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Hyvassa hoitotydn tydyhteistssa tydntekija kokee olevansa arvostettu. Arvostuksen koke-
mus vahvistaa paitsi tyOtyytyvaisyytta, myos tyoyhteison yhteisollisyytta ja tuloksellisuutta,
vaikuttaen viimekadessa asiakkaiden ja potilaiden saamaan hoitoon.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata arvostuksen merkitysta hoitotydssa hoitajien nako-
kulmasta. Tavoitteena oli lisata tietoa arvostuksen merkityksesta hoitotyossa. Tutkimusteh-
tavina oli selvittda mita arvostus tarkoittaa hoitajien nadkdkulmasta, seka mika on arvostuk-
sen merkitys hoitotydssa. Opinnaytetyd toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja aineisto
kerattiin puhelinhaastatteluilla (N=6) etelasuomalaisen sairaalan hoitajilta, ja tdssa opin-
naytetydssa hoitajat olivat l1ahi- ja sairaanhoitajia.

Opinnaytetydn tulokset osoittavat, etta hoitotydn arvostus liittyy tyon sisaltéon, hoitajan am-
matillisuuteen, tyoyhteis6on, johtamiseen ja esimiestydhon seka palkitsemiseen. Toimivat
ihmissuhteet ovat tyossa jaksamisen perustana. Johtamisen seka esimiehen merkitys on
suuri hoitotydssa koettuun arvostukseen. Arvostava esimies-alaissuhde mahdollistaa paitsi
tyossa jaksamisen myos tyomotivaation sailymisen. Positiivinen palaute niin esimiehelta
kuin tydkavereilta seka potilailta ja omaisilta vaikuttaa tydssa kayntiin, tydssa jaksamiseen
ja tydmotivaatioon seka tydpaikkaan sitoutumiseen. Palkka on yksi arvostuksen mittari, ja
se kertoo yleisesti seka hoitajien etta hoitotydn arvostuksen.

Johtopaatdksena voidaan todeta, ettd arvostuksella on merkitysta hoitotydssa, ja se vaikut-
taa tyohyvinvointiin lisdamalla tydmotivaatiota, tyotyytyvaisyytta seka sitoutumista. Hoito-
tydn ydin ja suurin arvostus ovat potilaat ja potilastyd, mutta tarkein voimavara on keskinai-
nen kunnioitus ja arvostus. Tydyhteisdssa arvostuksen kokemisessa keskeista ovat keski-
nainen kunnioitus ja luottamus seka erilaisuuden hyvaksyminen ja positiivinen palaute. Pie-
net teot ja huomionosoitukset varsinkin johdon taholta tuovat hyvan mielen ja arvostuksen
kokemuksen. Tyonohjaus voisi olla keskeinen keino vaikuttaa arvostuksen kokemiseen tyo-
yhteis6ssa.

Jatkotutkimusehdotuksena maarallisena tutkimuksena eri hoitotydn organisaatioiden ja var-
sinkin pitkaan tyossa olleiden hoitajien nakemysten kartoittaminen saattaisi antaa lisaa tie-
toa hoitotydn arvostuksesta ja sen vaikutuksesta tyéhyvinvointiin. Lisdksi tydnohjauksen
kaytettavyys hoitotydssa toisi lisatietoa hoitotydn kehittdmisen tarpeisiin.

Taman opinnaytetydn luotettavuutta ei pystytd takaamaan vahaisen osallistujaméaaran ta-
kia.

Avainsanat arvostus, hoitotyd, hoitaja, tydhyvinvointi
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In a good nursing work community, the employee feels appreciated. The experience of ap-
preciation strengthens not only job satisfaction, but also the community spirit and perfor-
mance of the work community, and ultimately influences the care clients and patients re-
ceive.

The purpose of this thesis was to describe the importance of appreciation in nursing from
the perspective of nurses. The aim was to increase knowledge about the importance of ap-
preciation in nursing. The research tasks were to find out what appreciation means from the
point of view of nurses, and what is the significance of appreciation in nursing. The thesis
was carried out as a qualitative study and the material was collected through telephone
interviews (n=6) from the nurses of a southern Finnish hospital, and in this thesis the nurses
were practical nurses and nurses.

The results of the thesis show that the appreciation of nursing work is related to the content
of the work, the nurse 's professionalism, work community, management and supervisory
work, and remuneration. Functional relationships are the basis for coping at work. The im-
portance of management and the supervisor is great for the appreciation experienced in
nursing. An appreciative supervisor-subordinate relationship enables not only coping at work
but also maintaining work motivation. Positive feedback from both the supervisor and co-
workers affects work attendance, coping at work and work motivation, as well as commit-
ment to the workplace. Salary is one measure of appreciation, and it tells the appreciation
of both nurses and nursing.

In conclusion, appreciation is important in nursing and it affects well-being at work by in-
creasing work motivation, job satisfaction and commitment. At the heart of nursing and the
greatest appreciation are patients and patient work, but the most important resource is mu-
tual respect and appreciation. Central to experiencing appreciation in the work community
are mutual respect and trust, as well as acceptance of difference and positive feedback.
Small deeds and accolades, especially from management, bring an experience of goodwill
and appreciation. Work supervision could be a key means of influencing the experience of
appreciation in the work community.

As a further research proposal as a quantitative study, mapping the views of different nursing
organizations, and especially long-term nurses, could provide more information about the
appreciation of nursing and its impact on well-being at work.

In addition, the usability of work supervision in nursing provides additional information for
the needs of nursing development.

The reliability of this thesis cannot be guaranteed due to the small number of participants.

Keywords appreciation, nursing, nurse, work wellbeing
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1 Johdanto

Hoitohenkildkunnasta on kasvava puute kautta Suomen. Ty6- ja elinkeinoministerion
ammattibarometrin mukaan tydévoimapula terveys- ja sosiaalialalla on nousussa, puolet
pula-ammattien karkipdassa olevista ammateista on terveys- ja sosiaalialalta. ELY-kes-
kusten mukaan ainoastaan lantisessa Suomessa on tasapainoinen sairaanhoitajien, ter-
veydenhoitajien seka lahihoitajien tydllisyystilanne. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2019.)
Aluehallintoviraston (AVI) tekeman tutkimuksen mukaan isoimman rakenteellisen ongel-
man sosiaali- ja terveysalalla muodostaa ammatillisen henkilokunnan saatavuus ja py-

syvyys (Borg — Hynninen Joensivu 2019).

Terveydenhuollon organisaation tarkein voimavara on osaava ja hyvinvoiva henkilésto,
ja sosiaali- ja terveydenhuollossa tulisikin panostaa henkildston sitouttamiseen. Hyva ja
toimiva tydymparistd on organisaation yksi vetovoimatekija. (Hahtela 2019.) Tydyhtei-
sOssa esimies seka jokainen tydntekija vaikuttavat omalla persoonallaan, asenteellaan,
motivaatiollaan seka yhteistyd- ja vuorovaikutustaidoillaan tydyhteisén ilmapiiriin ja tyo-
hyvinvointiin. Jokainen tydntekija haluaa tuntea, ettd hanen tydépanostaan arvostetaan ja
hanta arvostetaan ihmisena. (Manka — Hakala — Nuutinen — Harju 2010: 7 9.) Arvostus
on subjektiivinen asia, joka nakyy yksildn toiminnassa, arkisissa teoissa, tekematta jat-
tamisissa seka asenteissa, seka omista toiminnan malleista ja aikomuksista kerrotta-
essa. (Purjo 2014; Syrjapalo 2006.)

Sairaanhoitajaliiton teettdman tyéolobarometrin (Hahtela 2019) ja Suomen lahi- ja pe-
rushoitajaliiton tekeman selvityksen (Erkkild 2020) mukaan hoitajat kokevat tyénsa mer-
kitykselliseksi ja tarkeaksi, mutta he eivat pysty tekemaan tyotaan niin hyvin kuin haluai-
sivat, ja jaksamisongelmat pakottavat tyontekijoita etsimaan muita vaihtoehtoja. Lahes
40 000 sosiaali- ja terveysalan koulutuksen saanutta henkildd on Suomessa vaihtanut
alaa (Coco 2019). Tyytymattdmyys tydoloihin on lisdantynyt, tyd koetaan raskaaksi tai
erittain raskaaksi, tydn henkinen ja fyysinen kuormittavuus on lisdantynyt viimeisen kol-
men vuoden aikana. Seka sairaanhoitajien etta lahi- ja perushoitajien sairauspoissaolot
ovat lisdantyneet viimeisten vuosien aikana. Lisaksi tyytymattdmyytta aiheuttaa erityi-
sesti huono johtaminen; sairaanhoitajat kokevat, ettd ylempi johto ei kuule eika arvosta

tyontekijoita. Maaraaikaiset tyosuhteet aiheuttavat epavarmuutta ja ennustettuun
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tydvoimapulaan vaikuttaa myds elakdityvien sairaanhoitajien suuri maara vuoteen 2030

mennessa. (Hahtela 2019.)

Arvostuksen kokeminen hoitotydssa vaikuttaa tyontekijan tyéhyvinvointiin. Motivaatio
tydssa kaymiseen ja tyon tekemiseen lisdantyvat, ja nama puolestaan parantavat tai ai-
nakin lisddvat omaa hyvinvointia seka jaksamista. Tutkimustenkin mukaan arvostus on
yksi merkittava hoitajien tyotyytyvaisyyteen vaikuttava tekija. Tutkimuksissa tyotyytyvai-
syys liittyy suurelta osin hoitotyon toimintaymparistoon, kuten kollegiaaliseen tukeen, ar-
vostukseen ja vuorovaikutukseen, arvostavaan johtajaan ja johdon osoittamaan arvos-
tukseen seka palkitsemiseen ja motivaatioon. (vrt. Halcomb  Ashley 2017; Halldors-
dottir ym. 2018; Maurits ym. 2015; Okello — Gilson 2015; Ylitérmanen ym. 2019.) Hoito-
tyon arvostukseen vaikuttavat Mishran (2015) mukaan myos terveydenhuollon hierark-
kinen valtajarjestelma, jossa hoitohenkilokunnan asemaan vaikuttaa muun muassa pe-

rinteinen kurinalaisuus seka tiedostusvalineiden jakama huono yleiskuva hoitotydsta.

Viime vuosina tiedotusvalineissa on uutisoitu hoitohenkildkunnan uhkaavasta pulasta,
alan vaihtamisesta, tyon kuormittavuudesta, ja hoitohenkildkunta kokee huonoa arvos-
tusta varsinkin palkkauksen suhteen. Palkka on tarkea tekija, mutta onko palkka ainoa
arvostuksen mittari. Vuonna 2020 hoitajien arvostukselle tuli COVID-19 -viruksen aiheut-
taman poikkeustilan my6ta aivan uusi ndkékulma, ja uutiset seka sosiaalinen media nos-
tivat hoitajien tydon merkityksellisyyden seka hoitajien arvostuksen esille. Taman opin-
naytetydn tarkoituksena on kuvata arvostuksen merkitysta hoitotydssa hoitajien nakokul-
masta. Tavoitteena on lisata tietoa arvostuksen merkityksesta hoitotydssa. Opinnayte-
tydn yhteistybkumppanina on etelasuomalainen sairaala, jossa tutkimustulosten avulla
voidaan tunnistaa organisaation kehittdmisen tarpeita tutkimusaiheeseen liittyen. Lisaksi
oma kiinnostukseni arvostuksen kokemisesta ja merkityksesta hoitotydssa toimii 1ahto-

kohtana opinnaytetydn tarpeelle jatkuvasti muuttuvalla sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla.
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2 Arvostus kasitteena ja tyohyvinvointiin liittyvien teorioiden valossa
2.1 Arvostus kasitteena

Jokaisen ihmisen perustarve on tulla arvostetuksi, seka kokea olevansa tarkea, kuulla
kiitosta ja kehuja. Kunnioittava ja ystavallinen kohtelu vahvistaa ja tukee ihmisarvoa. |h-
misarvo on etiikan peruskasite, joka korostaa, etta jokainen yksiléllinen olemassaolo on
yhteisdnkin kannalta loukkaamaton perusarvo, jota tulee suojella. Toisen ihmisen arvok-
kuuden tunnustaminen ja kunnioittaminen ovat ihmisyyden ydinta, ja kaikilla on oikeus
vaatia toisiltaan hyvaa, kohteliasta kohtelua. Kohteliaisuus merkitsee toisen ihmisen ar-

vostavaa kohtelua, hdnen ihmisarvonsa tunnustamista. (Purjo 2014: 29.)

Arvostus on subjektiivinen asia, jota yksilo tavoittelee nimenomaan itselle. Arvostuksen
kokeminen on itsetunnon kehittymisen ja sailymisen edellytys. Arvostuksen kasite voi-
daan nahda henkilokohtaisena, tietoisena tai tiedostamattomana, myonteisena ajatuk-
sena itsesta ja omasta paamaarasta seka sen ominaisuuksista. Arvostus valittyy tekojen
kautta ja ilman vuorovaikutusta on vaikeaa osoittaa arvostusta. Arvostus nakyy yksilon
toiminnassa, arkisissa teoissa, tekematta jattamisissa ja asenteissa, seka omista toimin-
nan malleista ja aikomuksista kerrottaessa. Arvostava vuorovaikutus on ajan antamista
ja kiinnostuksen osoittamista, kiittamista ja mielipiteen huomioon ottamista. (Purjo 2014
43 44; Syrjapalo 2006.)

Arvostus- sanan synonyymeja ovat arvostaminen, arvonanto, kunnioitus, kunnia, arvos-
sapito ja itsearvostus (suomisanakirja.fi) seka ihailu ja luottamus (synonyymit.fi). Arvos-
tus ilmenee suhtautumisessa asioihin, ihmisiin seka erilaisiin ilmidihin ja olioihin. Arvos-
tus riippuu tunteista, haluista ja toiveista. Arvostuksilla on selva kohde ja ne voivat muut-
tua ihanteiden kaltaisiksi. Arvostukset ovat muuttuvia ja ne saattavat vaihdella yksiléiden
valilla seka elaman eri vaiheissa. Arvostuksia ovat esimerkiksi hyvyys, valta, onni, kau-
neus, rakkaus, totuus, oikeudenmukaisuus, kyvyt, taidot, terveys, eldama, asunto ja
luonto. Arvostukset voivat olla myos menestysta, tietoa, taitoa, tiedetta, koulutusta. Ih-
misen arvostaminen korkealle, kiittdminen ja ylistaminen on hanen kunnioittamistaan,
vaheksymista on ihmisen arvostaminen matalalle. Asioiden merkityksen hyvyys tai huo-
nous vaikuttaa arvostuksen pysyvyyteen, vahenemiseen tai menetykseen. (Purjo 2014:
43; Syrjapalo 2006.)
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Yksilén toiminnan perusta on arvot, ja arvot ohjaavat ihmisen valintoja ja toimintoja. Ar-
vojen tarkoitus on edistaa kaikkien yhteista ja yleistd hyvaa. Arvot nakyvat kaikissa teois-
samme. (Purjo 2014: 11, 39.) Henkilékohtaiset arvot ovat uskomuksia ja asenteita, ja
niihin vaikuttavat muun muassa kasvatus, kulttuuri koulutus ja elamankokemus. Kulttuu-
riset arvot vaikuttavat kasityksiin terveydesta ja sairaudesta, seka terveydenhuollon mo-
raalisesti oikeaan toimintaan. Kokemusarvot vaihtelevat yksildiden seka elamantilantei-
den mukaan, ja niitd ovat muun muassa ihmissuhteet. Ammatilliset arvot ovat tietyn am-
mattikunnan antamat arvot yleisille ominaisuuksille, joita korostetaan ammattikunnan
eettisten ohjeiden lisaksi kaytanndn toiminnassa eettisissa ohjeissa. (Syrjapalo 2006.)
Ihmisty6ta tekevan ihmisen tulee jatkuvasti heijastaa ja arvioida omaa toimintaansa ja
tavoitteitaan arvojen maailmasta 16ytyviin padmaariin seka yksittaisten tekojensa arvoi-
hin. Arvot ovat ainoita todellisia ja yleispatevia mittareita, joilla voidaan arvioida ihmistyon
laadukkuutta. (Purjo 2014: 11, 39.)

2.2 Arvostuksen merkitys tyohyvinvointiin liittyvissa teorioissa
2.2.1 Maslow'n tarvehierarkia

Maslow'n (1970: 45) mukaan jokaisella ihmisella on tarve tai halu vakaaseen itsearvi-
ointiin, itsetuntoon ja muiden arvostukseen. Arvostuksen tarve puolestaan voidaan jakaa
alempaan ja ylempaan tarpeeseen. Arvostuksen alemmalla tarpeella tarkoitetaan toisilta
ihmisiltd saatua sosiaalista arvostusta, johon liittyvat muun muassa status, kuuluisuus,
kunnia, tunnettuus, kunnioitus ja kunnollisuus, silla ihmisella on halu saavuttaa mainetta
ja kunniaa seka olla tarkea. Arvostuksen korkeampi tarve perustuu siihen, etta itsear-
vostusta ei voi menettaa tai saavuttaa kuten toisilta saatua. Itsearvostuksen tarpeella
tarkoitetaan muun muassa itseluottamusta, kompetenssia, saavutuksia, riippumatto-
muutta ja vapautta. Ihminen kaipaa toisten osoittamaa arvostusta, ja se vahvistaa itse-
tuntoa ja itsekunnioitusta. Ihmiselld on my0s tarve tai halu vakaaseen itsearvostukseen
ja itsekunnioitukseen. Naiden tarpeiden tyydyttyminen vahvistaa itsetuntoa, torjuminen
puolestaan aiheuttaa ala-arvoisuuden, heikkouden ja avuttomuuden tunnetta. (vrt. Rau-
ramo 2012: 123.)

Maslow’n (1970) tarvehierarkia on tunnetuimpia motivaatioteorioista, ja sita on sovellettu
tydelamaan yhtena tydén ja tydhyvinvoinnin mittarina. Tarvehierarkian mukaan ihmisella
on viisi perustarvetta, joista alemman tarpeen taytyy tayttya ennen seuraavaa tasoa.

Tarvehierarkiassa arvostus on neljantend ihmisen perustarpeena fysiologisten,
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turvallisuuden ja sosiaalisten tarpeiden jalkeen. Fysiologisiin tarpeisiin kuuluu muun mu-
assa ruoka, juoma ja uni, turvallisuuden tarve liittyy ymparistoon, tyollisyyteen ja tervey-
teen ja sosiaaliseen tarpeeseen sisaltyy joukkoon kuuluminen ja itsensa hyvaksytyksi
tunteminen seka ystavyys ja rakkaus. Arvostuksen tarpeeseen kuuluu Maslown mukaan
itseluottamusta seka tunne tarpeellisuudesta ja muiden arvostuksesta. Tarvehierarkian
ylinta, itsensa toteuttamisen tarvetta pidetaan kasvutarpeena, ja siihen liittyy muun mu-
assa ongelmanratkaisu sekad kyky ja mahdollisuus saavuttaa paamaaria. (Rauramo
2012: 13.) Tybéelaméassa korkeampiarvoisia tarpeita tavoitellaan mielekkaiden tyétehta-
vien kautta, ja aineeton palkitseminen, kuten arvostus tai kehittymismahdollisuudet, tuo-
vat lisda tydmotivaatiota, ei niinkaan rahallinen palkitseminen (Hakonen — Hakonen —
Hulkko — Nyman - Ylikorkala 2014) Tarvehierarkia yhdistamalla tyéhyvinvointiin on syn-
tynyt tydhyvinvoinnin portaat, jossa tydhyvinvointi koostuu psyko-fysiologisista perustar-
peista eli terveyden, turvallisuuden, yhteisoéllisyyden, arvostuksen ja osaamisen tar-
peista, ja naihin sisaltyy hyva johtaminen. Kehittdminen etenee seka alhaalta yl0s, etta
ylhaalta alas. Osaamisen varmistaminen mahdollistaa arvostuksen kokemuksen. Arvos-
tus lisda avoimuutta ja luottamusta, mitkd puolestaan lisdavat sujuvaa yhteisty6ta, lisa-

ten tydn turvallisuutta ja terveellisyytta. (Rauramo 2012: 12-16.)
2.2.2 Itseohjautuvuusteoria

Motivaatioteoriasta on Richard Ryanin ja Edward Decin kehittama, 1980-luvulla julkaistu
ja 2000-luvulla laajennettu itseohjautuvuusteoria (engl. Self-Determination Theory, SDT)
ihmisen motivaatiosta, kayttaytymisesta ja persoonallisuuden kehityksesta (Ryan Deci
2017: 3), ja se on yksi kaytetyimpia teorioita tydyhteiséja tutkittaessa. Teorian mukaan
kaikilla ihmisilla kulttuurista tai kehitystasosta riippumatta on kolme psykologista perus-
tarvetta, tarve autonomiaan, tarve pystyvyyden tunteeseen ja tarve kokea yhteenkuulu-
vuutta. Nama perustarpeet edesauttavat yksilon hyvinvointia seka henkista kasvua ja
kehitysta niin tydelamassa kuin terveyden edistamisessakin, ja naita tarpeita tukevat
kasvuolosuhteet sekd sosiaalinen ymparistd. Kun nama kolme perustarvetta tyydyte-
tadan, yksild on motivoituneempi muuttamaan ja yllapitamaan kayttaytymistaan, kokee
vahemman tyduupumusta, on sitoutuneempi organisaatioonsa ja vahemman altis vaih-
tamaan ty6paikkaansa, seka voi hyvin. (Martela  Jarenko 2014: 28; Ross Barnes
2018; Ryan Deci2017:10 11.) Mita vaativampaa ty6 on, sen suurempi hyéty motivaa-
tiolle ja hyvinvoinnille on riittavasta tuesta, arvostuksesta ja autonomiasta tyéssa (Haka-
nen 2017: 102)
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Tyobelamassa ihminen voi kokea autonomiaa sisaistettyaan organisaation arvot ja tavoit-
teet omakseen. Yksild kokee arvostavansa tydn tavoitteita, ja kokee myos, ettd hanella
on mahdollisuuksia osallistua paatéksentekoon ja omaan osaamiseensa. Tunne autono-
miasta lisda tydviihtyisyytta, motivaatiota, parantaa ty6tuloksia ja tuottavuutta. Pystyvyy-
den eli kompetenssin tunnetta pidetdan motivoitumisen ydinosana, ja kyvykkaaksi ja ar-
vostetuksi itsensa kokeva tydntekija uskoo selviytyvansa tydtehtavistdan ansiokkaasti.
(Martela Jarenko 2014:28 29; Ryan Deci2017:10 11.) Martelan ja Jarenkon (2014:
29) mukaan puhutaan myos flow -kokemuksesta, jolloin haasteet ja osaaminen kohtaa-
vat yksil6lle sopivalla tavalla. Kompetenssin tunne puolestaan vahenee tilanteissa, joissa
haasteet ovat liian vaikeita, saa negatiivista palautetta tai tehokkuuden tunteet vahene-
vat esimerkiksi henkilékohtaisen kritiikin tai sosiaalisten vertailujen avulla. Tarve kokea
yhteenkuuluvuutta nousee ihmisen synnynnaisesta perustarpeesta olla yhteydessa mui-
hin ihmisiin. Inminen on luonnostaan laumaelain ja haluaa tulla aidosti ja syvallisella ta-
valla kohdatuksi; ihminen valittaa toisista ja haluaa kokea, ettd hanesta valitetadan ja ha-
net hyvaksytaan. Motivaatio on kytkoksissa tunteeseen olla osa arvostavaa, kannusta-
vaa, turvallista ja lamminhenkista sosiaalista yhteisda. Tydyhteiséssa myonteiset, arvos-
tavat ja kannustavat vuorovaikutuskokemukset tydtovereiden ja esimiehen kanssa ovat
merkittdvassa asemassa. Haasteet ja kokemukset lisdavat osaamista. Laajempi osaa-
minen lisdd mahdollisuuksia olla tuottava osa organisaatiota ja organisaatio on haluk-
kaampi antamaan lisda resursseja ja vapauksia omaehtoiseen toimintaan. Nama moti-
voivat I16ytdmaan oman hyvinvointiin vaikuttavan toimintakyvyn. Tyéntekijdiden osallista-
minen parantaa tydtapojen sujuvuutta ja viestii arvostuksesta seka sitouttaa tyoyhtei-
s66n. (Martela - Jarenko 2014: 29 -31; Martela — Makikallio — Virkkunen 2017: 90 - 91;
Ryan Deci 2017: 10-11.)

Itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisen toimintaa ohjaa sisainen ja ulkoinen motivaatio
tai motivaation puute. Sisaisesti motivoitunut kayttaytyminen on itsenaista, vapaehtoista
ja ihnmisesta itsestaan lahtevaa, aktiivista hakeutumista mielekkaan, innostavan ja omien
arvojen mukaisen tekemisen pariin, jolloin ihminen nauttii tekemisesta itsessaan tai ko-
kee arvostavansa niita paamaaria, joita tekeminen edistaa. Sisaisesti motivoitunut sitou-
tuu omaan kaytdkseensa ja tekemiseensa sitd enemman mita itsenaisempaa motivaatio
on. Sisaisessa motivaatiossa on eroteltu sisdsyntyinen motivaatio ja sisaistetty motivaa-
tio. Kun tekeminen itsessdan on nautinnollista, puhutaan sisdsyntyisestd motivaatiosta.
Sisaistetyssa motivaatiossa tekeminen puolestaan tuntuu arvokkaalta, koska se kytkey-
tyy itselle tarkeisiin padmaariin ja arvoihin. Vaikka sisasyntyinen motivaatio on kaikista

vahvin, on pitkjanteisen suorittamisen kannalta usein olennaisempaa, etta sisaistetty
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motivaatio on vahva. Tydelaman kannalta sisaistetyn motivaation kasite laajentaa mah-
dollisuuksia tukea yksildn innostusta ja ohjata sita yhteisen tavoitteen saavuttamiseen
ilman liikaa kontrollia. Sisaisesti motivoitunut on innostunut, aktiivinen, tuottava ja sitou-
tunut tydpaikkaansa. Sisaisesti motivoitunut on myos onnellisempi, tydkykyisempi, ter-
veempi, tehokkaampi ja luovempi, ja energiaa jaa myos vapaa ajalle. (Martela — Jarenko
2014: 14 15, 33; Ryan Deci 2017: 14.) Sisaisia motivaatiotekijoitd motivoivat aineet-
tomat palkkiot, kuten muilta saatu arvostus, maine ja kunnia sekd samanmielisten yhtei-

s66n kuuluminen (Vartiainen 2017 :124)

Ulkoinen motivaatio puolestaan tarkoittaa sita, etta ihmisen toimintaa ohjaa ympariston
odotukset ja vaatimukset, tai halu saada arvostusta tai hyotya sosiaalisessa ymparistos-
saan. Kayttaytyminen voi vaihdella esimerkiksi ulkoisen palkkion tai sosiaalisen hyvak-
synnan, rangaistuksen valttamisen tai arvostetun tuloksen saavuttamisen mukaan. Tal-
I16in ihminen valittda vain saamastaan palkinnosta, toiminnan laatu on huono, tekeminen
on palkintojen vuoksi tehtava suoritus, ja tama saattaa myos heikentaa yksilon hyvin-
vointia. Hyvin suunniteltu palkkiojarjestelma on lapinakyva, oikeudenmukainen ja tukee
tydntekijdiden omaehtoisuutta. (Martela Jarenko 2014: 6, 15; Ryan Deci 2017: 14;
Vasalampi 2017: 45-46.) Mikali palkkio tulkitaan tavalla, joka nahdaan tunnustavan hyvin
tehdyn tyon tai osoittavan arvostusta ponnisteluista, niin se todennakdisemmin koetaan
informatiivisena ja siten yllapitda tai parantaa sisaistd motivaatiota (Ryan — Deci 2017:
130)

Amovaatio eli motivaation puute syntyy, kun ihminen ei arvosta tekemistaan tai ei kykene
saavuttamaan haluttua lopputulosta tehokkaasti. Tallainen motivaatio tapahtuu joko ih-
misen kasityksesta, etta ei voi hallita tuloksia toiminnallaan tai ettei pysty suorittamaan
vaadittuja toimia tehokkaasti. Motivaation puute syntyy myds, jos ihminen ei koe kayt-
taytymisellaan olevan merkitysta ja kokee osaamattomuutta ja kompetenssin puutetta

(yleinen avuttomuus). (Ryan — Deci 2017: 14 16.)

3 Arvostuksen merkitys hoitotyossa ja sen yhteys tyohyvinvointiin
3.1 Arvostus hoitotydssa
Terveydenhuollon ammattihenkilGiden tehtavia ja velvoitteita, sekd ammattien valisen

yhteistyon tavoitteiden saavuttamista maarittavat useat lait. Naita ovat lait terveyden-
huollon  ammattihenkildista  559/1994,  Terveydenhuoltolaki  1326/2010 ja
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Vanhuspalvelulaki 980/2012. Lahihoitajien eettiset ohjeet (2009) ja Sairaanhoitajaliiton
eettiset ohjeet (1996) perustuvat yhteisiin sosiaali- ja terveydenhuollon eettisiin (ETENE
2001, 2011) arvoihin. Keskeista niissa on ihmisarvon ja itsemaaraamisoikeuden kunni-
oittaminen, ihmiselaman suojelu seka terveyden edistaminen. Lisaksi ne korostavat luot-
tamuksellisuutta, kollegiaalisuutta ja ammattien valista yhteisty6ta; hoitajien tulee kunni-
oittaa omaa ja muiden ammattiryhmien asiantuntemusta ja ty6ta. Hoitotyon johtajien eet-
tiset ohjeet (Hoitotydn johtajan, ylihoitajan eettiset ohjeet) velvoittavat johtajan edista-
maan toiminnallaan hoitotyontekijoiden arvostusta. Lisaksi hoitotyon kollegiaalisuutta
ohjaa hoitajan oma arvoperusta (Arala — Suutarla — Tilander — Kangasniemi - Haapa
2015: 21).

Hyvassa hoitotydn tydyhteisdssa tydntekija kokee olevansa arvostettu. Arvostava ja asi-
allinen kayttaytyminen alkaa peruskaytodstavoista, kuten toisen huomioimisesta, hymyi-
lemisesta, kohteliaisuudesta, tervehtimisesta ja kuuntelemisesta. Arvostaminen tyoyh-
teisdssad edellyttdd kiinnostusta toinen toisistaan, sekd mahdollisuutta vuorovaikutuk-
seen, jotta opitaan tuntemaan myos toisten osaaminen ja vahvuudet seka erilaisuus.
Jokainen tydyhteisdn jasen voi vaikuttaa positiivisesti niihin, joiden kanssa tydskentelee.
Avoin ja mydnteinen asenne mahdollistaa ymmarryksen toista tyontekijaa kohtaan.
Tama keskinaista luottamusta edistava yhteisty6 edellyttaa kaikkien ammattiryhmien ja-
senten kuulemista ja ottamista mukaan paatdksentekoon. Omaa ja toisten osaamista
arvostava tydntekija luo perustan ammattien valiselle arvostukselle. (Kangasniemi —
Haapa — Arala — Tilander — Suutarla 2015: 27 — 30; White 2016.)

Hoitoty6ssa eri ammattiryhmien valisessa yhteistydssa on keskeistd ammattien erilai-
suuden tunnustaminen ja hyvaksyminen seka yhteistyon johtaminen arvostaen ja kunni-
oittaen jokaisen osaamista. Luottamuksen osoitus on arvostuksen osoittamista. Muiden
osoittama luottamus kannustaa tyontekijaa ja motivoi parempaan tydsuoritukseen. (Kan-
gasniemi ym. 2015: 30 — 35.) Tydyhteison ilmapiiria seka tyontekijoiden valisia suhteita
parantaa ammatillinen arvostaminen ja kunnioittaminen niin vuorovaikutuksessa kuin ar-
kisessa toiminnassa tyopaikalla. Arvostuksen kokemus vahvistaa tyoyhteison yhteisolli-
syyttd ja tuloksellisuutta, ja vaikuttaa viimekadessa asiakkaiden ja potilaiden saamaan
hoitoon. (Arala ym. 2015: 22; White 2016.)

Arvostuksen osoittaminen kaikille tydyhteisén jasenille on hyvan esimiehen toiminnassa

tarkeaa. Palautteen antaminen ja mielipiteen kysyminen kertovat arvostuksesta. Myds

rakentavasti annettu negatiivinen palaute on arvostuksen osoitus, minka avulla esimies
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kertoo alaiselleen uskovansa taman potentiaaliin ja ndin ohjaa tydntekijan toimintaa
(Sitra 2013). Palkitseminen on tehokkain johtamisen tyovaline viestittaa tarkeita arvoja
ja tavoitteita. Esimiehen arvostus nakyy pyrkimyksena toimia luottamuksen arvoisesti.
(Hakonen ym. 2014.) Huono johtaminen ja arvostuksen puute johdon taholta aiheuttavat

tyéntekijalle kuormitusta (Coco 2019: 14)

Whiten (2012) mukaan arvostaminen on tarkein tyotyytyvaisyyteen vaikuttava tekija. Hoi-
totyossa tyytymattomyys tyohon ja tyontekijoiden vaihtuvuus on yleista, ja tyotyytyvai-
syys ennustaa vahvasti hoitajien aikomusta pysya nykyisessa tydpaikassaan. Arvostuk-
sen osoittaminen sanallisesti on Whiten (2012) mukaan ensisijaista, eika vaadi taloudel-
lisia resursseja. Arvostuksen antaminen riippuu tydymparistdsta, esimiehen ja tydnteki-
jéiden valisista suhteista seka tydntekijdiden ammatillisesta kokemuksesta. Arvostuksen
osoittamisen tulee olla yksildllista ja henkilokohtaista, ja vastaanottajan arvostamalla ta-
valla, johdonmukaisesti ja sdanndllisesti ajan kuluessa tavalla, jota vastaanottaja myds
pitda aitona. Stressaavassa tydymparistdssa saatetaan tarvita enemman pienia rohkai-
sutoimia, kun viestinta toisessa ymparistdssa voi olla riittdvaa harvemmin. Hoitotydssa
stressitaso on usein korkea ja luo vaativia tydymparistdja johtaen lopulta uupumiseen ja
tehottomuuteen. (White 2012.)

3.2 Tyo6n merkitys yksilolle

Tyo on tarkeaa yksilon kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille. Tyo luo turvallisuuden tunnetta
seka edistaa yksilon itsetuntoa ja itsearvostusta. Ty0 merkitsee sosiaalisia suhteita ja
oman identiteetin rakentamista. Tyohon liittyy onnistumisen kokemuksia ja mieluisaa toi-
mintaa. Tyo0 paitsi tukee yksilon terveyttd, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta, se
myds luo yhteenkuuluvuutta, luo turvaa ja auttaa ymparistdn hahmottamisessa. Tyo tar-
joaa menestyksen kokemuksia, materiaalista palkitsemista sekd sosiaalista arvostusta,
ja takaa turvallisen tulevaisuuden. Tyo on keino Kiinnittya yhteiskuntaan. Tyo on etuoi-
keus ja kunnia toimia yhteiseksi hyvaksi. (Ilmarinen — Vainio n.d.: 5-6; Lee 2015; Pakka
— Raty 2010: 5.)

Ty6 muodostaa merkittdvan osan yksilon elamasta. Tyo on paitsi toimeentulon edellytys,
se rytmittaa eldamaa ja antaa sille merkityksellista sisaltéa. Tydn merkityksen I16ytaminen
vaikuttaa tydn merkityksellisyyteen, ja tyd on muutakin kuin keino ansaita rahaa. (Kive-
kas 2018: 119; Lee 2015.) Kokemus edellyttaa, etta tyé on mielekasta, tyd koetaan tar-

keaksi, sita arvostaa ja tyota voidaan tehda ammattieettisten periaatteiden mukaisesti.
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Tyon merkityksen [6ytaminen auttaa estdmaan uupumusta ja auttaa ymmartamaan tyo-

ymparistéa, seka antaa syyn ihmisen olemassaololle tyéssa. (Lee 2015.)

Tana paivana eri ikaluokat maarittavat tydon merkityksen eri tavalla, ja odotukset tydela-
maa kohtaan ovat erilaiset. Tyéelama on muuttunut pirstaleisemmaksi ja oma ura en-
nustamattomaksi, eika sitoutuminen tiettyyn organisaatioon tai palkkatydhon ole enaa
itsestaanselvyys. Myos johtamiskulttuuri on muuttunut motivoivaksi ja tiimity6ta korosta-
vaksi. (Blafield 2017: 6; Utti 2017: 13 14.) Elinkeinoelama EVA:n Arvo- ja asennetutki-
muksen (Haavisto 2019) mukaan tyd merkitsee ensisijaisesti ansioita eli rahaa. Jopa 65
% suomalaisista kokee tydn merkitsevan keinoa rahoittaa vapaa-aikaa. Tyon merkitys
elamansisaltona lisaantyy erityisesti 50 ikavuoden jalkeen, nuoremmille ikaryhmille tyo
merkitsee rahan ansaitsemista muihin aktiviteetteihin, ja vapaa-aikaa arvostetaan. Myos
nuoremmat sukupolvet hakevat tyolta vapauden ja itsenaisyyden lisaksi merkitykselli-
syytta (Blafield 2017: 6). Yli puolelle suomalaisista tyén merkitys on velvollisuutta jokai-
sen yhteiskunnan jasenen osallistua yhteiskunnan yllapitoon omalla panoksellaan ja ve-
rotuksellaan, ja tyd koetaan arvokkaaksi. Tyd merkitsee myds ammatillista kehittymista
ja oman osaamisen kartuttamista sekd ammatillista etenemista. Lisaksi tydhon liittyva

yhteiséllisyys tuo merkitysta. (Haavisto 2019: 2.)

Tyooloilla on merkittava vaikutus paitsi yksilén terveyteen ja hyvinvointiin, myds koko
organisaation tuottavuuteen. Toimiva tydyhteisd, jossa ty6 sujuu, tiedonkulku on riittavaa
ja toimintaa ohjaa selkea perustehtava, on tarkea tydhyvinvoinnin Iahde. Ty tarjoaa yh-
teistydlle luottamuksellisen ilmapiirin ja oikeudenmukaisen kohtelun. (Aminoff — Tien-
haara 2018: 98.) Nykypaivan jatkuvassa muutoksessa on tarkeaa, etta tydpaikan ilma-
piiri on kannustava ja vuorovaikutus on arvostavaa ja avointa. Kiivastahtisemmaksi
muuttunut tyd vaatii tydntekijaltd kykyd sopeutua ja kehittya alan vaatimusten mukaan.
(Kivekas 2018: 119.) Tydnteosta tekee mielekasta tieto todellisesta tilanteesta ja tavoit-
teista, ja tiedon saanti korostuu muutoksissa ja nopeasti vaihtuvissa tilanteissa. Jatkuva
reaaliaikainen viestintd niin hyvistad kuin huonoista uutisista on valttdmatonta hallinnan
tunteen sailyttdmiseksi. Tiedon panttaaminen koetaan arvostuksen puutteena ja vahat-
telynd, ja tdma voi johtaa turhautumiseen ja vetaytymiseen, turhautuneena ei jaksa in-
nostua haasteista eikd uusien asioiden kehittdmisesta, ja riski erilaisiin konflikteihin on
suurempi. Terveen organisaation tunnuspiirteita ovat sitoutunut ja hyvinvoiva henkil0sto,
jatkuva toiminnan kehittdminen, palautteen antaminen ja vastaanottaminen seka muu-
toksiin sopeutuminen. (Aminoff — Tienhaara 2018: 98 99; limarinen — Vainio n.d.: 5-6;
Kivekas 2018: 119; Korppoo 2017: 88.)
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Tyopaikalla jokaisen odotetaan sopeutuvan tydyhteisén perussaantoéihin; tydaikaan,
kohteliaaseen vuorovaikutukseen, ohjeiden noudattamiseen ja asiakkaiden tarpeiden
huomioimiseen, mutta jokaiselle on mydés tarkedd oman yksildllisyyden sailyttaminen,
tulla hyvaksytyksi sellaisena kuin on. Hyva tydyhteisd auttaa tyontekijaa toteuttamaan
omaa yksil6llisyyttdan, ja erilaiset yksilét luovat tydyhteisdn yhteiséllisyyden perustan.
(Korppoo 2017: 87 88.) Tyontekijan tydtoverilta saama tuki ja kannustus seka keski-
nainen yhteenkuuluvuuden tunne ja yhteinen arvopohja, nakemys tyosta ja tyon tavoit-
teista edistavat tyontekijan tyotyytyvaisyytta, hyvinvointia seka organisaatioon sitoutu-
mista (Lampinen 2019) ja vaikuttavat myds potilaan saaman hoidon laatuun (Adams —
Maykut 2015). Inmiselle on tarkeaa voida arvostaa omaa tekemistaan suoriutumalla siita
mahdollisimman hyvin. Tydlle tulisikin luoda sellaiset puitteet, ettd tydssd onnistutaan.
Toimintakulttuuri ja johtaminen osoittavat suhtautumisen hankaluuksiin; ovatko ne haas-
teita vai turhautumisen aiheita. Johtajuus tukee tyotyytyvaisyytta, henkiloston sitoutunei-
suutta ja innostuneisuutta. Tydyhteison jdsenet puolestaan voivat tukea esimiesty6ta ja
tyoyhteis6a. (Aminoff — Tienhaara 2018: 99; Korppoo 2017: 88.)

3.3  Arvostuksen merkitys tyéhyvinvointiin

Tyoterveyslaitoksen (Hakanen n.d.) mukaan tydhyvinvointi tarkoittaa ammattitaitoisten
tydntekijoiden ja tydyhteisdjen tekemaa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta hyvin
johdetussa organisaatiossa, jossa tyd koetaan mielekkdana ja palkitsevana seka ela-
manhallintaa tukevana. Tyohyvinvointi on ihmisen ja tyon sopivuustila, jossa tyon sisalto
ja vaativuus sopivat riittavasti yksiin tyontekijan kiinnostuksen ja tietotaitojen kanssa.
Tyon tekemista tukee myos tyon ulkoiset olosuhteet, tyOyhteison ilmapiiri ja tyontekijoi-
den ammattitaito. Tydhyvinvointiin vaikuttavat arvostetuksi tuleminen, oikeudenmukai-
nen kohtelu ja taysivaltaisuus tyoyhteison jasenena. Tyohyvinvointi on tarkea tyossa jak-
samiseen ja tyon tuloksellisuuteen niin yksilon kuin tyOyhteison kannalta vaikuttava te-
kija. Hyvinvointi lisaa tyon tuottavuutta, tydhon seka tyopaikkaan sitoutuminen lisaantyy
ja sairauspoissaolojen maara vahenee. Jokaisessa tydpaikassa on hyva tunnistaa sille
ominaiset vaatimukset ja voimavarat seka arvioitava niiden kohtuullisuus ja riittavyys.
(Hakanen 2011: 107; Manka ym. 2010: 14 15.)

Tyohyvinvointi vaatii organisaatiossa jarjestelmallista johtamista; tavoitteellista suunnit-
telua, toimia henkiléstén voimavarojen lisdamiseksi ja jatkuvaa tavoitteiden seka tyéhy-
vinvoinnin arviointia (Manka 2011: 80). Ty6nantaja ja tyontekija yllapitavat ja kehittavat

tydhyvinvointia aina yhdessa. TyoOnantajan tulee huolehtia tydympariston
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turvallisuudesta, hyvasta johtamisesta ja tyontekijdéiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Hy-
valla henkildstdjohtamisella tuetaan henkildston tydhyvinvointia, tuloksellisuutta, muu-
toksiin sopeutumista, tydssa kehittymista seka tydssa jatkamista. Tydntekijan tulee puo-
lestaan huolehtia oman tydkykynsa ja tydhyvinvointinsa sekd ammatillisen osaamisensa
yllapitdmisesta. (Manka 2011: 80; STM 2020.)

Terveydenhuollon organisaation tarkein voimavara on osaava ja hyvinvoiva henkil0sto,
ja sosiaali- ja terveydenhuollossa tulisikin panostaa henkildston sitouttamiseen. Hyva ja
toimiva tydymparistd on organisaation yksi vetovoimatekija. (Hahtela 2019.) Laineen
(2014: 12) mukaan erityistéd huomiota tulisi kiinnittda nuorten alle 30-vuotiaiden hoitajien
arvostukseen ja hyvinvointiin. Keskeinen lahtokohta onkin tyoprosessien saately ja ke-

hittdminen seka kuormituksen hallinta. (Laine 2014: 14, 25.)

Hoitotydssa tyohyvinvoinnin keskeinen tekija on Laineen (2014: 12) mukaan arvostava
vastavuoroisuus, joka koostuu hoitajan ja potilaan vastavuoroisuudesta seka hoitotyon
asenneperustasta. Hoitajavastavuoroisuus sisaltda tydn mielekkyyden, aseman tyossa,
yhteiséllisyyden, vapauden, auttamisen, paritydn ja yhdessaolon. Potilasvastavuoroi-
suus koostuu potilaiden tyytyvaisyydesta, potilaiden kohtaamisesta ja auttamisesta seka
hyvin tehdysta hoitotydsta. Hoitajien tydn asenneperusta sisaltaa hoitajien arvostamisen
lisdksi potilaan hyvan hoitamisen ja potilaan ensisijaistamisen. Hoitotydssa ristiriitai-
suutta ja henkistd kuormittavuutta aiheuttaa se, ettd hoitotyd koetaan tarkeaksi, mutta
tyota pystytaan toteuttamaan heikosti resurssipulan ja henkiléstomitoituksen riittamatto-
myyden vuoksi. (Laine 2014: 12.) Resurssipula, tydén kuormittavuus, kiire ja tydn hallin-
nan tunteen menetys aiheuttavat henkildston jaksamattomuutta, joka voi ilmeta sairas-
tamisena, voimakkaana vasymyksena, stressing, tydbuupumuksena tai masennuksena
(Suosalo 2009: 18)

Hahtelan (2014: 30) mukaan hoitotyon tyéhyvinvoinnissa on keskeistd kokemus tyon
hallinnasta, johon liittyy mahdollisuus vaikuttaa tydoloihin ja tyon sisaltoon osallistumalla
paatdksentekoon, seka oikeudenmukainen johtaminen. Kokemus oikeudenmukaisesta
johtamisesta pitaa sisallaan oikeuden tulla kuulluksi omissa asioissa, johdonmukaiset
saannodt seka oikeaan tietoon ja puolueettomuuteen perustuvat selkeat paatdksenteon
periaatteet. (Hahtela 2014: 30.) Tydyhteisdn toimivuus ja téiden organisointi, palkitse-
vuus, saatu sosiaalinen tuki, kehitysmahdollisuudet seka tyon ja yksityiselaman yhteen-
sopivuus koetaan myos tarkeina tyéhyvinvointiin vaikuttavina asioina. Tydyhteison toi-

mivuuden ja tyén organisoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyot jarjestetaan toimiviksi
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rittavalla henkildstomaaralla tydon vaativuuteen nahden. Tyon palkitsevuudella ymmar-
retdan palkan lisdksi mahdollisuutta tehda tarkeaksi koettua tyota, tydsta saatua arvos-
tusta ja palautetta seka tunnetta, ettd tyé on tehty hyvin. Palkitsevuuteen liittyy myds
mahdollisuus syventda ammattitaitoa, uralla eteneminen seka tunne tyésuhteen turvalli-
suudesta. (Hahtela 2014: 30. Tarkea osa palautejarjestelmaa ovat kehityskeskustelut.
Ne ovat tyon tuloksellisuuden ja hyvinvoinnin seurantaa, ja niiden tavoitteena on sujuva
tyo ja henkilokohtainen kasvu. Parhaimmillaan kehityskeskustelut lisaavat motivaatiota
ja sitoutumista, selventavat tavoitteita seka auttavat kehittymaan. Kehityskeskustelut li-
saavat arvostuksen tunnetta ja luovat positiivista ilmapiiria, selventavat rooleja ja vahen-
tavat stressia. (Rauramo 2012: 139 — 142.) Tydhyvinvointiin vaikuttavat myos selkeat
tyon tavoitteet, esimiehelta ja tyotovereilta saatu sosiaalinen tuki tiedon, arvostuksen ja
henkisen seka kaytannon tuen muodossa, seka avoin ja rohkaiseva ilmapiiri. (Hahtela
2014: 30.)

Tybyhteison ilmapiiri on koko tydyhteisén vastuulla. Tydyhteisdssa esimies seka jokai-
nen tyodntekija vaikuttavat omalla persoonallaan, asenteellaan, motivaatiollaan seka yh-
teisty®- ja vuorovaikutustaidoillaan tyéyhteisén ilmapiiriin ja tydhyvinvointiin. Tyéssa voi-
daan hyvin, kun tyé on merkityksellista, tyéhon liittyviin jarjestelyihin voidaan vaikuttaa,
johtaminen ja kohtelu ovat oikeudenmukaista ja yksild kokee olevansa arvostettu seka
taysivaltainen tydyhteisdn jasen. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa ollaan avoimia, luotetaan,
annetaan myonteista palautetta, innostetaan ja kannustetaan. Hyvinvoiva tyéntekija on
motivoitunut ja vastuuntuntoinen seka pystyy hyédyntdmaan osaamistaan. Lisaksi han
tuntee tyonsa tavoitteet, kokee olevansa tarpeellinen, kokee onnistumista ja innostusta
tydstaan, seka saa tydstaan palautetta. Tydyhteisdn henkisesta hyvinvoinnista puhutta-
essa nousee yleisimmin esiin arvostus. Jokainen tyéntekija haluaa tuntea, ettd hanen
tydpanostaan arvostetaan ja hanta arvostetaan ihmisena. (Manka ym. 2010: 7-9; Martela
— Jarenko 2014: 30 31; Pakka — Raty 2010.)

Sairaanhoitajaliiton teettaman tyéolobarometrin (Hahtela 2019) seka Suomen lahi- ja pe-
rushoitajaliiton tekeman selvityksen (Erkkilda 2020) mukaan hoitajat kokevat tyénsa mer-
kitykselliseksi ja tarkeaksi, mutta he eivat pysty tekemaan tyotaan niin hyvin kuin haluai-
sivat ja jaksamisongelmat pakottavat tyontekijoitéa etsimaan muita vaihtoehtoja. Tyyty-
mattomyys tyooloihin on lisdantynyt, kriittisimpia ovat 6-10 vuotta alalla olleet seka 26—
45-vuotiaat sairaanhoitajat (Hahtela 2019). Ty6oloja heikentadvat ammattitaitoisen ja teh-
taviin sopivan henkiléston puute, heikko perehdytys (Coco 2019: 14; Erkkila 2020; Hah-
tela 2019), paatdksenteon lapinakyvyyden puute tyopaikoilla (Hahtela 2019) seka

metropolia.fi /ﬂMetropolia



14

erityisesti tyytymattdmyys palkkaan (Coco 2019; Erkkila 2020; Hahtela 2019), ja tyGhy-
vinvointia tukevan toiminnan suunnitelmallisuuden puute (Hahtela 2019). Tyd koetaan
raskaaksi tai erittdin raskaaksi, sijaisten saaminen on vaikeutunut ja tdissa kdydaan sai-
raana, usein oman jaksamisen aarirajoilla (Erkkila 2020). Seka sairaanhoitajien etta |ahi-
ja perushoitajien sairauspoissaolot ovat lisdantyneet viimeisten vuosien aikana; tyoter-
veyslaitoksen (2019) Kunta10 - tutkimuksen mukaan vuonna 2018 hoitajien sairauspois-
saoloja oli 24.9 paivaa/henkildtydvuosi. Lisaksi tyytymattdmyyttéd aiheuttaa erityisesti
huono johtaminen; hoitajat kokevat, ettd ylempi johto ei kuule eik& arvosta tyontekijoita.
Méaaraaikaiset tyOsuhteet aiheuttavat epavarmuutta, ja alan vaihtamista harkitsevat eri-

tyisesti 30—50-vuotiaat sairaanhoitajat. (Hahtela 2019.)

Kevan (Pekkarinen 2018: 19) tutkimuksen mukaan terveysalan tyontekijat arvioivat tyo-
hyvinvoinnin kehittyneen huonompaan suuntaan. Myés STTK:n selvityksen (Nevalainen
2019) mukaan sosiaali- ja terveysalalla tydon henkinen ja fyysinen kuormittavuus on li-
saantynyt viimeisen kolmen vuoden aikana. Ty koetaan henkisesti ja fyysisesti ras-
kaaksi; yli 70% kokee henkisen kuormittavuuden lisdantyneen viimeisen kymmenen vuo-
den aikana. Henkista kuormittavuutta aiheuttaa muun muassa se, etta ty6ta on liian pal-
jon tai on jatkuva kiire eika ole riittavasti aikaa saada tehtya tyénsa. Vastuu toisista ihmi-
sistd sekd hankalat tai kielteisiad tunteita aiheuttavat vuorovaikutustilanteet asiakkaiden
tai tydtovereiden kanssa ja riittdvan palautteen ja arvostuksen puuttuminen lisdavat
myo6s henkista kuormittavuutta. (Nevalainen 2019; Pekkarinen 2018: 45 49.) Tyoéter-
veyslaitoksen tutkimusten (Kivimaki — Laitinen  Koivula 2020) mukaan resurssien
puute, ristiriitaiset nakemykset potilaan hoidosta tai asiakkaan huomiotta jattdminen ha-
nen hoitopaatdksissaan, aiheuttavat tydssa eettisesti haastavia tilanteita ja kuormitta-
vuutta, ja tyontekijat joutuvat toimimaan saantdjen seka omien arvojen vastaisesti. Myos
hairiokayttaytyminen sosiaali- ja terveysalalla on lisdantynyt. Tavallisimpia asiakkailta tu-
levia vakivallan muotoja ovat esim. erilainen henkinen vakivalta, kuten uhkailu, nimittely,
myds lydminen ja potkiminen. (Kivimaki — Ervasti — Salo 2019; Pekkarinen 2018: 52—
53.) Lisaksi tydhyvinvointia heikentavat vaikutusmahdollisuuksien puute, muutokset ja
epavarmuus. Joka viides sairaalahenkilostosta kokee muutokset enimmékseen kieltei-
sing, joka neljas kokee epavarmuutta tyotehtavien jatkuvuudesta ja nailla on vaikutusta

myo6s alan houkuttelevuuteen. (Kivimaki ym. 2020.)
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3.4  Arvostuksen merkitys hoitotydssa tutkimusnayton kautta

Arvostuksen merkityksesta hoitotydssa hoitajien kokemana haettiin tietoa eri tietokan-
noista alkuvuodesta 2020. Tiedonhaussa kaytettin Cinahl-, PubMed-, Medic- ja
Cochrane Library- tietokantoja kayttden hakusanoina appreciate, appreciate or respect,
appreciate in nursing, appreciation in workplace, appreciation in leadership, appreciation
nurse, nurse or nurses or nursing, job satisfaction, job appreciation, well-being, work
well-being. Hakusanoja yhdisteltiin or- sekd and- sanoilla. Tiedonhaut rajattiin vuosina
2014-2020 julkaistuihin englanninkielisiin "peer review” eli vertaisarvioinnin kayneisiin
tieteellisiin tutkimusartikkeleihin, jotta opinnaytetydn perustana oleva tieto olisi tuoretta
ja vastaisi nykypaivan hoitotydn arvostuksen tilanteeseen hoitajien nakdékulmasta. Li-
saksi tietoa haettiin manuaalisesti aikaisempien julkaisujen lahdeluetteloista (Kankkunen
— Vehvildinen-Julkunen 2013: 93, 97). Valintakriteerina oli lisaksi tiivistelman ja koko-
tekstin saatavuus seka arvostuksen esiintyminen liittyen hoitajien hyvinvointiin ja tydhy-

vinvointiin.

Tietohakujen perusteella tuli ilmi, ettd hoitohenkildkunnan nakdkulmasta ja kokemana
arvostuksen merkitys hoitotydssa on noussut esiin 1&ahinna tyohyvinvointiin ja johtami-
seen liittyvissa tieteellisissa tutkimusartikkeleissa (liite 1), ja tarkoituksena olikin lahinna
luoda kuva tutkimusilmitsta (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2013; 92). Tutkimusten
mukaan arvostus vaikuttaa hoitotydssa tyotyytyvaisyyteen (Andersen — Hansen - Grov
2017; Halder 2018; Maurits — deVeer — van derHoek - Francke 2015; Valizadeh — Za-
manzadeh — Habibzadeh — Alilu — Gillespie — Shakibi 2018), liittyy johtamiseen (Ander-
sen ym.2017; Halder 2018; Harmoinen — Niiranen — Niiranen - Astedt-Kurki — Suominen
2014; Maurits ym. 2015; Muhawish — Salem - Baker 2019, Seitovirta 2018), tydymparis-
t66n (Halcomb — Ashley 2017; Halder 2018, Holmberg — Caro — Sobis 2018; Ylitérmanen
— Turunen — Mikkonen — Kvist 2019), palkitsemiseen (Halldorsdottir — Einarsdottir — Ed-
vardsson 2018) seka motivaatioon (Halder 2018; Okello — Gilson 2015).

Arvostus on yksi merkittava tyotyytyvaisyyteen vaikuttava tekija hoitotydssa. Tyotyyty-
vaisyys kasitteena kuvaa tydntekijan omaa arviota tyosta seka kyvysta jatkaa tyota ela-
keikaan asti. (Andersen ym. 2017; Maurits ym. 2015.) Tyo6tyytyvaisyys liittyy suurelta osin
hoitotydn toimintaymparistéén, kuten kollegiaaliseen tukeen ja arvostukseen (Halcomb
— Ashley 2017; Holmberg ym. 2018; Ylitdrmanen ym. 2019) seka arvostavaan johtajaan
ja johdon osoittamaan arvostukseen (Andersen ym. 2017; Halder 2018; Maurits ym.

2015). Tyotyytyvaisyys vaikuttaa motivaatioon, tuottavuuteen, potilaan hoitoon seka
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sitoutumiseen (Halder 2018). Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat itsenaisyys, mielenkiintoi-
set ja riittavan haastavat tyétehtavat, tydn kokeminen merkityksellisena seka vakituinen
tyd (Andersen ym. 2017; Halcomb — Ashley 2017; Maurits ym. 2015), palkka ja sosio-
ekonominen asema seka tyduupuminen. Mikali tydyhteiséssa ei ole arvostavaa vuoro-
vaikutusta, on vaarana tyduupumus. (Halcomb — Ashley 2017; Ylitérmanen ym. 2019.)
Tybéuupumus ja arvostuksen puute kulkevat kasikadessa (Halder 2018). Arvostuksen ko-
kemus vaikuttaa tydhyvinvointiin (Andersen ym. 2017; Maurits ym. 2015; Seitovirta
2018), ja tyon aiheuttamia paineita jaksaa paremmin. Positiiviset ammatilliset suhteet,
toisten kunnioittaminen ja tuki osoittavat organisaatiokulttuurin ystavallisyyden. Koettu
arvostus hoitotydssa tekee ammatista myds houkuttelevampaa. (Halcomb — Ashley
2017; Holmberg 2018; Maurits ym. 2015; Muhawish ym. 2019.)

Tyonantajalla on iso rooli vaikuttaa tyoilmapiiriin seka koettuun arvostukseen. Tyoympa-
riston parantaminen ja sairaanhoitajan roolin nakyvyyden parantaminen vahentavat uu-
pumusta ja parantavat tyotyytyvaisyytta seka vaikuttavat suoraan terveydenhuollon laa-
tuun seka terveysvaikutuksiin. (Halcomb — Ashley 2017; Ylitérmanen ym. 2019.) Ylim-
man johdon osoittama arvostus ja tiedonkulku organisaation sisalla liittyvat myonteisesti
paitsi tydtyytyvaisyyteen myds organisaatioon sitoutumiseen. (Harmoinen ym. 2015;
Maurits ym. 2015; Seitovirta 2018; Valizadeh ym. 2018.)

Harmoisen, Niirasen, Niirasen, Astedt-Kurjen ja Suomisen (2014) tutkimuksessa selvi-
tettiin opiskelijoiden ja nuorten sairaanhoitajien ajatuksia johtamisesta, ja tutkimus osoit-
taa etenkin osaamisen arvostamisen, tasa-arvon ja tyéhyvinvoinnin edistdmisen sisalty-
van hyvaan johtamiseen. Johtamisen tulisi olla tavoitteellista, sitoutunutta, vastuullista,
seka motivoivaa ja innostavaa. Tydntekijoita tulee kohdella tasa-arvoisesti, suvaitsevai-
sesti ja syrjimatta. Tietotaidon yllapitdminen ja kehittdminen osoittavat osaamisen arvos-
tuksen. TyOhyvinvoinnin edistdaminen koostuu hyvasta tyoilmapiirista, turvallisuudesta ja
vuorovaikutuksesta. Tyopaikan tulisi olla avoin, suvaitsevainen ja arvostava seka yhtei-
sollinen, ja siihen sisaltyy tydskentely samojen tavoitteiden saavuttamiseksi. (Harmoinen
ym. 2014.) Positiivinen ilmapiiri ja yhteishenki kasvattavat tyontekijdiden kokemaa innos-
tusta ja halua tulla téihin seka tehda téita. (Halcomb — Ashley 2017; Holmberg 2018;
Maurits ym. 2015; Muhawish ym. 2019.)

Tyontekijdiden yhteistyd perustuu yksildiden valiseen arvostukseen ja luottamukseen, ja

vaatii kaikilta osapuolilta luottamusta, patevyytta seka sitoutumista. Luottamuksen osoi-

tus on arvostuksen osoittamista. (Halcomb — Ashley 2017.) Vuorovaikutus ja tiedon kulku
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luovat toimivan tydyhteisdn ja ilman sita riski erilaisiin konfliktitilanteisiin on suurempi.
Luotettavuus kollegoihin ja tehokas viestinta tydyhteiséssa ovat valttdamattdmia hoidon
korkeamman laadun takaamiseksi. (Andersen ym. 2017; Muhawish ym.2019.) Tydpai-
kalla koettu arvostus vaikuttaa myonteisesti tuloksiin ja tukee siten organisaation menes-
tysta, motivoi ja ohjaa henkildst6a, lisda sitoutumista (Maurits ym. 2015; Seitovirta 2018;
Valizadeh ym. 2018) seka vahentaa tyontekijdiden vaihtuvuutta (Andersen ym. 2017;
Maurits ym. 2015; Seitovirta 2018).

My®os Ylitormasen ym. (2019) tutkimuksen mukaan kollegiaaliset suhteet, hyva yhteistyd
ja tyotyytyvaisyys vaikuttavat parempaan hoidon laatuun sekad hoitajien aikomukseen
pysyad ammatissa. Vuorovaikutuksella ja viestinnalld on merkittdva vaikutus hoitajien tyo-
hyvinvointiin. Viestinta ja sanallinen rohkaisu vahvistavat hoitajien kollegiaalisia suhteita
ja viime kadessa luovat terveelliset tydymparistot, edistavat parempaa konfliktien hallin-
taa, keskinaista arvostusta ja yhteisten tavoitteiden toteutumista. Kollegiaalista tunnus-
tusta arvostetaan merkitykselliseksi, koska se auttaa tunnistamaan oman tyon tarkey-
den. Tyytyvaisimmat hoitajat ovat motivoituneempia ja kokevat tyonsa arvokkaana ja
mielenkiintoisena. Tuen puute, eristyneisyyden tunne ja liiallinen vastuu vaikuttavat am-
matissa pysymiseen. Hyva yhteistyd sairaanhoitajaryhmissa parantaa tyotyytyvaisyytta
ja vahentda siten sairaanhoitajien vaihtuvuuden todenndkdisyytta. (Ylitbrmanen ym.
2019.)

Arvostus on yksi aineeton palkitsemistapa tunnustuksen, palautteen ja kiitosten antami-
sen lisaksi. Asiakkaalta ja potilaalta saatu palaute, arvostus ja konkreettinen asiakas- ja
potilasty® vahvistavat aineettomana palkitsemismuotona hoitotydén merkityksellisyytta.
Auttamisen halu on my6s yleisin peruste hakeutua hoitoalalle ja asiakkaat kannustavat
jatkamaan tydssa. Arvostus on palkkio hyvin tehdysta tyésta palkan ja ammatillisen lisa-
koulutuksen mahdollisuuden liséksi, ja hoitotyon johtajien tulee antaa arvostusta hyvin
tehdysta tydsta motivaation sailymiseksi (Halldorsdottir ym. 2018; Rytkénen 2018; Sei-
tovirta 2018). Esimieheltd saadun arvostuksen ja palautteen on todettu vahvistavan voi-
mavaroja, lisddvan itseluottamusta ja vaikuttavan tyotyytyvaisyyteen (Olsbo — Elo —
Halme — Kanste 2015). Tydyhteisdlta saatu arvostus ja palaute ovat tydssa jaksamiseen,
viihtymiseen seka sitoutumiseen, vahaisempaan uupumiseen vaikuttavia palkitsemista-
poja tyotyytyvaisyyden lisdksi. Palkitsevaa arvostusta ja palautetta on tarkeda myods itse
antaa tyotoverille seka lahiesimiehelle. Palkitsemisen puute puolestaan aiheuttaa petty-
myksen tunnetta ja vahentaa tyotyytyvaisyytta, herattdd ajatuksia tydpaikan vaihtami-

sesta, aiheuttaa turhautuneisuutta ja motivaation puutetta. (Seitovirta 2018.)
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Arvostus, kunnioitus, toisen huomioiminen seka palkkiot ovat tarkeita luottamukseen vai-
kuttavia motivaatiotekijéita johdon tuen, palautteen, ammatillisen autonomian, viestinnan
seka avoimuuden liséksi. Sisdiseen motivaatioon vaikuttaa myds stressi ja epavarmuus,
lisdantyva vasymys ja vajaakuntoisuus seka ammatillinen kasvu ja kehitys (Halldorsdottir
ym. 2018; Okello — Gilson 2015). Tydén mielekkyys ja tunne siita, ettd kokee olevansa
tarkea, arvostus tyOyhteisdssad sekda ammattitaidon arvostus ovat merkittdvassa ase-
massa tydmotivaatiolle (Halder 2018). Hyvan tydmotivaation syntyyn vaikuttavat arvos-
tuksen lisdksi johtaminen ja oikeudenmukaiseksi koettu kohtelu, mielekas ja hallittava
tyd, johon voi sitoutua, sekd ammatillinen kasvu ja kehitys. Tydmotivaatio puolestaan
vaikuttaa hoitotyon laatuun, tyontekijan innostukseen ja hyvinvointiin. Toimivan tyoyhtei-
son motivaatioon vaikuttaa henkildiden valisen vuorovaikutuksen ilmapiiri, joka ohjaa yh-
teista toimintaa ja tavoitteita, ja tallaisessa tydyhteistssa vallitsee myds arvostuksen il-
mapiiri. (Halder 2017; Halldorsdottir ym. 2018; Okello — Gilson 2015.)

4 Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimustehtava

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata arvostuksen merkitysta hoitotydssa hoi-
tajien kokemana ja nakdkulmasta. Tavoitteena on lisata tietoa arvostuksen merkityk-
sesta hoitotyossa.

Tutkimustehtavana oli selvittaa

1. Mita arvostus tarkoittaa hoitajien nakékulmasta?

2. Mika on arvostuksen merkitys hoitotydssa?
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5 Opinnaytetyon menetelma ja toteuttaminen
5.1 Aineiston keradminen ja menetelma

Tama opinnaytety6 tehtiin laadullista menetelmaa kayttaen ja aineisto keréattiin haastat-
telujen avulla. Tutkimusjoukko koostui etelasuomalaisessa sairaalassa tydskentelevista
hoitajista, ja tassa opinnaytetydssa hoitajilla tarkoitetaan sairaanhoitajia ja Iahihoitajia.
Selvittdmalla hoitajien kokemuksia ja nakdkulmaa saatiin tutkimuksen keinoin heidan aa-
nensa kuuluville (Hirsjarvi  Hurme 2011: 22). Ennen varsinaisia haastatteluja tehtiin
esihaastattelut kahdelle eri organisaation tyontekijalle, ja ndiden haastattelujen perus-
teella tehtiin pienid muutoksia haastattelurunkoon (Hirsjarvi — Remes — Sajavaara 2014:
211). Esihaastatteluista saatua aineistoa ei kaytetty opinnaytetyon tuloksissa, silla tutki-

muslupia eri organisaatiossa tydskentelevien hoitajien haastatteluihin ei haettu.

Opinnaytetyon toteuttamiseksi haettiin tutkimuslupa organisaation tutkimuslupakaytan-
nén mukaisesti ja se mydnnettiin huhtikuussa 2020. Opinnaytetydsta tiedotettiin organi-
saatiossa yhteyshenkilon kautta sahkopostitse seka tulostetuilla tiedotteilla (liitteet 2 ja
3). Haastattelut oli tarkoitus toteuttaa kohdeorganisaation tiloissa, mutta kevaan 2020
koronavirustilanteen takia ne toteutettiin puhelinhaastatteluina. Osallistuminen oli vapaa-
ehtoista. Osa haastateltavista otti omatoimisesti yhteyttd opinnaytetyon tekijaan, osa
osastonhoitajan innostamana. Haastateltavien saaminen oli yllattavan haastavaa. Opin-
naytetydntekija oli sdhkdpostitse yhteydessa yhteyshenkiléon, ja hanta pyydettiin viikoit-
tain lahettamaan sahkoépostia osastonhoitajille tiedotteiden valittamiseksi hoitajille (liit-
teet 2 ja 3). Yhteyshenkild kertoi myos vieneensa henkildkohtaisesti osastoille tulostet-
tuja tiedotteita. Haastatteluun osallistumisen kynnykseksi nousi yllattaen sahkopostitse
ilmoittautuminen, tai iimoittautuminen ja ajankohdasta sopiminen omatoimisesti. Sahko-
postiviestittelyssa tuli esille, etta hoitajia ilmeisesti jatti osallistumatta haastatteluun,
koska osastonhoitajan kautta haastattelun sopiminen ei tullut kysymykseen opinnayte-
tydn eettisyyden kannalta. Haastatteluissa puolestaan tuli esille, etta hoitajat eivat ilmoit-
tautuneet, koska eivat tienneet kenenkdan muunkaan ilmoittautuneen. Osallistumisin-
nokkuuteen vaikuttavina tekijoina tuli esille myos hoitajien Korona-vasymys seka jonkin

osaston toiminnanmuutosten aiheuttama vasymys.
Haastattelun ajankohta sovittiin osallistujan kanssa sahkdpostitse (lite 3). Jokainen

haastattelu oli puhelinhaastattelu, ja siihen sai kayttaa tytaikaa. Osastonhoitajat saivat

tietda, mikali haastatteluun osallistuttiin tyajalla, ja taytta anonymiteettia osallistujille ei
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voitu taata. Haastattelujen aikana tuli ilmi, ettd myds tydkaverit olivat tietoisia haastatte-
luun osallistumisesta, ja ty6paikalla osallistuminen on saattanut vaikuttaa nakdkulmien
luotettavuuteen seka hoitajien avoimuuteen. Ennen haastatteluja pyydettiin suullinen
suostumus ja kerrattiin opinnaytetydn tarkoitus, vapaaehtoisuus, haastattelujen nauhoit-
taminen seka aineiston sailyttaminen ja havittdminen puhelimen ja tietokoneen tiedos-
toista opinnaytetydn valmistuttua. Aineisto sailytettiin yksityisesti koko prosessin ajan ja
se oli vain opinnaytetyon tekijan kaytossa. Materiaali oli opinnaytetyon tekijan omalla
tietokoneella ja kirjallinen materiaali lukitussa tilassa. Aineisto kasiteltiin anonymisoituna
ja havitetaan tutkimuksen valmistuttua asianmukaisesti. Sahkopostiviestit poistettiin te-
kijan sdhkopostijarjestelmasta haastattelujen jalkeen, haastattelunauhoitukset poistettiin
puhelimesta ja tietokoneelta puhtaaksi kirjoittamisen jalkeen, ja litteroitu paperinen ai-
neisto havitetdaan paperisilppurilla opinnaytetydn valmistumisen jalkeen. Lisaksi osallis-
tujille kerrottiin, etta opinnaytetydssa haastateltavien henkilollisyys ei tule esille, vaikka
tyon tuloksissa kaytetdan aineistosta suoria lainauksia. Aineisto kerattiin huhti-kesa-
kuussa 2020.

Haastatteluun osallistui kuusi hoitajaa. Yksi haastateltava olisi kokenut kasvokkain to-
teutetun haastattelun helpommaksi puhua. Todennadkoisesti kaikki haastattelutilanteet
olisivat talldin olleet myds rauhallisempia, silla joidenkin haastateltavien valitsema tila ei
ollut taysin hairiéton. Kielimuuriasia tuli myds haastatteluissa eteen, mutta sanavalinto-
jen tarkentaminen avusti ymmarrysta. Haastattelut etenivat paasaantdisesti haastattelu-
rungon (liite 4) mukaisesti. Kysymyksia tarkennettiin kayttamalla apukysymyksia, kuten
"mita tarkoitat talla”, "selvennatko vield”, ja kysymysten jarjestys vaihteli keskustelun ete-
nemisen mukaan. Kaikkia kysymyksia ei tarvinnut valttamatta esittaa, silla vastaus saa-
tiin keskustelun yhteydessa. Haastattelut sujuivat luontevasti ja asiassa pysyminen oli
helppoa. Keskusteluissa pyrittiin I0ytamaan merkityksellisida vastauksia opinnaytetyon
tarkoituksen ja tutkimustehtdvan mukaisesti, ja pyrittiin 16ytdmaan samankaltaisuuksia
tai ainutlaatuisuutta (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2013: 66, 125 — 126). Kaikilta
kysyttiin myos palaute haastattelusta, ja haastateltavat kokivat haastattelun hyvana seka
aiheen tarkeana. Teema koettiin vaikeana mutta myods selkeana, lisdksi se laittoi ajatte-
lemaan seka heratti tunteita. Puhelinhaastattelut kestivat keskimaarin 45 minuuttia, ly-
hyin haastattelu kesti 19 minuuttia ja pisin 75 minuuttia, ja haastatteluun sai osallistua

tyoajalla.

Haastateltavilta kysyttiin taustatiedoiksi ammatti, ika, tydésuhde ja tydkokemus hoitajana.

Taustatietojen kuvaaminen auttoi hahmottamaan haastateltavan asiantuntemusta ja
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aihepiiria koskevaa ymmarrysta (Vilkka 2015: 131), mutta aineiston analyysissa niilla ei
ollut merkitysta. Haastateltavat olivat 21-52 -vuotiaita. Heista |Iahihoitajia oli kaksi ja sai-
raanhoitajia nelja. Tyokokemusvuosia oli 2%2 - 30 vuotta, ja kaikilla haastateltavilla oli
vakituinen tydsuhde sairaalan eri osastoilla tai Seuressa, joka on paakaupunkiseudulla

toimiva henkiléstévuokrauspalvelu.

5.2 Aineiston kasittely ja analyysi

Puhelimeen tallennetut keskustelut olivat tutkimusaineistona, joka kirjoitettiin sana-
sanalta tekstiksi jokaisen haastattelun jalkeen. Analyysimenetelmana kaytettiin sisallon
analyysia. Sen avulla on Kankkusen ja Vehvilainen-Julkusen (2013: 166) mukaan mah-
dollista analysoida ja tiivistda erilaisia aineistoja kuvaamalla niitd samalla yleistavasti.
Aineistosta analysoitiin haastateltavien kokemuksia ja nakemyksia arvostuksesta hoito-
tydssa ja siihen liittyvista tekijdistd mahdollisimman objektiivisesti. Tassa aineistossa
analyysiyksikkdna oli asiakokonaisuus, silla arvostusta kuvattiin monin eri sanoin, mer-
kityksellisina ilmauksina. Sisallén analyysi oli induktiivinen eli aineistolahtdinen, yksittai-
sista ilmaisuista muodostui aiheesta yleiskuva. limaisun tuli vastata tutkimustehtavaan.
Tutkimusaineistosta pyrittiin luomaan teoreettinen kokonaisuus, jota eivat aikaisemmat
havainnot, tiedot tai teoriat ohjaa, ja analyysilla pyrittiin myds tuottamaan uutta tietoa
tutkittavasta ilmiosta. (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2013: 167; Tuomi — Sarajarvi
2018: 122.) Yhteensa litteroitua aineistoa saatiin 32 arkkia kirjoitettuna fontilla Calibri,

fonttikoolla 11. Haastateltavat anonymisoitiin kirjaimilla A — F.

Hoitajat puhuivat paljon ja spontaanisti, ja ajoittain ajatus katkesi tai aiheesta poikettiin.
Puheesta pelkistettiin olennainen asiakokonaisuus poistamalla toistot ja epaolennaiset

sanat, kuten "niin ku”, "tota”, "siis sillai” (Tuomi — Sarajarvi 2018: 123), ja pelkistetty haas-

tatteluaineisto luettiin useampaan kertaan lapi kokonaiskuvan saamiseksi (Taulukko 1).
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alkuperdinen ilmaus

pelkistetty ilmaus

asiakaslahtosessd tydssa arvostusta kylla
saa aika hyvin

asiakaslahtdisessa tydssa saa hyvin arvos-
tusta

hoitotdissa ollaan potilaiden ja tyontekijoi-
den ja kaikkien kanssa tekemisissa niin pal-
jon, niin sita arvostusta sit saakin

hoitotbissa ollaan potilaiden, tydntekijoiden ja
kaikkien kanssa tekemisissa niin paljon, etta
arvostusta kylla saa

jos on jonkun hyvan asian tehnyt niin siita
saa hyvaa palautetta ja kiitosta

hyva palaute ja kiitos hyvan teon jalkeen

yleisimmin jopa potilaalta saa aika herkasti
kiitoksia ja kehuja jostain hoidosta

potilaalta saa herkasti kiitoksia tai kehuja hoi-
dosta

sanon aina suoraan, ettad oot tosi hyva, taa
on sun vahvuus tai kylla sina osaat

sanon suoraan, ettd tama on sun vahvuus tai
kylla sina osaat

koen arvostusta omilta tydkavereilta sella-
sena positiivisena palautteena ja hyvana ryh-

koen arvostusta omilta tydkavereilta positiivi-
sena palautteena

mahenkena
koen arvostusta omilta tyOkavereilta hyvana
ryhmahenkena

vanhemmat tydntekijat ei aina arvosta nuo-
rempia kun ei 0o sita luottamusta

vanhemmat tydntekijat ei arvosta nuorempia

esimiehen kanssa kehityskeskusteluissa
kaydaan kaikki lapi ja eniten siina tulee sita
arvostusta

esimiehelta kehityskeskusteluissa saa eniten
arvostusta

Aineistosta alkoi hahmottua yhteenkuuluvia asioita ja aihekokonaisuuksia, jonka jalkeen
pelkistetyt ilmaukset listattiin allekkain, ja etsittiin aineistosta samankaltaisuuksia ja eri-
laisuuksia. Samaa tarkoittavat ilmaisut ryhmiteltiin, ja ne yhdisteltiin samaksi luokaksi ja
nimettiin sisaltéa kuvaavalla kasitteella. limaisujen ryhmittelyssa toi haastetta niiden sa-
mankaltaisuus ja vastaavuus. Luokittelussa muodostuneet alaluokat tiivistettiin yhdeksi
paaluokaksi, josta saatiin vastaukset tutkimustehtaviin (Tuomi — Sarajarvi 2018: 123-

125). Ylaluokat muodostuivat analyysin tuottamista sisalldista (Taulukko 2).

Haastetta luokitteluihin toi haastateltavien puheen runsaus ja ajatusten vaihtuminen
ajoittain kesken puheen seka asioiden samankaltaisuus ja toistuminen. Luokittelut ja ra-
portointi tehtiinkin melko vapaamuotoisesti johtuen aineiston samankaltaisuudesta ja
toistumisesta, ja osin luokitteluissa nakyy tulosten paallekkaisyys. Haastatteluaineistoi-
hin perustuvissa analyyseissa on tavoitteena paatya onnistuneisiin tulkintoihin, ja aineis-

toa voidaan tulkita monin eri tavoin ja eri ndkdkulmista (Hirsjarvi — Hurme 2011:151).
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Taman opinnaytetydn analyysia ohjasi tutkimustehtavat, mita arvostus tarkoittaa hoita-
jien nakékulmasta ja mika on arvostuksen merkitys hoitoty6ssa. Analyysissa otettiin huo-

mioon myds tyéhyvinvoinnin nakékulma.

Taulukko 2. Esimerkki luokittelusta.

pelkistetty ilmaus alaluokka yldluokka paédluokka
-asiakaslahtdisessa tydssa asiakaslahtéinen | potilasty® tyohon ja tyon sisal-
saa hyvin arvostusta tyd toon liittyvat tekijat

-hoitotdissa ollaan potilaiden, | hoitotyd
tydntekijoiden ja kaikkien

kanssa tekemisissa niin pal-
jon, etta arvostusta kylla saa

-taytyy arvostaa ja osata kun- | potilaat ja omaiset
nioittaa potilaita ja omaisia

-suurin osa potilaista ihan hy-

vin arvostaa kylla tyota potilaat
-saan hyvin palautetta tyoka- | palaute palkitseminen palkitsemiseen liit-
verilta ja omaisilta tyvat tekijat

- valillda sanookin, etta kiitos palaute
et tosi tarkea juttu

-sanon suoraan, etta tda on palaute
sun vahvuus tai kylla sina
osaat

-koen arvostusta omilta tyo- palaute
kavereilta positiivisena pa-
lautteena

-saa potilailta kiitosta hoito- palaute
tydsta seka mydskin kolle-
goilta ynna muilta tyonteki-
j6ilta sairaalassa saa kiitosta
siind omassa ty6ssaan

- potilaalta saa herkasti kiitok- | kiitos ja kehut
sia tai kehuja hoidosta

-esimiehelta kehityskeskuste- | kehityskeskustelut
luissa saa eniten arvostusta
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6 Tulokset

Tassa opinnaytetydssa arvostusta hoitotydssa lahestyttiin hoitajien omien henkildkoh-
taisten ajatusten ja nakemysten seka kokemusten kautta. Hoitajien kokemusta ei rajattu
pelkastaan nykyiseen tyosuhteeseen, vaan heitd pyydettiin pohtimaan aihepiiria myos
yleisesti omien kokemusten ja nakemysten pohjalta. Hoitajien kokemat arvostuksen ulot-
tuvuudet voidaan jaotella tyon sisaltoon ja tydohon, hoitajan ammatillisuuteen, tyoyhtei-

s606n, johtamiseen ja esimiestydhdn seka palkitsemiseen liittyviksi tekijoiksi (kuvio 1).
6.1  Arvostus hoitajien maarittelemana

Tutkimuskysymys Mité arvostus tarkoittaa hoitajien ndkékulmasta? antoi ymmarryksen
siitd, mita arvostus sanana ja kasitteena hoitajille merkitsee. Arvostus koettiin melko vai-

keana maaritella ja kuvata.

Hoitajien mielesta arvostus on kunnioitusta ja luottamusta, ja se koettiin olevan yksi tar-
keimmista asioista ihmissuhteissa. Arvostus on huomioimista, kuuntelemista, kuulemista
ja toisten mielipiteiden hyvaksymista, ymmartamista ja valittamista. Arvostus on jokaisen
persoonan seka oman ja muiden tyon hyvaksymista. Arvostus on aineeton, henkilékoh-
tainen palkinto, joka taytyy ansaita, eika se tule esimerkiksi tittelin mukana itsestaansel-
vyytena. Arvostus on tavoittelemisen arvoinen asia, johon vaikuttaa myés muiden mieli-

pide, yhteiskunnan tilanne, aika ja kulttuuri.

Arvostusta on erilaista ja se voi tulla esille myds piilevana. Jokainen kokee arvostuksen
eri tavalla, eika kaikki valttamatta koe edes saavansa arvostusta. Arvostukseen vaikut-
tavat omat arvot seka asenteet ihmisia, ihmisten ominaisuuksia seka erilaisia kulttuureja
kohtaan. Arvostusta saa, kun ollaan potilaiden kanssa tekemisissa ja on iso tydyhteis6
ymparilla. Vaikka arvostusta voisi saada kaikilta enemmankin, ei arvostusta kuitenkaan
tarvitse saada koko ajan, eika arvostusta ajatella jokapaivaisessa tydssa. Pienet onnis-

tumiset vievat eteenpain, ja oma ammatillisuus tiedostetaan.

“On piilevééa arvostusta siis semmosta se ei valttamatta oo suorasanaista vaan
se tulee jollain muullakin asialla esille..”

“ltse kokee eftd muut pitdé jotain asiaa hienona ja arvostaa sité ja pitéé sité ta-
voittelemisen arvosena”
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“Se on yks ihan tarkeimmistd, ettd arvostetaan ja kunnioitetaan toinen toisi-
amme.”
6.2 Arvostuksen merkitys hoitotydssa hoitajien nakdkulmasta
Tutkimuskysymyksen Miké& on arvostuksen merkitys hoitotybssé vastausten perusteella
arvostuksen ulottuvuudet hoitotydssa liittyvat tydn sisaltdéon ja tydhon, hoitajan ammatil-

lisuuteen, tydyhteis66n, johtamiseen ja esimiestydhon ja palkitsemiseen (kuvio 1).

Arvostuksen ulottuvuudet hoitotyossa:

potilastyd

tydn monipuolisuus \

tydn vaihtelevuus ja Tyon sisaltdoon ja tydhon liittyvat tekijat
vuorotyd

yleinen arvostus

median vaikutus

oman ja toisen tydn arvostus

korkea tydmoraali \

ammatillinen osaaminen Hoitajan ammatillisuuteen liittyvat tekijat
luottamus

hyva ryhmahenki

vuorovaikutus ja kohtaaminen

moniammatillisuus
hoitajan ammatti ja T

asema tydyhteisOssa Tyoyhteisddn liittyvat tekijat

eri osastojen hoitajat
tydbkokemus ja ika

monikulttuurisuus

esimiesty0 ja esimiehen ominaisuudet

vuorovaikutus ja tiedonkulku \

hierakkisuus Johtamiseen ja esimiestydhon liittyvat tekijat
tasapuolisuus

vastuutehtavat

kehittymismahdollisuudet

uralla etenemismahdollisuudet

palaute
Kiitos, kehut T

kehityskeskustelut Palkitsemiseen liittyvat tekijat
arvostus ylemmalta johdolta

palkka

yhteiskunnan osoittama arvostus

Kuvio 1. Arvostuksen ulottuvuudet hoitotydssa hoitajien nakdkulmasta
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6.2.1 Tyon sisaltdon ja tydhon liittyvat tekijat arvostuksen kokemisessa

Tulosten mukaan tydn sisaltdon ja tydhon liittyvia tekijoita ovat potilastyd, tydn monipuo-
lisuus, vaihtelevuus ja vuorotyo, yleinen arvostus sekd median vaikutus hoitoty6n arvos-

tukseen.

Haastateltujen hoitajien mukaan potilastyd koetaan suurimpana arvostuksena. Tulosten
mukaan asiakaslahtdisessa hoitotydssa saa hyvin arvostusta, silla tydssa ollaan ihmis-
ten kanssa paljon tekemisissa. Hoitajilla on halu tehda ty6ta potilaan parasta ajatellen
parhaalla mahdollisella tavalla, ja potilaalta saatu positiivinen palaute ja kiitos koetaan
parhaana mahdollisena arvostuksen osoituksena, ja halu toimia potilaan parhaaksi vah-
vistuu. Tyon tekemisessa tavoitteena on saada potilaan ja omaisen kannalta hyva lop-
putulos, joko kotiuttamalla hanet omaan kotiin tai jatkohoitopaikkaan, tai hyva saatto-
hoito. Suurin arvostus ja palaute saadaankin juuri potilailta, ja potilaita seka omaisia tulisi

myos kunnioittaa ja arvostaa.
"Potilasty6 on se isoin mistéd arvostus tulee.”

Toisaalta potilaiden kohtelussa nakyy tyéntekijan kyky arvostaa potilaita; muun muassa
vahattely tai ilkea kaytds potilasta kohtaan osoittaa arvostuksen puutteen, ja kiireeseen
vedoten potilaiden kanssa keskustelu ja l&dsndolo ovat vahaistd. Tehdaan vain valttama-

tén hoitotoimenpide.

“Arvostetaan liian vdhén potilaita... vélilld se on semmosta véhéttelya... potilaiden
kanssa pitéé jutella, istua ja yrittdd ymmaértaa mista mikékin johtuu”
Ajoittainen kiire ty6ssa aiheuttaa stressia, ja tyéta saattaa olla hetkittain paljon, mutta
vastapainona tyéssa on valilla myds |[6ysempaa. Toisaalta haastatteluissa tuli esille, etta
juurikin kiireeseen myds herkasti vedotaan, ja talléin arvostetusta ei tydkaveria kohtaan

koeta.
”"Se kiire on semmonen keksitty asia taalla”

Ty6n monipuolisuus ja potilaiden vaihtuvuus tuovat hoitotydhdn vaihtelevuutta ja lisaavat
tydbmotivaatiota arvostuksen lisdksi. Potilaiden vaihtuvuus joko hoitoprosessin paatyttya
tai tiimin vaihduttua tuo mielenkiintoa tyéhén, vaikka ajoittain haastavat potilaat kuormit-

tavatkin hoitajia. Hoitoty0 on yleensa kolmivuorotyota, muun muassa yoOvuorot
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kuormittavat hoitajan hyvinvointia. Toisaalta vuorotyd tuo arkeen enemman omaa aikaa,

ja tatéd myds arvostetaan.

"Potilaan kotiutukseen liittyy ndé kotiutusprosessit...meidéan téaytyy itse tehdé pal-
velunarviot ja rait...monipuolisesti kuitenkin niitd tehdddn, moniammatillista yhteis-
tyota”

" Viélillé kyllastyttad, jos on hankalia haastavia potilaita, mutta meillé saa vaihtelua,
kun hoitaa jonkun toisen tiimin potilaita, ja potilaita vaihtuu, tulee uusia ja vanhat
léhtee ja kotiutetaan”

Tuloksissa tuli liséksi esille, ettd hoitajille kuuluu myds hoitotydhén kuulumattomia t6ita,

jotka vievat aikaa varsinaiselta tyolta, ja etta nain ei pitaisi olla.

“Ettei joka hoitajalle tungettas ihan niin paljon néité tdysin hoitotyéhén kuulumat-
tomia tehtédvié. ne vie sit aika paljon siitéd paivasta pois, se ois ehka sitd parasta
arvostamista teha sita hoitoty6tad”

Hoitotyon arvostuksen taso ei hoitajien mielesta ole kovinkaan korkea, ja yleisesti hoita-
jia arvostetaan liilan vahan. Ammattia ja hyvan tekemista toiselle arvostetaan ja hoitoalaa
pidetddn tarkeadna, mutta yleisesti ei tiedeta eikd ymmarretd miten vaativaa ja vastuul-

lista seka raskasta hoitoty® on.

"Suuryleisé ei tajua ollenkaan, kuinka oikeesti paljon tdssé on vastuuta, miten pal-
Jon taéa vaatiii, meilld se suurempi vastuu melkein on kdytdnnén tyéhén kuin 144-
Karilla.”

"Heilld ei oo sitd oikeaa ndkemysta tasta tydsta, he eivat ymmarra tyén haasta-
vuutta ja kuinka paljon voimia se vie ja siihen pitdéd oikeasti panostaa siihen tyén
tekoon.”

Luottamus ja arvostus omaisilta koetaan ajoittain haasteelliseksi. Vaikka hoitajapula on
yleisesti tiedossa, ei kuitenkaan ymmarreta sen vaikutusta itse tydhon, ja se nayttaytyy
my0Os omaisten ja potilaidenkin kayttaytymisessa ja odotuksissa vaativuutena ja vahai-
sena arvostuksena. Hoitotydn arvostukseen vaikuttaa myds oma tai laheisen asiakasko-
kemus hoitotydssa, ja varsinkin huonot kokemukset jaetaan sosiaalisessa mediassa.
Toisaalta huono palaute saattaa saada positiivisen vastineen, ja kiitetdan mahdollisesti

samassa hoitopaikassa saatua hyvaa hoitoa.

"Et me ollaan hoitajia, me ei olla henkilékohtasia avustajia”
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Tulosten mukaan medialla on valta vaikuttaa hoitotydn arvostukseen, silld negatiiviset
uutiset iltapaivalehdistéssa myyvat. Mediassa nostetut alan epakohdat, kuten potilaiden
huono kohtelu tai hoitajien vaarinkaytdkset ovat vaikuttaneet hoitotydn arvostukseen ne-
gatiivisesti, ja tavallinen hoitajien perusty0 ja onnistumiset jadvat huomiotta. Positiivinen

kirjoittaminen ja puhuminen nostaisi hoitotyén arvostusta.

“Tavallinen pirkko joka on 50 vuotta tehnyt ansiokkaasti ty6té niin eihédn kukaan
hénesta mitééan juttua tee.”

6.2.2 Hoitajan ammatillisuuteen liittyvat tekijat arvostuksen kokemisessa

Hoitajien mukaan kaikkien ty6ta tulisi arvostaa ja jokaisen tulisi arvostaa myds omaa
tyétaan. Hoitajan ammatillisuuteen liittyvina tekijoéind arvostuksen kokemisessa ovat
oman ja toisen tyon arvostus, ammatillinen osaaminen, luottamus, hyva ryhmahenki

seka kohtaaminen ja vuorovaikutus.
"Arvostuksen merkitys on térkeé kaikissa t6issé.”

Haastatellut hoitajat arvostavat omaa ty6taan, ja kokevat olevansa omalla alallaan. Hoi-
tajien ammatillisuutta osoittaa, etta hoitajilla on korkea tydmoraali, tyo halutaan tehda
mahdollisimman hyvin ja omat tyot huolehditaan tydvuoron aikana. Hoitajat kokevat, etta
he myo6s tekevat tydnsa hyvin ja tekevat myos tydyhteiséna tarkeaa ja arvokasta tyéta,

ja arvostuksen saamisella tulee tunne olla tarkea tyoyhteison jasen.

“Oon kova tekemdan téita, haluaisin, ettd kaikki hommat on hoidettu ennen kuin
l&hden vuorosta pois.”

"Olen hyvé tyéntekijs”

"Teen hyvaa tybté ja nuoresta idsté huolimatta mielestéani olen oikealla alalla.”

“Iso merkitys, ettei tavallaan tee ihan turhaa ty6téa, vaikka kylldhén ma tiedén etten
tee turhaa tyéta... tavallaan se mitd ma teen niin sillé on merkitystéa ja se on tér-
keeté. ”

Toisaalta t6itd myods jatetddn tekematta, vaikka aikaa olisi, tai jatetaan ikavaksi koettu
tyd seuraavalle. Talléin arvostusta tytkaverilta saa vahemman. Koetaan my0és, etta hen-
kilbkuntaa on vahan, eika omia t6itd aina ehdi tehda tyévuorossaan, ja niita jaetaan toi-

sille tai ne jaavat tekemattémina seuraavaan vuoroon tulevalle.
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"Arvostan, miten he tekee tyota, en mé tykkéa jos mulle jatetddn homma joka olis
aamulla esimerkiks hyvin keretty”

"Niité jotka aina siirtdé ikdvig asioita iltavuorolle tai jollekkin muulle niin semmosia
ihmisi& mé arvostan vdhemméan.”

Tulosten mukaan hoitotyd koetaan merkityksellisena ja sen tekemisesta halutaan olla
myos ylpeitd. Pienet onnistumiset vievat eteenpain, ja riittaa, etta itse tietda tekevansa

tydnsa hyvin.

"Haluan olla ylpeé siitéd mitd méa teen ja haluis etté arvostettas enemmén ammatti-
taitoa”

Ammatillinen osaaminen koetaan hoitajan ammatillisuuteen liittyvaksi tarkeaksi arvos-
tukseksi, ja se tuo luottamusta. Tulosten mukaan hoitoty® koetaan vastuulliseksi ja se
vaatii ammattitaitoa ja osaamista. Oma kunnioitus ammattia kohtaan lisdantyy tyékoke-
muksen myota. Hoitotyd koetaan myds fyysisesti ja psyykkisesti raskaana tyona, mutta
toisaalta varsinkin tyon fyysiseen raskauteen tottuu. Tydmaara on suuri ja tyé on vaati-
vaa. Hoitajat kokevat, ettd tydkaverit seka potilaat ja omaiset arvostavat heitd tyonteki-
jana, heidan osaamistaan ja tydn hyvin tekemista arvostetaan. Hoitajat arvostavat, etta
saa olla potilaiden kanssa tekemisissa ja tehda hoitoty6ta, ja on iso tydyhteisdé ymparilla.
Saa ohjata ja neuvoa, jakaa omaa osaamistaan ja tietdmystaan, saa myds ottaa vastaan
ohjausta ja neuvoja. Oma ammattitaito ja osaaminen tuovat mahdollisuuden auttaa ty6-
kavereita, myos yksityiselamassa omasta tietotaidosta on hydtya, ja sitd arvostetaan.
Lisaksi opiskelijoiden ohjaus on tytkavereiden neuvomisen ja ohjauksen lisaksi keino
jakaa omaa osaamistaan ja tietoaan. My6s taydennyskoulutuksiin hakeutumalla osoittaa

oman tydn arvostuksen ja halun tehda tyotaan.

"Mua arvostetaan tybntekijénd, mun osaamista arvostetaan ”

"Arvostan hoitotyéta. mitéa pitempaan ja mitd enemmén on kokemusta, niin tykkaan
ohjata opiskelijoita ja jakaa tietoa. ”

Tybkavereiden taholta arvostusta ja luottamusta osoittaa se, ettd kysytaan tydasioista,
halutaan mielipide tai pyydetdan haastaviin tilanteisiin hoitajan vahaisesta tydkokemuk-
sesta huolimatta. Tyokaverit kannustavat ja auttavat toisiaan, jotta ty6t sujuvat, ohjataan

tarvittaessa tekemaan tyotehtava toisin, tai mietitddn yhdessa ratkaisuja hankalissa
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tilanteissa. Tyokaverille annetaan suoraa palautetta kiitoksen muodossa, tydkavereiden

kanssa on mukavaa, ja toisen ty6ta arvostetaan.

"Kyselldén asioita ja yleensé pystyn neuvomaan, jos en niin kyselen joltain muulta”
"Joskus kokeneemmatkin tulee kysyméan neuvoo, pidetédén arvossa, osaavana”

"Voin sanoo suoraan, etté hyvin tehty joku juttu, ja tyévuoron péétteeksi, ettéd meilld
rullas asiat hyvin”

“Tsemppaan tybkavereita, kiitdn heitd avusta ja autan tarvittaessa.”

Tuloksissa tuli myos esille, etta tydkavereiden valinen arvostus on jdanyt kokonaan pois.
Omia ongelmia tuodaan téihin, toisten tyérauhaa ei arvosteta, ja ne heijastuvat osaston
ilmapiiriin, myos potilaiden kayttaytymiseen levottomuutena. Lisaksi tyokaverin huono
kaytds voi olla syy hakea muutama pdaiva sairauslomaa. Henkildkohtainen kemia tuli
haastatteluissa myds esille hoitajien valiseen arvostukseen vaikuttavana tekijana. Toi-
sen kanssa ty0 sujuu paremmin kuin toisen kanssa, ja tallin arvostustakin annetaan ja

saadaan eri tavalla.

*Jos yhdella tai kahdella tyéntekijélléd on huono péivéa, niin kylld sen huomaa, siing
koko osasto on levoton”

Toisten kanssa menee paremmin ja toisia arvostan enemmén, mutta lédhtékohta-
sesti koen, ettéd kaikki tdélla tekee arvokasta ja hyvaa tyéta ”

Hyva ryhmahenki ja hyva tydporukka sekad keskindiset hyvat valit tuovat kokemuksen,
ettd tydyhteisdssa arvostetaan, ja ne vaikuttavat tydilmapiiriin sekad tydssa viihtymiseen
ja sitoutumiseen. Hoitajien mukaan yhteen hiileen puhaltaminen ja yhteisty6 tuovat yh-
teenkuuluvuuden tunteen ja kokemuksen, etta on hyodyllinen tydyhteison jasen. Talloin
arvostetaan toinen toisiaan, ja on tyontekijoitd yhteen vahvistavana tekijana myos tilan-

teissa, joissa esimiehen tuki on vahainen.

Kaikki tsemppaa toisiaan, kaikilla sit sujuu hyvin néé tyét, autetaan toinen toisi-
amme..”

“Ettei puhuttais niin paljon pahaa selén takana, sitd nékee paljon”

Hoitajan ammatillisuuteen liittyy myds kohtaaminen ja vuorovaikutus. Avoin positiivinen

puhe ja kohtaaminen osoittavat tyokaverin huomioimisen. Mahdolliset eriavat
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nakemykset hoitotydstd sekd mahdolliset ongelmatilanteet pyritdan ratkaisemaan yh-
dessa keskustelemalla. Haastatteluissa korostui, ettd vuorovaikutus tydkavereiden kes-
ken koetaan myds vaarinymmarryksina, vahattelyna ja riitelyna. Negatiivisuus nayttaytyy

my0s eri osastojen tyontekijdiden valisissa suhteissa.

“On eri koulukuntia jos on vdhdn vanhempia hoitajia, on eri mielipiteet, niin yritetdan
etsid joku hyvé ratkasu miké tyydyttédd molempia...pystyy toisen hoitajan kanssa
keskustelemaan ja selvittdan asioita..”

“Ihmiset on unohtanut et mika on se arvostus ja kunnioitus”
“Ei Kiitetd, ollaan téykeita joistain asioista vaikka parhaansa on tehnyt”

"Kahden osaston tyontekijoiden vélillé ei oo arvostusta”

6.2.3 Tyoyhteisoon liittyvat tekijat arvostuksen kokemisessa

Tulosten mukaan tyoyhteisoon liittyvia tekijoitd ovat moniammatillisuus, hoitajan ammatti
ja asema tyOyhteis6ssa, tasapuolinen tydn tekeminen, eri osastojen hoitajat, tydkoke-

mus ja ika seka monikulttuurisuus.

Hoitajien mukaan moniammatillisessa tydyhteisdssa tydskentelyd arvostetaan. Keski-
nainen kunnioitus on hyva ja toisen ammattitaitoa arvostetaan, ja tydskentely koetaan
tasa-arvoiseksi niin hoitajien kuin esimerkiksi fysioterapeuttien, toimintaterapeuttien ja
laakarien kesken. Laakarin hoitajalle osoittama ammatillinen arvostus ja positiivinen pa-

laute vaihtelevat osastosta tai |adkarista riippuen.

"Léékérin tai muiden tybkavereiden kanssa me ollaan tavallaan samalla tasolla.”

"Léékéri ei ollenkaan arvosta sitd hoitajan nédkemysté ja sitéd tyén panosta ja jos
hoitaja tuo viesteja potilaan voinnista, ne sivuutetaan kokonaan”

Tulosten mukaan arvostukseen vaikuttaa myds hoitajan asema ja ammatti. Hoitajat ko-
kevat, etta tyOyhteis6ssa sairaanhoitajat ovat arvostetumpia kuin lahihoitajat, sairaan-
hoitajat kokevat olevansa myds halutumpia tydntekijoitéd tydnantajan taholta. Joskus
omaisten taholta tuodaan esille, ettd halutaan asioida mieluummin sairaanhoitajan
kanssa. Sairaanhoitajien yhtena roolina on olla tiimivastaavana tai vastuuhoitajana, ja
koetaan, etta talléin vastuu kaikesta tyosta on talla yhdella sairaanhoitajalla tydvuoros-
saan. Toisaalta vastuuhoitajan vuorossa tydskentely kohottaa itsetuntoa ja koetaan tar-

keytta.
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"Yleensé sairaanhoitaja on enemmén arvostettu kuin lahihoitaja, meilléd on aina
hierarkia, joku on aina alhaalla ja joku ylhaéalla”

"Aistii kuitenkin, ettd haluavat pitdé sairaanhoitajat tbissé”

Tyon tekeminen tasapuolisesti koetaan kuitenkin tarkeana, ja tasa-arvoisemmassa tyo-
yhteis0ssa lahihoitajienkin osaamisella ja kokemuksella olisi merkitysta, ja kaikkien tyo-
maara helpottuisi. Toisaalta haastatteluissa tuli esille, ettd perushoitotydn koetaan kuu-

luvan mieluummin Iahihoitajille kuin sairaanhoitajille.

"Téélla pidetdén vastaavaa sairaanhoitajaa jonkinlaisena auktoriteettina...helpot-
tais paljon ty6ta, kun kaikki vois, ldhihoitajatkin tehd enemmén ”

Haastatteluissa tuli esille, ettd myo6s eri osastoilla tydskentelevat hoitajat ovat eri tavalla
arvostettuja, ja tyotehtavat jakautuvat hoitajien kesken eriarvoisesti riippuen osastosta.
Hoitajat arvottavat itsekin eri osastoilla tehtavan tyon. Esimerkiksi saattohoitotyon teke-
mista arvostetaan enemman kuin tyota, jota tehdaan hoivakodissa tai kirurgisella vuode-
osastolla. Sama huomio oli tullut esille myds korona-aikana, jolloin joidenkin osastojen
tyontekijoita palkittiin eri firmojen taholta lahjoittamalla osastojen tydntekijéille muun mu-
assa energiapatukoita ja pizzoja, toisten osastojen jaadessa ilman. Taman ajatellaan
osoittavan arvostuksen lisaksi hierarkkisuutta; ensiavun tai teho-osaston ty6 on tarke-

ampaa ja arvostetumpaa ty6ta kuin perusterveydenhuollossa tehty tyd.

"Ei tdsséa perusterveydenhuollossa kukaan ole ajatellut ettd se [korona] jotenki
tdnne vaikuttaisi”

Tyoyhteisoon liittyvana tekijana myos hoitajan tydkokemus vaikuttaa arvostukseen. Tu-
losten mukaan vanhempi kokeneempi hoitaja arvostaa ty6taan, ja mielellddn myods opet-
taa, ohjaa ja jakaa tietoa. Vanhemmalla tydntekijalla koetaan olevan myos ian tuomaa
auktoriteettia, ja hanen tietamyksiin luotetaan enemman. Haastatteluissa tuli esille, etta
sairaanhoitajana arvostaa myds vanhempia ja kokeneempia perushoitajia, joilla on pitka

tybkokemus, paljon osaamista ja niin sanottua hiljaista tietoa.

"Kokeneemmat hoitajat...perushoitajat [joilla on] pitké kokemus, nehén on ihan
kullan arvoisia...niiltéd oppii kaikista eniten...semmosta hiljasta tietoo hirveesti”
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Haastatteluissa kuitenkin korostui kokeneempien ja vanhempien hoitajien suhtautumi-
nen ja asenne nuorempiin hoitajiin. Pitkdan samassa tydpaikassa tydskennelleet hoitajat
arvostavat toinen toisiaan, mutta nuoria kohtaan luottamus puuttuu. Ajatellaan, etta nuo-
rilla hoitajilla ei ole kokemusta eikd osaamista, ja varsinkin uutena tyontekijana nuoret
hoitajat joutuvat tydyhteisdssa niin sanotusti ansaitsemaan arvostuksen ja ymmarrys uu-
sia tydntekijoitd kohtaan puuttuu. Vaikka nuorella, uudella hoitajalla olisikin jo hoitotyén
kokemusta aikaisemmasta tydpaikasta, tydn tekemisessa ohjataan, jopa seurataan, vah-
ditaan tekemisia, sanotaan ilkeasti ja piikitelldadn. Tama aiheuttaa epavarmaa ja huonoa
oloa, ja vaikuttaa nuoren hoitajan itsetuntoon, tydn tekemiseen seka kaikkeen paivittai-
seen tekemiseen ja olemiseen myds kotona ja vapaa-ajalla. Arvostamisella on myds
merkitysta varsinkin nuorten hoitajien hoitoalalla pysymiseen. Kokeneempien hoitajien
tulisikin tulosten mukaan arvostaa sita, etta nuori hoitaja yrittda, ja oppimiseen tulisi an-

taa aikaa.

"Hoitajien vélinen arvostus on huonoa. Ne ketk& on ollu pitkén aikaa tbissé, he
tietenkin arvostavat toinen toisiaan, sitten kun tulee uusi ihminen niin ei voi osata
heti kaikkea, ja silti tdytyy arvostaa sité, ettd ihminen yrittééd”

*Jos oot nuorempi, niin yleensé ei arvosteta silla tavalla kuin jos on vanhempi..”

"Mitéd kokeneempi hoitaja on niin sitd vdhemman arvostusta hénelté yleensé tulee.
Nuoremmat osaa enemmén arvostaa.”

Tuloksissa tuli esille myds, ettd pitkdan samassa tydpaikassa tydskennelleilla hoitajilla
koetaan olevan negatiivista ajattelua hoitotydsta ja hoitotydn arvostuksesta. He saattavat
kokea turhautuneisuutta vahasta hoitajien ja hoitotyon arvostuksesta ja kokevat, etta mi-
kaan ei ole muuttunut aikojen kuluessa, mikaan ei koskaan tule muuttumaan. Haastat-

teluissa todettiin, etta itsetunto vaikuttaa toisen arvostamiseen.

"Se on joka paikassa samanlaista, ainahan tda on ollu téllasta...omaa arvostusta
ei néé, on jotenki alistunu toi vanhempi kokeneempi véki...mikdan ei kuitenkaan
ikind mitenk&d&n muutu”

"Ajatellaan vaan, etté ihmiset on niin idiootteja etté ne ei osaa arvostaa ja palkkaa
pitdé nostaa ja kukaan ei koskaan ymmaérrd miten vaikeeta taa tyé on ja vahéan
semmosta negatiivista ajattelua. se my6s saattaa johtua siitd, etté niilld on tyévuo-
Sia kakskyt tai kolkyt, niin sitten on saattanu myés tulla vuosien mittaan turhautu-
minen ja kerdéntyd semmonen tunne, etté ei arvosteta.”

Hoitoalalla monikulttuurisuus on lisdantynyt, ja ndkyy tydyhteisdissa yha enenevassa

maarin. Tulosten mukaan kulttuuri vaikuttaa yhtena tyOyhteisdon liittyvana tekijana
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arvostukseen, ja hoitajia arvostetaan riippuen minkamaalaisia he ovat. Ulkomaalaistaus-
taiset hoitajat kokevat joutuvansa tekemaan enemman téita luottamuksen ja arvostuksen
saamiseksi. Tama nakyy niin tydkavereiden kuin omaisten ja potilaidenkin taholta.
Omaisten asioiminen ulkomaalaistaustaisen hoitajan kanssa ei mydskaan ole yhta luon-
tevaa eikd arvostavaa, ja he saattavat epailla hoitajan osaamista myos ian perusteella.
Toisaalta omaisen ulkomaalaistaustaiselle hoitajalle antama hyva palaute palkitsee ja

motivoi.

"Omaisten kohdalla [huomaa], ettei arvosta sairaanhoitajia, ulkomaalaistaustaisia,
ei ole niin luontevaa kuin suomalaisten hoitajien kanssa”

"Arvostaa meidén ty6ta riippuen minkémaalaisia me ollaan...jos ne arvostaa, se
tuntuu hyvélta ja se kylla palkitsee.”

Haastatteluissa tuli esille myo6s kielitaidon merkitys arvostamiseen. Ulkomaalaistaustai-
set hoitajat arvostavat suomalaisia, jotka kirjoittavat ja puhuvat hyvaa ja selkeda suo-
mea. Myos hyvin suomea puhuvaa ulkomaalaistaustaista hoitajaa arvostetaan enem-

man, vaikka tyén tekeminen sujuisikin hyvin.

"Mé& arvostan suomalaista, joka kirjoittaa hyvin suomea”

”

"Jos ei puhu hyvin suomea, on varmaan vaikea arvostaa, vaikka tekee hyvin tyota.

Tulosten mukaan erilaisuuden hyvaksyminen ja yksildllisyyden kunnioittaminen ovat
keskeista hoitajien keskindiseen luottamukseen ja arvostukseen. Ammattitaito ja koke-
mus tuovat varmuutta ja itsenaisyytta tydskentelyyn. Tydpariksi hyvaksyminen, tyasi-
oista kysyminen, avun ja tuen antaminen seka yhteistyon tekeminen, keskustelu ja kuun-
telu osoittavat arvostusta ja luottamusta, ja tallin tyo sujuu. Jokaisella tyontekijalla on
omat vahvuutensa iasta, sukupuolesta, kulttuurista ja taustasta riippumatta, ja taustojen

erilaisuus vaatii sopeutumista ja ymmartavaa asennetta.

6.2.4 Johtamiseen liittyvat tekijat arvostuksen kokemisessa

Tulosten mukaan johtamiseen liittyvia tekijoita ovat esimiesty6 ja esimiehen ominaisuu-
det, vuorovaikutus ja tiedon kulku, hierarkkisuus, tasapuolisuus, vastuutehtavat, kehitty-

mismahdollisuus seka uralla etenemismahdollisuus.
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Johtamisella seka esimiestydlla koetaan olevan suuri merkitys arvostuksen kokemiseen.
Esimies-alaissuhde mahdollistaa hoitajien mukaan tydssa jaksamisen ja tydmotivaation
sailymisen. Hoitajat arvostavat esimiehen koulutusta ja osaamista, oikeudenmukai-
suutta, tasapuolisuutta ja reiluutta, helposti lahestyttavyytta seka sita, ettéd esimiehen toi-
miston ovi on auki. Hoitotydssa tulee ajoittain haastavia tilanteita joko potilaiden tai
omaisten taholta, tai tydyhteisdssa, ja talldin esimiehen tukea tarvitaan. Myds esimiehen
osallistuminen tydhon, avoimuus, joustavuus seka itsendisyys paatoksissaan ja tyonte-
kijdiden puolella oleminen vaikuttavat esimiehen arvostukseen. Arvostusta tuo, etta esi-

mies on samalla tasolla tyontekijdéiden kanssa.

“Téassé voi olla omaisia jotka vaatii kannattelua ja paljon oireisia potilaita niin ne
vie ihan hirveesti energiaa ja koko tybyhteisén energiaa ja sitten kun hénelle ei voi
kertoo kun hén ei 0o niisté kiinnostunut. Siité tulee tunnetta, etta tatd meidan tyéta
ei arvosteta.”

"Vaikka ne on korkeella, niin ne ei unohda mistéa ne on tullut, ettéd ne on ollut kylla
alhaallakin.”

Palautteen antamisen lisaksi esimiehen vuorovaikutuksella ja tiedon kulkemisella on iso
merkitys hoitotydssa koettuun arvostukseen. Rehellinen avoin keskustelu, tervehtiminen
ja kohtaaminen, paivittainen lasnaolo, kuuntelu seka kiinnostus osaston paivittaisesta
toiminnasta osoittavat esimiehelta tyéntekijodiden arvostusta. lkavien asioiden sahkdpos-
titse viestiminen koetaan vahaisena arvostamisena seka kiinnostuksen puutteena tyo-

yhteis6a ja hoitajien ty6ta kohtaan.

"Olisi jotenkin kiinnostunut, ettd minkélaisia potilaita meilla tdéalld on ja miten me
péarjataéan ja onko ollu puutoksia ja miten ne on hoidettu...”

“Etta on resurssit ja on avoin, osastonhoitaja osallistuu ihan joka pé&ivé tyéhén, et
héneltéa voi kysyé kaikkea, ei tarvi pelata.”

Hoitotydn organisaation koetaan olevan melko hierakkinen ja vanhanaikainenkin, ja hie-
rarkkisuus johtamisessa vaikuttaa arvostukseen. Hierarkkisuutta koetaan paitsi sairaan-
hoitajien ja lahihoitajien, my6s maaraaikaisten ja vakituisten tydntekijdiden suhteen. Sa-
massa tydpaikassa pitkaan tydskennelleiden hoitajien kohtelu on my6ds maaraaikaisen
tydntekijan nakdkulmasta eriarvoista. Riippuen johtamistavasta yksittdisen hoitajan aja-

tellaan edelleen olevan kutsumuksesta tyéssaan.

"Kylléd on aina seuraava tulossa, jos ei kelpaa”
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Hoitoty6 on tiimity6ta, ja tydyhteisdssa tulisi kaikki tydntekijat ottaa tasapuolisesti huomi-
oon. Tydvuorosuunnittelu nousi yhtena esimiehen keinona vaikuttaa tyéntekijan arvos-
tuksen kokemiseen. Tydvuorolistojen suunnittelussa arvostetaan tasapuolisuutta ja jo-
kaisen ty6vuorotoiveiden huomioonottamista. Tydvuorojen joustavuus oman elamanti-
lanteen mukaan mahdollistaa ty6ssa jaksamisen ja vaikuttaa myés tydpaikassa pysymi-

seen.

“lhan sama meneekd toiveet 1dpi vai onko muuta eléaméaa, se oli yks syy miksi léhin
sieltd”

“leilihan taysin vield johtotasolla ymmérréa, etté pitédisi ehkd arvostaa néité ole-
massa olevia tytbntekijbitd enemmén, etté on tybntekijdn markkinat”

Vastuutehtavat ja vastuualueet koetaan luottamuksen ja arvostuksen osoituksena esi-
miehen taholta, ja nama lisaavat myos tyomotivaatiota. Vastaavana hoitajana tai tiimi-
vastaavana saa vastuuta ja itsenaisyytta. Toisaalta itsenaisyytta kaivattiin omaan tyéhén
enemman. Hoitopaatdksiin tarvitaan aina ladkarin maarays, vaikka ammattitaitoa ja ko-
kemusta olisikin. Varsinkin akuuteissa tilanteissa aikaa menee laakarin maaraysten
odotteluun. Ymmarretdan kuitenkin, ettd koulutus ja laki kuitenkin rajoittavat hoitajan

tyota.

"Meilld on vastuualueita tietysti kans.ja meilld on omat palaverimme”

“Ei pysty antamaan vaikka hengityslééketta tai jotain joka auttaa tai pelastaa ilman
148kéaria, vaikka laakari ei ole paikalla 24h, niin arvostus menee aina ldékarille, etta
1&&kéari on hoitanut potilasta hyvin...kun esimerkiks akuutti tilanne, miks tarvitaan
14dkéari jos me osataan, mutta me ei olla koulutettu silleen ”

Johtamisella koetaan olevan suuri merkitys paitsi arvostuksen tunteeseen, myds tydssa
viihtymiseen ja tyossa pysymiseen. Alaisestaan kiinnostunut tasapuolinen ja oikeuden-
mukainen johtaja kohtelee kaikkia tyontekijoitaan hyvin ja mahdollistaa myos ammatilli-
sen kehittymisen. Kehittymismahdollisuudet ja koulutuksiin padseminen vaikuttavat tyo-
motivaatiota lisdavasti, ja osoittaa ettd esimies on valmis panostamaan ja kehittdmaan
tyontekijaa ja hanen ammattitaitoaan. Lisaksi mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja
uralla etenemismahdollisuudet koetaan tarkeiksi arvostusta osoittaviksi tekijoiksi. Myds
vakituinen tyd mahdollistaa oman eldman suunnittelun eteenpain, ja tdma lisaa tydnte-

kijan hyvinvointia.

"Johtamisella on ihan valtavan iso merkitys siihen péivittdiseen arvostukseen, ko-
kemiseen ja tybssé jaksamiseen.”
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6.2.5 Palkitsemiseen liittyvat tekijat arvostuksen kokemisessa

Tulosten mukaan palkitsemiseen liittyvia tekij6ita ovat palaute, kiitos ja kehut potilaalta,
omaisilta seka tyOkavereilta. Esimieheltd arvostusta ja palautetta saadaan eniten kehi-
tyskeskusteluissa, ylimman johdon osoittamaa arvostusta toivotaan lisaa. Palkka koe-
taan olevan yksi arvostukseen vaikuttava tekija. Palkitsemiseen liittyy myds yhteiskun-

nan osoittama arvostus.

Hoitajien mielesta arvostus tarkoittaa potilailta tai omaisilta, tydkavereilta, esimiehelta tai
ylemmalta johdolta saatua palautetta, kiitosta ja kehuja. Eniten palautetta saadaan poti-
lailta ja omaisilta. Potilailta saatu arvostus koetaan kiitollisuutena, kiitoksina, usein myés
hoitajan ammattitaidon ja tydn kehumisena. Potilaalta saatu positiivinen palaute ja kiitos
koetaan parhaana mahdollisena arvostuksen osoituksena. Omaiset tuovat herkasti esille
tyytymattdmyytensa laheisensa saamaan hoitoon, mutta antavat myos positiivista pa-
lautetta. Omaiset saattavat osoittaa kiitollisuutensa tuomalla tydyhteisolle esimerkiksi
kakkuja, kortteja, suklaata, ja osoittavat yksittaiselle hoitajalle myds halauksella kiitoksen
laheisensa hoidosta sekd omaisen kannattelusta; tdma koetaan arvostuksena omaisen

taholta.

"Potilaalta saa aika herkéasti kiitoksia ja kehujakin jostain hoidosta”

“Oon kokenut, ettd nimenomaan asiakkaat, omaiset arvostavat mun tyéta ja anta-
vat sité palautetta, ja sehdn on mulle téarkein asia et mé oon taal potilaita varten ja
tukemassa omaisia.”

"Omaisilta tulee paljon kiitosta siitd, miten me on heité kannateltu”
"Omaiset tulee kiittéméaan hyvésté hoidosta ja kiitokset kun ovat jaksaneet hoitaa
mummoa tai vaaria, ja tuovat kukkia osastolle, niin sekin on hyvéé arvostusta hoi-

totydsta.”

“Saa potilailta kiitosta hoitotyéstd sekd mydskin kollegoilta”

Arvostusta on myds tydkaverilta saatu kiitos ja positiivinen palaute. Suoraa palautetta
tydyhteisdssa arvostetaan, ja sitd myds annetaan ja saadaan. Kehutaan tydkaverin
osaamista, kiitetdan avusta, kannustetaan onnistumisissa. Annetaan positiivista pa-

lautetta, ja negatiivinen palaute pyritdan antamaan rakentavasti.

"Olen saanut paljon positiivista palautetta omilta tybkavereilta, potilailta ja heiddn
omaisiltaan”

"Koen arvostusta omilta tybkavereilta positiivisena palautteena”
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"Kiitos on se isoin asia”

Hoitajat saattavat myds tuoda osastoilleen herkkuja osoittaakseen tydyhteisdlle arvos-
tustaan. Lisaksi jarjestetdan yhteisia vapaa-ajan viettoja, joihin osallistuminen katsotaan

my0s arvostamiseksi.
“Jos ei arvosta ketdén niin eihédn kellekkdan viittis tuoda mitdén herkkujakaan.”

Haastatteluissa pohdittiin, ettd suomalaiseen kulttuuriin ei kuulu kiitosten sanominen tai
arvostuksen kertominen, ja ettd suomalainen on luonteeltaan vaatimaton. Itsen tai toisen
kehuminen saa aikaan vaivautuneen ja vaikean olon, jopa hapean tunnetta. Kuitenkin

todettiin, ettd kehujen ja kiitoksen saaminen on mukavaa ja tuntuu mukavalta.

"Se ei ehké kuulu suomalaiseen kulttuuriin kertoo, pitdisi enemmén kertoo, mutta
se ei oikein istu meidén téllaseen perusluonteeseen etté kauheesti kerrottais ar-
vostusta.”

“Ei suomalainen oo tottunu siihen, ettd kehuttais kauheesti koko ajan, pikemminkin
tulee vaikee olo...No laéakaériltakin tulee vélilla positiivista palautetta, mutta sité on
védhéan ehka vaivautunut et Kiitos”

Haastatteluissa tuli esille myos se nakdkulma, ettad ihmisten hoito on itsessaan palkinto,
jota ei rahalla voi maksaa. Hoitaminen on palautteen ja kiitosten lisaksi aineeton palkinto
hoitajille ja ilo potilaille sekd omaisille, kun potilas tai asiakas paasee terveena kotiin, tai

hyva saattohoito.

"Potilaita kuntouttaa ja muuta, ja saa heidét ldhtépisteestéd a lahtépisteeseen b,
niin se on jo iso arvostus.”

Tulosten mukaan esimiehen taholta koetaan tarkeaksi arvostuksen osoitukseksi palaut-
teen saaminen tasapuolisesti, mutta tasapuolisuus palautteen saamisessa ei valttamatta
nay tyOyhteisdssa. Jokainen on persoona, jokaisen ammattitaitoa ja osaamista tulisi ar-
vostaa ja positiivista palautetta tulisi antaa myos hiljaisemmille hoitajille. Esimiehelta toi-
votaan yksilokohtaista palautetta, ryhmapalaute tekemattomista toista ei tuo arvostuksen
tunnetta. Esimieheltd saadaan eniten palautetta kehityskeskusteluissa, ja ne koetaan

arvostuksen osoituksina.

"Héan yrittdéa olla tasapuolinen kaikille, vaikka ei se nyt aina tule esille”
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"Tybryhména tulee palautetta, ettd on jéényt asioita tekemétté ja hyvin véhén tulee
kiitosta mistaan.”

“Ei saisi korostaa liikaa sité, jos tietyt ihmiset on osaavia.”

Myos esimiehelle annetaan palautetta niin kehityskeskusteluissa kuin tyoarjessa. Esi-
miehen ty6ta arvostetaan ja ymmarretaan, etta tyo on vaativaa ja sité saattaa olla myos

paljon, varsinkin mikali yhdellad esimiehelld on useampi osasto vastuullaan.

"Suoraan kerron, ettd hyvd, hommat hoidettu ja hyvin hén on toiminut, koska pienet
sanat kylld motivoi ihmista.”

"Kiitoksen kautta, kun hdn on pystynyt jonkun homman hoitamaan.”

Haastattelussa tuli esille, ettd ylimman johdon osoittamat pienet positiiviset teot ja eleet
merkitsisivat paljon hoitotydn tekijoille, mutta arvostus ja kiitokset eivat arkeen juuri nay
eika hoitajien arvostamista konkreettisesti ylin johto osoita. Viestinta tapahtuu paasaan-
toisesti sdhkopostitse, joko palautteen muodossa tai muutostilanteiden viestintana, ja
nama koetaan saneluna ja maarailyna. On myds kokemuksia, etta ylin johto on kaynyt
osastolla antamassa kiitosta hyvin tehdysta tyosta. Myos julkiseen nakyvyyteen saatu
kiitos saattaa antaa ylemmalle johdolle aiheen esimerkiksi kakkukahvien tarjoamiseen

osastolla.

"Eipé sieltad juuri kukaan koskaan jalkaudu tdhdn ruohonjuuritasolle. Sanellaan ja
maéérataén. Ehka he ei tiedd mita tehdéan, ja heille on tarkeinta pysya budjetissa
Ja tdmmdset asiat.”

"Hyvin pieni asia mihin tééa kiteytyy, on [ilmainen] kahvimaito.”

Tulosten mukaan palautteen saaminen on arvostuksen osoittamista ja kaikille on tarkeaa
saada positiivista palautetta tydssaan ja tydsuorituksistaan. Hoitajien vastauksissa tuli
esille, ettad arvostuksen ja palautteen saaminen vaikuttaa tydssa kayntiin, tyéssa jaksa-
miseen ja motivaatioon kayda tdissd, motivaatioon tehda tyéta ja ylipaataan tulla téihin
seka sitoutua tydhon. Muun muassa ty0ssa joustetaan tarvittaessa, tehdaan ylimaaraisia
t6ita, kun saa arvostusta, varsinkin esimiehen taholta. Palautteen avulla voi myés kehit-
taa itsedan ja omaa tydtaan. Positiivinen palaute tuo myds hyvan mielen.

Palautteen ja kiitosten lisaksi palkitsemiseen liittyy myos palkka, ja hoitajien mukaan
palkka on yksi arvostuksen mittari. Haastatteluissa todettiin, ettd hoitotyd on tyé muiden

joukossa, arvostettu ammatti mutta hoitajan odotetaan olevan entisaikainen ndyra sisar
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hento valkoinen. Varsinkin palkkaneuvotteluissa pitaisi olla paitsi ndyra, myds ajatella

muita olematta ahne.

” Palkka on myds arvostuksen merkki.”
"Ylevé neitseellinen henkiolento, joka uhraa kaiken toisten puolesta..”

"Elintdrkeéd ala mutta pitdisi muistaa paikkansa kuitenkin.”

Tuloksissa tuli esille, ettd palkka maarittdd seka hoitajien ettéd hoitotydn arvostuksen, ja
sita verrataan myos insin6orin ja rakennusalan palkkoihin, eika hoitajien palkka ole kor-
kea. Toisaalta viikonloppu- ja vuorolisien todettiin nostavan vuoroty6ta tekevien palkkaa
suhteessa paivaty6ta tekevien palkkaan, ja tatd arvostetaan. Ansaitun palkan tulisi kui-
tenkin olla riittdva; varsinkin paakaupunkiseudulla moni hoitaja joutuu tekemaan lisaty6ta
oman tyon rinnalla. Lisaksi tydmaara ja tydn vaativuus suhteessa huonoksi koettuun
palkkaan saattavat jopa olla syy vaihtaa alaa. Kunta- ja naisvaltaisten alojen palkat ovat
riippuvaisia valtion tilanteesta. Tulosten mukaan palkka vaikuttaa kuitenkin siihen, etta
suomalaiset hoitajat [ahtevat ulkomaille paremman tulotason perassa, ja ulkomailta puo-
lestaan tulee hoitajia Suomeen, ja tdma vaikuttaa palkan lisdksi myds hoitotydén koulu-

tuksen tasoon.

"Arkipéivaistynyt ja duuni duunien joukossa.”

“Ne jotka hoitaa ihmisié, niin kylld meilld on véhemmén palkkaa, eikd meité kylla
arvosteta olenkaan”

"Tilipdivdnd huomaa, ettd minkélaista palkkaa saat kertoo siitd arvostuksesta sitéa
omaa ammattia kohtaan.”

Yhteiskunnan osoittama hoitoalan arvostus palkan lisdksi vaikuttaa yleiseen arvostuk-
seen. Muun muassa taannoiset edellisen hallituksen kiky-tunnit koettiin rangaistuksena
huonosti palkatulle naisvaltaiselle alalle, silla talldin tydtunteja lisattiin ja lomarahoja pois-
tettiin hoitajilta. Koronapandemian puolestaan koettiin nostavan hoitotydn ja hoitajien ar-
vostusta. Julkisesti kiiteltiin jaksamisesta ja sitoutumisesta, ja tuotiin esille, etta hoitajat
eivat etatybhon voineet jaada, vaan oman terveytensa uhalla tekevat oman tydpanok-
sensa. Mutta haastateltavat kokivat, etteivat nama kiitokset ja parvekkeella kasien tapu-
tukset tai Finlandia-talon valaisemiset vaikuta kuitenkaan hoitajien elintasoon tai palk-

kaan nostavasti, ja kiitokset koettiin korulauseina.

"Ei ne lapsytykset nyt kenellekéén leipéé tuo pbytéén.”
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7 Pohdinta
7.1 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyd noudattaa Tutkimuseettisen neuvottelukunnan TENK (2012) mukaisia,
yleisesti hyvaksyttyja eettisia periaatteita seka hyvaa tieteellistd kaytantdéa. Opinnayte-
tydn eri vaiheissa noudatettiin rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta seka to-
teutettiin avointa ja vastuullista tiedeviestintdd opinnaytetydn tuloksia julkaistaessa.
Tassa opinnaytetydssa aineistoa kerattiin ja kasiteltiin henkilotietoja voimassaolevan tie-
tosuojalainsdadannén (EU:n tietosuoja-asetus 2016/679) mukaisesti. Tutkimuksen ai-
neistosta muodostui henkilorekisteri ja henkilotietojen rekisterinpitaja oli opinnaytetyon
tekija. Opinnaytetydprosessissa aineistosta kerattiin sdhkdpostiosoitteet, ammatti, ika,
tydsuhde ja tydvuodet. Yksittaisia henkildtietoja ei kaytetty opinndytetydssa, ja tiedot ha-
vitetddn opinnaytetydn valmistumisen jalkeen. Opinnaytetyohdn osallistujat saivat Opin-

naytetyon tietosuojaselosteen: Henkil6tietojen kasittely tutkimuksessa (Liite 3).

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi kohdistuu koko prosessiin, ja luotetta-
vuutta arvioidessa tarkastellaan tutkimuksen uskottavuutta, siirrettavyytta, riippuvuutta
seka vahvistettavuutta. (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2013: 195 196.) Luotetta-
vuutta lisda tutkimuksen toteuttamisen tarkka raportointi tutkimuksen kaikissa vaiheissa.
Luokittelun muodostuminen ja perusteet selvida opinnaytetydsta. Tulosten tulkinnassa
selviaa, milla perusteella tulkintoja esitetdan. (Hirsjarvi — Hurme 2011: 232-233.)
Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden tarkasteluun liittyy kirjallisuuskatsaus, joka
luo kuvan tutkimusilmidsta. Taman opinnaytetydn teoreettisen viitekehyksen kirjoittami-
sessa tiedonhaku rajattiin vertaisarvioinnin kayneisiin tieteellisiin tutkimusartikkeleihin.
Tietohakujen perustella arvostuksen merkitys hoitoty6ssa hoitajien nakékulmasta nou-
see esiin opinnaytetyon teoreettiseen viitekehykseen mukaan otetuista tyohyvinvointiin
ja johtamiseen liittyvista kansainvalisista tutkimuksista. Tarkoituksena olikin lahinna
luoda kuva tutkimusilmidstd sekd kayttdd aineistoa luotettavuuden tietoperustana.
(Kankkunen — Vehvilainen-Julkunen 2013: 92-93, 97.)

Luotettavuuden uskottavuutta lisaa se, etta opinnaytetyon kaikki aineiston analyysin vai-
heet on kuvattu tarkasti. Haastatteluaineiston luotettavuuteen vaikuttavat myds osallis-
tujien motivaatio ja halu osallistua tutkimukseen seka kyky ilmaista itsea. Myos tutkijan
ja osallistujan valinen vuorovaikutus vaikuttaa lopputulokseen. (Hirsjarvi Hurme 2011:

185 — 187, 232.) Opinnadytetydn kohdeorganisaatiossa tiedotettiin opinnaytetyosta
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useampaan kertaan, joten organisaation kaikilla hoitajilla oli mahdollisuus osallistua ha-
lutessaan haastatteluun. Tahan opinnaytetydhdn osallistui kuusi vapaaehtoista hoitajaa,
jotka ottivat oma-aloitteisesti opinnaytetyontekijaan sahkdpostitse yhteyttd. Jokainen
haastateltu hoitaja antoi oman nakékulmansa ja kokemuksensa aineistoon, osin asiat
toistuivat mutta osin myds erosivat toisistaan. Vuorovaikutus haastateltavien kanssa oli

luontevaa ja avointa, mika myos lisaa luotettavuutta.

Haastattelun luotettavuutta saattaa heikentaa mahdolliset virhelahteet. Virheita voi ai-
heutua niin haastateltavasta kuin haastattelijasta (Hirsjarvi Hurme 2011: 232). Opin-
naytetyon luotettavuutta saattaa heikentaa tekijan kokemattomuus haastattelun tekijana.
Luotettavuuteen saattaa vaikuttaa myos, se ettd tdssd opinnaytetydssa ei voitu taata
tayttd anonymiteettia. Tydajalla osallistuminen haastatteluun tuli esimiehen tietoon, osa

haastatelluista oli myds kertonut tydkavereilleen osallistumisestaan.

Opinnaytetyon luotettavuutta lisaa se, ettd haastattelujen kulku on kerrottu tarkasti ai-
neiston kasittely ja analyysi -kappaleessa (Hirsjarvi Hurme 2011: 232). Laadullisessa
tutkimuksessa kohdejoukko voi olla pieni, ja tavoitteena on kylldantyminen, eli aineiston
toistuminen, kun aineistosta ei nouse enaa mitaan uutta tietoa esille (Tuomi — Sarajarvi
2018: 97 99). Taman opinnaytetyon luotettavuuteen vaikuttaa se, ettd haastateltavien
maara oli vahainen. Tulokset antavat kuitenkin viitetta siita, mita arvostus merkitsee hoi-

totydssa, ja ovat samansuuntaiset aikaisempiin tutkimuksiin verrattuna.

Haastatteluaineiston luotettavuus riippuu myés tallenteiden laadusta (Hirsjarvi Hurme
2011: 232). Tassa opinnaytetydssa haastatteluaineiston nauhoitusten laatu oli paaasi-
assa hyva. Kaikesta hiljaisella danelld puhutusta ei tallenteesta kuitenkaan saa selvaa.
Joidenkin haastateltavien haastattelutila ei ollut taysin rauhallinen, taustalla kuului ajoit-
tain puhetta, ja haastateltavaa myo6s hairittiin, ja talldin haastateltavan puhe taukosi. Tal-

I16in myds haastattelijalla tuli taukoa ja ajatuskatkoja haastatteluun.

Aineiston sisallonanalyysi on tehty huolellisesti tieteellista aineiston analyysimenetelmaa
kayttaen. Analyysin eteneminen on kuvattu selkeasti, ja luokittelujen muodostuminen on
kuvattu aineiston kasittely ja analyysi -kappaleessa seka tuotu esille esimerkkitaulukko-
jen avulla. Aineiston vastaukset kasiteltiin puolueettomasti ja luottamuksellisesti, ja opin-
naytetydhon otettiin mukaan vain tutkimuskysymyksiin vastannut aineisto. Tulokset on
raportoitu avoimesti ja rehellisesti. Tulosten raportoinnissa on kaytetty suoria lainauksia

alkuperaisilmauksista, ja naiden avulla varmistetaan tulosten luotettavuutta. Saatujen
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tulosten siirrettavyytta lisaa tulosten tarkastelu aikaisempiin arvostusta hoitotydssa ka-
sitteleviin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen. Tassa opinnaytetydssa nousseet tulokset ovat
osittain yhtenevaisia aikaisemmin julkaistujen hoitotydn tydhyvinvointia kasittelevien tut-
kimusten tuloksiin arvostukseen liittyen. (Hirsjarvi Hurme 2011: 232; Kankkunen — Veh-
vildinen-Julkunen 2013: 198.)

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavat tutkijan tunteet ja intuitio, ja tassa opinnay-
teyOssa tuotettuun tulkintaan vaikuttaa myds tekijan persoonallinen ndkemys (Kankku-
nen — Vehvildinen-Julkunen 2013: 198) ja vahainen kokemus laadullisen opinnaytetyon
tekijana (Tuomi — Sarajarvi 2018: 182). Tama opinnaytetyd tehtiin yhden sairaalan tyon-
tekijodiden kanssa yksildllisind puhelinhaastatteluina, joten opinnaytetyosta saatavat tu-
lokset ovat luotettavia vain siind ymparistossa mista ne on saatu, eika niita voida yleistaa.
Taman opinnaytetyon luotettavuutta lisaa se, etta opinnaytetyon tekijalla ei ole sidoksia

eika tunnettavuutta haastateltaviin eika yhteistydkumppanina olevaan organisaatioon.

7.2 Tulosten tarkastelua

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli kuvata arvostuksen merkitysta hoitajien nakokul-
masta. Opinnaytetyon avulla pyrittiin [0ytamaan tekijéita, joilla hoitajien mielesta lisataan
tietoa arvostuksen merkityksesta hoitotydssa. Naihin tekijdéihin panostamalla voidaan
tunnistaa yhteistydorganisaatiossa kehittdmisen tarpeita tutkimusaiheeseen liittyen.
Opinnaytetyon tulokset osoittavat, etta hoitajien arvostuksen ulottuvuudet liittyvat tyéhon
ja tyonsisaltoon, hoitajan ammatillisuuteen, tydyhteisdon, johtamiseen ja esimiestyohon
seka palkitsemiseen (kuvio 1). Nailla tekijoilld on arvostukseen mydnteisia ja kielteisia
vaikutuksia. Tulokset tuovat esille myos arvostuksen merkitysta hoitajien tyohyvinvointiin
merkittdvasti vaikuttavana tekijand. Tarkastelen mielesténi keskeisimpid opinnayte-
tydsta nousseita arvostukseen liittyvia tuloksia, joihin kannattaa kiinnittdd huomio hoita-

jien tyohyvinvointiin liittyen.

Maslow’n (1970: 45) mukaan jokaisella on tarve ja halu saada arvostusta, ja arvostuksen
saaminen vahvistaa yksilon itsetuntoa ja itsearvostusta, seka tuntuu hyvalta. Arvostus
on subjektiivinen ja henkildkohtainen asia (Purjo 2014: 43), ja tdman opinnaytetydn tu-
loksissa hoitajat maarittavat arvostuksen oman henkilékohtaisen nakemyksensa kautta.
Arvostus valittyy tekojen ja vuorovaikutuksen kautta (Purjo 2014: 44), ja haastateltujen
hoitajien mielesta arvostus on muun muassa palautetta, kiitosta ja kehuja seka kunnioit-

tavaa vuorovaikutusta ja luottamusta. Purjon (2014: 11) mukaan ihmisen valintoja ja
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toimintoja ohjaavat arvot, ja ihmisty6ta tekevan tulee heijastaa ja arvioida omaa toimin-
taansa ja tavoitteitaan arvojen maailmasta I6ytyviin paamaariin seka myds yksittaisten
tekojensa arvoihin. Arvot liittyvat enemman hoitotyon etiikkaan, ja niita ei tdssa opinnay-

tetydssa kasitelty ollenkaan.

Taman opinnaytetyon tulosten mukaan potilastyo ja potilaat koetaan hoitotydssa suurim-
pana arvostuksena. Tyon monipuolisuutta ja vaihtelevuutta arvostetaan. Vaikka tyd koe-
taan fyysisesti ja psyykkisesti raskaana seka vaativana, monipuoliset tyétehtavat seka
potilasvaihtuvuus lisdavat tydmotivaatiota tuomalla mielenkiintoa tyohon, eika ajoittain
haastavien potilaiden hoitaminen tunnu niin kuormittavalta. Omaa ja toisten ty6ta arvos-
tetaan, hoitajien mukaan myds omaiset ja potilaat arvostavat heitd ja heidan ty6taan.
Toisaalta potilaiden ja omaisten taholta koetaan ajoittain vaatimuksia ja haastetta luotta-
muksen ja arvostuksen saamiseksi. Huonot kokemukset hoidosta my6s korostuvat julki-
sesti. My6ds median jakama huono kuva hoitotydsta vaikuttaa yleiseen arvostukseen ja
nayttaytyy myos omaisten ja potilaiden vaativuutena. Tyo tehdaan kuitenkin hyvin ja po-
tilaan parhaaksi, ja ty0sta koetaan myos ylpeytta. Toiden tekematta jattdminen puoles-
taan ei arvostusta tydkaverille tuo. Kiireeseenkin vedotaan ja vahaiseen hoitajamitoituk-
seen, ja naihin tekijoihin kannattaa tyéyhteiséssa kiinnittda huomio, silla hoitajan nega-
tiivinen asenne tyon tekemiseen vaikuttaa heikentavasti tyotyytyvaisyyteen seka tyail-
mapiiriin. Myds tydmaaran koetaan olevan suuri, ja ajoittain joudutaan tekemaan hoito-
tydhén kuulumattomia t6ita. Ylimaaraiset tyot eivat tyon arvostusta hoitajien nakokul-
masta lisaa eikd kuormittavuuden tunnetta vahenna. Koetaan myds, etta niilla ei johdon
puolelta hoitajienkaan arvostusta osoiteta. Hoitotydhdn kuulumattomia t6ita ei haastat-
teluissa tarkennettu, mutta hoitajien tydmotivaatiota ja sitoutuneisuutta lisaisi se, etta

tyossa saisi keskittyd nimenomaan potilaisiin ja hoitotydohon, hoitotyon ytimeen.

Itseohjautuvuusteoriaan peilaten (Martela — Jarenko 2014: 15; Ryan Deci 2017: 14)
sisdisesti motivoitunut ihminen hakeutuu itselle mielekkaan ja omien arvojensa mukai-
seen ty6hon. Sisaisesti motivoitunut nauttii tydstaan, ja tekeminen itsessaan tuntuu ar-
vokkaalta. Potilaiden hoitaminen seka hoidon tulokset lisdavat hoitajien tyotyytyvaisyytta
seka vaikuttavat vahvistavasti tydmotivaatioon. Auttamisen halu on yleisin peruste ha-
keutua hoitoalalle, ja asiakkaat ja potilaat myds kannustavat jatkamaan tyossa. (Hall-
dorsdottir ym. 2018; Rytkdnen 2018.) Myds tdman opinnaytetydn tulosten mukaan hoi-
tajat arvostavat potilastydssa ihmisten auttamista ja tdma vahvistaa hoitotydn kokemisen
itselle mielekkaaksi seka merkitykselliseksi tyoksi. Lisaksi hoitajien korkea tydmoraali

osoittaa tydn merkityksellisyyden. Leen (2015) mukaan tydn merkityksen Iéytdminen
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vaikuttaa tyon merkityksellisyyteen, ja tyd on talléin muutakin kuin keino ansaita rahaa.
Andersenin ym. (2017) tutkimuksessa tuleekin esille, etta hoitajat kokevatkin tyénsa mer-
kityksen ja hyvyyden suoraan tyon kautta, kokevat tydnsa merkityksellisena, ja talla on

positiivinen vaikutus tyotyytyvaisyyteen ja tydmotivaatioon.

Hoitoty6n ydin ja suurin arvostus ovat potilaat ja potilastyd, mutta tarkein voimavara on
keskinainen kunnioitus ja arvostus. Opinnaytetyon tuloksissa nakyy hoitajien korkea tyo-
moraali, tydssa viihtyminen ja keskinainen arvostus. Moniammatillista tyoyhteis6a arvos-
tetaan ja ty6ta tehdaan tasa-arvoisesti toisen toistaan arvostaen. Ammatillinen osaami-
nen koetaan tarkedksi arvostukseksi, ja se tuo luottamusta. Halcomb’n ja Ashleyn (2017)
tutkimuksen mukaan luottamuksen osoitus on arvostuksen osoittamista. Luotettavuus
kollegoihin on myos valttamatonta hoidon korkeamman laadun takaamiseksi (Valizadeh
ym. 2018). Tulosten mukaan esimiehen osoittamat vastuutehtavat ja vastuualueet lisaa-
vat paitsi arvostuksen tunnetta ja luottamuksellisuutta myds tyémotivaatiota. ltseohjau-
tuvuusteoriaan peilaten ammatillinen osaaminen, vastuutehtavat ja luottamukseen pe-
rustuva vapaus tydn tekemisessa vahvistavat autonomian tunnetta ja tuovat hoitajalle
tunteen olla osaava ja kokenut. Tunne autonomiasta lisaa tydviihtyisyytta, tydmotivaa-
tiota ja vaikuttaa tyotuloksia seka tuottavuutta parantavasti. (Ryan — Deci 2017: 10-11.)
Myds Andersenin ym. (2017) tutkimuksen mukaan riittdvan haastavat tyétehtavat lisaa-
vat tydmotivaatiota, ja onnistumisen kokemusten kautta oma ammattitaito koetaan vah-
vaksi, ja se vahvistaa arvostuksen kokemista, vaikuttaen myoés tydmotivaatioon seka
tyén iloon. Ihmisellda on myds halu tulla kohdatuksi ja hyvaksytyksi, ja tarve kuulua jouk-
koon on sisasyntyistd (Ryan Deci 2017: 11). Tulosten mukaan tyékavereilta ja esimie-
heltd saadulla palautteella ja kiitoksella tulee tunne olla osa tydyhteis6a. Myénteinen il-
mapiiri, kohtaaminen ja vuorovaikutus tydyhteisdssa, hyva ryhmahenki ja tyéporukka
seka yhteistyo vahvistavat tunnetta olla hyodyllinen tydyhteison jasen, seka yhteenkuu-

luvuuden tunnetta, ja vaikuttavat positiivisesti tydhyvinvointiin. (vrt. Manka ym. 2010: 8.)

Taman opinnaytetyon tuloksissa korostuu hoitajien keskindinen arvostus, ja se on mie-
lestani yksi merkittava tekija tyotyytyvaisyyteen seka hoitoalan houkuttelevuuteen, alalla
pysymiseen ja tyopaikkaan sitoutumiseen varsinkin nuorilla hoitajilla. Tuloksissa nuoret
hoitajat kritisoivat vanhempien hoitajien suhtautumista seka nuoriin etta uusiin tyonteki-
joihin, ja toivoivat enemman arvostusta ja ymmarrysta viela kokemattomien hoitajien
osaamiseen ja yrittdmiseen. Koetaan myos, ettd kokeneet, pitkddn omaa tyétaan teh-
neet hoitajat arvostavat toisiaan, mutta luottamus ja ymmarrys nuorta ja uutta hoitajaa

kohtaan puuttuu. Lisdksi ulkomaalaistaustaiset hoitajat kokevat joutuvansa tekemaan
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enemman toita luottamuksen saamiseksi. Haastatteluissa nousi myés pitkdan samassa
tybpaikassa tydskennelleiden hoitajien kaytoksen nayttdytyminen turhautumisena
omaan tyéhon ja vahaiseen arvostukseen. Lisaksi haastatteluissa koettiin, etta lahihoi-
tajien ja sairaanhoitajien asema tydyhteisdssa vaikuttaa arvostuksen kokemiseen, ja sai-
raanhoitajien koetaan olevan myds halutumpia tyontekijoitd. Tama johtunee valtakunnal-
lisesta sairaanhoitajien pulasta ja olemassa olevista sairaanhoitajista halutaan pitaa

kiinni, ja on ehka nakyvampaa suhteessa lahihoitajiin.

Lahihoitajien eettisissa ohjeissa (2009) ja Sairaanhoitajaliiton eettisissa ohjeissa (1996)
korostetaan kollegiaalisuutta ja ammattien valista yhteisty6ta, ja sita, ettd hoitajien tulee
kunnioittaa omaa ja muiden ammattiryhmien asiantuntemusta ja tyota. Kangasniemen
ym. (2015: 35) mukaan omaa ja toisen osaamista arvostava tyontekija luo perustan am-
mattien valiselle arvostukselle. TyOyhteiséssa hyvan ilmapiirin luominen on haastavaa
erilaisten ja eri-ikdisten persoonien takia. Myés Rauramon (2012: 135) mukaan keskei-
nen haaste tyohyvinvoinnin ja tydelaman kehittamisessa on saada ikaantyvat ja nuoret
tydntekijat sitoutumaan yhteisiin arvoihin ja tydskentelemaan yhdessa. Keskinaiseen
luottamukseen ja arvostukseen seka tydn sujumiseen on kuitenkin keskeista erilaisuu-
den hyvaksyminen ja yksil6llisyyden kunnioittaminen. Ihmisten erilaisuus seka eri-ikai-
syys ovat hyvinvoivassa tydyhteisdssa vahvuus (Manka ym. 2010: 8). Yhteiset pelisaan-
not, kuten hyvat kaytdstavat, tervehtiminen, taito antaa ja vastaanottaa palautetta olisi
hyva aika ajoin kerrata. Tasapuoliseen tyon tekemiseen voidaan vaikuttaa tydyhteisdssa
ja organisaatiossa tyOkulttuuria ja tyon sisaltéa muuttamalla ammatteihin liittyva koulutus
ja oikeudet huomioiden. Myds haastatteluissa esille tulleeseen eri osastojen valiseen
epaarvostuksen kokemiseen voidaan organisaatiossa vaikuttaa esimerkiksi saannolli-

sen ja tasapuolisen tyokierron avulla.

Hoitajien mielesta rehellinen avoin keskustelu, tervehtiminen ja kohtaaminen seka las-
naolo, kuuntelu ja kiinnostus sekd ongelmanratkaisutaidot niin tydkavereiden kuin esi-
miehen taholta vaikuttavat arvostukseen. Vuorovaikutuksen kokeminen vaarinymmar-
ryksena, vahattelyna ja riitelynd saa aikaan tulehtuneita ihmissuhteita sekd negatiivi-
suutta tyontekijoiden valissa. Myds omien ongelmien tuominen toihin ja tydrauhan hairit-
seminen heijastuvat osaston ilmapiiriin, ja nayttaytyvat myds potilaissa levottomuutena.
Toisaalta my0s potilaita kohtaan koetaan vahattelya seka ilkeaa kaytosta ja tama osoit-
taa paitsi huonoa kaytdsta mydés epaammatillisuutta. Arvostus on subjektiivinen koke-
mus, ja sen kokemus on yksiléllinen. Toimivat ihmissuhteet ovat kuitenkin ty6ssa jaksa-

misen perustana. Jatkuva negatiivinen kommentointi tai turha palautteen antaminen
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lisdavat kitkaa tydyhteisdssa ja heikentavat tydilmapiiria. Haastatteluissa esille tullut hoi-
tajien kyttddminen, arvosteleminen, piikittely ja selan takana puhuminen osoittavat huo-
noa tydkulttuuria, tydyhteisoétaitojen puutteellisuutta seka huonoa johtamista. Myds esille
tullut potilaiden huono kohtelu kuvastaa paitsi epaammatillisuutta myés huonoa kay-

tosta.

Jokaisella on joskus huono paiva, kaikki kaytds ja asiat eivat kuitenkaan kuulu ty6pai-
koille. Toistuvaan huonoon kaytokseen on esimiehen rakentavasti puututtava. Myds An-
dersenin ym. (2017) mukaan epaasialliseen kaytokseen tydpaikalla tulee esimiehen
puuttua. Halcomb’n ja Ashleyn (2017) tutkimuksessa todetaan, ettéd arvostavan vuoro-
vaikutuksen puute saattaa aiheuttaa tyduupumusta. Lisaksi Ylitbrmasen ym. (2018) tut-
kimuksen mukaan vuorovaikutuksella ja viestinnalla on merkittdva vaikutus hoitajien tyo-
hyvinvointiin vahvistamalla ammatillisia suhteita ja edistamalla keskinaista arvostusta
seka yhteisten tavoitteiden toteutumista. Haastattelussa todettiin, ettd "Arvostan mun ty6-
kavereita, mutta en mé pidé niitd kavereina”. Kaikkien kanssa ei tarvitse olla kaveri, mutta
kaikkien kanssa tulisi pystya tydskentelemaan ja kommunikoimaan asiallisesti. Ammatil-
lisuuden ja hyvan tekemisen tahdon sailyminen takaa ihmissuhteiden arvostuksen, luot-
tamuksellisuuden ja avoimuuden. Holmbergin ym. (2018) mukaan positiiviset ammatilli-
set suhteet, toisten kunnioittaminen ja tuki ovat seurausta ystavallisesta organisaatiokult-
tuurista. Hahtelan (2019) mukaan hyva ja toimiva tydymparistd on organisaation veto-

voimatekija, ja tdhan kannattaisi tydyhteisdissa kiinnittda huomio.

Opinnaytetydn aineistosta erottuivat tahtomattaan paitsi nuorten hoitajien nakékulma ja
kokemus, myds vanhempien hoitajien ja alanvaihtajien nakékulma. Vanhemmat seka
pitkdan toitd tehneet hoitajat pohtivat arvostusta enemman tydyhteisén ja esimiehen
suhteen. Varsinkin johdon osoittamaa arvostuksen puutetta verrattiin aikaisemman am-
matin aikaiseen arvostukseen ja sen saamiseen silloisen tyonantajan taholta. Alan vaih-

taminen tuli haastattelujen aikana spontaanisti esille.

Okellon ja Gilsonin (2015) tutkimuksen mukaan johdon, esimiesten ja tyontekijéiden va-
liset arvostavat luottamussuhteet vaikuttavat tydmotivaatioon. Oikeudenmukainen koh-
telu ja kunnioittava vuorovaikutus liittyvat terveydenhuollon tyontekijoiden positiiviseen
kayttaytymiseen, tyon iloon, tyon laatuun seka tyontekijoiden pysyvyyteen. Myos opin-
naytetydn tuloksissa todettiin johtamisen seka esimiehen merkityksen olevan suuri hoi-
totydssa koettuun arvostukseen. Tulokset ovat samansuuntaiset Rytkdsen (2018) tutki-

muksen kanssa. Haastateltujen hoitajien mukaan johtamisella koetaan olevan suuri
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merkitys paitsi arvostuksen tunteeseen, myds tydssa viihtymiseen ja alalla pysymiseen.
Arvostava esimies-alaissuhde mahdollistaa paitsi tydssa jaksamisen myoés tydmotivaa-
tion sailymisen. Esimiehen tuki, avoimuus, tasapuolisuus, oikeudenmukaisuus, helposti
lahestyttavyys seka tyontekijdiden puolella oleminen vaikuttavat merkittavasti arvosta-
miseen. Esimiehen lasnaoleva ja kuunteleva osallistuminen paivittdiseen toimintaan tyo-
yhteis6ssa osoittaa paitsi kiinnostusta myds tyontekijdiden arvostusta. Palautteen saa-
minen hyvin tehdysta tyosta ja kuulluksi tuleminen seka palkitseva tyokulttuuri lisaisivat

hoitajien tyohyvinvointia.

Esimiehelta saatu arvostus vaikuttaa tulosten mukaan yleiseen ilmapiiriin, mieleen, tyon
laatuun seka joustavuuteen. Hoitajien tydmotivaatioon seka tydssa jaksamiseen tarkeina
tekijoind ovat myds esimiehen avoimuus ja rehellisyys. Toisaalta sitoutuneessa, toisiaan
arvostavassa tydyhteisdssa tyontekijat kannattelevat toinen toisiaan tilanteessa, kun esi-
miehen tuki ja Iasndolo on vahainen tai sita ei ole. Tama kuitenkin vie hoitajien voimava-
roja ja vaikuttaa heikentavasti tyohyvinvointiin. Avoin vuorovaikutus ja viestinta myos
ylimman johdon tasolta toisivat arvostuksen tunnetta, ja johdon nakyvyytta kaivataan
myds enemman. Myos Hahtelan (2014) mukaan oikea-aikainen ja asianmukainen ar-
vostus ja kannustaminen osoittavat myds johdon kiinnostuksen, kannustavat kehitty-
maan, rohkaisevat tyontekijoita sitoutumaan ja lisdamaan seka tekemaan tydénsa parem-
min, ja sitd kautta vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen. Pienet teot ja huomionosoitukset var-
sinkin johdon taholta toisivat tulosten mukaan hyvan mielen ja arvostuksen kokemuksen.
Johdon osoittama arvostus, autonomia ja vaihteleva tyd parantavat tyon laatua, tuotta-

vuutta, tuloksellisuutta seka potilasturvallisuutta (Hahtela 2014).

Opinnaytetyon tulosten mukaan hoitajat arvostavat suoraa palautetta. Positiivinen ja toi-
saalta myOs rakentava negatiivinen palaute vaikuttaa tyossa kayntiin, tyossa jaksami-
seen ja motivaatioon kayda tdissa, tehda toita ja ylipadataan tulla toéihin, seka tydpaikkaan
sitoutumiseen. Liséksi palautteen avulla on mahdollista kehittya. Seitovirran (2018) tut-
kimuksen mukaan tydyhteisdlta saatu arvostus ja palaute vaikuttavat lisaksi viihtymiseen
ja tyotyytyvaisyyteen. Oma kokemus hyvin tehdysta tyosta ja siita positiivisen potilaspa-
lautteen saaminen kiitoksen kautta on olennaista myds tyossa jaksamiselle (Andersen
ym. 2017).

Haastatteluissa todettiin myds, ettd esimieheltd tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti

saatu palaute ja arvostus vaikuttavat halukkuuteen joustaa tdissa ja tydvuoroissa. Li-

saksi positiivinen palaute tuo hyvan mielen. Rauramon (2012: 135-136) mukaan
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rakentava palaute on tyéhyvinvoinnin kannalta tarkeaa, silld se mahdollistaa oman tyén
arvioinnin lisdksi mahdollisuuden virheiden korjaamiseen, tyon kehittdmiseen seka on-
nistumisen kokemuksiin. Esimiehen kanssa kaytyja kehityskeskusteluja arvostetaan,
silld niissa saadaan yksilollista palautetta. Myés White (2016) korostaa yksildllisen ja
henkilbkohtaisen palautteen merkitysta arvostuksen kokemisessa. Halldorsdottirn ym.
(2018) tutkimuksen mukaan esimiehelta saatu palaute ja arvostus lisdavat tydmotivaa-
tiota, ja Maurits ym. (2015) toteavat tutkimuksessaan, ettd muun muassa organisaation
sisdinen viestintd ja ylimman johdon osoittama hoitotyontekijdéiden arvostus vaikuttavat
tyotyytyvaisyyteen, ja tyotyytyvaisyys vaikuttaa tyontekijan itsensa kokemaan kykyyn jat-
kaa tyota elakeikaan saakka. Olsbon ym. (2015) mukaan palaute myds vahvistaa tyon-
tekijan voimavaroja, lisaa itseluottamusta ja vaikuttaa nain tydtyytyvaisyyteen. Raura-
mon (2012: 123) mukaan toisten osoittamaa arvostusta kaivataan, ja se vahvistaa itse-
tuntoa ja itsekunnioitusta. Ylimman johdon kiitokset ja arvostus eivat opinnaytetyon tu-

losten mukaan hoitajien arkeen juuri ndy eika vality.

Mielenkiintoinen huomio opinnaytetyon tuloksissa oli hoitajien pohdinta, ettd suomalai-
seen kulttuuriin ja vaatimattomaan luonteeseen ei kuulu kiitosten sanominen tai arvos-
tuksen kertominen. Ne aiheuttavat itsen vahattelya, jopa hapean tunnetta, vaikka kiitos-
ten ja kehujen saaminen tuntuukin mukavalta. Kuvastaako tdma suomalaista kulttuuria
vai omaa opittua kaytosta, epavarmuutta vai omaa luonteenpiirretta? Positiivisen palaut-
teen ja arvostuksen antamista ja vastaanottamista kannattaisi tydyhteisdissa harjoitella,

koska se edistda hyvaa tydilmapiiria.

Myds palkka puhututtaa hoitajia vuodesta toiseen ja palkan on uutisoitu vaikuttavan hoi-
tohenkildkunnan pulaan, alan vaihtamiseen seka hoitajien arvostukseen. Hoitajat ovat
hyvin koulutettuja, ja hoitajien sekd ammattitaidon arvostuksen tulisikin nakya palkassa.
Taman opinnaytetyton tuloksissa tuli esille, ettd palkka on vain yksi arvostuksen mittari,
mutta se kertoo hoitotydn ja hoitajien yleisen ja yhteiskunnallisen arvostuksen. Kaikki
haastateltavat eivat palkkaa nostanut esille, vaan he painottivat hoitajan ammatillisuuden
ja tyoyhteison merkitysta arvostuksen kokemiseen. Tama koronavuosi on herattanyt pal-
jon keskustelua hoitajien ja hoitotydn arvostuksesta. Lisaksi on uutisoitu hoitajien alalla
pysymisesta ja jaksamisesta. Hoitajien joustavuutta, yhteen hiileen puhaltamista pande-
mian aikana ei kuitenkaan sanalliset ylistykset korvaa, vaan rahallinen korvaus ja suu-

rempi hoitotyon palkka koettaisiin enemman seka hoitajien etta hoitotyon arvostukseksi.
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Palkan suhteen hoitotydsta puhutaan usein kutsumusammattina, mutta I&hes jokainen
ammatti valitaan kutsumuksen tai oman kiinnostuksen mukaan. Jotta ty6ta haluaa ja jak-
saa tehda ehka eldkeikaankin saakka, olisi tyon oltava mielekasta ja omien arvojen mu-
kaista (vrt. Sisdinen motivaatio Martela — Jarenko 2014:33; Ryan Deci 2017: 14). Ta-
man paivan rikkonainen tyokulttuuri ja jatkuva muutos ei mahdollista enda samanlaista
kymmenien vuosien tyduraa samassa tyopaikassa. Maaraaikaiset tydsuhteet ja pula hoi-
tajista ovat hoitotydn arkipaivaa, ja ehka tastd syysta vaikuttavat hoitohenkildkunnan
saatavuuteen ja pysyvyyteen. Mikali palkkaan on vaikea organisaatiossa vaikuttaa, voisi
hoitohenkildkunnan maaraa lisata riittavaksi. Kivekkaan (2018) mukaan tyd on paitsi toi-
meentulon edellytys, se rytmittaa elamaa ja antaa sille merkityksellista sisaltda. Haasta-
tellut hoitajat olivat kaikki vakituisessa tyosuhteessa, ja haastatteluissa tulikin esille, etta
vakituinen tyd mahdollistaa oman elaman suunnittelemisen eteenpain ja vaikuttaa seka
tyohyvinvointiin ettd omaan hyvinvointiin. Vakituinen tyo vaikuttaa myos sitoutumiseen.
Haastatteluissa tuli esille myés, ettd taydennyskoulutuksiin paddseminen osoittaa hoita-
jien arvostuksen ja sen, etta hoitajiin halutaan esimiehen taholta panostaa ja pitaa heidat
tydssa. Lisaksi mainittiin, ettd hoitajien ammatilliseen kehittymiseen seka uralla etene-
mismahdollisuudet ovat vahaiset. Hahtelan (2014) mukaan koulutusmahdollisuudet seka
sita kautta uralla eteneminen lisaisivat paitsi hoitotydn arvostusta myoés hoitajien tyémo-
tivaatiota, tyotyytyvaisyytta seka alalla pysyvyytta. Nama kannattaa organisaatiossa ot-

taa huomioon mietittdessa ratkaisua hoitajapulaan ja hoitajien saatavuuteen.

7.3 Johtopaatdkset ja jatkotutkimusaiheet

Taman opinnaytetyodn tulosten mukaan arvostuksella on merkitysta hoitotydssa, ja se
vaikuttaa tyohyvinvointiin lisaamalla tydmotivaatiota, tyotyytyvaisyytta seka sitoutumista.
Arvostuksen kokemus on aina yksildllinen, ja jokaisen omat arvot ja asenteet vaikuttavat
arvostamiseen. Hoitotyota arvostetaan, tyo halutaan tehda hyvin ja se koetaan merkityk-
sellisend. Tydyhteisdssa jokaisella tydntekijalla on johdon ja esimiestydn lisdksi merkit-
tava osuus arvostuksen kokemiseen hoitotyossa. TyOyhteisossa arvostuksen kokemi-
sessa keskeista ovat keskindinen kunnioitus ja luottamus seka erilaisuuden ja yksilolli-
syyden hyvaksyminen. Ammatillisuus ja luotettavuus tydyhteiséssa ovat valttamattomia
my0s tyon laadun ja potilaan hyvan hoidon takaamiseksi. Kaikille on myés tarkeaa saada

positiivista palautetta.

Arvostava ja luottamuksellinen keskindinen kanssakayminen seka keskinainen ryhma-

hengen muodostuminen tydyhteisdssa parantaisivat tyétyytyvaisyytta ja tydhyvinvointia.
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Riittavan haastavat tydtehtavat ja kehittymismahdollisuudet paitsi osoittaisivat arvos-
tusta ja luottamusta, my6és mahdollistaisivat hoitajan uralla etenemisen tydmotivaation
lisddmiseksi. Nama tekijat nostaisivat myés hoitoalan arvostusta ja houkuttelevuutta.
Myds pienet teot ja huomionosoitukset varsinkin johdon taholta toisivat paitsi hyvan mie-
len, myds arvostuksen kokemuksen. Palkka on vain yksi hoitajien ja hoitotydn arvostuk-
sen mittari, ja sillda on vaikutusta alalla pysyvyyteen seka hoitajien rekrytoimiseen. Jat-
kuva yksilollinen ja yhteisollinen tydnohjaus seka organisaation sisainen, tasapuolinen
ja sdanndllinen tybnkierto voisivat olla johdon taholta keskeisia keinoja parantaa hoita-
jien keskinaistd arvostuksen kokemusta seka tyohyvinvointia, myds olla hoitotydn tyo-
kulttuurin uudistumiseen vaikuttavina tekijoind jatkuvassa sosiaali- ja terveysalan muu-

toksessa.

Opinnaytetyon luotettavuutta olisi parantanut suurempi osallistujien maara, ja silla oli
vaikutusta myds tyon lopputulokseen. Opinnaytetydni tulokset ovat kuitenkin saman-
suuntaiset kuin aikaisemmissa tutkimuksissa tyohyvinvoinnista ja johtamisesta. Tama
opinnaytetyo on tehty yhdessa organisaatiossa, ja siind tuotetut tulokset eivat sellaise-
naan ole siirrettavissa toiseen organisaatioon, mutta niitd voidaan soveltaa muissa orga-
nisaatioissa. Tulokset antavat tytkaluja ja ajattelemisen aiheita arvostuksen kokemi-
sesta, niin johtamisessa ja esimiestydssa kuin tydyhteisdissa, sekad sen vaikutuksesta
tydhyvinvointiin seka alalla pysymiseen. Tyontekijdiden nakemykset ja kokemukset ar-
vostuksesta antavat tietoa siita, mita hoitajat kaipaavat johtamiselta ja esimiestydlta, ja
mihin puolestaan johdon ja esimiesten kannattaa kiinnittaa tydéssaan huomio. Lisaksi tu-
lokset antavat tietoa siitd, mihin tydyhteisdissa kannattaa kiinnittdad huomio, jotta jokai-

nen tyontekija kokee ja saa ansaitsemaansa arvostusta.

Jatkotutkimusehdotuksena voisi suositella tutkimuksen tekemista maarallisena tutkimuk-
sena eri hoitotyon organisaatioiden hoitajien ajatuksiin ja nakemyksiin arvostuksesta hoi-
totydssa. Varsinkin jo pitkdan tydssa olleiden hoitajien ndkemysten kartoittaminen saat-
taisi antaa tietoa hoitotyon arvostuksesta ja sen vaikutuksesta tydhyvinvointiin. Olisi
my0Os kiinnostavaa selvittaa, mita hoitajien ja esimiesten mielesta pitaisi muuttua hoito-
tyossa arvostuksen suhteen, talla pystyttaisiin vaikuttamaan niin hoitajien tyoyhteisotai-
tojen kuin hoitotyon esimiestyon kehittamiseen. Lisaksi tydnohjauksen kaytettavyys hoi-

totydssa toisi lisatietoa hoitotydn kehittdmisen tarpeisiin.
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paikkaa, ja verrata tulok-
sia ei-sairaanhoitajiin.

Dokumentoitu kan-
sallinen tutkimusai-
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Gender and genera-
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haastattelu ja posti-
kysely, tutkimus
tehty vuosina 2007
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vat korkean tyytyvai-
syyden sekd elamaan
etta tyohon. Aikomuk-
seen pysya nykyisessa
tydssa vaikuttavat itse-
naisyys, arvostava joh-
taja, mielenkiintoiset
tyotehtavat ja vahem-
man stressaavaa
tyota. Aikeeseen vaih-
taa tyopaikkaa liittyi al-
hainen ika, kollegoiden
epaarvostava kaytos,
maaraaikainen tyd ja
matala tyotyytyvaisyys.

Halcomb -
Ashley 2017
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Selvittaa perustervey-
denhuollossa tydskente-
lemisen hyvéat ja huonot
nakokohdat.

Kvantitatiivinen
verkkotutkimus

Sairaanhoitajat (n=1166)

Potilaan vuorovaiku-
tus, arvostus, tiimityd,
kollegiaalisuus ja auto-
nomia tunnistettiin hei-
dan roolinsa tyydytta-
vimpiin ammatillisiin
puoliin. Perheystavalli-
nen tydjarjestely ja tyy-
dyttava ty6- ja perhe-
elaman tasapaino syr-
jayttivat joitain tyon ne-
gatiivisia osatekijoita.
Vabhiten tyydyttavia na-
kokohtia olivat heikko
taloudellinen tuki ja
palkitseminen, urapo-
lun puute, fyysinen ty6-
ymparisto ja tydajat.

Halder
2018

Britannia

Iso-

Selvittda inhimillisen
paaoman merkitys ter-
veydenhuollon aloilla
kiinnittden huomiota sai-
raanhoitajiin ja tyotyyty-
vaisyyteen.

Kirjallisuuskatsaus

Englantilaiset sairaanhoi-
tajat

Tyotyytyvaisyyteen liit-
tyvia tekijoita ovat
palkka, kunnioitus, tur-
vallisuus, tyémaara,
tunnustaminen, vastuu,
ymparistd, autonomia,
henkildkohtainen
kasvu. Matala tyotyyty-
vaisyys vaikuttaa moti-
vaatioon, poissaoloihin,
sitoutumiseen,
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uupumukseen, tuotta-
vuuteen ja potilaan hoi-
toon

Halldorsdot-
tirym. 2018
Islanti

Selvittaa terveydenhuol-
lon leikkausten vaikutuk-
sia sairaanhoitajien tyo-
motivaatioon peruster-
veydenhuollossa

Kvalitatiivinen, feno-
menologinen tutki-
mus.

Yli 44-vuctiaat sairaan-
hoitajat (n=10)

Perusterveydenhuollossa

Hoitotyon johtajien tu-
lee lisata neuvotteluja
henkildstdn kanssa ja
varmistaa etta sairaan-
hoitajat yll&pitavat riip-
pumattomuuttaan, au-
tonomiaansa, ammatil-
lisen koulutuksen mah-
dollisuuksia, seka an-
taa arvostusta hyvin
tehdysta tyosta moti-
vaation sailymiseksi.
Lisdantynyt stressi ja
epavarmuus, kasvava
vasymys ja vajaakun-
toisuus seka heikenty-
neilld mahdollisuuksilla
ammatilliseen koulu-
tukseen ja kehitykseen
oli kielteisia vaikutuksia
sisaisiin motivaatioteki-
jéihin Ulkoisen moti-
vaation osalta tunniste-
tut tekijat olivat tyétur-
vallisuus, palkat ja
palkkiot sek& vuorovai-
kutus johdon kanssa
seka lisaantynyt tie-
donkulku johtajilta hen-
kilostolle.

Harmoinen
ym. 2014
Suomi

Kuvata johtamisen il-
miéta lukiolaisten ja
nuorten sairaanhoitajien
ideoiden avulla.

Kvalitatiivinen tutki-
mus.

Sisallon analyysi es-
see- kirjoituksista.

Helsinkilaiset lukiolaiset
(n=68),

ja nuoret sairaanhoitajat
(n=8)

Hyva johtaminen sisal-
taa systemaattisen joh-
tamisen, tasa-arvon ja
osaamisen arvostami-
sen seka tyohyvinvoin-
nin edistdmisen, jossa
korostetaan johtajan
vuorovaikutteisia tai-
toja. Nuoret aikuiset ar-
vostavat yksityisela-
man arvoja ja toivovat
etta tyo on joustavaa.
Uravalintoihin vaikutta-
vat hyvat tyéedut,
mutta tyon tulee olla
my0ds mielekasta.
Tasa-arvo esimiehen ja
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tyontekijan valilla edus-
taa tyontekijaa tasaver-
taisena toimijana, sa-

manaikaisesti seka an-
taa etta ottaa vastuuta.

Holmberg
ym. 2018

Ruotsi

Selvittaa mielenterveys-
tyodntekijoiden tyotyyty-
vaisyytta.

Kvalitatiivinen tutki-
mus.

Puolistrukturoitu
haastattelu.

Mielenterveyshoitotyonte-
kijat (n=25).

Tyotyytyvaisyyteen vai-
kuttivat positiivisesti
tydymparisto seka tyo-
toverit, heikentavasti
uran etenemisen ja
palkkioiden puute. Po-
sitiiviset ammatilliset
suhteet, toisten kunni-
oittaminen ja tuki ovat
seurausta ystavallises-
taa organisaatiokulttuu-
rista. Ammattien valiset
tiimit ja yhteisty6 osoit-
tautuivat arvokkaiksi
tyotyytyvaisyydelle,
kun taas korkea henki-
16stén vaihtuvuus oli
negatiivista ja ei-moti-
voivaa.

Maurits ym.
2015 Hol-

lanti

Kartoittaa erilaisia tyo-
ja organisaatio-ominai-
suuksia, tyotyytyvai-
syytta, ammatillista si-
toutumista ja itsensa ha-
vaitsemaa kykya jatkaa
tyéskentelya nykyisella
tydsuhteella viralliseen
elakeikdan asti.

Kvantitatiivinen
poikkileikkaustutki-
mus.

Kyselylomake

Hoitotydntekijat Hollannin
eri hoitolaitoksissa ja koti-
hoidossa

(n=730)

keskimaarainen ika 48

89% naisia

Tyotyytyvaisyyteen vai-
kuttavat itsenaisyyden,
tydpaineiden, vahvan
johtamisen, koulutus-
mahdollisuuksien, or-
ganisaation sisaisen
viestinnan ja ylimman
johdon arvostaman
hoitotyontekijdiden tyo-
ja organisatoriset omi-
naisuudet. TyOpaineen
vahentaminen ja eten-
kin ylimman johdon ar-
vostuksen lisdaminen
vaikuttavat hoitotyonte-
kijoiden kykyyn jatkaa
ty6ta viralliseen eléke-
ikaan asti.

Muhawish
ym. 2019
Saudi-Ara-
bia

Tunnistaa erilaiset tyo-
hén liittyvat stressitekijat
monikulttuurisesta nako-
kulmasta, jotka vaikutta-
vat tyotyytyvaisyyteen

Kvantitatiivinen,
poikkileikkaustutki-
mus

Sairaanhoitajaa, (n=150)

jotka olivat tydskennelleet
vahintaan kuusi kuu-
kautta tehohoito-osastolla

TyOympariston stressi-
tekijat, kuten epaselvat
tyoroolit ja sairaanhoi-
tajien epatasa-arvoinen
kohtelu on yhta tarkeaa
kuin sisaiset stressite-
kijat, kuten erilaiset
persoonallisuustyypit.
Tyobtyytyvéisyyteen vai-
kuttavat riittamattomat
olosuhteet, jossa heita
ei arvosteta, alhainen
palkka, etujen puute.
Korkea stressi
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vaikuttaa lopulta tyon
laatuun ja potilaiden
hoitoon.

Okello- Gil- Selvittda kollegoiden, Empiirinen kirjalli- 43 kansainvalista artikke- | Luottamussuhteet tyo-
son 2014 esimiesten, johtajien ja suuskatsaus vii- lia Kaksikymmentékolme | paikalla tytovereihin,
Iso-Britannia | potilaiden valisten luot- | desté sahkaisesta artikkelia matalan ja kes- | esimiehiin ja johtajiin,
tamussuhteiden vaiku- tietokannasta 10 kitulotason maista ja kah- | tyéllistavaan organi-
tus sisdiseen motivaati- | vuoden ajanjaksolla | deksan korkean tulotason | saatioon ja potilaisiin
oon. 2003-2013. Tietojen | maista, jotka tayttivat en- | vaikuttavat suoraan ja
keruu sisalsi luotta- | nalta asetetut laatu- ja epasuorasti hoitohenki-
mussuhteiden ja osallisuuskriteerit, arvioi- I6kunnan motivaatioon.
motivaation vélisten | tiin ja kasiteltiin temaatti- | Tunnistettuja luotta-
yhteyksien pohtimi- | sesti mukseen liittyvia teki-
sen tunnistamalla, joita ovat kunnioitus,
miten tutkimuksissa tunnustaminen, arvos-
mainitaan suoraan tus ja palkkiot, val-
tai epasuorasti mer- vonta, tiimityd, johdon
kitykselliset tekijat. tuki, autonomia, vies-
tinta, palaute ja avoi-
muus seka henkilsto-
pula ja resurssien riitta-
mattémyys.
Seitovirta Kuvata ja selittaa sai- Monimenetelmalli- Osatutkimusl Sairaanhoitajia palkit-
2018 Suomi | raanhoitajien kokemuk- | nen. Sairaanhoitajat (n=30) sevat palkan ja lisien
sia ja kasityksia palkit- Osatutkimus | haas- seka palkkioiden ja
semisesta erikoissai- tattelututkimus vuo- etujen liséksi useat ai-
raanhoidossa, peruster- | sina 2011 ja 2014 Osatutkimus I neettomat palkkiot.
veydenhuollossa ja yksi- Sairaanhoitajat (n=402) Naista merkitykselli-
tyisessé terveydenhuol- | Osatutkimus Il simpié olivat arvostus
lossa. kyselytutkimus ja palaute tydyhteisolta
2015. tydajan jarjestelyt, tyén
sisalté sekd mahdolli-
suus kehittya, vaikuttaa
ja osallistua.
Valizadeh Kuvata sairaanhoitajien | Kvalitatiivinen tutki- | Sairaanhoitajat (n=21) Tyotyytyvaisyyteen hei-
ym. 2018 | kokemuksia ihmisarvon | mus. kentavasti seka tydssa
uhista, jotka vaikuttavat . . . pysymiseen vaikuttavat
Iran useista Iranin opetussai-

aikomukseen jattaa Klii-
ninen hoitotyd.

Osin rakenteellinen
haastattelu 2014-
2015

raaloista

arvostuksen puute,
epakunnioitus, amma-
tillisen ylpeyden puute,
julma tyéymparisto ja
uralla etenemisen tu-
kahduttaminen, johdon
tuen puute, syrjinta ja
suuri tydmaara. Sai-
raanhoitajien arvokkuu-
den saamiseksi ja ke-
hittdmiseksi, on lisat-
tava arvostusta, paran-
nettava heidan sosiaa-
lista asemaansa sai-
raaloissa ja laaja-alai-
suutta seka sailytettava
sairaanhoitajien amma-
tillinen riippumatto-
muus heidan
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motivaationsa lisaa-
miseksi pysya kliini-
sessd ammatissa

Ylitormanen
ym. 2019

Suomi

Tutkii sairaanhoitajien
yhteistydn ja ty6tyytyvai-
syyden valista suhdetta.

Kvantitatiivinen
poikkileikkaustutki-
mus, kyselytutkimus

Sairaanhoitajat (N=406,
88% naisia)

yksi yliopistollinen sai-
raala Suomessa ja yksi
Norjassa 2015

Sairaanhoitajien yhteis-
tyo ja tyotyytyvaisyys
liittyvat voimakkaasti
toisiinsa. Viestinta ja
sanallinen rohkaisu
vahvistavat hoitajien
kollegiaalisia suhteita
ja viime kadessa luovat
terveelliset tydymparis-
tot, edistavat parem-
paa konfliktien hallin-
taa, keskinaista arvos-
tusta ja yhteisten ta-
voitteiden toteutumista.
Kollegiaalista tunnus-
tusta auttaa tunnista-
maan oman tyon tar-
keyden. Tyytyvaisim-
mat hoitajat ovat moti-
voituneempia ja koke-
vat tydnsa arvokkaana
ja mielenkiintoisena.
Tuen puute, eristynei-
syyden tunne ja liialli-
nen vastuu vaikuttavat
ammatissa pysymi-
seen. Hyva yhteistyo
parantaa tyGtyytyvai-
syytta ja vahentaa si-
ten sairaanhoitajien
vaihtuvuuden todenna-
koisyytta, ja todenna-
koéisesti vaikuttaa posi-
tiivisesti hoitajien tulok-
siin, potilasturvallisuu-
teen ja tydhyvinvointiin.
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TIEDOTE OPINNAYTETYOSTA

Opinndytetyd Arvostus hoitotyossa

Pyynto6 osallistua tutkimukseen
Teita pyydetaan mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan arvostuksen merkitysta
hoitotyossa. Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata arvostuksen merkitysta hoi-
totydssa hoitajien nakokulmasta. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja teidan
osuuttanne siind. Perehdyttyanne tdhan tiedotteeseen teille jarjestetddan mah-
dollisuus esittaa kysymyksia tutkimuksesta, jonka jalkeen teilta pyydetdan suos-
tumus tutkimukseen osallistumisesta.

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Kieltdytyminen ei vaikuta
asemaanne organisaation tyontekijana. Voitte myos keskeyttaa tutkimuksen
koska tahansa syyta ilmoittamatta.

Opinndytetyon tarkoitus
Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata arvostuksen merkitysta hoito-
tyossa hoitajien nakokulmasta. Tavoitteena on lisata tietoa arvostuksen merki-
tyksesta hoitotydssa.

Opinnaytetyon toteuttajat
Opinndytetyodn tekee Tuula Vihijarvi, ja se on osa Terveyden edistamisen YAMK-
opintoja Metropolia ammattikorkeakoulussa. Opinnaytetydn ohjaa Metropolian
yliopettaja Arja Liinamo. Yhteistydkumppanina ja tutkimuskohteena on X sai-
raala, jossa yhteyshenkilona toimii osastonhoitaja X.

Tutkimusmenetelmit ja toimenpiteet
Tutkimus toteutetaan yksil6haastattelujen avulla.
Osallistumiseen varataan tunti aikaa, se saa olla tydaikaa.
Tutkimus toteutetaan siten, ettad X sairaalan yhteyshenkilo jakaa tiedotteen tut-
kimuksesta. Haastatteluun osallistuja ottaa sahkopostitse yhteytta opinnayte-
tyon tekijaan. Haastattelu suoritetaan puhelinhaastatteluna opinnaytetyon teki-
jan ja osallistujan yhteisesti sahkopostitse sopimana aikana.

Opinndytetyon mahdolliset hyodyt
Tutkimustuloksien avulla voidaan kartoittaa organisaation kehittdmisen tarpeita
tutkimusaiheeseen liittyen.

Opinndytetyodsta mahdollisesti seuraavat haitat ja epamukavuudet
OpinndytetyOssa ei valttamatta voida taata taytta anonyymiteettia osallistujalle.
Mikali puhelinhaastattelu tehdaan tyoaikana, osastonhoitaja saa tietda haastat-
teluun osallistujan, mutta lopullisesta raportista ei tule selvidmaan osallistujan
henkilollisyys.

Kustannukset ja niiden korvaaminen
Opinnaytetyohon osallistuminen ei maksa teille mitdan. Osallistumisesta ei
myo6skaan makseta erillista korvausta.

Osallistujien vakuutusturva
Osallistujilla on tyopaikan normaali vakuutusturva.
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Tutkimustuloksista tiedottaminen
Kysymyksessa on opinnaytetyo, joka julkaistaan Theseus tietokannassa. Lisaksi
tulokset esitellddn organisaatiossa erikseen sovitusti.

Tutkimuksen paattyminen
Tutkimus paattyy, kun kaikki haastattelut on saatu tehtya.

Lisatiedot
Pyydamme teita tarvittaessa esittdmaan opinnaytetyohon liittyvia kysymyksia
opinnadytetyon tekijalle.

Opinndytetyon tekijan yhteystiedot
Opinnaytetyon tekija
Tuula Vihijarvi
Puh. xxxxxxxx
Sahkoposti: XXXXXXXX

Opinnaytetyon ohjaaja

Yliopettaja

Arja Liinamo

Metropolia Ammattikorkeakoulu Oy / Terveysalan osaamisalue
Sahkoposti: XXXXXXXX
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Tutkimuksen tietosuojaseloste: Henkilotietojen kasittely tutkimuksessa

Tassa opinnaytetydssa kasitellaan teitd koskevia henkildtietoja voimassa olevan tietosuojalain-
sdadannon (EU:n yleinen tietosuoja-asetus, 679/2016, ja voimassa oleva kansallinen lainsia-
dant6) mukaisesti. Seuraavassa kuvataan henkildtietojen kasittelyyn liittyvat asiat.

Opinndytetyon rekisterinpitdja

Rekisterinpitajalla tarkoitetaan tahoa, joka yksin tai yhdessa toisten kanssa maarittelee henki-
Iotietojen kasittelyn tarkoitukset ja keinot. Rekisterinpitdja voi olla Metropolia Ammattikorkea-
koulu, toimeksiantaja, muu yhteisty6taho, opinnaytetyontekija tai jotkut edelld mainituista yh-
dessa (esim. Metropolia Ammattikorkeakoulu ja opinnaytetyontekija yhdessa).

Tassa opinnaytetyossa henkildtietojen rekisterinpitaja on

Metropolia Ammatti- []
korkeakoulu
Toimeksiantaja Toimeksiantajan nimi:

Muu yhteistyotaho Yhteistydtahon nimi:

X O O

Opinnaytetyontekija

Opinndytetyossa teistd kerataan seuraavia henkilétietoja

Henkilotietojen kasittely on oikeutettua ainoastaan silloin, kun se on tutkimukselle valttama-
tonta. Kerattavat henkilétiedot on minimoitava, niita ei saa kerata tarpeettomasti tai varmuu-
den vuoksi. OpinndytetyOprosessissa teilta kerataan sahkopostiosoite, ammatti, tyésuhde ja
tyovuodet. Teilla ei ole sopimukseen tai lakisddteiseen tehtdavaan perustuvaa velvollisuutta toi-
mittaa henkil6tietoja vaan osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Opinnaytety6ssa ei kerata
henkilotietojanne muista lahteista.

HenkilGtietojenne suojausperiaatteet

IImoittaessanne osallistumisenne haastatteluun, sovimme sdahkdpostitse sopivan ajankohdan.
Sahkdpostiosoitteenne jaa opinnadytetyon tekijan sahkdpostitiedostoon, Metropolian sahko-
postijarjestelmaan. Metropolia on solminut GDPR:n artikla 28 edellyttdman henkilotietojen ka-
sittelysopimuksen Eduix Oy:n kanssa. Henkil6tiedot on suojattu sdhkopostijarjestelmaan ja ai-
noastaan opinndytetyontekijan tiedossa on sahkdpostitiedoston kadyttajatunnus seka vahva sa-
lasana.

Haastattelussa teilta kysytdan ammatti, tydosuhde seka tyévuodet. Haastattelunauhat ja litte-
roitu haastatteluaineisto sailytetdan lukitussa kaapissa ja havitetaan paperisilppurilla opinnay-
tetyon valmistumisen jalkeen.

Henkil6tietojenne kasittelyn tarkoitus

Opinndytetyon tarkoituksena on kuvata arvostuksen merkitysta hoitotyontekijan nakokul-
masta. Opinndytetyo toteutetaan puhelinhaastattelujen avulla, ja sahkopostin kautta sovitaan
haastattelun yksilollinen ajankohta. HenkilGtietojanne ei kdyteta opinnaytetyossa.

Henkil6tietojenne kasittelyperuste
Opinnaytetyossa kasittelyperuste on suostumus.
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Tutkimuksen kestoaika (henkil6tietojenne kasittelyaika)
Tutkimuksen aineiston keruu tehdaan toukokuun 2020 aikana.

Mita henkil6tiedoillenne tapahtuu tutkimuksen paatyttya?

Henkilotietonne poistetaan sahkodpostijarjestelmasta haastattelujen jalkeen. Haastatteluai-
neisto havitetdan asianmukaisesti opinnaytetydn valmistumisen jalkeen. Haastattelunauhat
tuhotaan ja litteroitu aineisto seka suostumuslomakkeet havitetdan paperisilppurilla.

Tietojen luovuttaminen tutkimusrekiserista
Tietoja ei luovuteta ulkopuolisille, osallistujien henkilotiedot jadvat ainoastaan opinnaytetyon-
tekijan ja osastonhoitajan tietoon.

Henkil6tietojenne mahdollinen siirto EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle
Tietojanne ei siirretd EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle.

Rekisterdityna teilld on oikeus
Koska henkilotietojanne kasitellddn tdssa opinnaytetydssad, niin olette rekisterdity tutkimuksen
aikana muodostuvassa henkilorekisterissa. Rekisterdityna teilld on oikeus:

e saadainformaatiota henkil6tietojen kasittelysta

e tarkastaa itsedanne koskevat tiedot

e oikaista tietojanne

e poistaa tietonne (esim. jos peruutatte antamanne suostumuksen)

e peruuttaa antamanne henkildtietojen kasittelyd koskeva suostumus

e rajoittaa tietojenne kasittelya

o rekisterinpitajan ilmoitusvelvollisuus henkildtietojen oikaisusta, poistosta tai
kasittelyn rajoittamisesta

e siirtaa tietonne jarjestelmasta toiseen

e sallia automaattinen paatdksenteko nimenomaisella suostumuksellanne

e tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, jos katsotte, ettd henkil6tieto-
janne on kasitelty tietosuojalainsadadannon vastaisesti

Jos henkil6tietojen kasittely tutkimuksessa ei edellyta rekisterdidyn tunnistamista ilman lisatie-
toja eika rekisterinpitdja pysty tunnistamaan rekisterditya, niin oikeutta tietojen tarkastami-
seen, oikaisuun, poistoon, kasittelyn rajoittamiseen, ilmoitusvelvollisuuteen ja siirtdmiseen ei
sovelleta. Voitte kdyttaa oikeuksianne ottamalla yhteytta rekisterinpitajaan.

Opinnaytetyossa kerattyja henkilotietoja ei kdyteta profilointiin tai automaattiseen paatok-
sentekoon.

HenkilGtietojen kasittely aineistoa analysoitaessa ja opinnaytetyon tuloksia raportoitaessa
Teista kerattya tietoa ja tutkimusaineistoa kasitellaan luottamuksellisesti lainsdadannon edel-
lyttamalla tavalla. Yksittaisille osallistujille annetaan tunnuskoodi ja hanta koskevat tiedot saily-
tetdan koodattuina tutkimusaineistossa. Aineisto analysoidaan koodattuna ja tulokset rapor-
toidaan ryhmatasolla, jolloin yksittdinen henkild ei ole tunnistettavissa ilman koodiavainta.
Koodiavainta, jonka avulla yksittaisen tutkittavan tiedot ja tulokset voidaan tunnistaa, sailyttaa
opinnaytetyon tekija, eika tietoja anneta tutkimuksen ulkopuolisille henkilGille. Lopulliset tutki-
mustulokset raportoidaan ryhmatasolla eika yksittaisten tutkittavien tunnistaminen ole mah-
dollista.
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SAATEKIRJE HAASTATTELUUN OSALLISTUJALLE

Hei

Kiitos mielenkiinnostasi opinnaytety6tani kohtaan. Opinndytetyon tarkoituksena on kuvata
arvostuksen merkitysta hoitotydssa hoitajien ndkokulmasta. Tavoitteena on lisata tie-
toa arvostuksen merkityksesta hoitotyossa.

Haastattelut tehddan puhelinhaastatteluina

12 .-145.
18.-20.5.
25.-27.5.2020

Otathan ystavallisesti yhteytta sahkopostitse xxxxxxxx, jotta voimme sopia yhteisen ajan-
kohdan haastattelulle.

Haastatteluun kuluva aika on noin tunti.

Ystavallisin terveisin
Tuula Vihijarvi
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LISASAATEKIRJE HOITAJILLE

11.5.2020

Hei X sairaalan sairaanhoitaja ja ldhihoitaja,

Kiitos jo osallistuneille hoitajille!

Vield pyydan osallistumaan tahan opinndytetydn haastatteluun.

Arvostus hoitotydssa on hyvinkin ajankohtainen ja tarkea aihe tana paivana.

Opinnadytetyon tarkoituksena on kuvata arvostuksen merkitysta hoitotydssa hoitajien nakokul-
masta, ja tavoitteena on lisdta tietoa arvostuksen merkityksesta hoitotydssa. X sairaalassa voi-
daan tutkimustulosten avulla kartoittaa kehittamisen tarpeita tutkimusaiheeseen liittyen. Siksi
on tarkeaa saada nakemyksesi hoitotydn arvostuksesta.

Kokoan hoitajien kokemuksia ja ndkokulmia yksilohaastattelujen avulla. Haastattelut teen pu-
helimitse, ja aikaa siihen kuluu osallistujalta noin tunti. Ty6aikaa on lupa kayttaa, halutessasi
voit osallistua my06s vapaa-aikanasi. Haastattelen myos viikonloppuisin. Haastattelussa kysyn
arvostuksesta seka sen kokemisesta ja merkityksesta hoitotydssa. Haastattelut tallennetaan
puhelimeen.

Osallistuminen on vapaaehtoista. Haastattelut kasittelen luottamuksellisesti ja ne tulevat vain
opinnaytetyoni kayttéon. Haastatteluista saattaa olla lainauksia opinndytetyon raportissa,
mutta siten, ettd kenenkdan sanomaa ei voi tekstista tunnistaa.

Opiskelen Metropoliassa Terveyden edistamisen YAMK-opintoja. Tdma opinnaytety6 valmistuu
viimeistaan tammikuussa 2021, ja opinndytetyon raportti on valmistuttuaan luettavissa am-
mattikorkeakoulujen verkkokirjastossa theseus.fi. Opinnaytetydtani ohjaa Metropolian am-
mattikorkeakoulun yliopettaja Arja Liinamo ja tydelaman yhteyshenkilona on X.

Otathan ystavallisesti yhteytta sahkopostitse tuula.vihijarvi@metropolia.fi, jotta voimme sopia
yhteisen ajankohdan haastattelulle.

Kiitos mielenkiinnostasi ja osallistumisestasi haastatteluun.

Ystavallisin terveisin
Tuula Vihijarvi
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HAASTATTELURUNKO

Haastattelun taustakysymykset

sairaanhoitaja / 1ahihoitaja
Tydsuhde. Vakituinen____ Sijainen____

Tyokokemus hoitoalalta vuotta / kk

Teema: Miten arvostus koetaan tyéssa?

- Mita on arvostus, arvostaminen, mita mielestasi tarkoittaa
- Miten koet arvostuksen tyossasi

- Miten sinun ty6tasi arvostetaan

- Miten arvostus nakyy tydssasi

- Miten arvostus nakyy tydyhteisdssasi

- Miten itse arvostat omaa tyotasi

- Miten arvostat tyOkavereiden tyota

- Miten arvostat esimiehen ty6ta
- Mika on oma nakemyksesi arvostuksesta hoitotydssa yleisesti

- Miten mielestasi muut kokevat hoitotyén arvostuksen

Mitd merkitysta sinulle on tyén arvostuksesta
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