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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd, miten tydyhteison arvot ja tyon
arvostus vaikuttavat tyontekijoiden tydssa jaksamiseen ja viihtymiseen.
Opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia, arvioida ja kehittd& tydyhteison arvoja ja tyon
arvostusta. Lisdksi opinnaytetybn tavoitteena oli kehittdd osastonhoitajalle
uudenlainen toimintapa tydyhteisén toiminnan tarkasteluun ja Kkehittamisen
tyovalineeksi.

Opinnaytetyd toteutettiin toimintatutkimuksena. Aineisto kerattiin henkildkunnalta
teemahaastattelulla ja synnytys- ja naistentautien klinikan l&&kareilta
sahkopostikyselylla kevaalla 2007. Lisaksi kohdeorganisaation henkildkunta tuotti
kirjallista materiaalia tyoyhteison pelisdanndista ja tyossa tarkeind koetuista
asioista. Teemahaastatteluun osallistui kuusi (n=6) synnytys- ja naistentautien
klinikan tyontekijdd. Sahkopostikysely lahetettin kymmenelle (n=10) l|a&akarille,
joista viisi vastasi kyselyyn. Koko osaston vakinainen henkilokunta (n=28) osallistui
tyovuorojensa puitteissa opinnayteprosessiin.  Tutkimusaineisto  analysoitiin
abduktiivisella sisallon analyysilla. Analyysiyksikkdna toimi
teemahaastattelurungosta tehty valja tulkintarunko.

Tulosten perusteella keskeisemmaéksi arvoksi nousi perhekeskeinen hoitoty6. Tyon
arvostukseen vaikuttavat tyon asenteelliset tekijat, tydilmapiirin merkitys, palaute,
vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hén ja tyon taloudelliset tekijat. Arvostusta
nostaa positivinen palaute, oman ja toisten tydon tuntemus seka toisten
tyontekijoiden kunnioittaminen. Arvostusta laskee véaheksyva suhtautuminen
tyontekijoihin ja toisen tydohon, huonot kaytostavat seké erilainen tapa tehda tyota.
Lisaksi eri ammattinimikkeisiin koettiin kohdistuvan erilaista arvostusta.

Tulosten perusteella osaston toiminnan kehittdminen pitdd jatkossa sitoa osaston
perustehtdvan ja osastonhoitajan toimenkuvan selkiinnyttdmiseen seka
avoimuuden lisddmiseen. Yhteistyota tulee lisata laakareiden ja muiden
yhteisty6tahojen kanssa. Toimivana ty6kaluna toiminnan Kkehittamiseen on
vuosikello, jonka avulla organisaation toiminta tulee koko henkilékunnalle
nakyvaksi.

Taman opinnayteyén tuloksia voidaan hybddyntdd osaston toiminnan
kehittamisessad, osaston hoitotydn nakyvéksi tekemisessa ja osastonhoitajan
johtamistydn tyévalineena.

Asiasanat: Osastonhoitaja, tydyhteiso, arvot, arvostus, tydhyvinvointi.
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The aim of this thesis was to examine how the values of a working place and the
appreciation of work influence nurses’ stamina and work enjoyment. The aim was
to study, to evaluate and to develop the work community’s values and appreciation
of work. In addition, the aim was to bring about, for the nursing ward managers, a
new tool for examination and development of the work environment and its
functions.

The study was done as an action research. The material was gathered from the
nursing personnel in the form of a theme interview and from the medical personnel
of the gynecological and obstetric unit by email enquiry in spring 2007. Additionally,
the nursing personnel in question produced written material of the rules of the work
community and of the matters that were valued important. There were six members
of the personnel of the gynecological and obstetric unit (n=6) that took part in the
theme interviews. The email enquiry was sent out to ten physicians (n=10) of
whom five answered. The whole regular personnel (n=28) took part, within their
shifts, to the study process. The gathered material was analysed by abductive
content analysis. The unit of analysis was an interpretation scheme, which was
made of the theme interview plan.

On the basis of the results the most central value is family centred nursing. The
appreciation of work is influenced by attitudinal factors, the ethos of the work
community, feedback, the possibility of influencing one’s work, and financial
matters. Positive feedback, knowledge of one’s own and other’s work, and esteem
of work companions were the valued factors. On the other hand, factors that were
not appreciated were a belitting attitude towards others and their work, bad
manners and a different way of working. Also, people felt that different appreciation
was awarded to different professional titles.

On the basis of the results, the development of the ward’s functions should be
bound, in the future, to the basic nursing task of the ward, the ward sister’s (nurse
manger’s) role’s clarification and improvement of openness on the ward.
Cooperation with physicians and other cooperating partners should be increased. A
working tool for the development of the operation of the ward is a year clock, with
which the functions of the organisation will become clearer to the personnel.

The results of this thesis can be used in the development of a ward, in making the
nursing visible and as a tool of management of a word sister.

Key words: Nursing manger, ward sister, working community, values, appreciation,
work well-being.
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1 JOHDANTO

Tyoyhteison kykya kehittaa toimintaansa voidaan pitaa yhtena keskeisena tekijana
nopeasti muuttuvassa toimintaymparistossa. Toiminnan kehittdminen ja jatkuva
parantaminen antavat tyoyhteisdlle tunteen hallitusta muutoksesta ja johtavat
parempaan tyoviihtyvyyteen ja tyotyytyvaisyyteen, kuin jos muutos on
hallitsematonta. (Kivimaki, Elovaino, Vahtera ja Virtanen 2005, 150-151.)
Terveydenhuollossa tydskentelyn tydorientaationa on ollut hyvin pitkd&n ajatus
tyostd kutsumuksena. Nykyaan yha harvempi tyontekija suhtautuu tydohonsa
pelkastdan kutsumustybna. Tyon yhtend arvopohjana on kuitenkin kiinnostus
ihmiseen ja auttamiseen. Taman liséksi vaatimus tehokkuudesta ja tuottavuudesta
mahdollisimman pienilla kustannuksilla luo ristiriitaa tyon ja sen arvopohjan kanssa.
Nykyaan tyo terveydenhuollossa on haasteellista, koska taloudellisten resurssien
niukkeneminen ja tyon tehokkuusvaatimusten kasvu ovat tehneet siitd entista
haastavampaa ja vastuullisempaa. Potilas tulee hoitaa hyvin lyhyessa ajassa ja
halvalla. Vaatimukset taloudellisista s&&stoista, hoidon vaikuttavuudesta, hoidon
teknologisoitumisesta ja potilaan oikeuksista, monimutkaistavat tyon merkitysta ja
lisddvat tunnetta tydn muuttumisesta (Vuori ja Siltala 2005, 164.) seka edella
mainitut muutostekijat tydossa etta kriisit ja ongelmat ovat tilanteita, joissa
nojaudutaan arvoihin ja arvostuksiin. Arvoista, arvostuskasityksistd ja niiden
merkityksista keskustellaan organisaatiossa, kun paatosten tekeminen totuttuun
tapaan ei onnistu. (Lamsa ja Hautala 2005, 179.) Arvot ja arvostukset ovat niita
yhteisia asioita, jotka maarittdvat tapaa tehda tyotd. Sen sijaan tydyhteistn
pelisddnnét taas perustuvat yleensa arvoihin ja tydon arvostuskasityksiin.
(Puohiniemi 2003, 11-12.) Hoitotydn organisaatiossa osastonhoitaja on se
kaytannon moottori, joka omalla osastollaan johtaa muutosta ja nain ollen myds

vastaa tyoyhteison pelisdantéjen ja arvojen muokkauksesta.

Arvot, tydn arvostuskasitykset ja tydyhteison pelisddnnét ovat asioita, jotka ovat
kiinnostaneet minua jo kauan, eika niita ole tutkittu osastonhoitajan nakdkulmasta
kovinkaan paljon. Aiheen valintaan liittyy tarve lisata ja syventdd omaa tietamysta
naissa asioissa. Opinndytetydn nakokulma on osastonhoitajan, koska toimin itse

osastonhoitajana.



Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd, miten tydyhteison arvot ja tyon arvostus
vaikuttavat tyontekijoiden tydssa jaksamiseen ja viihtymiseen. Tavoitteena on
kehittdd osaston perustoimintaa vastaamaan paremmin tydyhteisén arvoja ja tyon
arvostusta. Lisdksi opinnaytetyon tavoitteena on lisata osastonhoitajan tyovalineita

kaytannon hoitotyon johtamiseen.



2 OPINNAYTETYON TOIMINNALLISET LAHTOKOHDAT

Opinnaytetyd toteutetaan Kanta-Hameen keskussairaalassa, synnytys- ja
naistentautien vuodeosastolla. Osasto on osa operatiivista tulosaluetta (Kanta-
Hameen sairaanhoitopiirin kuntayhtymén toimintakertomus 2005). Synnytys- ja
naistentautien vuodeosastolla on kuusi sairaansijaa naistentautien erikoisalan
potilaille ja nelja paikkaa kirurgisten potilaiden kaytdssa. Osastolla hoidetaan
kaikkia naistentautien erikoisalaan kuuluvia potilaita, ajanvarauksella tai
paivystyksena leikkaukseen tulevia potilaita seka kevyita kirurgisia potilaita kuten
sappi- tai tyréleikkauksiin tulevia naispotilaita. Osastolla toteutetaan myds oman
erikoisalan sydpapotilaiden kirurginen ja solusalpaajahoito seka hoidetaan ajoittain

rintakirurgisia potilaita.

Osastolla on kaksikymmentéaseitseméan sairaansijaa synnyttajille. Aideille tarjotaan
yksil6llistd hoitoa sekéa mahdollisuutta itse vaikuttaa hoitoratkaisuihin. Osasto toimii
vierihoito-osastona. Ensisynnyttgjat ovat sairaalassa keskimaéarin kolme tai nelja
vuorokautta  ja uudelleensynnyttajat kahdesta neljaan vuorokautta.

Keisarileikkauksen jalkeen &idit ovat sairaalassa neljasta kuuteen vuorokautta.

Aidinmaitokeskus on kiinted osa osaston toimintaa. Aidinmaitokeskuksessa
valmistetaan maitoseokset keskosille, terveille vastasyntyneille seka lastenosaston
vauvoille.  Luovutetun rintamaidon vastaanotto ja  kasittely  kuuluvat
aidinmaitokeskuksen toimintaan. Aidinmaitokeskusta hoitava lastenhoitaja vastaa
osaston alaisuudessa  toimivan  jalkipoliklinikkatoiminnan hoitamisesta.
Jalkipoliklinikalla kayvat sairaalasta kotiutuneet vastasyntyneet esimerkiksi
bilirubiinikontrollissa sek& sydamen kuuntelussa. My0s varhaisesti kotiutuneet

vastasyntyneet kayvat viela lastenlaakarintarkastuksessa kotiutumisen jalkeen.

Osaston  henkilokuntaan  kuuluvat  osastonhoitaja, apulaisosastonhoitaja,
seitsemantoista katilé/sairaanhoitajaa, yksi sairaanhoitaja, kaksi perushoitajaa,
kuusi lastenhoitajaa ja kaksi osastosihteerid. Liséksi osastolla tyoskentelee viisi

sairaalahuoltajaa, joiden esimiehena toimii siivoustyénjohtaja.



Osastolla kehitetddn toimintakaytantoja ja hoitotyotd osana sairaalan laatutyota.
Taman opinnaytetybn pohjana on henkiloéston kanssa kaydyt kehityskeskustelut.
Keskusteluissa tuli esille tarve kehittdd osaston perustoimintaa vastamaan
paremmin tyoyhteison arvoja ja tyon arvostusta. Tyoyhteisbn arvojen ja
arvostuksen kehittamistarve toimi lahtOkohtana opinnaytetydon suunnittelulle.
Opinnaytetyd tehdaan toimintatutkimuksena. Toimintatutkimus on tutkimussuunta,
jossa tutkimuksen lahtokohtana on jokin kaytannon ongelma tai kehityshaaste
(Kuula 1999, 10-11; Heikkinen 2006, 16-18).

Talla hetkelld osastolla koetaan tyén arvostuksen olevan vahaista suhteessa siihen
tydpanokseen, mita tyontekijat antavat tehdessaan tydta. Moni tyéntekija kokeekin,
ettd oma tyobmotivaatio karsii tasta. Tyomotivaation keskiarvoksi osastolla
kehityskeskustelulomakkeessa olleen kyselyn pohjalta tuli 7.5, (arviointiasteikko 1-
10, jossa 1 = huonoin mahdollinen ja 10 = paras mahdollinen motivaatio). Tama
tulos on viela kohtuullisen hyva. Osalla tyontekijoista motivaatio oli todella alhaalla

ja muutamilla todella ylhaalla.

Motivaatio on pohjana myds tyon arvostukselle. Tydn arvostukset nékyvat
asenteissamme, toiminnassamme ja tavassamme Kkertoa omista toiminnan
motiiveista toisilemme. Kokemus siita, ettd eri ammattiryhmien yhteistyossa ei
ilmene arvostusta riittavasti vaan enemmankin vahattelya toisen tyota kohtaan, on
tyoyhteisbn toimintaa rajoittava tekija. Osastonhoitajana koen tyéyhteison arvojen
ja tyon arvostuksen olevan tydssa jakamisen ja tydn mielekkyyden kannalta hyvin
tarkeaa. Talla opinnaytetyolla haetaan toimintatutkimuksen keinoin vastausta
kysymykseen, miten osastonhoitaja voi vaikuttaa tyOyhteison arvoihin ja tyon

arvostuksen parantamiseen omassa yksikgssaan.

Toimintatutkimus mahdollistaa koko tydyhteison osallistumisen tydon tekemiseen.
Koko tydyhteiso osallistui yhdessa opinnéaytetyontekijdn kanssa tydyhteison arvojen
ja arvostuksen kehittamiseen vuoden 2007 seka vuoden 2008 valisend aikana.
Tahan liittyen osastolla tullaan miettim&éan tydryhmissa, mitd hoitotybn arvoja
osastolla on ja miten ne nakyvat tydssa. Yhtena keinona kehittdd tyon arvostusta
osastolla kaynnistyy tammikuussa 2008 kevaaseen 2009 asti kestdva lasten-

/perushoitajien tdydennyskoulutus, jossa heidat patevoitetdéan hoitamaan
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synnyttanytta perhetta itsendisesti. Myds tyokiertoa synnytyssalin henkilokunnan ja
osaston henkilokunnan valilla on tarkoitus kehittdd vastaamaan paremmin sille

asetettuja tavoitteita.

Arvot ja arvostus ovat asioita, joita ei voi kukaan tyOyhteisdssa kehittdd yksindan,
vaan oleellista on, etta koko tydyhteiso sitoutuu tekeméaan tyota yhdessa. Yhdessa
tekemalla saadaan kaikkia tyydyttava kasitys tyotd ohjaavista arvoista ja
pelisddnnoista seka voidaan maaritellda, miten tydyhteisdésséa osoitetaan tyttoverille,
etta hanen tydtaan arvostetaan. Toimintatutkimus soveltuu erittain  hyvin
tyoyhteisbn arvojen ja tyon arvostuksen kehittdmiseen, koska sen
peruslahtokohtana on kehittaa kaytannon toimintaa luomalla uusia interventioita ja
arvioimalla niiden toimivuutta kaytannossa. Terveydenhuollon toimintakaytantéjen
muutosprosessit ovat yksi taman ajan yleisimmistd toiminnoista, koska nykyiset
kaytannot alkavat olla osin jo vanhentuneita eivatka toimi enaa 2000-luvun
maailmassa. (Vuori ja Siltala 2005, 161.) Toimintatutkimuksen luonteeseen kuuluu
tieteellisen tutkimuksen yleiset periaatteet kuten metodologisiin lahtokohtiin
sitoutuminen, tehtyjen ratkaisujen perusteleminen ja tutkimukseen osallistuvien
kunnioittaminen. Toimintatutkimuksen keskeisind metodologisina lahtékohtina ovat
interventio, kaytannonlaheisyys, ihmisia osallistava, reflektiota kayttava ja
sosiaaliseen prosessiin perustuva ote. (Heikkinen 2006, 27.) Siksi erilaisten
muutosprosessien  lapivienti  toimintatutkimuksena  tarjoaa  tyontekijGille

mahdollisuuden osallistua hallittuun muutokseen.
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TEHTAVAT JA TAVOITE

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda, miten tydyhteison arvot ja tyon

arvostus vaikuttavat tyontekijdiden tydssa jaksamiseen ja viihtymiseen.

Tutkimustehtavat:

1. Miten tyOyhteison arvot ja tyon arvostus vaikuttavat tyontekijoiden tydssa

jaksamiseen ja viihtymiseen?

2. Miten osaston perustoimintaa voidaan Kkehittdda vastaamaan paremmin

tyoyhteisbn arvoja ja tyon arvostusta?

3. Mita toimenpiteitd osastonhoitajalta vaaditaan uudenlaisen toimintatavan

kehittdmiseksi?

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, arvioida ja kehittaa tydyhteisén arvoja ja tyon
arvostusta. Lisaksi opinnayteyon tavoitteena on kehittdd osastonhoitajalle
uudenlainen toimintapa tydyhteisén toiminnan tarkasteluun ja kehittdmisen

tyovalineeksi.
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4 TYOYHTEISON ARVOJEN JA TYON ARVOSTUKSEN KEHITTAMISEN
LAHTOKOHDAT

4.1 Tyo ja tydyhteiso

Ty6ta on pidetty suomalaisessa yhteiskunnassa jo arvona sindnsa. Mutta mita tyo
on? Protestanttisen tyQetilikan mukaan ty0 on ponnistelua ja vaivannakoa. Tyon
alkuperainen motiivi onkin ollut saada ruokaa ja suojaa hengisséa sailymiseksi. Sita
ei tehda valittoméan fyysisen nautinnollisuuden vuoksi, vaan motivoituneisuus
tyohon syntyy toisaalta sisaisestd kurinalaisuudesta ja toisaalta usein ulkoisista
kannustimista. (Jaari 2004, 226.)

Tyon merkityksen kokeminen arvona on Kkulttuurisesti omaksuttu uskomus, ja
lansimaisessa kulttuurissa korostetaankin tyon tekemisen merkitystd arvona ja
ihmisarvon mittana. Yksilon arvostus on usein kytketty tyohon. Tyd voi synnyttéaa
kyvykkyyden, pystyvyyden ja patevyyden tunnetta, mika on tarkeda tuki itsetunnolle
ja tyoviihtyvyydelle. (Jaari 2004, 228.)

Maslow (1943) puolestaan on lahestynyt inhimillisen tyon kasitetta tarpeiden kautta.
Hanen motivaatioteoriansa mukaan ihmisella on viisi tavoitetta, joita voidaan kutsua
perustarpeiksi. Ne ovat fysiologiset, turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen ja
itsensa toteuttamisen tarpeet. (Rauramo 2008, 29.) Happi, vesi, valkuaisaineet,
suola, sokeri, kalsium, muut mineraalit ja vitamiinit ovat elamalle valttamattomia
aineita ja siten tarpeellisia ihmiselle. Perustarpeet sisadltavat myos elamalle
oleellisen pH-tason ja lampdtilan sailyttamisen. Aktiivisuus, lep&aminen,
nukkuminen, aineenvaihdunta ja seksuaalisuus kuuluvat tahan luokkaan. Maslow
uskoi, etta fysiologiset perustarpeet ovat yksildllisia ja niiden puute johtaa niiden
etsimiseen. Turvallisuuden tarpeet nakyvét ihmisten haluna turvalliseen elinpiiriin,
johon kuuluu muun muassa varma tyd, elakesuunnitelma ja hyvat vakuutukset.
Rakkauden ja liittymisen tarpeen tyydyttamiseen ihminen tarvitsee ystavia,
lAmminhenkisyytta, lapsia, yleensdkin ihmissuhteita ja yhteiséllisyytta. Maslow
havaitsi neljannen tason kaksitasoiseksi. Alemmalle tasolle kuuluu muiden antama

arvostus, joka nadkyy mm. yksilon asemana yhteiskunnassa, suosiona, maineena,
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tunnustuksena, arvostuksena tai valta-asemana. Korkeampi taso kasittdd itse
kunnioittamisen tarpeen, johon siséltyy itsevarmuus, patevyys, saavutukset seka
itsendisyys ja vapaus. Itsekunnioituksen menettaminen on vaikeampaa kuin
muiden arvostuksen menettaminen, joten se asetetaan hierarkiassa korkeammalle.
(Rauramo 2008, 30-32.) Maslow kutsuu neljga ensimmaistd tarvetasoa
puutetarpeiksi. Jos jokin niista puuttuu, ihminen tuntee niihin tarvetta. Mikali kaikki
nelja tarvetasoa on tyydytetty, emme tunne mitaan. Toisin sanoen ne lakkaavat
motivoimasta meita. Viidennen tason tarpeet tarkoittavat ihmisen elaméan kannalta
pyrkimysta kehittaa itseddn yha paremmiksi ja saavuttaa omat unelmansa.
(Rauramo 2008, 32.) Tyd ja siind koettu onnistuminen tyydyttad tamé&n mallin
mukaan seka turvallisuuden, yhteenkuuluvuuden, arvostuksen etta itsensa
toteuttamisen tarpeita. Tyo6lla on lisaksi sosiaalinen merkitys: se on tapa jasentya
tyoyhteisbon ja yhteiskuntaan. Tyolla katsotaan olevan myds henkinen merkitys.
Ty6 voi olla tilaisuus itsensad toteuttamiseen, omien kykyjensa kayttdmiseen ja
kehittamiseen. (Rauramo 2008; 29, Jaari 2004, 227.) Alla on kuvattuna Maslowin

tarvehierarkia Rauramoa mukaillen.

5. Itsensa toteuttamisen tarve
osaamisen hallinta, itsensa
kehittdminen

4. Arvostuksen tarve

tarve olla merkittava ja ylpea siitd mita
tekee, saada arvostusta ja arvostaa
itsedén

3. Rakkauden ja liittymisen tarve
tarve olla rakastettu ja rakastaa, hyvat ystavat,
tarve kuulua ryhmaan ja tulla hyvaksytyksi

2. Turvallisuuden tarpeet
tarve suojautua vaaralta, fyysinen turvallisuus
varma tyo, elakesuunnitelma ja hyvat vakuutukset

1. Fysiologiset perustarpeet
ruoka, vesi, lampo, seksuaalisuus

KUVIO 1. Maslowin tarvehierarkia Rauramoa mukaillen

Tyota voidaan tarkastella myo6s siihen sitoutumisen n&kokulmasta. Tyohon
sitoutumista voidaan maaritella yksilon kannalta seuraavasti: tyd on ammatti, jolla

on lahinna valineellinen arvo erilaisten henkilokohtaisten tarkeiden tavoitteiden
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saavuttamiseksi ilman suurta velvollisuuden ja sitoutumisen tunnetta. Tyd voi
maarittya myos uraksi, jolloin motivaation lahteend on halu menestya ja saada
osakseen yhteison arvostusta. Hoitotydssa usein puhutaan tydstd kutsumuksena,
jolloin tyd merkitsee vastuuta saada aikaan merkittavaa hyvaa koko yhteiskunnalle
tai sisaista velvollisuuden tunnetta ja tayttymysta toteuttaa omia kykyjaan. (Jaari
2004, 227.) Tyoyhteison merkitys tyon tekemiselle onkin suuri. Hyvéssa ja
toimivassa tydyhteisdssa tyohon sitoutuminen ja tydn merkitys yksilolle voivat olla
tasapainossa tyon ja sen vaatimusten kanssa. TyOyhteisda tulee tarkastella
kokonaisvaltaisesti tyon ja ihmisten yhteenliittymé&na. Tydyhteisbn toimivuus ja
tyohyvinvointi lepaavat tiettyjen "peruspilareiden” varassa. Naita peruspilareita ovat
tyontekoa tukeva organisaatio ja johtaminen, selked toiden jarjestely, yhteiset
pelisaannot, toimiva yhteistyd ja vuorovaikutus sek& toiminnan jatkuva arviointi
(Kuvio 2). Nama ovat psykososiaalisen tyoympariston keskeisia osatekijoita.
Tybyhteison toiminta- ajatuksesta johdetaan sen perustehtava, tdiden organisointi

ja johtaminen. (Kein&nen ja Hakkinen 2003,13.)

T

Toimiva tydyhteis6

Tyo6ntekoa tukeva organisaatio
Tyontekoa tukeva johtaminen
Selkedt toiden jarjestelyt

Yhteisty0 ja vuorovaikutuksen laatu
Toiminnan jatkuva arviointi

Yhteiset pelisdannot

Selkea organisaation perustehtava

KUVIO 2. Tydyhteison peruspilarit, Keinasta ja Hakkista (2003) mukaillen

Tybpaikan toiminnan lahtokohtana on siis sen perustehtava. Perustehtava

maarittelee, mita varten tyOpaikka on olemassa: mita siella pitéaisi tehdé ja saada
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aikaan. (Jarvinen 2003, 27-28.) Perustehtava ei pysy muuttumattomana, vaan sita
pitda tarkistaa ja selkiyttaa tietyin valein. Taméa siksi, etta tydomenetelmat ja -tavat
kehittyvat jatkuvasti eika tyota voida tehda samalla tavalla kovin pitkda aikaa.
Henkildkunnan kannalta tdmé& merkitsee usein uusien tehtavien, tybmenetelmien tai
toimintatapojen opiskelua ja vanhoista rutiineista luopumista. Jotta tyoyhteiso
tietéaisi oman perustehtavansa ja sen, miten se liittyy koko organisaation toimintaan,
on tiedonkulun oltava hyvaa. Esimiehen tehtdvana on huolehtia riittavasta ja
avoimesta tiedonkulusta omassa yksikdssaan. (Jarvinen 2003, 29.) Keskeista
tydssé viihtymisen ja siihen sitoutumisen kannalta onkin, etta kaikki tietavat omat
vastuu- ja tehtdvaalueensa. Mita paremmin tehtavét ja osaston yhteiset pelisddnnot

on maaritelty, sitd paremmin tyot pystytddn hoitamaan hyvin ja mielekkéasti.

Tybtehtavia voidaan tarkastella myos roolikasitteen kautta. Rooli  on
tehtavakeskeinen, yksilollinen ja sosioemotionaalinen. Heikkinen (2003) on
vaitoskirjassaan tarkastellut tyopaikan rooleja kateuden nékdkulmasta.
Tutkimuksessa kehitetyn kateuden mallissa kuvataan ihmisen omaa kasitysta n
asemastaan ja roolistaan tyOyhteisossa. Omaan kasitykseen itsesta liittyy
ammatillinen tyytyvaisyys tai tyytymattomyys. Kateus liittyy ihmisten keskinisiin tai
eri ryhmien valisiin suhteisiin seka johtajuuteen ja kateuden Kkohteisiin el
ammatilliseen osaamiseen, henkilokohtaisiin taitoihin ja ominaisuuksiin seka

asemaan yhteiséssa. (Heikkinen 2003, 5.)

Kateutta ei ole kasitelty osana tydnkuvaa ja omaa asemaa yhteiséssa kovinkaan
paljon. Kateus onkin yksi merkittdva elementti, jonka olemassaolosta on hyva olla
tietoinen, kun mietitddn osastolla tydn arvostusta ja siitd, miten se nakyy tydssa ja

tyoyhteisbn toiminnassa.

Tassa opinnaytetydssa tydyhteisolla tarkoitetaan yhteistéd, joka muodostuu osaston
henkilokunnasta ja sielld suoritettavasta perustehtavasta. TyoOyhteisélla on tietty
tarkoitus ja tehtdva, joka on maaritetty sairaalan strategiassa ja
toimintakertomuksessa. Lisdksi edella olevaa maaritelmaa voidaan kayttda tassa

opinnaytetydssa tyoyhteison maaritelmana.
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4.2 TyoyhteisOn arvot

Arvon kasite on monimerkityksellinen ja sitd on vaikea maaritella. (Kalkas ja
Sarvimaki 1996, 10). Yksilon elaméassé arvot ovat asioita, joita pidetaén tarkeina.
Arvot voidaan maaritella my6s valinnoiksi, joita ihminen tekee. Toisaalta voidaan
sanoa, etta ilman valintoja ei ole arvojakaan. Kun valitsemme jatkuvasti tietylla
tavalla, valinnoistamme tulee ennustettavia. Tatd ennustettavuutta voidaan kutsua
arvoksi. (Aaltonen ja Junkkari 2003, 60.) Arvot ovat osa arkista elamaa ja ohjaavat
yksilon paatdoksentekoa (Aaltonen, Heiskanen ja Innanen 2003, 13-14). Airaksisen
(1987) mukaan arvo on asia, joka on toiminnan motiivina, padmaarana tai
tarkoituksena. Arvolla voidaan tarkoittaa kaikkea, mikd on tavoiteltua, haluttua,
tarvittua ja arvostettua. Arvot auttavat valinnoissa ja motiivien tapaan saatelevat
kayttaytymista. (Airaksinen 1987, 25.) Arvoihin siséltyy aina myds positiivinen ja
kulttuurisesti hyvaksyttava tunnelataus, halu toteuttaa aiottu teko. Arvot voidaan
nahda myos Kkasitteind tai uskomuksina, jotka ovat tekemisissa toivottavien
lopputulosten tai kayttaytymisen kanssa. Arvot ohjaavat siis valintojamme ja
arviointejamme. Arvot ovat lisédksi jasentyneet niiden suhteellisen tarkeyden
mukaan. Ne voidaan maaritella yksilon tai yhteison motivaatioiksi tai paamaariksi.
(Syrjapalo 2006, 30.) Arvot perustuvat tarkeimpiin ihmisyksiloéa koossapitaviin
tekijoihin ja edustavat siksi pysyvyytta. Arvot ovat suhteellisen vakaita ja muuttuvat
hitaasti, lahinna sukupolvien tasolla (Puohiniemi 2003, 17). Liséksi arvot toimivat
johtamisen apuvdlineitda, kun pyritddn nopeasti muuttuvassa maailmassa
parempaan tulokseen tehtdvansa sisdistdneen henkilokunnan kanssa (Puohiniemi
2003, 11).

Yrityksen ja yhteison tasolla arvot ovat yhteison tahtotila (Aaltonen ja Junkkari
2003, 61). Puohiniemen (2003) mukaan organisaatiotasolla arvolla ja
arvostuskasityksilla tarkoitetaan valintoja ohjaavaa periaatetta. Kaikki arvot ovat
samalla tiedostettuja motiiveja. Organisaatiossa arvot maarittavat sita, mita
organisaatiossa pidetdan yhteisesti tarkeand ja tavoiteltuna. Arvot ovat myo6s
ihmisten vakaumuksia siita, etta jotkin pdamaarat ovat parempia kuin toiset.
Arvoista ja niiden merkityksista keskustellaan organisaatiossa, kun paatdosten
tekeminen rutiininomaisesti ei onnistu. Kriisit ja ongelmat ovat tilanteita, joissa

tietoisesti nojaudutaan arvoihin. (LA&msé& ja Hautala 2005, 179.) Arvot ovat erittain



17

hitaasti muuttuvia, ihmisten pitkan ajan kuluessa sisdistamia asioita. Se, milla
perusteella ja miten henkildstdéa palkitaan ja toiminnan tuloksia mitataan, kertoo
organisaation arvoista kaytannéssa. Kun organisaatiossa maaritellaan arvoja, on
tarkeaa, etta ne nakyvat toiminnassa ja ovat todellisia. Puheiden ja tekojen on

oltava yhtapitavia, jotta arvot ovat uskottavia. (Lamsé ja Hautala 2005, 180.)

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan tydyhteison arvojen ja tyon arvostuksen
vaikutuksia tyontekijoiden jaksamiseen ja tydssa viihtymiseen. Ihmisen
arvostaminen ja kunnioittaminen on moraalinen periaate, joka kuvaa henkilon
oleellista arvokkuutta ja arvoa. Ihmisarvon kunnioitus tulee esille monella taholla, ja
se nayttdd olevan ihmisten yhteisdissa hyvinvoinnin kulmakivi ja ydinarvo. Nain on
myo6s Kanta-Hameen keskussairaalan keskeisissa arvoissa, joita ovat

e ihmisen arvostaminen, joka nakyy toisista valittamisend, tasa-arvoisena
kaytoksena, toisten kunnioittamisena ja huomaavaisuutena,

e oikeudenmukaisuus, joka on yhteisesti sovittujen saantdjen ja
periaatteiden  noudattamista, toisten ammattitaidon ja osaamisen
arvostamista ja

e vastuullisuus, joka nakyy tyotehtavistd huolehtimisena seka tydyhteisdn
toiminnan sujuvuuden ja tuloksellisuuden varmistamisena omalla toiminnalla
sekd omien toimintakaytantdjen jatkuvana kehittdmisend osana omaa tyota.

(Kanta — Hameen sairaanhoitopiirin kuntayhtyméan strategia 2006).

Synnytys- ja naistentautienosasto on laatinut omaa toimintaansa koskevat arvot ja
pelisdannot, joita ovat
e ihmisarvo, perustuu jokaisen ihmisen omasta hyvasta huolehtimiseen, on
ehdoton, jakamaton ja kaikille ihmisille yhtaldinen. Se nakyy potilaan
oikeutena osallistua hoitonsa suunnitteluun, toteutukseen ja arviointiin.
Hoitaja tukee potilasta, mutta antaa potilaan itse paattdd omista asioistaan.
Kaikkia potilaita ja henkilokuntaa kohdellaan vastuullisesti, tasa-arvoisesti ja
tehtyja sopimuksia noudattaen,
e terveys, kuuluu meille kaikille, niin potilaille kuin hoitajille. Tyoyhteisossa se

nakyy tyokyvyn yllapitamisenda, ihmissuhteiden ja vuorovaikutuksen
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toimimisena. Terveyteen kuuluu myos lupa sairastaa ja olla tarvitseva,
joskus on "lupa olla jaksamatta”,

e ldahimmaisenrakkaus, on toisesta ihmisestd huolehtimista, valittamista,
kunnioittamista, tukemista, auttamista, kuuntelemista, erilaisuuden
hyvaksymista ja vastuun kantamista,

e yksil6llisyys, on potilaan toiveiden kunnioittamista, myonteista lasnéoloa,
aitoa kohtaamista, hyvdd ammattitaitoa, palvelualttiutta, korkeaa eettista
tydotetta, turvallista ja hyvaa hoitoa,

e perhekeskeisyys, on koko perheen mukanaoloa hoidossa. Hoitoa
toteutetaan moniammatillisessa tiimissa, jossa tehdaan yhteistyttd koko
perheen kanssa. Osastolla on avoin turvallinen ilmapiiri, hoito toteutetaan
perheen nakdkulmasta, vanhemmuutta tukien,

e itsehoidon tukeminen, nakyy kannustamisena vastuunottoon omasta
hoidosta omien kykyjen mukaan ja

e hoidon jatkuvuus, lahtee riittdvasta ohjauksesta, tuesta ja hoidosta. Lisaksi
hoidon jatkuvuus turvataan huolellisella kirjaamisella ja potilaan hyvalla

informaatiolla. (Osasto 1. 2004. hoitoty6n kansio.)

Tassa opinnaytetytssa arvoilla tarkoitetaan niita valintoja, jotka ohjaavat yksilon
paatoksentekoa. Organisaation tasolla arvoilla tarkoitetaan niita periaatteita tai
pelisdantoja, joiden pohjalta toimitaan ja jotka ohjaavat toimintaa tydyhteisdssa.
Yhteenvetona arvoista voidaan todeta Schwartzia (1992) mukaillen, ettd arvot ovat
kasityksia ja uskomuksia seka yksittaiset tilanteet ylittavia motiiveja. Arvot ohjaavat
valintoja ja paamaarida. Omat valinnat ja paamaarat jarjestaytyvat niiden
suhteellisen tarkeyden mukaan. Valinnat ja paamaarat eivat ole tilannesidonnaisia,
vaan liittyvat toivottavaan kayttaytymiseen tai toivottaviin lopputuloksiin. (Jaari
2004, 107).
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4.3 Tyon arvostus

Tybn arvostus on Hodsonin (2002) tutkimuksen mukaan yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen ja siihen vaikuttaa koko organisaation toiminta. Hyvin toimivassa
tyoyhteistsséd, jossa kunnioitetaan tyontekijoiden oikeuksia ja autonomiaa tyon
arvostuskin on suurempaa. (Hodson 2002, 3.) TyOn arvostuksesta seuraa aiempaa
parempi tyotyytyvaisyys, luottamus johtoon, vahaisempi emotionaalinen vasyminen
ja riittdva henkiléston maara. Positiivinen tydyhteiso tukee tyontekijoiden arvostusta
ja tuloksena ovat hyvét tyontulokset koko organisaatiolle. (Hodson 2002,1.)
Henkildston kokema arvostus on tarkea tekija tydyhteison hyvinvoinnille. Arvostusta
tulee asiakkailta, potilailta, tydyhteisolta ja esimiehiltd mutta myds paattgjilta ja
suurelta yleisolta. Laschingerin (2004) tutkimuksen mukaan kuitenkin vain noin
puolet tutkimukseen osallistuneista hoitajista (n= 285) koki, etta johtajat olisivat
jakaneet kasityksidan heidén kanssaan tyota koskevista paatoksista (Laschinger
2004, 354-364).

Harmoisen (2004) mukaan tyon arvostus nékyy johdon antamana tukena,
autonomiana, urakehityksena ja niiden seurauksena tyohyvinvoinnin, tyoterveyden

ja tyéhon sitoutumisen kasvuna. Alla on kuvaus tyon arvostuksesta Harmoista

mukaillen:
ESIMIEHEN TUKI AUTONOMIA URAKEHITYS
tunnustuksen antaminen osallistuminen omaa osaamisen tukeminen
oikeudenmukainen kohtelu tyota koskevaan
tasa-arvoinen kohtelu paatdksentekoon ammatillisen kasvun tukeminen
luottamus
rehellisyys tyotovereiden tuki urakehityssuunnittelu
ammattitaidon mukainen vastuu
tydssa kuulluksi tuleminen
palkka omissa tyfasioissa
selked ja tavoitteellinen
johtaminen hoitotyon filosofian
hyvien tydolosuhteiden luominen toteuttaminen tydssa

Seurauksena arvostuksesta

Ty6hyvinvointia, tydterveytta, tydhon sitoutumista, organisaatioon sitoutumista

KUVIO 3. Tyodn arvostus (Harmoinen 2004, 17.)
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Mutta miten arvostus kasitteena voidaan maaritella? Arvostuksen kasite voidaan
nahdd myonteisena ajatuksena, joka toimijalla on esimerkiksi omasta
paamaarastaan. Vaikka arvot ja arvostukset liittyvét toisiinsa, ne ovat eri asioita.
Arvo on toiminnan padmaara, mutta arvostus on henkilon késitys omasta itsestaan,
toiminnan p&amaarasta ja sen ominaisuuksista. Asioita ja niiden merkityksia
arvostetaan niiden hyvyyden ja huonouden kannalta. Ihminen tarvitsee arvostusta
omaa itseaan kohtaan ja kokemuksen siitd, ettd hantd arvostetaan. (Airaksinen
1987, 10; Rauramo 2008, 32.)

Arvostuksia ovat esimerkiksi kyvyt, taidot, oppineisuus, asunto, rauha, terveys,
elama, luonto ja ystavyys (Turunen 1997, 130-132). Arvostukset nakyvat koko ajan
asenteissamme, toiminnassamme ja kertoessamme omista toimintamme
motiiveista ja aikomuksistamme. Arvostukset ovat subjektiivisia ja muuttuvia, mutta
arvot suhteellisen pysyvia. Tyon arvostus ldhtee jokaisesta itsestddn ja siitd, mita

han pitaa tarkeana. (Airaksinen 1987, 15).

Syrjapalon (2006) mukaan arvo, jonka annamme toisilemme, ilmenee siind, mita
yleenséd sanotaan kunnioittamiseksi tai vaheksymiseksi. Ihmisen arvostaminen
korkealle on hanen kunnioittamistaan ja ihmisen arvostaminen matalalle on hénen
vaheksymistdan. Hobbes toteaa, ettd kiittaminen, ylistaminen ja onnelliseksi
kutsuminen on kunnioittamista, koska vain hyvyyttd, valtaa ja onnea arvostetaan.
(Syrjapalo 2006, 31.)

Arvot voidaan ndhda myo6s asioina, joilla on ihmiselle jokin tarkea merkitys. Se
merkitys, minka jokin asia saa, antaa tietyn arvostuksen toiminnalle jota
suoritetaan. Arvostuksilla on yleensd selvd kohde kuten taloudellinen menestys.
(Leino-Kilpi ja Valimaki 2003, 59). Tyota arvostetaan sen merkityksen mukaan,
mika silla on sen tekijalle. Voidaan ajatella, etté tyota tehdaan, jotta saadaan elanto
tai siksi, ettd tyd on mielekastd ja antaa tekijdlleen tyydytysta eli tyydyttaa

esimerkiksi suorittamisen tarpeita. (Aaltonen ja Junkkari 2003, 62.)

Jaarin mukaan arvojen taustalla on kolme inhimillisen olemassaolon yleista
vaatimusta: 1. yksilon perustarpeet biologisena olentona 2. yksilon tarpeet

myonteiseen ihmisten valiseen vuorovaikutukseen seka 3. ryhmien ja yhteisojen
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sailymisen tarve. (Jaari 2004, 1). Ahman puolestaan sanoo arvostuksen kuvaavan
hyvaa ja oikeaa toimintatapaa. Se mitd arvostamme, vaikuttaa tapaamme tulkita
ymparistda ja siihen, mita pidamme tavoittelemisen arvoisena. Liséksi se vaikuttaa

kasitykseemme siité, millé tavalla olisi hyva kayttaytya. (Ahman 2004, 99.)

Tassé opinnaytetydssa tyon arvostuksella tarkoitetaan niitd asioita, uskomuksia,
kasityksia tai merkityksia, mita yksild antaa omalle toiminnalleen. Arvostukset

voidaan aukikirjoittaa tydyhteison pelisaannoiksi tai toimintaperiaatteiksi.

4.4 Tybyhteison pelisaannot

Pelisddnntt ovat tydyhteisdéssa yhdessa sovittuja toimintatapoja ja periaatteita,
joiden mukaan tyOyhteisdssa toimitaan, ja jotka pohjautuvat ihmisten arvoihin
(Furman, Ahola ja Hirvihuhta 2004, 7; Jaari 2004, 107).

Sajama (1995) maarittelee hoitotyon yleisiksi periaatteiksi etiikan nakokulmasta
autonomian, hyvan tekemisen, pahan tekemisen valttamisen  ja
oikeudenmukaisuuden. Autonomia kasittdd sisdisen ja ulkoisen autonomian.
Sisadisen autonomian puoli on kyky itsendisiin, jarkeviin valintoihin, ja ulkoinen puoli
kasittdd toiminnan vapauden. Hyvan tekemisen taustalla on oletus ihmisen hyvasta
tahdosta, joka nakyy hyvan tekemisena. Ihmisen tekoja arvioidaankin niiden takana
olevien aikomusten eik& niiden toteutuneiden seuraamusten mukaan, mutta siita
huolimatta pelkat hyvat aikomukset eivat yksinaan riitéa tekemaan ihmisesta hyvaa
tai huonoa. Pahan tekemisen valttamista on vaikeampi selittdd kasitteena. On
sanottu, ettd hyvan tekemisen ja pahan tekemaétta jattdAmisen eron nékee siing, ettei
meilla ole velvollisuutta tehda hyvaa vieraalle ihmiselle, mutta meilla on velvollisuus
olla tekeméttéa pahaa hanelle. Tosin hoitotydssa hyvan tekeminen myds vieraalle
ihmiselle kuuluu tyontekijdn velvollisuuksiin  hanen hoitaessaan potilaita.
Oikeudenmukaisuus taas kaytanndssa tarkoittaa oikeuksien, velvollisuuksien ja
hyodykkeiden jakamista yksildiden valilla kayttden jakoperusteena esimerkiksi

ihmisten ansioita tai yhteiskunnan intressia. (Sajama 1995, 86—-138.)
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Tasséd opinndytetydssa periaatteilla tai pelisddnndilla tarkoitetaan tydyhteisén
yhdessé sopimia toimintatapoja, joiden mukaan pyritdéan toiminaan. Pelisdannot ja
periaatteet kasittavat asioita, jotka osittain ovat yloskirjattuja, mutta osittain myos
kirjoittamattomia pelisaantoja. Naita kirjoittamattomia pelisaantdja I6ytyy ihmisten
arvostusten kautta ja arvostuksia aukikirjoittamalla. Tallaisia Kirjoittamattomia
pelisaantoja voivat olla esimerkiksi toisten hyva ja arvostava kohtelu, ammattitaidon
arvostaminen, toisten kannustaminen ja auttaminen, huolenpito ja valittdminen tai
vastaavasti kateudesta kumpuava toisen tyon mitatointi. Kateuden aikaansaamaa

kaytosta yksilo el valttamatta tiedosta itse.

4.5 Tyo6ilmapiiri

Tyo6ilmapiiri on se nakyva osa tyotd, jossa heijastuvat myds osaston arvot ja
arvostuskasitykset. Tyo6ilmapiiri on o0sa organisaation Kkulttuuria. llmapiiri on
moniulotteinen, mutta siitd tiivistyy joukko organisaation rakennetta, toimintaa,
psyykkista, fyysista ja sosiaalista ymparistdd kuvaavia ydinolettamuksia. limapiiri
muuttuu ja kehittyy vuorovaikutuksessa. Se koetaan yleensd joko hyvana,
huonona, kylmana tai lampimana. (Nakari 2003, 192-193.; Roti 1999,164-166.)
Avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri on liitetty yleensé hyvin toimivaan tydyhteiséon.
lImapiirin katsotaan perustuvan yksiloén subjektiivisiin havaintoihin ja kokemuksiin
ilmapiiristd. Hyvan ilmapiirin kokemus syntyy tunteesta, etta tydtoveriin voi luottaa,
hanen kanssaan voi keskustella avoimesti asioista. Tydyhteistéssa kunnioitetaan
toinen toisiaan ja sallitaan erilaisuutta. Kaikkein tarkein asia on tydyhteison toimivat
peilisdannot, jotka mahdillistavat naméa kokemukset. Jokainen tydntekija tietad mita
haneltéa odotetaan ja miten hanen tulee toimia. (Viitala 2004, 45.; Nykanen 2007,
51-52.) Nama havainnot vaikuttavat henkilon kayttdytymiseen kyseisessa
yksikdssa. limapiirin voidaan katsoa heijastavan organisaation kulttuuria, normeja
ja arvoja. (Nakari 2003, 192-193.; Viitala 2004, 45.)

Tyo6ilmapiiri nakyy myos ihmisen kykyna kestda ja alistua tyon aiheuttamiin
rasituksiin. Jaarin (2004, 225) mukaan kyse on siitd, ettd jaksaa, vaikka ei viitsisi;
viitsii tehda huolella, vaikka suurpiirteisyys tuntuisi houkuttelevalta, hillitsee itsensg;

vaikka asiakas tai tyotoveri kayttaytyisi kuinka rumasti tahansa, auttaa kiireista
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tyotoveria, vaikka haluttaisi ottaa l0ysasti, kun omissa tdissa sattuu olemaan tauko.
Se on yhteishenkea ja tietoisuutta siitd, ettd talon paras on minunkin parhaani.
Ty6ilmapiiri on siis osa hyvaa tyémoraalia. Tydmoraalia tarvitaan itsenaiseen, mutta
samalla kurinalaiseen toimintaan ja pyrkimiseen kohti tyténantajan tavoitteita el

tulokselliseen toimintaan. (Jaari 2004, 225).

Tassa opinnaytetydssa tydilmapiirin maaritelmana voidaan soveltaa ylla kirjoitettua
maadritelmaa, koska se vastaa myds opinnaytetyon tekijan ajatusta hyvasta

IImapiirista.

4.6 Osastonhoitajan tyonkuva

Osastonhoitajan tyota ja tyonkuvaa on tutkittu paljon Suomessa ja muuallakin
maailmassa. Osastonhoitajan ty6 voidaan nahda omana professionaan kuten
Surakan (2006) tutkimuksessa. Osastonhoitaja on lahijohtaja. Han toimii seka
hoitotyon ettéd lahijohtamisen ammattitaitoisena asiantuntijana mahdollistaen
osaltaan tydyhteisbnsa jasenten asiantuntijuuden kehittymisen. Hanen odotetaan
yhdistavan asioiden ja ihmisten johtamista, edistavan ja varmistavan laadukasta
potilashoitoa seké pyrkivan saavuttamaan organisaation paamaarat ja tavoitteet.
(Surakka 2006, 139-144.)

Mettidinen (2001) on tutkimuksessaan tarkastellut osastonhoitajan ty6ta
virkamiespatevyyden viiden ulottuvuuden avulla. Ne ovat, tehtavapatevyys,
substantiaalinen ja hallinnollinen ammattipatevyys seka toimintapoliittinen ja
eettinen patevyys. Osastonhoitajan tybajasta kuluu kolmasosa potilaanhoidossa
kaksi kolmasosaa suunnittelu- kehittdmis- ja johtotehtavissa. (Mettidinen 2001, 8-
17.)

Narisen (2000) tutkimuksessa osastonhoitajan tydsta kului puolet hallinnolliseen
tyohon ja puolet kliiniseen tyohdn. Osastonhoitajat, joilla oli enemman alaisia
osallistuivat vdhemman kliiniseen tyohén kuin ne osastonhoitajat, joilla
henkilokuntaa oli vahemman. Osastonhoitajan  keskeiseksi tehtavéaksi

tulevaisuudessa Narinen nékee, tyonjohtotehtavat ja niistd keskeisid ovat
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henkilostohallinto, yhteisty0- ja kehittamistehtavat. Taloushallinnon osuus hanen
mukaansa jaa tyossa vahaisemmaksi. (Narinen 2000, 7.)

Vaananen (2005) tarkasteli osastonhoitajan tyota yksittdisina tehtavind ja
toimintoina. Osastonhoitajan ty0 jaoteltiin hoitoty6hon ja johtamistydhon. Hoitotyd
nahtiin viela valittdmana ja valillisend hoitotyona. Valiton hoitotyd kohdistui suoraan
potilaisiin ja valillinen hoitotyd oli potilaaseen kohdistuvaa hoitoty6ta silloin, kun
potilas ei ole lasna. (Vaananen 2005, 26.) Hoitotydn johtajan on pystyttava
yhdistamdan organisaation arvot ja yksilon omat arvot niin, ettd ne muodostavat

yhdessa kaytadnnon toimintaperiaatteet osastolla (Vaananen 2005, 7).

Tulevaisuudessa osastonhoitajan tyonkuvaan kuuluu Vaanasen mukaan
henkilostohallinnon tehtavat, osallistuminen toimeen tai virkaan valitsemiseen seka
vaikutusmahdollisuudet palkan maaraytymiseen. Taloushallinnon tehtavia on
enemman kuin ennen. Alaisten tydsuoritusten arviointi ja palautteen antaminen
tulevat olemaan osa tyonkuvaa. Tyodssa korostuu toimintalinjojen luominen ja
toiminnan muuttaminen. Itsenséa johtaminen on entista tarkedmpaa. (Vaananen.
2005, 76-77.)

4.6.1 Osastonhoitajan tydnkuva opinnaytetydn kohdeorganisaatiossa

Hoitoty6n johdon tehtavat on maaritelty organisaation johto- ja hallintosdanngissa.
Hoitotyon johtaja on omassa roolissaan tydnantajan edustaja ja hanen tehtavansa
on toimia organisaation tavoitteiden suuntaisesti (Vuorinen 2008, 13.). Hoitotyon
johtamisessa osastonhoitaja toimii organisaatiossa yksikkdonsa tasolla, tehden

yhteisty6téd oman tulosalueensa muiden yksikoiden, ylilaakarin ja ylihoitajan kanssa.

HoitotyOn johtamisen olennaisia osia ovat terveydenhuollon lainsdadannén,
ohjeiston ja valvonnan paikallinen, valtakunnallinen, eurooppalainen tunteminen.
Liséksi kaikilla ammattiryhmilla on omat eettiset ohjeet, periaatteet ja sitoumukset,
jotka ovat perustana esimiestyolle. (Lorensen 1998, 511-517.; Simoila 1999, 9-16.)
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Osastonhoitajan tydssa on tarkead, ettd han on sisaistanyt tydonsa reunaehdot ja
ymmartaa valtakunnallisen tason terveyspoliittisten linjauksien vaikutusta ja
merkitystd oman tyonsd kannalta. Oma motivaatio oppimiseen ja oman
osaamisensa Yyllapitamiseen ovat tyon perusta. Osastonhoitajan tydssd oman

ammattitaidon kehittaminen auttaa tydssa jaksamisessa ja viihtymisessa.

Koko organisaation toimintastrategian tunteminen, tekemiseen osallistuminen ja
sen kayttaminen osana omaa ty6ta, ovat osastonhoitajan tyon raamit.
Terveyspolitikan tuntemus ja siihen vaikuttaminen ovat osa organisaation
strategista johtamista. Osastonhoitajalla tuleekin olla tiedolliset ja taidolliset
valmiudet osallistua hoitoty6td ja sen johtamista koskevaan yhteiskunnalliseen
keskusteluun ja alan kehittamiseen seka kykya kehittda hoitoty6ta vaeston
terveystarpeiden ja terveyspoliittisten linjausten mukaisesti. (Sinkkonen ja Taskinen
2005, 85.)

Strategian toteutumista seurataan tasapainotetun tuloskortin kayt6lla, kun mitataan
palvelujen vaikuttavuutta ja arvioidaan vaikutusten seurauksia. (Kanta — Hameen
sairaanhoitopiirin kuntayhtyman strategia 2006). Strateginen ja taloussuunnittelu
ovatkin tyokaluina lahes valttamattomia taman paivan osastonhoitajalla. Niiden
avulla seka tekemadlla yhteisty6tda ja hakemalla nayttéon perustuvaa tietoa
osastonhoitaja voi yllapitaa tietdmystddn asiakkaiden tarpeista seka henkiloston
resursseista ja kehitystarpeista. Koko sairaanhoitopiirin strategiset tavoitteet taytyy
purkaa toimintasuunnitelmassa hoitotydn toimenpiteiksi oman toimintayksikén
tasolla. Niistéa on hyva tehda niin konkreettisia hoitotydn tavoitteita, ettd ne ohjaavat
hoitotyotda koko osastolla. Koko henkilokunta tulee ottaa mukaan
toimintasuunnitelman laadintaan, jotta he voivat vaikuttaa mahdollisimman paljon

oman tyonsa suunnitteluun.
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4.6.2 Osastonhoitajan hoitotyén johtamisen osa-alueet

Terveydenhuollon toimintayksikdiden johtamiseen kuuluu hyvien hoitotyon
toimintaedellytysten luominen, vastuiden rajoista sopiminen, toiminnan linjaaminen

ja seuraaminen, arviointi ja kehittaminen (STM 2003, 18).

Hoitotyon johtaminen voidaan kasittda hallinnolliseksi toiminnaksi, jonka sisalto
koostuu osaston toimintapolitikan maarittelemisesta, voimavarojen ja toiminnan
suunnittelusta seka hallinnoinnista, tiedottamisesta, budjetoinnista, toiminnan
seurannasta, arvioinnista sekd toiminnan koordinoinnista ja henkilostohallinnosta.
(Henry, Lorensen ja Hirschfeldt 1992, 45.)

Vuorinen, Ruohotie ja Honka ovat tarkastelleet ammatillista osaamista siind
tarvittavien kvalifikaatioiden kautta. He maarittelevat yleisiksi tyoelaméan
vaatimuksiksi, oman toiminnan hallinnan, kommunikaationtaidon, ihmisten ja
tehtavien johtamisen seka innovaatioiden ja muutosten kaynnistamisen. (Ruohotie
ja Honka 2003, 61.; Vuorinen 2008, 13-45.) Olen Vuorista, Ruohotieta ja Honkaa
mukaillen koonnut osastonhoitajalta vaadittavat hoitotyén johtamiseen liittyvat

osaamisalueet.



Hoitotyon johtamisen

osaamisalueet

/

Oman toiminnan hallinta

e  oOppimisen taito

. kyky organisoida ja
hallita asioita ja omaa
ajankayttoa

. henkilokohtaiset
ominaisuudet

e ongelmanratkaisutaito
ja analyyttisuus
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Luovuus ja muutosten
johtaminen

e  koulutus ja
kehittdminen

. luovuus,
innovatiivisuus,
muutosherkkyys

e riskinottokyky

e visiointikyky

Kommunikaatio-. ja viestinnantaito

kuunteluntaito

vuorovaikutustaito

lhmisten ja tehtdvien johtaminen

ammatillinen osaaminen
paatdksentekotaito

suullinen viestintataito
kirjallinen viestintataito
modernin informaatio-
teknologian kayttod

e yhteistyotaito

taito selvittda konflikteja

suunnittelu- ja

organisointitaito

talousosaaminen

e  tybhyvinvoinnista
huolehtiminen

L]
L]
e  johtamistaito, laatutyd
L]
L]

KUVIO 4. Osastonhoitajan

Ruohotietd ja Honkaa mukaillen

hoitotyon

johtamisen

osaamisalueet

Vuorista,
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Osastonhoitajan ty6ssa korostuu ihmisten ja asioiden johtaminen seké
kommunikaatio- ja viestintataidot. Tulevaisuudessa naiden osa-alueiden paino tulee
yha kasvamaan. Osastonhoitajalta vaaditaan taloudellisten ja henkilostoresurssien
niukentuessa yha tasmallisempaa ja laadukasta hoitotydn prosessien hallintaa.
Hoitotybn prosessit taytyy hoitaa tehokkaasti ja asiakaslahtoisesti. Niinpa hoitotyén
prosessien ja standardien maarittely on nyt tarkeé tyon osa-alue. (Saario 2007, 14—
16.)

Kommunikaatio- ja viestintataidot vaikuttavat paljon siihen, miten asiat ilmaistaan ja
viedaan eteenpain. Tiedotetaanko asioista julkisesti ja kaikille vai kulkeeko tieto
vain kuppikunnissa. Tiedottaminen ei ole nykyaankaan helppoa vaikka kayttssa
ovat sahkoposti ja tietokoneet. Tyd osastolla on kolmivuorotydta ja tiedotuksen
perille saaminen kaikille vaikeutuu jo tasta syysta. Silti tiedottaminen ja tiedonkulun
varmistaminen ovat yksi hyvin tarkea osa-alue osastonhoitajan tydssa. Avoin
kommunikaatio ja johtamisen positiivisuus yllapitavat myos tyohyvinvointia.
(Vuorinen 2008, 19-22.)

Osaamisen johtaminen ja kehittaminen seka muutosjohtaminen ovat usein esilla
olevia tyon sisaltdja. Henkiloston koulutusten suunnittelu, jarjestdminen ja seuranta
littyvat kiintednd osana strategiseen johtamiseen ja laatuty6hon. Jokaisen
toimintayksikdn perustehtdvan ja toiminnan kehittdminen seka siihen liittyvan
ammatillisen osaamisen varmistaminen ovat tarked osa tydnkuvaa. (Nurminen.
2007 luentomuistinpanot) Synnytys- ja nhaistentautien osastolla osaamista on
mitattu jo muutaman vuoden ajan. Kerran vuodessa osastonhoitajat kaynnistavat
omalla osastollaan koko hoitohenkilokuntaa kasittdvan osaamisen arvioinnin.
Hoitohenkilokunta arvioi oman osaamisena tietokonepohjaiseen ohjelmaan, josta
osastonhoitaja kdy arvion hyvaksymassa. Taman jalkeen osastolla osastonhoitaja
kay kehityskeskustelut, jossa jokaisen oma osaamisarvio kasitellaan ja tehdaan
jokaiselle oma kehitys/koulutussuunnitelma seuraavalle vuodelle. Tahan
osastonhoitajan tyfajasta kuluu suuri osa. Koulutus on hyvin tdrked osa koko

Kanta-Hameen keskussairaalan henkiloston kehittamissuunnitelmaa.

Henkiléston johtaminen on paljolti ihmisten johtamista, tydn suunnittelua,

ohjaamista ja ihmisten ja osaston tarpeiden yhteensovittamista (Vuorinen 2008,
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22.). Palautteen antaminen ja saaminen ovat tyotd kehittavia asioista. Kokemus
oikeudenmukaisesta johtamisesta on tydyhteisbssa tarkeaa tydhyvinvoinnin
yllapitamisessa. Osastonhoitajan tehtdvand on luoda luottamuksen ilmapiiria
johtamiseen, organisaatioon ja sen tulevaisuuteen seka johtajaan. Hoitoty6n
johtajalta odotetaan kykya kriittiseen ajatteluun ja kykya tuoda naytt6on perustuvaa
hoitotyotd osaksi osaston toimintakulttuuria. (Sinkkonen 2000, 4-41.) Esimiehen
tyostda suuri osa koostuu henkilokunnan urakehityksen ja ammattitaidon
yllapitamisen, riittavien atk-taitojen, tydssa jaksamisen edistamisesta seka

jatkuvasta toiminnan organisoinnista. (Lauri 2003, 151-156.)

Tassa tyossa halutaan korostaa inhimillisten voimavarojen johtamista, koska se on
nakyvin ja jatkuvasti esilla oleva osa esimiehen tydsta. Inhimillisten voimavarojen
johtamisen tulisi nakya toiminnan strategiassa kuin tyon arkipaivassakin. Henkil6sto
on otettava mukaan niin strategioiden rakentamiseen kuin toteuttamiseen. Na&in
henkilokunta saadaan mukaan paatosten tekoon ja tiedonkulkuun myds alhaalta
yléspain. (Pfeffer & Veiga 1999, 37-48.; Ahman 2004, 66—67.)

Henkilostdjohtaminen ja motivointi kuuluvat olennaisena osana johtajuuteen.
Hellemaan (2005) tutkimuksessa korostetaan osaamisen merkitysta tydelamassa
henkilostdvoimavarojen osatekijana. Osaaminen ei kuitenkaan yskin riitd vaan
tarvitaan myo6s kykya oppia. Inhimillisten resurssin johtaminen voidaan méaaritella
organisaation osaamis- ja oppimiskapasiteetin jatkuvaksi aktivoimiseksi. Alla
olevassa kuviossa on koottu yhteen Hellemaata mukaillen henkiléstovoimavarojen

osatekijat.

HENKILOSTOVOIMAVARAT

— | ™~

Osaamisen ja henkildston Henkilostdmaara ja Tyo6yhteisdn
laadulliset ominaisuudet rakenne toimivuus

- 0saaminen ja oppiminen - henkiléstomaara - tyGilmapiiri

- kokemus - tydsuhteen laatu - johtaminen

- koulutus - ikarakenne - tyGtyytyvaisyys
- uudistumis- ja tydkyky - sukupuoli - tyoolot

- vaihtuvuus - tybajan kaytto - palkitseminen

- tydajan jakautuminen

KUVIO 5. Henkiloéstévoimavarat (Hellemaata mukaillen)



30

Tyokyvyn vyllapitdmiseksi ja tydssd jakamisen edistdmiseksi osastonhoitajan
nakokulmasta suunnitellaan tydvuorot huomioiden tydntekijoiden elaméntilanne ja
toivomukset. Kaytdéssa ovat myods osittaiset hoitovapaat, joita osaston tyontekijat
kayttavat runsaasti. Myos ikaantyvilla tyontekijoilla on mahdollisuus hakea osittaista
tybaikaa tai osa-aikaelakettd. Naiden asioiden suunnittelu ja toteuttaminen vievat
osastonhoitajan tydaikaa melko paljon.

Talla hetkella osaston kaikki vakanssit ovat kaytossa. Silloin kun tyénhaku on
kaynnissd osastonhoitaja vastaa koko hakuprosessin toteuttamisesta aina valintaan
saakka. Ylihoitaja hyvaksyy valinnan tai tarvittaessa pyytaa lisaselvityksia valinnan
perusteista. Liséksi osittaista tydaikaa tekevien henkildiden sijaisuuksien jarjestely
kuuluu osastonhoitajan tyonkuvaan. Eli voidaan sanoa etta, tydajankayton
suunnittelu, tydtehtavien jarjestely, osaamisen varmistaminen kaikissa tyovuoroissa

vievat osastonhoitajan paivittaisesta tydajasta suuren osan.

Osaston kehittdminen on nykyaan aika hallitseva osa osastonhoitajan tydnkuvaa.
Muutosvauhti ja toimintojen kehittyminen vaativat jatkuvaa osastolla tehtdvan
tyonkuvan kehittdmistéd. Esimerkkind t&sta ovat lasten- ja perushoitajien
taydennyskoulutus ja tyon alla oleva potilasohjeiden paivittamistyd seka hoitajille

suunnattu potilaan kotiuttamiseen liittyvien ohjeiden yhtenaistaminen.

Tyotyytyvaisyys tyoilmapiiri ja tyéolot ovat muutoksessa ne asiat, jotka vaativat
paljon hoitamista. Muutoksessa perusturvallisuus horjuu ja tapa tehda tyéta
muuttuu tai muutetaan ja se aiheuttaa epavarmuutta tydntekijoissa, joka nakyy
tyoviihtyvyyden ja motivaation laskuna. Osastonhoitaja on vélilla ndiden asioiden
kanssa hyvin yksin, ja joutuu hakemaan ratkaisuja monelta suunnalta. Tamé osa-
alue onkin selvaa kehityskohdetta koko julkisella sektorilla. Miten palkita ja sitouttaa
tyontekijoita tdma muutoksen aikakautena, kun rahaa ei ole ja kehittyd pitaisi.
Etenkin osastonhoitajan né&kdkulmasta tahan kaivattaisiin enemman tytkaluja ja

mahdollisuutta palkita henkilokuntaa hyvin tehdysta tyosta.
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5 OPINNAYTETYON METODISET LAHTOKOHDAT JA OPINNAYTETYON
TOTEUTTAMINEN

5.1. Toimintatutkimukselliset lahtokohdat

Toimintatutkimus voidaan nahda yleisnimityksend sellaisille lahestymistavoille,
joissa pyritaan vaikuttamaan tutkimuskohteeseen, tekemdaan tutkimuksellisin
keinoin kaytant6on kohdistuva interventio (Eskola ja Suoranta 1998, 128).
Toimintatutkimuksen (action research) avulla voidaan tutkia todellisen elaméan
tapahtumia. Nain on myo6s tassa opinnaytetydssa. Toimintatutkimuksen keinoin on

tarkoitus kehittaa tydyhteison arvoja ja tyon arvostusta koko tydyhteisén voimin.

Toimintatutkimus alkoi kehittya jo 1940-luvulla USA:ssa, jolloin Kurt Lewin kaytti
toimintatutkimusta omassa tutkimuksessaan (Kuula 1999, 29). Toimintatutkimuksen
metodologiset  lahtdkohdat  perustuvat Habermasin  (1974)  esittdmiin
tiedonhankintaa koskeviin vaatimuksiin eli tiedonintresseihin, jotka ovat tekninen,
praktinen ja emansipatorinen. Tutkimuksen tehtdva on vastata tiedonintressien
vaatimuksia. Kysymys ei ole siitd, ettd tuollaiset intressit vaaristaisivat tutkimuksen
tuloksia ja vahentéisivat niiden luotettavuutta. Tieteellisten menetelmien
tarkoituksena ei ole eliminoida niiden vaikutusta. Habermasin teesi on, etta
tiedonintressit kuuluvat erottamattomasti kaikkeen tiedonhankintaan, koska tietoa
tarvitaan aina johonkin tarkoitukseen. Tiedonintressit kuvastavat sitd, millaisiin
todellisuuden piirteisiin  tutkimus kohdistuu ja mihin tarkoitukseen informaatiota
hankitaan. (Carr ja Kemmis 1994, 35-41.)

Ensinnakin elamisen aineellisen perustan turvaaminen on tarkea vaatimus.
Tarvitaan tuotantoa, joka edellyttdd luonnon prosesseihin puuttumista ja niiden
kayttdmista hyvaksi. Vaatimus ilmenee "teknisend intressind" tuottaa sellaista
informaatiota, jonka soveltuu teknologian perustaksi. Toiseksi yhteisélliseen
elamantapaan kuuluu oleellisesti keskindinen viestinta. Viestintaan liittyvat hairiot
uhkaavat sosiaalista elamdd yhta paljon kuin luonnon hallinnan
epaonnistuminenkin. Habermas puhuu "prakticus intressistd" turvata ja edistaa

keskindisen ymmartamisen ja itseymmarryksen mahdollisuuksia. Kolmas
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tiedonintressi on "emansicus”, joka ilmentaa pyrkimysta vapautumiseen toimintaa
kahlitsevien pakotteiden, kuten erilaisten sosiaalisten ja psyykkisten voimien
vallasta. Emansipatorinen intressi tarkoittaa tarvetta tai pyrkimystd paasta eroon
kahlitsevista voimista, ja se ohjaa kriittista, vapautumista edistavaa tietoa. (Hopia
2006, 26.; Habermas 1978, 132-134.)

Tassa opinnaytetydssa tiedonintressin nakokulma on praktinen. Pragmatistit eivat
erota totuutta ja arvoja jyrkasti toisistaan, vaan totuuden maarittdmiseksi on
arvioitava asioiden, tapahtumien tai tulosten kaytannollisia seurauksia,
hyddyllisyytta ja toimivuutta. Arvoja ja arvostuksia tutkittaessa on hyva tarkastella,
miten ne liittyvat ongelmatilanteiden ratkaisemiseen. Talla menetelmalla etiikkaan
ja arvoihin liittyvat kiistat pystytaan selvittdamaan empiirisesti, kokemuksen ja
tutkimuksen avulla. Taytyy vain ensin péaasta yksimielisyyteen siitd, millainen
ratkaisu on kaytannollinen ja toimiva. (Pietarinen & Poutanen 1998, 23.; Carr &
Kemmis1994, 35-41.)

Toimintatutkimuksesta voidaan nostaa esille kolme keskeistd piirretta:
yhteistoiminnallisuus, demokraattisuus seka teoriaa ja kaytantdéa muuttava luonne.
Toimintatutkimuksessa edetadn kaytannon toiminnan ja teoreettisen pohdinnan
vuorotteluperiaatteella. (Metsamuuronen 2006, 134.) Reflektoin avulla tutkija voi
auttaa tutkittavia |0ytam&an uusia mahdollisuuksia toiminnalleen ja samalla

tutkittavasta kohteesta voi paljastua muutosesteita.

Toimintatutkimus etenee yleisesti ottaen niin, ettd aluksi kartoitetaan vallitseva
lahtotilanne ja siina esiintyvat ratkaisua vaativat ongelmat. Taman jalkeen
muotoillaan yhdessé kohteen toimijoiden kanssa uusi toimintatapa, jota kokeillaan
kaytannossa joko suppeasti tai laajasti. (Kuula 1999, 85.)

Tyypillisimmilla&n toimintatutkimus toteutetaan tydyhteiséssa. Niin on tassékin
opinnaytetydssd. Toimintatutkimuksessa korostuu bottom-up- tekniikka, jossa
tutkittavat otetaan tutkimukseen mukaan heti suunnittuvaiheessa ja he ovat siiné
mukana paatoksentekoon saakka. Nain saadaan parempia tuloksia kuin jos
tutkittavat olisivat vain osan aikaa mukana tutkimuksen teossa. Tyodntekijoiden

mukaan ottaminen heti alusta saakka sitouttaa heitd osaston toiminnan
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kehittamiseen. Tyontekijoiden sitouttamisen ohella hoitotydnjohdon sitouttaminen
on tarkeada. (Hopia 2004, 160.) Niinpa tassa opinnaytetydssa ylihoitaja toimii
konsulttina ja opinnayteybn ohjaajana ja ndin hanet saadaan mukaan osaston
toiminnan kehittamiseen. Tarkeaa on myos tiedostaa tosiasia, etta tyontekijoiden
sitoutuminen osaston toiminnan kehittAmiseen on myds heidan omalla vastuullaan.
Jokainen tyontekija joutuu pohtimaan omalla kohdallaan muutoksen merkitysta ja
mitd se hanelle itselleen tarkoittaa. Motivaatio muutokseen, koettu kehittamistarve
ja ennen kaikkea halu ndhda vaivaa kehittamis- ja muutostytn eteen ovat keskeisia
asioita seka tutkimuksen onnistumisen ettd yksilon sitoutumisen kannalta. (Hopia
2004, 161.)

Vaikka toimintatutkimus on luonteeltaan yhteistoiminnallinen, tutkimuksen alkuun
saattaminen ja koko tutkimusprosessin lapivieminen ovat aina tutkijan vastuulla.
Tutkijan on tiedettdva kehitettavasta asiasta tai toiminnasta riittavasti seka
teoreettisesti ettd kaytannon tasolla, jotta tutkimus voi onnistua. (Hopia 2004, 161.;
Kuula 2001, 184.) Lisaksi ei haittaa, ettéa opinnaytetyotyon tekijalla on "halu, hinku

ja haba” kyseisen tyon tekemiseen.

Toimintatutkimuksessa tutkijan toimintaa tai lasnaoloa ei nahda virheldhteena toisin
kuin perinteisessa tutkimuksessa saatetaan ajatella. Lahtokohtana on, etta tutkimus
saa aikaan aina jonkinlaista liiketta toimintakohteessaan. (Kiviniemi 1999, 63.; Gillis
& Winston 2002, 266.) Tassa opinnaytetytssa tyon tekijd on osa tydyhteisda, jossa
opinnaytetyo tehdaéan. Tutkija on mukana ratkomassa uuden toimintatavan mukana
nousseita ongelmia. Haneltd vaaditaan hyvid interpersoonallisia taitoja kuten
yhteisty0- ja neuvottelutaitoja seka riittavasti jamakkyytta. (Kiviniemi 1999, 78-81.;
Gillis & Winston 2002, 264—269.) Tutkijan taytyy kenttatyota tehdesséan hallita kyky
olla ymmartavainen ihminen. Tyontekijoiden kanssa toimiessaan tutkijalta
vaaditaan lisaksi epavarmuuden sietokykya ja taitoa tehda kompromisseja, mutta
myo6s valmiutta olla tarvittaessa jamakka ja johdonmukainen. (Hopia 2004, 162.)
Jokaisella tydyhteis6lla on omia defensiivisia mekanismejaan, joilla he puolustavat
oman tyonsa tekimista tai tekematta jattdmista. Toimintatutkijalta vaaditaan riittavaa
idealistisuutta, jotta han voi “rikkoa” tyoyhteison puolustusmekanismeja
saadakseen tyon kehittdmiselle riittavan hedelmaéllisen maaperan. Aina pitda

kuitenkin muistaa, etta liialla innostumisella voi pilata jo hyvin alkaneen tyon. Siis
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realistisuutta tarvitaan myds. Arvojen ja tyon arvostuksen kehittamisessa on
ensiarvoisen tarkeaa, etta tydyhteiso "heraa ” nakemaan kehittamistyon tarkeyden
ja mielekkyyden omalle tydlleen ja jokaiselle itselleen. Nain arvojen ja tyon
arvostuksen kehittdminen onnistuu ja koko tydyhteisd saa toimintaansa uutta puhtia
ja merkitysta. Tama vaatii tutkijalta aktiivista vaikuttamista ja hanen on painotettava
hoitajien aktiivista roolia hankkeen alusta alkaen. (Hopia 2004, 162.)

Kokonaisuutena toimintatukijan roolista voi sanoa, ettd hanen tehtavéanaan on
ohjata tyon tekemistd heti alusta lahtien ja vastata muutosprosessin etenemisesta
ja tuoda tieteen nakodkulma tutkimuksen kohteena olevaan tydyhteis6on. Lopuksi ei
liene liioiteltua sanoa, etta tdssd prosessissa tutkijan ammatillinen itsetunto ja —

osaaminen tulevat olemaan valilla kovalla koetuksella.

5.2 Opinnaytetytn toteuttaminen

Opinnaytety0 toteutettiin synnytys- ja naistentautien osastolla kevaan 2007 ja
vuoden 2008 valisena aikana. Maaliskuussa 2007 osastokokouksessa kasiteltiin
henkilokunnan kanssa kaytyjen kehityskeskustelujen tuloksia. Tuloksien pohjalta
kaytiin tarkemmin [api tyon arvostusta ja mik& siihen vaikuttaa. Kokouksessa
kasiteltiin lisaksi vuonna 2004 laaditut osaston toimintaperiaatteet ja silloin

toiminnan pohjaksi maaritellyt arvot.

Talla opinnayteydlla hain vastausta kysymykseen miten tyén arvot ja arvostus
tyossa vaikuttavat henkildston tydssd jaksamiseen ja viihtymiseen. Tein sen
haastattelemalla synnytys- ja naistentautien Kklinikan tyontekijoita (N = 6) ja
synnytys- ja naistentautiklinikan laakarille (N = 10) lahetettiin pienimuotoinen
kyselylomake vastattavaksi. Kyselylomakkeella haettiin vastauksia seuraaviin
teemoihin. Miten laékarit kokevat arvostavansa hoitajan ty6t&, miten arvostus nakyy

suhteessa hoitajiin ja mitd muuta tiedonantaja halusi sanoa aiheesta.

Tyon arvoja tutkimalla tavoiteltiin niitd tietoja ja kasityksia, joita henkilékunnalla oli
arvoista tyopaikalla ja niiden vaikutuksista omaan tyontekoon. Lahtokohtana

arvoista kysymiseen pidin ajatusta, etta arvoista kysyttaessé on todennakoéista, etta
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vastaukseksi saadaan tieto, joka on hyvin perusteltu uskomus, eli se on
totuudenmukainen ja perusteltu kasitys omasta kokemuksesta ja itselle tarkedna

pidetysta asiasta.

Tassa opinnaytetydssa haastateltavilta kysyttiin, miten hyvin he tuntevat sairaalan
yhteiset arvot ja osaston arvot, mitd nama arvot tarkoittavat heille itselleen ja miten
he arvelevat niiden nakyvan omassa tydssaan. Lisaksi kysyttiin mita yhteytta
koetuilla arvoilla ja tyon arvostuksella on tydssa viihtymiseen ja tydssa
jaksamiseen. Terveydenhuollon yhteisen arvopohjan mukaan terveydenhuollon
ammattiryhmien arvoissa painottuvat voimakkaasti ihmisarvo,
itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen, ihmiselamén suojelu ja terveyden
edistaminen. Hoitotydssa korostuvat kunkin ammattiryhméan omat eettiset ohjeet ja
niissa olevat arvot. Taman opinndytetyon taustalla vaikuttavat seka katilotyon,
sairaanhoitajien, perus/lahihoitajan tyon eettiset ohjeet ettd Kanta-Hameen
sairaanhoitopiirin ja osasto yhden omat arvot. Niissa kaikissa on keskeista hyva
ammattitaito seka potilas—hoitaja-suhteessa tapahtuvat hoitamisen toiminnot.
Eettisten ohjeiden sisaltdmét arvot nayttavat olevan samoja, joita potilaat pitavat
merkityksellisind.  Potilaat arvostavat yksityisyyttd itsemaaraamisoikeutta,

hoitosuhteen luottamuksellisuutta seka asiakaslahtoisyytta.

Toisena opinnaytetyon tutkimuskysymyksené haastateltavilta haettiin vastausta
kysymykseen, miten tydyhteisén arvoja ja tydn arvostusta voidaan kehittd. Liséksi
kysyttiin mita sellaisia kirjoitettuja ja kirjoittamattomia toimintatapoja tyoyhteiséssa
on, jotka ohjaavat haastateltavien tydta ja miten he itse voisivat tehda toisin, jotta
tyon arvot ja tyon arvostus paremmin vastaisivat heidan ty6ssa jaksamistaan ja
viihtymistddn. Kolmantena tutkimuskysymyksena haettiin vastausta kysymykseen

mité toimenpiteitd osastonhoitajalta vaaditaan uuden toimintamallin kehittamiseksi.

5.3 Aineiston keruu

Tyontekijoiden haastattelu toteutettiin teemahaastattelumenetelmalla. Haastattelua
varten suunniteltiin puolistrukturoitu kyselylomake (katso liite 2) haastattelijan ty6n

helpottamiseksi. (Hirsjarvi ja Hurme 2001, 56.) Haastattelulla tarkoitettiin tassa
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tutkimuksessa ennalta huolella suunniteltua ja luottamuksellista
vuorovaikutustilannetta. Haastattelu tapahtui opinnaytety6n tekijan toimesta ja se
oli hénen aloittamaansa ja ohjaamaansa. Haastattelija pyrki Iluomaan
haastattelutilanteesta motivoivan ja haastateltaville turvallisen kokemuksen.
Haastattelija pitaytyi haastattelijan roolissa eika pyrkinyt vaikuttamaan
haastateltavien mielipiteisiin haastattelun teemoista. Haastateltavien oli myds
pystyttdva luottamaan siihen, ettd haastattelija ei luovuta saamiaan tietoja
ulkopuolisille, eikd ketdan yksittaista haastateltavaa tunnisteta vastuksista.
(Metsdmuuronen 2006, 103.; Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 1996, 197-201.)
Haastattelua varten etukateen suunnitellut teemat perustuivat opinnaytetyon
tietoainekseen eli siihen tietoon, mita tutkittavasta ilmidsta jo etukateen tiedettiin.
(Tuomi ja Sarajarvi 2003, 75). Haastattelumenetelma sopi tdhé&n tyohoén hyvin,
koska haluttiin saada tietoa, joka pohjautui haastateltavien omiin kokemuksiin ja
niille annettuihin merkityksiin. Haastattelulla voitiin huomioida ihmisten erilaiset
tulkinnat asioista, niille annetut merkitykset. Haastattelun etuna oli myods se, etta
kysymykset voitiin esittda missa jarjestyksessa haluttiin ja saatuja vastauksia voitiin
tasmentda lisakysymyksilla. Haastattelun teemat annettiin etukateen haastatteluun
osallistuville, jotta he saivat tutustua kysymyksiin etukateen. Haastattelun etuna ol
se ettd, haastattelija voi samalla havainnoida ei vaan sitd mita sanotaan, vaan
miten sanotaan. Silloin kun haastatteluluvasta sovittiin henkilokohtaisesti,
haastateltavat kieltaytyvat harvemmin haastattelusta ja haastatteluun voitiin valita
vain ne henkil6t, joilla oli tutkittavasta asiasta monipuolista tietoa. (Tuomi ja
Sarajarvi 2003, 75-76.; Lyon 2006, lahdeluettelo.)

Haastatteluun valittiin  tarkoituksenmukaisella otannalla kuusi haastateltavaa
synnytys- ja naistentautienklinikan tyontekijoistd. Haastattelut nauhoitettiin ja
tulokset analysoitin  siséllon analyysilla. Ennen luokittelua ja analyysia
haastattelusta saatu materiaali kirjoitettin  auki analysoitavaan muotoon.
(Metsamuuronen 2006, 124-125). Nauhat kuunneltiin ja haastattelut aukikirjoitettiin
miltei sanasta sanaan. Tassa vaiheessa mukaan otettin myds osaston
henkilokunnan tuottama materiaali koskien osaston pelisdantéja. Taman jalkeen
kirjoitettua tekstia alettiin analysoida ja yliviivattiin sieltd ne asiat jotka vastasivat
tutkimuskysymyksiin. Taman jalkeen tekstit luettin vield uudelleen, jotta

kokonaisuuden kannalta ei jaanyt mitaan oleellista huomioimatta. Tassa vaiheessa
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tekstista otettiin viela mukaan muutamia huomioita ja muutama huomio sivuutettiin.
Muun muassa yhdessa kohtaa olin tutkijana selvasti ollut lilan johdatteleva, joten
jatin sen kohdan huomioimatta. Kun tekstia oli luettu ja yliviivattu siitd tutkimuksen
kannalta oleelliset asiat siirryin seuraavaan vaiheeseen eli sisadllonanalyysin

tekemiseen.

Laakareille suunnattu kyselylomake lahetettin  heille kirjekuoressa seka
sahkopostin liittotiedostona. Kyselyyn he saattoivat vastata joko sahkopostitse tai
kasin ja lahettdd vastaus siséisesséa postissa takaisin opinnaytetyon tekijalle. Yksi
vastaus tuli sahkopostilla, loput vastaukset tulivat sisdisen postin kautta. Naméa
vastaukset luettiin kaikki lapi useampaan kertaan ja tekstistd haettiin vastauksia
tutkimuskysymyksiin.  Yliviivasin tutkimuskysymyksiin liittyvat vastaukset, joita
saattoivat olla yksittaiset sanat tai kokonainen lause. Muutoin tekstid kasiteltiin

samoin kuin haastattelusta saatua materiaalia.

5.4 Aineiston analyysi

Analyysimenetelmana kaytin sisallon analyysia. Menetelmén valintaa ohjaa se,
minkalaista tietoa etsitdan ja kenelta tai mista sitda etsitdan (Hirsjarvi ym. 2005,
173). Laadullisen aineiston analyysin tarkoituksena on luoda aineistoon selkeytta ja
siten tuottaa uutta tietoa tydyhteistn arvoista ja tyon arvostuksesta. Siihen pyritaan
tiivistamalla tiedonantajien antamaa aineistoa kuitenkaan kadottamatta sen
antamaa informaatiota ja luodaan hajanaisesta tietoaineistosta selkeaa ja
mielekasta. (Eskola ja Suoranta 1998, 138.) Sisallon analyysilla analysoidaan
tiedonantajien kokemuksia arvoista ja tyon arvostuksesta seka siihen vaikuttavista
tekijoistd systemaattisesti ja mahdollisimman objektiivisesti. Lopuksi pyritdan
rakentamaan sellaisia rakenteita, joiden avulla kokemukset voidaan esittaa

tiivistetyssa muodossa ja nain kasitteellistdd. (Kyngas ja Vanhanen 1999, 3.)

Sisdllon  analyysin  avulla voidaan analysoida kirjoitettua ja suullista
kommunikaatiota ja sen avulla voidaan tarkastella asioiden ja tapahtumien
merkityksid. Tarkoituksena on tiivistdd tiedonantajien antamaa tietoa niin, etta

tutkittavia ilmioitd voidaan lyhyesti ja yleistavasti kuvailla tai etta tutkittavien
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iimididen valiset suhteet saadaan selkeind esille. Olennaista on, etta
tutkimusaineistosta erotetaan samanlaisuudet ja erilaisuudet. (Latvala ja
Vanhanen-Nuutinen 2003, 21, 23.)

Analyysi voidaan tehda joko induktiivisesti aineistosta lahtien, abduktiivisesti tai
deduktiivisesti, jolloin kaytetdan avuksi aikaisempaan tietoon perustuvaa
luokittelurunkoa. Abduktiivista siséllén analyysia voi ohjata aikaisempaan tietoon
perustuva kasitekartta, jonka varassa tehdaan analyysirunko, johon etsitdan
aineistosta siséllollisesti sopivia asioita. TAm& analyysirunko voi olla valja, jolloin
sen sisalle voi muodostaa kategorioita, jolloin noudatetaan induktiivisen sisallon
analyysin periaatteita. Valmista aineistorunkoa kéaytettdessa voidaan siis poimia
vain ne asiat, jotka siihen sopivat ja niista asioista, jotka eivat ole luokittelurungon
mukaisia, voidaan muodostaa oma luokka induktiivisen sisallon analyysin
periaatteiden mukaisesti. (Kyngas ja Vanhanen 1999, 3, 7.) Aineistoa analysoidaan
pyrkien tulkitsemaan myds piilossa olevat viestit. Talloin aineisto pelkistetdan eli
koodataan ilmaisut, ryhmitellaan eli yhdistelladn pelkistetyista ilmaisuista ne asiat,
jotka kuuluvat yhteen ja abstrahoidaan eli muodostetaan yleiskasitteiden avulla
kuvaus tutkimuskohteesta (Kyngas ja Vanhanen 1999, 5, 11).

Analyysiyksikdn maarittaminen on sisallon analyysin ensimmainen vaihe seka
induktiivisessa, abduktiivisessd, ettd deduktiivisessa analyysissd (Kyngas ja
Vanhanen 1999, 5). Opinnaytetydssani kaytin abduktiivistd sisallonanalyysia.
Analyysirunkona oli teemahaastattelurungosta luotu valja tulkintarunko. (kuvio 6.
sivu 39)
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SISALLON ANALYYSIRUNKO:

1. Tyodssa tarkeina koetut asiat

2. Sairaanhoitopiirin ja tyoyksikon arvot

3. Tyontekijassa arvostetut piirteet

4. Tybssa jaksaminen ja tydssa koettu arvostus
5. Pelisdannot

6. Osastonhoitajalta vaadittava osaaminen

7. Ladkareiden hoitajia kohtaan kokema arvostus

KUVIO 6. Sisallon analyysirunko

Analyysiyksikdksi  valitsin  yhden tai useamman lauseen muodostaman
ajatuskokonaisuuden, lauseenpatkan tai kahden sanan muodostaman
kokonaisuuden, jossa tiedonantajat ilmaisivat kasityksensa keskusteltavasta
aiheesta. Saman vastaajan ilmaisussa saattoi olla useampia erilaisia kokemuksia
tai samaan kokemukseen liittyen arvojen tai arvostukseen liittyvia eri asioita.
Joissakin vastauksissa kokemukset linkittyivat toisiinsa niin, etta niiden
yksiselitteinen erotteleminen toisistaan ei ollut mahdollista. Lajittelin ne harkinnan
mukaan siihen ryhmaan, jonka katsoin vastaajaa tulkiten kokonaisuuden kannalta
luontevimmaksi. Mukaan otin my6s joitakin ilmaisuja, jotka sisalsivat
pillomerkityksia. Ne on avattu varsinaisessa analyysissa. (tyossa jaksamisen ja
tydssa koetun arvostuksen sisalldnanalyysi, osio kateus ja uskomukset). Tulosten
tulkinnassa kaytin kategorioista nimitysta pelkistetty ilmaus, alaluokka, ylaluokka ja

yhdistava tekija.

Varsinaisen aineiston analyysin aloitin heti nauhojen puhtaaksi kirjoittamisen
jalkeen. Analysoin aineistoa jonkin verran jo tiedonkeruun aikana pitAmassani
paivakirjassa tekemadlla yhteenvetoa haastatteluissa esille tulleista tarkeista

asioista. Kun olin kirjoittanut haastattelunauhat puhtaaksi, luin haastatteluaineiston
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useaan kertaan lapi saadakseni siitd kokonaiskuvan. Taméan jalkeen aloin tydstaa
aineistoa. Esitin aineistolle kysymyksia kuten mitd tassa tapahtuu ja mita tama
kuvaa ja mita tama tarkoittaa, mité tama kertoo tutkittavasta asiasta jne. Ajatuksia
ja vastaukset kirjasin paivékirjaani ja osin suoraan tekstisivun reunaan. Tassa
vaiheessa kaytin my6s ns. vertaisarvioijaa apuna vahvistamaan/ avartamaan omaa
ymmarrystani tekstin sisélléstd ja asiakokonaisuuksista. Vertaisarvioija sai
haastattelun esikasitellyn (litteroitu materiaali) materiaalin luettavakseen, liséksi
hanella oli kaytettavissaan tyoni teoriaosa ja teemahaastattelurunko. Hanella oli
kaksi viikkoa aikaa tutustua materiaaliin ja taméan jalkeen kavimme keskustelun
aineistosta hanen kanssaan. Keskustelu oli avartava ja sain siita uusia nakdkulmia

oman ajatteluni pohjaksi ja varsinaisen sisadllonanalyysin eteenpéain viemiseksi.

Taman jalkeen aineistosta alkoi hahmottua yhteenkuuluvia asioita,
aihekokonaisuuksia, jotka sopivat tulkintarungossa oleviin osasiin. Aloin nain
poimia analyysiyksikéitd rungon aihealueiden alle. Seuraavaksi pilkoin
analyysiyksikot osiin ja hain niista pelkistetyn ilmauksen. Jatkoin vuoropuhelua
aineiston kanssa analyysirungon mukaisten teemojen mukaan. Pyrin
tarkastelemaan valillaA kokonaisuutta osana sitd tekstida, josta analyysiyksikon
poimin ja toisaalta pyrin nakem&an sen myds omana ilmaisunaan. Laadullisessa
sisallon analyysissa on tarkeaa tarkastella sek& aineiston osia ettd kokonaisuuksia.
Osia on suhteutettava kokonaisuuksiin ja tarkasteltava niita siihen asti syntyneen
kokonaiskasityksen valossa. Tiedon kéasittely ei ole pelkkaa analyysia, vaan myos
synteesid, ajatuksellista yhteen kokoamista. Tama on tarkeaa, jotta siséaltojen ja
muodostettavien luokkien valille syntyisi looginen yhteys. (Latvala - Vanhanen-

Nuutinen 2003: 21 - 23) Alla kuvio analyysin etenemisvaiheista. (kuvio 7. sivu 41)
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1. Analyysiyksikbn maarittdminen
2. Aineiston lukeminen ja kokonaiskuvan saaminen aineistosta

3. Kysymysten esittdminen ja vastausten kirjaaminen; eripituisten aihekokonaisuuksien
[0ytyminen

4. Aineistokokonaisuuksien pilkkominen osiin, tarkeina pidettyjen siséltdjen esiin
nostaminen

5. Pelkistettyjen ilmauksien luominen
6. Eri kategorioiden luominen

7. Luokkien siséltdjen tarkastelu ja keskustelu aineiston kanssa tutkimuskysymysten
valossa

8. Luokkien yhdistaminen ja uudelleen nimeaminen

9. Tutkimuskohteen lopullinen jasentadminen ja kuvaaminen

KUVIO 7. Yhteenveto aineiston analysoinnin etenemisvaiheista

Tiedonantajien vastaukset luokittelin lisdksi eri ammattiryhmia edustavien
tiedonantajien mukaan. Ammattiryhmina tydssani olivat osastonhoitaja synnytys- ja

naistentautien yksikon hoitajia ja laakarit (gynekologit).

Taman jalkeen pelkistin ilmaisut ja ryhmittelin ne. Nain muodostui ensin erilaisia
luokkia analyysirungon mukaisiin luokkiin, jotka jalostuivat tyoskentelyn kuluessa

litteessa esitettdvaan muotoon sisaltaen ala- ylaluokkia seka yhdistavan tekijan.
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6 TYOYHTEISON ARVOJEN JA TYON ARVOSTUS

6.1 Tyoyhteisossa esille nousseet arvot

Haastattelujen perusteella kéavi ilmi, ettd Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin kirjatut
arvot eivét olleet haastelluilla aktiivisesti muistissa, mutta kun haastateltavat nakivat
ne Kkirjoitettuna, ne tuntuivat heti tutuilta. Omaa yksikkod koskevat hoitoty6n
periaatteet tuntuivat sitd vastoin olevan lahes kaikilla tiedossa. Alla kuvattuna

hoitotydn periaatteet ja niista johdetut arvot.

hyva kohtelu

terveys > .terv.eys
palvelualttius ihmisarvo
itsehoidon

tukeminen \

: perhekeskeinen
_h0|don hoitoty©
jatkuvuus )
yksilollisyys

kouluttautuminen

\ ammattitaito

vastuullisuus

KUVIO 8. Tyodyksikdssa esille nousseet hoitotyon periaatteet ja niista johdetut arvot

Ylla olevassa kuviossa on kuvattu miten tydyksikon arvot ovat muodostuneet ja

mitk& arvot ovat yksikon keskeiset arvot.



43

Hoitotyon arvoissa ihmisarvo nousi esille miltei kaikkien haastateltavien puheessa,
samoin perhekeskinen hoitotyd. Hoitotyon periaatteista haastattelumateriaalista oli
suoraan poimittavissa hoidon jatkuvuus, hyva kohtelu, terveys, palvelualttius,
itsehoidon tukeminen, vastuullisuus, yksil6llisyys ja kouluttautuminen. Hoitoyon
periaatteista oli johdettavissa seuraavia arvoja. Niitd olivat; terveys, ihmisarvo,
perhekeskeinen hoitotyd ja ammattitaito.

Perhekeskeinen hoitotyd nousi vahvasti esille saadusta materiaalista. Kaikki
vastaajat kokivat perhekeskeisen tyootteen heille luonnolliseksi tavaksi toimia.
Perhekeskeisen hoitotyon ideologian ja siihen siséltyvien arvojen voidaan sanoa
kuuluvan kaikkien haastateltavien tapaan tehda ty6ta. Perhekeskeinen tydote on

tulosten perusteella hoitoydn perusarvo osastolla.

Terveys ja ihmisarvo nahtiin tulosten perusteella kaikille kuuluvina perusarvoina,
joiden olemassaoloa ei kukaan kyseenalaistanut. Terveyteen ja ihmisarvoon nahtiin
laheisesti kuuluvan hyva kohtelu ja palvelualttius. Palvelualttiudella tuloksissa
tarkoitettiin etta se on arkipdivan asenne, joka nakyy paivittdin kaikessa, mita
hoitohenkilokunta tekee. Palvelualttiutta ovat toisen kuunteleminen ja
yksityiskohtien huomioiminen. Siihen Kkuuluvat my6s tavoitettavuus, nopea
reagointi, ystavallisyys ja tehokkuus. Asenne hoitamiseen koetaan yleensa
palvelemisena ja tuloksissa oli viitteita etta vastaajat kokisivat ihmisen todellinen

arvon syntyvan toisten palvelemisesta.

Ammattitaitoon liitettiin  voimakkaasti kouluttautuminen ja vastuunkantaminen
omista toistddn. Kouluttautuminen nahtiin positiivisena mahdollisuuteen kehittaa
omaa oOsaamistaan ja ammattitaitoaan. Kouluttautumismahdollisuuksiin oltiin
paasaantoisesti tyytyvaisia. Haastateltujen vastauksissa vastuunkantaminen
ilmaistiin kasityksina siitd, mika on oikein tai vaarin ammatillisessa toiminnassa.
Tama nakyi useammassa vastauksessa siina, miten vastaajat kokivat ty6toverin tai

laakarin hoitaneen omat vastuunsa.

Alla muutama esimerkki haastateltavien kommenteista:

”...eri ammattiryhmissa vastuullisuuden periaate on se missd huomaa etta joku
ei ole hoitanut sitd omaa ty6taan, vaan jokin asia on jadnyt keskeneréiseksi ja
silloin n&é& arvot ei ole toteutuneet.” (HA 5)
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"Kylld mun mielestéa toi ihmisarvo ja yksiléllisyys ja perhekeskeisyys tanne
osastolle kuuluvat, ne ovat varmaan ne tarkeimmat noista. ihmisarvossa on
tarkeinta se, ettd kaikki on erilaisia ja sita pitd& kunnioittaa, ei voi panna kaikkia
samaan muottiin. Vaikka sellasta joka ei haluu imettaa téaytys kunnioittaa.” (HA
1)

"no mé& sanosin néin ettd meijdn osaston tdmén hetkisesté tyostd nékee ihan
sen ettd se perhekeskeisyys ja semmonen hoidon jatkuvuus ja itsehoidon
tukeminen, se on siella oikein hyvin, siihen panostetaan. Meilla pyritddn
varmistamaan etta itsehoidon tukeminen ja hoidon jatkuvuus ovat kunnossa
ennen kuin potilas kotiutuu.” (HA 5)

Erés vastaajista taas kertoi tallaisen esimerkin:

"Sitten toi itsehoidon tukeminen, etté siihen vois joskus panostaa enemmankin.
Ma mietin, etta liilankin kans ehké passaa valilla.” (HA 3)
Kokonaisuutena voidaan todeta, ettd arvot ja hoitotydn periaatteet ovat yksi
keskeinen osa hoitotyon kentassa ja hoidon toteutuksessa. Periaatteet ovat ne
pohja, jolle koko muu hoitoty® rakentuu ja sen varaan on hyva rakentaa omaa

tyotaan.

6.2 Tyohon ja tydyhteisoon liittyvan tyon arvostus

Tyohon ja tyontekijaan liittyvaa arvostusta kuvaavista ilmauksista l6ytyi kolme
ylaluokkaa, joista muodostuivat tulosten otsikot. Ne olivat: tyon asenteelliset tekijat,
tyon sosiaaliset tekijat, tyon ammatilliset tekijat. Yhdistavana tekijana kaikilla on

tydhyvinvointi. Olen kuvannut ne alla olevaan kuvioon.
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KUVIO 9. Ty6hon ja tyontekijaan liittyvan arvostuksen vaikutus tyéssa viihtymiseen

ja jaksamiseen

Kuten kuviosta selvida, tyohon liittyva arvostus koostuu kolmesta eri tekijasta.

Seuraavaksi puran auki nuo kolme tekijaéa.

6.2.1 Tyon asenteelliset tekijat

Asenteet vaikuttavat meidan kaikkien toimintaan halusimmepa tai emme. Osa
asenteistamme on meilla kaikilla tiedossa olevia ja yleensd haluammekin suhtautua
johonkin tiettyyn asiaan tietyllda asenteella. Osa asenteistamme on meiltd
itseltdmmekin piilossa olevia, tiedostamattomia, mutta ne vaikuttavat kuitenkin

kaytoksemme taustalla.
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Taman opinnaytetyon tuloksissa asenteet nousivat varsin selvasti ja monipuolisesti
esille. Asenteilla nayttdd olevan suuri merkitys siithen kokeeko tyontekija
arvostavansa tyota jota tekee ja tuleeko han arvostetuksi omassa tydssaan.

Asenteilla naytti olevan joko tyon arvostusta nostava tai laskeva vaikutus.

Haastattelumateriaalista I0ytyi asenteita, jotka selvasti nostavat tyon arvostusta ja
joilla koettiin olevan positiivinen merkitys tyoén arvostamiseen ja arvostetuksi
tulemisen kokemukseen. Tyon arvostusta nostavia seikkoja olivat muun muassa.
vanhemmilta kollegoilta saatu tuki ja kunnioitus vanhempaa ja osaavaa kollegaa
kohtaan, motivoitunut tyontekija, joka on valmis auttamaan muita, omien toiden

loppuun tekeminen ja tydkaverin kanssa yhdessa tekeminen.

Osaston yhteistybkumppaneilta ja toisten osastojen tyontekijoilta saatu positiivinen
palaute koettiin tydn arvostusta nostavaksi. Lisaksi mainittiin tydn arvostusta
nostavana tekijana toisten téiden tuntemus. Esimerkiksi tydkierron kautta voidaan
paasta tutustumaan toisen yksikon toihin ja nain arvostus toisen yksikon ty6ta ja

tyontekijoita kohtaan nousee.

Osoittamalla toinen toiselleen kunnioitusta ja arvonantoa voidaan selvasti lisata
tyon arvostuskokemusta. Silla tuntui olevan myos suuri merkitys siihen miten
tyontekijat ja eri ammattihenkil6t puhuvat toisilleen. Tavassamme puhua ja ilmaista
asioita on selvasti myos luettavissa se mita arvostamme vaikka emme sitd suoraan
aaneen sanokaan. Puheessa ja sen tulkinnassa on tietenkin vaarana se etta tekee
vaaran tulkinnan. Sitd emme kai voi kokonaan koskaan vélttaa, kun on kyseessa

ihmisten valinen vuorovaikutus ja omalla persoonalla tehtava hoitotyo.
Tassa haastateltavien omia kommentteja:

”...tarjoutuu valilla ottamaan raskashoitosen potilaan...” (HA1)

”...kun vaki oppis tan tyon ja tietds mita taalla tehhaan ei olis kynnystd menna

auttamaan, niin pakkohan sen olis lisata sité arvostusta.”(HAZ2)

“semmosta, joka on valmis auttamaan.” (HA3)
Tyon arvostukseen negatiivisesti vaikuttavia seikkoja oli  monenlaisia.
Yhteistyokumppanit, jotka kuvaavat oman yksikbn toimintaa jotenkin
vahaarvoisemmaksi koettiin tydn arvostusta ja omaa tydmotivaatiota vahentavaksi

seikaksi.
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Osa haastatelluista koki, ettd potilaat arvostavat vain ladkarin tekemaa tyota,
hoitajan tyon jd&dessd sivuseikaksi. Silla koettiin olevan oman ty6n arvostusta
laskeva vaikutus. Erilainen tapa tehda tyota koettin myds arvostukseen
vaikuttavana asiana. Etenkin jos toisen ihmisen tapa tehda tyota poikkesi paljon

siitda mita itse ajattelee tyon tekemista.

Kun ty6t sujuvat niin arvostusta ei muisteta kertoa, mutta kun tulee esteita, niin
silloin kylla saa tuntea nahoissaan, ettei mitddn osaa. Osan haastateltavien
mielestd koettu oman tyon aliarvostus vahentdaa halua tehda to6itd ja etenkin
sellaisia toita jotka ovat muutenkin ehka hankalampia tai ei niin haluttuja.

Huonot kaytostavat ja kayttaytyminen epaystavallisesti koettiin tyon arvostukseen
oleellisesti vaikuttavana tekijana. Myos sellaisella seikalla, ettd osastolla hoidetaan
oman osaston potilasmateriaaliin kuulumattomia potilaita, koettiin tyon arvostusta
vahentavasi  seikaksi.  Tyokiertoon  osallistumisesta oli  haastateltavien
kertomuksessa havaittavissa negatiivista suhtautumista osastolle tydkiertoon

tulemisesta.

Tassa haastateltavien omia kommentteja:

”...Jos meinataan saaha se kiertoasia toimimaan pitds saaha ihmisilta asenteita

muuttumaan.”(HA2)

"Kun kaikki sujuu niin sit ei huomata, sit ku ei suju niin sit huomataan ja liséksi

tuntuu etta tanne tydnnetaan kaiken nakosia potilaita.” (HA4)

”...ma en kyll& anna mink&anlaista arvoo jos ei osaa kayttaytya... (HA 3)

”...no kerran eras laakari tokas: on taa suojatyokeskus...”(HA 6)
Tamankaltaiset omaa tyotd koskevat lausahdukset koettiin selvasti oman tyon

arvostusta laskevina.

6.2.2 Tyon sosiaaliset tekijat

Tyon sosiaalisista tekijoistd tdman opinnaytetyon tuloksissa nousivat esille
tyoyhteison toimintatapoihin, kuten palautteen antamiseen ja saamiseen liittyvat
asiat, yksilon ja ympariston vuorovaikutukseen, kuten ilmapiirin merkitykseen
tydssa ja yksilon ominaisuuksiin liittyvat asiat. Palautetta koettiin saadun potilailta,

tyOkavereilta ja joskus esimieheltd. Vastauksissa nakyi, ettd palautteen saamisella
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on tarked merkitys tydssa jaksamisen kannalta. Palaute antaa haastateltaville tietoa

tydssa onnistumisesta tai vastaavasti tietoa siita missa on parannettavaa.
Nain haastateltavat kertoivat itse palautteesta:

”...tydn palaute potilaalta, tydyhteisoltd ja esimiehelta...”(HAB)

”...tuntuvin palaute on potilaspalaute...”(HA2)
llImapiiri oli haastateltavien mielestd tydssd merkityksellinen asia. Hyvassa ja
mukavassa ilmapiirissd on hyva tehda toitd. Hyvaan ilmapiiriin haastateltavien
mielestd kuului myds tasa-arvoinen ja kunnioittava henkilokunnan ja potilaiden
kohtelu. Mukavat tydkaverit olivat haastateltavien mielesta tydpaikalla viihtymisen

edellytys.

Tyontekijan sisainen kokemus omasta olostaan tai siihen vaikuttavista tekijoista tuli
haastateltavien vastaukissa selvasti esiin. Vasymys, Kiire, stressi ja suuri tydmaara
olivat selvasti tekijoita, joiden koettiin laskevan omaa tyomotivaatiota ja tydssa
selviamistd. Etenkin jatkuvan Kkiireen ja paineen Kkoettiin vievdn voimia ja

vaikuttavan tydssa jakamiseen estavasti.

Tyontekijoiden keskinaiset konfliktit tai muut konfliktit tyopaikalla olivat selvasti
energiaa vievia ja ne soivat tydossa jaksamista selvasti. Potilastyd on
ihmissuhdety6ta ja sellaisessa tydssa henkilon persoonalliset ominaisuudet voivat
nousta tyon tekemisen esteiksi tai hankaloittaa tyon tekemistd. Joskus toisen
ihmisen kaytos ja tapa sanoa asioita voivat arsyttaa toista ihmista ja ne saatetaan

ottaa lilan henkilokohtaisina asioina, silla seurauksella ettd oma tyQvire karsii tasta.

Toisaalta taas tyOpaikalla on paljon asioita jotka kuuluvat miltei kaikkien
ammattiryhmien tydnkuvaan ja niista asioista voi tulla niin tavallisia, etta ajatellaan
kaikkien ajattelevan niistd samalla tavalla. Tasta voi tulla paljon vaarinymmarryksia
kun toinen olettaa tytkaverin ajattelevan asiasta aivan samalla tavalla, vaikka

todellisuudessa voi olla niin etta tyokaverilla on asiasta aivan eriava kasitys.

Tassé on koosteena muutamia suoria lainauksia haastateltujen kommenteista:

“...oma vasymys voi ilmetd tdmmdsend ei aina niin asiallisena
kaytoksena.”(HA3)
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”...sletamaton tila ja hirveen paljon tekemistd, se vahan laskee sita
sietokykya.."(HA4)
”.. .kaikkien pitas ajatella samalla tavalla tasta asiasta...”(HA1)
Tyon sisaisella kokemuksella on uskomattoman suuri vaikutus tydssa jaksamiseen
ja kokemus on yleensa aika pysyva olotila ja sen muuttumiseen joko positiiviseen,

tai negatiiviseen suuntaan tarvitaan useita kokemusta vahvistavia viesteja.

6.2.3 Tybn ammatilliset tekijat

Tyon ammatillisina tekijdina opinnaytetydssa nousivat esille tyon sisaltd, tyon

merkitys, tydhon vaikuttamismahdollisuudet, pelisaannot ja palkka.

Tybn sisallostd haastateltavat pitivat tarkednd tyon  monipuolisuutta,
ihmislaheisyytta, vaihtelevuutta ja haasteellisuutta.

”...etta siind on haasteita ja se on hyvin vaihtelevaa ja potilaat vaihtuu usein.”

(HAL)

”...en méa jaksas olla missdan pitkdaikaisosastolla.”(HAG)
Tyb synnytys- ja naistentautienosastolla koettiin monipuolisena, koska osastolla
hoidetaan sekd synnyttdneitdq, raskaana olevia, ettd naistentautipotilaita. Tama
tekee haasteltujen mielesta tydstd myds haasteellista ja vaihtelevaa. Mitkdan paivat

eivat ole samanlaisia vaikka osittain tydhén muodostuukin omat rutiinit.

Tyon merkitys nakyi sellaisina vastauksina kuin etté

”...vois antaa asiakkaille sellasta aikaa mita ne tarvii.” (HA2)

”...Ja kun saa onnistumisen kokemuksen potilaan hoidosta,niin mulle tulee itelle

semmonen tuntuma ja tunne siité ettd ma oon siina tybssé onnistunut.” (HA 5)
Tyobn merkitys tuntui nousevan haastatelluille hieman eri asioista. Jonkun mielesta
tyon merkitys tulee siitd kun saa asiat sujumaan ja potilaan asiat hoidettua, toinen
taas kokee mielekkddksi sen, ettd on pystynyt tarjoamaan potilaalle

kokonaisvaltaista hoitoa.

Asiakkaan kohtaaminen ammattimaisesti oli miltei kaikille haastatelluille tarkea
merkityksen antaja tydssa. Tyon tekeminen ammatillisesti ja ammattimaisin ottein

on hoitoalan yksi tarkeimmisté asioista.
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Osaamisen kehittaminen ja ammattitaidon yllapitaminen ovat hoitotydssa hyvin
tarkeitd osa-alueita. Niihin myds panostetaan jatkuvalla taydennyskoulutuksella ja

osaamisen arvioinneilla tydnantajan toimesta opinnaytetyén kohdeorganisaatiossa.

Seuraavat suorat lainaukset asiasta kertovat nain:

”...ettd pystys vaikuttamaan milléa tavalla sité tyota tekkee ja miten sité tekkee.”

(HA4)

"Oman osaamisen kehittdminen on tarkeeta, ettd osaamista ja ammattitaitoo

vois kehittad se on mun mielestd ihan kiva juttu, se tuo tyomotivaatiotakin

enemman kun saa mahdollisuuden kehittdd omaa osaamistaan.” (HA2)
Haastateltavien kommenteista kavi selvasti ilmi, etta haluttiin vaikuttaa sekd oman

tyon sisaltoon seka siihen tapaan miten tyota tehdaan.

Sopimukset miten tyotd missakin tehd&&n, ovat kaikissa tyOpaikoissa tyon
sujumisen kannalta tarkeita asioita. Tassakin opinnaytetydssa nousi pelisaantojen
merkitys selvasti esiin. Tuloksista nousi esille perehdyttdmisen tarkeys uusille

tyontekijoille ja perehdytys uusiin tydtehtaviin. Eras tyontekijoista totesi seuraavasti:

"perehdyttdmiseen ndmé asiat pitdas kuulua.”(HA4)

Yhteiset sopimukset ja selked tehtavajako koettiin tyopaikalla tarkeiksi asioiksi.
Niiden puuttuminen koettiin vastaavasti tyontekoa hairitsevana tekijana. Lisaksi
haastattelujen tuloksista nousi esille myds kirjoittamattomien pelisdéntojen
olemassaolo seka joissain asioissa oletus, ettd niitd pidettiin itsestdén selvyytena,
eika niista uskottu tarvittavan kirjallista ohjetta. Nain vastaajat kertoivat naista

asioista:

”...Jos yhdessa sovitaan ja kaikki pyrkii tekem&&n niitd toitd sopimusten
mukaan.”(HA2)

"Tyon kannalta keskeisista asioista ois hyva olla pelisaannot."(HAG)

”...likanen alusastia pesuun, ei sita tartte mihinkdan Kkirjottaa, se on
itsestdanselvyys.” (HAL)

Kirjoittamattomista pelisddnnoista erds haastatelluista kertoi nain:

“ettéd muista tehd néin ja néin ettei tuu sanomista — kirjoittamaton saant6 — niita
on aina.” (HA2)
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Kirjoittamattomia saantdja I6ytyy varmasti jokaiselta tyOpaikalta. Usein ne ovat niita
jo kauan eléaneitd uskomuksia, joista on tullut vuosien saatossa tosiasioita, eika

niiden olemassaoloa enéé kyseenalaisteta.

Tehdysta tyosta saatu korvaus, palkka, on terveydenhuoltoalalla puhuttanut niin
tyoyhteisja kuin tyOnantajia aina ammattiliittoja ja eduskuntaa myodten ainakin
viimeisen kolmenkymmenen vuoden ajan, jotka itse olen ollut mukana
terveydenhuollon tytkentalla. Viela koskaan néaiden vuosien aikana en ole kuullut
palkan olevan riittdvan suuri tyon vaativuuteen nédhden. Se mista se johtuu, olisi
varmasti oman opinnaytetyon arvoinen selvitystyd. Oleellista onkin tadmén
opinnaytetyon tuloksissa saatu palaute siita, ettd palkan maara koetaan oman tyon

arvostusta laskevana asiana. Nain omaa palkkaansa kuvaa eras haastateltava:

”...kylla se on niin, ettéd meijan tyota arvostettas enemman jos meilla olis isompi
palkka.” (HA2 ja HAG))

Eraan laakarin kommentti kuului nain: ”...hoitajat ovat torkean alipalkattuja

kuntapuolella.”(LA 3)
Tyon arvostuskokemusta koetaan laskevana myos se seikka etta, palkan suuruus
vaihtelee saman tulosalueen eri yksikoiden valilla, riippuen siitd kuinka vaativaa
tyon on arvioitu misséakin yksikdissa olevan. Esimerkiksi synnytyssalissa katilon ty6
on arvioitu vaativammaksi kuin katiléon tyd synnytys- ja naistentautien osastolla ja
tama koetaan henkilokunnan keskuudessa eriarvoisuutena. Henkilokunta ei nde
téiden valilla niin suurta vaativuuseroa kuin tyénantaja on asian maaritellyt. Tata

kuvaa kommentti:

"Mun tyota arvostetaan, mutta mun kokemusta ei ja se nékyy palkkaerona eri
yksikoiden valilld, se ettéd ne saa sen palkanlisén.”(HA 5)

Tyontekijan palkka koostuu peruspalkasta ja ”ns. kokemuslisista” eli
henkilokohtaisesta vuosisidonnaisesta osasta palkkaa, joista ensimmaisen saa kun
on ollut kunnan tai kuntayhtymé&n palveluksessa viisi vuotta ja toisen oltuaan tdissa

kymmenen vuotta.

Lisaksi monilla tyonantajilla on omia kannustinjarjestelmiaan. Opinndytetyon
kohdeorganisaatiossa on kaytdssd ns. henkilokohtainen lisd, jonka voi saada

esimiehen suosituksesta ja jonka kerran saatuaan sailyttdd palkassaan mukana
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niin kauan kuin tyoskentelee saman ty6nantajan palveluksessa. Henkilokohtainen
lis& myonnetddn yleensa kerran vuodessa. Saajien lukumaara on riippuvainen siita,
mika kulloisenakin vuonna on kannustamiseen varattu rahasumma. Kayttssa oleva
rahasumma jaetaan koko sairaalan henkilékunnan kesken ja suuruudeltaan se on
henkil6a kohden noin viisikymmenté euroa. Yhta osastoa kohden se tarkoittaa, etta
henkilokohtaisen lisdn saa kaksi — nelja tyontekijga. Sen myoéntamisperusteena on
yleensa hyva tyosuoritus ja sitéd kautta koko yksikon hyva. Tamakin jarjestelma
koettiin osan vastaajien mielestéd epatasa-arvoa tuovaksi jarjestelmaksi. Tasta eras

hyvin kuvaava kommentti kuului:

“tasa-arvo nadkyy siina, ettda samaa tyotd tekevilla on sama palkka,
kannustinjarjestelmd on omiaan lisadmaan epatasa-arvoa ja kyrailyd — tekee
toisen osaamisesta arvokkaampaa kuin toisen.”(HAG)

Palkka ja palkkausperusteet nayttavat tulosten perusteella olevan paljon tunteita

nostattavaa osa-aluetta tyon arvostusta tutkittaessa.

6.3 Laakarien hoitajien tyota kohtaan kokema arvostus

Laakareille lahetetyn kyselylomakkeen pohjalta tehdyn analyysin ylaluokiksi
analyysissd nousivat ammattitaito ja asenne. Yhdistavana tekijana on

tyohyvinvointi. Alla on analyysin tulokset kuvion muodossa.

osaaminen

yhteistyo /

tyohyvinvointi

arvostus \
asennoituminen
|U0ttamUS /

KUVIO 10. Ladkarien hoitajia kohtaan kokema arvostus
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Laakarien hoitajia kohtaan kokema arvostus tuntui vastausten perusteella olevan
korkea. Arvostuksessa nousi erityisesti esille synnytyssali- ja Aaitiyspoliklinikalla

tyoskentely.

6.3.1 Ammattitaito

Tulosten mukaan hoitajien ammattitaito nakyi heidan tydssdan vastuullisuutena,
arvostelukykynda ja asioiden oivaltamisena. Laakarit kokivat arvostavansa hoitajien

upeaa ja itsenaista tydnkuvaa, joka on myos vaativaa.

Synnytystenhoitotaitoa arvostettiin suuresti sen vaativuuden ja itsenaisyyden vuoksi
ja sitd pidettiin erittdin hyvana. Jopa niin hyvana, ettd vastavalmistuneet laakarit
konsultoivat hoitajaa synnytysten hoitoon liittyvisséd asioissa, ultraaanitutkimusten
tekemisessa ja tulkinnassa. Synnytystenhoitotaito on olennainen osa kéatilén ty6ta
synnytyssalissa, kun sitd vastoin synnytysvuodeosastolla tydnkuva on enemman
itsendista katilon hoitotyota, jossa laakarin rooli on yleensa pieni. Niinpa tuloksissa
ei synnytysvuodeosaston tydta kohtaan 16ytynyt suoria ilmauksia siité, mité ja miten

ladkarit arvostavat katilon tyota synnytysvuodeosastolla.

"...tyé vaatii arvostelukykyé ja oivaltamista”, turvallisen ja hyvéan hoidon
Jatkumossa... (LA3)
"... hyvéda ty6kykyd ja osaamista on myds Kkertynyt kokemuksen ja
kiinnostuksen myétéa perushoitajille...” (LA1)
Laakarit arvostivat eniten synnytysten hoitotaitoa ja hyvdd ammattiosaamista
kaikilla ammattiryhmilla ja ndilla asioilla katsottiin olevan suuri merkitys hyvan

yhteistyon aikaansaamiseksi hoitajan ja laakarin valilla.

6.3.2 Asenoituminen

Hyvaa, ammatillista ja ystavallistd toisten ihmisten kohtelua pidettiin kaikkien
kaytokseen kuuluvanan ominaisuutena, jopa itsestadnselvyytena. Arvostuksen
koettiin né&kyvan avoimina véleina ja kykynd keskustella rakentavasti asioista.

Liséksi arvostettiin kokeneen hoitajan apua laakarille. Vastauksissa oli myds
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mainita, etta laakarit pitdvat hoitajia oman alansa asiantuntijoja, joilta he voivat
kysya neuvoja ja samalla voivat luottaa hoitajan tekemiin arvioihin potilaan hoitoon
littyvissd  asioissa. Hoitajien  mielipidettd  potilaan  voinnista  pidettiin
merkityksellisena tekijand, kun laakari mietti potilaan hoitoon liittyvia ratkaisuja.
Hoitajien toivottiin sanovan myos eriavan mielipiteensa potilaan hoitoon liittyvissa

asioissa.

”...tieto potilaan voinnista on nimenomaan hoitajan ammattitaidon
varassa...”(LA5),

”...kokenut katild on huippuammattilainen...(LA4)”

”_..synnytysten hoito on taitolaji...(LA3)”,

”...synnytyssalin ja Aitiyspoliklinikan katilo tekee itsendista ja vaativaa
tyota(LA3).”

Arvostus hoitajan itsendista tyotd kohtaan on korkealla. Katilon osaaminen
synnytysten hoidossa ja ultradanien teossa nousi korkealle. Tuloksissa ei nakynyt
niin  selvasti mita laékarit ajattelevat hoitotydstda naistentautien- ja

synnytysvuodeosastolla ja kuinka korkealle he sen ty6n arvostuksen asettavat.

Yhteistyo laakarien ja hoitajien valilla oli tulosten mukaan se missé arvostus nakyi
hyvin. Kun hoitajan ja ladkarin valit olivat avoimet ja valittomat nakyi se myos
arvostuksen maarassa. Laakarin kokiessa, ettd han tuntee ja tietda hoitajan tavan
toimia kasvaa luottamus ja arvostus hoitajan toimintaa kohtaan. Uskalletaan

paremmin kertoa toinen toisilleen mita asioista ajatellaan.

Hoitajat koettin saman tydtimin jasenind, joilla on oma ammattialansa
hoidettavanaan. Potilaan hoito nahtiin myoés tiimitydona, jossa kaikkien tydpanos on
tarkea. Osa ladkareita vastasi, etta he pitavat hoitajia tasavertaisina ty6tovereina,
jotka tekevat hieman eri tyb6td. Tasavertaisuutta  koettin  etenkin
ultradanitutkimusten tekemisessé, jossa koettiin hoitajalla olevan jopa enemman

osaamista kuin laakarilla.
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6.4 Osastonhoitajalta vaadittava osaaminen

Osastonhoitajalta vaadittavan osaamisen ylaluokiksi nousivat ammattitaito ja

asenne tyohon, yhdistavaksi tekijaksi muodostui tydhyvinvointi.

yhteistyo

kehittdminen

pelisdannot \
/ ammattitaito » tyohyvinvointi
osaaminen
— |____—»{ asenne
oma toiminta tydhon

arvostus

KUVIO 11. Osastonhoitajalta vaadittava osaaminen

Yll& olevassa kuviossa on kuvattu osastonhoitajalta vaadittavaa osaamista, kun on
kyse osaston toiminnan kehittdmisestda ja osaston arvojen toteutumisesta

hoitotydssa.

Osastonhoitajan ammattitaito ja siihen liittyva osaaminen nousi vastaukissa
selkeasti esiin. Osastonhoitajan ammattitaito nakyy yhteistydkykynd oman
henkilokunnan valilla sekéd rakentavana yhteisybna osaston yhteisty6tahojen
kanssa. Toimiessaan osaston ulkopuolisten vyhteistydétahojen kanssa, kuten
ylemman johdon, toisten osastojen osastonhoitajien ja muiden eri ammattiryhmien
kanssa, tyontekijat odottivat osastonhoitajalta oman osaston puolien pitamista.

Talla "puolien pitamiselld” tarkoitettiin, ettd osastonhoitajan tuli huolehtia siita, etta
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tyontekijoiden etuja valvottiin ja heidan tyopanoksen haluttiin tulevan nékyvaksi
koko organisaatiolle ja ylemmalle johdolle.

Lisédksi osastonhoitajalta  toivottin  rehellisyyttda ja avoimuutta asioiden
tiedottamisessa. Henkilokunta halusi, ettd osastonhoitaja tiedottaa avoimesti
johdolta saamansa tiedot osastolle ja valmistaa henkilokuntansa ajoissa esimerkiksi
tuleviin muutoksiin tai muihin toimintakaytantdjen muutoksiin. Erds vastaaja

kommentoi asiaa nain;

"Varmaankin osaston puolestapuhuja ja ois samaa mieltd meijén kanssa’.
(HA2)

Osastonhoitajan ammattitaitoa tarvitaan myods kehittamistydssa. Osastonhoitajan
odotetaan kertovan tulevat suunnitelmat henkilostolle hyvissa ajoin ja toivottiin

myds henkilokunnalle mahdollisuutta osallistua oman tyon kehittamiseen.

Tiedonvalittajan rooli osastonhenkilokunnan ja muun sairaalan toimijoiden valilla
nousi tuloksissa myos tarkeaksi tehtavaksi osastonhoitajalle. Mutta mita tietoa pitaa
valittaa ja kenelle ei aina ole helppo asia tietdd. Omassa tyésséaan osastonhoitaja
joutuu usein punnitsemaan milloin mik&kin asia on hyva nostaa esiin ja milloin on
syyta vaieta koko asiasta. Tama onkin yksi haastavimmista asioista
osastonhoitajan tytssa, siksi ettd tietoa tulee valittdaa henkilokunnalle avoimesti,
mutta kaikki tieto ei aina ole ajankohtaista ja voi kerrottuna lisata henkildbkunnan
ahdistusta sen sijaan, etta lisdisi henkilokunnan sellaista tietdmysta aisasta kuin

olisi toivottavaa.

Pelisdannot ja niiden rakentaminen ja yllapitdaminen ovat tarkeitéd osa-alueita koko
osaston toiminnan kannalta, jollei osastolla ole toimivia pelisdantbja osaston
toiminta voi ajautua kaaoksen partaalle. Osastonhoitajan roolin tdss& asiassa
vastaajat nakivdt muun muassa kirjoittamattomien saantbjen kohdalla.
Osastonhoitajalta odotetaan, ettd han pystyisi lukemaan osaston ilmapiiria ja
olemaan selvilla kirjoittamattomistakin saandista ja lopettamaan esimerkiksi selan
takan puhumisen osastolla. Lisaksi osastonhoitajan vastuulla koetaan olevan

helpottaa osaston ilmapiirid, jos siihen aihetta ilmenee.
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Osastonhoitaja koettiin myds auktoriteettina tai ns. Aaiti/isahahmona osastolla.
Osastonhoitajan tehtdvaksi kuvattin myods asioiden yllapitajan roolia ja kykya
valvoa, etta asioita ja saantdja noudatetaan. Lisaksi osastonhoitajan koettiin olevan
vastuussa osaston toiminnan sujuvuuden yllapitdmisestda. Tama nakyy seuraavista
kommenteista;

”...oh yllépitaa asioita ja niiden noudattamista”.(HA 6)
”...on auktoriteetti — kysytaan kuka on vastaava”.(HA 4)

Haastateltavat toivat esiin osastonhoitajan oman toiminnan merkityksen osana
hanen ammattitaitoaan ja asennettaan tyohoén. Sen koettiin ndkyvan sina miten
osastonhoitaja tekee tyotdan. Taman koetaan vaikuttavan paljon siihen miten
toiden osastolla koetaan sujuvan. Se vaikuttaa myds siihen kuinka tasapuolisena ja
oikeudenmukaisena johtaminen koetaan, jos johtaminen koetaan
oikeudenmukaisena se jo sinallaan sitouttaa henkilokuntaa tydhénsa. Nain eras
vastaajista kuvasi tata aisaa;

"Paljoon voi vaikuttaa, elikkd semmonen oh on avainasemassa tietyissa
arvoissa, tasapuolisuudessa, rehellisyydessd, semmosessa tietylla lailla
asioiden ohjaamisessa. Oma esimerkki on keskeinen juttu.” (HA 5)

Yhtéalailla kun osastonhoitajan omalla toiminnalla on merkitysta johtamiseen, on
hanen omalla asenteellaan ty6hon vahintaankin yhtd suuri merkitys. Tulosten
mukaan osastonhoitajan tulisi pystya valittamaan henkilokunnalleen etta kaikki ovat
yhta arvokkaita tyontekijoitd. Tydyhteison arvojen valittajana osaston tydntekijoille

osastonhoitajan koettiin olevan kaikkein keskeisin henkild.

Palautteen antajana osastonhoitajan rooli tuli my6s hyvin selkedasti esille. Palautetta
toivottiin saatavan niin onnistumisista kuin niistakin asioista mitk& eivat toimineet
yhta hyvin. Toiset toivovat saavansa palautetta jopa paivittain ja toisille riittavasti
palautetta oli kerran vuodessa tapahtuvan kehityskeskustelun yhteydessa saatu

palaute.

Kokonaisuutena voidaan sanoa tuloksista nousseen esille osastonhoitajan roolin
moninaisuus. Osastonhoitajan roolissa nayttdd tulosten mukaan painottuvan
kuitenkin henkilostéjohtamiseen liittyvat asiat. Tulosten perusteella voi sanoa, etta

osastonhoitaja nahdéaan viela tana paivanakin enemman osaston keulahahmona,
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jonka vastuulla on osaston toimintakaytantdjen sujumisen varmistaminen ja
valvominen seka osaston ilmapiiriin vaikuttamisen. Vieraampaa nayttaa tutkimusten
tulosten perusteella olevan osastonhoitajan rooli tyon ja tyodtapojen kehittgjan
roolissa. Samoin kuin se, ettéa osaston tyontekijat yhdessa osastonhoitajan kanssa

kehittaisivat aktiivisesti oman osastonsa toimintaa.

6.5 Tyohyvinvointi yhdistavana tekijana

Tybhyvinvointi nousi tassa opinnayteyossa yhdistavaksi tekijaksi tuloksille.
Tyohyvinvointi merkitsee tyontekijoille monia asioita. Tyontekijan omat voimavarat
ty0elamassa muodostuvat terveydesta, fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta
tyokyvysta, tiedoista, taidoista ja osaamisesta seka motivaatiosta ja sitoutumisesta.
Tybhyvinvointia nayttaa edistavan henkiloston tyoén hallinnan tukeminen ja
sovittaminen se yhteen tyon vaatimusten kanssa. Tata edistaa se, etta tydyhteisén
jasenet pitavat huolta henkisesta ja fyysisesta terveydestdén, ja osastonhoitajalta
odotetaan, ettd antaa tdhan kulloinkin tarvittavan mahdollisuuksiensa rajoissa
olevan tukensa. Liséksi tydhyvinvointiin nayttaa vaikuttavan muun muassa
johtaminen, osaston pelisaannot, riittava tyétehtavien vaatima osaaminen ja tyon

organisointi.

Hyvin samanlaiseen tulokseen tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista on tullut
Rauramo (2008) luomassaan mallissa tyohyvinvoinnin portaat. Malli on luotu
Maslowin tarvehierarkian pohjalta. Mallissa fyysisia ja psyykkisia perustarpeita
tyOpaikalla vastaa terveelliset elintavat, jotka luovat pohjan tydhyvinvoinnille. Taméa
tarkoittaa tyopaikan nakokulmasta etta tyon on oltava tekijansd mittaista joka
mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan, riittdvan ja laadukkaan ravinnon, liikunnan,
sairauksien ehkaisyn ja hoidon.

Turvallisuuden tarve tyodyhteisossd koostuu tydn pysyvyydesta, riittavasta
toimeentulosta, turvallisesta tyosta ja tyoymparistosta seka oikeudenmukaisesta ja
yhdenvertaisesta tydyhteisdsta. Liittymisen tarpeet ovat tyoyhteisén nakoékulmasta
niitd toimenpiteitd, joiden avulla yhteishenki on tyOpaikalla hyva, henkil6stosta
huolehditaan ja ulkoinen ja sisdinen yhteistyd toimii. Arvostus taas puolestaan

nakyy tyopaikalla eettisesti kestavina arvoina. Tyopaikalla tulee olla missio, visio,
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strategia, jotka ovat kaikkien tiedossa. Tyodsta tulee maksaa oikeudenmukaista
palkkaa ja henkiloston palkitseminen tulee perustua oikeudenmukaisuuteen ja
tasavertaisuuteen. TyoOyhteis6on toimintaa tulee kehittdd ja arvioida. Itsensa
toteuttamisen tarpeet nakyvat tydyhteiséssd mahdollisuutena omien edellytysten
tayspainoiseen hyddyntamiseen. Tyodyhteiséssa tulisi tuottaa uutta tietoa ja tybn
tulisi tarjota esteettisid elamyksid. (Rauramo 2008, 14-15.) Rauramon mallia
voidaan kayttaa hyvin pohjana kun tulevaisuudessa tarkastellaan tydhyvinvointiin

vaikuttavia tekijoita. Alla kuva Rauramoa mukaillen tyéhyvinvoinnin portaista.

5. ITSENSATOTEUTTAMISEN TARVE:

ORGANISAATIO: Osaamisen hallinta, mielekas ty6, luovuus ja vapaus.
TYONETEKIJA: Oman tyonhallinta ja osaamisen yllapito.

Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset

ja taiteelliset tuotokset.

4. ARVOSTUKSEN TARVE:

ORGANISAATIO: Arvot, toiminta ja talous, palaute, kehityskeskustelut.
TYONTEKIJA: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittamisessa.
ARVIOINTI: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset.

3. LITTYMISEN TARVE:

ORGANISAATIO: Tydyhteiso, johtaminen, verkostot.

TYONTEIJA: Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys.
ARVIOINTI: Tyotyytyvaisyys-, tybilmapiiri- ja tydyhteison toimivuuskyselyt.

2. TURVALLISUUDEN TARVE:

ORGANISAATIO: Tydsuhde, tydolot.

TYONTEKIJA: Turvalliset, ergonomiset sujuvat tyo- ja toimintatavat.
ARVIOINTI: Tilastot, riskit, tydpaikkaselvitys.

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUTAPEET

ORGANISAATIO: Tydkuormitus, tydpaikkaruokailu, ty6terveyshuolto.
TYOTEKIJA: Terveelliset elintavat.

ARVIOINTI: Kyselvt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset.

KUVIO 12. Tydhyvinvoinnin portaat Rauramoa mukaillen

Tybyhteison toimivuus ja avoimen ilmapiirin aikaansaaminen on siis kaikkien
tyoyhteis66n kuuluvien yhteinen asia. Talla tarkoitetaan jokaisen velvollisuutta
huolehtia omalta osaltaan tyopaikan viihtyisyydestd, resurssien jarkevasta kaytosta,
yhteistyosta tyotovereiden ja esimiehen kanssa, mielipiteen ilmaisemista seka
aktiivisesta osallistumista asioiden hoitoon. Nailla evailla tyopaikalle luodaan
tyohyvinvointia ja tehokkuutta tyohon. Tyosta tulee mielekasta ja tyopaikalla

vallitsee tekemisen meininki jossa kaikilla on hyva olla.
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6.6 Osaston toiminnan kehittdminen

Taman opinndytetydn yhtend tarkoituksena oli kehittdd osastonhoitajalle
uudenlainen toimintapa tydyhteisbn toiminnan tarkasteluun ja kehittamiseen.
Toiminnan  kehittamisen  lahtékohtana oli  henkiloston  kanssa  kaydyt
kehityskeskustelut. Kehittdmistyota aloitettiin  osastokokouksessa vuoden 2007
kevaalla, jossa perustettin osaston tyontekijdista tyoryhma tydstamaan osaston
toimintatapoja. Samaan aikaan synnytys- ja naistentautien toimialueen
osastonhoitajista koottu tyoryhma tyosti uutta tehokkaampaa tapaa toteuttaa
tyokiertoa toimialueen eri yksikoiden valilla. Osa kehittamissuunnitelmaa oli myds
suunnitelmavaiheessa oleva taydennyskoulutus perus/lastenhoitajille oman
tyoroolin kehittamiseksi. Lisdksi tassa opinndyteydssa haastateltiin opinnaytetyén
tekijan toimesta kuusi tyontekijaa ja lahetettin kymmenelle laékarille kysely, joista

viisi vastasi.

Tybryhman tyon tuloksena syntyi esitys paivittad osaston pelisdannot. Yhteisiksi
pelisddnnoiksi tydéryhma ehdotti seuraavia asioita; saannot kaikille samat ja ne olisi
kirjattava ylés, tybrauha kaikille, hyva yhteishenki, toisten arvostus ja

huomioiminen, oman ty6n arvostus ja tasa-arvoinen kohtelu.

Osaston kehittamistyd oli ndin saatu kayntiin. Kaikki taméa tapahtui varsin nopealla
tempolla ja tasta syysta olikin varsin ymmarrettavaa, ettéa osaston henkilokunta koki
epavarmuutta ja kehittAmistoimenpiteitd jopa vastustettin. Osaston tunnelma
kiristyi ja tyontekijat pelkasivat oman tyonsé puolesta. llmapiiriin nousi monenlaisia
asioita ja tuntui, ettd koko osaston toiminta oli ajoittain  sekaisin.
Opinnaytetyontekija oli taman myllakan keskitsséa, koska oli taméan kaiken alulle
laittanut. Vuosi 2007 meni kuin hujauksessa ohi ja kehittdmistyd jatkui

voimakkaana.

Vuosi 2008 oli tassa kehittamistyossa kaikkein rankinta aikaa. Opinnaytetyntekija
analysoi opinnaytetydstaan saamiaan tuloksia. Tulosten aukikirjoittaminen oli varsin

rankkaa tyota, kun tuntui ettd oli itsekin osa tatéa prosessia.
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Vuoden 2008 alussa uudella tavalla toimiva tyokierto aloitettin ja
lasten/perushoitajien tdydennyskoulutus kéaynnistyi. Osastolla kuohunta jatkui
voimakkaana ja tyoryhman tyoskentelya ei jatkettu. Kuohunta osastolla nékyi
kehittamistybn vastustamisena ja kyseenalaistamisena. Lasten/perushoitajien
taydennyskoulutus sai monenlaista kritiikkia osakseen. Ensin osallistujat itse
kyseenalaistivat sitd ja kun he paasivat koulutukseen sisdén ja alkoivat nauttia
koulutuksesta, osaston muut hoitajat kokivat epavarmuutta siitd, miten tama

koulutus vaikuttaa heidan tydhénsa.

Jotta osaston kehittamistydssa paastiin eteenpéin, vaati se useita keskusteluja
osastokokouksissa ja valilla tarvittin seka ylihoitajan ettd yhden kerran jopa

hallintoylihoitajan interventio osastokokouksen osana.

Paljon kritiikkia kohdistui my6s opinnaytetyontekijaan, ja valilla olinkin "aivan poikki”
ja usko kehittamistoimenpiteiden toteutumiseen alkoi olla koetuksella. Taman
vuoksi pidin taukoa tulosten kasittelyssa koko syksyn 2008. Pitamani tauon aikana
sain etaisyytta tyoni tuloksiin ja nyt kevaalla 2009 opinnaytetyd alkaa olla valmis.
Samoin lasten/perushoitajien tadydennyskoulutus paattyi ja heidan uusi tyénkuvansa
on muotoutunut ja toimii kaytannodntydn pohjana osastolla. Koulutuksesta tuli paljon
positiivista palautetta ja sen koettiin antaneen uusia nadkdkulmia kaytannén tyon
tekemiseen. Myos koko osaston toimintakdytantdja on hiottu ja otettu kayttéén

uusia tapoja toimia.

Osastonhoitajana ja opinnaytetyontekijana olen naiden kokemusten pohjalta
suunnitellut mallin  osaston uudeksi toimintamalliksi. Tahan tyéhén varsin
kayttokelpoinen tydvaline on vuosikello. Vuosikellon kautta voi henkilokunnalle
valittdd kaikki ne  keskeisimmét vuotuisesti tai tiheAmmin  toistuvat

tehtavakokonaisuudet, jotka vaikuttavat kaikkien tyéhon.

Vuosikello esitelladn henkilokunnalle osastokokouksessa kesékuussa 2009
samaan aikaan opinnaytetyon tulosten kanssa. Esitelty vuosikello laitetaan esille
osaston kahvihuoneeseen kahdeksi viikoksi kommentointia varten. Taman jalkeen
vuosikelloon tehddan mahdolliset korjaukset ja mietitadn, miten vuosikelloa

hyddynnetddn osaston toiminnankehittamisessa.
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Vuosikello on ympyran muotoinen ja jaettu neljdan osaan. Ympyra tarkoittaa koko
vuotta, joka on jaettu neljannesvuosiksi. Vuosiympyrassa on kolme kehaa. Uloin
keh& edustaa sairaanhoitopiiriltd osastolle tulevia velvoitteita. Keskimmainen keha
edustaa osaston arkista kehittdvaa toimintaa ja sen lahijohtamista. Ympyran keskio
kuvaa yksilotasoa ja tarkoittaa tyontekijdn ammatillista osaamista ja
tyoelamataitoja.

Vuosikello tuo nékyvaksi koko sairaalan toimintakokonaisuuden ja nékyvyys antaa
henkilokunnalle mahdollisuuden hahmottaa vuoden tapahtumat kerralla. Taman
avulla henkilokunta voi osallistua toiminnan kehittamiseen ja yhteisvastuullisuuteen

toiminnasta ja sen toteutumisesta.

Tassa mallissa perustehtava tulee nékyvaksi ja sita voidaan tietoisesti kehittaa.
Perehdyttdminen taman mallin avulla selkeytyy ja yhdenmukaistuu. Osastonhoitaja
voi tamén mallin avulla johtaa osaston toimintaa enemman osallistavan
johtamistavan avulla ja ndin osaston kehittamistoiminnasta voi tulla paremmin osa

koko henkilokunnan toimintaa.

Malli auttaa liséksi koko henkilokuntaa miettimaan voimavarojen kayttéa ja niiden
suuntaamista oikeisiin asioihin. Mallin avulla voidaan paremmin tulevaisuudessa
sitouttaa henkilokuntaa tyohon ja omaan osastoon, koska tyd tatd mallia
kayttamalla tulee  merkityksellisemmaksi ja kokemus omaan tydhon

vaikuttamismahdollisuuksista kasvaa.

Osastonhoitajalta tdman tyyppinen toiminta edellyttdd, ettd han aktiivisesti
osallistaa henkilokuntaa toimintaan ja tuo mallin tavan toimia niin l&helle jokaista

tyontekijaa, etta tyontekija voi omaksua taman tavan toimia.

Osastonhoitajan tehtava on tdman mallin avulla motivoida ja sitouttaa henkilokunta
osastoon ja koko sairaalan toimintaan. Hanen vastuullaan on my6s mallin ja
toimintatavan jatkuva seuranta, arviointi ja kehittdminen, ettd malli pysyy

ajantasaisena.
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Mallin avulla osastonhoitaja tuo tybén ja osaamisen arvioinnin nakyvaksi ja
luonnolliseksi osaksi tyotd. Malli antaa my6s avaimia henkildston hyvinvoinnista
huolehtimiseen ja tata kautta osaston ilmapiiri voi pysya hyvana. Lisaksi on tarkeaa
kiinnittda huomiota hiljaisen tiedon siirtdmiseen henkiloston sisalla, jotta kaikki se
osaaminen, mika yksikdssa on, ei haviaisi tyoyksikosta esimerkiksi elakoitymisen
myo6téa. Alla olen koonnut vuosikellon osa-alueet kuvion muotoon.

talvi

1. Sairaanhoitopiiri
2. Osastol
3. Tydntekija

ITE —arvio ym. seuranta
poissaolotfvarhainen
Vuositydaika Puuttumingn/ tydsuojelu

Osaamisen
arviointi

Jatkuva asiakaspalautte 2

kerdaminen ja hyddyp# : . . o L
Rafaela —vudsjraportti/ jatkuva hoitoisuuden arviointi

Talousarvio hyyaksytadn seur. vuogelle ) )

Jatkuva perehdyttdminen uudet  Kehityskeskustelut

tyontekijat/op|skelijat

osastokokou
Vastuualueiden gaivitys 3

Vupsilomat

TVA + palkkapagliittiset AMMATILLINEN

; A kevat
TYOELAMA
Syksy PAONCIL OSAAMINEN Rinnakkaislugkitus
Henkilokohtalsen Vastydalueiden paivitys
Katilopaivat sen

arvioinnjin raportit
Perushoitajien

opintopaivat

Kehittamispéiva
Neuvolapaivat Talousarvionja
p toimintasuyfinitelman valmistelu

Sairaanhoitajapaivat seuraavajfe vuodelle alkaa

Koulutussuunnitel

§ -, elvytys-,hygienia-, kipu-, ja
opiskelijavastaavat

kesa

KUVIO 13. Osaston vuosikello

Osaston vuosikellossa on kuvattu toiminnot koko vuoden ajalta. Kerron alla
tarkemmin mitd kuviossa olevat toiminnot pitavat sisalladn. Pyrin etenem&an
kuvauksessa vuoden alusta eli talvesta kevaan ja kesan kautta taas talveen, mutta
se mihin vuodenaikaan jokin toiminto tapahtuu, selvida parhaiten kuvaa katsomalla.
Niita toimintoja, jotka ovat riittavan ymmarrettavia kuvion perusteella tulkittuina, en
ole kuvannut tarkemmin. Kellon keskiéssa on kuvattuna henkilokunnan
ammatillinen ja tydelamaosaaminen, joka tarkoittaa henkilokunnalla olevia tietoja ja

taitoja sekd heiddn kykyjaan hoitaa perustehtavdénsd. Seuraavalla kehallda on
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kaikki ne toiminnot jotka tapahtuvat osaston tasolla ja uloimmassa kehassa kaikki
ne toiminnot jotka tapahtuvat koko sairaalan tasolla.

Vuoden alussa tammikuussa kaynnistyy osastolla osaamisen arviointi, joka kestaa
maaliskuun loppuun. Osaamisen arviointi kasittdd koko henkilokunnan. Kaikki
arvioivat oman osaamisensa ensin paperiversiona olevaan osaamisenarvioinnin
lomakkeelle, jonka he sitten vievat tietojarjestelmééan. Osastonhoitaja kay
hyvaksymassa arviot tietojarjestelmaan. Osaamisen arvion paatyttya maalis-
huhtikuussa osaamisen arvioinneista tehdaan koko sairaalaa ja jokaista osastoa
kasittdvat yhteenvedot. NA&ita arvioita kasitelladn hoitotyén johdossa,
osastonhoitajien kokouksessa ja joka osastolla. Arvioita kaytetddn seuraavan
vuoden koulutussuunniteluun ja osaamisen kehittdmisen suunnitteluun. Lisaksi

osastonhoitajat kayttavat osaamisen arviointeja kehityskeskustelussa.

Joka toinen vuosi tehdaan ite-arviointi syksylla ja tammikuussa osastonhoitajat
tekevat kyselysta yhteenvedon, joka kasitellaan osastokokouksessa. Itearvioin
yhteenvedosta  muokataan osaston  kehittdmiskohteet, joille laaditaan
kehittamissuunnitelma yhdessa henkilokunnan kanssa. Kehittdmistoimenpiteiden
tuloksia voidaan tarkastella osaston kehittdmispadivassa ja nain tarkentaa

kehittdmisen suuntaa.

Kehityskeskustelut kdydaan osaamisen arvioinnin jélkeen, kun osastonhoitaja on
hyvaksynyt henkilokuntansa osaamisarviot. Osaamisen arviointeja voidaan kayttaa

osana kehityskeskustelua.

Hoitoisuusluokituksia tehdd&n osastolla joka pdaiva, ja niiden tuloksista
osastonhoitaja  tekee  yhteenvedon  kuukausittain  ylihoitajalle.  Effica-
tietojarjestelmasta saadaan koko kuukautta kasittelevat tilastot osaston potilaiden
hoitoisuudesta. Naita raportteja hydédynnetddn johtamisessa ja ne kaydéaan osaston
henkilokunnan kanssa lapi osastokokouksissa. Kerran vuodessa osastonhoitaja
tekee vuosiraportin hoitoisuusluokituksista Rafaela- jarjestelmaan, johon kerataan
tietoa koko maan laajuisesti sairaaloiden hoitoisuusluokitusjarjestelman kaytosta.

Lisaksi joka toinen vuosi tehdd&n rinnakkaisluokituksia osaston potilaiden
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hoitoisuudesta. ja maéaaritelladn osastolla Paoncil- arvo eli optimaalinen

hoitoisuusarvo.

Osaston tasolla paivitetddn osaston vastuuhoitajat aina vuosittain tai joissain
tapauksissa puolen vuoden valein. Osaston toiminnan kannalta on tarkeaa, etta
osastolla on vastuuhoitajia, jotka vastaavat omalta osaltaan omien
vastuualueidensa tdiden sujumisesta ja kouluttavat osaston muita hoitajia oman
vastuualueidensa asioissa. Tallaisia vastuualueita ovat esimerkiksi ladke- ja
kivunhoidon vastuualueet. Lisaksi sairaalassa toimii hygienia- ja kipuhoitajat seka
elvytyksesta vastaava tyoryhma. Naiden vastuuhoitajien osaamisen yllapitamisesta

vastaavat hallintoylihoitaja ja koulutuspaallikko.

Osastonhoitajan tyokaluina ovat myds varhaisen puuttumisen malli, joka avulla han
voi kdyda keskusteluja henkilokunnan jaksamiseen liittyvissa kysymyksissa. Mallin
avulla voidaan puuttua esimerkiksi henkilokunnan poissaoloihin.
Tyo6suojeluasioiden hoitaminen kuuluu osastonhoitajan koko vuoden tydnkuvaan.
Laékevahinkoilmoitukset ja ldhelta piti tilanteiden seuranta, ovat tasta

esimerkkeina.

Osastonhoitajan tytkaluna vuosikelloa voidaan kayttaa tulevaisuudessa strategian
jalkauttamiseen jokaiselle tyontekijalle ja ymmarryksen lisaéamiseen siita miten oma
tehtava liittyy kokonaisuuteen. Lisaksi vuosikellon avulla voidaan kirkastaa osaston
perustehtavaa ja siihen tulevia muutoksia. Vuosikellosta voi tehda omia sovelluksia
eri  henkilostoryhmille, esimerkiksi esimiehen vuosikello ja tyontekijan
henkilokohtainen vuosikello. Vuosikelloja voidaan kayttdd oman tyén suunnittelun

apuvalineena.
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7 POHDINTA

7.1 Tutkimustulosten tarkastelu ja johtopaéattkset

Tarkastelen tdssa osiossa opinnaytetydstd saamiani tuloksia tutkimuskysymysten
kautta ja vertaan niita alussa esittdmaani teoriaosuuteen seka kirjallisuuteen ja

pohdin millaisia paatelmia tuloksista on mahdollista tehda.

1. Miten tydyhteison arvot ja tydon arvostus vaikuttavat tyontekijoiden tydssa

jaksamiseen ja viihtymiseen?

Tulosten mukaan tydyhteison arvoista tarkeimmaksi arvoksi nousi perhekeskeinen
hoitotyd. Perhekeskeiseen hoitotydhén voidaan sisallyttdd myds terveys, ihmisarvo,
palvelualttius ja hyva kohtelu. Nama arvot suuntautuvat potilaan hyvaan ja
tahtaavat epaitsekkdéseen toimintaan. Epéaitsekkyys ilmenee toisen ihmisen hyvan
asettamisessa etusijalle. Tama todentuu palvelualttiudessa. Tulosten mukaan
palvelualttiuteen kuuluu kuunteleminen, yksityiskohtien huomioiminen, nopea
reagointi, ystavallisyys ja tehokkuus. Niitd toteutetaan hoitoy0ssa jopa niin, etta
"passataan potilasta”, kuten eras haastatelluista sanoi. Téallainen toimintamalli

kuluttaa tarpeettomasti hoitajien voima ja vaikuttaa ty6ssa viihtymiseen laskevasti.

Terveys ja ihmisarvo ovat my6s sairaanhoitopiirin arvoissa ja niiden merkitysta ei
kukaan vastaajista kyseenalaistanut. Namé& arvot tuntuvat olevan kaikille vastaajille
itsestdan selvia ja tarkeitd. Sitd vastoin terveyden edistdmisen nakokulmaa ei
kukaan vastaajista tuonut suoraan esille, vaikka se hoitoty6n eettisiin periaatteisiin
kuuluukin. (Etene 2001, 3.) Sairaalamaailmassa terveyden edistdmisennékdkulma
hoitotyon osana lienee  edelleenkin  vieraampi  toimintatapa  kuin

avoterveydenhuollossa.

Perhekeskeisen ty6tavan yhtend osana nousi tdman opinndytetyon vastauksissa
esille  vastuullisuuden merkitys  ty6ssd  jaksamiselle. Vastuullisuutta
perddnkuulutettin  tekeméattomien tdiden osalta. Eriksson—Piela (2003) tutki
vaitdskirjassaan sairaanhoidon moninaista ammatillisuutta ja h&nen tutkimuksensa

mukaan tdman kaltaiset keskustelut, siitd kuka tekee mitékin tai kuka on jattanyt
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jotain tekematté kertovat tydyhteison tavasta kayda keskustelua mika tydyhteisossa
on olennaista ja mik& ty6ssa on tarke&da. Talla keskustellulla pidetaan hanen
mukaan myos ylla kollektiivista omanarvontuntoa, jossa haetaan rajaa sille mika on

tassa yhteisdssa oikea tapa toimia ja mika vaara. (Eriksson-Piela 2003, 119-122.)

Yhteenvetona arvoista voisi tiivistaa, etta perinteiset arvot nousivat tassa
opinnaytetydssa esille ja niista osaston hoitoty6ta ajatellen perhekeskeinen hoitotyo

on se pohja jolle koko muu hoito rakentuu.

Tyon arvostus kasitteend maaritelladn ihmisen ajatuksina, joita hanella on omista
paamaaristaan ja jotka vaikuttavat kaikkeen hénen tekemisiinsa. Nama arvostukset
nakyvat asenteissamme, toimintatavoissamme ja kertoessamme omista
toimintamme motiiveista ja aikomuksistamme. Ty6n arvostus nédkyy johdon
antamana tukena, autonomiana, kunnioittamisena, urakehityksena ja
tyotyytyvaisyytena. Tassad opinnaytetydssa keskeisind tyon arvostukseen
vaikuttavina tekijoina nousivat esille tyéhon liittyvat tyon asenteelliset tekijat,
tyGilmapiirin merkitys, palaute, vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon ja tyon
taloudelliset tekijat.

Tyon asenteelliset tekijat vaikuttavat tydossa jaksamiseen ja viihtymiseen seka
nostavasti etta laskevasti. Nostavasti vaikuttaa positiivinen palaute, oman ja toisten
tyon tuntemus seka toisten kunnioittaminen. Toisten kunnioittaminen nakyy omassa
ja toisten kayttaytymisessa. Tyontekijan tuntiessa, etta hanta arvostetaan ja hanen
tyollaan on merkitysta, tyotyytyvaisyys pysyy korkealla. Samansuuntaisia tuloksia
nakyi Harmoisen tutkimuksessa, jonka mukaan tyon arvostukseen ja
tyOtyytyvaisyyteen vaikuttivat saatu palkka, potilaiden tyytyvaisyys hoitoon seké
tyOtovereilta saatu apu ja tuki. Koetusta arvostuksesta seuraa tyohyvinvointia ja

halukkuutta jaada tydhon samaan organisaatioon tai alalle. (Harmoinen 2007: 22.)

Rauramon tyéhyvinvoinnin portaissa myds ulkoisella ja sisaisella yhteistyolla, eli
riittavalla ja tasapuolisella tiedonkululla on tybén arvostusta nostava
vaikutus.(Rauramo 2008, 15.) Paasivaaran mukaan arvostus heijastuu
konkreettisimmillaan siind, miten ihmiset suhtautuvat tydhonsa. Toisaalta se néakyy

my06s siind, miten tydnantaja suhtautuu tyontekijoihin ja heidan tyéskentelyynsa.
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(Paasivaara 2009, 14-15.) Arvostetuksi tulemista vahvistavat muun muassa
hyvaksynnan ja vastuun saaminen, palautteen ja tuen saaminen, ohjauksen
saaminen sita tarvittaessa, vastuullinen vuorovaikutus (avoimuus, keskustelu,
asioiden esille ottaminen) tasavertainen kohtelu, vaikutusmahdollisuuksien
jarjestaminen ja avoin tiedonvalitys. (Paasivaara 2009, 15.) Raisdnen ja Roth
(2008, 178) puolestaan tuovat esiin palveluammatteihin liittyvan hyvin oleellisesti
arvostusta nostavana tekijana tunnustuksen saamisen esimiehiltd, tyotovereilta ja

ylemmalta johdolta.

Arvostusta laskevaksi koettiin vaheksyva suhtautuminen tyontekijoihin ja toisen
tyohon, huonot kaytostavat ja erilainen tapa tehda tyota tuotti kokemuksen etta
omaa tyota ei arvosteta. Lisdksi koettiin eri ammattinimikkeisiin kohdistuvan
erilaista arvostusta. Joidenkin vastaajien mielesta esimerkiksi l[a&kareita arvostettiin
enemman  kuin  hoitotyontekijoitd.  Eriksson-Pielan  (2003) tutkimuksessa
tamankaltainen puheen Kkatsottiin liittyvdn hoitajan ammatilliseen asemaan
sairaalan hierarkiassa. Lisdksi henkilon ammatti ja sukupuoli olivat yksilon
keskeisia ominaisuuksia, jotka maarittivat sitd, kuinka patevaksi yksilé arvioidaan
tyoyhteisbkontekstissa. (Eriksson-Piela 2003, 177-178.) Uskon néiden lausumien

takana olevan myds kateutta.

Tunteet ja niiden nakyvaksi tekeminen onkin tuore n&kokulma tyoyhteison
toiminnan ja arvostuksen arvioimiseen. (Paasivaara 2009, 31.) Esimerkiksi
kateuden takana voi olla tiedostettu tai tiedostamaton vertailu kahden henkilon
valilla. Tavallisesti vertailua suoritetaan esimerkiksi niiden henkildiden kesken
joiden kanssa tydskennellaan paivittdin ja jotka tekevat riittdvan samankaltaista
tyota kuin henkild itse tekee. Kun toisen kuviteltu tai todellinen paremmuus herattaa
alemmuudentunteita, kateus nostaa paataan. (Lundell 2008, 25-26).

Kateus ilmenee toiminnassa epéluulona, ep&arvoisuuden kokemuksena ja
taydellisyyden tavoitteluna. Kateus saa ihmiset puhumaan selan takana pahaa tai
juoruilemaan. (Paasivaara 2009, 76.) Kateuden syntymiseen siis vaikuttaa henkilén
oma taipumus arvioida omaa arvoaan ja menestystadn vertaamalla sitd muihin.
Tallainen taipumus on omiaan lisddmaan tyytymattomyyttd omaan tyohon ja

elamaan yleensa. Jos ihminen on tyytyvainen omaan elamaansé, hanen ei tarvitse



69

kiinnittdd huomiota siihen, miten muilla menee, eika néin ollen tarvitse niin usein
vertailla omaa arvoaan suhteessa toisiin ihmisiin. (Lundell 2008, 27.)Kateudessa on
pohjimmiltaan kyse siita, ettd henkild itse haluaa tulla ndhdyksi ja arvostetuksi
omassa tyossaan. Jos nain ei ole vaan henkild joutuu jaamaan syrjdan eikd koe

saavansa tyostaan arvostusta kateus herééa helpommin eloon. (Lundell 2009, 56.)

Erilaisuus on rikkautta, sanotaan. Mutta onko niin? Tassakin opinnaytetytssa
erilainen tapa tehda ty6ta tuotti joillekin vastaajille kokemuksen ettd hanen ty6taan
ei arvosteta. Tamankin kokemuksen taustalta n&en kateuden. Erilaisuutta
kadehditaan (Lundell 2009, 67). Erilaisuus merkitsee erottumista toisista.
Positiivisesti erottuva tyontekija merkitsee kadehtijalle uhkaa. Tasta yleensa seuraa
tyOpaikalla tasapaistamien Kkulttuuri. Tasapaistamisella pyritdankin yksildiden
valisten erojen poistamiseen. Kateus ja sen pelko ilmenevétkin yleensa usein
voimakkaana tasapdaistamisen vaatimuksena. (Lundell 2009, 67.) Niinpa
voimakkaasti yhdenmukaisuutta vaativassa tyoyhteisdssda, kuten sairaalakin on,
tyontekijan on yleensa luovuttava yksilollisyydestddn, jotta han tuntisi

yhteenkuuluvuutta ja saisi yhteison hyvaksynnan osakseen (Lundell 2009, 68).

Taman opinnaytetydn tuloksissa palautetta koettiin saadun ja annetun lilan vahan.
Samaan tulokseen viittaa Aaltonen omassa gradussaan 2008. Hanen tydnsa
mukaan kunnallisella sektorilla tyontekijat kokevat saavansa palautetta tehdysta
tyostda vahan niin esimiesten kuin tyotovereidenkin taholta. Aaltonen 2008, 44).
Palautteen saaminen kertoo tydntekijalle miten han tyétaan tekee, jotta voi kokea
tekevansa tyonsa hyvin on saatava siita palautetta. Tulevaisuudessa onkin
tyopaikalla kiinnitettdva huomiota tdhan asiaan. Etenkin lahiesimiesten on tarkeda

opetella antamaan tyontekijdille riittavasti palautetta.

Tyo6ilmapiirin merkitys tyossa jaksamisen kannalta koettiin erittéin tarkeaksi asiaksi.
lImapiiriin vaikuttaa tyoyhteiséssa oleva tiedonkulku. Tiedonkulun ollessa heikkoa
tyontekijat kokevat olevansa huonosti selvilla organisaationsa tavoitteista. Tasta
seuraa vaistamatta, ettd tyontekijat kokevat vaikutusmahdollisuudet tydtaan
koskeviin kysymyksiin heikoiksi. Hyvaan tiedonkulkuun ja tiedottamiseen tulisikin
kiinnittdd huomiota silla sen on todettu parantavan tydyhteison jasenten itsetuntoa

ja patemisen tarvetta. Tamé& puolestaan lisdd viihtyvyytta tyOpaikalla. Avoin
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ilmapiiri, jossa tietoa annetaan ja vastaanotetaan johdonmukaisesti, vAhentaa myos

tyontekijoéiden muutosvastarintaa. (Aaltonen 2008, 45).

Omaan tyohon vaikuttamismahdollisuudet koettiin tarkeind tydssa jaksamista
edistavina tekijoina. Tyohon vaikuttamismahdollisuuksien katsotaan toteutuvan
paremmin hoitajan kokiessa tyonsa autonomiseksi. Samansuuntaisia tuloksia ol
Laschingerin (2004) tutkimuksessa. Siind autonomia nahtiin eettisena periaatteena,
joka velvoittaa sallimaan yksilon omat suunnitelmat, teot ja paatokset. Periaate
sisaltaa yksilon oikeuden itseohjautuvaan vapauteen ja itsenaisyyteen hoitotydssa.
Autonomian kasite viittaa myds yksilon oman tyon hallintaan. Hoitajat kokevat
autonomian tekijana, joka tukee hoitotyohén sitoutumista. (Laschinger 2004, 354—
364.) Hoitotybn autonomian osatekijoitd ovat Harmoisen (2004) mukaan itsenédinen
paatoksenteko, ammatilliseen patevyyteen liittyva luottamus ja arvostus, hoitotyén
kokeminen térkedksi ja palkitsevaksi seka se, miten tyopaikan johtamiskaytannot
tukevat hoitajan autonomista tydskentelyd. Puutteet naissa viitoittivat tietd kohti
alanvaihtoa. Huonot mahdollisuudet paivittad ammattitaitoa ja tyduupumus olivat

muun muassa sellaisia tekijoitéd. (Harmoinen 2004, 52.)

Tulevaisuudessa olisi tarpeellista uudelleen maarittdd perhekeskeisenhoidon
periaatteet ja luoda hoitotydlle pelisaannot taman arvon kautta. Tama parantaisi
henkiloston tyossa viihtymistd ja jaksamista, kun osastolla vallitsisi yhteinen
konsensus hoitotydn toteuttamisesta.

2. Miten osaston perustoimintaa voidaan Kkehittda vastaamaan paremmin

tyoyhteisbn arvoja ja tyon arvostusta?

Tyoyhteison perustehtava maarittelee, mita varten tydpaikka on olemassa ja mita
siella pitaisi saada aikaan. (Jarvinen 2003, 27-28.) Taman perustehtavan

kirkastaminen kaikille on toiminnan lahtokohta.

Taman opinnayteyon tuloksissa kavi ilmi, etta tydhoén perehdyttaminen ei vastannut

niitd odotuksia, joita henkilokunnalla oli siita. Riittavalla ja oikea-aikaisella



71

perehdyttdmisella voidaan taata tyopaikan perustehtavan oppiminen. Tahan onkin

jatkossa tyoyksikdsséa panostettava selvasti enemman.

Perustehtavaa selventdvat myos osaston pelisddnnét. Tyoyhteison pelisdannot
ovat kaytanndllisia tai periaatteellisia ohjenuoria, joiden mukaan toimimalla asiat
hoituvat tydyhteisdssa mutkattomasti. Pelisaantdja voidaan johtaa arvoista kasin,
eli ne voivat olla konkretisoituja arvoja tai ne voivat olla kaytdnnon tarpeen kautta
syntyneitd. Pelisdannot voivat liittya monenlaisiin asioihin yhteiséssa. Ne voivat olla
esimerkiksi ilmapiiriin tai vuorovaikutukseen liittyvia (esim. tervehdi tyotovereitasi
aamuisin) tai ty6paikan siisteyteen liittyvid (esim. jokainen tiskaa omat astiansa
keittiossd). Pelisaantdjen avulla edistetdédn yhteistybn mutkatonta sujumista seka
yhteista tydssa viihtymista. Jokaisessa tydyhteiséssd on omat yksil6lliset
pelisdédntbnsa, jotka auttavat toimimista juuri tietyssa tydymparistéssa. Arvojen
tapaan pelisddnn6t kannattaa kirjata muistiin. (Furman, Ahola ja Hirvihuhta 2004
120-135). Pelisaantdja osastolla tyostettiin vuoden 2007 kevaalla, mutta tyéryhman

tyo jai silloin kesken. Tata tyota kannattaa tulevaisuudessa ehdottomasti jatkaa.

Opinnaytetyon tuloksissa nousi esille kaikkien tyonkuvaan liittyvien tehtavien
tekeminen, (esimerkiksi alusastian tyhjentamien). Monet tehtavat tydssa ovatkin
paivittdin toistuvia ja rutiininomaisia, jotka katsotaan kuuluvan Kkaikille. Osa
vastaajista oletti kaikkien tyontekijoiden tekevan tdmantyyppiset tehtavat samalla
tavalla, kuin henkilo itse tekee ne. Todellisuudessa néin ei kuitenkaan tapahdu.
Kyseessa onkin henkilon oma mielikuva ja uskomus, miten tyot pitaisi tehda oikein.
Taman tyyppiset mielikuvat, uskomukset ohjaavat meidan kaytéstamme ja usein
kay niin, ettd kuvittelemme kaikkien ajattelevan asiasta samalla tavalla emmeka
huomioi, mita todellisuudessa tapahtuu. Uskomukset ovat usein meille niin tosia,
ettemme kyseenalista niita vaan pidamme niita totuutena. Uskomusten jaljille voi
paasta, kun huomioi toisen henkilén tai omaa puhetta. Jos puheessa toistuu kovin
usein sanat, aina, joka kerta, ei milloinkaan, ei koskaan, taas melko varmasti puhe
siséltdd uskomuksen. Esimerkkina téasta voi olla lause; "aina minun pitaa tehda

tama”, tai "sina et koskaan auta minua”.

Yhteisten pelisdantdjen avulla voimme vaikuttaa myds uskomuksien aiheuttamien

vaarinkasitysten vahenemiseen. Hyvét ja oikeudenmukaiset pelisaannot takaavat
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kaikille hyvan tyérauhan. Raisasen ja Rothin (2008, 37) kirjan mukaan epdaselva
tyonjako altistaa hankaluuksille tyOpaikan ihmissuhteissa. Epaselvan tydnjaon
seurauksena voi kayda niin, etta joku joutuu tekemaéan sellaiset tyot jotka muut
mieluummin jattavat tekemattd. Jotta nailta kokemuksilta valtyttaisiin, tydnjaon tulisi
olla selke& ja tyon pelisdannot tulisivat olla kaikkien tiedossa. (Raisanen ja Roth
2008, 37.) Yhteenvetona voin sanoa osaston perustoiminnan ja pelisdant6jen

selkiinnyttdmisen tulevaisuudessa hyvin tarkeadksi tehtavaksi osastolla.

3. Mitd toimenpiteitd osastonhoitajalta vaaditaan uuden toimintamallin

kehittdmiseksi?

Tulosten perusteella osaston toiminnan kehittdminen olisikin jatkossa hyva sitoa
osaston perustehtavan selkiinnyttdmiseen ja sitd kautta uusien toimintatapojen
kehittamiseen ja ty6tapojen muuttamiseen nykyaikaa paremmin vastaavaksi.
Suunniteltu vuosikello on hyva tydvéline tahan toimintaan ja uskon sen avulla

monen perusasian selkiintyvan osaston henkilokunnalle.

Osastonhoitajan ty6ta ja tyonkuvaa tulisi aktiivisesti selkiinnyttdd osastonhoitajan
omasta aloitteestaan kasin sekéd koko sairaalan tasolla. Osastonhoitajan rooli
osaston toiminnan kehittdmisessa tulisi olla koko osaston tiedossa ja osaston
toiminnan kehittaminen tulisi tehdéa yhdessa koko henkilokunnan kanssa, niin etta

ladkaritkin osallistuisivat siihen.

Avoimuuden kehittdminen edelleenkin on yksi tarkea tehtava arvostuksen
lisaamiseksi osaston henkilokunnan ja laakareiden valilla. Tahan tarvittaisiin
yhtendistd  johtoryhmatyOoskentelyd ja  s&&nndllisia  palavereita, joissa
keskusteltaisiin osaston toiminnasta ja sen kehittamisestd yhdessa laakareiden
kanssa. Nain yhteinen ymmarrys hyvasta ja laadukkaasta hoidosta seka hoitotyon
periaatteista voisivat tulla kaikille yhteisiksi toimintatavoiksi. Koko henkildkunnan
sitouttaminen samanlaisiin toimintaperiaatteisiin vahvistaisi arvostusta ja lisaisi néin

tyohyvinvointia kaikille osapuolille
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7.2 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Hyvan opinnaytetyon pyrkimyksena on tuottaa mahdollisimman luotettavaa tietoa
tutkittavasta ilmiostd (Kylma ja Juvakka 2007, 127). Toimintatutkimuksen
luotettavuuden arviointi on haasteellista, koska tutkimuksen arviointiin ei ole
kattavia yleisesti hyvaksyttya kriteereita. Luotettavuuden arviointiin voidaan kayttaa
kriteereina analyysia ja raportointia. (Nieminen 1997, 215.) Lisaksi hyvan ja
luotettavan opinnaytetyon kriteereind  voidaan pitaa uskottavuutta,
vahvistettavuutta, refleksiivisyyttd sekad tutkimuksen sisastd johdonmukaisuutta
(Kylma ja Juvakka 2007, 127). Tydssa se nadkyy sisallon johdonmukaisuutena ja
luettavuutena, kaytettyjen lahteiden laadussa ja maarassa sekad siina, millaista
kielta tekija kayttdd. Toimintatutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa sen muutosten
mittaamisen vaikeus ja vaikeus osittaa, ettd muutokset ovat tehtyjen

kehittamistoimien aikaansaamia. (Hopia 2006, 80.)

Yksi tarkea kriteeri hyvalle opinnaytetydlle on sen eettinen Kkestavyys.
Toimintatutkimuksessa tutkitaan yleensd ihmista subjektina. Eettisessd mielessa
onkin tarkeda etta opinnaytetyon tekija tarkastelee tutkimusprosessiaan suhteessa
aiheen valintaan, tutkimustehtavaan, tutkijaan ja tutkimusorganisaatioon seka
tutkijan ja tutkittavan suhteeseen (Vehvildinen — Julkunen, 1997). Eettista
kestavyyttd voidaan tarkastella myds siitd nakokulmasta miten luotettavaa
aineistoa, analyysia tai metodia tekija on kayttanyt. Miten tekija on raportoinut
tutkimustulokset ja milla lailla hén on informoinut tutkimukseen osallistuneet
henkil6t ja onko anonymiteetti pystytty takaamaan. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 125.;
Kuula 2006, 24.)

1. Opinnaytetyohon osallistujat

Tama  opinnaytetyd®  toteutettin  toimintatutkimuksena  Kanta- Hameen
keskussairaalassa. Tutkittavien osallistuminen opinnaytetydhon edellytti tutkittavien
suostumusta. Suostumuksen osallistumiseen opinndytetyontekija sai suoraan
haastateltavilta. Suostumus ja haastateltavien informointi tutkimusasetelmasta oli
tutkimuksen luotettavuuden kannalta tarked asia. Opinnaytetyohon osallistuvien oli
hyva tietdd opinndytetyohon liittyvista seikoista, mahdollisista riskeista ja
oikeudesta jaada pois. niin halutessaan. (Hopia 2004, 158-167.)
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Haastattelujen liséksi opinnaytetydssa olivat mukana koko kohdeorganisaation
henkilokunta. Heiddn suostumuksensa oli hieman ongelmallinen sill,
osallistuessaan toimintatutkimukseen tutkija ja tyontekijat eivat tarkalleen voineet
tietdd mitd opinnaytetyohon osallistuminen sekd& toiminnan kehittdminen

kaytannodssa tyontekijoilta vaativat. (Hopia 2004,158-167.)

Talla opinnaytetyolla pyrittiin kehittamaan tydyhteisén arvoja ja tyon arvostusta,
yhdessa henkilokunnan kanssa. Tama tarkoitti kdytannossa sita, ettéa opinnaytetyén
tekija ja hoitohenkilokunta yhdessa pohtivat tydyhteison arvoja ja arvostusta, niiden
siséltoja ja tavoitteita, mihin niita kehittdmisella pyrittiin, toteuttamisen esteitad ja

mahdollisuuksia toteuttaa tama kaikki arkisessa tydssa.

Toimintatutkimukseen osallistuvien tulisikin olla tietoisia omista voimavaroistaan ja
muutosten mukanaan tuomasta myllerryksesta Tama vaatii tyontekijoiltd kykya
katsoa tilanteita ns. "etdammaltd” ja kyseenalaistaa tuttuja toimintatapoja ja
uskallusta katsoa omaa toimintaansa suurennuslasilla. (Hopia 2006, 80.) Taman
opinndytetydn prosessissa ndma seikat nousivat nakyviin useassa vaiheessa.
Opinnaytetydn tekijalle tuli osittain yllatyksené se, ettéd osaston henkilokunta reagoi
niin voimakkaasti kasilla oleviin muutoksiin. Tatd muutosvastarintaa kasiteltiin
monissa osastokokouksissa. Jalkeenpéain voi sanoa, etta opinnayteyontekijan olisi
ollut hyva valmistella muutosta kauemmin ja keskustella muutoksen mukanaan
tuomista asioista enemmé&n henkilbkunnan kanssa ennekuin muutokseen

varsinaisesti ryhdyttiin.

2. Opinnaytetyon tulosten hyodyllisyys

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan mitata myos silla, kuinka hyddyllisia tulokset
ovat osallistujien kannalta. (Hopia 2006, 82). TAssa opinnayteydssa osoittautui, etta
lasten/perushoitajien  koulutus koettiin  erittdin  hyodyllisena  koulutukseen
osallistujien ndkdkulmasta, mutta osaston muiden hoitajien nakdkulmasta
koulutuksen tuomat muutokset koettiin uhkina oma tyonkuvaa kohtaan. Tasta
syystd osaston sisdinen tasapainotila jarkkyi ja koko osaston henkilokunta,
opinnaytetyon tekijda mukaan lukien, joutuivat l|&pikdymaan aika moisen
muutosvastarinnan. Muutosvastarinnan tydstamien myotd kasvu kohti uutta

toimintakaytantoa saattoi alkaa ja sitd kehitystehtavad tyostetaan osastolla
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edelleen. My0s tydkierron aikaansaaminen uuden toimintamallin mukaan on saanut
paljon positiivista palautetta osaston henkilokunnalta ja my6s suurelta osalta
synnytyssalin henkilékuntaa on tullut asiasta positiivista palautetta. Osaston arvojen
ja tyon arvostuksen osalta tyota tullaan jatkamaan kun tama opinnaytety6 on valmis

ja se esitetddn kohdeorganisaatiossa.

Tulosten luotettavuuteen vaikuttaa myos se misséa ja miten opinnaytetyd on tehty.
Tama opinnaytetyo tehtiin yhdella osastolla ja juuri sen tydyhteisén tyontekijoiden
kanssa, joten opinnaytetydstd saatavat tulokset ovat luotettavia vain siina
ymparistdssa ja siina kontekstissa missa ne on saatu, eika niitd voida yleistaa.

Opinnaytetyon haastatteluosuudessa haastateltiin henkilékuntaa
tarkoituksenmukaisen otannan menetelmélla. Opinnaytetyontekija  kasitteli
haastatteluista saatua materiaalia niin, etteivat tutkittavien sanomat asiat
henkiloidy, eika tuloksista voida paatella kuka haastatelluista sanoi mitakin. Tama
menettely takaa tulosten eettisen oikeellisuuden. Haastatteluun osallistuvat saivat
kayttaa siihen tybdaikaa ja haastattelu tapahtui ennakkoon sovitussa paikassa.
Haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista. Haastattelusta sai kieltaytya
haastattelun jo alettua, kukaan ei Kkieltaytynyt. Haastattelut nauhoitettiin ja
aukikirjoitettiin opinnayteyon tekijan toimesta, mika lisda tutkimuksen luotettavuutta.
Aineistonkeruumenetelmana teemahaastattelu sopi tutkimusaineiston kerddmiseen
hyvin. Haastattelua ohjasivat valmiit teemat, jotka oli johdettu opinnaytetydn
tutkimuskysymyksista. Valmis teemahaastattelurunko (lite 2) jaettiin kaikille
osallistujille etukateen. Tama antoi vastaajille paremmat mahdollisuudet vastata
kysymyksiin laajemmin ja toi paremmin esille jokaisen oman henkilokohtaisen
kasityksen asiasta, koska haastateltava saattoi perehtya kysymyksiin jo etukateen
ja miettia mitd kysymykset hanelle merkitsivat.

Opinnaytetyontekija suoritti  yhden pilottihaastattelun, jossa han tarkensi
haastattelukysymyksiaan ja testasi laitteita ja omaa haastattelutyyliaan.
Pilottihaastattelun jalkeen kuuntelin haastattelun ja kirjoitin siitd huomioita ylos.
Keskusteltuani vield haastattelumenetelmasta ohjaavan opettajani kanssa, paadyin
tekemaan muutamanmuutoksen haastattelurunkoon. Talla menettelylla valmistettiin

tutkimuksen teknista luotettavuutta ja kysymysten ymmarrettavyytta.
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Haastattelumateriaalin litteroinnin jalkeen materiaali annettiin vertaisarvioijan
luettavaksi, jonka kanssa kaytin materiaalin jatkokasittelysta rakentavaa
keskustelua. Talla tavalla toimien halusin varmistaa, ettd materiaali oli riittdvan
tarkasti kirjattu ja sita oli sen jalkeen helppo lahtea jatkotydstdén. Taméa menettely

varmisti myos tutkimuksen luotettavuutta.

3. Opinnaytetyén johdonmukaisuus

Laadullisen toimintatutkimuksen tulosten tulkinta perustuu tutkijan persoonalliseen
kasitykseen ja ndkemykseen tutkittavasta aiheesta. Siina on aina mukana tutkijan
omat tunteet ja intuitiot (Kyngas ja Vanhanen 1999). Toimintatutkimuksessa on
ensiarvoisen tarkedd, ettd tutkija on itse tietoinen omista lahtokohdistaan
tutkimuksen tekijand. Tutkimuksen tekijan on arvioitava, kuinka han vaikuttaa
tutkimusprosessiin ja aineistoon (Hopia 2006, 79—-83; Kylma ja Juvakka 2007, 129).
Tassa opinnaytetydssa sen tekija toimi itse osastonhoitajan kohdeorganisaatiossa
silla osastolla, jossa ty0 tehtiin. Haastattelutilanteessa oli valilla vaikea olla
sanomatta omia kommenttejaan kasiteltdvaan asiaan ja olla taysin objektiivinen.
Haastattelumateriaalia k&siteltdessa 10ysin muutaman kohdan, joissa olin tulkinnut
asioita ja jatin ne pois varsinaisesta tutkimukseen mukaan tulevasta materiaalista.
Muuten pystyin kasittelemdan koko haastattelumateriaalin  mielestani niin
objektiivisesti kun se oli mahdollista. Tulosteen kasittelyn aikana pystyin ndkemaan
kasiteltavat asiat ja nostamaan esille juuri ne seikat jolla oli merkitysta tutkimuksen
kannalta. Etenkin pitaméani tauko syksyn 2008 aikana toimi hyvin liian
subjektiivisuuden poistajan. Tauon jalkeen palattuani tutkimusmateriaalin pariin
alkoivat palaset kuin itsestddn hahmottua ja koko aineistoon tuli selva juoni ja
merkittavat asiat aivan kuin silminndhden nousivat aineistosta esille. Sen jalkeen
ty0 sujui ongelmitta ja raporttiin tulivat juuri ne asiat joilla on merkitysta tutkittavan
aiheen kannalta.

Tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttd voidaan tarkastella my6s koko
tutkimusprosessin arvioinnin ndkékulmasta. Arvioinnin onnistuminen edellyttaa, etta
prosessi on kuvattu riittdvan selkeasi ja lapinakyvasti. Kuvaksen tulee olla myds

riittavan yksityiskohtainen. (Eskola ja Suoranta 1998, 210.; Hirsjarvi ym. 2007.)
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Opinnaytetyontekija pyrki kuvaamaan kaikki analyysin vaiheet tydssaan
mahdollisimman tarkasti ja kaytti paljon suoria lainauksia raportissa selventdaméaan

kasiteltavaa asiaa.

Luotettavuutta voidaan tarkastella myos tutkijan kautta ja talléin painottuu tutkijan
oma rehellisyys ja tarkka tutkimuksen kuvaaminen. Arvioinnin kohteena voivat olla
tutkijan tutkimuksessa tekemat valinnat ja ratkaisut (Vilkka 2005). Opinnéayteyon
yhtena tavoitteena oli kehittdd tyon arvoja tyon arvostusta. Tahan tydohoén osallistui
koko henkilokunta. Henkilokunnan voimavarojen riittdvyytta ja muutokseen
sitoutumista olisi tarvinnut tukea tdman prosessin my6ta enemman kuin siihen
opinnaytetyon tekijalla on ollut aikaa ja taitoa. Oman arvioni mukaan
tamankaltainen muutosy6 vaatii kuntasektorilla toteutettuna aikaa ja panostusta
enemman kuin siihen taméan tyon tekemisen kannalta oli mahdollista. Jalkik&teen
ajatellen kehittdmistyota olisi pitanyt tyostaa huolellisemmin ja kauemmin aikaa.
Ala-Laurinahon (2004) mukaan toimintatutkimuksen luotettavuuden kannalta on
tarkeaa, ettd tutkija ja tyoyhteison jasenet ovat tehneet yhteisia tulkintoja
organisaation tilanteesta, kehittamistarpeista, itse prosessista ja kehittdmisen
tuloksista (Ala-Laurinaho 2004, 31-49). Tasséd opinnaytetydssa tama toteutui
osittain ryhmatoiden ja osastokokouksien kautta, mutta osittainen henkilokunnan
vaihtuminen opinnaytetydn tekemisen aikana vaikutti kehittamistyéhon. Uudet
tyontekijat olivat kylla kehittdmismyonteisida, mutta heidan oli vaikea rakentaa
itselleen ymmarrysta siitd, mista kehittamistyossad oli kyse ja miten téahan

kehittamistyon oli paadytty.

7.3 Jatkotutkimusaiheet

Jatkotutkimusaiheena  tydstani nousee osastonhoitajan  ty6n kuvan
selkiinnyttdminen koko sairaalan tasolla. Hyva tutkimuksen aihe olisi selvittd& miten
osastonhoitajat kokevat voivansa kehittdd osaston toimintakaytantoja ja mita

osaamista heilla on siihen tyéhon.

Toisena jatkotutkimusaiheena voisi tarkastella hyvin toimivan tydyhteison
pelisdanttja. Miten ne on tehty ja mihin pelisaannot perustuvat. Mallintamalla hyvin
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toimivan tydyhteisbn toimintaa, siitd saatua tietoa voisi edelleen kayttda
tyoyhteistjen keittdmiseen.

Kolmantena jatkotutkimusaiheena tulosten perusteella voisi olla terveydenhuollon
palkkaus — miten saada terveydenhuollon palkkataso tyon edellyttamalle tasolle.

Mihin palkkaus on perustunut ennen ja mihin nyt ja miké on tulevaisuuden visio.
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Opinnaytetyon saatekirje Liite 1.

Arvoisa haastatteluun osallistuja

Olen Anneli Lappavirta ja opiskelen Pirkanmaan ammattikorkeakoulussa sosiaali-
ja terveysalan ylempadad AMK-tutkintoa. Teen parhaillaan opintoihini liittyvaa
opinnaytetyota yhteistydssa Pirkanmaan ammattikorkeakoulun ja Kanta-Hameen
keskussairaalan kanssa. Opinnaytetyén tarkoituksena on selvittdd, miten
tyOyhteisbn arvot ja tybn arvostus vaikuttavat tyontekijoiden ty6sséa jaksamiseen ja
viihtymiseen.

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, kehittda ja arvioida tydyhteison arvoja ja tyon
arvostusta. Liséksi opinnaytetyon tavoitteena on lisata tyévalineitd osastonhoitajalle
kaytannon hoitotyon johtamiseen.

Opinnaytetyon tuloksia on tarkoitus hyédyntaa synnytys- ja naistentautien osaston
toiminnan kehittamiseen.

Keraan tutkimukseen liittyvad aineistoa teemahaastattelumenetelmalla. Haastattelu
kasittda kysymyksia tydyhteisbn arvoista, tyon arvostukseen liittyvista seikoista ja
siitd mita arvot, tydn arvostus tarkoittavat vastaajille ja mita merkityksia he naille
asioille ovat antaneet. Lisédksi haastattelukysymyksilla pyritddn |6ytamaan
vastauksia siihen, miten haastateltavat voisivat naitd asioita omassa ty6ssaan
kehittaa.

Vastaajien nimet eivat tule julkisuuteen opinndytetybn missaan vaiheessa.
Vastauksenne ovat taysin luottamuksellisia ja jaavat ainoastaan opinnaytetyon
tekijan tietoon. Tutkimusaineisto sailytetdan lukitussa laatikossa aineiston keruun ja
analyysin ajan, eika kellaan muulla ole mahdollisuutta péésta kasiksi siihen.
Nauhoitetut haastattelut tuhotaan heti, kun aineisto on saatu puretuksi ja auki
kirjoitetuksi. Haastatteluun osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja sen voi
keskeyttada missad vaiheessa vain, jos haastateltava niin kokee. Olisin hyvin
kiitollinen osallistumisestanne haastatteluun, silla arvostan jokaisen haastateltavan
henkilokohtaista mielipidettd opinnaytetydn kohteena olevasta aiheesta.

Tutkimukseen tarvittavat luvat olen saanut Kanta-Hameen keskussairaalan
operatiivisen tulosalueen ylihoitaja Mirja Ottman-Salmiselta. Vastaan mielellani
opinnaytetyota koskeviin kysymyksiin.

Esitan parhaimmat kiitokseni opinndytetydohon sisaltyvddn haastatteluun
osallistumisesta.

Anneli Lappavirta ylihoitaja Mirja Ottman-Salminen
p. 03 — 6293092 (tyd, arkisin 7-15) p. 6292307
sahkoposti: anneli.lappavirta@khshp.fi mirja.ottman-salminen@khshp.fi
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Teemahaastattelurunko Liite 2.

Teemahaastattelurunko:

Miten tyoyhteisbn arvot ja tydn arvostus vaikuttavat tyontekijoiden tyodssa
jaksamiseen ja viihtymiseen?

Tydyhteison arvot:

Mik& on sinulle tarke&a tytssasi?

Onko omassa yksikodssasi kirjattu tyon arvoja?

Mit&a arvoja sairaanhoitopiirin strategiassa on kirjattuna?
Mitd n&dma arvot tarkoittavat sanoina Sinulle?

Miten ne nakyvat kaytannon tyossasi?

Mitd vaikutusta niilla on tydssa jaksamiseen ja viihtymiseen?
Mitd mainitsemistasi arvoista pidat kaikkein tarkeimpina?

Ty6n arvostus:

Mitd sana tyon arvostus sinulle tarkoittaa?

Kerro millaista tyontekijaa arvostat?

Millaisia piirteité hanella on?

Miksi juuri ndma piirteet ovat tarkeita?

Mista teidat, ettd omaa tyotasi arvostetaan?

Mitd merkitysta tydn arvostuksella on Sinulle?

Miten ilmaiset tyotoverille arvostavasi hanen ty6taan?

Vaikuttaako kokemus tydon arvostuksesta/vahaisestéd arvostuksesta tyon
tekemiseen? Miten?

Miten tyoyhteisdn arvoja ja tydn arvostusta voidaan kehittaa vastaamaan paremmin
osaston perustoimintaa?

Jos koet, ettei tyotasi arvosteta riittdvasti, minka tulisi muuttua, jotta voisit kokea
saavasi riittdvasti arvostusta omassa tyossasi?

Mitd sellaisia pelisaantdja/ toimintaperiaatteita tydyhteisdssasi on, jotka ohjaavat
eniten tyotasi?

Onko tydyhteisdssasi kirjoittamattomia pelisaantoja?

Miten ne vaikuttavat tydyhteisfssa?

Ovatko kaikki tietoisia niista?

Miten kaikki saisivat niisté tietoa vai onko se tarpeellistakaan?

Mita toimenpiteita osastonhoitajalta vaaditaan uuden toimintamallin kehittdmiseksi?

1. Miké on mielestéasi osastonhoitajan rooli tydn arvojen yllapitamisessa?
2. Miten osastonhoitaja voi mielestasi vaikutta tyon arvostusta nostavasti?



Hoitotyon arvot Liite 3.

Kanta-Hameen keskussairaalan arvot:

e |hmisen arvostaminen
e Oikeudenmukaisuus
e Vastuullisuus

Osasto 1 arvot ja toimintaperiaatteet:

Ihmisarvo

Terveys
Lahimmaisenrakkaus
Yksilollisyys
Perhekeskeisyys
Itsehoidon tukeminen
Hoidon jatkuvuus
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Tyossa ja tyontekijoissa koettu arvostus
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Liite 4: 1 (5)

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Ylaluokka

Yhdistava
tekija

tarjoutuu valilla ottamaan
raskashoitoisen

potilaan

arvostaa etta tassa on niita vanhempia
kollegoja joilta voi kysya

osaston ulkopuolelta tulevalla
arvostuksella on iso merkitys

on rikkaus, ettd monet osaa monia
asioita

motivoitunut tyéhonsa ja haluaa tehda
tyonsa hyvin

semmosta, joka on valmis auttamaan
kysyy toiselta ettd voinko maa auttaa
tydssa onnistumisenkokemus
semmosta kunnioittamista niita
kohtaan jotka on jo kauan tata tyota
tehnyt

no paljon tietoa ja taitoa omaavia
ihmisia kaytannon asioita, mita ei ite
viela ole viela nahnytkaan tai tehnyt

ei teeta sulla omia toitaan

semmosta, joka tekee omat tyot
loppuun

hoitaa hanelle annetut tyot ja pyytaa
apua jos ei osaa

kun vaki oppis tan tyon ja tietds mita
taalla tehh&éan ei olis kynnystd menné
auttamaan, niin pakkohan sen olis
lisata sita arvostusta

arvostus
+

tyon
asenteellinen
tekija

ty6hyvinvointi

sitd pidetaan, ettd kylla niilla on siella
aikaa

ja kylla ne parjaa

toisilla on aikaa pydritella omia juttuja
ladkari se on bravo

potilas kiitaa vain ladkaria

valilla pitdé lukea rivien valista

no kerran eras laakari tokas:” on taa
suojatyokeskus

ne pitdd tatd ihan joutavanpaivasena
hommana

arvostus

tyon
asenteellinen
tekija

tydhyvinvointi
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suhteessa yhteistybkumppaneihin on
arvostuksessa toivomisen varaa

et el arvosteta sitd osuutta minka ma
oon tehny

jos nuilta ihmisilta tulee semmosta
kommenttia ettd tdmd on semmonen
jama paikka, niin ei se ole semmonen
tydmotivaatiota nostava juttu

jos meinataan saaha se kiertoasia
toimimaan pitds saaha ihmisiltd
asenteita muuttumaan

toiset tekee hitaammin kuin toiset ja se
arsyttaa

on asioita, jotka pitdd hoitaa tiettyna
aikana ja jos niita ei ole hoidettu se kay
mun hermoon

pyrkii  laistamaan niistd tietyista
tehtvistd, koska kokee olevansa
aliarvostettu

kun kaikki sujuu niin sitd ei huomata,
sit kun ei suju niin sit huomataan

ne ei halua tulla tyokiertoon ja aina
valilla kuulee etté kuka nyt sinne menis
tyokiertoon tai kuka nyt sinne haluais
menna

tuntuu ettd tédnne tybnnetaan kaiken-
nakoisia potilaita

ma en kylla anna minkaanlaista arvoo
jos ei osaa kayttaytya

arvostus

tyon
asenteellinen
tekia

tyohyvinvointi

tyon palaute potilaalta, tyoyhteisdlta ja
esimiehelta

tuntuvin palaute on potilaspalaute eli
suoraa palautetta potilaalta

hyva potilaspalaute kannustaa
jaksamaan

avoimuutta, etta sanotaan jos onnistuu
tyokaverilta saatu palaute

tyoyhteisolta ja esimiehelta jatkuva
palaute

tydkaverin huomioiminen

et niilku huomioidaan tytkaveria
vanhemmat laakarit neuvoo naita
nuorempia kysymaan hoitajalta

palaute

tyon
sosiaalinen
tekija

tydhyvinvointi
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jos ma teen jonkin asian
huonosti se vaivaa mua
oma vasymys voi ilmeta
tammosend ei aina niin
asiallisena kaytoksena

jos on jotakin konfliktia
jonkun kanssa niin se
haittaa

kaikkien  pitas  ajatella
samalla tavalla tasta
asiasta

oma mieliala, joskus on
semmonen olo — ettd so
what!

sietamatdn tila ja hirveen
paljon tekemista se vie
vahan sita sietokykya

ei ota henkilokohtasena
potilaan ominaisuuksia,
jotka arsyttavat

kokemus

tyon
sosiaalinen
tekija

tyohyvinvointi

etta olis semmonen
mukava henki taalla
tyOpaikalla, ettd vois viihtya
tydyhteisén henki hyva

ettd taalla olis mukavaia
tyokavereita

ettd tyopaikalla olis tasa-
arvosta

asiakkaiden tasa-
arvoisuus; jokaista
kohdellaan yhta
kunnioittavasti

iImapiiri

tyon
sosiaalinen
tekija

tyohyvinvointi

kylla se on niin, ettd meijan
tyota arvostettas enemman
jos meilla olis isompi palkka
riittdva palkka

meijan tyosta VOis
paremminkin maksaa

tyotd arvostetaan, mutta
mun kokemusta ei ja se
nakyy palkkaerona eri
yksikoiden valilla

se etta ne saa sen
palkanlis&n
(synnytyssalissa on
parempi palkka)

tasa-arvo nakyy siina, etta
samaa tyotd tekevilla on

palkka

tyon
ammatillinen
tekija

tydhyvinvointi
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sama palkka,
kannustinjarjestelma on
omiaan lisddmaan epatasa-
arvoa ja kyrailyd — tekee

toisen osaamisesta
arvokkaampaa kuin toisen
hoitajat on torkean

alipalkattuja kuntapuolella

paras olis se etta sitd vois
tehha kiireettomasti tyota
ettd pystys vaikuttamaan
milla tavalla sitd tyota
tekkee ja miten sitd sita
tekkee

jos ma tiedan et tata asiaa
ei tarvi hoitaa heti, nin ma
pystyn kylla jattamaan sen
etta siind on haasteita ja se
on hyvin vaihtelevaa
haasteeline ja
monipuolinen ty6

jos n pitkdan yhdessa
paikassa niin oma
ammattitaito kapeutuu ja
jaé tan tydn monipuolisuus
kokematta

pystyis kohtaaman
asiakkaatkin
ammattimaisesti

se joka on erityisosaaja,
han jakaisi sita
osaamistaan muille

sa joudut nakeméaan vaivaa
enemman kun joku ei ole
hoitanut sitd tyotdaan ja
tehtavaansa
hoitajien/laakarien mielipide
pitdisi ottaa enemmaéan
huomioon
suunnitteluvaiheessa

tyon sisaltod, merkitys ja
vaikutusmahdollisuudet

tyon
ammatillinen
tekija

ty6hyvinvointi

jokaiselle on tehty
tehtavajako

kaikille kuuluvat tehtavat
(puhelin, tilaukset, ym) kyll&a
ne pitas osata

kirjaamista ei voi korostaa
likaa

tehdd&dn omat tydt eikd
jateta muille

pelisdannot

tyon
ammatillinen
tekija

tyohyvinvointi
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jos yhessa sovitaan ja
kaikki pyrkii tekemaan niita
t6itd sopimuksen mukaan
kylla pelisaannot on
tarkeitd, etenkin uusien
tyontekijoiden kanssa
perehdyttdmiseen nama
asiat pitaisi kuulua

viisi tarkeita pelisaantoa
mulle on; ohjaus, potilaan
kohtaaminen, hyva kaytos,
opettaminen ja asioiden
oikea jarjestys

tydon kannalta keskeisista
asioista olis hyva olla
pelisddnnot

likanen alusastia pesuun, ei
sita tartte mihink&&an
Kirjottaa, se on
itsestaanselvyys

ettd muista tehd nain ja
nain ettei tuu sanomista-
Kirjoittamaton saanto- niita
on aina




