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Abstract

The purpose of the study was to describe the ethical burden experienced by the eldercare
workers in a housing service unit participating in the Hyva veto- project. The aim of the study
was to describe the situations that cause ethical burden among the care staff and the solutions
developed by the personnel to handle ethically burdensome situations.

The data for the study was collected through group discussions in workshops held at the tar-
get organization's housing service unit, and qualitative content analysis was used as the ana-
lytical method. The data was analyzed and themed according to the phases of content-ori-
ented analysis.

According to the research findings, factors that particularly contribute to ethical burden include
the eldercare workers interactions with the residents of the housing service unit and their fam-
ily members, as well as challenges in the social relationships within the work community. As
solutions in the studied work community, practical approaches were found to reduce ethical
burden. The solutions proposed by the care staff focused on resident-centered care, improving
communication within the work community, and enhancing the work environment.

Based on the results of this study, it can be concluded that the perceived ethical burden of the
personnel can stem from various factors. Therefore, even small changes and improvements in
the work community or work practices can increase or decrease the sense of ethical burden
from multiple perspectives. It is important for work communities to identify and openly address
the factors that the personnel perceive as increasing ethical burden. On the other hand, it is
also important to highlight the aspects that positively affect work and the work community, re-
ducing feelings of ethical burden.

As a conclusion of the study, it can be stated that the perceived ethical burden of the person-
nel in the target unit can be prevented and improved through practical means. Promoting an
ethical organizational culture and preventing ethical burden is the responsibility of organiza-
tional management and supervisors, but it also requires the involvement of the personnel in
developing an ethically sustainable work community.

As a suggestion for further research, it would be important to investigate how the personnel
have implemented the proposed solutions in the studied unit and whether they have been able
to better resolve ethically burdensome situations in the work community with their help. It
would also be important to know whether these proposed solutions have had an impact on the
personnel's perceived ethical burden or sick leave.
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1 Johdanto

Ihmiset elavat maailman laajuisesti entistd pidempaan. WHO:n (2022) mukaan yli 60-vuo-
tiaden osuus maailman vaestdsta on ollut vuonna 2015 12% ja maara tulee lahes tuplaan-
tumaan vuoteen 2050 mennessa (22%). Ikdantyneiden maaran kasvua pidetdan globaalisti

suurena haasteena sosiaali- ja terveydenhuollon palveluiden jarjestamiselle. (WHO 2022.)

Suomen vaestéennuste ja huoltosuhteen muutos eivat poikkea WHO:n arvioista. Tulevai-
suus tuo mukanaan merkittavia haasteita sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestdmisesta
vastaaville organisaatioille. Vaeston ikdantyminen ja sen mukana kiihtyva sosiaali- ja ter-
veyspalveluiden tarpeen lisdantymiseen varautuminen tarkoittaa, ettd palveluiden tarjon-
taan ja saatavuuteen pitda panostaa entistd enemman. (Sosiaali- ja terveysministerié 2020,
32.)

Sosiaali- ja terveysalan henkildston riittdvyys ja saatavuus on heikentynyt jo useita vuosia.
Ongelma on Suomessa koko maanlaajuinen. Tilanteen parantamiseksi on kaynnistetty
Sanna Marinin hallitusohjelman (2019) pohjalta useita poikkihallinnollisia toimenpiteita seka
laadittu suositus vaestdn ikdantymiseen varautumisen ja palvelujen kehittamisen, arvioinnin
ja toimeenpanon tueksi. lkdihmisten palveluissa tydskentelevan henkilostdn osaamista
seka tydssa jaksamista ja tydhyvinvointia pyritdan tukemaan erilaisilla tutkimus- ja kehitta-

mishankkeilla (Sosiaali- ja terveysministerid 2020, 32).

Keskustelu hoitohenkildston jaksamisen ja riittdvyyden ymparilla on kaynyt kilvaana etenkin
koronapandemian jalkeen. Koronapandemiasta johtuva kiireettéman hoidon supistaminen
ja perustyon uudelleenjarjestelyt ovat lisdnneet entisestaan sosiaali- ja terveydenhuollon
henkildston kuormittuneisuutta. Koronapandemia on osaltaan kiihdyttanyt ikadantyneiden
palveluissa tilannetta, jossa erityisesti kotihoidossa ja ymparivuorokautisen palveluasumi-
sen yksikoissa karsitdan huolestuttavasta ja edelleen pahenevasta henkildstovajeesta.
(Kestila ym. 2022 6, 91, 140-143.)

Vuonna 2020 Tyoterveyslaitoksen sosiaali- ja terveydenhuollon henkildstolle suunnattu
Mitéa kuuluu? Hyvinvointikysely myos osoitti, etta tulokset ovat vanhusty6ta tekevalla henki-
16st6lla reilusti muuta sote-alan henkil6stéa heikommat. Tulosten mukaan vanhustyéta te-
keva hoitohenkilokunta kokee muun muassa eettistéd kuormittuneisuutta muuta henkilostoa

jopa kaksi kertaa yleisemmin. (Tyo6terveyslaitos 2021.)

Viime vuosina eettisyyteen tydpaikoilla on alettu kiinnittdd enemman huomiota. Myés tutki-
mustieto erityisesti sosiaali- ja terveydenhuollon vanhustydta tekevien tyéntekijéiden li-
saantyneesta eettisesta kuormituksesta on lisdantynyt. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta

eettiselld organisaatiokulttuurilla on yhteys henkiloston kokemaan tyohyvinvointiin, tydhon



sitoutumiseen ja vahaisiin sairaspoissaoloihin. (Kangas ym. 2011; Kangas ym 2017; Pih-
lajasaari 2015: Nikunlaakso ym. 2022.) Eettista kuormitusta syntyy tilanteessa, jossa tyon-
tekijan ja tydpaikan arvot ovat ristiriidassa keskenaan. Eettisen kuormituksen on todettu
myos olevan yhteydessa haluun vaihtaa tydpaikkaa tai jopa siirtyd kokonaan pois alalta.

(Tydterveyslaitos 2019; Korkiakangas ym. 2022, 6.)

Tama tutkimus on osa Sosiaali- ja terveysministerion rahoittamaa ja Tyoterveyslaitoksen
johtamaa Hyva veto- hanketta, joka toteuttaa kansallista ikaohjelmaa. Hankkeen avulla luo-
tiin Hyva veto-toimintamalli, jolla pyritdén parantamaan ikdantyneiden palveluissa tydsken-
televan henkiloston tyohyvinvointia, henkiloston saatavuutta seka vanhustyon arvostusta ja

alan vetovoimaisuutta. (Tyoterveyslaitos 2023.)

Hyva veto- hanke on toteutettu yhteistydssa Sosiaali- ja terveysministerion, Ty6terveyslai-
toksen seka neljan eri sairaanhoitopiirin ja kolmen eri ammattikorkeakoulun kanssa. Alueel-
lisilla kehittamishankkeilla yhdessa vanhustyon tekijoiden kanssa luotiin ja kartoitettiin hyvia
kaytantoja eettisesta toimintakulttuurista, valmentavasta johtamisesta seka nuorten ja ko-

keneiden yhteistydsta. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Tassa tutkimuksessa kuvataan yhden Hyva veto- hankkeeseen osallistuvan sote-organi-
saation asumispalveluyksikon henkildston kokemaa eettistd kuormittuneisuutta seka siihen
liittyvaa kehittdmisprosessia, jossa henkilékunta loi ratkaisuja ja toimintamalleja hyvien kay-
tantéjen kehittamiseksi ja levittdmiseksi organisaatiossa. Tutkimuksen aineisto on keratty
kohdeorganisaation asumispalveluyksikdssa jarjestetyissa tydpajoissa ja aineiston analyysi

toteutettiin induktiivisella sisallonanalyysilla.



2 Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa Tyo6terveyslaitoksen Hyva Veto-hankkeeseen lisatietoa

vanhustyon eettisesta kuormittavuudesta.

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata millaiset tilanteet aiheuttavat hoitohenkildkunnalle
eettistd kuormittuneisuutta kohdeorganisaation asumispalveluyksikdssa ja millaisia rat-

kaisu- ja henkildstd kehitti eettisesti kuormittavien tilanteiden kasittelyyn.
Tutkimuskysymykset ovat

1. Minkalaiset tilanteet aiheuttavat asumispalveluyksikon hoitohenkilokunnalle eettista kuor-

mittuneisuutta?

2. Millaisia ratkaisuja henkiléston edustajat kehittivat eettistd kuormitusta aiheuttavien ko-

kemusten ja tilanteiden kasittelyyn ty6pajoissa?



3 Eettinen organisaatiokulttuuri
3.1 Organisaatiokulttuuri

Jokaisella organisaatiolla on oma, uniikki kulttuurinsa. Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan
tapaa, jolla sen jasenet toimivat ja ajattelevat tydyhteisdéssaan. Organisaatiokulttuuri luo yh-
teisdssdan normeja ja toimintatapoja, joilla ohjataan sen jasenten toimintaa haluttuun suun-
taan. (Groysberg ym. 2018, 46.) Organisaatiokulttuuria analysoitaessa on ymmarrettava,
ettd sen ilmentymiseen vaikuttaa voimakkaasti sen yksildiden kayttaytyminen seka myos
kansallisten kulttuurien ulottuvuudet (Schein 2017; Hofstede 2010).

Organisaatiokulttuuria on tutkittu laajasti (Meyer 2014; Coleman 2013; Groysberg 2018) ja
se on tunnistettu tarkeaksi johtamisen ja yritystoiminnan kehittdmisen sekd menestymisen
nakokulmaksi jo 1980-luvulta lahtien. On todettu, ettd organisaation kulttuurilla on tarkea
merkitys organisaatiokayttaytymisen tutkimuksessa. Tutkija, psykologi ja professori Edgar
Schein (1928-2023) on tutkinut organisaatioiden toimintaa ja johtamista jo 1960-luvulta Iah-
tien. Han maaritteli ja kehitti organisaatiokulttuurin mallin, joka ottaa huomioon organisaa-
tion kehittamisessa tuloksellisuuden ja tehokkuuden kvalitatiivisen datan lisaksi myds ih-
misten kayttaytymisen ymmartamisen ja johtamisen tarkeyden. Nykyaan organisaatiokult-
tuurin tutkimus keskittyy organisaatioiden kulttuurien maarittelyyn ja kehittamiseen seka sii-
hen, miten sita tulisi yllapitda, luoda ja edistda. (Burke 2023; Riivari 2016, 16; Schein &
Schein 2016.)

Scheinin (2017) mukaan kulttuuri on abstrakti kasite, jota ohjaavat tiedostamattomat voimat.
Hanen mukaansa naiden voimien vaikutusten ymmartaminen on tarkeaa, jotta pystytaan
selviytymaan haasteista sosiaalisessa elamassa. Mitd paremmin ymmarretaan yhteison ja
yksilon kayttaytymiseen liittyvia tekijoita, sitd paremmin organisaatio kykenee sopeutumaan
muutoksiin ja kasittelemaan tydelamassa epamiellyttavia ja haastavia tilanteita seka niista
johtuvaa kayttaytymista. Yhteisossa kulttuuri voidaan maaritella yhteisesti opituiksi ja muo-
dostetuiksi tavoiksi, joilla ratkaistaan ulkoisten ja sisaisten tekijoiden aiheuttamat ongelma-
tilanteet. Schein (2017) korostaa johtamisen merkitysta organisaation kulttuurin luomisessa
ja kehittamisessa. Hanen mukaansa vuorovaikutus johdon ja tyontekijoiden valilla on avain-

tekija menestyvalle organisaatiolle.

Yleisesti kulttuurin tutkiminen on mahdollista monella eri tasolla. Tasot vaihtelevat nakyvan
ja aineellisen seka syvasti sulautuneiden, tiedostamattomien perusoletusten valilla. Naiden
kerrosten ja tasojen valilla on myds useita omaksuttuja uskomuksia, arvoja, normeja ja kayt-
taytymisen saantoja, joita kulttuurin tai yhteison jasenet kayttavat sen kuvaamisessa itsel-
leen seka muille. (Schein & Schein 2016, 17.)



Schein (2017) on kehittanyt mallin, jolla voidaan analysoida organisaatiossa vallalla olevaa
kulttuuria (Kuvio 1). Mallin avulla voidaan muun muassa selvittda organisaation vahvuuksia
ja heikkouksia seka hyddyntda sen antamaa tietoa organisaation tulevaisuuden suunnitte-
lussa, esimerkiksi strategiassa. Tassa mallissa on kolme tasoa. Ensimmainen taso on ni-
meltadan Artefaktit. Silla tarkoitetaan asioita, joita ryhman uusi jasen tai ulkopuolinen tarkas-
telija voi nahda, kuulla ja tuntea. Tallaisia asioita ovat esimerkiksi yhteisdn tai organisaation
fyysinen ymparistd, tuotteet ja teknologia, tunteet ja ilmapiiri. Tarkeinta artefakteja analysoi-
taessa on huomioida se, etta vaikka ne ovat hyvin helppoja havainnoida, niiden muuttami-
nen voi olla vaikeaa. Toisella tasolla ollaan kiinnostuneita yhteisdssa yhteisesti omaksu-
tuista arvoista ja kayttaytymisen saanndista. Nama voivat olla vaikea erottaa perusoletta-
muksista. Perusolettamukset koostuvat tiedostamattomista itsestdanselvyyksista. Naita
voivat olla esimerkiksi ihmiskasitykset ja ihmisten toiminnan luonne ja suhde ymparistoon
seka organisaatioon. Itsestaanselvyydet voivat ilmeta esimerkiksi silloin kun organisaa-
tiossa toimitaan tietyissa tilanteissa aina samalla tavalla, jolloin toimintatavasta tulee itses-

tdanselvyys. Perusoletukset heijastuvat organisaation arvoihin seka artefakteihin.

Kuvio 1. Organisaatiokulttuurin tasot Schein (2017) mukaillen

Organisaatiokulttuuri kehittyy jatkuvasti ja se sisaltda suuren maaran siihen vaikuttavia te-
kijoita. Yrityksen arvot ovat kulttuurin ydin ja ne luovat suuntaviivat kayttaytymiselle seka



sille, miten niita tavoitellaan. (Coleman 2013; Saukkonen ym. 2017.) Yhteison jasenten ar-
vojen ja tarpeiden oikean kohdentaminen organisaatiossa voi olla sen merkittdva menes-
tystekija. Arvot ohjaavat toiminnan periaatteita, joita arvostetaan ja jotka vaikuttavat paa-
toksentekoon seka kayttaytymiseen. Arvokeskustelua kdydaan organisaatioissa erityisesti
sellaisissa ongelma- ja kriisitilanteissa, jolloin paatdksia ei voida tehda rutiininomaisesti.
(Groysberg ym. 2018, 46; Lamsa & Paivike 2013, 180-181.)

3.2 Eettisen organisaatiokulttuurin johtaminen
3.2.1 Hyveet eettisen organisaatiokulttuurin ja johtamisen perustana

Organisaatiokulttuurissa korostuu vaistamatta myds eettinen nakdkulma, jolloin puhutaan
eettisestd organisaatiokulttuurista. Eettinen organisaatiokulttuuri sisaltda yrityksen syvalle
juurtuneet moraaliset arvot, oletukset ja uskomukset, jotka vaikuttavat tydyhteison eettisiin
asenteisiin. Se myds sisaltaa tavat, joilla yritys voi estaa epaeettisen kayttaytymisen toteu-
tumisen seka toisaalta toimenpiteet, joilla voidaan edistaa eettista toimintaa. Eettisella or-
ganisaatiokulttuurilla ja ty6ilmapiirilla on todettu olevan positiivista vaikutusta organisaation
innovaatiokykyyn seka tyontekijdiden tydhyvinvointiin, esimerkiksi sairauspoissaolojen il-
maantuvuuteen. (Cabana & Kaptein 2018, 761; Kangas ym. 2017, 131-132).

Kiinnostus ja tarve eettisen organisaatiokulttuurin tutkimiselle (Huhtala 2013; Kangas
2011,2017; Pihlajasaari 2015; Riivari 2016) on huomattavasti lisdantynyt 2000-luvun alun
jalkeen. Organisaatioissa halutaan pystya toimimaan eettisesti kestavalla tavalla seka edis-
taa eettista johtamista ja kannustaa tyontekijoita tyoskentelemaan eettiset asiat huomioiden
(Cabana & Kaptein 2018, 761).

On yleisesti tiedossa, ettd johtajat ja esihenkildt asettavat eettiset periaatteet yritykselle
sekad muokkaavat omalla esimerkillaan paatdksentekoa, mielipiteita ja kayttaytymistad hen-
kilostossa. Johtajat ovat tasta syysta usein myds tilanteessa, jossa he joutuvat tekemaan
paatoksia, joihin ei ole olemassa yhtad ainoaa oikeaa ratkaisua. (Hiekkataipale & Lamsa
2017,457.)

Eettinen organisaatiokulttuuri pohjautuu Aristoteleen hyve teoriaan, jonka mukaan yksil6illa
ja organisaatiolla tulisi olla ominaisuuksia, hyveita, jotka mahdollistavat tavat toimia moraa-
lisesti oikein. Toisin sanoen, organisaation toiminta on sita eettisempaa mita paremmin hy-
veet toteutuvat. (Kangas ym. 2011, 98; Pihlajasaari 2015, 16.) Solomonin (2004) mukaan
ihmisella on luontainen tarve kuulua johonkin yhteis66n ja pyrkia toimimaan siind yhteisdssa
tavalla, joka tuo esiin heidan parhaimmat puolensa. Naitad hyvia ominaisuuksia kutsutaan

hyveiksi.



Eettisten ongelmien ratkaiseminen vaatii johtajalta paattavaisyytta, tahdonlujuutta, hyvia
vuorovaikutustaitoja ja rohkeutta toimia omien arvojen ja tilanteen mukaisesti seka taitoa
havaita ja tulkita eettisia jannitteitd. Hanen tulee ohjata ja kannustaa henkil6stéa haasta-
vissa tilanteissa vahentamalla epavarmuutta ja konfliktien mahdollisuuksia. Toisin sanoen,
johtajalta vaaditaan eettista herkkyytta. Se edellyttda empatiaa, ymmarrysta ja kykya aset-
tua monimutkaisissa tilanteissa asiakkaan tai tyontekijan asemaan. (Colaco & Loi 2019,
1396; Juujarvi & Hakkinen 2019, 465.)

Hiekkataipale ja Lamsa (2004, 461-462) liittavat artikkelissaan johtamiseen nelja eettista
ulottuvuutta. Ensimmaisend ulottuvuutena on velvollisuus, joka ndhdaan perustana johta-
juudelle. Johtajan tulee kunnioittaa ja osoittaa moraalista johdonmukaisuutta alaisilleen.
Velvollisuus ohjaa johtajaa tekemaan sellaisia ratkaisuja, joita han itse odottaisi muiden te-
kevan hanen sijassaan. Esimerkiksi mikali han huomaa epaeettista kaytdsta henkildstdéssa

eika puutu siihen, han antaa muille tyontekijoille luvan toimia samalla tavalla.

Johtajuuden toisena eettisena ulottuvuudella, hyveellisyydella, tarkoitetaan Aristoteleen fi-
losofiaan pohjautuvaa kykya tehda ratkaisuja oikean ja vaaran seka hyvan ja pahan valilla.
Hyve-etiikka ohjaa ihmisia elamaan jarkevasti, osoittamaan rohkeutta ja rehellisyytta seka
inhimillisyytta. Hyve-etiikka opitaan kokemusten, toiminnan seurausten ja roolimallien avul-
la. (Hiekkataipale & Lamsa 2017, 462.)

Kolmantena johtajuuden eettisena ulottuvuutena on utilitarismi, eli yleisen hyvinvoinnin
maksimointi. Utilitarismin nakdkulmassa ollaan kiinnostuneita erityisesti siita, millaisia paa-
toksia johtaja tekee. Hiekkataipale ja Lamsa (2017, 462) kuvaavat artikkelissaan Velas-
quezin mukaisesti, ettd johtamisen katsotaan olevan hyvaa ja tehokasta silloin kun pysty-

tdan tuottamaan toivottu tulos pienimmilld mahdollisilla resursseilla.

Johtajuuden neljantend eettisena ulottuvuutena on valittdminen. Talla tarkoitetaan tarvetta
ihmisten valisten suhteiden sisallyttamista eettiseen paatoksen tekoon. Valittamisen hy-
veessa painottuvat sovittelu, kiltteys ja empaattisuus, jotka luovat sosiaalisen pohjan ter-
veille ihmissuhteille ja vuorovaikutukselle organisaatiossa. Keskijohdon nakokulmasta tar-
kasteltuna valittamisen hyveessa korostuvat henkildston kokema hyvinvointi seka ihmis-

suhteiden merkityksen huomioiminen tydyhteiséssa. (Hiekkataipale & Lamsa 2017, 462.)
3.2.2 Autenttinen johtajuus

Autenttinen johtajuus tarjoaa my6s yhden nakdkulman lahestya eettisesti haastavia tilan-
teita. Autenttiseen johtajuuteen kuuluu keskeisesti oikeudenmukainen ja moraalisesti vas-
tuullinen toiminta. Autenttisen johtajan maaritelma sisaltda nelja osatekijaa: itsetietoisuus,

lapinakyvyys, tasapuolinen tiedon ka&sittely ja sisaistetty moraali. Nama positiivisen



johtamisen ominaisuudet edistavat johtajan ja alaisten keskinaista vuorovaikutusta ja hen-
kilokohtaista kehitysta. (Niemi ym. 2020, 101.)

Itsetietoinen johtaja haluaa kehittya toiminnassaan tunnistaen omat vahvuutensa ja heik-
koutensa. Lapinakyvyydella tarkoitetaan johtajaa, joka jakaa tietoa avoimesti. Avoin tiedon-
jako tarkoittaa suoraa asioiden kasittelya ja kykya myontdd omat virheensa, paljastaa to-
delliset ajatuksensa ja tunteet tavalla, joka edistaa luottamista tydyhteis6ssa. Tasapuolinen
tiedonkasittely mahdollistaa johtajan kyvykkyyden analysoida tilanteisiin liittyvaa tietoa ob-
jektiivisesti ennen varsinaista paatdksentekoa. Johtaja, joka kykenee tasapuoliseen tiedon-
kasittelyyn, pystyy myos vastaanottamaan palautetta, kuuntelemaan, ymmartamaan seka
huomioimaan eriavia mielipiteitd. Sisaistetylla moraalilla viitataan johtajuuden osatekijaan,
jossa johtaja kykenee tekemaan omien arvojen mukaisia, eettista toimintaa edistavia rat-

kaisuja riippumatta ulkoisista paineista tai tilannetekijoista. (Niemi ym. 2020, 101.)

Autenttinen paatoksenteon prosessi (Kuvio 2) mahdollistaa eettisten ristiriitojen arvioinnin
eri ndkdkulmista seka eettisen ongelman ratkaisemisen omien kokemusten pohjalta. En-
simmainen vaihe on eettisen ongelman tunnistaminen. Tahan vaikuttaa johtajan moraalinen
kyvykkyys sekd korkea tietoisuus omasta toiminnasta eettisena roolimallina. (Niemi ym.
2020, 102.)

Seuraava vaihe autenttisen paatdksenteon prosessissa on ongelman arviointi. Tassa vai-
heessa on oleellista paatdksenteon lapinakyvyys. Johtajan tulee kayda |api kattavasti eri
ratkaisuvaihtoehdot omia moraalisia periaatteita noudattaen. Tassa vaiheessa on pohdit-
tava ja punnittava millaisia haittoja asianosaisille ratkaisusta voi koitua. Johtajan tulee ottaa
huomioon myds millaiset sitoumuksen ja velvollisuudet hanella on asian eri osapuolia koh-
taan seka mitka ovat osapuolten oikeudet. Johtajan tulee my&s pohtia lopullisen paatéksen

reiluutta ja oikeudenmukaisuutta asianosaisia kohtaan. (Niemi ym. 2020, 102.)

Prosessin viimeinen vaihe on toiminta. Tassa vaiheessa johtajalla on aikomus ja kyky toimia
autenttisesti, sisdistettyjen moraaliarvojensa mukaisesti ja toteuttaa ratkaisu kdytdnnossa.
Lahtokohtana on, etta tassa vaiheessa ratkaisua on pohdittu kaikkien tarjolla olevien vaih-
toehtojen perusteella. Silloin autenttisen paatéksenteon mukaan ratkaisu on kaikkien osa-

puolten kannalta paras mahdollinen. (Niemi ym. 2020, 102.)



1. Eettisen
ristiriidan
tunnistaminen

2. Arviointi ja

T 3. Toiminta

Kuvio 2. Autenttisen paatdksenteon prosessi Niemi ym. (2020) mukaillen

3.2.3 Organisaation eettiset hyveet ja CEV-malli

Pihlajasaari (2015) toteaa vaitdskirjassaan, etta tyontekijoiden kohdatessa eettisia dilem-
moja heidan ratkaisuihinsa vaikuttavat omien henkilékohtaisten eettisten arvojen ja periaat-
teiden lisdksi myOs eettinen organisaatiokulttuuri. Eettisella dilemmalla tassa yhteydessa
tarkoitetaan ristiriitaista pulmaa, jonka ratkaisemiseksi henkild joutuu pohtimaan, minkalai-

nen toiminta on oikein ja minkalainen vaarin.

Kaptein (2008) on tutkinut eettistd organisaatiokulttuuria ja sen toteutumista. Hanen tutki-
muksensa mukaan yrityksen hyveellisyys voidaan maaritelld organisaatiokulttuurina, joka
kannustaa tyontekijoitdan toimimaan eettisesti. Yrityksen eettiset hyveet luovat olosuhteet
sen eettiselle johtamiselle. Kaptein (2008) on kayttanyt tutkimuksessaan Solomonin (2004)
hyvepohjaista teoriaa ja maaritteli sen pohjalta kahdeksan hyvetta, joiden mukaan on mah-
dollista kartoittaa yritysten eettista organisaatiokulttuuria CEV-kyselylla (Corporate Ethical
Virtues). Suomessa tata kyselya on kayttanyt muun muassa Huhtala (2013) tutkimuksis-
saan seka Pihlajasaari (2015) vaitdskirjassaan. Molemmat tutkijat ovat kiinnostuneita eetti-

sesta kulttuurista seka sen yhteydesta tydhyvinvointiin.

CEV-mallin (Kuvio 3) ensimmainen osa-alue on selkeys (clarity). Silla viitataan siihen kuinka
ymmarrettavina, kokonaisvaltaisina ja konkreettisina organisaation johto seka tyontekijat
kokevat eettiset odotukset, kuten arvot, normit ja sdannoét. Epaeettisen toiminnan riski kas-
vaa, jos tydntekijat joutuvat tekemaan paatdksia oman harkintakyvyn ja moraalin mukaan.
Selkeyden hyve organisaation periaatteissa edistaa ja tukee tydntekijoiden eettista paatdk-
sentekoa. (Kaptein 2008, 924-925)

Toinen ja kolmas hyve kertovat esimiehen ja ylimman johdon esimerkillisyydesta (cong-
ruency) organisaatiossa. Silla tarkoitetaan sita, miten yrityksen johto ja esimiehet omalla
toiminnallaan osoittavat henkilostolleen toimivansa eettisesti sekad noudattavansa esimer-

killisesti yhteisesti sovittuja saantoja. (Pihlajasaari 2015, 17-18). Taman vuoksi Kaptein
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(2008) toteaa, ettd mikali organisaation johto toimii normatiivisten periaatteiden mukaisesti,

sen on todettu vahvistavan myds tyontekijoiden eettista kayttaytymista ja paatoksentekoa.

Neljantena hyveena on toteutettavuus (feasibility) jolla tarkoitetaan henkildston resursseja
ja mahdollisuuksia toteuttaa tyotaan eettisesti. Jotta tama hyve toteutuisi, organisaation on
mahdollistettava henkildstdlleen puitteet toimia eettisten arvojen, normien ja ohjeiden mu-
kaisesti. Epaeettisen toiminnan riskit kasvavat, mikali organisaatiossa ei huolehdita riitta-

vista resursseista ja toimivallan mahdollisuuksista. (Kaptein 2008, 925.)

Viides hyve on organisaation tuki (supportability) jolla tarkoitetaan sita, miten tyéyhteisdssa
ja organisaatiossa tuetaan ja kannustetaan sitoutumista toivottuihin normeihin. Organisaa-
tion arvoihin sitoutuminen edistaa myos eettisiin periaatteisiin sitoutumista. Epaeettinen toi-
minta puolestaan lisdantyy motivaation puutteesta ja tyytymattdmyydesta karsivien tyonte-
kijdiden keskuudessa. (Kaptein 2008, 925-926; Pihlajasaari 2015, 18.)

Kuudes hyve on nimeltdan lapindkyvyys (transparency). Silla tarkoitetaan sita, miten Ia-
pindkyvasti eettisen ja epaeettisen toiminnan seuraukset ovat nakyvilld organisaatiossa.
Hyvan lapinakyvyyden hyveen omaavassa organisaatiossa annetaan ja vastaanotetaan pa-
lautetta johdon seka tyontekijoiden valilla, jotta omaa ja toisen toimintaa voidaan korjata
entista eettisemmaksi. (Kaptein 2008, 926; Pihlajasaari 2015, 18.)

Seitsemantena hyveena pidetdan keskusteltavuutta (discussability) joka mahdollistaa avoi-
men ja turvallisen keskustelun eettisesti vaikeista aiheista tyopaikalla. Tarkeaa on, etta or-
ganisaation kulttuuri on sellainen, etta se mahdollistaa avoimen keskustelun epaeettisesta
toiminnasta sekd myo6s sen miten epaeettisesta toiminnasta ilmoittamiseen reagoidaan.
(Kaptein 2008, 926-927.) Mikali keskustelukulttuuri organisaatiossa on hyva ja avoin, se

mahdollistaa myds tydntekijdiden oppimisen virheistdan (Kangas ym. 2011, 99).

Lopuksi kahdeksantena hyveena on toiminnan seuraukset (sanctionability). Tama hyve
osoittaa miten organisaatiossa vahvistetaan joko epaeettista tai eettista toimintaa. Se ku-
vaa myds sita miten epaeettisesta kayttaytymisesta rangaistaan ja eettisesti oikein toimimi-
sesta palkitaan. Johdon tapa reagoida epaeettiseen toimintaan on merkittdvassa ase-
massa. Puuttuminen epaeettiseen toimintaan antaa esimerkin henkiléstélle, miten toimia
oikein organisaatiossa. Epaeettisesta toiminnasta rankaisematta jattdaminen vahvistaa hen-
kiloston kasitysta siita, etta eettiset rikkomukset ovat sallittuja. Eettisestad toiminnasta pal-
kitsemisen on puolestaan todettu lisdavan eettista toimintaa. (Kaptein 2008, 927; Huhtala
2013, 225; Pihlajasaari 2015, 19; Kangas ym. 2011,99.)
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Eettisen organisaatiokulttuurin hyveet (CEV-malli)

Organisaation
itseohjautuvuuskykyyn Organisaation itse-

5 g Organisaation . ] = =
liittyvat hyveet: - . ~ korjaantumiskykyyn liittyvat
selkeys itsehuoltokykyyn liittyvat hyveet:

; hyveet: M
- - g - K
Esnhenk|lon»gsn'merkllllsyys B T Lapinakyvyys
Ylemman johdon - Keskusteltavuus

: A Organisaation tuki Vi
esimerkillisyys g Toiminnan seuraukset

Kuvio 3. CEV-malli Kaptein (2008) mukaillen
3.2.4 Eettinen paatoksenteko soveltuvuuden logiikan mallia hyédyntaen

Hiekkataipale ja Lamsa (2017) kuvaavat artikkelissaan eettistd paatoksentekoa Weberin
ym. (2004) kehittdman soveltuvuuden logiikan mallin (Kuvio 4) mukaisesti. Malli on kehitetty
kuvaamaan paatdksentekoon vaikuttavia sosiaalisia ulottuvuuksia sekad mukauttaa paatok-

sentekoon liittyvaa kayttaytymista (Weber ym. 2004, 284).

Ongelman identifiointi

Ongelman Ongelman
tunnistaminen maarittely

Saannot

Kuvio 4. Soveltuvuuden logiikan malli eettisessa paatoksenteossa Weber ym. (2004) mu-

kaillen
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Mallin ensimmaisessa vaiheessa tunnistetaan ongelma, jota pohditaan ja arvioidaan etsi-
malla asiasta tietoa ja vihjeitd ymparistosta. Tassa vaiheessa selvitetdan esimerkiksi keta
asia koski ja mika oli tapahtumapaikka. Tilanteen ja asian ymmartamiseen vaikuttavat vah-
vasti yksildiden aikaisemmat kokemukset ja arvot. Tassa vaiheessa on tarkeaa erottaa on-
gelmasta henkildkohtaiset tekijat ja pystya maarittelemaan ne kayttaytymismallit, jotka tu-
kevat ongelman ratkaisua. (Weber, ym. 2004, 461; Hiekkataipale & Lamsa 2017, 284-285)

Mallin mukaisen ongelman tunnistamisen jalkeen voidaan tunnistaa tilanne luonteeltaan
eettiseksi ongelmaksi. Eettinen ongelma voidaan jakaa kahteen erilaiseen tyyppiin. Tyypin
A ongelmat ovat ongelmia, joissa ei tiedetd mika olisi oikea tapa toimia. Taman tyyppiset
ongelmat ovat yleensa tyopaikoilla paivittdisessa elamassa ilmaantuvia, ihmisten valisiin
suhteisiin liittyvia ongelmia. Tyypin B ongelmat ovat tilanteita, joissa tiedetdan mika toimin-
tatapa olisi oikea, mutta ei kuitenkaan pysty toimimaan sen mukaisesti. (Hiekkataipale &
Lamsa 2017, 461.)

Mallin toinen vaihe on nimeltédan identifiointi. Taman vaiheen tarkoitus on I6ytaa asiaan liit-
tyvien henkildiden roolit ja asiaan liittyvat henkilokohtaiset luonteenpiirteet. Tahan vaihee-
seen vaikuttaa se, miten hyvin tilanteen ratkaisija pystyy ratkaisemaan ja havaitsemaan
ihmisten valisten suhteiden synnyttamia ongelmatilanteita ja huomioimaan paatoksente-
ossa erialiset kayttadytymismallit, jotka vaikuttavat ihmisten toimintaan ja vuorovaikutuk-
seen. (Weber ym. 2004, 283; Hiekkataipale & Lamsa 2017, 459-461.)

Eettisen paatoksenteon identifioinnin vaiheessa esihenkildén paatéksenteon strategialla on
merkitysta. Hiekkataipale ja Lamsa (2017, 461) toteavat, ettad yhdistelevalla johtamisstrate-
gialla on tdssa kohtaa paras tapa lahestya ongelmaa. Se tarkoittaa, etta ratkaisua hakies-
saan johtaja edellyttda jokaiselta osapuolelta lapindkyvaa ja avointa keskustelua, ajatusten

vaihtoa ja yhteisty6td ongelman ratkaisemiseksi.

Mallin kolmannessa vaiheessa ongelmalle luodaan ohjeellinen asiayhteys. Kolmannessa
vaiheessa organisaatiossa tyoskentelevat henkilot ja vallalla olevat roolit ja saannot naytte-
levat tarkeda osaa paatoksenteossa. Esimerkiksi ongelman ratkaisijan paikka yrityksen hie-
rarkiassa voi maarittdd mahdollisuudet kyseenalaistaa epaeettistd kaytdstd organisaa-
tiossa. (Hiekkataipale & Lamsa 2017, 460.)

Tarkat, nakymattomat kayttaytymismallit ja sdanndt seka tydyhteisén roolit yksinkertaista-
vat toimintatapoja ja kaventavat ratkaisun vaihtoehtoja (Weber ym. 2004, 283). Neljannessa
vaiheessa organisaation muodolliset kayttaytymistavat muovaavat paatoksen tekoa. Talla
tarkoitetaan niita kayttaytymistapoja, jotka koetaan usein luonnollisiksi, oikeiksi, odotetta-
vaksi ja sallituksi tavaksi toimia. Ongelman ratkaisu ja johtopaatokset tehdaan siis lopuksi

silld perusteella, mikd yleisesti organisaatiossa koetaan oikeaksi, jarkevaksi ja
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luonnolliseksi toimintatavaksi. Ratkaisuun vaikuttavat siis monet tekijat, eika taman mallin
mukainen ongelman lahestyminen ja ratkaisun tuottaminen esta sitd mahdollisuutta, etta
paatds olisi aina eettisesti hyvaksyttava ja se olisi organisaation nakékulmasta oikein. (Hiek-
kataipale & Lamsa 2017, 460.)
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4 Eettinen kuormitus
4.1 Tydhyvinvointi ja psykososiaaliset kuormitustekijat hoitotydssa

Tybhyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisuutta, joka muodostuu tyésta sekd sen mielekkyy-
dest3a, terveydestd, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Hyvinvoinnin lisdantyminen vaikuttaa
tybssa jaksamiseen, tydn tuottavuuteen ja sitoutumiseen. (Sosiaali- ja terveysministerio.)
Manka ym. (2012) ovat todenneet, ettd tydhyvinvoinnin parantamiseksi tyopaikoilla olisi tu-
loksellisempaa keskittya tyontekijan tyoturvallisuuden ja sairauksien vahentamisen lisaksi
myo6s koko tydyhteisdn toimivuuteen seka terveyden edistamiseen. Heidan mukaansa tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat. Tyohyvinvoinnin kannalta organisaatiokulttuurilla, or-
ganisaation rakenteella, toimintatavoilla ja kaytannoilla seka johtamisella on merkittava
rooli. Nailla tekij6illa mahdollistetaan tyontekijdiden vaikutusmahdollisuudet esimerkiksi
tydn hallintaan. Tydssa kuormitustekijoita voivat olla kiire ja ristiriitaiset vaatimukset ja voi-
mavaroina selkeat tavoitteet sekd mahdollisuus vaikuttaa tyén tekemisen tapoihin. Hyvalla
tydilmapiirilld voidaan lisata tyéhyvinvointia ja vahentaa uupumuksen tunnetta, kun taas
huono ilmapiiri voi aiheuttaa konflikteja ja lisata tydn kuormittavuutta. On kuitenkin ensiar-
voisen tarkeaa, etta henkild itse pitda huolta omasta fyysisesta ja henkisesta hyvinvoinnis-

taan.

Suomessa sosiaali- ja terveydenhuollossa tapahtuneet rakenteelliset muutokset ovat haas-
taneet hoitohenkiloston tyohyvinvointia jo vuosikymmenia. Vaeston ikdantyminen nakyy jo
nyt sosiaali- ja terveydenhuollossa entistd huonokuntoisempina ja vaativampaa hoitoa tar-
vitsevina asiakkaina seka osaavan hoitohenkildstén saatavuuden vaikeutena. Myds yksi-
tyisten sosiaali- ja terveyspalvelujen tuottajien lisddntyminen nakyy alan tydmarkkinoilla.
Organisaatioilta vaaditaan entistd kustannustehokkaampia toimenpiteitd asiakkaiden tar-
peiden tayttamiseksi. Tama vaatii myos entistd tehokkaampaa tyéskentelya henkilostolta.
(Tyoterveyslaitos 2023; Manttari ym. 2023.)

Hoitohenkiloston tyohyvinvointi onkin edellda mainittujen syiden vuoksi ollut viime aikoina
tutkijoiden kiinnostuksen kohteena. Tutkijat ovat halunneet tuoda yleiseen keskusteluun
alaa koskevat ongelmat ja l6ytaa tyokaluja niiden ratkaisemiseksi (Manttari 2023; Nikun-
laakso 2023; Pihlajasaari 2015; Chou ym. 2009; Rasanen 2017; Korkiakangas ym. 2022;
Selander ym. 2022). Tutkimuksissa korostuu erityisesti hoitotydn psykososiaalinen kuormi-
tus seka hoitohenkildston ikdantymisen tuomat fyysiset rajoitteet. Vuonna 2020 "Mita kuu-
luu?”-tydhyvinvointikyselylla kartoitettiin sosiaali- ja terveysalan henkildston tydhyvinvointia

ja kyselyn perusteella vanhustyon henkil6stdéssd psykososiaalinen kuormitus todettiin
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muuta sosiaali- ja terveydenhuollon henkiléstéa yleisemmaksi. (Tydterveyslaitos 2023, 11,
46).

Psykososiaalisella kuormituksella tarkoitetaan tyontekijalle syntyvaa tyon sisaltoon ja jar-
jestelyyn seka tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvaa kuormitusta. Haitalliset psy-
kososiaaliset kuormitustekijat liittyvat aina tyohon ja tyooloihin, jonka vuoksi kuormitusta voi
iimeta jokaisella tydpaikalla. limetessdan ongelma koskee koko tydyhteisda, riippumatta
siitd kuka tyota tekee. Tyon sisaltoon liittyvia psykososiaalisia kuormitustekijoita voivat olla
esimerkiksi tyon jatkuva keskeytyminen, liiallinen vastuu ja toistuvat vaikeat vuorovaikutus-
tilanteet asiakastyossa. Tyon jarjestelyihin liittyvia kuormitustekijoita voivat olla tyon ja tyo-
tehtavien suunnitteluun, jaksamiseen ja tydn tekemisen edellytyksista huolehtimiseen liitty-
via tekijoita. Nailla tekijoilla voidaan tarkoittaa esimerkiksi kohtuutonta aikapainetta, liiallista
tydbn maaraa, haitallisia tydaikoja (vuorotyo tai liikkuva tyd), epaselvyytta tehtavankuvissa
ja tydnjaossa seka puutteellisia tydskentelyolosuhteita. Tydyhteisdn sosiaaliseen toimivuu-
teen liittyvia kuormitustekijoita voivat olla esimerkiksi toimimaton yhteisty6 ja vuorovaikutus,
esihenkilon tai tyétovereiden tuen puute, huono tiedonkulku tai hairinta tai muu epaasialli-
nen kohtelu. Myds tydpaikan fyysiset kuormitustekijat kuten esimerkiksi melu, kemikaalit
seka tapaturmavaara voivat aiheuttaa tyontekijoille psykososiaalista kuormitusta. (Tyosuo-
jeluhallinto 2023.)

Pihlajasaari (2015) on tutkinut tydhyvinvoinnin ja eettisen organisaatiokulttuurin yhteytta yk-
silon ja ymparistdn yhteensopivuuteen pohjautuen, eli psykologian stressiteorian nakdkul-
masta. Stressitekijoilla tdssa yhteydessa tarkoitetaan erilaisia kuormittavia tilanteita ja ta-
pahtumia, kuten esimerkiksi jatkuva kiire tai liialliseksi koetut tyon vaatimukset. Stressia voi
aiheuttaa myds yksilon ja ympariston valille muodostuvat vuorovaikutuksen haasteet esi-
merkiksi silloin kun ymparistdon vaatimukset ja yksildn voimavarat tai yksilén odotukset ja
ympariston tarjoamat mahdollisuudet eivat kohtaa. Taman tyyppiset tyon stressitekijat on
todettu olevan hyvin yleista sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisille (Nikunlaakso ym.
2022; Selander ym. 2022; Tyoterveyslaitos 2022).

4.2 Eettisen kuormituksen hallinta ja ennaltaehkaisy

Etiikka on yksinkertaisimmillaan yksilon kasitys siitd, mika on oikein tai vaarin ja mika on
hyvaa tai pahaa. Etiikka eli moraalifilosofia, on yksi filosofian osa-alueista, joka pyrkii tutki-
muksen keinoin selvittdmaan sita, miten moraalisia kysymyksia tulisi lahestya. Eettisten on-
gelmien ratkominen esimerkiksi tyon laatuun ja resurssien riittavyyteen, esimiesten ja asi-
akkaiden vaatimuksiin liittyen voivat olla ristiriitaisia tai omien arvojen vastaisia. Tama voi-
daan kokea tydssa stressing, eettista kuormitusta lisdavana tekijana. (Huhtala 2013, 223;
Leino-Kilpi & Valimaki 2015, 39.)
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Eettinen kuormittuneisuus puolestaan tarkoittaa stressia, joka syntyy eettisesta dilem-
masta, jonka ratkaisemiseen tydntekijalla ei valttamatta ole eettisesti oikeita ratkaisuja. Pih-
lajasaaren (2015) mukaan stressi voi pitkittyessaan johtaa tydbuupumukseen ja jopa masen-
nukseen. Tyduupumuksen on todettu myds olevan yhteydessa heikentyneeseen tydhyvin-

vointiin, sairauspoissaoloihin ja enneaikaiseen elakkeelle siirtymiseen.

Eettisen kuormituksen ymmartaminen tyoyhteisossa on tarkeaa, jotta siihen voidaan puut-
tua ja sitd voidaan ennaltaehkaistad. Sosiaali- ja terveydenhuollon henkildsto joutuu tyos-
saan kohtaamaan eettisesti kuormittavia tilanteita ja tapahtumia asiakastasolla, tydyhteison
tasolla sekd myds organisaatiotasolla. Asiakastydssa eettistd kuormitusta voi aiheuttaa esi-
merkiksi hyvan hoidon periaatteiden ja asiakkaan autonomian valinen ristiriita. Tyoyhtei-
soOssa eettistd kuormitusta voi syntya heikon tyéilmapiirin ja johtamisen puutteen vuoksi.
Organisaatiotasolla kuormitusta voi aiheuttaa hoitoon liittyvat rajoitukset seka resurssipula.
(Nikunlaakso ym. 2022.)

Selander ym. (2022) tutkivat tyokyvyn ja tydn psykososiaalisen kuormittavuuden valista
suhdetta vanhustyontekijoillda. Heidan tutkimuksensa osoitti, ettd vanhustyontekijoiden
tyossa eettistd kuormitusta ilmenee paljon, mutta usein tyontekijat kohtaavat taman lisaksi
useita muitakin psykososiaalisien kuormitustekijoita, jotka kasaantuessaan aiheuttavat
merkittdvaa tydkyvyn laskua. Tutkimuksessa kuormitustekijoind tarkasteltiin tydén vaati-
vuutta yhdistettyna tydn vahaiseen kontrolliin, epatasapainoa tydssa ponnistelun ja palkit-
semisen valilla seka organisaatiossa ilmenevien epaoikeudenmukaisuuden kokemuksia.
Tutkimus osoitti, ettd eettiseen kuormitukseen tulisi kiinnittdd enemman huomiota tyopai-
koilla ja pyrkia keksimaan niiden ennaltaehkaisyyn ratkaisuja, jotta vanhustydntekijoiden
tydkykya voidaan parantaa ja tyd koettaisiin myds houkuttelevaksi alaksi hakeutua tydsken-

telemaan.

Tyopaikan kuormitustilanteiden tunnistaminen seka eettisen toiminnan hallinta ja tukeminen
ovat esihenkildiden ja johtotehtavissa olevien henkildiden vastuulla. Sen liséksi, ettd he
vastaavat toiminnan kannalta riittavista resursseista, toimimalla itse eettisten arvojen, oh-
jeiden ja saantdjen mukaisesti he edistavat eettistd organisaatiokulttuuria. Tyon eettiset na-
kokulmat, odotukset ja toiveet ovat tarkeaa sisallyttaa jo esimerkiksi uusien tyontekijoiden
rekrytointi- ja perehdytysvaiheisiin. (Tyoterveyslaitos 2021; Tydéturvallisuuskeskus 2021,
11.)

Tyoterveyslaitoksen (2022) kehittamispaallikkd Tiina Heusala ja ty6terveyspsykologi Heli
Hannonen ovat esittaneet keinoja, miten tyon eettistd kuormitusta voidaan hallita. Heusalan
mukaan tyon toteuttaminen omien arvojen mukaisesti edistaa eettista toimintaa tydpaikoilla.

Talla voidaan tarkoittaa muun muassa sita, etta tyéntekijalla on mahdollisuus suunnitella ja
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hallita omaa ty6taan niin, etta tyodlle asetetut laadulliset tavoitteet toteutuvat. Mikali tyonte-
kija voi vaikuttaa tyopaivan rakenteeseen ja tydjarjestykseen, hanelld on esimerkiksi mah-
dollisuus pitaa riittavasti hengahdystaukoja. Tydpsykologi Hannosen mukaan tama myds

tukee tehokkaasti tydsta palautumista.

Tyobterveyslaitoksen (2022) tyoterveyspsykologi Heli Hannonen listaa myds asioita, joilla
tyontekijat itse voivat vaikuttaa eettiseen kuormituksen hallintaan. Hannonen kehottaa otta-
maan tyon haasteet esille esihenkilon kanssa sekd myds nostamaan eettiset ristiriitatilan-
teet yhteiseen keskusteluun tyoyhteisossa. Tyontekijoiden on myos hyva itse pohtia millai-
silla tavoilla tyosta irrottautuminen ja rentoutuminen tapahtuu parhaimmin. Han myos kan-
nustaa sanoittamaan eettisen kuormituksen kokemuksia ja siitéd syntyvia tuntemuksia, esi-
merkiksi kirjoittamalla. Kirjoittaessa voi vastata kysymyksiin kuten mita tapahtui, mita ajat-
telit ja mita tunteita tilanne heratti, missa osassa kehoa tuntemukset tuntuivat ja mika auttoi

karistamaan kyseiset tunteet.
4.3 Eettinen paatoksenteko tyoyhteisdssa

Hoitohenkilokunnan tyéssa ydintehtavana ja tarkeana voimavarana on onnistunut huolen-
pito. Hoitajien ty6ta ohjaavat eettiset periaatteet, joiden mukaan keskeisena tekijana on halu
auttaa kanssaihmisia, tuottaa hyvaa hoitoa, lievittaa kipua ja karsimysta seka lisata hyvin-
vointia. Henkiléstdon kokema eettinen kuormittuneisuus linkittyy vahvasti tilanteisiin, jossa
henkilosto joutuu tydskentelemaan omien arvojensa vastaisesti. Henkiloston kokema tyo-
stressi ja henkinen kuormitus heikentavat tydhyvinvointia, aiheuttavat sairauspoissaoloja ja
pahimmillaan saavat ihmiset pohtimaan irtisanoutumista. Tama seurauksena yksikoiden
henkiléstdssa on paljon vaihtuvuutta ja alalle aiheutuu tydvoimapulaa. (Juujarvi & Hakkinen
2019, 465; Selander ym. 2022, 1.) Tyonantajien tulisikin kiinnittdd enemman huomiota sii-
hen, miten tydpaikoille saadaan sitoutunutta ja korkeasti motivoitunutta tyévoimaa (Colaco
& Loi 2019, 1392).

Henkildéston hyvinvointi ja sitoutuminen tydhdon vaativat hyvaa ja eettiset ndkdkulmat huo-
mioivaa johtamista. Eettisestd nakdkulmasta katsottuna tydntekijat tarvitsevat ohjaamista
ja esimerkkia siihen, miten toimia eettisesti haastavassa tilanteessa. Colaco ja Loi (2019,
1404) ovat tutkineet millaista yhteytta on eettisella organisaatiokulttuurilla ja henkiléston ko-
kemalla tydmotivaatiolla. Heidan mukaansa johdon ja esihenkildiden esimerkillisyys ennusti
merkittavasti henkiloston motivaatiota toimia organisaation arvojen ja uskomusten mukai-

sesti.

Eettisten toimintatapojen toteuttaminen vaatii myds vanhustyén henkildstolta rohkeutta,

tahdonlujuutta ja paattavaisyyttd. On tarkedad, ettd kun tyontekija tunnistaa eettisen
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ongelman, han osaa toimia tilanteen edellyttamalla tavalla. Hanen tulee pystya pohtimaan
tilannetta eri nakdkulmista ja tehda eettisesti kestava paatds oikeasta toimintatavasta. Jotta
tydntekija pystyy toimimaan tilanteessa eettisesti oikein, hanen on myds kyettava pohti-
maan nopeastikin omia vastuita ja velvollisuuksia seka toiminnasta aiheutuvia seurauksia
vanhuksen terveydelle ja hyvinvoinnille. Tallaisessa tilanteessa eettisten ongelmien rat-
kaisu on usein tehtava kollegojen kanssa epavirallisesti keskustellen ilman yhteisesti sovit-
tuja eettisia rakenteita ja kaytantoja. Taman vuoksi on ensiarvoisen tarkeaa, etta eettista
keskustelua ja osaamista edistetdan tydyhteisdissd. Ammattilaiset tarvitsevat monipuolisia
ongelmanratkaisutaitoja ja kykya hahmottaa paremmin eettisia kysymyksia. (Juujarvi &
Hakkinen 2020, 466.)

Hiekkataipaleen ja Lamsan (2017, 462) mukaan eettisesti toimiva organisaatio on Ia-
pindkyva ja mukautumiskykyinen. Siella tydskentelevat ihmiset ovat sitoutuneita tyéskente-
lemaan yhteisen edun mukaisesti seka johdon ja henkildston valilla vallitsee luottamus. Eet-
tisesti johtava esihenkild voi kaytoksellaan edistaa eettisyytta organisaatiossa omalla esi-

merkillisyydellaan.
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5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimuksella tarkoitetaan toimintaa jolla muun muassa kartoitetaan tekemista, kerataan ja
luokitellaan tietoa, tuotetaan tilastotietoihin perustuvia esityksia tai esimerkiksi haastattelu-
aineistoihin perustuvia kuvauksia (Vilkka 2021, 47). Tutkimus alkaa aiheen valinnalla, jolloin
tutkijalla on mielessaan jokin aihe, jota han haluaa tutkia. Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimus
tehtavat tai tutkimusongelmat maarittelevat mista kyseisessa tutkimuksessa ollaan kiinnos-
tuneita (Tuomi & Sarajarvi 2018, 207). Tutkijan on perusteltava aihetta teoreettisesti tutus-
tumalla aihetta kasittelevaan aiempaan kirjallisuuteen. Taman perusteella tutkijan on 16y-
dettava tutkimukselleen nakdkulma ja valita sille teoreettinen viitekehys seka kasitteet, jotka
maaritellaan selkeasti ja tasmallisesti. (Puusa & Juuti 2020, 22 ; Vilkka 2021, 63.)

Tutkimuksessa on tarkeinta, etta lahestymistapa on tehtavanasettelun kannalta tarkoituk-
senmukainen ja se on perustellusti valittu. Tutkimuksessa tulee kasitelld perusteellisesti tut-
kimusongelma, tutkimuskysymykset ja tavoitteet, tutkimusmenetelma, aineiston keraami-
sen tapa, teoreettinen viitekehys ja analyysitapa seka tutkimustulokset ja johtopaatokset
lahdekirjallisuuteen peilaten. (Vilkka 2021, 66-68.)

Tassa tutkimuksessa kaytetdan laadullista tutkimusmenetelmaa. Laadullisessa tutkimuk-
sessa tarkastellaan teorian, eli yleisten lainalaisuuksien, empirian ja kaytannén tiedon yh-
teytta. Pyrkimyksena on ymmartaa ja muodostaa tulkintoja sen kohteena olevien henkil6i-
den ndkemyksia tutkittavasta aiheesta ja ollaan kiinnostuneita tutkittavien henkiléiden sub-
jektiivisista kokemuksista, nakemyksista, ajatuksista, tunteista sekd merkityksesta, jonka
he tutkimuksen kohteena olevalle aiheelle antavat. (Puusa & Juuti 2020, 14, 132-133;
Tuomi & Sarajarvi, 194.) Laadullisessa tutkimuksessa on oleellista, etta tutkimukseen osal-
listuvat henkil6t tietavat tutkittavasta asiasta mahdollisimman paljon tai heilla on kokemusta
asiaan liittyen. Tall6in laadullisen tutkimukseen osallistuvat henkil6t, joilta tutkimusaineisto
kerataan, on harkiten valittu ja tutkimuksen tarkoitukseen sopiva. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
194.) Sosiaali- ja terveydenhuollon kentalla laadullisen tutkimuksen avulla voidaan esimer-
kiksi kartoittaa ja kuvata ammattilasten ja potilaiden kokemuksia seka kehittaa hoitotyota
(Elo ym, 2022, 216).

Vilkan (2021) mukaan laadullisessa tutkimuksessa korostuvat tutkittavaan kohteeseen koh-
distuvat kolme nakdkulmaa; konteksti, ilmion intentio ja prosessi. Ensimmaisena kontekstin
huomioon ottaminen tarkoittaa, etta tutkija selvittda ja kuvaa tutkimuksessaan laajasti mil-
laisiin yhteyksiin ja ilmi6ihin tutkittava asia liittyy. Taman jalkeen tutkijan on myoés kuvattava

tutkimustilanne, jossa tutkimusaineisto on keratty. Intentiolla tarkoitetaan sita, kun tutkija
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tutkimustilanteessa tarkkailee, millaisia tarkoitusperia ja motiiveja tutkittavien ilmaisuun tai
tekemiseen liittyy tutkimustilanteessa. Tutkittava saattaa tutkimustilanteessa esimerkiksi
muistaa vaarin, peitella, liioitella, suojella tai kaunistella tosiasioita Talléin tutkittava toimii
tutkimustilanteessa jonkin motiivin vuoksi. Intention merkitys on tarkeaa tiedostaa tutkitta-
van antamia merkityksia kuvattaessa. Prosessilla tarkoitetaan sita, millainen on tutkimuk-
sen aikataulun ja tutkimusaineiston tydstamiseen meneva aika suhteessa siihen, miten sy-
vallisesti tutkija ymmartaa tutkittavaa asiaa. Tutkijan ymmarryksen kehittymiseen tutkitta-
vasta aiheesta vaikuttaa riittdvan pitka tutkimusaikataulu, jolloin tutkijan on mahdollista tar-
kastella ja pohtia kerddmaansa aineistokokonaisuutta rauhassa ja tehda siten tarkempaa

merkityssuhteiden tulkintaa.
5.2 Aineiston keruu

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen paamaarat vaikuttavat siihen, miten tutkimuksen
aineiston kerataan. Laadullisessa tutkimuksessa yleisimmin kaytetyt aineistonkeruumene-
telmat ovat haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisista dokumenteista keratty tieto. Haas-
tattelua kaytetaan, kun halutaan saada mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta asiasta,
tietda mita ihmiset ajattelevat tai miksi he toimivat kuten toimivat. Haastattelun etuna on,
ettd haastattelijalla on haastattelutilanteessa mahdollisuus selventaa, oikaista ja tarkentaa
kysymyksia sekd kayda keskustelua haastateltavan kanssa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 63-
65, 161.) Haastattelumuotoina voidaan kayttda lomakehaastattelua, teemahaastattelua
seka avointa haastattelua yksil6- tai pari- ja ryhmahaastatteluina. Yksildhaastattelu soveltuu
paremmin, kun tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita henkilén omakohtaisista kokemuksista
ja ryhmahaastattelu puolestaan silloin, kun tutkitaan yhteison kasityksia. Haastattelujen jal-
keen aineisto muutetaan sellaiseen muotoon, etta sitd on mahdollista tutkia. Tama tarkoit-
taa litterointia eli nauhoitusten muuttamista tekstimuotoon. Aineiston litterointi helpottaa tut-
kimusaineiston lapikaymista, ryhmittelya seka luokittelua. (Vilkka 2021, 226-227, 257.)

Taman tutkimuksen aineisto on keratty ryhmakeskusteluina. Ryhmakeskustelut toteutuivat
syyskuussa 2021 kahdessa tehostetun palveluasumisen yksikdn tydpajassa, jotka sisalsi-
vat yhteensa 6 ryhmakeskustelua. Tutkimuksen kirjoittaja ei ole osallistunut ryhmakeskus-

teluihin, vaan Hyva veto -hankkeen tutkija.

Ensimmaisessa tyOpajassa tutkija esitteli eettistd organisaatiokulttuuria, jonka jalkeen tyo-
pajan tavoitteena oli jakaa kokemuksia ja luoda ymmarrysta eettisesta organisaatiokulttuu-
rista ja eettisesti kuormittavista tilanteista omassa tydssa ja tydyhteiséssa. Osallistujat ja-
kaantuivat kolmeen eri ryhmaan ja jokaiselle ryhmalle oli oma hairioton tila ryhmakeskuste-

lulle. Kaikki ryhmakeskustelut seka yhteinen loppukeskustelu tallennettiin.
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Toisessa tyOpajassa tutkija esitteli alustavan teemoittelun ensimmaisen tydpajan eettista
kuormitusta aiheuttavista tilanteista. Osallistujat valitsivat naista teemoista kaksi eettista
kuormitusta aiheuttavaa teemaa, joihin haettiin ratkaisuja. Osallistujat jaettiin kahteen ryh-
maan niin, ettd kummallekin teemalle oli oma ryhma. Molemmat ryhmakeskustelut tallen-

nettiin.

Tutkimuksen aineisto koostui tydpajojen ryhmakeskustelujen litteroidusta aineistosta. En-
simmaisen tydpajan aineistoa (nelja ryhmakeskustelua) oli yhteensa 72 sivua ja toisen tyo-

pajan aineistoa (kaksi ryhmakeskustelua) oli 125 sivua (Calibri 12).
5.3 Aineiston analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusmateriaali kuvataan tiivistetyssa, pelkistetyssa ja
yleistetyssa muodossa (Elo ym. 2022, 216). Laadullisen tutkimuksen aineiston sisallén ana-
lyysia voidaan tehda luokittelemalla, teemoittelemalla tai tyypittelemalla (Tuomi & Sarajarvi
2018, 81). Taman tutkimuksen aineisto on analysoitu ja teemoiteltu aineistolahtdisella laa-
dullisella eli induktiivisella sisallénanalyysilla. Teemoittelussa painotetaan sita, mitd kus-

takin teemasta on aineistossa sanottu.

Tutkimusluvan saamisen jalkeen tutkimuksen kirjoittaja sai kayttoonsa litteroidun tutkimus-
aineiston. Aineisto on analysoitu sisaltolahtoisen analyysin vaiheiden mukaisesti. Ensim-
maiseksi aineistosta etsittiin vastauksia tutkimuskysymyksiin aineiston kasitteellistamisen
kautta. Aineistosta merkittiin tutkittavasta aiheesta kertovat alkuperaisilmaisut ja ne erotet-
tiin muusta aineistosta. Alkuperaisilmaisut pelkistettiin ja ryhmiteltiin aihepiirien mukaan ku-
vaamaan aineiston olennaisimmat asiat. Samaa tarkoittavat pelkistykset ryhmiteltiin ja yh-

distettiin varsinaisiksi teemoiksi, jotka antavat vastauksia tutkimuskysymyksiin.
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6 Tulokset
6.1 Hoitohenkildkunnan eettistad kuormittuneisuutta aiheuttaneet tekijat

Tutkimukseen osallistuvat vanhustyontekijat kokivat eettisesti kuormittavia tilanteita kuuden
teeman mukaisesti (Taulukko 1). Eettistéa kuormitusta aiheuttavia asioita olivat asukkaiden
hoitotilanteisiin seka omaisten toiveiden ja vaatimusten toteuttamiseen liittyvat ristiriidat
seka hoitohenkilokunnan ammatilliseen osaamiseen, lisaresurssin vaikutuksiin ja tyosken-
telytapoihin liittyvat kysymykset. Eettistd kuormitusta koettiin myds huonon tydilmapiirin vai-

kutuksista tyoskentelyyn.

Asukkaiden Vaativien Hoitajan Tyoskentelyta- Huonon Lisaresurssi, joka
hoitotilanteisiin | omaisten ammatilliseen poihin liittyvat tyoilmapiirin tulisi nakya
liittyvat ristiriidat | aiheuttama osaamiseen ristiriidat vaikutukset asukkaiden
kuormitus liittyvat eettiseen arjessa enemman
kysymykset kuormituksen
syntymiseen

Asukkaan Asukkaiden Asukkaan Hoitohenkiloston  Tyokavereiden Tyoskentelytapo-
muistisairaus epatasa-arvoinen voinnissa erilaiset huomioimatto- jen muutos
vaikeuttaa hoitoa hoito tapahtuvat tyoskentelytavat  muus

akilliset

muutokset
Halu toteuttaa Ei tieda kenen Paatostenteko Avun tarjoaminen Toisen tyon Uusien
hoitoa toiveiden silloin, kun ja pyytaminen kunnioittamisen  tyoskentelytapo-
tasapuolisesti, mukaisesti sairaanhoitaja ei puute jen
mutta se ei asukkaita ole paikalla toteuttaminen
onnistu hoidetaan?
Fyysisesti Saattohoito- Tahallinen Huono Tyonkuvien
raskaiden tilanteet hidastelu ja kayttaytyminen epaselvyys
asukkaiden hoito toiden tekematta esim. sijaisia

jattaminen kohtaan

Taulukko 1. Eettistéd kuormittuneisuutta aiheuttaneet tekijat.

Asukkaiden hoitotilanteisiin liittyvat ristiriidat aiheuttivat hoitohenkilostossa paljon eettista
kuormittuneisuutta. Hoitohenkildkunnalla on halu ja pyrkimys hoitaa asukkaitaan hyvin seka
mahdollisimman tasapuolisesti. Tasapuolisella hoidolla henkil6std tarkoittaa hoitoa, joka to-

teutetaan asukkaan toiveita ja tarpeita kuunnellen.
”...kuunnellaanko niinkuin, onko asukkaan tarve, vai omaisen tarve?”

” se asukas saattaa toivoa toista, kuin taas se omainen antaa sen kuvan. sit

asukkaalla on oma mielipide. Joka kumotaan.”
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Hoitohenkildstd joutuu ajoittain kayttamaan eettisesti kyseenalaisia keinoja hoitotoimenpi-
teiden onnistumiseksi. Esimerkkina hoitohenkildstd kuvasi sellaiset tilanteet, jolloin muisti-
sairaalle henkilélle esitettiin valheita, joita asukas ei enaa hetken paasta muista. Hoitohen-
kilbkunnassa tama aiheutti eettistd kuormittumista, koska he joutuivat pohtimaan, onko
tama oikea tapa toimia silloin kun asukas ei muuten ole suostuvainen hoitoon. Esimerkiksi
hygienianhoitoon liittyvat hoitotoimenpiteet tulisi pystyd hoitamaan vastustelusta huoli-

matta, koska silla on merkitysta asukkaan oman terveydentilan kannalta.

”.. jossei hdn milladén tule, milldén muulla kuin hyvin pienella valkoisella val-

heella, jota ei minuutin paésta muista...”

Hoitohenkildkunta toi esiin, ettd osa asukkaista on myds fyysisesti niin raskaita hoitaa, etta

hoitamiseen tarvittaisi enemman kuin kaksi henkiloa.
”On monta asukasta, joissa kaksikaan ei valttdmatta ole oikea maéara.”

Hoitohenkilostdssa koettiin vaativien omaisten aiheuttavan ajoittain voimakastakin eettista
kuormitusta. Suurin eettinen ristiriita liittyi tilanteisiin, jolloin hoitohenkiléstd koki, etta vaati-
vien omaisten vuoksi joitakin asukkaita saatetaan hoitaa paremmin kuin sellaisia asukkaita,

joilla ei ole omaisia ollenkaan tai joiden omaiset eivat ole niin vaativia.

"Et jos me hoidetaan sit& asukasta niin hyvin kell& on vaativa omainen, niin
hoidetaanks me niitéd muita sit yhta lailla samalla lailla, vai vaan sité yhta tai
kahta.”

Hoitohenkildkunta kohtasi ty6ssaan ristiriitaisuutta myos silloin, kun asukkaiden hoitolinjat
ovat epaselvat. Mikali hoitajien toteuttamaa hoitoa kohtaan on esitetty erilaisia vaatimuksia,
heille voi myds syntya epavarma tunne siita, toimivatko he itsensa, omaisen vai asukkaan

parhaaksi.

“se, et tehddks me sen omaisen mukaan vai silleen, et miten me koetaan se
parhaaks. et ajatellaanko me, et miké on sen asukkaan parasta vai miké on

sen omaisen parasta, tdssé joskus me hoidetaan jopa sitd omaistakin”

Hoitajan ammatillinen osaaminen ja siihen liittyvat eettiset kysymykset tulivat myds esille
tutkimusaineistossa. Henkilostd koki eettisesti hyvin kuormittavaksi tilanteet, kun asukkaan
voinnissa tapahtuu akillinen muutos. He saattoivat olla epavarmoja siitd, miten asukasta
tulisi silloin 1aakita ja millaiset elintoimintojen seurantamenetelmat ja mittaukset ovat niissa

tilanteissa tarpeellisia.
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“et kun on loppuvaiheessa... Otetaan vielé verenpainetta kaks kertaa, tai jos
otetaan 1dmpdé, niin mekin on jo mietitty sitd ettd onko se enéa tarpeen. Se

verenpaineen mittaaminen voi tuntua tosi ikévalta”

Erityisen kuormittavaksi hoitohenkil6std koki akillisten tilanteiden hoitamisen silloin, kun pai-
kalla ei ollut sairaanhoitajaa tai [aakaria, joilta toimintatapoja voisi varmistaa. Usein tallaisia

tilanteita tapahtui juuri niind aikoina, kun tydpaikalla ei ollut muita kuin Iahihoitajia tdissa.

“jos meil on iltavuoro, ei meilld ole sairaanhoitajaa, mitds me tehdéén sitten,

soitetaan hénelle kotiin tai mité, ja kysytdén, mitds me tehddén nyt?”

Hoitajat kokivat myos avuttomuuden tunnetta silloin kun asukkaan tilanne on edennyt siihen
pisteeseen, ettei mitaan ollut enaa tehtavissa. Se aiheutti hoitohenkilostdssa epatietoisuutta

siitd, etta tehdaankd asukkaan hoidossa nyt varmasti kaikki mahdollinen mita tehtavissa on.

”...eftd moni vielé toivois etté jollain tavoin sitd asukasta pystyttéis autta-
maan enempi ja sitten vdhén niinkun kyseenalaistetaan tietysti véhén lin-
Jauksia ja muita. Tulee tietysti varmaan ehké semmonen avuttomuus sen

asiakkaan puolesta.”

Tyoskentelytapoihin liittyvat ristiriidat koettiin myos yhdeksi eettista kuormitusta lisadavaksi
tekijaksi. Tyoskentelytavoissa korostuivat hoitohenkildston erilaisiin toimintatapoihin liittyvat
asiat. Kohdeyksikossa asukkaita hoidetaan usein parityoskentelyna. Parityoskentelyssa ta-
vat hoitaa asukkaita voivat olla hyvin erilaiset ja se koettiin yleisesti eettista kuormitusta
lisdavaksi tekijaksi.

"Me tybskennelldén vdhén eri lailla, ja... Eri asiat on térkeita. Ja jokainen

nédhdaéan vahéan eri silmalla.”

TyOparien arvomaailma saattoi poiketa toisistaan hyvin voimakkaasti, jolloin yhteistyo koet-
tiin vaikeaksi. Tallaisissa tilanteissa hoitohenkilostd koki joutuvansa tyOskentelemaan
omien arvojensa vastaisesti sekd my0ds joustamaan omista arvoistaan, koska sen koettiin
helpottavan yhteisty6ta hoitotilanteessa ja se saattoi myds vahentaa tyokaverin kanssa ris-

tiriitatilanteen karjistymisen mahdollisuutta.

”...8lis hoitajat kesken&én eri tavalla. sulla on tydparin kanssa ihan erilaiset
odotukset sen hoidon suhteen ja halu sen hoidon suhteen eroo kauheesti

toisistan, niin siind on pakko ite myéntyé& sellaseen, mité sé et haluis tehd.”

Henkildstdssa koettiin haastavaksi myds tilanteet, jolloin oli epavarmuutta siita, milloin on

tarkoitus pyytaa tai milloin olisi tarkoitus tarjota apua tyokaverille. Osalle henkilostdssa ol
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itsestaan selvaa, ettad apua tarjotaan. Jotkut tyontekijat puolestaan tarjoavat apua vahem-

man.

"Oletetaanko me, ettd me pyydetddn apua, vai ettd meille pitéis aina tarjota
apua. Siis siitd myds keskusteltiin, ettd kun me ihmiset ollaan erilaisia, et

miké meille on itsestéén selvéé ei vélttaméatta toiselle oo - ja toiste péin.”

Myos henkilostdssa esiintyvaa tahallista tydskentelyn hidastelua tai tdiden tekematta jatta-
mista, jolloin tydtehtavat jakautuivat muille tyontekijdille, pidettiin eettisesti kuormittavina te-
kijoina.

”...et jos sé oot oikeesti tosi hidas, ja teet vdhén sen tahalleen, koska kyl

moni varmasti sen tekee, et tietdd, et tuolla porukassa on... Sit sa joudut te-

kee kaks duunia.”

Huonolla tydéilmapiirilla koettiin my6s olevan vaikutusta eettisen kuormituksen syntymi-
seen. Henkildstén kokemukset huonosta ty6ilmapiirista liittyivat tydkavereiden huomioimat-

tomuuteen ja toisen tekeman tydn kunnioittamisen puuttumiseen.

"Se syyllistdminen ei mun mielestd johda mihinkdén. Se saa sitd pahaa

mieltd vaan aikaseks, ja sité kitkaa sinne tybyhteis66n.”

Tyoyhteistssa oli koettu tahallista huomioimattomuutta ja selan takana puhumista seka
myos tiettyjen tydntekijdiden suosimista erityisesti tydtehtavissa auttamisessa. Huono tyo-

ilmapiiri linkittyykin myos vahvasti tyopaikan auttamisen kulttuuriin.

"Mut, kun jotkut aattelee et jos on joku tietty niin sit& ei auteta,
multta toista autetaan. Kun sehén pitas olla myés tasapuolinen kohtelu ty6-

kaveriakin kohtaan.”

Eettista kuormittavuutta lisasi myds, jos tyontekijdiden kayttaytyminen opiskelijoita ja sijai-

sia kohtaan oli huonoa.

”...mutta just niinkun puhuttiin siité, ettéd on aika ikéva tulla téihin jos kukaan

el sano et moi.”

Vanhuspalvelulaki on tuonut kohdeyksikk6on lisaresurssia, hoiva-avustajia. Tama koe-
taan paasaantdisesti hyvana asiana, mutta hoitohenkiléston mielesta saatu lisaresurssi tu-

lisi nakya vahvemmin asukkaiden arjessa.

“Moni haluais, etté se nékyis enemmén ja siiné tulis se myds se vanhuspal-
velulain henki miksi sitéd vékeé on saatu lisda, et se nékyy selkeésti sielld

asukkaalla.”
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Hoitohenkildstd koki eettisesti kuormittavana erityisesti sen, ettd he ovat joutuneet muok-
kaamaan ty6skentelytapojaan useasti organisaation ulkopuolelta tulevien lakien ja saados-

ten vuoksi.

”... Vanhuspalvelulaki nous ja sitten tavallaan on tullut liséé véked. On tullut
hoiva-avustajat. Me on jouduttu muuttamaan sité hoitotydn tekemisté paljon.

nyt sitten taas nousee hoitajamitoitus.”

He myds kokivat, ettd uusien tyéskentelytapojen toteuttaminen ei ole kaikille tydyhteisén
jasenille yhta tarkeaa, sen vuoksi toimintatavat eivat muutu ja tydskentely toteutetaan kuten
ennenkin. Tama aiheutti hoitohenkildstdssa ristiriidan tuntemuksia ja lisasi eettista kuormi-

tusta.

"Tavallaan, et jollekin se riittd& et tehdén edelleen se sama kun ennen ja
osalle, siis... Suurimmalle osalle se ei sitten kuitenkaan niinkun riita, et taval-

laan se ristiriitatilanne niiden valilla...”

Hoiva-avustajien ja hoitohenkildstén tydnkuvissa koettiin olevan paljon paallekkaisyytta,
joka lisasi epavarmuutta tyétehtavien tekemiseen liittyen seka vahensi tydskentelyn jousta-
vuutta. Henkiléstolle oli syntynyt tunne, ettd hoiva-avustajien myéta heidan tyonsa ja tyo-
tehtavansa ovat muuttuneet asukkaille arvokkaammaksi kuin hoiva-avustajan toteuttama

tyo.

“lhan kun se hoiva-avustajan antama, asukkaalle antama aika ei olisi yht& arvokasta

kuin hoitajan aika.”

6.2 Ratkaisut eettista kuormittuneisuutta aiheuttaneisiin tilanteisiin ja kokemuk-

siin

Tutkimukseen osallistuvan henkiloston edustajat pohtivat tyopajoissa ratkaisuja eettisesti
kuormittavien tilanteiden ja kokemusten kasittelyyn. Aineiston pohjalta ratkaisuja 16ydettiin
viiden teeman mukaisesti. Teemoja olivat auttamisen ja reilun kohtelun kulttuurin paranta-
minen, tyoyhteison osaamisen kehittdminen, asukkaiden ja omaisten parempi huomioimi-
nen ja kohtaaminen, lisaresurssin oikea kohdentaminen seka ty6tehtavien vastuullinen ja

tasapuolinen jakaminen (Taulukko 2).
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Auttamisen ja Asukkaiden ja Lisaresurssin oikea | Tyotehtavien Tyoyhteison
reilun kohtelun omaisten parempi | kohdentaminen vastuullinen ja osaamisen
kulttuurin huomioiminen ja tasapuolinen kehittaminen
parantaminen kohtaaminen jakaminen
Tyokaverin Asukaslahtoinen Asukkaille Tyotehtavien hyva Koulutuksiin
kuunteleminen ja hoito suunnatun ajan suunnittelu ja osallistuminen
arvostaminen lisadminen organisointi
Avoin keskustelu Yhtendiset ja Tyonkuvien Myonteinen
paivitetyt hoitolinjat selkiyttdminen suhtautuminen

muutoksiin
Esimerkillinen Asukkaiden ja
tyoskentely ja toisen omaisten
kunnioittava mielipiteiden
kohteleminen huomioiminen

Hyva viestinta

Taulukko 2. Ratkaisut eettista kuormittuneisuutta aiheuttaneisiin tilanteisiin ja kokemuksiin.

Auttaminen ja reilun kohtelun kulttuurin parantaminen koettiin tarkeaksi eettista kuormi-
tusta helpottavaksi ratkaisuksi. Keinoiksi henkildstd nimesi tydkaverin kuuntelemisen ja ar-
vostamisen seka ryhmatydskentelyn. Tahan teemaan liittyen henkildsto piti tarkeana, etta
tydyhteisGssa ei arvosteltaisi toisten tydskentelytapoja tai henkilokohtaisia ominaisuuksia

seka kyettaisiin ryhma- ja paritydskentelyyn kaikkien kanssa.

”...etta kaikkien kanssa pitaéa pystya tekeméaéan toita, ei voi tehda téité vain

omien frendien kanssa.”.

Henkildstd koki, myos ettd avoimella keskustelulla voidaan madaltaa kynnysta avun tarjoa-

miselle ja pyytamiselle seka ymmartaa tydkaveria paremmin.

"Et musta puhumattomuus on kaiken, siis se niinku, jos j4& asia puhumatta,

niin sit j&& hirveesti vaéria harhakuvia, luuloja”
"pitéis olla sellainen tybyhteiso, etté sielld uskaltaa sanoo asioista.”

Esimerkillinen tydskentely ja toisen kunnioittava kohteleminen nousivat esiin erityisesti yk-

sikdssa vierailevista opiskelijoista ja sijaisista keskustellessa.

"Keskustelu, esimerkin naytté, siis tai ettd ma aattelin nyt l&hinné niinku opis-

kelijoita.”
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Asukkaiden ja omaisten parempi huomioiminen ja kohtaaminen nousi henkildston kes-
kustelussa esiin yhtena tarkeana ratkaisuna eettisen kuormituksen aiheuttamiin kokemuk-
siin ja tunteisiin. Henkildstd nimesi omaisille kohdennettuina, konkreettisina toimina, esi-
merkiksi omaisen kohtaamisen jo ulko-ovella hanen tullessaan vierailulle sekd omahoitajan

saannolliset puhelut omaiselle.

“omaisille nékyvéa osuus on mun mielesté se, et ihan oikeasti, kun ne soittaa,
niin mennd&én vastaan. Et niinku avataan ovi... Mut et sit vélilld menee ihan

sinne ovelle vastaan.et kohdataan ne omaiset.”

Henkildsto keskusteli myds siita, ettda omaisille tulee korostaa, etta heillda on mahdollisuus

soittaa milloin vain omaiselleen tai hoitohenkildokunnalle.
”...ettd miks meilléd se puhelin on 24/7. Siksi, et soitat sillon, ku silta tuntuu.”

Asukkaiden parempaan huomioimiseen ja kohtaamiseen kohdistuvista toimista henkilosto
nimesi asukaslahtdisen hoidon seka yhtenaiset ja paivitetyt hoitolinjat. Hoitohenkildstd koki
erityisen tarkeana, ettd asukkaan mielipiteitad ja toiveita tulee kuunnella jatkuvasti. Myos
viestinnan merkitys tydyhteisdssa asukkaiden hyvaan hoitoon liittyen nostettiin esiin yhtena
ratkaisuehdotuksena. Henkilostd koki tarkeaksi, etta yksikon sisaiset palaverikaytannot tu-

kevat asukaslahtoista, hyvaa hoitoa.

“Viestittdmalla. Ja se, etta siitd tehd&an, ettd onko se nyt sit jonkunlainen tii-
mipalaveri tai kirjallinen ohje. Et se on kaikkien luettavissa ja et ne ymmaértaa

sitten, et mita siin haetaan.”

Henkildstd myds keskusteli siitd miten pienetkin asiat voivat riittda asukkaiden paremman
huomioimisen ja kohtaamisen toteutumiseksi. Esimerkkeind henkiléstd nimesi lehtien luke-
misen, asukkaiden seurassa istumisen, kadesta kiinni pitamisen seka lasnaolon. Henkilostd
myos ideoi keskustelussaan virikkeellista ja asukkaiden elamanlaatua kohentavaa viikko-

ohjelmaa.

"Viikko-ohjelman kautta vastuuta jaetaan Kaikille, ja asukkaiden elédménlaatu

paranee, siséltoéé heidén eléméaénsé”

Henkildston keskustelussa tuli myos esiin, ettd he kokevat sdanndllisen fyysinen aktiivisuu-

den olevan tarkeaa asukkaille.

“Ei tarvitse nostaa joka péivad, mutta Kyl se pitdéd nostaa... Eika sité tehda il-

keytts, vaan sen takia, etté se on hyvéks sille asukkaalle.”

Hoitohenkildstd nosti keskusteluissa myo6s asumispalveluyksikkd6n palkattujen hoiva-avus-

tajien roolin eettisesti kuormittavien tilanteiden ja kokemusten ratkaisemisessa.
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Hoitohenkildstd koki, etta lisdresurssin oikealla kohdentamisella voidaan parantaa tyo-
tehtavien oikeaa ja tasapuolista kohdentumista sekd mahdollistaa asukkaille suunnatun
ajan lisdantyminen, jolloin vuorovaikutukseen ja parempaan kohtaamisen voidaan panos-

taa enemman.

"tybajan kéyttd resurssoidaan oikein, et se mité on hoitajamitotukses tullu li-

s&d, ettéd se nékyisi sielld asukkailla”

Hoitohenkildstd nosti keskustelussa lisaresurssin oikean kohdentamisen yhteydessa myos
lahihoitajien ja hoiva-avustajien tydnkuvien selkiyttdmisen tarkeyden ratkaisuna eettisesti

kuormittaviin tilanteisiin ja kokemuksiin.

”...niinku siellé l&hihoitajan ja hoiva-avustajan ehkd enemmaénki... mut se

16ytdminen, et miké on kenenki tehtavéa.”

Tyoétehtavien vastuullinen ja tasapuolinen jakaminen oli asia jonka henkiléstd tuo usein
esiin keskustelussa eettisesti kuormittavien tilanteiden ja kokemusten ratkaisuja pohditta-
essa. Henkilosto piti tarkeana, etta tyodtehtavat jaetaan tasapuolisesti ja jokainen huolehtii
siitd, ettd omat tehtavat tulee tehtya kunnolla. Henkilosté koki myoés tarkeana, etta tydyhtei-
s6ssa henkildstd suhtautuisi tydtehtavien ja toimintatapojen muutoksiin yksikdssa myontei-

sesti ja avoimesti.

“ettd suhtauduttaisiin muutokseen avoimin mielin, ja kuormittavuuden jakau-

tuminen epétasaisesti kuormittaa tydntekijoité niinku eettisesti.”

Henkildstd koki myos, ettéd hyvalla tydn suunnittelulla ja organisoinnilla voidaan vahentaa

eettisesti kuormittavien tilanteiden ja kokemusten syntymista.

"Hyvé suunnittelu on puoliks tehty, ja sit on t&éllé té& ryhmétydskentely, ta-

sapuolisuus, ja siind on se vastuun jakaminen ja téiden jakaminen.”

Tyoyhteis6n osaamisen kehittdminen koettiin myds yhdeksi ratkaisuksi eettisten tilantei-
den ja kokemusten vahentamiseksi. Hoitohenkildstén ammattitaitoa voidaan parantaa ja
koko tydyhteisén ammatillista osaamista kehittda osallistumalla erilaisiin koulutuksiin joihin

henkildsto toivoi padsevansa.

"Meidén pitaé kehittaa itse koulu ja erilaisia juttuja... ltsensé kehittadmista.
Jos on joku semmonen hyvé koulutus. Se on iso apu meille sitten. Ma voin
kertoo sitten kaikki kavereille, missé olen ja otan materiaalit ja yhdesséa

kaikki mietitdéan sité.”
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7 Yhteenveto ja pohdinta
7.1 Tulosten pohdinta

Tutkimustuloksissa nousi esiin, etta vanhustyontekijat kokevat tydssaan useita kuormittavia
tekijoita. Tulokset viittaavat samansuuntaisiin havaintoihin, joita myds tietoperustassa esi-
tetyt tutkimukset ovat osoittaneet (Nikunlaakso ym. 2022; Selander ym. 2022; Tyoterveys-
laitos 2023; Pihlajasaari 2015). Nikunlaakso ym. (2022) ja Selander ym. (2022) ovat tutki-
neet hoitohenkildstén kokemaa eettistd kuormittuneisuutta ja todenneet, ettd kuormituste-
kijat kuten esimerkiksi liiallinen tyotaakka ja vastuu, asukkaiden ja heidan omaistensa toi-
veiden ja tarpeiden kuuntelu seka kunnioittaminen ja tyoskentely omien arvojen vastaisesti
lisdavat eettistd kuormittuneisuutta ja vaikuttaa heikentavasti tydhyvinvointiin. Myds organi-
saatiotasoiset tekijat kuten esimerkiksi resurssipula ja puutteellinen johtaminen seka tydyh-

teisotasolla ilmenevat konfliktit lisdavat hoitohenkildston kokemaan eettista kuormittumista.

Edelld mainittuja kuormitustekijoita nousi esiin myos tassa tutkimuksessa. Tutkimustulosten
mukaan asukkaiden hoito ja omaisten esittamat vaatimukset hoitoon liittyen aiheuttivat ris-
tiriitatilanteita ja lisasivat hoitohenkilostossa eettisen kuormituksen kokemuksia. Hoitohen-
kiloston yhteisty0ssa ja sosiaalisissa suhteissa ilmaantuvat haasteet myos lisasivat eettisen
kuormituksen tunteita. Esimerkiksi hoitaja saattoi kokea hoitotilanteessa joutuvansa toimi-
maan omien arvojen vastaisesti tydparin painostuksen vuoksi. Eettisesti kuormittavat tilan-
teet iimenevat naissa tilanteissa nopeasti, jolloin tilanteeseen ei valttamattd ehdi reagoi-
maan niin nopeasti kuin tarve olisi. Hoitohenkildstdssa koettiin, etta tiettyja tydkavereita au-
tetaan paremmin kuin toisia ja tyotehtavien jakaminen koettiin joskus epatasa-arvoiseksi ja

se lisasi eettisen kuormituksen kokemuksia.

Pihlajasaaren (2015) tutkimuksen mukaan sosiaali- ja terveysalan tyontekijoilla on kaytan-
ndssa huonot mahdollisuudet toimia tydéssaan eettisesti oikein, eika heilld ole useinkaan
tietoa siitd miten sellaisissa tilanteissa heidan kuuluisi toimia. Tydyhteisdssa yhtenaisista
toimintatavoista sopiminen onkin sen vuoksi tarpeellista ja se my06s voisi vahentaa henki-
I6ston kokemaa eettista kuormitusta, jota erilaiset tydoskentelytavat voivat aiheuttaa. Tutki-
muksessa hoitohenkilosto toi esiin, ettd asukkaiden paivitettyja hoitolinjauksia ja yhteisten
toimintatapojen sopimista kaivataan. Taman koettiin poistavan epatietoisuutta siitd, miten
esimerkiksi asukkaiden terveydentilan akilliseen muuttumiseen tulee reagoida ja mahdollis-

tavan myos tasapuolista hoitoa.

Kapteinin (2008) eettisen organisaatiokulttuurin johtamisen CEV-mallin mukaan organisaa-
tion eettisten hyveiden noudattaminen parantaa ja ennaltaehkaisee eettisen kuormituksen

syntymista tydyhteisdssa. Tutkimukseen osallistuva hoitohenkildstd ei kuitenkaan nostanut
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esiin suoranaisesti heikosta johtamisesta tai kiireen tunteesta johtuvaa kuormittumista mika
on useissa tutkimuksissa liitetty vahvasti eettisen kuormittumisen kokemuksiin. Toisaalta
tutkimustuloksissa tuli esiin, ettad tydyhteisdssa eettistd kuormitusta lisdavat tekijat, kuten
esimerkiksi epatietoisuus siita, miten ja milloin apua tulisi tarjota tai pyytaa ja miten toimia
silloin kun asukkaan terveydentilassa tapahtuu akillisia muutoksia. Nama kuormitustekijat
ovat esimerkkeja niista asioista joihin CEV-mallia hydédyntamalla voidaan vaikuttaa. Henki-
16std pystyy toimimaan eettisesti kestavalla tavalla, mikali heilld on tydyhteisdssa selkeat ja

yhtenaiset toimintamallit eri tilanteisiin.

Rasasen (2017) on tutkinut artikkelissaan hoitohenkiloston tydajan merkitysta asukkaiden
elamanlaadulle vanhusten ymparivuorokautisessa hoidossa. Rasasen mukaan hoitotyon
sisaltd ja asukkaalle annettu aika maarittivat pitkalti sitd, miten silla oli vaikutusta asukkaan
elamanlaatuun. Hanen tutkimuksensa mukaan hoitotydssa on mahdollista vaikuttaa ympa-
rivuorokautisessa hoidossa olevien asukkaiden eldaméanlaatuun vahentamalla hoitohenki-
I6stdn valillisen tydbn maaraa ja lisaamalla yksikéihin muuta tyévoimaa, kuten esimerkiksi
hoiva-avustajia. Henkilostdn tydaika ja osaaminen tulee Rasasen (2017) mukaan kohden-
taa asukkaille. Silla todettiin olevan merkitysta my6s hoitohenkildéstén ammatillisen osaami-

sen edistamiselle.

Tutkimustuloksissa korostui ja kului vahvasti hoitohenkiloston halu tyoskennella sen eteen,
etta asukkailla olisi mahdollisuus saada sellaista hoitoa, jossa heidan toiveitaan ja tarpei-
taan kuunnellaan sek& kunnioitetaan. Hoitohenkilosto toivoi, etta nyt saatu lisaresurssin
kohdentuisi paremmin asukkaille, jolloin se nakyisi asukkaiden eldméanlaadun paranemi-
sena. Hoiva-avustajien ja hoitohenkildéston tydnkuvissa nahtiin kuitenkin paallekkaisyyksia
ja epaselvyyttd. Tutkimusaineiston perusteella tutkittavassa yksikéssa hoitohenkilostd ak-
tiivisesti pyrkii kehittamaan ja muuttamaan toimintatapoja, mutta esimerkiksi hoiva-avusta-
jien tydnkuvien selkiyttdminen voisi parantaa mahdollisuuksia kehittaa tyéskentelya vastaa-
maan enemman asukkaiden tarpeisiin. Tyénkuvien selkiyttdminen ja rajaaminen on esihen-

kildiden vastuulla.

Tutkimuksen toisessa tutkimuskysymyksessa etsittiin ratkaisuehdotuksia eettisesti kuormit-
taviin tilanteisiin ja kokemuksiin. Hoitohenkildkunnan pohtimat ratkaisut liittyivat asukaslah-

tdiseen hoivaan ja tydyhteisdn viestinnan tehostamiseen seka ilmapiirin parantamiseen.

Eettisen kuormituksen hallintaa ja ennaltaehkaisya koskevat tutkimustulokset (Nikunlaakso
ym. 2022; Semler 2023; Tyo6terveyslaitos 2023) osoittavat, ettd vanhustydn eettista kuormi-
tuksen ilmaantumista voidaan vahentaa ja ennaltaehkaistd monin keinoin, mutta tutkimuk-
sia toimenpiteista, joilla voidaan lievittda vanhustyontekijdiden eettistd kuormittuneisuutta,

on tehty hyvin vahan. Nikunlaakson ym. (2022) toteavat kirjallisuuskatsauksessaan,
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I6ytaneensa kuitenkin tutkimuksista joitakin toimenpiteita, joita tydntekijat olivat kokeilleet
tai haluaisivat kokeilla eettisen kuormituksen lieventamiseksi. Naita toimenpiteita olivat Ii-
saresurssin saaminen, koulutus ja johdon ja esihenkildiden tuen lisdaminen, vertaistuki ja
yhteinen keskustelu paatdéksenteon tukena, oman hyvinvoinnin ja ammattitaidon paranta-

minen seka potilaan itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen ja puolustaminen.

Tutkimuskohteena oleva hoitohenkildstd 16ysikin keskustelussaan hyvin kdytannoénlaheisia
keinoja, joilla voisi vahentaa eettistd kuormituksen tunnetta ja kokemuksia. Esimerkkina
kaytannonlaheisesta ratkaisusta hoitohenkildstd pohti, ettd asukkaiden ja omaisten tarpei-
den kuuntelu ja parempi kohtaaminen voisi tuoda helpotusta eettista ristiriitaa aiheuttaviin
tilanteisiin. My0Os asukkaille suunnitellulla viikko-ohjelmalla lisattaisiin asukkaiden arkeen
erilaisia aktiviteetteja ja virikkeitd. Sen suunnitteluun ja toteutukseen osallistuisi jokainen
tydntekija vuorollaan. Tama koettiin hoitohenkiléstéssa asukkaan elamanlaatua paranta-
vana ja tydyhteiséssa vastuuta tasapuolisesti jakavana ratkaisuna. Yhtenaisilla palaveri-

kaytannailla koettiin myos olevan asukaslahtdista hoitoa tukeva merkitys.

Tutkimustulosten mukaan tutkittavassa tydyhteisdssa ratkaisuehdotukset eettisen kuormi-
tuksen tunteisiin ja kokemuksiin mukailevat hyvin Nikunlaakson ym. (2022) kirjallisuuskat-
sauksessa mainittuja toimenpiteitd. Hoiva-avustajien tydpanos on tuonut tyopaikalle toivot-
tua lisaresurssia ja tutkimusaineistossa tuli usein ilmi, ettd hoitohenkilosto pyrkii toiminnas-
saan aina asukaslahtoisyyteen seka puolustamaan ja kunnioittamaan asukkaiden itsemaa-
raamisoikeutta. Hoiva-avustajien lisatydpanos myos mahdollistaisi viikko-ohjelman toteut-
tamisen entistd paremmin asukkaita huomioiden. Viikko-ohjelman kautta henkildstolla olisi
my6s mahdollisuus antaa asukkaille enemman huomiota ja aikaa, jota myds Rasanen
(2017) tutkimuksessaan peraankuuluttaa niin asukkaiden elamanlaatua lisdavaksi ja hen-
kildston ammatillista osaamista edistavaksi tekijodiksi. Lisakoulutuksen saaminen ja koulu-
tuksesta saadun tiedon jakaminen koettiin tarkeana ratkaisuehdotuksena eettisen kuormi-

tuksen tuntemuksiin ja kokemuksiin.

Tyobterveyslaitoksen (2023) Hyva veto- hankkeen loppuraportissa on esitetty suositukset
eettisen kuormituksen hallintaan. Suosituksissa pidetaan tarkeana sita, ettéd henkilostolla
on mahdollisuus osallistua toimintatapojen kehittdmiseen ja esihenkilot pitavat huolta siita,
ettd siihen on varattu my®0s riittavasti aikaa. Lisdamalla tydyhteisdssa yhteista keskustelua
eettisesti kuormittavien tilanteiden ilmenemisesta seka siita, miten niihin voidaan reagoida
parantavat henkildston kykya kohdata ja reagoida paivittdisessa tydssa kohtaamiinsa eetti-
sesti kuormittaviin tilanteisiin. Myos luomalla organisaatiossa ja tyoyksikoissa kirjalliset eet-
tiset periaatteet, voidaan vaikuttaa eettisten kuormitustekijdiden hallintaan. Myéskin Semler

(2023) toteaa tutkimuksessaan, ettd vuorovaikutuksen lisddminen ja eettisesti
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kuormittavien tilanteiden lapikdyminen tydyhteisdssa yhteisesti lisdd ymmarrystd muiden
nakokulmien huomioimiseen, jolloin hoitohenkildstd voi saada tydkaluja ja keinoja eettisesti

kuormittavien tilanteiden kohtaamiseen ja kasittelyyn.

Tutkimukseen osallistunut tydyhteisd ei keskustelussaan tuonut esiin, ettd he kaipaisivat
tydyhteisOssa tai organisaatiossa yhtenaisia eettisia ohjeita. Sen sijaan he pitivat tarkeana,
ettd asukkaiden hoitoon ja yksikdn toimintatapoihin olisi olemassa yhtenaiset ohjeistukset,
joita paivitettaisiin saanndllisesti. Myos avoimella, hyvaksyvalla ja tyokaveria arvostavalla
tydskentelyilmapiirilla olisi vaikutusta eettisesti kuormittavien tilanteiden ja kokemusten il-
maantumiseen. Tallainen edistaisi myos reilun kohtelun ja avun antamisen kulttuuria tyoyh-
teisOssa sekd mahdollistaisi tasapuolisemman tydn suunnittelun ja organisoinnin. Hoitohen-
kilosto kaipasi myds koulutusta, jolla tydyhteisén osaamista voidaan kehittaa ja nain pystya

paremmin reagoimaan ja vastaamaan eettisiin kuormitustekijoihin.
7.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2019) on maaritellyt ohjeistuksen yleisesti hyvan tieteel-
lisen kaytannon periaatteille. Hyvan tieteellisen kdytannén noudattaminen velvoittaa kaikkia
tutkijoita. Tutkijoiden on taman mukaisesti panostettava tutkimuksen laatuun seka kaytet-
tava eettisesti kestavia tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmia, jotka tiedeyhteiso on ylei-
sesti hyvaksynyt. Tutkimusetiikka puolestaan tarkoittaa yleisesti sovittuja pelisdant6ja suh-
teessa toimeksiantajiin, tutkimuskohteeseen ja rahoittajiin seka kollegoihin. Hyva tieteelli-
nen kaytanto edellyttdd myds, etta tutkijan tulee toimia rehellisesti ja vilpittdmasti kunnioit-
taen toisten tutkijoiden ty6ta ja saavutuksia. (Tuomi & Sarajarvi 2017, 114; Vilkka 2021, 71-
73.)

Tassa tutkimuksessa noudatettiin hyvan tieteellisen periaatteen kaytantéja tutkimusaineis-
ton tiedonkeruussa, aineiston analysoinnissa seka raportoinnissa. Tutkimuksen tarkoituk-
sena oli myds tuottaa tutkimuksen koordinoimalle ja kdynnistavalle taholle sekd kohteena
olevalle tydyhteisolle hyddyllista ja kaytettavaa tietoa tutkittavasta asiasta. Tutkimukseen
osallistuvien henkildiden yksityisyydensuojaa kunnioitettiin ja tutkimuksen yhteydessa saa-
tuja tietoja kaytettiin vain siihen tarkoitukseen mihin ne oli tarkoitettu eika niita ole luovutettu
ulkopuolisille tahoille. Tassa tutkimuksessa huolehdittiin myos siita, etta tutkimustulokset
kasiteltiin puolueettomasti ja raportoitiin lapinakyvasti. Teoriaa ja johtopaatoksia verrattiin
alkuperaiseen aineistoon ja pyrittiin jatkuvasti ymmartamaan tutkittavia heidan omasta na-

kokulmastaan.

Tutkimukseen siséltyvien tyopajojen osallistujat antoivat kirjallisen suostumuksen nauhoi-

tettujen ryhmakeskustelujen kayttéoén osana Hyva veto -hankkeen tutkimusta. Aineiston
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analyysia varten saaduissa, valmiiksi litteroiduissa, teksteissa osallistujien nimet eivat olleet
tunnistettavissa eikd tutkimuksessa tuoda esille, mink& organisaation vanhuspalveluissa

ryhmahaastattelut tehtiin.

Tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan sita, etta tutkija on valinnut ja kayttanyt perustel-
tuja ja oikeanlaisia menetelmia ratkaistakseen tutkimuksen ongelman seka toteuttaakseen
tutkimuksen (Puusa & Juuti 2020, 411). Keskeisia kasitteita luotettavuutta arvioitaessa ovat
tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti. Puusan ja Juutin (2020) mukaan laadullisessa tutki-
muksessa validiteetti merkitsee sita, ettd tutkimuksessa saadut tulokset ja kasittelytapa
tuottavat tietoa siita ilmidsta, mita on tarkoituskin tutkia. Reliabiliteetti puolestaan tarkoittaa
sita, etta kaksi mittausta tuottavat saman tutkimustuloksen. Laadullisen tutkimuksen luonne
on kuitenkin kuvata tutkimukseen osallistuvien henkildiden subjektiivisista kokemusta, na-
kemysta, ajatuksia, tunteita sekd merkityksia, jotka he tutkimuksen kohteena olevalle ai-
heelle antavat. Tasta nakékulmasta tarkasteltuna on mahdotonta, etta kaksi eri tutkijaa voi-

sivat muodostaa tutkimuksesta taysin samanlaiset tulokset.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta ei siis voida todentaa maarallisia mittareita kayt-
tamalla. Taman vuoksi tutkimuksen luotettavuutta on tarkasteltava kyseisen tutkimuksen
viitekehyksessa seka sen mukaisesti, mita laadullisia menetelmia tydssa on kaytetty. Laa-
dullisessa tutkimuksessa luotettavuus rakentuu tutkimusprosessin kuvauksesta, peruste-
luista ja analyysista. Laadullista tutkimusta lukiessaan lukijan tulee ymmartaa ratkaisut, joita
tutkija kayttaa tutkimuksen perustana seka vakuuttua tutkijan vilpittdémyydesta tiedonhan-

kinnassa ja tulkinnoissa. (Puusa & Juuti 2020, 416.)

Tutkimusprosessi sisalsi huolellisen perehtymisen tutkittavaan aiheeseen. Myos meneillaan
olleeseen Hyva veto- hankkeeseen liittyvat muut aihepiiriin tutkimukset lisasivat tutkimuk-
sen luotettavuutta ja mahdollistivat tutkijalle tilaisuuden kayttaa hyvin tuoretta tutkimustietoa
tutkimuksen tietoperustassa seka tutkimustulosten pohdinnassa. Tutkimusprosessi eteni
laadullisen tutkimuksen vaiheiden mukaisesti. Aineisto on teemoiteltu sisallonanalyysilla.
Teemat ovat myoOs esitetty tekstissa taulukoissa tutkimuskysymysten mukaisesti, joka sel-
kiyttavat lukijalle vastaukset tutkimuskysymyksiin tiivistetyssa muodossa. Tutkimukseen on
myos lisatty tutkittavien kommentteja suoraan aineistosta parantamaan aineiston lapinaky-
vyytta ja tukemaan tutkimuksen tuloksia, pohdintaa ja johtopaatoksia. Aineiston analysoin-
nissa, tutkimuksen tulosten pohdinnassa seka johtopaatoksissd on palattu alkuperaisiin

keskusteluihin tutkimuksen luotettavuuden parantamiseksi.

Tutkimus tuotti tietoa yhden sosiaali- ja terveyspalveluita tuottavan julkisen organisaation
tehostetun asumispalveluyksikdn henkildstéon kokemasta eettisesta kuormituksesta. Tutki-

mukseen osallistujat edustivat yhtd vanhuspalveluyksikén henkildéstéd, ja sen vuoksi
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tutkimuksen tulokset eivat ole tieteellisesti yleistettavissa vaan kertovat tutkimuskohteena
olevan henkil6stén kokemuksista siita, millaiset asiat hoitotydssa aiheuttavat heille eettista

kuormitusta ja millaisilla ratkaisuilla he voisivat eettisesti kuormittavia tilanteita kasitella.

Tutkimusaihe on ajankohtainen, mutta pitkittdistutkimuksia toimenpiteiden vaikutuksista
eettisen kuormituksen kokemusten hallintaan ja ennaltaehkaisyyn on tehty varsin vahan.
Puolestaan kiinnostus eettista kuormitusta aiheuttaviin tekijoihin ja eettisen kuormituksen
ilmenemismuotoihin tyoelamassa on lisaantynyt 2000-luvulla merkittavasti, jonka vuoksi
my0s tutkimusta aiheesta 10ytyy paremmin. Tama vaikuttaa erityisesti toisen tutkimuskysy-

myksen tulosten pohdinnan luotettavuuteen.

Tutkimuksen kirjoittajalla ei ole tietoa, millaiset pohjatiedot eettisesta organisaatiokulttuu-
rista ja eettisesta kuormittumisesta tutkimukseen osallistuvalla hoitohenkiléstélla oli ennen
tydpajoihin osallistumista. Taman vuoksi on mahdollista, etta jo osallistuminen tydpajoihin
ja yhteinen keskustelu aiheesta muuttivat eettisesti kuormittavien tilanteiden kasittelya ja

kokemuksia henkilostossa.
7.3 Johtopaatokset

Johtopaatdksend voidaan todeta, ettd tydn psykososiaalisten kuormitustekijdiden, kuten
eettisen kuormituksen, tunnustaminen merkittavaksi tydnkuormittavuustekijaksi fyysisen
kuormituksen rinnalla, on tarkeaa. On myos tarkeaa, etta tydyhteisdillda on mahdollisuus
keskustella yhdessa eettisesta kuormituksesta syntyneista tunteista ja tilanteista seka poh-
tia keinoja, joita tydyhteisdssa yhdessa voidaan laatia eettistd kuormitusta aiheuttavien ti-

lanteiden kasittelemiseksi.

Sosiaali- ja terveysalalla tarvetta keskustelulle on erityisesti vanhustydssa. Hoitohenkildsto
joutuu tydssaan usein tilanteisiin, joissa joudutaan pohtimaan miten olisi oikea tapa toimia.
Tulevaisuus haastaa tyontekijat alasta riippumatta kohtaamaan entistd enemman muutok-
sia tydssaan. Sosiaali- ja terveysalalla esimerkiksi digitalisaatio ja teknologisten ratkaisujen
lisdantyminen kaytannon hoivatydssa vaatii henkilostolta hyvaa resilienssia ja kykya muut-
taa omia toimintatapoja jotka lisdavat todennakdisesti myos henkiloston kokemaa eettista

kuormittuneisuutta.

Eettisen organisaatiokulttuurin edistdminen ja eettisen kuormittumisen ennaltaehkaisy on
organisaatioiden johdon ja esihenkildiden tehtava, mutta toteutuakseen se vaatii myos hen-
kildston osallistamista mukaan kehittamaan eettisesti kestavaa tydyhteisda. Henkildsto voi
omalta osaltaan huolehtia, etta eettisen organisaatiokulttuurin periaatteet toteutuvat tyéssa
ja he pystyvat kohtaamaan eettisesti haastavat tilanteet ammattitaitoisesti seka reagoimaan

kaytannon tydssa eettisesti kuormittaviin tilanteisiin niiden edellyttdmalla tavalla. Taman
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tutkimuksen perusteella voidaan paatella, etta tutkimukseen osallistuvassa yksikdssa hoi-
tohenkilékunnalla on ollut tydpajojen aikaan hyvat mahdollisuudet kehittaa ja luoda kaytan-
non tydarjessa ratkaisuja eettisen kuormituksen hallintaan muokkaamalla ty6ta asukaslah-
toisesti. Kuitenkin on selvaa, ettd henkildsto tarvitsee esihenkilon tukea seka tydyhteison
hyvan ilmapiirin yllapitdmiseksi ja hyvien kaytantdjen toteutumiseksi. Esihenkilon tuelle on
tarvetta myds siksi, ettd han omalla toiminnallaan voi varmistaa naiden hyvien kaytantdjen

pysyvan aktiivisesti kaytdssa yksikon arjessa.

Taman tutkimuksen tulosten mukaan henkiloston kokema eettinen kuormitus voi johtua mo-
nesta eri tekijasta, jotka myos linkittyvat vahvasti toisiinsa. Taman vuoksi voidaankin paa-
tella, ettéd pienetkin muutokset ja parannukset tydyhteisdssa tai tydskentelytavoissa voivat
lisata tai vahentaa eettistd kuormittumisen tunnetta useasta eri nakdkulmasta. Tyoyhtei-
sdissa onkin tarkeaa tunnistaa ja tuoda avoimesti esiin ne tekijat, jotka henkiléstd kokee
lisddvan eettistd kuormittuneisuutta. Toisaalta tarkedd on myoés tuoda esiin ne asiat, jotka
vaikuttavat tydskentelyyn ja tydyhteis6on positiivisesti ja vahentavat eettisen kuormittunei-

suuden tunteita.

7.4 Jatkotutkimusaiheet

Eettistd organisaatiokulttuuria ja eettistd kuormittuneisuutta tutkivat tutkimukset ovat keskit-
tyneet paasaantdisesti maarittelemaan mita eettisellda organisaatiokulttuurilla ja eettisella
kuormittumisella tarkoitetaan, miten se ilmenee ty0elamassa ja mita seurauksia niiden il-
mentymisella on. Pitkittaistutkimuksia eettisen organisaatiokulttuurin edistamisesta tai eet-
tisen kuormittuneisuuden vahentamiseen tahtaavien toimenpiteiden vaikutuksesta tyoyhtei-

sdissa ei juurikaan ole tutkittu.

Taman vuoksi esitan jatkotutkimusehdotuksena talle tutkimukselle kartoittaa, miten eetti-
sesti kuormittavien tilanteiden ja kokemusten ratkaisuehdotukset ovat kaytossa tutkitta-
vassa yksikdssa ja pystyykd henkildstd niiden avulla paremmin ratkaisemaan tydyhteiséssa
esiin tulevat eettisesti kuormittavat tilanteet. Mielenkiintoista olisi myds tietda, onko nailla
ratkaisuehdotuksilla ollut vaikutusta henkiléston kokemaan eettiseen kuormittuneisuuteen

tai sairauspoissaoloihin.

Tutkimuksessa ei tule esiin eettisen johtamisen vaikutusta henkildston eettisen kuormittu-
neisuuteen. Eettiselld johtamisella on todettu olevan merkittava yhteys henkiloston tyohy-
vinvointiin. Tutkimus, joka toisi esiin my0ds eettisen johtamisen ja paatdéksenteon merkityk-
sen tutkittavan yksikon tydhyvinvointiin antaisi koko organisaatiolle suuntaviivoja siihen, mi-

ten johtamista voisi kehittaa ja hoitohenkildston pito- ja vetovoimaa voitaisiin parantaa.
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Viite: Laki viranomaisten teiminnan julkisuudesta (621/1999) 23§, 24§, 35 §

SALASSAPITOSITOUMUS

Sitoudun sithen, etten paljasta sivulliselle tai hyddynna muuten kuin kaytbsluvan
perusteena olevassa tarkoituksessa asiakirjojen salassa pidettavaa =isaltid tai
asiakkaiden taikka scpimuskumppanien liilke- tal ammatiisalaizuuksia taikka
muutakaan tietooni wllutta seikkaa, josta lailla, asetuksella taikka sopimuksin on
saadetty vaiticlo- tai salassapitovelvollisuus.

Kayttdluvan paattyessa luowutan kaikki kayttdluvan perusteella haltuuni saamaani
tistoa sisdltdvat asiakirjat ja tistovilinest takaisin organisaatiolle tai hivitin ne,
mikali kdyitéluvan ehdoissa niin edellvtet3dn, Sitoudun lisdksi clemaan kdytkdmatts
minulle mydnnettyjd kaytdvaltuuksia sopimussuhteen padtytiya. Vaitiolo- ja
salassapitovelvollisuus on voimassa vield kayttsluvan padttymisen jalkeen ja sen
rikkomizesta on s35detty rangaistus,

Olan perehbynyt minulle mydnnetyn kdyvitéluvan ehtoihin ja sitoudun noudattamaan
niitd samoin kuin muita erkssen annettujz ohisita tai madravksid.  Niiden
rikkominen saattaa erdiss3 tapauksizsa muodostaa rikokseksi katsottavan teon
ja/tai vahingonkorvausvastuun syntymisen.

Olan lukenut ja ymmartdnyt edelld kuvatun vaiticolo- ja salassapitovelvollizuuteni ja
sitoudun mainittuja velvollisuuksia noudattamaan.
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