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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata Lapin sairaanhoitopiirin (LSHP)
Naistenklinikan tydyhteisbn arvojen ja toiminnan valistd suhdetta. Opinnayte-
tyon tavoitteena oli vahvistaa LSHP:n Naistenklinikan henkilokunnan eettista
tietoisuutta ja ymmarrysta, kuinka arvot ovat yhteydessa toimintaan ja paatok-
sentekoon. Tavoitteena oli edistdd henkilékunnan yhteisollisia arvokeskusteluja
seka vahvistaa yhteisen nakdkulman syntymista tydyhteisén arvoista. Opinnay-
tetyon tavoitteena oli lisaksi kehittdd opinnaytetyon tekijan arvokeskustelu-
osaamista, joka on oleellinen osa johtamisosaamista.

Opinnaytetyd toteutettiin toiminnallisena opinnaytetydéna. Arvokeskustelupro-
sessi eteni kahdessa syklissa, jotka muodostuivat suunnittelu-, toiminta-, ha-
vainnointi- ja arviointivaiheista. Opinnaytetydskentelyn aikana Naistenklinikan
henkilokuntaa osallistettin kuuteen arvokeskustelutyOpajaan, joita ohjasivat
demokraattisen dialogin sdannot. Arvokeskusteluja analysoitiin sisallénanalyy-
sin avulla ja esiin nousseisiin teemoihin perustuen laadittiin huoneentaulu Nais-
tenklinikan tyéyhteison arvoista.

Opinnaytetydsta on hyotya Naistenklinikalle arvojen mukaisen toiminnan edis-
tdmisessa, koska henkilokunnan yhteinen nédkemys arvoista vahvistaa yhteisen
toimintakulttuurin luomista. Huoneentaulu tuo arvot nakyvaksi ja siihen voidaan
tukeutua arjen arvokeskusteluissa seka arvoristiriitojen ilmetessa. Tydyhteison
yhteisesti maarittelema arvopohja edistda asiakaslahtbdisen palvelun toteutumi-
sen, kun kaikilla tydyhteison jasenilla on samat toimintaa ohjaavat periaatteet.
Yhteisesti méaaritelty ja nakyvilla oleva arvopohja tuo myds sidosryhmille tyéyh-
teisOn toimintaperiaatteet l1apinakyvaksi.
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the values of the work community and the everyday operation in the Women'’s
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyd kuvaa Lapin sairaanhoitopiirin (LSHP) Naistenklinikan ty6-
yhteison arvokeskustelun edistdmisen kehittamisprosessia. Toimeksiantajana
toimii Lapin sairaanhoitopiirin Naistenklinikka. Opinnaytetydn aihe on noussut
tydelaman kehittamistarpeesta ja on tehty yhteistydssd LSHP:n Naistenklinikan
tyoyhteisbn kanssa.

Valtakunnallisen sosiaali- ja terveysalan eettinen neuvottelukunta ETENE neu-
VOO seuraamaan tydyhteison eettistd tilaa niin henkilokunnan kuin johdonkin
nakokulmasta. ETENE linjaa, ettd organisaatioiden tulee kehittad henkildstén
eettistd ohjeistusta ja luoda tyoyhteisdihin arvokeskustelun mahdollistava toi-
mintapa, koska arvokeskustelu edistaa yhteisen ymmarryksen syntymista oike-
asta toiminnasta ja oikeudenmukaisuudesta tyOyhteisdssa seka mahdollistaa
yhteisten toimintaperiaatteiden muodostamisen. ETENE myo0s esittaa, etta or-
ganisaatioiden on tarkeda vahvistaa tyontekijoidensa ammattieettistd osaamis-
ta. (Valtakunnallinen sosiaali- ja terveysalan eettinen neuvottelukunta ETENE
2011 ja 2012))

Tulevaisuudessa hoitoalan tyontekijoista tulee olemaan suuri tarve ja osaavista
henkiloista tullaan kilpailemaan, jolloin tydntekijan valitessa tydpaikkaa korostuu
tyonantajan ja tydyhteison hyva maine (Sosiaali- ja terveysministerié 2009). Hy-
vinvoivassa ja houkuttelevassa tyOyhteisossa arvot on tiedostettu, niistd on
muodostettu yhteinen tulkinta ja niiden mukaan toimitaan (Salojarvi 2006, 53;
Vesterinen 2005, 40). Tydyhteistn yhteisen arvopohjan maarittely lisaa tyéhon
sitoutuneisuutta, mik& mahdollistaa tydyhteison kehittymisen ja hyvan ilmapiirin
muodostumisen (Salminen 2010, 18). Tydyhteistn eettisyys nakyy asiakkaille.
Kun henkilokunnan eettiset ristiriidat ovat vahaisia, tyontekijat tuntevat olevansa
arvostettuja ja asenne nakyy myos asiakaskontakteissa (lkola-Norrbacka 2011,
98-99.)

Lapin sairaanhoitopiirin Naistenklinikalla on kaynnistynyt arvokeskusteluproses-

si syksylla 2013 tarpeesta maarittad toiminnalle ja paatbksenteolle yhteiset pe-



riaatteet sekd edistaa henkilokunnan eettista tietoisuutta ja yhteisollisyytta. La-
pin sairaanhoitopiirin strategia ohjelman 2007- 2012 henkilostonakokulmassa
on tavoitteena henkiléston tyytyvaisyyden, hyvinvoinnin ja tydyhteistjen kehit-
tdminen. Potilaiden ndkdkulmasta tarkasteltuna tarkeéksi tavoitteeksi asetetaan
antaa korkeatasoista hoitotyon palvelua. (Lapin sairaanhoitopiiri 2015a.) Eetti-
nen osaaminen on osa laadukasta hoitotyota (ETENE 2011). Lapin sairaanhoi-
topiirin strategia ohjelman tavoitteet tukevat LSHP:n Naistenklinikan arvokes-

kusteluprosessin tarpeellisuutta ja ajankohtaisuutta.

Lapin sairaanhoitopiirin (LSHP) omistaa 15 kunnan muodostama kuntayhtyma,
joka vastaa alueensa vaeston erikoissairaanhoidon palveluista seka paihdeon-
gelmaisten hoidosta ja kuntoutuksesta. Sairaanhoitopiiri toimii yhteistydssa pe-
rusterveydenhuollon ja sosiaalihuollon kanssa. Sen erityispiirteitd ovat mm. pit-
kat valimatkat seka runsaan matkailun nostama vaestomaara. Sairaanhoitopiirin
alueella asuu noin 118 300 henkil6a vakituisesti ja jasenkuntien alueella vierai-

lee noin 1 800 000 turistia vuosittain. (Lapin sairaanhoitopiiri 2015b.)

Lapin sairaanhoitopiirin Naistenklinikka sijaitsee Lapin keskussairaalassa Ro-
vaniemella. Klinikka muodostuu viidesta yksikdstd, johon siséltyvat aitiyspolikli-
nikka, synnytyshuoneet, synnytysvuodeosasto seké naistentautien poliklinikka
ja osasto. Gynekologista syopaa sairastavien potilaiden sytostaattihoidot ja seu-
rannat toteutetaan naistentautien poliklinikalla. Naistentautien vuodeosastolla
hoidetaan naistentautien potilaiden liséksi kirurgisia potilaita, mm. plastiikkaki-
rurgia- ja rintasyopapotilaita. Synnytysvuodeosasto on vierihoito-osasto, jossa
hoidetaan myds raskaana olevia asiakkaita. Tavoitteena on, ettd naiset, joiden
raskaus on jatkunut yli 32 viikkoa synnyttavat Naistenklinikalla. Jos on uhkana,
ettd sikid syntyy ennen 32 raskausviikkoa, siirretddn raskaana oleva nainen
hoidettavaksi Oulun yliopistolliseen sairaalaan. LSHP:n Naistenklinikalla syntyy

vuosittain noin 1200 lasta.

LSHP:n Naistenklinikka on kasitteend suhteellisen uusi. Yksikot, joista klinikka
muodostuu, ovat muuttaneet fyysisesti yhtenaisiin tiloihin syksylla 2010. Muut-

toa seuranneiden vuosien aikana ovat vaihtuneet hoitohenkilokunnan, lagkarei-



den ja sihteerien l&hijohdot. Yhden osastonhoitajan alaisuudessa tyoskentelee
maaraaikaiset tydsuhteet mukaan lukien noin 70 hoitotydntekijaa, joista suurin
osa on katiloita. Lisaksi Naistenklinikalla tydoskentelee 7 naistentautien ja synny-
tysten erikoislaakaria ja 1 erikoistuvaa laakari, 3 sihteeria seka 6 laitoshuoltajaa.
Naistenklinikan perustehtavaksi on maaritelty tarjota erikoissairaanhoitotasoista
nayttbon perustuvaa ja vaikuttavaa hoitoa synnytysten, naistentautien ja gyne-
kologisten sydpasairauksien seka kirurgian aloilla. Klinikan tulevaisuuden tavoit-

teena on olla Suomen pohjoisin paivystava synnytys- ja naistentautien yksikko.

Naistenklinikan tyo on ajoittain eettisesti haastavaa, koska siella tydskennellaan
paljon positiivisten asioiden parissa, kuten raskaus ja syntyma, mutta tyéhon
littyy myds surua ja vaikeita asioita, kuten sikion tai vastasyntyneen yllattava
kuolema tai syopéapotilaat. Naistenklinikan henkilokunta kohtaa myos eettisesti
kuormittavia asiakassuhteita esimerkiksi vaikeasti paihderiippuvaisten tai ras-
kauden keskeyttavien naisten kanssa tydskennellessaan. Haastavissa tilanteis-
sa on hyodyllista, ettd on yhteisesti maaritelty nakyvilla oleva arvopohja, johon

voidaan arvokeskustelussa tukeutua.

LSHP:n Naistenklinikan tyon ajoittaisen eettisen kuormittavuuden, esimiesvaih-
doksien seka uuden tydyhteison yhteistydn sujuvuuden ja yhteisten toimintata-
pojen muodostumisen vuoksi Naistenklinikalla on koettu tarpeelliseksi maarittaa
tyoyhteisbarvot. Arvokeskusteluprosessin on kaynnistanyt klinikan osastonhoi-
taja syksylla 2013, jolloin neljassa tydpajassa tyoyhteisdarvoiksi ovat valikoitu-
neet asiakaslahtoisyys, turvallisuus, inhimillisyys ja tasa-arvo. Klinikan tydyhtei-
sbarvot ovat yhtenevat organisaation, Lapin sairaanhoitopiirin, arvojen kanssa.
LSHP:n toimintaa ohjaavat arvot ovat palvelujen saatavuus, yhteistyokyky, laa-
dukkuus, taloudellisuus, potilaslahtoisyys seka inhimillisyys (Lapin sairaanhoi-
topiiri 2015a).



2 OPINNAYTETYON TAVOITE JA TARKOITUS

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata Lapin sairaanhoitopiirin Naistenklinikan
tyoyhteisbn arvojen ja toiminnan valistéa suhdetta yhteistoiminnallisella arvokes-

kusteluprosessilla.

Opinnaytetydn tavoitteena on vahvistaa Naistenklinikan henkilokunnan eettista
tietoisuutta ja ymmarrysta, kuinka arvot ovat yhteydessa toimintaan ja paatok-
sentekoon. Tavoitteena on edistaa yhteisoéllisia arvokeskusteluja sekd vahvistaa
yhteisen ndkokulman syntymisté tydyhteisén arvoista. Opinnaytetyon tavoittee-
na on lisaksi kehittdd opinnaytetydn tekijan arvokeskusteluosaamista. Arvokes-
kusteluosaaminen on olennainen osa johtamisosaamista, mika on yksi tervey-
den edistamisen koulutusohjelman tavoiteltava osaamisalue. Opinnaytety6n
tavoitteena on myo6s kehittdéd opinnaytetyon tekijan tutkimus- ja kehittamis-
osaamista tyoyhteison osallistavan kehittdmistehtavan suunnittelun, toteutuksen

ja arvioinnin avulla

Opinnaytetydstd on hyotya Naistenklinikalle arvojen mukaisen toiminnan edis-
tdmisessa, koska henkilokunnan yhteinen ndkemys arvoista vahvistaa yhteisen
toimintakulttuurin luomista. Arvokeskustelujen sisaltéihin perustuen tydyhteiso-
arvoista laaditaan huoneentaulu, jonka avulla arvot tuodaan nakyvaksi. Huo-
neentauluun voidaan tukeutua arjen arvokeskusteluissa sek& arvoristiriitojen
iimetessa. Tyoyhteison yhteisesti maarittelema arvopohja edistad asiakaslahtoi-
sen palvelun toteutumista, kun kaikilla tydntekijoilla on samat toimintaa ohjaavat
periaatteet. Yhteisesti méaaritelty ja nakyvilla oleva arvopohja tuo myds sidos-

ryhmille tydyhteistn toimintaperiaatteet nakyvaksi.
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3 TERVEYDENHUOLLON TYOYHTEISON ARVOYMPARISTO

3.1 Tydyhteisbn arvot

Arvokasite on abstrakti ja monimerkityksinen, mikd voidaan kuvata toiminnan
paamaarana, motiivina tai tarkoituksena. Arvojen mukaan voidaan toimia, mutta
niitd ei voida koskaan taydellisesti tavoittaa. (Airaksinen 1987, 131.) Lehtonen
(2009) on pohtinut arvokasitettéa ja muodostanut tulkinnan, etta arvot ovat hyvia
ja tarkeitd ominaisuuksia, jotka ihanteina ja tavoitteina ohjaavat yksilon tekoja ja
toimintaa. Lehtosen tulkinnasta jaa pois arvojen valintoja ohjaava nékdkulma,
mika on keskeinen arvon tehtava (Airaksinen 1987,133). Arvoon liittyy aina se-
k& tunne etta tietopuoli. Yleensa ihmisella on tiedollinen kasitys arvon edusta-
masta paamaarasta. Tunne motivoi ja aktivoi tavoittelemaan paamaaraa. (Juu-
jarvi, Myyry & Pesso 2007, 3; Puohiniemi 2003, 9.)

Arvot nakyvat ihmisten asenteissa, mielipiteissa ja teoissa ja ovat osa heidan
identiteettiaan. Voidaan erotella, etta yksildlla on seka henkildkohtaiset ettéa so-
siaaliset arvot. Henkilokohtainen arvojarjestelma omaksutaan jo lapsuuden kas-
vuymparistdssa oppimisen, vuorovaikutuksen ja kokemuksien kautta. Arvokasi-
tykset ovat suhteellisen vakaita, mutta muuttuvat koko elaman ajan. Erityisesti
varhaisaikuisuus voi olla voimakasta arvomaailman muutosaikaa, kun yksilon
ajattelu kehittyy. Eri yksilot muodostavat ryhman ja ryhmén sosiaaliset arvot
muodostuvat ryhman jasenten keskindisestd vuorovaikutuksesta. Yleensa sa-
man arvomaailman omaavat henkilét hakeutuvat toistensa seuraan (Brown &
Trevifio 2006). Ryhmaan tuleva uusi henkilé voi kokea ryhman arvot vieraiksi,
mutta hetken ryhman mukana toimittuaan, voi omaksua ryhman arvojen mukai-

sen toimintavan itsellekin. (Juujarvi ym. 2007, 36; Viinaméaki 2008, 21.)

Eri yksil6illa, ryhmilla, organisaatioilla ja kulttuureilla on erilaisia arvoja, jotka
ohjaavat aina heidan toimintaa ja vaikuttavat valintoihin joko tietoisesti tai tie-
dostamatta (Virtanen 2005, 77). Usein organisaatioon pyritddn valitsemaan
henkil6ita, joiden arvot ovat samansuuntaisia organisaation arvojen kanssa

(Brown & Trevifio 2006). Tydyhteisd muodostuu persoonista, joilla jokaiselle on
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henkil6kohtaiset arvonsa. Tyontekijan henkilokohtaisten arvojen ja tyOyhteison
arvojen valilla voi olla ristiriitaa. On kuitenkin hyva, etta tydyhteison jasenilla on
erilaisia arvomaailmoja, silla erilaisuus tukee tydyhteisén kehitysta. Erilaiset ar-
vot synnyttavat keskustelua ja jopa konflikteja, mika kehittda tydyhteison arvo-
keskustelua ja vuorovaikutusta. TyOyhteison jasenien tulee kuitenkin sitoutua
yhteisiin arvoihin, mika vaatii kykya hyvaksya eri arvoja. (Aaltonen, Heiskanen &
Innanen 2003, 40-43.)

Tyoyhteison arvomaailma rakentuu tydntekijéiden henkilékohtaisista arvoista ja
ammatillisista arvoista sekd organisaatio- ja tydyhteisfarvoista. Organisaatioar-
vot ovat usein tavoitearvoja, ihanteita, joita kohti organisaatiossa pyritaan. Or-
ganisaatioarvot kuvaavat millaisien ominaisuuksien mukaista toimintaa organi-
saatiossa arvostetaan. (Lehtonen 2009.) Organisaation arvoihin vaikuttavat or-
ganisaation mm. eettiset periaatteet, lait ja normit, uskomukset ja tulevaisuuden
haasteet (Kauppinen 2002, 157). Arvot kuvastavat organisaation ydintehtavaa.
Esimerkiksi mainosalalla ja terveysalalla on todennékdisesti erilaiset organisaa-
tioarvot, jotka voivat luoda sidosryhmille mielikuvan organisaation ihmiskuvasta.
(Aaltonen ym. 2003, 92; Puohiniemi 2003, 4.)

Organisaatioarvot ovat tarked osa strategiaprosessia. Strategia on keino saa-
vuttaa asetetut tavoitteet. Menestystd tavoittelevassa organisaatiossa tulee
maaritell& toiminta-ajatus, arvot ja visio, joiden varaan strategia rakennetaan.
Toiminta-ajatuksen eli perustehtavan tarkoituksena on tdsmentaa, mika on or-
ganisaation olemassaolon keskeisin syy, eli mita tehtavia varten kyseinen orga-
nisaatio on olemassa. Visio on organisaation ihannetila, ndkemys minkalainen
se haluaa olla tulevaisuudessa. Arvot ohjaavat paivittaisia valintoja perustehta-
van aarella kohti visiota. (Lindroos & Lohivesi 2004, 21; Santalainen 2009, 103.)

Arvot, lojaalius ja sddnnot luovat raamit tyoyhteisén kayttaytymiselle. Arvot ku-
vastavat, mitd asioita sen toiminnassa pidetaan tavoiteltavana seka kuvaavat
periaatteita, joiden mukaan tydyhteiso tytskentelee kollegoiden, asiakkaiden ja
sidosryhmien kanssa. Arvot ovat siis tyOyhteison toiminnan ja kehittamisen kul-

makivid. Yhteisid arvoja tarvitaan erityisesti ongelmien ratkaisutilanteissa seka
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paatoksenteossa. (Juujarvi ym. 2007, 50; Stevens 1999.) On tarkeda tunnistaa
tyoyhteisbn toimintaa ohjaavat arvot arvokeskustelulla, silla yhteiset toimintata-
vat ja tavoitteet edistavat tydyhteison ilmapiiria ja yhteistyotd, jotka nakyvéat
myoOs asiakastydossd mm. palveluhalukkuutena ja tasa-arvoisena kohteluna.
(Juuti 2006, 84; Manta 2014, 103.)

Arvot ovat osa organisaatiokulttuuria, mika tarkoittaa tydyhteison luonteen-
omaista sosiaalista ilmapiiria ja vaikuttaa kaikkien tyon tekemiseen. Organisaa-
tiokulttuuri syntyy vaikutuksessa toisten kanssa ja muovautuu kayttaytymisen
seurauksena. Tyoyhteison kulttuuriin on helppo liittya yhteis6on tullessa, koska
se vetoaa enemman tunteisiin kuin jarkeen (Mohelska & Sokolovab 2015). Or-
ganisaatiokulttuuria ei voi luoda vaan se on olemassa ja on 90 %:sti tiedosta-
matonta. Sen nékyva osa on toimintatavat ja jarjestelmat. Nakymattoman osan
muodostavat arvot, asenteet, ihanteet ja vallitsevat kasitykset. Tiedostetun osan
osuus on vain 10 % organisaatiokulttuurista, minka vuoksi tydyhteison kulttuuria
on vaikea tulkita, mutta se on havaittavissa. (Schein 2010 3-25.) Tydyhteis6n
organisaatiokulttuuriin ymmartaminen ja tiedostaminen on tarkeda yhteisen ar-
vopohjan maarittelyssa, jotta taustalla olevat asenteet, oletukset ja uskomukset
tulevat yhteiseen keskusteluun ja tietoisuuteen. Organisaatiokulttuurin kehitta-
mien on pitkajanteista tyotad, jolloin sovitetaan yhteen tydntekijdiden ja organi-
saation arvot. (Mohelska & Sokolovab 2015.)

Tyoyhteisdssa voi olla hyvinkin erilaiset toimintakulttuuriarvot kuin kirjoitetut or-
ganisaatioarvot (Aaltonen & Junkkari 2003, 76). Jos tydyhteisbn arvoja ei ole
maaritelty, toimintaa ohjaavat niin sanotut piiloarvot, jotka voivat olla hyvinkin
vastakkaisia, kuin johdon asettamat tavoitearvot ja voivat jopa estda organisaa-
tioarvojen toteutumisen. Yleensa piiloarvot edustavat vanhoja tottumuksia, tapo-
ja, joiden mukaan on totuttu toimimaan. Niiden tiedostaminen ja tunnistaminen
on tarkeda, jotta tyOyhteista voidaan kehittda. TyOyhteistssa tunnistetut nega-
tilviset arvot voidaan k&antda positiivisiksi tavoitearvoiksi. Organisaation, tyoyh-
teisobn ja yksiloiden arvot ovat sidoksissa toisiinsa ja vaikuttavat tyonsuorittami-

seen. (Silvennoinen & Kauppinen 2006: 13-15.)
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3.2 Ammatilliset arvot

Organisaatiossa on eri ammattien edustajia, joilla on omat ammatilliset arvonsa.
Tyontekijan toimintaan vaikuttavat hanen henkilokohtaiset ja ammatilliset sekéa
tyoyhteisbn arvot (Virtanen 2005, 78). Ammatilliset arvot ovat ammattikunnan
toiminnan perusta, joiden puitteissa kyseisen ammattiryhmén jasenten odote-
taan toimivan. Ammatin arvoperustaa opitaan koulutuksessa ja ty0elamassa,
kokemuksien ja vuorovaikutuksen mydéta. Juujarvi ym. (2007, 10) esittad, etta
turvallisuus ja terveys ovat ammateille tarkeitd arvoja. Ammatissa toimivilla on
erilaisia oikeuksia ja velvollisuuksia. Ammateille on yhteistd mm. korkea osaa-
misentaso ja velvollisuus sen yllapitoon. Ammatillinen osaaminen ei saa olla
valine, jolla tavoitellaan oman ammattikunnan etua. Ammattilaisten oletetaan
my0Os toimivan yhteisen hyvan eteen ja heidéan odotetaan olevan oman alansa
asiantuntijoita. Ammattilaisilla on vastuu ja velvollisuus kehittdd tyéymparisto-
aan hyvaksi ja oikeudenmukaiseksi, mikd mahdollistuu arvokeskustelun avulla.
(Airaksinen, 1993, 19-26.)

Terveydenhuollon ammattiryhméat ovat maaritelleet omat eettiset ohjeistuksensa
jasenilleen mm. sairaanhoitajien, ladkarien ja katilbtyon eettiset ohjeet. Naissa
kaikissa eettisissa ohjeistuksissa korostuvat ihmisarvon ja itsemaaraamisoikeu-
den kunnioitus, ihmiselaméan suojelu ja terveyden edistaminen. (Sarvimaki &
Stenbock-Hult 2009, 79-80.) Terveydenhuollon tydntekijoita ohjaavat useat lait
ja asetukset kuten Suomen perustuslaki, laki potilaan asemasta ja oikeudesta,
terveydenhuollon ammattihenkilosta saadetty laki seka terveydenhuoltolaki. Lait
maadrittelevat eettisen toiminnan minimin. (Juujarvi ym. 2007, 9.) Ammatilliset
eettiset ohjeet ovat apukeinoina eettisessa harkinnassa ja auttavat paatoksen-
tekotilanteessa. Eettisten ohjeiden voidaan ymmartaa myos olevan ammattia
maarittdvia periaatteita, jotka kertovat, mikd on ammatin eettisen toiminnan
maksimi. Ohjeet tekevat myos nakyvaksi muille, etté tavoitteena on toimia eetti-
sesti oikein. (Uusi-Rauva & Pirjetd 2002, 74-76.)

Terveydenhuollon toiminta on moniammatillista yhteisty6td, joka perustuu am-

mattiryhmien valiseen tasa-arvoon. Tyoyksikon toimivuus vaatii vahvaa ammat-
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tiryhmien keskinédistd ja valista kunnioittamista sekd arvostamista (lkola-
Norrbacka 2011, 100). Moniammatillinen yhteistyd ja ammattiryhmien vélinen
arvostus vaatii arvokeskustelua. Keskustelu nostaa esiin yhteisen arvopohjan ja
mahdollistaa eettisten ohjeistuksien tarkastelun yhteisollisesti. Tydyhteisén
ammattieettiset pohdinnat eivat eroa muista eettisisté pohdinnoista kuin, etta ne
koskevat ammatillisten tekojen eettisyytta. (Uusi-Rauva & Pirjeta 2002, 76.)

3.3 Terveydenhuollon arvoperusta

Terveydenhuollon tavoitteena on terveyden edistaminen, sairauksien ehkaisy ja
hoito seka karsimyksen lievittaminen (ETENE 2001). Terveys on eettinen arvo,
jota tavoitellaan yksilon, yhteison seka yhteiskunnan nakdkulmasta. Terveyden
edistimisessa korostuvat ihmisarvon ja itsemaaraamisoikeuden kunnioittami-
nen, mitkd nakyvat terveyttd tuettaessa ihmisen elinymparistén, elaméntaitojen
sekd mahdollisuuksien tehda terveellisia valintoja huomioon ottamisena. (Pietila
2010, 18-19.) Terveyden edistamisen eettiset kysymykset liittyvét usein oikeu-
denmukaisuuteen, yhdenvertaisuuteen, sosioekonomisiin terveyseroihin seka
ihmisoikeuksiin (Pietila ym. 2012). Huotari (2009) on todennut, ettd nykyisin ko-
rostetaan paljon vaikuttavuuden aikaansaamista, taloudellista tehokkuutta ja
tuloksellisuutta. Taloudellisten arvojen voimakas korostaminen voi kuitenkin

johtaa epaeettisiin toimiin (Térmanen 2011, 17).

Valtakunnallisen sosiaali- ja terveysalan eettinen neuvottelukunta ETENE seu-
raa Suomen terveydenhuollon eettista tilaa. Se antaa lausuntoja ja kannanottoja
sekd herattelee yhteiskunnallista keskustelua eettisista nédkdkulmista koskien
sosiaali- ja terveysalaa sek& asiakkaan asemaa. (ETENE 2011.) ETENE on
maaritellyt terveydenhuollon eettiset periaatteet, joita ovat oikeus hyvaan hoi-
toon, ihmisarvon kunnioitus, itseméaaraamisoikeus, oikeudenmukaisuus, hyva
ammattitaito ja hyvinvointia edistava ilmapiiri sek& yhteistyd ja keskinainen
avunanto. Naiden periaatteiden tulisi olla paattajista potilastyotad tekevien ter-
veydenhuollon toimijoiden eettisid valintatilanteita ohjaavia periaatteita. (ETENE
2001.)
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Terveydenhuollossa tulee nahdéa asiakas keskitssa. llman asiakkaita ja heidan
tarpeitaan ei tarvita terveydenhuollon palveluitakaan. Asiakaslahtbisyys tulee
nahda toiminnan arvoperustana, joka perustuu ihmisarvon kunnioitukselle.
Asiakaslahtoisyys ja ihmisarvon kunnioitus heijastuvat terveydenhuollon palve-
luissa eri tasoilla. Toiminta organisoidaan asiakkaan, ei pelkastdan palvelutuot-
tajan, tarpeista kasin, mika edellyttdd toimijoilta asiakasymmarrysta. Asiakas
tulee ndhda palvelutapahtuman aktiivisena osallistujana, ei passiivisena palve-
lun kohteena. On tarkea ymmartaa, ettd asiakkaan tietamys omasta hyvinvoin-
nistaan tekee hénestd yhdenvertaisen toimijan ja tasavertaisen kumppanin
tyontekijan kanssa. (Virtanen, Suoheimo, Lamminmaki, Ahonen & Suokas
2011, 19))

Asiakkaan itsemaaraamisoikeutta on suojattu lailla potilaan asemasta ja oikeu-
desta (785/1992 2 6). Itsemaaraamisoikeuden toteutuminen edellyttaa, etta asi-
akkaalla on tietoa, johon perustaa paatoksensa. Terveydenhuollossa korostuu
paatoksenteon etiikka, jossa asiakkaan osallisuutta on hyva vahvistaa. Tulee
varmistaa paatoksenteon oikeellisuus. P&aatoksenteko on eettistd, kun se poh-
jautuu tosiasioihin ja olemassa olevaan tietoon. Terveydenhuollossa arvoste-
taan tiedetta ja tutkimusta. Hoidon tulee olla naytt6on perustuvaa. Paatoksente-
ossa tulee ottaa myds huomioon paatdkseen liittyvien henkildiden etu ja asema
tasapuolisesti ja oikeudenmukaisuus huomioiden. (Ryyndnen & Myllykangas
2000, 93-95.)

Kasevan (2011, 42) tekemasta kirjallisuuskatsauksesta kay ilmi, etta asiakkai-
den itsemaaraamiseen ja osallistumiseen vaikuttavat usein asiakkaan suhde
asiantuntijaan, hanen kykynsa kasitella tietoa, hanen asenteet ja ajattelu seka
sosiaalinen tuki. Ei siis riitd, ettd asiakkaalla on tosiasioihin perustuvaa tietoa,
vaan hanella tulee olla myds taitoa kasitella sitéd. Pahlman (2003) kayttaa terme-
ja tietoinen suostumus ja tietoinen kieltaytyminen termin itsemaaraamisoikeu-
den yhteydessa. Tietoisen suostumuksen tai kieltdytymisen tulee perustua riit-
tavaan tietoon, jonka asiakas ymmartaa. (Sarvimaki & Stenbock-Hult 2009,
145.)
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LSHP:n Naistenklinikan henkilokunnan tyon tekemiseen vaikuttavat heidan
henkilokohtaiset, tydyhteison ja organisaation arvot sekd heidan ammattikun-
tiensa eettiset arvot ja ohjeet. Suomen lainsaadanto antaa tiukat normit toimin-
nalle. Myo6s terveydenhuollon yleinen arvoperusta, joka opitaan koulutuksen ja
tydelaman kautta, vaikuttavat tyontekijoiden ajatteluun, toimintaan ja paatoksen-
tekoon ja siten tyontekoon. Yhteiskunnan hyvinvoinnilla ja poliittisilla paatoksilla
on myds vaikutuksensa klinikan tyontekijéiden arvomaailmaan. Naistenklinikan
tyoyhteison valitsemat arvot asiakaslahtoisyys, turvallisuus, inhimillisyys ja tasa-
arvo heijastavat heidan ammattiryhmienséa seka terveydenhuollon yleisen arvo-
perustan arvoja, ja edistavat asiakaslahtdisen palvelun toteutumisen, mika on

terveydenhuollon, sekéa Naistenklinikan, toiminnan paatavoite.
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4 ARVOKESKUSTELUJEN EDISTAMINEN TYOYHTEISOSSA

4.1 Arvojohtajuus edistaa tyoyhteison arvokeskustelua

Arvojohtamisen tavoitteena on, ettd esimies ja tyontekijat sisdistavat organisaa-
tion arvot ja ymmartavat niiden merkityksen tyéhon. Tydyhteison jasenien, esi-
mies mukaan lukien, tulee toimia arvojen mukaisesti. (Puohiniemi 2003, 171.)
Arvojen toteutuminen organisaatiossa riippuu siitd, miten ne nakyvat johtami-
sessa. Esimies on omalla toiminnallaan yhteisén roolimalli yrittden vaikuttaa
positiivisesti muiden kayttaytymiseen. Jos esimies ei kayttaydy organisaation
arvojen mukaan, eivat arvot todenndkoisesti ndy muussakaan toiminnassa.
(Brown & Trevifio 2006.) Arvoilla johdettaessa arvoja kaytetdan niin johtamis-
tyon kuin paivittdisen toiminnan ratkaisujen ja valintojen perusteena. Valinnat ja
lopputulokset peilataan arvoihin. (lkola-Norrbacka 2011, 88; Viinaméki 2008,
111.) Arvojohtajuus tulee nahda osana johtamisosaamista, miké linkittyy muihin
johtamisosaamisen osa-alueisiin, kuten henkilostojohtamisen osaaminen tai

strateginen osaaminen (Kauppinen 2002, 59).

Kauppinen (2002, 156) on esittanyt arvojohtamisen mallin, jossa arvoilla johta-
minen toteutuu neljan tason kautta. Mallin ensimmainen taso on arvojen valinta,
jossa maaritellaan organisaation arvot. Arvoja valitessa on hyva pohtia yhteisél-
lisesti organisaation ihanteita, normeja, uskomuksia ja haasteita. Arvojen valin-
nan jalkeen tapahtuu arvojen jalkauttaminen, mika tarkoittaa mm. arvojen sisal-
|I6n maarittamistd. Kolmas arvojohtamisen taso on Kauppisen mukaan arvojen
mukaisen toiminnan toteutumisen seuranta, mika edellyttdd arvojen toteutu-
misenreunaehtojen ja mittareiden laadintaa. Kun on sovittu normit ja mittarit, voi
Kauppisen mukaan todellinen arvojohtajuus alkaa. Arvojen mukaista toimintaa
voidaan talldin myds palkita. Viimeisen tason Kauppinen nime&é arvojohtami-
sen kaytannoksi, jolloin esimies johtaa ja perustelee toimintaansa arvojen mu-

kaisesti seké kehittdd johtamisosaamistaan. (Kauppinen (2002, 156.)

Lehtosen (2009) mukaan arvojohtamisesta voidaan tarkastella kahdesta eri na-

kokulmaa. Arvot voidaan ndhda esimiehen oman toiminnan ja valintojen perus-
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telun valineend seka tydyhteisdn johtamisen vélineena. Arvojohtajuutta tarvi-
taan, kun organisaation toivotaan toimivan yhtenevien arvojen mukaan ja kayn-
nistetaan arvojen edistamisprosessi. Arvojohtajuutta tarvitaan myos silloin, kun
tyoyhteist on jo sisaistanyt valitut arvot, jolloin esimies seuraa ja palkitsee arvo-
jen mukaisen toiminnan toteutumista. Arvojen avulla johtaminen luo ilmapiirin,
jossa arvoja korostetaan ja niista koetaan olevan hyotya. (Viinamaki 2008, 111,
Virtanen 2005, 76.)

Esimiehen toiminta vaikuttaa tyOyhteison kulttuuriin ja tyotekijoiden kayttaytymi-
seen, siksi hanen tulee sitoutua organisaation arvoihin ja toimia niiden mukai-
sesti (Zehir, Ra Muceldili, Altindag, S_Ehitog & Zehir, 2014). Esimiehen henki-
|I6kohtaiset arvot heijastuvat hanen toimintaansa ja ty6ilmapiiriin, koska arvot
nakyvat mm. hanen reaktioissaan paivittisjohtamisessa (Heiskanen & Salo
2007, 125). Jos esimies toimii eri arvojen mukaan kuin johtaa, heikentdé se ha-
nen johtamistyonsa luottamusta ja uskottavuutta. Esimiehelta odotetaan luotet-
tavuutta, rehellisyytta ja oikeudenmukaisuutta. (Brown & Trevifio 2006.) Luot-
tamus esimieheen ja ty6tovereihin liséé tyohyvinvointia, koska voidessaan luot-
taa esimieheensa, tyontekija kokee olevansa arvokas ihmisena ja tyontekijana.
(Vesterinen 31-40).

Johtamisen eettisyydella on suuri vaikutus tyontekijoiden kokemaan tyohyvin-
vointiin. Eettinen johtajuus lisda tyohon sitoutuneisuutta, motivaatiota seka tyy-
tyvaisyytta (Brown & Trevifio 2006). Eettisessa tyoyhteistssa arvot ovat tiedos-
tettu ja niiden mukaan toimitaan. Esimiehilla on tarkea rooli tydyhteistn eetti-
syyden kehittamisessa. Han voi edistaa tyoyhteisén arvotietoisuutta koulutuk-
sella seka eettisen koodiston laatimisella, mika tuo nakyvaksi tydyhteison arvo-
perustan seka hyvaksyttavan toiminnan periaatteet. (Kangas, Lamsa, Huhtala &
Feldt 2011.)

Esimiehen arvomaailma vaikuttaa hanen johtamistybhonsa. Johtaminen on toi-
siin vaikuttamista, mikd on vallankayttod ja edellyttdd arvovalintoja (Kangas,
Lams&, Huhtala & Feldt 2011, 97). Viinamaki (2008, 109-110) erottelee kolme

arvoilla johtamisen mallia. Vahvan arvojohtajan arvot ja organisaation arvot ovat
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yhtenevat. Esimies toimii arvojen mukaan ja arvojen toteutumista seurataan
saanndllisesti. Ajelehtivassa arvojohtajuudessa arvot ovat esilla tarpeen mu-
kaan ja arvot valitaan tilanteen mukaan. Arvojohtajuus on heikkoa, kun arvoilla
on vahaiset linkit johtajuuteen, jolloin johtajuus on paivittaista selvidmista. Hei-
kossa arvojohtajuudessa arvojen toteutumista ei seurata. (Viinamaki 2008,
109-110.)

Hyva johtaja on sinut itsensa kanssa ja on tietoinen omista vahvuuksistaan ja
heikkouksistaan. Arvojohtajuus edellyttaakin hyvaa itseymmarrysta ja tietoisuut-
ta omista arvoista (Heiskanen & Salo 2007, 125). On tarkeda osata ennakoida
ja kehittdd etukateen esimiestydssa tarvittavia taitoja, jota on myos eettinen
osaaminen, jotta ne palvelevat tydyhteisb6a. Muutoksien tydyhteisdssa johtajan
on tarkeaa uskaltaa toimeenpanna paatoksia ja perustella ne eettisesta nako-
kulmasta. Esimies joutuu paivittdin tasapainoilemaan ammatillisten, organisato-
risten, tyoyhteisdllisten sekd henkilokohtaisten arvojen valilla, joiden olemassa

olo on tarkea tunnistaa. (Yukl 2010.)

Arvojohtajan tavoitteena on saada lojaali ja tehokas tydvoima tydskentelemaan
yhteisdllisesti. Kun esimies nayttdd herkkyytta tydyhteison jasenien tunteille ja
tarpeille seka luo innostavan strategian ja tavoitteet, tyontyontekijat todennakai-
sesti tydskentelevat motivoituneina yhteisten tavoitteiden eteen. Jos esimies
toiminnallaan estaa positiivisen ja toisia auttavan tydilmapiirin muodostumisen,
saattavat tyontekijat muodostaa toisiaan auttavan rintaman esimiestaan vas-
taan, mika ei edista eettisen ja arvoja korostavan ilmapiirin muodostumista.
(Zehirym., 2014.)

4.2 Tyoyhteis6arvojen maarittely arvokeskustelulla

Arvokeskustelu edellyttdd toiminnan taustalla olevien arvojen tunnistamista ja
selkeyttdmistd. Esimiehen vastuulla on kaynnistdd arvokeskusteluprosessi,
mutta koko tyOyhteison tulee siihen osallistua. Arvojen maarittely yhteiséllisesti

on tarkedd muun muassa siksi, ettd esimiehet ja tyontekijat tulevat kuulluiksi ja
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heidan mielipiteensa tulee huomioiduksi. Yhteisesti sovittuihin tavoitearvoihin
tulee voida kaikkien sitoutua. (Aaltonen ym. 2003, 40-43.) Arvokeskustelu ei
valttamatta siirrd arvoja suoraan kaytantoon, vaan mahdollistaa yhteisen ym-
marryksen kehittymisen ja tavoitteiden asettamisen. Esimies on esimerkkina
omalla toiminnallaan, silla arvojen mukainen toiminta voidaan nahda opittuna
kayttaytymisena. (Viinamaki 2008, 111.)

Yhteiset arvokeskustelut kehittavat viestintaa ja yhteisty6ta, joka edellyttéaa yh-
teisid toimintatapoja ja avointa vuorovaikutusta. Arvokeskustelut auttavat luo-
maan ja yllapitamaan yhtenaista toimintakulttuuria seka vahvistavat yhteisyyden
tunnetta. (Salojarvi 2006, 53; Vesterinen 2005, 40.) Toimiva tydyhteisd on kes-
kusteleva ja hyvinvoiva, mika vuoksi organisaation on hyva mahdollistaa laadu-
kas arvokeskustelu. Yhteisten arvojen maarittelyssa on hyodyllistéa keskustella
avoimesti arvokeskustelun tarkoituksesta ja tavoitteita, silla avoimuus voi auttaa
vahentdma&an ennakkoluuloja. Arvot ovat abstrakteja kasitteita, joista keskuste-
leminen voidaan kokea haastavaksi. Arvokeskustelut konkretisoivat arvoja ja

muodostavat niista yhteista kuvausta. (Lehtonen 2009.)

Arvokeskustelujen yhteydessa kaytetadn usein termeja arvojen jalkauttaminen
tai juurruttaminen, jotka antavat mielikuvan kolmannen persoonan aktiivisesta
roolista. Puhuttaessa jalkauttamisesta herda ajatus, ettéa ulkopuolinen tuo tietoa,
joka on omaksuttava. Termin juurruttaminen kayttaminen herattaa mielikuvan,
etta jotain uutta tuodaan, jonka halutaan juurtuvan. Edistaminen tarkoittaa, etta
edistetddn jotain jo olemassa olevaa. Kasite ei anna mielikuvaa, ettd kuka tekee

vaan mahdollistaa kaikkien osallistumisen. (Puohiemi 2003, 20.)

Arvokeskustelujen on hyddyllista edetd suunnitelmallisesti. Usein arvokeskuste-
lut aloitetaan organisaation perustamisvaiheessa tai tydyhteison muutostilan-
teessa. Arvokeskustelut kaynnistyvat tyoyhteisén arvojen tunnistamisella. Yh-
teis6 pohtii, mika on heille tarkedd. On tarkeda selvittda yhteisbn organisaa-
tiokulttuuri, historia, sidosryhmat ja tulevaisuuden toiveet, joiden pohjalta m&aéri-
tellaan tyoyhteisolle 2-4 arvoa. (Aaltonen ym. 2003, 95-104.) Arvoja ei voi vain

valita. Arvoilla taytyy olla yhteys toimintaymparistdoon. Valintoja ohjaavat arvot



21

on hyva nimeta tdsmallisesti ja antaa niille selked merkitys (Puohiniemi 2003,
12). Tyoyhteison tulee uskoa valitsemiinsa arvoihin (Stevens 1999). Hyvat ty6-
yhteisdarvot ovat yhteisesti tuotettuja, ymmarrettavia, uskottavia, kuvaavat or-
ganisaation kannalta tavoiteltavia asioita sek& niihin on helppo sitoutua (Virta-
nen 2005, 84). Tydyhteisbn maarittelemat arvot eivat saa olla ristiriidassa orga-
nisaation arvojen kanssa (Aaltonen & Junkkari 2003, 251).

Tyoyhteiso arvoiksi valitut arvot voivat olla kaytto- tai tavoitearvoja. Kayttdarvot
ovat niitd, joiden mukaan toimitaan. Tavoitearvot kuvastavat pdamaaria, jota
kohti toimintaa suunnataan. Arvoprosessin alkuvaiheessa maaritellyt arvot ovat
ohjeita, eivat viela sisaistettya toimintaa, silla arvojen sisdistaminen vie tyoyh-
teisbssa kahdesta viiteen vuoteen. Tydyhteistarvoiksi on hyva valita tavoitear-
vojakin, koska ne mahdollistavat kehityksen. Tavoitearvo on nakokulma josta
kasin yhteis6a kehitetddn systemaattisesti pitkéalla aikavalilla. Jos tydyhteisén
arvot ovat tavoitearvoja eivatka todellisia toimintakulttuuriarvoja, on tydyhteisén
jasenten sitouduttava niihin, silla ilman sitoutumista tavoitearvot ovat vain lau-
seita ilman merkitysta ja konkreettista toimintaa. (Aaltonen ym. 2003, 96; Aalto-
nen & Junkkari 2003, 76.)

Arvojen maarittelyn jalkeen on tarkea pohtia, mita on arvojen mukainen toimin-
ta. On tarkeaa maaritella arvonormit eli sisallét valituille arvoille (Stevens 1999).
Arvonormit ovat arvojen edistamisen tyokalu, jotka sisaltavat oikeita lauseita,
joissa padhuomio on kayttaytymisessa, silla sitéd voidaan havainnoida. Asenne
on vaikeammin seurattavissa. Hyvaa arvonormin mukaista toimintaa voidaan
myds mitata. Arvonormi antaa esimerkkeja arvon mukaisesta toiminnasta, se ei
ole kaiken kattava arvon maaritelma. Arvonormeja voidaan visualisoida kuvin
seka tehda niistd sananlaskuja tai tarinoita. (Aaltonen ym. 2003, 141-146.) Ar-
vonormista on tullut osa organisaatiokulttuuria, kun jokainen yksild tietad miten

toimia ja toimii sen mukaisesti (Stevens 1999).
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4.3 Arvokeskustelu kaynnistyy toiminnan tai arvoristiriidan tarpeesta

Arvokeskustelu kaynnistyy tarpeesta keskustella arvojen mukaisesta toiminnas-
ta tai arvoristiriidasta. Tormanen (2011, 39) on muodostanut kasitteen terveys-
palveluiden eettinen arvokeskustelu, mika kasitteellistaa arvokeskustelun sisal-
t6ja. Malli pohjautuu Restin (1994) eettisen toiminnan malliin. Arvokeskustelun
toteutuminen vaatii mallin jokaista osatekijaa. Tormanen (2011, 39) nimeaa ter-
veyspalveluiden eettisen arvokeskustelun osatekijoiksi arvokeskustelun tunnis-
taminen, eettisten arvojen priorisointi, arvoristiriitojen kasitteleminen ja arvokes-
kustelun implementointi. Mallin osatekijoiden voidaan ymmartaa esiintyvan kai-
kessa arvokeskustelussa, ihan tydyhteison arjen tasollakin.

Tybyhteison arvomaailma muodostuu tyontekijdiden henkilokohtaisista ja am-
matillisista arvoista, seka organisaation ja tydyhteison arvoista. Arvot vaikutta-
vat tunteisiin ja asenteisiin ja nakyvat valinnoissa, sen vuoksi tyontekijan on vai-
kea toimia, jos henkilokohtaiset arvot ovat ristiriidassa tydyhteison arvojen
kanssa. (Virtanen 2005, 78.) Arvoristiriita tarkoittaa ristiriitaa kahden tai use-
amman arvon valilla. Arvoristiritaan on harvoin yhta oikeaa ratkaisua, vaan rat-
kaisut ovat keskenaan kilpailevia vaihtoehtoja, joista yksikaan harvoin poistaa
ongelmaa. (Leino-Kilpi 2008, 61; Sarvimaki & Stenbock-Hult 2009, 182.) Tyo6s-
kentely ristiriidassa arvojen kanssa voi aiheuttaa stressia ja tuntua huonona
omatuntona (Kauppinen 2002, 191). Jatkuva eettinen stressi voi aiheuttaa hen-
kista vasymysta ja jopa loppuun palamista. Erityisesti jatkuva arvoristiriita voi
aiheuttaa tydsta vetaytymistad ja epaluuloisuutta tyokavereita kohtaa seka ai-

heuttaa tydpaikan vaihdoksen. (Oh & Gastmans 2015.)

Oh & Gastmans (2015) tutkivat kirjallisuuskatsauksen avulla hoitohenkilokun-
nan kokemaa eettistd stressid. Heidan tutkimuksen mukaan hoitajat kokevat
melko harvoin eettista stressid, mutta kun sité ilmenee, se on voimakasta ja silla
voi olla vaikutusta. Usein hoitajan stressin kokemus jatkuu, vaikka tilanne on jo
ohi, silla usein stressin syyna on, ettd han tietdd miten olisi pitanyt toimia, mutta
jostain syystéa ei ole toiminut tai ei ole voinut toimia oikein. Huono yhteistyo ja

johtaminen, pula resurssista sekd henkilokunnasta ja negatiivinen eettinen il-
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mapiiri lisdsivat eettisen stressin kokemuksia ja syvyyttd. (Oh & Gastmans
2015.)

Arvoristiriitoja nakyy tydyhteison arjessa, kun tyontekijat alkavat kritisoida orga-
nisaationsa tai ty0yhteisonsa arvoja tai kertovat sitoutuneensa organisaation
arvoihin, mutta kaytdnnossa toimivatkin toisin. Arvojohtamiseen kuuluu kuiten-
kin sallia ja suvaita myos kriittista keskustelua. On viisasta jopa rohkaista kritii-
kin esittdmiseen, koska se voi auttaa tyontekijoitd tuomaan esiin negatiivisia
tunteita ja muutosta vaativia epakohtia. Ristiriidat kehittavat arvojen edistamista,
eika niitd sen vuoksi tule pelatéa arvojen maarityksissa, nilden mukaan toimiessa

eika toiminnan arvioinneissa. (Lehtonen 2009; Viinamaki 2008, 111.)

Arvokeskustelu auttaa torjumaan eettista stressia ja auttaa kasittelemé&an arvo-
ristiriitoja. Strandman (2009) on todennut ettd, selvittdméattomat arvoristiriidat
voivat johtaa tyohon sitoutumisen ja tydhyvinvoinnin laskuun, mink& vuoksi on
tarkeaa kasitella ristiriitoja (Térmanen 2011, 17). Kélvemark ym. (2007) totesi-
vat hoitajien eettistd stressia koskevassa tutkimuksessaan, ettd yhteisolliset
keskustelut, missa sai pohtia omaa sek& ammatin ja organisaation arvomaail-
maa koettiin hyvana, vaikka tutkimuksessa ei voitukaan osoittaa niiden hyotya
eettisen stressin ehkaisyyn. Oh & Gastmans (2015) puolestaan toteavat, etté

yhteinen keskustelu tydyhteistssa voi auttaa eettisen stressin vihenemiseen.

Arvokeskustelun tulee olla jatkuvaa. On tarkeaa luoda ilmapiiri, joka mahdollis-
taa keskustelun. Arvoista on hyva keskustella yhteisollisesti ja toisilta oppien,
jolloin yhteiset arvot selventyvat myos yksilbille (Stevens 1999). Arvokeskuste-
lua ei tule pelatd. Se ei tuota absoluuttista totuutta arvoista, koska sellaista ei
ole. Arvokeskustelut auttavat tyontekijoita ymmartamaan mika on perustehtava
sekd hahmottamaan tulevaisuuden kuvaa, visiota. Arvokeskustelut vahvistavat
organisaatioon sitoutumista, tyytyvaisyytta, motivaatiota ja vahentavat tyostres-
sia. (Brown & Trevifio 2006.)
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5 KEHITTAMISTEHTAVAN KUVAUS

5.1 Tavoitteiden méaarittely

LSHP:n Naistenklinikan tyon ajoittaisen eettisen kuormittavuuden, esimiesvaih-
doksien seka uuden tydyhteison yhteistydn sujuvuuden ja yhteisten toimintata-
pojen muodostumisen vuoksi Naistenklinikalla on koettu tarpeelliseksi maarittaa
tyoyhteisbarvot. Arvokeskusteluprosessin on kaynnistanyt klinikan osastonhoi-
taja syksylla 2013, jolloin neljdssa tydpajassa tyoyhteisdarvoiksi ovat valikoitu-

neet asiakaslahtoisyys, turvallisuus, inhimillisyys ja tasa-arvo (kuvio 1).

(=

Asiakaslahtoisyys
Turvallisuus
‘ Inhimillisyys

Tasa-arvo

KUVIO 1. Lapin sairaanhoitopiirin Naistenklinikan tyéyhteistarvot

Sain alkuvuodesta 2014 toimeksiannon kehittdd Naistenklinikalla alkanutta ar-
vokeskusteluprosessia. Tehtavakseni annettiin suunnitella, toteuttaa ja arvioida
Naistenklinikkaan yhteisollinen arvojen edistamisen kehittdAmisprosessi. Kehit-
tamistehtavani on toiminnallinen opinnaytetyd, jonka tuotos on arvokeskustelun
edistamisprosessi sekda huoneentaulu tydyhteisdarvoista. Toiminnallisessa
opinnaytetydssa tuotokseen tahtaava tyon kehittaminen edellyttaa, ettd toimin-
nan eri vaiheissa on mukana eri toimijoita (Salonen 2013, 5), joita tassa proses-
sissa olivat Naistenklinikan henkilokunta ja opinnaytetyon tekija. Kehittdmistyo
eteni jarjestelmallisesti suunnittelu- toiminta- ja arviointivaiheiden kautta (Virta-
nen 2005, 161). Kehittdmistehtdvan prosessi on kuvattu kuviossa 2, jossa on

esitetty eri vaiheiden menetelmé&, toimijat sekd vaiheen dokumentointi. Doku-
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mentointi on tarkea osa kehittdmisty6ta, koska dokumenttien avulla voidaan
seurata ja arvioida kehittamistyon etenemisté (Salonen 2013, 23).

Kehittamistydn suunnitteluvaiheessa maariteltiin tavoitteet arvokeskustelupro-
sessille. Lahtokohdaksi asetettiin LSHP:n Naistenklinikan tyoyhteison arvojen ja
toiminnan valisen suhteen selkeyttaminen. Kehittdmistehtavan tavoitteeksi ase-
tettiin lisata henkilokunnan eettista tietoisuutta ja ymmarrysta kuinka arvot ovat
yhteydessa toimintaan ja paatdksentekoon. Tavoitteeksi sovittiin myds, etta ar-
vokeskustelujen teemojen analyysistd luodaan huoneentaulu Naistenklinikan
tyoyhteisbn arvoista, jotta arvot tulevat nékyvaksi arkeen. Huoneentauluun voi-

daan tukeutua arjen arvokeskusteluissa seka arvoristiriitojen ilmetessa.

Suunnitteluvaiheessa sovittiin tavoitteiden lisdksi kehittamistyon aikataulu seké
minun ja henkilokunnan tydaikaresurssi. Lahtokohdaksi asetettiin, etta tydpajat
suunnitellaan tyévuorojen vaihteeseen, jotta henkilokunnalle ei tule ylitdita arvo-
keskusteluprosessin vuoksi. Sovittiin, ettéd kayn arviointikeskustelua prosessin
etenemisesta Naistenklinikan osastonhoitajan kanssa, silla kehitystyd vaatii
suunnitelmallista arviointia, seka palautteen antamista ja saamista (Salonen
2013, 23). Suunnitteluvaiheessa ei maaritelty huoneentaulun ulkondkéa tai ko-

koa.
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VAIHE MENETELMA DOKUMENTOINTI TOIMIJAT

‘ 01/14 suunnittelu palaveri  ideapaperi oh, tekija
02/14 suunnittelu palaveri  kehittdmistehtavan yh, tekija
nittelu suunnitelma

Suun-

 02/14 palaveri toimeksiantosopimus  yh, tekija

Learning cafe tyopajat

19.2.14 poytapaperit henkildkunta
21.2.14 poytapaperit ja
26.2.14 poytapaperit tekija
Info
28.2.14 PowerPoint-esitys henkilokunta
ja tekija
Toi- i N
i Arvokeskustelu tytpajat

minta 21.3.14 tiivistelméa keskustelusta  henkilokunta
9.4.14 tiivistelma keskustelusta ja
24.4.14 tiivistelma keskustelusta tekija

| Arvokeskustelu ty6pajat

22.1.15 tiivistelma keskustelusta henkildkunta
10.2.15 tiivistelma keskustelusta ja
11.2.15 tiivistelma keskustelusta tekija

Tulosten kokoaminen
. 03/15 analyysi arvokeskusteluista tekija
. 03/15 huoneentaulun muotoilu tekija

03/15 henkilokunnan palaute palautelomakkeet henkilékunta

04/15 kehittAmistehtavan raportti

KUVIO 2. Kehittdamistehtavan prosessikuvaus (mukaillen Salonen 2013, 21-23;
Toikko & Rantanen 2009, 64)



27

5.2 Toteutus

5.2.1 | Sykli

Kehitystyon toimintavaihe eteni spiraalina, jossa suunnittelu, toiminta, havain-
nointi ja arviointi muodostivat yhden syklin (kuvio 3). Spiraalimallissa kehittamis-
toiminnan tulos asetetaan aina uudelleen arvioitavaksi ja tuloksien perusteella
voidaan tasmentaa suunnittelua ja toteutusta (Toikko & Rantanen 2009, 66).
Yhteisollistad kehittmissuunnitelmaa tehdessa ei voida etukateen tarkasti méaari-
telld, miten toiminta kaytanndssa etenee. Spiraalimalli mahdollistaa toiminnan
uudelleen suuntaamisen kesken tydskentelyn. Yhteiséllinen tyéskentely on mo-
niulotteista ja kehitysta tapahtuu pienin askelin, mink&a spiraalimalli mahdollis-
taa. (Salonen 2013,14.)

Kehittamistehtava ja ensimmainen sykli kaynnistyi toimijoiden eli Naistenklini-
kan henkilokunnan kanssa neljalla Learning cafe- tilaisuudella, joissa oli lasna
9-12 henkilda. Learning cafessa samaa aihetta ideoidaan eri nakoékulmista erilli-
sissa poytaryhmissa (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 162). Neljalla eri poy-
dalla oli esilla iso paperi, johon oli kirjoitettu yksi Naistenklinikan arvoista. Pyysin
osallistujia kiertamaan poydasta poytdan ja kirjaamaan paperille, mita he ym-
marsivat arvon tarkoittavan. Tavoitteeni oli selvittdd henkilokunnan esiymmar-
rystd aiheesta, jotta kehitysprosessi vastaisi heidan tarpeisiinsa (Vilkka 2003,
57).

Alkuselvityksen jalkeen oli henkilokunnalle info arvokeskusteluprosessin tavoit-
teista ja esitettiin prosessin etenemissuunnitelma. He saivat myos kuulla Lear-
ning cafe- ty0pajoissa muodostetut maaritelmét arvoista. Infon tavoitteena oli
motivoida henkilokuntaa arvokeskusteluprosessin jatkumiseen. Kehittyminen
vaatii muutoshalukkuutta, ilman kohderyhman sitoutumista ja aiheen tiedosta-
mista se ei ole mahdollista (Paunonen & Vehvilainen - Julkunen 1998, 116).
Henkil6kunnan suhtautuminen oli neutraalia. Kukaan ei esittanyt lisdkysymyksia

tai asettanut tavoitteita prosessille.
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KUVIO 3. Arvokeskustelujen spiraalimallinen eteneminen (mukaillen Toikko &
Rantanen 2009, 67)

Esiselvityksen ja infon jalkeen alkoivat arvokeskustelutytpajat. Valitsin mene-
telmaksi yhteistoiminnallisen ja osallistavan tydpajametodin. Tydyhteison osal-
listuminen kehittamistoimintaan on keskeinen kehittamisenehto, jotta kehitta-
mistyon tulos palvelee tyoyhteisba. Kehittdmiseen osallistuminen myds vahen-
tdd muutosvastarintaa, jota kehitys usein aiheuttaa. Osallistava kehittdmistapa
etenee osallistujien henkilokohtaisten nakemyksien kautta kohti yhteiséllista
ymmarrystd ja muutosta. Vaikka kehitystoiminta usein alkaa ja etenee ulkopuo-
lisen aloitteesta seka tietysta syysta, odotetaan osallistavan kehitystoiminnan
etenevan osallistujien ehdoilla heiddn asettamaansa suuntaa. (Toikko & Ranta-
nen 2009, 90-91, 97-99.)
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Arvokeskustelu tydpajojen toimintaa ohjasivat demokraattisen dialogin s&&annot.
Dialogi tarkoittaa, ettéd kahden tai useamman ihmisen valille syntyy ajatuksen
vaihtoa ja ajattelua, mika edellyttaa aktiivisista kuuntelemista seka vastaamista.
Demokraattisen dialogin sddnnoét on kehittanyt Bjorn Gustavsen (1992). Saanto6-

jen toteutuminen luo ideaalisen keskustelutilanteen. (Lehtonen 2004, 16.)

Demokraattisen dialogin sdantoja (Lehtonen 2004, 16) ovat mm:

o Kaikkien, joita asia koskee, tulee voida osallistua keskusteluun.

e Osallistujien tulee olla aktiivisia ja esittaa ajatuksia aiheesta.

e Keskusteluun osallistuvat ovat tasa-arvoisia.

e Osanottajien kokemukset ovat aitoja.

o Keskustelun tulee olla sellaista, etta kaikki osallistujat ymmartavat sita.
e Jokainen kasiteltavaan aiheeseen esitetty mielipide on yhta oikea.

e Mielipiteet tulee esittda suullisesti, ei vain paperilla.

e Keskusteluun osallistuvan tulee hyvaksya, etta toisella voi olla paremmat

perustelut mielipiteeseen kuin hanella.
e Osallistujien tulee hyvaksya erilaisia mielipiteita.

e Vuoropuhelun tulee voida johtaa k&ytannon toimenpiteisiin. Synnyttaa

paatoksia, jotka luovat perustan yhteiselle tekemiselle.

LSHP:n Naistenklinikalla tehdaan paasaantdisesti kolmivuoroty6ta ja henkil6-
kunta on laaja, mitka loivat haastetta kehittamistyéhon. Kaikki, jotka halusivat
osallistua, eivat valttAméatta voineet tydvuorojen puitteissa osallistua arvotydpa-
joihin, koska tyévuorosuunnittelun lahtokohta on Naistenklinikan perustehtavéan
turvaaminen. Kehitystoiminta ndhdaan tarkeana ja klinikan esimies edistaa or-
ganisaation oppimista omalla kehittdmiseen innostavalla asenteellaan ja jarjes-
tamalla resurssia tarpeen mukaan. Esimerkiksi tyopajoihin sai osallistua vapaa-
ajallakin, jolloin demokraattisen dialogin ensimmaisen sd&nnén toteutuminen

mabhdollistui. Kukaan ei kayttanyt tatd mahdollisuutta.
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Ensimmaisessa syklissa tydpajoja oli kolme ja ne kestivat 1,5 h kerrallaan. Tyo6-
pajat olivat saman sisaltoisia, jotta mahdollisimman moni sai osallistua arvokes-
kusteluun. Ty6pajoihin osallistui 9-12 henkiléa kerrallaan, miké oli realistinen
etukateisodotuskin tyévuorosuunnittelun rajoissa. TyOpajat kaynnistyivat lyhyel-
|& alustuksella arvoista ja tydyhteisdarvoista kirjallisuuteen perustuen. Olin
my0Os etsinyt maarityksia Naistenklinikan valitsemille arvoille johdatellakseni
osallistujat aiheeseen ja saadakseni keskustelun viridmé&an. Henkilokunta tunsi

toisensa, joten tyOpajojen alussa ei tarvittu tutustumistehtavia.

Tybpajoissa henkilékunta pohti 3-4 hengen ryhmissé, mita arvot arjessa tarkoit-
tavat. Esitin kysymyksen, miten arvojen toteutuminen nakyy paivittaisessa toi-
minnassa. Hyva arvokeskustelu on keskustelijoiden kokemuksiin perustuvaa
(Aaltonen ym. 2003, 20). Osallistujat saivat muodostaa ryhmat, joiden havain-
noin muodostuvan paasaantoisesti tyoskentelypisteen mukaan, mik& on luon-
nollista. Lahikollegan kanssa on luontevinta keskustella haastavasta aiheesta.
Yksi tydpajojen lahtokohdista oli, etté jokaisen ajatus on yhta tarkea. Ryhman
vetgjana jouduin ajoittain muistuttamaan tyopajaan osallistuneita, ettd arvoista
ei ole oikeita tai vaaria tulkintoja (Aaltonen ym. 2003, 111). Keskustelu oli aktii-
vista ryhmien toiminnan alettua. Tavoitteeni oli luoda kiireettomyyden ilmapiiri,
mutta aikaresurssi pakotti ohjaamaan toimintaa (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti,
2014,159). Tyopajojen lopussa oli keskustelujen yhteenvetohetki. Ryhmalaiset
kertoivat toisilleen ajatuksistaan ja keskustelivat yhteisollisesti mielipiteista. Mi-
nulle jai jokaiselta ryhmalta kirjallinen yhteenveto, jossa oli ilmaistu ranskalaisin

viivoin ryhman keskustelun ydinajatuksia.

Tybpajojen jalkeen alkoi havainnointijakso, jossa tarkkailin miten tydyhteison
arvoista keskustellaan Naistenklinikan arjessa. Hoitohenkilokunnan keskuudes-
sa kaynnistyi autonominen tyévuorosuunnittelu syksylla 2014. Tydvuorosuunnit-
telun reunaehdot perusteltiin tyoyhteisbarvojen avulla. Uuden toimintatavan
omaksuminen vaati luonnollisesti useita keskusteluja ja kokouksia, joissa aihet-
ta pohdittin mm. tasa-arvon nakokulmasta. Ensimmaisen havainnointijakson
aikana lomasuunnittelun periaatteet perusteltiin tydyhteisdarvojen avulla, mika

selkeytti suunnittelun lahtdkohtia henkilokunnalle. Havaitsin eriyhteyksissa ar-
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von asiakaslahtdisyys heréttavan paljon keskustelua. Keskusteluissa pohdittiin
mm. asiakkaan itsemaaraamisoikeuden toteutumista sekd henkilékunnan am-
mattitaidon ja asiakkaan toiveiden mahdollistamisen rajapintaa. Turvallisuuden

nakokulmasta kaydyissa keskusteluissa korostui ajantasaisen tiedon tarkeys.

Joulukuussa 2014 tein arviointia kehitysprosessista peilaten opinnaytetyon ta-
voitteisiin. Olin havainnut henkilokunnan valisissa keskusteluissa, etta viela tar-
vitaan yhteistd arvokeskustelua, silla henkilékunnan keskuudessa ei ollut he-
rannyt yhtenainen nakemys heidan valitsemiensa arvojen siséllgistd. Osa henki-
I6kunnasta ei ollut vielakdan tietoinen tydyhteisbn arvoista, eika meneillaan ole-
vasta arvokeskusteluprosessista. Erityisesti laakarit eivat olleet osallistuneet
arvokeskusteluihin. Tarkastelin kevaan 2014 arvotydpajojen keskustelujen sisal-
t6ja. TyOpajoissa arvoja oli pohdittu henkilokunnan ja asiakkaan valisessa suh-
teessa. Tybyhteison toimintakulttuuri rakentuu tyontekijoiden keskinaisen vuo-
rovaikutuksen tuloksena. Havahduin, etta on tarkedd pohtia valittujen arvojen
toteutumista myds henkilokunnan keskindisen vuorovaikutuksen nakoékulmasta.
Kavin keskustelua havainnoistani osastonhoitaja Kumpuniemen kanssa ja so-
vimme, etta arvokeskustelut jatkuvat alkutalvesta 2015, jotta prosessille asete-

tut tavoitteet mahdollistuu.

5.2.2 Il Sykli

Toinen sykli kaynnistyi tammikuussa 2015, jolloin laitoin edellisen syklin tydpa-
joissa kaytyjen arvokeskustelujen tiivistelmat esille kahvihuoneisiin. Tavoitteena
oli aktivoida henkilokunnan tietoisuutta tydyhteisén arvoista seka arvokeskuste-
luprosessista ja sen jatkumisesta. Laadin myos koko henkildkunnalle s&hkdpos-
tin, jossa kerroin kevaan aikataulun ja prosessin tavoitteet. Toin viestissé esiin

aiheen ja kaikkien osallistumisen tarkeytta.

Ensimmainen tybpaja, johon osallistui 9 hoitotyontekijad, kesti 1,5h. Tyodpaja
alkoi toiminnallisella arvokavelylla (Aaltonen ym. 2003, 163). Pyysin osallistujia

kavelemdan ympariinsd kahvihuoneessa ja pysahtymaan merkista. Ohjeistin
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heitd pysahdyttyaan kertomaan vastapaiselle henkilolle, mitd han ajattelee ar-
von asiakaslahtoisyys tarkoittavan. Lyhyen keskustelun jalkeen pyysin heita
jatkamaan kavelya ja taas merkistd pysahdyttyaan kertomaan seuraavalle, mita
oli juuri edelliseltd henkildlta kuullut arvon tarkoittavan. Kavimme néin l&api kaikki
arvot. Tehtavan tavoitteena oli konkretisoida yhteisen arvokeskustelun tarkeys.
Pyrkimykseni oli saada henkilokunta ymmartamaan, kuinka samasta arvosta on
monta tulkintaa ja kuinka tulkinta muuttuu tilanteen, tdssa tapauksessa eri hen-
kilon, kohtaamisessa. Sain palautetta, etta arvokavelyn tavoite toteutui henkil®-
kunnan konkreettisesti huomatessa arvojen monimuotoisen tulkinnan mahdolli-

Suus.

Tyobpaja jatkui Aaltosen (2003, 23) esittaman kokemuskeskustelumetodin avul-
la. Pyysin jokaista pohtimaan itsenaisesti tilannetta, jolloin on kokenut arvon
asiakaslahtoisyys toteutuvan hyvin ollessaan vuorovaikutuksessa toisen tyoyh-
teisbn jasenen kanssa. Tehtavan annon lahtokohta oli, etta kaikilla tydyhteisén
jasenilla on kokemuksia tydyhteistn sisaisestéd vuorovaikutuksesta. Tavoitteeni

oli, ettd loputkin tydyhteisdn arvot pohdittaisiin yksitellen samalla tavalla.

Yksin pohtimisen jalkeen keskusteltiin yhteisesti ajatuksista. Tyopajan osallistu-
jat kokivat tehtavan vaikeana. He sanoivat, etta on helpompi muistella tilanteita,
joissa arvo ei ole toteutunut hyvin. Heista oli myos haastavaa pohtia aihetta yk-
sin. TyOpaja muokkautuikin osallistujien toimesta siten, ettad he pohtivat yhtei-
sesti yhta arvoa kerrallaan negatiivisten ja positiivisten kokemuksien kautta.
Ryhmalaiset kaansivat negatiiviset kokemukset vastakohtaiseksi kayttayty-
miseksi. Kirjasin keskustelujen pééajatuksia ylos varmistaen keskustelun loput-
tua, etta olin kirjoittanut ajatukset oikein. Valitsin spontaanisti kirjurin roolin, kos-
ka keskustelun kaynnistyminen oli haastavaa ja arvokeskustelujen tavoitteena
on synnyttda keskustelua. Olemalla Kirjuri, pyrin, ettd osallistujien padhuomio

pysyy aiheessa eikad keskittyminen siirry kirjoittamiseen.

Syklin kahdessa viimeisessa tydpajassa pohdittiin arvojen toteutumista tulevai-
suudessa (Aaltonen ym. 2003, 119). Ty6pajoihin oli varattu aikaa tunti ja mo-

lempiin osallistui 8 henkiloa. Tavoitteena oli, etta tydpajat olisivat moniammatilli-
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sia. Ensimmaiseen ty6pajaan osallistui hoitohenkilokunnan liséksi laékareita,
mutta toiseen paasi osallistumaan vain hoitajia. Sihteerit eivatka laitoshuoltajat
osallistuneet kumpaakaan tytpajaan tyokiireiden vuoksi. Esitin tydpajan alussa
lyhyen alustuksen prosessista seka arvoista ja tydyhteisdarvoista, koska lasna
oli sellaisia, jotka eivat olleet osallistuneet aikaisemmin prosessiin. Kertasimme
LSHP:n Naistenklinikan perustehtavan ja vision, koska on tarkea ymmartaa

toimintaymparistd, jonka arvoista keskustellaan.

Tybpajaan osallistuneet pohtivat pareittain, miten nakyy tulevaisuudessa, kun
arvo asiakaslahtdisyys toteutuu Naistenklinikalla. Sen jalkeen vaihdettiin paria
ja pohdittiin seuraavaa arvoa samalla kysymykselld. Parin vaihdon tavoitteena
oli ettdq, keskustelu pysyy napakasti aiheessa, koska aikaa oli rajallisesti. Toi-
voin, ettéd osallistujat keskustelisivat sellaisenkin kanssa, jonka kanssa eivat
yleensa ole vuorovaikutuksessa tyopaivan aikana. Nain keskusteltiin kaikista
Naistenklinikan arvoista. Havainnoin tybpajoissa, ettd keskustelu oli vilkasta,
innostunutta ja aktiivisempaa kuin edellisen syklin tydpajojen arvokeskustelut
olivat olleet. Lopuksi kdvimme yhteenvetoa ajatuksista, mutta yhteiskeskustelu
ei paassyt syvalliseksi ajanpuutteen vuoksi. Osallistujat kokivat molemmissa
tyopajoissa, ettd aika loppui, kun tyopajan hedelmallisin vaihe oli alkamassa.
Tyopajoihin osallistuneet kokivat keskustelukumppanin vaihdon hyvana. Sain
palautetta, etta nakokulma laajeni, kun keskusteli eri tyOpisteessa tyoskentele-

vankin kanssa.

Tyopajojen jalkeen analysoin sisadllonanalyysin avulla tydpajojen antia. Toimin-
nallisessa opinnaytetydssa voidaan kayttaa tutkimuksellisia menetelmia (Ojasa-
lo, Moilanen & Ritalahti, 2014,136). Aineistosta voidaan tehdéa analyysi, kun ha-
lutaan kayttdd selvitystd tutkimustietona sisallollisten valintojen perusteena.
Analyysi on erityisen hyodyllinen, jos tavoitteena on toteuttaa kohderyhman aja-
tuksiin perustuva idea (Vilkka 2003, 56—64). Ajatukset arvojen sisalldista eivat
rikastuneet. Arvokeskusteluissa toistuivat samat teemat, kuin aikaisemmissa
tyOpajoissa. Paatin, ettd vaikka tydpajat eivat toteutuneet suunnitelmallani taval-

la, voidaan Naistenklinikan tydyhteison arvot maaritella huoneentauluksi.
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Kehittamistehtavani aikana toinen sykli ei ehdi paattya. Ensimmaisen syklin ha-
vainnointijakson tavoitteena oli tarkkailla tydyhteison arvokeskustelujen sisalto-
ja. Toisen syklin havainnointijakson tavoitteena on seurata arvojen mukaisen
toiminnan toteutumisesta. Yhteista arvokeskustelua tarvitaan koko ajan, jotta
arvotietoisuus pysyy ylla. Olen suunnitellut, ettd suunnitelmalliset arvokeskuste-
lut jatkuvat Naistenklinikalla kaksi kertaa vuodessa. Seuraavissa arvokeskuste-
luissa, jotka ovat toukokuussa 2015, pohditaan asiakasesimerkin avulla miten
arvot nakyy arjessa (Aaltonen ym. 2003, 144). Ensimmaisen syklin arvion tein
itsenaisesti keskustellen johtopaatoksista osastonhoitajan kanssa, mutta olen
suunnitellut, ettéd toisen syklin arviointi tehd&dén yhdessa henkilobkunnan kanssa
syksylla 2015.

5.3 Tulosten kokoaminen

5.3.1 Analyysi arvokeskusteluista

Kehittamistehtavan aikana palavereissa tuotettua kirjallista materiaali voidaan
analysoida dokumenttianalyysi menetelmalla (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti,
2014,136). Tein aineistolahtdisen sisalldnanalyysin arvotydpajoissa tuotetuista
kirjallisista yhteenvedoista. Siséllénanalyysilla tarkoitetaan pyrkimysta kuvata
dokumenttien siséltdd sanallisesti. Sisallonanalyysilla pyritdan luomaan haja-
naisestakin aineistosta selkeda ja informatiivinen kokonaisuus. Aineisto pelkiste-
taan, ryhmitelladn ja muodostetaan kuvaus analysoitavasta aiheesta. (Tuomi ja
Sarajarvi 2004, 110.) Pelkistyksessa aineistosta karsitaan epaolennainen infor-
maatio eli aineisto tiivistetddn tai pilkotaan osiin. Ryhmittelyssa pelkistetysta
aineistosta etsitddn samankaltaisia kasitteitd. Ryhméat nimetaan siséaltoa parhai-
ten kuvaavalla termilla. (Vilkka 2005, 140.) Toiminnallisessa opinnaytetydssa
tutkimuskaytantéja kaytetdan valjemmassa merkityksessa kuin tutkimukselli-
sessa opinnaytetytssa, koska tuotettu tieto nojaa usein l0ysasti tai ei ollenkaan
teoriaan (Vilkka 2003, 56—-64).
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Olin dokumentoinut jokaisen ty6pajan arvokeskustelujen yhteenvedot, jotka oli
ryhmitelty arvojen mukaan, erikseen Wordille. Otin mukaan analyysiin myds
Learning cafe- tilaisuuksissa tuotetut maaritelmat arvoista. Asetin tavoitteeksi
loytaa jokaisesta arvosta teemat, jotka toistuvat arvokeskusteluissa ja muotoilla

huoneentaulu teemoista.

Sisalléonanalyysi eteni vaihe vaiheelta. Aloitin aineiston pelkistimisen yhdista-
malla samanlaiset ilmaisut. Tein sen jalkeen samaa tarkoittavista maaritelmista
ryhmi& ja yhdistin ryhmi&, joissa oli samankaltaisia kasitteita (lite 1.). Etenin
arvo ja tyopaja kerrallaan. Tein analyysia useana paivana pitaen valipaivia. Ai-
neistoon uudelleen palatessani ryhmittelyperusteet vaihtuivat, kunnes huomasin
paatyvani aina samoihin perusteisiin. Tekemani sisallonanalyysin perusteella
arvokeskusteluissa toistuivat selke&sti samat teemat, joiden pohjalta muotoilin
lauseet arvojen méaaritelmista. Taulukossa 1. on esitetty arvokeskustelujen tee-

mat ja niista johdetut arvojen maaritelmat.
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Taulukko 1. Arvokeskustelujen teemat ja arvojen maaritelmat

Arvo Arvokeskustelujen Maéaritelmia arvosta
teemat
Asiakkaan tarpeisiin vastaami- | Suunnittelemme ja toteutamme hoidon yhdes-
nen sé asiakkaiden kanssa.
Asiakas- : :
lahtoisyys | ASiakkaan toiveet Kuuntelemme ja huomioimme asiakkaiden
Kuunteleva vuorovaikutus tolveet ja tarpeet.
Asiakkaan kokemus Varmistamme, ettéd asiakkaat ovat tietoisia
paatdsten perusteista.
Fyysinen resurssi Teemme yhteistyota selkeasti raportoiden ja
. i avoimesti keskustellen.
Turvalli- | Osaaminen
— Kehitimme osaamistamme aktiivisesti ja toi-
suus Ohjeistukset mimme nayttdon perustuvien ohjeiden mu-
Tiedonkulku kaan.
Yhteistyd Huolehdimme, etté tydvalineet ja tilat toimivat.
Ihmisyyden arvostus Kohtelemme tyOkavereita, asiakkaita ja heidan
— i omaisiaan kuten toivoisimme itseamme koh-
Inhimilli- | Tuki tyon tekemiseen deltavan.
TyoOyhteison tuki, kollegiaali- ) . o .
Syys sgug g Arvostamme jokaisen ammattitaitoa ja nako-
kulmaa.
Asiakkaan kunnioitus
Jaamme tybtehtavat tasaisesti.
Reunaehdot, kéyténteet Kohtaamme jokaisen yksilona.
Tyon jako
Tasa- : Hyvéksymme erilaisuutta, olemme kaikki yht&
Tasapuolinen kohtelu arvokkaita.
arvo

Oikeus olla tasa-arvoinen

Yksil6llinen hoito

Noudatamme sovittuja reunaehtoja ja kaytan-
teité.

5.3.2 Huoneentaulun muotoilu

Huoneentaulun (liite 2) muotoilussa perehdyin visuaaliseen viestintaan. Organi-

saation visuaalista ilmetta suunniteltaessa sovitaan kaytettavista vareista, tyylis-

té ja muotokielesta ja ilmettd sovelletaan kaikessa organisaation viestinnassa.

Selked visuaalinen ilme viestii organisaation luonteesta ulospain seka tekee

organisaatiosta tunnistettavan. Visuaalisella viestinnalla voidaan tukea strate-

gisten tavoitteiden toteutumista. Varit ovat tarkeé osa visuaalista viestid, koska

ne kuvastavat tunteita. Jokaiselle varilla on erilaisia merkityksia riippuen mm
kulttuuritaustasta ja asiayhteydesta. (Loiri & Juholin 1998, 111-112, 129.)
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Huoneentaulun visuaalisen ilmeen suunnittelu kaynnistyi varimaailman ja tee-
man valinnalla. Olin etukateen suunnitellut huoneentaulun savyksi vihreda, joka
viestii tasapainoa (Loiri & Juholin 1998, 111-112). Lapin keskussairaalan visu-
aalisen viestinnan variksi on valittu siniséavyt (Kumpuniemi 2015). Sovimme
osastonhoitaja Kumpuniemen kanssa, etta teen huoneentaulusta organisaation
viestinndn mukaisen. Sininen vari viestii lojaaliutta ja uskollisuutta. (Loiri & Ju-
holin 1998, 111-112.)

Halusin tehda huoneentaulusta persoonallisen ja muista vastaavista tuotteista
erottuvan (Vilkka 2003, 53). Pohdin paljon huoneentaulun taustakuvan valinnan
kriteereja. LSHP:n Naistenklinikalla ei ole omaa logoa, jonka kayttaminen olisi
yhdistanyt arvot Naistenklinikkaan. Sairaanhoitopiirin logon kayttdminen tausta-
kuvana, voisi luoda mielikuvan, ettd huoneentaulussa on esilla Lapin sairaan-
hoitopiirin organisaatioarvot. Pohdin taustakuvaksi yksittaistd kohdetta Naisten-
klinikalta. Alkuperéinen ajatus oli, etta kuva kuvastaisi kaikkia klinikan potilas-
ryhmia. Tavoitteeni oli, etta huoneentaulu kuvastaisi klinikan perustehtavaa,
jolloin huoneentaulu viestisi koko henkilokunnan yhteisia arvoja. Kuvattavan
kohteen valinta oli haastava, silla Naistenklinikalla hoidetaan useaa potilasryh-
maa. Siirsin ajatukseni muihin tydyhteiséa yhdistaviin tekijoihin. Perustehtavan
lisaksi visio, mielikuva tulevaisuudesta, koskettaa koko henkildkuntaa. LSHP:n
Naistenklinikan visiosta sain idean, ettd huoneentaulussa voisi korostaa luonto-
kuvan avulla Naistenklinikan erityispiirre. Se on Suomen pohjoisin synnytys- ja

naistentautienyksikko.

Valitsin huoneentaulun taustakuvaksi aviomieheni valokuvaaman nakymaéan
Pohjois-Ruotsin tuntureilta. Valitsemalla tunturikuvan tuon ilmi Naistenklinikan
pohjoista sijaintia. Kuvan varit sininen ja valkoinen ovat suomen kansallisvarit,
joten kuva mielestani viestii vakautta ja pysyvyyttd. Kuvassa on levollinen tun-
nelma. Asetin Lapin sairaanhoitopiirin logon huoneentaulun alareunaan, jotta
organisaatio yhdistyy visuaaliseen viestiin. Tavoitteena oli luoda huoneentaulus-
ta taulumainen, ei juliste. Otin suunnittelussa huomioon tuotteen luottavuuteen

vaikuttavia asioita kuten tuotteen koko, typografia ja paperilaatu (Vilkka 2003,
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53). Kuvan kooksi valikoitui A4. Kuvan ympaérille tulee valkoinen passepartout ja
kehyksen variksi musta, jotta se erottuu teravasti sairaalan valkoisilta seinilta.
Huoneentaulu painetaan valokuvapaperille hyvan painotuloksen vuoksi. Huo-
neentaulussa kaytettava fontti on nimeltddn Papyrus, joka on selked, mutta
erottuu persoonallisesti tavanomaisista kirjasintyyleista. Huoneentaulussa kay-
tetaan fonttikokoja 14 ja 16 luettavuuden vuoksi.

Taulumaiset huoneentaulut asetetaan kansliatiloihin, joissa henkilokunta on
paivittdin. Suunnitteluvaiheessa oli asetettu tavoitteeksi, ettd huoneentaulu tulee
myds asiakkaidenkin nahtavaksi. LSHP:n Naistenklinikan auloihin tulee kevaalla
2015 sahkoiset informaatiotaulut, joissa vaihtuu viesti maaraajoin. Sovimme
osastonhoitaja Kumpuniemen kanssa, ettd Naistenklinikan tydyhteisdarvojen
huoneentaulu tulee séhkoisenad asiakkaiden ja klinikalla vierailevien sidosryh-
mien néhtavaksi. Tein huoneentaulun PowerPoint ohjelmalla, jolloin se on kay-

tettavissa myos informaatiotauluissa.

5.3.3 Henkilokunnan palaute arvokeskusteluprosessista ja huoneentaulusta

Pyysin henkildkunnalta palautetta arvokeskusteluprosessista sekd huoneentau-
lun siséallésta ja ulkomuodosta. Valitsin palautteen keraamismuodoksi struktu-
roidun lomakehaastattelun (lite 3), jossa on avoimet kysymykset. Lomakehaas-
tattelun etu on, etta haastattelu on samanlainen kaikille vastaajille, koska kysy-
mykset ovat samassa muodossa ja jarjestyksessa jokaisessa lomakkeessa.
Valitsin sanamuodoiksi mité, miten ja miksi, jotta vastaajan on helppo kuvailla ja
selittaa ajatuksiaan. (Vilkka 2003, 63.)

Jaoin 15 kyselylomaketta, joista palautui vastattuna takaisin 12. Annoin lomak-
keet heille, jotka olivat tbissa 17.3- 20.3.2015 valisen& aikana ja olivat osallistu-
neet arvokeskusteluihin. Valitsin tarkoituksella lyhyen vastausajan. Kriteerien
asettamisella pyrin saamaan satunnaisen otannan Naistenklinikan henkilokun-
nasta. Lomakkeissa oli viisi kysymysta koskien arvokeskusteluprosessia. Selvi-

tin miten hyodyllisina henkilokunta piti arvokeskusteluja ja miten he kokivat pro-



39

sessin tavoitteen toteutuneen. Kerasin myos palautetta omasta toiminnastani
seka yhteisollisen kehittamisprosessin kehittamiskohteista. Huoneentaulua kos-
kevat kysymykset kasittelivat huoneentaulun ulkonéakoa, kaytettavyytta ja luotet-

tavuutta. Huoneentaulua koskevia kysymyksia oli nelja.

Lomakehaastattelun perusteella yhteisolliset arvokeskustelut koettiin hyvaksi.
Yksi vastaaja tunnisti oman henkilékohtaisen asenteensa haitanneen hanen
arvokeskusteluihin osallistumistaan. Han kuitenkin pohti, etta tydyhteisd hyotyy
yhteisdllisistéa keskusteluista. Yksi vastaajista koki, etteivat keskustelut olleet
hyodyllisia. Jokainen vastaaja koki arvokeskusteluprosessin lisdnneen henkil6-
kohtaista ymmarrysta kuinka arvot ovat yhteydessa paivittdiseen toimintaan ja

paatoksentekoon.

Vastaajat kokivat taitoni johtaa ja valmistella arvokeskusteluprosessia hyvaksi.
Sain palautetta, etta tydpajat olivat hyvin valmisteltuja ja etenivét tavoitteellises-
ti. Prosessin tiedottamiseen ei oltu tyytyvaisia. Osa koki myds aikataulun olleen
epaselva. Vastaajat toivoivat, ettd henkilokunnan motivointi, sitouttaminen ja
tiedottaminen olisivat parempaa seuraavan yhteisollisen kehittamisprosessin
aikana. Vastaajat kokivat, etta kaikki eivat osallistuneet, vaikka tyopajat olivatkin

suunniteltu osaksi tyévuoroa.

Huoneentaulun ulkonakdon ja sisaltoon oltiin tyytyvaisia. Kuva koettiin rauhalli-
sena ja sopivan hyvin LSHP:n Naistenklinikan arvoista kertovan huoneentaulun
taustakuvaksi. Vastaajat kokivat arvojen maaritelmien vastaavan kaytyja arvo-
keskusteluja. Yksi vastaajista ei ollut tyytyvainen asiakaslahtdisyyden maaritel-
maan. Huoneentaulu koettiin hyddyllisend muistuttajana arjessa. Yksi vastaaja
epaili huoneentaulun hyodyllisyytta. H&n pohti taulun pdlyttyvan kanslian nurk-
kaan. Suurin osa vastaajista uskoi, ettd tydyhteisd voi sitoutua arvojen mukai-

seen toimintaan.
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6 POHDINTA

6.1 Kehittamistehtavan eettisyys ja luotettavuus

Toimin varaesimiehend LSHP:n Naistenklinikalla, mik& luonnollisesti vaikutti
rooliini kehittamistydssad. Demokraattisen dialogin saantdjen mukaan kaikkien
joita asia koskettaa tulee voida osallistua. Varaesimiehena ja katiléna olen yksi
tyoyhteison jasenistd, ja tassa kehittamisprosessissa osallistuin kehittgjana tyo-
yhteison kehittamiseen. Pohdin rooliani arvokeskustelutytpajoissa etukateen.
En tietoisesti osallistunut aktiivisesti keskusteluun, vaan toimin ryhméan johtaja-
na. Tehtavani oli tuoda tietoa aiheesta ja suunnitella seka ohjata ty6pajojen toi-
mintaa. Olin tutkinut kasitteité tydyhteisdarvot ja arvokeskustelu, joten tietamyk-
seni oli syvempaa kuin muilla ryhméaéan osallistuneilla. Olin luonut mielikuvan
Naistenklinikan tyoyhteison arvojen sisalldista. Valinnalla, etten osallistu aktiivi-
sesti ty0pajojen toimintaan, pyrin ehkédisemaan, etten tiedostamattani johdatta-
nut ryhmén keskustelua haluamaani suuntaan. Yhteisissd loppuyhteenveto
keskusteluissa osallistuin keskusteluun puheenjohtajana ja kokosin yhteen esi-

tettyja mielipiteita tai esitin tarkentavia kysymyksia tarpeen tullen.

LSHP:n Naistenklinikan arvokeskusteluprosessin on kaynnistanyt klinikan esi-
mies. Kehitin ja vein prosessia eteenpdain yhdessa Naistenklinikan henkilokun-
nan kanssa osana ylemman ammattikoulun-opintojani. Onkin luontevaa pohtia
kenen etua kehittamisty0 ajoi? Prosessin hyotya voidaan tarkastella arvojohta-
misen nakokulmasta. Arvokeskustelujen tuloksena toiminnalle saatiin yhteisesti
maaritelty arvopohja, johon paatokset ja valinnat voivat tukeutua. Yhteiset arvot
edistavat johtamisen oikeudenmukaisuutta. Yhteinen arvokeskustelu tydyhtei-
sossa mm. rakentaa ja yllapitdd yhtenaista toimintakulttuuria ja vahvistaa yhtei-
syyden tunnetta. (Brown & Trevifio 2006.) Voidaan siis todeta myds tydyhteison
lahtbkohtaisesti hydtyneen kehitysprosessista. Luonnollisesti hyddyin henkil6-
kohtaisestikin, kun sain tydelaméalahtbdisen kehittdmistehtavan, jota opintojeni
loppuun suorittaminen vaati. Myds varaesimiehend ja tydyhteison jasenena
hyoddyn, kun tydyhteisésséd on yhteisesti maaritelty arvopohja, johon toiminta

perustuu. On huomattavaa todeta, etta Naistenklinikan arvokeskusteluprosessia



41

olisi jatkettu ilman ylempid ammattikorkeakoulu opintojanikin. Klinikan tyoyhtei-
sO tarvitsi yhteisollista arvokeskustelua yhteistyon sujuvuuden ja laadukkaan

palvelun edistamiseksi.

Kehittamistyotd ohjasivat erityisesti osallistumisen vapaaehtoisuuden ja tasa-
arvon eettiset periaatteet. Arvokeskusteluihin osallistuminen oli vapaaehtoista.
Tyo6vuorosuunnittelussa oli osoitettu, ketkd voivat osallistua tydpajoihin eli tyon-
antajan puolelta oli mahdollistettu osallistuminen tydyhteisén kehittamisty6hon,
mutta ketd&n ei pakotettu. Havaitsin osan henkilokunnasta vetaytyvan aiheen
kuultuaan tyopajoista. Kehittamistydhon osallistumisen tulee olla vapaaehtoista,
jotta se palvelee tavoitetta. Arvot ovat abstrakteja kasitteitd, joista keskustele-

minen voidaan kokea vaikeaksi.

Tyo6pajoihin osallistuneet henkilot seké tydpajat olivat keskenaan tasa-arvoisia.
Jokaisen mielipide oli yhta arvokas, mista ajoittain muistutin tydpajoihin osallis-
tuvia. Tyopajoissa kaikilla oli yhdenmukainen keskustelijan rooli. Asetin huo-
neentaulua tehdessa tyopajat samanarvoiseen asemaan. Arvokuvausten ver-
taaminen tyopajoittain ei olisi ollut luotettavaa, koska tyopajoihin osallistui osit-
tain eri henkiloita ja tyopajoissa lahestyttiin aihetta eri teemoista. Jos arvoku-
vauksien kehitysta olisi haluttu kuvata, olisi tydpajoihin tullut osallistua aina sa-
mat henkilot. Kehittdmistehtavan tavoitteeksi asetettiin, ettd mahdollisimman
moni tyOyhteison jasen voi osallistua arvokeskusteluun, jotta tietoisuus arvojen
ja toiminnan valisesta suhteesta saavuttaa laajalti tydyhteison. Jos keskustelui-
hin osallistuneet olisi valikoitu, olisi heidan ymmarryksensa aiheesta syventynyt
muuta henkilokuntaa enemman. Koko tydyhteisdoa koskettavassa kehittamis-
hankkeessa vain muutaman henkilon arvotietoisuuden lisddntyminen ei olisi
ajanut koko tyoyhteison etua, eika olisi ollut arvokeskustelujen periaatteiden
mukaista. (Vesterinen 2006, 179-183.)

Pyrin objektiivisuuteen analysoidessani sisallon analyysin avulla tydpajojen ar-
vokeskustelujen sisaltgja. Paatin analysoida vain ilmisiséllon en piilossa olevia
viesteja. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2014,137.) Ratkaisulla pyrin varmistaa,

ettd huoneentaulu on henkilokunnan keskustelujen mukainen, jotta se koetaan
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omaksi ja siihen voidaan sitoutua. Piilossa olevien viestien tulkinta mahdollistaa
vaaran tulkinnan, jolloin huoneentaulu ei toisi nakyviin tydyhteison kasitysta ar-

vojen sisalldista eika sen mukaan toimittaisi.

6.2 Kehittamisprosessin arviointia

Olen pohtinut kehitysprosessia Vesterisen (2006, 179-183) esittdman tydyhtei-
son hyvinvoinnin kehittamisprosessin osatekijéiden mukaan, koska mielestani
mallin osa-alueiden huomiointi mahdollistaa my6ds onnistuneen arvokeskustelu
kehitysprosessin. Yhtena tavoitteena oli vahvistaa henkilokunnan yhteisen na-
kokulman syntymista tydyhteistn arvoista, mika lisda yhteisollisyytta ja tydyhtei-
son hyvinvointia. Vesterinen (2006, 179—-183) esittda, ettd kehittAmisessa tulee
huomioida jatkuvuus. Kehittaminen mahdollistuu, kun kehittaminen nahdaan
pitkajanteisena prosessina. On tarkeaa huomioida, etta kehittamistyé on yhtei-
sollista, jolloin mahdollisimman monen jasenen osallistuminen on tarkeda. Ke-
hittdAmistydn tulee Vesterisen mukaan olla tavoitteellista ja siihen tulee sitoutua
seka esimiehen ettd tyontekijoiden. Kehittdmisty6 vaatii halua kehittéda seka riit-
tavasti aikaa ja resurssia seka realistisuutta. Tavoitteet ja muutokset tulee pe-
rustella ja hahmottaa realistisesti. Kehittaminen vaatii myods rohkeutta. Etuka-
teen ei voi tietda, mita lopputulos lopulta on ja mita valivaiheita sen saavuttami-
nen on vaatinut. On tarkead, etta kehittdmisprosessi on hallinnassa, jolloin vaik-
ka prosessi joustaa niin aikataulusta pidetdan kiinni. (Vesterinen 2006, 179-
183.)

Kehitystydni eteni suunnitelmallisena prosessina huomioiden Salosen (2013,
21-23) ja Toikko & Rantasen (2009, 64) esittamat kehitysprosessin osatekijat.
Kehitystydlle asetettiin selkeét tavoitteet, jotka myos kerrottiin henkilokunnalle.
Prosessin toimintavaihe muodostui kahdesta syklista (kuvio 3), joista viimeinen
ei paaty vield opinnaytetyoni valmistumisen aikana. Kehitystydn toiminnan
eteenpain vieminen sykleissa vaati rohkeutta. Sylkimainen eteneminen sisaltaa
aina arvioinnin ja toiminta voidaan joutua suunnittelemaan uudelleen, kuten tas-

sakin kehitystyossa tapahtui. Tein arviointia ensimmaisen syklin loputtua ja
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huomioin, ettd arvokeskusteluissa kaytavaa nakokulmaa tulee laajentaa asiak-
kaista myos henkilokunnan valiseen vuorovaikutukseen. Kehitysprosessin aika-
taulu jouduttiin silloin muuttamaan, jotta toisen syklin toteutuminen mahdollistui.
Vesterinen (2006, 179-183) esittaa, ettd aikataulusta ei tule joustaa. Jos aika-
taulussa ei olisi joustettu, olisi talle prosessille asetetut tavoitteet jAdneet saa-

vuttamatta.

Kauppinen (2002, 75) toteaa, etta usein arvojen léytamiseen ja maaritykseen
kaytetaan aikaa, mutta niiden kaytantoon vienti jaa kesken, jolloin henkilokun-
nalle jad kokemus, ettd puhe arvoista on arvohelinda. LSHP:n Naistenklinikalla
on tavoitteena tehda arvokeskustelusta luontevaa ja nostaa arvojen ja toimin-
nan valista yhteytta konkreettisesti esille. Olen suunnitellut, etta tavoitteelliset
arvokeskustelusyklit toteutuvat jatkossa kahdesti vuodessa, taten Vesterisen
(2006, 179-183) esittama pitkajanteisyyden vaatimus toteutuu.

Kehittamistyo oli yhteisdllistéa. Opinnaytetydlle asetettiin tavoitteeksi lisata henki-
I6kunnan eettista tietoisuutta ja ymmarrysta kuinka arvot ovat yhteydessa toi-
mintaan ja paatoksentekoon. Tyodyhteison kehittamiseen tahtadvassa toimin-
nassa on hyva olla osallistava toimintatapa, jotta muutokseen sitoudutaan (Ves-
terinen 2006, 179-183). Kvalitatiivinen kyselylomake, joka olisi selvittdnyt ym-
marrysta arvojen merkityksista, ei olisi edistanyt asetettujen tavoitteiden toteu-
tumista. Tarkoituksena oli, etta tietoisuus arvojen ja toiminnan valisestd suh-
teesta saavuttaa laajalti tydyhteison. Kehitysprosessista olisi jaanyt merkityksel-
linen yhteisdllisyys puuttumaan. Dialogisessa vuorovaikutuksessa kuunnellaan
ja vastataan, jolloin on mahdollista, etta oma mielipide vahvistuu tai muuttuu ja
tapahtuu kehitystd (Lehtonen 2004, 16). Arvotietoisuuden lisdantymien vaatii

arvokeskustelua, joka mahdollistui tassa kehittamistehtavassa.

Kehittdmistyd oli tavoitteellista, mutta kaikki LSHP:n Naistenklinikan ammatti-
ryhmat eivat sitoutuneet kehitysprosessiin. Tavoitteena oli edistédé koko henkil®-
kunnan arvotietoisuutta. Kehittdmisen painopisteesséa on ollut hoitohenkilokun-
ta, joka on suurin henkiléstoryhmda. Voidaan pohtia, jos tyOpajat olisivat olleet

moniammatillisia olisivatko maéaritelmat rikastuneet. Sisallén analyysia tehdes-
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sani en havainnut eroa ty6pajan, johon osallistui myds laakareita, ja muiden
tyopajojen yhteenvedoissa. Mielestani hoitaja ja laakari kohtaavat asiakkaan
samasta terveyden edistamisen nékdkulmasta. Olisi ollut hyodyllistéa saada tyo-
pajoihin myds sihteerit ja laitoshuoltajat. He osallistuvat asiakkaan terveyden
edistdmisen prosessiin valillisesti. Asemani hoitotyontekijéiden varaesimiehené
saattoi vaikuttaa tyopajoihin osallistumiseen. Laakareilla, sihteereilla ja laitos-
huoltajilla on omat esimiehet, jolloin en hoitotydén edustajana voi velvoittaa heita
osallistumaan. Kehitystyd perustui myods vapaaehtoisuuden periaatteelle, mikéa

mahdollistaa osallistumattomuuden.

Yleisesti arvoista keskusteleminen koetaan vaikeaksi. Uskon, ettd tama vaikutti
myo6s Naistenklinikan henkilokunnan prosessiin sitoutumiseen. Valitsin kehitta-
mistyon metodiksi yhteistoiminnallisen ty6pajametodin, jossa osallistujat toimin-
nallaan muokkasivat tyopajojen kulkua. On tarkeada, etta kehittamistyo etenee
kehittamisen kohteen eli tydyhteisén ehdoilla. En asettanut tydpajoille tulosta-
voitetta vaan tyopajojen keskustelu ja kehittyminen saivat edetd omaan tahtiin-

sa aikataulun puitteissa.

Sain henkilokunnalta palautetta, ettd ajoittain oli haastavaa kaantaa ajatukset
arvoihin potilastyon jalkeen seka irrottautua tyosta. Myos Kalvemark ym. (2007)
tutkimuksessa hoitajien ty6tehtavat olivat ajoittain estaneet iltapaivan eettiseen
koulutukseen osallistumisen. Tydpajojen jarjestdminen Naistenklinikan kahvi-
huoneessa oli tietoinen valinta. Jos arvokeskustelut olisi jarjestetty klinikan ul-
kopuolella, olisi aiheeseen keskittyminen ja sitoutuminen voinut olla parempaa.
Tybpajojen vieminen tyoympaéristosta kauemmas olisi lisdnnyt henkilosto- ja
tilakustannuksia seka vahentanyt osallistujien méaéaraa. Kun tybpajat jarjestettiin
kahvihuoneessa, oli mahdollista osallistua tydopajaan potilastyon aarelta tilan-

teen niin salliessa.

Kehittamisprosessista oli hyotya Naistenklinikan henkilokunnalle arvojen edis-
tamisessa, minka henkilokunnalta saamani palautekin vahvistaa. Arvokeskuste-
luissa muodostettiin yhteista nékokulmaa tydyhteison arvoista, mika edistaa

klinikan toimintakulttuurin luomista. Keskusteluissa pohdittiin arvoja kaytannon
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nakokulmasta, jolloin keskustelut vaikuttavat asiakastyohon. Arvokeskustelujen
sisaltoihin perustuen tydyhteisdarvoista laadittiin huoneentaulu, jolloin yhteisesti
maaritelty arvopohja on néakyvilla. Huoneentauluun voi tukeutua arjen arvokes-

kusteluissa seka saada tukea omaan pohdintaan ja paatoksentekoon.

Manka (2014,103) kirjoittaa, etta pienet asiat vahvistavat yhteisollisyytta, kuten
tervehtiminen, kuunteleminen, auttaminen ja kiinnostuminen toisen tyosta. Mie-
lestani nama teemat loytyvat myos Naistenklinikan henkilokunnan arvokeskus-
telujen sisalldissa. Henkildkunnan keskusteluista heijastuu toive yhteisollisyy-
den lisdantymiseen, joka oli yksi arvokeskusteluprosessin kaynnistymisen syis-
td. Mielestani kehitysprosessin tavoite, vahvistaa yhteisen nakdkulman synty-
mista tydyhteisdn arvoista, toteutui. Asetetun tavoitteen toteutuminen edistaa
yhteisollisyyden vahvistumista, jota klinikalla on toivottu sek& esimiehen etta
henkilokunnan puolelta. Arvokeskustelujen yhteisollisyyden vahvistaminen oli

tullut esiin my6s Térmasen (2011, 285) vaitdskirjassa.

Lapin sairaanhoitopiiri on maaritellyt strategiaohjelmassaan organisaation arvot
ja niiden sisallon. Naistenklinikkaan on maaritelty omat tydyhteisdarvot, jotka
ovat linjassa organisaatioarvojen kanssa. Olen pohtinut, ettéa olisiko ollut pa-
rempi, jos Klinikalla ei olisi maaritellyt omia arvoja vaan olisi keskusteltu mita
LSHP:n arvot tarkoittavat arjessa, koska valitut klinikan arvot eivat pohjaudu
tyoyhteisdn organisaatiokulttuuriin. Jokaisella tydyhteisolla on omat piiloarvon-
sa, joiden tunnistaminen vaatii useita arvokeskusteluja ja toimintakulttuurin tun-
nistamista (Silvennoinen & Kauppinen 2006: 13-15). LSHP:n Naistenklinikan
arvokeskusteluprosessissa tydyhteison arvot valikoitiin joukosta arvoja. Henki-
I6kunta kavi yhteisollisia keskusteluja tydpajoissa, joten valitut arvot edustavat
enemmiston ndkokulmaa. Arvoja valitessa olisi ollut my6s hyva keskustella yh-
teison historiasta, sidosryhmista ja tulevaisuuden toiveista, jotta yhteisén orga-

nisaatiokulttuuri olisi tullut esiin.

Arvokeskusteluprosessia voidaan vieda eteenpain eri mallien mukaan, jonka
mukaan on hyva edeté alusta alkaen, jotta prosessi etenee suunnitelmallisesti.

Tassé kehittamistehtavassa on soveltaen kaytetty Aaltosen, Heiskasen ja Inna-
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sen (2003) esittdm&a mallia. Torméanen (2011, 273) on luonut mallin kunnallis-
ten terveyspalveluiden arvokeskusteluista. Mallin mukaan arvokeskustelun osa-
alueet ovat organisaatioarvojen tunnistaminen, yhteistydlahtdinen tahtotila ar-
vokeskusteluun, arvoristiriitojen kohtaaminen ja nakyva arvokeskustelukulttuuri.
Mallia ei ole hyddynnetty Naistenklinikan arvokeskusteluprosessia aloitettaessa,
mutta soveltaen voidaan ymmartaa taman kehitystehtavan edustavan Torma-
sen (2011) arvokeskustelumallin toista komponenttia, koska kehitystehtava lisa-

si Naistenklinikan arvotietoisuutta ja sitoutuneisuutta yhteiseen arvopohjaan.

6.3 Huoneentaulun arviointia

Huoneentaulua voidaan arvioida ulkonaon, kaytettdvyyden ja luotettavuuden
nakokulmista. Huoneentaulun suunnittelussa on huomioitu hyvan tuotteen te-
kemisen kriteerit. (Vilkka 2003, 53.) Huoneentaulussa kaytetyt kuva ja varisavy
ovat pohdittu ja perusteltu. Huoneentaulu on sopusoinnussa organisaation ima-
gon kanssa ja viestii kohteensa erityisyyttd. Huoneentaulun viimeistelyssa on
huomioitu tuotteen tilaajan, osastonhoitaja, seké tulevan kayttajakunnan, henki-
|I6kunta, ehdotukset. Tuotteen luettavuuteen on kiinnitetty huomiota. Tuote tulee

seinélle, joten tekstityyli ja koko on selkeé.

Olen pohtinut huoneentaulun kaytettavyytta koko prosessin ajan. Huoneentaulu
on valine, jonka avulla arvot voidaan tuoda konkreettisesti arkeen esille. Tyoyh-
teisbn arvot voidaan painaa myds esimerkiksi kyndan tai hiirimattoon (Aaltonen
ym. 2003, 150). LSHP:n Naistenklinikassa arvot paatettiin tuoda esiin huoneen-
taulun avulla mm. kustannusten vuoksi. Tavoitteena on ollut asettaa arvot kiin-
tedsti nakyville, jotta niita voi tarkastella yksin tai ty0yhteisona arjen keskella.
Kehitysprosessin aikana olen myds esittanyt, ettd huoneentaulusta tehdaan
naytonsaastaja kaikkiin Naistenklinikan tydskentelypisteiden naytoille. Nain ar-
vot tulevat vielda konkreettisemmin l&hella jokaisen tyontekijan arkea ja ovat tu-

kena paivittaisessa arvokeskustelussa.
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Henkilokunnan palautteen perusteella he kokivat yleisesti huoneentaulusta tule-
van olemaan hyo6tya. Yksi vastaajista epaili huoneentaulun polyttyvan kaytta-
mattdmana. Arjessa toistuvasti kaytdossa oleviin hyoddykkeisiin painetut arvot
ovat konkreettisesti lasna. Olipa valine miké tahansa niin se ei yksin muuta ty6-
yhteison toimintaa arvojen mukaiseksi. On tarkedd ymmartdd huoneentaulun
olevan apukeino, mutta arvojen mukainen toiminta vaatii jokaisen tyontekijan

sitoutumista ja ymmarrysta arvojen yhteydesta toimintaan.

Huoneentaulun tekstien valinnassa kaytin apuna sisallon analyysia. Pyrin li-
saamaan arvomaaritelmien luotettavuutta kayttamalla tutkimuksellista otetta,
jonka perustelut voin esittad. Sisallon analyysin perusteella arvokeskusteluissa
toistuivat samat teemat tyOpajoista rippumatta. Osa keskustelujen teemoista
esiintyi monen arvon alla. Esimerkiksi yhteisty6sta, tdiden jakamisesta ja toisen
tyon arvostamisesta keskusteltiin usean arvon alla (liite 1). Henkilékunta on pa-
lautteen perusteella tyytyvainen huoneentaulun sisaltéon ja kokevat sen olevan

yhtenevainen heidan keskustelujen kanssa.

6.4 Oman oppimisen tarkastelua

Kehittamistehtavaprosessi on ollut minulle merkittdva oppimisprosessi. Arvioin-
tivaiheessa tunnistan sekd onnistumista ettd kehittymistarpeita. Edellisesta
opinnaytetyoprosessistani on aikaa 14 vuotta ja opiskelumetodit ovat sen jal-
keen muuttuneet. Ylemman ammattikorkeakoulun opinnot ovat kehittaneet tie-
don etsinta ja tekstin kirjoittamisen taitojani seka lisdnneet valmiuksiani tehda
kehittamistyd. Tiedonhakuni on keskittynyt suomalaisiin tietokantoihin. Ulko-
maalaisten lahteiden kayttd on ollut niukempaa arvokasitteen haastavan ym-
marrettavyyden vuoksi suomeksikin. Olen ulkomaisilla lahteilla taydentényt

suomalaisten peruslahteiden nakdkulmia.

Kehittamisprosessin myota arvokeskusteluosaamiseni on kehittynyt. Ymmarrén
kuinka arvot ovat yhteydessa toimintaan, paatoksentekoon ja valintoihin. Olen

sisaistanyt kuinka tarkeaa on maéaaritella tyoyhteisén yhteinen arvopohja, johon
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myds esimiehet ovat sitoutuneet. Tiedan kuinka edistaa arvokeskustelua tyoyh-
teisdssd. Ymmarran, etta arvokeskustelu ei tarkoita vain yhteisten arvojen edis-
tamista vaan arvokeskustelua vaativia tilanteita syntyy péivittain, jolloin on hyva
tunnistaa eettisen arvokeskustelun osatekijat. Hyva arvokeskustelu vaatii jokai-
sen osatekijan toteutumisen. En&da arvoista keskusteleminen ei ole minulle
haastavaa. Arvokasitteestd tekee mielenkiintoisen sen moni-ilmeisyys, koska ei
ole oikeaa tai vaaraa tulkintaa arvosta. Arvokeskustelu haastaa tyGyhteison

vastavuoroiseen dialogiin, mika kehittda yhteistyotaitoja.

Esimiehisyyteni on vahvistunut kehittamisprosessin seka opintojen my6ta. Ke-
hittdmisprosessin johtaminen on lisannyt luottamustani omiin taitoihini ja ky-
kyihini johtaa. Prosessi on luonnollisesti kehittdnyt arvojohtamisosaamistani,
joka on tarkea johtamisen osaamisalue. Hoitotyon esimiehend on ollut tarkea
ymmartaa eettisen paatoksenteon ja arvojohtajuuden merkitys, silla paatokset
vaikuttavat mm. hoidon laatuun, potilasturvallisuuteen ja eettiseen ilmapiiriin
(ZydZiunaite & Suominen 2014).

Koen kehittyneeni my0s itseni johtamisessa, jonka kehittyminen on tarkea
osaamisalue, silla johtaminen alkaa itsensa johtamisesta. Vasta opittuaan joh-
tamaan itsedén, voi johtaa muita, kirjoittaa Sydanmaalakka (2006, 7). Opinnay-
tetyOprosessin myota olen pohtinut omaa henkilokohtaista arvomaailmaani. On
mielenkiintoista ymmartaa kuinka omat henkilokohtaiset arvot heijastuvat joh-
tamistyohon. On tarkea tuntea itsensa, silla oma persoona on esimiehen tyoka-
lu (Zehir ym., 2014.)

Kehittamistyon myota kehittdmisprosessien eri vaiheiden tuntemisen ja huolelli-
sen suunnittelun ymmarrys on syventynyt. Prosessin suunnitelmallisuus auttoi
viemaan sita eteenpéin. Aikataulunkaan muuttuminen ei vaikeuttanut prosessia,
koska etenemisesta oli selkea suunnitelma. Sain henkilokunnalta palautetta,
ettd prosessin tiedottaminen ei tavoittanut koko henkilokuntaa. Arvokeskustelu-
jen ajankohdista oli aina informaatio klinikan yleisella tapahtumalistalla. Havait-
sin tiedonkulun puutteen ensimmaisen syklin lopussa, jolloin laadin yhteissah-

kopostin seka tein kahvihuoneiden seinalla koostetta keskusteluista. Henkil®-
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kunnan palautteiden mukaan he toivovat mahdollisen seuraavan yhteisollisen
kehittamishankkeen kohdalla parempaa tiedottamista sekd motivointia. Opinto-
jen myosta olen oppinut, etta avoin tiedottaminen on onnistuneen muutoksen ja
kehitystyon kulmakivia. Henkilokunta ei voi sitoutua, jos ei tiedd mita on tapah-
tunut tai tapahtumassa. En ollut tiedottanut prosessista tarpeeksi aktiivisesti
vaan olin luottanut tydyhteison Ioytavan tiedon Naistenklinikalla tavanomaisesti
kaytettavien viestintd kanavien kautta. Prosessin loppupuolella on hyva huoma-
ta kehittdmiskohteita, ettei toista samoja virheitd seuraavassa kehittamisprojek-
tissa. Tiedonkulku on organisaatioiden yleinen haaste, kuten Kevan 2014 teh-
dysséd Julkisen alan ty6hyvinvointitutkimuksessakin on todettu. Tutkimuksen
perusteella kuntien ja kirkon tyontekijoista alle puolet olivat tyytyvaisia tiedon-
kulkuun. (Pekka & Perhoniemi 2014, 27.)

Voin todeta kehittyneeni niin tiedollisesti, taidollisesti kuin henkisestikin opinnay-
tetydprosessin myota. Aihe on ollut mielenkiintoinen, miké on innostanut hake-
maan tietoa ja kehittdmaan haastavinakin hetkind. LSHP:n Naistenklinikan
osastonhoitaja ja ylihoitaja ovat tukeneet kehitysprosessia ohjaavien keskuste-
luja myota tydn erivaiheissa. On ollut antoisaa tehda yhteistyd Naistenklinikan
henkilokunnan kanssa. Haluan erityisesti kiittda heita yhteisesta kehittamismat-

kasta.

6.5 Kehittamisehdotukset tytelamalle

1. Taman kehittamisprosessin tavoitteena oli selkeyttdd LSHP:n
Naistenklinikan henkilokunnalle arvojen ja toiminnan valista yhteytta.
Hyddyllinen jatkotutkimusaihe on miten arvot nakyvéat Naistenklinikan
toiminnassa. Aihetta on hyva tutkia erityisesti asiakkaiden nakékulmasta.

2. Lapin keskussairaalassa on kaynnistynyt helmikuussa 2015 johtamisen,
organisaation sek& toimintamallien kehitysprosessi. Uusi toimintamalli
mahdollistaa henkilokunnan laaja-alaisemman likkuvuuden.

Organisaatiomuutokset, yhteistybn lisddminen ja paatdksenteon
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kehittdminen vaativat kaikki arvokeskustelua. Lapin keskussairaalassa
tulee kaynnistda yhteinen arvoprosessi, jossa edistetaén yksikoittain
organisaation arvoja. Koko Lapin keskussairaan henkilokunnalla tulee

olla yhteinen arvopohja, johon arjen valinnat ja paatokset perustuvat.

. Arvojen mukaista toiminnan toteutumista tulee seurata s&annollisesti.
Lapin keskussairaalan tulee laatia uusi kehityskeskustelulomake, joka on
laadittu organisaation arvojen mukaan, silloin henkilokunnan vuosittainen

kehittdminen mahdollistuu yhdenmukaisena.

Lapin keskussairaalan tavoitteena on kehittdd johtamisosaamista.

Yhdeksi kehittdmisen painopisteeksi tulee nostaa arvojohtaminen.

Hyddyllistd on myds tutkia arvojohtamisen taman hetkista tilaa Lapin
keskussairaalassa. Erityisesti siita nakokulmasta, miten arvot ja toiminta

liittyvat yhteen.

Lapin keskussairaalan asiakaspalautejarjestelmad tulee kehittaa.
Palvelujen toteutumista tulee mitata arvojen nékdkulmasta yhtenaisella

mittarilla koko keskussairaalassa.
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Asiakaslahtoisyys

Tarpeisiin vastaa-
minen

Asiakkaan toiveet

Kuunteleva
vuorovaikutus

Asiakkaan koke-
mus

Learning Cafe x3

- Olemme taalla asiak-
kaita varten.

- Olen taalla asiakasta
varten.

- Muistamme keta
varten olemme taalla.

- Otamme huomioon
asiakkaan toiveet
vaarantamatta turval-
lisuutta.

- Asiakkaan mielipiteet
otetaan huomioon
aina, jos mahdollista.

- Kuuntelu, arvostus
(He tuovat meille
leivan.)

- Asiakas on ykkonen.

- Toimin asiakkaan
parhaaksi.
- Aiti ja perhe ovat
keskidssa.

Arvotydpajat |, Il ja
Il kevaalla 2014

- Yksilollinen ohjaus

- Joustavuus hoitoti-
lanteissa

- Pyritdan vastaamaan
tarpeisiin.

- Véltetdan turhia
rutiineja.

- Huomioidaan asiak-
kaan historia, toiveet,
kulttuuritausta.

- Tietoisen paatoksen
tekeminen

- Kuunnellaan toiveita
ja toteutetaan ne
mahdollisuuksien
rajoissa.

- Keskustellaan tarpei-
den mahdollistamises-
ta.

- Mahdollisuus vaikut-
taa hoitoon tuloaikaan
ja myos ladkariin.

- Omaiset, milla tasolla
liilkutaan; potilaan
toiveet ja kiellot.

- Samalla tasolla
->verbaalinen koh-
taaminen

- Asiakkaan elaman-
hallinta, kipu on asiak-
kaan, otetaan todesta.

- Tervetuloa, asiak-
kaalle ainutkertainen
kokemus.

kevat 2015, | arvo-
tyopaja

- Inhimillistad hoitoa
- Vastataan asiakkaan
tarpeisiin.

- Huomioidaan turval-
lisuus

- Asiakkaalla on itse-
maaraamisoikeus.

- Kuunnellaan ja ym-
marretadn potilasta.

- Vuorovaikutus on
mutkatonta tydkave-
reiden kanssa.

eAjlaniwyAr ugjesis uslnj@1snysaxoAly (8)T T ol



Asiakaslahtoisyys

- Kunnioitetaan tois-
ten tyota.

- Ei keskustella asiak-
kaan kuullen, jos koe-
taan ristiriitaa hoitoti-
lanteessa.

- Kirjataan ja annetaan
maaradykset selkeasti.

kevat 2015, Il ja llI
arvotyopaja

-Kun hlékuntaa on
enemman, voi antaa
aikaa enemman per
potilas.

- Kun synnyttdja toi-
voo perhehuonetta,
voitaisiin peremmin
vastata toiveeseen
gyn. puolelta

- Hoitoa voidaan raa-
taloida.

- Sama tieto, taito ja
hoito, hoitajasta riip-
pumatta.

- Yksilollinen hoito (x3)
- Asiakkaan tarpeet.
- Voidaan vaihtaa
hoitajaa/ potilasta.

- Hoitopaatokset pe-
rustuvat faktaan

- Potilaan toiveet
huomioidaan mahdol-
lisuuksien rajoissa.

- Potilas osallistuu
mahdollisuuksien
mukaan hoidon suun-
nitteluun.

-Potilas on tietoinen
tehdyista paatoksista
ja hoidon jatkuvuudes-
ta.

- Asiakkaat saavat
haluamansa hoidon ja
tiedon perustellusti
mahdollisuuksien
mukaan.

- Potilaan toiveet
huomioidaan, mutta
hl6-kunnalla on am-
mattitaitoa perustella
toiveista poikkeava
toimintatapa. Se on
meidan velvollisuus.

-Kuunnellaan asiakas-
ta.

-Toisen tyon kunnioit-
taminen.

- Asiakkaan kuuntelu
ja vaihtoehtojen eh-
dottaminen.

- Potilaan arvostus ja
mielipiteen kunnioitus
- Asiakkaan
yksityisyys, esim. ko-
tiuttaminen
-Yksityisyys

- Asiakastyytyvaisyys
nousee.

- Asiakkaat tyytyvaisia
- Asiakastyytyvaisyytta
mitataan luotettavalla
mittarilla

-Positiivinen palaute

eAlaniwyAs ugjresis usinj@isnysaqonly (8)Z T ol



Turvallisuus

Fyysinen resurssi,
(tilat, valineet, hlokun-
taa)

Osaaminen

Ohjeistukset

Tiedonkulku

Yhteistyo

Learning Cafe
x3

- Kunnossa olevat tyo-
vélineet

- Toimivat tyovélineet
(x3)

- Toimivat tilat

- Riittavasti tyontekijoi-
ta tyovuorossa

- TyOymparisto luo
edellytykset turvalli-
suudelle

- Turvallinen tyéympa-
ristd tyontekijoille

- Turvallinen hoitoym-
paristo potilaille

-Koulutetut hoitajat

-Tyoturvallisuus

- Potilaiden turvalli-
suus

- Potilasturvallisuus,
- Turvallisuus perheil-
le ja tyontekijoille

- Kaikille potilaille
samanlainen hoito,
samanlaatuisuus

- Yhdessa potilaan
ja tydtoverin
hyvéaksi

- Kollegiaalisuus

Arvotyopajat
[, 11 ja Il ke-
vaalla 2014

- Toimivat valineet (x2)
- Vélineiden kunto

- Ympdriston turvalli-
suus

- Henkil6kuntaa riitta-
vasti

-Vartijat

- Fyysinen turvallisuus,
apulaitteiden hallinta

- Ammattitaito -
>tyota tehdessa voi
luottaa myds kolle-
goihin

- Perehdytys uusiin
laitteisiin

- Luotettava ladke-
hoito, tarvittava
kipulddke

- Kehon koskemat-
tomuus; kaunis kasit-
tely

- Toimitaan ohjei-
den mukaisesti.

- Muuttuvien ohjei-
den tiedonkulku

- Potilaan tiedon-
saanti ->han
ymmartaa mita
tehdaan ja miksi
- Tietoturvalli-
suus: sisadn- ja
ulospdin

- Kirjauksien tar-
keys

- Raportti suulli-
sesti ja kirjallises-
ti,

- Toimiva yhteis-
tyo

- Tyotovereihin
luottaminen,
ladkareihin luot-
taminen
-Tydilmapiiri

- Konsultoidaan
kollegoita ja 13a-
kareita

- Pidetaan toiset
ajantasalla tyo-
vuoron aikana

- Potilaalla oikeus
luottaa hoitajaan

eAlaniwyAs ugjresis uslngisnysaqonly (8)€ T oMl



Turvallisuus

kevat 2015, |
arvotyopaja

- Tekniikka toimii.

- Laakari on talossa
24/7, mutta ei lasten-
1adkari!

-Omat tavat ja tiedot
ajantasalla

- Ammattitaito on
ajantasalla.

- Kaden taidot

- Turvallinen ladke-
hoito

- Kaksoistarkastus

- Huolellisuutta

- Yhteiset toiminta-
tavat

- Tietoturvasta
huolehditaan

- Raportointi on
vastavuoroista

- Olla ajantasalla
tapahtumista
tydvuorossaan.

- Voi luottaa kol-
legoihin ja laaka-
riin

- On luottamus,
etta kyllda me

yhdesséa tehdaan.

- Voi keskustella
tyokavereiden
kanssa asiakkaan
hoidosta.

kevat 2015, Il
ja lll arvotyo-

paja

- Hoitovdlineet kun-
nossa

-Hyvat tilat ja valineet
- Henkil6kunnan oikea
resursointi

- Fyysinen tydymparis-
t6 on kunnossa.

- Riittava resurssi

- Fyysinen ymparisto ja
tyovdlineet ovat turval-
liset.

- Henkil6ston resurs-
sointi, oikeat osaajat
oikeassa paikassa.

- Ajantasaiset vdlineet
- Laakari on talossa
24/7.

- HIékunnan hyva
perehtyminen tyo-
tehtaviin

- HI6kunnan osaami-
nen

- Osaava henkilokun-
ta

- Riittava koulutus

- Ammatin paivitys,
yllapito

- Henkilokunnan
ammattitaito, koulu-
tus

- Tybergonomia

- Hl6kunnan ohjeis-
taminen, paivitys
-Ohjeiden paivitys
- Yhteiset tyosken-
telytavat

- Yhdenmukaiset
kaytanteet

- Chek-listat poleille
- Prosessit ja ohjeet
on niin hiottuja,
ettd virhemahdolli-
suudet ovat mini-
moitu.

- Laakkeiden kak-
soistarkastus.

- Tsekkauslistat

- Potilasohjeet

- Rakenteinen
kirjaaminen

- Suullinen ja
kirjallinen rapor-
tointi on laadu-
kasta ja yhden-
mukaista.

- Kirjallinen ja
suullinen rapor-

tointi toimii hyvin.

- Hyva kirjaus,
raportointi.

- Mukava tulla
t6ihin ja tyosken-
nellad kenen ta-
hansa kanssa.

- Avoin vuorovai-
kutus

- Keskusteluyh-
teys

- Avoin tyoilma-
piiri

- Yhteistyo suju-
vaa eri ammatti-
ryhmien valilla

- Asiakkaan ko-
kemus

eAlanmiwyAs ugjresis ualnjsisnysadoAly (8)y T 8l



Inhimillisyys

Ihmisyyden arvos-
tus

Tuki tyon tekemi-
seen

Tyo6yhteison tuki,
kollegiaalisuus

Asiakkaan kunnioi-
tus

Learning Cafe x3

- Ihmisyys

- Ihminen ihmiselle
- Olemme ihmisia.
- Anteeksianto

- Tuetaan ty6ssdjak-
samista.

- Inhimillisyys tyonte-
kijoita kohtaan

- Rajansa kaikella

- Kollegiaalisuus

- Tuetaan tyokavereita
- Kaikki ovat tarkeita

- Kaverille kanssa

- Hyvdksymma erilai-
suuden.

- Kukaan ei ole taydel-
linen.

-Jokainen tekee virhei-
ta.

- Inhimillisyys potilaita
kohtaan.

Arvotyopajat |, Il ja
[l kevaalla 2014

- Otetaan huomioon
ihminen kokonaisuu-
tena dg:n lisdksi.

- Kohtele asiakasta ja
kollegaa niin kuin
toivoisit itsellesi teh-
tdvan ja kohdeltavan.
- Eettisyys, esim eet-
tisten jatteiden kasit-
tely.

- Henkilokunnan maa-
ra suhteessa potilas-
maaraan.

- Luottamus tyotove-
reihin, kylla yhdessa
selvitdan.

- Omaiset

- Omaisten huomiointi
- Empaattinen suhtau-
tuminen

- Uskotaan potilaan
kertomaa.

- Kaunis kuolema

- Kuunnellaan potilas-
ta.

kevat 2015, | arvo-
tyOpaja

- Kohdataan ihminen
ihmisena, ei vain diag-
noosi.

- Kunnioittamista

- S3anndissa voidaan
joustaa tapauskohtai-
sesti.

- Arvostetaan toisen
mielipidetta ja nake-
mysta.

- Ystavillisyys / asialli-
nen kohtelu tydkave-
reidenkin kesken.

- Jos on huono paiva,
sen voi kertoa, mutta
ei saa purkaa muihin
tyoyhteison jaseniin.

- Potilaan todesta
ottamista

eAlaniwyAs ugjresis ualnjsisnysaqoAly (8)G T ol



Inhimillisyys

Ei oikeuta huonoon
kaytokseen.

kevat 2015, Il ja lll
arvotydpaja

- Kohtele toisia (poti-
laita, omaisia, kolle-
goita) kuten toivoisit
itsedsi kohdeltavan.

- Armollisuus tyokave-
reita kohtaan/ potilai-
ta kohtaan

- Hyva kohtelu

- Pyrkimys tuottaa
toiselle hyvaa

- Kuuntelu

- Empatia

- Kaytos

- Kaytostavat

- Huolehditaan etta
tyémaara ja sen jakau-
tuminen antaa mah-
dollisuuden kohdata
potilaan ja omaiset.

- Joustavuus

- Vaikeiden tilanteiden
purkumahdollisuus

- Resurssit

- Arvostus toista kolle-
gaa ja ammattiryhmaa
kohtaan.

- Lupa olla oma itsen-
sa, mutta kaikkien
kanssa tullaan toi-
meen.

- Ystavallisyys toisia
kohtaan

- Kukaan ei ole taydel-
linen

- Erilaisuuden hyvak-
syminen (persoona,
tavat)

- Arvostetaan potilasta
- Tarpeisiin vastaami-
nen

- Keskitytdadan myos
muuhun kuin sairau-
teen.

eAlaniwyAr ugjresis uslnj@isnysayonly (8)9 T oM



Tasa-arvo

Learning Cafe
x3

Reunaehdot, Tyon jako Tasapuolinen Oikeus olla Yksilollinen hoito
kaytanteet kohtelu tasa-arvoinen
- Sama kaikille - Kaikki yhdessa sa- - Tasapuolinen -lhmisind olemme

- Joustavuus, kun
elamantilanne niin
vaatii.

maan suuntaan.

kohtelu asiakkaita
ja tyontekijoita
kohtaan.

- Kohdellaan tyo6-
kavereita ja poti-
laita tasavertai-
sesti.

- Potilaille saman-
arvoinen kohtelu

kaikki samanar-
voisia “tasapai-
sid”.

- Toinen toisel-
lemme

- Kaikki ovat sa-
malla viivalla/
samanarvoisia

- Tasavertaisuus,
- Kaikki ovat sa-
manarvoisia

. - Arvosta jokais-
tal

Arvotydpajat |,
Il ja lll kevaalla
2014

- Vierailuaikojan
noudattaminen.

- Ulkomaalaiset-
suomalaiset pyritdan
noudattamaan kaik-
kien kohdalla samoja
saantoja esim. vierai-
luajat.

- Synnytyssalissa
asiakkaat arvotaan.
-Kaikkien osaaminen
tarkeaa.

- Hyvaksytaan
erilaisuus, ei syrji-
ta.

- Esimiehet —
alaiset, tasa-
arvoinen kohtelu
tarkeaa.

- -Ymmarretaan
erilaisuutta ja
hyvaksytdan se.
-"Suvivirsi-asia” —
suomalainen
kansanperintd

- Pyritaan kunni-
oittamaan poti-
laan omia arvoja.

-Tahdon olla tasa-
arvoinen!

- Kaikilla on oikeus
saada tarvittavaa hoi-
toa ja ohjausta

- Kaikki asiakkaat saisi-
vat ohjausta, oli hiljai-
nen tai puhelias, tai
riippumatta ammatis-
ta.

- Suhtaudutaan asiak-
kaaseen yksilona.

- Yksilollisyyden huo-
mioiminen esim. oh-
jaustilanteessa

- Potilaan tekema rat-
kaisu on oikea, vaikka
itse olisinkin aatteiltani
erimielta.

eAlaniwyAs ugjresis ualnjsisnysaqonly (8)2 T a1



Tasa-arvo

kevat 2015, |
arvotyopaja

- Samat saannot
kaikille

- TyGaika autonomia
+/-

- Lomat “rullaa”

-Potilaan jaetaan
synnytyssalissa ar-
pomalla.

- Ty6t jaetaan tasai-
sesti, esim. tyoaika
tai tyovuodet eivat
ole jakoperusteita.

- Kaikki joustaa
- Jokainen huo-
mioidaan yksil6-
na.

-Hoito on yksil6llista

- Potilaan tarpeet
huomioidaan

- Hoito on tasapuolista,
riippumatta persoo-
nasta, historiasta jne.

kevat 2015, 1l
ja lll arvotyo-

paja

- Samat oikeudet ja
velvollisuudet

- Samat edut, oikeu-
det ja velvollisuudet
-TyOvuoro-
suunnittelun reuna-
ehtojen noudattami-
nen, tasapuolisuus
jne.

- Tyot jaetaan osaa-
misen mukaan.

- Jokainen saa
yhtaldista kohte-
lua etnista, suku-
puolista, uskon-
nollista suuntauk-
sesta huolimatta.
- Kaikille potilaille
ja tyotovereille
turvataan tasa-
vertainen kohte-
lu. Huomioiden
erityispiirteet.

- Kohtele toista
kuin haluaisit
itsedsi kohdelta-
van.

- Kohtele potilai-
ta, kollegoita,
omaisia kuten
toivoisit itsedsi
kohdeltavan.

- kaikilla on yh-
denvertainen
mahdollisuus
paasta samaan
lopputulokseen.

- Kohtele potilaita
yhdenvertaisesti.

-Kenenkaan ei
tarvitse tuntea
olevansa eriar-
voinen.

- Kaikki potilaat saavat
saman hoidon samassa
tilanteessa.

- Pyritdan tasalaatui-
suuteen

- Potilashotelli perheil-
le/ pitkdmatkalaisille
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Liite 3 1(2). Kyselylomake arvokeskusteluprosessista ja huoneentaulusta

17.3.2015
Antaisitko palautetta arvokeskusteluista seka huoneentaulusta. Palautteen avul-
la voin arvioida arvokeskustelujen hyodyllisyytta ja ideoida miten jatkamme ar-
vokeskusteluja jatkossa. Palautteesi auttaa myds muotoilemaan huoneentau-
lusta tybyhteisda parhaiten palvelevan.

Terveisin: Sanna
ARVOKESKUSTELUT

1. Koitko yhteisolliset arvokeskustelut hyodyllisina? Miksi?

2. Tavoitteena oli, etté arvokeskusteluprosessi lisdd ymmarrysta kuinka ar-
vot ovat yhteydessa paivittdiseen toimintaan ja paatoksentekoon. Miten

arvioit prosessin lisdnneen sinun tietamystasi?

5. Mika oli haastavaa? Mita on hyva tehda toisin mahdollisen seuraavan yh-

teisollisen kehittdmisprosessin aikana?
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HUONEENTAULU
1. Mita mielta olet huoneentaulun ulkonadsta? (esim. selkeys, luettavuus,

kuvavalinta)

2. Miten arvioit arvojen maaritelmia? Vastaavatko ne arvokeskustelujen si-

saltoja?

4. Koetko huoneentaulun hyodyllisena? Uskotko, etté tydyhteiso voi sitou-

tua arvojen mukaiseen toimintaan?

Sydamellinen kiitos vastauksistasi!






