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6 Pro terveys

HOITOTYON JOHTAMINEN

Tunnustus ja
palkitseminen

- osa hyvaa johtamista

Tunnustus ja palkitseminen ovat tdrked elementti, jotta organisaatiolla on
vetfovoimaa ja se menestyy. Hoitotydn johtajat ovat tdssd ratkaisevassa osassa.
Rahallinen palkitseminen on yksi puoli asiaa, mutta merkittévéssé roolissa ovat

tunnustus ja arvostus potilailta, kollegoilta ja johtajilta.

s s oitotyontekijat niin Suomessa kuin
It koko maailmassa ovat olleet lujilla jo
kaksi vuotta. He ovat olleet tervey-
I denhuollon kivijalka COVID-19-pan-
L ) demian aikana ja ansaitsevat kaiken
= = mahdollisen tunnustuksen.,
Kansainvélisissa tutkimuksissa (2) tunnustus on
keskeinen osa tervettd toimintaympéristod. Tunnustus
liittyy nykyisin tavoiteltavana pidettyyn transformatio-
naaliseen johtamistyyliin (3), joka on motivoivaa, inspi-
roivaa ja kannustavaa johtamista. Suomessa puhutaan
tunnustuksen sijaan usein palkitsemisesta (4). Palkitse-
minen voi olla seki aineellista ettd aineetonta.

Mahdollisuus vaikuttaa

tydhon kullan arvioista

Aineellinen palkitseminen on usein rahapalkkioita. Ai-
neeton palkitseminen on esimerkiksi myonteistd palau-
tetta, jota voi saada potilailta, ty6tovereilta ja johtajilta.
Aineetonta palkitsemista on my6s mahdollisuus kehit-
ta4 tyotddn, osallistua paatcksentekoon, mahdollisuus
vaikuttaa tyon sisdltéon sekd arvostuksen saaminen
(4). Tutkimusten mukaan aineeton palkitseminen, eri-
tyisesti potilailta saatu arvostus, merkitsee paljon, kun
hoitotyontekijat arvioivat tyotyytyvdisyyttadn. Pelkkad
tunnustus ei kuitenkaan riité, tarvitaan tyén vaatimuk-

sia ja suoritusta vastaava palkka. Sairaanhoitajan ty6 on
vaativaa, kuitenkin sisalloltdan mielenkiintoista ja usein
hyvin palkitsevaa.

Tunnustuksen saamisen lisdksi ammatillinen auto-
nomia edistdd esimerkiksi sitd, ettd hoitotyossd pysy-
tddn (5). Korona-aikana autonomia on ollut osin ka-
doksissa, miké on lisdinnyt tyytyméttémyyttd tyohon ja
aikeita vaihtaa alaa. Ammatilliseen autonomiaan liittyy
ldheisesti my0s osallistava johtaminen (engl. professio-
nal governance, shared governance, shared leadership)

(6).

Padtoksentekoon kiinni

osana asiantuntijaryhméé

Osallistavan johtamisen mallissa hoitajat saavat entis-
t4 enemmaén vastuuta. Yksi esimerkki tdstd ovat asian-
tuntijaryhmat. Niissa hoitajilla on mahdollisuus osallis-
tua paitoksentekoon, joka koskee heidin tyotiasin (6).
Suomalaisissa terveydenhuollon organisaatioissa on jo
osallistavan johtamisen piirteitd. Siitd tarvitaan kuiten-
kin liséé tietoa. Tarvitaan myos koulutusta, jotta asian-
tuntijaelimissd osataan toimia. Perinteisesti hoitoty6ta
ovat johtaneet hoitotyon johtajat: ylihoitajat ja osas-
tonhoitajat. Nyt myss hoitotyontekijoiden on aika ottaa
vastuuta omasta tyostddn. Johtamistavan muutos vaatii
aikaa sekd johtajilta ettd tyontekijoilta. Lisdksi tarvitaan
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avointa keskustelua siitd, miten hoitotyontekijat voivat
ottaa aktiivisemman roolin, kun toimintaa kehitetasn.
Toiseksi pitda ratkaista, miten he voivat samalla vahvistaa
ammatillista autonomiaansa.

Uudet hoitajasukupolvet

ja tarttuva magneettimalli

Meneillddn on myds hoitajasukupolvien muutos. Uudet
hoitajasukupolvet eivit ole tyytyviisid samanlaiseen tyon-
teon tapaan ja johtamiseen kuin aikaisernmat (7). Risti-
riitoja voi synty4, kun eri sukupolviin kuuluvat hoitotytn
johtajat ja hoitajat eivdt ymmaérra toistensa nikemyksid.
Ratkaisuja tarjoaa Suomeen viime vuosikymme-

nen aikana rantautunut magneettisairaalamalli. , ’
Magneettisairaalat ovat sairaaloita, joissa hoi-

Pelkka tunnustus ei kuitenkaan riita,
tarvitaan tyén vaatimuksia ja

tohenkiloston tyotyytyvaisyys on korkea, tyon suoritusta vastaava palkka.

autonomia ja vastuullisuus korostuvat. Johtajat

ovat helposti ldhestyttavid, ndyttoén perustu-

van toiminnan vahvoja edistdjid, esimerkillisid ja osallis-
tavia johtajia. Hoitoty® on erinomaista eri hoitotyosensi-
tilvisilld tunnusluvuilla mitattuna. N&itd ovat esimerkiksi
potilastyytyviisyys, tyotyytyviisyys, vihaiset kaatumiset
ja painehaavaumat. Suomalaiset osastonhoitajat ovat jo
tunnistaneet johtamistyossadn magneettisairaalamallin
mukaisia piirteitd (esim. 8).

Magneettisairaalassa hoitotyon johtajat ovat helposti
lahestyttavid, henkilostod kuulevia ja visionédérisia johta-
jla. Mallissa korostuvat sekd transformationaalisen ettd
osallistavan johtamisen periaatteet. Hoitotydntekijéilld on
valtaa ja vastuuta tyostddn sekd kun he hoitavat potilaita
ettd kehittavat tydyksikon toimintaa.

Transformationaaliseen johtamistyyliin kuuluu, ettd
hyvin tehdystd tyostd annetaan tunnustus. On joskus
vaikeaa ottaa tunnustus vastaan. Kannattaa kuitenkin

. suhtautua avoimin mielin, kun annetaan tunnustus, jolla

tarkoitetaan hyvaid. Mieluummin myonteistd tunnustusta
kuin ettd jatetdédn ilman huomiota. #
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