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Abstract

Clinical supervision is a key method of quality management, taking care of well-being at work and
renewing working resources. The aim of this study was to examine first-line nurse managers’
experiences of administrative clinical nursing. The purpose of this study was to produce descriptive
information that can be used in developing administrative clinical supervision in Kuopio University
Hospital.

The study was qualitative and the data was collected by using thematic interviews. Five charge
nurses from Kuopio University Hospital Psychiatric clinic were interviewed in the summer of 2009 for
the study. The data was processed by using theory-guided content analysis.

According to the study results, interaction between colleagues in a clinical supervision group meant
a significant support to the first-line nurse managers whose work otherwise is relatively lonely.
Managerial work and its challenges were discussed and processed in the group sessions. These
sessions facilitated peer support, learning from colleagues and reflection on one’s own experiences
of managerial work. Clinical supervision was seen to affect on well-being at work, professional
growth and perceptions of leadership. Personnel administration and changes in the working
organization were central issues discussed in the clinical supervision group.

According to the respondents, ensuring financial resources is essential in developing administrative
clinical supervision. It was also seen important to ensure that the clinical supervision group
supervisors have professional skills of managerial work.

In the future it would be essential to study the clinical supervision experiences of first-line nurse
managers who work in the other divisions of the organization. It would also be important to study
the professional development of those who participate in Kuopio University Hospital’s
multidisciplinary clinical supervision education. After the education is finished, Kuopio University
Hospital’s clinical supervision resources should also be evaluated.
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1 JOHDANTO

Hoitotyon johtajien hyvinvointi on vahvasti sidoksissa nykyisiin terveydenhuollon
muutospaineisiin ja johtamisosaamisen vaatimuksiin. Parhaimmillaan hoitotyon joh-
taminen on hyvaa vuorovaikutusta kollegojen, alaisten, esimiesten ja eri verkostojen
kanssa. (Suonsivu 2006, 23.)

Kuopion yliopistollisessa sairaalassa (KYS) tydonohjaus nahdaan henkilokunnan tyo-
hyvinvoinnin edistamisend, jolloin henkildkunta osallistuu tyonsa kehittdmiseen ja
ammattitaitonsa parantamiseen. Koska julkinen terveydenhuolto on taloudellisesti
haastavina aikoina monien muutosten keskelld, tarvitaan tyon laadun varmistamiseksi
sek& tyossa uudistumisen ja tydssajaksamisen tueksi tyonohjausta. Tahan haasteeseen
KYS organisaatio vastaa lahivuosina (2009- 2012) jarjestamalla moniammatillista
tyonohjaajakoulutusta. (Psykiatrian klinikan tiedotuslehti 2009, 7.) Koulutuksen voi-
daan ajatella olevan yhdensuuntaista toimintaa KY Sin hoitotyon strategian kanssa,
kun strategisena ndkokulmana on henkildston osaaminen ja uudistuminen (Pohjois-
Savon sairaanhoitopiiri 2008, 6). Valmisteilla olevaan, uuteen Pohjois- Savon sairaan-
hoitopiirin henkildstOstrategiaan 2009-2011 tydnohjaus on nousemassa yhdeksi nako-
kohdaksi.

Hoitotieteen tutkimus on ollut viime vuosina kiinnostunut tydnohjauksesta, sen eri
muodoista ja vaikutuksista. My0s yhteyksid tyonohjauksen ja hoitotyon johtajuuden
valilla on tutkittu Suomessa (mm. Laaksonen 1999, Lohiniva & Purola 2004, Toivak-
ka 2005, Sirola- Karvinen 2008).

Tama opinnéytetyd on toteutettu yhteistydssa Kuopion yliopistollisen sairaalan psyki-
atrian klinikan kanssa. Opinnédytetyon tarkoituksena on tuottaa hoitotyon lahiesimies-
ten tyonohjauskokemuksista kuvaavaa tietoa, jota voidaan kayttadé hallinnollisen tyon-
ohjauksen kehittamisessa KY Sissé. Tutkimalla aihetta pyritddn muodostamaan kuvaa
tyonohjauksen merkityksesté hoitotyon esimiehille, jotka ovat avainasemassa seka

hoitotyon ettd organisaation kehittdmisty9sséa.
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2 HOITOTYON LAHIJOHTAMINEN- ESIMIES LAHELLA
PERUSTEHTAVAA

Hoitotyon johtamisen toimintajérjestelmassé tekijdna on hoitotyon johtaja ja kohteena
potilas tai asiakas. Johtaja on jasen moniammatillisessa tydyhteisgssg, jonka toimintaa
ohjaavia séantdja ovat muun muassa potilaan oikeudet, asetetut méaraykset ja normit
seka taloudelliset reunaehdot. Tydnjako eri johtamisen tasojen vélilla ja suhteessa
muihin ammattiryhmiin tulee olla selva. Johtajan valineind ovat substanssiosaaminen,
hoitotieteellinen tutkimustieto, hallinnon taidot, kehittdmis- ja muutosjohtamisen tai-
dot sekd yhteiset vélineet tydyhteison kanssa. Tuloksena johtamisesta on hoitotyon
kéaytannon edistyminen ja sitd kautta potilaiden/ asiakkaiden terveyden edistyminen.
(Kinnunen & Vuori 1999, 21.)

Lahijohtaminen terveydenhuollossa tarkoittaa sairaaloiden osastonhoitajan tai apulais-
osastonhoitajan ty6td. L&hijohtaja johtaa omaa tydyhteisdd, jonka koko on tyypillisesti
muutamasta muutamaan kymmeneen tyontekijaan. Julkisen hallinnon ja terveyshal-
linnon tuntemuksen lisdksi lahiesimiehen tulee yll&pitad ammattietiikkaa ja ohjata
yksikossa vallitsevan strategian toteutumista. Keskeisinta I&hijohtamistydssé on kui-
tenkin oman yksikon toiminnan johtaminen; henkilgstojohtaminen, talousjohtaminen,
asiakaspalvelujohtaminen ja prosessien hallinta. (Laaksonen, Niskanen, Ollila & Ris-
ku 1999, 10.)

Onnistunut esimiesty0 rakentuu systemaattisen johtamiskoulutuksen pohjalta hankit-
tuun tieto- taitoon. Terveydenhuollon lainsdddannén, ohjeistojen ja valvonnan eu-

rooppalainen, valtakunnallinen ja paikallinen tunteminen on perusosaamista. Tervey-
denhuollon ammattiryhmén (hoitoty®) eettiset ohjeet, periaatteet ja sitoumukset ovat
perustana esimiestydlle. Koulutus, ammattitaito ja kliininen osaaminen tarjoavat esi-

miehelle vision esimiestyon toteuttamisesta. (Telaranta 1999, 10, 12.)

Laaksonen ym. (1999) tuovat esille Herseyn ja Blanchardin teorian vallasta ja vastuus-
ta terveydenhuollon lahijohtajuudessa. Esimiehelld on asemansa puolesta laillistettu
valta, joka on saatu organisaatiolta. Toimivalta perustuu esimiehen asemaan ja pate-
vyyteen, paatosvalta on erikseen madritelty. Palkitsemisvallassa korostuu ainakin hen-

kiset palkkiot. Rankaisuvaltaa esimies voi kayttd4 havaitessaan ei- toivottua kayttay-
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tymistad. Kokemus ja asiantuntemus ovat esimiehen asiantuntijavallan perusta. Esimie-

helld on liséksi henkilosuhdevaltaa. (Laaksonen ym. 1999, 74.)

L&hiesimiehen vallan puitteissa vastuu delegoinnista, padtoksenteosta, tyotehtavien
jaosta, tyontekijoiden sijoittamisesta ja ohjauksesta kuuluvat johtamisvastuuseen. Li-
séksi lahiesimiehen vastuulla on valvontavelvollisuus yksikossa, tyon ja tybajan seu-

ranta ja tarvittaessa epakohtiin puuttuminen. (Laaksonen ym. 1999, 75.)

L&hiesimiehen pddvastuulla on yksikon toiminnan suunnittelu ja valvonta. Ajan tasalla
pidettdvadn yksikkokohtaiseen toimintasuunnitelmaan kuuluvat yksikon toiminta-
ajatus, tavoitteet ja paamaaréat, henkiloston kuvaus, vahvuudet, kehittdmishaasteet,
koulutustarpeet ja kustannukset. Keskeinen sisalté on palvelutoiminnan ja kustannus-
ten kuvaus. My0s tyon kehittamistoimet ja tutkimustoiminta sek& kokonaistoiminnan
seurantajérjestelmat kuuluvat toimintasuunnitelmaan. L&hiesimies valvoo suunnitel-

man mukaisen toiminnan toteutumista ja tuloksia. (Laaksonen ym. 1999, 78-80.)

Esimiehen tehtdvand on huolehtia toiminnan sujuvuudesta organisaatiossa ja siité, etta
ihmiset osaavat, haluavat ja jaksavat tehda tyotd. Lisaksi esimiehen vastuulla on var-
mistaa, ettd osaaminen uudistuu ja toiminta kehittyy organisaatiossa. (Piili 2006, 14.)
Esimiehen ndkdkulmasta on toivottavaa, ettd henkilokunnan osaamisen kehittdmista
ohjaavat strategiset linjat, mutta myos yksildiden henkilokohtaiset tarpeet. Johtaja
pyrkii mahdollistamaan henkilokunnan osaamisen kehittamisen suunnitellusti ja osana
tyotd. Ammatillisten taitojen lisaksi johtaja huolehtii henkilokunnan prosessiosaami-

sen ja toimintatapojen uudistumisesta. (Kinnunen & Lammintakanen 2006, 17.)

Esimies toimii kolmen toimintajarjestelman rajapinnalla: ympéristd, organisaatio ja
suhde itseen. Naistd tehdyt tulkinnat vaikuttavat kaikki esimiehen p&atoksentekoon.
Sijoittuminen toimintajarjestelmien rajapinnalle vaatii esimieheltd kykya hahmottaa
kokonaisuuksia, joten hanen on jatkuvasti suodatettava tietoa. Luottamus omaan hah-
motuskykyyn auttaa esimiesté johtamaan toimintaa linjakkaasti ja perustehtévén suun-
taisesti. (Nummelin 2007, 21.)



2.1 Esimiehen monet roolit

Esimieheltd vaadittuja ominaisuuksia ovat muun muassa sosiaaliset taidot yksildiden
kanssa ja ryhmissé, kokonaisuuksien hallinta sekd organisointikyky. Esimiehella tulee
olla kyky sietaa ristiriitoja ja erilaisuutta. Oikeudenmukaisuus, luotettavuus ja jousta-
vuus ovat myos Kriittisia ominaisuuksia. Esimiehen on kyettéva arvioimaan omaa

toimintaansa ja uudistettava sita. (Piili 2006, 15- 16.)

Esimies on alaisilleen suunnanndyttja ja myonteisten mielikuvien luoja. Han organi-
soi onnistumista luomalla toiminnalle edellytyksia. Esimies koordinoi yksildiden ja
ryhmien toimintaa ja johtaa suorituksia. Viestintd organisaatiossa, yhteydenpito sidos-
ryhmiin ja tiedonkulun ja dialogin edistaminen kuuluvat esimiehen tehtaviin. Esimies
valmentaa, innostaa, antaa palautetta ja tukee henkil6st6d. Esimies hoitaa ihmissuhtei-
ta ja hallitsee ristiriitoja tyoyhteisossa. Esimies huolehtii osaamisen ja sen jakamisen
varmistamisesta ja tukee oppimisprosesseja. Toiminnan kehittdminen, uudistaminen ja
muutosten hallinta ovat esimiehen vastuualueita. Lisdksi hanen tulee johtaa itse&én ja
kehittdd itsedan esimiehend. (Piili 2006, 19-20.)

Osastonhoitajien kokemat roolit hoitotyon johtajina jakautuvat Lintulan (2001) tutki-
muksessa henkilostéjohtamiseen, asiajohtamiseen ja hoitotyohon.

Rooli Henkilostojohtaminen | Asiajohtaminen Hoitotyo
Tehtavat -viestinté johdon ja - vaikuttaja - luovuus ja laa-
tyontekijoiden valilla, | - vastuunkantaja dunhallinta

tiedonjakaminen

- kokonaisuuksien

- hoitoty6n asian-

- henkilékunnan tu- hallinta tuntijuus
keminen, kannusta- - paatokset - ryhmaén vetami-
minen, opettaminen nen

- yhteishengen luo- - tiimin jasenyys

minen

Taulukko 1. Osastonhoitajan roolit ja tehtavat. (Lintula 2001, 28-29.)

Surakan (2006) tutkimuksessa osastonhoitajat maarittelivat tydlleen monia yhtéaikai-
sestikin esiintyvié rooleja, joiden kaikkien perustana pidettiin roolia hoitotyontekijana

valittoman ja valillisen hoitotydn muodossa, hoitotydn asiantuntijana ja yleismiehena.
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Esimiestyon lahtokohtien tunnistamiseen siséltyi arvopohja, hiljainen tieto, koulutus,
oman tyon perusteet, itsensé kehittaminen ja oma jaksaminen. Tietokeskuksen roolissa
osastonhoitajat nakivét itsensa tiedon saajina, hankkijoina ja tuottajina seka ongelmien
tunnistajina. Johtaminen, talousasiat, suunnittelu, arviointi, tydolot, potilasvirrat ja
oman tyon jarjestaminen olivat kaikki sisaltona jarjestelijan roolissa. (Surakka 2006,
87.)

Tukijoina osastonhoitajat osoittivat valittamista, ohjasivat dialogia ja reflektiota osas-
tolla seka huolehtivat henkilokunnan jaksamisesta. Osaamisen varmistamiseen kuului
perehdyttaminen, ohjaaminen, valtuuttaminen, koulutus, tyénohjaus ja opiskelijat.
Kehittdjan roolissa esille nousivat ndyttdon perustuvan toiminnan kehittdminen ja on-
gelmanratkaisu. Laatu, uudistaminen ja tulevaisuus olivat sisaltona eteenpdin suuntau-
tujan roolissa. (Surakka 2006, 87.)

Lehdon ja muiden tutkimuksessa(2007) lahiesimiehet méérittelivat johtamistyota
useiden erilaisten viitekehysten kautta. Perustaksi johtamistyo6lle oli kuitenkin aina
johdettavissa asiantunteva hoitoty0 ja tavoite tuottaa potilaille laadukasta hoitoa. Or-
ganisaation ndkokulmasta osaksi johtajuutta oli omaksuttu laadunhallinta, osaamisen
johtaminen ja kustannustehokkuus. (Lehto, Tampsi- Jarvala, Viitanen & Wiili- Peltola
2006, 117.) Seuraavassa kuviossa esimiesten erilaiset roolit johtajina.

Lahiesimiehen | "Hoivaava &iti” | Hallinnollinen | Rationaalinen | Asiantuntija ja

rooli johtaja tuottaja kehittgja

keskeisin teh- | tukeminen, koordinointi, tuotannon koulutuksen

tava kannustaminen, | valvonta, ko- varmistaminen | jarjestaminen,
motivoiminen | konaisvastuu hoidon kehit-

tdminen

tavoite hyvé ty6ilma- | henkilokunta oikea- aikaiset | laadukas hoito,
piiri ja tyohy- keskittyy pe- ja tehokkaat osaava henki-
vinvointi rustehtdvan palvelut I6kunta

hallintaan

Taulukko 2. L&hiesimiesten maéarittelemét johtajuuden roolit. (Lehto ym. 2007, 118.)




2.2 Hoitotydn johtaminen Kuopion yliopistollisessa sairaa-
lassa

Kuopion yliopistollisen sairaalan hoitotyon strategiassa 2008-2012 linjataan hoitotyon
johtamista. Johtamisen tulee tukea hoitotyon prosesseja, jolloin potilaat saavat ihmis-
ldheistd, turvallista ja laadukasta hoitoa. Tavoitteena strategiassa on inhimillisten voi-
mavarojen johtaminen johtamismenetelménd, samalla organisaatiomallia kehitet&dan
vastaamaan hoitotydn prosessimallia. Johtamisen kehittdmisen menetelminé on kuvat-
tu muun muassa suunnitelmallinen tdydennyskoulutus ja tyénohjaus. Tuloksina odote-
taan osaavaa, motivoitunutta ja tyohonsa sitoutunutta henkilokuntaa, jonka tyotyyty-
vaisyys lisaantyy. Johtamisen kehittdmisen tavoitteita on méaara mitata tyonohjauksen
osalta tyonohjausrekisterilla, hoitotyon osalta potilastyytyvéisyysarvioilla ja tyohy-
vinvointia henkildstotyytyvéisyyskyselyilla. (Pohjois- Savon sairaanhoitopiiri 2008,
13, 16.)

3 HOITOTYON TYONOHJAUS

Kliininen tyonohjaus tarkoittaa yleensé ihmisiin kohdistuvan tyén tyénohjausta, jossa
kokeneet ammattilaiset vaihtavat ajatuksia tavoitteenaan ammattitaidon kehittaminen.
Vieraskielisia synonyymeja ja lahikasitteitd tyonohjaukselle ovat ”supervisi-
on”’,’councelling”,”” work- councelling”,”’mentoring” ja ’assessoring”. Tyonohjauk-
sen teoreettisia taustoja on l6ydettavissa vuorovaikutus- ja systeemiteorioista, perhe-
dynaamisista teorioista sek& psykoanalyyttisista ja eksistentiaalisista ndkokulmista.
(Paunonen- limonen 2001, 28, 46.)

Tyonohjaus on tyohon sitoutumisen ja tydorientaation kehittdmisen véline. Painotuk-
sena tyoskentelyssa voi olla tyo tai ohjaus, joista ensimméinen on vdhemman yksiloity
ja jalkimmainen enemman humanismiin perustuva suunta. Kehittavé tyontutkimus on
yksi keskeinen nakokulma tydnohjaukseen. (Borgman & Packalen 2002, 60-62.) Or-
ganisaation ndkokulmasta tydnohjaus voidaan ndhda organisaation perustehtdvan laa-
dun hallintana ja varmistuksena sek& keinona tukea ohjattavan urakehitysta. (Pauno-
nen- 1lmonen 2001, 29.)

Y leisid tyonohjauksen madrittelyperusteita ovat tyénohjauksen tarkoitus, tavoite tai

paamaara seka tyonohjaustoiminnan luonne ja sisaltd. Ammattitaitojen ja — tietojen



8
lisdys, henkinen kehittyminen ja persoonallisuuden kasvu ovat tydonohjauksen tavoit-
teita, tarkoituksia ja pddmaaria. Lisaksi tavoitteisiin lukeutuu tunne- eldman ja ammat-
ti- identiteetin tuki, selkeytys ja vahvistus. Siséltoné toiminnassa ovat vuorovaikutus-,
oppimis- ja ongelmanratkaisuprosessi, ohjattavan ty0 ja ohjattavan oma persoona suh-

teessa ty6hon. (Paunonen- Ilmonen 2001, 30-31.)

Kérkkainen (2005) méérittelee tyonohjauksen hoitotyon kehittamismenetelméksi psy-
kologisen, pedagogisen, laadullisen ja ammatillisen kasvun nakdkulmasta. Tyénohja-
usprosessi edellyttdd ohjattavan (tai ohjattavien) muutoksen tarvetta heidan tyohonsé
liittyvien kysymysten suhteen. Seka ohjattavan ettd ohjaajan on sitouduttava proses-
siin. (Karkkainen 2005, 28, 48)

Psykologisesta ndkdkulmasta hoitotyon tyonohjaus tarkoittaa hoitajien tukea ja mah-
dollisuutta tunteiden késittelyyn. Tyonohjauksessa tarkastellaan potilaan tai toiminnan
muutosten aiheuttamia tunteita, jolloin on mahdollista vapautua emotionaalisesta taa-
kasta. Pedagoginen ulottuvuus liittyy vuorovaikutukseen, jonka siséssé tapahtuu jat-
kuvaa oppimista. Vuorovaikutuksessa tutkitaan omaa toimintatapaa, tunnistetaan se ja
kehitetéan sitd. (Kéarkkainen 2005, 28.)

Hoitotyon tyonohjauksessa tarkastellaan kaytant6jé ja toimintatapoja, tietoja ja taitoja
hyvasté hoidosta seka turvallisesta tuottamisesta. Ohjattavan herkkyys tunnistaa poti-
laan tarpeet ja toiveet kehittyy, kun potilaan saama hyvé hoito ja hoitajan kyky vastata
hyvan hoidon vaatimuksiin ovat tarkastelun kohteena. Ndin tyonohjaus palvelee laa-
dunvarmistamista. (Kérkkainen 2005, 28, 48.)

Keskeinen hoitotydn tydnohjaustoiminnan tavoite, ammatillinen kasvu, tapahtuu kasi-
teltdessa kliinisesta tyosta syntyvid kysymyksid. Samalla kehittyy ohjattavan eettinen
valveutuneisuus. Ammatillinen kasvu johtaa ammatillisen autonomian kehittymiseen.
TyoOnohjauksessa ohjattavan ammatti- identiteetti, kompetenssi, taidot, etiikka ja ref-
lektointitaito kehittyvét. Kasvu ja kehittyminen tapahtuvat turvallisessa, selkedssé ja

luotettavassa vuorovaikutuksessa. (Kérkkdinen 2005, 28, 48.)

Tyonohjaukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Kun tyénohjattavan rooli on yhteis-
tyosuhteessa omaehtoinen, aktiivinen ja vastuullinen, tavoitteiden saavuttaminen

mahdollistuu. Prosessissa ohjattava motivoituu ammatilliseen ja persoonallisuuden



kehittymiseen. Tydnohjausta saavalla on oikeus valita tydnohjaajansa, joka on erilli-
sen tyonohjauskoulutuksen saanut henkil6. (Paunonen- 1lmonen 2001, 37.)

Paunonen- Iimonen tiivistad tyonohjauské&sitteen seuraavaan maaritelmaan:
Ty6nohjaus on terveydenhuollon toiminnan laadun hallintaan siséltyva ja sita
varmistava ja tukeva ohjattavan oman tyon ja ammattipersoonan kehittymispro-
sessi. Tavoitteen saavuttaminen tapahtuu toimintaa analysoivassa, refklektoi-
vassa ohjattavan ja ohjaajan vuorovaikutuksessa ennalta sovittuna, séannolli-
sesti maaraajoin toistuvana, 1-3 vuotta kestavana prosessina sisaltyen ohjatta-

van tyéhon. (Paunonen- Ilmonen 2001, 43.)

Tyonohjausprosessilla on Paunonen- IImosen (2001) mukaan kolme keskeistd funktio-
ta: opetuksellinen, hoidollinen ja tydsuojelullinen. Opetuksellisen funktion tavoitteena
on turvata uuden tiedon ja taidon oppiminen tyon laadun varmistamiseksi. Hoidolli-
sesta aspektista tarkasteltuna tyonohjaus voi esimerkiksi parantaa hoidon laatua tyon-
tekijan ja asiakkaan vuorovaikutuksen kehittymisen myodta. Uupumuksen, stressin ja
rutinoitumisen ehkaisy toteutuu tydsuojelullisena funktiona, jolloin ohjattavan huomio

kohdistuu perustehtévan toteuttamiseen. (Paunonen- Ilmonen 2001, 33, 36.)

Borgman & Packalén (2002) jakavat tydonohjauksen elementit hallinnolliseen, opetuk-
selliseen ja tukea- antavaan. Hallinnollinen nakdkulma tutkii organisaation toiminta-
mallin suuntaista toimintaa, jolloin yksilon panos sijoittuu kontekstiinsa. Borgman &
Packalen korostavat, ettd opetuksellisessa elementissa ei ole kyse varsinaisesta opiske-
lusta, vaan tiedon soveltamisen harjaantumisesta. Erityisesti rynmassé omia kokemuk-
sia on mahdollista verrata muiden kanssa ja jakaa tietotaitoa. Tyosta heréévien ongel-
mien ja kysymysten kasittely on tydnohjauksen tukea antava muoto. (Borgman &
Packalén 2002, 63- 64.)

Yksittdisesta tyonohjausprosessista voidaan erottaa viisi osaa: 1) alkutilanne, 2) syve-
nevé yhdessa tyoskentely, 3) selkiytymisvaihe, 4) tydnohjaustavoitteiden ja todellisen
tyoskentelyn vaihe sek& 5) lopettamis- ja irtautumisvaihe. (Paunonen- limonen 2001,

43-44.)

Alkuvaiheessa ohjattava empii sitoutumistaan alkavaan tyoskentelyyn, jolloin ohjaaja

korostaa vaitiolovelvollisuuden merkitysta luottamuksellisen suhteen rakentumiseksi.
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Y hteisen tyoskentelyn syvetessa luottamus, turvallisuus, avoimuus ja rehellisyys ku-
vaavat vuorovaikutusta. Vhitellen ohjattava kykenee kohdistamaan voimia todelli-
seen tyoskentelyyn. Selkiytymisvaiheessa ohjattavan ndkdkulmat jo aukeavat, ymmar-
rys ja itsetuntemus kehittyvat. Tyoskentelyvaiheessa toiminta on tavoitteiden suuntais-
ta, jolloin yhdessa 10ydetyista ratkaisuvaihtoehdoista 16ytyy aineksia ohjattavan
omaan ty6hon. Lopetusvaihe on luonteeltaan erddnlainen suruprosessi, jonka tulee olla

ennakoitu ja yhteistyossa valmisteltu. (Paunonen- Ilmonen 2001, 43-44.)

Borgman ja Packalen tuovat esille tydnohjausprosessissa pitkalla aikavélilla havaitta-
vat laadulliset muutokset, jotka peilaavat tyontekijan ammattiuran kehitysté. L&htoti-
lanteessa uransa alussa oleva tyontekija on ammatillisesti perustasolla, jolloin opetuk-
sellinen ja tukea antava elementti painottuvat tydnohjauksessa. Perustason ylittdé oh-
jauksen tydskentelytaso, jota seuraa itsendisen tyoskentelyn taso. Itsendisesti tydsken-
nellesséan tyontekijalla on jo kasitys toiminnastaan osana tydyhteisdé tai organisaatio-
ta, ja mahdollisuus kantaa vastuuta itsendisisté paatoksistadn. Ammattitaidon saavut-
tamisen taso on kaikkien tasojen ylapuolella, ja vaikka sen saavuttaminen ei koskaan
ole taysin mahdollista, sit4 voidaan lahestya tydnohjausprosessin edetessé aina pa-
remmin ja paremmin. Hallinnollisten elementtien osuus on sit4 korostuneempi, mita
l&hemmaksi ammattitaidon saavuttamisen tasoa edetéan. (Borgman & Packalen 2002,
65-66.)

Laitilan ja Valon (2002) tutkimuksessa hoitotyontekijoilta selvitettiin tydonohjauskes-
kustelujen tyypillisimpid sisaltoja. Eniten tydnohjausistunnoissa késiteltiin vastausten
perusteella vuorovaikutussuhteisiin liittyvié asioita. Hoitotyon potilaskohtainen reflek-
tio oli toinen laaja siséltd. Ammatillinen kehittyminen ja eettiset kysymykset olivat

my0s usein kasiteltyja aiheita. (Laitila & Valo 2002, 55.)

3.1 Hoitotydn tyoénohjauksen perusilmiot

Hoitotyon tyonohjauksen keskeisia kasitteitd ovat Severinssonin (2001) mukaan vah-
vistuminen, merkitykset ja tietoisuus. Tydnohjaussuhteessa ohjattava saa vahvistusta
hyville pyrkimyksilleen ja halulleen toimia oikein hoitotydssé, jolloin han kokee saa-
vansa tukea perustehtévén hallintaan. Luodessaan merkityksia yhteistyssa tyonohjaa-
ja pyrkii valjastamaan osaamisensa ohjattavan kayttdén huomioiden ohjattavan emo-

tionaalisen ja kognitiivisen tyylin. Tyonohjaaja kayttaa erilaisia vuorovaikutuskeinoja
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ohjatessaan tilannetta kehitysta suuntaavaksi. Samalla ohjattavan kasvava itseluotta-
mus ja autonomia saa tukea. (Severinsson 2001, 39-40.)

Oppimisen kannalta merkitysté on etenkin henkisen ja tunnetason ulottuvuuksilla oh-
jattavan ammatillisessa kehityksessa. Merkitysta on myds ohjauksessa ilmenevan vé-
littdmisen rinnakkaisuudella hoitamisen taitoon ja hoidollisiin prosesseihin. Tyonoh-
jaus tukee ohjattavan mahdollisuuksia tehd itsensd arvokkaana pitdmaa hoitotyota.
(Severinsson 2001, 40-41.)

Tietoisuuden laajeneminen tapahtuu tydnohjauksessa rakentamalla yhteista kielta hoi-
tamisen ilmidisté ja késitteistd. Kasitteiden hahmottuminen vaikuttaa ajatteluun, jol-
loin ohjattava tulee tietoisemmaksi omasta toiminnastaan ja sen vaikutuksista. Laajen-
tuva késitys itsesté kehittdd vuorovaikutustaitoja perustehtévassa. Tiedostaminen joh-
taa eri vaiheiden kautta reflektioon, joka heijastelee monipuolisesti hoitotyon toimin-

taa ja sen taustalla olevaa kokonaisvaltaista ihmiskasitysta. (Severinsson 2001, 42-43.)

Tyo6ohjauksessa hoitajan eettisen paatoksenteon perusteet kehittyvat. Keskeiset arvot
1) vastuullisuus, 2) arvokkuus, 3) hyveellisyys ja 4) valittdminen, ovat rinnasteisia
hoitotydn toimintojen yhteydessa tehtavaan paatoksentekoon. Vastuullisuus on hoita-
misen perusta ja sille luo edellytyksi& hoitajan tietotaito ja tarjolla olevat resurssit.
Vastuullinen hoitaminen on myos lakien ja eettisten normien noudattamista, eettiset
koodistot lukeutuvat itsesséan hoitotyohon. Arvokkuus on ihmiseldman arvossa pité-
misté, hyveellisyys ilmenee hyvina aikeina ja oikein toimimisena. (Barbosa da Silva,

Berggren & Severinsson 2005, 26.)

Kun tydnohjauksessa tarkastellaan kliinisid tilanteita ja hoitajien yksil6llisia tapoja
toimia niissa, eettinen arvopohja tulee tunnistetuksi samalla kun empaattinen kapasi-
teetti lisadntyy. Moraalisten kysymysten kasittely tyonohjauksessa kehittdd hoitajan
moraalista identiteettid. Hoitotydssa moraaliset ratkaisut voivat olla intuitiivisia, kriit-
tisia, heikosti integroituneita tai vahvasti integroituneita, joista jalkimmaiset liittyvéat
erityisen haastaviin ja monimutkaisiin tilanteisiin. Etenkin eettisesti vaikeista tilanteis-
ta selviytymisen kannalta tyonohjauksella on merkityksensa eettisen kompetenssin
kehittdjana. (Barbosa da Silva ym. 2005, 26-27.)
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Valittdminen hoitotydssé nousee ansaitsemaansa arvoonsa valittamisen ollessa olen-
naisen substanssi tydonohjauksessa. Keskeisin tapa osoittaa valittdmist& on aito koh-
taaminen tyonohjaussuhteessa, miké simuloi aidon kohtaamisen merkitysté kaikessa
ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa. Aitoon kohtaamiseen sisaltyy uskoa, toivoa,
osallistamista ja vahvistamista. Kohdatessaan ohjattavan aidosti ohjaaja valttaa en-
nakkoluuloja ja korostaa sen sijaan mahdollisuuksia ja voimavaroja. N&in potilaskin
kohdataan aidosti. (Holm, Johansson, Lindqgvist & Severinsson 2006, 646-647.)

Oman ja toisen arvopohjan tunnustaminen on vélittamista arvojen heijastellessa pyr-
kimystéd hyvaan ja oikeaan. Vahvistamisen ja oppimisen ndkokulmasta tyénohjaaja
osoittaa valittamista olemalla halukas ja rohkea yhteisty6suhteen ohjaamisessa. Loh-
duttaminen on my6s osa vélittdmista. (Holm ym. 2006, 647.)

3.2 Yksilotyonohjaus, ryhmatyonohjaus ja tydyhteisdn tyon-
ohjaus

Yksilollista tydonohjausta toteutetaan suorana ja epasuorana tyonohjauksena, joista
ensiksi mainitussa ovat 1asna tyontekijé, potilas (asiakas) ja tyonohjaaja. Epasuora, eli
valillinen tydnohjaus tapahtuu todellisen toimintaympériston ulkopuolella, jolloin il-
mididen tarkastelu on retrospektiivista. Vélillinen yksilollinen tydnohjaus on tyonteki-

jalle turvallinen paikka tutkia omaa ty6taan. (Paunonen- Iimonen 2001, 54, 57.)

Ryhmatydnohjauksen etuja ovat taloudellisuus, ja mahdollisuus oppia ryhmassa ja
ryhmastd. Isossa ryhmassa yksilot ja kasiteltdvat teemat on syytd huomioida aikajaos-
sa. Ryhmén ihannekokona pidet&an 2-4 ohjattavaa, jolloin jokaisen ohjattavan ajatuk-

set saavat tilansa. (Paunonen- limonen 2001, 53, 59.)

Ty0Oyhteison tydnohjaus on tydpaikan toiminta- ajatuksen selkeyttdmiseen ja perusteh-
tavan kriittisen tarkasteluun tahtadavaa henkildston tyonohjausta, johon osallistuu koko
henkilosto tai osa siitd. Jalkimmaisessé tapauksessa tyonohjaukselle on sovittu joku
erityistavoite tydyhteison toiminnan kokonaisuudesta. Tydyhteison tydonohjaus asettaa
tyonohjaajalle erityisen suuria haasteita, jolloin tydnohjaajapari voi olla avuksi ohja-

uksessa. (Paunonen- llmonen 2001, 53, 59.)
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Appelqvist- Scmidlechner ja muut (2002) ovat tutkineet moniammatillisen tyéryhman
tyonohjauksen onnistumista edistévia ja estavia tekijoita. Osallistujien puutteelliset ja
virheelliset tiedot tyonohjauksen sisallosté, vaikeudet luottaa ohjaajiin ja erot ohjatta-
vien ja ohjaajien tavoitteiden valilla estivat prosessia. (Appelqvist- Scmidlechner,
Hyrkés ja Paunonen- limonen 2002, 390.)

Tyoryhman ilmapiirilla ja sisdisilla suhteilla ndytti olevan suuri merkitys tyonohjauk-
sen onnistumiselle. Vaikka tydryhmien sisdiset konfliktit vaativat tydonohjaajilta ra-
jaamista ja neutraalia suhtautumistapaa, vuorovaikutussuhteet kehittyivat myonteiseen
suuntaan tydnohjausprosessin aikana. Ratkaisuja etsiva ja avoimempi asenne tuli na-
kyvaksi. Yhteenkuuluvuuden tunne ja keskinéinen kunnioitus lisdéntyivat, kun ihmis-
ten erilaisuus ja erilainen tapa olla suhteessa muihin olivat tarkastelun kohteen tyos-
kentelyssa. Tyonohjauksessa ammatti- identiteetin kehitys yksilotasolla ja oman roolin
selkiytyminen suhteessa tyoryhmaan mahdollistuivat. Tydnohjauksen sisalla osallistu-
jat ryhtyivat myos arvioimaan Kriittisemmin omassa tyoryhmassé vakiintuneita toi-

mintatapoja. (Appelqvist- Schmidlechner ym. 2002, 394-395.)

3.3 Hallinnollinen tyénohjaus

Hallinnollinen tydnohjaus on esimiestason tyonohjausta, joka toteutetaan paésaantoi-
sesti epasuorana tyonohjauksena. Painopisteend ovat hallinnolliset kysymykset, kuten
organisaation toiminta, palvelut ja ihmissuhteet. TyGskentelyssé hyddynnetdan organi-
saatioteorioita, hallintotieteita ja sosiaalipsykologiaa. Hallinnollisessa tyonohjauksessa
tyonohjaajan roolissa ilmenee konsultin ja muutosagentin piirteitd. (Paunonen- 1imo-
nen 2001, 53, Borgman & Packalen 2002, 68-69.) Termi hallinnollinen tyénohjaus on
alun perin muodostunut tilanteessa, jossa terveydenhuollon esimiehet toimivat virka-
miehind nimenomaan hallinnon piirissa. On huomattava, ettd hallinnollinen elementti

on lasnd myds muissa tyonohjauksen muodoissa (Keski- Luopa 2001, 41-42.)

3.4 Tyodnohjaus Kuopion yliopistollisessa sairaalassa

Kuopion yliopistollisessa sairaalassa (KYS) tyonohjaus toteutetaan tulosalueiden
(operatiivinen, konservatiivinen, diagnostinen, psykiatria) siséisind toimintoina ja
osaksi yhteistydssa sidosryhmien kanssa. Jokaisen tulosyksikon koulutus- ja tyonoh-

jauspolitiikka opastaa tyonohjaukseen hakeutumiseen ja maérittelee padtoksenteon
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periaatteet. Tyonohjauksella on oma asiantuntijatyéryhmd, johon kuuluu puheenjohta-
jan ja sihteerin liséksi jasenet ja varajasenet jokaiselta tulosalueelta. Tyénohjauksen
asiantuntijaryhmé koordinoi, seuraa ja kehittdd KY Sissa tapahtuvaa tydonohjausta ja
tyonohjaajakoulutusta. (Kuopion yliopistollinen sairaala 2009a; Kuopion yliopistolli-
nen sairaala 2007, 1-2.)

Tyonohjauksen avulla KY Sin tyontekijalla on mahdollisuus:

- oppia kayttdmaan itseddn paremmin ammattihenkilona

- vahvistaa omaa persoonaa tyontekijana

- syventad hoidollisia taitoja

- oppia kestaméan paremmin emotionaalisesti rasittavia ty6tilanteita
- pitdd tyo elavana

- selkeyttédd ja vahvistaa ammatti- identiteettia

- parantaa oman tyon hallintaa. (Kuopion yliopistollinen sairaala 2009b.)

Tyonohjaus alkaa tyonohjausinfosta. Tyoryhma (ty0yhteiso) ja4 pohtimaan tyonohja-
uksen mahdollisuuksia ja halukkuutta osallistumiseen. Tdémén jélkeen otetaan yhteys

tyénohjauksen yhdyshenkiloon, ja hdnen kauttaan tavoitetaan mahdollinen tyénohjaa-
ja. Alkukartoituksessa mietitadn tyonohjauksen tarpeet, tavoitteet ja k&ytannon toteu-
tus. Tyonohjaussopimus solmitaan kalenterivuosittain, osapuolina ovat ohjaaja, ohjat-
tava ja esimiestahot. Sopimuksen laatimisen jalkeen tyénohjaustoiminta voi alkaa.

(Kuopion yliopistollinen sairaala 2009c.)

3.5 Tyobnohjauksen vaikutukset ja niiden mittaaminen

Kun arvioidaan tyonohjauksen tavoitteiden suuntaista toimintaa, keskeisté on arvioida,
miten tydnohjaus on osaltaan vaikuttanut ryhmén tai tyoyhteison tavoitteisiin paasyyn.
Onko osoitettavissa, ettd tyonohjausprosessi edistdd koko tydyhteison tavoitteiden
saavuttamista? (Suomen tyonohjaajat ry 2009.) Arvioitaessa tyonohjauksen vaikutuk-

sia on voitu havaita yhteyksia tyénohjaustoiminnan ja seuraavien ilmididen valilla:
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Yleisesti

Yksilotasolla

Tyoyhteisotasolla

Johdon tasolla

- tyon laadun ja tehok-
kuuden paraneminen

- asiakastyytyvaisyy-
den paraneminen

- ammatti- identiteetin
vahvistuminen, amma-
tillinen kasvu

- tyossd jaksamisen

- moniammatillisen
toiminnan jasentymi-
nen

- toimintaa ohjaavien

- esimiestyon kehitty-
minen

- hyvé johtaminen

vahvistuminen, sisdisen | periaatteiden ja niiden

voimantunteen kasvu merkitysten tunnista-
- poissaolojen vadhene- | minen
minen - perustehtavan jasen-
tyminen, tydn laadun
maérittely yhdessé

- myonteisen ilmapiirin

kehittyminen

Taulukko 3. Tyénohjauksen vaikutuksia (Suomen tydnohjaajat ry 2009).

Tyonohjauksen onnistumiseen vaikuttavat tyonohjausistuntojen toteutusvéli, istunnon
sijainti ja valittu tydnohjaaja (Adams, Burnard, Cooper, Coyle, Hannigan, Edwards &
Fothergill 2005, 411-412; Appelqvist- Scmidlechner, Hyrké&s & Haataja 2006, 532).
Merkitystd on myds istuntojen pituudella, vahintddn 60 minuuttia kestava istunto on
havaittu tehokkaimmaksi. Tapaamisten tulisi toteutua kuukausittain. Istunnon toteutu-
essa tyoympariston (esimerkiksi sairaalan osasto) ulkopuolella tyoskentelyn intensi-
teetti paranee, koska hairiottomyys on turvattu ja kyky syventya tyoskentelyyn mah-
dollistuu. Kun ohjattava valitsee itse ohjaajan, henkilokohtaisten asioiden kasittely ja
syvé reflektointi helpottuvat. Tyonohjauksen onnistuminen on talléin varmempaa.
Toistaiseksi on epdvarmaa, onko ryhmamuotoinen tyonohjaus tehokkaampaa kuin
yksil6ohjaus. (Adams ym. 2005, 411-412.)

Toivakan (2005) tutkimuksessa vastaajien mielesté onnistuessaan tydnohjaus vaikut-
taa tyontekijdn ammatilliseen ja henkiseen kehittymiseen seké sosiaalisiin taitoihin.
Ty0Oyhteisotason vaikutuksina vastaajat nakivat tydhyvinvoinnin, tuloksellisuuden ja
tyon tavoitteellisuuden lisddntymisen. Organisaation ndkdkulmasta tyon laadun ja
organisaation imagon katsottiin parantuvan, joista osoituksena nahtiin mydnteinen
asiakaspalaute. (Toivakka 2005,49.)

Begatin ja Severinssonin (2006) mukaan hoitajien hyvinvointi ja psykososiaalinen
ympaéristd kohentuvat tydonohjauksen vaikutuksesta. Hoitajien ahdistus, fyysiset oireet

ja kontrollin tunteen puute vdhenevat ja voimaantumisen tunne lisaantyy tyonohjauk-
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sessa. Keinot l&hestya potilasta, ymmart&a hanen tarpeitaan ja olla yhteistyossa, kehit-
tyvat, jolloin hoidon laatu paranee. (Bégatin & Severinssonin 2006, 613, 615.)

Tyonohjauksen yhteys tyotyytyvaisyyteen, uupumukseen ja hoidon laatuun kay ilmi
Appelqvist- Scmidlechnerin ja muiden (2006) tutkimuksessa. Tyonohjaukseen luotta-
vaisesti suhtautuneet vastaajat olivat tyytyvaisempia tyohonsa. Positiivinen kokonais-
arvio tyonohjauksesta oli yhteydessa emotionaaliseen uupumukseen, mutta toisaalta
my6s henkilokohtaiseen onnistumiseen. Ne vastaajat, jotka arvioivat tydnohjauksen
tehokkaaksi, pitivat arvossaan tyontekijan hoitotyohon liittyvid ominaisuuksia, ihmis-
keskeistd toimintaa ja potilaiden omien voimavarojen tukemista osana laadukasta hoi-
toa. (Appelqvist- Scmidlechner ym. 2006, 530-531.)

Hyrkk&an (2006) tutkimuksessa tyonohjausvaikutukset kytkeytyvat hoidon laatuun
moniammatillisen tiimin tyonohjauksessa. Ohjaukseen osallistuneiden mielestd yhtei-
sesti kdydyissé tyonohjauskeskusteluissa tyoyhteisdssa kehitetty ja jaettu kollektiivi-
nen asiantuntemus nayttaytyi hoidon laadun perustana. Laadukkaan tuottamisen kat-
sottiin edellyttavan jokaisen ty0yhteison jasenen panosta ja ndin ollen yhteisia maarit-
telyjé ja toimintaohjeita pidettiin tarpeellisina hoidon laadun varmistamiseksi. Tyon-
ohjauksen laatukomponenttina oli my6s sen kéyttokelpoisuus tydyhteison toiminnassa
tapahtuvien muutosten késittelyssa; muutosten sietdminen helpottui, kun niita voitiin
tutkia tyonohjauksen sisélla. (Hyrkas 2006, 45, 126.)

Manchester Clinical Supervision Scale on alun perin Englannissa kehitetty mittari,
joka on sopeutettu suomalaisen tyonohjauskéytdnnon arviointiin. MCSS koostuu vii-
desté osa- alueesta, joilla arvioidaan tyonohjauksen laadukkuutta ja onnistumista seu-

raavasti:

a. tyonohjaajan ja ohjattavan valinen luottamus ja yhteistyosuhde

b. tydnohjaajan antama tuki ja neuvot

o

ammattitaidon paraneminen tyénohjauksen avulla

o

tyonohjauksen tarkeys ja arvo

@

henkilokohtaisesti tarkeiden tydasioiden késitteleminen ja reflektointi.

MCSS mittarin avulla tydnohjausta arvioineet hoitotyon johtajat kokivat Sirola- Kar-

visen tutkimuksen perusteella tydnohjauksen myonteisesti. Valtaosa vastaajista koki
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luottamussuhteen kehittyneen hyvaksi, he olivat saaneet tukea ja neuvoja johtamistyo-
hon liittyviin kysymyksiin ja heiddn ammattitaitonsa oli kehittynyt prosessin aikana.
Kaikki vastaajat olivat kokeneet tyonohjauksen jossain mielessé tarkeana itselleen,
noin puolet jopa erittain tarkednd. Vastaajat olivat tyytyvaisia ohjauksen aikana tapah-
tuneeseen reflektioon. (Sirola- Karvinen 2008, 54, 64-70.)

Hyrkas ja muut (2001) tutkivat moniammatillisen tiimin tyonohjauksen kustannus-
hyotyja. Kustannusten ja hyotyjen vertailumallissa tydnohjaajien palkkioita ja henki-
I6kunnan kayttamaa aikaa vertailtiin potilashoidon, koulutuksen ja sairaspéivien suh-
teen saavutettaviin hyotyihin. Hyoty painottui tutkimuksessa etenkin vahentyneisiin
sairaspoissaoloihin ja hyddyt ohittivat kustannukset tutkimuksessa. (Hyrkas, Lehti &
Paunonen- Ilmonen 2001, 263, 266-267.)

4 ESIMIESTYON VAHVISTUMINEN JA KEHITTYMINEN
TYONOHJAUKSESSA

Hallinnollinen tydnohjaus on kaytannon johtamisen kehittamiskeino, joka lisd4 moti-
vaatiota ja tyohon sitoutumista. (Hyrk&s & Sirola- Karvinen 2006, 605.) Tyonohjauk-
sen ollessa keskeinen henkildston henkisten resurssien kehittdmismenetelma se palve-
lee my0s esimiesté hanen henkilokohtaisessa kehityksessaan johtajana. (Nummelin
2007, 136). Esimiehet toimivat usein paineen alla monimuotoisessa ihmissuhdever-
kostossa. Tyonohjauksessa esimies oppii sietdmaén epdvarmuutta, ja tutkimaan ja
I0ytdmaan itse ratkaisuja tydssa esille nousseisiin asioihin. Ohjattavan oma persoona,
tyorooli ja taustaorganisaatio, seka ndiden véliset suhteet saavat selkeyttd. (Piili 2006,
170-172.) Tydnohjaus vahvistaa esimiehen muutoskykya (Nummelin 2007, 135).

4.1 Ammatti- identiteetin vahvistuminen ja oman persoonan
tutkiminen

Tyonohjauksessa esimiehelld on mahdollisuus pohtia syvéllisesti itseddn ja tyotéan,
jolloin omasta kokemuksesta oppiminen heijastuu esimiestyohon. Itsereflektion tavoit-
teena on tasapainoisempi ja vahemmaén kuluttava suhde tyohon. Koska esimiehen on
asemassaan sailytettava tietty distanssi tyontekijoihin, tydénohjaus tarjoaa puolueetto-
man maaperéan tarkastella syvimpié tuntoja ja omaa ammatillista kehittymista. Hallittu

tunteiden séately ja rakentava ilmaisu kehittyvat tydnohjauksessa. Turvallinen ilmapii-
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ri, joka tyonohjauksessa pyritdan tavoittamaan, antaa esimiehelle mahdollisuuden ava-
ta myos tyohon liittyvia vaikeita kokemuksia ja muokata niitd kehitysvoimaksi.
(Kumpula 2005, 29; Nummelin 2007, 134-135.) Tydnohjauksessa esimies voi tuntea
tulevansa kuulluksi ja ymmarretyksi (Kumpula 2005, 30; Virtanen 2002, 97).

Tukea antavassa muodossaan johtajan tydssa suoriutuminen ja tyon asettamista haas-
teista selviytyminen helpottuu tydnohjauksen vaikutuksesta. Itsetuntemus, itseluotta-
mus ja kyky ottaa toiset huomioon, kehittyvét. Johtaja oppii eritteleméaan tyotéén ja
tyoskentelytapojaan sekd ymmartaméaén oman persoonansa vaikutusta toiminnassa
(Lohiniva & Purola 2004, 6). Oman tyon hallinta ja itsensd johtaminen vahvistuvat.
Stressinhallinta paranee ty6hon liittyvan uupumuksen véhetessa. (Hyrkas & Sirola-
Karvinen 2006, 606.) Osallistumalla tyonohjaukseen esimies huolehtii omasta jaksa-

misestaan (Kumpula 2005, 37.).

Laaksosen (1999) tutkimuksessa vastaajat kokivat saaneensa hallinnollisesta tyénoh-
jauksesta tukea johtajuudelle ja oman tyon objektiivinen arviointi ja delegointi lisd&n-
tyivat. Vastaajien mielestd heidan itsetuntemuksensa kehittyi ja tdméa vélittyi heidén
késitystensd mukaisesti henkiseen hyvinvointiin, voimavarojen kasvuun ja johtaja-
identiteettiin. (Laaksonen 1999, 62-64.)

Appelqvist- Scmidlehnerin ja muiden(2005) tutkimuksessa vastaajat kokivat, etta
mahdollisuus jakaa yhteisid kokemuksia tyonohjauksessa auttoi kestdmaan yksinéi-
Syytté ja haastavia tilanteita tydssa. Luottamus kollegoihin vahvistui. L&hiesimiehet
kevensivét itseensd kohdistamia vaatimuksia ja oppivat priorisoimaan tygsséan. Omis-
ta myonteisista kokemuksistaan oppineina ldhiesimiehet pyrkivét kannustamaan myos
alaisiaan osallistumaan tyonohjauksen ja tukivat osallistumista. (Appelgvist- Schmid-
lechner, Hyrkés & Kivimaki 2005, 215.)

4.2 Oppiminen tydnohjauksessa

Opetuksellisesta ndkokulmasta hallinnollinen tydnohjaus lisaa ja kehittéd johtamistai-
toja. Uusia ongelmaratkaisu-, vuorovaikutus- ja reflektiotaitoja syntyy samalla kun
itsearviointitaito ja voimavarojen tunnistaminen kehittyvat. Tyonohjauksessa johtaja
arvioi omia tietotaitojaan ja asemaansa tyoyhteisdssa. Johtamistyon ponnistukset

suuntautuvat tehokkaammin. (Hyrkas & Sirola- Karvinen 2006, 605.)
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Lohinivan ja Purolan (2004) tutkimuksessa vastaajat kokivat saavansa tyénohjaukses-
ta tukea asioiden johtamisen taitoihin. Vaikutuksen katsottiin koskettavan muun mu-
assa tiedonkulun paranemista, strategista suunnittelua ja johtamista seka paivittéisjoh-
tamista. (Lohiniva & Purola 2004, 8.)

4.3 Inhimillisten voimavarojen johtaminen

Hallinnollisesta ndkdkulmasta tydnohjaus valaisee johtajuutta uusilla tavoilla ja laa-
jentaa ndkokulmia johtamistyohon. Se parantaa inhimillisten voimavarojen ja arvo-
pohjaista johtamista ja selvent&é johtamisen periaatteita. Johtamisen tavoitteet ja eetti-
set lahtokohdat selkiytyvat tyonohjauksessa. Strateginen suunnittelu ja muutoksen
johtaminen seka tiimitydskentely tehostuvat. (Hyrkas & Sirola- Karvinen 2006, 605.)

Lohinivan ja Purolan (2004) tutkimuksessa ihmisten (inhimilliset voimavarat) johta-
misen taidot kehittyivat rynmailmididen hallinnan ja yhteistyon lisédntymisen myota.
Kyky huomioida toiset ihmiset, muutosten johtaminen sekd tydyhteison johtaminen ja
kehittdminen olivat myds ihmisten johtamisen alueita, joiden koettiin kehittyvan tyon-
ohjauksessa. (Lohiniva & Purola 2004, 8.)

Sirola- Karvisen (2008) rakentamassa synteesissa tyonohjaus kytkeytyy inhimillisten
voimavarojen johtamiseen (HRM) rinnakkaisten ja paéllekkaisten ilmididen muodos-
sa. Hallinnollinen tydnohjaus vaikuttaa edullisesti rekrytointiin imagokysymyksené;
mahdollisuus tydnohjaukseen on osoitus siitd, ettd organisaatio huolehtii henkiloston
hyvinvoinnista ja ammatillisesta kehittymisestd. Tyonohjaus kytkeytyy koulutukseen
ja kehittdmiseen organisaation pyrkiessé tyonohjauksella takaamaan henkil6kunnan

persoonallisen ja ammatillisen kehityksen ja kasvun. (Sirola- Karvinen 2008, 48.)

Palkitsemisen ja motivoinnin nakdkulmasta tyonohjaus on Sirola- Karvisen mukaan
organisaation keino sijoittaa henkilokuntaansa. Tyonohjauksen ja tydhyvinvoinnin
yhteys on ilmeinen; tydonohjaus keventad psyykkista kuormitusta ja stressig, ja mah-
dollistaa voimavarojen uudistumisen. VVuorovaikutustaitojen kehittyminen tyénohja-
uksessa valittyy organisaation viestinndn ja kommunikaation laatuun. (Sirola- Karvi-
nen 2008, 48-49.)
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4.4 Vuorovaikutuksen kehittyminen yksil6- ja tyoyhteisdtasol-
la

Hallinnollinen tyonohjaus kehittaa johtajan kykyé selvittdd ongelmatilanteita, mika
heijastuu tydyhteison hyvinvointiin (Laaksonen 1999, 64; Virtanen 2002, 97; Toivak-
ka 2005, 39; Hyrkés & Sirola- Karvinen 2006, 605.)Y hteistyotaitojen kehittyminen
valittyy tyoyhteis6on sen siséisen koheesion vahvistuessa. TyOyhteison jasenten jous-
tavuuden lisddntyessa jasenet antavat tilaa toistensa ajatuksille ja ilmapiiri kehittyy

myonteiseen suuntaan. (Hyrkas & Sirola- Karvinen 2006, 605-606.)

Appelqvist- Schmidlechnerin ja muiden (2005) tutkimuksessa l&hiesimiehet havaitsi-
vat tutkimusjakson aikana tyonohjauksen aktivoimia muutoksia etenkin vuorovaiku-
tustaitojen alueella ilmaisukyvyn ja kuuntelemisen taidon kehittyessé. Vastaajat koki-
vat tdmén vaikuttaneen osaston sisaiseen ja ulkoiseen yhteistyohon. (Appelqgvist-
Schmidlechner ym. 2005, 215). My6s Laaksosen (1999) tutkimuksessa vastaajat koki-
vat tunteiden ilmaisemisen sek& palautteen antamisen ja saamisen tulleen aiempaa
helpommaksi tyonohjauksen vaikutuksesta. VVuorovaikutus- ja yhteistyotaitojen kehit-
tyminen oli keskeinen vaikutus niin ikddn Lohinivan ja Purolan (2004) tutkimuksessa

tyonohjauksen asemasta esimiestyon tukena. (Lohiniva & Purola 2004, 7.)

4.5 Tyonohjauksen suhde hoidon laatuun

Lohinivan ja Purolan (2004) tutkimuksessa potilaan asema vakiintui hoitotyon laadun
l&htokohdaksi esimiesten tyonohjauksessa. Valillisesti vaikutukset hoidon laatuun
ilmenivat yhteistoiminnan ja tiimityotaitojen kehittymisend tyonohjausprosessissa.
Hoitotyon laadun kannalta tarkednd pidettiin sité, ett4 hoitotyon johtajat olivat oppi-
neet tarkastelemaan toimintoja prosessien, asiakkaan, henkilokunnan ja talouden n&-
kokulmista samalla kun kokonaistilanteen hallintavalmiudet kehittyivat tydnohjauk-
sessa. Laatundkokulmasta tarkasteltuna tyonohjauksessa kehittyivat myos johtajien

keinot hallita henkilostoresursseja. (Lohiniva & Purola 2004, 9.)
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITE

Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa hoitotyon l&hiesimiesten tyénohjauskokemuk-
sista kuvaavaa tietoa, jota voidaan kéayttaa hallinnollisen tyénohjauksen kehittdmisessé
Kuopion yliopistollisessa sairaalassa. Tavoitteena on selvittda, millaisia kokemuksia

hoitotyon l&dhiesimiehilld on hallinnollisesta tyénohjauksesta.

Tutkimustehtava:

1) Miten hoitotyon l&dhiesimiehet kokevat hallinnollisen tyénohjauksen?

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Haastattelu on joustava tutkimusmenetelmé, koska tiedonhankintaa on mahdollista
suunnata haastattelutilanteessa. Ihminen on haastattelututkimuksessa merkityksié luo-
va ja aktiivinen osapuoli. Haastattelussa voidaan selventad ja syventéé saatavia tietoja.
Teemahaastattelussa haastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemojen varassa. Tutkit-
tavien tulkinnat asioista ja asioille antamansa merkitykset ovat keskeisid, jolloin tut-
kittavien &&ni tulee kuuluviin. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 34-35, 48.)

Tahéan tutkimukseen teemahaastattelu oli tarkoituksenmukainen valinta, koska mene-
telména se tarjoaa mahdollisuuden tutkia ilmi6it4d nimenomaan kokemuksellisesta
nakokulmasta, jolloin ihmisen rooli ilmididen peilaajana korostuu. Valitsemalla mene-
telméksi nimenomaan teemahaastattelun oli mahdollista toisaalta rajata tutkittavia

ilmioit4, mutta samalla sdilyttaa joustavuus aineiston keruuvaiheessa.

6.1 Tutkimuksen osallistujat

Tyypillisesti tutkimuksen osallistujat valitaan tarkoituksenmukaisuuden perusteella,
jolloin osallistuvilla henkil6illa on kokemusta tutkittavasta ilmitstd. Koska laadulli-
sessa tutkimuksessa ilmiosté pyritdadn kerdédmaén mahdollisimman rikas aineisto, osal-

listujia on yleensa vahan. (Kylmé & Juvakka 2007, 26.)

Tama tutkimus toteutettiin yhteistyéssa Kuopin yliopistollisen sairaalan psykiatrian

klinikan kanssa. Haastateltavat henkilot (n=5) ovat hoitotydn esimiehid, jotka ovat
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osallistuneet rynmamuotoiseen hallinnolliseen tyénohjaukseen, joten heilld on koke-
musta tutkittavasta ilmiéstd. Haastateltavat henkilot valikoituivat KY Sin yhteyshenki-
I6n kautta, ja heidan kokemuksensa tutkittavasta ilmidsté seka tavoitettavuus vaikutti-

vat valintaan.

Tutkimukseen osallistui 5 osastonhoitajaa, jotka tydskentelevat Kuopion yliopistolli-
sen sairaalan psykiatrian klinikan yksikoissa. Taustatietokysymykset ovat luettavissa
liitteestd 1. Vastaajat olivat keski- ik&isid ja esimiestyokokemusta heilld oli keskimaa-
rin kymmenen vuoden ajalta. Keskiméardinen tyokokemus KY Sissa oli parikymment&
vuotta samoin kuin kokemus hoitotyon tyonohjauksesta. Esimiestyon yksilollisesta
tyonohjauksesta vastaajilla oli muutamien vuosien kokemus, ryhmémuotoisesta esi-
miestyon tyonohjauksesta kokemusta oli kertynyt parin vuoden ajalta. Osa vastaajista
osallistui epasédannollisesti myds tyoyhteison tyonohjaukseen omassa yksikdssaan.
Teemahaastatteluissa (liite 2) vastaajat arvioivat kokemuksiaan ensisijaisesti ryhmé-

muotoisesta hallinnollisesta tydnohjauksesta.

6.2 Aineiston keruu

Haastattelu on sosiaalinen vuorovaikutustilanne, jossa sek& haastattelijaan etté haasta-
teltavaan liittyy rooliodotuksia. Haastattelija toimii tehtdvékeskeisesti, osoittaa luot-
tamuksellisuutta ja pyrkii samalla olemaan seka osallistuva etta tutkiva persoona.
Haastateltavalta odotetaan p&éasiassa tutkimustapahtumassa tietojen antamista tutkit-
tavasta aiheesta. Teemahaastattelut tallennetaan tyypillisesti nauhurille, jolloin kom-
munikaatiotapahtumasta saadaan séilytetyksi olennaisia seikkoja. (Hirsjarvi & Hurme
2000,92, 94-95, 98.)

Tutkimuksen aineisto kerattiin kesa- ja heindkuussa 2009 yksilollisin teemahaastatte-
luin (liite 2) haastateltavien omissa tyoyksikdissa. Ennen haastatteluja vastaajat olivat
saaneet séhkopostilla tutkimuksen toteuttajan yhteystiedot ja tietoon perustuvan suos-
tumuslomakkeen (liite 3), johon heill& oli siis mahdollisuus tutustua etuk&teen. Haas-
tattelun sisallosta vastaajat tiesivat vain aiheen etukéteen, joten haastattelutilanteissa
teemoista syntyi autenttista pohdintaa. Yhden haastateltavan kanssa tutkimuksen teki-
ja oli ollut aiemmin yhteistydssé. Haastattelut nauhoitettiin haastateltavien suostu-

muksella (liite 3). Haastattelut kestivat keskim&&rin 30 minuuttia.
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Haastattelutilanteissa haastattelijan ja haastateltavan valille syntyi luonteva ja jousta-
vasti etenevé dialogi. Sen sijaan, ettd kysymykset olisi esitetty toistensa peraan, syntyi
rikasta keskustelua, ja haastateltavat toivat aktiivisesti esille kasityksiaén tutkittavista
teemoista. Haastattelun aikana haastateltavalla oli mahdollisuus palata jo ké&siteltyihin
teemoihin, tarkentaa ja lisata tietoja, ja lopussa vield tdydentad ndkokulmaansa. Haas-
tattelija antoi sek& haastattelujen alussa etté lopussa haastateltavalle mahdollisuuden

kysymysten esittdmiseen.

6.3 Aineiston analyysi

Laadullisen tutkimuksen aineisto koostuu sanoista ja niista rakentuvista teksteista.
Aineiston tarkastelussa tutkija kysyy aineistolta, mité aineisto kertoo tutkittavasta il-
miostd. Analysointi tiivistad aineiston ja kohottaa sen abstraktiotasolle. (Kylmé &
Juvakka 2007, 66-67.)

Laadullisen aineiston analyysitekniikat ovat moninaisia, eika yhta ehdottomasti muita
parempaa analyysitapaa voida maarittdd. Tutkijan on mahdollista aineistoa késitelles-
séén kokeilla erilaisia ratkaisutapoja. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 136.) Teoriaohjaavas-
sa analyysissa analyysiyksikot valitaan aineistosta aiemman tiedon ohjatessa tai autta-
essa analyysid. Aikaisemman tiedon merkitys ei ole teoriaa testaava, vaan uusia aja-
tusuria luova tutkijan yhdistellessa prosessissa aineistolahtdisyytta ja valmiita malleja.
Analyysiprosessin alussa aineisto hajotetaan osiin, jonka jalkeen se késitteellistetdén
ja kootaan uudestaan loogiseksi kokonaisuudeksi. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 96- 97,
108.)

Aineiston analyysi alkaa usein jo itse haastattelutilanteessa. Haastatellessaan tutkija
tekee havaintoja ilmidista muun muassa niiden useuden, toistuvuuden ja jakautumisen
perusteella, samalla han voi alustavasti hahmotella malleja havainnoista. (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 136.) Jokaisen haastattelun kohdalla ilmitiden jasentely eteni huomioi-
den tietyt painotukset haastateltavan kerronnassa. Jo toisen haastattelun kohdalla sa-

mankaltaisuuksia alkoi esiintya toistuvasti.

Aineiston kasittely alkaa litteroinnista, joka voidaan tehda valikoiden haastattelu-
dialogista teema- alueet viitekehyksena. Aineiston purkamisvaiheessa on usein samal-

la jo lukemis- ja analyysivaiheen alku tutkijan pyrkiessa tavoittamaan haastatteluvas-
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tauksen olennaisia siséltoja. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 138, 142.) Litterointi tehtiin
kohdennetusti valitsemalla kirjalliseen muotoon vain juuri keskeisimpia ydintietoja, ja
koska haastattelutilanteet olivat vield tuoreessa muistissa, tarvittavia yhtendisia dialo-
gin osia oli helppo valita mukaan purkuvaiheessa. Litteroinnista syntyi 17 sivua (Ti-
mes New Roman, fontti 12, rivivali 1,5) tiivistelmia haastatteluista. Litterointi tehtiin
valikoiden tarkoituksenmukaisuuden takia; daniaineistosta saatiin purettua nain hallit-
tavampaa kirjallista aineistoa analysointia varten. Litteroinnin viitekehyksend oli kaut-
ta linjan tutkimustehtdva, joten kaikki tehtdvan kannalta epdolennainen aines seulottiin
jo téssa vaiheessa pois aineistosta (muun muassa osapuolten kdymé keskustelu yleisis-
t4 ajankohtaisista aiheista psykiatrisen hoitoty0on parissa sekd haastateltavien kuvauk-

set muista kuin teemoihin liittyvista asioista).

Analyysin vaiheisiin kuuluvat aineiston tiivistaminen, luokittelu, teemoittelu, ja tul-
kinta. Teemoittelu on aineistosta nousevien piirteiden tarkastelua siten, etté kiinnite-
td4&4n huomiota niihin piirteisiin, jotka ovat yhteisia usealle haastateltavalle. Lahtokoh-
tateemojen (teemahaastattelun teemojen) liséksi aineistosta voi tulla esille muita tee-
moja. Yhté kaikki esiin nostetut teemat ovat tutkijan tulkintoja haastateltavien sano-
misista. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 173.) Tassa tutkimuksessa analyysitekniikka oli
teoriaohjaava. Teemahaastattelun runko toimi padsaantoisesti teemoittelun lahtokoh-
tana, koska haastateltavat tuottivat aineistoa nimenomaan teemojen kautta. Teemat
olivat tdssa tapauksessa ne “mallit”, jotka suuntasivat teoriaohjaavaa analyysia (vrt.
Tuomi ja Sarajarvi 2009, 97). Haastattelutilanteissa jotkut haastateltavat olivat tuoneet
esille, ettd kayty keskustelu oli “tyhjentdva”, he kokivat tuoneensa esille keskeiset

ilmiot. Tama tulkittiin tdssa vaiheessa onnistumiseksi haastattelurungon suhteen.

Haastatteluaineistosta esiin nousseiden seikkojen tarkastelu suhteessa toisiinsa voi
edetd tyypittelemalld, jolloin ilmi6itd maaritelladn ryhmiin tiettyjen yhteisten piirtei-
den perusteella. Talloin tapauksen muut tarkastelun kannalta epéolennaiset piirteet
jatetddn huomiotta ja muiden tapausten kanssa yhteiset piirteet muodostavat yhdisté-
van tekijan. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 174.) Tutkimustehtdvé (miten hoitotyon |1&-
hiesimiehet kokevat hallinnollisen tydnohjauksen?) oli analysointivaiheessa ankkuri
ajatustyolle. Esittdmalla kysymyksié aineistolle haastatteluista nousseet samankaltai-
suudet tulivat selkeasti esille: Mité tyonohjauksessa tapahtuu? Mika merkitys ohjauk-
seen osallistumisella on ollut juuri ko. henkil6lle(vastaajalle)? Mité vastaaja nostaa

esille omista tydnohjauskokemuksistaan? Miten vastaaja liittdd esimiestyon ja tyon-
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ohjauksen toisiinsa? Milla tavoin tydnohjaus on tukenut vastaajaa? Missé asioissa
vastaaja on tukea kaivannut? Mit& esimiestyon ilmidité vastaaja on kasitellyt tyonoh-
jauksessa? Miten esimiestyon ilmigita on kasitelty tyonohjauksessa? Milta osin vas-

taaja toivoo tyonohjauksen kehittyvan ja miten?

IImioita jasenneltiin teemojen sisélld. Esimerkiksi tyonohjauksesta koettuun hyotyyn

liittyvat kokemukset muodostivat joukkoja, samoin kuin tyénohjauksen ja ammatilli-
sen kasvun valisen yhteyden sisalta oli johdettavissa samankaltaisten ilmididen jouk-
koja. Tassa analyysin vaiheessa tekniikka ei ollut jaykké, vaan eteni etsimélla aineis-

tosta jatkuvasti tutkimusilmitdiden ”ydinaineista”.

Aineiston kasittelyn syventyessa tiettyja haastattelujen osia kuunneltiin useaan ker-
taan, ja litteroinnin tuottamia tiivistelmia luettiin toistuvasti. Yhtenevéisyyksien ja
eroavaisuuksien hahmottaminen aineistosta eteni melko suoraviivaisesti; eri haastatel-
tavien ilmaukset ja kuvaukset ilmigisté olivat yhdensuuntaisia. Kerronta tuotti jokai-

sen haastateltavan kohdalla vahvistusta yhdenmukaisiin kokemuksiin.

IImididen ryhmittely eteni kategorioiden muodostamiseen ryhmien siséltd. Kategori-
sointi on esitelty liitteessé 4. Jokaiseen kategoriaan sisaltyi lukuisa joukko pelkistetty-
ja ilmauksia, joista muutamia luonnehtivia ilmauksia on valittu kutakin kategoriaa

edustamaan.

7 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustulokset esitetddn kategorisoinnin pohjalta (liite 4) ja edell& tulokset on ni-

metty syntyneiden ryhmien perusteella.

7.1 Tyonohjauksesta koettu hyoty

Tyonohjauksesta yksilotasolla koettu hyoty jakautui vastausten perusteella kollegiaali-
suuteen, dialogisuuteen, (esimiesaseman) yksindisyyden kasittelemiseen, voimavaro-
jen vahvistumiseen ja voimaantumiseen sekd tyon reflektointiin. Tydnohjauksen ja
tyohyvinvoinnin valilta 16ydettiin yhteys. Ohjaus arvotettiin henkilokohtaisesti tarke-

aksi ja liitettiin osaksi omaa tyoté.
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Vastaajat kokivat tydonohjauksen tarjoavan mahdollisuuden ty6n tuottaman kuormi-
tuksen jakamiselle samassa asemassa olevien henkildiden kanssa (kollegiaalisuus). He
toivat esille, ettd keskustelu oman tyon siséllosta kollegoiden kanssa on keskeista
tyonohjauksessa, ja ettd tyonohjaustuokiossa oli mahdollista tyhjentaa asioita, joita ei
voi muualle kanavoida (dialogisuus). Vastaajat korostivat esimiestyon olevan yksi-
naista, joten tyonohjauksesta he kokivat saavansa tukea tyolle vuorovaikutuksessa
ohjaajan ja kollegoiden kanssa. Tydnohjauksessa oli mahdollista kehitt&dé kykya sie-

ta4, kasitelld ja hyvéaksyé esimiesaseman tuomaa yksinaisyytta.

(...) kollegoiden tuki, se, ettéa voidaan jakaa niitd asioita, on semmoinen
paikka, jossa niita voi jakaa (...)

.(...) tulee paljon asioita, jotka mielellaan kéasittelee siella (tyonohjauk-

sessa (...)

(...) osastonhoitajan ty0 on aika yksinaista... (...)

TyoOnohjauksessa vastaajat kokivat saavansa tilan pysahtymiselle ja tunnekuorman
purkamiselle (voimavarojen vahvistuminen ja voimaantuminen). Ohjauksessa mah-

dollistui oman tyon reflektointi ryhméén ja ohjaajaan peilaten.

(...) asiat menee oikeaan mittakaavaan (...)

(...) térkeet& on purkaminen ja puhaltaminen (...)

(...) testata, olenko mina ollenkaan oikeilla jaljilla...peilata toisen ja
ty6nohjaajan kautta sitd omaa tapaansa tehda tyota (...)
Tyonohjaus vaikutti vastaajien mielesté tydssa jaksamiseen ja tyokykyyn. Tyonohja-
uksen kokemuksellinen hy6ty ulottui myds esimiehen ympérille, ohjauksesta saadun

tuen tydhon ajateltiin vaikuttavan vélillisesti mydnteisesti my6s tydyhteisoon.

(...) sailyttaakseen tyokykyisena itsensa (... )

(...) etta jaksan tata tyota tehda...hyoty tulee tietysti myds tydyhteisol-
le... (...)
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Tyonohjauksen vastaajat kokivat arvokkaana ja hyodyllisend. Ohjauksen ajateltiin

kuuluvan itsestéan selvasti osaksi tyota.

(...) koen erittain suurta hyotya (...)

(...) se on ollu niin itsestaan selvad, oon puhunut sen puolesta ai-
na...tarpeelliseksi koettu juttu (...)

7.2 Tyobnohjauksen vaikutukset ammatilliseen kasvuun ja joh-
tajuuden kehittymiseen seké tavoitteiden saavuttamiseen

Vastaajien mielesté tydnohjaus vaikutti oman tyon (perustehtévan) hallitsemiseen ja

ohjaamiseen. Asioiden yhteinen kasitteleminen tarjosi mahdollisuuden oppia muilta.

(...) voi kalibroida oman tyokalunsa (...)

(...) oppii toisilta, miten niita asioita voi pahkailla, mietti ja ratkoa(...)

Johtajuuden kehittymiseen tyonohjaus vaikutti vastaajien mielestd antamalla rohkeut-
ta, varmuutta ja vahvistusta ty6ssa tehtéviin ratkaisuihin ja paatoksiin. Tyotapojen
vertailu sekd oman kokemuksen jakaminen vaikutti vastaajien mielesta varmuuteen
omasta tyoskentelysta ja antoi tukea ja vahvistusta omalle tyGskentelylle. Yhteisen
pohdinnan kautta véhemman tyokokemusta omaavat kokivat saavansa johtajuuteen ja
ammatti- identiteetin kehitykseen tukea muilta. Johtamiseen liittyvia erilaisia toimin-

tatapoja ajateltiin myos voitavan kokeilla omassa yksikdssa ottamalla mallia toisesta.

(...) uskallusta...tybnohjaus antaa henkistd, omaan persoonaan sopivaa
vahvuutta (...)

(...) tekee niin kun varmemmalla otteella (...)

(...) nuori tassa esimiestehtavassa...ammatillisen identiteetin kas-
vu...kehityn tassa (...)

(...) katsoa miten toiset menettelee jossain tietyssa tilanteessa (...)

Ohjauksessa oli mahdollista pohtia, mité esimiesty0 ja johtajuus ovat, ja ndiden kysy-
mysten &arelld keskustella erilaisista toimintatavoista. Kokeneen tyénohjaajan ohjauk-
sessa oli mahdollista tavoittaa kokemustietoa, ja vuorovaikutuksessa ohjaajan ja ryh-

méan kanssa miettid omia toimintatapoja.
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(...) yleensa mit& esimiesty6 on? mita se johtaminen on? miten toiset
kuvaa, joilla on kenties pitempi kokemus esimiestyosta (...)

(...) mielellani otan sita kaytannon kokemusta, miten asioita on tehty
(...)
Johtajuuden muuttumista kuvattiin muun muassa nékoalan laajentumisena tyénohja-
uksessa sekéd valaistumisena oman johtajuuden suhteen. Tapa, jolla hoitaa esimiehen

ja alaisten vuorovaikutusta, kehittyi ohjauksessa.

(...) ndkoalojen laajennus...jotenkin tarvitaan semmosta metatasolle
nousua...(...)

(... ) esimiesty0 on hirvean paljon vuorovaikutusta alaisten kans-
sa...milla tavalla niita asioita vie, miten hoitaa (...)

Tavoitteiden saavuttamiseen ohjaus vaikutti joidenkin vastaajien mielesta vain vélilli-
sesti. Etenkin haastavien asioiden hoitamiseen henkiloston kanssa tyonohjauksesta
koettiin hyOtya esimiehend. Vaikutusta arvioitiin olevan esimerkiksi tilanteessa, jossa
oma tyo ei ole konkreettisesti ndkyvaa ja esimies kokee, ettei hanelld ole nayttoa asi-
oiden hoitamisesta suhteessa alaisiin. Ohjauksen koettiin antavan tukea omalle tyds-

kentelylle epdvarmuutta aiheuttavissa tilanteissa.

(...) kun tekee semmoista ty6td, joka ei oikeastaan nday mihinkaan, ja sit-
ten kun on joku ongelma, henkilokunta voi kokea, ettei asialle tehd&a mi-
taan...tullut semmonen apu tydnohjauksesta...ei taméa ole kuitenkaan
turhaa (...)

Oman toiminnan saadessa taustaa tyonohjauskeskustelussa tavoitteiden saavuttamisen
ajateltiin edistyvan. Merkitysten ja menetelmien pohtimisen ajateltiin vaikuttavan ta-

voitteisiin pyrkimiseen, kun yhteinen pohdinta antoi tukea tyolle.

(...) sille tulee niin kun joku semmonen tausta sille toimimiselle, kun on
pohdittu...tydnohjausryhméan kanssa niitéa asioita...merkitykset jotenkin
niin kun kirkastuu...tuuppaa minua eteenpain siiné tavoitteeseen pyrki-
misessa...voin tukeutua siihen mité ollaan pohdittu. (...)
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7.3 Tyobnohjauksen keskeiset sisallot ja esimiesty6n ongelmi-
en kasittely tyonohjauksessa

Keskeisin ja eniten ké&sitelty sisélté ohjauksessa oli vastaajien mukaan henkilostohal-
linto. Esimiesten ja alaisten vélisiin suhteisiin, tydryhmaan ja tyopaikan ilmapiiriin

liittyi samalla ongelmallisimmat ilmidt esimiestyon nakokulmasta. Vastaajat kokivat,
ettd henkildstohallinto on tyon haastavin alue. Tilanteet, joissa esimies joutuu jollain
tapaa puuttumaan tyoryhman tai jonkun alaisen tydskentelyyn, koettiin hankalina, ja

naihin menettelyihin ohjauksesta saatiin tukea.

(...) henkilostoon liittyvat ongelmat (...)

(...) tyokaluja siihen, etté uskaltaa myos niihin vaikeimpiin asioihin
puuttua...kun jotkut asiat ei 00 mennyt hyvin, on pakko jotenkin reagoi-
da(...)

(...) tyopaikan ilmapiiri, kun toimitaan moniammatillisena tiimind (...)

Sisaltond ohjauksessa mainittiin olevan myos perustehtdvan arjen seké eri esimiesten
yksilolliset tilanteet perustehtavassédan. KYSin organisaation ajankohtaiset asiat ja
strategiat seké eri yksikoiden tilanteet mainittiin myos siséltdiné. Etenkin organisaati-
on sisalla tapahtuvat muutokset nousivat vastaajien mielesta keskusteluihin. Ohjauk-
sessa ndiden muutosten kasitteleminen ja pohtiminen vaikutti vastaajien mielesté esi-

miehen mahdollisuuksiin vied4 asioita eteenpéin omassa yksikossa.

(...) pohditaan ihan niita paivan arkeen kuuluvia (...)

(...) organisaation kehittymiseen ja muutokseen liittyvia asioita, jotka
kuohuttaa meita tai haastaa meita (...)

(...) semmoset asiat, jotka niin kun vyoryy tassa organisaatiossa meille
tehtavaksi, eli semmosia, joihin me ei voida esimiehena vaikut-
taa...naihin niin kun voi hakea sitéa tukee (...)

7.4 Yksilollisen jaryhmamuotoisen tyonohjauksen edut

Yksilollisen tydnohjauksen etuna vastaajat pitivat tyénohjaajan tadyden ajan ja panok-
sen saamista. Etenkin uran alkuvaiheessa, esimiestehtaviin siirryttessa yksiléllisen
ohjauksen koettiin olevan erityisen tarkedd. Mahdollisuus keskittya omiin asioihin,
vapautuneisuus seké palautteen saaminen ohjaajalta mainittiin yksilollisen ohjauksen

etuina.
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(...) tydnohjaajalta sen palautteen saaminen on tarkeeta (...)

(...) vapaammin kuitenkin niikun paastaa ittestas sen, milta sinusta tun-
tuu tassa ja nyt...sun ei tarvii siin& sitten antaa aikaa toisille (...)

Ryhmdohjauksen keskeisimmaksi eduksi nousi vertaistuki, jonka ryhmatydskentely
tarjoaa esimiehelle. Esimiesasemansa puolesta vastaajat kokivat tyoskentelevansé hy-
vin samankaltaisten ilmididen parissa, jolloin ryhmassa voitiin pohtia esimiestyohon
liittyvi& teemoja. Vastaajat kokivat saavansa mahdollisuuden jakaa tyossaan vaikeina
kokemiaan asioita ryhméssa, ja yhdessa asioiden ké&sitteleminen tuntui huojentavan
yksildiden kuormaa pulmatilanteissa. Mahdollisuus oppia muilta ja erilaisten nake-

mysten Kirjo ndhtiin ryhmatydskentelyn etuina.

(...) saa paljon myos siita, kun kuulee, ettd muut kamppailevat samojen
ongelmien kanssa, samantyyliset asiat heitd puhututtaa...en 0o yksin

(...)
(...) pystyy jakamaan ja saa vinkkeja toisilta (...)

(...) vertaistuki...ajatusten, kasitysten, nakemysten rikkaus (...)

7.5 Strategiandkdkulmien yhteydet tyonohjaukseen

Henkiloston oppiminen ja uudistuminen hoitotyon strategisena painotuksena ei ollut
vastaajien mielesté suoranaisesti yhteydessa tyonohjaukseen. Valillisia yhteyksia vas-
taajat nakivat muun muassa oman tyohyvinvointinsa kautta; hyvin voivan esimiehen
ajateltiin jaksavan paremmin johtamisty0té. Strategioiden suuntaisen toiminnan nako-
kulmasta vastaajat kokivat tarkednd, ettd organisaation sisdisistda muutoshaasteista ja
muutosten aiheuttamista tunteista oli mahdollista puhua tyénohjauksessa. Tyonohja-
uksesta vastaajat kokivat saavansa tukea ja vahvistusta inhimillisten voimavarojen

johtamiseen.

(...) jos esimies voi hyvin ja voimaantuu jostain asiasta, niin siitéa hyo-
tyy...myds hoitotyon strategia (...)

(...) jonkun verran pystytty kasittelemaan tata tahtia, missa tahdissa tal-
14 hetkell& oletetaan ihmisten uudistuvan, kouluttautuvan ja kehittyvaan

(..)

(...) aatellen naihin inhimillisiin voimavaroihinkin liittyen jotain, ettei
olla pelkastaan jotenkin sen strategian vallassa, vaan meilla taytyy olla
my6s omaa ajattelua (...)
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7.6 Nakemykset KYSin tybnohjausvoimavaroista ja tyonohja-
uksen kehittamisesta

KYSin sisdisten tydnohjausvoimavarojen ajateltiin padsaantoisesti olevan riittamétto-
mat, mutta toisaalta osa vastaajista ajatteli voimavarojen vahvistuneen kuluneina vuo-
sina. Psykiatrian klinikka ndhtiin voimavarana tyonohjauksen suhteen, koska tyénoh-
jausta annetaan sieltd kasin muihin tulosyksikdihin. Voimavarojen koordinoinnin aja-
teltiin olevan hyvéll4 tasolla KY Sin s&hkdisen tyonohjaajaluettelon ansiosta. KY Sissé
kéynnistyvd moniammatillinen tyonohjaajakoulutus néhtiin vahvistuksena voimava-

roihin, toisaalta osa vastaajista toi esille tydnohjaajien kapea- alaisuuden (esimerkiksi

analyyttinen painotus ohjauksessa).

(...) niitd on liian véhéan (tydnohjaajia) (...)
(...) ei ne hirvean suuret ne resurssit ole (...)

(...) nyt alkaa taas tyoénohjauskoulutus...etta sielta tulee sitten uusia
tyénohjaajia (...)

Resurssien riittdvyyden takaaminen oli vastaajien mielesta tarkeinta l&hiesimiesten
tyonohjauksen kehittdmistyon kannalta. Tyonohjaukseen panostamisen ajateltiin ole-
van tarkedd johtamisen nakOkulmasta huomioiden johtamistyon vahvan kehittdmis-
painotuksen KYSissé. Esimiesten tydnohjausta toivottiin nostettavan laajemmin esille,
etenkin apulaisosastonhoitajille suunnatulle ohjaukselle ajateltiin olevan tarve. Tyon-
ohjauksen kehittdmisessa pidettiin tarkedna tyonohjaajien koulutusta nimenomaan

esimiesten tydnohjaukseen.

(...) maararahat ois sen verran suuret, ettd kaikilla ois mahollista tam-
moseen, pitas olla (...)

(...) sitten se vois tydnohjaaja olla niin kun silleen pitemmalle koulutettu
naissa tyonjohdollisissa asioissa...johtamistyon asiantuntijana vois niin
kun tyénohjata (...)
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8 POHDINTA

8.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen toteuttamisen lahtékohtana oli Kuopion yliopistollisen sairaalan ja tut-
kimuksen toteuttajan valille laadittu yhteistydsopimus seké hyvéksytty hoitotieteelli-
sen tutkimuksen hakemus (liite 5).

Laadullisen tutkimuksen laadun arviointiin kuuluu aineiston keruun ja kasittelyn laa-
duntarkkailu. Aineiston keruun laadukkuuteen vaikuttaa keskeisesti haastattelijan kou-
lutus sekd haastattelurunko. Aineiston kasittelyvaiheessa laatuun vaikuttaa haastattelu-
jen ja litteroinnin valinen aika seka aineiston kasittelija. (Hirsjarvi & Hurme 2000,
184-185.)

Opinnaytetyon tekijéllé ei ole haastattelijakoulutusta, mutta haastattelutilanteet tuntui-
vat etenevan tutkimustavoitteen suuntaisesti ja keskustelu oli tilanteissa sujuvaa. Litte-
rointi tapahtui lyhyen ajan siséll& haastatteluista, joten haastatteluista oli séilynyt mie-

lessd tunnelmat ja keskeisin sisalto.

Haastattelujen jalkeen teemahaastattelurunkoa arvioitaessa voidaan todeta epéluotet-
tavuustekija: kysymykset eivat tarjoa puhtaan objektiivista asetelmaa ja néin ollen on
epévarmaa, olisivatko toisenlaiset valinnat teemojen suhteen tuottaneet toisenlaisia
kuvauksia tutkittavista ilmiodista. Teemahaastattelurungon kehittelemisessa objektiivi-

suutta olisi voinut lisata toinen opinnéytetyon tekija.

Tutkimusaineiston on késitellyt vain yksi henkild, mik& osaltaan heikentd4 luotetta-
vuutta. Objektiviteetin ndkdkulmasta pulman aineiston kasittelyyn tuo lahtokohtaisesti
Jo haastattelurunko, josta perusteellisempi muokkaaminen ja huolellisemmat kysy-
myksenasettelut olisivat voineet tehdd luotettavamman. Aineiston kasittelyssa luotet-
tavuutta uhkaa tutkijan valitsema tekniikka; teoriaohjaava analyysi on vaativa koke-
mattomalle kayttgjalle, koska teorian “ohjautuvuutta” ja aineiston tulkitsematonta si-
séltoa voi olla vaikeaa suhteuttaa toisiinsa. Teoria voi hallita tyoskentelya aineiston
ainutlaatuisuuden kustannuksella. Aineiston késittelyn luotettavuuden lisédmisessé

olisi ollut etua riittdvan pitkalle aikavalille ulottuvalla tyskentelylld, jolloin analyysi
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olisi mahdollisesti syventynyt ja tarkentunut. T&ssa tutkimustydssé reunaehtoja asetti-
vat prosessin luonne (oppimisprosessi) ja aikataululliset rajoitukset.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteereiksi voidaan nimeté riippumattomuus,
siirrettavyys, uskottavuus ja vahvistettavuus. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 138-139.)
Naiden kriteerien valossa téssa tutkimuksessa on ongelmia etenkin riippumattomuu-
den suhteen; tutkija ei osannut huomioida kaikkia ulkoisia ja tutkimuksesta itsestaan
johtuvia tekijoita. Tutkijan oma osuus tutkimusprosessissa heikensi luotettavuutta

tutkijan kokemattomuuden takia.

Siirrettdvyyden arvioinnissa on huomioitava tutkimuksen olosuhteet (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 138). Samankaltainen haastattelututkimus olisi mahdollista toteuttaa vas-
taavan tyyppisen tutkimusjoukon keskuudessa (esimerkiksi saman sairaalan muun

tulosalueen osastonhoitajia osallistujina).

Uskottavuuden arvioimiseksi tutkimustuloksista olisi ollut tarpeen kdydé keskustelua
tutkimukseen osallistuneiden kanssa, mutta tassa tutkimuksessa se ei tutkimuksen
muodon (opinndytetyd) huomioiden ollut mahdollista. Tutkittavasta ilmidsta tutkija
k&vi keskustelua muun muassa samansuuntaista aihetta tutkivan hoitotieteen opiskeli-

jan kanssa.

Tutkimuksen vahvistettavuuden nakdkulmasta tassé tutkimuksessa prosessi on kuvattu
tarkoin (Tuomi & Sarajarvi 2009, 139) huomioiden my6s prosessin ongelmakohdat
(haastattelurunko ja valittu analyysitekniikka). VVahvistettavuuden syvempaén arvioin-
tiin tarvittaisiin rinnalle vastaavissa olosuhteissa toteutettu tutkimusasetelma ja vaih-

toehtoinen tekniikka.

Triangulaatio on keino arvioida tutkimuksesta saatujen tietojen luotettavuutta yhdis-
tamalla niité tutkimuksessa eri tiedonlahteisiin tai teorioihin. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 143). Tamén tutkimuksen luotettavuutta lisaa triangulaatio (kappale 8.2), jolla
peilataan tulosten yhteytta kirjallisuuteen. Lahteiden relevanssia lisaa niiden julkaisua-
jankohdat ja — paikat, useimmat tutkimuksista ovat 2000- luvulla tuotettuja ja osa 10y-

dettavissa referee- julkaisuista.
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8.2 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusetiikan kannalta on keskeistd, etta tutkimukseen osallistujien suostumus pe-
rustuu tietoon. Osallistujan on oltava tietoinen tutkimuksen tarkoituksesta, kestosta,
menettelytavoista seka siitd, mihin tarkoitukseen tutkimustietoa tullaan kayttamaan.
Liséksi osallistujan on tiedettéva tutkimuksen vastuuhenkil6 ja osallistujien valintakri-
teerit seka tutkimuksesta potentiaalisesti koituvat haitat ja hyodyt. (Kylma & Juvakka
2007, 149.)

Luottamuksellisuuden, nimettémyyden ja yksityisyyden suojan takaamisesta on syyté
keskustella osallistujan kanssa. (Kylmé & Juvakka 2007, 149.) Tietoon perustuvassa
suostumuksessa osallistuja allekirjoittaa suostumuslomakkeen saatuaan kaiken olen-
naisen tiedon omasta osallistumisestaan tutkimuksessa (Kylma & Juvakka 2007, 149;
Sosiaali- ja terveysministerid 2001, 8). Opinndytetyon tekijé seké kaikki tutkimuksen
vastaajat allekirjoittivat tietoon perustuvan suostumuksen (liite 3) ja haastattelujen
alussa kaytiin l&pi kaikki tutkimuksen toteuttamisen kannalta olennaiset seikat (tarkoi-

tus, tulosten hyédyntaminen, raportointi, anonymiteetti).

Eettisen tarkastelun kannalta tutkimuksesta saavutettavien hyotyjen tulisi ohittaa haitat
(Sosiaali- ja terveysministerid 2001, 2). Tdman tutkimuksen tutkittaville aiheuttama
vaivannako ei ollut mittava eiké tutkimukseen osallistuminen aiheuttanut heille hait-
taa. Tietojenkasittelyn luottamuksellisuus ja tietojen suojaus ovat eettisia nakokohtia
tutkimukselle (Sosiaali- ja terveysministerid 2001, 5-6). Kaikki haastatteluissa keratty
tieto on késitelty luottamuksellisesti kunnioittaen vastaajien anonymiteettid. Nauhoite-
tut haastattelut muutettiin litterointivaiheessa koodatuiksi (haastattelu 1, 2, 3...) ja
tallennetut tiedostot havitettiin prosessin loppuvaiheessa. Tulosten yhteydessa kéyte-

tyista lainauksista ei voi erotta yksittdisia vastaajia.

8.3 Tutkimustulosten tarkastelu

Toivakan (2005) tutkimustulosten perusteella onnistuessaan tyonohjaus vaikuttaa esi-
miehen ammatilliseen ja henkiseen kehittymiseen (Toivakka 2005,49.) My0s tassé
tutkimuksessa vastaajien kokemukset antoivat viitteitd ammatillisesta kehittymisesta
tyonohjauksessa. Johtajuuden selkiytyminen ja oman toiminnan tiedostaminen olivat

keskeisid oppimiskokemuksia Lohinivan ja Purolan (2004) tutkimuksessa (Lohiniva &
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Purola 2004, 6), ja ndma asiat nousivat esille my0s téssé tutkimuksessa vastausten
perusteella. Tyonohjauksessa johtamisty6ta oli eritelty yhdessa ja oman toiminnan
vaikuttumia oli tutkittu. Uransa alussa olevat osastonhoitajat kokivat hyotyvansa
tyonohjauksessa pitempéén esimiehena tyoskennelleiden sek& tyonohjaajan kokemuk-
sesta. Vastaajat toivat esille, ettd tyénohjauksessa heidan oli mahdollista saada tukea
ja neuvoja johtamistyohon liittyviin kysymyksiin. Samansuuntainen tutkimustulos kay
ilmi Sirola- Karvisen (2008) tutkimuksessa (Sirola- Karvinen 2008, 67).

Hoitotyon johtamisen voidaan ajatella parhaimmillaan olevan hyvé& vuorovaikutusta
kollegojen, alaisten ja esimiesten kanssa (Suonsivu 2006, 23.) Laaksosen (1999) ja
Appelqvist- Scmidlechnerin ja muiden (2005) tutkimuksissa tyonohjausvaikutukset
ulottuivat ohjausta saaneiden vuorovaikutustaitoihin. (Laaksonen 1999, 62; Appel-
qvist- Schmidlechner ym. 2005, 215.) Téssa tutkimuksessa vastaajat toivat esille vuo-
rovaikutuksen olevan keskeinen johtamistyon elementti. Tyonohjauksessa heilld oli
mahdollista pohtia niit4 keinoja, joilla esimies kommunikoi rakentavasti tydoryhman

kanssa.

Kumpulan (2005) mukaan esimies joutuu sietdmaén yksinéisyyttad asemansa puolesta
(Kumpula 2005, 28.) Jarvinen (1998) tuo esille, ett4 esimiehen yksinéisyys syvenee
etenkin tilanteissa, joissa esimies joutuu ainoana edustamaan niitd realiteetteja, joita
henkiloston on vaikea ymmaértaa tai hyvéksya. (Jarvinen 1998, 198.) Tassa tutkimuk-
sessa vastaajat korostivat kokemaansa yksindisyyttd. Kuten vastaajien kokemuksista
tuli esille, tydnohjauksessa esimies voi tuntea tulevansa kuulluksi ja ymmarretyksi
(Kumpula 2005, 30; Virtanen 2002, 97). Mahdollisuus jakaa muiden samassa asemas-
sa olevien kanssa omaan tyohon liittyvia asioita lievitti vastaajien mielesta taakkaa;
muutkin ovat samojen haasteiden aarelld. Sama ilmi6 on tullut esille my6s Appelqvist-
Scmidlehnerin ja muiden(2005) tutkimuksessa (Appelqvist- Schmidlechner, Hyrkas &
Kiviméki 2005, 215).

Lahiesimiehen tyon haastavuus perustuu asemaan johdon ja tyontekijoiden valissé:
l&hiesimies pyrkii sovittamaan ylhaalta asetetut tavoitteet hoitotyén kaytantoon henki-
I6ston huomioiden. (Lehto ym. 2007, 119.) Tassé tutkimuksessa vastaajat toivat esille
tdman kahden rajapinnan valissa toimimisen; organisaatiomuutosten hallittu toteutta-
minen henkildston voimavarat huomioiden koettiin haastavana. Hyrkkaan ja Sirola-

Karvisen tutkimuksessa (2006) hallinnollisen tydnohjauksen yhtend vaikutuksena oli
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strategisen suunnittelun ja muutoksen johtamisen tehostuminen (Hyrkés & Sirola-
Karvinen 2006, 605.) Lohinivan ja Purolan (2004) tutkimuksessa muutosten johtami-
sen koettiin kehittyvan tyénohjauksessa (Lohiniva & Purola 2004, 8). T&ssa tutkimuk-
sessa vastaajat eivét niink&an korostaneet em. toimintojen tehostumista, mutta strate-
gioiden ja muutoksen johtamisen reflektion he toivat esille tyénohjauskokemuksis-
taan. Tyonohjaus oli tarjonnut mahdollisuuden muutosprosessien ja etenkin niiden

herattdmien tunteiden ké&sittelyyn.

Lohinivan ja Purolan (2004) tutkimustulosten perustella tyénohjaus helpottaa tyon
asettamista haasteista selviytymista. Hyrkk&én ja Sirola- Karvisen (2006) mukaan
tyonohjaus valaisee johtajuutta uusilla tavoilla ja laajentaa nakokulmia johtamistyo-
hon seké kehittdd uusia ongelmanratkaisutaitoja. (Hyrkas & Sirola- Karvinen 2006,
605.) Téassé tutkimuksessa vastaajat kokivat niin ikaan tyonohjauksen laajentavan joh-
tamistyon nakokulmia. He kokivat myos, ettd tydnohjauksessa yhteinen pohdinta syn-

nytti uusia keinoja ratkaista tyon siséltéa nousevia ongelmia.

Kumpulan (2005) mukaan tyonohjauksessa tapahtuvan itsereflektion tavoitteena on
tasapainoisempi ja vahemman kuluttava suhde ty6hon ja osallistumalla tyénohjauk-
seen esimies huolehtii omasta jaksamisestaan (Kumpula 2005, 30, 37.) Laaksosen
(1999) tutkimuksessa tyonohjaus vaikutti ohjausta saaneiden esimiesten itsetuntemuk-
seen ja henkiseen hyvinvointiin. (Laaksonen 1999, 64). Myds Lohinivan ja Purolan
(2003) tutkimuksessa itsetuntemus ja varmuus kehittyvét tyonohjauksen vaikutuksesta
(Lohiniva & Purola 2004, 8). Téssa tutkimuksessa vastaajat toivat esille, ettd tyonoh-
jaus antaa varmuutta esimiestyohon seka tukea omaan tydssa jaksamiseen. Tydnohja-

uksen vastaajat kytkivét osaksi esimiehen ty6hyvinvoinnista huolehtimista.

8.4 Johtopaatokset

Yksilotason kokemuksellinen hyoty hallinnollisesta rynmatyonohjauksesta nayttaytyi
tutkimustulosten valossa vahvana. Erityisesti esille nousi kollegiaalisen vuorovaiku-
tuksen merkitys muuten tyossaan yksinéiselle osastonhoitajalle; tydnohjauksesta saa-

dulla vertaistuella on keskeinen merkitys hoitotyon esimiehelle.

Ryhmamuotoisessa tydonohjauksessa kaytava dialogi vaikutti tarjoavan monipuolista

siséltda ohjaukseen osallistuville; muilta oppiminen, kokemuksien vertaileminen ja



37
tyon reflektointi, esimiestyohon liittyvien kysymysten erittely ja nakemysten laaja
kirjo olivat tydnohjauksen antia. Y hteisen tydskentelyn lomassa kehittyi yksilotasolla
tapa tehdd johtamisty6td ja tydonohjauksen koettiin edistavan ammatillista kasvua seké

tarjoavan tukea esimiestyon toteuttamiseen.

Tyonohjauskeskusteluissa painottuivat esimiestyon haasteet. Tama lienee tavoitteiden
suuntainen ilmi@; halu kehittyd esimiehend ilmeni pyrkimyksena prosessoida nimen-
omaan tyossa esille nousevia ongelmia. Tutkimustulosten perusteella henkildstohal-
linnon hoitaminen asettaa esimiehelle suurimmat vaateet. Haasteita esimiehelle lisaa-
vét organisaation sisaiset muutokset, joiden hallitun toteutumisen valvominen tyoyh-
teisotasolla on esimiehen vastuulla. Tutkimusajankohdan aikana meneilldan olevia
muutoksia oli runsaasti, mik& motivoi osaltaan hallinnollisen tydnohjauksen toteutta-

mista.

Tyonohjausperinne on vahva psykiatrian klinikalla KYSissé. Esimiestason tyonohja-
ukseen toivottiin kuitenkin tutkimustulosten perusteella panostuksia: riittavat resurssit
ja tarpeisiin soveltuvat ohjausmenetelmét (esimiestyon asiantuntijuus) takaisivat hal-

linnollisen tydnohjauksen tuloksellisen toteutumisen.

8.5 Jatkotutkimusehdotukset

Taman tutkimuksen vastaajat tydskentelivat kaikki psykiatrian yksikodissa, mutta suu-
rin osa KYSin osastonhoitajista ja apulaisosastonhoitajista tyoskentelee muilla tulos-
alueilla. Néin ollen muiden tulosalueiden l&hiesimiesten tydnohjauskokemuksia olisi
syyté tutkia. Saavatko esimerkiksi konservatiivisten tai diagnostisten alojen yksikoissa
tyoskentelevat lahiesimiehet ylipdatadan hallinnollista tydnohjausta ja missd muodossa
ohjaus toteutuu? KYSissa alkaneen moniammatillisen tyénohjaajakoulutuksen edis-
tyminen ja osallistujien ammatillinen kehittyminen tyonohjaajiksi olisi my0ds syyté
selvittdd tutkimuksen muodossa. Tulevien tyonohjaajien saadessa koulutuksensa péa-
tokseen on varmasti tarpeen tutkia perusteellisesti KYSin tydonohjausvoimavarat. Sel-
vitystyo tarjonnee tukea tyonohjauksen asiantuntijaryhmélle, jolloin panostukset ja-

kautuvat tasaisesti kaikkien KYSin hoitotyontekijoiden eduksi.
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LITTEET

Liite 1. Taustatietokysymykset

TUTKITTAVAN TAUSTATIEDOT

Ika

Ammattiasema

Tyokokemus (esimiestyosta)

Tyokokemus Kuopion yliopistollisessa sairaalassa

Kokemukset tydnohjauksesta: (osallistumiskerrat tai vuosina)
Yksilotyonohjaus (hoitotyd/ hallinto)

Ryhmatydnohjaus (yhteisotyonohjaus/ hallinto)
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Liite 2. Haastattelurunko
TEEMAHAASTATTELUN RUNKO

1) Millaista hyotyé koet tydnohjauksesta esimiesasemasi puolesta? Miksi osallis-
tut tydnohjaukseen?
2) Miten tyonohjaus kehittdd esimiestyota?
- ammatillisen kasvun nédkokulma
- johtamisen nakdkulma
3) Onko tydnohjaus vaikuttanut tydssa asettamiisi tavoitteisiin padsyyn, ja jos on
niin miten?
4) Onko tyonohjaus muuttanut tapaasi tehdad esimiesty6td, ja jos niin miten?
5) Millaisia asioita lahiesimiesten tyonohjauksessa on sisaltona?
6) Millaisia ongelmia hoitotyon lahiesimiehet kohtaavat tydssdédn asemansa puo-
lesta ja miten niit4 kasitellaan tyonohjauksessa?

7) Mitd etuja hoitotyon lahiesimiehelle on yksilotyonohjauksesta?

8) Mitd hyotyéd on ryhmatydnohjauksesta hoitotyon lahiesimiehille?

9) Miten lahiesimiesten tyonohjaus palvelee KYSin hoitotyon strategiaa henki-
I6ston oppimisen ja uudistumisen sekd inhimillisten voimavarojen johtamisen
nakokulmasta?

10) Millaisina n&et KYSin siséiset tydnohjausvoimavarat?

11) Pit&isiko l&hiesimiesten tydnohjausta kehittdd K Siss ja jos, niin miten?
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Liite 3. Tietoon perustuva suostumus

TIETOON PERUSTUVA SUOSTUMUS

Hyva osallistuja

Tama tutkimus tuottaa aineistoa opinnaytetyohon (Jyvéaskylan ammattikorkeakoulu,
hoitotyon koulutusohjelma). Aiheena on hoitotyon lahiesimiesten kokemukset tyénoh-
jauksesta esimiestyon ndkokulmasta Kuopion yliopistollisessa sairaalassa. Tutkimus
on laadullinen ja toteutetaan yksilollisind teemahaastatteluina. Tutkimusjoukon (n=5)
muodostavat hoitotyon ldhiesimiehet. Tutkimustulokset julkaistaan opinnaytetyon

raportissa, joka luovutetaan sdhkdisessa muodossa KYSille.

Osallistuminen haastattelututkimukseen perustuu vapaaehtoisuuteen ja tietoiseen suos-
tumukseen. Kaikki tutkimukseen liittyvat kysymykset voitte esittad opinnaytetyon
tekijalle (haastattelijalle), joka kantaa vastuun aineistonkeruusta, ké&sittelysta ja julkai-
susta. Voitte keskeyttad haastattelun missa tahansa vaiheessa ja Teill4 on oikeus ve-
taytya tutkimuksesta halutessanne. Haastattelut nauhoitetaan. Opinnaytetyon tekija
sitoutuu kasittelemaan tutkimusaineistoa tutkimuseettisesti hyvéksyttavalla tavalla
kunnioittaen haastateltavien anonymiteettia ja toimien luottamuksellisesti tutkimuksen

kaikissa vaiheissa.

Opinnaytetyon tekija vakuuttaa allekirjoituksellaan edelld mainitut asiat

Kuopiossa X. X. XXXX

Allekirjoituksella vahvistatte suostumuksenne tutkimukseen osallistumiseen ja haas-

tatteluun

Aika ja paikka
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Kategoriat (1/6)
Tyonohjauksesta koettu hyoty:

Pelkistetty ilmaus/ilmaukset

...kollegoiden tuki/ ...hyvé vertaistuki
...voI jakaa asioita/ ...vuorovaikutus / ...puhutaan samalla kielell&

...esimiesty0 on yksinéista/ ... antaa kykya sietda/ ...
...saa ventiloida asioita/ ...purkaminen ja puhaltaminen/ ...hengahdystauko

...sailyttaa itsensé tyokykyisend/ ...jaksaa tehdé tyoté
...voi peilata toisen kautta omaa tapaansa/ ...tekeeko oikealla tavalla?
...kokenut erittain arvokkaana/ ... hengissapitava voima

...kokenut itsestdan selvana

Liite 4. Kategoriat

Kategoria

Kollegiaalisuus
Dialogisuus

Yksindisyyden hyvaksyminen
ja sietdminen

Voimavarojen vahvistuminen ja
voimaantuminen

Tyo6hyvinvointi
Reflektointi
Henkildkohtainen arvo

Ty06hon sisaltyminen
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Kategoriat (2/6)

Tyonohjauksen vaikutukset ammatilliseen kasvuun, johtajuuden kehittymiseen seké tavoitteiden saavuttamiseen:

Pelkistetty ilmaus/ ilmaukset

...voi kalibroida oman tytkalunsa/ ...toinen kysyy erilaisia asioita ja tarkennuksia

...miten toiset ratkoo ongelmia?/ ...voi hyddyntdd muiden nakokulmia

.. miten asioita ratkoa/ ...varmuus ratkaisuihin
...tukee tyotd/ ...tekee varmemmalla otteella/ ...uskallusta, vahvuutta

...en ole niin pitk&an ollut osastonhoitajana/ ...yhteisen pohdinnan ja oivalluksen saaminen auttaa omassa kehittymisessa

.. VOi muuttaa omaa toimintamallia/ ... mit& on johtaminen?

.. hiljaisen tiedon valossa/ ...miten toiset kuvaavat asioita, joilla pitempi kokemus?

...pitdé nadhda laajempia yhteyksid/ ...erilaisia johtamistapoja

...mill& tavalla asioita vie...vuorovaikutusta alaisten kanssa / ...vuorovaikutus, se mitd pitdd huoltaa ja yllapitaa
...ty6kaluja siihen, ettd uskaltaa vaikeimpiin asioihin puuttua

...ei vaan toimi, toimimiselle tulee tausta

Kategoria

tyon hallitseminen ja
ohjaaminen

muilta oppiminen

ratkaisu- ja paatoksentekotaidon
kehittyminen

tuen, varmuuden ja vahvuuden
saaminen tydskentelyyn

ammatti- identiteetin kehittyminen

esimiesty6n ja toimintatapojen
pohtiminen

kokemustiedon tavoittaminen

johtamistyon nakdoalojen laajentu-
minen

vuorovaikutus tydyhteisén kanssa
haastavien tilanteiden hoitaminen

toiminnan taustojen pohtiminen
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Kategoriat (3/6)

Tyonohjauksen keskeiset sisallot ja esimiestyon ongelmien kasittely tydnohjauksessa:

Pelkistetty ilmaus/ ilmaukset

... liittyy henkildstojohtamiseen
...paivén arkeen kuuluvia asioita/ ...voi purkaa omaa nykyhetkea

...organisaation strategiat ja niiden vaikutukset / ...organisaation kehittymiseen tai muutokseen liittyvié

...miten l&hestyd ihmistéd/ ...alaisen tyskentelyyn puuttuminen ja menettelytavat

Kategoriat (4/6)

Yksil6llisen ja ryhmamuotoisen tyonohjauksen edut (1= yksildllinen vrt. 2= ryhmé&ohjaus):

Pelkistetty ilmaus/ ilmaukset
...ei tarvitse jakaa tyonohjaajaa
...uudessa asemassa tulee kaikkea mihin ei ole varautunut/ ...konkreettista tukea tarvitsee alussa

...ei tarvitse olla pidakkeité

...palautteen saaminen on tarkeda

Kategoria

henkilostohallinto
perustehtavén arki ja
yksil6lliset tilanteet

organisaation sisaiset muutok-
set

henkil6stoon liittyvat ongelmat

Kategoria (1)

tytnohjaajan aika ja panos
tuki uran alkuvaiheessa
vapautuneisuus

yksildllisen palautteen saami-
nen
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(2)
...vertaistuntuma/ ... en ole yksin vertaistuki
...onko muilla samansuuntaisia ajatuksia suhteessa esimiestyohon?/ ...samojen ilmididen parissa esimiesty6hon liittyvien ilmidi-

den kasitteleminen

...muut kamppailevat samojen asioiden kanssa, tulee lohdullinen olo/ kuormituksen vaheneminen
...yksin asiat pysyisivat liian kauan mielessa

...saa vinkkejd/ ... ajatusten, kasitysten ja ndkemysten rikkaus muilta oppiminen ja ndkemys-
ten kirjo

Kategoriat (5/6)
Strategiandkokulmien yhteydet ty6nohjaukseen:

Pelkistetty ilmaus/ ilmaukset Kategoria

...Jos esimies voi hyvin... siita hy6tyy koko hoitotyon strategia esimiehen hyvinvointi
—> vaikutus johtamiseen

...peilaamme sitd, mitd organisaatiossa tapahtuu muutoshaasteiden kasittelemi-
nen
...henkilsto on tarked resurssi/ ...auttaa inhimillisten voimavarojen johtamisessa tuki ja vahvistus inhimillisten

voimavarojen johtamiseen
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Kategoriat (6/6)

Nakemykset KYSin tyénohjausvoimavaroista (1) ja tydnohjauksen kehittamisesta (2):

Pelkistetty ilmaus/ ilmaukset

...riittdmattomat/ ...rajalliset/ ...ei ole tarpeeksi ohjaajia tarpeeseen nahden

... Ohjaajia on jaettu myds somatiikan puolelle
... KYS tyonohjaajaluettelo mahdollistaa sen, etta voi kyselld ohjaajia

... nyt alkamassa koulutus

...méaérdrahat riittaviksi/ ... budjettiin pitdisi varata rahaa

...tydnohjaus on se keino ja menetelmd...auttaa johtamisen edistymista
... apulaisosastonhoitajille/ ... esimiestydnohjausta ei ole valttamatta kaikilla
... pitéisi tuoda ndkyvammaksi/ ... vieddan tietoa yksikdihin

... kuka voi antaa esimiesten tyonohjausta?/ ... ohjaajat pitaa olla pidemmalle koulutettu

Kategoria (1)
riittamattomat resurssit

psykiatrian klinikka voimava-
rana

tyonohjausvoimavarojen koor-
dinointi-> tyonohjaajaluettelo

moniammatillinen tydnohjaa-
jakoulutus—> voimavara

(2)
resurssien takaaminen

johtamisen kehittdmisen yhteys
tyénohjaukseen

apulaisosastonhoitajien tyénoh-
jaus

esimiestason tydnohjauksen
esille tuominen

a0. tehtdvaan koulutetut tyon-
ohjaajat
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Liite 5. Tutkimuslupa

Pohjois-Savon sairaanhoitopiiri HOITOTIETEEN JA MUIDEN TERVEYS-
KUOPION YLIOPISTOLLINEN SAIRAALA TIETEIDEN TUTKIMUSLUPAHAKEMUS
Nro /20

Hakemuksen kasittely on kuvattu hallinnollisessa ohjeessa "Hoitotieteen ja muiden terveystieteiden

tutkimuksen ohjeet Kuopion yliopistollisessa sairaalassa”. Hakemukseen liitetédan tutkimussuunnitelma
aineiston keruulomakkeineen ja saatteineen, rahoitussuunnitelma.

HAKIJA

Vastuullinen tutkija

Annina Hakala Niiralankatu 19 A 16 70600 Kuopio, D2445@jamk.fi

Nimi Osoite, puh, s-posti

Muut tutkijat

Tyo- tai opiskelupaikka Jyvaskyldn ammattikorkeakoulu, hoitotydn koulutusohjeima |

Virka/toimi (ei koske opiskelijoita)

Opiskelupaikka X AMK mika Olyliopistomika [ muumika |
Suoritettava tutkinto Sairaanhoitaja (amk)

—
TUTKIMUS
Tutkimuksen nimi Hoitoty6n ldhiesimiesten kokemuksia tyénohjauksesta esimiestyén nakékulmasta

Tutkimuksen lyhyt kuvaus (mm. tutkimuksen tarkoitus, kohderyhma ja tutkimusmenetelmat) seka julkaisusuunniteima
(maksimissaan 300 sanaa)

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata Kuopion yliopistollisen sairaalan hoito-ty6n lahiesimiesten tyénohjauskokemuksia.
Tavoitteena on selvittad, millaisia kokemuksia hoitotyén léhiesimiehilld on tydnohjauksesta esimiestyén nakékulmasta.
Tutkimusote on laadullinen ja aineistokeruumenetelména yksildlliset teemahaastattelut. Aineiston analysointi tapahtuu
laadullisen sisallénanalyysin avulla.

Tutkimuksen aihe on muodostettu yhteistydssa Kuopion yliopistollisen sairaalan kanssa. Aihe on ajankohtainen huomioiden
mm. KYSan Hoitotydn strategian 2008 ja Henkiléstdstrategian 2009-2012. Hyva johtaminen ja esimiestyd ja toisaalta
tydnohjauksen merkitys ammatillisen kasvun tukena tunnustetaan KYSssa.

Tutkimuksen osallistujat (N=5) ovat valikoituneet KYSan yhdyshenkilén valityksella tarkoituksenmukaisuuden perusteella;
henkilt ovat hoitoty6n ldhiesimiehia, joilla on yhteisia tydnohjauskokemuksia. Tutkimukseen osallistuminen perustuu
tietoiseen suostumukseen ja vapaaehtoisuuteen.

Tutkimus raportoidaan séhkoisessa muodossa Jyvaskylan ammattikorkeakoulun kaytannén mukaisesti. Alustavan aikataulun
mukaan aineistonkeruu ajoittuu kesé- elokuulle, kasittely elo- syyskuulle ja raportointi lokakuulle 2009.

Tutkimus on Xl amk-tutkinto [ ylempi amk-tutkinto [ pro gradu [] lisensiaattityd
[ vaitoskirja [ muu, mika

Monikeskustutkimus X ei O kyha [ kansallinen [ kansainvalinen

Tutkimuksen kokonaisaikataulu Aikataulu KYSissa

1.6-09-31.12.09 1.6.09-30.9.09

Kustannukset

[ Arvio KYSille koituvista kustannuksista €

Tarkempi kustannuserittely esitettava erillisella liitteella.
X Ei aiheuta kustannuksia KYSille
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Tutkimuseettisen toimikunnan lausunto
[ annettu [ kasittelyssa ei ole haettu

Toimikunta

Lausunto nro pvm

Johtajaylilaédkarin lupa rekisteritutkimuksia varten

{1 annettu [ kasittelyssa ei ole haettu

STM:n lupa rekisteritutkimuksia varten

[ annettu [ kasittelyssa  [X] ei ole haettu
[ annettu X kasittelyssa ] ei ole haettu
Muu lupa (mika)

[1 annettu [ kasittelyssa

X kylia Cei

Henkilostépaallikén lupa henkilokuntaa koskevia tutkimuksia varten  pvm

Opinndytetydn tuotoksen kiyttéoikeus luovutetaan KYSille

pvm

pvm

pvm

ALLEKIRJOITUS JA SITOUMUS

myontajalle.

Allekirjoittaneet tutkijat sitoutuvat noudattamaan tulosyksikon esimiesten antamia ohjeita, sairaalan yleisia saantsja seka
salassapito- ja vaitiolovelvollisuutta ja lahettamadn tutkimusraportin yksikkéon jossa tutkimus on tehty sekd luvan

4,6 o9, k
{ A Q/(M

Tutkijan allekirjoitus
Annina Hakala

Tutkijan allekirjoitus

Nimen selvennys

Nimen selvennys

Tutkijan allekirjoitus

Tutkijan allekirjoitus

Nimen selvennys

Nimen selvennys

OPINNAYTETYON OHJAAJAT

! T P
Cddace Lylopn oy

Ohjaajan allekirjoitus
Hanna Hopia

Ohjaajan allekirjoitus
Katri Huuskola OMee 726 222

Nimen selvennys

Osoite, puhelin, s-posti
hanna.hopia@jamk.fi

Nimen selvennys

Osoite, puhelin, s-posti
katri.huuskola@jamk.fi

tulosyksikoita) tai johtajaylilaakarilta (useita tulosalueita).

[ Puollan hakemusta
[ En puolla, perustelut

/__ 20

Allekirjoitus

Nimen selvennys, virka-asema

PUOLTO Potilastutkimuksissa puolto tarvitaan joko tulosyksikén ylild&karilta (yksi tulosyksikks), tulosaluejohtajalta (useita
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PAATOS

[0 Myénnén tutkimusluvan

;ﬂ Myonnan tutkimusluvan, mutta ennen tutkimuksen aloittamista tutkimukselle tulee hakea tutkimuseettisen toimi-
kunnan lausunto / johtajaylilaakérin lupa rekisteritutkimuksia varten / STM:n lupa rekisteritutkimuksia varten /
KYS:n henkilostopaallikon lupa henkilokuntaa koskevia tutkimuksia varten / muu lupa, mika

w Tulosyksikén-/ -alueen ylihoitajan / hallintoylihoitajan p&é&tés nro A fAC e C,/
-

Allgkirjoitus

AlA HR PRI

Nimen selvennys

YHTEYSHENKILO KYSISSA (Tulosyksikén /-alueen ylihaitaja tai hallintoylihoitaja nimeaa)

> ‘
Kaisa Haatainen > ) SR
Nimi Tydyks‘kk{t/ 9 j) —
kaisa.haatainen@kuh.fi [ ll/ :ﬂ }' 220 l/
S-posti Puhelin
LUTTEET X Tutkimussuunnitelma 35 sivua

[1 Rahoitussuunnitelma sivua

[ Muita liitteita sivua




