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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd Tampereen yliopistollisen sairaalan
kahden eri vuodeosaston ja yhden poliklinikan hoitohenkilokunnan nakemyksia kollegi-
aalisuudesta ja tyohyvinvoinnista. Tyon tavoitteena oli kehittdd kollegiaalisuutta osana
tydhyvinvointia kyseisissa tyoyksikoissd. Tyon aineistonkeruumenetelmand kaytettiin
teemahaastattelua. Haastattelu tehtiin yhteensd 12 henkildlle, joista 8 oli sairaanhoitajia,
1 perushoitaja ja 3 l4&karid. Teemahaastattelusta saatu aineisto analysoitiin teoriachjaa-
valla sisallonanalyysilla.

Tulosten perusteella suurin osa hoitohenkildkunnasta koki, ettd hyvan kollegiaalisuuden
toteuttamiseen liittyy lojaali yhteiséllisyys, hyvinvoinnista huolehtiminen, keskindinen
kunnioitus, omaan tyohon vaikuttamismahdollisuudet sekd tasa-arvoisuus. Lisaksi he
kokivat, ettd yhteinen tavoite, mielipiteiden huomiointi, yhteistyon toimivuus ja keski-
nainen arvostus ovat tarkeitd kollegiaalisuuden toteutumisessa. Kollegiaalisuutta estavi-
na tekijoiné vastauksista nousi merkittavasti loukkaava, halventava ja ndyryyttava kéyt-
taytyminen sekd yhteistyovaje. Opinndytetyon lopputuotoksena syntyy kuvaileva huo-
neentaulu, jossa on esitetty, kuinka kollegiaalisuutta osana tyéhyvinvointia voidaan tu-
levaisuudessa kehittéa yhteisesti ja myos ajatuksia sen parantamiseksi.

Kollegiaalisuuden toteuttamiseen vaikuttaa myos tyytyvaisyys omaan eldmaan. Kolle-
giaalisuuden vaikutuksia tyohyvinvointiin olivat yksilolahtoiset ja joustavat tyojarjeste-
Iyt ja molemmin puolinen avun anto. Lisdksi tarkeind tekijoind nahtiin oikeudenmukai-
nen tyénjako ja tyontekijan toimintakyvysta huolehtiminen.

Kiinnostuksen kohteena voisi tulevaisuudessa olla, onko kollegiaalisuuden puutteella
vaikutusta tyduupumuksen syntymiseen ja lisddkd puute sitd. Jatkotutkimusideana voi
myos olla, kuinka kollegiaalisuus tukee johtamista tyoyksikossa. Lisaksi olisi mielen-
Kiintoista tutkia, tiedonkulun ja muutosten yhteyksia kollegiaalisuuteen ja myds mo-
niammatillista yhteistyota kollegiaalisuuden suhteen.

Asiasanat: tyohyvinvointi, kollegiaalisuus, hoitotyo



ABSTRACT
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Collegiality as Part of the Wellbeing

Master’s thesis 89 pages, appendices 7 pages
April 2017

The purpose of this thesis was to find out views of the staff in two different wards and
one outpatient nursing staff on collegiality and wellbeing in the Tampere University
Hospital. The aim was to develop collegiality as part of wellbeing in those work units.
The data were collected through thematic interviews of 12 people, which 8 were nurses,
one practical nurse and three doctors. The data were analyzed through content analysis.

According to the results most of the staff felt that collegiality is associated with a loyal
community, wellbeing, mutual respect, possibilities to influence one’s own work, equal-
ity, consideration of opinions, cooperation and mutual appreciation. Inhibiting factors
were abusive and humiliating behavior. A descriptive poster was created as an end
product in which it is shown how collegiality as part of the wellbeing can be in the fu-
ture jointly developed.

Satisfaction with their own lives influences also the collegiality. The effects of collegi-
ality on wellbeing were individualized and pliant working arrangements and mutual
assistance. Important factors were also fair division of labor and looking after an em-
ployee’s operational capability.

Future interest could be, whether lack of collegiality influence burnout creation. Further
research, can also be how collegiality supports management work in the unit. It would
be interesting to study whether the flow of information affects collegiality and also mul-
ti-professional cooperation in terms of collegiality.

Key words: wellbeing, collegiality, nursing
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1 JOHDANTO

Tyoviintyvyys ja tyohyvinvointi ovat kaikille ihmisille yksilollinen kokonaisuus. Tyo-
viihtyvyyteen ja tychyvinvointiin yhdistetadn monia erilaisia tekijoita ja se, miké toisel-
la lisdé tyoviihtyvyyttd, on samaan aikaan toiselle tyoviihtyvyyttd lieventava tekija.
Hirvikosken (2011) mukaan tyoviihtyvyyteen ja tyOhyvinvointiin yhdistetdan muun
muassa terveyteen, ajankayttoon, tyotehtaviin, kotiin, vapaa-aikaan ja sosiaalisiin suh-
teisiin liittyvia tekijoitd. Tyoviihtyvyyttd vahentdvind tekijoind pidettiin Kiirettd ja tyo-
tehtaviin kaytettavaa liian pientd aikaa. (Hirvikoski 2011, 52-54.)

Itse tyOntekijalla on vastuu ja velvollisuus huolehtia tyokyvystaan ja vastuu ilmoituk-
sesta, jos kokee tyokyvyssddn tai tydssa suoriutumisessaan ongelmia (Pekkarinen &
Pekka 2015, 30). Terveyden edistaminen tyopaikalla tukee tyontekijoiden tyohyvin-
vointia ja toimintakykyd. Tyohyvinvoinnin edistdminen tyopaikalla sujuu parhaiten, kun
tyopaikalla kaikilla tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua tyohonsa.
Tyontekijoilla tarkoitetaan téssa tydssé hoitohenkilokuntaa, johtoa, tydsuojelun asian-

tuntijoita ja tyoterveyshuoltoa. (Salmi, Lerssi-Uskelin & Hopsu 2015, 1.)

Kuntien eldkevakuutuksen tutkimuksesta “Ty6hyvinvoinnin ja tyokyvyn strateginen
johtaminen ja tyoterveysyhteisty¢ kunta-alalla vuonna 2015 selvidd, ettd kunta-alalla
ennakoidaan ja seurataan julkisesti tydhyvinvointia ja tyokykyd, seka henkiloston
osaamista (Pekkarinen & Pekka 2015, 23). Hyvan tydorganisaation tavoitteena on koota
tyontekijat samantyylisten arvojen, samojen pyrkimysten ja tavoitteiden taakse. Kyse ei
ole ainoastaan esimiesvastuusta ja esimiehen velvollisuuksista, vaan sellaisten edelly-
tysten muodostamisesta, tyohon liittyvien sopimusten aikaansaamisesta ja toimintatapo-
jen kokonaisuuden organisoinnista, joista kehittyy johtamisen, yhteistyon, ammattitai-
don seka tyéhyvinvointi- ja turvallisuustuloksellisuuden yhdistelma. (Tarkkonen 2014,
92.)

Kollegiaalisuus hoitotydssa on hoitotydn ammattilaisten yhteistoimintaa, jossa toimin-
nan kohde on yhteinen tai jossa toiminnan valineet, esimerkiksi hoitotyon toimintamallit
ja toimintakaytannot, ovat syntyneet yhteistyohon sitoutumisen kautta. Kollegiaalisuus
on toimintaa, jossa hoitohenkil6kunta toimii tydyhteisdssé sovittujen toimintakayténto-

jen mukaisesti. Se on tietoista ja tavoitteellista toimintaa, jossa ollaan tietoisia tai tullaan
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tietoisiksi toisten ammattilaisten ja kollegoiden toiminnasta. (Sarajarvi, Mattila & Reko-
la 2011, 53.) Kollegiaalisuus on térke& osa tydhyvinvointia ja sen kehittdminen parantaa
tyon mielekkyytté ja tyossd jaksamista (Ranta & Tilander 2014, 57).

Y hteisty6td parantaa tydpaikalla ilmenevien ongelmien ja kehittdmistarpeiden selvittely,
tyontekijoiden kuulluksi tuleminen, vaikuttamismahdollisuudet sek& onnistumisen ja
arvostuksen kokemukset. Oleellista yhteistydssd on erilaisuuden hyvaksyminen. Erilai-
suus ilmenee sekd oman ettd muiden tyontekijoiden tyoskentelyssd, eri erikoisalojen
ammattitaidon hyodyntdmisend ja edellyttdd toimivaa vuorovaikutusta ja tasapuolista
tyonjakoa eri tehtdvissa. Keskindinen luottamus, tyétovereiden tukeminen, rehellisyys ja
keskindinen sitoutuminen auttavat padsemaan sovittuihin tavoitteisiin. On huomioita-
vaa, ettd yhteistyd on myds keino hallita kustannuksia ja tuottaa palvelut nayttavasti ja
tehokkaasti. (Becker, Hahtela & Ranta 2015, 29-30.)

Tyon tavoitteena on kehittdd Tampereen yliopistollisen sairaalan syopétautien vuode-
osastojen ja syopatautien poliklinikan hoitohenkilokunnan kollegiaalisuutta ja tyohy-
vinvointia. Tyon tuotoksena tehdaén kuvaileva huoneentaulu, jossa on asioita, joiden

avulla voidaan kehittéa kollegiaalisuutta ja tydhyvinvointia.



2 OPINNAYTETYON TAVOITE, TARKOITUS JA TUTKIMUSTEHTAVAT

TyoOn tavoitteena on kehittdd syopéatautien vuodeosastojen ja syOpéatautien poliklinikan
hoitohenkilokunnan kollegiaalisuutta ja tyohyvinvointia. Tarkoituksena on selvittd
kasityksid Tampereen yliopistollisen sairaalan kahden syopatautien vuodeosaston ja
yhden syOpéatautien poliklinikan sairaanhoitajien ja ladkéreiden kokemuksia kollegiaali-
suudesta. Tarkoituksena on myos laatia osastoille ja poliklinikalle haastattelutuloksiin
seka Kkirjallisuus- ja tutkimustietoon pohjautuen kuvaileva huoneentaulu, jossa on esitet-
ty asioita, joiden avulla hoitohenkilokunnan kollegiaalisuutta osana tyohyvinvointia
voidaan kehittdd. Lopuksi jarjestetdan keskustelu ndiden kolmen tyoyksikon kanssa yh-
teisesti siitd, miten kollegiaalisuuteen liittyvéd toimintatapaa tullaan toteuttamaan ja

yllapitdmaén tulevaisuudessa.

Tutkimusteht&véat ovat:

- selvittdd, mitd kollegiaalisuus tarkoittaa hoitohenkilokunnan kokemana

- selvittda, mitka tekijat edistavat tai estévét kollegiaalisuutta hoitohenkilokunnan
kokemana hoitotydssa

- selvittda, millainen vaikutus kollegiaalisuudella tai sen puutteella on tydyhtei-
s006n hoitohenkilokunnan kokemana

- selvittda, kuinka kollegiaalisuus edesauttaa tydhyvinvointia hoitohenkilokunnan
kokemana

- selvittda, millainen on kollegiaalisuuteen liittyva hyva ja tarkoituksenmukainen

kuvaileva huoneentaulu hoitohenkildkunnan kokemana



3 TYOHYVINVOINTI

Tyo6hyvinvoinnin yksi osa-alue on kollegiaalisuus ja sen kehittdminen on tarkeda tyos-
séjaksamisen ja tyon mielekkyyden ndkokulmasta. Hyvan hoitotyon tydskentely-
ympéristdn on huomattu olevan yhteydessé sairaanhoitajien tyotyytyvéisyyteen seké
itse tyossa ettd ammatissa pysymiseen (Ranta & Tilander 2014, 57). Utriaisen (2009)
tutkimuksesta selvidg, ettd teoriatiedon mukaan ik&éntyvien sairaanhoitajien tyohyvin-
vointi koostuu hoitajavastavuoroisuudesta, potilasvastavuoroisuudesta ja hoitajien tyo-
hon kohdistuvasta asenteesta. Hoitajavastavuoroisuus rakentuu tyon mielekkyydestd,
auttamisesta, arvosta tyossa, yhteisollisyydestd, vapaudesta, yhteistyoskentelysta ja yh-
desséolosta. Potilasvastavuoroisuus koostuu potilaiden tyytyvéisyydestd, hyvin tehdysta
hoitoty0sta, potilaisiin tutustumisesta ja auttamisesta. (Utriainen 2009a, 5.)

Terveessa ja palvelevassa tyoyhteisdssa tiedonkulku ja arvostava vuorovaikutus toimi-
vat avoimesti, ongelmista pystytddn puhumaan ja yhteistyd on sujuvaa. Tydyhteison
muutoksen hallintavalmiudet ovat vaikuttavia ja ongelmanratkaisutaidot kehittavia. Ke-
hittdmistyossa tahdataan tulevaisuuteen ja etusijalla ovat ratkaisukeskeiset, ennalta eh-
kaisevét toimintakaytannot. Myos tydsuojelun ja tydterveyshuollon tydskentely kuuluu
Kiintedsti terveeseen tydyhteisdon. Hyvinvoivissa tydyhteisoissa henkildstd on innostu-
nutta, vastuuntuntoista ja yllapitdd kimmoisuutensa muutostilanteissakin. Menestyvassé
tyOpaikassa tyon jarjestelyissd, johtamisessa ja tydyhteison tyoskentelyssa seka arjen
vuorovaikutuksessa on panostettu siihen, ettd henkilostd voi riittavasti tuntea tydssaan
itsendisté tyoskentelyd ja yhteenkuuluvuutta seka saada selviytymisen kokemuksia. Ke-
hittdmistoiminnassa olennaista on jatkuvuuden ohella kaikkien osapuolten lupautumi-
nen kehittamiseen. (Tyoterveyslaitos verkkotoimitus: Tydyhteison tyohyvinvointi
2016.)
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Pakarinen & Hakanen (2006) on kuvannut henkilostéjohtamista ja tyohyvinvointia, si-
ten ettd hyvinvoiva ja tuloksellinen ty6paikka saadaan aikaan kuvan 1 liittyvilla asioi-
den yhdistamiselld. Tyon imuun vaikuttaa mm. luottamus, oikeudenmukaisuus, sitou-
tuminen tyohon ja terveys seka stressin hallinnan taito. Tyonhallinta ja joustavuus edes-
auttavat hyvinvoivan ja tuloksellisen ty6paikan muodostamista. Terveend pysyminen

edesauttaa tydssa motivaation ja tyon imun yll&pitadmista.

Henkilostdjohtaminen ja tydhyvinvointi

Luottamus,
oikeudenmukaisuus
Sitoutuminen
Tydn hallinta
| 1 Tybtyytyvaisyys
Hyvinvoiva ja
Henkilosto- > tuloksellinen Tyon imu
johtaminen tydpaikka
| A Motivaatio
Joustavuus
Terveys
Hallittu stressi

KUVA 1. Henkiléstdjohtamiseen ja tydhyvinvointiin liittyvia asioita
(Pakarinen & Hakanen 2006)
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Tyohyvinvointi tarkoittaa tyontekijoiden psyykkistd, fyysistd ja sosiaalista toimintaky-
kyé ja koskee oleellisesti tydnhallintaa, motivoitumista ja tydssa viintymistd. Tyohyvin-
vointia arvioidaan muun muassa ns. tasapainomallin avulla. Kun tyon vaatimukset ylit-
tavat tyon voimavaratekijat, tyohyvinvointi laskee. Tasapuolisella johtamisella voidaan
edesauttaa tyohyvinvoinnin lisaantymistd. Kehityskeskusteluissa pystytddn arvioimaan
tyotd, tyon tuloksia ja tyohon tarvittavaa ammattitaitoa ja voimavaroja laajasti ja pitkél-
14 aikavalilla. Arkityossa on apuna yksinkertainen kanssakdyminen ja esimiehen Iasna-
olo. Organisaatioon laaditut tavoitteet selkiytyvat esimiestydskentelyssd ja kaytdnnon
keinoina, joilla tyontekijoiden tybhyvinvointia ja tyokykya tuetaan. Tyoterveyslaitos
madrittelee tydhyvinvoinnin niin, ettd tyé on mieluisaa ja mahdollista turvallisessa, ter-
veyttd edistivassa sekd tyouraa tukevassa tyoymparistossa. (Forma, Kaartinen, Pekka &
Traskelin 2010, 32—-33; Monkkoénen & Roos 2010, 232—-250; Virolainen 2012, 11; Pek-
karinen, Pekka 2015, 23-26.)

Hyvinvointiin ovat yhteydessa tutkimuksien perusteella tyd, ihmisen sukupuoli, perhe ja
luonto. Korhosen tutkimuksessa tarkasteltiin tyon yhteyksid fyysiseen ja psyykkiseen
hyvinvointiin, kun otettiin huomioon samanaikaisesti ihmisen sukupuoli, perheessa ole-
vien lasten maard ja luonnon kayttd. Siind tarkasteltiin pdiva-, ilta-, yo- ja vuorotydn
seka tyosta koettujen ilojen ja huolien yhteyksia hyvinvointiin. Tulokset osoittivat, etta
ilta-, yo- ja vuorotyontekijoiden fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi oli heikompi kuin
paivatyontekijoiden, vaikka tarkasteltiin tyosta tulevat huolet ja ilot seka tyéviikon pi-
tuus, perheessa lasten maaré ja luonnon kayttd. Tutkimus osoitti, miten tydssa kdyvien

hyvinvointi on prosessi, se vaatii aikaa ja resursseja. (Korhonen 2006, 2.)

Tyoelaman psyykkiset vaatimukset ovat lisdéntyneet, Kiire seké aikataulutukset muo-
dostavat riskeja tyontekijoiden hyvinvoinnille. Myos stressioireet ovat lisaantyneet.
Toivasen tutkimus osoittaa, etta tydssa koetun Kiireen ja stressin valiseen yhteyteen vai-
kuttavina asioina tutkittiin tyohon liittyvid vaikutusmahdollisuuksia, esimiehen tukea
sekd tiedonkulkua. Liséksi tutkittiin tyontekijoiden ikda ja koulutusta seka tyosuhtee-
seen liittyvien tekijoiden, kuten toimialan, toimipaikan koon, tydsuhteen keston ja tulo-
jen vaikutusta tyéhon liittyvan kiireen ja stressin valiseen yhteyteen. Tulokset osoitta-
vat, ettd tyossa havaitulla kiireella ja yleisella stressilla oli suuri positiivinen yhteys.
Miehilla tiedonkulku oli merkittdvimpand voimavarana. Naisilla tarkein voimavara oli

vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon ja tydskentelyyn sek& esimiehen toiminta. Tu-
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loksien perusteella miehilla tyoolot aiheuttavat stressin kokemista enemman kuin nais-

ten kohdalla. Tutkimuksen aineistoon osallistui 1622 palkansaajaa. (Toivonen 2008, 1.)

Ikdéntyvien sairaanhoitajien tydhyvinvoinnissa korostetaan onnistunutta potilashoitoa,
tyon tarpeellisuutta, vastavuoroista avun saantia ja yhteisollisyytta. Lisaksi tyohyvin-
vointia voidaan edistdd huolehtivaisen tydilmapiirin avulla. Menestyvien tyopaikkojen
esimiehet osoittavat oman alansa tyohyvinvoinnin riskeistd, tunnistavat riskeja ja jo
kehittyneita hyvinvoinnin ongelmia sekd puuttuvat niihin. Huonosti menestyvissa tyo-
paikoissa esimiehet eivat osoita tyontekijoiden hyvinvoinnin ongelmista eivatkd konk-
reettisista parannuskeinoista. Menestyvissa tyopaikoissa on panostettu myds tyonteki-
joiden tietotaitoon ja koulutuksiin. Seka on panostettu tydhyvinvointiin, kuten on kiinni-
tetty huomiota henkilostolahtdisiin, joustaviin tyGjérjestelyihin ja tyontekijoiden viih-
tymiseen ja yleiseen ilmapiiriin. (Blom & Hautaniemi 2009, 136—137; Utriainen 2009a,
5)

Tybhyvinvoinnin edistdminen katsotaan ratkaisuna tyourien pidentamiseen ja erilaisiin
tyoelaman ongelmiin. Nykyaikainen tyohyvinvointikasitys painotti laaja-alaista, koko-
naisvaltaista ja systeemista nakemysta tydhyvinvoinnista, ja siihen sisaltyi myos tyosté
saadun motivaation myonteinen merkitys. Né&it4 asioita hyddyntéden, on mahdollisuus
kehittdd tyohyvinvointia. Nykyaikainen tydhyvinvointikasitys todettiin muun muassa
kokonaisvaltaiseksi, systeemiseksi, prosessuaaliseksi, muuttuvaiseksi ja tyoprosessilah-
toiseksi. Tybhyvinvoinnin kehittdmisen alue on melko suuri l&htien ihmisen dieetti- ym.
elaméantapa-asioista ja tydympariston fyysisista seikoista paatyen muun muassa tyopai-
kan kriisien ja sosiaalisten ongelmien ratkaisuun ja esimiestydskentelyn ja tyoprosessien
kehittdmiseen. Tydterveyshuollon asiantuntijoilla ja tydsuojelun asiantuntijoilla voi olla
ratkaiseva osuus kehittdmiskohteiden valinnassa ja myds kehittamisprosessin oleellisten
valintojen tekemisessa. Esimiesten osuus strategisten tarkoitusten laatimiselle ja niista
tiedottaminen alaisilleen on tarkeda. Tata voitaisiin kayttaa tarkistuslistana, kun tyohy-

vinvoinnin kehittdmishankkeita organisoidaan. (Laine 2013, 361-365.)

Tyoterveyslaitos (2009) on tehnyt hankkeen v. 2008 ja julkaissut siitd raportin, jonka
tavoitteena oli muodostaa ajankohtainen eurooppalainen tyéhyvinvoinnin malli, joka
perustuu tydyksikoissa tyontekijoiden ja eri ammattiryhmien jatkuvaan yhteistydhon ja
neuvotteluun. Tavoitteena on myos edistaa tyontekijoiden, organisaatioiden ja tydympéa-

ristjen kasvua ja kehittaa tyota ja tydelamén laatua. Toimenpiteité ja projekteja suunna-
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taan seka vakiintuneisiin terveys- ja turvallisuusaiheisiin etté terveyspalvelujen tuloksel-
lisuuteen — liikuntatoimintaan, terveysopastukseen ja —neuvontaan, laatujérjestelmiin ja
poissaolojen minimoimiseen. Tydhyvinvointi merkitsee turvallista, terveellista ja tulok-
sellista tyotd, jota asiantuntijat ja tydyhteisot toteuttavat hyvin johdetussa organisaatios-
sa. Tyontekijat ja tyoyhteisot tuntevat tyonsa mielekkadksi ja palkitsevaksi ja ty6 auttaa
heidan eldménhallinnassaan. Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin merkittavin tekija on
tyontekijan valit lahimpadn esimieheensd. Tuloksien mukaan tybhyvinvointia tukevia
asioita todettiin tyon tuottavuudessa, oppimisen lisadntymisessd, keskindisessd arvosta-
misessa, motivaatiossa, tyon ja vapaa-ajan oikeanlaisessa yhdistamisessa ja stressin va-

henemisessé. (Anttonen ym. 2009, 4-30.)



14
Hyvinvoivat tyontekijat ovat tyopaikan téarkein resurssi. Tyohyvinvointi vaikuttaa yri-
tyksen Kilpailukykyyn, taloudelliseen saavutukseen ja maineeseen. Tyohyvinvointia
lisdavat hyvin pohditut ja suoritetut toimenpiteet, ndma saattavat olla taloudellisesti ko-
vin tuottoisia. Tydhyvinvointia edistavat keinot saavat aikaan yrityksessa valittomia ja
vélillisia talousvaikutuksia (kuvio 1). (Tyohyvinvointi kannattaa myos taloudellisesti
2015.)

Vaikutus Valiton Vilillinen Lopullinen

Toimenpide henkilostoon talousvaikutus talousvaikutus talousvaikutus

Voimavarainen Sairaus-ja Tydn tuottavuus
—t @ tapaturmakulut paranee
m Motivoitunut vahenevit
Tyohyvinvointia Sitoutunut Tehokas tybaika Tydn laatu Kannattavuus
lisaavat lisaantyy paranee lisaantyy
toimenpiteet Innovatiivinen
) Yksildn tuottavuus Innovaatiot
Haluaa olla tdissa kasvaa lisddntyvit

KUVIO 1. Tybhyvinvoinnin kannattavuus taloudellisesti
(Tydhyvinvointi kannattaa myds taloudellisesti 2015.)

Moilasen (2014) tutkimuksessa kuvattiin hoitotydn esimiesten tydhyvinvointia ja siihen
liittyvia tekijoitd. Tulokset osoittivat, ettd hoitotyén esimiehet arvioivat tydhyvinvoin-
tinsa keskimaarin hyvaksi. Suurin osa vastaajista tulee hyvin toimeen alaistensa kanssa
ja osaa priorisoida tyotehtavat. Nelja viidesta hoitotyon esimiehesta koki saavansa apua
ja tukea omalta esimieheltdan. Yli puolet hoitotyon esimiehistd tunsi, ettd heidan tyo-
madrénsa on liian suuri verrattuna tyaikaan, he tunsivat, etta heilla on liian vahan aikaa
toteuttaa tyotehtavidan. Henkilokunnan véliset ristiriidat ja luottamuspula tuottivat
stressia esimiehille. Tutkimukseen osallistui 138 hoitotyon esimiestd. Ammattitaitoisen
henkilokunnan puute luo turvallisuuteen, tydpaikan toimivuuteen ja esimiehen tyéhy-

vinvointiin yhdistyvia ongelmia. (Moilanen 2014, 36—40.)

Tyoviihtyvyys ja tyohyvinvointi ovat kaikille tydntekijoille yksilollinen kokonaisuus.
Tyoviihtyvyyteen ja tyohyvinvointiin yhdistetddn kaikenlaisia tekijoita ja se, miké toi-

sella lisaa tyoviihtyvyyttd, on samaan aikaan toiselle tyoviihtyvyytta lieventava tekija.
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Tutkimustuloksen mukaan tyoviihtyvyyteen ja tyohyvinvointiin yhdistettiin muun mu-
assa terveyteen, ajankayttoon, tydtehtaviin, kotiin, vapaa-aikaan ja sosiaalisiin suhteisiin
sisdltyvia tekijoita. Tyoviihtyvyyttd vahentdving tekijoind pidettiin Kiirettd ja tyotehta-
viin kdytettdvaa liian pienté aikaa. (Hirvikoski 2011, 52 — 54.)

Pennosen (2011) véitOskirjassa on tutkittu tydkuormituksesta toipumista psykologisesta
nakokulmasta. Tutkimuksen mukaan tyokuormituksesta toipumisella tarkoitetaan pro-
sessia, jonka aikana tyontekijdn voimavarat ja toimintakyky palautuvat takaisin ennal-
leen. Psykologinen ndkdkulma osoittaa tyontekijan omiin kokemuksiin toipumisen on-
nistumisesta seka toipumista edistaviin psykologisiin mekanismeihin. Toipumista edis-
tavia psykologisia mekanismeja ovat tyosta irrottautuminen, rentoutuminen, rentoutu-
misen taidon kontrollointi ja sen hallinta vapaa-ajalla. Tutkimuksen tarkoituksena oli
saada kuva tyokuormituksesta toipumisesta prosessina seké toipumiseen vaikuttavista
edeltavista tekijoistd ja toipumisen seurauksista. Yhteenvetona tutkimuksen tulokset
osoittavat, ettd toipumisen mekanismeilla ja niiden yhdistelmilla on keskeinen arvo tyo-
hyvinvoinnin yll&pidossa. Lisdksi toipumisen mekanismit ansaitsevat huomiota sek&
vélittdvind ettd muuttuvina asioina tyén ominaisuuksien ja psykologisten seurausten
vélisessa suhteessa. Toipumisen mekanismien liséksi myds tydén ominaisuuksilla ja va-
paa-ajan toiminnoilla on huomattava arvo toipumisen tason riittavyydelle. Kéytdnndssé
tdma tutkimus ndyttaa, ettd yksildiden tulisi etsia mahdollisuuksia parantaa psykologi-
sen tyosta irrottautumisen, lepdédmisen, taidonhallinnan ja hallinnan kokemuksensa va-

paa-ajalla ja ndin myods toipumisprosessinsa. (Pennonen 2011, 80.)
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3.1 Hyva tydilmapiiri

Sairaanhoitajat ovat keskinkertaisesti motivoituneita tydhonsa Tooden (2015) tutkimuk-
sen mukaan. Suurimmalla osalla sairaalassa tydskentelevistd sairaanhoitajista oli voi-
makas tydmotivaatio, koska he nauttivat tyostéan ja se oli heidén tarpeidensa, arvojensa
tai paamadriensd mukaista. Henkilokohtaiset asiat, kuten korkea koulutus, korkeat ta-
voitteet, kokemus ja informaatio tyostd, kasvattivat motivaatiota. Myds motivaatiota
lisdsivat tyopaikan ominaisuudet, tukea tarjoavat tydolosuhteet ja kunnollinen potilas-
turvallisuus. Kehittdmisehdotukset liittyivat siihen, kuinka voidaan edistaa ja pitéa ylla
sairaanhoitajien tydomotivaatiota hoitotyon kaytdnnossa, hallinnossa, koulutuksessa ja
tutkimuksessa. Tutkimuksen tavoitteena oli kuvata ja kertoa sairaalassa tydskentelevien
sairaanhoitajien tyomotivaatiota ja siihen liittyvia tekijoitd. Tutkimukseen osallistui

yhteensd 201 hoitajaa, he tayttivat séhkdisen kyselylomakkeen. (Toode 2015, 35.)

Hyvéan tyborganisaation tavoitteena on koota tyontekijat samantyylisten arvojen ja ta-
voitteiden taakse. Kyse ei ole ainoastaan esimiesvastuusta ja esimiehen velvollisuuksis-
ta, vaan sellaisten edellytysten muodostamisesta, tydhon liittyvien sopimuksien aikaan-
saamisesta ja toimintatapojen kokonaisuuden organisoinnista, joista kehittyy johtami-
sen, yhteistyon, ammattitaidon seka tydhyvinvointi- ja turvallisuustuloksellisuuden yh-
distelma. (Tarkkonen 2014, 92.)

Sairaanhoitajaliitto on suorittanut hyvan tyopaikan Kkriteereilld suuren barometri-
tyyppisen kyselyn vuosina 2010 ja 2012 (Ranta & Tilander 2014, 31-33). Tutkitut tee-
mat tarkastelivat hyvan tyépaikan kriteereiden osa-alueita, osa-alueita olivat tyoyksikon
kaytdnndt, johtaminen, tyén palkitsevuus, ammattitaidon kehittyminen, hoidon laatu ja
tyon sekd vapaa-ajan sovittaminen yhteen. Kyselyyn osallistui 2419 sairaanhoitajaa.
Tuloksien mukaan kaikki osa-alueet ovat yhteydessa kokemukseen siitd, etta tyoskente-
ly on tuloksellista seké tyon imuun. Tyon imu on kasitys siitd, etta tydhyvinvointi muo-
dostuu, toteutuu ja kypsyy paasaantoisesti tyopaikoilla arjen tydssd. Tyon imua kuvaa-
vat energisyys, tydlle omistautuminen, tyéhdn tulon mielekkyys ja oman tyon kokemi-
nen tarkednd. Tulosten mukaan tyon palkitsevuuden kasvu, johtajuuden osallistumisen,
osaamisen kehittdmisen ja palvelevien kéytantdjen osatekijoiden lisdantymisen vuoksi
tyonimu kasvoi ja kokemus hyvin tehdysta tyonteosta kasvoi. Tulokset osoittivat, ettd

tdydennyskoulutus osoitti positiivisesti vastaajien tyohon. Tyytyméattomia oltiin siihen,
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ettd palkka ei noussut tydtehtdvien haastavuuden lisd&ntyesséd. Henkilokuntaméara ei
vastannut tyon haastavuutta. Tyohyvinvointia yllapitavé toiminta ei ollut suunnitelmal-
lista ja ongelmatilanteisiin ei puututtu tarpeeksi pikaisesti. Tyontekijoiden rekrytointi
tyopaikan ammattitaidon tarpeen mukaan katsottiin puutteelliseksi. (Ranta & Tilander
2014, 31-33))

Tyoterveyshuoltolaki (2015) maaraa tyoterveyshuoltoa tyokykyongelmien ennaltaeh-
kaisyyn, ennaltaehkaisevat keinot ovat esimerkiksi tydolojen hygieenisyys ja turvalli-
suuden arviointi sek& naiden mukaan tehtavat toimenpide-ehdotukset ja tyontekijoiden
neuvonta ja ohjaus. Tutkimuksen mukaan olennaista tydurien tukemisessa on tyoter-
veyshuollon ja esimiesten valinen yhteydenpito, jotta heikentyneen tyokyvyn tilanteissa
voidaan reagoida riittdvan aikaisessa vaiheessa. (Pekkarinen & Pekka 2015, 50-53.)

Erilaisissa tyotehtdvissa toteutetaan yhteistyota eri tavoin. Erimielisyyksid syntyy, kun
toimitaan omilla tydskentelytavoilla, ei jousteta tehtavien tai tilanteiden vaatimalla ta-
valla. Usein erimielisyyttd voi syntyd myos siitd, ettd ei ndéhda samoja tarkoituksia sa-
noille ja asioille, jolloin ei onnistuta astumaan alueelle, josta yhteistyd voisi alkaa.
Omien tyotehtéavien hallinta kasittdd myos halun ja kyvyn kéayttaa hyvakseen omia vah-
vuuksia seké osaamisalueita arjen erilaisissa tyotehtavissé seké tuoda niita sdédnndllisesti
muun tyoyhteison kéyttoon. Hyvassd tydyhteisosséd tydntekijoiden luonteenpiirteiden
erilaisuus on voimavara. Tasa-arvo ei merkitse sité, ettd kaikki tekevét kaikkia asioita
yhtd paljon ja samalla tavalla tai ettd kaikki ovat tietoisia kaikista asioista saman verran.
Vaan kaikki ovat tasa-arvoisia ja tyotehtévét tulee jakaa tasapuolisesti, yksilén voima-
varat ja toiveet huomioiden, liséksi kaikkia tulee kohdella tasa-arvoisesti. (Makisalo-
Ropponen 2011, 85; Roos & Monkkdnen 2015, 20.)

Kun tyontekija itsendistyy tydssadn, han nakee tyonsa mielekkddmmaksi ja monipuolis-
tuneemmaksi, kuitenkin moni nédkee myds kuormittuneempana tyonsa silloin (Koivu-
maki 2008, 244). Koivumaen (2008) tutkimuksen haastattelujen mukaan luottamus on
erityisen tarkeda tyossa. Sen tarkein hyoty on jokapdivéisen tyénteon sujuvuuden tur-
vaamisessa. Luottamus ehkdisee myds tyén kuormittavuutta, koska se helpottaa tdiden
jakamista. Yleisesti ottaen haastateltavat katsovat luottamuksen suhteisiin ja ihmisten

ominaisuuksiin yhdistyvana asiana, jota joko on tai ei ole. (Koivuméki 2008, 244.)
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Kun tydnantaja huomioi tyontekijoiden fyysiset- ja sosiaaliset tarpeet, heille tulee tunne
hyvaksytyksi ja arvostetuksi tulemisesta, lisaksi heidén tydpanoksensa huomataan. Jos
toimenkuva tehdaan riittdvan vaativaksi, niin tyon avulla voidaan oppia uutta, kehittya
asiantuntijana ja kasvaa ihmisend. Jos nuoret tyontekijat eivat saa niin haastavaa toi-
menkuvaa kuin haluaisivat, he voivat vaihtaa tyopaikkaa. Kokeneemmat tai pitkaan
samassa tyoyksikossé olleet tyontekijat eivat niin helposti vaihda tyoyhteisod. Heidén
menettelytapanaan on keskustelu tydolosuhteidensa parantamisesta. Jotta ihmiset jak-
saisivat tyopaikalla toimia vastuullisesti ja tavoitteellisesti, on jokaisella tyontekijalla
oltava selked ndkemys omista ensisijaisista tyotehtavistaan ja vastuistaan ja myos kolle-
goiden tyOtehtévistd ja vastuista. Jos ndissé on runsaasti epaselvyyttd ja epamaaraisyyt-
t4, aiheuttaa se herkasti erimielisyytta ja toisten kollegoiden aiheetonta arvostelemista.
(Jarvinen 2008, 90; Luukkala 2011, 22.)

Aarnikoivun (2010) ja Monkkonen ja Roos (2010) mukaan yhteistydsuhdetta voidaan
kuvailla tilanteena, jossa tyontekijat lupautuvat samoihin tavoitteisiin ja tavoittelevat
naitd kohden. Osapuolilla on yhteinen tavoite, jonka tavoittamiseksi tarvitaan tyonjakoa
ja yhteista késitysta siitd, kuinka kannattaa edetd, jotta tyoskentely on tuottavaa. Téaté
tasoa osoitetaan normaalisti, kun puhutaan tiimityostd, ryhméatyosta tai yhteistyosté,
jossa osapuolet toteuttavat tyonjakoa ja tekevat erilaisia sopimuksia. Yhteistydskentely
edellyttdd luottamuksellista toimintaa. Yhteistydskentely ilmenee tydntekijoiden kesken
siind, ettd kukin tyontekija antaa tilaa muille tyontekijoille ja kukaan ei ota liian suurta
osuutta tehtdvaalueesta. Taitava tyontekija osaa hyddyntdd muun henkiléston ammatti-
taitoa ja hallitsee tyotehtévien eteenpdin viemisen niin, ettd myos tehtavien jatkuvuus on
turvattu. Esimiehelld on mahdollisuus siirtdd oikeuksia ja vastuun maaréa ja myonty-
malla aktiiviseen vuorovaikutukseen tyontekijoidensd kanssa. Tyontekijan on osattava
ottaa vastuuta ja kayttad hanelle annettuja oikeuksia organisaation padmaarien saavut-
tamisen mukaisesti. On huomioitava, ettd tyontekija ei kykene ottamaan vastuuta péa-
madrien saavuttamisesta, mikali esimies ei ole tarpeeksi selventanyt tydhon kohdistuvia
tavoitteita ja organisaatiossa olevia resursseja. (Aarnikoivu 2010, 31; Monkkdnen &
Roos 2010, 193-196.)
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Mielekas tyo lisad henkisté-, sosiaalista- ja taloudellista hyvinvointia ja tyontekija viih-
tyy pidempédan saman tyonantajan alaisuudessa. Tyontekijoiden vaihtuvuus ja perehdyt-
tdminen ovat vahdisempad eikd tarvitse perehdyttdd uusia tyontekijoitd. Mielekas tyo
yllapitad, edistad terveyttd ja toimintakykya sekd kohentaa tuloksentekoa. Mielekas tyo
hyodyntéa tyonantajaa, koska tyontekija haluaa suorittaa tyonséd mahdollisimman hyvin.
(Luukkala 2011, 25.)

3.2 Tyoyhteisobn merkitys

Runtang ym. (2015) ja Sanglim ja Sungeun (2016) tehdyt Keski-Kiinassa ja Etela-
Koreassa tutkimusartikkelit, kertoivat sairaanhoitajien hyvinvoinnista ja hyvista tyos-
kentelytavoista sairaanhoitajien tydssa. Tutkimusten tavoitteena oli tarkastella ja analy-
soida keinoja, jotka edistavat sairaanhoitajien onnellisuutta. Ne voivat olla tarkoituk-
senmukaista, parantavasti vaikuttavaa innostusta, ymmarrettdvaa, toisen arvostamista ja
tuloksellista parantamista seké laaketieteellisen palvelun laadun korkealuokkaisuutta.
Onnellisuuden suuruus lueteltiin jarjestyksessd heidan tydskentelynsd mukaan, tervey-
desta valittaminen, ystavyyssuhteiden yllapitaminen, oma arvo, palvelevaisuus, onnelli-
suus, Yyksilollinen parantaminen, tyytyvadisyys eldmdan ja negatiiviset tuntemukset.
Myos palkitseminen, esimieheltd saatu tuki, kollegiaaliset yhteistydsuhteet ja yritykses-
sé ratkaisujen tekemiseen osallistuminen, vaikuttavat myonteisesti tyytyvaisyyteen tyo-
paikalla. Seké keskindinen arvostus, tuloksellinen parantaminen ja laéketieteellisen pal-
velun laadun korkealuokkaisuus. (Runtang ym. 2015; Sanglim & Sungeun 2016, 177-
179.)

Tyopaikan rakenteet voivat olla puutteellisia tai joustamattomia, jolloin niisté voi seura-
ta esimerkiksi tilanne, jossa tehtavia jaa tekemattd, koska se ei kenenkédén tyontekijan
mielestéd kuulu heidan tehtaviinsa. Kaikki tydpaikan sisdiset asiat ovat tydpaikan ratkais-
tavissa keskustelemalla, sopimalla asioista yhdessa sekd normaalin johtamistyon puit-
teissa. Esimiehelld on oikeus ja velvollisuus arvioida tydntekijoiden esimerkiksi tyoteh-
tavat, tyonteon vélineet, aika ja paikka. Usein tdma toteutetaan yhteistydssa koko tyo-
paikan kanssa. Tyotehtdavien sisalloista keskustellaan esimerkiksi tavoite- ja osaamis-

keskustelujen yhteydessd, mutta tarpeen mukaan esimies voi toimia myds muista tyon-
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tekijoista rijppumatta, jos tydssa onnistuminen ja tydhyvinvointi sita edellyttavat. (Poh-
janheimo 2015, 155-156.)

Tyotehtévien jakamista arvioitaessa on mahdollista kiinnittdd huomio siihen, tekeekd
jokainen ammattitaitoaan vastaavaa tyoté ja onko jokaisen tyontekijan koko ammattitai-
to kéaytdssa. Tyotehtavien uudelleen arvioinnin ja suuntaamisen avulla saadaan tietoa
jokaisen ammatin ja hoitotydn asiantuntijan erityisosaaminen ja sen merkitys yhteisen
paamaaran saavuttamiseksi. Ty6tehtdvien uudelleen suunnittelu ja uusien tyotehtavien
oppiminen edellyttavat ammattiryhmien vélista kollegiaalisuutta siind, kuinka kollegaa
pystytddn parhaiten tukemaan tyotehtavassédan. Tyontekijoiltd ja koko tydyhteisoltéd
edellytetddn jatkuvaa uuden oppimista, sopeutumista uusiin muutoksiin, suurien tyoko-
konaisuuksien hallintaa, vuorovaikutustaitoja, vastuun ottamista seké kykya sietda eri-
mielisyyksia sek& epdvarmuutta. Monet naistd ominaisuuksista ovat yksittdisen ihmisen
taitoja. Siitd huolimatta tyoyhteison ilmapiirilld ja yhteiselld tavalla toimia, on suuri
merkitys. (Virtanen & Sinokki 2014, 162-163; Becker ym. 2015, 36—37.)

Organisaatiouudistuksessa on tarke&ad uudistukseen osallistuvan johtamisen tapa tyos-
kennelld ja millaisia uusia tyotehtdvid ilmaantuu organisaatiouudistuksen myéta. On jo
kattavasti huomattu, ettd tyontekijat tulee ottaa mukaan uudistamistyohon olemalla itse
fyysisesti paikalla tyoyksikossa tai etatydskentelynd, mahdollisimman aikaisessa vai-
heessa. Osallistuminen uudistamistyéhon ei ole ainoastaan johdon vastuulla, vaan tyon-
tekijoilla on kaytdssaan runsaasti menettelytapoja passiiviseen osallistumiseen. Y hteis-
toiminnallisuus vaatii mydskin tyontekijoiden yhteista aikaa, mika on harvemmin mah-
dollista, jos tydpaikalla on nopeasti muuttuvia tilanteita. (Monkkdnen & Roos 2010,
198-199.)

Tyonohjauksen tarve on jatkuen lisadntynyt tyossa jaksamisen suhteen ja ongelmien
kehittyessa. Joustavuudella ja erilaisuuden huomioon ottamisella on olemassa tydpai-
kassa rajansa, jotka on maariteltdva suhteessa muihin tyontekijoihin. Yhteiset pelisaan-
not auttavat ja helpottavat yhteisen tyon tekemista. Tydntekijoiden tarpeiden huomiointi
on yhta térked asia, kuin asiakkaan tarpeiden huomiointi. (Ménkkénen & Roos 2010,
159.)
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Hyvan vuorovaikutuksen ominaispiirteitd ovat aktiivinen kuuntelu, keskinédinen arvos-
tus ja luottamus. Siihen liittyy tiedonhaluisuus, suvaitsevat asenteet tyossa, lojaalisuus,
kulttuurinen myodntyvyys seka halu tulla ymmarretyksi. Hyva potilashoito ei ole ainoas-
taan niiden ammattilaisten vastuulla, jotka tekevat ty6taan potilaan vierell, vaan johdon
tai tyoyksikon l&hiesimiehen on laadittava toimintaohje, joissa jokaisen ammattilaisen
osuus voidaan ottaa kayttdén mahdollisimman hyvin. Tdman vuoksi vaaditaan ajoittain
rohkeutta muokkaamaan vakiintuneita tyskentelytapoja ja sitd, etta tietoa ja ammatti-
taitoa jaetaan yhteiseksi hyvaksi. Tyon ilo, tyén hallinta ja onnistumisen kokemukset
muodostuvat useasta asiasta, esimerkiksi tyon monipuolisesta osaamisesta, omien tieto-
jen ja taitojen kayttdmahdollisuudesta, oppimisesta ja tydssa menestymisesta. Tyon ilo
johtuu kahdesta tekijésta, siitd, mitd hyvad tyé muodostaa muille ihmisille, tai toiseksi
siitd, millaista hyvaa tyo itselle muodostaa. (Tarkkonen 2014, 107; Becker ym. 2015,
41))

3.3 Johtamisen vaikutus

Toimivassa tyopaikassa tyohyvinvoinnin motivaatiotekijadna on ymmarrettava perusteh-
tdva ja tyontekoa tukeva organisaatio, tydnteossa toimiva johtaminen, selkeat tdiden
jarjestelyt, yhteiset selkeét pelisdaannot, avoin ja rehellinen vuorovaikutus ja tyoskente-
lyn jatkuva arviointi. (Virtanen & Sinokki 2014, 162—-163; Becker ym. 2015, 36—37.)

TyoOeldamassa, johtamisessa ja esimiehena olemisessa on tapahtunut viime vuosikymme-
nind runsaasti muutoksia. Suuri osa tyoelamassé olleista ei haluaisi opiskella ja kehittaa
itseddn esimiehiksi, vaan haaveena heilld on nykyisessa tydssa kehittyminen. Esimiehen
tyo sisédltaéd yhtajaksoista reagointia yllatyksiin ja epakohtiin, se hajaantuu pieniin koko-
naisuuksiin ja siihen liittyy kaikenlaisia paineita ja odotuksia. Suuri tiedon mééara tekee
punaisten lankojen hallitsemisen haastavaksi ja keskeista tietoa on lahdettdva etsimaan
ja tunnistamaan. Esimiehen tyd on tydskentelyd ihmisten kanssa ja ainaista kommuni-
kointia ja henkildkohtaista vaikuttamista suuren ihmissuhdeverkoston alueella. Esimie-
hen tehtaviin kuuluu kaikenlainen tydskentely, joka auttaa tyontekijoita padsemaan ta-
voitteeseensa. Esimies huolehtii primaaritavoitteen eli ensisijaisen tai perus tavoitteen
mukaisen tydskentelyn yllapitdmisestd. Han huolehtii myds vuorovaikutuksen ja tydyh-
teison sidosryhmayhteistyén toimivuudesta. Liséksi esimiehen tyonkuvaan kuuluu var-

mistaa paatoksenteko, kenen vastuulla se milloinkin on, ja h&nen tulee huolehtia, etta
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perustehtdva hoidetaan ja tyoyhteisd tuottaa mahdollisimman hyvan tuloksen. (Aarni-
koivu 2010, 32-33.)

Sidosryhmayhteisty0 tarkoittaa sitd, ettd tyokykyneuvoja toteuttaa yhteistyota esim.
sosiaali- ja terveydenhuollon toimijoiden, TE-toimistojen, tydelékevakuutuslaitosten ja
muiden kuntoutuksen jérjestdjien kanssa. Yhteistyon tavoitteena on, ettd tyontekijaan
kohdistuva palvelu olisi hyvin joustavaa ja se tukisi hdnen palaamistaan tyoelamaan.
(Kansanelakelaitos: Sidosryhmayhteistyd 2012.)

Jarvisen (2008), Aarnikoivun (2010) ja Monkkonen ja Roos (2010) mukaan ratkaisu-
keskeisessa tyossa, verkostotydssé ja kognitiivisessa psykoterapiassa painotetaan tarkoi-
tuksenmukaisten kysymysten esittdmisen tarkoitusta. Tyopaikkasuhteissa tdmé voi tar-
koittaa sitd, ettd esimies kannustaa tyontekijaa pohtimaan mitd mielta itse on asiasta. Ja
kayttdmaan asiantuntemustaan tydskentelyssaan, eika kéytd esimiehen aikaa siihen, etta
kdy kertomassa kaikki tekeménsa asiat ja odottaa, ettd esimies tekee ikdvat ratkaisut tai
perati hoitaa asiat tyontekijan puolesta. Esimies voi joutua tekemaan tyontekijan toita,
jos tyontekija turvautuu oikealla tavalla omaan kyvyttomyyteensa suhteessa esimiehen
kykyihin ja tehtdvéan vaativuuteen. IThmisen tyéhon liittyvaé hallinnan tunnetta vahvistaa
se, kun tyopaikassa kaikki tyontekijat ovat selvilld yhteisestd paamaarésta, omista ja
toisten tyontekijoiden tehtdvistd, tyohon liittyvistd vastuista ja pelisddanndistd. Toiden
organisoiminen vaatii tydntekijoilta ja esimieheltd jatkuvaa molemminpuolista kommu-
nikointia, jotta tydskentely on ymmarrettavaa ja selkeda. (Jarvinen 2008, 42—43; Aarni-
koivu 2010, 36; Mdnkkoénen & Roos 2010, 158.)

Tyo6hyvinvoinnin ja tydkyvyn yllapitaminen on koko tydpaikkaorganisaation asia, ja se
vaatii strategista henkildstéjohtamista onnistuakseen. Strategisessa johtamisessa painot-
tuvat tyontekijan tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn seuranta, arviointi ja suunnitelmallinen
toiminta henkildstovoimavarojen sailyttamiseksi ja kehittamiseksi. (Pekkarinen & Pek-
ka 2015, 4.)

Arkinen haaste jokaisella tydpaikalla on, kuinka saada tyontekijat noudattamaan yhdes-
sé sovittuja pelisaantdja (Jarvinen 2008, 92—93). Lisaksi yksittdisen tydntekijan omat
tarpeet ja edut menevét herkasti tydpaikan ohi, ja yhteisista ratkaisuista huolimatta mo-
net pohtivat sitd, ettd heita pelisddnnot eivat koske. Kun yksi tyontekij ei noudata sovit-

tuja pelisaant6jd, toinen tyontekijé aloittaa pohtimisen, miksi hanen taytyisi tyoskennel-
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14 sovitusti, kun muutkaan eivat sita tee. Tdmé aiheuttaa viimein pelisdantdjen rikkomi-
sen, ja tyontekijat perustelevat omia erehdyksidan toisten epareilulla kéayttaytymiselld.
Esimiehen vastuulla on auttaa tyoyksikk6d muodostamaan, sopimaan sekd tarvittaessa
muuttamaan tai tarkentamaan sekd yhdessé muodostettuja ettd lainsdddannosta ja orga-
nisaatiosta tulevia pelisdént6ja ja ohjeistuksia. Pelisd&ntéjen noudattamisen valvonta
kuuluu sek& esimiehen ettd tyopaikalla olevien tyontekijoiden tehtéviin. Ongelmana on,
ettd kukaan ei haluaisi muistuttaa toistuvasti kollegoitaan tai alaisiaan pelisadnnoista. Ei
ole poikkeuksellista, ettd esimies ja h&nen alaisensa eivat puutu erilaisiin pelisdantorik-
komuksiin. Taman myo6ta tyopaikan rehellinen ja oikeudenmukainen ilmapiiri huononee
ja itsekas kayttaytyminen kasvaa. (Jarvinen 2008, 92-93.)

Hyvin tarkeéé on, ettd ammattitaito jakaantuu riittdvén tasaisesti Jarvisen (2008), Aarni-
koivun (2010) ja MoOnkkdsen ja Roosin (2010) tutkimusten mukaan, jotta erilaisissa
Kiiretilanteissa tyotehtévid voidaan jakaa muille tydntekijoille. Usealla tydntekijalla on
kokemusta siitd, ettd on joutunut opettelemaan tyotehtévien jakamista ja avun pyytamis-
t4, koska toisiin tyontekijoihin tukeutuminen ei kaikille ole helppoa. Tyontekijan tyos-
kentelyssa puhutaan usein siitd, ettd jokaisen tyontekijén tulisi johtaa itseddn ja omaa
tyoskentelydan. Esimies johtaa myos tyontekijan tyoskentelyd ja tyonkuvaa. Kontrol-
loivasta johtajuudesta on siirretty yha lisad mahdollistavaan johtajuuteen, jolloin painot-
tuu tyontekijan kyky ottaa vastuuta ja tyoskennelld itsendisesti. (Jarvinen 2008, 42—-43;
Aarnikoivu 2010, 36; M6nkkdnen & Roos 2010, 158.)

Kun tyontekija on tietoinen omasta vastuustaan tydssa, vaikutusmahdollisuudestaan ja
pitdd omasta hyvinvoinnistaan huolta, hén jaksaa paremmin tydskennelld. Jotta saadaan
aikaan hyva lopputulos, on tarkeéd, etta tydnantaja hoitaa oman osuutensa, tydskentelee
nain vastuullisesti ja vélittad tyontekijoistaan. Tydelamassa keskustellaan ammattitai-
dosta ja osaamisesta. Osaaminen ja ammattitaito liittyvat tydnkuvaan. Ammattitaitoon,
tyonkuvaan ja ammattiin liittyvan osaamisen liséksi tarvitsemme muitakin taitoja, jotta
onnistumme tydeldmassa ja voimme hyvin. Kun nostamme esimiestaitojen rinnalle
alaistaidot, tulee esille se, kuinka jokainen tydntekija voi vaikuttaa omaan tyohyvin-
vointiinsa ja tydnilon kokemiseen. Kokonaisvaltaista hyvinvointiamme tukee alaistaito-
jen kehittyminen seka tdma myos kohottaa elaman laatua. VVoimaantuminen merkitsee
ihmisten kykyjen, mahdollisuuksien ja vaikutusvallan laajentamista. VVoimaantumisessa
painottuu oma vahvistuminen, ja se ettd ihminen kokee olevansa sisdisesti vahva seka

itsensd ja muun ympariston kanssa tasapainossa. Voimaantumisen tuloksena pystymme
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asettamaan ja saavuttamaan tavoitteita, elaménhallinnan tietoisuus kohenee ja itsetun-
tomme kasvaa. (Aarnikoivu 2010, 16-17.)

Ty0Opaikan tuottava tyéskentely ja hyvinvoinnin yllapitdminen vaativat esimiehen tyon
osuuden, vastuun, velvollisuuksien ja oikeuksien liséksi h&nen alaisensa tyon osuuden,
vastuun, velvollisuuksien ja oikeudenmukaisuuksien esille tuomista. Esimiestaitojen
lisdksi alaistaitojen esille tuominen on perusteltua, koska tyotehtavissa onnistuminen ja
menestyminen edellyttavat kaikkien tyoyksikdssa tyoskennelleiden tydhon sitoutumista.
(Aarnikoivu 2010, 36-37.)

Tyo6nantajan yleisiin velvollisuuksiin kuuluu tyontekijoiden oikeudenmukainen kohtelu.
Esimieheltd voidaan olettaa tydnantajan kdytantdjen ja ohjeistusten tietdmysté, kun taas
tyontekijaasemassa oleva ihminen voi helpommin vedota tietdmattomyyteensa. Ty6nan-
tajan oikeudenmukaisen kohtelun tulee tapahtua tyésuhteen ajanjakson kaikissa vaiheis-
sa. Oikeudenmukaisen kohtelun vaatimus kuuluu osana lainsdadantod, siita ei voida
poiketa erikseen sopimalla. Vaikka tyonantaja ja tyontekija olisivat keskenddn yhta
mieltd siitd, ettd oikeudenmukaisesta kohtelusta voidaan poiketa yksittaistapauksessa, se
ei ole lain mukaan oikeutettua. Tydyhteison ongelmatilanteet on ratkaistava oikeuden-
mukaisesti ja tyontekijoilla on oltava tasavertaiset mahdollisuudet ongelmatilanteiden
selvittelyyn tai virheiden korjaamiseen. Ty6suhteeseen kohdistuvat edut tulee antaa
tyontekijoille tasavertaisin perustein, ja ainoastaan tyoaika tai tydsuhteen kesto, osa- tai
madréaikaiset tydsuhteet, eivat saa olla perusteena asettaa tallaisessa tydsuhteessa olevia
tyontekijoitd eri asemaan. Palkkauksessa on noudatettava oikeudenmukaisuutta, mutta
esimerkiksi korkeamman palkan taustalla voi olla monia hyvéksyttyja perusteita, kuten

erilainen kokemus tyosté ja korkea koulutus. (Skurnik-Jarvinen 2013, 23-24.)

Eradssa tutkimuksessa tutkittiin, liittyyko lahiesimiehen johtamistyyli uupumusasteiseen
vasymykseen ja sairaana tyoskentelyyn kunta-alan tyontekijoilla. Tutkimuksen mukaan
erimielisyydet esimiehen tai hanen alaistensa kanssa, tydpaikalla toistuvasti ilmaantuva
Kiusaaminen ja tyytymattomyys esimiehen johtamistapaan, lisésivat tunnetta siita, etta
toihin 1ahtd oli tydntekijoiden kohdalla viikoittain vastenmielistd. Johtamistyyli on to-
dettu tarkedksi niin jaksamisen ja hyvinvoinnin kuin sairaana tyoskentelyn nakékulmas-
ta. Useissa tutkimuksissa sen on huomattu olevan yhteydessa tydntekijan hyvinvointiin.
(Kinnunen, Perko & Virtanen 2013, 59-60.)
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Turvattomuus ja epavarmuus toiden jatkumisesta kuormittavat tyontekijad melko paljon
ja ndma ovat tyohyvinvoinnin kannalta riskitekijoitd. Tyosopimuksen jatkumisen epé-
varmuus vaikuttaa koko tyoyksikkdon ja heikentéé tyoyksikon ilmapiirid huomattavasti.
Sitten kun tydsuhteen jatkuvuus on turvattu, rohkaistutaan tyopaikalla vaatimalla muita
tyoviihtyvyyteen positiivisesti vaikuttavia asioita. Irtisanomisen uhatessa tyoyksikon on
tarkedd huolehtia riittdvasta tiedottamisesta ja viestinnésta. Tyontekijoille tiedotettaessa
irtisanomisiin kohdistuvista asioista avoimesti, voidaan ndin osaltaan véhentaa epatie-
toisuutta ja epdvarmuuden tunnetta. Tyontekijan turvallisuuden tunnetta kohottaa tieto
toiden jatkumisesta. Irtisanomistilanteista tulisi informoida mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa. Esimiehen tehtdviin kuuluu tyoasioiden lisaksi huolehtia tyontekijoistaén ja
heidén tyossa jaksamisestaan. Tama edellyttdd, ettd esimies on tietoinen siitd, mité tyon-
tekijoille kuuluu. Jos tyontekija luottaa esimieheen, niin hdnen on helpompi menné kes-
kustelemaan hénen kanssaan asioista, joita tyontekija kokee kuormittavina. Myos, jos
esimies on tyoskentelytyyliltddn l4sna oleva, keskusteleva ja tarkkoja huomioita tekeva,
han itse my0s vaistoaa ja saa selville tyoyksikon tyéntekijoidensa ja jokaisen tydnteki-
jan yksilollisen jaksamistilanteen. (Luukkala 2011, 63; Virolainen 2012, 38—39.)

Tyosuojelun yhteistoimintahenkiloston oleellisten yksilétoimijoiden, kuten tydsuojelu-
ja tydhyvinvointipaallikon ja —valtuutetun, tehtdvat tydolojen ja tyéntekijoiden tydhy-
vinvoinnin parantamisessa ja yllapidossa korostuvat useimmiten esimerkiksi tydolojen
tutkimiseen ja arviointiin sek& korjaus- ja kehittdmisoperaatioiden esittdmiseen. Seka
yksildlahtdisen tydssa parjaamisen ja siihen liittyviin ongelmanratkaisujen neuvottelui-

hin ja tarvittaessa lisakoulutukseen. (Tarkkonen 2014, 48.)

Tyontekija ei usein tydtehtdvansa vuoksi pysty nakeméén tydtilannetta tydpaikan tai
tyoprosessin kokonaisuuden nakemyksestd, téalloin tyontekija tarvitsee esimiehen tai
johdon apua ja ratkaisuja asioiden priorisoinnissa. Esimiehen oleellisena tehtédvéana on
ohjata tyopaikan tyoskentely toimintaa organisaation suunnitelmien tavoitteita kohden,
tarkkailla tyotilannetta ja tyonjakoa ja huolehtia toiden selkeasta jarjestelysta. Kun or-
ganisaatiossa tehdddn uudistuksia, tarvitaan esimiesta arvioimaan, kuinka milloinkin
kaytossa olevat voimavarat jaetaan ja kuinka uudistukset kannattaisi toteuttaa, niin etté
eivat kuormita henkilostoa. Taydellisia tydsuorituksia tydssa tarvitaan harvoin, vaikka
useammalla ihmiselld on tavoitteenaan sellainen. On térkeda tyon laadun arviointi eri
tyotehtévissg, jotta tyontekija ymmartadd, miksi joitakin asioita ei tarvitse hoitaa niin

hyvin kuin tydntekija haluaisi. Hoitohenkilokunnan erilaisuutta hyddyntéden henkilo-
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kunnalla on yhteiset pddmaérat ja tavoitteet, joita he tavoittelevat yhteisten pelisdénttjen
avulla. (Jarvinen 2008, 41; Lehtonen 2008, 6.)
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Kuvion 2 késitteet on nostettu yhteenvetona Johtamisen vaikutus- kappaleesta. Alla
oleva kuvio on itse tekemani kuvio yhteenvetona edelld mainitusta kappaleesta. Kuvios-
sa on esitetty tyoyksikossa l&dhiesimiehen térkeimpid tehtdvia lyhyesti ja kun esimies
naihin tehtdviin keskittyy, edesauttaa se hyvan tydilmapiirin toteutumista ja yllapitoa

seka sitd, ettd tyontekijat pysyvat motivoituneina nykyisessa tydssdén pidempaan.

Olla yhdessd muun

Toiden  onnis- tyoyhteison  kanssa

. laatimassa pelisaan-
tunut  organi-

t6ja

sointi

Alaisten oikeu-
denmukainen ja V\
tasavertainen

kohtelu

Jakaa vastuita tarv.

alaisilleen

On lasna ja hel-

posti lahestyttava

l Huolehtia, ettd perus-
Tyotehtavien  jaka- tehtdva hoituu = poti-
minen tasavertaisesti lashoito

KUVIO 2. Esimiehen tarkeimmat tehtavat

3.4 Yksilon vastuu

Huumori kuuluu tyopaikkaan ja parhaassa tapauksessa se voi olla keskindinen energian-
lahde. Tarvitaan kuitenkin molemminpuolista luottamusta ja arvostusta ennen kuin voi-
daan laskea leikki& asioista. Huumorin tekee uhkaavaksi se, ettd sen avulla voidaan vé-
hatelld ja pilkata muita joko tietoisesti tai tahattomasti. (Monkkdnen & Roos 2010,
176.)
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Ammattitaito on yksi merkittdvampid motivaatiotekijoitimme. Paasadntoisesti ihmisella
on hyva olo silloin, kun hén tekee asioita, joita haluaa tehda ja selviytyy asioissa hyvin.
Ajoittain asiassa parjadminenkin riittdd, mutta jos intohimoa ei ole lainkaan, voi huip-
puammattilainenkin kérsid ammattitaidostaan. Kutsumuksellisessa tydskentelyssé Jarvi-
lehdon (2013) mukaan ollaan vastuussa siité, ettd tydssd on positiivista poltetta ja se on
palkitsevaa sekd myos eettisesti siedettdvad. Tavoitteena on muodostaa tyontekijan
ammattitaidolla toisille hyotya ja iloa. Vastuu muista tyontekijoista johtaa siihen, ettd
tyontekijat toteuttavat jotakin arvokasta asiakkailleen. Kun tyontekija tekee jotakin,
mistd han pitdd, hallitsee sen ja muodostaa sen avulla hyotya toisille tyontekijoille ja
asiakkaille, talloin muut tyontekijat ja asiakkaat ovat usein valmiita palkitsemaan sitd
tyontekijaa, joka tuottaa hyotya toisille. (Jarvilehto 2013, 34-38.)

Tyo6hyvinvointiin ja turvallisuuteen on luonnehdittu tydorganisaation sisaiset pelisdén-
not (tydyhteisotaidot, turvallisuusméaréykset ja —ohjeet seké kaikki tarvittavat menette-
lykeino-ohjeet), jotta yhteistydskentelylle on mahdollisuudet ja koko hoitohenkilokunta
pystyy tyoskentelemdan yhdenmukaisten periaatteiden ja —kaytantdjen mukaisesti. Hoi-
tohenkilokunnan yhteisten pelisdéntéjen noudattaminen ei perustu vapaaehtoisuuteen
vaan niiden noudattaminen on huolehdittu tydsuhteeseen kuuluvilla velvollisuuksilla
sekd tyonantajan tyonjohto-oikeuden kaytolla. Tyontekijalle kuuluvia velvoitteita tyo-
paikalla ovat mm. omien asenteiden ja arvojen selvittdminen. Lupautuminen tydskente-
lemaén organisaation paamadrien ja tyotehtavien suuntaisesti. Tyopaikalla muiden tyon-
tekijoiden hyva ja kunnioittava kohtelu seka lupautuminen arvostavaan vuorovaikutuk-
seen. Kayttaytymalla vastuuntuntoisesti ja niin, ettd tyoskentely tukee luottamuksellista
tyOilmapiirin kehittymistd sekd hyvaa yhteistyoté ja yhteisollisyytta. (Aarnikoivu 2010,
36; Tarkkonen 2014, 94.)

TyoOkavereista tai esimiehisté ei tarvitse pitdd, mutta toimeen on tultava kaikkien kanssa.
Hyvan tydpaikan tunnistaa siitd, etta sen tyontekijat tydskentelevat hyvin ammatillisesti.
Epaammatilliselle tyoskentelylle on tyypillista, ettd tyontekijat liittavat tydhon kohdis-
tuviin ongelmiin ja erimielisyyksiin henkilokohtaisia tunteita ja tarpeita. Tdma voi ai-
heuttaa loukkaantumisia, puhumattomuutta, selan takana puhumista ja ihmissuhde Kiis-
toja. Tunnelma voi olla epauskoinen tai vihamielinen. Tallaisessa tyOpaikassa tyonteki-
joiden monipuolista tydkokemusta ei voida kéayttaa hyvaksi. Tydtiimi havittad luovuu-
den ja hukkaa suuren osuuden osaamistaan. Tyontekijoiden valiset yhteistyosuhteet vai-

kuttavat paljon heidan tyotyytyvéisyyteensa ja hyvinvointiinsa, huonot yhteistydsuhteet
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puolestaan sairauspoissaoloihin ja suureen hoitohenkilokunnan vaihtuvuuteen. Hoito-
tyon johdon tulee kiinnittdd yhteistyosuhteisiin huomioita, eik& niiden vaikutuksia tule
aliarvioida. Tyo6ilmapiirid arvioitaessa tulisi huomioida tyontekijoiden ndkdkulma,
esiintyyko tyopaikalla epaystavallista tai aggressiivista kayttaytymista. Tyontekijoité ja
esimiehid tulisi kouluttaa, jotta saataisiin véhennettya epakollegiaalisuutta ja epdasiallis-
ta kayttaytymistd. (Jarvinen 2008, 81-83; Becker ym. 2015, 21.)

Ty0paikalla on tilanteita, joissa esimerkiksi omaan persoonallisuuteen liittyvat voimak-
kaat piirteet, jotka heijastuvat tydyhteisoon vaikeana kommunikointina, ndma ovat tyon-
tekijan omalla vastuulla. My6s oma tai perheenjasenell oleva sairaus voi vaikuttaa sii-
hen, kuinka selviydymme tyostd ja toimimme suhteessa tyéyhteison muihin tyontekijoi-
hin. Kaikissa tdmén tyyppisissa tilanteissa lopullinen vastuu on tyontekijélla itsellaén,
mutta esimies ja muut tyokaverit voivat olla oleellisella tavalla avuksi. Yhtena apukei-
nona voi olla se, ettd ongelmia ei peitelld ja yriteta sietdd tyoyhteisossd, vaan ne otetaan
esille, vaikka se voi olla haastavaa sille tyontekijélle, jolle kohdistuu ongelmaa. Usein
on niin, ettd tydpaikka on halukas tukemaan tyontekijan haastavaa perhetilannetta seka
myotéelamiselld ettd konkreettisesti jakamalla tyotehtévia ja auttamalla niiden toteutta-
misessa. (Pohjanheimo 2015, 154-155.)
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Alla olevaan kuvaan 2 on ympyrgity tydhyvinvoinnin osatekijoita, joita tdssé opinndyte-
tyossa kasitelladn. Ympyrdityjen asioiden on arvioitu kehittdvéan tyohyvinvointia, naméa
asiat ovat tulleet vahvasti esille teoriassa. Kun tyoyhteisdssa on hyva tydilmapiiri, se
motivoi tyontekijoita aktiiviseen tyoskentelyyn sekd yhteistyon sujumiseen. Kun yhteis-
tyd on tydyhteisdsséd ongelmatonta ja sujuvaa, tdma edesauttaa hyvaa tydilmapiirid ja
yllapitdd motivaatiota tydskentelyyn. Esimiestydskentely on alaisuudessa toimiville
henkil6ille kannustavaa ja motivoivaa, luo my6s edelleen koko tydyhteisoon hyvaa tyo-
ilmapiiria ja motivoi sek& esimiesté ja hanen alaisiaan tuottavaan tyontekoon. Palkkaus,

elamanmuutokset ja taloustilanne eivat tulleet teoriassa esille merkittavasti.

Ty6hyvinvoinnin laaja kasite
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KUVA 2. Tyohyvinvoinnin laaja kasite (Yrjanheikki 2010, muokattu)



4 KOLLEGIAALISUUS

Kollegiaalisuus on osa tyohyvinvointia ja alla olevassa kuviossa 2 esitetdén tarkemmin
kollegiaalisuuteen liittyvia teoreettisia kasitteita.

KUVIO 2. Kollegiaalisuuteen liittyvét teoreettiset késitteet

Kollegiaalisuus tarkoittaa toimintaa, jossa kaikilla tydyksikon tyontekijoilla on keski-
nainen tehtdva ja tavoite ja jossa tavoitteena on parantaa toisten tyontekijoiden vuoro-
vaikutuksen avulla tasa-arvoisia merkityksia ja yhteisymmarrysta. Tyoyksikdssa kolle-
giaalisuus parantaa kaikkien tyontekijoiden osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksia
ja kollegiaalisuus edesauttaa tuomalla enemman avoimuutta tiedonkulkuun. Tyonjako
yhteistydskentelyssa on sujuvaa, jos eri ammattiryhmien osuudet ovat joustavia ja tyon-
tekijoiden tehtdvakuvat voivat vaihdella tydskentelyn aikana. Kollegiaalisuus hoitotyds-
sé ilmenee esimerkiksi ammattitaidon jakamisena ja osaamisen yhdistelylla eri ammatti-
ryhmienkin vélilla. Kollegoiden avun tarve korostuu, kun asiakkaan hoito vaatii erikois-
asiantuntijoita. Erikoissairaanhoidossa térkeaé ovat kollegoiden tuki ja aktiivinen kolle-
goiden tai mahdollisesti eri ammattiryhmien konsultointi. Tyt on jaettava tasapuolisesti
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itsedén ja toisia kollegoita huomioiden. Myo6s yritetddn panostaa tyontekijoiden tyossa
viihtymiseen. (Sarajarvi ym. 2011, 53; Becker ym. 2015, 44; Haapa & Kangasniemi
2016, 51.)

Kollegiaalisuus tarkoittaa myds kunkin tydyksikon tyontekijén tavoitetta suorittaa par-
haalla mahdollisella tavalla jokaiselle tyontekijélle kuuluvia tyotehtévia ja saada tyoto-
vereiltaan tukea hankaliin tyGtehtéviin niin, etté ei tule torjuvaa asennetta tiedon jakami-
seen liittyen. Kollegiaalisessa tydyksikossa erimielisyydet pyritdén selvittdmaan tyoto-
vereiden kesken. Hoitotydssa kollegiaalinen tydyksikko tavoittelee mahdollisimman

laadukasta asiakkaan kokonaisvaltaista hoitoa. (Becker ym. 2015, 44.)

4.1 Vuorovaikutus

Vuorovaikutusosaaminen on laaja erityisosaamisen alue, jota painotetaan yha enemman
tyoelaman tarkeana kvalifikaationa eli laadun maarityksend. Ammattitaito edellyttaa
my0s vuorovaikutusta arvioivien kasitteiden hallintaa. On hyvd ymmartd4 myos teoriaa
siitd, kuinka asiakastilanteessa tai moniammatillisissa neuvotteluissa kommunikoidaan,
kuinka asiakkaat ja tyontekijat sekd heidan nékemyksensé saadaan esille ja millaista
uutta kasitysta tuottaa vuorovaikutus. Vuorovaikutusosaamisen arvioinnissa olennaisena
kasitteend on dialogisuus eli keskustelu. Se on eraanlaista asenteellista rohkeutta harpata
tietdméattdmyyden ja yhteisen tietdméattomyyden alueelle toisen tyontekijan tai asiakkaan
kanssa ja l0ytaa sieltd ajankohtaisia ideoita. Jokaisella tydntekijalla on oikeus ja velvol-
lisuus keskustella tyohon liittyvista asioista kaikkien kanssa asiallisesti loukkaamatta ja
loukkaantumatta. Kenelldkaan tyontekijélla ei ole oikeutta puheillaan tai toiminnallaan
loukata muita tyontekijoitd, mutta toisaalta tyokaverin tai esimiehen asiallisesta palaut-
teesta ei mydskéan voi loukkaantua. Asiallinen kysyminen tai tarkean asian ottaminen
puheeksi ei ole arvostelemista, se on toisen tyokaverin kunnioittamista. Kaikkein suu-
rinta toisen tyokaverin arvostamattomuutta on toiminta, ettei uskalla sanoa toiselle tyo-
kaverille asioista suoraan, mutta kuitenkin puhutaan asiasta selan takana. Palautteen
antaminen ja sen ottaminen vastaan ovat taitolajeja, mutta ndissa voidaan myos kehittya
ja oppia. (M6nkkonen & Roos 2010, 209-210; Mékisalo-Ropponen 2011, 100.)
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My0ds hoitotyon johtajien keskindinen ammatillisuuden ja kollegiaalisuuden parantami-
nen on ajankohtaista. Hyvaa vuorovaikutusta kuvaavat aktiivinen kuuntelu ja keskinéi-
nen arvostus sekd luottamus muita tyontekijoitd kohtaan. Hyva vuorovaikutus siséltaa
uteliaisuutta, suvaitsevia asenteita tyota ja tyontekijaa kohtaan, monikulttuurista myon-
tyvyyttd ja tyontekijén tarvetta sekd halua tulla ymmaérretyksi. Kaytannon tydssa hyvéa
vuorovaikutus on tiedon ja osaamisen jakamista tyontekijoiden ja ammattiryhmien kes-
ken, toisen tyontekijdn neuvomista seké tyotehtdvien yhteista suunnittelua. Tarkeinté
on, ettd mikali yhteista padmaarad tavoitellaan, jokaisen ammattiryhmén on otettava
vastuu tekemisistadn ja tehtéva tyd mahdollisimman hyvin loppuun asti. Laadukas, ko-
konaisvaltainen asiakaspalvelu ei ole vain niiden tyontekijoiden vastuulla, jotka tekevét
tyotadn asiakkaan vierelld, vaan hoitotyén johtajien on laadittava kokonaisuus, joissa
jokaisen ammattiryhmén tyopanos voidaan ottaa kayttoon parhaalla mahdollisella taval-
la. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 47; Becker ym. 2015, 40—41.)

Kun koko tydyhteisolle ollaan jarjestamassé yksilollistd tydonohjausta, se on osana jokai-
sen tyontekijan tyotehtavida. Tydnohjaukseen osallistuminen voi tuottaa mielipiteiden
jakamisen ja voi aiheuttaa lisaa tai vahvistaa jo tydyhteisossé olevia ongelmia. On tér-
kedd, ettd kaikilla tyoyhteison tyontekijoilla olisi tietoa tyonohjauksesta ja halutessaan
mahdollisuus osallistua siihen. On my6s hyvaksyttavaa, etta hoitotyon tyontekijoilla voi
olla, riippuen elamantilanteesta, voi suhde tyéhon vaihdella ja ndin myds halu tyénoh-
jaukseen osallistumiseen voi vaihdella elamantilanteen mukaan. On my6s mahdollista,
etta saannollinen yksildtyonohjaus, riippuen jokaisen tyontekijan elaméantilanteesta, on

perusteltu ratkaisu. (Becker ym. 2015, 72.)

Bostonilaisessa lasten sairaalassa tehty tutkimus (Manning, Morin & Lyons 2008) kasit-
teli kommunikoinnin kehittdmista ja kollegiaalisia ihmissuhteita teho-osastolla seka
tuottavassa hoitotyon yksikdssd. Tutkimuksen tarkoitus oli aloittaa keskustelupalsta
kahden osaston ja hoitotyon yksikon kanssa ja siten edistda parempaa kommunikointia
ja henkiloston ihmissuhteita. Y mmarrettava kommunikointi ja kunnioitus toisten henki-
I6kohtaisiin nakdkulmiin ovat avaimia kollegiaalisen yhteistydn tukemisessa. Lopputu-
los osoittaa, ettd kommunikoinnissa toivottiin kehitysta ja paatettiin antaa tukea kollegi-

aaliseen yhteistyohon henkiloston kesken. (Manning ym. 2008.)
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Vuorovaikutusta héiritsevia asioita voivat olla se, ettd kommunikointi ei ole ymmarret-
tavaa, ei tiedosteta, ettd toiselle tyontekijalle vahdiseltd tuntuva asia voi olla toiselle
tyontekijalle hyvinkin merkityksellinen asia. My0s vuorovaikutusta héiritsevid asioita
voivat olla luottamuksen puute sekd negatiiviset asenteet. Vuorovaikutusta hdiritsee
my0s epdonnistumisen, osaamattomuuden ja epdvarmuuden pelot seké taydellisyyden
tavoittelu. Vuorovaikutustilanteessa valitsemme usein vain tyontekijoihin liittyvat kiel-
teiset puolet, keskitymme niihin ja ohitamme myo6nteiset asiat. Kuvittelemme, etta pys-
tymme tekemaén tai hallitsemaan mité vain. Tunteiden ilmaisu séhkopostin kautta ei ole
suositeltavaa, koska viestit tulkitaan helposti vaarin ja néin asiat ja tilanteet mutkistuvat.
Kollega jattaa kertomatta asioita, koska arvioi, ettd toinen tyontekija ei ymmarra sité tai
vuorovaikutuksessa kéytetddn ammattikieltd, jota toinen tyontekija ei ymmarré. Joissain
tilanteissa voi olla yhté tarkeaa tai tarkedmpaa se, etta tyontekija jattdd sanomatta kuin
se, mitd han sanoo tai miten sanoo. Vuorovaikutus ei aina ole positiivista. Se ei tarkoita
pelkkia sanoja, vaan me muodostamme kohtaamisen tilanteita melko pienilld seikoilla.
Tehokkaan tyOpaikan perusta on reilu ja hyva vuorovaikutus, jossa kaikki tyontekijat
ovat aktiivisesti mukana ja vastuussa yhteisistd tehtdvistd ja kannustavat toisiaan pa-
rempiin tuloksiin. Vuorovaikutuksella pystytddn myos hankaloittamaan tyoté tai yllapi-
tdméaan tietynlaisia valta-asemia. Tyoyksikoiden kehittdmisessa tulee huomioida myos
edelld mainitut vuorovaikutukseen liittyvat varjopuolet, mutta erityisesti parantaa niité
asioita, jotka edistavét hyvaa vuorovaikutusta. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 48—
49; Roos & Mdonkkénen 2015, 30.)

Onnistunutta vuorovaikutusta edistavat kuuntelutaito ja halu kuunnella seka halu yhteis-
tyohon. Lisdksi asioiden tarkastelu oman ndkdkulman lisaksi toisen tyontekijén tai asi-
akkaan nakokulmasta, myds eri tavoin kayttaytyvien tyontekijoiden tai asiakkaiden
ymmartdminen ja heidan hyvaksyminen sellaisena kuin ovat seké joustavuus vuorovai-
kutustilanteissa. Lisaksi toisen osaamisen arvostaminen, kiinnostus toisen tyotehtaviin,
mahdollisuus pyytéa, antaa ja saada apua seké rakentavan palautteen antaminen ja saa-
minen edistavat onnistunutta vuorovaikutusta. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 47;
Becker ym. 2015, 40-41.)

Aspin (2010) tutkimuksessa havainnollistettiin ty¢yhteison johtamista vuonna 2020.
Tutkimuksessa yritettiin vastata siihen, millainen on tulevaisuuden tydyhteiso ja millai-
silla toimintatavoilla kyseistda tyOyhteis6d tullaan johtamaan. Oleellisena tydelamén

nousevana aktiviteettina voidaan katsoa tiedon méaaran kasvu. Tiedon mééran kehityk-
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sen myoté tulevaisuuden organisaatiot muuttuvat verkostomaisiksi projektiorganisaati-
oiksi, jolloin tydyhteisot kehittyvét orgaanisesti organisaation verkostosta suorittamaan
erilaisia projekteja ja tehtévia. Tydyhteison toimintaa jaksottaisiksi prosesseiksi kasva-
vat tiedon késittelyyn, oppimiseen, yhteistoimintaan ja vuorovaikutukseen liittyvét toi-
mintatavat, joiden avulla tydyhteison monimuotoisuutta, luovuutta ja ammattitaitoa yri-
tetadn hyodyntdmaan tehokkaimmin. Lisdantyneen tiedon méaarén ja sen luonteen vuok-
si esimies ei endd ole tyoyhteisonsé ydin, vaan enemman tyoyhteison tyontekijoitd tu-
keva valmentaja. (Asp 2010, 2.)

Jokaiseen viestintd- ja vuorovaikutustilanteeseen liittyy tulkintaa ja siihen vaikuttaa
my0s jokaisen henkilon yksilolliset tekijat, aikaisemmat kokemukset, asiayhteys ja toi-
mintaymparistd. Viestimme sanoilla ja sanattomasti eli nonverbaalisesti. Sanaton vies-
tintd tarkoittaa ilmeitd, eleitd ja danensdvyjd. Sanoilla on sekalaisia sévyeroja. Sama
sana voi merkitd eri ihmisille monenlaisia asioita. Siihen vaikuttaa mm. kulttuuri. Sana-
ton viestintd vaatii erityisté tarkkuutta, koska sanallinen viestintd on paremmin hallitta-
vissa kuin sanaton viestintd. Jos sanallinen ja sanaton viestintid ovat erimielisyydessa
toistensa kanssa, sanaton viesti menee paremmin perille ja saa oikeanlaisia tulkintoja ja

merkityksié. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 46.)

Jos tyontekija huomaa jonkun asiakkaan heréttdvan tyontekijassa kovin voimakkaita
tunteita, tyontekijan olisi hyva kysya itseltddn, mistd ndma tunteet johtuvat. Muistuttaa-
ko asiakas jostakin kasittelemattomasta asiasta tai heijastaako asiakas jotakin hdmaraa
puolta tyontekijasta itsestdan? Tallaisten tunteiden tunnistaminen ja kohtaaminen voivat
auttaa oppimaan ja havahtumaan itsestdén térkeitd asioita. Jos tyontekija ei ole sinut
omien tunteidensa kanssa, han saattaa herkésti maéaritella negatiivisia tunteita itsessédén
herédttdvan asiakkaan “hankalaksi tapaukseksi” tai “vaikeaksi asiakkaaksi”. On myds
hyva huomata, ettd jos tydntekija ei tunnista omia tunteitaan, han ei voi mydskaan il-
maista tunteita oikein, ja talloin keskustelu seka toinen toisiltaan oppiminen on mahdo-
tonta. Kun pystymme sietdmaan epdonnistumisen tunnetta, talléin meidan on helpompi
vastaanottaa rakentavaa palautetta. Tarvitsemme tyoyksikossa toisiamme, on haastavaa
onnistua tydnteossa ilman muiden henkildiden tukea ja apua. (Makisalo-Ropponen
2011, 60-63.)
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4.2 Ongelmien ratkaisukeinoja

Liiallista tyOstressia voidaan kohtuullistaa véhentamalld tyotehtdvien maaraa ja niiden
haastavuutta sekéd keventdmalla tai poistamalla tydssé olevat ristiriitaiset tekijat. Am-
mattitaidon kehittdminen auttaa tyontekijoitd jaksamaan ja jatkamaan ty0eldmassé pi-
dempdadn. Uuden tyontekijan perehdyttdmistd kannattaa painottaa. Tydeldméassa tapah-
tuvat muutostilanteet haastavat pidempadnkin tyoelamassa olleet tyontekijat oppimaan
uutta. Jos tyontekijat eivat pida osaamistaan ajantasalla, voi ammattitaidossa ilmaantua
puutteita. Kun padsemme tyoeldaméan muodollisesti patevina tyontekijoind, emme ole
vield tdysin osaavia ammattilaisia. Kun kehitymme rentoutumaan, vahenndmme stressi-
reaktioitamme tyOpdivan aikana. Tyostressi yhdistettynd osaamattomuuteen vapaa-
aikana rentoutua, voi pitkdan jatkuessaan uuvuttaa. Terveellisilla elaméntavoilla voim-
me vahvistaa omaa kehoamme ja parantaa eldménlaatuamme. Ongelman kohtaaminen
on erittdin hyvé stressinhallintakeino. Se vaatii tydntekijoilta rohkeutta, silld ongelma
voi olla suuri ja se voi olla vaikeaa ottaa esille. L&htékohtana on, ettd tyontekijoiden ei
tarvitse pelatd tyoelamassé ketdan tai ettd pelon vuoksi ei tarvitse joutua tyokyvytto-
maksi. Kuitenkin tyontekijat voivat vieda tyOasioita eteenpéin, kehittad tyotaén ja paran-
taa epakohtia. Joku tyontekija voi ajoittain Kiihtyd, mutta niin kauan kuin asioilla on
ratkaisumahdollisuuksia, eikd menna henkil6kohtaisuuksiin tilanne on yleensa rakenta-
va. (Luukkala 2011, 64—66.)

Tyohyvinvointimittauksia olisi hyva tehda tyohyvinvointiin liittyvissd asioissa, jotta
saadaan selville, kuinka henkilosto viihtyy tydssdén ja miké on yleinen tyéhyvinvoinnin
tila. Ainoastaan johdon nakemys tyéhyvinvoinnin tilasta ei riit4, vaan parantamisen ja
paatdksenteon tueksi on suositeltavaa saada myos reaaliaikaista faktatietoa siitd, mihin
suuntaan tyohyvinvoinnin osa-alueet, esimerkiksi tydyksikon ilmapiiri, ovat parantu-
neet. Keskeisend tekijana tydhyvinvoinnin parantamisessa on tyohyvinvoinnin mittaa-
misen saannollisyys. Tydhyvinvointimittaukset tulisi muodostaa niin, ettd ne edesauttai-
sivat oleellisten asioiden kehittymisté ja selkeyttdisivat tyoyksikon toiminnan kannalta
tarkeita asioita. Mittauksen jalkeen on térkeda késitella tulokset henkiloston kesken ja
pohtia toimenpiteitd tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Silloin kun tyéhyvinvointia pide-
taan todellisena yhtena tydyksikdn arvona, siihen panostetaan. Tyohyvinvointimittauk-
set ovat tdrkeitd ennaltaehkdisevan tyosuojelutoiminnan nakdkulmasta, koska niista

saadaan informaatiota tyooloista, tyontekijoista ja tyopaikan ilmapiiristd. Ty6hyvinvoin-
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timittaukset ja tyhyvinvoinnin tarkastelu ovat tarkeitd, koska ndin voitaisiin puuttua
epékohtiin ja niitd voitaisiin parantaa, ennen kuin niista kehittyvat ongelmia. (Virolai-
nen 2012, 110-111.)

Ty0stressi voi pitkittyessaan johtaa tyduupumukseen, joka on vakava, tyossa kypsyva,
krooninen stressioireyhtyma. Uupumuksen seurauksena ty6ssd suoriutuminen laskee,
mika edelleen varmistaa stressin kokemista. Masennus ei tarkoita samaa asiaa kuin tyo-
uupumus, tyduupumus voi toki olla keskeinen tunnusmerkki masennuksen kehittymi-
sestd. Tybuupumus on véhaisinta niilla tyontekijoilld, joilla on tydyksikdssaan pienet
vaatimukset ja laajat vaikutusmahdollisuudet. Koulutuksen on todettu kasvattavan tyo-
kyvyn maarédd, koska koulutus tuo valmiuksia toimintakyvyn yllapitdmiselle. Lisaksi
koulutuksen tuottama ammattitaito tukee tyén hallintaa ja tydmotivaatiota. Ty6uupu-
musta voidaan yrittaa ehkaistd vahentamélla tyon vaatimuksia niin ettd ne ovat tydnteki-
jan hallittavissa. Tdmé& voi tapahtua niin, ettd vahennetddn tyon maaraa, hektisyytta ja
vaativuutta sekd panostamalla yhteistydhon. Ammattitaidon laajentaminen ja vaikutus-
mahdollisuuksien lis&dminen ovat hyvié toimenpiteitd uupumuksen ennaltaehkaisysséa.
My0s aktiivisesti kdytettavat tyon kuormittavuuden arvioinnit tydpaikkaselvityksissé,
terveystarkastuksissa seka esimiehen ja henkilékunnan véliset kehityskeskustelut ovat

hyvia tapoja tarkastella asioita. (Virolainen 2012, 35-37.)

Forman, Kaartisen, Pekan & Traskelinin (2010) ja Pekkarisen ja Pekan (2015) tutki-
muksissa on osoitettu, ettd kaikkein tarkeimpana on varhainen tuki, joka on tyoyksik-
koon liittyvien epékohtien selvittamista lahityoyksikdssa. Vastuun varhaisesta tuesta
ottaa esimies. Hyvénd menettelytapana on esimiehen ja tyontekijan valinen keskustelu,
tarvittaessa voidaan ottaa mukaan myos tyoterveyshuollon edustaja. Tarkead on varhai-
sen tuen liittdminen tyoyksikdn tydskentelyn suunnitteluun ja kehityskeskusteluihin,
joissa sovitaan tyontekijan tyohon liittyvista tavoitteista ja peilataan niita tydyhteison ja
toimialan tavoitteisiin. Itse tyontekijalla on vastuu ja velvollisuus huolehtia tyokyvys-
tddn ja hanen velvollisuutenaan on ilmoittaa, jos katsoo etta tyokyvyssa tai tydssa suo-
riutumisessa on pulmia. Hyvélla varhaisella tuella ennaltaehkaistdan tyokykyongelmien
huononemista ja sadstetaan esimerkiksi sairauspoissaoloista aiheutuneissa kustannuksis-
sa. Jos varhaisen tuen keinot eivét riitd ratkaisemaan tyossd selviytymisen ongelmia,
vaan tyokyky edelleen huonontuu, on alettava harkitsemaan “jareimpid” keinoja tyoky-
vyn tukemiseen. Asiat, joihin voi joutua puuttumaan varhain, ovat oma tai ladheisen sai-

raus, alkoholiongelmat, tydpaineet, ongelmat tyossa selviytymisessa, tyopaikan ongel-
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mat tai ihmissuhdeongelmat. Tilanteet, jotka vaativat puuttumista, ovat mm. se ettd
tyontekijalla on runsaasti ja toistuvia poissaoloja tyosta, liian pitkat tyopdivét ja jatkuva
Kiire, paihtyneend tai krapulaisena tyoskentely. My0s heikentyneet tydsuoritukset ja
keskittymisvaikeudet, toistuvat vuorojen vaihdot, vuorovaikutusongelmat asiakkaiden
tai kollegoiden kanssa. Varhainen puuttuminen epakohtiin on suositeltavaa, koska hy-
vinvoiva ja palveleva tydyhteiso on kaikkien tyontekijoiden etu, asioihin voidaan puut-
tua rakentavalla tavalla, ei syyllistdvasti. Varhainen puuttuminen ennaltaehkaisee tyo-
kyvyttomyyselékkeitd ja tyokyvyttomyyttd. (Forma ym. 2010, 40; Virolainen 2012, 69—
70; Pekkarinen, Pekka 2015, 30 —31.)

Tyoterveyshuolto on hyva yhteistydkumppani silloin, kun tydssa jaksaminen huolestut-
taa. Heilla on vaitiolovelvollisuus ja tyoterveyshuollon tydntekijat ovat tyohyvinvoinnin
edistdjid ja asiantuntijoita. He eivat ole ketdan vastaan, mutta eivat mydskaan syyllista
ketaan. Tyoterveyshuolto ammattiryhmineen, kuten ladkéreineen, hoitajineen ja psyko-
logeineen, heidén tavoitteena on resurssiensa mukaan ennaltaehkéista tyduupumusta.
Tyosuojelupiiri tarkastelee tydelaméan tapahtumia tyolainsdéddannon kautta. Heilld on
oikeus tarpeen vaatiessa antaa sanktioita esimiehille, mikéli tydpaikoilla ei noudateta
lakia. (Luukkala 2011, 64.)

Tuovisen (2009) tutkimuksessa kerrotaan erikoissairaanhoidossa tapahtuvasta hoitohen-
Kiloston vélisestd tyopaikkakiusaamisesta. Kiusaaja oli monesti tydntekijé tai esimies.
TyoOpaikkakiusaaminen jai usein selvittdamatta ja kiusattu joutui parjaamaan tilanteesta
itsendisten selviytymiskeinojensa avulla. Jos kiusaaminen jéi selvittamatté tyoyksikossa,
Kiusaamista tapahtui myds enemman. Kiusaamistilanteessa apu nahtiin riittaméattomaksi.
Tutkimuksessa vahvistettiin, ettd tietdmysta tyopaikkakiusaamisesta tulisi olla enemman
hoitoalalla. Kiusaamista ei pidd hyvéksya, siitd on kerrottava ja esimiehen on puututtava

sithen mahdollisimman varhain. (Tuovinen 2009, 2.)

Siltalopin ja Kinnusen (2007) tutkimuksessa tarkastellaan tydkuormituksesta toipumista
psykologisesta nakdkulmasta. Psykologisella nakékulmalla tarkoitetaan sitd, etta toipu-
mista tutkitaan yksilén omakohtaisen kokemuksen kautta, jossa kdydaan lapi sellaisia
psykologisia mekanismeja, jotka edistavat tai estdvat toipumista. Lisaksi tutkimuksessa
tutkitaan vapaa-ajalla ja tyossd ilmaantuvia piirteitd, jotka ovat suhteessa toipumisen
kokemukseen. Yksilon toipumista aikaisemmasta kuormituksesta tarkoitetaan yksilon

kokeman rasittavuuden ja vasymyksen véahenemistd, ja sitd ettd yksilo tuntee itsensa
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jaksavaiseksi ja valmiiksi jatkamaan senhetkistd toimintaansa tai tutustumaan uusiin
haasteisiin ja vaatimuksiin. Toipumisen tarkastelu on tarkead, koska toipumisen estyes-
sé tai sen ollessa puutteellista yksilolle muodostuu pitkékestoisia hyvinvoinnin ongel-
mia, kuten tyéuupumusta. (Siltaloppi & Kinnunen 2007, 30.)

Jotta henkilostd jaksaa tyodssadn, riittdva tyohon perehdyttdminen ja sdénndlliset kehi-
tyskeskustelut ovat tarkeitd. Tyotyytyvéisyytta lisad se, ettd henkilostolla on osallistu-
mis- ja vaikuttamismahdollisuuksia. Jos ndyttaa siltd, ettd tyontekijat ovat tydhonsa uu-
puneita, ongelmiin on puututtava mahdollisimman varhain. Tydyhteisdissa on oltava
ongelmien puuttumiseen erilaisia keinoja, kuten ongelman puheeksi ottaminen ja avoin
keskustelu tyoyhteison kesken. Tybdhyvinvointia voidaan seurata ja arvioida tydyhtei-
sOssa saannollisesti erilaisin mittarein esimerkiksi tyohyvinvointikyselyilla ja tyokyky-
arvioinneilla. Ongelmakohtia tulisi tuoda esille rakentavalla ja syyllistamattomalla ta-
valla. Ja ammattitaidon jakaminen tydtovereiden ja eri ammattiryhmien kesken, ndin
saadaan asioita hoidettua parhaiten. Tietotaidon ja ymmaérryksen kautta kaikki tyoyksi-
kon tyontekijat saavat todenmukaista tietoa tehtyjen paattstensd ja tekojensa tueksi.
(Suonsivu 2009, 18-19; Saarijarvi 2015, 131.)

Moni ihminen on ollut tilanteessa, jossa on pohtinut, onko tarpeellista sanoa mielipi-
teensd ddneen tai puuttua johonkin havaitsemaansa epdkohtaan. Jos tekee ndin, vaaran-
taako tyOpaikan hyvén ilmapiirin tai pahoittaako jonkun tyéntekijan mielen. Yksi keino
selvittaa tallaisia erimielisyyksia tai epakohtia on se, ettd pohtii asiaa tydpaikan perus-
tehtavan nakdkulmasta, muistella miké tydyhteison perustehtdvana olikaan. Jos asioihin
puuttuminen on perusteltua tydn sujuvuuden ja turvallisuuden kannalta. Henkilosto tar-
vitsee yha enemmaén tukea ja kannustusta johdon puolelta, jotta tulevat selviytyméaan
arjen tyotehtavista erilaisten muutosten keskellad seka osaamisvaatimusten ja vahaisten
resurssien puitteissa. Tydyhteison hyvalla ilmapiirilla ja toimivuudella saadaan aikaan

sujuva yhteistyo ja tehokas tyoskentely. (Jarvinen 2008, 86.)
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4.3 Yhteisty6

Sairaanhoitajien véliset yhteistydsuhteet vaikuttavat paljon heidén tyotyytyvaisyyteensa
ja hyvinvointiinsa, huonot yhteistyésuhteet puolestaan sairauspoissaoloihin ja suureen
hoitohenkil6kunnan vaihtuvuuteen. Hoitotyon johdon tulee kiinnittd4 yhteistyosuhtei-
siin huomioita, eikd niiden vaikutuksia tulisi aliarvioida. Tydilmapiirié arvioitaessa olisi
otettava huomioon sairaanhoitajien nakokulma, esiintyyko tyOpaikalla epéystavéllista
tai aggressiivista kayttaytymista. (Becker ym. 2015, 21.)

Eri ammattiryhmissa kollegiaalinen yhteisty0 tarvitsee toimiakseen ammattitaitoisen
henkilokunnan. Tydntekijét, jotka arvostavat omaa ja toisen ammattiryhman ammattitai-
toa, osaavat arvostaa eri ammattiryhmid. Tama edellyttad, ettd tiedostetaan se, millainen
merkitys toisen asiantuntijan osaamisella on, jotta asiakkaalle pystytddn saavuttamaan
paras mahdollinen hoito. Tydskentelyssa olennaista on, ettd kun yhteistyd on ongelma-
tonta, asiakkaat ja henkilékunta ovat tyytyvaisia. Hyva tydilmapiiri ja palveleva yhteis-
ty0 parantavat seka yksittaisten tyontekijoiden ettd eri ammattiryhmien tydhyvinvointia
ja tyon mielekkyyttd. Yhteistyon rakentamisessa on tarkead, ettd tilanteita havainnoi-
daan ja tulkitaan niin ettd, syyllistdmista ja asioiden vaaristelya ei pitéisi olla lainkaan.
(Dunderfelt 2012, 62; Sairaanhoitajien kollegiaalisuusohjeet 2014, 2; Becker ym. 2015,
39)

Dunderfeltin (2012) ja Sairaanhoitajien kollegiaalisuusohjeiden (2014) mukaan tilan ja
ajan antaminen toiselle yksilolle ja hénen tarpeilleen, tuottaa tuloksellista yhteistyoté.
Jokaisella yksilolla on oikeus kokea asioita yksilollisella tavallaan. Tatd emme voi
muuttaa tai arvostella, tatd voimme vain kunnioittaa. Toisen yksilon kuunteleminen ja
kunnioittaminen ovat melko haastavaa nykyaan arkielaméssd. Hoitohenkilokunnan
tyontekijat arvostavat kollegoitaan ja kohtelevat heitd oikeudenmukaisesti. He luottavat
kollegoihinsa ja toimivat itse luottamuksen arvoisesti. Tyontekijoiden valinen tydsken-
tely on avointa, rehellistd ja luottamuksellista. Tyontekijat pyrkivat antamaan ja otta-
maan vastaan rakentavaa palautetta kollegoilta ja hoitotyon opiskelijoilta. Tydntekijat
puolustavat ja tukevat kollegoitaan epdoikeudenmukaisissa tai vaikeissa tilanteissa.
Tyontekijat luovat tydyhteison, jossa voidaan kasitella myos epékohtia ja erimielisyyk-

sid. (Dunderfelt 2012, 73; Sairaanhoitajan kollegiaalisuusohjeet 2014.)



41
Suositus on aloittaa tyOpaikalla yhteinen keskustelu hoitohenkilokunnan kollegiaali-
suusohjeiden pohjalta tyopaikan vahvuuksista ja asioista jotka vaativat kehittdmista.
Asioiden esille ottamisesta on vastuu kaikilla. Asioiden kehittdmista varten on tarkeda
asettaa realistisia tavoitteita tyopaikalle ja itse ty6lle, kannattaa miettid tarvittavat toi-
menpiteet, joiden avulla tavoitteet pystytddn saavuttamaan ja tehdd aikataulutus. Tyo-
paikassa on my@s hyva nostaa esiin jo olemassa olevat vahvuudet ja tuntea niista ylpeyt-
t4. Hoitohenkil6kunnan on suositeltavaa jakaa uudet ideat ja tavat yhdessd, jolla kolle-
giaalisuusohjeita voidaan hyodyntdd. Voidaan k&yttdd esimerkiksi palautelomaketta,
johon voidaan kirjata onnistumiset ja vield kehitettavat asiat. ”Idea sairaanhoitajien kol-
legiaalisuusohjeiden laatimiseen tuli jasenistolta. Tyon pohjalla on systemaattinen Kir-
jallisuuskatsaus ja jasentutkimus. Kollegiaalisuusohjeet julkaistiin Sairaanhoitajapaivil-
14 2014.” (Sairaanhoitajan kollegiaalisuusohjeet 2014.)

Yhteisty6td parantaa tydpaikalla ilmenevien ongelmien ja kehittdmistarpeiden selvittely,
tyontekijoiden kuulluksi tuleminen, vaikuttamismahdollisuudet sek& onnistumisen ja
arvostuksen kokemukset. Oleellista yhteistydssa on erilaisuuden hyvéksyminen. Erilai-
suus ilmenee sekd oman ettd muiden tyontekijoiden tydskentelyssd, eri erikoisalojen
ammattitaidon hyédyntdmisend ja edellyttdd vuorovaikutusta ja tasapuolista tyonjakoa
eri tehtévissa. Keskindinen luottamus, tydtovereiden tukeminen, rehellisyys ja keskinai-
nen sitoutuminen auttavat padasemaan sovittuihin tavoitteisiin. On huomioitavaa, etta
yhteistyd on myods keino hallita kustannuksia ja tuottaa palvelut nayttévasti ja tehok-
kaasti. (Becker ym. 2015, 29-30.)

Sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla tuottavuuden yksi oleellisimpia tekijoita on hyvinvoi-
va henkildstd. Epavarmuuden vahentdmisessa tai sen hallitsemisessa yksi hyva keino on
tiedon sujuva jakaminen ja toimiva yhteistyd. Muutostilanne edellyttda yhteistoimintaa
tyonantajan ja tyontekijoiden valilla. YT tarkoittaa yhteistoimintamenettelyd, jonka tar-
koituksena on antaa henkilostdlle mahdollisuus vaikuttaa tyoskentelyn ja tydpaikan ke-
hittdmiseen. Kun henkildstda ei aidosti kuulla, luo se herkasti epavarmuutta, pelkoa ja
muutosvastarintaa. Henkildstolta odotetaan joustavuutta ja luotettavuutta paatéksenteos-
sa muutostilanteissa. Hyvin sujuvalla ja ongelmattomalla yhteistoiminnalla tat& saadaan
parannettua. Yhteistoiminta on laaja-alaista, yleisesti tyopaikkaa koskevien asioiden
hoitamista. Se on myo6s yksittéista tyontekijad koskevaa asioiden hoitamista, tama ta-
pahtuu tydntekijan ja esimiehen kesken. Jos henkilostod ei aktiivisesti tiedoteta tyopai-

kalla tapahtuvista muutoksista, ei muutoksen edistyminen, puhumattakaan loppuun
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viemisestd, onnistu. Tarkeda on luottamuksen rakentaminen henkildston kesken, koska

vain luottamus mahdollistaa yksildiden vélisen yhteistoiminnan. (Ojanpera 2015.)

Hoitotytssa ja sen opetuksessa keskeisend ajatuksena on, ettd kaikkia asiakkaita kohdel-
laan tasa-arvoisesti. Hoitoty6ssa tasa-arvo on pyritty turvaamaan siten, ettd kaikille kan-
salaisille taataan tasa-arvoiset mahdollisuudet ja olosuhteet yllapitdmaan terveyttaan ja
tasa-arvoon pyritadn hoitojen ja palveluiden tuottamalla lopputuloksella. Kéytannon
hoitotydssd tasa-arvoa toteutetaan kaikkien tyontekijoiden samanlaisena kohteluna.
Tutkimusten mukaan hoitajat kokevat pettymystd, uupumusta ja turhautumista, koska he
eivat voi toteuttaa arjen kiireessa tai rajallisissa resursseissa niin laadukasta hoitoa kuin
arvot ja oma halukkuus edellyttéisivat. Hoitohenkilokunnalla on tavoitteena asiakkaan
tasa-arvo, itseméaardédmisoikeus ja oikeudenmukaisuus, henkilokunta tekee ty6ssddn

parhaansa, ettd ndma toteutuvat. (Kangasniemi 2009, 12-13.)

Ammatillisessa asenteessa ja kayttaytymisessa oleellisinta on, ettd vaikka tydnteossa
tulee erimielisyyksid, niiden aiheuttamien jénnitteiden ja tunteiden ei anneta vaarantaa
keskindisia ihmissuhteita. Taméa edellyttad, ettd tyontekijat pitavat tyosuhteet ja ihmis-
suhteet erilldén eivatkd sekoita niitd toisiinsa. Ammatillisesti palvelevassa tyopaikassa
tyontekijat viihtyvat, koska he voivat avoimesti ilmaista mielipiteitd&n, kyseenalaistaa
asioita, tuoda esiin ongelmia ja olla kriittisid. Heilla ei ole tarvetta jatkuvasti pohtia,
uskaltaako ilmaista mielipiteensa tai loukkaannutaanko niista. Hoitohenkilokunnan tu-
lee arvostaa omaa ja muiden kollegoittensa tyopanosta, siten he jaksavat tydskennelld
myos silloin, kun tyd tuntuu raskaalta. Kollegoilta saatu tuki vahentda henkilokunnan
kokemaa stressid ja liséa tyotyytyvaisyytta. (Jarvinen 2008, 82; Becker ym. 2015, 21.)

4.4  Ammattitaidon jakaminen

Kollegiaalisessa tydpaikassa ammattitaidon jakaminen seké tydtoverin auttaminen ovat
arvokasta. Kollegiaalisuus on ammatillista sitoutumista yhteiseen tavoitteeseen, joka on
asiakkaan laadukas hoito. Tiedon uudistuminen ja kehittyvat teknologiat haastavat ke-
hittdmaan yhteistyotd ja jakamaan osaamista tyOpaikalla, silld kukaan ei voi hallita
kaikkea yksin. (Becker ym. 2015, 45—46.)
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Kun osaamme arvioida osaamistamme ja taitojamme, voimme asettaa tavoitteita ja saa-
vuttaa niitd. Omaa ammattitaitoa arvioitaessa on hyva pitéda mielessg, ettd ammattitaito
sisdltdd hyvan yleissivistyksen ja koulussa opittujen asioiden lisdksi myos sellaista mita
ei voida koulussa oppia tai kirjoista lukea. Ammattitaitoon sisaltyy useita tydsuorituk-
sessa nakyvia ja nakymattomia tietoja, taitoja, asenteita, kykyja ja valmiuksia. (Aarni-
koivu 2010, 49.)

Tyonohjaus edistédé kollegiaalisuutta selkeimmin siten, ettd se auttaa henkilokuntaa tun-
nistamaan ja tunnustamaan sek& oman ettd kollegan osaamisen. Ryhmatydnohjauksessa
hoitajat konsultoivat kollegoitaan vastavuoroisesti ja tukevat toisiaan kaikenlaisissa tyo-
tehtavissd ja péaatoksenteossa. Avoin, kuunteleva ja itsekriittinen keskustelu kaikista
tyohon liittyvista asioista ja sen haasteista hyvassé ilmapiirissé kehittadé kollegiaalisuut-
ta. (Becker ym. 2015, 71.)

Hoitohenkilokunnan velvollisuutena on puuttua kollegan toimintaan, jos se uhkaa asia-
kasturvallisuutta. Henkilokunta osoittaa huolenpitoa toisilleen auttamalla ja tukemalla
hoitotyossé seka antamalla toisilleen mahdollisuuden tehdé hyvéé asiakashoitoa. Henki-
I6kunnan valiseen kollegiaalisuuteen kuuluu tehtdvien ja tiedon jakaminen. Kukaan
terveydenhuollon asiantuntija ei saa toimia epéeettisesti. Jos tyontekija ei muuta toimin-
taansa virheen sattuessa, asiasta olisi ilmoitettava esimiehelle. (Becker ym. 2015, 19—
20; Haapa & Kangasniemi 2016, 51.)

Sairaanhoitajat ja muut ammattiryhmét konsultoivat toisiaan vastavuoroisesti. Kollegoi-
den kesken tasapuolisesti tulee tapahtua tyonteosta jaettava vastuun, paatosvallan ja
tehtdvien jakaminen. Sairaanhoitaja ja muut ammattiryhmat tukevat toisiaan kaikenlai-
sissa tyotehtavissa ja paatoksenteossa. Sairaanhoitaja on omalla esimerkilldén vastuussa
ammattiryhmén kollegiaalisuudesta tyoyksikdssaéan ja tyoyksikon ulkopuolella. Hoito-
tyon esimiehilld on vastuu kollegiaalisuutta tukevien olosuhteiden muodostamisesta.
Ammattiryhma on vastuussa kollegiaalisuuden opettamisesta ja sen kehittymisesta.
Puuttuva ammattitaito vahentda kollegiaalisuuteen liittyvaa luottamusta ja nain myds
asiakasturvallisuutta. Kollegiaalisuus on ohjenuora, joka ohjeistaa hoitohenkil6kuntaa
tyoskentelyssaan ja valttamaan toimimaan vaarin. (Sairaanhoitajan kollegiaalisuusohjeet
2014; Becker ym. 2015, 14.)
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Tehokas tyontekija hyvaksyy tydyhteison yhteiset arvot ja toiminnan tarkoituksen. Ha-
nen osaamistaan arvostetaan. Hanell& on ammattitaitoa, joka on tarke&a tyon Kriittisis-
sékin ajanjaksoissa. Tehokkaalla johdettavalla on ammattitaitoa keskittyd tydssa olen-
naiseen ja on sitoutunut tybhonsé. Hanell4d on ammattitaitoa my0ds reagoida organisaati-
on muuttuviin tavoitteisiin. Aktiivisella verkostomaisella ja tiimimaiselld toiminnalla eri
puolille organisaatiota tehokas tyontekija voi auttaa muitakin tyontekijoitd onnistumaan
ja ndin myos itse oppia. Parhaassa tapauksessa tyontekijé auttaa my6s omaa esimiestaan
vahvistumaan ja kehittyméaan. Esimies arvostaa téllaista alaista. Tehokas tyontekija on
avoin ideoille ja rakentavalle kritiikille. Han ei epardi tuoda esille myds omia nakokul-
miaan ja kritiikkid. Han on valmis laittamaan itsensé likoon jonkun hanen mielesta oi-
kean asian puolesta, vaikka esimies ja muu tyoyhteiso olisivat eri mieltd. (Silvennoinen
& Kauppinen 2007, 18.)

Kollegiaalisuus varmistaa, ettd tyopaikan eri ammattiryhmien tasoilla ja eri asemassa
tyoskentelevilla tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa oman tyonsa ke-
hittdmiseen. Hoitotydssa talla tarkoitetaan sitd, ettd kaikilla ammattiryhmien tasoilla
tyoskentelevilla on oikeus ilmaista oma mielipiteensd. Né&in kollegiaalisuus liséé esi-
merkiksi tyontekijan motivoitumista ja sitoutumista tydskentelyyn. Kaikkien ammatti-
ryhmien mielipiteiden kuuleminen ja niiden huomioiminen péatoksenteossa muodosta-
vat keskindistd luottamusta, samoin kuin jo suunnitellut keinot siihen, kuinka mahdolli-

set erimielisyydet ratkaistaan. (Sarajarvi ym. 2011, 52; Becker ym. 2015, 39.)

4.5 Uupunut tyontekija

Rikalan (2013) tutkimuksessa ”Ty0ssd uupuvat naiset ja masennus” tarkastellaan tyossa
uupuneiden naisten depressiota yhteiskunnallisena ja sukupuolittuneena ilmiéna. Tut-
kimus keskittyy tyon olosuhteista johtuvan uupumisen ja sairaudeksi maarittyvan dep-
ression valisen ajanjakson problematiikkaan. Tarkastelun kohteena on, mitd prosesseis-
sa tapahtuu, joissa tydelamassa pidetyt ongelmat jasentyvét hiljalleen yksilélliseksi uu-
pumustilaksi, joka diagnosoidaan masennukseksi. Tutkimuksesta selviad, ettd tydssa
uupuneet eivat palaneet loppuun tyon vaatimusten noustessa. Masennusdiagnoosiin

kohdistuvien erimielisyyksien kasittely ja sosiaaliset huolet ndyttaytyivat yhtd suurena
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karsimyksen lahteend kuin kiire ja tyopaineet. Tunnollisuus ja vastuullisuus olivat nais-
ten toimintaa kohdistavia tekijoitd, jotka pitkittivat kuormittavien tyotilanteiden kes-
keyttdmistd. (Rikala 2013, 6-7.)

Kun tyontekija kokee olevansa tydssd, joka on kiinnostava, on se tydmotivaation, ty6ssa
viihtymisen sek& jaksamisen kannalta oleellinen l&htokohta. Suurella tydmoraalilla va-
rustettujen tyontekijoiden kohdalla organisaatiossa tunnetaan yleensd suurta voimatto-
muutta, vaikka tyontekija valittaa ja pitda tyotilannettaan kohtuuttomana, han ei tasta
huolimatta ole halukas jakamaan ty6tehtaviaan muille tai ottamaan apua vastaan. Monet
tyontekijat ja esimiehet, jotka muodostavat itselleen kohtuuttomia vaatimuksia, pyséah-
tyvat vasta tilanteen kriisiytymisen myotd. Oman rajallisuuden, epatdydellisyyden ja
korvaamattomuuden mydntdminen itselle ja avun pyytdminen toisilta tyontekijoilta ei
ole kenellek&én helppoa, mutta se on valttamatonta, jos tyontekija haluaa jaksaa nykyi-

sessa tyoelamassa. (Jarvinen 2008, 32-34.)

Jos tyontekija ei ole tietoinen omista rajoistaan, keho kertoo sen jossakin vaiheessa. On
valitettavaa, ettd moni tydntekija huomaa rajansa vasta ne ylitettyaan. Kiireella ja suorit-
tamisella itsensd uuvuttanut tyontekija kertoo jalkikateen, ettd huomioi omassa kehos-
saan joitakin varoitussignaaleja ennen lopullista loppuun palamista, mutta tyéntekijé ei
ottanut niitd tarpeeksi vakavasti. Taman vuoksi jokaisen tyontekijan olisi tarkead opetel-
la tunnistamaan omaa kehoaan, jotta osaa lukea mielen ja kehon lahettdmia merkkeja
pysahtymisen ja levon tarpeesta. Jokaisella tyontekijalla on omat tunnusomaiset mielen
ja kehon tunnusmerkit, jotka kertovat mm. negatiivisesta stressista. Fyysisia kehon an-
tamia merkkeja ovat tyypillisesti lihasten Kipeytyminen, paansarky ja migreeni, kohon-
nut verenpaine ja erilaiset sydantuntemukset sekd vatsavaivat. Tyypillisimpida mielen
ylikuormituksesta kertovia merkkeja ovat artyneisyys, keskittymis- ja muistivaikeudet,
vasymyksen tunne ja seksuaalinen haluttomuus, myos erilaiset unihdiriét. (Jarvinen
2008, 36—37; Skurnik-Jarvinen 2013, 58.)

Asiantuntijat kuvaavat stressin ilmiditd asioiden erimielisyytend, hallitsemattomuutena,
tasapainon menetyksend joka aiheuttaa monen tyyppista fyysista ja henkistd oireilua.
Esimiehet nakevat hairiot tyonteossa, asiakaspalvelussa seka tyon ja vapaa-ajan kanssa.
Kaikkien asiantuntijoiden yhteisesti kuvaava tunnuspiirre oli stressaantuneiden henki-
I6iden itsesadtelysysteemin hairiintyneisyys: ei osata irtaantua tyosta, eika osata rauhoit-
tua. (Joensuu, Kivistd, Malmelin & Lindstrom 2008, 28—29.)
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Ty0Opaikkakiusaamista ilmenee useammin tyopaikoilla, joissa tyonjaot ja vastuutehtévat
ovat epéselvét, toimintatavoista ja pelisdanndista ei ole sovittu riittdvan selkeésti, tyo-
paikalla on epatietoisuutta. Tyontekijat kilpailevat keskendan, tyotehtévid on usein liian
paljon ja ne ovat kovin haastavia, ei olla tyytyvéisia esimiestychon ja ilmapiiri heiken-
tyy. (Jarvinen 2008, 36—37; Skurnik-Jarvinen 2013, 58.)

Jos tyontekija ei tunnista kehon ylikuormituksen merkkeja ja ota niita vakavasti, han voi
joutua negatiiviseen kierteeseen tilanteen jatkuessa. Stressin aiheuttamat oireet, unetto-
muus ja vasymys, saavat aikaan tehottomuutta tydtehtdvissa, huonovointisuutta ja tyy-
tymattomyyttd. Tamé puolestaan muodostaa uusia paineita ja huolta. Jos kierre jatkuu ja
syvenee, tyontekija voi joutua tilanteeseen, jossa itsetunto alenee, mik&én ei innosta,
han tarvitsee vain lepoa ja unta. Uupunut tyontekijé voi tuntea, ettei han jaksa olla ai-
dosti lasna eika kuunnella asiakasta. Omien rajojen tunnistamiseen sisaltyy se, ettd osaa
séadelld kuormituksen ja levon méaaraa eli maérittdd tydajan oikein. (Jarvinen 2008, 37;
Suonsivu 2009, 18; Jarvilehto 2013, 208.)

Tyopaikalla voidaan jakaa oman eldman iloja ja huolia muiden kollegoiden kanssa. Tal-
laisten asioiden kasittely on kuitenkin toissijainen asia ja perustuu vapaaehtoisuuteen ja
luottamukseen. Epékollegiaalisille ja epdammatillisille tyépaikoille on tyypillista, etta
toisten tyontekijoiden henkilékohtaisten asioiden kasittely, péivittely ja juoruilu vievét
oleellisen osan tyopéivén sisalt6éd. Tyypillista téllaiselle on, ettd tydohon kohdistuvien
ongelmien syitd haetaan tyontekijoiden persoonista ja heidan luonteenpiirteistdan, kes-
Kindisista suhteistaan, kotioloistaan ja ndkymattomista syistd. Tyopaikkakiusaamista ja
hairintdd ovat kaikenlainen halventava, loukkaava, noyryyttava tai katkera kayttaytymi-
nen. Hyva nyrkkisédéntd on sellainen, ettéd siind vaiheessa tyontekijan kéayttaytyminen
muuttuu epdasialliseksi, kun asiasta on huomautettu ja hairitsevaksi koettu kayttaytymi-
nen huomautuksesta huolimatta jatkuu. (Jarvinen 2008, 95; Skurnik-Jarvinen 2013, 57—
58.)

TyoOyhteisissa on suositeltavaa etsid yhdessa vastauksia kysymyksiin ja kehittda toi-
mintatapoja, joiden avulla henkilékunta tulee jaksamaan tydssaan. Yksilon ei aina ole
helppoa ymmartaa isojen hallinnollisten ratkaisujen vaikutusta kéytdnnén hoitotyohon.
Tyopaikalla on tarkead pyrkia ymmartamaan, kuinka organisaatiorakenne tai toiminta-

malli voi vaikuttaa tyopaikan toimintaan positiivisella tavalla. (Suonsivu 2009, 18.)
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Kun tybuupumusta on tutkittu, on havaittu, etta liiallinen omantunnon arkuus voi kuor-
mittaa tyontekijad parantamatta kuitenkaan hoitotyon laatua. Kun hoitotyota tarkastel-
laan tyonohjauksessa, ymmaérretédan selvemmin hoitotyon ja tyontekijan merkitys asiak-
kaille. Tyonohjaus vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin, jos sen avulla pyritdan paran-
tamaan hoitoty6n laatua, joka ilmenee yksittéisten tyontekijoiden ammatillisena asen-
noitumisena ja vuorovaikutusosaamisena. Taméa tarkoittaa usein muutoksia asiakas-
tyontekijasuhteissa, mutta tyonohjaus vaikuttaa myds tyontekijoiden valisiin suhteisiin.
Tarkedd tybuupumisen ja masennuksen hoidossa on sen varhainen toteaminen ja var-
hainen puuttuminen. Jos uupumus ei vield ole muuttunut vakavaksi, tyokykya voidaan
yrittdd edistdd muokkaamalla tyojarjestelyjd, vaikuttamalla tyémaaraan ja tyon kuormit-
tavuuteen sekd tarjoamalla tyontekijélle tarvittavaa tukea. Jos tyGuupumus on edennyt
masennukseen asti, ja tyontekija on pitkélla sairauslomalla, on hyvin epatodennédkoisté,
ettd hén tulee takaisin samaan tydpaikkaan tai tydelamaan. Noin puolet 6 kuukautta sai-
rauslomalla olleista masennusta sairastaneista tyontekijoista tulee takaisin tyoelamaan.
Vuoden tai pidempaén sairauslomalla olleista tyontekijoisté palaa tyoelamaan neljannes.
(Virolainen 2012, 37-38; Becker ym. 2015, 65—66.)

Suomen laékériliitto, Terveyden ja hyvinvoinnin laitos seka Tyoterveyslaitos ovat teh-
neet tutkimuksen laakareiden tydolosuhteista, -kuormituksesta ja —hyvinvoinnista. Tut-
kimukseen osallistui yli 4000 l&&kéria. Laakareitd kuormittavat suurimmaksi osaksi
toimimattomat tietojarjestelmat ja kiireen tunne. Tutkimuksessa kartoitettiin myos tyon
imun tuntemista eli tydssé tunnettavaa positiivista tunne- ja motivaatiotilaa, jota kuvaa-
vat tarmokkuus, omistautuminen ja syventyminen tyohon. Tyon imua tunteva on ener-
ginen, kiinnostunut ja ylped tyostddn sekd nauttii siitd. (Laakarit saavat voimaa tyon

imusta, mutta pelkaavéat tyduupumusta 2016.)

Monissa tutkimuksissa on todettu, ettd tyon kuormittavuuden aiheuttamat riskit ovat
nykyéaan tyéelamén oleellisia haasteita. Tyofysiologisissa tutkimuksissa kuormittuminen
on luonnehdittu tydntekijassa huomioitaviksi fysiologisiksi vasteiksi, esimerkiksi lihas-
tyon aiheuttamaksi hengitys- ja verenkiertoelimiston seka tuki- ja liikuntaelimistén
kuormittumiseksi. Tydpsykologiassa kuormittuminen on seurausta erimielisyyksista
tyon vaatimusten ja tyontekijan resurssien tai tyon antamien mahdollisuuksien ja tyon-
tekijan odotusten vélilla. Kuormittumisen haitallisia muutoksia nayttaytyy minédkuvassa,
kayttaytymisessa ja terveydentilassa. On myds huomioitu, ettd kuormittuneisuus nayt-

taytyy psyykkiseen hyvinvointiin kohdistuvana oireiluna. Tyontekijédn tunnetiloja ovat
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silloin viha, ahdistus, pelko, hdped, syyllisyys, surullisuus, kateus, mustasukkaisuus ja
inho. (Vesterinen 2013, 88.)

4.6 Tyotehtavien organisointi

Tarkedna pidetdan sitd, ettd esimiehen ja tyontekijan kanssa sadnnollisesti kaytavassa
kehityskeskustelussa tarkistetaan jokaisen tyontekijan tavoitteet, tyontekija voi odottaa
kuulluksi tulemista. On mahdollista, ettd tyontekija harmistuu, jos yhdessé sovittuihin
asioihin ei end& palata, eikd niihin koskevia muutoksia ole kirjattu ylds. Tyontekijan
vastuulla on kertoa, jos han tarvitsee apua tydssa parjaamiseen. Tyokuormituksen seu-
rannan vuoksi organisaatiolla on kéytéssa monimuotoisia projekti- ja tydaikaseuranta
tapoja. Liiallisen tydkuormituksen ehkaisy ja valttdminen vaativat jatkuvaa tydtehtavien
priorisointia esimies- ja tyontekijatasolla. (Jarvinen 2008, 31-32; Monkkonen & Roos
2010, 184.)

Ty0Opaikan hyvalla organisoimisella tavoitellaan yhteistyon sujumista seké tavoitteellista
ja tuloksellista toimintaa. Kun yritys kasvaa suureksi, on madriteltava ja selkiytettava
tyonjakoja, vastuita ja kuinka tiedon kulku parhaiten sujuisi sekd toimintatapoja, jotta
tyontekijat kykenevét hoitamaan tyotehtdvat jarkevésti ja hallitusti. Pienen tydpaikan
organisaatio on yksinkertaisempi. TyOpéivaén tulee enemman esimerkiksi kokouksia,
infotilaisuuksia, tydajan seurantaa, ohjeistusta tydtehtavien teosta, raportointia ja kyse-
lyja. (Jarvinen 2008, 86—87.)

Kehityskeskustelu on vuorovaikutuksen muoto, joka on opeteltava tydpaikassa. Syvalli-
nen keskustelu tydsta suuren henkilostomaaran kera parin viikon aikana ei ole helppoa
esimiehellekaan. Silloin kun ty0 kehittyy yhdessa tekemisesta ja rakentuu samantyyli-
sista tehtdvistd, ryhmakehityskeskustelu voi olla palveleva kéayténtd, kunhan sitd aluksi
opetellaan yhdessa. Ryhmassa kaytavassa kehityskeskustelussa voidaan tarkastella pal-
jon sellaisia tyéhon ja osaamiseen kohdistuvia asioita, jotka kuuluvat koko tydporukal-
le. (Jarvinen 2008, 31-32; Monkkdnen & Roos 2010, 184.)
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Ty0 on jokaiselle merkityksellistd, koska sen kautta voi kokea olevansa térke, arvostet-
tu ja hyvaksytty. Tyo6tehtdvissd onnistuminen ja menestyminen tuottavat tyydytystéd
tyontekijalle, vahvistavat hanen itsetuntoaan ja itseluottamustaan. Vaikka ammattitaito
ei riittaisi kaikkeen, tyontekijalla pitéisi olla tunne, ettd on riittdvan hyvé ja ammattitai-
toon kuuluu osata kysya, pyytaa apua ja tunnustaa osaamattomuutensa. Jokainen tyon-
tekijé joutuu jatkuvasti pohtimaan, mitd kaikkea on osattava tehd& ja mihin kaikkeen on
suostuttava, jotta on tunne siitd ettd, on riittdvan hyva, pidetty, arvostettu ja tyot tulee
tehtyd mahdollisimman hyvin. (Jarvinen 2008, 34-35.)

Hoitoty0n eettisistd arvoista tasa-arvo on oikeudenmukaisuuden ja itsemééraémisoikeu-
den liséksi yksi hoitotyOn eettisistd arvoista. Tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus liittyvat
suuresti toisiinsa. Oikeudenmukaisuudesta puhuttaessa viitataan siihen, kuinka tyonteki-
jat ja asiakkaat ovat keskendan samanlaisia ja erilaisia ja kuinka sen perusteella tulisi
toimia. Tasa-arvo nousee merkittavaksi silloin, kun tyontekijét ja asiakkaat ovat oikeu-
denmukaisuuden kannalta jonkin ominaisuuden suhteen erilaisia, mutta toisessa, oikeu-
denmukaisuuden kannalta merkittavassa suhteessa samanlaisia. Hoitotydssa oikeuden-
mukaisuus ja tasa-arvo tarkoittavat sitd, ettd tavoitteena on antaa hoitoa niin oikeuden-
mukaisesti kuin on mahdollista. Koska kaikkia ei voida hoitaa samanaikaisesti ja koko-
naisvaltaisesti samaan aikaan, tulee pohtia, mitd asiakkaiden véliset eroavaisuudet ja
samanlaisuudet merkitsevat, eli milla perusteella hoitoa annetaan ja missé jarjestykses-
sé. (Kangasniemi 2009, 10.)

Jotta tyontekija pystyy rajaamaan tyotehtdaviaan, han tarvitsee siihen tydpaikan selkean
tuen. Jos tyopaikan toimintamalli on se, etté erdiden tydntekijoiden on aina joustettava,
jotta tydtehtavat tulevat toteutetuksi, timé asettaa naille tyontekijoille liian suuren vas-
tuun. Esimiesten ja tydntekijoiden vuoropuhelun avulla tapahtuu tyékuorman jakaminen
ja sellaisten tydskentelytapojen tekeminen, ettd kenenkéan tyontekijan tyékuorma ei kay
kohtuuttomaksi. Tallgin oleellista on huolehtia siitd, ettd osaaminen ei kasaudu liian
yksipuolisesti. TyOpaikassa on térkeaa sopia, kuka on kenenkin tydntekijan tydpari jo-
kaisessa tyovuorossa, joka kykenee tarpeen mukaan auttamaan, jos tilanne ndin vaatii.
(Jarvinen 2008, 31.)



50
4.7 Viestinta selkeyttdmassa tydyhteison toimintaa kollegiaalisessa tydymparis-
tossé

Monenlaisia tyon kehittdmiseen tavoittelevia projekteja toteutetaan moniammatillisesti
ja yhteishankkeina. Téllaisissa tilanteissa tarkedd on ymmartaa yhteisen kielen, kulttuu-
rin ja ymmarryksen saavuttamisen térkeys ja osata ylittdd eteen tulevia viestinnallisia
esteitd. Moniammatillinen viestintd mahdollistuu erilaisissa tilanteissa muodollisista
kokouksista kaytdnnon tyohon ja kéytdvakeskusteluihin. Taitavasti annettu palaute on
vastuullista ja kohdistuu oleelliseen. Yhten& vaihtoehtona on toteuttaa tyoyksikdssa tyo-
suojelun toimintaohjelma. Toimintaohjelmassa on huomioitava kaikki tyopaikalla teh-
tavé tyd. Toimintaohjelma voi olla erillinen asiakirja tai se voi liittyd esimerkiksi tyon-
antajan laatu- tai turvallisuusjarjestelméén. Toimintaohjelman suunnittelua varten teh-
daén kuvaus tyodoloista ja niiden nykytilasta. Siihen tulee selvittdad, minkalaisia tyoteh-
tavia tyopaikalla on ja millaisessa ympéristossa toita tehdaan. Millaisilla tyontekijoilla,
vélineilla ja menetelmilld tyoskennellddn ja minkalaista tyokuormitusta tyéhon siséltyy
ja miten se voi vaikuttaa tyontekijoiden tyokykyyn. Millaisilla tavoilla tyoskennellaan,
jotta tydskentely on kollegiaalista ja siten tydhyvinvointi ja tydssa viihtyvyys sdilyte-
tdan tulevaisuudessakin ja tyon kuormittavuus pidetaddn hallituissa rajoissa ja siten etta
tyontekijat viihtyvat tyossa sekd tyotehtavat olisi oikeudenmukaisia. Tydsuojelun toi-
mintaohjelmassa tulee olla kirjattuna kuvaus tydymparistdsta ja sen parantamistarpeista,
kuinka vastuut jakautuvat tyonantajan ja tyontekijan vélilla. Seka siind tulee olla selos-
tus tyokykya yllapitavan toiminnan organisoimisesta. (Roivas & Karjalainen 2013, 153—

160; Ty6suojelun toimintaohjelma 2016, 1.)

TyoOnantajan on aikataulutettava ja jaettava vastuut tydsuojelun toimintaohjelmassa to-
dettujen kehittamistarpeiden toteuttamiseksi ja sitd varten on varattava tyopaikalla riit-
tavat voimavarat. Nain myos sailytetdan kollegiaalinen tydymparistd ja tydhyvinvointia
on tyontekijoiden osalta ja ndin voidaan turvata myos pelisdantdjen noudattaminen. Ko-
ko tydyhteison sitouttaminen tydsuojelun toimintaohjelmaan on hyvin merkittavaa tyo-
suojelutavoitteiden saavuttamiseksi. TyOnantajan on varmistettava, ettd tydsuojelun
toimintaohjelma tiedotetaan kaikille tyontekijoille ja sen tulee olla tydntekijoiden saata-
villa. Uusille tyontekijoille tyopaikan tydsuojelutoimintatavat opetetaan tyéhon pereh-

dyttdmisen ohessa, tyontekijat tulee perendyttdd myos tydyhteison toimintaan, niin etta
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oikeudenmukaisuus tyotehtavissa ja kollegiaalisuus sekd hyva tydilmapiiri yllapidetaan.
(Ty06suojelun toimintaohjelma 2016, 1.)
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5 AINEISTON HANKINTA JA ANALYSOINTI

5.1 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu perustuu ennalta muotoiltuihin paiteemoihin ja edistyy vapaasti sen
mukaan, mité asioita haastateltavat pitavat tarkeand kertoa. Ennalta muodostetut teemat
pitavat haastattelun kuitenkin asiassa niin, ettei se l&hde asian viereen. Teemahaastattelu
hyvaksyy haastattelijalle tdsmentdvien kysymysten tekemisen. On suuresti kiinni haas-
tattelijasta, miten han osaa esittdd kysymykset ja tehdd tarkentavia lisdkysymyksia.
Haastateltavan tulee kuitenkin antaa puhua, haastateltavaa ei saa keskeyttad eika ohjailla

lilkaa. (Ruohonen, Rissanen & Manninen 2009.)

Teemahaastattelulla menetelménd on se etu, ettd se ei solmi haastattelua tiettyyn ryh-
maan, kvalitatiiviseen tai kvantitatiiviseen, eikéd se ota kantaa haastattelukertojen suu-
ruuteen tai siihen, kuinka syvéllisesti aihetta kasitelladn. Haastattelussa tarkeinta on, etta
yksityiskohtaisten kysymysten sijaan haastattelu etenee tiettyjen oleellisten teemojen
varassa. Teemahaastattelu huomioi sen, ettd ihmisten tulkinnat asioista ja heidan anta-
mansa merkitykset asioille ovat oleellisia, ja myos se, ettd merkitykset kehittyvat vuo-
rovaikutuksessa. Teemahaastattelusta puuttuu strukturoidulle lomakehaastattelulle tun-
nusomainen kysymysten tarkka rakenne ja jarjestys, mutta se ei ole tdysin vapaa niin

kuin syvahaastattelu. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 48.)

Opinnaytetyo toteutettiin haastatteluna, koska se on keino saada monipuolisia nakemyk-
sid hoitohenkilokunnan kokemuksista kollegiaalisuudesta ja tyohyvinvoinnista. Tassa
tyossa olen hyodyntényt teemahaastattelua, koska siten saadaan luotettavasti tietoa kes-
kustelunomaisesti henkilokunnan kokemuksista kollegiaalisuudesta ja tyohyvinvoinnis-
ta. Teemahaastattelussa voidaan haastateltavalle esittda tarvittaessa tarkentavia kysy-
myksia tai haastateltavan on mahdollisuus tarkentaa kysymysta. Haastattelukysymykset
muodostin niin, ettd ne vastaavat tyon tutkimustehtdvia eli kertovat vastauksen tyon
tutkimustehtaviin. Haastattelukysymykset muotoilin myds siten, ettd ne ovat haastatel-

tavalle mahdollisimman ymmarrettéavia.
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5.2 Aineiston hankinta

Haastattelin Tampereen yliopistollisen sairaalan hoitohenkilokuntaa, joista kahdeksan
oli sairaanhoitajia, yksi perushoitaja ja kolmea eri ladkaria kahdelta eri syopétautien
vuodeosastolta seké syopéatautien poliklinikalta.

Haastattelukysymykset sisélsivat asioita kollegiaalisuudesta hoitoty6ssa késitteend, mit-
k& tekijat edistavat ja mitka estdvat kollegiaalisuutta hoitotydsséd. Millainen vaikutus
kollegiaalisuudella on tydyhteisoon, millainen vaikutus kollegiaalisuuden puutteella on
tyoyhteisoon, kuinka kollegiaalisuus edesauttaa tyohyvinvointia ja tydssdjaksamista.
Seka millainen olisi kollegiaalisuuteen liittyva hyva ja tarkoituksenmukainen kuvaileva
huoneentaulu hoitohenkilokunnan kokemana heidén tyoyksikkdihinsa kayttoon.

Tutkimuslupa mydnnettiin Tampereen yliopistollisesta sairaalasta maaliskuussa. Tutki-
musluvan saatua aloitettiin haastatteluprosessi sopimalla haastateltavien kanssa, milla
aikataululla haastattelut toteutettaisiin ottaen huomioon hoitohenkilokunnan aikataulun.
Haastattelukysymykset (Liite 3) olivat kollegiaalisuuteen ja tydhyvinvointiin liittyvia ja
ne perustuivat tyon tutkimustehtdviin. Haastattelu toteutettiin nauhoittamalla ja kaytos-
séni oli pieni Olympus -merkkinen nauhuri. Nauhurin malli oli Digital voice recorder
vn-5500pc. Toteutin haastattelut yksilohaastatteluina, koska silloin keskustelut ovat
luontevia ja vapautuneita ja ndin haastateltavan on helpompi kertoa omia ndkemyksiaén
luotettavasti asioista. Haastattelun toteutin niin, ettd olin haastateltavan kanssa rauhalli-
sessa, erillisessd huoneessa josta sai oven suljettua hdnen omassa tyoyksikosséan, jossa
ei ollut muita henkilditd. Joidenkin haastateltavien kanssa aloitin nauhoituksen jo itse
haastattelukysymyksestd, jonka kysyin, mutta osassa vasta haastattelukysymysten ilmai-

sun jalkeen.

Opinnaytetyon tekija lahestyi haastateltavien osastojen ja poliklinikan osastonhoitajia
sédhkdpostitse ennen haastatteluprosessia. Opinndytetyon tekija lahetti osastonhoitajille
tyon saatekirjeen (Liite 1), suostumuslomakkeen (Liite 2) seka haastattelukysymykset
(Liite 3), joita osastonhoitajien ja kyseisten tydyksikkdjen hoitohenkilokunnan oli mah-
dollisuus etukateen tarkastella. Osastojen ja poliklinikan osastonhoitajat valitsivat erik-
seen opinndytetyohon haastateltavat henkilot. Haastateltaviksi henkildiksi valittiin hen-

Kilot satunnaisesti muun muassa eri ammattiryhmien ja eripituisien tyékokemusten pe-
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rusteella. Jokaisen kolmen tyoyksikon osastonhoitajat lahettivat oman yksikkonsé hoi-
tohenkilokunnalle, séhkdpostitse opinndytetyon saatekirjeen, suostumuslomakkeen seka
haastattelukysymykset. Haastatteluprosessi toteutettiin kevaan 2016 aikana.

Haastateltaville oli erillinen saatekirje (Liite 1), kirjallinen suostumuslomake (Liite 2),
haastattelukysymykset (Liite 3) ja suostumuslomake liittyen julkiseen valokuvien jul-
kaisemiseen opinnaytetyossa (Liite 4). Saatekirjeessa oli kerrottu tyon tarkoituksesta,
tavoitteesta ja tyon kohdistamiskohteesta. Saatekirjeessd kerrottiin haastateltavalle, etté
opinndytetyohon osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen, ja ettd haastateltavalla oli
mahdollisuus kieltadytya haastatteluun osallistumisesta milloin tahansa kertomatta syyta.
Liséksi saatekirjeessa kerrottiin, ettd tydbhon on mydnnetty lupa Pirkanmaan sairaanhoi-
topiirilta, joka toimii opinndytetyon yhteistydtahona. Saatekirjeessa kerrottiin, ettd haas-
tatteluun osallistuu 4 henkil6a / tyoyksikko, sairaanhoitajia ja laékareita.

Saatekirjeessa (Liite 1) kerrottiin haastattelukysymysten aihe ja se, ettd kysymykset
olivat pohdittuja yhdessé tyon tutkimustehtdvien kanssa. Mainittiin myds, kuinka haas-
tattelu toteutetaan. Lisaksi siind kerrottiin, kuinka paljon haastattelu vie haastateltavien
aikaa ja ettd se toteutetaan yksilohaastatteluna ja lisaksi kerrottiin, millaisessa ymparis-
t0ssé haastattelu pyritaan jarjestamaén. Lisdksi saatekirjeessa kerrottiin, ettd opinndyte-
tyon valmistuttua, aineisto héavitetddn asianmukaisesti. Seka kerrottiin, ettd tyon aineisto
on ainoastaan sen tekijan kaytdssa ja opinnaytetydohon saadut tulokset tyon tekija késit-

telee luottamuksellisesti ja nimettomina.

Haastateltaville kohdistuvalla suostumuslomakkeella (Liite 2) kerrottiin tyon tarkoituk-
sesta ja kohdistamiskohteesta. Siind oli tiivistetysti tietoa haastateltavalle opinnaytetyos-
tad. Suostumuslomakkeella haastateltavilta pyydettiin suostumusta haastatteluun osallis-
tumisesta ja pyydettiin vahvistusta siitd, ettd haastateltava oli ymmartanyt opinnayte-
tyon tarkoituksen ja tavoitteen. Siind pyydettiin vahvistusta siihen, ettd haastateltava oli
saanut mahdollisuuden esittda opinnédytetydsta sen tekijalle kysymyksia seka oli ymmar-
tanyt miksi opinndytetydhdn osallistuminen oli tarkedad. Haastateltavilta pyydettiin vah-
vistusta myos siitd, ettd haastateltava oli ymmartanyt sen, ettd osallistuminen haastatte-
luun perustuu vapaaehtoisuuteen ja hdanen on oikeus Kieltaytya osallistumisesta haastat-

teluun milloin tahansa syyta ilmoittamatta.
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Suostumuslomakkeessa (Liite 4) haastateltavilta tiedusteltiin suostumusta julkiseen va-
lokuvan julkaisemiseen. Toisen haastattelun jalkeen kavi ilmi, ettd en ollutkaan tehnyt
kirjallisia suostumuslomakkeita julkiseen valokuvien julkaisuun, joten tein suostumus-
lomakkeet haastateltaville. Tdmén vuoksi haastateltavat allekirjoittivat tdméan lomak-
keen jalkeenpdin ja allekirjoitetuille lomakkeille jatin tydyksikkoihin kirjekuoren, johon
laitettiin nama allekirjoitetut lomakkeet. En kuitenkaan julkaissut valokuvia tygssani,
koska haastateltavien tunnistettavuus voisi vaarantua talloin. Valokuvaaminen ja valo-
kuvien julkaisu olivat perusteluna siihen, ettd aluksi ajattelin, ettd kdytan kuvia elavoit-
tdméaan tekstid, mutta sitten tyon edetessa tulin toisiin ajatuksiin, arvioin, ettd valoku-

vien julkaisu ei olekaan vélttdmétta eettisesti oikea tapa.

Haastattelu litteroitiin eli nauhoitettu puhe Kirjoitettiin puhtaaksi word -tiedostoon. Lit-
terointi suoritettiin kevadn ja syksyn 2016 aikana. Haastatteluista poimitaan vain kes-
keisimmat asiat, jotka edistavat kollegiaalisuutta ja olivat kirjallisuutta tukevia asioita.
Valitsin asioita, jotka vastasivat vain haastattelukysymyksiin, ndin myos taattiin luotta-
mus haastateltavia kohtaan niin, ettd kenenk&an haastateltavien nimia ei mainittu mis-

séan vaiheessa tyossa.

5.3 Aineiston analysointi

Lahtokohdiltaan teoriaohjaava siséllonanalyysi etenee aineiston ehdoilla, kuten aineisto-
lahtdinen analyysikin. Teoriaohjaavan siséllonanalyysin ero tulee nékyviin siind, miten
abstrahoinnissa eli teoreettisten kasitteiden muodostamisessa empiirinen aineisto yhdis-
tetdan teoreettisiin kasitteisiin. Teoriaohjaavassa analyysissa teoreettiset késitteet muo-

dostetaan valmiiksi, jo tiedossa olevasta asiasta. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 117.)

Téassa tydssa toteutin teoriaohjaavan sisallonanalyysin niin, ettd poimin litterointi teks-
tistd ne asiat, jotka olivat aina jokaiseen haastattelukysymykseen liittyvid, merkitsin ne
alkuperdiseen ilmaisuun. Alkuperéinen ilmaisu tarkoittaa tarkalleen haastateltavan hen-
Kilon sanomaa asiaa. Naitd saman henkilon tai eri henkildiden alkuperdisia ilmaisuja
yhdistelin samaan laatikkoon, jos olivat samoja asioita tarkoittavia tai samaan asiaan

liittyvid, otsikoin ndma alkuperéiseksi ilmaisuksi. Etsin néille alkuperdisille ilmaisuille,



56
aina jokaiselle oman pelkistetyn ilmauksen, pelkistetty ilmaus oli tyon teoriasta. Pelkis-
tetyt ilmaukset ovat tiivistettyja sanoja tai sanapareja, jotka liittyvat alkuperéiseen il-
maisuun, otsikoin ndma pelkistetyiksi ilmaisuiksi. Yhdistelin yhteen useampia samaan
asiaan liittyvid alkuperdisia ilmaisuja sekd samaan asiaan liittyvia pelkistettyja ilmaisu-
ja, ndma olivat jokainen omassa laatikossaan ohuilla reunoilla ympéaroéityna alkuperaiset
ilmaisut omassa laatikossaan ja pelkistetyt ilmaisut omassa laatikossaan, mutta koska ne
olivat samaan asiaan liittyvi&, rajasin ne yhteisesti vahvennetulla reunoilla ja niista
muodostin yhteisen alaluokan, alaluokkien sanat tai sanaparit muodostin aina aineisto-
lahtoisesti. Alaluokan sana tai sanapari vastaa aina haastattelukysymykseen. Otsikoin

sen alaluokaksi.

Sitten ylaluokat muodostin siten, ettd katsoin millainen sana tai sanapari yhdistéisi jo
yhteen liitettyja alkuperdisia ilmaisuja, pelkistettyjd ilmaisuja seké alaluokkia. Ylaluok-
kana kuvaava sana tai sanapari on poimittu teoriasta. Ylaluokka on my6s omassa laati-
kossaan vahvennetulla reunuksella ymparditynd, mutta sen sanapari tai sana on yhdistet-
tynd samassa laatikossa oleviin alkuperdisiin ilmaisuihin, pelkistettyihin ilmaisuihin ja
alaluokkaan. Ylaluokan sana tai sanapari vastaa aina haastattelukysymykseen. Otsikoin

sen ylaluokaksi.

Yhdistavéksi luokaksi olen muodostanut sanan tai sanaparin, joka yhdistaé aina jokaisen
haastattelukysymyksen kohdalla yhdessa analyysitaulukossa kaikkia alkuperaisia ilmai-
suja, pelkistettyja ilmaisuja, alaluokkia ja yléluokkia yhdeksi sanaksi tai sanapariksi.
Yhdistavéksi luokaksi olen poiminut sanan tai sanaparin teoriasta ja se kuvaa jo tutkit-
tua tietoa jostakin asiasta. Yhdistdvén luokan sana tai sanapari vastaa aina haastattelu-

kysymykseen lyhyesti. Otsikoin sen yhdistava- nimella.
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6 TULOKSET

6.1 Kollegiaalisuus hoitotydssa — lojaali yhteisollisyys

Lojaali yhteisollisyys nousi yhdistavaksi tekijaksi haastateltavien alkuperaisissa ilmai-
suissa, pelkistetyissa ilmaisuissa, alaluokissa ja ylaluokissa, kun kyse oli kollegiaalisuu-
desta hoitotyossa (Liite 5).

Hyvinvoinnista huolehtiminen, kunnioittaminen, tydssa osallistumis- ja vaikuttamis-
mahdollisuudet seké tasa-arvoisuus muodostavat yhteisollisyyden. Lojaali yhteisollisyys
on esimerkiksi vastavuoroista auttamista eri ammattiryhmien kesken, arvokasta vuoro-

vaikutusta, ongelmien ja ratkaisujen jakamista yhdessé.

”Hyvéé vuorovaikutusta puolin ja toisin, — — ammattiryhmadsté riippumatta. Kollegiaali-
suus on sitd mm. ettd — — kysytaan ja jaetaan toisten osaamista. Sit se on varmaan avoin,
tasavertanen ja arvostus.”

Keskindinen avun saanti ja arvostus johtavat kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin hoitoyk-
sikéssd. Oikeudenmukaisuus, avoin vuorovaikutus ja luottamus puolestaan tuottavat

kunnioitusta ja tasa-arvoisuutta seké osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksia.

”Sitten niinkun tuetaan sitd tyokaveria néissa erilaisissa vaikeissa potilaskohtaamisissa
tai tilanteissa yleensa ja yhdessahdn me tata tyota tehdaén, taa on siis niin tiimityota
kuin vaan voi olla.”

”Toisen arvostaminen, kunnioittaminen ja myéskin luottamus on erittdin tarkeda — =

Vastauksista ilmeni, ettd kukin auttaa toisiaan ja eri ammattiryhmienkin valilla. Kolle-
giaalisuus on moniammatillista tyoskentelyé ja osaamisen jakamista hyvassa ja arvosta-

vassa vuorovaikutuksessa.
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6.2 Kollegiaalisuutta edistavét tekijat — yhteiset toimintatavat

Yhteiset toimintatavat nousi yhdistavaksi tekijéksi haastateltavien alkuperéisista ilmai-

suista, pelkistetyistd ilmaisuista, alaluokista ja ylaluokista.

Tasa-arvoisuus, kollegan tukeminen, yhteiset tavoitteet, mielipiteiden huomiointi ja
esimiehen antama tuki muodostavat yhteisten toimintatapojen toteuttamista. Vastauksis-
ta ilmeni, ettd yhteisten toimintatapojen toteuttamista helpottavat esimerkiksi keskindi-
nen ja arvostava vuorovaikutus eri ammattiryhmien kesken, yksillahtoiset ja joustavat

tyojarjestelyt ja oikea resursointi.

”Kollegiaalisuuteen liittyy oleellisesti toisen henkilon kunnioitus. Sen hyvaksyminen,

etta kaikki ei olla samanlaisia.”

”Tydyhteisd, missa on — — ohjeistukset kunnossa ja tyonkuvat selkeét. Koulutus on siis

jarjestetty.”

”Yhteisty6 kaikella tavalla, myds eri ammattiryhmien kesken ja — — avun antaminen ja

saaminen.”

Tyontekijoiden saannéllinen kouluttautuminen ja esimieheltd saatu tuki seka tyonteki-
joiden mielipiteiden huomiointi edesauttavat yhteisien toimintatapojen toteutumista.
Myos esimiehen lasndololla on merkittdva vaikutus hyvan vuorovaikutuksen, tasa-

arvoisuuden, yhteisten tavoitteiden ja toimintatapojen toteutumiseksi.
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6.3 Kollegiaalisuutta estavat tekijat — yhteistyévaje

Yhteistyovaje nousi yhdistavaksi tekijaksi haastateltavien alkuperdisistd ilmaisuista,

pelkistetyisté ilmaisuista, alaluokista ja ylaluokista.

Eparehellinen vuorovaikutus ja loukkaava kayttaytyminen tydyhteisosséa seka halventa-
va ja noyryyttava kayttaytyminen estévat yhteistyon toteutumista tyoyhteisossa.

”Jos syysta tai toisesta ei uskalleta tai haluta tai voida kommunikoida. Jos yhteistyo ei
toimi. Huonot vuorovaikutustaidot, huonot sosiaaliset taidot. Puhumattomuus. Avoin
ilmapiiri, jos on ristiriitoja, niin ristiriidat voidaan selvittd4 avoimesti.”

Y leinen negatiivisuus. Jos on huono ilmapiiri yksikossa, niin kylla se tekee kaikenlai-

sen yhteistyon hankalaks.”

”Epatasa-arvo ja jossei kuormitusasiat ole tasapuolisia. Epdoikeudenmukaisuus, jos tyo-

tehtdvat ei jakaudu tasapuolisesti.”

My0ds tyontekijoiden kesken tai eri ammattiryhmien kesken tapahtuva epéarehellisyys ja
se, ettd tyotehtavat eivat jakaannut tasapuolisesti, edesauttavat sitd, ettd yhteistyo ei to-

teudu tyOyhteistssa tai se on todella hankalaa.
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6.4 Kollegiaalisuuden vaikutukset tyoyhteison — yhteistyon toimivuus

Yhteistyén toimivuus nousi yhdistéavéksi tekijaksi haastateltavien alkuperdisistd ilmai-

suista, pelkistetyistd ilmaisuista, alaluokista ja ylaluokista.

”Merkittdva vaikutus, sitd tarvitaan siihen, ettd se tyoyhteiso pystyy tekeméén sen tyon-

S8 mita sen on maara tehda, etta se toimii.”

”— —se — — kuvaa sitg, ettd on luottamus ja arvostus tyokavereita kohtaan ja jos ei sité ole
niin se kylla hairitsee tyontekoo ihan joka asteella, ettd yks ihan oleellisimpia asioita.”

”Sillon kun tydyhteisdssé on toteutunu semmoset perusasiat, tasapuolisuus ja kuormit-

tavuus, niin — — siell& on tosi helppo ja hyva tehda toita. Yks tarkee on kiireen hallinta.”

Vastaukset osoittivat, ettd kollegiaalisuus ndhdaan tydyhteiséssa voimavarana. Sen to-
teutuminen luo turvallisuutta ja keskindista arvostusta tydyhteisoon ja tyontekijélle itsel-
leen ja ndin myos edistaa yhteistydn toimivuutta tydyhteisossa. Kollegiaalisuuden toteu-

tumiseen vaikuttavat myds esimerkiksi henkilon tyytyvéisyys omaan elaméaén.



61

6.5 Kollegiaalisuuden puutteen vaikutukset tydyhteiséon — Kriittisyys

Kriittisyys nousi yhdistavéksi tekijaksi haastateltavien alkuperdisistd ilmaisuista, pelkis-

tetyisté ilmaisuista, alaluokista ja ylaluokista.

Ty0Opaikkakiusaamisen seurauksena tyopaikalla voi esiintyd tydyhteisoon kohdistuvaa
tyytymattomyyttd, tyduupumusta ja sen seurauksena my6s masennusta tyontekijoiden
kohdalla.

”Jaa sitd osaamista hyddyntdmattd, jos ei voi menné kysymaan keltddn mitaan.”

Jos se kollegiaalisuus puuttuu, niin sillon puuttuu jotain hyvin perustavaa laatusta siité
hoitotyOsta ja se on arvostus ja sehan siis pahimmillaanhan se masentaa ja tekee tyoky-
vyttomaks.”

”Kyky tehda yhteistyotd, se arvostus toisen tyota kohtaan, jos se puuttuu niin eihén toi-
mivaa tyoyhteisd6 voi sillon olla. Tammosta vastarintaa toista ammattiryhmaé kohtaan,
kyll4 se vaikuttaa ty®ssdjaksamiseen ja tyomotivaatioon, jos yhteishenki ja yhteistyo
ammattiryhmien kans puuttuu.”

My0ds tyontekijoiden haluttomuutta osallistua heille kuuluviin ty6tehtaviin ja siten myos
tehottomuutta ty6tehtdvissd, nama ilmenivat vastauksista. Edelld mainittujen asioiden
seurauksena voi ilmaantua Kriittisyytta tyoyhteisod ja tyotehtavid kohtaan, tyontekijat

alkavat kritisoida heille annettuja tydtehtavia.
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6.6 Kollegiaalisuutta edesauttavat tekijat tydohyvinvoinnille ja tydssajaksamiselle
— keskindinen arvostus ja kehittdmisehdotukset

Keskindinen arvostus nousi yhdistavéksi tekijéksi haastateltavien alkuperaisista ilmai-
suista, pelkistetyistd ilmaisuista, alaluokista ja ylaluokista.

Keskindinen arvostus nékyy esimerkiksi joustavuutena, oikeudenmukaisena tyénjakona
ja kokonaisvaltaisen toimintakyvyn huolehtimisena.

”Mitenkaé se olis mahdollista olla tydhyvinvointia tai tyossajaksamista jossei kollegiaali-
suutta olis edes jollain tasolla.”

”Toisten huomioon ottaminen, ollaan reiluja toisia kohtaan ja kunnioitetaan toisten aja-

tuksia.”

”Auttaa sitd yhteisdd tekemadn sen tydnsa, mitd sen oli mééra tehda ja auttaa ihmisia

viihtymaan ja jaksamaan tyossa ja sillé lailla kylla myoskin muilla elaman osa-alueilla.”

Vastauksista ilmeni, ettd myos joustavat ja yksilolahtdiset tydjarjestelyt, molemminpuo-
linen avun anto ja fyysisen kunnon yllapitdminen tukevat tyontekijan hyvinvointia ja
siten tyontekija jaksaa tyoskennelld kollegiaalisesti, han saa siten myds arvostusta puo-

leensa.

Tulevaisuudessa voidaan kollegiaalisuutta yllapitaa ja kehittad siten ettd, arvostaa muita
tyOkavereita ja eri ammattiryhmid, siten myos itse saa arvostusta puoleensa. Joustavat-
ja yksilolahtoiset tydjarjestelyt tukevat sitd, ettd kollegiaalisuus yllapidetdéan tyoyksikos-
sd. Tarkeda on myoskin muistaa molemmin puolinen avun anto. Omasta fyysisesta kun-
nosta huolenpito edesauttaa siihen, ettéd tyontekija jaksaa myos tyoyksikossa olla kolle-

giaalinen, pitda kollegiaalisuutta ylla ja kehittaa sita.
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6.7 Kuvaileva huoneentaulu

Saatuani tulokset valmiiksi tyohon, otin sahkdpostitse yhteyttd tyon kohderyhman tyo-
yksikkOjen osastonhoitajiin. Tdman jalkeen sovin tapaamisen osastonhoitajien kanssa
yhteisesti, tapasin heidat sy®patautien vuodeosaston tiloissa. Tapaamisen yhteydessa
kerroin, ettd tulen esittdmaan tyotani, mistd tyoni teen ja sen tulokset sek& toivon, ettd
paikalla ovat nédiden kolmen yksikdn henkilokuntaa jolle tyd kohdistuu. Esitin myos,
mit& haastatteluista osoittautui vaihtoehdoksi siihen, mik& tulee olemaan tyon tuotos,
osastonhoitajat yhteisesti ehdottivat posteria eli kuvailevaa huoneentaulua ja siten so-
vimme, ettd tyon tuotos on kuvaileva huoneentaulu. Osastonhoitajien toiveena oli, etté

teen yhden kuvailevan huoneentaulun yhteisesti kolmeen tyoyksikkoon.

Sovimme, etté lahetdn sahkopostitse eri ajankohdista ehdotuksia osastonhoitajille, mil-
loin olisi tulosten esittely henkilokunnalle. Esittelin tulokset kahtena eri paivéng, en-
simmaiselld kerralla esittelin syopatautien poliklinikalla, esittely tapahtui poliklinikan
tiloissa. Toisella kerralla esittelin syopatautien vuodeosaston tiloissa. Esittelyihin meni
aikaa noin 45min. Kertasin tyon tarkoituksen ja tavoitteen seké kerroin tyosta yleisesti,
lisdksi kerroin tulokset lyhyesti. Pyysin esittelyni jalkeen kuulijoilta Kkirjallista palautet-
ta, kuinka kollegiaalisuutta voidaan kehittad, pédaosin saamani palaute oli toistoa jo ny-
kyisiin tyon tuloksiin verraten. Kuulijat toivoivat, ettd kuvailevassa huoneentaulussa
olisi kauniita varejé ja siind olisi kehitettavia ideoita. Mielestani tulosten esittely tilai-

suus meni kaikin puolin hyvin.

Kuvailevan huoneentaulun toteutin siten, ettéd otin séhkdpostitse yhteyttd TAYS:n verk-
kosuunnittelijaan, jolta sain PowerPoint- pohjaisen mallin kuvailevan huoneentaulun
tekemiseen seké graafisen ohjeistuksen. Néiden ohjeiden mukaisesti toteutin kuvailevan
huoneentaulun (Liite 6). Kuvailevassa huoneentaulussa on esitetty asioita, joiden avulla

voidaan kehittaa ja yllapitaa kollegiaalisuutta ja tydhyvinvointia tulevaisuudessa.
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7 JOHTOPAATOKSET

Aineiston mukaan kollegiaalisuus merkitsee keskindistd avun saantia ja arvostusta, oi-
keudenmukaisuutta, avointa vuorovaikutusta ja luottamusta. Kirjallisuudesta nousivat
mm. se, ettd kollegiaalisuutta tukee omasta ja tyopaikan hyvinvoinnista huolehtiminen,
kunnioitus, tyontekijan vaikuttamismahdollisuudet seka tasa-arvoisuus. Ja nditd asioita
yhdistaa Kkirjallisuudesta poimittu, lojaali yhteisollisyys (Utriainen 2009a, 7; Sairaanhoi-
tajan kollegiaalisuusohjeet 2014; Arala & Paavilainen 2015).

Kollegiaalisuutta edistavia tekijoité olivat arvostava vuorovaikutus, yksilolahtdiset tyo-
jarjestelyt, resursointi ty6ssad, kouluttautumismahdollisuus, tukeminen ja esimiehen l&s-
ndolo. Seka kirjallisuudesta nousi mm. esimiehen antama tuki ja yhteiset toimintatavat
(Jarvinen 2008, 31). Seké& edella mainittuja tukee tasa-arvoisuus, yhteinen tavoite ja

mielipiteiden huomiointi (Aarnikoivu 2010, 36).

Kollegiaalisuutta estdvina tekijoind olivat epérehellinen vuorovaikutus ja tyotehtévien
epéatasapuolisuus ja Kirjallisuudesta nousseita nditd asioita tukevat loukkaava kayttay-
tyminen, halventava kayttdytyminen, noyryyttava kayttdytyminen ja yhteistyovaje (Jar-
vinen 2008, 36—37; Skurnik-Jarvinen 2013, 58).

Kollegiaalisuuden vaikutuksella tydyhteis66n nousi aineistosta se, ettd kollegiaalisuus
on merkittdvd voimavara ja sen toteuttamiseen vaikuttaa tyytyvéisyys omaan eldmaén.
Seké kirjallisuudesta nousseita asioita olivat keskindinen arvostus ja yhteistyén toimi-
vuus (Tarkkonen 2014, 107; Becker ym. 2015, 41).

Kollegiaalisuuden puutteen vaikutuksia olivat tydyhteiséon liittyva tyytyméattomyys,
tybuupumus ja tyoéntekijoiden haluttomuus tydskennelld. Seké Kirjallisuudesta tukevia
asioita kuten, masennukseen sairastuminen (Rikala 2013, 6—7). Lisaksi tehottomuus
tyotehtavissa (Jarvinen 2008, 37; Suonsivu 2009, 18; Jarvilehto 2013, 208). Liséksi tyo-
paikkakiusaaminen (Tuovinen 2009, 2). Seka kriittisyyden tunne (Jarvinen 2008, 82;
Becker ym. 2015, 21).

Kollegiaalisuuden vaikutukset tyohyvinvoinnille ja tydssajaksamiselle olivat yksilélah-
toiset ja joustavat tydjarjestelyt ja avun anto. Liséksi Kirjallisuuden mukaan oikeuden-
mukainen tyonjako ja arvostus (Becker ym. 2015, 29-30). Seké& toimintakyvyst4 huo-
lehtiminen (Luukkala 2011, 25).
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8 POHDINTA

8.1 Opinnaytetyon tulosten tarkastelu

Aineisto osoitti, ettd kollegiaalisuus hoitotydsséa merkitsee sujuvaa yhteistyota eri am-
mattiryhmien valilla, keskindista auttamista eri ammattiryhmien kesken. Kirjallisuudes-
ta nousivat sujuva ja arvokas vuorovaikutus ja keskindinen arvostus (Sairaanhoitajan
kollegiaalisuusohjeet 2014). Opinndytetydn tuloksena kollegiaalisuus néhtiin ammatti-
taidon jakamisena ja oikeudenmukaisuutena (Arala & Paavilainen 2015). Suonsivun
(2009) ja Saarijarven (2015) mukaan tiedon jakaminen ajatellen niin, etta siita on kaikil-
le hyGtyd, auttavat usein eteenpdin asioiden hoitamisessa. Tietotaidon ja ymmarryksen
kautta kaikki tyoyksikon tyontekijat saavat todenmukaista tietoa tehtyjen paatdstensa ja
tekojensa tueksi (Suonsivu 2009, 18-19; Saarijarvi 2015, 131).

Sarajarven, Mattilan & Rekolan (2011) ja Haapan & Kangasniemen (2016) mukaan
kollegiaalisuus merkitsee molemminpuolista tukemista erilaisissa tilanteissa, kollegiaa-
lisuuden kehittdmistd, ongelmien ratkaisua yhdessa ja molemminpuolista kunnioitusta
(Sarajarvi ym. 2011, 52; Haapa & Kangasniemi 2016, 51). Suonsivun (2009) ja Saari-
jarven (2015) mukaan ongelmakohtia tulisi tuoda esille rakentavalla ja syyllistamatto-
malla tavalla (Suonsivu 2009, 18-19; Saarijarvi 2015, 131). Kollegiaalisuus néhtiin
huomion osoituksena seké aktiivisena kuuntelemisena (Tarkkonen 2014, 107; Becker
ym. 2015, 41). Aineistosta kévi ilmi, ettd kollegiaalisuus merkitsee keskindista arvostus-

ta, rehellisyyttd, luottamusta ja keskindista palautteen antamista rakentavasti.

Aarnikoivun (2010) mukaan se merkitsee valittamistd ja omasta seké tyépaikan hyvin-
voinnista huolehtimista (Aarnikoivu 2010, 16—17). Becker ym. (2015) mukaan se mer-
Kitsee my6s avoimuutta, rehellisyytta ja hyvaa tiedonkulkua (Becker ym. 2015, 29-30).
Kollegiaalisuus nahtiin eri tyokokemuksien kunnioittamisena, tasa-arvoisuutena ja oi-
keudenmukaisuutena eri ammattiryhmien kesken ja vélilla Makisalo-Ropposen (2011)
ja Roos ja Monkkdsen (2015) mukaan (Makisalo-Ropponen 2011, 85; Roos & Mdnk-
konen 2015, 20). Kangasniemen (2009) mukaan kollegiaalisuus merkitsee keskindisté

ymmartamistd, kunnioitusta ja tukemista (Kangasniemi 2009, 10). Kangasnhiemen
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(2009) mukaan se merkitsee sitd, ettd ei ole arvojdrjestysta tydssa eri ammattiryhmien
vélilla (Kangasniemi 2009, 12—-13).

Rehellinen yhteistyd, tarkedd on, ettd esimies on helposti l&hestyttdva ja lasnéoleva
(Luukkala 2011, 63; Virolainen 2012, 38—39). Ammattitaidon jakaminen nahtiin tar-
keiksi tekijoiksi (Becker ym. 2015, 45—46). Tasapuolisuus hyvin tarkedd tyossa, tata
asiaa tukee Kangasniemi (2009) (Kangasniemi 2009, 10). Tasa-arvoisuus, keskindinen
arvostus ja luottamus ovat Tarkkosen (2014) ja Beckerin ym. (2015) mukaan tarkeita
tekijoita kollegiaalisuuden yll&pidossa (Tarkkonen 2014, 107; Becker ym. 2015, 41).
Kunnioitus, hyva tiedonkulku ja keskindinen tukeminen osoittautuivat myos merkitta-
viksi seikoiksi kollegiaalisuudessa (Sarajarvi ym. 2011, 53; Haapa & Kangasniemi
2016, 51).

Rakentava ja arvostava vuorovaikutus, tasavertaisuus, liséksi suvaitseva vuorovaikutus
olivat Virtasen ja Sinokin (2014) sek& Beckerin ym. (2015) mukaan tarkeitd tekijoita
(Virtanen & Sinokki 2014, 162—-163; Becker ym. 2015, 36—37). Tarke&a on, ettd tyonte-
kijalla on omaan tyohonsé osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksia (Sairaanhoitajien
kollegiaalisuusohjeet 2014; Becker ym. 2015, 29-30; Blom & Hautaniemi 2009, 79).

Vastuullinen yhteistyo, erilaisuuden hyvaksyminen, keskindinen tukeminen ovat téarkei-
ta tekijoita (Becker ym. 2015, 29—30). Lerssi-Uskelin ym. (2011) mukaan lojaalisuus,
arvostus, luottamus ja kollegan kunnioitus olivat kollegiaalisuutta tukevia asioita (Lers-
si-Uskelin ym. 2011, 14-15). Pelisdantdjen laatiminen ja niiden noudattaminen (Monk-
kdnen & Roos 2010, 159). Seka sujuva yhteistyd esimiehen kanssa ja tasa-arvoisuus ja
oikeudenmukaisuus alaisia kohtaan ovat tarkeitd asioita kollegiaalisuuden yllapidossa
(Jarvinen 2008, 42—-43; Aarnikoivu 2010, 36; Monkkonen & Roos 2010, 158). Edelld on
toistuvasti mainittuna tekijoitd, jotka koettiin merkityksellisiksi ja ndma tulivat myos

aineistosta useasti esille.

Lojaali yhteis6llisyys nousi kirjallisuudesta oleellisena asiana ja se tukee myds voimak-
kaasti aineistosta saatuja vastauksia (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 47; Becker ym.
2015, 40—41). Aineistosta saatuja vastauksia olivat molemminpuolinen avun saanti, ar-
vostus, oikeudenmukaisuus, avoin vuorovaikutus ja luottamus. Osa haastateltavista oli
sitd mieltd, ettd perusperiaatteena on se, ettd ollaan kollegiaalisia ja ettd kollegiaalisuus

on siell& kaiken tyon takana.
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My0ds kollegiaalisuuden edistaving tekijoiné aineistosta nousi erityisen térkeind asioina
samantyylisié asioita, kuin ensimmaéisen teemahaastattelu kysymyksen kohdalla. Aineis-
tosta nousi merkityksellising arvostava ja rehellinen vuorovaikutus, kollegiaalisuus on
huomioivaa yhteistyotéd jossa merkitsevat ymmarrys toista kohtaan ja hyvét kéytostavat,
kuten Aralan ja Paavilaisenkin (2015) tutkimus tukee (Arala & Paavilainen 2015). Li-
séksi aineiston ja Skurnik-Jarvisen (2013) mukaan esimiehen tydskentely oltava tasa-
puolista alaisia kohtaan (Skurnik-Jarvinen 2013, 23—24). Aineisto osoitti, ettd jousta-
vuus ja tasa-arvoisuus ovat kollegiaalisuuden edistamisessa tarkeitd asioita, myds Kan-

gasniemi (2009) vahvistaa tata ajatusta (Kangasniemi 2009, 12—-13).

Aineistosta kavi ilmi, ettd ongelmalliset asiat tulee tuoda julki, tdmén vahvistaa myos
Ranta & Tilander (2014), jonka mukaan pitéa olla rohkeus tuoda ongelmallisia asioita
julki tydyhteisossé (Ranta & Tilander 2014, 31-33). Yhteisen tavoitteen asettaminen on
Aarnikoivun (2010) mukaan tarke&& ja tdma tuli my0ds aineistosta ilmi (Aarnikoivu
2010, 31; Monkkonen & Roos 2010, 193—196). Luottamuksen ja turvallisuuden tunne
ovat oleellisia asioita kollegiaalisuuden edistdmisessa ja yhteistyon toteutumisessa
Beckerin ym. (2015) mukaan ja ndin myos aineistosta kavi ilmi (Becker ym. 2015, 29—
30).

Tarkkosen (2014) ja Becker ym. (2015) mukaan ystavallisyys, toisen tyon arvostus ovat
oleellisia asioita ja ndma ilmenivat myos aineistosta (Tarkkonen 2014, 107; Becker ym.
2015, 41). Keskinainen avuliaisuus nahtiin tarkeéksi, sujuva yhteistyo, parityoskentely
nousi merkittdvéna asiana Sarajarven ym. (2011) mukaan ja ndma asiat ilmenivat myos
aineistosta (Sarajarvi ym. 2011, 53). Kollegiaalisuutta edistaviksi tekijoiksi Tarkkosen
(2014) mukaan ovat keskindinen arvostus, hyvét henkilokemiat, erilaisuuden hyvéaksy-
minen, sekd nama ilmenivéat myos aineistosta (Tarkkonen 2014, 107; Becker ym. 2015,
41). Rakentavan palautteen antaminen kasvotusten osoittautuivat tarkeaksi Makisalo-
Ropposen (2011) mukaan, kuten myds aineistostakin kévi ilmi (Makisalo-Ropponen
2011, 60-63).

Becker ym. (2015) ja aineiston mukaan oleellista on hyva itsetuntemus, kollegan tuke-
minen, sujuva yhteisty6 ovat edistavia tekijoitd (Becker ym. 2015, 29-30). Virtasen ja
Sinokin (2014) ja Becker ym. (2015) kirjallisuuden mukaan selkeat pelisdaannot, tasa-
puolinen tydnjako, keskindinen avoimuus ja keskindinen tasapuolisuus edistavat kolle-
giaalisuutta, kuten aineistostakin ilmeni (Virtanen & Sinokki 2014, 162—163; Becker
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ym. 2015, 36—37). Hyvéat kdytostavat katsottiin tarkeand, joita aineistosta nousi, myos
edelld mainittua tukee Skurnik-Jarvisen (2013) toteamus niin, ettd tydnantajan velvolli-
suuksiin kuuluu tyontekijoiden oikeidenmukainen kohtelu (Skurnik-Jarvinen 2013, 23—
24).

Monkkdnen & Roos (2010) tukevat sitd, ettd mielipiteiden kunnioitus on oleellinen asia
tyoyhteisossa, kuten aineistostakin ilmeni (Mdnkkdnen & Roos 2010, 176). Liséksi
tyontekijan kannustaminen on tarked seikka tyoyhteisossa Beckerin ym. (2015) mukaan,
kuten aineistosta kavi ilmi (Becker ym. 2015, 29— 30). Jarvinen (2008) ja Lehtonen
(2008) tukevat aineiston tietoutta siitd, ettd helposti lahestyttdvd esimies on erittéin
oleellinen osa tydyhteisdssa (Jarvinen 2008, 41; Lehtonen 2008, 6). Oikeudenmukai-
suutta pidettiin hyvin tarkednd tydyhteisdssa, ja se ilmeni myos aineistosta (Kangasnie-
mi 2009, 12-13).

Luottamus eri ammattiryhmien ammattitaitoon on yksi merkittdva kollegiaalisuutta
edistava tekijé, kuten aineistosta ilmeni ja Sairaanhoitajan kollegiaalisuusohjeet (2014)
sekd Becker ym. (2015) tukevat (Sairaanhoitajan kollegiaalisuusohjeet 2014; Becker
ym. 2015, 14). Sarajarven ym. (2011) ja Haapa ja Kangasniemen (2016) kirjallisuus
tukevat aineistosta osoitettuja asioita siitd, etta tarkedd on rohkeus kysya asioista, selkea
viestintd, sujuva tiedonkulku ja se ettd ollaan kollegiaalisia, edesauttavat tuomalla
enemman avoimuutta tiedonkulkuun (Sarajarvi ym. 2011, 53; Haapa & Kangasniemi
2016, 51). Epédkohtien kehittdminen oli tarked edistava tekija, kuten Forma ym. (2010),
Virolainen (2012) ja Pekkarinen, Pekka (2015) tukevat ja my0s aineistosta ilmeni tdma
asia (Forma ym. 2010, 40; Virolainen 2012, 69-70; Pekkarinen, Pekka 2015, 30 —31).

Oikea resursointi on kollegiaalisuutta edistavana tekijand, nain osoittaa aineisto ja sité
vahvistaa Forma ym. (2010), Mdnkkdnen ja Roos (2010), Virolainen (2012) seka Pek-
karinen ja Pekka (2015) (Forma ym. 2010, 32—33; Mdnkkdnen & Roos 2010, 232—-250;
Virolainen 2012, 11; Pekkarinen & Pekka 2015, 23—26). Yksilolahtdiset ja joustavat
tyojarjestelyt osoittautuivat Toivosen (2008) ja aineiston mukaan tarkedksi tekijaksi
kollegiaalisuuden edistamisessa (Toivonen 2008, 1). Térkeaksi edistdvaksi tekijaksi
osoittautuivat aineiston mukaan yhteiset toimintatavat tyoskennellessd, tdmén vahvistaa
myods Aarnikoivu (2010) ja Monkkdnen ja Roos (2010) (Aarnikoivu 2010, 31; Monk-
konen & Roos 2010, 193— 196).
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Terveyden edistdminen on tarkasteltu kaikilla tydyhteisén eri ammattiryhmilla ja heidan
tyoskentelyissadn, johtaminen on yhtynyttd, koko henkilostd on mukana tydskentelyssa
ja toiminta on paatoksenteko- ja voimavarakeskeistd, ndmé ovat tyOpaikalla terveytté
edistdvad toimintaa (Terveyden ja tyohyvinvoinnin edistdminen... 2015a). Menestyvis-
sé& tyOpaikoissa on panostettu myds henkilokunnan tietotaitoon ja koulutuksiin. Panos-
tettu myds henkilostolahtoisiin, joustaviin tydjarjestelyihin ja tyontekijoiden viihtymi-
seen ja yleiseen ilmapiiriin. (Blom & Hautaniemi 2009, 136—137; Utriainen 20093, 5.)
Henkilokunnan kesken kollegiaalisuus on tasavertaista arvostamista ja molemmin puo-
lista kunnioittamista sekd kanssakdymistd, johon kuuluu vuorovaikutus sekéd vastavuo-
roinen auttaminen ja tukeminen, my0ds kunnioittava johtaminen (Arala & Paavilainen
2015, 1).

Kollegiaalisuutta estévina tekijoiné aineistosta nousi merkittavasti yhteistyon toimimat-
tomuus, puhumattomuus, huonot vuorovaikutustaidot, asioiden epakohdat, liséksi
Becker (2015) tukee nditd asioita (Becker ym. 2015, 21). Aineiston ja Hirvikosken
(2011) tutkimuksen mukaan estéviksi tekijoiksi nahtiin kiireen tuntu (Hirvikoski 2011,
52-54). Omassa elaméssa olevat murheet olivat aineiston ja Forman ym. (2010), Monk-
kdsen ja Roosin (2010), Virolaisen (2012) ja Pekkarisen ja Pekan (2015) mukaan kolle-
giaalisuutta estavia tekijoita (Forma ym. 2010, 32—33; Monkkdnen & Roos 2010, 232—
250; Virolainen 2012, 11; Pekkarinen & Pekka 2015, 23-26).

Kollegiaalisuuden estéviksi tekijoiksi nahtiin se aineiston ja Jarvisen (2008) mukaan,
ettd ei osata priorisoida asioita (Jarvinen 2008, 31—-32). Aineisto osoitti, ettd huono tyo-
ilmapiiri oli kollegiaalisuutta estdvéna tekijana, tata tukivat myos Blomin ja Hautanie-
men (2009) sek& Utriaisen (2009) tutkimukset (Blom & Hautaniemi 2009, 136—137;
Utriainen 2009). Aineiston mukaan keskindinen arvottomuus, kunniattomuus muita
tyontekijoitd kohtaan, arvoasettelut ja epaluotettavuus eri ammattiryhmien kesken olivat
kollegiaalisuutta estavia tekijoitd, myds Runtang ym. (2015), Sanglim ja Sungeun
(2016) tukevat téta asiaa (Runtang ym. 2015; Sanglim & Sungeun 2016, 177-179).

Kollegiaalisuutta estavina tekijoinéd aineistosta ja Kangasniemen (2009) tutkimuksesta
ilmenivat epaoikeudenmukaisuus (Kangasniemi 2009, 12—13). Aineisto osoitti etta, kol-
legiaalisuutta estdvana tekijand nahtiin erilaiset tyoskentelytavat, myds Becker ym.
(2015) vahvistaa tata (Becker ym. 2015, 29—-30). Aineistosta ja Forman ym. (2010) ja

Pekkarisen ja Pekan (2015) tutkimuksesta ilmeni, ettd jos henkild oli epdtasapainossa
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itsensé kanssa, niin tdmé oli kollegiaalisuutta estdvané tekijana (Forma ym. 2010, 40;
Pekkarinen & Pekka 2015, 30—31). Lisaksi aineistosta ja Forman ym. (2010), Monkko-
sen ja Roosin (2010), Virolaisen (2012) sekd Pekkarisen ja Pekan (2015) tutkimusten
mukaan esimieheltd riittdmaton arvostus ja riittdmaton palautteen antaminen olivat kol-
legiaalisuutta esvina tekijoind (Forma ym. 2010, 32—33; Monkkdnen & Roos 2010, 232—
250; Virolainen 2012, 11; Pekkarinen & Pekka 2015, 23-26).

Tyotehtévien epaselvyys ja tydtehtdvien epéatasapuolinen rajaus néhtiin aineistosta esté-
viksi tekijoiksi, tdmén vahvistavat myos Jéarvisen (2008) ja Lehtosen (2008) tutkimukset
(Jarvinen 2008, 41; Lehtonen 2008, 6). Aineisto ja Manning ym. (2008) tutkimus osoit-
tivat ettd huonot kaytostavat oli kollegiaalisuutta estavéana tekijana (Manning ym. 2008).

Estéaviksi tekijoiksi aineistosta nousi syyllistdminen, epdrehellisyys ja epérehellinen
vuorovaikutus. Kirjallisuudesta nousivat merkittavéaksi kollegiaalisuutta estéviksi teki-
joiksi noyryyttava kayttaytyminen, halventava kayttdytyminen ja loukkaava kayttayty-
minen (Jarvinen 2008, 95; Skurnik-Jarvinen 2013, 57-58). Liséksi yhteistydvaje 0soit-

tautui estavana tekijana (Sarajarvi ym. 2011, 53).

Tyon organisointiin kohdistuvat kriteerit sisalsivat muun muassa riittdvad ammattitaitoa
tyotehtdvien hoitamiseen, riittavia henkilostoresursseja, tiedonkulun sujuvuutta ja
osaamisen jakaminen. N&ma vaikuttavat kollegiaalisuuteen joko kehittévésti tai estévas-
ti. (Siljanen, Rautio & Husman 2012, 28; Tyohyvinvointi — kaikkien yhteinen asia
2012a; Arala & Paavilainen 2015, 1; Tydyhteison tyohyvinvointi 2016.) Tydpaikan hy-
vélla organisoitumisella tavoitellaan yhteistyon sujumista seka tavoitteellisuutta ja tu-
loksellista toimintaa. Pienessa tydpaikassa organisaatiota ei tarvita tai se on vahdinen ja
yksinkertainen. Kun yritys kasvaa suureksi, on méaariteltava ja selkiytettdva tyonjakoja,
vastuita, tiedon kulkua, kuinka tiedon kulku parhaiten sujuisi seké toimintatapoja, jotta

ihmiset kykenevat hoitamaan tyotehtévat jarkevasti ja hallitusti. (Jarvinen 2008, 86—87.)

Aineistosta ilmeni, ettd kollegiaalisuuden vaikutukset tydyhteisdon koettiin merkittava-
na vaikutuksena, valtavana voimavarana yksilolle ja tyoyhteisoon sekd kollegiaalisuus
nahtiin kantavana voimana ty0yhteisossa. Aineisto osoitti, ettd positiivista haastavuutta
lisasi eripituiset tyokokemukset. Kollegiaalisuus vaikuttaa tyoyhteis6on luomalla tyo-
hon iloa, turvallisuutta, luottamusta ja se tukee arvostamista tyokavereita kohtaan, lisék-

si eri-ikdisten ty6kavereiden arvokas kohtelu on hyvin térke&é (Tarkkonen 2014, 107,
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Becker ym. 2015, 41). Aineisto ja Jarvisen (2008) tutkimus osoittaa ettd, kollegiaalisuus
tukee yhteistyon toimivuutta, se helpottaa my6s moniammatillisen yhteistyon toimi-
vuutta (Jarvinen 2008, 86).

Aineisto ja Beckerin ym. (2015) tutkimus osoitti, ettd kollegiaalisuus luo avoimuutta
keskusteluun tydyhteisdssa (Becker ym. 2015, 21). Aineistosta ilmeni, ettd kollegiaali-
suus liséé halua kehittad tyontekijan omaa osaamistaan ja myos kollegiaalisuus edellyt-
t44, ettd on kunnioitus muita tyontekijoitd kohtaan ja erikoialojen ammattiryhmié koh-
taan. Manning ym. (2008) tukee edelld mainittua asiaa (Manning ym. 2008). Aineisto
osoitti, ettd kollegiaalisuuden toimivuus helpottaa moniammatillista yhteistyotd, tuo
avoimuutta vaikeiden asioiden kasittelyssa, tata asiaa tukee myos Virtasen ja Sinokin
(2014) sek& Beckerin ym. (2015) tutkimukset (Virtanen & Sinokki 2014, 162—163;
Becker ym. 2015, 36—37). Aineistosta nousi merkittavana vaikuttajana kollegiaalisuu-

den tuottamisessa tydyhteiséon tyytyvaisyys omaan eldmaan.

Aineistosta selvisi, ettd kollegiaalisuuden puutteen vaikutukset tydyhteis6on osoittautui
muun muassa tyotehtavien laiminlyonnilld, tiedon kulun ja tiedon saannin ongelmalli-
suutena, epatasapuolisena tyonjakona, keskindisena auttamattomuutena ja ohjeistamat-
tomuutena. Aineistosta selvisi, ettd kollegiaalisuuden puute vaikuttaa siihen, ettd am-
mattitaitoa ei jaeta muille, kommunikoimattomuus oli yksi oleellinen vaikuttaja. Edella
mainittua asiaa vahvistaa myds Monkkdsen ja Roosin (2010) ja Makisalo-Ropposen
(2011) tutkimuksesta osoitetut asiat, kuten tyoyhteisdssa tyéskentely ei suju, jos kolle-
giaalisuus puuttuu ja selén takana puhuminen lisaantyy (Monkkdnen & Roos 2010, 209—
210; Makisalo-Ropponen 2011, 100).

Kollegiaalisuuden puutteella syntyy herkésti myos selvittdmattomia ristiriitoja ja tyon-
tekijoihin kohdistuvaa syyllisyytta (Moilanen 2014, 36—40). Aineisto osoittaa, ettd ma-
sennusta ja tyontekijoiden tai tyonantajan tyokyvyttomyytta voi ilmaantua kollegiaali-
suuden puutteen ansiosta. Tuovisen (2009) tutkimuksesta selviéda, etté riskina on, etta
tyopaikkakiusaaminen lisdantyy, kun tyoyhteisdssa on kollegiaalisuudessa puutteelli-
suutta (Tuovinen 2009). Tarkkosen (2014) ja Beckerin (2015) tutkimukset osoittavat,
ettd kollegiaalisuuden puuttuessa myds avoimuuden, arvostuksen ja kunniattomuuden
puutetta voi esiintya (Tarkkonen 2014, 107; Becker, Hahtela & Ranta 2015, 41).
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Aineisto osoitti, ettd lisdksi uudet tyontekijat eivat halua tulla tydyhteisoon, kun kollegi-
aalisuudessa on puutteita. Tyopaikkakiusaamista ilmenee useammin ty6paikoilla, joissa
tyonjaot ja vastuutehtavét ovat epéselvat, tyohon liittyvistd tyoskentelytavoista ja peli-
sédannoista ei ole sovittu tarpeeksi selkeasti (Jarvinen 2008, 36—37; Skurnik-Jarvinen
2013, 58). Aineiston mukaan esimiehen puuttuminen voi aiheuttaa ristiriitoja ja epé-

varmuustekijoita.

Luottamuksen puute tydkavereihin lisdantyy, myos kollegiaalisuuden puute kuluttaa
tyontekijoiden tai yksittaisen tyontekijan voimavaroja. Tehottomuutta tydtehtavien suo-
rittamisessa on havaittavissa, lisaksi riskind on, ettd tyduupumus lisdéntyy. llmaantuu
tyoyhteisoon kohdistuvaa tyytyméattomyyttd. Edelld mainittuja asioita tukee Jarvisen
(2008) ja Skurnik-Jarvisen (2013) tutkimuksissa osoitetut asiat, jossa tyOpaikalla on
epétietoisuutta, tyontekijat kilpailevat keskendén, tydtehtavia on usein liian paljon ja ne
ovat kovin haastavia. (Jarvinen 2008, 36—37; Skurnik-Jarvinen 2013, 58.)

Aineisto osoitti, ettd kollegiaalisuutta edesauttavia tekijoita tydhyvinvoinnille ja tyéssa-

jaksamiselle ovat avoimuus, tydhon motivoituneisuus, tyén mielekkyys ja huolehtivai-

nen ty6ilmapiiri. Kollegiaalisuutta edesauttavina tekijoiné katsottiin tyontekijoiden viih-

tymiseen ja yleiseen ilmapiiriin panostaminen, molemmin puolinen arvostuksen koke-

minen ja molemmin puolinen kunnioitus. Edell& mainittuja asioita tukee Silvennoisen ja

Kauppisen (2007) sekd Becker ym. (2015) tutkimuksissa ilmennyt asia, hyvéa vuoro-

vaikutusta kuvaavat aktiivinen kuuntelu ja molemmin puolinen arvostus seké luottamus

muita tyontekijoitad kohtaan (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 47; Becker ym. 2015, 40—
41).

Aineiston mukaan kollegan kannustaminen on hyvin térkedd sekd myontava asenne
tyohon ja tydtehtéviin. Aineisto osoittaa, ettd arvostava vuorovaikutus, helposti lahestyt-
tava esimies, esimiehelté toivotaan myds oikeudenmukaisuutta ja arvostusta alaisia koh-
taan. Edella mainittua asiaa tukee Anttosen (2009) tutkimus, joka osoittaa, ettd tyonteki-
joiden tydhyvinvoinnin merkittavin tekija on tydntekijan valit lahimpaan esimieheensa
(Anttonen ym. 2009, 4-30).

Taito pyytaa apua, luottamus tyotovereihin ja molemmin puolinen turvallisuuden tunne
(Kangasniemi 2009, 10). Aineistosta ilmeni, ettd terveelliset elaméntavat ja fyysisesta

toimintakyvysta huolehtiminen edesauttavat kollegiaalisen kayttaytymisen halukkuutta.
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Aralan & Paavilaisen (2015) tutkimus ja aineisto osoittavat, ettd huumorin yllapito tyo-
yhteisdssd, huomion osoitukset, avun anto pyytamatté ja ergonominen tyévuorosuunnit-
telu edesauttavat kollegiaalisuuden toteutumista ja siten my0s edistavat tydhyvinvointia
ja tyossdjaksamista (Arala & Paavilainen 2015). Aineistosta nousi tarkeaksi vaikuttajak-
si yksilolahtoiset ja joustavat tyojarjestelyt. Anttosen (2009) tutkimus vahvistaa, etté
tydhyvinvointia tukevia asioita todettiin tyon tuottavuudessa, oppimisen lisdantymises-
sé, keskindisessa arvostamisessa, motivaatiossa, tyon ja vapaa-ajan oikeanlaisessa yh-
distdmisessa ja sitd kautta yksilolahtdisissa tyojarjestelyissd ja stressin vdhenemisessa.
(Anttonen ym. 2009, 4-30.)

8.2 Opinnaytetyon luotettavuuden tarkastelu

Aluksi oli haastavaa muotoilla tyon tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset lopulliseen
muotoonsa, haastavuutta lisasi se, kun pohdin ettd mitka asiat voivat todella kehittaa
kollegiaalisuutta. L&hestyin tyoyksikkdjen osastonhoitajia sahkopostitse, lahetin heille
talléin tyon saatekirjeen, haastatteluun suostumuslomakkeen seké haastattelukysymyk-
set. Parempi lahestymistapa voisi ehka olla sellainen, ettd menisi TAYS:iin kertomaan
jollakin osastotunnilla tyostd, sen aiheesta, tavoitteesta ja tarkoituksesta. Nain tyoyksik-
kdjen henkilokunta kohtaisi kasvotusten opinnédytetyon tekijan ja voisi syntya parempi
alkuvaikutelma, siten kohderyhmalla olisi ollut mahdollisuus esittad kysymyksia opin-

naytetyon tekijalle.

Olisi voinut ajatella, ettd haastattelijoita ottaisi enemman tyohon, ndin tutkimustulokset
voisivat olla luotettavampia koska aineistosta olisi tullut nain monipuolisempi, myos
vastauksia voisi siten saada monelta eri nakdkulmilta. Myds tdma mahdollistaisi sen,
etta haastateltavia olisi runsaammin eri-ikéisid ja saataisiin monipuolisia ndkokulmia

asioille.

Alkuun tydn piti kohdistua omaan tyoyksikkdoni, jossa tydskentelen, gastroenterologian
osastolle, mutta tydn luotettavuuden kannalta ylihoitaja ehdotti minulle tyén kohdista-
mista syopéatautien osastoille ja poliklinikalle ja sen vuoksi kohdistin tyoni sinne. Al-

kuun pohdin haastattelua, kuinka sen toteutan, teemahaastatteluna eli puolistrukturoitu-
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na haastattelumenetelména vai jonakin muuna. Lopulta teemahaastattelu tuntui sopi-
vimmilta, koska se perustuu etukateen suunniteltuihin p&d&teemoihin ja etenee vapaasti
sen mukaan, mitd asioita haastateltava pitaa tarkeana kertoa (Ruohonen ym. 2009). En-
nalta muodostetut teemat pitavét haastattelun kuitenkin asiassa niin, ettei se lahde asian
viereen (Ruohonen ym. 2009). Teemahaastattelu hyvaksyy haastattelijalle t&smentévien
kysymysten tekemisen (Ruohonen ym. 2009). Teemahaastattelurungon muotoilu oli
haastavaa, se lisasi haastavuutta millaisessa muodossa kysymykset olisi oltava, jotta ne
olisivat ymmarrettavia ja selkeité. Itse haastattelutilanteessa kysymysté voi aina selven-
t44, jos haastateltava ei sitd ymmarra.

Haastattelukysymykset olivat loppujen lopuksi melko samantyylisié, eli yhden kysy-
myksen vastaus olisi sopinut toiseenkin kysymykseen vastaukseksi, tdma vaikeutti hie-
man aineiston analysointiakin. Kysymykset olisi voinut muotoilla hieman erilaisiksi,
niin ettd ne olisivat olleet hieman eri asioita tarkoittavia. Tutkimuslupa saatiin Pirkan-
maan sairaanhoitopiiriltd kevaalld 2016, sen saamiseksi meni noin kolme viikkoa. Tut-
kimusluvan saamisen jalkeen aloitin haastatteluprosessin. Koin itse, ettd haastattelupro-
sessi sujui melko suunnitelmieni mukaan, koin ettd johdattelin haastateltavia ihan hyvin

itse kysymykseen, jos asia meinasi eksya haastattelutilanteessa toiseen aiheeseen.

Tyon aiheen sain TAYS:n ylihoitajalta, aiheesta ei ollut tehty lahiaikoina tutkimuksia ja
nain Kiinnostuin siitd. Kaytannon tydssa on tehty samoja huomioita, kuin myos kirjalli-
suudessa siitd, ettd hoitotyon esimiehilla on vastuu siitd, ettd kollegiaalisuus mahdollis-
tetaan sitd tukevien rakenteiden osuudelta. Hoitotyon esimiehillda on vastuu kollegiaali-
suutta tukevien rakenteiden muodostamisesta (Sairaanhoitajien kollegiaalisuusohjeet
2014, 2).

Oma nakemykseni kollegiaalisuudesta ja sen vaikutuksista tyohyvinvointiin tadman
opinndytetyon tyostamisen aikana on hurjasti laajentunut. Haastatteluaineistosta kuulsi
se, ettd ainakin osalla haastateltavien tydyhteisosta oli erittdin hyva tyoilmapiiri. Haas-
tatteluaineistosta kuulsi samantyylisid vastauksia osassa kysymyksissa, mutta sitten taas
vastauksissa oli eroavaisuuksiakin. Uskon, ettd namé samantyyliset vastaukset puolsivat

asioiden luotettavuutta, koska naita asioita tuki kirjallisuudesta saatu tietous myos.

Minulle on tdamén opinnédytetyon teko kokonaisuudessaan ollut melkoinen haaste, posi-

tiivisessa mielessa. Olen oppinut runsaasti erindisid asioita sen tydstamisen aikana, mm.
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litteroinnin koin haastavana ja oppivaisena asiani. Arvokkaaksi ja oppivaiseksi koin sen,
ettd ensimmaistd kertaa eldmasséni tutkimustyon tyostdmisen aikana padsen haastatte-
lemaan hoitotyon ammattilaisia, haastatteleminen oli haaste itselleni. Itse haastattelu-
prosessi sujui mielesténi kaikin puolin hyvin, sain osalta haastattelijoista palautetta siité,
ettd osa heistd koki haastattelun jannittdvana tilaisuutena. Opinndytetyon tydstamisen
aikana minulla on ollut erilaisia tunnetiloja, paasééantoisesti positiivisia ja on ollut koko

ajan tahto haastaa itseani.

8.3 Eettisyys

Opinnaytetyohon tehdyn haastatteluaineiston seka Kirjallisuus- ja tutkimustiedon pohjal-
ta hyddyn itse kayttamalla tulevaisuudessa hyodyksi kollegiaalisuuteen liittyvia asioita.
Tavoitteeni on tyoskennelld enemman kollegiaalisesti, niin ettd itse nautin tyostani ja
my0s pidan huolta hyvinvoinnistani ja terveydesténi koska se tukee kollegiaalisuutta.
Rehellisyys ja lojaalisuus kehittyvat luottamuksen kautta (Lerssi-Uskelin, Vanhala &
Vahatiitto 2011, 14-15). Hyva ilmapiiri kehittyy avoimella ja reilulla vuorovaikutuksel-
la (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 14-15). Tata kautta myos, kun itse voin hyvin, niin koen

olevani hyodyksi omaan tydyhteisddni ja tuon positiivista ilmapiiria sinne.

Positiivinen ilmapiiri muodostetaan siitd, kun tyontekijoille osoitetaan luottamusta seka
annetaan heille vastuuta (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 14-15). Kun voin itse hyvin, minul-
la on voimavaroja alkaa kehittdd myos tydyksikdssani yhdessa muun henkilston kanssa
kehitettavid asioita. Jotta tyontekijat voivat sitoutua tydyhteisoon, tyontekijoiden tulee
tuntea tyonsa mielekkaaksi, arvokkaaksi, henkilokohtaisesti tarkeaksi ja tuntea johdolta
kohdistuvaa arvokkuutta (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 14—15). Liséksi olen saanut tyosta
aineksia siihen, kuinka pidan kollegiaalisuutta ylla tyoeldmassa omassa tyoyksikdssani

tai kuinka sité voisi parantaa siella.

Myds valokuvien Kirjallisen suostumuslomakkeen olisi voinut lahettad etukéteen sahko-
postitse osastonhoitajille, yhdessa saatekirjeen, suostumuslomakkeen ja haastatteluky-
symysten kanssa. Luulen, ettd se olisi ollut eettisesti oikeampi tapa toimia, kuin se etté

tein kirjallisen suostumuslomakkeen haastatteluprosessin ollessa k&dynnissa. Valokuvien
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lisddminen tyohon olisi voinut lisaté riskia siihen, ettd haastateltavat tunnistetaan her-

kemmin, siksi en haastateltavien valokuvia lisannyt tyohon.

Tulevaisuudessa toivon, ettd nama tyoyksikot TAYS:ssa, jonne opinndytetyoni tein,
hyotyisivat tyostd, 1ahinnd tutkimustiedon, haastatteluaineiston tuloksista, kollegiaali-
suuteen ja tydhyvinvointiin liittyvisté asioista ja niistd saaduista tuloksista. Tyoyksikot
voivat kayttaa tyoni tuloksia, esimerkiksi tekisivat opinndytetyon tuloksia hyddyntéen
jonkin tuotoksen kukin omaan yksikk60nsé, minka katsovat tarpeelliseksi.

8.4 Kehittamisehdotukset

Tulevaisuudessa tédhdn tyohon voisi tehdd jonkin jatko version, esimerkiksi arvioida
sitd, onko tyon tuloksista ollut apua tydyhteisdihin, joille taméa tyo kohdistuu, téllainen
olisi mielenkiintoista tietdd. Olen pohtinut, ettd kuinka t&ta tyota voisi hyddyntdd muun
muassa opiskelijoiden ohjauksissa. Jatkotutkimusideana voisi olla opiskelijoiden kolle-
giaalisuuden kehittdminen jo opiskeluaikana. Myds voisi miettid, kuinka hyva kollegi-
aalisuus séilytetdan tyoyksikoissa sekd kuinka hyvéaa kollegiaalisuutta siirtyy opiskeli-
joille, jotka valmistuvat hoitajiksi. Tulevaisuudessa voisi tutkia, kuinka hyvéé kollegiaa-
lisuutta tuetaan osastotydssd, hallinnossa, opetuksessa ja ohjauksessa. Olisi mielenkiin-
toista tietdd, kuinka kollegiaalisuuden kulttuuria sailytetdan ja kuinka kollegiaalisuutta

siirretd&n myos hiljaisena tietona.

Kaytdnnon tyossa voidaan hyodyntaa téata tyotd, seké erilaisia turvallisuushankkeita ja
tutkimuksia voisi kehitelld tatd tyota hyodyntden. Tulevaisuudessa voisi pohtia myos
potilasturvallisuus suunnitelmien toimeenpanoa eli kuinka voidaan parantaa potilastur-
vallisuutta téta tyota hyodyntamalla. Vai ajatellaanko edes, ettd kollegiaalisuus ja poti-

lasturvallisuus liittyvéat yhteen jollakin tavalla?

Lisaksi olisi mielenkiintoista tietdd, kuinka tyohyvinvointiohjelman laatiminen tai sen
olemassaolo yksikosséd tukee kollegiaalisuutta ja tyohyvinvointia tai kuinka tyéhyvin-

vointiohjelman avulla voidaan lahted kehittaméan kollegiaalisuutta ja tyohyvinvointia.
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Voisi selvittdd myds, parantaako riskien hallinta turvallisuus koulutus kollegiaalisuutta
tai tydhyvinvointia. Vai liittyyko riskien hallinta kollegiaalisuuteen lainkaan?

Useassa kirjallisuudessa, jossa on kasitelty kollegiaalisuutta, nostettiin esiin mygs ty6-
uupumus. Olisi mielenkiintoista tietdd, millainen merkitys hyvélla kollegiaalisuudella
on tyduupumuksen ehkéisemisessa. Liséksi olisi kiinnostavaa tietdd, kuinka kollegiaali-
suuden puute lisad tyéuupumusta vai liséédko se, onko kollegiaalisuuden puutteella siis

vaikutusta tyduupumuksen syntymiseen?

Jatkotutkimusideana voisi olla esimerkiksi se, kuinka kollegiaalisuus tukee selked4 joh-
tamista tyoyksikossé. Lisaksi olisi mielenkiintoista tietéd, tukeeko kollegiaalisuus sité,
jos tiedonkulussa on haasteita ja tyoyksikdssa on paljon muutoksia. Tulevaisuudessa
voisi myos tutkia sitd, kuinka kollegiaalisuuden toteutuminen edesauttaa laékareiden ja

hoitajien valista yhteistyotéa.
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Liite 1. Saatekirje

1(3)

-l_/- TAMPEREEN
AMMATTIKORKEAKOULU

Hyva sairaanhoitaja ja laakari!

Pyydan Teitd osallistumaan opinnaytetydhoni, jonka tarkoituksena on selvittdd Tampe-
reen yliopistollisen sairaalan kahden sy0péatautien vuodeosaston ja yhden sydpéatautien
poliklinikan sairaanhoitajien ja ladkéareiden kokemuksia kollegiaalisuudesta ja tyohy-
vinvoinnista ja niiden kehittdmiseen liittyvié ké&sityksid. Tarkoituksenani on laatia naille
kyseisille osastoille ja poliklinikalle haastattelutuloksiin seka kirjallisuus- ja tutkimus-
tietoon pohjautuen kuvaileva huoneentaulu kuinka hoitohenkilokunnan kollegiaalisuutta
osana tyohyvinvointia voidaan kehittdd. Haastattelu- ja teoriatiedosta saatujen tulosten
purkamisen ja tulosten analysoinnin jalkeen on tarkoitus jarjestdd palautekeskustelu
naiden kolmen tyoyksikon kanssa yhteisesti siitd, miten kollegiaalisuuteen liittyvaa toi-
mintatapaa tullaan toteuttamaan ja yllapitamaan tulevaisuudessa. Opinndytetyon tavoit-
teena on kehittda ndiden vuodeosastojen ja poliklinikan hoitohenkilékunnan kollegiaali-

suutta ja tydhyvinvointia.

Osallistumisenne tédhén opinndytetyohoni on taysin vapaaehtoista. Voitte Kieltaytya
osallistumasta tai keskeyttdd osallistumisenne milloin tahansa syytd ilmoittamatta.
Opinnaytety6lle on myodnnetty lupa Pirkanmaan sairaanhoitopiiristd, joka toimii opin-

naytetyon yhteistydtahona.

Opinnaytetyo toteutetaan haastattelemalla kahta eri syopétautien vuodeosaston ja yhden
syOpatautien poliklinikan sairaanhoitajia ja ladkareitd, tulen haastattelemaan neljaa hen-
Kilod per osasto ja poliklinikka. Haastattelukysymykset ovat kollegiaalisuuteen ja tyo-

hyvinvointiin liittyvid ja ne ovat pohdittuja yhdessa tyon tutkimustehtévien kanssa.
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Haastattelun tulen toteuttamaan nauhoittamalla. Haastattelutuokio vie aikaa noin 0,5-1
tuntia/ henkild. Haastattelu jarjestetddn haastateltavan tyoyksikossa rauhallisessa tyo-
ympérist0ssd. Haastattelu toteutetaan yksiléhaastatteluna.
Kun opinndytetyd on valmis, tulen havittdmaan aineiston asianmukaisesti. Opinnayte-
tyon aineisto on ainoastaan opinndytetyon tekijan kaytossa. Sailytdn opinndytetyon ai-
neiston omalla tietokoneellani tallennettuna.
Teiltd pyydetddn kirjallinen suostumus opinndytetyohoni osallistumisesta. Opinndyte-
tyon tulokset késittelen luottamuksellisesti ja nimettdémind, opinndytetyon raportista ei

yksittéista vastaajaa pysty tunnistamaan.

Mikali Teilld on kysyttdvaa tai haluatte lisatietoja opinndytetydsténi, vastaan mielellani.

Opinnaytetyon tekija

Hyvinvointiteknologian tutkinto (Y AMK)
Tampereen ammattikorkeakoulu

jenni.laine@soc.tamk.fi
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Liite 2. Suostumuskaavake

-|J TAMPEREEN 3)
AMMATTIKORKEAKOULU

Suostumuskaavake

Kollegiaalisuus osana tyéhyvinvointia- opinndytety6

Olen saanut seké kirjallista ettd suullista tietoa opinndytetyosta, jonka tarkoituksena on
selvittdd Tampereen yliopistollisen sairaalan kahden sydpdatautien vuodeosaston ja yh-
den syopatautien poliklinikan sairaanhoitajien ja ladkareiden kokemuksia kollegiaali-
suudesta ja tydhyvinvoinnista ja niiden kehittdmiseen liittyvia k&sityksid. Tarkoitukse-
nani on laatia néille kyseisille osastoille ja poliklinikalle haastattelutuloksiin seké kirjal-
lisuus- ja tutkimustietoon pohjautuen kuvaileva huoneentaulu kuinka hoitohenkilokun-
nan Kkollegiaalisuutta osana tyéhyvinvointia voidaan kehittdd. Haastattelu- ja teoriatie-
dosta saatujen tulosten purkamisen ja tulosten analysoinnin jélkeen on tarkoitus jarjes-
taé palautekeskustelu ndiden kolmen tydyksikon kanssa yhteisesti siitd, miten kollegiaa-
lisuuteen liittyvaa toimintatapaa tullaan toteuttamaan ja yll&pitamaan tulevaisuudessa.

Olen my6s saanut mahdollisuuden esittdéd opinndytetyosta sen tekijalle kysymyksia.

Ymmarran, ettd osallistuminen on vapaaehtoista ja ettd minulla on oikeus Kieltaytya
siitd milloin tahansa syyta ilmoittamatta. Ymmaérran myos, ettd opinnaytetyohon saadut

tiedot kasitelladn luottamuksellisesti.

Paikka ja aika

Suostun osallistumaan Suostumuksen

opinnaytetydhon: vastaanottaja:

Haastateltavan allekirjoitus Opinnaytetyon tekijan allekirjoitus

Nimen selvennys Nimen selvennys
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Liite 3. Haastattelukysymykset:

1. Mitd sinun mielestasi tarkoittaa kollegiaalisuus hoitotydssa?

2. Mitka tekijat sinun mielestasi edistavét kollegiaalisuutta hoitoty6ssa?

3. Mitka tekijat sinun mielestasi estavat kollegiaalisuutta hoitotydssa?

4. Millainen vaikutus sinun mielestési kollegiaalisuudella on tydyhteis6on?

5. Millainen vaikutus sinun mielestasi kollegiaalisuuden puutteella on tydyhtei-

s60n?

6. Kuinka eri tavoin kollegiaalisuus edesauttaa tydhyvinvointia ja tyossajaksamis-

ta?

7. Millaisen ja missa muodossa olevan ohjeen kollegiaalisuuteen liittyen haluaisit

yksikkdonne kayttoon?
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Liite 4. Suostumuskaavake

L TAMPEREEN Suostumuskaavake
AMMATTIKORKEAKOULU

Kollegiaalisuus osana ty6hyvinvointia- opinndytety6

Suostun siihen, ettd valokuvani/-kuviani saa mahdollisesti julkaista Jenni Laineen opin-

naytety6ssa, niin ettd opinndytetyo on julkisesti luettavissa.

Paivays ja paikkakunta:

Luvan myontajan allekirjoitus:

Nimen selvennys:




Liite 5. Kollegiaalisuus hoitotytssa

Kollegiaalisuus hoitotydssa

Alkuperdinen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Yldluokka

Yhdistava

*"Ja myds sitte niin, ettd kun on osastolla esimerkiks on laitoshuoltajia ja
perushoitajaa ja sairaanhoitajaa ni heidan yhteistya etta he ei ole semmosta
arvojérjestysta ettd kukin auttaa toisiaan." "Ulkopuolisia tahoja, esimerkiks

sosiaalihoitajaa, jumpparia ja ravitsemusterapeutti, niin niihin on helppo ottaa
yhteyttd." "Yhteistyd muitten tahojen kanssa." "Kollegiaalisuus ja hoitotyéhédn on
tammostd moniammatillista tydskentelyd." "Hyvét kdytostavat."

Sujuva yhteistyd eri ammattiryhmien valilla

*

ri ammattiryhmien vélilla, ettd jos hoitaja kokee, ettd han tarvii apua

rilt3 on valmis auttaan, vastaavasti, jos |adkéri tarvii jotain, niin
hoitaja on valmis auttamaa, sama ravitsemusterapeuttien,
sosiaalityontekijéiden, fysioterapeuttien kanssa."

Vastavuoroinen auttaminen eri
ammattiryhmien kesken

*"Yhdenvertaisuutta, hyvaa vuorovaikutusta puolin ja toisin, kaikkien niitten
tekijoitten valilla ammattiryhmésta riippumatta." "Ma arvostan mun kaverini

on niinku sitd mm. ettd siind jossakin asiassa
kysytdan ja jaetaan toisten osaamista." "Sit se on varmaan avoin, tasavertanen ja
arvostus." "Kollegiaalisuus on vertaisten vélista yhteisty6ta eli samalla portaalla
olevien tyontekijoiden valista yhteistyota."

Sujuva ja arvokas vuorovaikutus, keskindinen
arvostus, ammattitaidon jakaminen,
oikeudenmukaisuus

*"Sitten niinkun tuetaan sitd tydkaveria ndissé erilaisissa vaikeissa
potilaskohtaamisissa tai tilanteissa yleensa ja yhdessahdan me tata tyota

i on siis niin tiimit kuin vaan voi olla." "Kollegiaalisuudella m&a
ymmaérrdn semmosta, ettd yhdessa toimitetaan sitd tehtdvaa potilaan
parhaaksi.""Jollain on joku ongelma kdsissaén, jota he yrittda ratkasta, me muut
autetaan siind ja vastaavasti saadaan jossain kohdassa sitte itte myskin apua.”

Tukeminen erilaisissa tilanteissa,
kollegiaalisuuden kehittaminen, ongelmien
ratkaisu yhdessa

Keskindinen avun saanti

*"Kollegiaalisuus on mun mielesta sitd tydtoverin kunnioittamista ja
huomioimista siind erilaisissa tyStehtévissa ja potilaan hoidossa." "Kunnioittaa
ja arvostaa tydkavereitaansa ja luottaa niihin ja ollaan rehellisia." "Palautetta voi
antaa rakentavasti." "Se vastavuorosuus on tarkeeta elika puolin ja toisin se
palautteen antaminen, etté sa itte pystyt ottaan vastaan sitd palautetta, et s&
pystyt ottaan sen vastaan rakentavasti." "On niinku helposti ldhestyttava."

Kunnioitus, huomion osoitus, aktiivinen
kuuntelu, arvostus, rehellisyys, luottamus,
keskindinen palautteen antaminen
rakentavasti

*"Yhteisollisyytta taalla tydyhteisos, toisesta valittamista ja hyvinvoinnista
huolehtimista." " Ilisyys ja hyva ti kuvaa
kaikkein parhaiten sita ettd, mikd on mun mielest pohja sille, etta kollegiaalisuus
toimii."

avoimuus, r

Valittaminen ja hyvinvoinnista huolehtiminen,
avoimuus, rehellisyys, hyva tiedonkulku

*"Kaikki kunnioittaa toistensa ty6ta, mitd td4lla tehdaan ja ihan niinkun puolin ja
toisin etta kunnioitetaan sita, niinkun naitten ketka on ollu paljon pidempaan
niinkun alalla, niin sitd kokemusta periaatteessa ja sitten taas toiseen suuntaan,
ettd jos tulee nuoria, vasta koulun kdyneitd, niin ettd heidnkin sitd uudenlaista
osaamista kunnioitetaan ja jokaisen omalla persoonalla ja valitsemallaan tyylilla
tehddan hoitotyotad."

Eri tydkokemuksien kunnioitus

Arvostus

Hyvinvoinnista huolehtiminen

*"Tarkee asia siind on mun mielesta se toisten tydpanoksen ymmartaminen ja
sen arvostaminen ja kunnioittaminen." "Se ynméartaminen ja kunnioittaminen
nakyy siina paivittaisessd tydssa, ettd yhdessa tehdadan ja toisten tukena ollaan
ja autetaan.

Tasa-arvoisuus ja oikeudenmukaisuus eri
ammattiryhmien kesken ja valilla,
ymmartaminen, kunnioitus ja tukeminen

*"Ladkareiden kanssa ldheiset valit, ettd on helppo kayda niinkun kierron
ulkopuolella ja ennen kiertoo esimerkiks kayda kysymassa, jos on niinkun
senhetkinen tarkee asia." "Ei oo semmosta arvojérjestysta, et on vaikee menna
laakariltd kysymaan."

Ei arvojdrjestysta tydssa eri ammattiryhmien
valilla

*"Se yhteistyd toimii sen takia, kun me edustetaan samaa tahoo kaikki, tehdda
sen takia niinku pyritadan parhaaseen maholliseen lopputulokseen meidn kaikkien
edun vuoksi." "Autetaan toista, puhalletaan niin sanotusti yhteen hiileen."

Rehellinen yhteistyo

*"Lahin esimies, ni se on hyvin tirkee ettd minkilaine on, ettd pystyy hdnen
kanssaan keskustelee ja on helppo ldhestya."

Helposti ldhestyttava esimies

Oikeudenmukaisuus

*"Lahiesimies sitte niinkun voi tavallaan edesauttaa sita tydyhteisén
kollegiaalisuutta eli tuoda tavallaan sitd porukkaa yhteen ja sitten niinkun auttaa
ihmisia jakaan sitd omaa tietoo, esimies voi sitd nostaa, korostaa ja kannustaa
siihe! 'Sekin on kollegiaalisuutta, ettd sd osaat jakaa sita tietoa mika sulla on."

Esimiehen ldsnédolo ja ammattitaidon
jakaminen

*"Hoitoty6std tarkottaa varmaan sitd, ettd me hoitajat keskenamme tehdaan
niinkun sita yhteistyotd, autetaan toisiamme ratkaseen niita ongelmia." "Pitas
jakaa tyotehtavat tasapuolisesti ja tehda semmosta yhteistyata, pyritaan
tommoseen potilaan parhaaseen mahdolliseen hoitoon taallakin." "Tietysti
niinku pitds keskustella avoimesti ja puhua kaikista epékohdista."

Ongelmien ratkaisu yhdess&, avoin keskustelu,
tasapuolisuus

estaminen." " Tasa-arvo on tosi tarkeetd, jokaisen ammattitaito on ihan yhta
arvokasta." "Vaik potilas tilantei: tydystavien tuk
"Tasavertaisuus kaikkien tytovereiden kesken, huolimatta siitd mitd
ammattiryhmaa edustat." "Toisen arvostaminen, kunnioittaminen ja myaskin
luottamus on erittdin tarkeaa, et sa luotat siihen tykaveriin ja hdn voi luottaa
sinuun."

Tasa-arvo, avoimuus, arvostus, kunnioitus,
luottamus, hyva tiedonkulku, tukeminen

Avoin vuorovaikutus

Kunnioitus

Osallistumis-ja
vaikuttamismahdollisuudet

*"Toisen kuunteleminen, mielipiteiden huomioiminen on erittdin tarkeda ja
kunnioittaa sita toista ja myoskin sitd, etta han voi olla eri mielta kuin min
"Pystya rakentavasti keskusteleen 3 tyGasioista ja potilaaseen liittyvista
asioista ja ajatellen sitd paamaaraa elika sitd potilaan parasta mahdollista
hoitoo."

is

Rakentava, arvostava vuorovaikutus,
tasavertaisuus

*"Suvaitsevaisuus eli hyvaksya sitten se kollega, niinku erilaisenakin." "Erilaisia
tapoja tehda toita." "Kollegiaalisuushan on my®s sitd, niin jos jollain tavalla
potilaan hoito vaarantuu, niin kylld mun velvollisuus on puuttua siihen
tilanteeseen ja ottaa asiat puheeksi, ettei se potilaan tila vaarannu siita.

Suvaitseva vuorovaikutus, vastuullinen
yhteistyd, erilaisuuden hyviaksyminen

*"Sekinhan on hirveen hyvaa kollegiaalisuutta, ettd s& voit sanoo, ettd mulla on
vahasen huolia, et jos mun potilaat soittaa, niin ootko kiltti, meet vastaamaan
niihin." "Sehan toimii my&s ihan vastapuolisesti, jos sd naat etta tydkaverilla on
jotain ongelmatiikkaa."

Tukeminen

*"Se tarkoittaa niinkun toisen tyéntekijdn arvostamista, ymmartamista,
lojaalisuutta etta ei arvostella toisen ty6tapaa vaan kunnioitetaan sitd ja sen
potilaan kohtaamista siina tilanteessa, et sd niinku arvostat toisen osaamista."
"Semmosta luottamusta toisen ammattitaitoon." "Sit se potilaan luottamuksen
perustaminen." "Pelis&a noudattamista." "Ma
nékisin itse, ettd on hyva ettd joka tydyksikkdon laaditaan pelisdédnnot."

Ojen ja tammosten

Lojaalisuus, arvostus, luottamus, kollegan
kunnioitus, pelisdantéjen laatiminen ja niiden
noudattaminen

*"Esimiehestd kylld sen verran, ettd mun mielestd periaatteessa se vastuu ei
hanella ole yksin tan kollegiaalisuuden suhteen, peilaa tohon osastonhoitajan
lasndoloon." "Esimies tavallaan va 4 ohjia késissa, taikka vahtii ettd se
homma toimii." "Jokaisen tydntekijan vastuulla on, ettd milla tasolla pelisdantoja
noudatetaan." "Esimiehen rooli on ensimmadinen siind ettd, mita se viestii se
tyoyhteiso ettd, kohteleeko se tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti alaisia ja se
on mun mielestd esimiehen tarkein ominaisuus myos."

Yhteisty6 esimiehen kanssa, tasa-arvo ja
oikeudenmukaisuus alaisia kohtaan

Luottamus

Tasa-arvoisuus

Lojaali yhteisollisyys
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Liite 6. Kuvaileva huoneentaulu tygyksikoihin

Eldmé&n
tdhden

KOHTI
KOLLEGIAALISEMPAA
TULEVAISUUTTA!

< Keskindinen arvostus

“ Ammattitaidon jakaminen saman ammattiryhman ja eri
ammattiryhman kollegoiden valilla

< Huomion osoitukset

+ Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen ja muista kollegoista
valittaminen

<+ Tasa-arvoisuus ja oikeudenmukaisuus oman ammattiryhman
kesken ja eri ammattiryhmien valilla

< Keskinainen luottamus
% Sujuva ja avoin vuorovaikutus
<+ Palautteen antaminen kasvotusten ja rakentavasti
*» Tybssa osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet

% Esimiehen tyoskentely tasapuolista ja oikeudenmukaista alaisia
kohtaan

% Rohkeus tuoda ongelmallisia asioita julki tyéyhteisdssa
% Kollegan ja muun ammattiryhman tyétehtavan tuntemus
< Ergonomisen tydvuorosuunnittelun toteutuminen

% Tyossa turvallisuuden tunne

Pirkanmaan sairaanhoitopiiri



