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Tyo6hyvinvointi koskettaa jokaista tyossd kayvaa ja se on osa ihmisen kokonaishyvin-
vointia. Ty6hyvinvointia on tutkittu paljon ja tutkimuksen suunta on viime vuosina siir-
tynyt tydbuupumuksen ja tyostressin tutkimisesta tyon imun ja tyohyvinvointia edisté-
vien tekijoiden tutkimiseen. Tyohyvinvointi on nostettu esiin myds Kuntoutuskeskus
Kankaanpédéssa ja tdman tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata hoitotyontekijoiden ko-
kemuksia tyohyvinvoinnista ja sitd edistdvista tekijoistd. Tavoitteena oli tuoda esiin
hoitotyontekijoiden kokemuksia ja antaa tyonantajalle tutkittua tietoa tyohyvinvoinnin
kehittdmistyohon.

Tama tutkimus oli kvalitatiivinen, kuvaileva tutkimus. Aineisto kerattiin ryhmahaastat-
teluilla, joihin osallistui yhteensd 11 Kuntoutuskeskus Kankaanpadssa tydskentelevaa
sairaanhoitajaa, lahihoitajaa ja lahihoitajaksi opiskelevaa kuntoutusavustajaa. Ryhma-
haastattelujen teema-alueet olivat tydhyvinvoinnin ja tyon imun kokemukset, tydhyvin-
vointia edistavét tekijat ja kehitysehdotukset tyohyvinvoinnin edistdmiseksi. Aineisto
analysoitiin aineistolahtoisen sisallonanalyysin avulla.

Hoitotyontekijat olivat padosin tyytyvéisia tyOpaikkaansa ja kokivat viihtyvénsa tyos-
séan. Tyoén imun kokemuksia oli osalla tydntekijoista. Tydhyvinvointia edistivat hoito-
tyontekijoiden mielestd tydhyvinvoinnin mahdollistava ymparisto, johon kuuluivat sel-
kedsti toimiva organisaatio, hyva tydilmapiiri ja terveyttd edistava tydymparistd seka
toimivat vuorovaikutussuhteet tyokavereiden, asiakkaiden, johdon ja esimiesten kanssa.
Lisdksi tyohyvinvointia edistivat tydhon liittyvat tekijat, kuten tyon sisalto- ja rakenne-
tekijat sekd joustavat tydajat ja yksiloéon itseensa liittyvat tekijat, joita olivat persoonal-
lisuus ja yksityiselama, omasta hyvinvoinnista huolehtiminen ja osaaminen. Haasteina
tyéhyvinvoinnin toteutumiselle olivat muun muassa Kiire, kokemus johdolta saadun
tuen puutteesta, erillisyyden tunne suhteessa muihin ammattiryhmiin ja epakollegiaali-
nen kaytos lahityoyhteisossa. Hoitotyontekijoiden esittdmét kehitysehdotukset suuntau-
tuivat ndiden haasteiden korjaamiseen.

Johtopéaatoksend voidaan todeta, ettd hoitotyontekijoiden kokemukset tyéhyvinvoinnista
ja sitd edistdvistd tekijoistd ovat samansuuntaisia kuin aikaisemmissa tutkimuksissa.
Hyvé ja toimiva vuorovaikutus nayttaisi olevan tyéhyvinvoinnin ydin ja sen kehittami-
seen tulee jatkossa paneutua Kuntoutuskeskus Kankaanpééssa. Nain saataisiin yllapidet-
tyd “kuntsarin henked” seka lisdttyd hoitotyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyon imua.

Asiasanat: tydhyvinvointi, tyén imu, tyéhyvinvoinnin edistdminen, hoitotyontekija



ABSTRACT
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Factors Promoting Wellbeing at Work
Experienced by Nursing Staff in the Rehabilitation Centre Kankaanpéa

Master's thesis 74 pages, appendices 7 pages
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Wellbeing at work is a subject that impacts every employee and it is a part of overall
wellbeing. In the Rehabilitation Centre Kankaanpaa wellbeing at work has been noticed
in recent years. The purpose of this study was to describe of wellbeing at work and fac-
tors that promote it among nursing staff in the Rehabilitation Center Kankaanpéa. The
aim was to disclose experiences of the nursing staff and increase understanding of the
factors that promote wellbeing at work. Another aim was to give researched information
to the management for developing the wellbeing at work in the Rehabilitation Centre
Kankaanpaa.

The study was qualitative in nature. The data were collected from 11 nurses, practical
nurses and practical nurse students using group interviews. The main themes were expe-
riences of wellbeing at work and work engagement, factors that promote wellbeing at
work and ideas for developing the wellbeing at work. The data were analyzed using
subject-based content analysis.

The results of the study showed that the participants had experiences of the wellbeing at
work and work engagement. Wellbeing at work comprised four main factors; working
environment, social interaction and communication, work-related factors and individual
factors. The most important factor was positive relationships with management and su-
pervisors, customers and other members of the nursing staff. The other factors which
promote wellbeing at work were well-functioned organization, healthy work environ-
ment and positive working atmosphere. Wellbeing at work was promoted also for ex-
ample through flexible working hours, personality and professional skills. The chal-
lenge of the wellbeing at work were hurry and lack of personnel resources. The partici-
pants emphasized enhancing of social interaction with management and other profes-
sional groups in their developing ideas.

The findings indicated that the experiences of wellbeing at work and promoting factors
were parallel with previous studies. The core of wellbeing at work seems to be positive
relationships in work society and it is important to develop social interactions and
communication in future. That would increase good working atmosphere and enhance
the experiences of work engagement and wellbeing in the Rehabilitation Centre
Kankaanpaa.

Key words: wellbeing at work, work engagement, promoting, nursing staff
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointi on asia joka koskettaa jokaista tydssa kayvaa. Viime vuosina tyohyvin-
vointi on noussut esiin yhteiskunnallisissa keskusteluissa, joissa on pohdittu tydurien
pidentamista ja tyontekijoiden tydssa jaksamista mahdollisimman pitk&dan, mielelldan
vield eldkeiédn jalkeenkin. Myonteistd onkin, ettd yli 60-vuotiaiden ty6llisyys on Tilas-
tokeskuksen mukaan vahvassa kasvussa ja tyokyvyttomyyseldkettd saavien maard on
pudonnut reilun 15 vuoden aikana noin 35 000 hengelld (Lehto 2012). Vuonna 2012
Eléketurvakeskuksen tilastojen perusteella 20 500 henkil6a jai tyokyvyttomyyseldkkeel-
le, heista hieman yli puolet kuntoutustuelle eli niin sanotulle méaaraaikaiselle elakkeelle.
Kuntoutustuen saajien keski-iké oli 47 vuotta ja 40 prosentilla heistd kuntoutustuen
syyna olivat mielenterveyden hairiét, joista yleisimpéana syyna masennus. (Eléketurva-
keskus 2015.) Todennadkdisesti masennuksen taustalla on myds uupumista tyohon ja sen

vaatimuksiin eli puutteita tyéhyvinvoinnissa.

Késitteend tyohyvinvointi on laaja ja monitahoinen. Tydhyvinvoinnista puhutaan pal-
jon, mutta sen méaérittely ei ole kovin yksiselitteistd. Tyohyvinvointi kasitteend liittyy
yleisesti hyvinvoinnin kasitteeseen. Tyohyvinvointia ei voi taysin irrottaa ihmisten ko-
kemasta muusta hyvinvoinnista, silla tyossa vietettdva aika kattaa suuren osan ihmisen

elamaésta.

Ty6hyvinvoinnista puhuttaessa voidaan kéyttdd muun muassa kasitteita tyoviihtyvyys,
tyotyytyvaisyys tai tyossa jaksaminen. Jari Hakanen (2005, 2011) on tuonut suomen
kieleen kisitteen ’tyon imu”, jonka ldhtokohtana on hollantilaisen tutkijarynmén kehit-
tdma tyohyvinvoinnin kasite ”work engagement”. Tyon imu kuvaa tyohyvinvointia po-
sitilvisena, parhaana mahdollisena ty6hyvinvoinnin tilana. Toinen tydhyvinvointia posi-
tilvisena tilana kuvaava késite on Marja-Liisa Mankan (2006, 2011) kédyttima “tyon
ilo”.

Aikaisemmin tyohyvinvointia tutkittiin enimmakseen tydpahoinvoinnin eli tyduupu-
muksen ja -stressin ndkokulmasta. Myods tyohyvinvoinnin edistdminen tyopaikoilla on
ollut 18hinn& epékohtien ja oireiden minimointia ja poistamista. Keskittyminen riskeihin
ja haitallisiin ty6oloihin ei kuitenkaan tuota energistd, motivoitunutta ja menestykseen

johtavaa tyGhyvinvointia eli niin sanottua “huippuhyvinvointia”. Nykypaivén tyoelé-
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MAassé ei enda riita, ettd tyontekijat ovat terveité ja sairauslomia on kohtuullisesti. Ty6-
hyvinvoinnin vahvistumiseksi huomio tuleekin suunnata ennen kaikkea tyossé hyvin
oleviin ja tyohyvinvointia kannatteleviin tekijéihin. (Hakanen 2005, 12; 2011, 16-17.)
Tyb6hyvinvointia ei voi myoskaan ulkoistaa vaan se tulee ndhda yksilon ja organisaation
yhteisend asiana, johon jokainen voi omalla toiminnallaan vaikuttaa (Py6ria 2012, 21—
22).

Tyo6hyvinvointia koskevissa tutkimuksissa ndkokulma onkin viime vuosina muuttunut
positiivisemmaksi. Taméa nakdkulman muutos nakyy myds hoitotydntekijoita koskevis-
sa tutkimuksissa, joissa kiinnostuksen kohteeksi on nostettu tydhyvinvointia edistavat ja
tukevat tekijat. Tutkimusten mukaan hoitotyontekijoiden kokemuksissa ty6hyvinvointia
edistavista tekijoistd nakyvat niin hyvén tydilmapiirin ja tydyhteisén merkitys kuin joh-
tamisen ja esimiestyon tarkeys. Tyohyvinvointia edistavat myds erilaiset tyén organi-
sointiin liittyvat asiat, kuten tyon joustavuus ja selked tehtdvankuva seka asiakastyohon

liittyvat tekijat esimerkiksi mahdollisuus toteuttaa korkealaatuista hoitoa.

Tyoéhyvinvointi on ajankohtainen aihe myds Kuntoutuskeskus Kankaanpaassd, jossa on
aloitettu tyohyvinvointihanke. Hankkeen myota tyontekijoille on tehty kyselyja tyohy-
vinvoinnin tilasta ja heiltd on keratty ehdotuksia ty6hyvinvoinnin kehittamiseksi. Lisak-
si on nimetty tyéhyvinvointiryhmd, jonka toiminnan tarkoituksena on muun muassa
tyéhyvinvoinnin kokonaisuuden koordinoiminen, tyéhyvinvoinnin osa-alueiden kartoit-
taminen ja ty6hyvinvointiin liittyvien aloitteiden késittely. (Tydhyvinvointiryhman
muistio 2014.)

Tama tutkimus linkittyy osaksi edelld mainittua tyohyvinvointihanketta ja sen tarkoituk-
sena on kuvata tyohyvinvointia ja sité edistavia tekijoitd Kuntoutuskeskus Kankaanpéén
hoitotyontekijoiden kokemina. Tavoitteena on tuoda esiin tyontekijoiden kokemuksia
tyohyvinvoinnista ja antaa tyonantajalle tutkittua tietoa tyohyvinvoinnin kehittdmistyon

jatkamiseksi ja tyontekijoiden tyohyvinvoinnin edistdmiseksi.



2 KUNTOUTUSKESKUS KANKAANPAA

Kuntoutuskeskus Kankaanpdd, tuttavallisemmin “Kuntsari” on korkeatasoisia ja vaati-
via kuntoutuspalveluja tarjoava kuntoutuslaitos, joka on toiminut Kankaanpééssa vuo-
desta 1991. Kuntoutuskeskuksen keskeisimpié toimintamuotoja ovat vaikeavammaisten
yksilollinen kuntoutus, harkinnanvarainen yksilokuntoutus, erilaiset sairausryhmakoh-
taiset kurssit (esimerkiksi reuma, mielenterveys, aivoverenkiertohdiriot) seka tyokykya
yllapitava kuntoutus. Lisaksi Kuntoutuskeskus tarjoaa hyvinvointipalveluita, kuten kun-

toremontteja ja virkistyslomia. (Perehdytysopas 2015.)

Kuntoutuskeskus Kankaanpaassa on vakituista henkilokuntaa noin 140 henkil6a (Korte-
Maékiranta 2015). Henkilokunnan rakenne on hyvin moniammatillinen koostuen muun
muassa laakéreistd, psykologeista, fysioterapeuteista, sosiaalityontekijoista ja eri alojen
terapeuteista (ravitsemus-, toiminta-, uroterapeutit). Hoitotydon ammattiryhmét ovat sai-
raanhoitajat, perus- ja lahihoitajat sek& kuntoutusavustajat. (Perehdytysopas 2015.) Va-
Kituisia hoitotyontekijoita on 45 henkiléa (Harhala 2014).

2.1 Tyon ja toimintaympariston kuvaus

Sairaanhoitajat toimivat kuntoutusasiakkaiden omaohjaajina ja vastaavat muun muassa
la&kehoidosta ja laékarin maard&mien seurantojen toteutuksesta. Sairaanhoitajat huoleh-
tivat my6s huoneiden varauksesta seka osallistuvat kuntoutusjaksojen etukéteissuunnit-
teluun ja ovat tarvittaessa ennen kuntoutusjaksoa yhteydessa asiakkaisiin. (Sairaanhoita-
jan tyoohje 2012.) Sairaanhoitajan ty6 Kuntoutuskeskuksessa eroaa esimerkiksi sairaa-
lan osastolla tehtdvistd tyOstd siind, ettd han ei tee “kdytdnnon” hoito- ja avustustyota
paivittain. Ty0 tapahtuu omassa tyohuoneessa ja asiakashaastattelujen lisdksi siihen
kuuluu ryhmien ohjaamista ja yhteisty6td muiden ammattiryhmien kanssa. Ty siséltaa
paljon tietokoneella tydskentelyd. Sairaanhoitaja vastaa kuntoutusasiakkaan seka niin
sanottujen sisdisten l&hetteiden tekemisesta ennen kuntoutusjaksoa ettd kuntoutusjakson
jalkeen lahetettavan kuntoutuspalautteen asianmukaisuudesta. Sairaanhoitajat tydskente-

levat padsaantoisesti arkipaivisin.
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Sairaanhoitajan tyota (ja kuntoutusprosessia ylipadtdan) ohjaavat Kelan maarittelemét
standardit, joiden pohjalta nousevat muun muassa sairaanhoitajan yksilo- ja ryhmaajoil-
la kasittelemat teemat. Viitekehyksend kuntoutustyolle toimii ICF eli kansainvélinen
toimintakyvyn, toimintarajoitteiden ja terveyden luokitus. Sairaanhoitajan tyénkuva on

muuttunut ja laajentunut vuosien aikana. (Korte-Mékiranta 2015.)

Lahihoitajat ja kuntoutusavustajat toteuttavat kuntouttavaa hoitoty6ta johon, sisaltyy
kuntoutusasiakkaiden yksilollisten tarpeiden mukainen avustaminen péivittaisissa toi-
minnoissa kuten siirtymisissad, pukeutumisessa, ruokailussa ja peseytymisessa. Lahihoi-
tajat huolehtivat lisdksi ladkehoidon kdytdnnon toteutuksesta sekd verenpaineen ja ve-
rensokeriseurantojen toteutuksesta. Ty® on p&&osin kahdessa vuorossa tapahtuvaa, yo-
vuoroja tekevat yohoitajat. Kuntoutuskeskuksessa lahihoitajilla on suuri vastuu etenkin
iltaisin ja viikonloppusin, jolloin sairaanhoitajat ja ladkarit eivat ole ty6ssa. Lahihoitajat
on koulutettu ottamaan muun muassa sydanfilmeja ja virtsakokeita. (Kuntouttava hoito-
ty6 — tydohje 2008.)

Kuntoutusasiakkaat, jotka tarvitsevat kuntoutusjaksonsa aikana avustusta paivittaisissa
toiminnoissaan majoittuvat neljaan kerrokseen, joiden nimet ovat Moreeni, Taiga, Var-
vikko ja Latvus. Asiakkailla on tarvittaessa mahdollisuus saada avustusta ympéri vuo-
rokauden. Kuntoutusjaksojen pituudet vaihtelevat viikosta neljaan viikkoon riippuen
kuntoutusmuodosta. Suurin osa avustusta tarvitsevista asiakkaista on vaikeavammaiseen
yksilokuntoutukseen osallistuvia. Avun tarvetta voi fyysisten rajoitteiden liséksi olla
esimerkiksi muistisairauden johdosta, jolloin avustaminen on kuntoutusohjelman mu-
kaisiin ryhmiin tai ruokailuun ohjaamista. Tydvuorossa tarvittavien hoitotyontekijéiden
mé&éra vaihtelee avustustarpeen ja kuntoutujien maardn mukaan. Sek& sairaanhoitajan
ettd l&hihoitajien ja kuntoutusavustajien tyd onkin moneen muuhun ty@ympéristoon
verrattuna varsin vaihtelevaa ja vaatii sopeutumista aina uusiin kuntoutusasiakkaisiin ja

heidan tarpeisiinsa.

2.2 Kuntoutuskeskus Kankaanpaan tyohyvinvointihanke

Tédmidn tutkimuksen nimi “Kuntsarin henki” on yksi Kuntoutuskeskus Kankaanpdin

arvoista. Se pitéa siséllddn avoimuuden, vuoropuhelun, yhteistydn ja kunnioituksen seka

vastuunoton ja yhteiset pelisddnnot. (Perehdytysopas 2015.) Siis niité asioita, joita tarvi-
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taan hyvinvoivassa tyoyhteiséssa. Tyohyvinvointiin onkin viime vuosina Kiinnitetty
erityistd huomiota. Vuonna 2013 koko henkil6kunnalle tehdyssa tyohyvinvointikyselys-
sé tyontekijat katsoivat tydhyvinvoinnin koostuvan muun muassa hyvésta vuorovaiku-
tuksesta seké tyontekijoiden ettd johdon ja tyontekijoiden valilla, jaksamisesta, hyvasta
tydyhteisOstd, osaamisesta ja ammattitaidosta, esimieheltd saadusta tuesta ja tyon mah-
dollistavista “puitteista” kuten turvallisesta ty0ympéristostd, yhteisistd pelisaannoista ja
sopivasta tyonmaéarasta. (Keskiviikkopalaverin diaesitys 19.6.2013.)

Syksylla 2014 Kuntoutuskeskukseen nimettiin tyéhyvinvointiryhma, jonka tarkoitukse-
na on koordinoida ty6hyvinvointia, maaritelld siihen liittyvat tavoitteet ja tehda tarvitta-
vat paatokset. Liséksi ty6hyvinvointiryhman tehtdvand on muun muassa kartoittaa tyo-
hyvinvoinnin osa-alueita, tunnistaa ongelma-alueet seka ottaa vastaan henkilokunnan ja
esimiesten aloitteita tyohyvinvoinnin kehittdamiseksi. (Tyohyvinvointiryhman muistio
3.12.2014.)

Tyo6hyvinvointiryhma on kokoontunut vuoden 2015 aikana ja sen toiminnan pohjalta on
toteutettu tahdn mennessa liikuntailtapaivat henkilostolle seka tydhyvinvoinnin kehitta-
mispaja. Kehittdmispajassa johdon ja henkilokunnan edustajat pohtivat yhdessa tarvitta-
via toimenpiteitd tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi. Kehittdmisen kohteiksi otettiin vuo-
rovaikutuksen lisédminen, tyon hallinnan kehittdminen ja omaan ty6hon vaikuttamisen
lisadminen. Kehittamiskohteille mdaariteltiin toimenpiteet ja sovittiin vastuuhenkil6t
sekd aikataulut toteutuksen suhteen. (Tyohyvinvoinnin kehittdmispaja 2015.) Tyohy-
vinvointia on siis aktiivisesti pyritty kehittdmaan ja edistamaan.
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TEHTAVAT JA TAVOITE

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata Kuntoutuskeskus Kankaanpédéan hoitotyon-

tekijoiden kokemuksia tyohyvinvoinnista ja sitd edistavista tekijoista.

Tutkimustehtavina ovat:
1. Millaisia kokemuksia hoitotydntekijoilla on tydhyvinvoinnista ja tyon imusta?
2. Mitka tekijat edistavat tyohyvinvointia ja mika rooli on tyoyhteisétekijoilla hoi-
totyontekijoiden mielesta?
3. Mité haasteita tyéhyvinvoinnin toteutumiselle on télla hetkella ja millaisia kehi-
tysehdotuksia hoitotyontekijat esittavat tydhyvinvoinnin edistamiseksi Kuntou-

tuskeskus Kankaanpéaéssa?

Tutkimuksen tavoitteena on tuoda esiin hoitotyontekijoiden kokemuksia ty6hyvinvoin-
nistaan ja lisdta ymmarrysta tyohyvinvointia edistavista tekijoistd. Tavoitteena on antaa
tyonantajalle tutkittua tietoa tyéhyvinvoinnin kehittdmistyon edistamiseksi ja tuke-
miseksi ja lisatd sen kautta hoitotyontekijoiden tyohyvinvointia Kuntoutuskeskus Kan-

kaanpaassa.
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4 TYOHYVINVOINTI JA SEN EDISTAMINEN

Tybhyvinvoinnista on saatavilla runsaasti tietoa. Siitd on tehty lukuisia tutkimuksia mo-
nenlaisista eri viitekehyksista ja siitd on Kirjoitettu valtava maaré kirjoja. Tasta huoli-
matta tai ehkapa juuri tamén vuoksi, tyohyvinvoinnin méaérittely kasitteené osoittautuu
haastavaksi. Tyohyvinvoinnin méérittelyyn vaikuttaa mista ja kenen nékokulmasta sité
katsoo; tyontekijan, johdon vai lainsaddannon. Tiedon suuri méara luo tilanteen, jossa
tutkijan on ldydettava aiheeseen ndkdkulma, joka sopii omaan tutkimukseen. Tamén
tutkimuksen lahtokohta on tutkia tyohyvinvointia positiivisena ilmioné, jolloin teoreet-
tinen tausta painottuu sen mukaisesti. Lainsdadantd ja tyohyvinvoinnin taloudellinen
merkitys antavat kuitenkin myos pohjaa tyéhyvinvoinnin edistamisen tarkeydelle, joten

niitakin on aiheellista sivuta.

4.1 Mita tyéhyvinvointi on?

Tyo6hyvinvoinnin voidaan ajatella olevan osa ihmisen kokonaishyvinvointia. Hyvin-
vointi on ennen kaikkea yksilon kokemus omasta voinnistaan ja jaksamisestaan. Hyvin-
voinnin perustana ovat terveys ja toimintakyky, sosiaalinen turvallisuus ja sosiaaliset
suhteet, asuminen seka viihtyisa ja terveellinen asuinymparisto, lahiyhteison ja yhteis-
kunnan tarjoamat palvelut ja resurssit, sivistys- ja kulttuuripalvelut sek& yksilon talou-
dellinen tilanne. Ihmisen hyvinvointi koostuu tyon ja vapaa-ajan tasapainosta ja siit,
ettd hanell4 on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa itseddn koskeviin asioihin. Hyvin-
vointia edistad arkieldman sujuminen kuten toimeentulo ja tyd, joka vastaa yksilon edel-
Iytyksi& liitettynd aikaansaamisen tunteeseen sekd oppimiskokemuksiin. (Suonsivu
2011, 41.)

Tyohyvinvointi on siis hyvinvointia tydssd. Tyo limittyy ihmisen elaman muihin osa-
alueisiin eika sité voi erottaa niistd. Ty, ihminen ja muu eldméd muodostavat yhtenéisen
kokonaisuuden, jonka varassa ihminen rakentaa identiteettiddn ja persoonaansa. (Jar-
vensivu 2010, 26.) Suonsivun (2011, 43) mukaan tyohyvinvointiin sisaltyvéat niin fyysi-
nen, psyykkinen kuin sosiaalinen hyvinvointi. Ty6hyvinvointi ilmenee muun muassa
tyéhon paneutumisena ja yhteistydn sujuvuutena ja organisaatiotasolla laadukkaina pal-

veluina ja toiminnan tuloksellisuutena. Hyvinvointia tydssa voi kokea kun ty on merki-
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tyksellista ja mielekéstd seké hallittavaa. Myd6s Jarvensivu ja Piirainen (2010, 87) ovat
todenneet, ettd hyvan tyon kriteerind on ennen kaikkea kokemus tyon merkityksellisyy-
destd. Tyoterveyslaitoksen koordinoimassa Terve mieli tydssd- hankkeen haastatteluissa
ty6 kuvattiin henkisen hyvinvoinnin kannalta hyvaksi silloin kun se on antoisaa, rikas-
tuttavaa, monipuolista ja vaihtelevaa seké kiinnostavaa. Lisaksi tyon tulee olla sopivan
vaikeaa ja antaa mahdollisuuksia onnistua. Hyvassé tyossa huolehditaan tyoturvallisuu-
desta, tyoajat ovat selkeitd, tyGtahti on sopiva ja ikavaiheet huomioiva. (Kivisto, Kallio
& Turunen 2008, 25.)

Myo6s Manka (2011, 35) tarkastelee tydhyvinvointia kokonaisuutena, joka koostuu tyén-
tekijan fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen terveyden lisaksi muun muassa oikeudenmu-
kaisesta ja johdonmukaisesta johtamisesta, osaamisen kehittdmisestd, vuorovaikutteises-
ta toimintatavasta ja tyon onnistumista edistavasta organisaatiorakenteesta. Tydhyvin-
vointi on koko tydyhteison toimivuuden kehittdmistd, ei vain yksildiden terveyden edis-
tdmistd. Ty6hyvinvoinnin eri ulottuvuudet on hyvin kiteytetty seuraavassa maaritelmas-

Sa:

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota
ammattitaitoiset tyon tekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa orga-
nisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tyonsd mielekkaaksi ja pal-
kitsevaksi, ja heiddn mielestddn ty0 tukee heiddn eldmdanhallintaansa.
(Anttonen & Réasénen 2009, 18.)

Tyoéhyvinvoinnin on jo edelld todettu olevan kokonaisvaltaista. Liséksi se on monen eri
tekijan summa. Sinisammal (2011, 64) on tutkimuksessaan nostanut ty6hyvinvoinnin
keskeisiksi osatekijoiksi tyontekijan, lahitydyhteison, tyon, johtamisen seké tydyhteison
ulkopuoliset tekijat. Namé& osatekijat ovat jatkuvassa liikkeessa olevia ja painoarvoltaan

vaihtelevia ja niiden suhteellinen merkitys voi muuttua.

Sinisammal on nimennyt mallinsa tyéhyvinvoinnin tilanneherkéaksi johtamismalliksi,
koska johdon tehtdvanad on pitdd ndma viisi osatekijaa tasapainossa. L&hityoyhteiséon
liittyvid asioita ovat tyGilmapiiri, tyon organisointi ja tydyhteison pelisdannot. Tyohon
liittyvid ovat tyotehtavan lisaksi tyovélineet ja tydymparistd, kun taas tyontekijaan liit-
tyvia tekijoitad ovat esimerkiksi ammatillinen osaaminen, koettu terveys ja tydyhteiso-
taidot. Ulkopuolisiin tekijoihin kuuluvat muun muassa perhe, harrastukset, lainsdadanto

ja suhdannevaihtelut. (Sinisammal 2011, 65.) Sinisammaleen mallissa on samoja teemo-
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ja kuin seuraavaksi esiteltavissa Marja-Liisa Mankan kokonaisvaltaisessa tyéhyvinvoin-

timallissa ja Jari Hakasen tyon voimavaratekijoité késittelevassa mallissa.

4.1.1 Mankan tyohyvinvointimalli ja Hakasen tyon voimavarat

Tassa tutkimuksessa tukeudutaan kahteen tyéhyvinvointimalliin, joiden laht6kohtana on
voimavarakeskeisyys; Marja-Liisa Mankan (2006, 2011) kokonaisvaltaiseen tyéhyvin-
vointimallin seké Jari Hakasen (2005, 2011) tyéhyvinvointiin vaikuttaviin voimavarate-

Kijoihin.

Manka (2006, 16; 2011, 75-77) yhdistaa eri tieteenaloilta saadun tiedon ja tarkastelee
tyéhyvinvointia monista eri nakékulmista perustuen psykologiseen, organisaatioteoreet-
tiseen, kasvatustieteelliseen, talous- ja terveystieteelliseen sekd johtamisen tutkimuksiin.
Mankan ty6hyvinvointimalli rakentuu seuraavista osa-alueista: organisaatio, tyoyhteiso
eli ryhmaéhenki, tyd, johtaminen ja yksild itse. Siihen vaikuttavat myds asiakkaat ja ko-
tiolot. (Kuvio 1.) Ty6hyvinvointi on siis kokonaisuus, jonka osat vaikuttavat toisiinsa.
Tyo6hyvinvoinnin lahtokohtana on tyontekijaan itseensa liittyvat tekijat, joita ovat esi-
merkiksi ’psykologinen pddoma” eli itseluottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys,

seka terveys ja fyysinen kunto (Manka 2011, 147).

Organisaatio Tyéyhteiss

Tyshyvinvointi

Asiakkaat ‘ } PR Kotiolot
Yksilo

Tyé

Johtaminen

KUVIO 1. Kokonaisvaltainen tydhyvinvointimalli ja tydhyvinvointiin vaikuttavat teki-
jat. (Mukaillen Manka 2011)
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Manka (2006, 2011) itse asettaa mallissaan yksilon kuvion keskelle, tdssd mukaillussa
versiossa yksilon sijasta keskitssa on tyéhyvinvointi. Siihen vaikuttavat tekijat on nos-
tettu sen ympérille arvoltaan yhtd suurina tekijoind. Kotiolot on asetettu yksilon viereen,
koska ne vaikuttavat tyéhyvinvointiin yksilon itsensé kautta ja asiakkaat taas liittyvat

itse tyon tekemiseen.

Hakasen (2011) tyon voimavaratekijat puolestaan ovat fyysisid, psykologisia, sosiaalisia
ja organisatorisia piirteitd, jotka véhentavét tydssa koettuja vaatimuksia ja auttavat tyon
tavoitteiden saavuttamisessa. Ne motivoivat tyontekijaa ulkoisesti ja sisaisesti tyydytta-
en psykologisia perustarpeita, joita ovat itsendisyyden, yhteenkuuluvuuden ja parjaami-
sen tarpeet. Hyvéssa tydssd ndma kolme perustarvetta tyydyttyy ja tyo koetaan mielek-
kaaksi. Tyon mielekkyyden perustana on tyon merkitys itselle ja odotukset tyon suh-
teen. Osalle tyontekijoista tyd merkitsee toimeentuloa ja osalle taas mahdollisuutta ede-
td& ammatillisesti ja saavuttaa tyon kautta esimerkiksi parempi sosiaalinen asema. Tal-
16in tyon sisaltod sindlldan ei koeta arvokkaaksi. Osalle tyontekijoistd ty0 itsessaan on
arvokasta, palkitsevaa ja se kuuluu kiintedné osana elamaan. (Hakanen 2011, 26-27, 30,
ks. myos 2005, 255.)

Hakasen (2011, 50) mukaan ty0n voimavaratekijat ovat usein ilmaisia, suhdanteista
rilppumattomia ja niitd voidaan kehittdé ja parantaa tyoyhteisdssa milloin tahansa. Ne
voidaan jakaa tehtdvaa, tyon jarjestelyd, vuorovaikutusta ja organisatorista tasoa koske-
viksi. (Kuvio 2.)

Organisatoriset
TYON VOIMAVARAT veimeverst
*  Havaittu erganisaation
tuki
Vucrevaikutus = * Psykeloginen sopimus
- ) sosiaaliset + Tydpaikan mydnteinen
Tehtaviié koskevat T“::t'::flw veimevaret . ITIT::;:LL rekryteinti- |
veimavarat voimavarat * Tydyhteisén ja perehdyttamiskdytannst
etimichan tuki *  Kehityskeskustelut
o Ll * Tydroolien ja — * Oikeudenmukaisuus * FPalkka, palkitseminen ja
kehittérryys N—— . s urandkyméat
. lu_.-!n':i.lsyys sulkeys - b e *  Perhemysnteinen
* Véliten palavte + Osallistuminen « Arkinen tykulttuuri
+ Merkityksellisyys Senaksentekoon huomaavaiss ia *  Tysn varmuus ja
e . fnu:lavws yetavdllisyys I psykaloginen furvallisuus
palkitsevuus tyBajoissa + Tydin imun tartuveus + Teknologia
. Tilmin yhteisslliset * Yhtelsty® org, eri
RS toimijeiden valilla

KUVIO 2. Tydn voimavaratekijat koottuna Hakasen (2011) mukaan.
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Organisatoriset tydon voimavarat liittyvéat ennen kaikkea johtamiseen ja henkilostohal-
lintoon. Havaittu organisaation tuki on tyontekijan késitys siitd, minka verran organisaa-
tio arvostaa hénen panostustaan tyohon ja valittdd hanen hyvinvoinnistaan. Virallisen
tyésopimuksen lisaksi voidaan puhua psykologisesta sopimuksesta, jolla viitataan tyon-
tekijan kasitykseen siita, mité tyopanoksesta on luvattu esimerkiksi mahdollisuus kou-
luttautumiseen. (Hakanen 2011, 61-64.)

Myonteisessd, vapautuneessa ilmapiirissa tyontekijat ja esimiehet rohkaisevat ja kan-
nustavat toisiaan. Uusia tyontekijoitd rekrytoidessa on mahdollisuus valita henkildita,
jotka vahvistavat muun muassa tyon imua tydyhteisossa. Perehdyttdmisaikana tyonteki-
ja sosiaalistuu uuteen tyopaikkaansa ja on tarkead, etta uuden tyontekijan aloitteellisuut-
ta pidetddn suotavana. Kehityskeskustelut ovat arvokkaita voimavaratekijoita silloin,
kun ne ovat aitoa esimiehen ja tyontekijan valista vuoropuhelua, jossa kumpikin osa-
puoli saa kertoa odotuksistaan ja tavoitteistaan tyssad. Myos ulkoinen palkitseminen voi
olla merkityksellistad. Sen tulee olla oikeudenmukaista ja jokaisen tyOyhteison jasenen
tulee tietad palkitsemisen kriteerit. (Hakanen 2011, 64-66.)

Perhemyonteisyys nékyy organisaation virallisissa toimintamalleissa, jotka mahdollista-
vat tyon ja muun elamén yhteensovittamisen, mutta myos epdavirallisissa asenteissa ja
toimissa. Tyohyvinvoinnin ja tyén imun kokemisen kannalta tarke&é on tieto ja koke-
mus tyon varmuudesta ja psykologisesta turvallisuudesta eli siitd, ettd voi tyossa olla
oma itsensé. Teknologian merkitys voimavaratekijana liittyy esimerkiksi tyon sujuvuu-
teen sekd kommunikaation ja vuorovaikutuksen edistamiseen, silloin kun kasvokkain
kommunikointi ei ole mahdollista. Lisaksi tydon voimavaroja edistaa eri toimijoiden ku-
ten johdon, tyéterveyshuollon, luottamushenkiliden ja tyontekijoiden yhteistyd. (Ha-
kanen 2011, 66-69.)

Manka (2011) on eritellyt omassa mallissaan organisaation ja johtamisen. Hyvinvoivaan
organisaatioon liittyvia piirteitd ovat tavoitteellisuus eli selked visio ja toimintasuunni-
telma sen toteuttamiseksi sekd joustava rakenne, joka mahdollistaa tyontekijoiden mah-
dollisuuden tehda p&atoksia omalla alueellaan ja saada tietoa tyonséd pohjaksi. Lisaksi
hyvassé organisaatiossa osaamista kehitetddn jatkuvasti ja fyysinen tydymparistd on
toimiva. Tyohyvinvointia edistdvddn johtamiseen kuuluvat moderni johtajuus, jonka

piirteitd ovat muun muassa reilu tyon organisointi, luotettavuus, tyontekijoista huoleh-
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timinen ja heidén tukemisensa seka alyllinen inspirointi ja myonteisesta tyoilmapiirista
huolehtiminen. Esimiehelta toivotaan esimerkillisyytta, luotettavuutta ja johdonmukai-
suutta paatoksenteossa. (Manka 2011, 78, 83-85, 112.)

Hakasen (2011, 55-56) tyon jarjestelyd koskevat voimavarat liittyvat myos osaltaan
hyvaan johtamiseen. Térkedd on, ettd tyontekijé tiedostaa perustehtavénsa ja tyonsé ta-
voitteet. Osallistuminen omaan tyohon liittyvaan paatoksentekoon vahvistaa tyonteki-
jan vastuuta omasta tyostddn ja sen kehittdmisestd. Joustavat tydajat mahdollistavat
muun elaman yhteensovittamisen ja vastavuoroisesti tyontekija on valmis joustamaan
tyopaikan tarpeiden mukaan. Myds yksilollinen huomioiminen lis&é tyontekijan hyvin-

vointia ja motivaatiota.

Tehtavaa koskevat voimavarat ovat usein keskeisimpia motivaatiotekijoita tyossa. Mo-
nipuoliset tyotehtdvat ja kehitettdvyys mahdollistavat tyontekijélle sen, ettd hén voi
kayttad tyossé tarkeimpia vahvuuksiaan ja hanelld on mahdollisuus kehittya. Itsendisyys
taas antaa riittdvan mahdollisuuden itseséatelyyn ja lisdd innostusta ja uudistushakui-
suutta toiminnassa. Vélitonta palautetta odotetaan usein esimieheltd tai tyodtovereilta,
mutta myos itselleen voi antaa tunnustusta omasta toiminnastaan vaikka tyopdivan paat-
teeksi. Tyon merkityksellisyyteen liittyy oman tyonsd ndkeminen laajemmassa yhtey-
dessa ja sen merkityksellisyyden ymmartaminen esimerkiksi muille ihmisille. Asiakas-
tyota tekeville vuorovaikutus ja muiden epditsekas auttaminen ovat usein syy tehdéa tyo-
té4 ja tyon keskeinen voimavara. Parhaimmillaan asiakasty® on palkitsevaa ja tyontekijan
my0nteisid tunteita vahvistavaa. (Hakanen 2011, 52-54.)

Mankan (2011, 147) mallissa tyéhon liittyvista tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistéa
I0ytyy samoja teemoja kuin edelld. Naitd ovat tyon tavoitteiden ymmartaminen, tyéyh-
teison tuki ja palautteen saaminen sekd mahdollisuus oppia uusia asioita ja vaikuttaa

siihen, miten tavoitteiden eteen tyoskennellaan.

Hyvéssd tydyhteisdssa vuorovaikutus on avointa ja positiivista, tyoyhteison jasenet
huomioidaan yksil6ina ja erilaisuudet hyvaksytaan. Tyontekijat kohtelevat toisiaan ys-
tavallisesti, ovat reiluja, avuliaita ja aktiivisia. Kiusaamisen suhteen on olemassa nolla-
toleranssi. (Manka 2011, 112, 138.) Samaa mieltd on Hakanen (2011), jonka mallissa
tydyhteisdn vuorovaikutus sisaltyy tyén vuorovaikutukseen liittyviin sosiaalisiin voima-

varoihin. Nama voimavarat mahdollistavat tydon imun rakentamisen ja vahvistamisen
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tydyhteisossd. Ne ovat tydnantajalle ilmaisia ja niiden eteen voi jokainen tehdd oman
osansa ja olla sosiaalisena voimavarana tydyhteisossd. Haastavissa tilanteissa keskei-
simméksi voimavaraksi nousee usein muun tydyhteison sekd esimiehen tuki. Tyonteki-
jalla tulee olla kokemus, ettd ei jaa yksin. Oikeudenmukaisuus takaa sen, ettéd tyonteki-
jalla on mahdollisuus tulla kuulluksi ja tuoda esiin omia nakemyksidan ja mielipiteitaan.
Paatoksentekoperiaatteet ovat avoimia, l&pinékyvia ja johdonmukaisia. Luottamus ulot-
tuu parhaimmillaan koko tyGyhteis66n myos esimiehen ja henkiloston vélisiin suhtei-
siin. Myonteisen palautteen saanti uurastuksesta ja aikaansaannoksista on tarkedd, koska
silloin tyontekijé kokee ettd hanté arvostetaan. Arvostuksen kulttuuri taas vahvistaa yh-
teisOllisyyden tunnetta. (Hakanen 2011, 56-59.)

Sosiaalisista voimavaroista arkinen huomaavaisuus ja ystavéllisyys vahvistavat ihmi-
syyttd ja yhteenkuuluvuutta tydyhteisossd. Naiden asioiden tulisi olla osa tydpaikan
arkea ja myonteisid huomioita ja puhetta pitéisi viljelld enemman kuin kielteistad. Tyon
imun on todettu tarttuvan tydyhteisossé. Motivoituneen, innostuneen ja myonteisen ih-
misen kanssa on mukavampaa tehda tyotd kuin esimerkiksi rutiininomaisesti tyotaan
suorittavan. Tiimin yhteisollisia voimavaroja ovat muun muassa tiimin yhtenaisyys ja
vetovoimaisuus, tiimiin samastuminen, yhteisesti jaettu visio ja tavoitteet seké tiedon ja
osaamisen jakaminen. Tiimin tyonimu voi lisata jokaisen jasenen kokemaa tyon imua.
(Hakanen 2011, 59-61.)

412 Tybnimu

Tyon imu on ty6hyvinvointia aidosti positiivisesti kuvaava kasite, jota voidaan kokea
erilaisissa ammateissa. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksissa vuoteen 2009 mennessé tut-
kituista yli 16 000 tyontekijésté ja johtajasta joka kymmenes oli kokenut tyon imua pai-
vittéin ja kaksi kolmesta vahintdan kerran viikossa. Tyon imun kokeminen ei siis ole
kovin harvinaista. (Hakanen 2005, 14; 2011, 39.)

Tyon imu koostuu kolmesta eri osa-alueesta, jotka ovat tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen. Tarmokkuudella tarkoitetaan kokemusta energisyydestd, halua panostaa
tyohon sekd sinnikkyyttd ja ponnistelun halua myos vastoinkdymisissa. Omistautumi-
seen liittyvat kokemukset tyon merkityksellisyydestd, innokkuudesta, inspiraatiosta ja

ylpeydesta tyota kohtaan seké sen haasteellisuudesta. Uppoutumisella viitataan syvaén
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keskittyneisyyden tilaan ja tydhon paneutuneisuuteen sekd ndista saatavaan nautintoon.
Tyon imua kokiessaan tyontekijan aika kuluu huomaamatta ja irrottautuminen tyosta
voi olla vaikeaa. Erotuksena ”flow”-ké&sitteeseen, jolla tarkoitetaan myos syvéaé keskit-
tyneisyyden tilaa, erddnlaista “huippukokemusta”, tyon imu on kestoltaan pysyviampaa

ty6hon uppoutumista. (Hakanen 2005, 241; 2011 38-39, 49.)

Tyon imua kokiessaan tyontekijé kokee tyonsa mielekkééksi, han haluaa ponnistella sen
eteen ja omaa riittdvan energiatason. Tyon imulla ei tarkoiteta sitd, ettd tydssa tulisi olla
ensisijaisesti kivaa, vaan Kivan tunne syntyy ponnistelujen ja onnistumisen seurauksena.
Kaésitteend tyon imu kuvaa “’parasta mahdollista tyohyvinvoinnin tilaa”. Jo itsessdén se
on arvokas hyvinvoinnin kokemus, jonka myonteiset vaikutukset ulottuvat tyontekijan

lisaksi yksityiselaméan sekéa tydorganisaatioon. Tydn imu ndkyy myoénteisena ja energi-
send toimintana tyossd, joka taas vahvistaa yksilon fyysisid, psyykkisia ja sosiaalisia
voimavaroja ja taitoja. Tdma taas mahdollistaa laadukkaamman toiminnan tygssa. (Ha-
kanen 2011, 19, 41-42.) Ty6n imu synnyttda liséa tyon imua ja ndin syntyy positiivinen

Kierre, joka johtaa tydhyvinvoinnin lisadntymiseen.

Organisaatioiden ja tyonantajien nakdkulmasta tyon imu on varsin lupaava hyvinvoin-
nin tila. Tydn imusta tehtyjen tutkimusten mukaan sitd kokevat tyontekijat ovat aloit-
teellisia, auttavat tyotovereitaan, tekevat valilla keskimaardistd pidempaad tyopéaivaa,
synnyttavat asiakasuskollisuutta ja ovat sitoutuneita tyopaikkaansa, koska ty6 on innos-
tavaa ja energisoivaa. (Hakanen & Perhoniemi 2012, 3.) Innostuneet, tyén imua kokevat
tyontekijat ovat vastuuntuntoisia sekd haluavat kehittyd ty6ssaan ja oppia uutta (Lerssi-
Uskelinen, Vanhala & Vahétiitto 2011, 8). Myds Lehtosen (2011, 123) hoivatyonteki-
joiden tyohyvinvointia koskevassa tutkimuksessa tyontekijoiden positiivisesta asentees-
ta ja tyonilosta syntyvan hyvan ilmapiirin todettiin vetdvan mukaansa, energisoivan ja
innostavan tydyhteisoa.

4.1.3 Strateginen hyvinvointi ja sen johtaminen

Strategisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan sitd osaa henkil6ston hyvinvoinnista, jolla on
merkitystd organisaation tuloksellisuuden kannalta. Strategiseen hyvinvointiin kuuluvia
toimintoja ovat muun muassa tyoterveyshuolto, tydsuojelu, tyopaikkaliikunta ja henki-

|6storuokailu. Strateginen hyvinvointi ja sen johtaminen ovat suunnitelmallista toimin-
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taa, jolle on maéaritelty tavoitteet, resurssit ja vastuut sek& sdanndllinen seurantajérjes-
telma. (Aura, Ahonen & llmarinen 2012, 3-4.) Strategisen hyvinvoinnin voisi siis ajatel-

la olevan ty6hyvinvoinnin perusta, jolle muu tydhyvinvointi rakentuu.

Strategisen tyéhyvinvoinnin lahtokohtana voidaan pitaa erilaisia lakeja ja saadoksia,
joiden avulla tyontekijoiden tyokykya pyritddn turvaamaan, kuten tyoturvallisuuslaki ja
tyoterveyshuoltolaki. Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on turvata ja yllapitaa tyonteki-
joiden tyokykya parantamalla tydymparistod ja tyoolosuhteita sekd ennaltaehkaista ja
torjua tapaturmia, ammattitauteja ja tyostd johtuvia terveydellisia haittoja. Terveydella
tarkoitetaan seka fyysista ettd henkisté terveyttd. Lain mukaan tyonantajalla on velvolli-
suus huolehtia siitg, ettd tyontekijat voivat tyoskennelld turvallisesti ja ilman terveydelle
koituvia haittoja. TyOnantajan tulee selvittda ja tunnistaa tydpaikan haitta- ja vaarateki-
jat ja arvioida niiden vaikutus tyontekijan turvallisuudelle ja terveydelle sek& mahdolli-

suuksien mukaan poistaa tai ainakin minimoida ne. (Siiki 2010, 13-14.)

Tyontekijalla puolestaan on velvollisuus toimia tydnantajan maaraédmien turvallisuusoh-
jeiden mukaan seka kaytettavissaan olevin keinoin huolehdittava myds muiden tyonte-
kijoiden turvallisuudesta. Lisaksi tyontekijan tulee ilmoittaa tyonantajalle tai tydsuoje-
luvaltuutetulle mahdollisista puutteista turvallisuudessa. Laki kieltdd tyontekijaa hairit-
semasta tai kohtelemasta epaasiallisesti muita tyontekijoitd. Epaasialliseen kaytokseen

kuuluvat muun muassa kiusaaminen ja sukupuolinen héirinta. (Siiki 2010, 73, 75.)

Tyo6terveyshuoltolaissa (1383/2001) saddetddn tyonantajan velvollisuudesta jarjestaa
tyoterveyshuoltoa ja sen sisallosté ja toteuttamisesta. Lain tarkoituksena on tyoturvalli-
suuslain tapaan edistaa tyontekijoiden terveyttd ja tyokykya seka tyoyhteison toimintaa.
Tyokykya yllapitava toiminta on lain mukaan “yhteistydssa toteutettua tyéhon, tydoloi-
tyoterveyshuolto omalta osaltaan edistaa ja tukee tydelamassa mukana olevien tyo- ja
toimintakykya.” (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001, 38.)

Tyo6hyvinvointia tulee johtaa strategisesti, silld ilman selkeda liittymist4 johtamisjarjes-
telmé&an se jaa usein irralliseksi ja erilliseksi organisaation perustoiminnasta. Organisaa-
tioiden kannattaa edistaa tyohyvinvointia, koska se vahentdd muun muassa tyokyvytto-
myydesté aiheutuvia kuluja. Lisaksi ongelmat ty6hyvinvoinnissa vaikuttavat tyoproses-

sien sujuvuuteen, asiakastyytyvaisyyteen ja tyonantajan maineeseen. Parantamalla tyo-
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hyvinvoinnin edellytyksia luodaan tydhyvinvointia ja lisatdan ndin organisaation tulok-

sellisuutta ja tuottavuutta. (Forma, Kaartinen & Pekka 2013, 8.)

Larjovuori, Manka ja Nuutinen (2015, 6, 31-32) ovat raportissaan ottaneet kéytt6éon
kasitteen tyohyvinvointipddoma, joka on laajennettu késitys yritysten aineettomasta
paédomasta. Tyohyvinvointipddoma koostuu tydyhteison sosiaalisesta pddomasta eli yk-
siloiden valisestd suhdepadomasta, johtamisesta, rakennepd&omasta ja inhimillisesta
padomasta, joka siséltdd osaamispddoman ja psykologisen padoman. Psykologisella
padomalla tarkoitetaan henkisié resursseja, jotka ilmenevét itseluottamuksena, sitkeyte-
nd, optimismina ja toiveikkuutena. Tyohyvinvointipddéoman voidaan katsoa olevan stra-
teginen resurssi, jonka sisélt0 ja tavoitteet tulee laatia organisaatiossa yksilollisesti.
Tyo6hyvinvointipddomalla katsotaan olevan merkitysta yrityksen Kilpailukyvyn kannalta
pitkalla tahtaimell& ja sen pohja luodaan tydntekijoiden tyokykya, turvallista ja terveel-

listd tyontekoa ja ergonomiaa edistavilla toimenpiteill&.

4.2 Ty6hyvinvoinnin edistaminen

Tyohyvinvoinnin edistdminen ei yleensé ole kiinni menetelmien puutteesta vaan siita,
miten hyvin niitd osataan kéayttdd. Organisaatioissa tehdaan tyotyytyvaisyyskyselyja ja
ty6ilmapiirin kartoituksia, mutta usein niitd ei osata kayttaa tarkoituksenmukaisesti.
Kyselyjé tehdaan ja kehityskeskusteluja kdydaén usein tavan vuoksi, mutta harvoin nii-
den pohjalta I&hdet&an todellisiin parannustoimiin tyéhyvinvoinnin edistdmiseksi. Saat-
taa olla, ettd hankalat asiat ovat sittenkin helpompi sivuuttaa kuin ryhtyé toimenpiteisiin
niiden vuoksi. (Kehusmaa 2011, 45-46.)

Auran ym. (2012, 54) tutkimuksen mukaan l&hiesimiehilla on vahva vaikutus alaistensa
tyohyvinvoinnin edistdmisessa. L&hiesimiesten kanssa kaytyja kehityskeskusteluja tuli-
sikin hyddyntaa edistamistoimenpiteiden aloittamisessa seké tyon ja tydilmapiirin edis-
tdmisessd. Kokemus tydhyvinvoinnista saadaan kuitenkin aikaan vasta kun tyon sisaltd
ja kohde koetaan merkitykselliseksi. Tyon on sovittava tydntekijdn omaan eldmaan,
arvoihin ja henkilokohtaiseen kehityssuunnitelmaan. Etenkin nuoremman sukupolven
tyontekijoille on tarkead tietdd mink& eteen he tydskentelevat ja mik& on heidan tyonsa

merkitys yhteiskunnallisesti. (Jarvensivu & Piirainen 2012, 87.)
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Tyo6hyvinvoinnin kokeminen on yksil6llistd, joten samassa organisaatiossa samalla tyo-
nimikkeell& toimivatkin voivat kokea sen eri tavalla (Hakanen, 2011, 23). Erityisen alt-
tiita voimavarojen kulumiselle ovat emotionaalisesti sitoutuneet tyontekijat, jotka yrit-
tavat vastata kaikkiin heihin kohdistuviin odotuksiin. Tyéhén uupumisen syy on talléin
enemmankin persoonallisuudesta kuin itse tyostd johtuvaa. (Rauramo 2004, 14.) Tyo-
hyvinvoinnin yksilollisyys onkin haaste tychyvinvoinnin kehittdmiselle ja edistamiselle,
koska on l0ydettava toimintamallit niin tyduupumuksen ehkaisemiseksi ja sitd kokevien
tilanteen korjaamiseksi unohtamatta kuitenkaan tyén imun lisadmisté ja yllapitdmista.
Tyoéhyvinvoinnin johtamisen tulee olla yhtd aikaa sekd yhteisollista ettd yksilollista.
(Hakanen 2011, 23.) Tyohyvinvoinnin johdonmukaiseen kehittdmistyohon kuuluu so-
vittujen asioiden kirjaaminen ja niiden seuranta. Toimintatapoja tulee kehittaa laajapoh-

jaisesti yhdessé henkildston kanssa. (Kivistd ym. 2008, 28.)

Ty6hyvinvoinnin edistdminen ei ole vain organisaation tai esimiesten tehtavé vaan jo-
kainen tyontekija voi omalla toiminnallaan edistdd sekd omaa ettd tydyhteisonsé hyvin-
vointia. Hakanen ja Perhoniemi (2012, 30) ovat tutkineet tyon imun tarttumista suun
terveydenhuollossa tydskentelevilla hammaslaékari ja hammashoitaja-tydpareilla. Tut-
kimuksen tulosten mukaan tyon imu siirtyi ystavéllisen kayttaytymisen valityksella tyo-
parin vélilla&. Tyén imun kokemukseen ja sen siirtymiseen vaikuttivat osaltaan myds
myonteiset potilaskontaktit. Tydhyvinvointia tyoyhteisoissa voidaankin edistda tydyh-
teisOtaitojen kuten mydnteisten tunteiden ilmaisun, onnistumisen jakamisen ja palaut-
teen antamisen avulla. Parhaimmillaan ty6hyvinvoinnin edistdminen on saumatonta
yhteisty6té eri toimijoiden kuten johdon, esimiesten, tydsuojelun, tyéterveyshuollon,
tydyhteison kuin yksittaisten tyontekijoidenkin kesken (Rauramo 2004, 37).

4.3 Tybéhyvinvointi hoitotydssa

Yhteisolliset suhteet ovat merkittdva osa ihmisen hyvinvointia ja sen keskeinen lahde
terveyden liséksi. Yhteisollisyyden synty edellyttad, ettd joukolla ihmisid on yhteisia
intressejd, jotka saavat heiddt toimimaan yhdessd sekd tuntemaan yhteenkuuluvuutta.
(Pessi & Seppanen 2011, 288, 292) Yhteisd koostuu yksildistd, mutta on enemmaén kuin
siind olevat yksilot. Tyoyhteisé on tyopaikan henkildiden muodostama kokonaisuus,
jolla on tietynlaiset normit ja pelisdannoét. Yksilot vaikuttavat tydyhteison toimivuuteen

omilla valinnoillaan. Yhteisollisyys tukee ihmisten kanssakdymista, toisista valittdmisté,
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terveyttd ja hyvinvointia sekd oppimista ja tuloksellisuutta. Ennen kaikkea yhteisolli-
syys on tyGyhteison henkinen tila ja sen edistdminen osana tyohyvinvointia on arkista,
tyohon liittyvaa toimintaa. Yhteisollisyyteen tydyhteisossé ei voida pakottaa vaan se
pohjautuu yksildiden vapaaehtoisuuteen ja kiinnostukseen omasta tyosté ja tydyhteison
toiminnasta. (Paasivaara & Nikkila 2010, 12-13.)

Yhteisollisyyden perusta on sallivassa ilmapiirissa ja se kasvaa luottamuksesta tyonteki-
joiden keskindisessa vuorovaikutuksessa. Hyvéssa tydyhteisossé tyontekijoilla on halu
oppia uutta ja he ovat avoimia muutokselle. Heilld on vapaus toimia ja kykya katsoa
asioita uusista nakokulmista. Yhteisollisyys ei poissulje yksilollisyytta vaan péinvastoin
ne tukevat toisiaan. Jokainen tyontekijd tuo oman osuutensa tyGyhteison toimintaan.
Tydilmapiiri syntyy yhteisollisesti ja jokainen tyontekija vaikuttaa siihen osaltaan eli
vastuu yhteisollisyydesta on jokaisella. Yhteisollisyys ei valttaméattad ole nakyvaa tai
kuuluvaa vaan se voi olla ddnetontd “tyopaikan henked”. Keskeistd on kokemus yhteen
hiileen puhaltamisesta ja yhteistyon sujuvuudesta. Tyohyvinvoinnin kannalta tyopaikan
sosiaaliset suhteet ja erilaiset positiiviset tunnekokemukset ovat merkittavia. (Paasivaara
& Nikkila 2010, 18-22.) Tydyhteiso, jossa tyontekijoilla on avoimet ja luottamukselli-
set valit kykenee my0s tuloksekkaaseen toimintaan (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 8).

Myaos sairaanhoitajien tyohyvinvointi kytkeytyy vahvasti yhteisollisyyteen ja yhteistoi-
mintaan toisten hoitajien kanssa ja se toteutuu tukevassa, arvostavassa ja valittavassa
tyoyhteisossa (Utriainen, Ala-Mursula & Virokannas 2011, 30). Yhteisollisyyden yksi
piirre onkin vastavuoroisuus ja yhteiso tarjoaa yksilolle mahdollisuuden kuulua johon-
Kin itseddn suurempaan (Pessi & Seppéanen 2011, 293). Ty6paikan hyvaan ilmapiiriin
kuuluu keskeisen& luottamus, joka syntyy avoimella vuorovaikutuksella. Luottamusta
syntyy kun kuunnellaan, ymmarretddn ja kunnioitetaan toisten ndkemyksia vaikka ne

eroaisivatkin omista ndkemyksistd. (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 15.)

Lehtonen (2011, 119) on loytanyt hoivatyontekijoiden tyohyvinvoinnista seuraavat nelja
ulottuvuutta: tydolosuhteiden merkitys, tydpaikan vuorovaikutussuhteiden merkitys,
henkiloon liittyvat merkitykset ja ammatillinen pohdinta osana ty6hyvinvointia. En-
simmaéiseen siséltyy muun muassa rauhallinen tyotahti, eli tyontekijélla on aikaa asiak-
kaille, mutta myos omille perustarpeille. Vuorovaikutussuhteiden merkitykseen liittyvat
luonnollisesti hyvét vuorovaikutussuhteet ja yhteishenki seké esimiehen tuki. Henkil66n

liittyviin merkityksiin kuuluu esimerkiksi positiivinen asenne ja ammatilliseen pohdin-
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taan Lehtonen liittdd tyytyvaisyyden asiakassuhteisiin ja tyohon kuuluvien suunnitel-
mien toteutumisen. Tyohyvinvointia maarittavat myos tyon organisointiin liittyvat teki-
jat kuten tyon resursointi, johtaminen, tyojarjestelyt seka tyon ja kodin yhteensovittami-
nen (Utriainen 2009, 98).

Utriaisen ym. (2011, 30-31) mukaan sairaanhoitajien tyohyvinvointi kytkeytyy neljaén
keskeiseen teemaan: kohdesidonnaisuuteen, eettisyyteen, yhteisollisyyteen ja tyohon
asennoitumisen sukupolvisuuteen. Olennaisena pidetddn keskittymistd itse tyohon ja
korkealaatuisen hoidon ja hyvén tuottaminen potilaalle. Tydssa onnistumisesta seuraa
pitk&kestoista hyvinvoinnin tunnetta. Tyohyvinvoinnin kannalta merkityksellistd on,
etta hoitajalla on mahdollisuus toimia kaytannon tygsséan omien arvojensa ja ammat-
tieettisten periaatteiden mukaisesti. Yhteisollisyys liittyy hoitajien véliseen toimintaan
ja siihen sisaltyy keskeinen ajatus arvostuksesta. Arvostava vastavuoroisuus on tyohy-
vinvoinnin ydintekijoita ja silla voidaan viitata my6s hoitajien ja potilaiden valisiin suh-
teisiin. Tyon sukupolvisuudella viitataan tyon tarkeyteen eldmassa. Nuoremmille iké-
luokille ty6 ei ole niin merkittdva elaméansisaltd kuin vanhemmille ikaluokille. He vaa-
tivat tyoltd merkityksellisyyttd ja mielekkyytta seka tyon sopivuutta omaan arvomaail-
maan ja eldmé&an. (Jarvensivu & Piirainen 2012, 86.) Tama sukupolvisuus nakyy myos
Sairaanhoitajaliiton teettdmassa tuoreessa tydolobarometrissa, jonka mukaan Kriittisim-

min tyooloihinsa suhtautuvat nuoret 26—-35-vuotiaat sairaanhoitajat (Hahtela, 2015, 15).

Sairaanhoitajaliitto on julkaissut tydolobarometria kahden vuoden valein vuodesta 2010
alkaen. Barometrissa selvitetddn sairaanhoitajien ndkemyksid sosiaali- ja terveysalan
vetovoimaisuudesta ja tyOhyvinvoinnin toteutumisesta tyOyhteisfissd. Vuoden 2014
tydolobarometri pohjautuu 2463 Sairaanhoitajaliiton ja Tehyn sairaanhoitajajasenen
antamiin vastauksiin. Vastaukset kerattiin séhkdisesti Hyvéan tyopaikan kriteerit-
kyselyllg, jonka osa-alueet ovat toimivat kdytdnnot, osallistava johtaminen, tyon palkit-
sevuus, asiantuntijuuden kehittdminen, korkeatasoinen hoidon laatu sek& tyén ja yksi-
tyiseldman yhteensovittaminen. Tulosten mukaan kaikilla osa-alueilla oli tapahtunut
heikentymisesta lukuun ottamatta tyon ja yksityiselaman yhteensovittamista, jonka tu-
lokset olivat pysyneet ennallaan. Heikoimman arvosanan tutkimukseen osallistuneet
antoivat osallistavan johtamisen osa-alueelle. Tutkimuksen mukaan tyytyméattdmimpia

johtamiseen ja ty6eldmaan olivat nuoret sairaanhoitajat. (Hahtela, 2015, 3.)
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Tutkimuksessa selvisi liséksi, ettd onnistumisen kokemukset tydssa olivat vahvasti yh-
teydessé tyon merkityksellisyyteen ja vastuullisuuteen seka tyon imuun ja mielekkyy-
teen. Lis&ksi vahva yhteys I0ytyi tyotehtdvien hoitumiseen tydajalla ja tyon vaativuutta
vastaavan henkil6storakenteen kanssa. (Hahtela 2015, 14.) Tyon ei tarvitse olla helppoa
vaan se saa sisaltdad haasteita. Ennen kaikkea tyon tulee olla merkityksellista ja miele-
kasté. Tuoreessa kansainvélisessa tutkimuksessa todettiin hoitotyon korkeiden henkisten
vaatimusten vaikuttavan myonteisesti tydmotivaatioon ja hyvinvointiin niin tydssé kuin
kotonakin erityisesti niilld hoitajilla, joilla oli hyva tunne-eldman saatelykyky. Tunne-
elamén saatelykykyjen oppimiseen ja kehittdmiseen tydssa tulisikin kiinnittda huomiota.
(Donoso ym. 2015, 813, 815.)

4.4 Tyohyvinvointia edistavat tekijat hoitotyossa - Kirjallisuuskatsaus

4.4.1 Kirjallisuuskatsauksen toteutus

Tatd tutkimusta varten tehtiin kirjallisuuskatsaus, jonka tarkoituksena oli selvittdd mita
tiedetdén tyohyvinvointia edistavista tekijoistd hoitotydssa. Sisdénottokriteereiksi maari-
teltiin suomen- ja englanninkieliset tutkimukset, jotka oli julkaistu vuosien 2009-2014
aikana ja joiden koko aineisto oli saatavilla elektronisena. Liséksi sisdanottokriteeriksi
madriteltiin tydhyvinvoinnin tarkastelu hoitotyon ndkokulmasta ja laadun arvioinnissa
vahintdan 14/20 pistettd saadut tutkimukset. Metodisia rajauksia ei tehty, mutta mukaan
valikoitui pddosin laadullisia tutkimuksia. Tutkimusten tuli olla vahint&d&n pro gradu —
toitd. Hakusanoina kéytettiin tyohyvinvointia ja sen assosiatiivisia k&sitteita tyon imu,
tyotyytyvaisyys ja tyoviihtyvyys sekd hoitotyd. Hakusanat Kkatkaistiin ja yhdistettiin
Boolen logiikan mukaisesti. Kriteerit tayttyivat kuuden tutkimuksen osalta, joista nelja
oli pro gradu — toita, yksi lisensiaatin tyo ja yksi vaitoskirja. (Liite 1.) Laadun arvioin-
nissa kaytettiin Palomé&en ja Piirtolan (2012) laatimaa laadun arviointilomaketta. Haku-

prosessi on kuvattu alla. (Kuvio 3.)
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TUTKIMUSTEN HAKUPROSESSI

| 1
Melinda 27.11-29.11.14 | | Medic29.11-30.11.14
1. Haku 548 1. Hoku 214 |
Kaikki hakusanat | Kaikki hakusanat
528 23

Crtsiket 74 [ Otsikat 5 [

Tiivistelméit 11 [ Tiivistelmat 2

Laadun arviointi &
Koko tekstit 5 (4+2) | Koko tekstit 2

KUVIO 3. Kirjallisuuskatsauksen hakuprosessi.

4.4.2 Tyohyvinvointia edistavat tekijat tutkimusten mukaan

Tyobhyvinvointia edistavat tekijat olivat tutkimusten mukaan yhtenevéisia keskendan,
vaikka kohderyhmaét edustivat hoitotydn eri ammattialoja hoivatyontekijoistd ja ham-
mashoitajista hoitotyon johtajiin. Tydyhteisdon liittyvia tyohyvinvointia edistavia teki-
JOité olivat muun muassa tydyhteison hyvé ja myonteinen ilmapiiri, avoimuus, yhteis-
tyon sujuvuus, arvostaminen seka tuen ja palautteen saaminen (Heikkild 2012, 19; Leh-
tonen 2011, 119; Tilander 2010, 55; Haukka 2009, 36; Vainio 2009, 31). Kansainvalis-
ten tutkimustenkin mukaan hoitajien valinen yhteisollisyys on merkittava tyohyvinvoin-
tia edistava tekija (Utriainen 2009, 83 ks. myds Utriainen & Kyngds 2008, 43). Utriai-
nen (2009, 71) on maéaritellyt tdman hoitajavastavuoroisuudeksi, jolla han tarkoittaa
hoitajien vélista arvostavaa vastavuoroisuutta, johon liittyvat kokemukset yhteisollisyy-
destd, tyon, tiedon ja ajatusten jakamisesta seka yksilollisyyden sallimisesta tunneva-

paassa ilmapiirissa.

Toinen vahvasti tyohyvinvointia tuottava tekij@ hoitotydssd on itse potilai-
sen/asiakkaiden hoito, varsinkin silloin kun sitd on mahdollisuus toteuttaa korkeatasoi-
sesti (Utriainen 2009, 84 ks. myos Utriainen & Kyngdas 2008, 43). Hoidon laadukkaa-
seen toteuttamiseen liittyvat muun muassa rauhallinen tyotahti (on aikaa asiakkaille),
positiiviset kohtaamiset heiddn kanssaan, onnistumisen kokemukset tydssd sekad tyon
tulosten nakeminen (Heikkila 2012, 19; Lehtonen 2011, 122). Utriainen (2009, 76) pu-

huu potilasvastavuoroisuudesta, jolla han tarkoittaa korkeatasoisen hoidon lisaksi hyvan
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tuottamista potilaille/asiakkaille. My06s Lehtosen (2011, 124) tutkimuksessa ilmeni, etta
hoitotyon tekeminen itsesséan on palkitsevaa ja tuottaa iloa silloin, kun sita voi tehda
korkeatasoisesti. Tyohyvinvointia edistivat myos tyon vaihtelevuus, vastuullisuus, mie-
lekkyys ja haasteellisuus (Heikkild 2012, 20; Haukka 2009, 34; Vainio 2009, 32).

Ty6ympadristoon ja tyon organisointiin liittyvind tyohyvinvointia edistavind tekijoina
tutkimuksissa ilmenivét selkeadsti méaaritelty perustehtavé ja tyonjako (Heikkilad 2012,
19; Tilander 2010, 55), fyysiseen tydymparistoon liittyen asianmukaiset tyoétilat ja vali-
neet (Vainio 2009, 32) ja erityisesti kokemukset tyon joustavuudesta sek& mahdollisuu-
desta vaikuttaa itse tyoaikojen suunnitteluun (Lehtonen 2011, 122; Tilander 2010, 58;
Utriainen 2009, 85; Vainio 2009, 31). Esimiehen tuki ja selke& johtamisstrategia liittyi-
vat hoitotyontekijoiden kokemuksiin tyohyvinvointia tukevista tekijoista (Heikkila
2012, 19; Lehtonen 2011, 122-123; Haukka 2009, 37; Utriainen 2009, 85) ja toisaalta
hoitotyon johtajien ty6hyvinvointia edistivét taas tyontekijoiden tyytyvéisyys ja heiltd
saatu tuki (Tilander 2010, 55;Haukka 2009, 38). Tyohyvinvointia edistaving tekijéina
koettiin lisaksi mahdollisuus kouluttautumiseen ja ammatissa kehittymiseen (Heikkilé
2012, 19; Tilander 2010, 59; Haukka 2009, 35; Utriainen 2009, 85).

Muina tyéhyvinvointia edistavind tekijoina tutkimuksissa ilmeni yksiloon liittyvia teki-
JOitd, joihin kuuluivat kokemukset fyysisesta ja psyykkisestd jaksamisesta ja tasapainos-
ta (Heikkila 2012, 20 Haukka 2009, 34) hyva terveys ja kunto sekd omasta hyvinvoin-
nista huolehtiminen liikunnan, riittdvan unen ja harrastusten avulla (Tilander 2010, 60;
Haukka 2009, 34; Vainio 2009, 32). Myds kunnossa olevat kotiasiat, ystévien ja laheis-
ten tuki sek& oma positiivinen asenne koettiin tydhyvinvointia tukevina tekijoind (Leh-
tonen 2011, 123; Haukka 2009, 33).

Mielenkiintoista oli, ettd palkka ja muut edut nousivat esiin vain hoitotyon johtajien
tyohyvinvointia koskevissa tutkimuksissa (Tilander 2010, 58; Haukka 2009, 35) sek&
Utriaisen (2009, 86) kansainvélisia tutkimuksia koskeneessa systemaattisessa kirjalli-
suuskatsauksessa. Merkittavaa oli myos, etta strategiseen tyohyvinvointiin liittyvat teki-
jat kuten tydsuojelu tai tyoterveyshuolto eivat nousseet esiin tutkimuksissa. Yhteenveto

tyohyvinvointia edistavisté tekijoista on esitelty alla. (Kuvio 4).
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KUVIO 4. Tutkimuksista koottu yhteenveto tyohyvinvointia edistévista tekijoista hoito-

tyossa.
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5 TUTKIMUKSEN MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT JA TOTEUTUS

Tama tutkimus on kvalitatiivinen, kuvaileva tutkimus. Kvalitatiiviseen eli laadulliseen
tutkimukseen paadyttiin, koska haluttiin tutkia nimenomaan hoitotydntekijéiden omaa
kokemusmaailmaa liittyen tyohyvinvointiin. Kvalitatiivisen tutkimuksen lahtokohtana
on todellisen eldméan kuvaaminen eli ihminen, hénen eldménpiirinsd ja siihen liittyvat
merkitykset (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 161; Kylméd & Juvakka 2007, 16).
Tutkittavaa ilmi6té tutkitaan kokonaisvaltaisesti ja tutkijan ymmarrysta ilmiota kohtaan
ohjaavat myo6s hénen arvonsa. Kvalitatiivisen tutkimuksen pyrkimyksené on 16ytéa tosi-
asioita, ei todentaa jo olemassa olevia vaittdmia. (Hirsjarvi ym. 2014, 161.) Kuntoutus-
keskus Kankaanpaassa on tehty tyontekijoille tydhyvinvointikyselyja, mutta hoitotyon-
tekijoiden kokemuksia tyohyvinvoinnista ei ole aikaisemmin tutkittu, miké puoltaa laa-

dullisen tutkimusmenetelmén kayttoa.

Kvalitatiivisen tutkimuksen keskeinen ominaispiirre on induktiivinen paéattely, jossa
yksittéisista tapahtumista tehddén havaintoja ja ne yhdistetdan laajempaan kokonaisuu-
teen. Ennen aineistonkeruun aloittamista tydhyvinvoinnista kerattiin taustatietoa, vaikka
kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistonkeruuta ja analyysid eivat ohjaakaan tarkasti
teoreettiset lahtokohdat, taytyy tutkimuksen tekijan kuitenkin tietdd mité tutkii. (Kylma
& Juvakka 2007, 22.)

5.1 Aineiston keruu ja tutkimukseen osallistujat

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tavoitteena on ymmartaa tutkittavaa ilmiota tutkimuksen
osallistujien subjektiivisen nakokulman kautta. Nimensd mukaisesti se kohdentuu ensi-
sijaisesti laatuun ei maaraan. Kvalitatiivisen tutkimuksen osallistujamééra arvioidaan
tapauskohtaisesti ja siihen vaikuttaa myos aineiston analyysi. Kuten tassakin tutkimuk-
sessa osallistujamadra ei yleensd muodostu kovin suureksi. (Ks. Kylmad & Juvakka
2007, 26-27.)

Tahan tutkimukseen osallistujat olivat henkil6itd, joilla oli kokemusta tutkittavasta il-
miosta eli tydhyvinvoinnista (ks. Kylma & Juvakka 2007, 26). Tutkimukseen osallistui

Kuntoutuskeskus Kankaanpadssa tyoskentelevia sairaanhoitajia, lahihoitajia ja l&hihoi-
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tajiksi opiskelevia kuntoutusavustajia. Osallistujien tyévuodet Kuntoutuskeskus Kan-
kaanpaassa vaihtelivat muutamasta kuukaudesta yli 20 vuoteen. Tutkimuksen aineisto
kerattiin ryhmahaastatteluilla, jotka toteutettiin Kuntoutuskeskus Kankaanpaassé kesa-
kuussa ja lokakuussa 2015. Tutkimukseen osallistuvien saaminen osoittautui haastavak-
si. Tutkimuksesta laadittiin tutkimustiedote (Liite 2), joka lahetettiin séhkdpostitse tyon-
tekijoille. Liséksi tutkimusta esiteltiin hoitotyon palaverissa. Kesakuussa saatiin koottua
haastatteluihin ilmoittautuneista kaksi ryhméaa, joista ensimmaisessé ryhméssa oli kolme
ja toisessa ryhmassé nelja haastateltavaa. Kahden ryhméhaastattelun aineisto ei ollut
vield riittava, joten syksylla haettiin uudestaan halukkaita tutkimukseen osallistujia.
Kolmas ryhma saatiin kokoon ja haastateltua lokakuussa. Kolmannessa ryhméssa haas-
tateltavia oli nelja. Kaiken kaikkiaan ryhméhaastatteluihin osallistui siis yhteensa 11
tyontekijaa.

5.2 Teemoitettu ryhméahaastattelu

Ryhmaéhaastattelu valittiin aineistonkeruumenetelmaéksi, koska haastattelu on joustava
tapa kerata aineistoa ja siind ollaan suorassa vuorovaikutuksessa tutkittavien kanssa.
Haastatteluaiheiden jarjestystd voi vaihdella ja vastausten tulkinnassa on enemman
mahdollisuuksia. (Hirsjarvi ym. 2014, 204-205; Hirsjarvi & Hurme 2008, 34.) Ryhma-
haastattelun avulla on mahdollisuus saada kahdenkeskistd haastattelutilannetta moni-
puolisempi kuva tutkittavasta ilmiosta (Kylmé & Juvakka 2007, 84). Haastattelun kéyt-
td on perusteltua myos silloin, kun tutkimuksen aihe tuottaa monitahoisia ja moneen
suuntaan viittaavia vastauksia tai jos halutaan selventaa tai syventéé tietoja, jolloin voi-
daan pyytda haastateltavalta perusteluja tai esittédd lisakysymyksia (Hirsjarvi & Hurme
2008, 35).

Ryhmahaastattelun etuna on sen tehokkuus, samalla kerralla saadaan tietoa usealta hen-
kiloltd (Hirsjarvi ym. 2014, 210). Tassé tutkimuksessa ryhméhaastattelun valintaa ai-
neistonkeruumenetelmand puolsi aikaresurssien lisaksi myds yhteisollisyyden tukemi-
nen ja tyontekijoiden tilaisuus jakaa kokemuksiaan toistensa kanssa. Erityinen merkitys
ryhméhaastattelulla onkin silloin, kun halutaan selvittdad haastateltavien yhteista kantaa
johonkin asiaan tai saada tietoa haastateltavien sosiaalisesta ymparistosta (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 61). Ryhmahaastattelun avulla voidaan saada haastateltavat keskustele-

maan asioista, jotka saattaisivat kahdenkeskisessd haastattelussa jaada ulkopuolelle ja
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tutkittavaa ilmi6ta voidaan punnita monelta eri nédkdkannalta (Alasuutari 2011, 155).
Usein ryhmaéssé toisten ihmisten mielipiteet vaikuttavat omiin, jolloin vuorovaikutuk-
sessa muiden kanssa syntyy yhteinen nakemys. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 62.) Ryhma-
haastattelusta saatava aineisto on siis enemman kuin osiensa summa. Ryhméahaastatte-
lussa haastateltavien kommentointi saattaa olla melko spontaania ja haastattelijan tehta-
vand on ohjata keskustelua tarvittaessa teemojen mukaisesti (Hirsjarvi & Hurme 2008,
61). Tassa tutkimuksessa tavoitteena oli, ettd haastattelutilanteessa syntyy aitoa vuoro-

puhelua haastateltavien kesken.

Ryhmahaastatteluja varten laadittiin teemahaastattelurunko (Liite 3). Teemahaastatte-
lussa aihepiirit eli teema-alueet ovat tiedossa, mutta kysymykset eivéat ole muodoltaan
tai jarjestykseltaan tarkkoja (Hirsjarvi ym. 2014, 208). Teemahaastattelurunkoa laaditta-
essa ei tehty yksityiskohtaista kysymysluetteloa vaan teema-alueluettelo. Teema-alueet
sisélsivat tutkittavaan ilmioon eli tydhyvinvointiin liittyvia kasitteita, joita oli hahmotel-
tu teoria- ja tutkimustietoon perehdyttédesséd. Teema-alueet jatettiin valjiksi, jotta tutkit-
tavan ilmién moninaisuus tulisi esiin mahdollisimman hyvin (ks. Hirsjarvi & Hurme
2008, 66).

Ryhméhaastatteluissa teema-alueet tulivat esiin siind jarjestyksessd, joka tuntui luonte-
vimmilta haastattelutilanteessa. Teemahaastattelurungon avulla varmistettiin haastatte-
lun kohdentuminen tutkimuksen kannalta keskeisiin asioihin ja se auttoi haastatteluti-
lanteen ohjaamisessa sekd toimi samalla tutkijan muistilistana, jotta kaikki olennaiset
teemat tulivat késiteltyd. Haastattelutilanteissa teema-alueita tarkennettiin tarvittaessa
lisakysymyksilla. (Ks. Hirsjarvi & Hurme 2008, 66, 103-104.)

Ryhméhaastatteluihin oli varattu aikaa 1,5 tuntia per haastattelu, mika riitti hyvin alku-
valmisteluihin ja itse haastatteluun. Haastattelut tapahtuivat tutkijan tyéhuoneessa Kun-
toutuskeskus Kankaanpaassd. Ennen haastatteluiden alkua haastateltavat saivat vield
seka kirjallista etta suullista tietoa tutkimuksesta ja mahdollisuuden esittaa siihen liitty-
vid kysymyksid. Taman jalkeen he allekirjoittivat tietoisen suostumuslomakkeen (Liite
4). Haastattelut tallennettiin digitaalisella sanelukoneella. Toinen ja kolmas haastattelu
tallentuivat myos tietokoneelle, ensimmaisessé haastattelussa tamé tallennus epdonnis-
tui. Haastateltavat olivat innostuneita ja osa oli valmistautunut haastatteluun kirjaamalla

asioita ylos jo etukateen. Alkujannityksen jélkeen haastattelut sujuivat omalla painol-
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laan ja haastateltavat kédvivét toivottua vuoropuhelua myods keskendén. Tutkimuksen

teemoissa pysyttiin ja ne saatiin ké&siteltya.

5.3 Aineistolahtdinen sisallonanalyysi

Tassa tutkimuksessa aineiston analysoinnissa kaytettiin aineistolahtdista eli induktiivista
sisallonanalyysia, jonka avulla kuvattiin analysoitavaa tekstid ja saatiin tutkimuksen
tulokset nakyviin. Tekstin sanat ja ilmaisut luokiteltiin niiden teoreettisen merkityksen
perusteella. Keskeista oli tunnistaa sisallollisia vaittdmid, jotka ilmaisivat tutkittavasta
ilmiosta jotain. Sisallonanalyysin perustana on induktiivinen paattely, ja sitd ohjasivat
tutkimuksen tarkoitus ja tutkimustehtavat. Kaikkea tietoa ei siis analysoitu vaan analyy-
silla haettiin vastaukset tutkimustehtéviin. (Ks. Kylma & Juvakka 2007, 112-113.) Ta-

man tutkimuksen analyysin kulkuprosessi on kuvattu alla. (Kuvio 5.)
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KUVIO 5. Aineistoléhtdisen siséllonanalyysin prosessi.

Ennen analyysin aloittamista aineisto litteroitiin eli puhtaaksi Kirjoitettiin sanasta sa-
naan. Litteroinnilla tarkoitetaan erilaisten tallenteiden, tdssé tapauksessa aanitteen Kir-
joittamista kirjalliseen muotoon. Litteroinnissa on eri tasoja tarkkuuden suhteen. Sana-
tarkka litterointi on tarkin taso, jossa aannahdyksetkin kirjataan ylés. (Kananen 2010,
58-59.) Tassé tutkimuksessa aineisto litteroitiin Idhes sanasta sanaan, joitakin sanojen
toistoja ja taytesanoja, joilla ei ollut merkitysta sisallon kannalta jatettiin pois. Aannih-
dyksia ei merkitty. Puhujan vaihtuminen merkittiin tyhjalla rivinvalilla. Tauot ja lauseen
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kesken jaéa@minen ja jatkaminen merkittiin kolmella pisteella. Epaselvét kohdat Kirjattiin
tekstiin. Puhtaaksikirjoitettua kolmesta haastattelusta koostuvaa aineistoa (rivivéli 1 ja
fonttikoko 12) tuli yhteensé noin 56 A4-kokoista sivua.

Tutkimuksen analyysi sisalsi kolme vaihetta, jotka olivat pelkistdminen, ryhmittely ja
abstrahointi. Ennen néita pyrittiin hahmottamaan aineistoa kokonaisuutena, miké edel-
Iytti useita haastattelutekstin lukukertoja, jolloin ymmarrys aineistosta kasvoi vahitellen.
Aineistoa tutkittiin avoimin kysymyksin yrittden saada selville mita se kertoo tutkitta-
vasta ilmiostd. Aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa keskeista on se, etta aineisto ker-
too oman tarinansa. (Ks. Kylma & Juvakka 2007, 113, 115-117.)

Taman jalkeen aineistosta etsittiin tutkittavaa ilmiota kuvaavia merkityksellisia ilmauk-
sia, eli aineistolta kysyttiin tutkimustehtdvan mukaisia kysymyksia. Ensin siis tunnistet-
tiin asiat, joista oltiin kiinnostuneita. (Ks. Tuomi & Sarajarvi 2009, 101; Kylmé & Ju-
vakka 2007, 117.) Merkityksellinen ilmaus oli joko sana, lause tai ajatuskokonaisuus.
Alkuperaisilmaukset pelkistettiin eli tiivistettiin, niin ettd olennainen sisaltd kuitenkin
séilyi. Osassa pelkistyksia kaytettiin tasta johtuen samoja sanoja kuin alkuperéisilmauk-
sessa. Pelkistettyihin ilmauksiin merkittiin tunniste, mista haastattelusta se on peraisin.
(Ks. Kylma & Juvakka 2007, 117; Tuomi & Sarajarvi 2009, 109.)

Analyysin toisessa vaiheessa pelkistetyt ilmaukset koottiin yhteen ja ryhmiteltiin tutki-
mustehtavittdin. Taman jélkeen niistd etsittiin sisallollisia samankaltaisuuksia, jotka
yhdistettiin samaan alaluokkaan. Ryhmittelyn eli klusteroinnin tarkoituksena oli etsia
ilmaisuista eroja ja yhtaldisyyksid. Yhdistamisen jalkeen alaluokat nimettiin, niin ett4
nimi kattoi kaikki sen alle tulleet pelkistetyt ilmaukset. Luokittelussa yksittdiset tekijat
siis sisallytettiin yleisempiin kasitteisiin, jolloin aineisto tiivistyi. (Ks. Kylmé & Juvak-
ka 2007, 118; Tuomi & Sarajarvi 2009, 110.)

Syntyneité alaluokkia yhdisteltiin ylaluokiksi ylla mainitun periaatteen mukaisesti niin,
ettd ylaluokan nimi kattoi alle tulevien luokkien sisallot. Siséllonanalyysin kolmas vaihe
on abstrahointi eli tutkittavan ilmion kuvaaminen tiivistetyssa muodossa, jota tapahtui
Jo samanaikaisesti edellisten vaiheiden kanssa. (Ks. Kylma & Juvakka 2007, 113, 119.)
Tiivistamistd jatkettiin niin kauan kuin se aineiston nakokulmasta oli mahdollista. Abst-

rahointiprosessissa muodostettiin yleiskasitteiden eli paaluokkien avulla kuvaus tutkit-
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tavasta ilmiostd (ks. Tuomi & Sarajarvi 2009, 111). Esimerkit analyysista on kuvattu
liitteissa (Liite 5 ja 6).

Néiden kolmen vaiheen avulla rakentui synteesi, joka antoi vastauksen tutkimuksen
tarkoitukseen ja tutkimustehtaviin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on huomioitava, etta
tutkimustehtavét voivat tarkentua vield aineiston keruun tai analyysin aikana. (Ks. Kyl-
mé & Juvakka 2007, 113, 117.) Téassa tutkimuksessa aineistosta nousikin esiin asioita,
jonka vuoksi tutkimustehtévia vield tarkennettiin. Tutkimuksen tuloksissa kuvataan luo-
kittelun pohjalta muodostuneet luokat ja niiden siséllot (ks. Tuomi & Sarajarvi 20009,
113).
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Kokemukset tydhyvinvoinnista ja tyon imusta

Tassa tutkimuksessa tuli ilmi, ettd Kuntoutuskeskus Kankaanpaén hoitotyontekijéillé oli
kokemuksia seka tyéhyvinvoinnista ettd tyon imusta, mutta kokemukset olivat yksil6lli-
sid. Seuraavissa kappaleissa esitetdan, millaisia kokemuksia tyontekijoilla on liittyen
tyéhyvinvoinnin kokemiseen ja tyon imun kokemiseen. Tutkimusaineistosta on valittu
esiteltavia teemoja ilmentévia alkuperaisilmauksia, jotka on erotettu muusta tekstista

kursiivilla Kirjoitettuna, sisennettyné ja merkittyna lainausmerkein.

6.1.1 Tyohyvinvointiin liittyvat kokemukset

Tyo6hyvinvointiin liittyvat kokemukset luokiteltiin kahteen padluokkaan, jotka olivat
tyOtyytyvaisyys ja tydssa viihtyminen. Tyotyytyvaisyyden kokemuksissa nakyi yleinen
tyytyvaisyys omaan tyOpaikkaan ja Kuntoutuskeskus Kankaanpééhan tyonantajana.
Hoitotyontekijat olivat tyytyvaisia erityisesti suhteessa siihen millaisia kokemuksia heil-
I& oli muista tyopaikoista ja arvostus nykyisté tyota kohtaan lisdantyi ndiden kokemus-
ten kautta. Tyontekijat olivat tyytyvéisi& my0ds tyohyvinvoinnin huomioimiseen talla
hetkelld. Tyossa viihtymistd kuvattiin kahden eri tekijan kautta, milta tyontekeminen
tuntuu ja milla mielella tulee t6ihin. Tydhyvinvointia koettiin silloin kun tydntekeminen

tuntui mukavalta ja toihin tuli hyvilla mielin.

"téihin on hyva tulla, on mukava tulla™

“tyéhyvinvointi talos aika hyvin nyt jo otetaan huomioon --- KO vertaa
moneen muuhun tydpaikkaan ni onhan tdd asiat tosi hyvin”

“ettd tuntee ettd tdnddn on hyvd tehdd toitd, ei toki mikddn”

6.1.2 Tyon imun kokemukset

Tyon imun kokemukset olivat osin ristiriitaisia. Osa tyontekijoista tunsi kokevansa tyon

imua, osa ei kokenut tai oli epdvarma kokemuksestaan. Tyon imu késitteend ei ollut

kaikille tuttu, mutta sanasta syntyneet mielikuvat olivat p&aosin positiivisia. Kun tyon-
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tekijat kokivat tyon imua, he kuvasivat sen olevan saannollistd jopa paivittaistd, mutta
kestoltaan hetkellistd. Tyon imun kasitteen osittaisesta vieraudesta huolimatta tyonteki-
jat kuvasivat siihen liittyvia kokemuksia, jotka luokiteltiin Hakasen (2005, 241; 2011

38-39, 49) mukaan tarmokkuuden, uppoutumisen ja omistautumisen kokemuksiin.

Tarmokkuus ilmeni ty6hon panostamisena sekd hyvan olon tunteena ja jaksamisena teh-
da tyota. Tarmokkuutta kokiessaan tyontekija oli innostunut ja motivoitunut tekeméaan
tyotaan. Uppoutumisen kokemuksissa tuli esiin tydhdn uppoutuminen seké vaikeus ir-
rottautua tyostad. Tyohon uppoutumista kuvailtiin muun muassa ajan kulumisena nope-
asti ja tyon imussa tai flow-tilassa olemisena. Tyo6sta irrottautuminen koettiin vaikeaksi
ja tyon imun Kkatsottiin muuttuvan jopa vaaralliseksi tilaksi, jos antoi sen viedd mennes-

séan tai ei asettanut itselleen rajoja.

Omistautumisen kokemukset liittyivat tyon merkitykseen, tyostd nauttimiseen ja ylpey-
teen tyostd. Tyon merkityksesta tyontekijat olivat kahta mieltd, osalle tyd oli keino
hankkia elanto ja osan mielestd tyon tdytyi “antaa jotain”. Tyontekijat kokivat nautti-
vansa tyostaan ja olivat siita ylpeitd, vaikka péinvastaisiakin kokemuksia 16ytyi. Tyon
imun Kkatsottiin lisadvan tyon mielekkyytta ja kehittdvan omaa ty6ta. Tyén imun koke-

mukset alkuperdisilmauksineen on esitetty tiivistetysti alla olevassa kuviossa (kuvio 6).
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KUVIO 6. Hoitotyontekijoiden kokemuksia tyén imusta
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6.2 Tyohyvinvointia edistavat tekijat hoitotyontekijoiden kokemana

Ty6hyvinvointia edistdvat tekijat luokiteltiin neljadn osa-alueeseen, jotka ovat yksiloon
liittyvat tekijat, tyohon liittyvat tekijat, toimivat vuorovaikutussuhteet sekd tyohyvin-
voinnin mahdollistava tydymparistd. Taméa luokittelu on tutkijan oma nakemys tyohy-
vinvointia edistavien tekijoiden kuvaamiseksi ja siitd 16ytyy elementteja sek& Mankan
(2011) kokonaisvaltaisesta tyohyvinvointimallista ettd Hakasen (2011) tyon voimavara-
tekijoistd. Ajatuksena on, ettd tydhyvinvoinnin kokeminen lahtee yksilostd, joka tekee
ty6taan vuorovaikutuksessa muihin tydyhteison jaseniin ja asiakkaisiin tyéhyvinvoinnin

mahdollistavassa tydympaéristossa. (Kuvio 7.)

Tydhyvinvoinnin mahdollistava tyGympdristd

oimivat vuorovaikutussuhteet
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Tyahyvinvointia edistavat tekijat

KUVIO 7. Ty6hyvinvointia edistavét tekijat.

6.2.1 Yksiloon liittyvat tekijat

Yksiloon liittyva tekijdt muodostuivat kolmesta yldluokasta, jotka olivat persoonalli-
suus ja yksityiselama, osaaminen ja omasta hyvinvoinnista huolehtiminen. Tutkimuk-
seen osallistuneiden hoitotydntekijoiden mielesta tydhyvinvoinnin kokemiseen vaikutti-
vat persoonallisuuteen liittyvat tekijat kuten vahva itsetunto sek& yksityiselaméssa ta-
pahtuvat asiat. He kokivat, ettd ’kotimindd” ja tydmindd” oli vaikea erottaa toisistaan

ja kunnossa oleva henkilokohtainen elama edisti tyohyvinvointia. Hoitotyontekijét oli-
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vat varsin yksimielisia siitd, ettd omalla asenteella ja kéayttaytymiselld voi edistaa seka
omaa ettd koko tydyhteison ty6hyvinvointia. Tarkednd pidettiin positiivista asennetta
tyohon ja tyOkavereita kohtaan. Hoitotyontekijat katsoivat yksilon olevan itse melko
pitkalle vastuussa tyohyvinvoinnin toteutumisesta. Taipumus liialliseen kiltteyteen oli
uhka tydssa jaksamiselle ja omien puoliensa pitamisté ja uskallusta puuttua epakohtiin

tyopaikalla pidettiin tarke&na tyohyvinvoinnin kannalta.

“ettd jokainen on vastuussa siittd hyvasta tyoyhteisosta, se toimii ja on hy-
va henki”

"on varmaan niinko hyva pitaa ne omat oikeudet ja puolensa asioissa---
helposti se on sita, ettd me tehdaan kiltisti asioita™

Ty6hyvinvointia edistdvana tekijdna pidettiin myos riittdvad osaamista, johon liittyi
kokemus siitd, etta hallitsee tydnsa. Hoitotyontekijoiden mielesta tyon tuli vastata omaa
ammattitaitoa ja koulutusta, niin ettd siind voi hyodyntdd myos erikoisosaamistaan.
Ammattitaidon yllapitdmisen itseddn kouluttamalla ja ty6nantajan myonteisen suhtau-
tumisen koulutuksiin koettiin lisddvan tyohyvinvointia. Myds tyokokemus ja sitd kautta
tuleva omassa ammatissaan kehittyminen edistivét hoitotyontekijoiden mielesta tyéhy-

vinvointia.

"pddsee sitd ammattitaitoo kdyttamddn mahdollisimman laajasti ja erityi-
sesti niita tiettyja osa-alueita mihin on erikoistunut”

"oman ammattitaidon paivittaminen, sun muut niinko tdmmaoset ni koulu-
tukset"

Kolmas yksiloon liittyvé tydhyvinvointia edistéva tekija oli omasta hyvinvoinnista huo-
lehtiminen, johon hoitotyontekijoiden kokemuksen mukaan oli useita keinoja kéytetta-
vissd. Naistd eniten painotettiin psyykkisesta hyvinvoinnista huolehtimista niin, ett4
kuuntelee itsedan eika vaadi itseltdén liikaa tydssa tai henkilokohtaisessa eldméssa. Tar-
kednd pidettiin myos, ettei ota tydssa tulevaa negatiivista palautetta henkildkohtaisesti
eikd yritakaan pyrkia taydellisiin tydsuorituksiin vaan tiedostaa oman jaksamisensa ra-
jat. Hoitotyontekijoiden mielesta tyosta irrottautuminen vapaa-ajalla ja tyoasioiden jat-
tdminen tydpaikalle olivat tekijoitd, joilla oli myds merkitysta tydhyvinvoinnille. Muita
keinoja itsestaan huolehtimiseen olivat liikunta ja fyysisen kunnon yllapitdminen, har-
rastukset, ystavien tapaaminen sekd lemmikkieldinten kanssa oleminen. Riittdvan levon

ja unen merkitysta myos korostettiin.
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"Se on semmonen kas niinkun henkinen juttu ettd osaa jattaa sen tyon sinne tyo-
paikalle."

"pitdd itsestddn hyvdd huolta”

“sen fyysisen kunnon yllapitdminen se on tarkeeta ja se on tavallaan helppo tai
helpompi pitdd kunnossa tyotd ajatellen”

“mut se lepoki ois tirkeetd"

6.2.2 Tyohon liittyvat tekijat

Ty6hon kuuluvat tekijat luokiteltiin tyon sisaltoon sekd tydn rakenteeseen ja joustavuu-
teen liittyviin tekijoihin. Tyon sisallollisia tyohyvinvointia edistdvia tekijoita olivat
vaihteleva ja monipuolinen tyénkuva, haasteellinen ja vastuullinen tyo, tydssé onnistu-
misen kokemukset sekd mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon. Hoitotydntekijét kokivat
my0nteisend sen, ettd kuntoutuslaitokselle ominaiseen tapaan asiakkaat ja asiakasryh-
mat vaihtuivat. Tyo oli monipuolista kun sai tutustua uusiin asiakkaisiin ja erilaisiin
sairauksiin. Tyon vastuullisuus koettiin positiivisena asiana, etenkin lahihoitajat olivat
tyytyvaisié ja ylpeité siitd, ettd heilld oli enemman vastuuta kuin lahihoitajilla tavallises-
ti verrattuna muihin tyopaikkoihin. Hoitotyontekijat kokivat, ettd tarpeeksi haasteita
sisdltava tyo lisési tydnteon mielekkyyttd. Myds onnistumisen kokemukset olivat tarkei-

té ja ne vahvistivat parjaamisen tunnetta tyossa.

"Ei valttamatta oo niin paljon paikkoja missa on ollu niin vastuullinen ty6
loppuviimeks ku taallg™

“ettd kuntoutujat vaihtuu, ne ryhmdt vaihtuu”

"ty0 sindnsa on, ettd se on aika monipuolista, etta itekin ni saa tehd mo-
nimuotosta™

Tyon rakenteellisista tekijoista tyohyvinvointia edistivat hoitotyontekijoiden mielesta
vakituisen tyopaikan tuoma turvallisuuden tunne, péivéty®, mahdollisuus tyénkiertoon,
lomat ja vapaapaivét seka tydaikojen joustavuus ja tydvuoroihin vaikuttamisen mahdol-
lisuus. Hoitotyontekijat kokivat, ettd heidén toiveensa tyGvuorojen suhteen huomioitiin
ja sekd tyonantaja ettd tyOkaverit joustivat tarvittaessa tybajoissa. Tarkednd pidettiin
toivevihkoa, johon sai esittdd omia toiveitaan tydvuorojen suhteen ja kdytannon todet-
tiin olevan toimiva. Tydhyvinvointia edistivét lisdksi taukojen pitdminen ty6pdivan ai-

kana ja rauhallisemmat ajat tydssé etenkin jos pitk&én oli ollut Kkiireisté.
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“ku niitd tyévuoroja saa vihdn niinku toivoO ja miettii ja jarjestella niitd omia
menoja niitten mukaan, niin se on kylld siind mielessd vahvuus”

“tdnd pdivdnd vakityopaikka on kylld aika tdrkee”

“jos menee ruokatauolle, joskus md saatan laittaa radion kiinni tai hiljaselle, ko
koko ajan on soinut kellot ja koko ajan mennyt ni tulee semmonen pieni hetki hil-

2

jaa

6.2.3 Toimivat vuorovaikutussuhteet ja tydyhteison rooli tydhyvinvoinnissa

Tyoéhyvinvoinnin edistdmisen kannalta tarkeimmiksi tekijoiksi muodostuivat hoitotyon-
tekijoiden kokemusten mukaan toimivat vuorovaikutussuhteet niin tyokavereiden, joh-
don ja esimiesten kuin asiakkaidenkin kanssa. Tydyhteison rooli tydhyvinvoinnille koet-
tiin merkitykselliseksi ja sen katsottiin olevan jopa ehtona tyéhyvinvoinnin toteutumi-
selle. Alla olevassa kuviossa on kuvattu vuorovaikutussuhteisiin liittyvat ylaluokat ala-

luokkineen. (Kuvio 8.)

Toimivat vuorovaikutussuhteet

“Vusravaikutus johdon |-q'i ———

e — . __'W srovaikutus Wﬁvhhlsiuﬁ“'--: _/ " Vuorovaikutus asiakkaiden .
e —— )% Yhelessdt tekeminen T kanssa
4 YD z ‘fhteen hiileen puhaltaminen *,  Asiakkaiden kanssa cleminen )
Palauttesn saaminen Iy _ ] b 1 I /
hS Lusttamus tydntekijdihin L s L Palaute asickkailta
Kuulloksi tuleminen yi Huomigiminen jo kannustaminen Hyvian tekeminen

Kollegiaalisuus l| Asiakasldhtdinen toiminta
| Toimivea keskusteluyhteys
Toimeen tuleminen ja kohtelias kiytds
Yhteinen huumer
Hyviit ja innostavat tyékaverit #
Palaute tydkaversilta P
Mastuun jakaminen ja Iun:nr-:m'_-y;..---"'

Tyoyhteison recli
e tychyvinveinnissa
i llontunja \
Kantava veima |
Huolien jokaja
h o Jaksamisen tukijo o
" Tydhyvinvoinninmahdollistaja _—"

KUVIO 8. Toimivat vuorovaikutussuhteet tyéhyvinvointia edistdvana tekijana.

Toimiva vuorovaikutus johdon ja esimiesten kanssa liittyi hoitotyontekijoiden koke-
muksiin kuulluksi tulemisesta, palautteen saamisesta, hyvéstad esimiestyosta ja luotta-
muksesta. Kuulluksi tuleminen mahdollistui esimerkiksi kehityskeskusteluissa, joissa
sai kertoa omia mielipiteitd. Palautteen saamista pidettiin tarkeand, ei pelk&staan positii-
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visen palautteen vaan esimieheltd kaivattiin my0s rakentavaa palautetta, josta koettiin
olevan apua oman tyon kehittdmisessa. Esimiesty0lla katsottiin olevan suuri merkitys
tyéhyvinvoinnissa ja siihen liittyivat kokemukset, siitd ettd esimies on tyontekijoiden

puolella, kannustaa ja auttaa.

ei sitd varmaan kukaan halua saada tyOpaikallansa mitdan moitteita,
mutta semmosta justiin semmosta rakentavaa arvostelua™

"on tosi tarkeetd, etta se tyontekija saa tuntee sen, ettd se esimies tukee ja
luottaa™

“ku on nditd kehityskeskusteluita, ettd tavallaan niinko s& saat sanoa sen
oman mielipiteen sielld, niin silld on kans mun mielestd ihan iso merkitys”

Asiakkaiden kanssa tapahtuva vuorovaikutus oli myos tarkeda tyohyvinvoinnin toteu-
tumiselle. Hoitotyontekijat kokivat ettd asiakkaiden kanssa oleminen ja arkinen tyo it-
sessadn edistivat tyohyvinvointia. Tyén merkityksellisyytta lisasi kokemus, siita ettd sai
tehda hyvéa asiakkaille ja néki, ettd asiakkailla oli hyvé olo. Asiakkailta saatu positiivi-
nen palaute tuntui hyvalle ja auttoi jaksamaan tydssa. Hoitotyontekijat toivat esiin pyr-
kimyksen asiakaslahtdiseen toimintaan ja kokivat huonoa omaatuntoa siit4, etteivat aina

kyenneet vastaamaan asiakkaiden tarpeisiin.

“kuntoutujien kanssa tekemisissd olemiseen ja siitd arjen tydsta, siitté tu-
lee ty6hyvinvointia itelle”

"saa joka pdivd tehtyd jotain hyvdd”

"he sitéa meille joka kerta sanoo ko tuo osastolla, ko l&htee ett& kiitos etta
tosi hyva oli taas olla teidan kas taala"

"on tiettyja tilanteita varmaan et me tehdaan kaikkemme ettéd asiakkaat on
tyytyvaisia sit on tiettyja asioita mihka ei voi ite vaikuttaa, paivan ohjel-
man pituuteen tai muuten tdmmaoseen"

Ty6hyvinvoinnissa suurin painoarvo oli hoitotyéntekijoiden kokemusten mukaan tydyh-
teison vuorovaikutussuhteilla. Vuorovaikutus koettiin hyvaksi silloin, kun tydyhteison
jasenet tulivat toimeen keskendan, kayttaytyivéat toisiaan kohtaan huomaavaisesti, kan-
nustavasti ja kohteliaasti. Tydyhteison hyvéén ja toimivaan vuorovaikutukseen kuului-
vat liséksi yhteishenki, jota kuvailtiin ”yhteen hiileen puhaltamisena”, kollegiaalisuus
tyokavereita kohtaan sekd& toimivat keskusteluyhteydet. Tyoyhteisolta saatu palaute
tyosta oli tarkedd kuten myos vastuun jakaminen ja luottamus tyokavereiden kesken.
Ty6hyvinvointia edistivat hyvéat ja innostavat tyokaveri seka tiivis tydyhteiso, jolloin
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tyokavereiden kanssa vietettiin mielellddn aikaa my0ds vapaa-ajalla. Tydssa jaksamista
tuki yhteinen huumori, joka saattoi olla vélilla aika ronskiakin, mutta sen avulla hoito-
tyontekijat saivat kesken&an purettua negatiivisia tunteitaan.

“sut otetaan hyvin siihen tyéyhteisoon mukaan”
"yhteinen vastuunkanto niista toista"

"hoitoalalla muutenki se huumori on aika semmosta ronskia mutta pakko
sitd on purkaa™

"sa luotat siihen ettd t4al on muitaki l&hihoitajia, m& saan niiltéa konsult-
tiapua, jos tarvii johonki tilanteeseen"

Tydyhteison rooli tydhyvinvoinnissa oli hoitotyontekijoiden mielestd merkittava. Hyva
tyoyhteisd mahdollisti tydhyvinvoinnin toteutumisen ja koettiin jopa, ettd ilman hyvaa
tyoyhteisoa ei ole tydhyvinvointia. Hoitotyontekijoille tydyhteisd ndyttaytyi monien eri
merkitysten kautta. Tydyhteiso toi iloa, jos itse oli huonolla tuulella tdihin tullessa ja
tydyhteisdssa pystyi jakamaan huoliaan, joita oli esimerkiksi henkil6kohtaisessa ela-
massd. TyOyhteisod pidettiin kantavana voimana ja jaksamisen tukijana erityisesti sil-
loin kun muissa tyohyvinvoinnin osa-alueissa oli puutteita. Hyvassa tydyhteisgssa tyon

tekeminen tuntui mielekkddmmélté ja asioita pystyttiin jakamaan tyokavereiden kesken.

“tyOyhteisO on tarkee, sielté saa sita jaksamista ja voimia"
“jos itelld on huono pdivd, ni se tyoyhteiso voi saada sen paremmaks”

"on vaikee puhua tydhyvinvoinnista, jos ei 00 jotain hyvaa tydyhteisoo
ymparillg"

“on toi tydyhteisé semmonen joka kantaa tosiaan sitte, ettd vaikka olis or-
ganisaation puolella, saattaa olla haasteita, yksilon puolella voi olla hen-
kilokohtasessa eldmdissd mitd tahansa haasteita”

6.2.4 Tyohyvinvoinnin mahdollistava tydymparisto

Ty6hyvinvoinnin mahdollistavaan tydymparistoon kuuluvat tekijat ovat ikaan kuin tyo-
hyvinvoinnin reunaehtoja tai puitteita, joiden olemassaolo luo perustan tyéhyvinvoinnin
toteutumiselle. Tydympariston on tdssa ymmarretty fyysisen ja organisatorisen ulottu-
vuuden lisaksi rakentuvan myos psykososiaalisesta ympéristosta eli hyvasta tydilmapii-

ristd. Hyvéaan tyoOilmapiiriin siséltyi hoitotyontekijoiden kokemukset avoimuudesta,
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rehellisyydesta ja reiluudesta sekd tasavertaisuudesta. Tasavertaisuus liittyi kokemuk-
siin hierarkian puuttumisesta eri ammattiryhmien valilla. Muita tyGilmapiiriin liittyvia
kokemuksia, joiden hoitotyOntekijat katsoivat edistavan tyohyvinvointia, olivat koke-
mukset siitd ettd heidén tyotadén arvostetaan eiké heité tai heidan tekeméaansa tyota ar-
vostella. Myos yksil6llisen huomioimisen ja erilaisuuden sallimisen koettiin tukevan

tyohyvinvointia.

“ollaan me ammattiryhmdt sitte mitd vaan, ldhihoitaja, sairaanhoitaja,
sosionomi, fysioterapeutti, laékéari, niin --- on aika semmonen avoin, hyva
tyGilmapiiri sillai et s& pystyt kenelle vaan sanoon niité asioita ja niinko se
homma toimii"

“aika hyvin me voidaan tehdd omana ittendmme ja omalla tyylillamme
niinko tyota”

"ettei tas niinku kukaan ei kaipaa mitadn jalustalle nostamista -- mutta
semmonen arvostus"

Ty6hyvinvoinnin mahdollistava tydymparistd edisti myos fyysista terveyttd. Terveytta
edistavassa tydymparistossa tyon tekeminen koettiin turvalliseksi, tyo- ja apuvalineet
toimiviksi ja helposti saatavilla oleviksi. Tydergonomiaan muun muassa tyopisteiden
osalta oli kiinnitetty huomiota ja ennaltaehkdisyyn oli panostettu. Hoitotydntekijoiden
kokemusten mukaan tyohyvinvointia edisti hyvin toimiva tyoterveyshuolto ja tyytyvéi-
sid oltiin siihen, ettd Kuntoutuskeskus Kankaanp&assé se on jarjestetty omana toiminta-
na. Tyoterveyshoitajan luokse oli helppo menna ja hanen kanssaan pystyi kaymaan lapi
asioita, jotka saattoivat heikentdd omaa tyokykya. TyOnantajan tarjoamia etuja kuten
ilmaista kuntosalin ja allasosaston kayttod sek& henkilokunnalle jérjestettyd liikuntaa

arvostettiin.

“esimerkiks kuntosali ja Kaikki tammadset on niinkd kaytossa, harvas tyo-
paikas on”

"on se arvokas asia ettd meilld on talossa tyoterveyshuolto”™

“vie sanoisin tosta tyon turvallisuudesta, ettd meilld on aika hyvin apuvd-
lineitd ja kaikkia kdytettdvissa”

TyOympariston organisatorinen ulottuvuus nimettiin selkeasti toimivaksi organisaatiok-
si. Tyohyvinvointia edistivat selkeét toimintatavat, asioiden sujuminen, tehokas p&&atok-
senteko ja sovituista asioista kiinnipitdminen. Hoitotydntekijoiden kokemusten mukaan

merkitysta oli erityisesti toimivalla tiedonkululla ja viestinnalla. Tiedon tuli kulkea kah-
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teen suuntaan: johdolta ja esimiehilta tyontekijoille ja tyontekijoilta johdolle ja esimie-

hille. Tamén liséksi tiedon tuli kulkea vield tydyhteison sisalla tydkavereiden kesken.

“organisaatio ei voi kokonaisuudessaan toimia, jos jostain portaasta
lenkki katkee™

“kylld sen organisaationkin pitdd toimia sielld taustalla"

"asioiden sujuvuus™

6.3 Tyohyvinvoinnin haasteet ja hoitotyontekijoiden kehitysehdotukset

6.3.1 Haasteet tydhyvinvoinnin toteutumiselle

Tutkimusaineiston perusteella tehtiin muutoksia tutkimustehtéviin, koska aineistosta
nousi esiin tekijoitd, jotka selvasti uhkasivat talla hetkelld hoitotyontekijoiden tyohy-
vinvointia. Nama tekijat nimettiin haasteiksi tyéhyvinvoinnin toteutumiselle. Toimivan
vuorovaikutuksen merkitysta tyohyvinvoinnissa kuvaa hyvin se, ettd myos haasteet liit-
tyivat vuorovaikutussuhteisiin ja kokemuksiin niiden toimimattomuudesta. Hoitotyon-
tekijat kokivat, ettd eivat saaneet johdolta ja esimiehiltd tarpeeksi tukea haastavien asi-
akkaiden kanssa tydskentelyyn. He kokivat myds, ettd heidan tyotaan ei arvosteta eika
johdolla ole riittdvasti tietoa heidén tyonkuvastaan. Haastavien asiakkaiden hyvittely
johdon puolelta tuntui hoitotyontekijoisté ik&valle, koska se antoi ymmartaa etta he ovat

toimineet vaarin tygssaan.

"jos tekee usein niinku tas on kayny, et tekee heti sen perusteella ratkasun
mit& ta& asiakas on kdyny sanoon™

“johto ei tiedd sitd mitd me tddlld tyoyhteisossd teemme”

“niin jotenki tulee ettd organisaatio ei tue meita --- et meilla ei 0o niinku
mitdan oikeutta, meité& ei puolusteta mitenkaan et pitdéd menna niin asiak-
kaan mukaan ihan viimeseen asti, ettd vaikka asiakas antas tulla mit&
vaan”

Hoitotyontekijoiden kokemukset suhteista toisiin ammattiryhmiin vaihtelivat ammatti-
nimikkeen ja tyonkuvan mukaan. Avustavaa hoitotyota tekevilla oli kuitenkin yhteinen

kokemus erillisyyden tunteesta suhteessa muihin ammattiryhmiin. He kokivat ammatti-
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ryhmien valilla olevan selvan jaon. Syyna tédhan pidettiin muun muassa sitd, ettd kay-
tdnnon hoito- ja avustustyotd tekevét lahihoitajat ja kuntoutusavustajat eivat selkeasti
kuuluneet moniammatillisiin tyéryhmiin, joilla on keskendén yhteisié tyontekijapalave-
reita. Heilla oli my0s tunne siitd, ettd muut ammattiryhmat eivéat arvostaneet heidéan tyo-
taan.

“et kyl se ihan jakautuu ainaki kahtia, et jos ajattelee ettd fyssarit ja toi-
mintaterapeutit ynna muut ja sairaanhoitajat on oma juttunsa ja sit taas
avustava henkilékunta omansa --- ihan selkee jako on”

"Jos m& ny ajattelen koko taloo, johtoo, fysioterapiaa niin mulle on tullu
sellanen tunne ettd ne ei oikein kauheesti meitéd arvosta "

Vuorovaikutukseen liittyvia haasteita hoitotyontekijat kokivat olevan myds lahitydyh-
teis0ssd, mika nékyi epakollegiaalisena kayttaytymisena tyOkavereita kohtaan. Eri ker-
rosten eli osastojen Vélill4 oli keskindista vertailua tydon maarésta eikd yhteistyo aina
sujunut. lkévana koettiin toiden valikointi, jolloin haastavien asiakkaiden luokse ei
menty mielellddn ja toisaalta mukavien asiakkaiden luona viivyttiin liiankin pitké&an.

Myds uusien tyontekijéiden huomioimista voisi hoitotyontekijoiden mielesté parantaa.

“varsinkin osastojen vililld on usein sitd ettd kuvitellaan ettd jollain
muulla on 16ysempaa ja taikka --- ettd ei meiltd ny ainakaan ehditd me-
neen”’

“tai jos on hankala kuntoutuja --- toinen lahtee huoneesta poies eika pa-
laakaan takaisin sinne huoneeseen”

"l&hestyminen on uutta ihmistd kohtaan huomattavasti hankalempaa kun
semmosen kans, jonka kans on pitkdn aikaa niinku tyoskennellyt”

Haasteita 16ytyi myos asiakastydstéd. Niitd aiheuttivat erityisesti kiire ja vahéiset tyonte-
kijaresurssit sekéd haastavat, “valitusherkét” asiakkaat, joiden antamaa negatiivista pa-
lautetta pelattiin. Kokemus Kiireestd oli kaikille yhteinen. Erityisesti pitk&an jatkunut ja
toistuva Kiire katsottiin haitalliseksi tyohyvinvoinnin kannalta. Kiireesta koettiin syylli-
syyttd, koska tyota ei ollut aikaa tehda niin hyvin kuin olisi halunnut. Tyokavereiden
sairastuessa jouduttiin tyotd tekemé&an viel&kin pienemmilla resursseilla mika vaikutti jo
fyysiseenkin jaksamiseen. Haastavien asiakkaiden kanssa tydskentelyn hoitotyontekijat
kokivat kuormittavaksi, koska joutuivat miettimaan sanomisiaan tarkemmin ja asiakkaat
loivat painetta koko ty0yhteisoOn. Haastavilta asiakkailta tulevan negatiivisen palaut-
teen suhteen hoitotyontekijat kokivat usein olevansa sijaiskédrsijoitd” asioissa, joihin

heilld ei ollut mahdollisuutta vaikuttaa. He joutuivat kohtaamaan my®s suoranaista
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haukkumista ja pyrkivat miellyttdmaan haastavia asiakkaita kaikin tavoin negatiivisen

palautteen pelossa.

"ku ajattelee sen tyon tekemista ja mita se taalla on, niin siina on se kiire"

"eikd paase tekemaan ty6ta niin hyvin kun vois tehda, jos olis enemmaén
aikaa”

"hetken sen jaksaa, mutta jos se on toistuvaa ja kokoaika se sama asia
pyorii ylikuormituksella mennéan, ei sitd kovin pitkaa jaksa et se taytyy,
hetkellisesti ihminen venyy ja vanuu vaikka kuinka™

"taa negatiivinen palaute usein just niinku tulee tonne osastolle vaikka ta-
pahtuis mita missa mutta jotenki se kaantyy aina™

"valiin aattelee et mitd ma tés uskallan sanookkaan"

6.3.2 Kehitysehdotukset

Tutkimukseen osallistuneet hoitotyontekijét esittivat useita kehitysehdotuksia ja toivat
esiin asioita, joihin toivoivat muutoksia. Kehitysehdotuksissa korostui tydpaikan vuoro-
vaikutussuhteiden kehittdminen, mutta my6s tyén organisointiin liittyvid ehdotuksia
esitettiin. Hoitotyontekijat olivat kuitenkin sitd mieltd, ettd vastuuta tyohyvinvoinnista ei
voi siirtdd kokonaan johdolle tai esimiehille, vaan kukin tyontekija voi vaikuttaa siihen

omista lahtokohdistaan kasin.

Vuorovaikutussuhteiden kehittdminen

Vuorovaikutusta haluttiin parantaa niin johdon ja esimiesten, muiden ammattiryhmien
kuin oman lahityéyhteisonkin vélilla. Johdon jalkautumista ja tietoisuuden lisddmisté
hoitotydntekijoiden tyonkuvasta esitettiin jokaisessa haastatteluryhméssa. Tyontekijat
toivoivat, ettd johdossa tyoskentelevat henkil6t tulisivat muutaman kerran vuodessa
katsomaan mité hoitotyontekijoiden tyohon kaytdnnossa kuuluu ja miten he tydssaan
asiakkaiden kanssa toimivat. Pelkastaan johdon jalkautumisen ei katsottu riittdvén vaan
myo6s tyontekijoiden tulisi olla aktiivisia ja aloitteellisia vuorovaikutuksessa johdon
suuntaan. Yhtend ratkaisuna esitettiin avointen keskustelumahdollisuuksien luomista
esimerkiksi saannollisten palavereiden jarjestdmistda ylimmén johdon ja hoitotyonteki-
joiden kesken. Tyontekijoilla oli kynnysta kertoa rehellisesti asioista johdolle ja heille
annettiin kuva siitd, ettd “kaikki on hyvin”, vaikka se ei vastannutkaan aina todellisuut-

ta. Yksi kehittdmisen kohteista oli haastavien asiakastilanteiden selvittdminen yhdessa
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johdon ja esimiesten kanssa, jolloin my6s tyontekijoiden nédkokulma tilanteista tulisi
huomioiduksi. Hoitotyontekijat kokivat merkittdvana sen, ettd heilld olisi johdon tuki
tilanteissa, joista asiakkailta on tullut negatiivista palautetta ja heiddn ammattitaitoonsa

luotettaisiin.

"tietds mita ne tyontekijat tekee, mité niitten oikein siihen tydpaivaan kuu-
luu™

“pitds saada timmédses asias esimiehen tukee ettd esimies olis meién puo-
lella ettei niitten asiakkaitten mukaan menis”

“eli kuunnella tyontekijoitd, et mitd ne tilanteet on ihan oikeesti ollu, kos-
ka asiakkaalla on todennékdisesti ihan erilainen nékemys asiasta ”

Vuorovaikutuksen lisddmiseksi muiden ammattiryhmien kuten fysioterapeuttien kanssa
hoitotyontekijat esittivat tutustumista toistensa tydhon, joka liséisi paitsi tietoisuutta
muiden tyonkuvasta my0ds keskindista arvostusta. Eri ammattiryhmien vélista vuorovai-
kutusta voisi hoitotyontekijoiden mielesta lisdtda myods yhteisen tekemisen kuten yhteis-
ten koulutusten tai vapaa-ajanviettomahdollisuuksien kautta. Myos lahitydyhteisén vuo-
rovaikutuksen kehittdminen ja yhteistyon lisadminen erityisesti eri kerrosten vélilla ko-
ettiin tarke&dnd. TyoOkavereiden tulisi tukea toisiaan haastavien asiakkaiden kanssa ja
tyoskennelld heidan kanssaan pareittain. Hoitotyontekijét toivoivat, ettd eri kerrosten
valinen arvostelu ja keskindinen vertailu jaisivét pois. Apua tulisi tarjota silloin kun sita
tarvitaan riippumatta siitd missé kerroksessa kukin tyoskentelee. Avointa keskustelua,

tyokavereiden huomioimista ja kannustamista tydyhteison siséalla haluttiin myos lisata.
“enemmdn sitd semmosta huomioimista, kannustamista, tukemista”

“et semmoset l1ahtis niinku pois ettei 00, etta sielld tehdaan paljo toita, ne
vaan istuu siellé --- ehkd semmosta pitas niinku siihen paneutua meién ta-
los enemmdin”

“ku on hankala asiakas huonees, et ei toisaalta menisi sinne yksin se hoi-
tajakaan, sielta voi tulla niinku mité vaan pdclle”

Tyon organisoinnin ja tiedonkulun kehittdminen

Tyon organisoinnissa hoitotyontekijat kokivat kehittdmisen tarvetta paatoksenteossa,
vastuiden méérittelyssa, selkeiden toimintamallien luomisessa ja tehtavankuvien tarken-
tamisessa. Hoitotyontekijoiden ndkdkulmasta katsottuna paatosten tekeminen pitkittyi ja

sité siirreltiin taholta toiselle. Tyontekijat ymmarsivat, ettd valilla joudutaan tekeméaan
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vaikeitakin p&atoksid, mutta niiden loppuunsaattaminen koettiin kuitenkin tarkeammak-
si kuin epavarmuudessa elaminen. P&atoksenteon rinnalle toivottiin lisdksi vastuualuei-
den ja tehtdvankuvien tarkempaa maéarittelyd. Hoitotyontekijoiden mielesté tyota helpot-

taisi myos, jos toimintaan olisi selkeat ohjeet olemassa.

“eri tasoilla pitdis olla --- tehtavankuvat tarkasti mddritelty”
"se pddtoksenteko ja pddtokset kestdd hirveen pitkddn”

“varmaan vaikee on tehda paatoksia ja asioita, mut jos tehdaan niita vai-
keitaki paatoksia ni se asian tuominen ja asian loppuun saattaminen olis
tosi tarkeet&a"

pitdis olla selkeet ohjeistukset”

Tyon organisointiin liittyviin kehitettaviin tekijoihin luokiteltiin myos riittavat henkilds-
toresurssit ja tiedonkulun parantaminen. Hoitotydntekijoiden mielestd henkildstoresurs-
seja pitaisi lisdtad etenkin kuntoutujien tulo- ja l&htopdiviin, jolloin tiedetddn olevan
enemman Kiirettd. Riittavat henkilOstoresurssit takaisivat hoitotyontekijoille aikaa tehda
tyénsa paremmin ja asiakasldhtdisemmin ja tyd tuntuisi mielekkddmmaltd. Tiedonkulun
hoitotyontekijat toivoivat olevan reaaliaikaista. Palavereihin kuten koko talon yhteiseen
keskiviikkopalaveriin osallistuminen koettiin tarkeéna tiedonkulun vélineend. Avusta-
vaa hoitotyotd tekevat tyontekijat kokivat, ettei heilld ollut aina mahdollisuutta irrottau-
tua tyosta ja osallistua keskiviikkopalaveriin. Ratkaisuksi ehdotettiin paluuta aiemmin
olleeseen kaytantdon, jossa yksi tydntekija osastolta osallistui palaveriin ja kirjasi esille

tulleet asiat.

“tai jos sie olis esimerkiks yks henkilé ja hdn kirjais muistiin --- niink0
tehtiin aikasemmin, silloin auditorios oli aina se vihko”

“tulo- ja lahtopaivat on semmosia mihin voitais kiinnittdd vahan enem-
man huomiota, etta sielld olis enemman resursseja niind paivina”’

"tekemiseen olis se hyva aika annettu”

Osaamisen ja ammattitaidon hyédyntaminen

Hoitotyontekijat kokivat, ettd tyonantaja ei hyédyntanyt heidan osaamistaan ja ammatti-
taitoaan riittavasti. Heidan mielestdén talon sisalla oli paljon ammattiosaamista, jota
pitéisi hyddyntad enemman. Tama liséisi hoitotydntekijoiden mielesta tunnetta siita, ettd

heidén tyonsa ja osaamisensa ovat merkityksellisia ja niit4 arvostetaan. Kéytannon toi-
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menpiteend hoitotyontekijét esittivat sisdisten koulutusten lisd&dmistd, jolloin ammatti-
ryhmien, hoitotyontekijat mukaan lukien erityisosaaminen saataisiin kaikkien kayttoon

ja hyddyksi.

“sais lisdtd tammosia sisaisia koulutuksia -- kun ammattitaitoo on niin
hyodynnettds sitd”

Avustavan hoitohenkildkunnan tyon huomioimista nykyistda enemmén toivottiin. He
kokivat, ettd heidan tietdmyksensa asiakkaista ei tullut esiin riittavésti. Ratkaisuksi eh-
dotettiin avustavan henkilokunnan osallistumista tyontekijapalavereihin, jolloin heidén

nakemyksensé asiakkaiden tilanteista tulisi huomioiduksi.

“se ettd mitd md ite kaipaan ni, et tdytys saada se meiddnki tietdmys kuul-
luks tyéryhmadlle”

"meidan nakokanta on kuiteski oleellinen mones ni silti meidan ammatti-
ryhma on syrjas kaikesta periaattees"

Tybhyvinvointiin panostaminen

Hoitotyontekijat kokivat ty6hyvinvoinnin tarkednd ja toivoivat siihen kuuluvien asioi-
den “’kertaamista” ja “mielessd pitdmistd”. Vaikka he olivat tyytyvdisid tydnantajaan ja
tyéhyvinvoinnin edistamisen keinoihin omalla tydpaikallaan, tyontekijat toivoivat tyo-
hyvinvointiin panostamista nyt ja tulevaisuudessa. Erityisesti haluttiin pitdd kiinni
omasta tyoterveyshuollosta. Tyoterveyshuollon ulkoistaminen koettiin uhkana tyohy-
vinvoinnille. Tyonantajalta toivottiin taloudellista panostamista ja ennaltaehkaisevén
nakokulman huomioimista muun muassa tyéturvallisuusasioissa. Hoitotyontekijoilla oli
toiveita viikon kuntoutusjaksosta tyontekijoille seka liikunta- tai kulttuurisetelien anta-
misesta. Henkilokunnan liikuntaa toivottiin tyGaikaan kuuluvaksi ja sen mahdollistami-
nen myos vuorotyota tekeville hoitajille koettiin tarkednd. Vapaa-ajan toimintoihin osal-
listumisen suhteen tyontekijat katsoivat, ettd voisivat itsekin olla aktiivisempia ja hyo-
dyntad enemmén tarjottuja mahdollisuuksia. Ty6hyvinvointi nahtiin kokonaisuutena,
jossa eri asiat vaikuttavat toisiinsa ja sen kehittdmisen katsottiin olevan yhteinen asia,

johon tarvitaan niin johtoa, esimiehié kuin tyontekijoita.

“annettais jotain litkunta-, kulttuuriseteleitd, et pystyis hyddyntaan niita
sit sielld omalla paikkakunnalla kenties”
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et tietysti vuorotyo --- Se taytys aina niinkd huomata ottaa erillisend
asiana ja just tas liikunnaski --- etté se saatas tasapuolisesti myds hoito-
tyolle”

"ku aina ei jaksa taytys niinko iteki alkaa panostaan siihen etta lahtis
niihin nyt mukaan mita talo vaha jarjestaa tammasta toimintaa”

"vaaditaan siihen kuiteski niinku yksild ja sitte niinku esimiehet ja johto
siihen tyohyvinvoinnin kehittimiseen”

Mita yksilo voi tehda tyohyvinvoinnin kehittamiseksi?

Hoitotyontekijat olivat valmiita kantamaan tyohyvinvoinnin edistdmisesté tyopaikallaan
oman osansa. Jokaisessa haastatteluryhméssa tuotiin esiin oman positiivisen asenteen ja
ajattelun tarkeyttd. Katsottiin, ettd negatiiviseen ilmapiiriin ja “haukkumiseen” ei pitéisi
ldhted mukaan, vaan voisi itse asennoitua myonteisesti ja luoda positiivista ilmapiiriéa
seké vahvistaa omaa itsetuntoaan ja rohkeutta olla asioista eri mieltd. Hoitotyontekijoi-
den mielipide oli, ettd jos oma tyo alkaa tuntua vastenmieliselta tulisi miettia syytéa sii-
hen ja etsid ratkaisua esimerkiksi tydnkierrosta. Tyonkiertoa voisi heidan mielestaan
kayttdd laajemminkin tyopaikalla, mutta sen tulisi perustua vapaaehtoisuuteen. Myos
tyopaikan vaihtamista pitéisi hoitotyontekijoiden mielestd harkita silloin, kun omasta

tyostéén ei enda saa tyydytysta.
“ettd md olisin itte positiivinen ja enkd ldhtis mukaan siihen haukkumi-
Seen”

"vaatii oikeesti vahvuutta etta siiné viis keskustelee ni yks onki eri mielt& -
-- ni semmosta tdytys niinké enemmdn pystyd viljeleen”

”se olis varmaan muutenki siis ihan tervetta ettei uraudu tonne omalle
osastolle niin l&htee kiertadn naita osastoja"

"toita taytyy tehda elantonsa eteen mutta et vaihtoehtoja on ni silloin kat-
tosin taas ite itteeni peilista etta jos silta tuntuu™



51

7 POHDINTA

7.1 Eettiset kysymykset ja luotettavuus

7.1.1 Tutkimuksen eettiset kysymykset

Tutkimuksen lahtokohtana on ihmisarvon kunnioittaminen ja tutkimukseen osallistumi-
nen perustuu vapaaehtoisuuteen (Hirsjarvi ym. 2014, 25). Tutkimukseen osallistuvat
antavat tietoisen suostumuksen, jota ennen heitd informoidaan muun muassa tutkimuk-
sen tarkoituksesta, tutkimuksen k&ytdnnon toteutuksesta seké tutkimusaineiston kasitte-

lysta ja tutkimuksesta saatujen tietojen kaytosta (Kylma & Juvakka 2007, 149).

Tahan tutkimukseen osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen ja siihen osallistuneet
hoitotyontekijat saivat tutkimuksesta sek& suullista ettd Kirjallista informaatiota. Tutki-
mussuunnitelma esiteltiin hoitotyon palaverissa ja tutkimuksesta laadittiin tutkimustie-
dote. (Liite 2.) Tutkimukseen osallistujilla oli mahdollisuus olla yhteydessa tutkimuksen
tekijdan henkilokohtaisesti lisatietoja kysyakseen. Ennen aineiston keruuta tutkimuk-
seen osallistuvat allekirjoittivat tietoisen suostumuslomakkeen. (Liite 4.)

Tutkimustulosten eettisessa raportoinnissa on huomioitava avoimuus, rehellisyys ja
tarkkuus. Kuitenkin samanaikaisesti on suojeltava tutkimukseen osallistuneita erityisesti
autenttisten lainausten kéytossa. Tutkijan on varmistettava, ettei lainauksista ole tunnis-

tettavissa tutkimukseen osallistuneita ihmisiéd. (Kylma & Juvakka 2007, 154-155.)

Tutkimustulokset on raportoitu mahdollisimman avoimesti ja rehellisesti, mutta samalla
on huomioitu se, etteivat tutkimukseen osallistujat ole tunnistettavissa. Ryhmahaastatte-
luiden aineisto on raportoitu yhten&d kokonaisuutena eika alkuperaisilmauksista voi pééa-
telld mistd ryhmasta tai keneltd osallistujalta ne ovat peréisin. Tutkimukseen osallistu-
vilta ei keratty tarkempia taustatietoa, ainoastaan ammattinimikkeet ja ty6kokemusvuo-
det on raportoitu. Raportista ei ilmene myodské&én se, kuinka eri ammattinimikkeiden

osuus haastatteluissa jakaantui.
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7.1.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa tarkoitus on selvittad kuinka totuudenmukaista
tietoa on kyetty tuottamaan. Laadullista tutkimusta voidaan arvioida yleisilla luotetta-
vuuskriteereilld, joita ovat esimerkiksi uskottavuus, vahvistettavuus, refleksiivisyys ja
siirrettavyys. (Kylma & Juvakka 2007, 128.)

Uskottavuutta voidaan vahvistaa keskustelemalla tutkimukseen osallistuneiden kanssa
tutkimuksen tuloksista eri vaiheissa. Nain tutkija voi varmistaa, etta tulokset vastaavat
tutkimukseen osallistuneiden késityksia tutkittavasta asiasta. Tutkimustulokset voidaan
palauttaa osallistuneille ja pyytaa heiltd arvio niiden paikkansapitavyydestd. (Kylmé &
Juvakka 2007, 128.) Tahan tutkimukseen osallistuneet hoitotyontekijét saivat luettavak-
seen tutkimuksen tulokset ja heiltd pyydettiin palautetta niista. Saadun palautteen perus-
teella tutkimustulokset vastasivat haastateltujen hoitotyontekijoiden mielesta heidén
kokemuksiaan tutkittavasta ilmiosta.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisdd huolellisesti tehty dokumentaatio tutki-
muksen eri vaiheissa tehdyisté ratkaisuista perusteluineen. Tutkimustyon aikana on hy-
va pitdd tutkimuspéivakirjaa, jossa tutkija pohtii esimerkiksi valintojaan menetelmalli-
sistd ratkaisuista tai kokemuksiaan haastattelutilanteista. Tutkimusraportin Kirjaamis-
vaiheessa tutkija voi hyodyntaa paivékirjan muistiinpanoja tutkimusprosessin eri vai-
heista. (Kananen 2010, 68; Kylma & Juvakka 2007, 128.) Taman tutkimuksen osalta
pidettiin tutkimuspéivékirjaa, johon Kirjattiin heti ryhmahaastatteluiden jélkeen tunnel-
mat ja kokemukset haastatteluiden sujumisesta. Paivakirjaan merkittiin myos litteroin-
tien jalkeiset pohdinnat aineistosta saadusta yleiskuvasta sek& analyysivaiheessa tehdyt
huomiot. Tutkimuspaivakirjan muistiinpanoja hyédynnettiin sekd aineiston analyysissa

ettd tutkimusraportin kirjaamisessa.

Tutkimuksen vahvistettavuutta liséd tutkimusprosessin kirjaaminen niin, ett4 toinen
tutkija tai tutkimusraportin lukija voi seurata prosessin kulkua paapiirteittdin. Raportissa
tutkija kuvaa miten on péatynyt tuloksiinsa ja johtopé&&toksiinsa. Laadullisessa tutki-
muksessa eteen voi vahvistettavuuden osalta tulla tosin se, ettd toinen tutkija paatyykin
saman aineiston perusteella toisenlaiseen tulkintaan. Toisaalta erilaiset tulkinnat lisdavat
my06s ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta. (Kylmé & Juvakka 2007, 129.) Tamén tutki-

muksen tutkimusprosessi on pyritty kirjaamaan mahdollisimman tarkasti. Aineistoléh-
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toisen siséllonanalyysin kulku on kuvattu ja tulosten raportoinnissa on kaytetty alkupe-
réisilmauksia aineistosta. Tutkimusraporttiin on liitetty esimerkit aineiston analyysin

kulusta ja luokkien muodostumisesta.

Tutkimuksen luotettavuuskriteereista refleksiivisyydella tarkoitetaan, sité ettéd tutkija on
tietoinen omista lahtokohdistaan tutkimuksen tekijana ja hanen tulee arvioida, mika
vaikutus hanelld on aineistoon ja tutkimusprosessiin. Lahtokohdat on kuvattava tutki-
musraportissa. (Kylma & Juvakka 2007, 129.) Tutkimuksen kohdentuminen omaan
tydyhteisdon ja aineiston kerdaminen tyokavereilta huomioitiin tutkimusta tehdessé.
Haastattelutilanteissa pyrittiin olemaan mahdollisimman neutraali ja asettumaan tutkijan
rooliin. On vaikeaa arvioida, miten tutkijan kaksoisrooli vaikutti haastatteluissa. Aineis-
ton perusteella haastatteluihin osallistuneet henkilét ovat kertoneet rehellisesti omista
kokemuksistaan, koska myds ongelmakohtia tyohyvinvointiin liittyen tuli ilmi. Aineis-
toa analysoitaessa tutkija on saattanut tehd& tulkintoja omienkin kokemustensa pohjalta,
koska on samanaikaisesti itse tdimén tydyhteison jasen.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida myds tulosten siirrettavyydella muihin
vastaaviin tilanteisiin. Jotta lukija voi arvioida siirrettavyyttd, tutkijan on annettava tar-
peeksi kuvailevaa tietoa tutkimukseen osallistuneista ja ymparistostd, jossa tutkimus on
tehty. (Kylméd & Juvakka 2007, 129.) Taman tutkimuksen raportissa on kuvattu seka
tutkimukseen osallistuneet ettd heidan tyénkuvansa ja ymparisto, jossa he tyoskentele-
vét. Kokemukset tyohyvinvoinnista ovat samanaikaisesti seka yksilollisid etta univer-
saaleja, kuten tdman tutkimuksen teoreettisista l&htOkohdista ja aikaisemmista tutki-
muksista tehdysta Kirjallisuuskatsauksesta voidaan todeta. Tamén tutkimuksen tulokset
vahvistavat aikaisempien tutkimusten tuloksia, joten voidaan olettaa niiden olevan siir-

rettdvissé muihin vastaaviin tydymparistoihin.

7.2 Tutkimuksen tulokset suhteessa teoriataustaan ja tuloksista johdetut kehitta-

misen kohteet

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata Kuntoutuskeskus Kankaanpaassa tyosken-
televien hoitotyontekijoiden kokemuksia tyGhyvinvoinnista ja sitd edistavista tekijoista.
Tutkimuksella haettiin vastauksia siihen, millaisia kokemuksia hoitotydntekijoilla on

tyéhyvinvoinnista, tyon imusta ja mitka tekijat edistavét tyohyvinvointia ja mika rooli
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on tydyhteisotekijoilla. Yhtena tutkimustehtdvané oli tuoda esiin hoitotyontekijoiden
kehitysehdotuksia ty6hyvinvoinnin edistamiseksi Kuntoutuskeskus Kankaanpéassa.
Tutkimustehtévid jouduttiin tarkentamaan tutkimusaineistosta nousseiden kokemusten
vuoksi, joten tutkimustehtdviin liséttiin haasteet tyohyvinvoinnin toteutumiselle. Seu-
raavissa luvuissa tarkastellaan tutkimustehtavittéin tutkimuksen tuloksia suhteessa teo-

reettisiin lahtdkohtiin.

7.2.1 Tyo6hyvinvoinnin ja tyén imun kokeminen

Ty6hyvinvoinnin kokeminen on yksilollistd ja samassa organisaatiossa tydskentelevét
kokevat sen eri tavalla (Hakanen 2011, 23). Tama oli havaittavissa my6s tassé tutki-
muksessa. Hoitotyontekijat kokivat tyohyvinvointia ja tydn imua, mutta kokemukset
vaihtelivat; osa tyontekijoistd koki niitd, osa ei kokenut tai oli epdvarma kokemuksis-
taan. Tdmé& nakyi muun muassa suhtautumisessa tyohon ja sen merkitykseen, jotka voi-
daan Hakasen (2011, 26) mukaan jakaa kolmeen erilaiseen tapaan; tyo tyonéa, tyo urana
ja tyo kutsumuksena. Osa hoitotyontekijoista koki tekevénsa tyota palkan vuoksi eli se
oli heille toimeentulon l&hde. Suurin osa kuitenkin katsoi, ettd tyon tuli antaa jotain
muutakin eli heille tyd oli enemmaénkin kutsumus. Taémé vahvisti kasitysta siitd, ettd
kutsumustydt kuten hoitoty6 ovat usein heikosti palkattuja, mutta tuntuvat silti tyonteki-
joista mielekkailtad (Hakanen 2011, 27).

Vaikka tyon imu kasitteend ei ollut kaikille tuttu, 10ytyi kokemuksia Hakasen kuvaamis-
ta (2005, 241; 2011, 38-39) tyon imun osa-alueista, jotka ovat tarmokkuus, uppoutumi-
nen ja omistautuminen. Hoitotyontekijat nauttivat tyostaan ja olivat valmiita panosta-
maan siihen. Tyon imua koettiin saédnndllisesti. Kokemukset olivat kuitenkin enimmak-
seen hetkellistd flow-tyyppistd keskittyneisyyttd tyohén. Tyon imu taas on Hakasen
(2011, 49) méaritelman mukaan pysyvampéa tyohén uppoutumista. Uppoutumisen ko-
kemukset koettiin jopa vaarallisiksi ja tyon imusta irrottautuminen vaikeaksi. Tassé suh-
teessa tarkasteltuna kaikki kokemukset eivét olleet puhtaasti tyon imuun kuuluvia, kos-
ka tyon imu on ty6hyvinvointia positiivisesti kuvaava kasite (ks. Hakanen 2005, 142;
2011, 39).
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7.2.2 Tyo6hyvinvointia edistavat tekijat

Hoitotyontekijoiden kokemukset tyohyvinvointia edistavista tekijoista olivat saman-
suuntaisia kuin aikaisemmissa tutkimuksissa. Tassa tutkimuksessa tyohyvinvointia edis-
tavat tekijat jaettiin yksiloon liittyviin tekijoihin, tydhon liittyviin tekijoihin, toimiviin

vuorovaikutussuhteisiin ja tyéhyvinvoinnin mahdollistavaan ymparistoon.

Tyo6hyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat yksiloon liittyvat tekijat, joita ovat Mankan
(2011, 147; ks. myos Larjovuori ym. 2015, 31) mukaan itseluottamus, toiveikkuus, op-
timismi ja sitkeys seka terveys ja fyysinen kunto. Tassa tutkimuksessa hoitotyontekijat
katsoivat, ettd omalla asenteella ja kayttaytymisella on merkitystd ja he olivat valmiita
ottamaan vastuuta tyohyvinvoinnin toteutumisesta. Myds Lehtosen (2011, 123) tutki-
muksessa on todettu oman positiivisen asenteen edistavéan tyohyvinvointia. Tassé tutki-
muksessa tyohyvinvointia edistivat myos fyysisestd kunnosta huolehtiminen, riittava
lepo ja uni, psyykkisesta hyvinvoinnista huolehtiminen ja harrastukset. Aikaisemmat
tutkimukset vahvistavat tatd kasitystd. Heikkilan (2012, 20) ja Haukan (2009, 34) tut-
kimuksissa tyohyvinvointia edistivat kokemukset fyysisesta ja psyykkisestd jaksamises-
ta ja tasapainosta. Lisdksi tutkimuksissa on todettu hyvan terveyden ja kunnon seki it-
sestddn huolehtimisen muun muassa liikunnan, riittdvan unen ja harrastusten avulla tu-
kevan tyéhyvinvointia (Tilander 2010, 60; Haukka 2009, 34; Vainio 2009, 32). Hoito-
tyontekijoiden kokemusten mukaan tyohyvinvointia edistivat myds ystavien tapaaminen
ja kunnossa oleva henkilokohtainen elama kuten Lehtosen (2011, 123) ja Haukan (20009,
33) tutkimuksissakin tuli ilmi. Ammattitaito ja riittdvd osaaminen sekd mahdollisuudet
kehittyd omassa tydssaan edistivat hoitotyontekijoiden tyohyvinvointia. Aikaisemmissa
tutkimuksissa on saatu samansuuntaisia tuloksia koulutusmahdollisuuksien ja ammatis-
sa kehittymisen vaikutuksesta tyohyvinvointiin (Heikkild 2012, 19; Tilander 2010, 59;
Haukka 2009, 35; Utriainen 2009, 85).

Tyohon liittyvat tekijat, jotka edistévat tydhyvinvointia luokiteltiin tyon siséltotekijoihin
ja tyon rakenteeseen liittyviin tekijoihin ja joustavuuteen tyoajoissa. Hoitotyontekijat
kokivat, etta sisalléltdan tyon tuli olla haasteellista, vaihtelevaa ja monipuolista, vastuul-
lista ja siséltdd onnistumisen kokemuksia. Aikaisemmissa tutkimuksissa on myos todet-
tu tyén vaihtelevuuden, vastuullisuuden, mielekkyyden ja haasteellisuuden edistévan
tyéhyvinvointia (Heikkild 2012, 20; Haukka 2009, 34; Vainio 2009, 32). Myds Dono-

son ym. (2015, 813) tutkimuksessa tyon haasteellisuus ja henkinen vaativuus vaikuttivat



56

myonteisesti tydmotivaatioon ja hyvinvointiin. Utriaisen (2009, 30) mukaan ty0ssé on-
nistumisesta seuraa pitké&kestoista hyvinvoinnin tunnetta. Sairaanhoitajien tyéolobaro-
metrissd onnistumisen kokemukset tydssé olivat yhteydessa muun muassa tyon merki-
tyksellisyyteen ja vastuullisuuteen (Hahtela 2015, 14). Hoitotyontekijat kokivat tyoaiko-
jen joustavuuden edistdvan tyohyvinvointia. Joustavuus liittyi mahdollisuuteen vaikut-
taa tydvuorojen suunnitteluun ja muun muassa toivevihko koettiin toimivaksi kéytén-
noksi. Myos aikaisemmissa tutkimuksissa tyoaikojen joustavuuden ja tydvuorosuunnit-
teluun vaikuttamisen mahdollisuuden on todettu edistavén tyohyvinvointia (Lehtonen
2011, 122; Tilander 2010, 58; Utriainen 2009, 85; Vainio 2009, 31).

Ty6hyvinvoinnin ydin 16ytyi toimivista vuorovaikutussuhteista niin tyokavereiden, joh-
don ja esimiesten kuin asiakkaidenkin kanssa. Yhteisolliset suhteet ovat merkittdva osa
ihmisen hyvinvointia (Pessi & Seppanen 2011, 288). Utriainen ym. (2011, 30) ovat to-
denneet tyohyvinvoinnin kytkeytyvan vahvasti yhteisollisyyteen ja yhteistoimintaan
toisten hoitajien kanssa. My0s tassé tutkimuksessa tyoyhteison rooli ja hoitotyontekijoi-
den keskindinen vuorovaikutus nousi merkittavéaksi. Hyvén tydyhteison katsottiin ole-
van jopa ehto tyéhyvinvoinnin toteutumiselle. Toimivaan vuorovaikutukseen lahityoyh-
teisGssa katsottiin kuuluvan muun muassa toisten huomioiminen ja kannustaminen, yh-
teen hiileen puhaltaminen, palaute tyokavereilta, kollegiaalisuus ja vastuun jakaminen
sekd luottamus. Utriainen (2009, 71) on maaritellyt tdman hoitajavastavuoroisuudeksi,
johon kuuluvat kokemukset tyon, tiedon ja ajatusten jakamisesta seka yhteisollisyydes-

ta.

Tutkimusten mukaan tyéhyvinvointia hoitotydssé edistavat positiiviset kohtaamiset asi-
akkaiden kanssa ja tyon tulosten nékeminen (Heikkild 2012, 19; Lehtonen 2011, 122).
Myos tassa tutkimuksessa hoitotyontekijat kokivat vuorovaikutuksen asiakkaiden kans-
sa ja hyvén tekemisen heille edistdavan tyéhyvinvointiaan. Utriainen (2009, 76) puhuu
potilasvastavuoroisuudesta, joka sisaltdd hyvan tekemisen lisaksi korkealaatuisen hoi-
don tuottamista asiakkaille. Tutkimukseen osallistuneet hoitotydntekijat pyrkivét toi-
mimaan asiakaslahtoisesti ja kokivat huonoa omaatuntoa, jos eivét kyenneet vastaamaan

asiakkaiden tarpeisiin.

Vuorovaikutussuhteissa johtoon ja esimiehiin korostettiin hyvad ja kannustavaa esi-
miesty6td, luottamusta tyontekijoihin, kuulluksi tulemista ja palautteen saamista. L&-

hiesimiehilld on vahva vaikutus alaistensa tyohyvinvoinnin edistdmisessad (Aura ym.
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2012, 54) ja esimiehen tuella seké selkealla johtamisstrategialla on tutkimusten mukaan
merkittava rooli ty6hyvinvointia tukevana tekijana (Heikkilad 2012, 19; Lehtonen 2011,
122-123; Haukka 2009, 37; Utriainen 2009, 85). Kehityskeskustelut koettiin tarkeéna,
koska ne mahdollistivat hoitotyontekijoille kuulluksi tulemisen. Hakasen (2011, 64-66)
mukaan kehityskeskustelut ovat arvokkaita voimavaratekijoitd, silloin kun ne ovat aitoa
vuoropuhelua tyontekijén ja esimiehen valilla. Ty6hyvinvointia edistavéassé johtamises-
sa tyontekijoistd huolehditaan ja heité tuetaan (Manka 2011, 122). Myos tassa tutkimuk-
sessa hyvaan esimiestydhon liitettiin kokemus siitd, ettd esimieheltd saa tukea ja apua

tarvittaessa.

Tyohyvinvoinnin mahdollistava tydymparisto kasitti tassé tutkimuksessa fyysisen, psy-
kososiaalisen ja organisatorisen ulottuvuuden. Terveytta edistava tydymparistd koettiin
turvalliseksi ja toimivaksi. Tydergonomiaan oli kiinnitetty huomiota ja tyo- ja apuvéli-
neet olivat toimivia ja helposti saatavilla. My0s aikaisempien tutkimusten mukaan tyo-
hyvinvointia edistdvat asianmukaiset tyotilat ja valineet (Vainio 2009, 32). Tyoterveys-
huollon rooli koettiin tarkedna ja hoitotydntekijat olivat tyytyvaisid sen toteutumiseen
omana toimintana. Aikaisemmissa tutkimuksissa tyoterveyshuolto ei ole noussut esiin.
Tyo6terveyshuolto on osa organisaation strategista hyvinvointia (Aura ym. 2012, 3) ja
tyéhyvinvoinnin edistdmisessa tarvitaan saumatonta yhteistyota tyoterveyshuollon
kanssa (Rauramo 2004, 37). Tyopaikkaliikunta on myds osa strategista hyvinvointia
(Aura ym. 2012, 3). Hoitotyontekijat kokivat, ettd tyéhyvinvointia edistivat mahdolli-
suus osallistua tyonantajan tarjoamaan henkilokunnan liikuntaan sekd@ oikeus kayttaa
maksutta tyopaikan liikuntatiloja kuten kuntosalia.

TyOympariston hyvéaan tydilmapiirin siséltyivét hoitotyontekijéiden mukaan avoimuus,
rehellisyys ja reiluus sek& kokemukset tasavertaisuudesta, arvostuksesta, yksilollisyy-
desté ja erilaisuuden sallimisesta. Hyva tyoilmapiiri liittyy yhteisollisyyteen, joka on
Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 12, 21) mukaan tyoyhteison henkinen tila, jonka edista-
minen osana tyéhyvinvointia on arkista, tyohon liittyvaa toimintaa. Tyoilmapiiri syntyy
yhteisollisesti ja se ei valttdmatta ole ndkyvad vaan danetonta “tyopaikan henked”. Tyo-
paikan hyvéan ilmapiiriin kuuluu keskeisend luottamus, joka syntyy kun kuunnellaan,
ymmadrretddn ja kunnioitetaan toisten ndkemyksia (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 15). Myds
aikaisemmissa tutkimuksissa hoitotyontekijoiden ty6hyvinvointia edistaving tekijoina

on noussut esiin tydpaikan hyva ja myonteinen ilmapiiri, avoimuus ja arvostaminen
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(Heikkila 2012, 19; Lehtonen 2011, 119; Tilander 2010, 55; Haukka 2009, 36; Vainio
2009, 31).

Hyvinvoivan organisaation toiminta on tavoitteellista, silla on selked visio ja toiminta-
suunnitelma sen toteuttamiseksi (Manka 2011, 78). Tassa tutkimuksessa hoitotyonteki-
jat kokivat, ettd tyohyvinvointia edisti selkeésti toimiva organisaatio, jossa asiat sujuvat,
toimintatavat ovat selkeitd, tiedonkulku toimii ja sovituista asioista pidetaan kiinni. Ut-
riaisen (2009, 98) tutkimuksessa ty6hyvinvointia maarittivat muun muassa tyon resur-
sointi ja tyojarjestelyt. Heikkilan (2012, 19) ja Tilanderin (2010, 55) tutkimuksissa tyo-
hyvinvointia edistdvénd tekijdnd nostettiin esiin selkedsti madritelty perustehtava ja
tyonjako. Myo6s Hakanen (2011, 55, 58) on todennut térkedksi tyon voimavaratekijéksi
sen, ettd tyontekija tiedostaa perustehtavansa ja tydnsa tavoitteet ja tyopaikan péatok-
sentekoperiaatteet ovat avoimia, lapindkyvia ja johdonmukaisia. Tiedonkulku ei aikai-
semmissa tutkimuksissa noussut esiin erillisend tyohyvinvointia edistdvana tekijana,
mutta t&ssé tutkimuksessa hoitotyontekijat kokivat tarkedna tiedon kulkemisen molem-

piin suuntiin seka johdolta tyontekijoille ja ettd tyontekijoilta johdolle.

7.2.3 Tyo6hyvinvoinnin haasteet ja kehitysehdotukset

Hoitotyontekijat toivat esiin haasteita tyohyvinvoinnin toteutumiselle ja antoivat omia
kehitysehdotuksiaan tyohyvinvoinnin edistdmiseksi. Tyohyvinvoinnin haasteet ja kehi-
tysehdotukset liittyivat suurimmaksi osaksi vuorovaikutussuhteiden kehittdmiseen, mika
osaltaan vahvistaa sitd, ettd tyopaikan vuorovaikutussuhteilla on suuri merkitys tyohy-
vinvoinnin kokemiselle. Kehitysehdotuksia tuli muistakin asioista, kuten osaamisen
hyddyntdmisestd ja tyOhyvinvointiin panostamisesta, mutta seuraavissa kappaleissa
keskitytaan tarkastelemaan l&hinna vuorovaikutukseen liittyvié haasteita ja kehitysehdo-

tuksia.

Hoitotyontekijat toivoivat saavansa tukea johdolta ja esimiehilta sek& omalta l&hitydyh-
teisOlta erityisesti haastavien asiakkaiden kanssa tydskentelyyn. Haastavissa tilanteissa
keskeisimmaksi voimavaraksi nousee usein tyoyhteison ja esimiehen tuki. Tyontekijalla
tulee olla kokemus, siité ettd han ei jaa yksin. (Hakanen 2011, 57.) Kehitysehdotuksissa

korostui toive johdon jalkautumisesta ja yhteisisté palavereista heidén kanssaan.
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Hoitotyontekijat kaipasivat arvostusta niin johdolta ja esimiehiltd kuin muiltakin am-
mattiryhmiltd. Kokemus arvostuksesta valittyy tyontekijadn saaman myonteisen palaut-
teen myo6td. (Hakanen 2011, 59). Yhteisollisyyden tunne oli vahva lahityoyhteisdssa,
mutta hoitotyontekijat kokivat erillisyyttd suhteessa muuhun tydyhteiséon. Yhteisolli-
syyden tunne muodostuu siitd, ettd joukolla ihmisid on yhteisia intressejd, jotka saavat
heidat toimimaan yhdessa ja tuntemaan yhteenkuuluvuutta (Pessi & Seppanen 2011,
292). Hoitotyontekijat esittivat kehitysehdotuksia yhteistyon tiivistamiseksi muiden
ammattiryhmien kuten fysioterapeuttien kanssa. Y hteisty6té ja sitd kautta yhteisollisyyt-
ta voisi lisata heiddn mielestddn esimerkiksi tutustumalla toistensa tyohon. Hakasen
(2011, 59) mukaan myos arkinen huomaavaisuus ja ystavallisyys vahvistavat yhteen-

kuuluvuutta tydyhteisossé.

Hoitotyontekijoitd kuormitti kiire, joka johtui osaksi henkildstdresurssien niukkuudesta.
Lehtosen (2011, 122, 124) tutkimuksessa tyohyvinvointia edisti rauhallinen tyotahti eli
se, ettd on aikaa asiakkaille jolloin tyota voi tehdad korkeatasoisesti. Ty6hyvinvoinnin
kannalta merkityksellistd on hoitajan mahdollisuus kéytannon tydssdan toimia omien
arvojensa ja ammattieettisten periaatteiden mukaisesti (Utriainen ym. 2011, 30-31).
Hoitotyontekijat kokivat syyllisyytta siitd, ettei heilld kiireen vuoksi ollut aina mahdolli-
suutta tehdd tyotadn niin hyvin, kuin olisivat halunneet. Hoitotyontekijat esittivatkin
tyontekijaresurssien lisdédmista niihin paiviin, jolloin tydssa on kiireisinté eli kuntoutu-
jien tulo- ja lahtopdiviin. Rauramon (2004, 14) mukaan emotionaalisesti sitoutuneet
tyontekijat ovat vaarassa uupua, koska he yrittdvat vastata kaikkiin heihin kohdistuviin
odotuksiin. Hoitotyontekijat kokivat erityisen kuormittavaksi niin sanottujen haastavien
asiakkaiden kanssa tyoskentelyn, koska pyrkivét vastaamaan kaikin mahdollisin keinoin

heidan tarpeisiinsa negatiivisen palautteen pelossa.

Hoitotyontekijat ottivat itselleen vastuuta tyéhyvinvoinnin toteutumisesta ja pitivat tar-
kednd omaa positiivista asennetta ja suhtautumista asioihin ja muihin tydyhteison jase-
niin. Myonteisid huomioita ja puhetta pitaisikin viljell4 tyoyhteisossé enemman kuin
kielteisia (Hakanen 2011, 59). Tyon imu voi tutkimusten mukaan tarttua tydyhteisossa
tyokavereiden valilla ystavallisen kayttaytymisen vélitykselld ja ty6hyvinvointia voi-
daan edistdd muun muassa positiivisen palautteen antamisen avulla (Hakanen & Perho-
niemi 2012, 30).
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7.2.4 Kuntsarin henki

Taman tutkimuksen nimell& viitataan Kuntoutuskeskus Kankaanpéan arvoon kuntsarin
henki”, joka pitéda sisalladn avoimuuden, vuoropuhelun, yhteistyon ja kunnioituksen
sekd vastuunoton ja yhteiset pelisddnnot (Perehdytysopas 2015). ”Kuntsarin henki” on
kasite, josta Kuntoutuskeskus Kankaanpaan tyontekijoiden kuulee puhuvan aina valilla.
Tutkijalle syntyneen ymmarryksen mukaan kasite on ollut talossa kaytossé kauan ja
silld on haluttu kuvastaa juuri tydpaikan hyvaa ty6ilmapiiria ja yhteishenked. Mielikuva
Kuntoutuskeskus Kankaanpéastd tydpaikkana on yleisesti ollut positiivinen ja hyva

henki on valittynyt talosta ulospainkin.

Tassa tutkimuksessa hoitotyontekijat eivéat olleet kuitenkaan taysin tyytyvdisia tyopai-
kan vuorovaikutussuhteisiin ja haastatteluista huokui tunne kahtia jakautuneesta tydyh-
teisOstd. Hoitotyontekijoiden kokema erillisyyden tunne suhteessa muihin ammattiryh-
miin vahvistui my0ds heidan tavassaan puhua omasta lahityoyhteisdstdan “me” ja muista
esimerkiksi ”fysion puolella” tai ”johdon péddssd”. Haastatteluissa vilittyi kuva siitd, etti
Kuntoutuskeskus Kankaanpaété ei koettu yhdeksi tydyhteisoksi, jossa tydskentelee eri
alojen ihmisi& vaan sen miellettiin rakentuvan eri osista, kuten osasto, fysioterapia, joh-
to ja erityistyontekijat. Hoitotyontekijat toivoivat yhtenevaisyytta ja yhteistyon lisddmis-
t& eri ammattiryhmien sekd johdon ja esimiesten vélilla eli kuntsarin hengen” mukaista

vuoropuhelua, yhteistyota, avoimuutta ja keskindista kunnioitusta.

Taman tutkimuksen tulokset ovat samansuuntaisia Kuntoutuskeskus Kankaanpaassa
vuonna 2013 tehdyn ty6hyvinvointikyselyn tulosten kanssa. Silloinkin esiin nousivat
hyvé vuorovaikutus, hyvé tydyhteisd, osaaminen ja ammattitaito, esimiehen tuki ja tyon
mahdollistavat “’puitteet” kuten turvallinen tydympaéristd, yhteiset pelisddnndt ja sopiva
tyomaara (Keskiviikkopalaverin diaesitys 19.6.2015). Vuorovaikutuksen lisaédminen oli
myo6s yksi kevaalla 2015 jarjestetyn kehittdmistydpajan kohteista (TyOhyvinvoinnin
kehittdmispaja 2015).

7.3 Tybhyvinvoinnin kehittamisideat ja mahdolliset jatkotutkimusaiheet

Hoitotyontekijoiden esittdamien kehitysehdotusten lisaksi tutkijalla syntyi tutkimuspro-

sessin aikana ajatuksia siitd, miten Kuntoutuskeskus Kankaanpadssé voitaisiin edistaa
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hoitotyontekijoiden ja muidenkin ammattiryhmien tyohyvinvointia. Kehittdmisideoihin
on vaikuttanut myos tutkijan tyoskentely tutkimuksen kohteena olevassa organisaatios-
sa. llahduttavaa on ollut huomata, miten paljon Kuntoutuskeskus Kankaanpaédssa on jo
tehty tydhyvinvoinnin eteen, vaikka edelleen 16ytyykin kehitettévia asioita. Seuraavissa
kappaleissa esitetadn ehdotuksia ja pohdintaa siitd millaisiin asioihin kannattaisi jatkos-

sa kiinnittdd huomiota.

Hoitotyontekijat tekevét tarkeaa tyota ja ovat avainasemassa niiden asiakkaiden kuntou-
tusprosessissa, jotka tarvitsevat avustusta paivittaisissa toiminnoissaan. Avustava henki-
I6kunta luo siis mahdollisuudet kuntoutuksen toteutumiseen. Sairaanhoitajien ty0 on
luonteeltaan erilaista, mutta my0ds sairaanhoitajat toimivat tiiviissd vuorovaikutussuh-
teessa asiakkaisiin ja kantavat hoitotydn osalta kokonaisvastuun heidén kuntoutumisjak-
sostaan. Sairaanhoitajat ovat osa moniammatillista tydryhmaa ja tuovat siihen hoitotyon
nakokulman, mutta he eivat ole kuitenkaan samalla tapaa tietoisia asiakkaiden koko-
naistilanteesta kuin avustava hoitohenkilokunta. Kuntoutuskeskus Kankaanpéadssa olisi-
kin mietittdva keinoja, miten avustava hoitohenkilokunta ja heiddn ndkemyksensa asi-

akkaista tulisi paremmin esiin.

Kuntoutuskeskus Kankaanpé&éssd on suunniteltu vastuuhoitajamallia, jossa kuntoutus-
asiakkaalle nimetdaan avustavasta hoitohenkilokunnasta niin sanottu vastuuhoitaja, joka
ottaisi enemman vastuuta asiakkaan asioista ja valittaisi tietoa muulle tyéryhmélle. Vas-
tuuhoitajamallin eteenpdin vieminen ja juurruttaminen osaksi kuntoutuskéytént6ja on
asia, jota kannattaisi lahted suunnitelmallisesti kehittdma&n. Toisena vaihtoehtona esite-
t44n sairaanhoitajien ja avustavan henkilokunnan yhteisié viikoittain toteutettavia pala-
vereita, joissa kaytdisiin l&pi asiakkaiden tilannetta. Sairaanhoitajat voisivat myds osal-

listua osastoilla vuorojen vaihtumisen aikana pidettaviin raportteihin.

Kuntoutuskeskus Kankaanpéassa on kolmen viikon valein toteutuva keskiviikkopalave-
ri, jossa johto tiedottaa tyontekijoitd ajankohtaisista asioista. Keskiviikkopalaveriin
osallistuu koko henkilokunta, joten se on ennemminkin tiedotustilaisuus kuin palaveri,
jossa voisi keskustella johdon kanssa. Kolmen viikon valein toteutuvat myos l&a-
hiesimiehen pitdmat sairaanhoitajapalaveri ja hoitotyon palaveri, joissa on mahdollisuus
keskustelevampaan kanssakaymiseen. Vuorovaikutuksen lisadmiseksi johdon kanssa
olisi tarkedd, ettd hoitotyontekijat voisivat tavata johdossa tydskentelevid kasvokkain ja

keskustella heidan kanssaan omaan tyohon liittyvistd asioista. Erityisen tarkeda olisi
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jarjestéa yhteisia palavereita silloin, kun asiakkailta on tullut negatiivista palautetta hoi-
totyOntekijoisté ja kayda tilanteet 1api yhdessa seka miettia mahdolliset muutokset toi-
mintaan. Nain hoitotyontekijat voisivat kokea saavansa johdolta ja esimiehiltd tukea ja

arvostusta tyolleen.

Hoitotyontekijat ovat oman tyonsa parhaita asiantuntijoita, joiden ndkemyksié ja koke-
muksia tulisi kuunnella tyon organisointiin liittyvissa asioissa. Hoitotyontekijoilla on
hallussaan tietdmys, siitd miten tyon voisi parhaiten toteuttaa, jotta se palvelisi niin
asiakaslahtoisyytta kuin hoitotydntekijoiden tydssa jaksamistakin. Tassa tutkimuksessa
kiire nousi hyvin voimakkaasti esiin, joten jatkossa tulisi kiinnittd erityista huomiota
sen vahentdmiseen. Kuntoutusjaksojen ja tyovuorojen etukateissuunnittelussa tulisi
huomioida entistd paremmin tyontekijaresurssien riittavyys suhteessa asiakkaiden avus-
tettavuuteen ja keskittda resursseja kuntoutujien tulo- ja lahtdpaiviin, jotka koetaan Kii-
reisimpind. Tama lisaisi hoitotyontekijoiden hyvinvointia ja antaisi heille mahdollisuu-
den toteuttaa tyotadn asiakasléhtoisesti. Myos asiakkaiden kokema tyytyvaisyys toden-
nakoisesti lisdantyisi, kun hoitohenkilokunnalla olisi enemmaén aikaa heille ja heidan

tarpeilleen.

Kuntoutuskeskus Kankaanp&&hdn on perustettu tydhyvinvointiryhmé, jonka tarkoituk-
sena on muun muassa koordinoida tydhyvinvoinnin kokonaisuutta. Ty6hyvinvointiryh-
man toimintaa voisi tuoda enemman esiin hoitotyontekijoille ja luoda sen puitteissa
toimintamalleja, joiden avulla tybhyvinvointiasiat saataisiin ndkyvammaksi. Tyéhyvin-
vointiryhman yhtend tarkoituksena on ottaa vastaan tyontekijoiden aloitteita. Jotta hoi-
totyontekijat voisivat tehdd aloitteita ja antaa kehitysehdotuksia olisi luotava kanavia
siihen esimerkiksi aloitelaatikot tyopisteisiin tai séhkdpostiosoite, johon aloitteita voisi
lahettdd. Tarkedmpéa olisi kuitenkin ottaa hoitotyontekijat mukaan tydhyvinvoinnin
edistdmiseen ja kehittdamiseen. Hoitotyontekijoille voisi jérjestdd kehittdmispajoja I&-
hiesimiehen tai tydhyvinvointiryhmén jasenen toimesta, joissa he voisivat yhdessa ide-
oida keinoja tyohyvinvoinnin lisédmiseen. Liséksi tulisi laatia yhdessa henkil6ston

kanssa tyohyvinvointisuunnitelma.

Kuntoutuskeskus Kankaanpadssa tyohyvinvoinnin johtamiseen tulisi kiinnittdd huomio-
ta. Tyohyvinvoinnin johtaminen on tavoitteellista henkilostdjohtamiseen sisaltyvaa toi-
mintaa, jota toteutetaan yhteistydssé tyonantajan ja henkildston kanssa (Suonsivu 2011,

164-165). Tyodhyvinvoinnin tilaa tulisi Kuntoutuskeskus Kankaanpééssa seurata ja mi-
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tata sdénndllisesti. Suonsivun (2011, 98-100) mukaan mittareina voidaan kayttdd muun
muassa ennakoivia mittareita kuten vaara- ja lahelta piti-ilmoitusten maaréa, kehitys- ja
tyohyvinvointikeskusteluja tai koulutusseurantaa tai reagoivia mittareita esimerkiksi
sairauspoissaolojen maaréda, ilmapiirimittauksia tai ylitéiden maaraa. Mittarit tulisi
suunnitella yhdessa tyontekijoiden kanssa. Tydhyvinvoinnin mittaamisessa tulisi huo-
mioida maaréllisten mittareiden liséksi tyeldmanlaadun mittaaminen, jolloin ei mitata
pelkastdan tyopahoinvointia (sairauspoissaolot) vaan esimerkiksi tyon imua. Tyohyvin-
voinnin seurannassa voisi kayttdd samoja laitteita, joita kéytetadan talla hetkella asiakas-
tyytyvaisyyden mittaamisessa, jolloin hymid6itd painamalla voisi kotiin l&htiessa kertoa

omasta tunnetilastaan tyopéaivén jéalkeen.

Useat tyohyvinvoinnin edistdmisen keinot ovat ilmaisia, mutta tyéhyvinvointiin kannat-
taisi Kuntoutuskeskus Kankaanpaéssa panostaa myds taloudellisesti. Ihmisiin investoin-
ti tuottaa samalla tavalla voittoa kuin muutkin investoinnit. Puolet hyodysta tulee sai-
rauspoissaolojen, tyotapaturmien ja tyokyvyttomyyseldkekustannusten laskuna ja toinen
puolikas parantuneesta tuottavuudesta. (Kehusmaa 2011, 81.) Hoitotyontekijoille voisi
tarjota heidan toivomiaan liikunta- ja kulttuuriseteleité ja henkilokunnan liikunnan tulisi
sisdltya tyOaikaan. Tarkeintd olisi kuitenkin taata riittdvat henkildstoresurssit kiireen
aiheuttaman kuormituksen vahentdmiseksi. Tulevaisuudessa riittdvé henkilostomitoitus

voi olla myds merkittava etu Kilpailtaessa koulutetusta hoitohenkilokunnasta.

Mahdollisena jatkotutkimusaiheena esitetddn muiden ammattiryhmien esimerkiksi fy-
sioterapeuttien tyohyvinvointikokemusten tutkimista, jolloin voitaisiin tarkastella nou-
seeko esiin samoja teemoja kuin hoitotyontekijoiden kokemuksista. Mielenkiintoista
olisi tutkia myos johdon ja esimiesten kokemuksia ty6hyvinvoinnista ja erityisesti sen
johtamisesta. Toisaalta tietoa tydhyvinvointia edistavisté tekijoista on riittdvasti, jotta
sen pohjalta voidaan lahted konkreettisesti kehittdmadn tydhyvinvointia Kuntoutuskes-
kus Kankaanpaassa. Tarkeda on muistaa, ettd tydhyvinvoinnin edistamistyod on pitkajan-
teistd ja suunnitelmallista toimintaa, jota tulee myds johtaa. Ty6hyvinvoinnin edistami-
seen voi kuitenkin jokainen tyontekija osallistua ja luoda omalta osaltaan tyopaikalle

sitd kuuluisaa ’kuntsarin henked”.
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Tutkimuksen teki-

jat, vuosi ja tutki-
muksen nimi

Tutkimuksen
tarkoitus ja
menetelmat

Kohderyhméa

Menetelmét

Keskeiset tulokset

Heikkila, M. 2012. Tyohy-
vinvointi fysioterapiatydssa.

Suomi. Terveystiede

Kartoittaa mm.
fysioterapeuttien
kokemuksia tyéhon
ja yksiloon liittyvista
tyohyvinvointia
tukevista tekijoista

5 fysioterapeuttia ja
heidan esimiehensa

kvalitatiivinen, teema-
haastattelu, teorialdh-
tdinen siséllénanalyysi
N=6

tydhyvinvointia tukevia tekijoita:
mielekés tyd, tyon tuloksen
nakeminen, riittdva osaaminen,
selkeasti madritelty perustehté-
va ja johtamisstrategia, mahd.
kouluttautumiseen

Lehtonen, T. 2012. Ty6hy-
vinvoinnin maarittyminen

hoivatyontekijéiden tari-

noissa. Suomi. Yhteiskun-

tatiede/sosiaalityd

Tutkia hoivatyonteki-
j6iden tybhyvinvoin-
tiin liittyvia merkityk-
sia, tydhyvinvoinnin
maarittymista, ulottu-
\vuuksia, sita heiken-
tavia ja tukevia
tekijoita.

Hoivatydntekijat (tyds-
sé lasten paivahoidos-
sa, vanhusten palvelu-
talossa ja vanhainko-
deissa )

Kvalitatiivinen, Elayty-
mismenetelma, kohde-
ryhman kirjoittamat
kertomukset N= 44

tyShyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita: rauhallinen tydtahti
(aikaa asiakkaille), hyvat vuoro-
\vaik.suhteet, esimiehen tuki,
hyva yhteishenki, yhteistydn
sujuminen, tyéajan joustot,
yhteisollisyys, posit. asenne ja
hyva mieli

\Vainio, N. 2009. Tydhyvin-

\vointi hammashoitajien

kokemana. Suomi. Hoito-

tiede

Kuvata hammashoi-
tajien tydhyvinvointia
ja siihen yhteydessa
olevia tekijoitda mm.
tydhyvinvointia
lliséavia tekijoita

Vantaan kaupungin
hammashoitajat

Kvantitatiiivinen, Puo-
listrukturoitu kyselylo-
make, sisallonerittely

(avoimet kysymykset),
varianssianalyysi ym.

N=89

Tydhyvinvointia lisdavia tekijoi-
té: hyva tydilmapiiri, hyva tydyh-
teis®, ajan kaytdn suunnittelu,
tydn haasteellisuus, tiimityd

Haukka, M. 2009. Osas-

tonhoitajien tyotyytyvaisyys

erikoissairaanhoidossa.
Suomi. Hoitotiede

Selvittd&d osastonhoi-
tajien kasityksia
tyotyytyvaisyydesta
ja sita lisadvista (tai
vahentavista) teki-
jOisté

osastonhoitajat erikois-
sairaanhoidossa

Kvalitatiivinen, teemoi-
tettu ryhméahaastattelu,
aineistolahtdinen sisal-
I6nanalyysi N=20

Tyotyytyvaisyytta lisdavia
tekijoitd: onnistunut yhteistyd,
esimiehen tuki, palautteen
saaminen, vertaistuki, koulutuk-
set, oman tydn hallinta, tydnoh-
jaus, joustavuus tydajoissa,
ergonom. tydvuorosuunnittelu,
onnistumisen kokemukset,
hléston tyytyvaisyys, myont.
llmapiiri

Tilander, E. 2010. Hoito-

tydnjohtajien tydhyvinvoin-
tia tukevat tekijat. Suomi.

Terveystiede.

Selvittaa hoitotyon
johtajien tydhyvin-
vointia tukevia tekijoi-
ta

ylihoitajat

Kvalitatiivinen teema-

haastattelu, teorialdh-

toinen sisallénanalyysi
N=13

Tyodhyvinvointia tukevia tekijoita:
tydyhteison tuki, selked tyonja-
ko ja tydnkuva, avoin ja hyva
lilmapiiri, voimavaroja vastaava
tyOmaara, joustavat tydajat,
kokemus autonomiasta ja
vaikutusmahdollisuuksista,
koulutus, hyva terveys ja kunto,
ystavien ja laheisten tuki, har-
rastukset

Utriainen, K. 2009. Arvos-

tava vastavuoroisuus

ikaantyvien sairaanhoitajien

tyohyvinvoinnin ytimena
hoitotydssa. Suomi. Ter-
veystiede. Vaitoskirjaan
sisaltyvat tutkimukset.

1)Substantiivinen teoria

ikaantyvien sairaanhoitajien

tydhyvinvoinnista.

2)Sairaanhoitajien tythy-

vinvointi: systemaattinen
kirjallisuuskatsaus

1)Syventad ymmar-
rysta ikaantyvien
sairaanhoitajien
tyohyvinvoinnista.
2)Tarkoitus etsié
vastauksia miten
hoitajien tydhyvin-
vointia on tutkittu ja
mitka tekijat vaikutta-
vat positiivisesti
tydhyvinvointiin

1) Ikéantyvat 45-55v.
sairaanhoitajat 2)
Kansainvéliset korkea-
tasoiset tutkimukset

1) Grounded theory,
Avoimet haastattelut
(N=4), paivakirjat (N=4),
haastattelut (N=4) ja
avoimet tiedonkeruulo-
makkeet (N=9) Jatku-
van vertailun analyysi.
2) SKK: analysointi
aineistolahtoisella
sisallonanalyysilla N=21

1)Tydhyvinvoinnin ydinproses-
sit: hoitajavastavuoroisuus
(yhteisollisyys, tyon, tiedon,
ajatusten jakaminen, yks.
salliminen, tunnevapaus) ja
potilasvastavuoroisuus (hyvén
tuottaminen potilaalle, kokemus
ja tietoisuus hyvin tekemisesta)
2) SKK: TyShyvinvointiin posit.
vaik. tekijoita: yhteisollisyys
mm. toimivat suhteet tyotove-
reihin, tiimityd, sos. ilmapiiri,
yhteenkuuluvuuden tunne.
Pot.hoitoon liittyvat mm. mahd.
toteuttaa korkealaatuista hoitoa,
hyvat suhteet potilaisiin. Tyon
organisointiin liittyvat: tyodn ja
kodin yhteensovittaminen,
autonomia, johtaminen, esimie-
hen tuki, palkka ja edut, tasa-
painoinen tydtaakka, ammatissa
kehittyminen, tydn vaihtelevuus
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1(2)
Liite 2. Tutkimustiedote

TUTKIMUSTIEDOTE 09.04.2015

Hei,

Opiskelen Tampereen ammattikorkeakoulussa Terveyden edistdmisen ylemp&da ammattikor-
keakoulu-tutkintoa. Opintoihini kuuluu opinnaytetydn tekeminen. Opinnaytetyonani teen tut-
kimuksen tyohyvinvoinnista tydpaikkaamme Kuntoutuskeskus Kankaanpaahan. Siihen tarvitsen

nyt teidan apuanne.

Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimukseni tarkoituksena on kuvata teiddn hoitotyota tekevien (sairaanhoitajat, Iahihoitajat,
kuntoutusavustajat) kokemuksia tyohyvinvoinnista ja sitd edistavista tekijoista. Tutkimus linkit-
tyy osaksi Kuntoutuskeskuksen tydohyvinvointihanketta ja siihen on saatu johtoryhman lupa.
Tavoitteena on tuoda esiin teiddn kokemuksianne tydhyvinvoinnista ja antaa tyonantajalle
arvokasta tietoa tyohyvinvoinnin edistamis- ja kehittamistyohon erityisesti hoitotyontekijoiden

nakokulmasta.

Tutkimuksen kulku

Tutkimuksen aineisto kerdtdan teemahaastatteluina kolmessa enintdan kuuden hengen ryh-
madssd (enintdan siis 18 tyontekijda). Yhden ryhmahaastattelun kesto on noin 1,5-2 tuntia.
Haastatteluryhmat kootaan eri ammattiryhmien ja osastojen tyontekijoistd. Haastatteluihin
osallistuminen ei vaadi teiltd etukateisvalmistautumista. Haastatteluja varten on laadittu tee-
mahaastattelurunko, mutta suotavaa on, etta aiheesta syntyy vapaata ja spontaania keskuste-
lua ryhman kesken. Haastattelut tapahtuvat tydajalla touko-kesdkuun aikana myoéhemmin

ilmoitettavana ajankohtana.

Tutkimuksen eettisyys

Tutkimukseen osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen ja tietoiseen suostumukseen. Jo-
kainen tutkimukseen osallistuva allekirjoittaa kirjallisen suostumuslomakkeen. Tutkimukseen
osallistuva voi peruuttaa suostumuksensa missa vaiheessa tahansa. Haastattelut tallennetaan
ja saatu haastatteluaineisto kirjoitetaan puhtaaksi sanasta sanaan. Haastatteluaineistoa kasit-
telee vain allekirjoittanut seka tarvittaessa ohjaavana opettajana toimiva Tarja Aaltonen. Tut-
kimuksen valmistuttua haastattelutallenne havitetaan. Tutkimustuloksissa tai — raportissa
haastateltavien henkil6llisyys ei tule esiin eivatka yksittdiset haastatteluun osallistuneet ole

tunnistettavissa. jatkuu
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2(2)
Lisatiedot ja ilmoittautuminen tutkimukseen
IImoittakaa halukkuudestanne osallistua tutkimukseen viimeistdaan 19.04.2015 mennessa alle-
kirjoittaneelle esimerkiksi sisdisella sahkopostilla. Jos haastatteluun halukkaita on enemman
kuin 18, haastateltavien valinnassa pyritddan ensin huomioimaan edustus eri ammattiryhmista
ja osastoilta. Haastateltavia ei siis valttamatta valita ilmoittautumisjarjestyksessa. Lisatietoa

tutkimuksesta saa allekirjoittaneelta ©

Ystavallisin terveisin

Petra Maensivu
Sairaanhoitaja, AMK
Terveyden edistamisen YAMK-opiskelija

petra.maensivu@kuntke.fi tai petra.maensivu@health.tamk.fi

0xX XXX XXXX (koti) OXX XXX XXXx (ty0)


mailto:petra.maensivu@kuntke.fi
mailto:petra.maensivu@health.tamk.fi
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Liite 3. Teemahaastattelurunko

TEEMAHAASTATTELURUNKO

1. Miten kuvailisitte tyohyvinvointia?
2. Mitka tekijat edistavat teidan tyéhyvinvointianne?
a. omaan itseenne yksildina liittyvat tekijat
b. tyohon liittyvat tekijat
c. tydyhteisdon liittyvat tekijat
d. organisaatioon/tydymparistoon liittyvat tekijat
3. Onko teilld kokemuksia tyon imusta (uppoutuminen tyohon, tarmokkuus, omistautu-
minen)?
4. Miten teidan mielestanne Kuntoutuskeskus Kankaanpadassa voidaan edistaa tyohyvin-
vointia?
a. organisaatiotasolla
b. tyoyhteisttasolla
5. Mita itse voitte tehda tyohyvinvoinnin edistamiseksi?
a. tyoyhteisossa
b. vapaa-ajalla (oman ty6hyvinvoinnin edistdiminen)
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Liite 4. Suostumuslomake.

SUOSTUMUS OSALLISTUMISESTA TUTKIMUKSEEN

"KUNTSARIN HENKI” — TYOHYVINVOINTIA EDISTAVAT TEKIJAT HOITOTYONTE-
KIJOIDEN KOKEMINA KUNTOUTUSKESKUS KANKAANPAASSA

Minua on pyydetty osallistumaan yllamainittuun tutkimukseen ja olen saanut seka kirjal-
lista ettd suullista tietoa tutkimuksesta ja mahdollisuuden esittda siita tutkijalle kysy-

myksia.

Ymmarran, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja ettd minulla on oikeus
kieltdytya siita seka perua suostumukseni milloin tahansa syyta ilmoittamatta. Voin
keskeyttda tutkimukseen osallistumiseni missa tahansa tutkimuksen vaiheessa ennen
sen paattymista ilman, etta siitd koituu minulle mitdén haittaa. Jos paatan peruuttaa
suostumukseni tai osallistumiseni tutkimukseen keskeytyy jostain muusta syysté, kes-
keyttamiseen mennessa kerattyja tietoja kaytetdan osana tutkimusaineistoa. Ymmarran

myds, etta tiedot kasitellaan luottamuksellisesti.

Kankaanpéassa . .2015 Kankaanpéassa . .2015
Suostun osallistumaan tutkimukseen: Suostumuksen vastaanottaja:
tutkittavan allekirjoitus tutkijan allekirjoitus

nimenselvennys nimenselvennys



Liite 5. Esimerkki sisallénanalyysista: Tyén imun kokeminen.
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Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

on flow-tilassa

uppoutuminen

on tyonimussa

ei katso kelloa ollenkaan ja vuoro on mennyt
kokonaan

Uppoutuminen tyohon

rajojen asettaminen, ettei syvenny liikaa

tyon imusta on vaikea irrottautua (2)

tyon imu voi vaarallistakin, se voi oikeasti imaista

2)

Tyon imusta irrottautuminen

antaa ja panostaa siihen tyohon kun se on uutta

panostaminen

Tyohon panostaminen

tyon imu tuntuu jaksamisena tehda tyota

Jaksamisen tunne

tyon imu tuntuu hyvana olona

Hyvan olon kokeminen

saa tehda tyota mista nauttii (2)

nautin tyostani (2)

nautin omasta tyostani

Tyosta nauttiminen

parempi olla tyossa kuin tyoton (2)

tyota ei tehda pelkastaan palkan takia Tyon merkitys
ty0 antaa jotain (3)
tunnen ylpeytta omaa tyota kohtaan (2) Ylpeys tyosta

tyonimu kehittda tyota ja ammattitaitoa (2)

Tyossa kehittyminen

tyossa taytyy olla joku mielenkiinto (2)

tyonimu pitaa mielenkiinnon tyohon yla (2)

Tyon mielekkyys

Uppoutuminen

Kokemukset tyon
imusta




Liite 6. Esimerkki sisallénanalyysista: Toimivat vuorovaikutussuhteet.

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Yldluokka
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Pailuokka

jokainen kantaa oman vastuun tydsta (3)

ty6t eivit ole kaikki omalla vastuulla (3)

luottamus siihen ettd muutkin tydyhteisossa
tekevit osansa tygstd (3)

Vastuun jakaminen ja luottamus

tydkaverin kannustaminen (2)

kannustus ja positiivisuus (3)

Kannustaminen

toimivat yhteydet tydyhteistssa

ei tarvitse peldtd uskaltaako kysya muilta

ei ole kynnysta hoitaa asioita tai keskustella
tydkavereiden kanssa (2)

Toimiva keskusteluyhteys

huumoria kayttda asioiden purkamiseen
tyékavereiden kanssa (3)

ronski huumori purkukeinona (3)

huumori tyokavereiden kesken (3)

Yhteinen huumori

Vuorovaikutus
tyoyhteisdssa

ihmisten {asiakkaiden) kanssa tekemisissa
oleminen

kuntoutujien kanssa oleminen ja arjen tyd
tuovat tyShyvinvointia

Asiakkaiden kanssa oleminen

kun huomaa ettd kuntoutujalla on hyva olo siita
mitd on saanut tehtya

hyvin hoidon antaminen asiakkaille (3)

Hyvan tekeminen

palaute asiakkailta (3)

asiakkaiden kiitos hyvistd hoidosta (3)

Palaute asiakkailta

Vuorovaikutus

asiakkaiden kanssa

kannustava esimies (2)

esimies pitdd tydntekijdiden puolia (3)

on tarkeaa tuntea ettd esimies tukee ja luottaa
tyontekijoihin (3)

Hyva esimiestyd

luotetaan ammattitaitoon (2)

tyéntekijoihin uskominen (2)

Luottamus tydntekijdihin

kuunnellaan tydntekijéita (2)

kehityskeskusteluissa kuunnellaan

kuunnellaan

Kuulluksi tuleminen

Vuorovaikutus
johdon ja esimiesten
kanssa

Toimivat
vuorovaikutus-
suhteet




