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1 Johdanto

Opinnaytetydssani kasittelen ikajohtamisen merkitysté osastonhoitajan ja
apulaisosastonhoitajan tyonkuvan nakokulmasta. lkdjohtamisen tarkeys
korostuu siind, ettd jokaista ikaluokkaa tulisi johtaa heille merkityksellisien
arvojen ja asenteiden kautta, lisaksi kaiken ikaisia tyontekijoita tarvitaan
hoitoalalla. Tama asettaa haasteita esihenkilgille, koska heidan tulisi tydssaén
ymmartaa laaja-alaisesti eri-ikaisia tyontekijoita. Tyouran loppuvaiheessa
olevien tydntekijoiden tydssa jaksamista ja tyburalla jatkamista tulee tukea
erilaisin jarjestelyin mahdollisuuksien mukaan. Tydvuorosuunnittelu,
tyotehtavien keventaminen mahdollisuuksien mukaan ja lomapaivien
hajauttaminen pitkin vuotta pidettaviksi, auttavat ikdantynytta tyontekijaa
jaksamaan ja lisaavat tydssa viihtymista seka tyohyvinvointia. Tama myaos
edesauttaa henkildston pitovoimaa tyopaikoilla. (Sosiaali- ja terveysministerio
2022.)

Tyoburansa alussa olevat tyontekijat kaipaavat neuvoja ja ohjeistusta kollegoilta.
Perehdytys tydtehtaviin ja tydpaikan kaytantoihin tulee olla suunnitelmallista ja
kestaa riittavan pitkdan. Uudet ja varsinkin ialtdan nuoret tyontekijat kaipaavat
kannustavaa palautetta ja tukea osastonhoitajilta ja apulaisosastonhoitajilta
seka tietoa siitd, miten he ovat tyotehtavissaan parjanneet. Esihenkilot pystyvat
omalla esimerkilla luomaan sallivan ja turvallisen ty6ilmapiirin uusille seka
kaikenikaisille tyontekijoille. N&ain lisataan tyopaikan vetovoimaa.
(Tyoterveyslaitos 2024a.)

Opinnaytetyoni kasittelee osastonhoitajien ja apulaisosastonhoitajien
tydnkuvien eroja ja heidan keskinaista yhteistyotansa ikajohtamisen
nakodkulmasta. Opinndytetydn tavoitteena on tuottaa tietoa osastonhoitajien ja
apulaisosastonhoitajien tehtavankuvien nykytilanteesta ja tehtavankuvien
sisaltoihin liittyvista toiveista heidan itsensa kuvaamana. Tietoa hyddynnetaan
organisaation johtamis- ja tyokaytanteiden tasolla tehtavankuvien uudelleen
organisoinnissa. Tyodtehtavien jakoa osastonhoitajan ja apulaisosastonhoitajan
valilla on jarkevaa pohtia tyon sujuvoittamiseksi ja mahdollisimman tehokkaan

tyOajan kaytdon saavuttamiseksi.



Taman opinnaytetyon ndkokulma on tarked nykypaivan monimuotoisissa ja
useista eri maista tulevien tyontekijoiden tydyhteisdissa. Osastonhoitajan ja
apulaisosastonhoitajan tulee pystya syrjayttamaan omat mahdolliset
ennakkoasenteensa ja vahvistamaan omaa tapaansa johtaa erilaisia ja eri
kulttuureista tulevia tyontekijoitd. Heidan tulee hyvaksya erilaisuus voimavarana
ja kannustaa tyontekijoitddn ottamaan selvaa toisista kulttuureista ja tavoista
toimia yhteisen paamaaran eteen erilaisin opituin tavoin. Potilaiden saama
paras mahdollinen hoito ja hoitotyon kehittaminen ovat yhteisia tavoitteita
osastonhoitajan, apulaisosastonhoitajan ja koko henkilokunnan kesken.

2 lkajohtaminen osastonhoitajien ja apulaisosastonhoitajien

nakdkulmasta

Huttusen (2020) mukaan ikdjohtaminen maaritelladn tydpaikan eri-ikaisten
ihmisten ja heidan erilaisten tarpeidensa johtamisena. Jokaisen tydntekijan
tulee tuntea itsensa ja osaamisensa tarpeelliseksi tydyhteisossa
tyOuravaiheestaan riippumatta. Tyontekijoiden erilaisuus ja eri-ikdisyys ovat
tydyhteisdn voimavara, jota tulee hyddyntaa ja arvostaa. Johtajan tulee
tunnistaa oma johtamistyylinsa seka tyontekijan tyyli vaikuttaa asioihin. Nykyisin
johtamisessa pyritddn palvelevaan ja valmentavaan otteeseen, mika antaa tilaa
tyontekijalle kehittya tydsséaan ja nostaa esiin tyontekijan vahvuudet. Ongelmiin
etsitdan ratkaisuja yhdessa tyontekijoiden kanssa pohtien ja heidan
nakemyksiaan ja ideoitaan kuunnellen. Heilla on mahdollisuus vaikuttaa
tyotehtaviinsd, mika lisda oma-aloitteisuutta ja tunne itsensa johtamisesta tulee
konkreettiseksi. (Huttunen 2020,126.)

My6s muita maaritelmia ikdjohtamisesta on tehty. Ikdjohtamista késitteena
alettiin kayttaa Suomessa Kansallisessa ikdohjelmassa vuosina 1998-2002,
jolloin ikajohtaminen maariteltiin ikaantyneiden tyontekijoiden tyokykya ja
tyollistymista sekéa organisaatioiden tuloksellisuutta kuvaavaksi johtamiseksi.
(Sosiaali- ja terveysministerio 2002.) Tyoterveyslaitos toteutti osana Kansallista
ikdohjelmaa vuosina 2000—-2002 hankkeen, jossa ikdjohtaminen maariteltiin
arkijohtamiseksi, jonka avulla suunnitellaan ja organisoidaan tydyhteison

toimintaa kaikenikaiset ja eri elamantilanteissa olevat tyontekijat huomioiden.



Tutkimuksessa oli tarkedna tekijana, etta tyontekijat voivat saavuttaa
turvallisesti seka heidan henkilokohtaiset ettéa organisaation asettamat
tavoitteet. (Ervasti 2018, 19-20.)

Ikdjohtamisessa esihenkild on tarkeassa roolissa, silla hén ei voi johtaa kaikkia
tyontekijoitd samalla tavalla. Han pystyy omalla toiminnallaan pienentamaan
kuilua eri sukupolvien valilla, jolloin yhteenkuuluvuus tyontekijdiden valilla
lisaantyy. Esihenkilon ja alaisen valinen laadukas vuorovaikutus lisda ty6ssa
viihtyvyytta, tybhyvinvointia, tuottavuutta ja yhteistyd paranee tyontekijoiden
kesken. (Ervasti 2018, 22.)

Ikdjohtaminen ei tarkoita ikaantyvien tyontekijdiden johtamista, vaan se on eri-
ikaisten tyontekijoiden hyvaa johtamista, missa huomioidaan tyontekijat
yksildind omassa elamantilanteessaan seka heidan kaytettavissa olevat
voimavaransa. Paras tilanne saavutetaan, kun tydyhteisdssa jokainen sen jasen
paasee nayttdmaan osaamisensa omien vahvuuksiensa mukaan. Lahijohtajalle
tdma on haasteellista, koska héanen tulee huomioida eri tavoin eri-ikaiset
tyontekijat. Heidan tarpeensa ja vahvuutensa niin, etta yhteistyo ja
vuorovaikutus olisi mahdollisimman luontevaa kaikenikaisten tydntekijoiden
kesken, ilman ennakkoluuloja. Ennakkoluulot vaikuttavat joko suoraan tai
tiedostamatta tyGilmapiiriin, tydntekijoiden sitoutumiseen ja tyokykyyn.
(Laaksonen, Ollila 2022,47.)

Véaeston ikd&ntyminen on haaste johtamiselle, silla esihenkilon tulee olla selvilla
ikdantymisen mukanaan tuomista vaikutuksista henkilon fyysiseen, psyykkiseen
ja henkiseen toimintakykyyn. Esihenkilon tulee ennaltaehkaista ikdantymiseen
littyvaa syrjintda ja mahdollistaa ikaantyvien palkkaaminen. Toisaalta
tyoeldmassa olevien ikdéantyneiden tybntekijéiden osaaminen tulee myds

varmistaa ja heidéan lisdkoulutuksensa mahdollistaa. (Halme 2011, 27.)

Tilastokeskuksen ennusteen mukaan syntyvyyden laskun takia tyévoimapula on
todennakoinen 2040-luvulla, silloin tydssa kayvan vaeston osuus tulee olemaan
nykyista pienempi. Vuonna 2060 tydikaisen vaeston maaran ennustetaan
edelleen vahenevan ja olevan noin 57 prosenttia sen hetken vaestomaarasta.

Vaeston ikdantyessa on erityisen tarkeaa mahdollistaa tyon tekeminen kaiken



ikaisille tyontekijoille, lisaantyvaa teknologiaa ja erilaisia apuvalineita

hyodyntamalla. (Sosiaali- ja terveysministerio 2020,15.)

Ikadjohtamisella voidaan vaikuttaa myonteisesti tydyhteison asenteisiin
kaikenikaisia tyontekijoitd kohtaan, jokainen tyontekija on arvokas ikaan
katsomatta. Tassa onnistutaan, jos esihenkildlla on itsellaan myonteinen
asenne ikaantymisen mukanaan tuomiin vaikutuksiin yksilon tyokykyyn liittyen.
Toimiva vuorovaikutus eri-ikaisten tyontekijoiden valilla lisdd avoimuutta
tyoyhteistssa ja mahdollistaa eri-ikdisten erilaisen osaamisen nostamisen
esille. Nain jokainen kokee onnistumista omasta osaamisestaan.
Vuorovaikutuksen puute tai sen vahyys vaikuttaa negatiivisesti tydyhteison
toimintaan. Toiden suunnittelu tyontekijan yksiléllisten tarpeiden mukaan
pyritdan pitamaan osana toimintaa tyopaikalla mahdollisuuksien mukaan. Taméa
edellyttaa tyoyhteisolta joustavuutta ja esihenkilolta kekselidisyytta, miten
kevennetaan tyonkuvaa, kun tyotehtavia ei voi radikaalisti muuttaa esimerkiksi
sairaalassa. Jos tyotehtavien sisaltdd on vaikea muuttaa, niin muutoksia voi
tehda tybaikajarjestelyihin ja tydaikaan. Nain saadaan pidettya osaavat
tyontekijat tydelamassa kiinni ja elakekustannukset maltillisina. (Halme
2011,27))

Ikajohtamisesta puhuttaessa huomio kiinnittyy paljolti tyontekijan tyokykyyn.
Ikaantyvilla tyontekijoilla on usein haasteita tydssa jaksamisen ja tyon fyysisen
kuormittavuuden suhteen. Nuoremmat tydntekijat taas voivat kokea tydnteon
henkisesti kuormittavaksi varsinkin, jos he joutuvat tydskentelemaan omien
periaatteidensa vastaisesti, esimerkiksi vastoin eettisia periaatteita.
Tybyhteisdssa suuri haaste esihenkilolle on ikdantyneiden tyontekijéiden suuren
kokemusperéisen tietotaidon siirtaminen nuoremmille tyontekijéille. T&Ahan
toimiva ratkaisu voisi olla erdénlainen tyoparitydskentely, jossa osaamista
siirretddn konkreettisesti henkilolta toiselle kaytannon tyosséa esimerkkien
avulla. (Halme 2011, 29-30.)

Tyokyky méaarittyy ihmisen voimavaroista suhteessa tyohon. Voimavarat
koostuvat fyysisista, psyykkisista ja sosiaalisista toimintakyvyn osa-alueista,
osaamisesta ja koulutustasosta. Ikajohtamisen kannalta yksil6lliset erot
tyontekijoiden toimintakyvyssa kasvavat huomattavasti tyontekijoiden
ikdantyessa. Yksilolliset erot nakyvat tyokyvyssa seka fyysisissa ettéd henkisissa



ammateissa. Nama erot edellyttavat myds persoonallisia ratkaisuja tyontekijan
tyokyvyn sailymisen suhteen erityisesti esihenkilén suunnitellessa tytnkuvaa.
(Halme 2011, 29.)

Tyoterveyslaitoksen raportin mukaan osana johtamisen kehittdmista on
panostettu erityisesti ikdjohtamisen edistamiseen, silla johtaminen ja
esihenkil6taidot ovat suuressa roolissa, kun puhutaan tyéelaman laadusta.
Ikdjohtamisen tarkedna lahtdkohtana onkin ylimman johdon tuki ja
sitoutuneisuus eri-ikaisten kohtelun tasapuolisuuteen ja siihen etta
henkilostdstrategia on tiedostavaa tyontekijan ika huomioiden. (Tyoterveyslaitos
2014, 9.) Raportissa keskitytaan tarkastelemaan henkildstévoimavarojen ja
tuotannon johtamista ikanakokulma huomioiden. lkaystavallisessa
rekrytoinnissa on tarked& huomioida eri-ikaiset tyopaikan hakijat eika ketdan
hakijoista tule syrjia ian suhteen. Kaytanndssa tama on anonyymia rekrytointia,
jossa painottuvat tyontekijan ammatillinen osaaminen seka taidot, joita
kyseisessa tehtavassa tarvitaan. (Tyoterveyslaitos 2014, 9.)

TyOelaméassa tarvitaan jatkuvasti myds omien taitojen paivittamista, joka on
mahdollista kaikille ikdan katsomatta. Koulutus ja oppiminen tulee olla
ikaystavallista ja johtamisen kannustavaa, jotta ikaantyneilla on intoa aloittaa
uuden opiskelu ja yllapitéaa jo olemassa olevia taitoja ja osaamista.
(Tyoterveyslaitos 2014,10.)

Ikaystavallisessa johtamisessa tarkeana osana tyontekijan urakehitysta on
tydmotivaation sailyminen. Tyémotivaatio yllapitaéd tydssa suoriutumista ja
varmistaa sen, etta tyontekijan uran varrella kertynyt osaaminen on
hyotykaytossa koko tyburan keston ajan. Tyontekijdn urakehitys ei valttamatta
tarkoita etenemista uralla yléspain, vaan horisontaaliset muutokset ovat ihan
yhté& arvokkaita tapoja muuttaa tyduran vaiheita. Ikdjohtamisen huomioiva
esihenkil6 mahdollistaa tyontekijoitd hakeutumaan koulutuksiin ja edistamaan
seka yllapitaméan osaamistaan. TAma vaatii esihenkil6iltd ymmarrysta ja
tyontekijan osaamistarpeiden tietdmysta sek& motivoivaa ja kiinnostunutta
asennetta heité kohtaan. Esihenkilon tulee kannustaa myds tyduran
loppupuolella olevia tydntekijoita kehittAma&an itsedaan ja osaamistaan.
Ikdjohtamisen tarkednd osana ovat joustavat ja jokaisen tyontekijan
ikavaiheeseen sopivat tydajat. Nain mahdollistetaan tyontekijoiden

henkilokohtaisen elaman ja tybelaman tasapaino, mika lisaa tyéhyvinvointia ja
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tyodssa jaksamista. Ehdotetaan osa-aikatyota, etatyota, muutoksia tyévuoroihin
lyhentamalla tyévuoron kestoa, tai tyota voidaan jarjestaa véahemman
kuormittavaksi kuin aiemmin, lisdtdan tyontekijalle enemman fyysisesti
kevyempia vuoroja. Osalla tyontekijoista myods hoito- ja vanhempainvapaa
mahdollistaa hetkellisesti tydnteon keventamisen. Vaihtoehtoina ovat myos
erilaiset osa-aikaelékkeet. Tosin ne vaativat ty6terveydenhuollon puoltavan
lausunnon. Lisdksi ennen osa-aikaelakettad kaydaan tyoterveyshuollon kanssa

useita neuvotteluita asiaan liittyen. (Tyo6terveyslaitos 2014,11.)

Vaeston ikdantyminen on yksi suurimmista haasteista Euroopassa. Puolalaisen
tutkimuksen mukaan yksi tarkeimmista ohjeista tukea ikdantyvan vaeston
hyvinvointia tydelamassa on ikdjohtaminen. Hyvan ikdjohtamisen ansioista
tyontekijat tyollistyvat useasti ja se parantaa heidan taloudellista tilannettaan.
Solidaarisuutta sukupolville -ohjelmaa on toteutettu Puolassa vuodesta 2008
asti ja sen tarkoituksena on lisata yli 50-vuotiaiden tydaktiivisuutta.
Ikdjohtamisessa otetaan huomioon tyontekijan ika, ikd&ntymiseen liittyva
prosessi ja yksilon elinkaari. Tarkoituksena on kuitenkin luoda tydymparisto,
joka palvelee kaikenikaisia tyontekijoita heidan kykyjensa ja mieltymystensa
mukaan. Yritysten tulee saada kaikenikaiset tydskentelemaéan yhdessa ja
oppimaan toisiltaan. Niiden tulee tarjota tyontekijoille kiinnostava tyo iasta
riippumatta, investoida koulutukseen ja antaa mahdollisuus tyontekijoiden
kehittaa taitojaan tyduransa loppuun asti. Nain motivoidaan tydntekijat

sitoutumaan tyéhonsa pitemmaksi aikaa. (Wiktorowicz 2013, 160-161.)

Ikajohtamiseen liittyy myos palveleva johtajuus, mika on parhaimmillaan
tukemista ja kannustamista ja siita voi tulla tydyhteison tapa toimia. Kyse on
tyontekijdn hyvinvoinnista ja tydssa onnistumisen mahdollistamisesta
esihenkilon myonteisen palautteen ja arvostuksen avulla. Esihenkildlta
odotetaan aitoutta ja empaattisuutta, etta han on ihmisisté kiinnostunut
toiminnan mahdollistaja kaikenikaiset tyontekijat huomioiden. Hanen tulee olla
itse noyra ja valmis muutoksiin seka pystya muuttamaan toimintaansa
tarvittaessa saadessaan kriittista palautetta tai kehittdmisideoita henkildstolta.
(Tyoterveyslaitos 2024b.)

Palveleva johtaminen on ihmislahtoista johtamista kokonaisuus huomioiden. Se

lisda psykologista turvallisuutta tyopaikalla ja sitoutuminen tyohon ja
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tyopaikkaan vahvistuu seka tydonimu lisdantyy. Johtaminen on dialogia
johdettavien kanssa eli keskustelu on tarkeda palvelevassa johtajuudessa.
Esihenkil6 ei kuitenkaan uhraa omaa hyvinvointiaan alaisiinsa vaan
henkilostonsa vahvuudet |0ytaen ja niitd korostaen johtaa yksikkoaan.
(Annunen, Sahimaa 2022.)

Valmentavaa johtamistyylia toteuttavan esihenkilon tulee omata hyvat
vuorovaikutustaidot. Sen liséksi hanen taytyy pystya ndyréana kasvamaan
ihmisena seké tydssaan esihenkilona. Valmentavaa johtajuutta tulee hyodyntaa
juuri oman alansa asiantuntijoiden osaamisen johtamisena hyddyntamalla eri-
ikaisten osaamisen vahvuudet. Johtajan ei ole tarkoitus antaa valmiita
vastauksia vaan kuunnella ja olla saatavilla, jotta eri-ikaiset tyontekijat l6ytavat
vastaukset itse omaa tietAmystaan hyddyntden. Demokraattinen johtamistyyli
puolestaan lisaa yhteenkuuluvuuden tunnetta tyontekijoiden kesken ja parantaa
heidéan yhteishenkeaan tytpaikalla iasta riijppumatta. Demokraattiseen
esihenkil66n on helppo luottaa, mutta haasteena tasséa johtamistyylissa on,
loydetaanko kaikkia osapuolia tyydyttava yhteinen ndkemys kasiteltavana
olevaan asiaan. Tassa johtamistyylissa esihenkilon on huolehdittava, etta asiat
etenevat kaytantoon eivatka jaa keskustelun tasolle tai olettamuksiksi. (Pirinen
2023,142-144; Soback 2021, 82-83.)

Sosiaali- ja terveysministerion 2022 mukaan johtaminen tulee olla ikdantyneet
tyontekijat huomioivaa sekéa heidan omien tavoitteiden saavuttamisen suhteen
ettd organisaation tavoitteiden suhteen. Heidan jatkamisensa tydelamassa tulee
mahdollistaa yllapitamalla tydokykya muuttamalla tyétehtavia fyysisesti
kevyemmaksi, jos se vain on mahdollista ja luomalla joustavat tydajat
esimerkiksi osa-aikaisen tyosopimuksen muodossa, tietysti tyontekijan toiveita

kuunnellen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022.)

Tyontekijan tyylilla tarkoitetaan sita, etta kun ajan kuluessa esihenkild oppii
tuntemaan alaisiaan henkilokohtaisemmin, niin han ymmartaa tyontekijan tavan
reagoida asioihin. Mellasten mukaan esihenkilén tulee ennen kaikkea
huomioida tyontekijan ika, elamantilanne, yksil6lliset tarpeet, vahvuudet ja
voimavarat kohdatessaan ja johtaessaan eri-ikaisia tyontekijoita. (Mellanen A,
Mellanen K 2020,129.)
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Ikajohtaminen tyopaikoilla on skotlantilaisen tutkimuksen mukaan eri-ikaiset
huomioivaa ja heihin eri tavalla suhtautuvaa, jokaista tyontekijaa yksiléllisesti
arvioivaa. Tyontekijéiden ikaantyminen voi olla ongelma, jos tyd on fyysisesti
raskasta ja sita ei pysty enaa tekemaan esimerkiksi terveydellisista syista.
Toisaalta haastatellut johtajat olivat sita mielta, ettd ikdantyneet tyontekijat ovat
erittdin ammattitaitoisia, kokeneita, luotettavia ja heilla on positiivinen asenne
tyohon. Seka nuorissa etta ikdantyneissa tyontekijoissa 16ytyy motivaation
puutteesta karsivia ja hyvin kapeakatseisesti ajattelevia henkiloita. Ikdantyneet
pitk&&n tyopaikassa olleet tyontekijat voivat toimia nuorempien kollegoidensa
mentoreina ja siirtaa tietonsa ja taitonsa heidan kayttoonsa. (Egdell ym.
2020,13-15.)

Tassa opinnaytetyossa ikajohtamista tarkastellaan osastonhoitajien ja
apulaisosastonhoitajien kokemuksina ja heidan kuvaaminaan ikajohtamisen
kaytantoina. Se minka ikainen henkil6 on, ei kerro valttamatta mitaan siita,
missa kohtaa henkil6 on tyduraansa. Ihmiset vaihtavat alaa ja kouluttautuvat
uudelleen, ja biologisesta iastd huolimatta he voivat olla noviiseja sen
hetkisessa tydpaikassaan. lkamaaritelmaa ei koeta enaa omaksi asiaksi ja
ikarajat voidaan kokea syrjiviksi ja stereotyyppisiksi, koska niissa ei huomioida

yksilollisia eroja. (Fast ym. 2023, 253.)

2.1 Eri-ikaisten tyontekijoiden johtaminen

Ihmisen ika voidaan jakaa biologiseen, kronologiseen, sosiaaliseen ja
psykologiseen ikdan. Opinnaytetydssani ikdjohtamista tarkastellaan
kronologisen ian mukaan. Biologinen ika liittyy tosin kiintedsti tydelamaan,
koska se kertoo tyontekijan toimintakyvysta ja tyossa jaksamisesta (Kaappola
2022,14).

Esihenkilolta vaaditaan kykya johtaa eri-ikéaisia tyontekijoita erilaisilla tavoilla.
Suuret ikaluokat eli niin sanotut boomerit, jotka ovat syntyneet 1940-1960-
luvulla, ovat tottuneet autoritddriseen esihenkilé6n, joka sanelee mita alaiset
tekevat. Heidan voi olla vaikea muuttaa ajattelutapaansa ja ottaa itse vastuuta
tiedon etsimisesta ja toimintatapojen muuttamisesta itsensa suhteen. X-

sukupolvi eli 1970-1980-luvulla syntyneet ovat my6s viela kuuliaisia johdettavia
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ja suorittavat tehtavat, jotka "pomo” on heille maarannyt. Naiden molempien
sukupolvien yhdistavana tekijana voidaan pitaa korkeaa tydmoraalia ja tyon
arvostusta. Ajatellaan ettd arvo maaraytyy tyon kautta. Tarkeaa on pysyva
tyopaikka ja sitten voi hankkia asunnon ja perustaa perheen. (Kaappola
2022,10.)

Erityisesti terveys- ja sosiaalialalla iso joukko ty6ntekijoita kuuluu X-
sukupolveen, ja he edustavat suuria ikaluokkia ja ovat yleensa kuuliaisia
johdettavia. He kuitenkin ovat tiedostavia ja heita tulee johtaa kannustaen, jotta
he kokevat saavansa arvostusta tekemastaan tarkeasta tyosta. Naiden
tyontekijaryhmien ollessa kyseessa osastonhoitajien ja apulaisosastonhoitajien
tulee yhdessa kartoittaa henkildston osaaminen ja vahvuudet ja pyrkia
johtamaan heita tavalla, joka nostaa tamén ikaisten tydntekijéiden vahvan
kliinisen osaamisen ja rohkean asioihin puuttumisen riittavalla tavalla esiin.
Tallaiset esihenkilét omaavat tydskentelyssaan kasvuhakuisen maailmankuvan,
jossa uskotaan ihmisten kykyihin ja kehittymismahdollisuuksiin olivat he mink&a
ikaisid tahansa. Tama maailmankuva voi olla minka ikaisilla esihenkildilla
tahansa. Useimpien sairaaloiden osastonhoitajien ja apulaisosastonhoitajien
ikdjakauma on keskimaarin 40-60 ikavuoden valissa. Eri-ikdiset osastonhoitajat
ja apulaisosastonhoitajat johtavat henkilostda eri tavoin. Tahan vaikuttavat
heidan omat kokemuksensa, arvonsa ja asenteensa. Heidan nakokulmansa
asioihin voivat olla keskenaan erilaiset, mutta heidéan keskinainen
kollegiaalisuutensa ja toimiva vuorovaikutus helpottavat eri-ikaisten

tyontekijoiden johtamista yhdessa. (Juuti 2016,64.)

Milleniaaleja eli Y-sukupolvea tulee johtaa yksil6iné ja antaa heidan vaikuttaa
tyohonsa. Heille tulee osoittaa luottamusta ja etsid jokaisen vahvuudet heidan
tyotehtavansa mukaan. Tyon tulee antaa heille haasteita. Yhdessa
tyontekijdiden kanssa tulee pohtia tyon tavoitteita ja heidan tarpeitaan tyon
suhteen, sekd mita he toivovat johtajalta. Johtaja ei saa olla lilan autoritdarinen
ja kaskeva, vaan hanen tulee kehittda tydyhteison toimintaa ja kehittya itsekin
ammatissaan. (Mellanen A, Mellanen K 2020, 350-351.)

Esihenkilon tulee olla manageri, johtaja ja tyontekijan yksilollisyyden huomioon
ottava kehittaja. Hyva esihenkild johtaa ihmisia ja asioita seké kehittaa yksiloita

toimimaan omat vahvuutensa parhaiten hydédyntaen. Vuorovaikutus on
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laadukasta, kun yllapidetd&n hyvia tapoja ja huomioidaan kaikki tydyhteison
jasenet. Erityisesti nuoret tarvitsevat paljon perehdytysta ja kannustusta seka
perusteellista tehtdvien opettamista. Heille ei saa jaada tunne, etté heidan
oletetaan osaavan tehd& asioita itselle vieraassa tydssa ja ty0ymparistossa.
(Isotalus & Rajalahti 2017,116.)

Kaikilla nailla edella mainittujen ikaryhmien tydntekijoilla on erilaiset asenteet,
arvot, persoonallisuuden piirteet ja heidan kaytoksensé on erilaista. Uusin
ryhmé on Z-sukupolvi eli post-Milleniaalit, jotka ovat syntyneet 1995-2015
valisena aikana. Eri-ikaisten tyontekijoiden johtaminen vaatii esihenkildlta
yksil6llista tapaa johtaa henkilost6aan. Onnistunut ikdjohtaminen vaikuttaa
tyoyhteison, yksilon ja koko organisaation hyvinvointiin myonteisesti. Se
parantaa tyopaikan ilmapiiria ja henkilokunnan tydskentelyd yhdessa yhteisen
paamaaran saavuttamiseksi. Hiljaisen tiedon tekeminen nakyvéaksi nuoremmille
sukupolville on haaste ikdjohtamisen ndkdkulmasta nykypaivan tydpaikoilla.
Ikdjohtamisen tulee olla kunnioittavaa ja arvostavaa ja idn mukanaan tuoma

osaaminen taytyy hyodyntaa tyopaikoilla. (Kaappola 2022,11.)

Milleniaaleja ja Z-sukupolvea johdettaessa, tulee osastonhoitajien ja
apulaisosastonhoitajien muistaa yksil6llisyyden huomioiminen ja nykynuorten
tietoisuus asioista. He haluavat kehittda potilaiden hoitoa ja tehdéa itsenaista
seka usein osa-aikaista tyotad mahdollisuuksien rajoissa. He kritisoivat ja
haastavat myos esihenkil6itd. Esihenkilon tulee huomioida jokaisen tydntekijan
iké& ja yrittdd mukauttaa oma ajattelunsa siihen innostaen, kannustaen ja
rohkaisten tyontekijoita. (Juuti 2016,66). Milleniaaleille tydelaman tarkeita
asioita ovat yhteisollisyys, itsensa kehittdminen tyon lisdksi ja hyva tydilmapiiri.
Lisaksi he ovat kunnianhimoisia ty6taan kohtaan. He arvostavat yksilollista
johtamista ja haluavat paljon palautetta tydstaan. Tybhaastattelutilanteessa he

kysyvat esihenkildiltéa lahes aina tydpaikan ilmapiirista. (Lyytinen 2020.)

2.2 Osastonhoitajan ja apulaisosastonhoitajan tyonkuvien erot

Tybnkuva yleisesti maaritellaan tyon tekemiseen liittyvaksi kokonaisuudeksi,

joka maarittda tyotehtavia. Tyonkuvien kehittdminen aloitetaan puolestaan
tyohon liittyvien siséltokuvausten pilkkomisesta pienempiin osiin. Nain saadaan
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kasitys, mita eri tehtavia eri ammattiryhmille kuuluu. Seuraavassa vaiheessa
tarkastellaan henkildstbn ammattitaitoa, koulutusta ja kokemusta suhteessa
tyotehtavien vaatimuksiin. Tehtavia on perusteltua visualisoida. Lopuksi
tehtavankuva kootaan uudelleen tarkastelemalla ja organisoimalla tehtavia tyota
tehostavalla ja edistavalla tavalla. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2024.)

Osastonhoitajan ty6 on kokonaisuuksista vastaamista liittyen hanen
johtamaansa yksikk6on. Han vastaa yksikkonsa taloudesta, kehittamisesta,
tyontekijoiden osaamisen johtamisesta seka heidan kannustamisestaan
kehittaa itseddn ja ammattitaitoaan. Osaston esihenkilén vastuulla ovat
tydsuojeluun liittyvat asiat ja tydhyvinvoinnin yllapito seka henkisen ja fyysisen
turvallisuuden mahdollistaminen henkildstdlle tydvuorojen aikana.
Osastonhoitaja on l&hijohtaja, jolta odotetaan riittdvaa koulutustaustaa,
johtamisen opintoja ja tyokokemusta esihenkilotehtévista. Hanen toimintansa
tulee olla nayttdon perustuvaa, jota han yhdessa alaistensa kanssa heita
kannustaen ja innostaen vie kaytantoon ja miettii kehitettavia asioita osastolla.
Apulaisosastonhoitaja taas on linkki osastonhoitajan ja henkildston valilla ja h&n
vastaa kliinisen tyon sujumisesta osastolla. Han valittda henkilostélta nousseita
asioita esihenkilon tietoon, oli kyse sitten ongelmista tai henkildston uusista
ideoista hoitotydn toimintojen kehittdmiseen. (Surakka, Kiikkala, Lahti, Laitinen
& Rantala 2008, 58.)

Osastonhoitajan vastuulla on osaston kokonaisuuksien hallinta. Han toimii
omaan tyonsa ja tydyhteison kehittdjan roolissa. Osastonhoitajan ja henkildston
valisen suhteen sujuminen on tarke&a, jotta henkilésté suhtautuu muutoksiin
mahdollisimman positiivisesti ja luottavaisesti. Osastonhoitaja nayttad omalla
toiminnallaan esimerkkia, miten saavutetaan yhteisesti sovittu padmaara ja
noudatetaan yhteisid arvoja. Hoitotyossa tapahtuvat jatkuvat muutokset ja kiire
uudistusten lapivientiin luovat painetta erityisesti osastonhoitajien tyohon, jotta
tavoitteet pystytddn saavuttamaan maaritellyssé aikataulussa. (Hanninen 2014,
6.)

Osastonhoitajien tyohon kuuluu henkildsto- ja taloushallintoa, tydnjohdollisia
tehtavia seka yhteisty6- ja kehittdmistehtavissd mukana oloa. Osastonhoitajan
tyota kuvaa ajatus siita, ettda hanen omalta esihenkil6ltdan saamansa
hallinnolliset tehtavat ja ohjeet tulee kasitelld ja soveltaa kaytant6on niin, etta



16

niistd saadaan paras mahdollinen hyoty irti. Osastonhoitaja vastaa taloudesta ja
erilaisista hankinnoista yksikk66n, ja hdnen tulee ajatella kustannustietoisesti.
Han valittaa tietoa yksikon sisalla henkilokunnalle esimerkiksi pitamalla
kokouksia tai osastotunteja tarkeista informoitavista aiheista. Tutkitun tiedon
hyddyntaminen on tarke&d osa osastonhoitajan ty6ta. (Vuorio-Suominen 2012,
12.)

Osastonhoitajan ydinosaamista erikoissairaanhoidossa ovat Karlssonin (2021)
mukaan yksikdn toiminnan johtaminen tassa hetkessa ja tulevaisuudessa seka
laadukkaan ja turvallisen potilashoidon mahdollistaminen. Liséksi henkilostolla
tulee olla tunne, ettéa osastonhoitaja on kaytettavissa heita varten. Hanta tulisi
olla helppo l&hestyé potilashoitoon seka omaan tyéhon

liittyvissa asioissa. Samat asiat ovat tarkeita myos perusterveydenhuollossa.
Osastonhoitajan saavutettavuus tydpaivan aikana tuo henkiléstolle
turvallisuuden tunteen silla osastonhoitajan tulee tehda toimintansa nakyvaksi
osastolla. (Karlsson 2021, 29.)

Lunden (2012) maarittaa pro gradu -tutkimuksessaan, etta osastonhoitajien
tydssa henkilostojohtaminen on erittain tarkeaa. Yhteistydhon ja kehittdmiseen
kuuluvat asiat ovat myods merkittdvassa roolissa osastonhoitajan tydssa, mutta
taloushallintoon liittyvissé asioissa koettiin osaamisvajetta ja niiden hallinta oli
heikkoa. Valitttman hoitotydn osuus oli vahentynyt huomattavasti
osastonhoitajilla viime vuosina. Valitonta hoitoty6téa on ajoittain, jos henkildstba
puuttuu paljon tydvuorosta. Silloin osastonhoitaja saattaa auttaa kentalla
potilastydssa tai hoitaa omaisten kanssa potilaan hoitoon liittyvia asioita, jos
sijaisia ei saada jarjestettyd. Tama kuitenkin siirtdé osastonhoitajan omien
tehtavien tekemista, aiheuttaa stressia ja aikatauluja on tdman takia vaikea
noudattaa. (Lunden 2012, 14.)

Osastonhoitajien tyd on jaettu perinteisesti ihmisten johtamiseen ja toiminnan
johtamiseen. Johtamisessa puhutaan yleisestd osaamisesta ja
erityisosaamisesta. Yleisen osaamisen tarkeimmat alueet ovat nayttoon
perustuva johtaminen, jossa johtaminen pohjautuu ajan tasalla olevaan tietoon,
osastonhoitajan sosiaaliset taidot, hanen kykynsa toimintojen ja palveluiden
uudistamiseen sekd miten han itse kehittyy johtajan rooliinsa. Yleinen

osaaminen pohjautuu henkildn tietoihin, taitoihin ja ominaisuuksiin, joilla h&n
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suoriutuu johtotehtavista. Osastonhoitajalta vaaditaan ihmissuhdetaitoja,
kuuntelua herkalla korvalla, hyvia viestintataitoja ja konfliktien ratkaisukykya.
Erityisosaaminen koostuu substanssiosaamisesta, etta osaa johtaa henkilost6a,
toimintaa ja kehittda tyota nykypaivan vaatimusten mukaan. (Kantanen 2017,
23-25.)

Osastonhoitajat johtavat omalla esimerkillaan, nayttamalla suuntaviivat osaston
toiminnalle ja sille millaiseksi ilmapiiri osastolla muodostuu. Tapa, miten
osastonhoitaja suhtautuu tyontekijoihinsa ja osaston potilaisiin seka heidan
omaisiinsa, on suoraan yhteydessa siihen, millaisena ilmapiiri nayttaytyy
ulospain. Henkilokunta arvostaa tyohon heittaytyvaa osaston esihenkiloa, joka
ei pelkaa "liata” kasiaan fyysisessa tydssa. Osastonhoitajan kiinnostunut
asenne henkilostda ja heidan tekemaansa tyota kohtaan lisdé henkilokunnan
sitoutumista tyohonsa ja edesauttaa positiivisen ilmapiirin seka tyokulttuurin ja
tyontekijoiden pysymista tyoyksikdssa. Osaston kulttuuri on osastonhoitajan ja
hanen henkilostonsa yhteistyon tulosta. (Townsend, Wilkinson & Kellner 2015,
218))

Osastonhoitajalla on vapaus paattdd oman osaston toimintaa koskevista
asioista kuitenkin organisaation linja huomioiden. Tahan han tarvitsee kykya
yllapitdéd yhteisty6ta moniammatillisesti seka kannustaa tyontekijoita tiimitydhon.
Héaneltd vaaditaan suvaitsevaisuutta ja diplomaattisuutta, koska
osastonhoitajana toimii linkkind henkildston, potilaiden, omaisten ja laakareiden
valilla erityisesti hoitoon liittyvissa ongelmatilanteissa. Osastonhoitajan tulee
myds mahdollistaa henkilokunnan jatkuva ammatillinen ja henkilokohtainen
kasvu. Toimimalla ystavallisesti ja empaattisesti seka kannustavalla asenteella
hanen on mahdollista I6ytaa jokaisen tyontekijan henkilokohtaiset vahvuudet ja
saada ne esille. (Zydziunaite 2015, 18-19.)

Osastonhoitajia ja apulaisosastonhoitajia on seké ikaantyneita ettd nuoria.
Heidan erilaisen osaamisensa hyédyntadminen ja eri-ikéisten tyontekijdiden
johtaminen ovat haasteita, joita kohdataan paivittain erilaisissa tydyhteisodissa.
Eri-ikaisia tyontekijoita tulisi johtaa jokaista ikAryhméansa ja tyduransa vaiheen
mukaan. Henkildston eri-ikaisyys on moninaisuudessaan rikkaus tyopaikoilla.

Kuitenkaan henkiléston moni-ikaisyys ei itsesséaan tuota hyoétya, vaan
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strateginen johtajuus nostaa tydyhteison potentiaalin esiin. Siin& esihenkildilla
on vastuu seurata ja kehittdd omaa johtamistyyliaan ja johtaa esimerkillaan.
(Fast ym. 2023, 249-250.)

Apulaisosastonhoitajien ty6tehtavét eroavat osastonhoitajan tehtavista siin,
ettd he ovat osa potilashoidosta vastaavaa hoitotiimia ja hallitsevat kliinisen
hoitotydn erinomaisesti. He toimivat mentoreina kollegoille ja auttavat ja
ohjaavat uusia tyontekijoita padsemaéan osaksi tiimia ja oppimaan tyoyhteison
kaytanteet. Heidan tehtaviinsa kuuluvat opiskelijoiden ohjaus- ja
opetusvelvollisuus yhdessa toisten tiimin hoitajien kanssa.
Apulaisosastonhoitajat koordinoivat opiskelijaliikennetta koulujen ja tydpaikan
valilla. Apulaisosastonhoitaja toimii osastonhoitajan sijaisena tdméan ollessa pois
tyosté ja huolehtii silloin my6s hallinnollista tehtavista. Ajan puutteen takia
apulaisosastonhoitajat kokevat, etta hallinnolliseen tyéhon ei jaa riittavasti
aikaa, koska potilastyd on niin kuormittavaa ja aikaa vievaa. (Nurminoro 2012,
16.)

Apulaisosastonhoitajan tydnkuvaan liittyy myos erilaisten projektien suunnittelu
ja vetaminen joko itsenaisesti tai yhdessa osastonhoitajan kanssa tyéparina, eli
kehittamisty6ta. Apulaisosastonhoitajan kliinisen osaamisen takia hanella on
usein vastuullaan erilaisten laitteiden ja mittareiden huoltojen jarjestaminen ja
inventointi. Myos yksikkddn perehdyttaminen on usein apulaisosastonhoitajien
vastuulla. Apulaisosastonhoitaja toimii vuoron vastaavana hoitajana ollessaan
tbissa ja organisoi toimintaa seka vastaa potilaiden sijoittelusta yksikon sisalla
yhdessa muun henkildkunnan kanssa. Apulaisosastonhoitajat kokevat usein
olevansa puun ja kuoren valissa, koska he ovat tyénantajan edustajia mutta
myds osa henkildstda ja niin kutsuttua "rivihenkilokuntaa”. (Nurminoro 2012,
28.)

2.2.1 Esimerkki osastonhoitajan tyonkuvasta Malmin sairaalassa

Seuraavaksi kuvaan esimerkit osastonhoitajien ja apulaisosastonhoitajien
tehtavankuvista Helsingin sairaalassa, johon kuuluvat Laakson sairaala, Malmin
sairaala ja Suursuon sairaala. Potilaat, joita naissa Helsingin kaupungin

sairaaloissa hoidetaan ovat akuutisti sairastuneita ikaihmisia. Potilaiden keski-
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ik& on noin 80 vuotta. Tassa opinnaytetyoni kappaleessa kerron esimerkkina

osastonhoitajan tydonkuvan Malmin sairaalassa.

Osastonhoitaja on osaston henkilokunnan (hoitajat, osastonsihteeri,
mahdollinen hoitoavustaja) lahiesihenkild. Osastonhoitajan tydnkuva koostuu
hallinnollisista tehtavista, esimerkiksi, tydvuorojen seka lomien suunnittelu.
Liséksi han vastaa henkiléston osaamisen johtamisesta noin 30 prosenttia ja
hoitotydn toiminnan kehittamisestad, mika kattaa 20 prosenttia osastonhoitajan
tehtavista. Henkil6ston johtaminen kattaa 30 prosenttia. Talouden, materiaalien
ja toimitilojen hallinta 10 prosenttia ja yhteistydverkostojen hallinta 10

prosenttia. (Muhonen 2023.)

Osastonhoitaja suunnittelee tydvuorolistat, joissa han pyrkii toteuttamaan
henkiloston toiveita mahdollisuuksien mukaan, kuitenkin osaston toiminta
edelld. Jokaisessa tydvuorossa tulee olla osaavaa henkilostoa riittava maara
paikalla. Vuosilomien suunnittelu ja sijaisten rekrytoiminen kuuluvat
osastonhoitajan tehtaviin. Sijaisten rekrytointiin kuluu osastonhoitajan
tyopaivasta usein monta tuntia. Sijaisrekrytoinnissa kaytetddn seké omaa

rekrytointia etta rekrytointiyritys Seuren kautta ostopalvelua. (Muhonen 2023)

Osastonhoitajan rooli on kokoaikaista tasapainoilua vastakkaisten odotusten
kanssa. Esihenkilo eli tAssa tapauksessa osastonhoitaja on alaisena omalle
esihenkilolleen ja hanen vaatimuksilleen ja esihenkiléna omille alaisilleen,
joiden toiveita ja odotuksia han yrittaa tayttdd mahdollisuuksien mukaan.
Henkiloston voi olla vaikea ymmartaa tata roolien ristiriitaa, he odottavat, etta
osastonhoitaja puolustaa heita ja tekee kaikkensa, ettd henkiléston on hyva olla
tyOpaikalla. Osastonhoitaja toimii henkilostonsa parasta ajatellen, mutta
esihenkil6 on aina ensisijaisesti johdon edustaja henkildstdon pain. (Jarvinen
2018, 80-81.)

Osastonhoitajan ammatillisuus tarkoittaa sita, ettéd hanen tulee aina
ristiriitatilanteissa seista organisaationsa paatdsten takana ja toteuttaa vaaditut
muutokset, vaikka henkildstd suhtautuisi asiaan muutosvastarintaisesti ja
kayttaytyisi epaasiallisesti (Jarvinen 2018, 81). Esihenkilot keskustelevat

yhdessa henkildstonsa kanssa ja yhdessa yritetaan 16ytaa toimivat ratkaisut
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vaikeisiin asioihin. On tarkeda antaa henkilokunnan aanen kuulua ja heidan
osallistua. Kysytaan heidan mielipiteitaan ja ratkaisuja asioihin, joihin he
haluavat muutosta. Valmentava osastonhoitaja kayttaa osallistavaa ja
arvostavaa tyootetta henkilostoonsa, jotta paastaan yhdessa kaikkia tyydyttaviin
tavoitteisiin. Valmentavuudessa korostetaan onnistumisia. (Ristikangas,
Grynbaum 2016,15.)

Osastonhoitaja vastaa omalta osaltaan osaston menoista ja kustannuksista ja
erilaisista hankinnoista osastolle, esimerkiksi la&kinnalliset laitteet, kuten
potilaiden hoidossa kaytettavat mittarit. Suuret laitehankinnat paattavat
ylihoitaja ja yliladkari osastonhoitajia kuunnellen. Laskujen kasittely on osa
osastonhoitajan tyota, laskujen oikeellisuuden tarkastaminen tehdd&n omassa
yksikdssa ja sen jalkeen ne siirretdén ylihoitajan hyvaksyttaviksi. Osastonhoitaja
on vastuussa tyoturvallisuudesta ja tyohyvinvoinnista yksikossaan. Han
kasittelee uhka-, vaara-, seka tydtapaturmailmoitukset oman yksikkénsé osalta.
Han pitd& onnistumiskeskustelut henkildston kanssa, tukee, ohjaa ja neuvoo
henkilokuntaa. Han toimii yhteistydssé omaisten ja potilaiden kanssa. Han
selvittelee mahdolliset ongelmatilanteet seka tekee vastineet
asiakaspalautteisiin ja valituksiin. Osastonhoitaja mahdollistaa henkilostén
paasyn koulutuksiin. Osastonhoitaja vastaa yksikkonsa tiedottamisesta,
esimerkiksi osastokokouksissa. (Muhonen 2023.)

Osastonhoitajien tydnkuva on pirstaleinen ja tyotehtavien maara on suuri.
Osastonhoitajan ollessa eri sukupolvea kuin alaisensa, voi kohtaamisessa
iimeta haasteita ja osastonhoitajan taytyy kehittda myos itsedan ja omaa
ajattelutapaansa asioista ikdjohtamisen nakokulma huomioiden. Hanen taytyy
olla objektiivinen, mukautumiskykyinen ja pystya kasittelemaan asioita useasta
eri nakokulmasta. Kehittamistyon avulla on tarkoitus saada haastatteluista
ideoita tydbmaaran jakamiseksi apulaisosastonhoitajien kanssa. Osastonhoitajan
tyossa keskeytykset ovat lahes jatkuvia ja se kuormittaa omalta osaltaan

tyopaivan kulkua ja asioiden eteneminen viivastyy. (Muhonen 2023)
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2.2.2 Esimerkki apulaisosastonhoitajan tyénkuvasta Malmin sairaalassa

Apulaisosastonhoitajan tydnkuvaan Malmin sairaalassa kuuluu, etta han on
sairaanhoitajana mukana hoitotydssa osan tyfajastaan. Apulaisosastonhoitaja
toimii osastonhoitajan sijaisena taman lomien ja poissaolojen aikana. Silloin
hanelle kuuluvat osastonhoitajan hallinnolliset tehtavat seka
henkilostohallinnosta huolehtiminen ikajohtaminen huomioiden. Hoitoty6n
kehittdminen on apulaisosastonhoitajan vastuulla yhdesséa osastonhoitajan
kanssa. Apulaisosastonhoitaja toimii tiiviissa yhteistydssa osastonhoitajan
kanssa, jolloin osastonhoitaja informoi apulaisosastonhoitajalle lahes paivittain,
riippuen apulaisosastonhoitajan tydvuoroista, tarkeimmat henkilostéhallintoon
liittyvat asiat. (Muhonen 2023.)

Apulaisosastonhoitaja toimii tydvuorossa vastaavana hoitajana aina
kenttatydssa ollessaan. Hanen suurin vastuualueensa on opiskelijatyd ja sen
organisoiminen kaytantoon kevat- ja syyslukukaudella. Opiskelijatydssa
apulaisosastonhoitaja valitsee opiskelijoiden ohjaajat osastonhoitajan kanssa,
tilaa avaimet- ja pukukaapit, vastaanottaa seka perehdyttaa opiskelijat osaston
kaytantoihin. Apulaisosastonhoitajan muita tehtavia ovat ladkintalaiterekisterin

yllapitaminen ja laitteiden huoltojen varmistaminen. (Muhonen 2023.)

Apulaisosastonhoitajan tyfajasta osa on hallinnollista. Resurssipulan takia
kaikki U-paivat eli miehityksen ulkopuoliset paivat eivat aina onnistu ja silloin
apulaisosastonhoitaja paikkaa henkildstopuutosta kenttatydssa.
Henkildstbhallintoon tai omaan vastuualueeseensa liittyvat tehtavat
apulaisosastonhoitaja hoitaa silloin oman sairaanhoitajan tyonsa ohessa.
Useammilla hallinnon paivilla mahdollistettaisiin apulaisosastonhoitajien
tehtdvankuvan syventaminen liittyen osaston kehittdmiseen tai
henkilostéhallinnon asioihin kliinisen tydn lisdksi. Apulaisosastonhoitajan tulee
kokea olevansa valmis esihenkilon rooliin myods henkisesti. Tassa apuna ovat
paivat hallinnon tehtavien hoitoon yhdessa osastonhoitajan kanssa. (Muhonen
2023.)

Osastonhoitajan ja apulaisosastonhoitajan valisen tydnjaon organisoinnin

selkeyttdminen on keskeinen kysymys, johon etsitaan vastauksia taman
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opinnaytetydn avulla. Liséksi toivotaan ideoita ikdjohtamisen kehittamiseen

osastonhoitajien ja apulaisosastonhoitajien teemahaastatteluiden pohjalta.

3 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyoni tarkoituksena on kehittéé osastonhoitajien ja
apulaisosastonhoitajien tydnkuvaa ikajohtamisen nakdkulmasta. Opinnéaytetytn
tavoitteena on tuottaa tietoa osastonhoitajien ja apulaisosastonhoitajien
tehtavankuvien nykytilanteesta ja tehtavankuvien sisaltéihin liittyvista toiveista
heidan itsensa kuvaamana. Tyota tarkastellaan ikdjohtamisen ndkokulmasta el
mit& kaikkea tulee huomioida eri-ikaisia tyontekijoita johdettaessa.

Opinnaytetyon tiedontuotannon tehtavina on kartoittaa ja tuottaa tietoa talla
hetkell& olemassa olevista yleisista toimintatavoista osastonhoitajan ja
apulaisosastonhoitajan valisissa tehtéavissé Helsingin sairaalan sisalla
ikdjohtamisen nakdkulma huomioiden. Kehittamistehtavana laaditaan
informanteilta keratyn tiedon pohjalta suosituksia ty6tehtavien uudelleen
organisoinnista ja jakamisesta Helsingin sairaalan sisalla osastonhoitajien ja
apulaisosastonhoitajien kesken.

4  Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta ja opinnaytetyon

toteutus

4.1 Laadullinen tutkimusstrategia

Tata opinnaytetytta ohjaa laadullinen strategia, jonka avulla pyritddn
tavoittamaan sita, millaisena osastonhoitajat ja apulaisosastonhoitajat kokevat
tyonkuviin liittyvan nykytilanteen, mikd on heille merkityksellista ja tarkeaa.
Opinnaytetyossa selvitetdan, mitka asiat ovat tarkeita tydssa osastonhoitajille ja
apulaisosastonhoitajille ikdjohtamisen nakdkulmasta. Tyota ohjaa seka
kokemusnéakdokulma ettd nayton yhdistaminen. Naytolla tassa tarkoitetaan
kokemukseen perustuvaa ammatillista naytt6a ikajohtamisesta. (Vilkka
2021,118.)

Valitsin laadullisen tutkimusstrategian opinnaytety6honi, koska halusin saada

esille laadullista kokemustietoa kasiteltavasta aiheesta. Pyrkimyksena oli
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syventaa ja ymmartaa laajemmin aiheesta saamiani vastauksia ja kuvata asiaa
todellisen elaméan néakdkulmasta, juuri siten kuin se kaytannon tydssa esiintyy.
Opinnaytetydssani tiedot on hankittu kokonaisvaltaisesti yhdessa kaytannon

tyota tekevien kollegoiden avulla.

4.2 Hermeneuttinen lahestymistapa tiedontuottamisessa

Opinnaytetyon tiedontuottamista ohjaa hermeneuttinen ajattelu, jonka
mukaisesti ilmididen merkityksid ymmarreta&n oivaltamisen kautta.
Ymmartaminen on tulkintaa ja kaikki ymmarrys perustuu aiemmin ymmarrettyyn
tietoon. Ymmartamista voidaan kuvata kehamaisena liikkeena eli
hermeneuttisena kehana. Fenomenologis-hermeneuttisen tutkimuksen
tavoitteena on tehda jo tunnettu asia tiedetyksi. Tasséa tapauksessa kahden eri
ammattiryhman, osastonhoitajien ja apulaisosastonhoitajien tyénkuvat
tunnetaan mutta tiedetaank® kuitenkaan mita kaikkea tyénkuvat pitavat

siséllaan? Tata asiaa selvitetaan opinnaytetydssa. (Tuomi, Sarajarvi 2009, 35.)

Ymmartaminen lahtee opinnaytetyon tekijan lahtokohdista ja tutkimuksen
edetessa opinnaytetyon tekija palaa takaisin lahtokohtiinsa. Kun hanen
ymmarryksensa ja ajattelunsa muuttuu ja laajenee, hé&n saa uusia oivalluksia
aiheeseen liittyen. Hermeneuttisessa l&ahestymistavassa pyritaéan tulkitsemaan
tutkittavaa kohdetta mahdollisimman uskottavasti. Tassa opinnaytetydssa
haasteltujen tyOparien tuottama tieto taydentyy ja kumuloituu, eri tyéparit eri
sairaaloista antavat hyvin samankaltaisia vastauksia keskenaan.
Haastateltavat osastonhoitajat ja apulaisosastonhoitajat tydskentelevat

kolmessa eri Helsingin kaupungin sairaalassa. (Vilkka 2021, 180.)

Hermeneuttista tulkintaa ilmentd& hermeneuttinen keha (Vilkka 2021,180-81),
joka tassa opinnaytetydssa todellistuu opinnaytetydaineiston ja analyysin
valisena vuoropuheluna. Kehédmaisyys siis tarkoittaa, ettd ymmartaminen
tapahtuu opinnaytetyon tekijan oman ymmarryksen ja tulkinnan valilla.
Tulkintoja tehddan usein ja niiden uskottavuutta arvioidaan joka vaiheessa.
Opinnaytetyon tekijan tulkintojen tulisi joka vaiheen jalkeen syventya ja muuttaa
muotoaan. Hermeneuttisen lahestymistavan mukaan opinnaytetyon tekijan

tulee ymmartaa, etta tutkittava kohde on aina itsenainen, paattava ja ajatteleva,
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jos on kyseessa ihminen. Haastateltavalla on omat motiivit toimia tavallaan.
(Vilkka 2021,180-181.)

Hermeneutiikka korostaa eroa, ei samastumista ja siksi talla metodilla on
mahdollisuus kehittda esimerkiksi sairaalaan yhteisia toimintatapoja, kun
pystytdén ajattelemaan, ettd samaan lopputulokseen voidaan paasta erilaisten

toimintatapojen kautta.

Hermeneuttisen lahestymistavan opinnaytetydssa tekijan ja osallistujan tulee
siirtaa syrjadn omat ennakkoluulonsa ja ennakkokéasitteensé tutkittavasta
aiheesta, silla nain toimimalla saavutetaan yhteisymmarrys tutkittavasta
aiheesta. Ennakkoluulot ja -kasitteet tulee ensin tiedostaa tutkittavaa aihetta
kohtaan, arsyttaéa ne esille ja lopulta kyseenalaistaa. Jokaista haastateltavaa
kuunnellessa ja katsellessa tehdaan heti tulkintoja ja naita tulkintoja jatketaan
kaikissa haastatteluissa. Jokainen haastattelu puretaan valittdmasti ja sitten
vasta haastatellaan seuraava, néin opinnaytetyon tekijan oma ajatusmaailma
laajenee aineistolahtoisesti.

Varsinainen tutkimusaineiston analysointi aloitetaan kuitenkin vasta kun koko
tutkimusaineisto on keratty. Tavoitteena on uskottavin tulkinta tutkittavasta
aiheesta ja tama tarkoittaa sita, etta aineistoon palataan uudelleen ja uudelleen.
Aivoriihessa, joka tdssa opinndytetydssa on kehittamismenetelména, inmisen
toimintaa ymmarretaan hermeneuttisen analyysin pohjalta, joka on erilaisten
tulkintojen tekemiseen perustuva analyysi. Sen padmaarand on muun muassa
ihmisen toiminnan syvallinen ymmartaminen monien eri nakokulmien kautta.
Tassa metodissa yhdistyvat samanaikainen lukeminen, ajattelu, keskustelu ja
kirjoittaminen. Kokonaisuus ymmarretaan kehamaisesti. Hermeneuttisen kehan
etenemisen ehtona on, etta opinnaytetyon tekija tuntee tutkimansa asian
sisallon ja kokonaisuuden, josta tutkimus tehdaan. Hanen taytyy ymmartaa,
mistd haastateltava puhuu. (Vilkka 2021,182-183.)
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perustelu

juurruttaminen organisointi

arviointi

Kuvio 1. Opinnaytetyon kehittamistehtavan kulku spiraalimallin mukaan.
(Toikko & Rantanen)

Haastatteluprosessi voidaan hahmottaa jatkuvana syklina eli spiraalina, jossa
prosessi etenee koko ajan. Spiraalimallissa kehittamistoiminnan tuloksia
arvioidaan aina uudestaan ja uudestaan ja se on prosessina jatkuva.

Hermeneuttinen keha sopii kuvaamaan tata syklimaista prosessia (kuviol).

4.3 Puolistrukturoidut haastattelut ja niiden toteutus

Tiedontuotannon tehtdvaan hain vastausta puolistrukturoidun haastattelun
avulla. Puolistrukturoitu haastattelu tarkoittaa, ettd teemasta poimitaan
keskeiset aiheet ja tarkentavat kysymykset, jotka ovat riittdvan rajatut.
Haastattelussa oli kuusi kysymysta, joiden mukaan edetéén, jotta saadaan
vastaukset tutkimusongelmaan. Aiheiden jarjestyksella ei ole merkitysta ja
tarkoitus on, etta vastaaja voi antaa kaikista teemoista oman ndkemyksensa
tutkittavasta aiheesta. (Vilkka 2021,124.)

Tutkimuslupa myo6nnettiin Helsingin sairaalan johtajalaakarin toimesta
joulukuussa 2023. Siina korostettiin seuraavia ehtoja: haastatellut henkil6t eivat
saa olla tunnistettavissa, tutkimuksesta ei saa koitua kustannuksia sosiaali-,
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terveys- ja pelastustoimialalle, tutkija sitoutuu noudattamaan laissa maarattyja
vaatimuksia, hanen on esiteltdva tyonsa Helsingin kaupungin organisaatiolle ja
opinnaytetyo tulee olla luettavissa ja hyddynnettavissa Helsingin kaupungin
kayttdoon. Toimeksiantajan yhteyshenkilona toimi sairaalan ylihoitaja, ja h&n
selvitti haastatteluiden mahdollisuuden ja itse sovin ajankohdat sahkopostilla
asianosaisten kanssa. Sahkopostin litteena lahetin saatekirjeen ja
suostumuslomakkeen seka tietosuojaselosteen informanteille. Haastateltavat
valitsivat heille ehdotetuista paivamaarista, mika paiva heille sopisi parhaiten ja
nain sovittiin sdhkopostitse kaikille sopiva ajankohta. Opinnaytetyon

tekemisesta ei ole aiheutunut kuluja. (liitteet 1, 3 ja 4.)

Haastattelukysymykset testattiin alkusyksystéa 2023 yhdella
osastonhoitaja/apulaisosastonhoitaja parilla. He eivat osallistuneet varsinaisiin
haastatteluihin ja testauksen tuloksena kysymyksia muutettiin ja selkeytettiin
paremmin ymmarrettaviksi. Haastattelut tehtiin loppusyksyn 2023 ja alkutalven
2024 aikana. Haastatteluihin osallistui viisi tyOparia, osastonhoitaja ja
apulaisosastonhoitaja Malmin, Suursuon ja Laakson sairaaloista. Sairaalat
kuuluvat Helsingin kaupungin sairaalaan. Haastateltavilla on sekd omakohtaista
kokemusta etta asiantuntemusta tutkittavasta aiheesta. Tyokokemus ja yhdessa
tydskennelty aika kartoitettiin haastattelun aikana. Haastatteluiden avulla saatiin
uutta tietoa siitd, miten osastonhoitajien ja apulaisosastonhoitajien tydonkuvaa
voidaan jatkossa kehittaa nykypaivan sairaalassa vastaamaan jatkuvasti

muuttuviin haasteisiin ikajohtamisen nakokulma huomioiden.

Haastattelut olivat kestoltaan puolesta tunnista puoleentoista tuntiin. Litteroitua
tekstia tuli yhteensa 150 sivua, rivivalilla 1 ja fontilla Calibri 11.
Haastattelukysymykset oli muotoiltu niin, etta niihin ei voi vastata yksittaisella
sanalla. Haastattelut etenivat sujuvasti kysymyksesté toiseen ja tuottivat paljon
informaatiota tutkittavasta aiheesta. Ty6parien keskimaarainen yhdessa
tydskennelty aika oli noin viisi vuotta, ja tydkokemus osastonhoitajana tai
apulaisosastonhoitajana vaihteli 5-23 vuoden valilla. Haastattelut toteutettiin
hairiottomassa tilassa, yleensa osastonhoitajan tybhuoneessa tai
neuvottelutilassa ty6pari kerrallaan. Haastattelut nauhoitin alypuhelimeni
nauhurilla. Nauhurin toimivuutta testasin ennen haastattelujen alkua itse.
Haastattelujen aineistoa kasiteltiin kokonaisuutena. Haastatteluista poistettiin
heti kaikki tunnistetiedot, jotta yksittaista vastaajaa ei voi tunnistaa.
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Haastatteluiden materiaalin litteroinnin eli puhtaaksi kirjoittamisen suoritin
Wordista l6ytyvaa litterointiohjelmaa kayttaen, kun kaikki haastattelut oli tehty.
Litteroidut raakatekstit luin lapi useita kertoja, jotta I0ysin mahdolliset vaarat
IImaukset ja sanamuodot tulivat oikein alkuperaisen ilmaisun mukaan. Niita
kuuntelin nauhoitteista useita kertoja. Nain pystyin pelkistamaan

tutkimusaineistosta kasitteet, jotka vastaavat tutkimustehtavaan.

4.4 Haastatteluaineiston analyysi

Teemoittelussa teemat nousevat aineistossa toistuvista asioista, jotka jaotellaan
alateemoihin, ylateemoihin ja paateemoihin. (Tuomi, Sarajarvi, 2018.)
Haastattelun analyysi toteutui induktiivisella teemoittelulla. Induktiivisessa
lahestymistavassa ei ole valmista runkoa luokittelua varten, vaan opinnaytetytn
tekija itse luokittelee materiaalin aineistonsa perusteella. (Toikko & Rantanen
2009,40.) Kun olin lukenut |api raakatekstit kaikista haastattelujen
materiaaleista useita kertoja, l&ahdin etsimaan vastauksia tiedontuotannon
tehtavaani. Sen tehtavana oli kartoittaa ja tuottaa tietoa osastonhoitajien ja
apulaisosastonhoitajien valisista tydtehtavista Helsingin sairaalassa

ikdnakokulma huomioiden.

Haastatteluiden aineistosta kokosin ja ryhmittelin alkuperaiset ilmaukset
tiedontuotannon tehtavan mukaisesti. Sen jalkeen redusoin eli pelkistin
ilmaukset seuraavan taulukon (taulukko 1) mukaisesti. Pelkistetyista ilmauksista
muodostin kolme alateemaa, joista muodostin ylateemat vastaten
tiedontuotannon tehtavaan. Kasitteellistin eli yleistin kolme ylateemaa ja
muodostin niistd kolme padateemaa vastaten tiedontuotannon tehtavaan. Talla
tavalla teemoittelun avulla, olen kdynyt koko haastatteluaineiston kysymykset
l&pi. Hyddynsin my6s aineistolahtdista paattelyd, jonka mukaan etenin
yksittaisistd havainnoista yleisempiin vaitteisiin. (Hirsjarvi ym. 2008, 218-219.)
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samoja tehtéavia kuin oh,

hanen lomiensa

alainen tyonkuva,

ALKUPERAINEN PELKISTETTY ALATEEMA: YLATEEMA: PAATEEMAT:

ILMAUS: ILMAUS:

“osastonhoitaja tekee osastonhoitaja vastaa hallinnon tehtévat | hallinnon oh:n ja aoh:n

suurimman osan hallinnollisista oh:lla lahes tehtévien vélisen tydnjaon

hallinnon t6ista” tehtavista osastolla kokonaan jakaminen oh:n ja | selkiyttdminen
aoh:n valilla

“kaytanndssa aoh tekee aoh sijaistaa oh:ta aoh:n laaja- aoh:lle hallinnon aoh:n

paivien riittava

hallinnollisten

kuuluu kummallekin

meista?”

selkeyttdminen oh:n ja

aoh:n valilla

kun oh on pois” aikana kliininen tyd seka lisddminen tydvuorojen
hallinto tydvuorolistoille lisdédminen/viikko
"tehtavankuvat, mita tehtavankuvan ikdjohtaminen ikdjohtamiseen eri-ikaisten

panostamalla
tyéhyvinvointi
lisdantyy eri-
ikaisten kesken

tyontekijoiden
osaamisen

johtaminen

"aoh tietda kenttaasiat

paremmin”

aoh:lla vahva kliininen

osaaminen

"aoh:lla opiskelijapolitikan

pyoritys”

aoh:t vastaavat
opiskelijoiden
vastaanotosta ja

perehdyttamisesta

"kaiken ikaisia tarvitaan

talla alalla”

kaikenikaisia

johdetaan ika
huomioiden ja
tasapuolisesti
ikajohtamisen

nakokulmasta

Taulukko 1. Analyysiprosessi.

Analyysin perusteella paateemat muotoituivat samansuuntaisiksi jokaisella

tyoparilla. Pienia eroja oli havaittavissa johtuen tydskentelysta eri yksikoissa ja

eri sairaaloissa.

4.5 Osallistavan aivoriihen toteutus ja kehittamisprosessin arviointi

Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan prosessi eteni spiraalimallin (Toikko &

Rantanen 2009) mukaisesti haastattelujen jalkeen osallistavaan aivoriiheen,

jonka tarkoituksena oli nostaa esiin erilaisia ja erikoisiakin ideoita, joita

haastatteluiden pohjalta nousi. Prosessissa huomioitiin tydnkuvien

kehittamiseen liittyvét vaiheet tyotehtavien kuvauksista uudelleen

organisoimiseen. (Tyo6terveyslaitos 2021). Aivoriihi jarjestettiin helmikuussa

2024 kun kaikki haastattelut oli litteroitu. Ideoita oli runsaasti ja kaikki paasivat

aaneen. Yhdessa aanestettiin uudet ideat organisointiin, miten osastonhoitajien
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ja apulaisosastonhoitajien tybnkuvaa pyritddn kehittamaan tuottamalla uutta
tietoa ikajohtamisen nakékulma huomioiden. Opinnaytetydn tekijana johdin
aivoriihen toimintaa ja huolehdin siitd, ettéd kaikki saivat &dnensa kuuluviin. Olin
kutsunut osallistujat koolle sahképostitse. Tapaaminen oli tilassa, jossa
pystyimme istumaan ympyran muodossa poytien ymparilla. Osallistujia oli

paikalla yhdeksan henkildd minun lisdkseni.

Aivoriihen toteutus eteni seuraavanlaisesti:

. Menetelman esittely: Ensin kertasin aivoriihen saannot kaikille osallistujille.
Ideointi ja arviointi erotetaan toisistaan, lisaksi "ei” ja "mutta” sanoja ei kayteta,
maara tuottaa laatua, eli paljon ehdotuksia kaikilta, poikkeavia ja hassuja ideoita
alkuun. Jo sanottuja ideoita kannattaa hyodyntéa ja jatkojalostaa. Puhelimet,
lappérit ja padit pois kaytosta.

. Aiheen esittely ja maarittely: Kertasin aivoriihen aluksi teemat, jotka olivat
nousseet haastatteluissa esiin ja jaoin kaikille osallistujille kysymyspaperit,

joiden kysymykseen etsittiin vastauksia.

. Ideointi: Ty6pajan ohjaajana jaoin osallistujille post-it lappuja ja he kirjasivat
omia ideoitaan niihin yksilotyoskentelyna kysymyksen pohjalta. Jokainen
vastasi kolme asiaa kysymykseen: Mita pitaisi tapahtua, ettd vuoden paasta
tilanne olisi parempi osastonhoitajan ja apulaisosastonhoitajan
tehtavankuvan/tydnjaon suhteen? Vastattuaan jokainen esitti syntyneet ideat
ryhmaélle ja post-it laput liimattiin flappitaululle.

. Valinta: Kaikkien post-it lappujen ollessa flappitaulussa jokainen osallistuja kavi
merkitsemasséa plusmerkin mielestaan kolmelle parhaalle idealle. Taméan
jalkeen kannatettuja ideoita ryhmiteltiin saman tyyppisten ideoiden kanssa
yhteen ja niiden pohjalta mietittiin ideoiden jatkokehitysta. Tulossa on
ryhmatapaaminen jatkokehitykseen liittyen Malmin sairaalan osastonhoitajien ja
apulaisosastonhoitajien kesken toukokuussa 2024.(Halme 2018)

Eniten plusmerkkeja eli kannatusta saivat tyénjaon selkeyttamiseen ja
tydmenetelmien uudistamiseen liittyvat ndkdkulmat. Osallistujat toivoivat

enemman yhteista tydaikaa, etta osaston toiminnan kehittdminen onnistuisi.
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Apulaisosastonhoitajille toivottiin nykyistd enemman miehityksen ulkopuolisia
vuoroja ja jopa ehdotettiin esihenkilotydta kahdessa vuorossa. Talla viitattiin
siihen, etta iltapaivalla on usein rauhallista aikaa tehda esimerkiksi

tyodvuorolistoja.

Aivoriihi koettiin mielekkd&na tapana osallistua kehittdmisprosessiin, siina sai
sanoa mielipiteitdén laidasta laitaan, ja ideat olivat mielenkiintoisia, jopa
lennokkaita. Osallistujat eivat vaikuttaneet jannittavan tilaisuutta ja kokivat
aiheen tarkeaksi tyon kehittdmisen kannalta. Asenne oli kaikilla positiivinen ja

myonteinen uudistuksia kohtaan.

5 Tulokset

5.1 Ikajohtamisen nykytila koetuissa tyonkuvissa

Haastateltavien vastauksista ilmeni, etté nuoria taytyy johtaa jamakammin kuin
vanhempia tyontekijoitd. Nuoret kaipaavat selkeéa johtamista ja aidillistéakin
otetta tyohon opastamisen suhteen. Nuorten hoitajien tydeldméataidot ovat vasta
kehittyméassa. Usein opetus lahtee perusasioista; toihin tullaan ajallaan, ei
kayteta koruja, ei ole kynsilakkaa tai rakennekynsia. lakkdammat hoitajat
pystyvat vieriopetuksena opettamaan ja perehdyttamaan juuri valmistuneita ja
siirtamaan heille hiljaista tietoa. Esimerkkina olo ja tukeminen on tarke&a juuri
ammattiin valmistuneille hoitajille. Nuorten avoimuutta ihaillaan ja heidan
uskallustaan ottaa asiat esille seka heidan IT-taitojaan. Niiss& he tukevat

vanhempia kollegoitaan.

"Nykyaan tyonteko ei ole itsestdan selva asia, vaan motivaatio on kiinni
yksiloista ja arvoista, miksi on tdissa.”

"Tarkeaa, ettd osastolla on eri-ikéisia tyontekijoita koko ajan.”

"Tasapuolista, oli nuori tai vanha, tyd ei muutu miksikaan. ”

lakkaampia tai keski-ikaisia tyontekijoitéd johdettaessa esihenkilot miettivat,

miten helpotettaisiin tyévuorosuunnittelulla heidan jaksamistaan. Miten
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tyovuorotoiveissa pystytddn enemman huomioimaan ikédantyminen ja sen

mukanaan tuomat mahdolliset fyysiset rajoitteet.

“Tasapainon etsimista koko tyoyksikon tasolla.”
"Taytyy miettia yksikdn kokonaisuutta.”

Toisaalta ikdantyneet pitkdn tyduran omaavat hoitajat koetaan luotettavina
osaajina, jotka tietavat miksi tullaan téihin ja mita siella tehdaan. Kaantépuolena
kokeneilla ikd&ntyneilla voi olla motivaation puute ja siitd johtuva
tyytymattomyys tyopaikkaan. Pitkdan toissa olleiden on vaikea muuttaa
toimintatapojaan.

”Hyva johtaja on alaistensa palvelija. Saa asiat jarjestettya niin etta
heilla olisi hyva olla.”

Osastonhoitajat kokevat johtamistyylinsé olevan valmentavaa tai palvelevaa,
autoritaarisyys ei ole nykypaivaa. Hoitajat arvostavat sita, ettd he saavat itse
yrittda, saavat tehda ja annetaan valtaa tehda itsekin paatoksia. Tietysti niissa
puitteissa, kun se on mahdollista. Avoin keskusteluilmapiiri ja mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohonsa esimerkiksi tydvuorotoiveiden muodossa lisaa
tyéhyvinvointia tydyhteisdssa. Johtamistapa riippuu myos yksikén
tyokulttuurista, millainen se on tai miten se on muokkautunut. Tydyksikén

hoitokulttuuri maarittdd, minkalainen esihenkilon pitaa olla.

Ikdjohtaminen koettiin tarkeaksi, mutta haastatteluissa tuli usein ilmi, etta
jokaista tyontekijaa tulee johtaa yksilollisesti iasta rippumatta; eri-ikaisia eri
tavalla seka eri henkiloita eri tavalla. Tyontekijoiden erilaiset elaméanvaiheet ja
voimavarat tulee huomioida. Eri-ikaisia tyontekijoita tulisi osata johtaa niin etté
heidan osaamisensa hytdynnetddn kaikille. lan mukanaan tuoma kokemus ja
ammattitaito taytyy pystya jakamaan nuorten kanssa. Jokaisen ikdryhman arvo
tulisi osata hyddyntaé johtamisessa. Myos nuorten hoitajien koulusta saadut
opit tulee saada kaytantoon, ja he pystyvat opastamaan vanhempia tyontekijoita

esimerkiksi IT-taidoissa seka nykyaikaan paivitetyilla hoitotyon kaytanteilla.

"Ei katsota ikddn vaan osaamiseen.”
”Vapaus ajatella ja toimia itse tiettyjen raamien sisalla.”

’Saanndot ovat kaikille samat”, “kyld kasvattaa”.
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” Ikdjohtaminen, koko elaménkaareen liittyvaa johtamista.”

Kysyttdessa, milla tavoin tyontekijan ika vaikuttaa tyon tekemiseen ja laatuun,
vastauksista ilmeni, ettad ika ei vaikuta merkittavalla tavalla potilashoitoon,
lopputulos on sama ik&an katsomatta.

"Terveys on ensisijainen, mika vaikuttaa tekemiseen, nuorikin voi olla
huonokuntoinen fyysisesti, kun taas idkkaampi voi olla rautaisessa
fyysisesséa kunnossa.”

Ei vaadita kaikilta sitd samaa, etta on vain yksi oikea tapa tehda tyota,
hyddynnetaan jokaisen vahvuuksia. Toisaalta pohdittin myos kasvatuksen ja
ympariston vaikutusta, kun aloitettaan tydelama koulutuksen jalkeen.
Harjoittelupaikkojen huono saatavuus heijastuu tydelamaan, koska suuri vastuu
perushoidon opettamisesta jaa tyopaikkojen tehtavaksi.

Nuoret ovat tarkkoja. He huomaavat kaiken potilashoidossa, mutta vanhemmat
hoitajat eivat hatdédnny asioista, jos potilaan vointi yhtakkia romahtaa juuri

pitkan tyokokemuksensa ansiosta.

Vanhemmat hoitajat hallitsevat kokonaisuuksia paremmin kuin nuoremmat. Voi
olla nuori tai vanha mutta se oma realistinen kokemus tiedoista ja taidoista on
todella tarkea. Jokaisen haastatellun ty6parin vastauksista ilmeni, ettd kokemus
ja etenkin elaménkokemus tuo varmuutta tyontekoon. Eri-ikaisilla stressitekijat
ovat myos erilaiset tydelamassa, elamantilanne vaikuttaa siihen, miten stressin
kokee. Nuorempana tyontekijat stressaavat tyfasioista ja perheen seka
tyoeldman yhteensovittamisesta. lkdantynyt tyontekija suhtautuu
rauhallisemmin tyosta nouseviin epakohtiin ja uskoo ratkaisujen I6ytymiseen

yhdessa kollegoiden kanssa niita pohtien.

TyoOpareilta kysyttiin myos milla tavalla pitkan uran tehneet hoitajat pystyvat
siirtamaan tietonsa ja osaamisensa eri-ikaisille tyontekijoille. Jokainen tydpari
vastasi, etta tyoparitydskentely, jossa tydparina ovat kokenut ja noviisi hoitaja
seka mallioppiminen ovat tapoja siirtda tietoa uusille tyontekijoille ja tyduransa

alussa oleville.

” Oman tyon arvostaminen ja etta olet valmis kehittamaan ja
ottamaan vastaan mys uusia asioita.”
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Opettaminen ja neuvominen on tarkeaa, kun kyseessa ovat kliiniset
hoitotoimenpiteet. Perehdytyksen tulee olla lamminhenkisté ja uudelle
tyontekijalle taytyy valittya tunne, etté henkildstd on helposti lahestyttavaa, mika
mahdollistaa kysymisen, jos ei tieda jotakin asiaa. Vanhemmilla ty6ntekijoilla on
hyva asenne, nuorista koulutetaan tyokavereita. Tyéhon kuuluu ohjaaminen ja
opettaminen, tyd muuttuu koko ajan ja pitaa oppia lisda, hoitajina ollaan ikuisia

oppijoita.

5.2 Tyonkuvien kehittdminen ikgjohtamisen nakdokulmasta

Haastateltavilta kysyttiin, mita asioita tulee ottaa huomioon eri-ikaisten
tyontekijoiden johtamisessa, kun kehitetaan osastonhoitajan ja
apulaisosastonhoitajan tydnkuvaa. Jokainen tyGpari mainitsi taman kysymyksen
kohdalla tarkeimpéna asiana samalla tavalla johtamisen. Osastonhoitajalla ja
apulaisosastonhoitajalla taytyy olla yhtenainen linja paivittéisjohtamisessa ja
osaston kaytanteiden kehittdmisessa, osaamista tulee jakaa tyoparin kesken.
Eri-ikaisilla tydntekijoilla on erilaiset vahvuudet ja teknisten taitojen hallinta,
esimerkiksi IT-taidot. Milla keinoin saadaan pidettya osaajat t0issa, tyopaikka
vetovoimaisena, kun on paljon tydpaikkoja tarjolla talla hetkella. Tydilmapiiri
pitaisi pysya hyvana ja ongelmista tulisi puhua reilusti, hyvat ty6olot ja

kilpailukykyinen palkka pitaisivat henkildkunnan toissa.

"lkdjohtamiseen "porkkanaa”, pitdisi panostaa vield enemmén siihen
tyohyvinvointiin, mita tarjotaan eri-ikaisille tyontekijoille?”

Ikadjohtamisen pitaéa olla myds tasapuolista, jotta kukaan ei koe, etta toinen
ikaryhma on etuoikeutetumpi kuin toinen. Tydloman myoéntaminen koettiin
tarkedna asiana varsinkin, jos tavoitteena on saada fyysisesti kevyempi tyo.
Olisi mahdollisuus kokeilla toista tyota ja palata takaisin omaan tyéhén, jos uusi

ty0 ei vastaa omia odotuksia.

” Pitaisi kehittdd meidan toimintaamme, etta hoitajat jaksaisivat olla
taalla toissa ja heidan tydbkuormansa kevenisi.”

"Esihenkilon kriisi, kun tyontekijat ovat vasyneita.”
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Esihenkilopari voisi tukea omaa osastoaan ja miettid miten ihmiset jaksaisivat
paremmin téissa. Tyontekijéiden kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin tulisi

pystyd panostamaan iasté rijppumatta. Onko Helsingin kaupungin organisaatio
niin iso, etta henkiléstomitoitus laahaa peréssa suhteessa potilaiden
hoitoisuuteen? Tukipalvelut ovat vahentyneet nykyaan, taman takia
esihenkildiden tydomaara on lisdantynyt huomattavasti. Osastonhoitajat tilaavat
itse kaiken seka rekrytoivat henkiloston paasaantoisesti itse.
Apulaisosastonhoitajille toivotaan nykyistd enemman miehityksen ulkopuolisia
tydvuoroja, jotta he voivat opetella hoitamaan hallinnollisia asioita laajemmin
kuin talla hetkelld, yhteista aikaa osastonhoitajien kanssa, kayda lapi osastolla

kehitettavia asioita seké resurssia lisaa.

5.3 Yhteenveto haastatteluista

Opinnaytetyon paatuloksiksi nousivat osastonhoitajan ja apulaisosastonhoitajan
valisen tydnkuvan selkiyttdminen, apulaisosastonhoitajien tydvuorojen
lisddminen hallinnollisten tehtavien hoitoa varten ja eri-ikaisten tydntekijoiden
osaamisen johtaminen. Tarkein paatulos on naiden kahden ammattiryhméan
valisen tyonjaon ja tyotehtavien selkeyttaminen. Tahan voisi ratkaisuna toimia
tyOparikohtaisesti, etta lisdtdan mahdollisuuksien mukaan U-paivien maaraa
seka osastonhoitajien tyttehtavien osittaista delegoimista

apulaisosastonhoitajien vastuulle.

Osaamisen johtamisen eri-ikaisten tyontekijoiden suhteen taytyy perustua
tyoyhteiséssa siihen, etté erilaisuus ja moninaisuus nahdaan voimavarana koko
tyoyhteis6n toiminnan ja kehittymisen kannalta. Silla tavalla yhteistyo ja

erilaisten osaamisten jakaminen mahdollistuu. (Pohjalainen, Talja 2011, 10.)

5.4 Tuotoksena suosituksia tydnkuvien kehittamiseen

Tassa opinnaytetydssa etsittiin uutta organisointitapaa osastonhoitajan ja
apulaisosastonhoitajan valisen tyénkuvan kehittamiseksi ja tehtavien jakamisen
helpottamiseksi ikdjohtamisen nakokulmasta. Haastatteluiden ja ideariihen
pohjalta pyrittiin luomaan uusia ratkaisuja kaytantoon, jotka tulevat



35

keventamaan molempien ammattiryhmien tydmaaraé ikanakokulma

huomioiden.

Ideariihessé vahvistui kasitys siita, etta kahden ammattiryhman tydmaaraa tulisi
voida jakaa niin, etta osastonhoitajien tehtavia voisi hajauttaa tai delegoida
jollekin toiselle ammattiryhmalle, kuten hallinnon assistenteille. Monet tavarat
voisi osastonsihteeri tilata, kun tarpeesta keskustellaan osastonhoitajan kanssa
ja nain toimitaan jo monissa yksikoissa Helsingin sairaalan sisalla.
Osastonhoitaja toki vastaa osastolle tehtavista hankinnoista. Tyon
pirstaleisuudelle tulisi pystya tekemaan jotakin, jotta ajatus ei katkeaisi
jatkuvasti tydpaivan aikana. Nykypaivan osastonhoitajat ovat todella
kuormittuneita tydmaaransa kanssa ja apulaisosastonhoitajat kamppailevat ajan
riittavyydesta kliinisen hoitotydn ja hallinnollisten téiden tai omien
vastuualueidensa valilla. Resurssin lisays tuskin tulee kysymykseen, koska
hoitoalalla on muutenkin jatkuva pula henkilostosta ja sdastotoimia tulee tehda

jokaisella hyvinvointialueella ja kaikissa hoitolaitoksissa.

Opinnaytetyon tuotoksina syntyi suosituksia miehityksen ulkopuolella olevien U-
paivien lisaamisesta jatkossa apulaisosastonhoitajille. Tahan saakka niitd on
ollut kaksi tai kolme paivaéa kolmessa viikossa, toki sairaalakohtaisia eroja on
Helsingin sairaalan sisalla. Suosituksena on lisdtd miehityksen ulkopuolisia
paivia eli U-paivia niin, ettéa kolmen viikon listassa jokaisella viikolla on kaksi U-
paivaa/apulaisosastonhoitaja hallinnollisten tehtévien hoitamiseen, jotta
mahdollistetaan hallinnon tdiden tasaisempi jakautuminen osastonhoitajan ja
apulaisosastonhoitajan tyon valilla. Lisaksi olisi aikaa suunnitella henkiloston
osaamisen kehittamista seka kehittda osaston toimintaa yhdessa, eri-ikaiset
tyontekijat ja heiddn osaamisensa huomioiden. Liséksi aivoriihen myo6ta nousi
tarve osastonhoitajan ja apulaisosastonhoitajan yhteisen tydajan lisadmisen
lisksi, opettaa erilaisten kayttssa olevien jarjestelmien itsenédinen hallinta
henkilostdlle. Esimerkiksi palkkaohjelman eli Sarastia-jarjestelmén kaytto, koska
se vahentaa esihenkilon tyomaaraa. Nain tyoparille vapautuu aikaa kehittaa

osaston toimintaa nykypaivan vaatimukset ja ikandkdkulma huomioiden.

Aivoriihen tuotoksena oli my6s ehdotus osastonhoitaja/apulaisosastonhoitaja
tyOparin tydaikojen joustavuuden lisaamiseksi. Porrastamalla tybaikoja
mabhdollistetaan sujuva tyénteko, kun tyon keskeytykset vdhenevat ja
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iitapaivalla on rauhallista aikaa tehda hallinnon toita. Toivottiin selke&ta
tyonjakoa osastonhoitajan ja apulaisosastonhoitajan vélille seka toiveena oli
apulaisosastonhoitajan ty6tehtavien jako niin etta puolet olisi kliinista hoitoty6ta
ja puolet hallinnollista tyota. Toisaalta toivottiin apulaisosastonhoitajan olevan
kokonaan hallinnollisissa tehtavissa. Osa-aikatydon mahdollisuutta ehdotettiin
my6s molemmille ammattiryhmille sekéa etatyopaivien pitdmista tai niiden
maaran lisddmista nykyisesta kaytannosta. Ylitdiden vaheneminen oli toiveena
tukipalveluiden paranemisen ajatuksella, néin osastonhoitajan ja
apulaisosastonhoitajan olisi mahdollista keskittyd ydintehtaviin, eli osaston

johtamiseen ikanakoékulma huomioiden.

6 Pohdinta

6.1 Tulosten tarkastelua

Opinnaytetyon tuloksista ilmeni, ettéa osastonhoitajat kokevat riittamattomyyden
tunteita nykyaéan paivittain, aiemmin he eivat sita tunnetta kokeneet, eivat
ainakaan niin usein. Viime vuosina osastonhoitajien tyokuorma on kasvanut
koko ajan johtuen osittain siitd, etta tukipalvelut eivat toimi riittavalla tavalla.
Osastonhoitaja rekrytoi, hoitaa laskut eteenpain, yllapitaa puhelinlikennetta
omaisten, tyontekijoiden ja erilaisten toimijoiden kanssa. Osastonhoitaja tekee
vastineet omaisilta tai potilailta tulleisiin valituksiin. Osastonhoitaja suunnittelee
tyovuorolistat ja lomalistat sekd lomasijaisten hankinnat pddasiassa itse, valilla
apulaisosastonhoitajan kanssa vuorotellen. Osastonhoitaja keskustelee
tyontekijoiden kanssa yksildind ja yhdessa osastokokousten muodossa.
Osastonhoitaja tukee tydntekijéiden jaksamista ja motivoi heitd tygssa. Han
yllapitad eri ammattirynmien valistd ammatillista kommunikointia. Taméan voi
tiivistaa niin, ettd nykyaan osastonhoitajan tyénkuva on hoitotyon johtajana
olemista tyoyksikoissa seka asiantuntijana toimimista. Aiemmilla
vuosikymmenilla osastonhoitajan tyénkuvaan kuului paljon myds kliinisessa
hoitotydssa mukana oloa ja heidat laskettiin henkilostomitoitukseen. (Surakka
ym. 2008, 57.)
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Tiedontuotannon tehtavaan liittyen kysyttiin, miten johdetaan eri-ikaisia
tyontekijoita, mita se merkitsee tyéhyvinvoinnille ja mita on ikdjohtaminen?
Vastauksista kavi ilmi, etté eri-ikdisia johdetaan eri tavoin ja huomioidaan
jokaisen persoonalliset ominaisuudet. Ikajohtaminen koettiin tarkedna asiana,
vaikka sité ei tietoisesti ajatella koko ajan. Tydhyvinvointia lisasivat
tyontekijoéiden mahdollisuus itse vaikuttaa tydvuoroihin ja avoin
keskusteluilmapiiri osastolla. Myds Halme (2011) on todennut vaitoskirjassaan
ik&johtamiseen liittyvan tarkeana osana myonteinen asenne eri-ikaisia kohtaan
tyoyhteistssé, esihenkild voi vaikuttaa tahan myonteisesti omalla esimerkillaan.
Vuorovaikutuksen tarked merkitys eri-ikaisten valilla seka téiden suunnittelu ika
huomioiden. (Halme, 2011,30.)

Johtamistapa on nykypaivana valmentava tai palveleva, autoritaarisyys ei ole
tata paivaa. Valmentava johtajuus ilmenee tydyhteiséssa tiimien tai
tyontekijoiden kannustamisena parhaaseen mahdolliseen tulokseen yhdessa
tehden, nostaen jokaisen tyontekijan vahvuudet esille ja hyddyntaen niita.
Johtajan taytyy pystya aistimaan tyopaikan tunnetiloja ja ilmapiirid, pystyakseen
vaikuttamaan siihen rakentavasti. Tassakin johtamistavassa tarvitaan
henkilostdjohtamisen ja asiajohtamisen taitoja esihenkil6lta. (Ristikangas,
Aaltonen, Pitkanen 2015, 105-106.)

Haastatteluissa kysyttiin myo6s, mita tekijoita tulee ottaa huomioon, kun
kehitetddn osastonhoitajan ja apulaisosastonhoitajan tydnkuvaa ikanakdkulma
huomioiden. Jokainen tyGpari vastasi, etta johtaminen tulee olla tasapuolista
ikdan katsomatta. Osastonhoitajan ja apulaisosastonhoitajan tulee toimia
samalla tavalla osaston johtamisen suhteen. Henkildstén hyvinvointiin
panostaminen lisdd myos esihenkildiden tyotyytyvaisyytta. lkandkdkulmasta
tyonkuvaa voidaan kehittad huomioimalla eri-ikaisten tyontekijéiden erilaiset
tarpeet ja toiveet. Toisaalta osastonhoitajat ja apulaisosastonhoitajat kohtaavat
monenlaisia toiveita henkildston suunnalta, tydon kehittdmisen ideoista heidan
oman elamansa haasteisiin ja ehtoihin liittyen. Nykyaan esimerkiksi omien
harrastusten tai matkojen tarkeys esitetaan ehdoksi suunniteltaessa tyon tekoa,
itsekeskeinen ajattelu ja toiminta on lisaantynyt nyky-yhteiskunnassa. Tama
haastaa osastonhoitajat ja apulaisosastonhoitajat kehittdmaéan ja muuttamaan

tarvittaessa omaa ihmiskasitystaan. (Jarvinen 2012, 28-29.)
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6.2 Luotettavuus ja eettisyys

Helsingin kaupungin eettiset periaatteet painottavat kaikessa toiminnassa
rehellisyyttd, oikeudenmukaisuutta ja yhdenvertaista kohtelua. Helsingin
kaupunki tydnantajana on vastuullinen, toimintakulttuuri on avointa, innostavaa
ja luottamusta rakentavaa. TyoOpaikoilla ei sallita rasismia, syrjintaa,
epaasiallista kohtelua tai seksuaalista hairintaa. Tyopaikoilla edistetaan hyvaa
ja sallivaa tyGilmapiiria. (Helsingin kaupunki 2019.) Hyva tieteellinen kaytanto
tarkoittaa, ettéa tutkimustydssa toimitaan rehellisesti, vastuullisesti, huolellisesti
ja tarkasti tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Tutkimuksen tekemiseen tarvittavat
luvat tulee olla hankittuna. Tutkimuksen aikana syntyneen materiaalin
sailyttdminen ja kayttéoikeudet maaritelladn tarkasti ja aineisto havitetaan
tutkimuksen julkaisemisen jalkeen. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023)
Haastatteluihin osallistuville lahetettiin saatekirje, jossa kerrottiin, millainen
tutkimus on kyseessa, eli mita aihetta kasitellaén ja milloin haastattelu on
tarkoitus toteuttaa. Lisaksi mainittiin, etta tutkimus on anonyymi ja
haastateltavia ei voi tunnistaa. Haastattelun tarkein tehtéava on antaa runsaasti
tietoa tutkittavasta aiheesta ja sen tahden on myds eettisesti perusteltua, etta
informantti saa tietda mihin han on suostumassa. Hanella on myo6s oikeus

keskeyttdd haastattelu niin halutessaan. (Tuomi, Sarajarvi 2009, 73.)

Laadullista tutkimusta pidetaan luotettavana, kun kasiteltava tutkimuskohde ja
materiaali, jota on tulkittu, ovat yhteensopivia. Tutkimuksen tekijan tulee
arvioida opinnaytetyonsé luotettavuutta koko ajan suhteessa tekemiinsa
valintoihin opinndytetydnsa suhteen. Jokaista tutkimuksen osa-aluetta tulee
arvioida, alkaen teoriasta, analyysitavasta, tutkimusaineiston ryhmittelysta,
luokittelusta, tutkimisesta, tulkinnasta ja tuloksista aina johtopaatoksiin asti.
(Vilkka 2021, 196-197.)

Tassa opinnaytetydssa kuvasin haastatteluiden tulokset ja tuotokset selkeésti ja
ymmarrettavasti, niin ettd ulkopuolinen pystyy aiheeseen perehtymaén, seka
tuotoksia voidaan hyddyntaa kaikissa Helsingin sairaalan yksikdissa.
Laadullisen tutkimuksen arviointi tulee olla yleistettavaa ja luotettavaa.
Yleistettavyys tarkoittaa, etta tutkimustulokset ovat vastaavat tutkimuksen
paamaran ja tutkimuskohteen kanssa (Vilkka 2021, 195-196).
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6.3 Johtopadatokset

Tarkeimpina johtopaatoksina haastatteluiden tuloksista nousivat esiin
osastonhoitajien suuri tydmaara ja muistettavien asioiden paljous seka
tyOpaine. Riittamattomyyden tunne ja aiemmin lahes paivittaiset ylityot rasittavat
seka osastonhoitajia ettd apulaisosastonhoitajia. Toiveena olisi, etté
apulaisosastonhoitajien kliinisen tydn osuutta voisi vahentaéa nykyisesta ja lisata
heidéan hallinnollisen tyénsa méaaraa, vaikka 50 prosenttia hallintoa ja 50
prosenttia kliinista tyota. Nain saataisi jaettua t6itd osastonhoitajien ja
apulaisosastonhoitajien kesken nykyista tasaisemmin. Talla hetkella lahes
jokaisen tyoparin kohdalla on apulaisosastonhoitajalle suunniteltu kolmen viikon
tyovuorolistaan 2—3 U-vuoroa, eli he eivat ole miehityksessa tuolloin. Usein
kuitenkin henkilostopuutosten takia apulaisosastonhoitajat paikkaavat kentalla
kliinisessa tydssa. lkajohtaminen koettiin jokaisen tydparin mielesta tarkeaksi,
mutta ihmisia pitéaa johtaa yksildllisesti, jokaisen tyontekijan elaméankaari ja
tyokokemus huomioiden. Etatyon tekeminen nykyista laajemmin kaytt6on eri
sairaaloissa. Toimintatavat eroavat hiukan toisistaan, mutta kaikkien

vastauksista nousee lahes poikkeuksetta samat teemat.

Osastonhoitaja tekee nykyaan monen ammattiryhman ty6t. Voisiko rekrytoinnin
hoitaa jokin toinen taho kuin osastonhoitaja? Se lisaisi tyollisyytta, jos olisi
useita henkil6ita hoitamaan erilaisia tehtavia ja ikdantyneita hoitoalan
ammattilaisia palkattaisiin fyysisesti kevyisiin toihin terveydenhuollon alalla.
Ikajohtaminen koetaan tarkeana ja merkkeja ik&rasismin ilmenemisesta ei tullut
esiin haastatteluissa. Toivottiin mahdollisuutta ja aikaa kasitella erilaisia
tutkimuksia yhdessé henkiloston kanssa, jotta niita voitaisiin hyddyntdé osaston
kehittamisessa ikdnakokulma huomioiden. Henkildstdn pitovoimasta oltiin
huolestuneita ja pohdittiin, miten kaikenikaiset tyontekijat saadaan pysymaan
alalla. Laakareiden kanssa tehtéava yhteistyd on ajoittain haasteellista heidan
opintojensa alkuvaiheen takia, koska he eivat saa tehda itsenaisia paatoksia
ilman seniorilaékareiden lupaa. Taman on koettu osastoilla hidastavan ja
vaikeuttavan paatosten tekoa ja niiden viemista kaytantoon potilaiden
parhaaksi. Naista asioista ovat osastonhoitajat yhdessa ladkareiden kanssa

keskustelleet useasti.
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Ikdjohtaminen nahtiin tydhyvinvointiin panostamisena seka henkisella etta
fyysisella tasolla. Enemman toivottiin kaupungin satsaavan tyontekijoidensa
kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin esimerkiksi erilaisten hyvinvointipalveluiden
kohtuuhintaisella saatavuudella. Yhteinen linja asioiden suhteen seka
osaamisen jakaminen koettiin tdrke&na osastonhoitajan ja
apulaisosastonhoitajan valisessa tyoskentelyssa. Toinen toisensa tukeminen ja
erilaisen osaamisen hyddyntaminen koettiin yhteistyota parantavana asiana.
Ikdjohtamisessa tarkeana tuli esille eri-ikaisten erilainen elamanrytmi ja tarve
tehda erilaisia tyévuoroja, kuunneltiin tyontekijoiden toiveita tydvuorojen
suhteen, koska toteutuneet toiveet lisaavat tyéhyvinvointia ja tunnetta
tyontekijan mahdollisuudesta vaikuttaa asioihin. Tyokykyjohtaminen sisaltaa
osa-aikaisen tydskentelyn mahdollisuuden, jota taytyy hyddyntaa varsinkin, jos
tyontekijoilla on fyysisista tai psyykkisista syista johtuvia rajoitteita tehda taytta
tybaikaa. Tama lisda tyontekijan mahdollisuutta olla osa tydyhteis6a ja tuntea

edelleen itsensa hyodylliseksi seka yksilona etta yhteiskunnassa.

6.4 Jatkokehittaminen

Toukokuussa 2024 pidimme Malmin sairaalan kehittdmispaivan
osastonhoitajille ja apulaisosastonhoitajille. Siin& pohdimme miehityksen
ulkopuolisten tydvuorojen lisddmistd apulaisosastonhoitajille. Tavoite olisi kaksi
miehityksen ulkopuolista vuoroa/viikko eli kuusi tydpaivaa hallinnollisten
tehtavien hoitoon kolmen viikon aikana. Tama mahdollistaisi tydtehtavien
tasaisen jakamisen tydparin valilla, mutta siihen taytyisi olla selked suunnitelma,
miten tyOtehtavat jaetaan ja jaetaanko myds tydaika. Toinen voisi aloittaa
tyOpaivansa porrastetusti mydhemmin kuin toinen. Tulevaisuudessa voisi tehda
kyselyn, jossa kartoitetaan, ovatko ehdotetut muutokset toteutuneet
kaytdnndssa ja millaista suunnittelua tai kaytannon toimia se on vaatinut

osastonhoitajilta ja apulaisosastonhoitajilta.

Ikdjohtamista voisi jatkossa kehittaa tavalla, joka toisi tydntekijoiden toiveet
ikjohtamisesta esihenkildiden tietoon ja mahdollistaisi nykyista paremmin eri-
ikaisten ty6tekijoiden tydkyvyn huomioimisen seka tyduran jatkumisen
tyontekijan haasteet huomioiden. Téata voisi tutkia tulevaisuudessa tyontekijdille

suunnatulla kyselylla.
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Liite 1 Saatekirje informanteille:

Hyva osastonhoitaja / apulaisosastonhoitaja,

Kutsumme teidat osallistumaan tutkimukseen, jonka tarkoituksena on kuvailla
osastonhoitajien ja apulaisosastonhoitajien kokemuksia lahiesihenkildiden
valisesta tehtavien jaosta, nykyisista toimintamalleista ja tyon sisallon
kehittamisesté tulevaisuudessa ikgjohtamisen nédkdkulma huomioiden.
Ikadjohtamisella tarkoitetaan kaikenikaisten tyontekijoiden johtamista. Hyvéa
ikdjohtaminen nakyy tydhyvinvointina seké toisaalta sairauspoissaolojen
kustannusten alenemisena. Pyydamme teitd mukaan puolistrukturoituun
teemahaastatteluun tyopareina, haastattelu toteutetaan teidan tydajallanne.
Tutkimukseen osallistuminen ei aiheuta teille kustannuksia tai haittaa.

Taman tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa, jonka avulla on mahdollista
luoda uusi toimintamalli osastonhoitajien ja apulaisosastonhoitajien vélisen
yhteisty6n kehittamiseen ja tyotehtavien jakamiseen. Sekad tyomaaran

kuormituksen tasaamiseen ettéd kohtuullistamiseen mahdollisuuksien mukaan.

Haastatteluun osallistumiseen on hyva varata aikaa noin puolitoista tuntia.
Haastattelun aikana kaydaan keskustellen teemoittain |&pi osastonhoitajien ja
apulaisosastonhoitajien tehtavankuva ikdjohtamisen nakdkulmasta. Tavoitteena
on kartoittaa nykytilanne ja sita, miten tyonkuvia on tarkoituksenmukaista
kehittaa. Eri-ikaiset tyontekijat ja heidan johtamisensa seka pitkaan
tyoelamassa olleiden tydntekijoiden tietotaidon siirtdminen véhemman
tyokokemusta omaaville tyontekijoille. Haastattelujen pohjalta nousseet ideat
kaydaan lapi aivoriihessa, johon toivon teidan myos osallistuvan alkuvuodesta
2024, seka tarkoitus on yhdessa kehittdd uutta toimintamallia osastonhoitajien

ja apulaisosastonhoitajien tydénkuvaan ikdnakokulma huomioiden.

Henkil6tietojanne sekad haastatteluissa antamianne vastauksia kasitelladn
luottamuksellisesti. Raportoiduista tuloksista ei voida tunnistaa yksittaisia
vastaajia eika heidan vastauksiaan. Haastatteluista saatu aineisto tuhotaan

raportin valmistumisen jalkeen.
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Tama tutkimus toteutetaan Karelia Ammattikorkeakoulun lk&dosaamisen
kehittaminen ja johtaminen tutkinto-ohjelman (YAMK) opinnaytetydna.
Opinnaytetyota varten keréttyja aineistoja ei kayteta muihin tarkoituksiin eika
niitd luovuteta kolmansille osapuolille. Lisatietoja tutkimuksesta on mahdollista

kysya opinnaytetyon tekijalta tai ohjaavalta opettajalta.

Kiitos osallistumisesta tutkimukseen!

Ystavallisin terveisin

Paivi Pasanen

Sairaanhoitaja YAMK opiskelija

Karelia Ammattikorkeakoulu

Ikdosaamisen kehittdminen ja johtaminen tutkinto-ohjelma
Puh.

Sahkoposti: paivi.l.pasanen@edu.karelia.fi

Opettajan yhteystiedot

Terhi Myller

Yliopettaja

Karelia-ammattikorkeakoulu University of Applied Sciences
Tikkarinne 9

FI-80200 Joensuu

+358 50 5666032

terhi.mvyller@karelia.fi
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Liite 2 Kysymykset informanteille:

. - Millaisena osastonhoitaja ja apulaisosastonhoitaja nakevat eri-ikaisten
tyontekijoiden johtamisen talla hetkella?
- Mita hyvaa siina on, mita kehitettavaa?

- Mika toteutuu hyvin? Missa onnistutaan hyvin?

Miten eri-ikaisia tyontekijoita johdetaan tydyhteisdssa ja miten se tukee
tyéhyvinvointia?
- Miten ilmenevat valmentavuus, palveleva johtajuus,
autoritaarisyys?
- Kaikkia samalla periaatteella, miten?

- Mita mielestanne tarkoittaa ikdjohtaminen?

Miten tyontekijan ik& vaikuttaa tyon tekemiseen ja laatuun?

- Jos vaikuttaa, niin milla tavalla?

Miten mielestanne kokeneet, pitk&n tyduran tehneet tyontekijat pystyvéat

siirtamaan tietonsa ja osaamisensa eri-ikaisille tyontekijoille?

Miten osastonhoitajien ja apulaisosastonhoitajien tyénkuvia olisi
mahdollista kehittdd tAman hetken tydnkuvaan nahden sisallollisesti? Mita
eroja, mita yhtalaisyyksia tyénkuvissa on?

- Mita tehtavia apulaisosastonhoitaja tekee talla hetkella?

- Paljonko tyoaikaa/lista on kaytettavissa

apulaisosastonhoitajan tehtaviin?

Mita asioita tulee ottaa huomioon eri-ikaisten tyontekijoiden johtamisessa
kehitettaessa osastonhoitajien ja
apulaisosastonhoitajien tydnkuvaa?
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Liite 3

Suostumuslomake informanteille puolistrukturoitua haastattelua varten:

- Opinnaytetyoni tarkoitus on kehittaa osastonhoitajien ja
apulaisosastonhoitajien tydnkuvaa ikdjohtamisen nakékulmasta.

- Tavoitteena on luoda uusi toimintamalli apulaisosastonhoitajien ja
osastonhoitajien tyttehtavien jakamiseksi.

- Aineiston keruu tapahtuu ty6parihaastatteluiden avulla. Haastattelut
nauhoitetaan ja litteroidaan. Yksittéisia vastaajia ei pysty tunnistamaan.
Litteroitu materiaali sailytetaan lukkojen takana opinnaytetydntekijan
kotona ja havitetaan tydpaikan tietosuojajatteeseen.

- Haastatteluihin osallistuvilta osastonhoitajilta ja apulaisosastonhoitajilta
on pyydetty vapaaehtoisuuteen perustuvaa suostumusta osallistumiseen
jo saatekirjeessa. Heidan toivotaan osallistuvan myo6s
yhteiskehittdmistytpajaan, jossa haastatteluista nousseita ideoita
tyostetaan aivoriinen avulla, kehitettdessa uutta toimintamallia
osastonhoitajien ja apulaisosastonhoitajien tydnkuvaan ik&dnakokulma
huomioiden.

- Haastateltavilla on oikeus kieltaytya tai keskeyttdd haastattelu
halutessaan. He ovat saaneet myds tietosuojaselosteen luettavakseen.

Osallistujien nimi ja ammatti seka allekirjoitus:

Helsinki, paivaméaara



Liite 4

Opinnaytetyon tietosuojaseloste

| POF |
I

Vastaaja:

Vastaus:
24.10.2024, 21:18 - 24.10.2024, 21:42

1. Tietosuojaselosteen tiyttijin sihkopostiosoite

Sahkdpostiosoite paivi.l.pasanen@edu.karelia.fi

2. Opinnaytetyon tekijan yhteystiedot
Nimi Paivi Pasanen

Puhelinnumero
Sahkdpostiosoite paivi.l.pasanen@edu.karelia.fi

3. Opinnaytetyon nimi
Osastonhoitajien ja apulaisosastonhoitajien tydnkuvan organisoinnin kehittdminen

ikdjohtamisen nakdkulmasta Helsingin sairaalassa

4. Opinnaytetyon toimeksiantaja
Opinnaytetyolla on toimeksiantaja, nimi:

Helsingin kaupunki, Sairaala,-kuntoutus-ja hoiva, Helsingin sairaala, Malmin sairaala

5. Opinndytetyon rekisterinpitdajana toimii
Opinnaytetyon tekija

6. Rekisterinpitdjidn yhteystiedot
Organisaatio Helsingin kaupunki, Sairaala, kuntoutus-ja hoiva, Helsingin

sairaala, Malmin sairaala
Nimi Ylihoitaja
Puhelinnumero 0931067272
Séhkopostiosoite

7. Yhteyshenkil6 henkildtietojen Kisittelyyn liittyvissa asioissa
Nimi Péaivi Pasanen
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Puhelinnumero
Sahkopostiosoite paivi.l.pasanen@edu.karelia.fi

8. Kuvaa henkilédtietoja sisdltivin rekisterin sisilto
Opinnaytetyon suostumuslomakkeella on haastateltujen henkildiden nimet ja

allekirjoitukset.

9. Perusteet henkilbtietojen keraamiselle
Haastateltavilta on pyydetty allekirjoitukset suostumuslomakkeeseen, jossa kay ilmi

millaiseen tutkimukseen he osallistuvat.

10. Erityisten henkilétietojen kasittely
Henkiltiedot eivat sisélla erityisiin henkildtietoryhmiin kuuluvia tietoja

11. Henkilotietojen tietoldhde
Suoraan henkil6ilta itseltaan, miten:

Haastattelun yhteydessa

12. Henkil6tietojen kisittelyaika opinnaytety6ssa

Aloitusajankohta 01.10.2023
Suunniteltu paattymisajankohta 31.01.2024

13. Henkil6tietojen kisittely opinndytetyon valmistumisen jalkeen
Henkilbtietoja sisaltava aineisto tuhotaan, miten:

TyOpaikan tietosuojajatteeseen.
14. Kuvaa henkilédtietoja sisdltivin aineiston arkistointi

Tietojen séilytysaika: Ei vastauksia
Tietojen sdilytystapa: Ei vastauksia
Tietojen séilytysmuoto: Ei vastauksia
Tietojen séilytysperuste: Ei vastauksia

15. Henkil6tietojen kisittelyperuste
Rekisterdidyn suostumus

16. Henkil6tietojen suojauksen periaatteet
Sahkdinen aineisto tekijan omalla tietokoneella salasanan takana ja fyysinen aineisto

lukollisessa kaapissa tekijan kotona.

17. Henkil6tietojen siirto ulkopuolisille tahoille
Henkilbtietoja ei siirreté ulkopuolisille tahoille. Opinnaytetydn ohjaaja voi tarkastella

dokumentteja opinnaytetytn ohjaukseen liittyen

18. Kuvaa henkilétietojen luovuttaminen ulkopuoliselle taholle
Ei vastauksia

19. Automaattinen paitoksenteko / profilointi



Ei tehda

20. Siirretadnko henkilétietoja EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle?
Ei

21. Rekisteroidyn oikeudet

oikeus péaasta henkilttietoihinsa

oikeus tietojensa oikaisemiseen

oikeus tietojensa poistamiseen

oikeus kasittelyn rajoittamiseen

oikeus siirtaa tiedot jarjestelmasta toiseen

tietojen kasittelyn vastustamisoikeus

Yksittaisten raporttien yhteenveto (webropolsurveys.com)
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