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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd vetovoimaisuutta edistavan tyoyhtei-
son piirteitd seka niita piirteitd, jotka estavat tydyhteisén vetovoimaisuutta hoito-
tyon opiskelijan mielesta. Hoitotydn vetovoimaisuuteen on alettu kiinnittdd huo-
miota henkildston riittdvyyden varmistamiseksi. Vuosien 2010-2023 aikana so-
siaali- ja terveysalalta jaa elakkeelle yli 40 % ty6voimasta. Useissa tutkimuksis-
sa on todettu tarve parantaa hoitotyon vetovoimaa ja imagoa.

Opinnaytety6 on laadullinen, ja tutkimusaineisto kerattiin avoimilla kysymyksilla
valmistumassa olevilta sairaanhoitaja- ja terveydenhoitajaopiskelijoilta. Kaikilla
vastaajilla oli kokemusta erilaisista hoitoalan tydyhteiso6ista, joissa he olivat teh-
neet sijaisuuksia opintojensa ohessa. Kaikki vastaajat olivat aikuisopiskelijoita.
Avoimia esseekysymyksia lahetettiin kahdelletoista (n=12) opiskelijalle, joista
palautui yhdeksan (n=9) vastausta.

Vastauksissa vetovoimaisesta tydyhteisosta korostuivat koulutus- ja kehitty-
mismyonteisyys, yhteistoiminnallinen tyoyhteisd, dialogisuuden eli vastavuoroi-
sen vuorovaikutuksen toteutuminen, hyvat kaytostavat seka hyva johtaminen.
Vetovoimaisuutta vahentavina tekijoind nousivat esiin huonot kaytostavat, yh-
teistoiminnan puute ja eriarvoistaminen, voimavarojen vahaisyys, dialogisuuden
ominaispiirteiden puuttuminen, kehittymis- ja kehittamishaluttomuus seka hal-
linnon ja esimiestydn puutteet.

Tuloksia voidaan hyodyntad hoitotyon tyopaikkojen kehittamistyossa, jotta hoi-
totyon tydpaikka sailyttaisi vetovoimaisuutensa tai siita tulisi vetovoimainen. Ve-
tovoimaisuutta lisaamalla helpotetaan rekrytointia hoitotyon alalle seka sitoute-
taan osaavaa henkilostoa tyohonsa. Tyodyhteisojen tulisi olla kehittyvia, yhteis-
toiminnallisuuteen pyrkivia sekd avoimen viestinnan ja vuorovaikutuksen lisaa-
miseen tahtdavia. Tulevat hoitotydntekijat arvostavat tydyhteiséa, jossa on
avoin keskustelukulttuuri, kyky kehittya ja seka riittavasti voimavaroja tehda hoi-
totyota toimivassa yhteistyossa.

Tulevaisuudessa tutkimusta voisi suunnata maarallisen ja mittaavan tutkimuk-
sen suuntaan, silla merkittavaa olisi tietda kuinka paljon koulutettuja hoitajia
siirtyy muille aloille tyéhon ja koulutukseen. Liséksi olisi kiinnostavaa selvittaa
laajemmin moniammatillisen tydyhteison nakodkulmasta hoitotybn vetovoimai-
suustekijoita.

Asiasanat: Sairaanhoitajaopiskelija, vetovoimaisuutta edistavét ja estavat teki-
jat, opiskelijan kokemus
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The aim of this study is to establish features that increase and decrease the attraction
of a work community for nursing students. The attraction of nursing has become an
important issue, since it is essential to ensure that there will be enough nurses in the
future. Over 40 percent of the labour force in social and healthcare will retire during
the period of 2010-2023. Recent studies have shown that the attraction of nursing
needs to be increased.

My study is qualitative. The research material was collected from nursing and public
health nursing students with open-ended questions. All respondents had experience
of different work communities where they had had temporary posts during their
studies. All respondents were adult students. Open essay questions were sent to
twelve (n=12) students, of whom nine (n=9) responded.

The descriptions of an attractive work community emphasize the importance of
positive attitudes towards training and development, a collaborative work community,
dialogic interaction, good manners, and good management. The attraction of the work
community is reduced by lack of good manners, lack of collaboration, lack of
resources, lack of two-way communication, reluctance to training and improvements,
and management shortcomings.

The results of this study can be used to make nursing jobs more attractive. It is easier
to recruit new nurses to attractive work communities. In addition, the existing
personnel is more likely to stay. New nurses appreciate work communities with open
communication, ability to develop, and enough resources for collaborative nursing.

In the future, it would be interesting to take a quantitative approach to this subject. It
is important to find out how many qualified nurses leave their jobs and move to
different occupations or training. In addition, it would be interesting to study the
attraction of nursing from the perspective of multi-professional work community.

Keywords: nursing student, features that increase and decrease attraction of a work
community, student experience
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1 JOHDANTO

Sairaanhoitaja- ja terveydenhoitajaopiskelijoiden tytskentely hoitotyon ty6pai-
koissa opintojen ohessa on yleista. Eri vaiheissa opiskelevat tulevat sairaanhoi-
tajat ja terveydenhoitajat tekevat hoitajan sijaisuuksia ja saavat samalla koke-
musta tydyhteisoista. Tyoilmapiiriin ja tydyhteisoon liittyvat tekijat voivat vaikut-
taa tulevan tydpaikan valintaan. Hoidettavien méaran kasvaessa tulee hoito-
tyostd haasteellista. Se asettaa uusia vaatimuksia tyon organisoimiseksi niin,
ettd tyontekijoita on riittavasti ja ty0 koetaan mielekkddné ja vetovoimaisena.
Koulutetun tyovoiman pitdminen hoitoalalla vaatii vetovoimaisen organisaa-
tiokulttuurin kehittdmista, johon sisaltyy hyva johtaminen. Aiheen ajankohtai-
suutta tuo esiin my6s Kuopion yliopistossa meneilldadn oleva 2006 - 2012 Veto-
voimainen ja turvallinen sairaala- tutkimus- ja kehittamishanke, jonka tavoittee-
na on tuottaa suomalainen vetovoimaisen ja turvallisen sairaalan (magneettisai-

raalan) malli.

Tyodvoimapula monissa hoitotyon tyopisteissa on todellisuutta. Tydpaikan ilma-
piiriin, tydyhteisO0n ja johtamiseen liittyvat seikat ovat niita tekijoita, joilla tyo-
honsa sitoutuneita hoitoalan ammattilaisia saadaan hoitoty6hon. Tyoyhteisdjen
tyGilmapiiri on tarkea asia myos potilaiden hyvan hoidon kannalta. Hyva yhteis-
ty0 ja keskinainen arvostus terveydenhuollon hallinnossa sekéa kentélla takaavat
myos potilaille hyvaa ja inhimillista hoitoa seka tekevat tybpaikasta vetovoimai-
sen tyontekijan ndkodkulmasta. (ETENE 2001.) Kansten (2006,10-14). mukaan
tyoyhteisolliset tekijat ovat olennaisena osana tyGuupumusprosessin etenemi-
sessa. Samankaltaiset tekijat kaikissa tyoyhteisoissa, joko tukevat jaksamista
tai tekevat siitéd haasteellisen.

Taméan opinnaytetyén aihe on ajankohtainen, silla eldkepoistuma vie monesta
sosiaali- ja terveysalan ammatista yli 40 % ty6voimasta vuosina 2010-2023
(TEHY 2010). Opinnaytetyon tarkoituksena on saada sairaanhoitajaopiskelijoi-
den kuvaamana tietoa niisté tekijoista, jotka vaikuttavat tydyhteison vetovoimai-
suuteen tyopaikkana ja toisaalta selvittda niita piirteita, jotka vahentavat tyoyh-

teisdn vetovoimaa.



2 OPINNAYTETYON TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

2.1 Vetovoima -kasitteena

Vetovoima on synonyymi suomen kielen sanalle houkuttelevuus. Ne ovat omi-
naisuuksia, joilla kuvataan asian vetovoimaisuutta, yksilon tai joukon kaytosta ja
asenteita siihen. (Nykysuomen sanakirja 2002.)

Fysiikassa vetovoima maaritelladn voimaksi joka vetaa jotakin puoleensa, kuten
maapallo pienempiad taivaankappaleita. Toiseksi vetovoima tarkoittaa vetami-
seen tarvittavaa voimaa. Kolmanneksi vetovoima voi olla kuvaavaa, kuten vieh-
tymys, kiehtovuus ja houkuttelevuus (houkutus), kuten vetovoima hoitoty6hon.
Vetovoima voi viela tarkoittaa ihmisen viehétysta tai voimaa, esimerkiksi joku on

vetovoimainen esiintyja. (Nykysuomen sanakirja 2002.)

Terveydenhoitoalan vetovoimaisuus on alalla uusi k&site, ja erilaisia malleja
vetovoimaisuuden parantamiseksi on haettu ympari maailmaa. Tunnetuin veto-
voimaisuuden kasite on Yhdysvalloista 1980-luvulta l1&htdisin oleva Magneetti-
sairaala-malli, jota sovelletaan jo myds Suomessa. Suomessa on heratty ter-
veydenhuollon vetovoimaisuuden parantamiseen viime vuosina. Helsingin ja
Uudenmaan sairaanhoitopiiri, HUS, mainitsee strategiassaan (2002) vetovoi-
maisuuden yhtend osana, esittden halunsa olla alan vetovoimaisin monien
mahdollisuuksien tyopaikka. Valmistuvien sairaanhoitajaopiskelijoiden rekrytoin-

ti on yksi tarkea osatekija tyovoimakilpailussa terveydenhoitoalalla.

2.2 Vetovoimaisen tyoyhteison edellytykset

Tyoyhteis6jen hyvinvointiin on kiinnitetty huomiota Tyo6turvallisuuskeskuksen
julkaisussa (2010). Tyo6turvallisuuskeskuksen ohjeistus siséltdd vuorovaikutuk-
sen, luottamuksen, palautteen antamisen ja vastaanottamisen seka ristiriitojen
kasittelemisen yleispéatevia ohjeita kaikkiin tydyhteisoihin. Hyvinvoiva tydyhteiso

on vetovoimainen tydyhteiso.



Vetovoimaisen tyoyhteison edellytyksen& nousee esiin sosiaalisen tuen merki-
tys. Tyopaikan hyvat ihmissuhteet, mukaan lukien hyva suhde esimieheen eh-
kaisee uupumusta. Tyohyvinvoinnin kehittamisen mahdollisuus ja vastuu on
esimiehella. Heidan vastuullaan on sekd henkisista etta aineellisista toiminta-
edellytyksistd huolehtiminen. Esimies mahdollistaa ja kannustaa tyontekijoita
toimimaan oma-aloitteisesti ja ottamaan vastuun omasta tyostaan. Tyotehtavien
selvd maarittely antaa tyontekijalle todellisen vastuun omasta tydstaan ja mah-
dollistaa tavoitteiden seurannan. Yksin tydskentelevalla on mahdollisuus pohtia
omaa tyotddn tyonohjauksessa tai ryhmissd. Esimiesten ja tyontekijoiden on
voitava asettaa kyseenalaiseksi jonkin asian tekemisen mahdollisuus tai tar-

peellisuus. (Tyo6turvallisuuskeskus 2010.)

Vetovoimaisessa tydyhteisdssa uusi tyontekija otetaan reilusti ja avoimesti vas-
taan ja hanet perehdytetddn hyvin omaan tyohonsa ja siihen kokonaisuuteen,
mihin se kuuluu. Uudelle tyontekijalle kerrotaan selvasti, mitd haneltd odote-

taan, mitka ovat hanen valtuutensa ja tyon tavoitteet.

Tybhyvinvointia tuetaan palautetta antamalla, vuorovaikutteisesti toimimalla,
hyvaksymalla ja arvostamalla erilaisuutta, kuuntelemalla ja luomalla toivoa. Juo-
ruilu, kateus, syyllistaminen, virheiden korostaminen tai pelon lietsonta vahen-
tavat hyvinvointia. (Ty6turvallisuuskeskus 2010.)

2.3 Vuorovaikutus tyoyhteisdossa

Dialogisen keskustelun tunnuspiirteitd ovat Valiahteen (2000) mukaan muun
muassa tasavertaisuus, vastavuoroisuus, oikeudenmukaisuus, rehellinen vuo-
rovaikutus sekd mahdollisuus puhua. Aarnio (1999,43) puolestaan esittaa, etta
dialogisuuteen kuuluu tutustuminen keskustelijoihin seka se, etta toisille esite-
taan kysymyksia ja esitettyihin kysymyksiin vastataan. Englannin kielessa vuo-
ropuhelua, kaksinpuhelua ja keskustelua kuvaava sana tunnetaan Britanniassa

muodossa dialogue ja Amerikassa dialog (MOT 2010, 44).

Dialogisuus ymmarretaan arkikielessa kaksinpuheluksi, keskusteluksi, vuoropu-
heluksi tai keskustelumuotoiseksi kirjallisuudeksi, joista ensimmaiset ja kuului-

simmat kirjoitti Platon (Valpola 2000). Yleisesti dialogisuus on maaritelty vahin-



tddn kahden ihmisen kasvokkain tapahtuvaksi vuorovaikutukseksi (Aarnio
1999). Monologi on puolestaan maaritelty puheeksi, jota ei ole kohdistettu ke-
nellekdan ja joka ei edellyta vastausta (Bathin 1987). Normaali kommunikointi
suomalaisessa kulttuurissa on usein monologien sarja, jossa puhujat ilmaisevat
vuorotellen ajattelunsa lopputuloksen. Keskustelukulttuurissamme avoin vuoro-
vaikutteinen kyseleminen ei ole tavallista. Kyselemisen ja kysymyksiin vastaa-
misen sijaan Suomessa valitaan helposti hiljaisuus. (Rauste von Wright & von
Wright 1994.)

Vetovoimaisessa tyoyhteistssa korostuu hyva vuorovaikutus ihmisten valilla. Se
vaatii aikaa kehittyakseen ja tydaikatauluun tiettyd valjyytta, joka mahdollistaa
tutustumisen tyotovereihin ja muutaman sananvaihdon silloin tallgin. Jo tyopai-
kan ja tyon rutiinien suunnittelussa on otettu huomioon mahdollisuus tavata tyo-
tovereita luontaisesti, kuten yhteiset taukotilat, kopiokoneiden ja tulostimien pai-
kat. (Tyoturvallisuuskeskus 2010.)

2.4 Luottamus tyoyhteisdssé

Yhteistyon tekeminen edellyttdd luottamusta tydyhteisén jasenten kesken. Tyo-
yhteisOn toiminta on suuressa maarin erilaisten viestien, kuten tietojen, nake-
mysten ja arvioiden lahettamista ja niihin vastaamista. Viestinta, jossa asia- ja
tunnesisaltd ovat sopusoinnussa kesken&dan, on ymmarrettavaa. Vastaanottaja
ymmartaa viestin, jonka sanallinen ja kehonkielella ilmaistu sisaltd ovat so-
pusoinnussa keskendan. Jos viestin asiasisalto ja tunnesisaltd ovat ristiriitaisia,

vastaanottaja ei kenties ymmarra viestin sisaltoa. (Tyoturvallisuuskeskus 2010.)

Aidon viestinnan lisaksi vetovoimaisessa tyoyhteisdssa kuunnellaan, mité toisel-
la on sanottavaa ja aktiivinen kuulija myds vahvistaa, mita kuuli ja miten asian
ymmarsi. Asioista voidaan olla eri mieltd ja samaan aikaan ymmartaa toisen
nakokulma. Hyva kuuntelutaito edellyttaa vastustuksen hyvaksymisen, kun esi-
mies hyvaksyy vastustuksen, alaiset voivat luottaa haneen ja yhteistydedelly-
tykset sailyvat. Hyvassa tydyhteiséssa myos kielteisia ilmaisuja sallitaan, ja nii-
den valittama viesti voidaan hyvaksya. (Tyoturvallisuuskeskus 2010.)



2.5 Palautteen merkitys

Palaute on monitahoinen kasite. Nykysuomen sanakirjassa (2002) palaute maa-
ritelladn jonkin toimenpiteen, viestin tai muun sellaisen aiheuttamaksi kannanil-
maisuksi. Palaute voi myds olla tietyn maarayksen tai toiminnan aiheuttamia
ihmisten reaktioita toisille ihmisille. (Nykysuomen sanakirja 2002.) Englannin
kielessa palautteesta kaytetaan termia feedback. Palaute voi luonteeltaan olla
myoOnteista, kuten rohkaisua, palkitsemista tai tukemista. Palautteen sisaltd voi
olla luonteeltaan myds kielteista tai sen sisaltd ja antamisen tapa voidaan kokea
kielteisend. Kielteista palautetta pidetaan usein tuomitsevana, moittivana tai
arvostelevana. (MOT 2010.)

Tyoturvallisuuskeskus (2010) pitaa asiallisen palautteen ja kiitoksenkin antamis-
ta tarkeinad tekijoina, jotka luovat yhteishenkea seka motivoivat tyontekijoita.
Ty6sséa onnistuminen tulisi huomata kiittAmalla ja kannustamalla ja asian huo-
mioimisella &aneen. Kielteisen palautteen antamisen on myds oltava mahdollis-
ta asiallisesti ja perusteet varmistaen. Huomioitavaa on myds tilanne, jossa ne-
gatiivista palautetta annetaan. Palautteen saajan on tunnettava olonsa turvalli-
seksi, ja parannusehdotuksia on hyva olla esitettavaksi. Kanste (2005,142,157—
158). esittadd, ettéd puutteellinen palkitseminen, riittdmaton palaute seka se, ettei

tunnustusta anneta, ovat tyduupumuksen riskitekijoita.

Mydnteinen ja rakentava palaute esimiehelta ilmaisee tyonjohdon olevan lasna
ja arvostavan tyontekijoiden ponnisteluja, joka puolestaan auttaa jaksamaan
tyOpaineita. Rakentava palaute esimiehilta ja tyotovereilta on myds tarkea am-
matillisen itsetunnon lahde. (ETENE 2001; Kanste 2006,10-14 ; Hawas
2009,87.) Aholan ja Salmisen (2006) mukaan palaute kannustaa arvioimaan
omaa oppimista, edistad ammatillista kasvua seka opettaa tunnistamaan omia
toimintatapoja. Palaute myods kannustaa oppimaan uutta. Silen-Lipponen
(2005,59) esittda puolestaan, ettd sairaanhoitajat odottavat henkilokohtaista
palautetta esimieheltaan. Palautteen antamista pidetaan yhtena ihanteellisena
ominaisuutena esimiehella. Palautetta pidetddn muun muassa esimiehen yhte-

na tarkeimpana, mutta vaativana tehtavana.
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Kritiikin esittdminen ja vastaanottaminen onnistuu parhaiten kokeneessa ja
joustavassa ryhmasséa, jonka jasenet ovat muutoshaluisia ja itsetuntoisia. Kas-
kyvaltaisissa ja arvoasemiin perustuvissa organisaatioissa suorien arvioiden
esittdminen voi olla vaikeaa ja korvautua juoruilla ja selén takana puhumisella.
Esimiehen tehtava on huomioida tyontekijoiden avun tarve ja tarjota apua myos
pyytamatta. (Tyoturvallisuuskeskus 2010.) Sairaanhoitajat arvostavat muilta
potilashoitoa antavilta tahoilta saatua palautetta. Palautetta odotetaan seka toi-
silta sairaanhoitajilta, etta l1aakareilta (Silen-Lipponen 2005,62).

2.6 Vetovoimainen tydyhteiso hoitoalalla

Tyo6tyytyvaisyytta ja tydyhteison toimivuutta tutkinut Hawas (2009), jonka tavoit-
teena oli kuvata ja analysoida tyOyhteis6n toimivuuden yhteytta tyotyytyvaisyy-
teen. Toisena tavoitteena tutkimuksessa oli selvittaa sairaanhoitajien omia kasi-
tyksid ja kokemuksia siitd, millainen merkitys tydyhteisén toimivuudella on hei-
dan tyotyytyvaisyydelleen. Hawas (2009,82,87—-88.) totesi, etta esimiehen neu-
votteleva tyoote, lahiesimiehen arvostus hoitajien tyotd kohtaan, seka hanelta
saatu palaute ja tuki ristiriitatilanteessa lisasivat hoitajien tyotyytyvaisyytta. Hoi-
tajien osallistuminen paatoksen tekoon, heidan saamansa palaute onnistunees-
ta tydstd, autonomia oman tyon suhteen, seka tyonhallinta liittyivat tyotyytyvai-
syyden kokemukseen. Viihtyisd tyOymparistod lisasi osaltaan tyotyytyvaisyyden

kokemusta.

Hawas (2009,89-90.) osoitti, ettéa niilla paatoksilla, jotka liittyvat tydyhteisén
toimivuuteen ja tyOpiirteisiin, on merkitysta tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen.
Han korostaa henkil6ston vaikutusmahdollisuuksien lisddmistd omaan tyohon-
s4, koska sen on todettu lisd&avan tyotyytyvaisyytta. Naita vaikutuskeinoja orga-
nisaatioiden hallinnon tulisi etsid yhdessa henkildston kanssa. Meribn
(2007,45-50.) mukaan vuokrahoitajat valitsivat tyopaikkansa sopivien tydvuoro-
jen, koulutusta vastaavan tyon ja sopivan sijainnin perusteella. Hyva vastaanot-
to uudessa tydssa seka riittava perehdytys (Kauppi 2009,24-26.) olivat myds
vuokrahoitajan ty6paikan valintaperusteita.
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Magneettisairaaloihin kohdistetun mittavan tutkimuksen mydtéa on loydetty niita
keskeisia piirteita, jotka lisdavat hoitotybn vetovoimaisuutta hoitajien seka poti-
laiden nakokulmasta. Vetovoimaiselle tyoyhteisdlle on olennaista henkildstén
kokema tyotyytyvaisyys, henkildston vahainen vaihtuvuus ja hyvat potilashoidon
tulokset. (Meretoja 2007.) Tutkimus magneettisairaaloista osoittaa vetovoimai-
suuden liittyvan erityisesti organisaatio- ja johtamiskulttuuriin. Menestyvien joh-
tajien on osoitettu olevan visionaarisia, nakyvasti mukana tydyhteisdssa ja vuo-
rovaikutteisuus henkildston kanssa on kuuntelevaa. Sairaanhoitajien tydolosuh-
teissa vetovoimaisuutta lisdavat tyon autonomian tukeminen, mahdollisuus vai-
kuttaa tyokaytantoihin, typmaaraén seka tyotahtiin. Tyévuorosuunnitteluun osal-
listuminen lisd& tyohon sitoutumista. (Laine 2005,12-14.)

2.7 Tyon vetovoimaisuutta vahentavid ja uupumukselle altistavia tekijoita
hoitotydsséa

Lehto&Sutela (2004), sekd Kanste (2006,10-14) ovat huomanneet omissa tut-
kimuksissaan varsinkin sosiaali- ja terveysalalla tyon uuvuttavuuden ja kiireen
lisddntyneen vuosituhannen vaihteessa, vaikka muilla aloilla niiden on todettu
vahentyneen. Sosiaali- ja terveysalalla toimivat ovat mygs itse pitdneet omaa
henkista tyokykyaan huonompana kuin muut palkansaajat.

Uupumiseen vaikuttavista tekijoistd nousee esiin tydyhteisjen sisaiset tai am-
matilliset asiat, tyon vaatimukset, kuormittavat toimintatavat ja laajemmatkin
tybelamaan liittyvat tavat, kuten ihmisten voimavaroista piittaamattomat arvos-
tukset tai tyoturvaa heikentavat rakennemuutokset, sekd epavarma tyomarkki-
natilanne. (Kanste 2006,10-14.) Selviad tyduupumukseen yhteydessa olevia te-
kijoita eri tutkimuksista 10ytyi hoitotyossa ilmenevat: tyon laatu, runsas tyomaa-
ra, kova tyopaine, tyon ylikuormittavuus, jatkuva aikapaine ja kiire. (Partanen,
Heikkinen, Vehvildinen-Julkunen 2004,43-44; Kanste 2006,10-14; Hawas
2009,88.)

Tyotyytyvaisyytta vahentavina tekijoind Hawas (2009,83-84.) kuvasi kriittisyy-
den hallintoa kohtaan. Suurin osa tutkimukseen osallistuneista oli sita mielta,
ettd hallinto ei reagoinut tyontekijoiden huoliin, eivatka ylihoitajat olleet lasna.
Epaoikeudenmukainen palkkausjarjestelma seka vaikeus uralla etenemiseen ja
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taydennyskoulutusjarjestelman puuttuminen lisésivat tyotyytymattdmyyden ko-
kemuksia. Kiireesta, seka riittamattomista resursseista johtuva tyon fyysinen ja
henkinen kuormittavuus lisasivat tyotyytymattomyyttd. Huono perehdytys uu-
teen tyOpaikkaan nousi esille negatiivisena asiana vuokratydon tekemisessa
Kaupin (2009,27-31.) opinnaytety0 tutkimuksessa. Kansten (2006, 10-14.) tut-
kimuksessa tyduupumukselle altistavia tydyhteisttekijoitéa olivat tydyhteisén
puutteellinen sosiaalinen toimivuus, epavarmuus ja tietyt organisaation piirteet,
sekd tyouupumukselle altistava esimiehen johtamistyylin liittyva kuormittava

johtamistapa. (Taulukko 1.)

Taulukko 1. Uupumukselle altistavia tekijoita tydyhteisossa (Kanste 2006,12)

TyOyhteison sosiaalinen toimivuus

sosiaalisen tuen puute

vahdainen yhteenkuuluvuuden tunne

riittdmaton palaute ja tunnustus tydsta

sosiaalisen ilmapiirin ongelmat

henkilostokonfliktit

yhteistydongelmat

vahdiset vaikutusmahdollisuudet ja itsendisyys tydsséa
hierarkkinen asema

Tybyhteisdn epavarmuus ja organisaatioymparisto

tyOyhteisdn toiminnan epavarmuus

tyGyhteistn toimintaympariston epavarmuus

organisaation paamaarien ja toimintaympariston heikko tuntemus
organisaation kielteiset tulevaisuuden nakymét

organisaatioon sitoutumattomuus

Esimiesty6 ja johtajuus

sosiaalisen johtamistyylin puute

puutteellinen palkitseminen

vahdainen tulevaisuussuuntautunut ja muutosmydnteinen johtajuus
tiukasti suorituksia valvova johtajuus

passiivinen ja vastuuta valttava johtajuus

Kiusaaminen ja henkinen vékivalta on yleisinta sosiaali- ja terveysalan tyopai-
koissa ja on osaltaan huonontamassa koettua tyokykya. Tyontekijoista 57 % oli
sitéd havainnut, ja itse sen kohteeksi oli joutunut yleisimmin sosiaali- ja terveys-
alalla tyoskenteleva. Tydolobarometri (2009) on seurannut ty6paikkakiusaami-
sen ja henkisen vakivallan kokemuksia vuodesta 2004 alkaen. Erityisina ongel-
mina naita pidetddn kuntasektorilla. Suurilla tyopaikoilla kiusaamista havaittiin

enemman kuin pienemmilla, ja vuorotytta tekevéat havaitsivat kiusaamista
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enemman kuin saannollistd tytaikaa tekevat. (Eskola, Huuhtanen & Kandolin
2009.)

Tyopaikan ihmissuhteissa ilmenevét vaikeudet on todettu uupumukselle altista-
viksi tekijoiksi. Uupumusta vahentavia seikkoja ovat tyon hyva organisointi, ty6-
roolin selkeys ja tydyhteis66n samastuminen. Suorittavan tason tyontekijéiden
alttius uupumiseen todennékdisesti liittyy pienempéaan mahdollisuuteen vaikut-
taa oman tyon tekemiseen. (Partanen ym. 2004,43—-44; Kanste 2006,10-14.)
Palviainen(2009/ 8, 12-14) kirjoitti Sairaanhoitajalehdessa, ettd vuokratyonteki-
jat karttoivat tyopaikkoja, joissa tunsivat saaneensa huonon vastaanoton ja jois-
sa heité ei arvostettu tai tydilmapiiri oli huono.

2.8 Tyoyhteison ristiriidat ja niiden kasitteleminen

Tyoturvallisuuskeskuksen (2010) mukaan ristiriitatilanteessa tydyhteisén nor-
maali yhteistoiminnallinen vuorovaikutus muuttuu voimakkaasti kilpailevaksi ja
sitten taistelevaksi tai pelkastaan vallankayton valineeksi. Tydyhteisossa usein
toivotaan, etta ristiriidat selvidisivat vahitellen itsestaan, koska myonteista mallia
ristiriitojen asiallisesta kasittelysta ei ole. Tyo6turvallisuuskeskus (2010) kuiten-
kin muistuttaa, ettéd vinoutunut vuorovaikutus ei korjaannu itsestdén, vaan vaatii
aktiivista puuttumista ongelmiin viivytteleméatta. Tarvittaessa esimiehid, henki-
l6stba ja luottamushenkil6itd tulisi kouluttaa vaikeiden asioiden kéasittelyyn ja

ratkaisuun.

Tyontekijat pyrkivat suojautumaan ahdistavilta ristiriidoilta eri tavoin. Tietoista
puolustautumista osoittavat asiasta vaikeneminen, asian kasittelysta sivuun jat-
taytyminen, poissaolo tai irtisanoutuminen. Tiedostamaton puolustautuminen
voi ilmetéd syntipukin etsimisena tyoyhteiséssa. Ahdistavien ongelmien ainoaksi
syyksi l6ydetdén, usein perusteetta, yksi ihminen tai ryhma. Jotta tydyhteiso
kykenisi kehittymaéan, on sen kuitenkin kyettava kasitteleman kriiseja ja ristiriito-

ja (Tyoturvallisuuskeskus 2010.)

Tybyhteis0ssa henkildston tulisi tuoda ristiriidat rohkeasti esille, ja ongelmia ha-

vaitessaan pitdd esimiehen puuttua niihin valittbmasti. Ripea asioihin puuttumi-
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nen ehkaisee vakavampien, tyoyhteison toimivuutta lamaavien ongelmien syn-
tymista. Jos yksikin henkild tuntee ristiriitaa tydyhteistssa, siihen tulisi puuttua
selvittAmalla syita ja etsimalla hyvia ratkaisuja ottaen huomioon my6s muut tyo-
yhteison jasenet. (Tyoturvallisuuskeskus 2010.)

3 VALMISTUVA SAIRAAANHOITAJAOPISKELIJA

3.1 Valmistuvan sairaanhoitajan taitoja

Valmistumisvaiheen opiskelija kayttaa asiantuntevasti ammattikasitteita ja pys-
tyy huolehtimaan omasta ja tybyhteisonsa ty6- ja potilasturvallisuudesta, seka
havaitsee kehittAmiskohteita. H&n osaa valita erilaisia toimintatapoja tutkitun
tiedon ja ohjeistuksen perusteella. Tallainen valmistuva hoitotydn opiskelija toi-
mii tavoitesuuntaisesti, systemaattisesti ja kriittisesti. Han osaa toimia ja tehda
paatoksia seka perustella niitd my6s monimutkaisissa hoitotyon tilanteissa.
Valmistumisvaiheen opiskelijan toiminnan tulisi olla joustavaa, jarjestelmallista,
aktiivista ja jopa luovaakin. Tallainen opiskelija kykenee perustelemaan valitse-
mansa toimintaan soveltuvat hoitotydn menetelméat ja tavat seka yllapitamaan
asiakassuhteita. Han kykenee suunnittelemaan ja toteuttamaan hoitoty6té oike-
assa tarkeysjarjestyksessa. Valmistuvan opiskelijan tulisi kyetd edistamaan
ryhmatoimintaa ja soveltamaan asiantuntevasti ammattieettisia hoitotyon peri-

aatteita. (Opetussuunnitelma 2008.)

Valmistuvalla sairaanhoitajaopiskelijalla tarkoitetaan tassa opinnaytetydssa
henkil6d, joka valmistuu noin puolen vuoden kuluessa aineiston hankintahet-
kesta lukien. Saimaan ammattikorkeakoulun mukaan viimeisen vuoden hoito-
tyon opiskelija on suorittanut suurimman osan teoria- sekd ammattitaitoa edis-

tavista harjoitteluopinnoistaan. (Opetussuunnitelma 2008.)

Sairaanhoitajakoulutus on laajuudeltaan 210 opintopistetta ja kestaa kolme ja
puoli vuotta. Koulutus on vaatimuksiltaan samanlaista Euroopan eri maissa, ja
se pohjautuu Euroopan unionin asettamiin direktiiveihin. Sairaanhoitajia koulu-

tetaan yli kahdessakymmenessd ammattikorkeakoulussa, jotka voivat paattaa
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opetussuunnitelmistaan itsenéisesti, ja néin ollen koulutuksen siséltdpainotuk-
set ja koulutuksen rakenne voivat olla erilaisia, paapiirteet ovat samat kaikissa
kouluissa. (Sairaanhoitajaliitto 2010.)

3.2 Sairaanhoitajan osaamisvaatimukset

Sairaanhoitajalta edellytetaan laaja-alaista osaamista. Valmiilla sairaanhoitajalla
tulee olla kyky toteuttaa ja kehittd& hoitotyota, joka on samanaikaisesti terveytta
edistavaa ja yllapitavad, sairauksia ehkadisevaa ja parantavaa seka kuntoutta-
vaa. Sairaanhoitaja toimii itsenéisesti hoitaessaan potilaita sek&a yhteistydssa
laékarin kanssa noudattaen ohjeen mukaista ladketieteellistd hoitoa. Hoitotyon
osaaminen edellyttdad hoitotieteen, ladketieteen, farmakologian, muiden terveys-
tieteiden, seké& yhteiskunta- ja kayttaytymistieteiden tuottaman tutkimustietoon

perustuvan tiedon hallintaa.

Sairaanhoitajan on kyettdva soveltamaan kyseistd monialaista tietoa kaytannon
tilanteisiin. Lisaksi sairaanhoitaja tarvitsee tydssaan vahvaa eettista ja ammatil-
lista paatdksentekotaitoa. (Sairaanhoitajaliitto 2010.) Sairaanhoitajan kompe-
tenssit jaetaan viiteen eri osaamisalueeseen, joihin kuuluvat hoitoty6n asiak-
kuusosaaminen, terveyden edistdmisen osaaminen, kliininen osaaminen, paa-
toksenteko-osaaminen, sek& ohjaus- ja opetusosaaminen. (Koulutusohjelma-

kohtaiset kompetenssit 2006).

3.3 Opiskelijan toimiminen sairaanhoitajan sijaisena

Sairaanhoitaja-, terveydenhoitaja-, katilo- ja ensihoitajaopiskelija voi toimia sai-
raanhoitajan sijaisena suoritettuaan kaksi kolmasosaa sairaanhoitajan opinnois-
ta, eli suoritettuja opintoja pitaa olla yhteensa 140 opintopistetta. (Valvira 2010.)
Valvira eli sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto vastaa sairaanhoitaji-
en laillistamisesta. Sairaanhoitajaopiskelijalla on aina oltava nimetty ohjaajana
laillistettu ammattihenkild, joka valvoo sairaanhoitajaopiskelijan tydskentelya.
(Laki terveydenhuollon ammattihenkil6ista 1994, Valvira 2010.)
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4 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TUTKIMUSTEHTAVAT

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata sairaanhoitaja- ja terveydenhoi-
taja aikuisopiskelijoiden kokemana niita tekijoitd, jotka lisdavat tydyhteison ve-
tovoimaisuutta. Lisaksi pyrkimyksena on kuvata niitd mahdollisia tekijoita, jotka

vahentavat tydyhteison vetovoimaisuutta opiskelijoiden kuvaamana.

Tutkimustehtavat ovat:

1. Mitka tekijat edistavat opiskelijan kokemuksen perusteella tydyhteison veto-

voimaisuutta?

2. Mitka tekijat estavat opiskelijan kokemuksen perusteella tydyhteison veto-

voimaisuutta?

5 OPINNAYTETYOMENETELMA

5.1 Menetelmalliset lahtokohdat

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus mahdollistaa tutkimuskohteen kuvailun
sen omista laht6kohdista kasin ja pyrkii ymmartamaan ilmigitd suhteessa sen
kontekstiin. Opinnaytetydssani pyrin ymmartamaan opiskelijoiden kokemuksia
tyoyhteisoistd, ja laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena onkin ymmartaa tut-
kimuskohdetta. Laadullisessa tutkimuksessa lahtokohta on todellisen elaméan
kuvaaminen. Tutkittavaa kohdetta pyritddn kuvaamaan mahdollisimman koko-
naisvaltaisesti. Pyrkimys on paljastaa tai I0ytaa tosiasioita tutkittavasta ilmiosta.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 201.) Tavoitteena kvalitatiivisella tutkimus-
asetelmalla on saada esiin tutkittavien nakokulma tutkittavasta ilmiosta. (Eskola
& Suoranta 1998,16.) Omassa opinnaytetydssani haluan tuoda esiin opiskelijan
nakdkulman tydyhteisdjen vetovoimaisuudesta. Avoimet kysymykset sopivat
tutkimukseen, jossa tiedonantajilla on aiheesta tietoa ja kokemusta.
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Taméa opinnaytetyd on luonteeltaan kuvailevaa tutkimusta, vaikka ilmiéstd on
jonkin verran aikaisempaa ja melko tuorettakin tutkimustietoa. Opinnaytety6ssa
pyritdan aineistolahtoisesti kuvaamaan opiskelijan kokemusta vetovoimaisesta
hoitotyon tydyhteisosta seka sita, miten vetovoimaisuus ilmenee opiskelijoiden
kuvaamana. llmigita pyritaan kuvaamaan kokonaisvaltaisesti ja saamaan esille
tutkittavan ilmion kannalta sen keskeisimpia ominaispiirteita. (Hirsjarvi ym.
2009, 128,157.)

5.2 Tiedonantajien valinta

Laadullisessa tutkimuksessa keskitytdan varsin usein pieneen maaréaan tapauk-
sia. Aineiston tieteellisyyden kriteeri ei siis olekaan sen maara vaan laatu. Har-
kinnanvaraisen otannan sijasta puhutaan harkinnanvaraisesta naytteesta ero-
tukseksi tilastollisista otantamenetelmistd, onhan laadullisessa tutkimuksessa
lahes aina kyseessa nayte, ei otos. (Eskola & Suoranta 1998,18.) Harkinnanva-
raisesta naytteesta Tuomi ja Sarajarvi (2002) toteavat, ettd loppujen lopuksi
tutkija itse paattaa, mika on tarkoitukseen sopivaa seka mita hanen tutkimuk-
sessa harkinnanvaraisuus ja sopivuus tarkoittavat. (Hirsjarvi ym. 2009, 181-
182) esittavat, etta tutkijan on osoitettava tutkimusaineistonsa edustavuus.

Taman opinndytetyon tiedonantajina oli sairaanhoitaja- ja terveydenhoitaja-
aikuisopiskelijoita (n=12), jotka opiskelivat Saimaan ammattikorkeakoulussa ja
tyoskentelivat tai tekivat opintojen ohella sijaisuuksia erilaisissa hoitotyon tyo-
paikoissa. Mitdan kriteereita tybkokemuksen pituudesta ei asetettu, koska nain
saatin enemman vastaajia. Tiedonantajiksi valikoitui valmistumassa olevia
opiskelijoita, joilla oli jo valmiuksia ty6éskennelld ja kokemuksia tydsta. Valintaan
vaikutti myds se, etta tutkija oli tietoinen heidan tydskentelystdan opintojen
ohessa tai lomilla. Opinnaytetydn tutkimusjoukko eli nayte valittiin harkinnanva-
raisesti. Juuri talla joukolla opiskelijoita oli sitd kokemusta tyOyhteisdista, jota
talla tutkimuksella haluttiin etsia. Vastauksia saatiin yhdeksalta (n=9) opiskelijal-
ta.
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5.3 Aineiston hankintamenetelma

Kirjalliset tuotteet, kuten esseet, tarjoavat runsaasti tutkimusmateriaalia. Aineis-
tona voivat olla tutkimuksen kohteiden itsensé tuottamat tekstit. (Kylmé& & Ju-
vakka 2007.) Tama opinnaytety6 on laadullinen ja se toteutettiin avoimin essee
-kysymyksin. Avoimilla kysymyksilla haluttiin vastaajien omin sanoin tuottamaa
tietoa, ei kahlita vastauksia valmiiksi muotoiltuihin vaihtoehtoihin. Kaikilla vas-
taajilla oletettiin olevan tietamysta aiheesta omien tytkokemusten kautta. Ky-
symykset on esitestattava mahdollisimman samanlaisilla vastaajilla kuin varsi-
nainen tutkimus suoritetaan, jotta esseekysymysten havaintojen luotettavuus
lisdantyisi. Esitestauksesta saadun palautteen perusteella voidaan tehda muu-
toksia, joilla parannetaan kysymysten ymmarrettavyyttd. (Tuomi & Sarajarvi,
2009) Opinnaytetytssani esitestaus toteutettiin yhden vastaajan avulla. Seka
esitestauksesta saadun palautteen ettd ohjaavan opettajan antaman palautteen
avulla esseekysymykset saivat lopullisen muotonsa.

Avoimien esseekysymysten avulla haluttiin selvittdd aikuisopiskelijoiden kasi-
tyksia vetovoimaisesta tyoyhteiststd hoitoalalla. Saate (Liite 1) ja esseekysy-
mykset (Liite 2) jaettiin opiskelijoille Saimaan ammattikorkeakoulussa seka sah-
kopostitse ettd henkilokohtaisesti touko-kesdkuun 2010 aikana. Vastausaikaa
annettiin kesékuun ajan, jotta vastaajat saivat rauhassa pohtia vastauksiaan.
Yksi vastaaja palautti esseensa vasta elokuun puolella, mutta sen kasittely voi-
tiin viela ottaa osaksi opinndytetyon analysointia. Opinnaytetyon tekijalla oli
voimakas ennakkokasitys siita, etta vastaajilla oli mielenkiintoa vastata kyse-
lyyn. Postimaksulla varustetut vastauskirjekuoret annettiin vastaajille kyselyn
yhteydessa. Kyselyt palautettiin opinnaytetyon tekijille postitse, sahkopostitse

tai henkilokohtaisesti. Vastaaminen oli vapaaehtoista.
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5.4 Tiedonantajien avoimet kysymykset

Kokemuksien tutkimiseen sopii laadullinen tutkimusmenetelmd, jota myos
avoimet esseekysymykset ovat. Avoimet kysymykset eivat johdattele vastaajaa
ja sallivat heidan ilmaista itsed&dn omin sanoin. (Hirsjarvi ym. 2009,201.)

Taulukko 2. Esseekysymysosiot

Osio 1. Kysymykset 1, 2 ja 3.

TyobyhteisOn vetovoimaisuutta edistavia tekijoita

Osio 2. Kysymykset 4 ja 5.

Tyo6yhteisOn vetovoimaisuutta estavia tekijoita

Vastaajien kysely muodostui viidestd esseekysymyksesta, joihin vastaamiseen
varattu tila oli rajattu maaratyn mittaiseksi. Opinnaytetyon tekija kuitenkin mai-

nitsi kyselyn alussa mahdollisuudesta jatkaa esseetda myds vastauspaperin toi-
selle puolelle, mikali varsinainen vastaustila ei tuntunut riittvalta. Avoimien ky-

symysten avulla sain tietoa opiskelijoiden kasityksista ja mielipiteista.

5.5 Aineiston analyysi

Analyysissa edettiin aineistolahttista siséllon analyysitapaa mukaillen. Koko
aineistolta kysyttiin tutkimustehtavien mukaisia kysymyksia. Aineistolahtdinen
sisallonanalyysimenetelma jakaantuu kolmeen eri vaiheeseen pelkistdmiseen,
ryhmittelyyn ja abstrahointiin. Avoimilla kysymyksilla saadun aineiston pelkista-
minen eli redusointi tehddan avoimilla kysymyksilla saadusta kirjallisesta aineis-
tosta. Esiin nousevat ilmaisut ryhmitellaan osiin etsien samankaltaisia/ tai eroa-
via kasitteitd tutkimustehtdvan mukaisesti. Olennaisen ja valikoidun tiedon pe-
rusteella muodostetaan abstraktit teoreettiset kasitteet. (Tuomi & Sarajarvi
2009,95-101.)

Esseevastauksina saadun aineiston sisaltd analysoitiin ja siita tehtiin paatelmia,
kayttden sisadllonanalyysimenetelmda. Tuomen & Sarajarven (2009.) mukaan
aineistolahttisessa siséallonanalyysissa yhdistelldén kasitteitd ja saadaan siten
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vastaus tutkimustehtaviin. Analyysiyksikon maarittdminen ennen analyysipro-
sessin valintaa on olennainen tehtava. Analyysiyksikon maarittelyssa ratkaise-
vat aineiston laatu ja tutkimustehtava. Analyysiyksikkona voi toimia sana, aja-
tuskokonaisuus tai lause. (Tuomi & Sarajarvi 2009,95.101; Janhonen & Nikko-
nen 2001, 21-23.) Tassa opinnaytetytssa pienimmaksi analyysiyksikoksi maa-

riteltiin lause seka lauseen osa.

Taulukko 3. Tutkimusaineiston analyysin esimerkki (a)

1. Hyva yhteishenki
2. Kollegiaalisuus - Hyva yhteistyd —
3. TyOparitydskentely

4. Autetaan tarvittaessa toisia pyytamatta — Tukeva tydyhteisd — Yhteistoiminnallisuus
5. Annetaan tukea

5. Ohjataan/halutaan ohjata
6. Perehdytetdén - Hyva ohjaus/perehdytys —

Opinnaytetyossa luin ja perehdyin esseevastauksiin. Etsin ja alleviivasin tutki-
mustehtavan mukaisia pelkistettyja ilmauksia. Listasin pelkistetyt ilmaukset,
minka jalkeen etsin samankaltaisuuksia seka eroavuuksia pelkistetyisté ilmauk-
sista. Taman jalkeen yhdistelin pelkistetyt ilmaukset ja muodostin niiden perus-
teella alaluokkia. Lopuksi yhdistelin alaluokkia ja muodostin tutkimustehtavien
mukaisesti kokoavat kasitteet eli ylaluokat. (Taulukko 3.)

5.6 Opinnaytetydn eettisyyden ja luotettavuuden ndkdkohdat

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuskysymykset seka eettiset kysymykset liitty-
vat opinnaytetyon tekijaan, aineiston laatuun, aineiston analyysiin ja tulosten
seka johtopaatosten esittamiseen. Tulosten esittamisessa painottuu opinnayte-
tyontekijan kyky kuvata tutkimusprosessi mahdollisimmanselvasti ja yksityiskoh-
taisesti, jotta voidaan seurata sita ajatuskulkua, jonka mukaan han on tuloksiin-
sa paatynyt. (Tuomi — Sarajarvi 2009, 140-141.) Saimaan ammattikorkeakou-
lun sosiaali- ja terveysalan edustaja arvioi timan opinnéaytetyon eettiset kysy-
mykset ja myonsi luvan opinnaytetyon toteutukseen.
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Tietolahteiden valinta on ratkaiseva tutkimuksen yleisen ja eettisen luotettavuu-
den kannalta, koska tietolahteiden valinta saattaa ohjata sekad vinouttaa tutki-
muksen tuloksia. Tietoldhteet pyritaan valitsemaan niin, ettéd tutkimuksesta ai-
heutuu mahdollisimman vahan haittaa tutkittaville. Tutkimukseen suostuminen
edellyttaa, etta tutkittavia informoidaan tutkimuksesta mahdollisimman monipuo-
lisesti ja etta heidan oikeuksiaan ja velvollisuuksiaan kuvataan mahdollisimman
rehellisesti. Tutkittavalle suodaan mahdollisuus kieltaytya tutkimuksesta tai kes-
keyttad se halutessaan. Tutkittavalla on oikeus nimettomyyteen koko tutkimus-
prosessin ajan. (Leino-Kilpi & Valimaki 2003,289-291.) Opinnaytetydaineisto
muodostui harkinnanvaraisesta naytteesta. Tiedonantajat valittiin sen perusteel-

la, ettéd naiden oletettiin tuovan esille tutkittavan asian olennaiset piirteet.

Tutkimuksen eettisia nakokohtia tarkasteltaessa Hirsjarvi ym. (2009,25.) edellyt-
tavat tutkijalta vastaajien kaikinpuolista kunnioitusta ja vapaaehtoista tietoisen
suostumuksen (Informed concent) antamista osallisuudestaan tutkimukseen.
Tasséa opinnaytetydssa vastaajat perehdytettiin opinndytetyon tarkoitukseen,
osallistumisen vapaaehtoisuuteen, osallistujan tunnistamattomuuteen seka sii-
hen, ettd saatu aineisto tullaan kasitteleméan luottamuksellisesti. Hirsjarven ym.
(2009,26-27) esityksen perusteella hyvasta eettisesta tutkimustavasta olen Kkir-
jannut seka raportoinut kaiken lainatun tekstin ja tehnyt asiasisaltbjen asianmu-
kaiset lahdemerkinnat. Olen my6s tutustunut ammattikorkeakoulujen opinnayte-
tbiden eettisyytta pohtiviin 'Tutkimuseettisen neuvottelukunnan’ ohjeisiin am-
mattikorkeakoulun opinnaytetyon tekemisesta hyvaa tutkimustapaa noudattaen.
(Kuula 2006).

Eskolan & Suorannan (1998) ohjeistuksen mukaisesti olen tietojen julkistami-
sessa ollut avoin ja rehellinen seka tuonut esille tekemani ratkaisut (Taulukko 3.
4. 5.) ja esittanyt tulkintani tueksi alkuperdisia lainauksia, jotta lukija itse voi ar-
vioida tehtyjen ratkaisujen oikeutusta. Opinnaytetydn raportoinnissa olen pyrki-
nyt olemaan varovainen tehdessani tuloksiin perustuvia johtopaatoksia, silla
kirjallisuuden mukaan laadullista tutkimustulosta ei voida yleistaa, toistaa eika
siirtaa sellaisenaan toiseen yhteyteen eli kontekstiin. (Paunonen & Vehvildinen-
Julkunen 1998.)
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6 OPINNAYTETYON TULOKSET

6.1 Vetovoimaisuutta edistavia tekijoita tydyhteisossa

Ensimmaisessa tutkimustehtavassa selvitin niita tekijoita, jotka edistavat opiske-
lijan kokemuksen perusteella tyOyhteison vetovoimaisuutta. Kyselyyn vastan-
neet sairaanhoitaja- ja terveydenhoitajaopiskelijat kuvasivat vetovoimaisen tyo-
yhteisOn ominaispiirteita, eli niita tekijoita, joilla osaston lahiesimies voi edistaa
tyoyhteisbn vetovoimaisuutta seka toimintatapoja, joilla tydyhteisén jasenet voi-
vat edistaa tyoyksikon vetovoimaisuutta. Keskeisimmat tutkimustulokset tydyh-
teisbn vetovoimaisuutta edistaviin tekijoihin liittyvat kehittymiseen seka kehitta-
miseen, yhteistoiminnallisuuteen, dialogisuuden ominaispiirteiden toteutumi-

seen, hyviin kaytdstapoihin sekéa hyvaan johtamiseen. (Kuvio 1.)

Taulukossa 4. esitetdan analyysivaiheiden eteneminen tyéyhteison vetovoimai-
suutta lisaavista kehittdmis- ja kehittymistekijoista. Analyysivaiheet ovat eden-
neet esimerkin mukaisesti pelkistetyista ilmaisuista, alakategorioiden kautta yla-
kategorioihin, jotka ovat toimineet yhdistavina tekijoina. Tulokset esitetaan tut-
kimustehtavittain ja ylakategorioiden mukaan. Liitteessa 3. analyysi etenee pel-
kistetyista ilmauksista alakategorioiden kautta yléakategorioihin, jotka ovat tyoni
paatulokset. Kysymykset 1. ja 3. tuottivat samankaltaista tietoa ja ylakategorioil-
le annettiin samat nimet. Kysymys 2. tarkasteli |&hiesimiehen vetovoimaisuutta
edistavaa toimintaa ja tuloksena yksi erilailla nimetty ylakategoria oli hyvéa joh-

taminen.

Taulukko 4. Tutkimusaineiston analyysin esimerkki (b)

Pelkistetty ilmaisu Alakategoria Ylakategoria

1. Antaa vastuuta

2. Koulutusmy®énteinen

3. Opiskelijalle annetaan mahdollisuus kirjata

4. Opiskelijan tuomaa uutta tietoa arvostetaan - Koulutusmyonteisyys —
5. Koulutusta ja taitoja arvostavaa

6. Selkea tydnkuva

7. Selkeat tyotehtavat eri tydvuoroissa

8. Mielekkaat tyotehtévat /oma kiinnostus - Hyva ohjeistus tyotehtaviin — Kehittaminen ja
9. Kirjalliset ohjeet tydtehtavista kehittyminen

10. Osaston henkildkunta on ammattitaitoista

11. Tyd sujuu ammattitaitoisen henkiléston kanssa Osaava,

12. Turvallisuus - ammattitaitoinen henkildkunta —
13. Vakinaiset osaavat sijaiset

14. Heterogeeninen tydyhteiso
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15. Tydn jakautuminen tasaisesti kaikille

16. Riittavasti henkilostoa - Tyo jaettu tasapuolisesti —
17. Ehditéan tekemaan kaikki tydvuoron tyét

18. Voi vaikuttaa tydvuoroihinsa

6.1.1 Kehittdminen ja kehittyminen

Alakategoriat: koulutusmyodnteisyys, hyva ohjeistus ty6tehtaviin, osaava ja am-
mattitaitoinen henkildkunta, tyd jaettu tasapuolisesti, erilaisuuden hyvaksymi-
nen, tyon kehittaminen seka kehitysmyonteisyys.

Vastaajien mukaan tydyhteisé on vetovoimainen silloin, kun yksittaisten tyonte-
kijoiden koulutusta, taitoja ja erilaisia toimintatapoja arvostetaan. Selkea tyon-
kuva, kirjallinen tieto eri tydvuorojen tyttehtavista, riittdva henkilostomaara seka
tyon tasainen jakautuminen eri tyontekijoiden valille lisda vetovoimaisuutta tyo-
yhteisOissa. Vetovoimaisessa tyoyksikdssa ei haluta tuntea huolta siita, ettei
tydvuoron tyttehtavia ehdita tekemaéan. (Liite 3.) Koulutus- ja kehittymismyon-
teisyys, henkildston ammattitaitoisuus, sek& mahdollisimman heterogeeninen
tyoyhteisd ovat tavoiteltavan ja turvallisen tydpaikan tunnuspiirteita. Kehittyva
tyoyhteis6 nahdaan sellaisena, etta henkilostd tuntee omat tyotehtavansa mie-

lekk&aina ja on kiinnostunut omasta tydstaan.

...Ikaskaala saa olla laaja, 16ytyy monenlaista taitajaa.

...ty6tapoja voidaan muuttaa ja kehittaa — luulenpa, etta opiskelija olisi erittain
kiinnostunut siitd, etta tyoyhteisd osaa itse uudistaa toimintojaan
Innostuneisuus hoitotydta kohtaan, ei jamahdeta 20 vuotta paikoilleen, vaan
haetaan uusia nakemyksia esim. toiselta osastolta

Lahiesimiehen tulisi mahdollistaa koulutuksiin osallistumisen, olla kehitysmyon-
teinen seké arvostaa yksildiden osaamista ja heiddn persoonallisia taitojaan.
Hanen tulisi myds suunnitella laajasti yksikossa opiskelevien ohjausta. Tyodyh-
teison jaseniltd edellytetddn, ettéd he osaavat kehittaa ja uudistaa omia toiminta-
tapojaan ja hakeutuvat halukkaasti tarjolla oleviin koulutuksiin. Erilaisia tyonteki-
jOita ja tydtapoja tulisi arvostaa tyoyhteistssa. Kaikkia yksikdssa tydskentelevia
ja opiskelevia ihmisia tulisi kohdella jarjestelmaéllisella tavalla. Yksikon tyonteki-
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joilta odotetaan innostuneisuutta tekemaansa hoitotydohon seka toisaalta kykya

huolehtia omasta jaksamisestaan tydssa.

6.1.2 Yhteistoiminnallisuus

Alakategoriat: hyva yhteistyo, tukeva tydyhteisd, uusien tydntekijoiden hyva oh-
jaus ja perehdytys, vastuullisuus

Tybyhteis0d pidetaan vetovoimaisena silloin, kun henkiloston valilla vallitsee
kollegiaalisuus ja hyva yhteishenki. Tyota ei tarvitse tehda yksin vaan yhdessa
tyoparin kanssa. TyOyhteisolta kaivataan perehdytystda, tukea, ohjausta seka
apua tyon tekemiseen erikseen sita pyytamatta. Lisaksi odotetaan etta toisia
tyontekijoita autetaan tarvittaessa.

...tybpanosta arvostetaan, on avoin ilmapiiri ja ystavalliset valit tyontekijoiden
kesken seké ihmisilla hyvat kaytostavat.
Pitaisi I0ytya ME -henked, autetaan toisia jos omat tehtavat antavat myoten.

Alakategoriat: yhteishengen luoja, tydntekijan puolella, yhteistyo tyontekijoiden
kanssa.

Lahiesimieheltd odotetaan kannustusta seka kaikkien tyontekijoiden mielipitei-
den arvostusta. Koko tydyhteis6on vaikuttavat muutokset halutaan tehdé yhteis-
tyossa esimiehen kanssa. Esimieheltd odotetaan kykya toimia tydyhteison "keu-
lahahmona”, luoda yhteishenkeéa seka mahdollistaa henkil6ston yhteista toimin-
taa. Yleinen nédkemys on sellainen, etta lahiesimiehell& pitéda olla tahtoa puuttua
valittdmasti epaasiallisuuksiin, ja ettd han toimii tydntekijoiden puolestapuhuja-

na.

Yhteisty6 hoitajien kanssa + motivoiminen, ohjaus, kannustus

Huolehtimalla tyossdjaksamisesta hyvin ja ajoillaan suunniteltujen tydvuorolisto-
jen avulla (yksilollisesti suunniteltujen tyévuorojen), olemalla oikeudenmukainen
ja kohtelemalla tasa-arvoisesti tyontekijoita, pitamalla tyontekijan puolia.
Porukkahengen luominen osastolle on hyvé asia osastonhoitajan osata, koska
han on osaston sielu.

Vetovoimaisessa tyoyhteisdssa uusia tyontekijoitd seka opiskelijoita ohjataan,

perehdytetaan sekd kannustetaan jarjestelmallisesti. Yhteishenki on niin toimi-
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vaa, etta tyota voidaan suunnitella yhdessa moniammatillisesti. Eri ammattiryh-
mien tyOpanosta arvostetaan ja voidaan luottaa siihen, ettéa jokainen tydntekija
huolehtii omista perustehtavistadan tyévuoron aikana. Omiin tydvuoroihin halu-
taan vaikuttaa. Tyontekijat myds arvostavat mahdollisuutta taukojen viettami-
seen yhdessa keskustellen muiden tyontekijéiden kanssa.

Uusien tyontekijoiden perehdytys ja hyva vastaanotto
... Jaksaa ohjata ja vastailla kysymyksiin, on ystavallinen. Ei vaheksy eika ar-
vostele.

6.1.3 Dialogisuuden ominaispiirteiden toteutuminen

Alakategoriat: hyva vuorovaikutus, rakentava/positiivinen palaute, avoi-

muus/tasa-arvoisuus, hyva yhteistyd, tasavertaisuus

TyOpaikka, jota arvostetaan mahdollistaa dialogisen eli avoimen ja kuuntelevan
vuorovaikutuksen. Téallaisessa tydyhteisossa vastataan jokaisen esittamiin ky-
symyksiin rakentavasti ja kannustavasti. Kaikkia tydyhteison jasenia kohdellaan
tasavertaisesti ja heidan mielipiteitdédn kysytdan ja arvostetaan. Tiedonkulun
tulee olla joustavaa ja reaaliaikaista. Tydyhteison jaseniltd odotetaan avoimuut-
ta ja kykyd keskustella kaikkien kanssa. Heidan tulisi antaa my6s myodnteista
palautetta toisilleen tyon tekemisesta. Tiedonkulun tadsmallisyys ja toimivuus
ovat tekijoita, joihin tyontekijat voivat vaikuttaa.

Yhteistyolla, olemalla kannustavia — asioista voi kertoa kysymattakin keikkalai-
selle jos osuu kohdalle

Esimiehilta odotetaan myonteista sekd kehittavad palautetta ja toisaalta kykya
ottaa vastaan tyontekijoiden antamaa palautetta.

Esimies antaa palautetta, osaa myos ottaa palautetta vastaan.

6.1.4 Hyvat kaytostavat

Alakategoriat: myonteinen kaytds, hyva ilmapiiri, kohteliaisuus, oikeudenmukai-

suus, tasapuolisuus.
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Halutussa ja vetovoimaisessa tydpaikassa tyontekijat kohtelevat toisiaan ysta-
vallisesti. Uudet tyontekijat seka opiskelijat otetaan vastaan myonteisesti tyoyh-
teison uusiksi jaseniksi, siten etta kenellekaan ei jaa ulkopuolisuuden tunnetta
tyoyksikkdon tultaessa.

Kaikki yhdess&” tekemisen meininki, ei kuppikuntia

olemalla ystavéllinen ja kohtelias

Opiskelijan ohjaus on erittdin merkityksellinen asia. Mikali opiskelija ei saa mie-
lekdsta ohjausta harjoittelujaksollaan, niin han ei palaa koskaan kyseiselle
osastolle.

Esimiehilta odotetaan esimerkillista toimintaa hyvista kaytdostavoista seka tois-
ten ihmisten hyvasta kohtelusta. Haneltd odotetaan neutraalia suhtautumista
omiin esimiehiinsa seka omiin alaisiinsa. Esimiehen tulisi kohdella kaikkia tyon-
tekijoita tasapuolisesti seka reilusti. Esimies voi edistaa tydyhteisbn vetovoimai-
suutta esittaytymalla kaikille yksikon tyontekijoille seka opiskelijoille ja my6s
esitellda oman yksikkonsa toimintaa. Lyhytaikaiset sijaiset odottavat saavansa
erityistd huomiota esimiehelta.

Esimies luo tydyhteisoon hyvan hengen. Han on esimerkkind opiskelijan hyvas-
sa kohtelussa. Esimies puuttuu epékohtiin jos / kun ne kohdistuvat esim. opis-
kelijaan / sijaiseen.

Osastonhoitaja voi kiittdd hyvin tehdysta tyosta.

Tyoyhteison jaseniltéa odotetaan asiallista, ystavallista, hienotunteista, kunnioit-
tavaa seka kohteliasta kaytosta. Kaikki tyontekijat otetaan tydyksikkd6on hyvin
vastaa — hymyily ja iloisuus "tarttuvat” toisiin tyontekijéihin. Tytkavereilta toivo-
taan tasa-arvoista sekd oikeudenmukaista kohtelua. Vetovoimaisessa tydyhtei-

s@ssa puututaan valittdmasti ja rohkeasti esiin tuleviin epéakonhtiin.

Jakamalla tietoa, olemalla ystavéllinen ja kohtelias. Muistamalla hyvat asiat,
eika aina vaan niita negatiivisia.
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Seuraavassa kuviossa esitan opinnaytetyoni paaluokat tyoyhteisén vetovoimai-
suutta edistavista tekijoista.

Kehittami-
nen ja kehit-
tyminen

Hyvajohta-
minen

Yhteistoi-
minnallisuus

Hyvat kay- Dialogisuu-
tostavat den ominais-
piireteiden

toteutuminen

KUVIO 1. Tydyhteison vetovoimaisuutta edistavia tekijoita

6.1.5 Hyvé johtaminen

Alakategoriat: osaa johtaa, selkeat tydnkuvat, riittavat voimavarat

Vetovoimaisessa tyoyhteiséssa esimies mahdollistaa seka suunnittelee uuden
henkiloston perehdyttamisen. Esimiehen odotetaan tuntevan tyoyksikon henki-
|6ston seka yksikon tyodtehtavat vieraantumatta liikaa yksikon arjesta. Houkutte-
levassa tyOpaikassa on riittavasti henkilostoa ja yksikon tyotehtavat ovat selkei-
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ta. Esimiehen odotetaan suunnittelevan 'ergonomiset tydvuorot’ ja kuuntelevan

tyontekijoiden omia toiveita tydvuorojarjestelyista.

Osaltaan esimiehen tulee pystya edistamaan tyontekijdiden tydssajaksamista.
Henkildstolla on oltava mahdollisuus vaikuttaa yhteiseen paatbksentekoon —

esimieheltd odotetaan kuitenkin kokonaisuuden johtamisen taitoa.

Tydvuorot suunnitellaan hyvin, ergonomia! (ei esim. usein illasta aamuun jne.)
Ergonominen tydjarjestely on aivan ehdoton.

Luovii pois hierarkkisesta sairaalamaisesta ajattelutavasta (esim. yovuorolainen
voi levatd hetken lepotuolissa, jos ty6t niin sallivat.)

Henkilosto arvostaa sita, etta esimies pitdd sddnnollisesti osastokokouksia seka
kehityskeskusteluja henkildston kanssa. Esimiehen odotetaan seisovan paatos-
ten takana ja kykenevan tekemaan tarvittavia paatoksia.

Saannolliset osastokokoukset, joita ei siirrella ja peruta
Osastonhoitajan tulee olla tasapuolinen ja reilu johtaja, joka kykenee paatok-
sentekoon ja seisoo johtamisensa takana.

6.2 Vetovoimaisuutta estavia tekijoita tydoyhteisossa

Toisessa tutkimustehtavassa selvitin niita tekijoita, jotka vahentavat opiskelijan
kokemuksen perusteella tydyhteison vetovoimaisuutta. Kyselyyn vastanneet
sairaanhoitaja- ja terveydenhoitajaopiskelijat kuvasivat tydyhteisén vetovoimai-
suutta estavia tekijoita seka tyoyksikon lahiesimiehen tydtapaa, joka voi vahen-
tdd tyoyhteison vetovoimaisuutta. Keskeisimmat tutkimustulokset tydyhteison
vetovoimaisuutta estavissa tekijoissa liittyvat huonoihin kaytéstapoihin, yhteis-
toiminnan puuttumiseen sek&d eriarvoistamiseen, voimavarojen vahaisyyteen,
dialogisuuden ominaispiirteiden puuttumiseen, seké kehittymis- ja kehittdmisha-

luttomuuteen, seka hallinnon ja esimiestyon puutteisiin. (Kuvio 5.)
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6.2.1 Huonot kaytdstavat ja epaammatillisuus

Alakategoriat: kiusaaminen, epaammatillisuus, epaoikeudenmukaisuus

Erityisesti tybyhteison tyontekijoiden toisiaan kohtaan esittdma vahattely tai
syyllistaminen, seka oman ’'pahan olon’ toisiin purkaminen, ettd 'selan takana
puhuminen’ heikentavat tyopaikan houkuttelevuutta. Vastaajat esittavat, etta
tyopaikan kirea ilmapiiri ilmenee tyontekijdiden tiuskimisena, arvosteluna, epa-
asiallisena kayttaytymisena seka huonona kohteluna. Huonoina kayttstapoina
pidetaan erityisesti epakohteliaisuutta, ndyryyttamista, kyrailya ja toisiin kohdis-
tuvaa rayhaamista. Vetovoimaisuutta vahentavana tekijdna koettin myos se,

etta tydyhteison jasenet eivét tervehdi toisiaan.

Tervehdysten puuttuminen ja kanslian kylma ilmapiiri.

Pois kyraily — vaan morjestetaan reippaasti ja otetaan vastaan uusi tyontekija —
yksittainenkin epéasiallinen kaytos vastaanotto — tms. —tilanteessa luo negatii-
vista kuvaa koko osastosta.

Olisi muistettava rayhaamisen sijaan lahteé tyonkiertoon, sairaslomalle tai vaih-
taa alaa.

Tyoyhteiso, jossa epaammatillisesti halveksitaan potilaita tai heidat yksinkertai-

sesti unohdetaan, ei ole haluttu tydpaikka.

Epdammattimainen kaytos
Kansliassa haukutaan harjoittelijat, ladkarit, muut hoitajat, potilaat ja omaiset ja
paivitelladn asioita. Opiskelija kokee ettei ole tervetullut

Esimiehen huonojen kaytostapojen kuvataan vahentavan selvasti tydyhteison
vetovoimaisuutta. Epé&asiallinen kohtelu: kiukuttelu, kiittamattoémyys, seka kay-
tostapojen puuttuminen vahentdd tyodyhteisbn houkuttelevuutta. Suvaitsemat-
tomuus sek& omien huolien purkaminen tydyhteis6on heikentaa vastaajien mu-
kaan tybpaikan vetovoimaisuutta. Osaltaan myds esimiehen valinpitamattoémyys
yksikon tyontekijoita kohtaan vahentaa hakeutumista tyoyksikkéon.

Osastonhoitaja on "keulahahmo”, jos han on toykea, ilkea tai epdoikeudenmu-
kainen jo ensivaikutelma osastosta on huono

...antaa omien huoliensa nakya kaytavan toiseen paahan asti.

Valinpitamaton tydyhteison ongelmia/tyontekijoita kohtaan.
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6.2.2 Yhteistoiminnan puute ja eriarvoistaminen

Alakategoriat: kilpailuhenkisyys, tasa-arvon puute, eriarvoistaminen, avoimuu-

den puute, vuorovaikutuksen ongelmat

Vastauksissa erityisesti korostui tydyhteison epakohtina pienet sisapiirit, tiedon
kulun estaminen, ryhman ulkopuolelle sulkeminen sekd huono tydilmapiiri. Tyo-
yhteison houkuttelevuutta vahentaa erityisesti se, etta toisia tyontekijoita ei au-
teta eika arvosteta. Toisten tyontekijoiden toiminnasta etsitaan pelkkia virheita,
eikd luoteta toisen ammattilaisen ammattitaitoon ja osaamiseen. Kielteisyys,
seka puutteellinen perehdytys vahentavat vastaajien mukaan halua menna tyo-
hon tyoyhteis6on. Eriarvoistaminen, seka tietyn ammattikunnan nostaminen

muiden ylapuolelle koetaan vetovoimaa heikentavana tekijana.

Suljetaan tyoyhteisén ulkopuolelle / pidetaan ulkopuolisena.
Yksittaiset "superhyvat” hoitajat karkottavat opiskelijat.

Esimiehen toiminnan n&dhd&éan vaikuttavan tyopaikan houkuttelevuutta vahenta-
vana, mikali han ei huomioi kaikkia tyontekijoita ja kohtele heita tasapuolisesti
tai joustavasti. Epatasa-arvoinen kohtelu nakyy ’suosikki- ja sisapiirijarjestelmi-

na'.

Esimies kayttaa joitakin hoitajia tiedonkeruussa, selvittddkseen henkilékunnan
valeja. Suosikkihoitajajarjestelma.

6.2.3 Voimavarojen vahaisyys

Alakategoriat: tydmaara liian suuri, laite/valineongelmat

Taman opinnaytetydn tulosten mukaan liian suuri tydmaara, "alimiehitys” seka
kiire heikentavat tydyhteisoon toihin hakeutumista. Myds vaativat ja raskashoi-
toiset potilaat heikentavat vetovoimaisuutta. Sellaiseen tydpaikkaan, jossa on
laitteista ja valineista pulaa tai hoitajat ovat erittain vasyneita — ei haluta menna
ty6hon. Tiedonkulussa esiintyvat ongelmat vahentavéat osaltaan halukkuutta

tyoskennelld tydyhteisossa.
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Vasyneet hoitajat, liian suuri tybmaara yhdella henkil6lla. ..
Liika kiire, tyota ei ehdi tekemaan

Esimiehen odotetaan suunnittelevan hoitotyota silla tavalla, etta potilaita ei ole
osastolla liikaa eika ylipaikoilla, ei esimerkiksi kaytavilla, l1adkareiden huoneissa,
auloissa tai potilashoitoon sopimattomissa tiloissa. Edella mainittujen asioiden
nahdaan heikentavan tyo- ja potilasturvallisuutta ja siten osaltaan myds tydyh-
teison houkuttelevuutta. Tyon vaativuuden aliarvioiminen, seka tyontekijoiden
resurssien yliarvioiminen vahensivat vastaajien mielesta tydyhteisbn vetovoi-
maisuutta.

...et ehdi kdyda wc:ssa, hataisesti 5 minuutissa kahvin ja joku paiva et ehdi
edes sy6da, huomaat aamuvuorossa kolmelta, ettd apropoo — evaat on kaapis-
sa viela. Olet paininut yhdessd useamman kuin yhden potilaan kanssa, joka on
vahintdan kaksi kertaa isompi kuin sina itse — meinannut saada nenaasi konk-
reettisesti...

...ei huolehdi osaston toimivuudesta (ylipaikat, liian vahan tyontekijoita...)

6.2.4 Dialogisuuden ominaispiirteiden puuttuminen

Alakategoriat: avoimuuden puute, vuorovaikutusongelmat

Vastaajien mukaan tydyhteison puhumattomuus ja sulkeutuneisuus ovat veto-
voimaisuutta heikentavia tekijoitd. Henkiloston puutteelliset vuorovaikutustaidot,
uuden tyontekijan tai opiskelijan huono vastaanotto, seka pelkastaan kielteisen

palautteen antaminen vahentéavat tyopaikan vetovoimaisuutta.

Puhumattomuus ja tiedon panttaaminen — kuin odottaen toisen ep&onnistumis-
ta.

Esimiehen toiminnassa dialogiosuuden puuttuminen nékyy esimerkiksi keskus-
telun ja neuvottelun valttdmisena tydyhteison kanssa. TyOpaikan puoleensave-
tavyytta vahentavana tekijana nahtiin tyontekijoiden ulkopuolelle jattaminen,
esimerkiksi tyon suunnitteluun liittyvissa asioissa. Esimiehen nédhdaan voivan
vaikuttaa tydyhteison avoimuuteen, tiedonkulkuun sek& keskustelukulttuuriin
kielteisesti.
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Tydvuorotoiveita ei toteuteta.

Osastonhoitaja ei keskustele avoimesti kanslian tiloissa, vaan toimii kylmana
auktoriteettina

...tiedonkulun estadminen (jattamalla kertomatta oleellisia asioita)...

6.2.5 Kehittdmis- ja kehittymishaluttomuus

Alakategoriat: kehityshaluttomuus, epaammatillisuus, péatevyytta ei tunnusteta,
ei mahdollisteta kehittdmista

Vastaajien mukaan tyoyhteisd, jossa el arvosteta osaamista tai ei tunnusteta
omaa osaamattomuutta tai ollaan lilan piintyneita totuttuihin toimintatapoihin,
heikentaa tyoyhteison vetovoimaisuutta. Vastaajien mukaan kateellisuus toisten
osaamista kohtaan, erilaisuuden hyvaksymattomyys, sekéd tydssa ’kiireen tun-

nun tekeminen’ ovat vetovoimaisuutta estavia tekijoita tydyhteistssa.

Vanhojen pinttyneiden tapojen vakinainen sailyttdminen
kiireella epakohdat oikeuttava tyOkulttuuri...

Vastaajien mukaan yksikon ldhiesimies voi olla kehityshaluton, estaa henkilos-
ton koulutukseen osallistumisen seka olla vélinpitdméatdn suhteessa kehittadmis-
ehdotuksiin. Esimiestoiminta, joka ei arvosta tyontekijoiden koulutusta tai tyon-
tekijoiden kokemusta, vahentaa tydpaikan vetovoimaisuutta. Mikali yksikon tyo-
tehtavat eivat vastaa tyontekijan todellista osaamista, sen koetaan vahentavan

tyOpaikan vetovoimaisuutta.

Ei mahdollista tyontekijoiden koulutukseen paasemista,..
Tyontekijat antavat kehittdmisehdotuksia, mutta asia ei etene..

6.2.6 Hallinnon ja esimiesty6n puutteet

Alakategoriat: resurssien puute, tyon organisointi epdonnistunut, vaikutusmah-
dollisuuden puute omaan tyohon, tyon vaativuuden aliarvioiminen, hallinnon

puutteet, johtamistaitojen puute

Puutteet hallinnossa ja esimiestydssa heikentavat vastaajien kasitysten mukaan

tyoyhteisbn puoleensavetavyytta. Tydvuorojen suunnittelun epaonnistuminen,
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puutteet ja tyonjaossa ilmenevat ongelmat tai tyonkuvien epaselvyydet vahen-
tavat tyopaikan tavoiteltavuutta. Tyosopimusten, palkanmaksun seka tyévuoro-
suunnitelmien myohéastymiset vahentavat vastaajien mukaan tyopaikan houkut-

televuutta.

Taulukossa 5. esitetddn analyysivaiheiden eteneminen tydyhteison vetovoimai-
suutta vahentavasta esimiestytskentelystd. Analyysivaiheet ovat edenneet
esimerkin mukaisesti pelkistetyista ilmaisuista, alakategorioiden kautta ylakate-
gorioihin, jotka ovat toimineet yhdistavina tekijoina.

Taulukko 5. Tutkimusaineiston analyysin esimerkki (c)

PELKISTETTY ILMAISU ALAKATEGORIA YLAKATEGORIA

1. Tydn vaativuuden aliarvioiminen

2. Tydntekijdiden resurssien yliarvioiminen

3. Perustoimintojen toimivuudesta ei huolehdita - Tydn vaativuuden

4. Riittéamaton henkiléstdmaaréa aliarvioiminen

5. Potilaita liikaa (ylipaikoilla/kaytavalld) - Hallinnon - ja esimiesty®n

puutteet
. Tydsopimukset mydhassa

. Palkanmaksu viivastyy - Hallinnon puutteet

. Epapétevien palkkaaminen

. Tybvuorosuunnitelmien mydhastyminen

©0o~N®

10. Ei puututa tydyhteisén ongelmiin

11. Ty6- ja potilasturvallisuuden riskeeraaminen

12. Ep&onnistunut tydvuorosuunnittelu - Johtamistaitojen puute -
13. Ei huolehdi tydsséjaksamisesta

14. Joustamattomuus

15. Vieraantuminen kaytéannon tydtehtavista

Tydsopimukset tulevat hitaasti (tehdysta vuorosta et saa heti palkkaa sen vuok-
si) tai palkanmaksu viivastyy.

Osastonhoitaja ei ota huomioon hoitajan elaméantilanteita tyohon liittyviin tyo-
vuoro- tai kuormittavuustekijoihin.

Osaston toiminnot epaselvia tai -loogisia.

Mikali tyoyksikossa esimies ei pysty huolehtimaan siitd, ettd tyopaikan perus-
tehtavat ja -toiminnot sujuvat tai esimies on vieraantunut kaytannon tyttehtavis-
ta, koetaan tyoyhteisbn vetovoimaisuuden vahenevan. Vastaajien kokemuksen
mukaan johtajuuden "nakymaéattomyys”, sek& puuttumattomuus tydyhteisén on-
gelmiin ja tydssajaksamisen ongelmiin, vahentaa tydpaikan puoleensavetavyyt-
ta.
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Esimies linnoittautuu tydhuoneeseensa, jonkinlainen kosketus arkiseen aher-
rukseen tulisi sailya.

...ei pida tyontekijoiden puolia ongelmatilanteissa..

Oh ei puutu epaasialliseen kohteluun heti.

Seuraavassa kuviossa esitan opinnaytetyoni paaluokat tydyhteison vetovoimai-
suutta estavista tekijoista.

Huonot
kaytdstavat
seka epa-
ammatilli-

suus

Hallinnon ja Yhteistoi-
esimiestydn minnan
puutteet puute ja
eriarvois-
taminen
Kehittymis- Voima-
ja kehitta- varojen
mishalut- véhaisyys
tomuus

Dialogisuu-
den omi-
naispiirtei-
den puut-
tuminen

KUVIO 2. Tydyhteison vetovoimaisuutta estavia tekijoita
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7 POHDINTA

7.1 Opinnaytetydn eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetybhoni tarvittavia lupia ovat tutkimuslupa, joka haettiin sosiaali- ja
terveysalan toimialajohtaja Paivi Vehmasvaaralta seka yhteistydsopimus, joka
tehtiin puolestaan Saimaan ammattikorkeakoulun ja ohjaavan opettajan Paivi
Lofmanin kanssa. Saatteessa (liitel) kerroin tutkittaville, mita tutkin ja painotin
tutkittavien nimettomyytta seka osallistumisen vapaaehtoisuutta. Koska laadulli-
sen tutkimuksen tarkoituksena on kuvata ilmid moninaisuudessaan, on tarkoi-
tuksenmukaista, etta tutkimusaineistoon valitaan niitd, jotka ovat halukkaita
osallistumaan tutkimukseen ja ilmaisevat itsedan selkeasti. (Paunonen & Vehvi-
lainen-Julkunen 1998.) Tassa opinndytetydssa vastauksia kasiteltiin niin, etta
vastaajat eivat ole tunnistettavissa. Avoimilla kysymyksilla saatu koko aineisto

talletettiin asianmukaisesti ja havitettiin opinnaytetydprosessin paatyttya.

Olen ilmaissut rehellisesti kaikki ne lahteet, joita opinndytetydssani kaytin ja
olen pyrkinyt noudattamaan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeita ammat-
tikorkeakoulun opinnaytetyon tekemisesta hyvaa tutkimustapaa noudattaen.
(Kuula 2006). Lahteind kaytettiin aiheeseen liittyvid artikkeleita, tutkielmia seka
vaitostutkimuksia. Apuna opinnaytetyon tekija kaytti myos laadullisen tutkimus-
tyon ja yleisesti kirjallisen tyon tekemiseen tarkoitettuja teoksia. Opinnaytetyon
prosessin eri vaiheissa kaytettiin systemaattisesti ohjausta sek& neuvontaa.

Opinnaytetybn suunnitelman aikataulutus piti hyvin paikkaansa prosessin eri
vaiheissa. Opinnaytetyon suunnitelma my6hastyi kuitenkin jonkin verran runsai-
den paallekkaisten tyttehtavien vuoksi. Opinnaytetyon ideointi aloitettiin kevaal-
& 2009 ja alkuvaiheen suunnitelma esitettiin seminaarissa marraskuussa 2009.
Tyoni teoriaosuuden kirjoittaminen jatkui vuoden 2009 ajan kevaaseen 2010
saakka. Tiedon kerddminen avoimilla kysymyksilla ajoittui kesédkuun alkuun
2010 ja jatkui analyysi- ja raportointivaiheella kesan ja syksyn 2010 aikana. La-
hes valmis opinnaytetyt esitetdan lokakuussa 2010 ‘viittd vaille valmis’ -

seminaarissa.
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Opinnaytetyoprosessin luotettavuutta pyrittiin lisddamaan tarkalla prosessin ku-
vauksella. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi koskee koko
tutkimusprosessia. Arviointi kohdistuu aineiston keruuseen, analysointiin seka
tulosten raportointiin. (Tuomi — Sarajarvi 2009, 140-141.) Itse en ole opiskeluai-
kanani tydskennellyt hoitotydn tyopaikoissa, mutta olen osallistunut ammattikor-
keakoulun ammattitaitoa edistaviin harjoittelujaksoihin. En antanut omien koke-

musteni vaikuttaa opinnaytetydn analysointiin enk& sen tuloksiin.

Essee -kysely esitestattiin yhdella sairaanhoidon opiskelijalla, joka oli viimeisen
vuoden aikuisopiskelija ja tehnyt sijaisuuksia opiskeluaikanaan eri hoitotyon
tyoyhteisbissa, nain pyrittiin lisdamaan kysymysten luotettavuutta. Essee-
kyselyssé ei sen vuoksi kartoitettu taustamuuttujia lainkaan, ettei tiedonantajien
henkildllisyytta tunnistettaisi vastauslomakkeesta ja se siten vaikuttaisi opinnay-
tetyon tekijan tulkintaan tutkimustuloksia analysoitaessa. Esitestauksen perus-
teella esseekysymyksid ei muutettu. Ohjaavan opinnaytetyon opettajan neu-
vonnan perusteella yksi alkuperaisista kysymyksista poistettiin jo ennen esites-

tausta, koska se muistutti liikaa toista kysymysta.

Koko kerétty aineisto analysoitiin ja otettiin mukaan opinnaytety6hon. Aineisto
on todenn&kdisesti riittdvan laaja, luotettava seka kattavasti aihetta kasitteleva,
koska vastauksissa tapahtui saturoitumista eli vastaukset olivat hyvinkin sa-
mankaltaisia. Aivan samoja ilmaisuja kertyi useita. Aineiston avulla opinnayte-
tyon tekija sai tietoa hoitoalan vetovoimaisuutta edistavista ja estavista tekijois-
ta.

Siséllon erittelyn ja analyysin osalta voidaan sanoa, ettd vastaajat olivat ym-
martaneet kysymykset seka kaytetyt kasitteet oikein, joten opinnaytetyon tekijan
oli helppo eritelld, luokitella seka tyypitella vastausaineistoa. Analyysivaiheessa
pyrin toiminaan mahdollisimman neutraalisti sekd puolueettomasti. Kuvasin tu-
loksissa vastaajien alkuperaisia ilmauksia luotettavuuden lisddmiseksi. Kaytin
ulkopuolisen henkilén (TtM) asiantuntevaa kokemusta sisallon erittely- seka
luokitteluvaiheessa, jolla varmistin omaa ymmarrystani sisallon analyysimene-

telmasta, josta itsellani ei ollut aiempaa omakohtaista kokemusta. Raportissa
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kerrottiin esimerkkikuvion avulla analyysiyksikoiden luokittelusta. Liséksi raport-

tiin liitettiin alkuperaisia ilmaisuja.

7.2 Tulosten tarkastelu

Opinnaytety6lla saatiin kattava aineisto kuvaamaan opiskelijoiden kokemuksia
vetovoimaisesta hoitotydn tyoyhteisosta seka siihen vaikuttavista tekijoista. Tu-
loksia tarkasteltiin tutkimuskysymysten kannalta ja etsittiin tekijoita, jotka vaikut-
tivat kokemukseen tydyhteison vetovoimaisuutta edistavista tai estavista teki-

jOista.

Vetovoimaisen tydyhteison piirteend omassa opinnaytetyotutkimuksessani ko-
rostuneet hyvat kaytostavat ja ammatillinen kayttaytyminen ovat tulleet esille jo
aiemmin tehdyissa tutkimuksissa. Huonoiksi kaytostavoiksi koettiin esimerkiksi
epakohteliaisuus, noyryyttaminen, kyraily, suvaitsemattomuus, valinpitamatto-
myys seka rayhaaminen. Naiden nahtiin estavan tydyhteison vetovoimaisuuden
kokemusta. Aikaisempien tutkimusten tai selvitysten mukaan (Tyo6turvallisuus-
keskus 2010.) hyvat kaytdstavat osaltaan parantavat tydyhteison ilmapiiria,
tyontekijoiden hyvinvointia, seka auttavat jaksamaan tyossa. Tassa opinnayte-
tyossa ilmeni ettd opiskelijan hyva kohtelu harjoittelujaksoilla seka sijaisuuksia
tehdessd saa opiskelijan palaamaan tyoyksikk6éon. Toisaalta huonosta kohte-
lusta seurauksena saattaa olla se, ettei kyseiseen tydyksikk6on endéd haluta
palata lainkaan.

Sairaanhoitajaliiton ajankohtaiskirjeessa, joka julkaistiin sairaanhoitajalehdessa
8/2008, Helena Leino-Kilven ja Karoliina Peltomaan tiivistelmassa Eettinen tur-
vallisuus — vetovoimaisten sairaaloiden ominaispiirre, esitettiin etta sivistynyt
tydyhteiso luo eettisen turvallisuuden. Eettinen turvallisuus edellyttda sivistynyt-
ta tyoyhteisda. Sivistys on tydyhteisdssa toimivien kykya suhteuttaa asiat koko-
naisuuteen, ymmartaa asioita niiden erilaisissa yhteyksissa. Sivistyneella am-
mattilaisella on riittavéat tiedolliset valmiudet ty6ssaan, eettistd ja esteettista
herkkyytta, han on huomaavainen toisia ihmisid kohtaan, kunnioittaa toisen
osaamista ja omaa hyvat kaytostavat.

Tulosten mukaan vetovoimaisiin tydyhteison piirteisiin kuuluvat tasa-arvoisen
kohtelun vaatimus, josta usein on puutetta lyhyissa sijaisuuksissa tydskentele-

villa. Lyhyita sijaisuuksia tekevat tyontekijat eivat ehka paase sisélle tyoyhtei-
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s6on, eivatka he saa osallistua niihin koulutuksiin, joita tyopaikoilla jarjestetaan.
SAK:n eli Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjeston Lakimies Lehto (2009) sel-
vittdd Helsingin Sanomien 17/9 2009 artikkelissaan, etta tydelamassa yhden-
vertainen kohtelu tarkoittaa sitd, ettei ketddn aseteta eri asemaan esimerkiksi,
kansallisuuden, etnisen taustan, kielen, uskonnon, ammatillisen toiminnan, ian,
terveydentilan tai sukupuolen perusteella. Talla perusteella mydskaan patkéatyo-
laisia ei saa asettaa eriarvoiseen asemaan sen vuoksi, ettd he ovat osa- tai

maaraaikaisia.

Mahdollisuus vaikuttaa omiin tydvuoroihin ja toive siita, etta perhetilanne ote-
taan huomioon tyévuoroja suunniteltaessa, oli tulosten mukaan vetovoimatekija.
MyOs ergonominen tyQaika koettiin sellaiseksi omassa opinnaytetyotutkimuk-
sessani. Samoja tutkimustuloksia on saatu tdnd vuonna Helsingin kaupungin
terveyskeskuksen Terveet tybajat - tutkimus- ja kehittamishankkeessa, jossa
osoitettiin, ettd ergonominen tydvuorosuunnittelu on hoitoty6hdn suositeltava
vuorosuunnittelun malli, joka tukee henkilostd tervetta tyburaa ja hyvinvointia.
(Hakola, Paukkonen & Pohjonen 2010,32).

Henkildstolla on oltava mahdollisuus vaikuttaa yhteiseen paatoksentekoon, sa-
malla esimieheltd kuitenkin odotetaan hyvaa kokonaisuuden johtamisen taitoa.
Ongelmat tyon suunnittelussa (kiire, riittamattomat resurssit, vaikeus koulutuk-
seen osallistumiseen, perehdyttamisen puutteet), tydsopimuksissa seka palkka-
asioissa estavat vetovoimaisuutta. Tama tulos on hyvin yhdenmukainen Havak-
sen (2009,43) tyotyytyvaisyystutkimuksen tuloksiin seka Meretojan (2007) veto-
voimaisen tybyhteisén ominaispiirteiden tulosten kanssa. Laineen (2005,) tutki-
muksessa sairaanhoitajien sitoutuminen tyohonsa puolestaan heikkeni, mikali

esimiesty6 oli huonoa.

Esimiestyon tasapuolisuus ja tydntekijoiden arvostaminen seka tyévuorojen ja
tyonjaon oikeudenmukaisuus olivat vastaajien mielesta tydyhteison vetovoimai-
suutta edistavia tekijoitd. Arvostuksen puutteen koettiin estavan vetovoimaisuut-
ta. Tulos on hyvin yhdenmukainen Paivisen (2010) opinnaytetyon tulosten
kanssa, jossa on selvitetty sairaanhoitajaopiskelijoiden tyGpaikan valintaan liit-
tyvia tekijoita seka Peltolan (2008,54) laboratoriohoitajien tydhyvinvointia kar-
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toittavan tutkielman tulosten kanssa. Kiviméaki, M., Ferrie, J. E., Brunner, E.,
Head, J., Shipley, M. J., Vahtera, J., & Marmot, M. G. (2005) on saanut viel&
pidemmalle menevia tuloksia selvittdessdan oikeudenmukaisen johtamisen yh-
teytta tyontekijoiden terveydentilaan, siind ilmeni, ettd epaoikeudenmukainen
johtaminen aiheuttaa lisaantynytta riskid sydamen sepelvaltimotautiin.

Yhteistoiminnan puutteet, pienet sisapiirit, tiedon panttaaminen, huono tydilma-
piiri, kieltdytyminen avun antamisesta seka arvostamisen osoittamisen puuttu-
minen tyOyhteisdssa koetaan tydyhteisOn vetovoimaisuutta estavinad tekijoina.
Vastavuoroisen keskustelun (dialogi) puuttuminen tyoyhteisdssa eli puhumat-
tomuus, sulkeutuneisuus seka ainoastaan kielteisen palautteen antaminen koe-
taan tyOyhteison vetovoimaisuutta estavina tekijoina. Taysin samansuuntaisia
tuloksia on saatu myods Peltolan (2008), Lambertin & Lambertin (2001) seka
Tyoterveyslaitoksen (2010) tydhyvinvointia kartoittavien tutkimusten seka selvi-
tysten tulosten kanssa.

Kehittamis- ja kehittymishaluttomuus tydyhteisossa vahentavat tydpaikan veto-
voimaisuutta. Kehittamis- ja kehittymishaluttomuus ilmenee erilaisuuden hyvak-
symattomyytend, toisten osaamista ei arvosteta tai omaa osaamattomuutta ei
tunnusteta. Myos Laineen (2005) vaitostutkimuksessa, jossa selvitettiin sai-
raanhoitajien sitoutumista tyopaikkaansa ja ammattiinsa, tulokset olivat saman-
suuntaisia. Sitoutuminen tydpaikkaan heikkeni, mikali siella oli ollut huonot ke-
hittymismahdollisuudet.

Voimavarojen vahaisyys, eli liian suuri tydomaara, jatkuva kiire, vaativat ja ras-
kashoitoiset potilaat, laitteiden ja valineiston puutteet vahentavat hoitotyon tyo-
paikan vetovoimasuutta. Samansuuntaisia tuloksia esitti Peltola (2008) kartoit-
taessaan tyohyvinvointia estavia tekijoitd seka Laine (2005) tutkiessaan sai-

raanhoitajien sitoutumista tyohonsa.
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7.3 Tulosten hyédynnettavyys

Opinnaytetytn tulokset antavat arvokasta tietoa siitd, minkalaisiin tekijoihin pi-
taisi kiinnittdd huomiota, jotta hoitotydn tydpaikka sdilyttaisi vetovoimaisuutensa

tai siita tulisi vetovoimainen tyontekijoiden ndkdkulmasta tarkasteltuna.

Opinnaytetytn tuloksia voidaan hyddyntaa tydyhteison kehittymiseen liittyvissa
toiminnoissa sek& yhteistoiminnallisuuteen etta avoimeen viestintaan ja vuoro-
vaikutukseen tahtaavissa kehittamistoimenpiteissd. Liséksi tuloksia voidaan
hyodyntad hyvien kaytostapojen seka johtamisen kaytanteiden pohtimiseen ja
kehittamiseen.

Opinnaytetydn tuloksia voidaan hyotdyntaa osaavan hoitohenkildston ty6hon
sitouttamisen kehittdmiseen seka etenkin juuri valmistuvien sairaanhoitajien
alalle jaamiseen ja sitouttamiseen. Luonnollisesti pienentyvat ikaluokat seka
suurien ikaluokkien eldkkeelle jaaminen asettavat haasteita myds hoitotyon rek-

rytointiin ja sen kehittamiseen.

Tulevaisuudessa selvittdmista tulisi suunnata maarallisen ja mittaavan tutki-
muksen suuntaan, silla merkittavaa olisi selvittéda, paljonko koulutettua hoitoty6n
tydvoimaa siirtyy muiden alojen t6ihin tai koulutuksiin. Lisaksi pitdisi laajemmin
selvittdd koko hoitotydn moniammatillisen tydyhteison nakodkulmasta tydyhtei-

sbn vetovoimaisuustekijoita.
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LITE 1

Saimaan

ammattikorkeakoulu Kevat 2010

Sosiaali- ja terveysala SAATE

Hyva sairaanhoitaja- ja terveydenhoitajaopiskelija!

Tarkoitukseni on kartoittaa niita tekijoita, jotka tekevat hoitoty6n tydpaikasta ve-
tovoimaisen tai estavat vetovoimaisen tyoyhteison kehittymisté opiskelijan na-
kokannalta. Esitan tutkimukseni tulokset syksylla 2010.

Te opiskelijat olette parhaita vastaamaan tyopaikkojenne vetovoimatekijoista ja
kehittAmista vaativista asioista.

Tutkimukseni on sairaanhoitajaopintoihin liittyva opinnéaytety® Saimaan ammat-
tikorkeakoulussa.

Pyydan sinua ystavallisesti vastaamaan viiteen avoimeen kysymykseen tyoyh-
teisoista. Aikaa vastaamiseen kuluu noin 20 minuuttia.

Toivon ettd tutkimukseni tuloksia voidaan kayttaa tydyhteisdjen kehittamiseen ja
niiden kaytantojen valttdmiseen, jotka vaikeuttavat hoitotyon tydpaikkojen tyo-
voiman saantia.

Tulen kasittelemaan vastauksianne luottamuksellisesti. Yksittaista vastaajaa ei
tutkimuksestani voida tunnistaa ja tulen havittdmaan vastaukset tutkimukseni
paattymisen jalkeen. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista.

Vastauslomakkeet pyydan palauttamaan allekirjoittaneelle suljetussa kirjekuo-
ressa.

Raija Heiskanen
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Esseekysymykset Liite 2 1(3)

Ole hyva ja vastaa seuraaviin viiteen kysymykseen omin sanoin. Voit jatkaa
vastauksiasi tarvittaessa paperin toiselle puolelle. Kiitos avustasi!
1. Millainen ty6éyhteiso on opiskelijan ndkdkannalta vetovoimainen?

2. Miten lahiesimies (osastonhoitaja) voi edistaa tydyhteison vetovoi-
maisuutta?
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Liite 2 2(3)

3. Miten tydyhteisOn jasenet voivat edistdd osaston vetovoimaisuutta?

4. Kuvaile niita tyoyhteison piirteita, jotka mielestasi heikentavat tyo-
paikan vetovoimaisuutta

48



49



Liite 2 3(3)

5. Kuvaile esimiestytskentelya, joka kokemuksesi mukaan vahentaa
tydyhteisdn vetovoimaisuutta
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