidita ei voida selittaa deduktiivisesti eli tehden
yleisesta saannosta yksittaistapausta koskevia johtopaatoksia. (Woods 2005, 17;
Puusa & Juuti 2020, 56, 58.)

Puusa ja Juuti (2020, 73) tuovat myos esille sen, etta laadullisessa tutkimuksessa
tutkimuskohdetta lahestytddn sen luonnollisessa ymparistossa, pyritaan otta-
maan huomioon tutkimukseen osallistuvien nakokulma, ymmartamaan heidan
kokemuksiaan ja antamaan teoreettisesti mielekas tulkinta kohteena olevasta il-
miosta. Tutkijan taytyy asettua tutkittavien lahelle ja ymmartaa heidan elamaansa
empaattisesti ja arvostavasti (Woods 2005, 18). Vilkan (2021, 11) mukaan laa-
dullinen tutkimus onkin tulkintaan perustuva tutkimustapa. Woodsin (2005, 17)
mukaan laadullisessa tutkimuksessa kirjoittaminen korostuu, koska sen avulla

perustellaan tutkittava ilmio.

Elaytymismenetelman kayttdaminen aineistonkeruussa mahdollisti osallistujat
elaytymaan ja kuvaamaan tulevaa muutosta seka tyohyvinvointiaan siina. Elay-
tymismenetelmalla halutaan loytaa mahdollisia kuvauksia siita, mita voi tulla ta-
pahtumaan ja mita se voi merkita. Elaytyminen auttaa vastaajaa irtautumaan ny-
kyhetkesta ja ennakoimaan tulevaa. Elaytymismenetelmaa kaytettdessa on myos
vaarana liian stereotyyppinen aineisto. (Vilkka 2021, 64—-65.) Elaytymismenetel-
maa kaytettaessa annetaan vastaajalle kehyskertomus, jonka jatkoksi vastaaja
kirjoittaa oman tekstinsa. Kehyskertomuksen laadinnalla on suuri merkitys aineis-
tonkeruun onnistumiselle ja tutkimuksen kannalta tarpeeksi suuren aineiston saa-
miselle. (Wallin 2022.)

Elaytymismenetelman erottaa muista tiedonhankintamenetelmista variointi. Vari-
oinnissa samasta kehyskertomuksesta on vahintaan kaksi tai useampi versio,
joissa muutetaan jokin keskeinen asia. Varioinnilla halutaan selvittdaa mika vas-
tauksissa muuttuu, kun kehyskertomuksissa muutetaan jotain keskeista asiaa.
(Eskola 1997, 6.) Aineiston kerayksessa kaytettiin kahta kehyskertomusta (Liite
3). Kehyskertomuksissa toisessa muutos oli onnistunut ja tydhyvinvointi oli pa-

rantunut ja toisessa muutos oli epaonnistunut ja tydhyvinvointi huonontunut.
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4.3 Aineiston kerdaminen

Elaytymismenetelmaan osallistuminen mahdollistettiin Lapin keskussairaalan
teho-osaston hoitohenkilokunnalle ja sydanvalvontaosaston niille sairaanhoita-
jille, jotka olivat olleet puolen vuoden perehtymisjaksolla teho-osastolla. Teho-
osastolla tutkimukseen vastaaminen mahdollistettiin 44 sairaanhoitajalle ja yh-
delle perushoitajalle. Sydanvalvontaosastolta perehdytysjakson oli kaynyt viisi

sairaanhoitajaa toukokuuhun 2022 mennessa.

Aineiston keraaminen tapahtui kesakuussa 2022. Saatekirje (Liite 2) tutkimuk-
sesta ja sahkoinen vastauslinkki Google Forms:in kautta Iahetettiin osallistujille
ensimmaisen kerran 25.5.2022. Osallistujia muistutettiin vastaamisesta sahko-
postilla viikoittain. Kahdella osastotunnilla teho-osaston hoitohenkilokunnalle
(25.5 & 27.5) kerroin tutkimuksesta ja aineiston keraamisesta elaytymismenetel-
malla. Osallistujilla oli mahdollisuus vastata myos paperisesti ja palauttaa vas-
taus suljetussa kirjekuoressa. Vastausaikaa oli 30.6.2022 asti ja vastauksia kertyi
17 kappaletta ensimmaiseen kehyskertomukseen ja toiseen kehyskertomukseen
16 kappaletta eli yhteensa 33 kappaletta. Analyysia varten aineistoa kertyi yh-

teensa 25 sivua.

4.4 Aineiston analyysi

Elaytymismenetelmalla saatu aineisto analysoitiin aineistolahtoisella sisallonana-
lyysilla. Laadullisen aineiston analyysilla on tarkoitus luoda aineistosta koko-
naisuus, josta voidaan tuottaa perusteltu tulkinta ja johtopaatdkset. Sisallonana-
lyysi soveltuu laadullisen aineiston analyysiin. Aineistosta tiivistetaan olennainen
tieto tutkimuskysymysten kannalta ja muokataan selkedaan muotoon. (Puusa &
Juuti 2020, 143—-144.) Aineistolahtdisessa analyysissa tutkimuksen aineisto oh-
jaa tutkijan paattelya, analyysi etenee yksittdisesta vastauksesta kokonaisuu-
deksi (Kylma & Juvakka 2007, 23).

Sisallénanalyysissa aineistosta etsitaan tutkimuskysymyksiin vastaavat ilmauk-
set, jotka koodataan ja pelkistetaan. Pelkistamisessa olennainen asia muutetaan

yksittaiseksi ilmaukseksi. Pelkistetyt iimaukset yhdistetdan samaa asiaa kuvaa-
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vaan alaluokkaan. Analyysia jatketaan yhdistamalla alaluokkia samaa asiaa ku-
vaaviksi ylaluokiksi ja edelleen asiat yhdistaviksi paaluokiksi. Lopulta saadaan
yhdistava luokka, jonka avulla vastataan tutkimuskysymykseen. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 114-115.)

Aineisto oli suurimmalta osalta valmiiksi sahkodisessa muodossa, kahden kehys-
kertomuksen aineisto kirjoitettiin sahkodiseen muotoon. Taman jalkeen aineisto
koodattiin tunnistetiedolla V1-V17, jossa V1 tarkoittaa vastausta 1. Aineistossa
molempien kehyskertomuksien tarinat kulkevat samassa tunnistetiedossa. Ai-
neiston analyysi aloitettiin aineiston huolellisella lapikaymisella ja aineistosta tut-
kimuskysymysten kannalta oleellisen asian poimimisella. Taman jalkeen poimi-
tuista ilmauksista tehtiin pelkistetyt yksittaiset iimaukset, joita lahdettiin yhdistele-
maan. Alaluokkiin kerattiin samaa tarkoittavia ilmauksia. Alaluokat yhdistettiin tut-
kijan pohdinnan mukaisiksi ylaluokiksi. Analyysia tehtaessa alkuperaiseen aineis-
toon palattiin useampaan kertaan tarkistamaan, etta oleellinen asia kuvaa aineis-
toa. Taulukoissa 1 ja 2 on esitetty aineiston analyysia tyohyvinvointia edistavista

tekijoista pelkistetyista ilmauksista ala- ja ylaluokkiin.

Taulukko 1. Esimerkki analyysista pelkistetyista ilmaisuista alaluokan muodosta-

minen
Pelkistetyt ilmaukset Alaluokka
Tyoérauha (V8) Tyontekoa tukeva ymparistd

Rauhallinen tydymparisto (V1)
Luonnonvalo (V3

Tilojen avaruus (V8)

Tilojen valoisuus (V16)
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Taulukko 2. Esimerkki analyysista alaluokista ylaluokkien muodostaminen

Alaluokka Ylaluokka

Tilojen toimivuus Toimiva tyoymparisto
Tyoévalineet helposti saatavilla
Tydntekoa tukeva ymparisto

Luottamus tyOyhteisdon Tyoyhteison yhteenkuuluvuus
Yhteistyon toimiminen

Riittava henkilosto Riittavat henkilostoresurssit
Sidosryhmien toimintaa riittavasti

Tehtavankuvan selkeys Selkea tydn organisointi
Toiden tasapuolisuus
Potilaiden hoitoon panostaminen

Avunantaminen muille mielekasta
Yhteistyon toimiminen laakareiden

kanssa

Tydvuorosuunnittelun tasapuolisuus Tyontekijoita tukeva esihenkilotyo
Esihenkildiden tuki ja lasnaolo

Valittaminen

Osaamiseen panostaminen Osaamisen arvostaminen

Koulutuksien tarjoaminen

Kehyskertomuksissa kuvattiin kaksi nakokulmaa. Ensimmaisessa kehyskerto-
muksessa tyohyvinvointi oli parantunut ja saatu aineisto kuvasi minkalaisia tyo-
hyvinvointia edistavia tekijoita vastaajat ajattelevat olevan uudella teho- ja val-
vontaosastolla. Toisessa kehyskertomuksessa tyohyvinvointi oli heikentynyt uu-
della teho- ja valvontaosastolla ja saatu aineisto kuvasi tyohyvinvointia heikenta-
via tekijoitd. Taulukossa 3 on kuvattuna aineiston analyysi ylaluokista paaluok-

Kiin.
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Taulukko 3. Esimerkki analyysista ylaluokista paaluokkien muodostaminen

Ylaluokka Paaluokka

Toimiva tydymparisto

Tydyhteison yhteenkuuluvuus

Riittavat henkilostoresurssit Tyohyvinvointia edistavat

Selkea tyon organisointi

Tyontekijoita tukeva esihenkilotyo

Osaamisen arvostaminen

Epaselvasti organisoitu tyd

Uuden laajan ympariston haasteet

Riittamattomat henkildstoresurssit Tyodhyvinvointia heikentavat
Arvostuksen puute
Tydyhteisollisyyden vahentyminen
Esihenkiloston tuen puute
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5 HOITOHENKILOKUNNAN TYOHYVINVOINTI JA SEN TUKEMINEN

5.1 Tyohyvinvointia edistavat tekijat

Tuloksena hoitohenkildokunnan tyohyvinvointia edistaviksi tekijoiksi tiivistyivat toi-
miva tyoymparisto, tyOyhteison yhteenkuuluvuus, riittavat henkilostoresurssit,
selkea tyon organisointi, tyontekijoita tukeva esihenkilotyo ja osaamisen arvosta-

minen.

Toimiva tyoymparisté nahdaan tyohyvinvointia edistavana tekijana muutok-
sessa. Uudesta tydymparistosta odotetaan toimivaa, nykyaikaista ja tyontekoa
tukevaa ymparistoa. Tyontekoa tukee valoisuus, luonnonvalon nakeminen ja ik-
kunoista ulos nakeminen, nykyisen ikkunattoman ympariston sijaan. Yhden hen-

gen huoneiden odotetaan tuovan tyoymparistosta rauhallisempaa.

"Yksi merkittdvé tekijé on tilojen avaruus ja valoisuus... Tyérauhaa on
enemmaén, kun muiden monitoreiden ja muut &énet eivat kuulu. Sem-

moinen meluressi on vdhentynyt huomattavasti. ” (V8)

Tyovalineiden toivotaan olevan helposti saatavilla, kun tilaa on enemman. Varas-
totilan lisdantyminen helpottaa tyoskentelya, kun laitteet ja tarvikkeet ovat hel-

posti saatavilla.

Tyoyhteison yhteenkuuluvuus nahdaan tyohyvinvointia edistavana tekijana.
Tyoyhteisoon luottaminen on rakentunut avoimesta ja rakentavasta keskustelu-
kulttuurista. Uusiin tydkavereihin on tutustuttu kunnolla ja on uskallusta kysya
epavarmat asiat. Kohtelu on asiallista ja toisista selan takana puhuminen on va-
hentynyt, koska tyoskennellaan paljon erillaan. Tyoilmapiiri on pysynyt hyvana.
YhteistyO toimii, koska on saatu luotua hyva tiimihenki. Yhteistyon toimivuuteen
nahdaan vaikuttavan myos internetin kayton rajoittaminen téiden ulkopuolisissa

asioissa tybaikana ja oman kannykan kayton rajoittaminen.

Riittavan henkilostoresurssin tayttyminen on tyohyvinvointia edistava tekija.
Henkilostomitoitus toivotaan olevan parempi ja riittava. Henkiloston riittavyytta pi-
detaan tarkeana ja siihen reagoidaan herkasti potilaspaikkojen vahentamisella,

jos riittavaa henkildstéa ei saada.
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. ..mikéli koen henkilostbresurssit riittaviksi. Tallbin tunnen oloni tur-
valliseksi selviytyd tulevasta tybvuorosta...mikéli henkilbkuntava-

Jausta on niin myds potilaspaikat vdhenevét automaattisesti...” (V5)

Henkilokunnan sitouttaminen vahentaa tyokavereiden vaihtuvuutta. Myos sidos-
ryhmien resurssien riittavyys edistaa tyohyvinvointia. Teho- ja valvontaosaston
hoitohenkilokunta pystyy keskittymaan omaan tehtavaansa, kun sidosryhmien eli
apteekin, valinehuollon, materiaalikeskuksen ja sihteereiden resursseja on riitta-

vasti ja palvelut toimivat sdannollisesti.

Selkea tyon organisointi on tyohyvinvointia edistava tekija. Tyohyvinvointia uu-
della teho- ja valvontaosastolla edistaa tyotehtavien ja toimintatapojen selkeytta-
minen, jolloin kaikilla on tiedossa oma tehtavansa. Vuorovastaavan tyonkuvaa on
entisestaan selkiytetty, koska potilaspaikat ovat lisaantyneet, tydymparistd on
laajempi ja on uutta henkilostda. Vuorovastaaviksi valitut henkilot ovat motivoitu-
neita, jolloin tyon laadusta huolehditaan joka vuorossa. Toiden jakautuminen on
tasapuolisempaa ja apua on helpommin saatavilla. Uudessa teho- ja valvonta-
osastossa potilaiden laadukkaaseen hoitoon ja kuntoutukseen panostetaan
enemman. Potilaisiin on enemman aikaa perehtya ja tyontekijat pystyvat tarjoa-
maan potilaille hyvaa hoitoa. Yhteistydon toimiminen laakareiden kanssa on pa-
rantunut. Potilaiden hoitovastuu on selventynyt ja hoitajia kuunnellaan potilaiden
hoitoon liittyvissa asioissa. Laakareilta saatavat hoitomaaraykset ovat asiallisia.
Huddlaus eli paivittainen resurssien tasaus on lopetettu ja keskitytdan hoitamaan
oman osaston potilaat. Yhteistyota on kehitetty oman tulosalueen sisalla, jolloin

avunantamisesta muille osastoille on tehty mielekkaampaa.

Tyontekijoita tukeva esihenkilotyo on tyohyvinvointia edistava tekija. Esihen-
kildiden tuki ja lasnaolo lisdavat tyohyvinvointia. Uudella teho- ja valvontaosas-
tolla esihenkilot ovat Iahempana ja he ovat enemman vuorovastaavan tukena

tyonjaossa.

"Esihenkilét eivét istu endéd koko tybpéaivdénsé huoneessaan ja
Jjuokse/osallistu palaverista toiseen. Heidén tybhuoneensa ei ole
endé kaukana osaston “ytimestd” vaan lahempéné, josta on hyvéa

tarvittaessa "tarkkailla tilannetta”...” (V12)
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Tyovuorosuunnittelun sailyminen autonomisena ja tasapuolisena nahdaan tyo-
hyvinvointia edistavana tekijana. Esihenkilot valittavat tyontekijoista ja tyontekijat
tulevat kuulluksi toiveidensa osalta ja heidan yksilolliset voimavaransa huomioi-

daan.

Osaamisen arvostaminen nahdaan tulevassa muutoksessa tyohyvinvointia
edistavana tekijana. Osaamiseen panostetaan mentoroinnin ja laadukkaan pe-
rehdytyksen avulla. Laadukkaita koulutuksia pystytaan tarjoamaan saannolli-
sesti. Vastuualueiden yllapitamiseen ja paivittamiseen pystytdan antamaan ai-
kaa. Kokeneiden tyontekijoiden hyddyntaminen perehdyttajind tai mentoreina
auttaa varmistamaan osaamisen tasalaatuisuutta. Tyohyvinvointia edistavaksi
tekijaksi nousi myos osaamisen kehittamisen huomiointi taloudellisesti tydnanta-

jan toimesta.

5.2 Tyohyvinvointia heikentavat tekijat

Hoitohenkilokunnan nakokulmasta tyohyvinvointia heikentavia tekijoita ovat epa-
selvasti organisoitu tyo, uuden laajan tydoympariston haasteet, riittamattomat hen-
kilostoresurssit, arvostuksen puute, tydyhteisollisyyden puuttuminen ja esihenki-

|6ston tuen puute.

Epaselvasti organisoitu tyo on tydhyvinvointia heikentava tekija. Uusi teho- ja
valvontaosasto on tuonut suuren maaran uusia asioita ja paivittaiset tehtavat ovat
jaaneet epaselviksi. Tyo ei tunnu mielekkaalta ja toimintatavat eivat ole yhtenai-
sia. Yhteistyon toimimattomuus laakareiden kanssa heikentaa tyohyvinvointia.
Potilaiden hoitovastuu ei ole selventynyt ja valvontatasoisten potilaiden hoito on

edelleen puutteellista varsinkin hoitomaaraysten osalta.

”...péivystéavéa sisétautiléékéri ei vastaa puhelimeen. Ja jos vastaa,
el oikein saada kunnon méaéaréyksia...laakéri ei kunnolla kierré vaan

jostain muualta laittaa mééréykset koneelle.” (V6)

Uusi laaja tydymparisto tuo haasteita tydhyvinvoinnille. Tydympariston laajen-
tuessa tyovalineet ja tavarat ovat kauempana ja niiden I6ytaminen on hankalaa.
Kalusteita on sijoitettu hankaliin paikkoihin, joten tydskentely on vaikeutunut. Tyo-

ymparistda ei osata kayttaa kunnolla ja siihen perehtyminen on ollut puutteellista.
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Uuden tekniikan kayttoon ei ole saatu opastusta ja sen vuoksi nykyaikainen tek-

nologia jaa hyodyntamatta.

Riittamattomat henkilostoresurssit nahdaan yhtena tydhyvinvointia heikenta-
vana tekijana. Henkilokunnan suuri vaihtuvuus rasittaa erityisesti kokeneita tyon-

tekijoita jatkuvan osaamisvajeen muodossa.

“"Muutosvaihe tulee olemaan henkisesti ja fyysisesti raskas mikéli tie-
dossa on jo nyt, ettd henkilostéresurssit huononevat ja potilaspaikat

lisdantyvét merkittavéasti.” (V5)

Aikaa ei ole potilaaseen perehtymiseen tai potilaan hyvalle hoidolle. Tuleva vuo-
deosaston telemetriaseuranta kuormittaa tyontekijoita eika sita ole huomioitu
henkilostomitoituksessa. Tyon kuormittavuus on kasvanut, koska sidosryhmien
palvelut eivat ole kasvaneet lisdantyneiden potilaspaikkojen myo6ta ja hoitohenki-
I6kunnalle kuuluu muiden ammattiryhmien tehtavid. Henkildkunnalta vaaditaan

tehokkuutta, joka kuormittaa tyontekijoita lisaa.

Arvostuksen puute nahdaan tydhyvinvointia heikentavana tekijana. Osaavaa
henkilokuntaa ei arvosteta eika koulutuksiin ole mahdollisuutta osallistua. Pereh-
dytykseen ei panosteta ja uusien tyontekijdiden osaaminen on heikkoa. Osastolle
on muodostunut osaamisvaje ja se heikentaa tyohyvinvointia. Hoitohenkilokun-
nalle ei ole annettu mahdollisuutta osallistua toiminnan kehittamiseen eika heilla
ole vaikuttamismahdollisuuksia. Johdolta ei saada kiitosta tai ymmarrysta vaati-
vaa tehohoitotyota kohtaan. Ylimaaraisesta tyosta, jota tehdaan muutoksen

eteen, ei palkita.

Tyoyhteisollisyyden vahentyminen heikentaa tyohyvinvointia. Yhden hengen
potilashuoneissa tydskentely on vahentanyt yhteisollisyytta. Tydskennellaan eril-
laan toisista ja yhteys muihin hoitajiin on vahentynyt. Ty on yksinaista ja avun
saanti seka tuen saanti hoitopaatoksiin on hankalaa. Taukotilan jakaminen vie-
reisen toisen osaston kanssa nahdaan myos tyohyvinvointia heikentavana teki-
jana. Uusia tyokavereita on paljon ja heihin ei olla tutustuttu. llmapiiri on huono ja

kirea eika yhteistyo toimi.

Esihenkiloston tuen puute nahdaan tydhyvinvointia heikentadvana tekijana.

Vastaajien mielestda autonomisen tyovuorosuunnittelun poistaminen heikentaa
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tyohyvinvointia. Tyovuoroihin ei pystyta vaikuttamaan ja tyovuorosuunnittelu on
ulkoistettu. Osaston esihenkilditd nahdaan vahemman eika palautetta tydsta
saada esihenkilotasolta. Esihenkildiden piiloutuminen ylemman johdon paatos-

ten taakse nahdaan esihenkildiden lasnaolon puuttumisena.

5.3 Tyohyvinvoinnin tukeminen muutoksessa

Hoitohenkilokunta ajattelee tarvitsevansa tyon tekemiseen liittyvaa tukea ja esi-
henkilotasolta saatavaa tukea. Tyon tekemiseen liittyvan tuen tarpeen muodos-
tavat riittdva perehdytys ja yhteisen toimintakulttuurin luominen. Esihenkildtasolta
saatavan tuen tarpeen muodostavat henkiléston huomioiminen ja hyva tiedotta-

minen.

Riittavaan perehdytykseen ja yhteisen toimintakulttuurin luomiseen tarvi-
taan konkreettista tyon tekemiseen liittyvaa tukea. Uuteen ymparistoon tutustu-
minen tapahtuisi tarpeeksi ajoissa ja useasti seka siihen annettaisiin tarpeeksi
aikaa. Uusiin laitteisiin paastaisiin tutustumaan tarpeeksi ajoissa. Perehtyminen
uuteen ymparistoon ja laitteisiin toteutettaisiin rauhassa. Uuden tekniikan kayton
opetteluun halutaan varata tarpeeksi aikaa ja opastusta, jotta nykyaikainen tyo-
ymparisto tulisi hyddynnetyksi. Uuteen ymparistdoon perehtymiseen annettaisiin

rittavasti aikaa huomioiden yksildlliset erot uusien asioiden oppimisessa.

Tyoyhteison yhteenkuuluvuutta tuetaan ottamalla sydanvalvonnasta siirtyvat

tydntekijat mukaan tydyhteisdon ja luomalla ilmapiirista hyva ja luotettava.

”...olemme paésseet yhdessé pédhkéileméaéan uusia asioita ja néin ol-

leen "yhteen hitsautuminen” on ollut tehokkaampaa.” (V1)

Uudelle teho- ja valvontaosastolle siirtyvien sydanvalvonnan tyontekijoiden pe-
rehtymisjaksot teho-osastolla koetaan edistavan tydyhteison yhteenkuuluvuuden
tukemista. Tydyhteisdn yhteenkuuluvuutta tuettaisiin koko teho- ja valvontaosas-

ton hoitohenkiloston tyhy-paivilla.

Tukea tarvitaan paivittaisen tyon selkedan organisointiin. Uudella teho- ja valvon-
taosastolla tulevat uudet tyotehtavat ja tyonkuva selkeytetaan. Toimintatavoista
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toivotaan yhtenaisia. Henkilostolle annetaan vaikuttamismahdollisuus toiminta-

kaytantoihin ja toimintaympariston jarjestamiseen.

”...en ole saanut juurikaan itse vaikuttaa kalusteiden tai vélineiden
sijoitteluun ja yleisiin osaston toimintakéytantéihin, tunnen oloni jo-

tenkin ulkopuoliseksi...” (V7)

”...tyontekijoille ei kerrottu suunnitelmista kuin harvakseltaan. Hyvin
vdhédn saimme vaikuttaa suunnitelmiin. Se tuntuu tosi epéreilulta,

koska me Kuitenkin sielld teemme téita.” (V8)

Henkiloston huomioiminen ja hyva tiedottaminen ovat esihenkildstolta saata-
van tuen tarvetta. EsihenkilGilta kaivataan ymmarrysta uuden ympariston tuomille
haasteille. Muutoksen alkuvaiheessa toivotaan henkiloston riittavyyden turvaa-
mista tai jopa henkildston maaran lisdamista normaalia korkeammaksi mahdolli-
sen osaamisvajeen ja uuden tydympariston vuoksi. Esihenkil6ilta toivotaan tukea
vuoron vastaavalle hoitajalle varsinkin muutosvaiheessa, kun toimintatavat uu-

dessa ymparistossa eivat ole viela juurtuneet.

Esihenkildiden toivotaan tukevan tyontekijan vahvuuksia ja voimavaroja mahdol-
lisuuksien mukaan. Myos kokeneiden tyontekijoiden osaamisen hyddyntaminen

mentoreina/perehdyttajina tukisi muutoksessa.

"Tukea olisi taytynyt siten, ettd konkareista olisi nostettu asiantunti-
Joiksi perehdyttéjid/kouluttajia, jotka sitten siirtdvét systemaattisesti

tietoa ja taitoa uusille.” (V15)

"Avoin keskustelu on avainasemassa hyvén yhteistydn onnistumi-
selle ja yksilbllisten voimavarojen huomioiminen mahdollisuuksien

mukaan on térkeé tybhyvinvointia tukeva asia.” (V14)

Muutoksesta tiedottamista ja muutoksen toteutumisen kasittelemista toivotaan
tukemaan valmistautumista. Tiedottamisen tulisi olla avointa ja saanndllista, jotta
hoitohenkilokunta tietaisi missa mennaan. Henkilokunnan yksildlliset erot tiedon

tarpeessa ja vastaanottamisessa tulisi huomioida. Esihenkildiden toivotaan tuke-
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van avoimen keskustelukulttuurin luomista. Muutoksen kasittelemista osastotun-
neilla ja hoitohenkilokuntaa osallistamalla annetaan vaikuttamismahdollisuus ja

sopeutetaan henkilokuntaa muutokseen.



37

6 POHDINTA

6.1 Keskeisten tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Tassa tutkimuksessa vastaaijille annettiin elaytymismenetelman avulla mahdolli-
suus kuvitella itsensa uudelle teho- ja valvontaosastolle. Vastaajat tuottivat tari-
noita, joissa he kuvailevat tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita uudella teho- ja
valvontaosastolla seka tuen tarvetta muutoksessa. Aineistosta nousseet tyohy-
vinvointia edistavat ja heikentavat tekijat liittyvat tydymparistoon, tyoyhteisdon,

henkilostoresursseihin, tydn organisointiin, esihenkiltydhon ja arvostukseen.

Uudessa tyoymparistossa nahdaan seka tyohyvinvointia edistavia etta heikenta-
via tekijoita. Nykyaikainen, avara, valoisa ja rauhallinen tydymparisto tulee edis-
tamaan tyohyvinvointia. Tyon tekemisesta tulee sujuvampaa tilojen laajentuessa.
Mankan ja Mankan (2016, 54) mukaan tyohyvinvoinnin rakentumiseen vaikuttaa
terveellinen, turvallinen ja ergonominen ymparistd. Areskoug Josefssonin,
Avbyn, Andersson Backin ja Kjellstrémin (2018, 406—414) mukaan tydymparistdon
halutaan olevan turvallinen ja avara, ja tyon tekeminen on sujuvaa tilavassa ym-
paristdssa. Tilojen suurentuminen nahdaan myos heikentavana tekijana, ellei
tydvalineiden ja laitteiden sijoitteluun kiinnitetd huomiota. Fyysinen tydymparistd
on tyohyvinvointiin vaikuttava tekija, jonka vuoksi tydympariston toimivuuteen tu-
lisi kiinnittda huomiota (Manka & Manka 2016, 90).

TyOyhteis6 nahdaan tarkeana tekijana tyohyvinvoinnin osalta. Tyoyhteison yh-
teenkuuluvuus edistaa tyohyvinvointia. Uudella teho- ja valvontaosastolla yhdis-
tyy henkilokuntaa teho-osastolta ja sydanvalvontaosastolta. Uuden tydyhteison
rakentamisessa pidetaan tarkeana tutustumista uusiin tyokavereihin ja luotta-
muksen rakentamista. Hyvinvoivassa tyOyhteisdssa ollaan motivoituneita, sitou-
tuneita tydhon ja luotetaan toisiin. Hyvan tydyhteison tekijoita ovatkin luottamus,
oikeudenmukaisuus, hyva ilmapiiri ja yhteisollisyys. (Pakka & Raty 2010, 10;
Suonsivu 2014, 58-59.) Jardenin, Sandhamin, Siegertin ja Koziol-Mclainin (2019,
15-23) mukaan tydyhteisdtasolla tarkeimpina tekijoina pidetaan yhteistyota ja
toisten kuuntelemista. Tydyhteisotaitojen merkitys tulee korostumaan. Ymmarre-
taan, etta jokainen tyontekija on vastuussa tydyhteison ilmapiirista. Tydhyvinvoin-

nin ajatellaan heikentyvan, jos tutustuminen uusiin tydokavereihin ja luottamuksen
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rakentuminen eivat onnistu. Tyoyhteison hyvinvointiin kaikki tyontekijat vaikutta-

vat alaistaidoillaan ja ammatillisella tyokayttaytymisella (Pakka & Raty 2010, 14).

Yhden hengen potilashuoneissa tyoskentely lisaa tydympariston rauhallisuutta,
mutta tyohyvinvointia heikentavana tekijana, niiden nahdaan vahentavan yhtei-
sollisyytta ja hankaloittavan avun ja tuen saantia tyoskentelyssa. Keskindinen
auttaminen ja tuen saanti tydssa on tarkea tyohyvinvointitekija hoitoalalla (Utriai-
nen & Kyngas 2011, 617-624; Ojala ym. 2016, 322-334). Myds Rauramon
(2012, 86) mukaan apua ja tukea saadaan ja uskalletaan pyytaa hyvassa ja ter-

veellisessa tyOyhteisossa.

Henkilostoresurssi nahdaan yhtena tyohyvinvointitekijana. Riittavan henkilosto-
resurssin tayttyminen ja henkilokunnan pysyvyys edistavat tyohyvinvointia, kun
taas riittdmaton henkildstoresurssi ja tyontekijoiden suuri vaihtuvuus kuormittavat
henkilostoa. Riittamattoman henkildston ja tyon ylikuormituksen vaikutus liittyy
tyéhon tyytymattomyyteen (Berlanda, De Cordova, Fraizzoli & Pedrazza 2020,
6651). Myds Flinkmanin (2014, 95) mukaan sairaanhoitajien tyéhyvinvointiin ja
tydssa pysymiseen vaikuttavat riittdva henkilostomitoitus ja tasapainoinen tyo-
kuormitus. Brokmeierin ynna muiden (2022, 213-219) mukaan ty6voimaresurs-
sien ei odoteta vain lisaavan henkiloston hyvinvointia ja sitoutumista tydhon vaan

myods vahentavan tyon vaatimusten kielteisia vaikutuksia.

Henkildstomitoituksen ollessa liian pieni hyvan hoidon tarjoaminen potilaalle kar-
sii. Utriaisen, Ala-Mursulan ja Virokannaksen (2011, 29-36) mukaan hoitoalalla
halutaan tarjota hyvaa hoitoa potilaille, mutta yleensa ajanpuute hankaloittaa
tata. Uudella teho- ja valvontaosastolla sidosryhmien resurssien riittavyys nah-
daan tydhyvinvointia edistavana tekijana, koska hoitohenkildkunta voi keskittya
silloin omaan tyohonsa. Tyohyvinvointia heikentdvana tekijana nahdaan muiden

ammattiryhmien téiden tekeminen.

Yhtena tyohyvinvointitekijana nahdaan tyon organisointi. Tyohyvinvointia nah-
daan edistavan selkeat tyonkuvat ja toimintatapojen yhtenaisyys. Naiden puuttu-
minen taas nahdaan tydhyvinvointia heikentavana tekijana. Toimintatapojen ja
tydnkuvien selkeyttamisen myota tyot jakaantuvat tasaisemmin ja sen nahdaan

edistavan tyohyvinvointia. Vauhkosen ynna muiden (2021, 3190-3200) mukaan
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hyvin organisoitu tyo ja tydhon vaikuttamismahdollisuudet edistavat tydhyvinvoin-
tia. Jaaskelaisen (2014, 58-63) mukaan osallistamalla tyontekijat, he paasevat

vaikuttamaan tyohon ja samalla tiedottaminen ja tyon organisointi paranee.

Esihenkilotyolla on vaikutusta tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa esihenkilGiden
lasnaolo ja tuki tyontekijoille nahdaan tyohyvinvointia edistadvana tekijana, kun
taas esihenkildiden lasnaolon puuttuminen heikentavana tekijana. Esihenkiloiden
odotetaan pitavan tyontekijoiden puolia ja esihenkildiden piiloutuminen ylemman
johdon taakse heikentaa tyontekijoiden tyohyvinvointia. Lorberin, Trevenin ja Mu-
melin (2021, 100-116) mukaan hyva esihenkilo tyohyvinvoinnin kannalta on tasa-
arvoinen, osallistuva, mentori ja hyva organisoija. Jaaskelaisen (2014, 58-63)
mukaan esihenkilon toivotaan myos olevan vahva, kannustava, toimintaa valvova

ja lasna oleva seka kehittdamiseen kannustava.

Arvostus on yksi tyohyvinvointitekija. Varsinkin osaamisen arvostaminen nousee
tyohyvinvointia edistavaksi tekijaksi. Hoitohenkilokunta nakee perehdytykseen,
koulutuksiin ja mentorointiin panostamisen tarkeana tyohyvinvointia edistavana
tekijana, kun taas osaamisvajeen nahdaan heikentavan tyohyvinvointia. Osaami-
nen on tydhyvinvoinnin perustekijoita, kokemus tyon osaamisesta edistaa tyohy-
vinvointia. Tyoelamassa vaaditaan nykyaan laaja-alaisempaa osaamista ja am-
matillinen kehittyminen on elinikainen prosessi, johon tyonantajan tulisi vastata
osaamista arvostamalla. (Suonsivu 2014, 48.) Kossekin, Kalliathin ja Kalliathin
(2012, 738-753) mukaan tyontekijat ovat voimavara, jota on kehitettava ja vaa-
littava. Tyohyvinvointia heikentavana tekijana muutoksessa nahdaan myos ar-
vostuksen puute johdon suunnalta. Muutoksesta johtuvasta ylimaaraisesta tyosta

ei palkita.

Muutoksessa hoitohenkilokunnan tuen tarve nahdaan esihenkildtasolta ja konk-
reettista tyontekemiseen liittyvana. Konkreettisesti tyon tekemiseen liittyva tuki
nahdaan uuden ympariston seka laitteiden ja tekniikan hyvan perehdytyksen ja
kayton opettelun avulla seka uuden tydyhteisdon yhteenkuuluvuuden ja yhteisen
toimintakulttuurin luomisella. Puttosen, Hasun ja Pahkinin (2016, 27) mukaan
tydntekijoiden kanssa yhdessa kehittamalla toimintatapoja ja rakentamalla yhtei-

solliset pelisaannot, voidaan tukea tyohyvinvointia muutoksessa.
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EsihenkilGilta tukea tarvitaan riittavan henkiléston turvaamiseen muutoksen lapi-
kaymisessa. Esihenkildilta toivotaan hyvaa tiedottamista ja muutoksen lapikay-
mista. Muutoksessa sosiaalinen vuoropuhelu on tarkeaa ja riittava viestinta va-
hentad epavarmuutta (European commission 2011, 22). Pakan ja Radyn (2010,
22) mukaan tiedottamisessa tulisi huomioida yksildiden erot tiedon vastaanotta-
misessa. McFaddenin ynna muiden (2021, 815) mukaan stressaavina aikoina
johdon tuen tarkeys korostuu. TyOpajoissa tyoskentelyn avulla henkilosto saa pa-
rempia selviytymistaitoja. Henkilokunta toivoo vaikuttamismahdollisuuksia, joten
hoitohenkil6ston osallistaminen muutokseen esihenkildiden toimesta tukisi muu-
toksen onnistumista ja sitouttaisi tyontekijat muutokseen. Kokemus tyon hallin-
nasta on tyohyvinvointia edistava tekija. Tyon hallinnalla tarkoitetaan vaikutus-
mahdollisuuksia tyon tekemiseen ja tyohon liittyvaan paatoksentekoon. (Suon-
sivu 2014, 44.) Tyontekijoiden osallistaminen vaikuttaa merkittdvasti muutoksen
onnistumiseen (Nielsen & Randall 2012, 91-111).

Johtopaatoksina todetaan, etta teho- ja sydanvalvontaosaston hoitohenkilokunta
suhtautuu muutokseen mahdollisuutena edistaa tydhyvinvointia ja mahdollisuu-
tena kehittda toimintaa. Tama tutkimus tarjoaa tietoa tydhyvinvointia edistavista
ja heikentavista tekijoista seka tuen tarpeesta tulevassa muutoksessa. Naiden
tyohyvinvointitekijoiden seka tuen tarpeen huomioimisen avulla tyohyvinvointia
voidaan edistaa ja tukea. Tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuuksilla on suuri

merkitys muutoksen onnistumisessa.

Tutkimuksen tulokset vastaavat esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Hoitohenkilo-
kunnan tyohyvinvointiin edistavasti tai heikentavasti vaikuttavissa tekijoissa muu-
toksessa tarkeana pidetaan tydymparistoa, tydyhteis6a, tydon organisointia, hen-
kilostoresurssia, esihenkildoston tukea ja arvostusta. Naiden tydhyvinvointitekijoi-
den seka tuen tarpeen huomioimisen avulla kehittamistyota voidaan suunnata
hoitohenkildkunnan tarpeisiin. Opinnaytetyd tuottaa hyodyllista tietoa toimeksian-

tajalleni.
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6.2 Eettiset Iahtokohdat

Taman opinnaytetyon toteuttamista ohjasi jo tutkimussuunnitelma vaiheesta Tut-
kimuseettisen neuvottelukunnan (2012, 6) hyva tieteellinen kaytantd. Hyvaan tie-
teelliseen kaytantoon kuuluu rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus tutkimuksen kai-
kissa vaiheissa, muiden tutkijoiden kunnioittaminen heidan tdihinsa asianmukai-
sesti viittaamalla seka tutkimuksen suunnittelu, toteutus ja raportointi avoimesti
ja rehellisesti. Opinnaytetydssani pyrin toteuttamaan hyvia tieteellisia kaytantodja
toteuttamalla tutkimukseni avoimesti, rehellisesti ja huolellisesti seka huolehti-

malla Iahde- ja viittaustiedot asianmukaisesti.

Tutkimuksen aiheesta keskustelin esihenkiloni kanssa ja tavoitteena oli saada
tyoelamalle hyodyllinen tutkimus. Toimeksiantajana opinnaytetydssani toimii La-
pin sairaanhoitopiiri ja tutkimus on toteutettu omassa tyOpaikassani Lapin kes-
kussairaalan teho-osastolla. Lapin sairaanhoitopiirin (Lapin sairaanhoitopiiri

2022b) kuntayhtyman ohjeiden mukaan tutkimukselle haettiin tutkimuslupa (Liite

1),

Hyvaan tieteelliseen kaytantéon kuuluu tutkimukseen osallistujien hyva tiedotta-
minen tutkimuksesta ja aineistonkeruusta, itsemaaraamisoikeuden sailyttdminen
ja ihmisarvon kunnioittaminen (Vilkka 2021, 80). Tutkimuksesta tiedotettiin kah-
della osastotunnilla ja tutkimuksen saatekirjeessa (Liite 2). Tutkimukseen osallis-
tuminen oli vapaaehtoista ja kehyskertomuksiin vastaaminen katsottiin suostu-
mukseksi tutkimukseen osallistumiseen. Aineisto kerattiin elaytymismenetel-
malla, johon laadittiin kehyskertomus ja vastaajat jatkoivat oman tarinansa. Tut-
kimuksessa ei kerata tietoja vastaajista. Kehyskertomuksiin oli mahdollisuus vas-
tata sahkoisen linkin kautta, jossa anonymiteetti sailyi. Mahdollisuus oli my6s kir-
joittaa kasin tai tulostaa koneella kirjoitettu teksti ja palauttaa nimettomasti tutki-

jalle.

Tutkimuksen tulokset raportoidaan huolellisesti ja rehellisesti. Opinnaytety6n pro-
sessin aikana pidin saanndllisesti yhteytta toimeksiantajaani ja ohjaajani. Aineis-
toa sailytetaan tutkintoni valmistumiseen asti. Opinnaytetydn raportointi tapahtuu
Lapin ammattikorkeakoulun YAMK opinnaytetydn mallin mukaisesti. Aineisto on

tallennettu oppilaitokseni pilvipalveluun ja varmuuskopioitu ulkoiselle kovalevylle.
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Alkuperaista aineistoa on kasitellyt vain opinnaytetyontekija. Tutkimuksen aineis-
toa ei sailyteta jatkokayttoa varten, vaan se havitetaan asianmukaisesti opinnay-

tetyon julkaisun jalkeen.

6.3 Luotettavuuden tarkastelu

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tulee arvioida koko tutkimusprosessin
ajalta ja lukijalle on selostettava tarkasti tutkimuksen toteuttaminen. Luotetta-
vuutta voidaan arvioida toistettavuuden ja patevyyden avulla. Naita termeja kay-
tetdan seka maarallisen etta laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015, 231-233.) Kylman ja Juvakan (2007, 127)
mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tulisi arvioida vahvistettavuudella,
siirrettavyydella, uskottavuudella ja reflektiivisyydella. Vaikka luotettavuuden ka-
sitteet erotetaan toisistaan, niitd voidaan pitaa toisiinsa liittyvina (Graneheim &
Lundman 2004, 105).

Uskottavuudella tarkoitetaan tutkimuksen ja sen tulosten uskottavuutta. Tutki-
mustulosten tulisi vastata osallistuneiden kasityksia tutkittavasta ilmiosta. Uskot-
tavuutta voidaan parantaa keskustelemalla tuloksista tutkimukseen osallistunei-
den kanssa tai tutustumalla tutkittavaan ilmiodn olemalla tekemisissa sen
kanssa. (Kylma & Juvakka 2007, 128.) Tutkimukseen osallistuneille tutkimuksen
kohde on hyvin ajankohtainen ja ajatuksia herattava, joten tutkimukseen osallis-
tujat toivat tarinoissaan olennaista tietoa. Tutkimuksen luotettavuutta on lisatty
suunnittelemalla huolella aineiston keraamisessa kaytettdva kehyskertomus,
jotta saadaan mahdollisimman hyvin tutkimuskysymyksiin vastaava aineisto. Ai-

neiston analyysivaiheessa on tarkennettu tutkimuskysymyksia.

Oma taustani Lapin keskussairaalan teho-osaston sairaanhoitajana helpotti tut-
kimukseen osallistujien nakokulman ymmartamista. Laadullisessa tutkimuksessa
tutkijalla tulisi olla jonkinlainen ymmarrys tutkimaansa asiaa kohtaan, mutta luo-
tettavuutta tarkastellessa oma tausta voi ohjata tutkimusta liikaa (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2015, 160-161). Taman olen tiedostanut aineiston analyysissa
ja pyrkinyt toimimaan objektiivisesti. Alkuperaiseen aineistoon palattiin useam-
man kerran analyysivaiheessa, jotta aineiston tulkinta pysyi luotettavana. Tuo-

men ja Sarajarven (2018, 160) mukaan puolueettomuusnakdkulma nousee esille,
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jos tutkijalla on osallisuus aiheessa. Reflektiivisyytta arvioidessa tutkijan tulee olla
tietoinen omista lahtokohdistaan ja huomioitava niiden vaikutus tutkimukseen
(Kylma & Juvakka 2007, 129).

Graneheim ja Lundman (2004, 109-110) maarittavat uskottavuuden tarkoitta-
maan sita, kuinka hyvin tieto ja analyysiprosessi kasittelee tutkimuksen suunni-
teltua painopistetta. Tutkimuksen vaiheet ja prosessi on kirjattu mahdollisimman
tarkasti. Tutkimusaineistosta ei saa jattaa systemaattisesti mitaan olennaista
pois, eika toisaalta ottaa epaolennaisia asioita mukaan. Uskottavuutta voidaan
myos lisata aineiston suorilla lainauksilla (Graneheim & Lundman 2004, 110).
Tutkimuksen analyysin luotettavuutta pyrittiin lisdamaan aineiston suorilla lai-

nauksilla ja esimerkeilla analyysista.

Vahvistettavuudella tarkoitetaan tutkimusprosessin kuvaamista niin tarkasti, etta
toinen tutkija pystyy seuraamaan tutkimusta ja paatymaan samanlaisiin tuloksiin.
Laadullisen tutkimuksen osalta vahvistettavuus on ongelmallista, koska toinen
tutkija ei valttamatta paatyisi saman aineiston kohdalla samaan tulkintaan. Laa-
dullisessa tutkimuksessa kuitenkin hyvaksytaan se, etta todellisuuksia on useita.
(Kylma & Juvakka 2007, 129.) Sen lisaksi, etta tutkimusprosessi on kuvattu tar-
kasti, aineiston analyysia on myos kuvattu esimerkeilla pelkistetyista ilmauksista

aina paaluokkiin asti.

Siirrettavyydella tarkoitetaan tutkimuksen mahdollista kayttda muihin vastaaviin
tilanteisiin (Kylma & Juvakka 2007, 129). Siirrettavyytta on pyritty lisaamaan ker-
tomalla tutkimukseen osallistujista ja tutkittavasta ilmidsta tarkasti. Tutkimusta on
mahdollista kayttda vastaaviin muutostilanteisiin. Graneheimin ja Lundmanin
(2004 ,110) mukaan tutkijat voivat antaa mielipiteensa siirrettavyydesta, mutta
lopullinen paatos siirrettavyydesta on lukijalla. Myos tutkimuksen siirrettavyyteen

vaikuttaa selkea kuvaus tutkimusprosessista ja tulosten selkea esittaminen.

6.4 Jatkotutkimus- ja kehittamisaiheet

Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista tarkastella tydhyvinvointia muutoksen
jalkeen ja selvittaa minkalainen vaikutus kehittdmistoimenpiteilla oli muutokseen.
Myds esihenkildiden tydhyvinvointia ja sen tukemista muutoksessa seka muutos-

johtamisen tuen tarvetta voitaisiin tarkastella.
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Tata tutkimusta voidaan hyodyntaa kehittamistydssa huomioiden tyohyvinvointi-
tekijat ja tuen tarve. Suurimpana kehittamistoimenpiteena yhteisen toimintakult-
tuurin luominen ja tyoyhteison yhteenkuuluvuuden tukeminen osallistavilla mene-
telmilla. Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyontekijat kokevat tulevansa

kuulluiksi ja etta heilla on vaikuttamismahdollisuus.
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Liite 2 Tutkimuksen saatekirje

Tutkimuksen saatekirje 25.5.2022

Hyva kollega

Opiskelen Lapin ammattikorkeakoulussa Terveyspalveluiden johtamista ja kehit-
tamista (YAMK). Teen opinnaytetydn siirtymisesta uuteen teho-osastoon ja hoi-
tohenkilokunnan ajatuksista siihen liittyen. Tyon tavoitteena on tuottaa tietoa toi-
mintayksikdiden yhdistdmiseen ja uuteen toimintaymparistoon siirtymiseen liitty-

van kehittdmistyon tueksi tydhyvinvoinnin nakokulmasta.

Toivon, etta osallistut tutkimukseen. Pyydan sinua kirjoittamaan elaytymalla tari-
nan, johon saat lyhyen johdatuksen. Kirjoittaessa saat kayttaa omia kokemuksia

ja kuvittelua apuna ja kirjoittaa mahdollisimman monipuolisesti.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Tuotokset kasitellaan anonyy-
misti ja luottamuksellisesti. Opinnaytetydn tekijana olen ainut henkild, joka kasit-

telee tutkimusaineistoa.

Paperiset vastaukset voi palauttaa kirjekuoressa minulle. Vastata voi myds sah-
koisesti tasta linkista https://forms.gle/v35khQKfsU9hh4Bc6 .

Vastausaikaa on 30.6.2022 asti.
Yhteistyoterveisin,

Paivi Siitonen
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Liite 3 Kehyskertomukset

Kehyskertomus 1

Kuvittele tilanne, jossa uuteen tehovalvontaosastoon ollaan siirrytty. Tydskentely
sujuu hyvin ja olet tyytyvainen muutokseen. Koet tydohyvinvointisi parantuneen ja
tyohyvinvointiasi tuettiin tarpeeksi muutosvaiheessa. Kuvaile tyohyvinvointiasi
uudessa yksikossa. Mitka tekijat vaikuttivat siihen, etta koet tyohyvinvointisi pa-

remmaksi uudessa yksikdssa ja miten tyohyvinvointiasi tuettiin muutoksessa?

Kehyskertomus 2

Kuvittele tilanne, jossa uuteen tehovalvontaosastoon ollaan siirrytty. Tyoskentely
ei suju ja et ole tyytyvainen muutokseen. Koet tyohyvinvointisi huonontuneen ja
tydhyvinvointiasi ei tuettu tarpeeksi muutosvaiheessa. Kuvaile tyohyvinvointiasi
uudessa yksikossa. Mitka tekijat vaikuttivat siinen, etta koet tyohyvinvointisi huo-
nontuneen uudessa yksikdssa ja miten tyohyvinvointiasi olisi pitanyt tukea muu-

toksessa?



