Toimiva tyoyhteiso paivystyksessa:
nakemyksia tyoyhteisosta, esimiestyosta

ja tyokaverisuhteista

Nina Mantyla

2021 Laurea



Laurea-ammattikorkeakoulu

Toimiva tyoyhteiso paivystyksessa:

nakemyksia tyoyhteisosta, esimiestyosta ja tyokaverisuhteista

Nina Mantyla
Sairaanhoitaja AMK
Opinnaytetyo

Toukokuu, 2021



Laurea-ammattikorkeakoulu Tiivistelma
Sairaanhoitajakoulutus
Sairaanhoitaja (AMK)

Nina Mantyla

Toimiva tyoyhteiso paivystyksessa: nakemyksia tyoyhteisosta, esimiestyosta ja
tyokaverisuhteista

Vuosi 2021 Sivumaara 50

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata paivystyksessa tyoskentelevien hoitohenkiloiden
nakemyksia tyoyhteisonsa toimivuudesta ja sen kehittamisesta. Tutkimushaastattelun osa-
alueita olivat tyoyhteiso, esimiesty0 ja tyokaverisuhteet. Opinnaytetyon tavoitteena oli
hyodyntaa tuloksia niin tilaajan kuin muidenkin sairaaloiden paivystyspoliklinikoiden

tyoyksikoiden kehittamisessa.

Tyon teoriaosuudessa perehdyttiin tyoyhteison toimivuuteen liittyviin  kuormitus- ja
voimavaratekijoihin, esimiestyon ja tyokaverisuhteiden haasteisiin ja vahvuuksiin.
Paivystystyon monimuotoiseen ja erityisosaamista vaativaan luonteeseen syvennyttiin yleisesti

ja kuormitus- ja voimavaratekijoiden nakokulmasta.

Tutkimuksessa kaytettiin laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa.
Haastatteluaineisto kerattiin teemahaastattelemalla eraan paivystyspoliklinikan
hoitohenkilokuntaa. Haastattelut toteutettiin ryhmamuotoisina. Haastateltaviksi valittiin
kolme 4-5 hoitajan ryhmaa. Aineisto analysoitiin deduktiivisen eli teoriapohjaisen

sisallonanalyysin avulla.

Teemahaastattelujen perusteella saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin. Tyoyhteison
kuormitustekijat olivat tyonhallinnan heikentyminen, tyon sujumisen heikentyminen,
vuorovaikutusongelmat ja ennakoimattomuus. Tyoyhteison voimavaratekijoita olivat asiallinen
tyokayttaytyminen, hyva tyonhallinta, toimivat vuorovaikutussuhteet, tyoyhteison ja
esimiesten  tuki seka osallistava paivittaistoiminnan kehittaminen.  TyOyhteison
kehittamiskohteita olivat kehittymismahdollisuudet, toiden sujuvoittaminen, asiallinen

tyokayttaytyminen ja toimiva vuorovaikutus.

Esimiestyoskentelyn haasteet liittyivat tyonhallinnan heikentymiseen, vuorovaikutukseen,
arvostuksen puutteeseen ja johtamisen laatuun. Esimiestyoskentelyn vahvuuksien ylaluokat
olivat selkeys, tyonhallinnan lisaaminen, arvostus ja vuorovaikutus. Esimiestyoskentelyn
kehittamisen ylaluokat liittyivat tyonhallinnan lisaamiseen, arvostukseen, vuorovaikutukseen,

tyonjakoon ja johtamistyyliin.



Tyokaverisuhteiden  haasteet  liittyivat = vuorovaikutusongelmiin,  tyon  sujuvuuden
heikentymiseen ja huonoon tyokayttaytymiseen. Tyokaverisuhteiden vahvuuksien ylaluokat
olivat hyva tyokayttaytyminen, toimiva vuorovaikutus ja vahvuuksien hyodyntaminen.
Tyokaverisuhteiden kehittamisen ylaluokat olivat asiallinen tyokayttaytyminen, toimiva
vuorovaikutus, erimielisyyksien ja ristiriitojen kasittely seka yhteisten tapahtumien

jarjestaminen.
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The purpose of this thesis was to describe the views of nurses working in an emergency clinic
of the functioning of their community and its’ development. The interview questions were
divided into three main themes: community, leadership and relationships. The objective of the
thesis was to benefit the final outcomes in development of an emergency clinic unit of orderer

as well as other prehospital emergency clinic units.

The theoretical part consisted of stress factors and resources related to the functioning of a
work community and challenges and strengths of leadership and relationships. The special and
variable character of emergency care was introduced in general and from the point of view of

stress factors and strengths.

A qualitative method represented the research method of the study. The research material was
collected by team interviewing of the nursing staff of an emergency clinic and it was analyzed
using inductive content analysis and the interviews were conducted as group interviews. There
were four to five participants chosen for each of three groups and the research material was

analysed using inductive content analysis.

On the basis of the interviews was made a conclusion that the stress factors of the work
community were related to; decline of work management, poor work fluency, interaction
problems and unpredictability. The strengths of the work community were; appropriate work
behaviour, good work management, good mutual relations, support from work community and
leadership and development. Development of work community was related to; developing
opportunaties, quality of leadership, succeeding at work, appropriate work behaviour and good

interaction.

The challenges of the leadership were related to; decline of work management, interaction,
lack of appreciation and quality of leadership. The strengths of the leadership were; clarity,
improvement of work management, confidence and interaction. Development of leadership was
related to strenghtening of work management, appreciation, interaction, division of work and

style of leadership.



The challenges of the relationships were related to; interaction problems, poor fluency
management and poor work behaviour. The strengths of the relationships were appropriate
work behavior, good interaction and using of strenghts. Developing of relationships was related
to; appropriate work behaviour, good interaction, intervention of workplace bullying and

organizing of events.

Keywords: functioning work community, leadership, relationships, emergency
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1. Johdanto

Toimiva tyoyhteiso on tyohyvinvoinnin osa-alue. Tyoyhteison toimivuuden kehittaminen johtaa
tyoyhteison hyvinvointiin. (Manka 2013, 35, 115.) Tyoturvallisuuskeskus luonnehtii toimivaa
tyoyhteisoa hyvaksi tyoyhteisoksi. Tallaisessa tyoyhteisossa vuorovaikutus toimii, tyotehtavat
kuormittavat sopivasti, tyonkuvat ja johtaminen ovat selkeita ja ilmapiiri on kannustava.
Toimiva tyoyhteiso on terveellinen ja turvallinen. (Toimiva tyoyhteiso 2020.) Suonsivu (2019,
59) rinnastaa toimivan tyoyhteison hyvinvoivaan tyoyhteisoon. Tyoyhteison toimivuuden yksi

tarkeimpia tekijoita on henkiloston vuoropuhelu (Kaivola & Launila 2007, 10).

Toimiva tyoyhteiso toimii paivystyksessa tehtavan hoitotyon voimavarana. Paivystystyo on
nakyva osa terveydenhuoltoa. Tyo paivystyspoliklinikalla on haastavaa, kiireista ja ammatillista
osaamista vaativaa. Resurssien riittavyys nousee esiin ruuhkaisissa tilanteissa. Yksilo- ja
ymparistolahtoisilla tekijoilla voidaan vaikuttaa tyoyhteison toimintaan. Ammattitaito ja
osaaminen, vuorovaikutustaidot ja stressinsieto seka henkilomaara, tyoymparisto,
turvajarjestelyt, ilmapiiri ja johtaminen edesauttavat toimimista turvallisessa toimivassa
tyoyhteisossa. (Rasimus 2005, 63.) Ajankohtaisesti koronan aiheuttama pandemia on
heikentanyt tyohyvinvointia terveydenhuoltoalalla (Lahes puolet sairaanhoitajista pelkaa

koronan aiheuttamia riskeja 2020).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa paivystyksessa tyoskentelevien
hoitohenkiloiden nakemyksia tyoyhteisonsa toimivuudesta ja sen kehittamisesta.
Tutkimushaastattelun osa-alueita ovat tyoyhteiso, esimiesty0 ja tyokaverisuhteet. Tyon
ulkopuolelle on rajattu hoitosuhde potilaan kanssa, koska tutkimuksen kohteena ovat
tyoyhteison jasenten valiset suhteet ja vuorovaikutus. Tyossa tyoyhteison jaseniin kuuluu
hoitohenkiloston lisaksi heidan esimiehensa. Tyosta on rajattu pois organisaation ylimman
johdon tehtavat, koska tyon tavoitteisiin sisaltyy paivittaisjohtamisen ja lahiesimiestyon
tutkiminen  tyoyhteisossa. Opinnaytetyon on tilannut eraan erikoissairaanhoidon

paivystysyksikko.



2. Tyohyvinvointia edistava tyoyhteiso paivystyksessa

Yksi tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista on tyoyhteison toimivuus. Sosiaali- ja
terveysministerion mukaan tyohyvinvoinnin osa-alueita ovat terveys, turvallisuus, hyvinvointi,
tyo ja tyon mielekkyys. Sen edistaminen kuuluu tyonantajalle ja tyontekijalle. Tyohyvinvointia
lisaavat motivoiva ja hyva johtaminen, tyontekijoiden ammattitaito ja tyoyhteison ilmapiiri.
(Tyohyvinvointi 2020.) Mankan (2013, 77) mukaan tyohyvinvointiin vaikuttaa tyopaikka,
asiakkaat ja kotiolot. Han pitaa tyohyvinvointia moniulotteisena ja systeemisena
kokonaisuutena, jonka osa-alueita ovat hyvinvoiva organisaatio, moderni johtaminen, toimiva
tyoyhteiso, tyo ja tyontekija itse. (Manka 2013, 78—200.) Monkkosen ja Roosin (2019) mukaan
tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan fyysista, psyykkista ja sosiaalista toimintakykya, johon he
liittavat tyonhallinnan, motivoitumisen ja tyossa viihtymisen (Monkkonen & Roos 2019, 234).
Tyohyvinvointia lisaaviin tai heikentaviin tekijoihin kuuluvat esimerkiksi luottamus,
johtaminen, yhteishenki, vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ja erilaisuuden hyvaksyminen.
Arvostuksen tarvetta lisaavat oikeudenmukainen palkka, palautekaytannot, oman ja toisen tyon
arvostus seka toiminnan arviointi ja kehittaminen. Osaamista tai itsensa toteuttamista lisaavat
osaamisen hallinta ja oppimisen yllapitaminen, mielekas tyo ja oppimiskokemukset. (Rauramo
2012, 14.)

Tyoyhteiso on toiminnallinen yksikko, joka toteuttaa tiettya perustehtavaa ja tyoskentelee
tiettyjen tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyoyhteiso voi olla osasto, tyoyksikko tai tyoryhma.
(Lindstrom & Leppanen 2002, 38.) Toimiva tyoyhteiso on hyva ja hyvinvoiva tyoyhteiso (Toimiva
tyoyhteiso 2020; Suonsivu 2019, 59).

Paivystyksessa annetaan kiireellista hoitoa, jolla tarkoitetaan akillisen sairastumisen,
vammautumisen, pitkaaikaisen sairauden vaikeutumisen tai toimintakyvyn aleneman
edellyttamaa valitonta tilan arviointia ja hoitoa. Paivystyshoitoa ei voida siirtaa oireiden tai
vamman vaikeutumisen vuoksi tai ilman oireiden vaikeutumista. Paivystys on

ymparivuorokautista suurten sairaaloiden ja terveyskeskusten yhteydessa. (Paivystys 2020.)

Suomessa paivystystoiminta jarjestetaan perusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoidon
yhteispaivystystoimintana (Kemppainen & Kapanen 2017, 101). Terveydenhuollon
ammattihenkilon on lisaksi aina annettava apua kiireellisen hoidon tarpeessa olevalle (laki
terveydenhuollon ammattihenkiloista (559/1994), SULUT, ElI PILKKUA 15 §). Kiireellisen
sairaanhoidon tarpeessa olevalle on aina annettava sairaanhoitoa potilaan kotikunnasta
riippumatta (erikoissairaanhoitolaki 1062/1989, 30 §). Paivystyspotilaan hoito etenee
hatakeskuksesta ensihoitoon ja sielta paivystykseen ja edelleen jatkohoitopaikkaan. Potilaan
jatkohoito aloitetaan paivystyksessa valittomasti. Keskeista on tiedon valittaminen toimijoiden
valilla, hoidon jatkuvuus ja mahdollisimman laadukas ja turvallinen hoito. (Kemppainen &
Kapanen 2017, 101.)
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Tassa opinnaytetyossa tyoyhteisolla tarkoitetaan eraan paivystyspoliklinikan hoitohenkilostosta
ja heidan esimiehistaan koostuvaa tyoyksikkoa, joka tyoskentelee erikoissairaanhoidossa
paivystyspoliklinikalla. TyOyhteison tavoitteena on tarjota ymparivuorokautista kiireellista

hoitoa tarvitseville.

2.1 Toimiva tyoyhteiso

Manka (2013) on tutkinut tyohyvinvointia ja johtamista. Hanen mukaansa koko tyoyhteison
toimivuuden kehittaminen on tyohyvinvointia. Tyohyvinvointiin voidaan liittaa tyossa
onnistumista edistava organisaatiorakenne, oikeudenmukainen ja johdonmukainen johtaminen,
osaamisen kehittaminen, vuorovaikutteinen toimintatapa, tyopaikan psykososiaalisista
olosuhteista huolehtiminen seka tyontekijan psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen terveys.

(Manka 2013, 35, 82.) Mankan (2013) toimivan tyoyhteison pilarit on esitelty kuviossa 1.

Horisontaalinen

sosiaalinen
paaoma
Kiusaamisen T
nollatoleranssi SUSDLE
Erilaisuuden TOI l I .Iva = s
hyvaksyminen t . h t . ee Tydyhteisdtaidot
Altiivisuus ja oI
VESTLAN] aI;u;teena]nto
ottaminen P

Omasta
ammattitaidosta
huolehtiminen

Kuvio 1: Toimivan tyoyhteison pilarit (Manka 2013, 115—138.)

Sosiaalista paaomaa syntyy yhteisollisyydessa ja  yhteison jasenten  valisessa
vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutus voidaan nahda yksilon ja yhteison voimavarana. Luottamus
mahdollistaa sosiaalisen paaoman. Luottamusta puolestaan synnyttaa esimiehen
oikeudenmukainen toiminta, tunnepohjainen yhteenliittyminen, osaaminen ja tiedolliset
kokemukset tyoyhteisosta. Luottamuksen syntyminen edellyttaa avointa
vuorovaikutuskulttuuria. Tyoyhteisotaidot sisaltavat vastuullisuutta, sitoutumista tyotehtaviin
ja yhteistyota edistavaa toimintaa. Avoimuus ja palautteenanto kuuluvat hyvaan
vuorovaikutukseen. Tyohon liittyvista kysymyksista tulee voida keskustella yhdessa. Rakentavan

palautteen antaminen kuuluu hyvaan vuorovaikutukseen. Ongelmien esille ottamisessa
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olennaista on etsia ratkaisuja asioiden korjaamiseksi. Esimies on tassa avainasemassa. Omasta
ammattitaidosta huolehtiminen on tyoyhteisotaitojen kehittamista. Osaamisen ja
ammattitaidon lisaksi tarvitaan hyvia yhteistyo- ja vuorovaikutustaitoja. Aktiivisuus ja vastuun
ottaminen on rakentavaa toimintaa, joka luo yhteishenkea tyoyhteisoon. Vastuun ottaminen on
yhteydessa sitoutumiseen ja motivoitumiseen. Erilaisuuden hyvaksyminen on haasteellista,
koska erilaisuus herattaa epaluuloisuutta, epavarmuutta ja pelkoja. Erilaisuuden hyvaksyminen
edesauttaa yhteisollisyyden rakentumista. Kiusaamisen nollatoleranssissa puheeksi ottamisen
pelisaannot tulisi olla kaikilla tiedossa. Asioiden kulku selvitetaan ja tilanteesta keskustellaan
esimiestahon kanssa. Tyoterveyshuollon, henkilostohallinnon ja luottamushenkiloiden puoleen
voi kdantya. (Manka 2013, 115—138.)

Suonsivu (2019) tarkoittaa tyoyhteison toimivuudella tyoyhteison hyvinvointia. Han sisallyttaa
tyoyhteison hyvinvointiin toiminnan sujumisen ja tyoryhman me-henkisyyden. Nailla
tarkoitetaan toimivaa ja avointa tiedonkulkua ja vuorovaikutusta seka uskallusta puhua
yhteisiksi koetuista ongelmista. (Suonsivu 2019, 59.) Kaivolan & Launilan (2007) mukaan
tyontekija luo omalla toiminnallaan me-henkisyytta, johon liittyy ystavallisyys, kohteliaisuus ja
toisten huomiointi. He nostavat tyoyhteison toimivuuden tarkeimmaksi tekijaksi vuoropuhelun
tarkeyden. (Kaivola & Launila 2007, 10, 67.) Toimivassa tyoyhteisossa johtaminen on
osallistuvaa ja tyontekijoita tasapuolisesti kuuntelevaa. Tyonjako on oikeudenmukaista ja
selkeaa. Henkilosto ja esimies antavat toisilleen palautettava rakentavasti. Dialogi on
rakentavaa. Toimivalla tyoyhteisolla on toimivia ongelmanratkaisukeinoja ja muutoksen
hallintavalmiuksia. Toiminta on suunnitelmallista ja kehittamishaluista. (Suonsivu 2019, 59.)
Toimiva tyoyhteiso tukee yksilon jaksamista ja tyohyvinvointia seka vetaa osaavia ihmisia

puoleensa. (Kaivola & Launila 2007, 10.)

Jarvinen (2017) toteaa, etta toimivassa, terveessa ja kehittyvassa tyoyhteisossa yhteistyo pelaa
ja jokaisen on hyva tehda toita. Tyota tehdaan ensisijaisesti tyorooleista kasin, tyot sujuvat,

ilmapiiri on kunnossa ja tyontekijat tulevat toimeen keskenaan. (Jarvinen 2017, 79.)

Tyoyhteison toimivuuteen vaikuttaa fyysisen tyOympariston toimivuus. Siina esiintyvat
epakohdat kannattaa korjata ensimmaiseksi. Ympariston saamisen toimivaksi jalkeen on
helpompi kehittaa tyoyhteison toimivuuden muita alueita kuten vuorovaikutuksen toimivuutta.
(Manka 2013, 85.)

2.2 Tyoyhteison psykososiaaliset kuormitustekijat

Tyoyhteison psykososiaalisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan tyojarjestelyihin, tyon sisaltoon,
esimiestyohon, tyoyhteisoon, tyoymparistoon ja tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia
tekijoita. Kuormitustekijat aiheuttavat tyontekijalle psyykkista kuormaa. (Psykososiaalinen
kuormitus 2020; Jabe 2010, 52.)
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Sosiaalisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan tyoyhteisossa ja vuorovaikutuksessa ilmenevia
ongelmia. Tyoyhteisossa kuormitusta voivat aiheuttaa yhteistyon ongelmat, puutteelliset
tyoyhteisotaidot, tiedonkulun haasteet ja hankalat sosiaaliset suhteet. (Psykososiaalinen
kuormitus 2020.) Tyoyhteisotaidot nakyvat sitoutumisena tyotehtaviin ja vastuullisuutena.
Ryhmatasolla taidot ilmenevat yhteistyota edistavana toimintana, jona pidetaan auttamista,
reiluutta ja halua toimia yhteisen hyvan eteen valittamatta pikkuasioista. Tyoyhteisotaitoihin
liitetaan yhteistyotaidot, hyva tyokayttaytyminen ja vuorovaikutustaidot. (Manka 2013, 123;
Hyva tyokayttaytyminen ja tyoyhteisotaidot 2021.) Kaivola ja Launila (2007) mainitsevat me-
hengen, joka sisaltaa toisten huomioinnin, ystavallisyyden ja kohteliaisuuden (Kaivola & Launila
2007, 67). Hyva tyokayttaytyminen sisaltaa hyvat kaytostavat, vuorovaikutustaidot, taitavan
ongelmien ja ristiriitojen kasittelyn ja olemisen luottamuksen arvoinen. Hyva
tyokayttaytyminen parantaa tyoyhteison toimivuutta. (Hyva tyokayttaytyminen ja
tyoyhteisotaidot 2021.) Tassa tutkimuksessa tyoyhteisotaidoista on paadytty kayttamaan

nimitysta asiallinen tyokayttaytyminen, koska taidot nakyvat kayttaytymisen tasolla.

Suonsivu (2019) kuvaa kuormituksen liittyvan muun muassa siihen, miten yksilon osaaminen ja
ominaisuudet sopivat tyoympariston vaatimuksiin ja mahdollisuuksiin (Suonsivu 2019, 24).
Vastaavasti tyoturvallisuuskeskus kuvaa ristiriitaa tyon vaatimusten ja hallinnan valilla. Lisaksi
psyykkista kuormitusta aiheuttavat liian suuri tyon maara, jatkuva kiire, keskeytykset ja
epaselva tyonkuva. Liiallista kuormittumista voivat aiheuttaa myos puutteellinen palaute ja
puutteelliset kehittymisen tai uuden oppimisen mahdollisuudet. (Psykososiaalinen kuormitus
2020.) Vaikutusmahdollisuuksien puute voi lisata haitallista psyykkista kuormitusta (Suonsivu
2019, 33). Kun tyon kuormitustekijat ylittavat tyon voimavaratekijat, tyonhyvinvointi laskee
(Monkkonen & Roos 2019, 235).

Psyykkinen kuormittuminen voi johtaa tyoyhteison toimimattomuuteen. Nissinen (2012) toteaa,
etta yhteisollisyyteen liittyvia henkiseen kuormittumiseen vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi
luisuminen perustehtavasta ja siita seuraavat tyon epaselvyydet ja rajattomuus, tyoyhteison

toiminnan epaselvat rakenteet ja vuorovaikutusongelmat (Nissinen 2012, 69).

Terveydelle haitallista kuormittumista koskevat saadokset maarittelevat haittojen
ehkaisemisen ja vahentamisen toteuttamisesta tyopaikalla. Tyoturvallisuuslain (738/2002) 8 §:n
mukaan tyonantaja on velvollinen huolehtimaan tyontekijan terveydesta ja turvallisuudesta
tyossa. Tyonantajan on 25 §:n mukaan pyrittava tunnistamaan haitallinen kuormittuneisuus ja
ryhdyttava keinoihin haitallisen kuormituksen vahentamiseksi. Tyoturvallisuuslain viidennessa
luvussa on saadetty psyykkisen ja sosiaalisen kuormituksen aiheuttamien haittojen
ennaltaehkaisemista ja torjumisesta. Tyosta tai tyoymparistosta ei tyoturvallisuuslain 1 §:n

mukaan saa aiheutua psyykkisia tai fyysisia terveyshaittoja tyontekijalle.

Ajan myota psyykkinen kuormitus vaikuttaa tyokykyyn. Suonsivu (2019, 32) nimeaa tyokykya

heikentaviksi tekijoiksi stressin ja tyouupumuksen. TyoOperaisesta ylikuormittumisesta
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aiheutuvan stressin Manka (2013) maarittelee tilanteeksi, jossa tyontekija tuntee itsensa
hermostuneeksi, jannittyneeksi, levottomaksi ja ahdistuneeksi. Mielta vaivaavat asiat
aiheuttavat nukkumisvaikeuksia. Suorituskyky laskee. Tyopaikalla stressin vaikutukset nakyvat

yksilo-, ryhma- tai organisaatiotasolla. (Manka 2013, 45—46.)

Kaikilla tyopaikoilla ilmenee kuormittavia tekijoita (Psykososiaalinen kuormitus 2020).
Tilapainen tyostressi on tavanomaista eika sen katsota olevan vaaraksi terveydelle (Suonsivu
2019, 32). Eustressi on hyvanlaatuista stressia. Sen ihminen kokee positiivisena ja nauttii
tyostaan. Eustressiin kuuluu muun muassa kohonnut vireystila, omien kykyjen koettelua ja
rajojen testaamista. Ihminen sailyttaa hallinnan tunteen ja kokee elinvoiman lisaantyvan.
Pitkaan jatkuessaan positiivinen stressi voi kaantya negatiiviseksi. (Jarvinen 2017, 27—-28.)
Stressin vaikutukset yksilon tyohyvinvointiin ja tyoyhteison toimintaan ovat yhteydessa yksilon
kayttamiin stressinhallintakeinoihin ja tyoyhteisosta saatavaan sosiaaliseen tukeen. Sosiaalista
tukea voidaan saada tyokavereilta ja esimiehilta. Se voi ilmeta arvostustukena,
emotionaalisena tukena, tietotukena ja aineellisena tukena. Ongelmien ratkaiseminen edistaa
selviytymista. Itsensa syytteleminen, sosiaalisten kontaktien valttely ja passiivinen toivominen
tilanteen muuttumisesta heikentavat selviytymista. Stressia vahentavia henkilokohtaisia
voimavaroja ovat vuorovaikutustaidot, ongelmanratkaisutaidot, myonteiset uskomukset,

energisyys, terveys ja elamanhallinnan tunne. (Manka 2013, 46, 59.)

Stressi voi johtaa tyouupumukseen silloin, kun se on pitkaaikaista eika muutosta saada aikaan
(Suonsivu 2019, 32). Tyouupumuksella tarkoitetaan tyohon liittyvaa psyykkista uupumustilaa,
johon usein liittyy kyynistynyt asennoituminen tyohon ja alentunut ammatillinen itsetunto
(Tyosuojelun sanasto 2006). Tyouupumusta lisaavia tekijoita ovat rooliristiriidat, aikapaineet,
suuri tyokuormitus,  tunnekuormittavuus ja  epaselvyys omista  tyotehtavista.
Tunnekuormittavuutta lisaa jatkuva kiire, tyoyhteison huono ilmapiiri ja epaoikeudenmukainen
johtaminen. (Jabe 2010, 53, 106.)

2.3 Paivystystyohan liittyvia kuormitustekijoita

Tyoturvallisuuslain (738/2002) viidennen luvun mukaan tyon kuormitustekijoita ovat hairinta,
vakivallan uhka, yotyo, yksin tyoskentely, tyopaikan ja tyoympariston rakenteet, fyysiset

kuormitustekijat (ergonomia), nayttopaatetyo, kemialliset, fysikaaliset ja biologiset altisteet.

Tyoyhteisossa tyoturvallisuuslain (738/2002) 18 §:n mukaan tyontekija ei saa kayttaytya muita
tyontekijoita kohtaan hairitsevasti tai epaasiallisesti. “lhmiseksi oleminen” vaikuttaa
tyontekijan, tyoyhteison ja esimiehen tyohyvinvointiin. Tyoturvallisuuskeskus maarittaa
tyoyhteisossa toimimiseen liittyvaan asiallista kayttaytymista ja myonteista asennoitumista

tyopaikkaa, tyoyhteisoa ja esimiesta kohtaan. (Tyoyhteisotaidot 2020.)
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Koronan aiheuttama pandemia on lisannyt kuormitusta terveydenhuoltoalalla. Tehyn
toimeksiannosta Aula Researchin toteuttaman kyselytutkimuksen mukaan 42 prosenttia
hoitajista pelkaa koronan aiheuttamaa terveysriskia tyossaan. Tutkimukseen vastanneista
kolme neljasta koki henkista kuormitusta, kiiretta ja tuen puutetta. Eniten korona on
heikentanyt ensihoitajien tyohyvinvointia. (Lahes puolet sairaanhoitajista pelkaa koronan

aiheuttamia riskeja 2020.)

Sairaanhoitajaliiton alkusyksysta 2020 tekeman tutkimuksen mukaan koronaepidemia on
lisannyt sairaanhoitajien uupumusta. Poikkeusolot toivat muutoksia, jotka kasvattivat
uupumusta. Vastaajista lahes joka neljannella vaihtui tyopaikka tai tyotehtava. Perehdytyksen
uuteen tehtavaan koki huonoksi tai erittain huonoksi 29 prosenttia vastaajista. Puolet
vastaajista koki tyoturvallisuutensa vaarantuneen koronaepidemian vuoksi. (Korona-aika on
uuvuttanut sairaanhoitajat 2020.) Paivystyspoliklinikoiden toiminta on muuttunut
koronaepidemian aikana. On jouduttu tekemaan uusia jarjestelyja ja kayttamaan suojaimia.

Poikkeusolot lisaavat ennakoimattomuutta.

Tyossa kohdattu vakivalta on tyopaikkavakivaltaa. Terveydenhuollossa kohdataan potilaita,
jotka kayttaytyvat uhkaavasti ja jopa vakivaltaisesti hoitohenkilokuntaa kohtaan. Paivystystyo
on tyopaikkavakivallan korkean riskin tyopaikkoja. Paivystysyksikoissa suuret potilasmaarat,
odotusajat ja ruuhkautuneet tyopisteet lisaavat vakivallan riskia. Paivystysaikaan psykiatriset
avohoidon potilaat tyollistavat paivystysyksikoita. Vakivallassa erotetaan fyysinen ja henkinen
vakivalta. Fyysinen vakivalta on esimerkiksi lyomista, potkimista ja voimankayttoa. Henkiseen
vakivaltaan kuuluu esimerkiksi uhkailua, haukkumista ja nimittelya. (Hietaharju & Nuuttila
2010, 164—165; Rasimus 2005, 61—62.)

Potilaan vakivaltaisuus aiheuttaa henkilokunnassa erilaisia tuntemuksia (Hietaharju & Nuuttila
2010, 170). Ne voivat ilmeta tunneristiriitoina itseaan kohtaan ihmisena ja tyontekijana.
Kasittelematon tunneristiriita voi johtaa muun muassa uupumiseen, voimaantumisen tunteen
vahenemiseen, ristiriitoihin tyopaikalla ja omissa ihmissuhteissa. (Holmberg 2016, 221.)

Psyykkisia seurauksia ovat esimerkiksi pelko, ahdistus ja unettomuus (Rasimus 2005, 63).

2.4 Tyoyhteison voimavaratekijat

Tyon kuormittavuutta voidaan tarkastella myds sen myonteisten asioiden eli voimavarojen
kautta. Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan tyontekijaan liittyvia yksilollisia voimavaratekijoita
ovat sinnikkyys, joustavuus, optimismi ja hyva itsetunto. TyOtehtaviin liittyvia myonteisia
tekijoita ovat kehittavyys, palkitsevuus, tulokset, merkityksellisyys ja onnistuminen
asiakastyossa. TyoOjarjestelyihin liittyvia tekijoita ovat roolien ja tavoitteiden selkeys,
vaikuttamismahdollisuudet tyossa ja tyOaikojen joustavuus. Tyoyhteisoon liittyvia
voimavaratekijoita ovat palaute, oikeudenmukaisuus, arvostus, selkea johtaminen,

vuorovaikutus, tyoyhteison ja esimiehen tuki. (Psykososiaalinen kuormitus 2020.)
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Suonsivun (2019) mukaan tyokykya voimistavia tekijoita ovat itsensa johtaminen, osaaminen,
kommunikaatio, dialogi, vuorovaikutus, reflektio ja taiteet. Itsensa johtamiseen sisaltyy hyva
itsetuntemus, tehokas ajankayttd, omien rajojen tunnistaminen, tyon ja vapaa-ajan
tasapainottaminen. Tyohyvinvointia edistaa tietamys osaamisesta ja halukkuus osaamisen
kehittamiseen. Kommunikaatiossa tulee ottaa huomioon viestiin sisaltyvat merkitykset,
taustaoletukset, suoruus ja epasuoruus seka kuunteleminen. Dialogissa toinen ihminen
kohdataan koko olemuksella tassa ja nyt. Dialogiin kuuluu rakentava ja avoin keskustelu seka
taito tunnistaa ja kasitella omia tunteita. Tunnetaidot auttavat valttamaan provosoitumista
toisen mielipiteista tai ajatuksista. Assertiivinen vuorovaikutustyyli tarkoittaa tasmallista,
jamakkaa, selkeaa ja rehellista vuorovaikutusta, jossa toisen oikeuksia ei loukata. Reflektiossa
ihminen tarkastelee ja kasittelee uutta tietoa suhteessa aikaisempiin tietoihinsa. Taiteita

voidaan ajatella hyvinvoinnin tuottajiksi. (Suonsivu 2019, 46—51, 53—56.)

Tyohyvinvointia voi joko lisata tai heikentaa tyon vaatimusten ja hallinnan valinen
yhteensopivuus. Manka (2013) tuo esiin myonteisen tyokykya vahvistavan puolen. Kun tyon
hallinta ja vaatimukset ovat tasapainossa, stressi vahenee ja oppimisen halu lisaantyy.
Hallinnan tunteella tarkoitetaan tyontekijan ominaisuuksia ja osaamista kohdata haasteita,
uhkia ja menetyksia. Hyva tyon hallinta sisaltaa tavallista paremman tyotyytyvaisyyden,
sitoutumisen tyohon, tyosuorituksen ja tyomotivaation seka vahemman henkista ja ruumiillista

oireilua ja vahaisempia poissaoloja ja vaihtuvuutta. (Manka 2013, 58—59.)

Jabe (2010) tuo esiin tyopaikan resurssitekijat hyvinvointia edistavina tekijoina. Sopivan
henkilostomitoituksen lisaksi myonteisia asioita ovat tyopaikan ilmapiiri, yhdessa tekemisen
kulttuuri, esimiehelta saatu tuki, oikea tyonsuunnittelu ja oikeiden asioiden tekeminen oikealla
tavalla. Jos tyontekija kokee tyonsa palkitsevaksi ja pystyy vaikuttamaan tyohonsa, ajoittainen
kiire ei muodostu terveydelle haitalliseksi. Tama edellyttaa kokemusta tyokavereiden
arvostamisesta. Omaa osaamistaan, tyotaan ja tyokavereitaan on myos itse arvostettava. (Jabe
2010, 101, 106.) Tyontekija voi edistaa tyoyhteisossa ja omassa tyotehtavassa onnistumisesta
hoitamalla oman tyotehtavan vastuullisesti ja tukemalla toisten tyota (Monkkonen & Roos 2019,
147).



16

3. Tyopaikan ihmissuhteet

Tassa tutkimuksessa tyopaikan ihmissuhteilla tarkoitetaan tyoyhteisossa tyoskentelevia hoitajia
ja heidan esimiehiaan seka heidan valisia suhteitaan. Potilasty0 ja ylempi johto on rajattu

tutkimuksen ulkopuolelle.

3.1 Esimiestyo

Esimiestyo on johtamista. Se on tavoitteellista ja vuorovaikutteista vaikuttamista yksiloihin tai
ryhmiin. Esimiesty0 sisaltaa seka ihmisten etta asioiden johtamista. Tyoyhteison tavoitteet

ohjaavat johtamista. (Hyppanen 2013, 12, 14.)

Suonsivun (2019) mukaan johtaminen lahtee itsensa tuntemisesta ja itsensa johtamisesta. Naita
ominaisuuksia laajennetaan johtamisessa tarvittavaan osaamiseen, joka jaetaan ammatti-,
vuorovaikutus-, hyvinvointi-, tehokkuus- ja johtamisosaamiseen. Itseluottamus kuuluu
johtamiseen liitettaviin ominaisuuksiin. Hyvan esimiestyon piirteita ovat jamakkyys, avoimuus,
vaikuttavuus, tuloksellisuus, tarmokkuus, noyryys ja hyvinvoivuus. (Suonsivu 2019, 137—318.)
Tyoturvallisuuskeskus nimeaa hyvan esimiestyon piirteiksi aitouden ja oman positiivisen
mielialan yllapitamisen. Esimiehen tulee tukea, kannustaa, kuunnella, keskustella ja kiittaa.
Johtaminen on l(3apinakyvaa ja johdonmukaista. Hyva esimies kohtelee tyontekijoita
oikeudenmukaisesti ja arvostavasti. (Psykososiaalinen kuormitus 2020.) Monkkonen ja Roos
(2019) mainitsevat oikeudenmukaisen kohtelun lisaksi tasapuolisen kohtelun (Monkkonen &
Roos 2019, 143). Suonsivu (2019) nostaa esiin myos olennaiseen keskittymisen (Suonsivu 2019,
135).

Esimiehen tehtaviin kuuluu tyoyhteison tyohyvinvoinnin edistaminen, toiminnan edellytysten
luominen ja yllapitaminen seka taysipainoisen keskittymisen omaan tyohon edesauttaminen
(Kaivola & Launila 2007, 43). Esimies nayttaa suuntaa ja ottaa kantaa tarvittaessa (Monkkonen
& Roos 2019, 149). Suonsivun (2019) mukaan aktiivinen johtaminen edistaa tyohyvinvointia.
Aktiivinen esimies on innostava, palkitseva, muutosmyonteinen ja tulevaisuussuuntautunut.
Han hyodyntaa tyontekijoiden yksilollista osaamista. Tyohyvinvointia edistaa toiminnan
tavoitteiden asettelu, osallisuus, tyon organisointi ja kuormittavuuden tasapainoisuus.
Tyontekijoiden ammatillisten valmiuksien riittavyydesta tulee huolehtia ja varmistua. (Suonsivu
2019, 164—165, 168.) Hyva esimiestyo vahentaa haitallista psykososiaalista kuormitusta.
Kaikilla tyopaikoilla ilmenee kuormitustekijoita ja tilannetekijoita. Esimies ei ole yksin
vastuussa vaan jokainen tyOyhteison jasen voi vaikuttaa omalla toiminnallaan. Jokainen

tyontekija voi jalostaa asioita tahollaan.

Esimiestyo ja siihen sisaltyva paatoksenteko vaikuttavat keskeisesti tyoyhteison pysymiseen
terveena ja toimintakykyisena seka haittaavien toimintojen kehittymisen ehkaisemisessa

(Nissinen 2012, 69). Esimiehen on pystyttava tekemaan vaikeitakin paatoksia (Suonsivu 2019,
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135). Paatoksenteon oikeudenmukaisuutta lisaa se, etta ne tehdaan oikean tiedon varassa,
asianomaiset tulevat kuulluiksi, mielipiteet otetaan huomioon ja virheet tunnustetaan ja
korjataan (Kaivola & Launila 2007, 63).

Esimiehen tehtaviin kuuluu vaikeiden asioiden ottaminen esiin rohkeasti, avoimesti ja nopeasti
seka tyoyhteison perustehtavan palauttaminen mieliin aika ajoin. Joskus osa tyontekijoista voi
odottaa, etta esimies ratkaisee kaikki ongelmat. Kun ongelmista keskustellaan yhdessa, usein
tyontekijat kykenevat itse ratkaisemaan ongelmat. Ongelmista puhumisen sijaan puhe tulisi
kaantaa siihen, mita asioiden hyvaksi voidaan tehda. Korjaavassa palautteessa huomio tulisi
kiinnittaa positiivisiin seikkoihin. Jos esimies ylivastuullisesti pyrkii ratkaisemaan kaikki
ongelmat, seurauksena voi olla “urputusta”. (Jabe 2010, 91, 111—-112, 120, 151, 247.)

Esimiesty0 sisaltaa muutosten ja kriisitilanteiden johtamista. Organisaatiossa tapahtuvat
muutokset ja niiden johtaminen ovat arkipaivaa terveydenhuollossa. (Taskinen 2018, 147.)
Muutosjohtamisella tarkoitetaan erilaisten toimijoiden nakokulmien yhdistamista ja rakenteen
muutoksen liittyvan identiteetti- ja resurssitaistelun kohtaamista. Esimiehen roolilla on iso
merkitys muutoksen onnistumisen kannalta, mutta tyontekijat voivat omalla toiminnallaan
edistaa tai vaikeuttaa muutosta. Keskeista onnistumisen kannalta on dialogisuus, jossa
rakennetaan yhdessa tietoa. (Monkkonen & Roos 2019, 128.) Jaben (2010) mukaan muutos- ja
kriisitilanteissa nousevat negatiiviset tunteet pintaan. lhminen kay lapi vihan, pelon ja surun
tunteita. Vihainen ihminen lahtee pakoon, uhoaa tai alkaa itkea. Osalle on tavanomaista
aggressiivinen reagointi. Esimiehen ei tarvitse ottaa tunneilmauksia liilan henkilokohtaisesti,
kun han tiedostaa erilaisia reagointitapoja. Esimiehen tulee kuitenkin puuttua pahan
puhumiseen, jos se yleistyy tyopaikalla. Huono tyodilmapiiri voi johtaa esimiehen joutumiseksi
maalitauluksi. Myos esimies tarvitsee tukea sailyttaakseen tyokykynsa vaikeissa tilanteissa.
Muutoksen hyvaksymisen jalkeen ilmenee usein positiivisia tunteita. Ilon hetkia ja onnistumisen
kokemuksia kannattaa vaalia ja juhlia. (Jabe 2010, 111, 119—120.)

Esimiehen tyota on vaikuttaminen. Siihen sisaltyy kuuntelua ja aitoa vuorovaikutusta. (Jabe
2010, 244.) Positiivisen vaittelykulttuurin puuttuminen voi johtaa esimiesten ja henkiloston
valisen vuorovaikutuksen lukkiutumiseen taisteluasemiin ja nujertavan kritiikin yllapitamiseen
epaonnistumisista ja vastoinkaymisista (Nissinen 2012, 70). Keskustelun avulla tiimilla on kyky
korjata omaa toimintaansa. Dialogisessa keskustelussa on mukana paljon vuorovaikutusta,
asioiden kyseenalaistamista, suoran kritiikin sijaan arvostelua tapahtuu kaytavilla ja
kahvihuoneissa. Vahvoilla esimies on, kun han aidosti kuuntelee kritiikin esittajaa ja nakee
todellisuuden ymmartamista. (Jabe 2010, 112, 120, 122, 140.) Kuunteluun liittyy myos
palautteen vastaanottamista. Esimies tarvitsee palautetta tyostaan ja tyoyhteison odotuksista
esimiestyota kohtaan. (Kaivola & Launila 2007, 67.) Taman opinnaytetyon yhtena tavoitteena

on tuoda esimiestyohon kohdistuvaa palautetta ja tyoyhteison odotuksia nakyviksi.
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3.2 Tyokaverisuhteet

Tyoyhteisossa tyoskentelemisessa ei riita, etta osaa oman tyonsa. Pitaa osata tyoskennella
yhdessa muiden kanssa. Tassa opinndytetyossa tyokaverisuhteilla tarkoitetaan tyoyhteison
jasenten valista vuorovaikutusta. Toimiva vuorovaikutus vahvistaa tyoyhteison toimintaa ja
yksilon voimavaroja. Se pienentaa tyoyhteison jasenten sairastumisriskia ja tarjoaa suojaa

stressin negatiivisilta vaikutuksilta. (Manka 2013, 116.)

Hyva tyontekija on rinnastettavissa hyvaan tyokaveriin. Kaveruuteen kuuluu molemminpuolinen
usko ja luottamus. Kaverille annetaan ja vastaanotetaan tukea ja apua. Toinen toistaan
arvostetaan ja annetaan tilaa toisen erilaisuudelle. Hyva tyontekija arvostaa myos esimiehen
asemaa. (Kaivola & Launila 2007, 74—75.) Hyva tyokaveri rakentaa omalta osaltaan tyoyhteison
hyvaa ilmapiiria. Han kayttaytyy asiallisesti ja ystavallisesti. Tarvittaessa han ilmaisee kantansa

ja pyrkii yhteistyohon. Hyva tyokaveri ei puhu selan takana pahaa. (Jabe 2012, 82—83.)

Tyoyhteison jasenten valisen vuorovaikutuksen tulisi olla dialogista. Siina on kyse
vastavuoroisesta suhteesta, jossa pyritaan rakentamaan yhteista tietamysta ja ymmartamysta
(Monkkonen & Roos 2019, 163). Mankan (2013) mukaan dialoginen vuorovaikutus on aitoa
kohtaamista ja kuuntelemista. Se ei ole vain omien nakemysten puolustamista vaan myos
kuuntelemista ja uusien ajatusten ja nakokulmien syntymista. Vuorovaikutuksen savy kannattaa
pitaa myonteisena. Mielen valtaa se, mihin huomio kiinnittyy. Ongelmia havaitaan enemman,
kun niihin keskitytaan. Myonteisyytta voi edistaa tuomalla esiin onnistumisia. (Manka 2013,
123—124.) Dialogisen kohtaamisen avaintaitoja voi kehittaa olemalla valmis opettelemaan koko
ajan uutta. Kukaan ei tule valmiiksi taydelliseksi taitajaksi vaan kehittymaan yhteistoiminnassa

toisten kanssa. Jokainen kokee jaetun maailman yksilollisesti. (Monkkonen & Roos 2019, 268.)

Tyokaverisuhteisiin  liittyy myos kielteisia ilmioita, kuten kateus, kiusaaminen ja
kuppikuntaisuus, jos tiiviit sosiaaliset suhteet aiheuttavat ei-toivottuja ilmioita. (Manka 2013,
116.) Kuppikunnat ovat rinnastettavissa mustavalkoiseen maailmankuvaan, jossa tapahtuu
jaottelu meihin hyviin ja toisiin pahoihin. Hyvan ja pahan valille vedetty kuvitteellinen raja saa

tuntemaan olonsa turvallisemmaksi. (Jabe 2010, 70.)

Tyokaverisuhteisiin ja tyoyhteisoon liittyy aina jossain maarin loukkaantumisia, vastoinkaymisia
ja epaonnistumisia. Vaarinymmarryksia voi syntya puoli ja toisin. Niihin ei pida jaada kiinni.
(Nissinen 2012, 64, 66.) Ongelmista puhuminen ja rakentava palaute kuuluvat tyoyhteison
jasenten valiseen hyvaan vuorovaikutukseen. Tyopaikan ihmissuhteisiin kuuluu ristiriitoja,
joiden ratkaiseminen on kaikkien etu. Syntyneet ongelmat tulee ottaa puheeksi heti ja
asianosaisten kanssa suoraan. Tavoitteena on syyta olla toiveiden ja ehdotusten etsiminen asian
korjaamiseksi. Syyllisia ja selityksia ongelmiin ei ole tarpeen etsia. Miksi-kysymysten sijasta
kannattaa etsia ratkaisua asiaan. Ratkaisuun vievat toiveet ja ehdotukset, jotka aukaisevat

tilanteita. Esimiehella on tarkea rooli ongelmien puheeksi ottamisessa. (Manka 2013, 125—126.)



19

Ryhmatasolla tyoyhteisotaidot ilmenevat yhteistyota edistavana toimintana, jona pidetaan
auttamista, reiluutta ja halua toimia yhteisen hyvan eteen valittamatta pikkuasioista. Ryhmissa
taitoihin liitetaan usein velvollisuusnakokulma, johon liitetaan resurssien jarkeva kaytto,
tyopaikan viihtyvyydesta huolehtiminen, yhteisty0 esimiesten ja tyotovereiden kanssa,
mielipiteen ilmaisu asioiden eteenpain viemiseksi ja aktiivinen osallistuminen tyopaikan
kehittamistyohon. Tyoyhteisotaidot eivat lahde kehittymaan itsestaan, vaan niissa on
kehityttava kuten muissakin taidoissa. (Manka 2013, 12, 123.)

Tyoyhteisossa voi olla eri mielta ja esittaa kritiikkia toista kunnioittaen ja arvostaen.
Ongelmanratkaisuissa tulee kayttaytya hyvin ja arvostaa vastapuolta. Erilaiset nakemykset ja
kiivas ajatustenvaihto ei tarkoita, etta valittamisen toisesta tulee johtaa omasta mielipiteesta

luopumiseen. Ratkaisuja kannattaa ideoida yhdessa. (Nissinen (2012, 69—70.)

Ristiriitojen esiintyminen on normaalia (Manka 2013, 128). Selvittamattomat ristiriidat
heikentavat tyoyhteison ilmapiiria. Niiden aiheuttama hankala olo ja mielipaha voivat pysya
mielessa myos vapaa-ajalla. Osa vaarinkasityksista ja mielipahan aiheista voi johtua erilaisista
tulkinnoista ja vaarinkasityksista. Usein ne lievittyvat anteeksi pyytamalla, suoraan puhumalla
ja vahitellen mielesta haihtumalla. (Kallio & Kivisto 2013, 91.) Puheeksi ottamista helpottaa
toistensa tunteminen ja etukateen sovitut pelisaannot. Puheeksi ottaminen ja ongelmallisen
tilanteen ratkaiseminen tuo esiin energiaa ja iloa seka uusia ratkaisuja arjen pulmallisiin
tilanteisiin. (Manka 2013, 126, 128.)



20
4, Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja rajaus

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata paivystyksessa tyoskentelevien hoitajien
nakemyksia tyoyhteison toimivuudesta ja sen kehittamisesta. Opinnaytetyon tuloksia voidaan
hyodyntaa paivystyspoliklinikoiden tyoyksikoiden kehittamisessa niin tilaajan kuin muidenkin

sairaaloiden paivystyspoliklinikoilla.

Opinnaytetyon tavoitteena on vastata seuraaviin tutkimuksellisiin kysymyksiin:
1. Mita tyoyhteison toimivuuteen liittyvia kuormitus- ja voimavaratekijoita

paivystyksessa on?
2. Mitka ovat esimiestyon haasteet ja vahvuudet?
3. Mitka ovat tyokaverisuhteiden haasteet ja vahvuudet?

4. Miten tyoyhteisoa, esimiestyota ja tyokaverisuhteita pitaisi kehittaa?

5. Opinndytetyon tutkimukselliset menetelmat

Tyossa kaytettiin laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Haastatteluaineisto
kerattiin teemahaastattelun avulla. Aineisto analysoitiin teorialahtoisella

sisallonanalyysimenetelmalla.

5.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Laadullinen tutkimus on tutkimustyypiltaan empiirista. Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan
kuvaamaan ja ymmartamaan tai teoreettisesti tulkitsemaan tiettya ilmiota tai toimintaa.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 27, 88.) Kvalitatiivisin menetelmin kerataan tietoa tajunnan sisalldista
eli merkityksista, joita ihmiset antavat tapahtumille ja ilmidille. Niissa tulee esiin tutkittavien
nakokulma ja aani. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 28.) Lahtokohtana on todellisen, luonnollisen ja
moninaisen elaman kuvaaminen. Koska todellisuuden tapahtumat ovat yhteydessa toisiinsa,
tavoitteena on todellisuuden kokonaisvaltainen kuvaaminen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 161, 164.) Laadullisessa tutkimusmenetelmassa tavoitteena on Ooytaa ihmisten
toiminnalleen antamia merkityksia. Aineistosta loytyy samankaltaisuuksia, mutta ne eivat ole
selittava tekija kaikkien tutkittavien toiminnalle. Kiinnostavia ovat myos poikkeavuudet.
(Vilkka 2015, 67.)

Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmia on useita. Yleisimpia ovat haastattelu,
kysely, havainnointi ja eri dokumenteista keratty tieto. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 83.)
Laadullisessa tutkimuksessa tiedon keruun instrumenttina suositaan ihmista. Haastateltavat

valitaan tarkoituksenmukaisesti. Satunnaisotoksen menetelmaa ei kayteta. (Hirsjarvi, Remes &
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Sajavaara 2009, 164.) Haastateltaviksi pyritaan loytamaan henkilot, joilla on tietoa tai

kokemusta tutkittavasta asiasta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 88).

Aineistoa tulkitaan siten, etta tapauksia kasitellaan ainutlaatuisina (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 164). Analyysin tueksi voidaan esimerkinomaisesti esittaa lainauksia
alkuperaisista haastatteluista. Talla pyritaan argumentoimaan teoreettista analyysia. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 27.)

Laadullinen analyysi voidaan jakaa induktiiviseen (yksittdisesta yleiseen) ja deduktiiviseen
(yleisesta yksittaiseen) analyysiin. Abduktiivinen (lopputuloksesta lahteva) paattely tarkoittaa,
etta teorianmuodostuksessa johtoajatus tai -lanka liittyy havaintojen tekoon. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 107, 114.) Tyypillisesti laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan induktiivista
analyysia. Lahtokohtana on tarkastella aineistoa monitahoisesti ja yksityiskohtaisesti
hypoteesien tai teorian testaamisen sijaan. Aineistosta voi paljastua odottamattomia tarkeita

seikkoja. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 164.)

Tahan tutkimukseen on valittu kvalitatiivinen tutkimusote siksi, etta tutkimuksen tarkoituksena
on kuvata haastateltavien nakemyksia, kasityksia ja tulkintoja tutkittavasta ilmiosta

tyoyhteisossa.

5.2 Haastattelu aineistonkeruumenetelmana

Tutkimushaastattelu on systemaattinen tiedonkeruun muoto (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 207). Haastattelun etuna on joustavuus aineistoa kerattaessa. Kysymykset voidaan esittaa
tutkijan valitsemassa jarjestyksessa. Niita voidaan toistaa, tarkentaa ja selventaa. Laadullisen
tutkimuksen haastattelun joustavuutta lisaa se, ettei sita ymmarreta tietokilpailuksi. Tarkeinta
on saada mahdollisimman runsaasti tietoa tutkittavasta asiasta. Tata edesauttaa haastattelun
kaytto tutkimusmenetelmana, koska se mahdollistaa valita haastatteluun henkilot, joilla on
tietoa tai kokemusta aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85—86.) Haastateltavien annetaan
tuoda asioita esille mahdollisimman vapaasti. Haastateltava on aktiivinen ja merkityksia luova

osapuoli. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 205.)

Haastattelun aiheet, teemat tai kysymykset kannattaa toimittaa vastaajille etukateen, jotta
he voivat tutustua niihin hyvissa ajoin. Etukateen aiheeseen tutustuminen voi helpottaa
haastateltavien suostumista tutkimukseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85—86.) Haastattelun
heikkoutena verrattuna kyselyyn on siihen kuluva aika ja raha. Aineistonkeruu vie aikaa.
Vastausten niukka maara ei aiheuta ongelmia yleistettavyyden kannalta, koska haastattelun
tarkoitus ei ole yleistaa. Sen sijaan niukaksi jaanyt aineisto kertoo niukasti tutkittavasta
ilmiosta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 86.) Haastateltava voi myos kokea haastattelun negatiiviseksi

tilanteeksi. Haastattelun luotettavuutta voi heikentaa haastattelijoiden taipumus antaa
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tietynlaisia esimerkiksi sosiaalisesti suotavia vastauksia. Aineiston tuloksia tulkittaessa tulee
ottaa huomioon, etta haastatteluaineisto on tilanne- ja kontekstisidonnaista. Haastateltavat
saattavat kertoa nakemyksistaan toisin kuin toisessa tilanteessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 206—207.)

Haastattelu voidaan kaytannossa toteuttaa yksilo- tai ryhmahaastatteluna. Ryhmahaastattelut
jakautuvat parihaastatteluun ja tasmaryhmahaastatteluun (Hirsjarvi & Hurme 2008, 61.)
Ryhmahaastattelua voidaan kayttaa yksilohaastattelun sijasta tai yksilohaastattelun ohella.
Ryhmahaastattelu voidaan nahda keskusteluna tutkijan valitsemasta aiheesta tai teemasta. Se
on oiva keino paasta tutkittavien maailmaan ja innostaa heidat ja toisensa puhumaan aiheista,

joita haastattelija voi laajentaa lisakysymysten avulla. (Eskola & Suoranta 2003, 94—95.)

Haastateltavat kertovat asioista melko spontaanisti ja tuottavat tutkittavasta ilmiosta
monipuolista tietoa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 61.) Erilaiset mielipiteet voivat stimuloida
keskustelua (Eskola & Suoranta 2003, 94—-95).

Tuomi ja Sarajarvi (2018, 86) ja Hirsjarvi ja Hurme (2008, 47) maarittelevat teemahaastattelun
ja puolistrukturoidun haastattelun synonyymeiksi. Teemahaastattelussa edetaan tiettyjen
etukateen valittujen teemojen mukaan yksityiskohtaisten kysymysten sijaan (Tuomi & Sarajarvi
2018, 86). Muita tutkimushaastattelun lajeja ovat strukturoitu lomakehaastattelu ja
strukturoimaton haastattelu, joiden valiin teemahaastattelu sijoittuu. Teemahaastattelun
toteutus vaihtelee avoimesta haastattelusta strukturoituun haastatteluun, mutta on lahempana

strukturoimatonta haastattelua. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 44—48.)

Teemahaastattelun teemat perustuvat tutkimuksen viitekehykseen. Vastauksia pyritaan
loytamaan tutkimustehtavan mukaisesti. Aineistosta lOoytyy useita kiinnostavia asioita, mutta
ne tulee tyypitella tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimustehtavan mukaisesti. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 88, 104.)

Tassa tutkimuksessa teemahaastattelurunko (Liite 1) koostui kolmesta paateemasta, joita
olivat tyoyhteiso, esimiestyo ja tyokaverisuhteet. Tyoyhteisoteeman tarkoituksena oli selvittaa
tyoyhteison toimivuuteen vaikuttavia tekijoita ja parannusehdotuksia. Esimiestyoteeman
tarkoituksena oli selvittaa tyontekijoiden nakemyksia tyoyhteison johtamisesta ja
kehittamisesta. Tyokaverisuhteetteeman tarkoituksena oli loytaa tyokavereiden valisiin

suhteisiin ja vuorovaikutukseen liittyvia seikkoja tyoyhteison toimivuuteen liittyen.

Tassa tutkimuksessa tiedonkeruumenetelmaksi valittiin teemahaastattelu, jotta haastateltavat
voivat tuoda julki mielipiteitaan mahdollisimman vapaasti ja aktiivisesti. Tutkittavasta aiheesta
voi talloin avautua uusia puolia. Lisaksi haastateltavilla oletetaan olevan omakohtaista ja laajaa
kokemusta tutkittavasta asiasta, jolloin teemahaastattelu sallii puhua tutkittavasta aiheesta

vapaammin kuin kyselylomakkeeseen vastaamalla on mahdollista.
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Tutkimuksen kohderyhmana olivat eraan paivystyspoliklinikan hoitajat. Haastatteluaineisto
kerattiin teemahaastattelemalla. Tutkimushaastattelut toteutettiin ryhmamuotoisina.
Haastateltaviksi valittiin paivystyspoliklinikan hoitohenkilosta kolme 4—5 hengen ryhmaa.
Haastateltavat olivat sairaanhoitajia ja lahihoitajia. Osallistuneilta pyydettiin ja saatiin
tietoinen kirjallinen suostumus osallistua tutkimukseen. Osallistuneet olivat tyoskennelleet
hoitajina 2—45 vuotta ja paivystyksessa tai paivystysavussa 9 kuukautta—25 vuotta.

Haastatteluun osallistui miehia ja naisia.

Haastattelukysymykset oli jaettu kolmeen paateemaan ja niita tukeviin alakysymyksiin.
Haastateltavien taustasta kysyttiin kokemusta hoitotyosta ja paivystystyosta. Paateemat olivat
tyoyhteiso, esimiestyo ja tyokaverisuhteet. Teemahaastattelu kokonaisuudessaan on kuvattu

liitteessa 1.

Paivystyksen osastonhoitajalle lahetettiin tutkimustiedote, -kysymykset ja suostumus
haastatteluun. Osastonhoitaja ohjasi ne haastateltaville ja organisoi haastateltavat
haastatteluihin. Ryhmahaastattelut tehtiin 12.2.-5.3.2021. Haastatteluja tehtiin yhteensa
kolme. Ensimmaiseen haastatteluun osallistui viisi henkiloa. Toiseen ja kolmanteen
haastatteluun osallistui nelja henkiloa. Yhteensa haastateltavia oli siis 13 henkiloa.
Ryhmahaastattelun kriteerit tayttyivat, koska haastateltavia oli vahintaan kolme henkiloa.
Haastateltavien maara oli ennakoitua pienempi, koska viitta hoitajaa oli haastavaa saada
paikalle samaan aikaan. Toisaalta neljan haastateltavan ryhmassa yksittaiselle vastaajalle ja
yksittaiseen kysymykseen jai enemman vastausaikaa. Vastausprosentti oli 87, jota voidaan pitaa

haastattelututkimukselle hyvana. Haastateltavat olivat paivystyksesta ja paivystysavusta.

Haastateltaville kerrottiin haastattelun aihe, osa-alueet, ennakoitu kesto ja rajaus. Haastattelu
toteutettiin teemahaastattelumenetelmalla. Kerrottiin, etta potilastyo on rajattu tutkimuksen
ulkopuolelle ja etta esimiehilla tarkoitetaan osastonhoitajaa ja apulaisosastonhoitajia.
Mainittiin, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Osallistuvia pyydettiin
allekirjoittamaan kirjallinen suostumus ennen haastattelun alkamista. Haastateltaville
kerrottiin, etta haastattelut nauhoitetaan. Kysyttaessa kukaan ei kieltaytynyt nauhoituksesta.
Nauhoitus tehtiin alypuhelimella ja tallennuslaitteella. Haastateltaville kerrottiin, etta
nauhoitukset havitetaan tyon analysoinnin ja hyvaksymisen jalkeen. Haastateltavien nimet
eivat tule esiin tutkimuksessa. Haastattelut toteutettiin paivystyspoliklinikan tiloissa.
Haastattelut kestivat 60—72 minuuttia. Haastattelutilanteet olivat vapautuneita ja keskustelu
aiheista oli aktiivista ja asiallista. Haastateltavat kertoivat aiheista avoimen oloisesti.

Haastateltavia kiitettiin osallistumisesta haastatteluun.
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5.3 Sisallonanalyysi aineistonanalyysimenetelmana

Laadullisen analyysin metodina voidaan kayttaa sisallonanalyysia. Sisallonanalyysilla
tarkoitetaan Kkirjoitettujen, nahtyjen ja kuultujen sisaltojen analyysia. Sisallonanalyysit
voidaan jakaa kolmeen tyyppiin: induktiiviseen (yksittaisesta yleiseen), deduktiiviseen
(yleisesta yksittaiseen) ja abduktiiviseen (lopputuloksesta lahtevaan) analyysiin.
Sisallonanalyysi voi siis olla aineistolahtoista, teorialahtoista tai teoriaohjaavaa. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 103, 107—114.)

Aineistolahtoisessa eli induktiivisessa sisallonanalyysissa tutkimusaineistosta pyritaan luomaan
teoreettinen kokonaisuus. Tutkimuksen tarkoituksesta ja tehtavanasettelusta kasin aineistosta
valitaan analysoitavat yksikot. Aineiston analyysi ja raportointi ovat aineistolahtaisia.
Teoreettisen viitekehyksen metodologia ohjaa aineiston hankintaa. Tutkittava ilmio kasitteena
voidaan vapaasti maaritella suhteessa teoriaosassa esitettyyn tietoon tutkittavasta ilmiosta.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 108, 111—-112.)

Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa aineistosta erotetun tutkimukseen valikoidun tiedon
perusteella tehdaan johtopaatoksia ja muodostetaan teoreettisia kasitteita tai kategorioita.
Tutkittavia pyritaan ymmartamaan heidan omasta nakokulmastaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
125, 127.)

Teorialahtoinen eli deduktiivinen sisallonanalyysi on perinteinen analyysimalli. Se perustuu
tiettyyn malliin, teoriaan, kasitejarjestelmaan tai auktoriteetin ajatteluun. Malli kuvaillaan ja
maaritellaan tutkimuksen kasitteet. Teoria sanelee aineiston hankintaa ja tutkittavan ilmion
maarittelya. Analyysissa tietoa useimmiten testataan uudessa kontekstissa. Paattelyn logiikassa

kaytetaan usein deduktiivista paattelya. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 110—111.)

Teoriaohjaava eli abduktiivinen sisallonanalyysi tarkoittaa, etta aikaisempi tieto ohjaa
analyysia, mutta analyysi ei tukeudu suoraan teoriaan. Aikaisemman tiedon tarkoituksena ei
ole testata teoriaa. Aineistoa analysoidaan aluksi aineistolahtoisesti, mutta loppuvaiheessa

analyysia ohjaavaksi ajatukseksi tuodaan aikaisempi tieto. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107—108.)

Taman opinnaytetyon ryhmahaastatteluilla hankittu aineisto analysoitiin teorialahtoisella
sisallonanalyysilla. Tuomen & Sarajarven (2018) mukaan teorialahtoinen sisallonanalyysi lahtee
analyysirungon rakentamisesta. Haastattelujen litteroinnista poimitaan aikaisemman tiedon
perusteella analyysirungon mukaisia ilmauksia. Tata vaihetta kutsutaan pelkistamiseksi.
Seuraavaksi pelkistetyt ilmaukset lajitellaan analyysirungon mukaisesti analyysiluokkiin.

Analyysissa edetaan yleisesta yksityiseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 127—131.)

Analyysi aloitettiin tekemalla analyysirunko (Taulukko 1). Analyysirungon analyysiyksikot
muodostettiin teemahaastattelun teemojen pohjalta. Analyysiyksikot olivat tyoyhteiso,

esimiestyd ja tyokaverisuhteet. TyoOyhteison ilmapiiria lukuunottamatta kaikkiin
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tutkimuskysymyksiin saatiin moninaisesti vastauksia. Ensimmaisessa haastattelussa havaittiin,
etta kysymyksia oli runsaasti suhteessa haastatteluun varattuun aikaan, joten kysymys
ilmapiirista jai pois. Toisaalta tyoyhteison ilmapiirin perusteellisempi tutkiminen olisi vaatinut

erillisen toteutuksen. Analyysirunko on kuvattu alla. (Taulukko 1).

Analyysiyksikot

1. TyOyhteiso
[Tyoyhteison kuormitustekijat

[Tyoyhteison voimavaratekijat

[Tyoyhteison kehitettava asiat

2. Esimiestyo
Esimiestyo tyoyhteisoa
heikentavana

Esimiesty0 tyOyhteisoa vahvistavana
tekijana

Esimiestyon kehitettavat asiat

3. Tyokaverisuhteet
Tyokaverisuhde tyoyhteisoa
heikentavana tekijana

Tyokaverisuhde tyoyhteisoa
vahvistavana tekijana

Tyokaverisuhteen kehitettavat asiat

Taulukko 1. Analyysirunko

Analyysirungon muodostamisen jalkeen haastatteluaineisto kuunneltiin ja litterointiin sanasta
sanaan. Yhden ryhmahaastattelun litteroimiseen kului yli 10 tuntia. Haastattelut litteroitiin
kirjalliseen muotoon Word-tekstinkasittelyohjelmalla. Litteroitua tekstia tuli yhteensa 33 sivua.
Kaytetty fontti oli Trebuchet, tekstin koko oli 10 pistetta ja rivivali 1,5. Taman jalkeen
litteroidusta aineistosta kirjattiin alkuperaisia ilmauksia analyysirungon analyysiyksikoihin.
Seuraavaksi alkuperaiset ilmaukset pelkistettiin ja ne luokiteltiin alaluokkiin samanlaisuuksien
perusteella. Alaluokista muodostettiin ylaluokat. Seuraavassa taulukossa on esimerkki siita,

miten analyysi eteni ja tutkimuksen ylaluokat muodostettiin.
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Analyysiyksikko Alkuperainen ilmaus |Pelkistetty ilmaus |Alaluokka Ylaluokka
Tyoyhteiso / “semmoinen 'Tyoyhteiso tukee Tukeva Asiallinen
voimavaratekijat  |tyoyhteiso, joka tyoyhteiso tyokayttayty-

tukee kuitenkin minen

omaa tyoskentelya

paaasiassa”

“tosi yhteen Yhteen hitsautunut Auttava

hitsautunut J2 Kaikki auttavat tyoyhteiso

sellainen etta ihan

kenesta tahansa toisiaan

riippuen niin kaikki

auttaa toisiaan,

tukee toisiaan”

“tassa tyoyhteisossa |Mielipiteita Arvostava

Voi sanoa oman arvostetaan tyoyhteiso

mielipiteensa ja sita

kuunnellaan ja Mielipiteita Yhteishenki

arvostetaan, kuunnellaan s

Mielipiteen

mielipiteet otetaan Puhalletaan yhteen |kuunteleminen

huomioon ja hiileen

puhalletaan yhteen Yhteistyo

hiileen”

Tasavertaisuus

Taulukko 2. Esimerkki luokittelusta
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6. Tulokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa paivystyksessa tyoskentelevien hoitajien nakemyksia
tyoyhteison toimivuudesta ja sen kehittamisesta. Tutkimushaastattelun osa-alueita olivat
tyoyhteiso, esimiestyd ja tyokaverisuhteet. Tassa luvussa esitellaan aineiston analyysin
tulokset, joilla vastataan kunkin alaluvun otsikkona oleviin tutkimusongelmiin. Analyysissa on
kasitelty vain aihealueeseen liittyvia tuloksia. Osallistujien haastatteluvastauksista otettiin

suoria lainauksia tutkimustulosten havainnollistamiseksi.

6.1 Tyoyhteison kuormitus- ja voimavaratekijat seka tyoyhteison kehittaminen

Haastateltujen mielesta tyoyhteison kuormitustekijat olivat tyonhallinnan heikentyminen, tyon
sujumisen heikentyminen, vuorovaikutusongelmat ja ennakoimattomuus. Tyonhallintaa
heikensivat tyonkuvan muutokset, tyomaaran lisaantyminen, laajan osaamisen vaateet,
tyotehtavien kuormittuminen, tyonsisallon muutokset ja uudistukset. Tyomaaran lisaantyminen

ilmeni hoitajien tehtavamaaran kasvamisena ulkoistamisten seurauksena seuraavasti:

“md koen ettd esimiehet ei aina tdysin pidd meiddn puolia kaikissa yhteistyopalavereissa niin
ne on yhteistyopalavereja joissa joku tukihenkilé laboratorio rontgen osasto niin he latelee
mitd meiddn tdytyy tehdd ja mitd he haluaa ettd me tehdddn ja meiddn esimiehet vaan
hyvdaksyy sen”

Tyon sujumista heikensivat vastuunjaon epaselvyys, jatkuvat keskeytykset, resurssiongelmat ja
uusien laakarien kouluttaminen. Vastuunjako eri hoitoyksikoiden valilla koettiin epaselvaksi ja
kaytannot paivystysta kuormittaviksi. Resurssiongelmat nakyivat ajoittaisena resurssien ja tyon
maaran kohtaamattomuutena. Vuorovaikutusongelmat ilmenivat tiedonkulun ja ristiriitojen
kasittelyn haasteina. Tiedonkulun koettiin  huonontuneen koronarajoitusten  myota.
Sahkopostitiedottaminen koettiin ongelmalliseksi, koska tietoa on tullut liikaa, viestit ovat olleet
lilan pitkia ja oleellista tietoa ei ole loytynyt helposti. Ristiriitojen kasittelyn haasteet liittyivat

sahkopostikeskusteluihin seuraavasti:

“sehdn olis parasta ettd ndhtds kasvotusten pystyis asioista keskustelemaan kun talld
hetkelld korona sen vie mikd taas heikentdd sitd tyohyvinvointia siltd osin ettd joudutaan
toiset pahoittaa mielensd niistd sdhkopostikeskusteluista sen aistii sieltd”

Ennakoimattomuus ilmeni epavarmuutena tulevasta ja tyovuorotoiveiden
toteutumattomuutena tyovuorojen suunnittelussa. Niista haastateltavat esittivat seuraavia

nakemyksia:

“Sitten tietenkin jatkuva tdad varsinkin néd poikkeusolot tdssd sd et ikind tiedd mitd
huominen tydpdivd on tai viikon pddstd tyopdivd on”

“en laittanut kahta pitkdd samaan potkéon en todellakaan meilld on kolmen viikon listat et
kylld md ne sinne hajautan”
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Tyonhallintaa heikentavat tekijat tyonkuvan muutokset

tyomaaran lisaantyminen

laajan osaamisen vaateet

tyotehtavien kuormittuminen

tyonsisallon muutokset ja uudistukset

Tyon sujumista heikentavat tekijat vastuunjaon epaselvyys

jatkuvat keskeytykset

resurssiongelmat

uusien laakarien kouluttaminen

Vuorovaikutusongelmat tiedonkulun haasteet

ristiriitojen kasittelyn haasteet

Ennakoimattomuus epavarmuus tulevasta

tyovuorotoiveiden toteutumattomuutena

tyovuorojen suunnittelussa

Taulukko 3. Tyoyhteison kuormitustekijat paivystyksessa

Tyoyhteison voimavaratekijoita olivat asiallinen tyokayttaytyminen, hyva tyonhallinta, toimivat
vuorovaikutussuhteet, tyoyhteison ja esimiesten tuki seka osallistava paivittaistoiminnan
kehittaminen. Asiallinen tyokayttaytyminen ilmeni tukemisena, arvostamisena, kuulluksi
tulemisena, yhteistyona ja ammatillisuutena. Hyvaan tyonhallintaan kuului toiden sujuminen,
tyon merkityksellisyys, selkea tyonkuva, riittava osaaminen suhteessa tyon vaatimuksiin,
kollegojen kokemuksen hyodyntaminen ja tyon kuormittavuuden tasaaminen. Vastaajat

arvioivat osaamistaan ja ilmaisivat vuorovaikutussuhteita seuraavasti:

“musta huumori hyvin synkkd se ei liian sellanen tiukka asenne ettd tehhddn ammattitaidolla
ja huolellisesti ja pidetddn potilaasta oikeasti huolta”

Toimivat vuorovaikutussuhteet ilmenivat huumorina ja asiasisaltdisena vuorovaikutuksena.

Tyoyhteison tuki nakyi yhteisen paamaaran eteen tyoskentelyna. Esimiesten tuki ilmeni
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resurssivajeen paikkaamisessa ja tyoyhteisokonfliktien kasittelyssa. Vastaaja kommentoi

tyoyhteisokonfliktien selvittelya seuraavasti:

“jos tiedetddn ettd jotkut ottaa yhteen niin kylld niille on aika hyvin pistetty stoppi sitten
esimiesten toimesta”

Kehittamista edesauttoi kehitysryhman toiminta, jossa hoitajat veivat eteenpain kentalta

tulleita paivittaistoiminnan parannusehdotuksia.

Asiallinen tyokayttaytyminen tukeminen

arvostaminen

kuulluksi tuleminen

yhteistyo

ammatillisuus

Hyva tyonhallinta toiden sujuminen

tyon merkityksellisyys

selked tyonkuva

riittava osaaminen suhteessa tyon

vaatimuksiin

kollegojen kokemuksen hyodyntaminen

tyon kuormittavuuden tasaaminen

Toimivat vuorovaikutussuhteet huumorina

asiasisaltoinen vuorovaikutus

'Tyoyhteison ja esimiesten tuki resurssivajeen paikkaaminen

tyoyhteisokonfliktien kasittely

Osallistava paivittaistoiminnan kehittaminen |kehitysryhma

Taulukko 4. Tyoyhteison voimavaratekijat paivystyksessa
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Tyoyhteison kehittamiskohteita olivat kehittymismahdollisuudet, toiden sujuvoittaminen,
asiallinen tyokayttaytyminen ja toimiva vuorovaikutus. Kehittymismahdollisuuksien
parantamiseksi toivottiin lisaa koulutusta, perehdytysta ja tyokiertoa. Uudelleenperehdytys oli
toiveena erityisesti silloin, kun hoitajalla oli ollut taukoa tietyssa tyopisteessa tyoskentelysta.
Toiden sujuvoittamista edesauttavat tyojarjestelyt, selkeampi ohjeistus ja pelisaantojen
noudattaminen. Vastaajien mielesta paivystykseen kuulumattomien potilaiden ohjaamisessa

muuhun hoitopaikkaan triagehoitajan ohjeistus tulisi olla selkeampi:
“se on se epdvarma paikka (triage) monelle siind pitdis se ohjeistus olla selkeempi”

Asialliseen tyokayttaytyminen kuuluivat ahdingonsietotaidot, joihin kuului vallitsevan tilanteen
hyvaksyminen tyytymattomyyden sijaan. Toimiva vuorovaikutus on asiasisaltoista, tiedonkulku
sujuvaa, ja kommunikaatio toimii eri hoitoyksikoiden, kuten osastojen ja terveyskeskuksen ja

paivystyksen, valilla. Tiedonkulun parantamiseen toivottiin paluuta vuoronvaihtoraportteihin.

Kehittymismahdollisuudet koulutuksen lisaaminen

perehdytyksen lisaaminen

uudelleenperehdytys

tyokierto

Toiden sujuvoittaminen tyojarjestelyt

selkeampi ohjeistus

pelisaantojen noudattaminen

Asiallinen tyokayttaytyminen ahdingonsietotaidot

Toimiva vuorovaikutus asiasisaltoista

sujuva tiedonkulku

toimiva kommunikaatio eri hoitoyksikoiden

valilla

Taulukko 5. Tyoyhteison kehittamistekijat paivystyksessa
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6.2 Esimiestyoskentelyn haasteet, vahvuudet ja kehitysehdotukset

Esimiestyoskentelyn haasteet liittyivat tyonhallinnan heikentymiseen, vuorovaikutukseen,
arvostuksen puutteeseen ja johtamisen laatuun. Tyonhallinnan heikentymiseen sisaltyi tuen
puuttuminen, jalkautumisen vahaisyys ja epaselva keskinainen tyonjako. Naita haastateltavat

kommentoivat seuraavasti.

“koen ettei esimiehet aina tdysin pidd meiddn puolia ndissa kaikissa yhteistyopalavereissa”

“jokainen palaveri lisdd meiddn tyomddrdd sit kun sd sanot ettd tdd on vaan yks pikku juttu
mutta meilld on sata yhtd pikkujuttua ja yks kattoo vaan sen oman asiansa kautta ja meiddn
pitdd hallita koko helvetin iso kenttd”

“oisko niilld vdhdn silleen kuitenkin ettd ne ei aina tiedd toisten asioista ja kentdn asioista
tai siis tavallaan kun meiddn tyonkuvakin on heille vdhdn hamdrtynyt vdalilld aina ymmdrrd
sitd asiaa mitd tuolla tapahtuu”

Vuorovaikutuksen haasteita olivat savy, tunnevaltaisuus, kontaktien vahaisyys, vastaamatta
jattaminen, kehityskeskustelujen puuttuminen, vahaisyys ja vaikuttavuus seka keskindinen
tiedonkulku.

Arvostuksen puutteeseen liittyivat osallisuuden heikentyminen, vahainen rakentava ja
positiivinen palaute ja kannustus. Johtamisen teki haasteelliseksi autoritaarisyys,
epaoikeudenmukaisuus,  tyontekijalahtoisyyden ja  lapinakyvyyden  heikentyminen.
Epaoikeudenmukaisuus ilmeni kokemuksena epatasa-arvoisena lomien ja virkavapaiden

myontamisena, sijoittelussa ja tyokiertojen jarjestamisessa.

tyonhallinnan heikentyminen tuen puuttuminen

jalkautumisen vahaisyys

epaselva keskinainen tyonjako

vuorovaikutus savy

tunnevaltaisuus

kontaktien vahaisyys

vastaamatta jattaminen

kehityskeskustelujen puuttuminen, vahaisyys

ja vaikuttavuus

keskinaisen tiedonkulun heikentyminen

arvostuksen puute osallisuuden heikentyminen
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vahainen rakentava ja positiivinen palaute

vahainen kannustus

johtamisen laatu autoritaarisyys

epaoikeudenmukaisuus

tyontekijalahtoisyyden heikentyminen

lapinakyvyyden heikentyminen

Taulukko 6. Esimiestyoskentelyn haasteet paivystyksessa

Esimiestyoskentelyn vahvuuksien ylaluokat olivat selkeys, tyonhallinnan lisaaminen, arvostus ja
vuorovaikutus. Selkeaa johtamisessa oli vaikuttamismahdollisuuksien julkituonti, selkea

tyonjako ja paivittaisjohtamisen delegointi vastuuhoitajalle.

“musta tuntuu ettd aoh:t ovat pddsddntodisesti perilld ettd viimeistddn v-hoitajien kautta he
saa sen tiedon ettd mitd tapahtuu missd ja raporteilla kaikki on aika tiiviisti siind
kuuntelevat kylld ettd mitd on vuorossa tapahtunut”

Tyonhallintaa lisasivat resurssien kohdentaminen ja lisaaminen seka kehitystaulu. Arvostukseen
liittyi lisaantynyt ja positiivinen palautteenanto, oikeudenmukaisuus ja tarjotut
kehityskeskustelut. Oikeudenmukainen johtaminen toteutui paaosin. Kiertavat lomalistat olivat

toimivia. Palaute oli kannustavaa seuraavasti:
“kannustavaa palautetta meille mahdollistetaan tietylld tavalla resursseja tekemalla”

Vuorovaikutukseen kuului avoimuus, jamakkyys, joustavuus, aitous, tukeminen, kiitollisuus,
positiivisuus, toimiva tiedonkulku, tehokkuus ja esimiesten keskinainen toimiva yhteistyo.

Haastateltava kommentoi positiivisuutta seuraavasti:

“positiivinen asenne aina kun tulee aamuvuorosta toihin niin se tulee sanomaan kaikille
huomenta ja jotenkin semmonen ldsndolo jotenkin siitd tulee semmonen hyvd mieli et
oikeesti vdlittdd meistd sielld jotka sitd tyotd tekee”

Esimiesten keskinaisia valeja vastaaja kommentoi seuraavasti:

“nykyiset pomot tulee keskenddn toimeen niilld ei oo niitd riitoi keskenddn niin se ndkyy
myds meille”
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selkeys vaikuttamismahdollisuuksien julkituonti

selkea tyonjako

paivittaisjohtamisen delegointi

vastuuhoitajalle

tyonhallinnan lisaaminen resurssien kohdentaminen ja lisaaminen
kehitystaulu
arvostus lisaantynyt ja positiivinen palautteenanto

oikeudenmukaisuus

tarjotut kehityskeskustelut

vuorovaikutus avoimuus

jamakkyys

joustavuus

aitous

tukeminen

kiitollisuus

positiivisuus

toimiva tiedonkulku

tehokkuus

esimiesten keskinainen toimiva yhteistyo

Taulukko 7. Esimiestyoskentelyn vahvuudet paivystyksessa

Esimiestyoskentelyn kehittamisen ylaluokat liittyivat tyonhallinnan vahvistamiseen,
arvostukseen, vuorovaikutukseen, tyonjakoon ja johtamistyyliin. Tyonhallinnan vahvistamiseen
liittyi tuen antaminen, tyonjaon selkeyttaminen eri yksikoiden valilla ja tyokykya yllapitavat
tyovuorolistat. Tukea ja “puolien pitamista” kaivattiin yhteistyoneuvotteluihin eri
hoitoyksikoiden valilla. Arvostus sisalsi palautteenannon, positiivisen ja rakentavan palautteen

lisaamisen. Vuorovaikutuksen kehittamiseen kuului jalkautuminen, kehityskeskustelujen
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pitaminen, osastotuntien pitaminen, keskinaisen tiedonkulun parantaminen. Vastaajat
kommentoivat vuorovaikutuksen kehittamista seuraavasti:
“just ettd olis enemmdn sielld kentdlld kdymdssd ja tekemdssd ja ndkyis”

“tulee mieleen, ettd pitdisko heilldkin joku pdivittdistyon taulu olla siind mihin ne laittais
niinku keskenddn niitd asioita”

Vastineiden kasittelya haastateltava kommentoi seuraavasti:

“jos tuohon vastineasiaan oon sitd mieltd ettd jos asiakas valittaa jostain ja me ollaan menty
oikein niin mun mielestd pitdis kdsitelld esimiestasolla ne asiat asiakkaaseen pdin”

Johtamistyylissa kehityskohteita olivat lapinakyvyyden, tukemisen ja kiittamisen lisaaminen
seka epasuora kommunikointi ristiriitojen ja ongelmien kasittelyssa. Ristiriidoista tulee puhua

niiden kanssa, joita ne ensisijaisesti koskevat ja niin etta osapuolten nimet on mainittu.

tyonhallinnan vahvistaminen tuen antaminen
tyonjaon selkeyttaminen eri yksikoiden valilla

tyokykya yllapitavat tyovuorolistat

arvostus palautteenanto

positiivisen ja rakentavan palautteen

lisaaminen

vuorovaikutus jalkautuminen

kehityskeskustelujen pitaminen

osastotuntien pitaminen

keskinaisen tiedonkulun parantaminen

tyonjako valitusten kasittely

johtamistyyli lapinakyvyyden lisaaminen

tukemisen ja kiittamisen lisaaminen

suora kommunikointi ristiriitojen ja ongelmien

kasittelyssa

Taulukko 8. Esimiestyoskentelyn kehittamistekijat paivystyksessa
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6.3 Tyokaverisuhteiden haasteet, vahvuudet ja kehitysehdotukset

Tyokaverisuhteiden haasteita olivat vuorovaikutusongelmat, tyon sujuvuuden heikentyminen ja
epaasiallinen  tyokayttaytyminen. Vuorovaikutuksen ongelmia olivat toimimattomat
henkilokemiat, tiuskiminen, kommunikaation puute, kommunikaatiotyyli (suorat sanat),
tunnevaltaisuus, palautteen antamisen ja vastaanottamisen vaikeudet. Vuorovaikutuksen

ongelmia haastateltava arvioi seuraavasti:

“tdssd tyoyhteisossd on puhuttu tosi paljon ja se ei varmaan koskaan mee ihan kohden tdd
homma kun sitten toiset on sitd mieltd ettd aina pitdis sanoo kaikki asiat pdin naamaa ja
suoraan...itse olen sitd mieltd ettd kaikkea ei tarvii sanoo edes vaan voi pitdd joskus molyt
mahassa vaikka jotain ajatteleekin ei tarvii mennd puhuu seldn takana mut ei tarvii
mydoskddn laukoo ihan kaikkea”

Rakentavan palautteen antaminen tyokaverin tyonteosta koettiin vaikeaksi. Toisaalta myos

palautteen vastaanottaminen oli vastaajan mielesta haasteellista:

“voi olla hyvin haastavaa kun sulle joku sanoo negatiivisen palautteen vaikka ndtistikin niin
helposti se kuohahtaa sinne tunteeseen ettd md en osaa tai mitd se siind”

Tyon sujuvuutta heikensivat vaihtelevat osaamisen tasot, sijaisten kouluttaminen,
laakeluvattomat, kokemattomuus ja noyryyden puuttuminen. NoOyryyden puuttumista

kommentoitiin seuraavasti:

“jos puuttuu tyontekijdltd semmonen tietynlainen noyryys siihen tyohonsd osaan kaiken ja
hallitsen kaiken se ei herdtd ainakaan itessd minkddnlaista luottamusta”

Epaasialliseen tyokayttaytymiseen liittyi valittaminen, negatiivinen asenne tyohon, tyokaverin

ignooraus, tervehtimatta jattaminen ja selan takana puhuminen.

vuorovaikutusongelmat toimimattomat henkilokemiat

tiuskiminen

kommunikaation puute

kommunikaatiotyyli (suorat sanat)

tunnevaltaisuus

palautteen antamisen vaikeudet

palautteen vastaanottamisen vaikeudet
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tyon sujuvuuden heikentyminen

vaihtelevat osaamisen tasot

sijaisten kouluttaminen

laakeluvattomat

kokemattomuus

noyryyden puuttuminen

epaasiallinen tyokayttaytyminen

valittaminen

negatiivinen asenne tyohon

tyokaverin ignooraus

tervehtimatta jattaminen

selan takana puhuminen

Taulukko 9. Tyokaverisuhteiden haasteet paivystyksessa

Tyokaverisuhteiden vahvuuksien ylaluokat olivat asiallinen tyokayttaytyminen,

toiden

sujuminen ja toimiva vuorovaikutus. Hyva tyokayttaytyminen sisalsi tukemisen, kiittamisen,

luottamuksen ja erilaisuuden hyvaksymisen.

Toiden sujuminen ilmeni joustavuutena, osaamisen jakamisena, vahvuuksien hyodyntamisena

ja oman ammatillisuuden rajojen tunnistamisena. Toimiva vuorovaikutus nakyi huumorina,

yhteistyona, etunimien kayttona, toivotunlaisena sukupuolijakaumana, hierarkiattomuutena

lahihoitajien ja sairaanhoitajien valilla.

Asiallinen tyokayttaytyminen

tukeminen

kiittaminen

luottamus

erilaisuuden hyvaksyminen

'Toiden sujuminen

joustavuus

osaamisen jakaminen

vahvuuksien hyodyntaminen
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oman ammatillisuuden rajojen tunnistaminen

Toimiva vuorovaikutus huumori

yhteistyo

etunimien kaytto

toivotunlaisena sukupuolijakauma

hierarkiattomuus

Taulukko 10. Tyokaverisuhteiden vahvuudet paivystyksessa

Tyokaverisuhteiden kehittamisen ylaluokat olivat tyokayttaytymisen parantaminen, toimivampi
vuorovaikutus, tyoyhteisokonfliktien kasittely seka yhteisten kokoontumisten jarjestaminen.
Tyokayttaytymisen kehittaminen sisalsi taitavan avun pyytamisen ja oman suhtautumisen
muuttamisen. Toimivampi vuorovaikutus nakyi asiasisaltoisena, vastaamisena Kkysyttaessa ja
toisen arvostamisena ja kunnioittamisena. TyOyhteisokonfliktien kasittely ilmeni tarpeena
esimiesten puuttumiseen, asioiden kasittelyyn kasvokkain ja valittomasti ristiriitatilanteen

jalkeen keskenaan tai esimiehen tuella.

“on asiasta puhuttu ehkd hdnen kanssaan esimiesten taholta mutta sanoisin jaredmmdt
keinot kdayttoon et jotain ihan varoituksen tynkdd tai muuta jos sellainen loukkaava kdytds
muita kohtaan jatkuu”

“esimiesten pitdisi sanoa, ettd hoitakaa ihan keskendnne se asia ja jos ne ei pysty hoitamaan
niin sitten vasta siitd ruvetaan keskustelemaan ja nimet pitdd olla esilld”
Yhteiset kokoontumiset sisalsivat osastotunteja ja epavirallisten tapahtumien jarjestamisen.

Ne luovat yhteenkuuluvuutta ja yhtenaisyytta tyokavereiden valille.

“olis vaikka kerran kuussa semmonen lainausmerkeissd osastotunti missa vaan keskustellaan
niinku asioista md koen ainakin itte semmosen ihan hyvdks ettei sielld oo mitddn erityistd
otsikkoo”

tyokayttaytymisen parantaminen taitava avun pyytaminen

oman suhtautumisen muuttaminen

toimivampi vuorovaikutus asiasisaltoinen

vastaaminen Kkysyttaessa

toisen arvostaminen ja kunnioittaminen
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tyoyhteisokonfliktien kasittely esimiesten puuttumisen tarve

asioiden kasittelyyn kasvokkain ja valittomasti

ristiriitatilanteen jalkeen

yhteisten kokoontumisten jarjestaminen osastotuntien jarjestaminen

epavirallisten tapahtumien jarjestamisen

Taulukko 11. Tyokaverisuhteiden kehittamistekijat paivystyksessa

7. Pohdinta

Tyon tavoitteena oli saada tietoa toimivasta tyOyhteisosta. Tavoite toteutui hyvin.
Haastatteluaineistoa saatiin runsaasti. Sen avulla saatiin vastauksia kaikkiin tutkimuksellisiin

kysymyksiin.

Suonsivu (2019) tarkoittaa tyoyhteison toimivuudella tyoyhteison hyvinvointia. Toimivassa
tyoyhteisossa toiminta on sujuvaa, vuorovaikutus toimivaa ja tyoryhma toimii me-henkisesti.
Yhteisiksi koetuista ongelmista uskalletaan puhua. (Suonsivu 2019, 59.) Paatulokset tyoyhteison
voimavaratekijoista olivat asiallinen tyokayttaytyminen, hyva tyonhallinta, toimivat
vuorovaikutussuhteet, tyoyhteison ja esimiesten tuki seka osallistava paivittaistoiminnan
kehittaminen. Tutkimuksessa haastateltavat kokivat, etta paivystyksen tyontekijoiden
tyokayttaytyminen on asiallista. Se nahtiin yhdeksi tyon voimavaratekijaksi. Haastateltavat
pitivat tyonkuvia selkeina ja osaamistaan riittavana suhteessa tyon vaatimuksiin. Esimiehet
huolehtivat siita, etta tyon kuormittavuutta pyritaan tasaamaan tyojarjestelyilla.
Teoriaosuudessa on myos mainittu, etta esimiehen tehtaviin kuuluu tyon kuormittavuuden
tasaaminen (Suonsivu 2019, 165). Esimiehet myos aktiivisesti osallistuivat tyoyhteisokonfliktien
selvittelyyn. Haastateltavat toivat useissa vastauksissa esiin huumorin tarkeytta oman

jaksamisen kannalta.

Kaikissa tyoyhteisoissa on kuormitustekijoita ja kehittamistarpeita. Paivystystyon haasteet
tulivat hyvin esiin haastatteluissa. Ammatillisen osaamisen vaateet ovat laaja-alaisia, kiire ja
keskeytykset ovat osa arkipaivaa ja resurssit eivat aina kohtaa tyon maaraa. Koronarajoitukset

ovat muuttaneet viestintaa ja tuoneet epatietoisuutta.

Nissinen (2012) toteaa, etta vuorovaikutusongelmat voivat aiheuttaa tyoyhteisossa kuormitusta
(Nissinen 2012, 69). Tyoturvallisuuskeskus mainitsee kuormitustekijaksi ristiriidan tyon
vaatimusten ja hallinnan valilla (Psykososiaalinen kuormitus 2020). Paatulokset tyoyhteison
kuormitustekijoista olivat tyonhallinnan heikentyminen, tyon sujumisen heikentyminen,

vuorovaikutusongelmat ja ennakoimattomuus. Haastateltavat kokivat osaamisen riittavaksi,
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mutta toisaalta osaamisen laaja-alaisuuden ja muutokset, keskeytykset seka tyomaaran
lisaantymisen kuormittaviksi. Vaikka resursseja aktiivisesti tasattiin vastaamaan tyopisteiden
kuormittumista, resurssien ajoittainen riittamattomyys tuli esiin vastauksissa. TyOmaaran
lisaantymisen koettiin liittyvan paitsi tyotehtavien lisaantymiseen my0s paivystykseen
kuulumattomien potilaiden paatyminen paivystykseen. Teoriaosuuden mukaan paivystyksessa
annetaan kiireellista hoitoa, jota ei voida siirtaa oireiden tai vamman vaikeutumisen vuoksi tai

ilman oireiden vaikeutumista (Paivystys 2020).

Koronarajoitusten myota kasvokkaiset tapaamiset ovat siirtyneet sahkoisiin viestimiin.
Haastateltavat kokivat vuorovaikutuksen vahenemisen vaikuttavan erityisesti tyoyhteison
paivittaistyon haasteiden ja tyoyhteisokonfliktien kasittelyyn. Sahkopostikeskustelut koettiin
heikosti toimiviksi ja tunteita nostattaviksi. Toiveena oli palaaminen kasvokkaisiin tapaamisiin
ja raportteihin. Paatulokset tyoyhteison kehittamistekijoista olivat kehittymismahdollisuudet,
toiden sujuvoittaminen, asiallinen tyokayttaytyminen ja toimiva vuorovaikutus. Kehitettavat
asiat tyoyhteisossa liittyivat paljolti kuormitustekijoiden vahentamiseen tyon sujuvoittamisen,
hoitajan kehitysmahdollisuuksien ja vuorovaikutuksen parantaminen myota.
Tyoturvallisuuskeskus ~ maarittaa  tyoyhteisossa  toimimiseen  liittyvan  myonteisen
asennoitumisen tyoyhteisoa kohtaan (Tyoyhteisotaidot 2020). Opinnaytetyossa tehdyssa
tutkimuksessa haastateltavat kokivat, etta vallitsevaa tilannetta kohtaan voi suhtautua

hyvaksyvasti valittamisen ja negatiivisen asennoitumisen sijaan.

Esimiehen tehtaviin kuuluu tyoyhteison tyohyvinvoinnin edistaminen, toiminnan edellytysten
luominen ja yllapitaminen seka taysipainoisen keskittymisen omaan tyohon edesauttaminen
(Kaivola & Launila 2007, 43). Esimies ei ole yksin vastuussa vaan jokainen tyoyhteison jasen voi
vaikuttaa omalla toiminnallaan. Paatulokset esimiestyon haasteista olivat tyonhallinnan
heikentyminen, vuorovaikutus, arvostuksen puute ja johtamisen laatu. Esimiestyon vahvuuksia
olivat selkeys, tyonhallinnan lisaaminen, arvostus ja vuorovaikutus. Esimiestyon
kehittamisehdotuksia olivat tyonhallinnan vahvistaminen, arvostus, vuorovaikutus, tyonjako ja
johtamistyyli. Haastateltavat kokivat, etta esimiehen tulee enemman jalkautua ja olla lasna
paivittaistoiminnassa. Toisaalta vastaajat toivat esiin, etta esimies saa tietoa
paivittaistoiminnasta raporteilla ja vastuuhoitajan kautta. Tyoturvallisuuslaitoksen mukaan
esimiehen tulee tukea, kannustaa, kuunnella, keskustella ja kiittaa (Psykososiaalinen kuormitus
2020). Toimivassa tyoyhteisossa Kaivolan ja Launilan (2007) mukaan henkilosto ja esimies
antavat toisilleen palautettava rakentavasti. (Kaivola & Launila 2007, 10). Haastatteluissa nousi
esiin, etta jalkautumalla esimies voi paremmin antaa palautetta ja kannustaa. Palautteen

maaran koettiin lisaantyneen, mutta edelleen sita toivottiin lisaa.

Tyokaverisuhteiden vahvuuksia olivat asiallinen tyokayttaytyminen, toiden sujuminen ja
toimiva vuorovaikutus. Yhtena tyoyhteison toimintaa vahvistava tekijana todettiin hyvat
vuorovaikutussuhteet tyontekijoiden valilla. Myos Manka (2013) on todennut, etta toimiva

vuorovaikutus vahvistaa tyoyhteison toimintaa ja yksilon voimavaroja (Manka 2013, 116).
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Kaivola & Launila (2007) rinnastavat hyvan tyontekijan hyvaan tyokaveriin. Kaveruuteen kuuluu
antaa ja vastaanottaa tukea ja apua. Hyva tyokaveri arvostaa tyokaveriaan ja esimiestaan.
(Kaivola & Launila 2007, 74—75.) Haastateltavat kokivat, etta paivystyksen tyontekijoiden
valinen yhteisty0 on toimivaa. Tyoyhteison jasenten laaja-alaista osaamista ja vahvuuksia
hyodynnettiin puolin ja toisin. Apua sai pyydettaessa. Asialliseen tyokayttaytymiseen kuului
tukemista, kiittamista, luottamusta ja erilaisuuden hyvaksymista. Vastaajille tyokaverit olivat

tarkea voimavara.

Paatulokset tyokaverisuhteiden haasteista olivat vuorovaikutusongelmat, tyon sujuvuuden
heikentyminen ja epaasiallinen tyokayttaytyminen. Teorian mukaan tyoyhteisossa kuormitusta
voivat aiheuttaa puutteelliset tyoyhteisotaidot. Haastatteluissa nousivat selvasti esiin
toimimattomat henkilokemiat. Toisaalta tyopaikka tunnistettiin tyon tekemisen paikaksi, jossa
toisten kanssa toimeen tulemista pidettiin itsestaanselvyytena. Teoriaosuudessa on mainittu,
etta tyoyhteisossa kuormitusta voivat aiheuttaa yhteistyon ongelmat, puutteelliset
tyoyhteisotaidot, tiedonkulun haasteet ja hankalat sosiaaliset suhteet (Psykososiaalinen
kuormitus 2020). Vastauksissa joukkoon mahtui esimerkkeja ei-toivotusta kayttaytymisesta,
johon esimiehet olivat puuttuneet ja puuttumisen toivottiin jatkuvan. Tyon sujuvuuteen
vaikuttivat vaihtelevat osaamisen tasot, sijaisten kouluttaminen. Tyokaverisuhteiden
kehittamisehdotukset liittyivat haasteiden, kuten vuorovaikutuksen, tyokayttaytymisen ja
konfliktien kasittelyn, kehittamiseen. Haastateltavat toivoivat yhteisia kokoontumisia
tyopaikalla ja tyon ulkopuolella. Epavirallisten tapahtumisen, kuten retkien,
tyohyvinvointipaivien ja pikkujoulujen, koettiin luovan vyhteishenkea ja nostattavan

ryhmahenkea.

Opinnaytetyoprosessissa erityisen palkitsevia olivat haastattelut, jotka koin antoisiksi niin
minulle kuin haastateltavillekin. Eras haastateltava olisi halunnut jatkaa haastattelua sen
paatyttya: “tdtd me voitais jatkaa vield vdhdn pidempddnkin”. Haastattelujen onnistuminen
antoi tutkimukselle arvokasta materiaalia. Laajalla aineistolla analyysin tekeminen tuotti
paljon kiinnostavaa tietoa. Tata tietoa paivystysyksikkdo voi hyodyntaa oman toimintansa

kehittamisessa.

Tyo esiteltiin paivystyksen henkilokunnalle osastotunnilla. Paivystysyksikko voi tyon perusteella
valita toiminnan kehittamiskohteet. Jatkotutkimuksen aiheena voisi taman opinnaytetyon
pohjalta olla valitun kehittamiskohteen vieminen kaytantoon. Toisena aiheena voi olla

tyoilmapiirin kartoittaminen.

7.1 Opinnaytetyon luotettavuus

Laadullisen tutkimusprosessin luotettavuudella eli reliaabeliudella tarkoitetaan, tutkimuksen
kohde ja analysoitava materiaali ovat keskenaan yhteensopivia eivatka satunnaiset tai

epaolennaiset tekijat ole vaikuttaneet teorianmuodostukseen (Vilkka 2015, 224).
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteereita ovat uskottavuus, siirrettdvyys, varmuus
ja vahvistuvuus. Uskottavuudella tarkoitetaan sita, miten tutkijan tekema kasitteellistaminen
ja tulkinta vastaavat tutkittavien kasityksia. Hirsjarven & Hurmeen (2008) mukaan tutkijan on
pystyttava uskottavasti perustelemaan, miten han on paatynyt tiettyyn luokitteluun ja
kuvauksiin tutkittavien maailmasta. Tulosten luotettavuuteen vaikuttaa se, miten hyvin ne

heijastavat tutkittavien ajatusmaailmaa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 185, 189.)

Opinnaytetyossa uskottavuuden kriteeri toteutui, kun tutkimuksen toteutuksen kaikki vaiheet,
aineisto ja menetelmat kuvattiin selkeasti ja tarkasti. Haastatteluaineiston luotettavuuteen
vaikuttaa sen laatu. Luotettavuutta lisaa kaikkien haastateltavien haastatteleminen,
tallenteiden laatu, litteroinnin ja luokittelun saannonmukaisuus. Tutkijan on pystyttava
uskottavasti perustelemaan, miten han on paatynyt tiettyyn luokitteluun ja kuvauksiin
tutkittavien maailmasta. Tulosten luotettavuuteen vaikuttaa se, miten hyvin ne heijastavat
tutkittavien ajatusmaailmaa. Luotettavuuteen vaikuttaa se, onko kaikki kaytettavissa aineisto
otettu huomioon. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 185, 189.) Validius eli patevyys tarkoittaa valitun
tutkimusmenetelman soveltuvuutta mitata tutkittavaa ilmiota tarkoituksenmukaisesti. Tutkijan
ajattelumallin ei tule vaikuttaa analyysin tuloksiin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231—
232.) Tutkijan tulee tarkasti maaritella mittari, kasitteet, kyselylomake, kysymykset ja
aineiston keraaminen, jotta haastateltavat ymmartavat ne tutkijan olettamalla tavalla (Vilkka
2015, 193). Haastatteluissa varmistettiin, etta tutkittavat ymmartavat kysymykset samalla
tavalla. Tarvittaessa kysymys toistettiin tai sita tarkennettiin alakysymysten avulla.
Haastateltavia ei johdateltu vastaamaan tietylla tavalla vaan annettiin vapaasti kertoa omista
nakemyksistaan. Tama onnistui, kun haastattelussa kaytettiin avoimia kysymyksia. Tutkimuksen
luotettavuutta varmistettiin kaikkien haastateltavien aanen saamisella kuulumaan, kaikkien
haastattelujen tarkalla litteroinnilla ja ottamalla mukaan analyysiin valittujen kriteerien
mukaisesti. Tutkimusaineiston analyysi eteni alaluokkien kautta ylaluokkiin, joista
tutkimustulokset muodostuivat eli tyon tekijan tulkinnat vastaavat tyosta saatuja tuloksia.
Tama voi vaikuttaa tulosten luotettavuuteen, koska kirjallisuudessa kirjoittajien luokittelut
samasta aiheesta vaihtelivat. Esimerkiksi palautteenanto luokiteltiin kirjallisuudessa seka
vuorovaikutukseen etta arvostukseen. Toinen esimerkki oli arvostus, joka kirjallisuudessa sisalsi
asiallisen tyokayttaytymisen. Uskottavuuden kriteeri toteutui, kun tutkija tarkensi luokitteluja
alaluokkien kautta. Palautteenannossa on kyse palautekaytannoista tutkittavien kertomana
ylaluokasta riippumatta. Erilaisten luokittelumahdollisuuksien vuoksi on mahdollista, etta hyva
tyokayttaytyminen on alaluokka, jonka ylaluokka on arvostus. Tutkijan tekemat tulkinnat ja
paatelmat ovat siis perusteltuja, jolloin analyysin tulokset ovat lapinakyvia eivatka perustu

tutkijan omiin ennakko-oletuksiin.

Siirrettavyydella tarkoitetaan tulosten siirrettavyytta toiseen vastaavaan kontekstiin tietyin
ehdoin (Eskola & Suoranta 2003, 211-212). Tutkimushaastattelu hoitohenkilokunnan
nakemyksista toimivasta tyoyhteisosta voitaisiin tietyin ehdoin toteuttaa toisessa

terveydenhuollon yksikossa, koska teemat ja toteutus sopivat terveydenhuollon tyoyhteison
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tutkimiseen sellaisinaan. Tutkija on tyossaan tutkinut toimivaa tyoyhteisoa ja niita teemoja,

joita oli aikonut.

Varmuudella tarkoitetaan tutkimukseen ennustamattomasti vaikuttavien tekijoiden ottamista
huomioon mahdollisuuksien mukaan (Eskola & Suoranta 2003, 211-212). Kolmas
luotettavuuden kriteeri varmuus toteutui sen mukaan, miten ennakoimattomasti vaikuttavia
tekijoita saatiin suljettua pois. Tallennuksen onnistuminen varmistettiin kahden
tallennuslaitteen avulla. Ymparistotekijat saatiin poissuljettua, kun kaytettavissa oli

rauhallinen tila.

Vahvistuvuudella tarkoitetaan, etta toiset tutkimukset antavat tukea tulkinnoille (Eskola &
Suoranta 2003, 211—212). Vahvistettavuus toteutuu, kun teoriaosuudessa kaytettiin uskottavia
lahteita ja kasitteet maariteltiin ymmarrettavasti ja tutkimuskirjallisuuteen pohjautuen.
Tutkimuksessa tutkittiin tutkimustehtavissa maariteltyja asioita. Tyoyhteison ilmapiiria
lukuunottamatta kaikkiin tutkimuskysymyksiin saatiin vastauksia. Ensimmaisessa haastattelussa
havaittiin, etta kysymyksia oli runsaasti suhteessa haastatteluun varattuun aikaan, joten
kysymys ilmapiirista jai pois. Toisaalta tyoyhteison ilmapiirin perusteellisempi tutkiminen olisi

vaatinut erillisen toteutuksen.

7.2 Opinnaytetyon tutkimusetiikka

Tutkimusetiikalla tarkoitetaan yleisesti sovittua hyvaa tieteellista kaytantoa. Tutkimuksen
tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmien tulee olla eettisesti kestavia. Tutkimustyossa tulee
noudattaa tarkkuutta, yleista huolellisuutta ja rehellisyytta. Lahdeviitteiden asiallinen ja

huolellinen merkinta kuuluu hyvaan tieteelliseen kaytantoon. (Vilkka 2015, 41—42, 45.)

Tutkimusaineiston keraamiseen ja nauhoittamiseen tarvitaan tutkittavien suostumus (Vilkka
2015, 51). Tutkittaville on selvitettava, etta osallistuminen on vapaaehtoista, tutkittavilla on
oikeus kieltaytya tutkimuksesta, oikeus keskeyttaa osallistuminen, jalkikateen kieltaa itseaan
koskevan aineiston kaytto ja tietaa, mista tutkimuksessa on kyse. Osallistujille ei saa aiheutua
vahinkoa tutkimuksesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 156.) Tutkittaville tulee saada tietoa
tutkimusaineiston kaytosta. Aineiston kasittelysta ja sailyttamisesta tai havittamisesta tulee
informoida. (Kuula 2011, 99.)

Tyolle haettiin tutkimuslupa HUS:n Tutkijan tyopoyta -jarjestelmasta. Eettisten periaatteiden
mukaisesti oli tarkeaa, etta tutkittavat osallistuivat tutkimukseen vapaaehtoisesti ja tekivat
kirjallisen suostumuksen. Tutkimukseen osallistuneet saivat etukateen sahkopostilla
haastattelukysymykset, tutkimustiedotteen ja -luvan. Haastattelutilaisuudessa osallistujille
kerrottiin, etta osallistuminen tutkimukseen on vapaaehtoista ja etta suostumuksen voi
peruuttaa milloin vain. Haastateltavat allekirjoittivat kirjallisen suostumuksen haastatteluun

osallistumisesta haastattelutilaisuudessa.
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Anonymisoinnilla tarkoitetaan tunnisteiden poistamista tai muuttamista siten, ettei yksittaista
henkiloa voida tunnistaa. Haastateltavien kanssa sovitaan nimettomyydesta ja
tunnistamattomuudesta. (Kuula 2011, 201, 273.) Ilman asianomaisen lupaa toimeksiantajaa tai
tutkittavien nimia ei saa mainita. Anonymiteetti on sailytettava. (Vilkka 2015, 46.)
Tutkimusetiikan nakokulmasta on aina huolehdittava siita, ettei yksittaista henkiloa tunnisteta.
Vastaajien tunnistettavuus yksiloina haivytetaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 27.) Tassa
opinnaytetyossa anonymiteetista huolehdittiin siten, etta haastatteluihin ja nauhoituksiin
pyydettiin lupa tyon tilaajalta ja haastateltavilta. Haastateltaville kerrottiin, ettei heidan
nakemyksidaan kasitella nimilla eivatka heidan nimensa tule esiin opinnaytetyossa.
Haastateltavat koodattiin numeroille niin, etta heidan anonymiteettinsa sailyy. Haastattelulla
hankittua aineistoa kaytettiin vain tahan opinnaytetyohon. Aineistoa sailytettiin opinnaytetyon
tekijan tietokoneella, josta haastattelut tuhottiin opinniytetydprosessin jalkeen. Aanitetyt

haastattelut tuhottiin tallentimesta ja puhelimesta.
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Liite 1: Teemahaastattelurunko

Taustamuuttajat

Kuinka kauan olet tyoskennellyt hoitajana?

Kuinka pitkaan olet tehnyt toita paivystyksessa?

47

Paateemat ja -

kysymykset

Alateemat ja -kysymykset

Tarkentavat kysymykset

Paateema 1. Tyoyhteiso

Alateemat 1: Tyoyhteison
kuormitus- ja voimavaratekijat

seka kehitettava asiat

Paakysymys

Kerro, minkalainen

tyoyhteiso sinulla on?

Alakysymykset

Minkalaisia tyoyhteisoon liittyvia
kuormitustekijoita tyoyhteisossa

on?

Minkalaisia voimavaratekijoita

tyOyhteisossa on?

Miten tyoyhteisoa voitaisiin

kehittaa?

Miten selkea on kasityksesi

tyonkuvastasi?

Miten tyon kuormittavuus jakautuu

tyoyhteisossa?

Miten voit vaikuttaa omaan

tyohosi?

Millaiseksi koet ammatillisen
osaamisesi suhteessa tyon

vaatimuksiin?

Miten saat tukea tyoyhteisoltasi?

(Millaiseksi koet tyoyhteison

ilmapiirin?)

Miten tyossa ilmenevia ristiriitoja

ja ongelmia kasitellaan?

Millaista on tiedonkulku?

Paateema 2. Esimiestyo

Alateema 2: Esimiestyo
tyoyhteisoa heikentavana ja
vahvistavana tekijana seka

kehitettavat asiat
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Minkalaista Mika esimiestyoskentelyssa Miten selkeaksi koet henkiloston
esimiestyoskentely on |heikentaa tyoyhteison toimintaa? [johtamisen?
tyoyhteisossasi?
Mika esimiestyoskentelyssa Miten oikeudenmukaiseksi koet
vahvistaa tyoyhteison toimintaa? |henkiloston johtamisen?
Miten esimiestyota tulisi Miten osallistavaksi koet
kehittaa? henkiloston johtamisen?
Miten keskustelevaksi koet
henkiloston johtamisen?
Miten vuorovaikutus toimii
esimiehen kanssa?
Minkalaista rakentavaa palautetta
tyostasi saat esimieheltasi?
Minkalaista kannustavaa palautetta
tyostasi saat esimieheltasi?
Miten hyodyllisiksi olet kokenut
kehityskeskustelut?
Paateema 3: Alateema 3. Tyokaverisuhde
Tyokaverisuhteet tyoyhteisoa heikentavana ja
vahvistavana tekijana
Paakysymys: Alakysymykset Miten tyokaverien valinen
Minkalaiset vuorovaikutus vahvistaa

tyokaverisuhteet ovat

tyoyhteisossasi?

Minkalaiset asiat
tyokaverisuhteissa heikentavat

tyoyhteison toimintaa?

Minkalaiset asiat
tyokaverisuhteissa vahvistavat

tyoyhteison toimintaa?

Miten tyokaverisuhteita pitaisi

kehittaa?

tyoyhteison toimivuutta?

Miten tyokaverien valinen
vuorovaikutus heikentaa

tyoyhteison toimivuutta?

Miten tyokaverin ammattitaito

vaikuttaa tyoyhteison toimintaan?

Mika merkitys on

tyoyhteisotaidoilla?

Taulukko 12: Haastattelukysymykset
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Liite 2: Tutkimustiedote

Tutkimustiedote haastatteluun osallistuville
1.2.2021

Toimiva tyoyhteiso paivystyksessa: nakemyksia tyoyhteisosta, esimiestyosta ja

tyokaverisuhteista

Tyonantajasi on lupautunut mukaan opinnaytetyohon, jossa kartoitetaan henkiloston
nakemyksia toimivasta tyoyhteisosta paivystyspoliklinikalla. Tutkimuksen osa-alueet ovat
tyoyhteiso, esimiestyo ja tyokaverisuhteet. Tiedonkeruu toteutetaan haastattelujen avulla.

Siksi pyydan Sinua osallistumaan tahan tutkimukseen.

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata paivystyksessa tyoskentelevien hoitajien nakemyksia
tyoyhteison toimivuudesta ja sen kehittamisesta. Tyon tuloksia voidaan hyodyntaa
paivystyspoliklinikoiden tyoyksikoiden kehittamisessa niin tilaajan kuin muidenkin sairaaloiden

paivystyspoliklinikoilla.

Tavoitteena on toteuttaa yhteensa kolme viiden hengen ryhmahaastattelua. Haastatteluun
kunkin ryhman on hyva varata aikaa noin yksi tunti. Haastattelut toteutetaan helmikuussa 2021.

Haastattelijana toimii sairaanhoitajaopiskelija Nina Mantyla.

Haastatteluihin osallistuminen on vapaaehtoista. Osallistuminen perustuu kirjalliseen
suostumukseen. Haastateltavana voit peruuttaa suostumuksesi milloin vain. Sinulta pyydetaan

suostumus myos haastattelun nauhoittamiseen.

Haastateltavien antamat tiedot kasitellaan ehdottoman luottamuksellisina. Henkilollisyyttasi ei
kysyta haastattelussa eika julkaista opinnaytetyossa. Haastateltavat numeroidaan vastauksien
analyysin mahdollistamiseksi. Haastatteluaineistot havitetaan kirjaamisen ja analysoinnin

jalkeen. Tutkimusaineistoa kaytetaan vain tahan opinnaytetyohon.

Haastateltavilla on mahdollisuus tutustua haastatteluaineistoon etukateen. Kiitos jo etukateen

ajastasi!
Ystavallisesti,

Nina Mantyla, nina.mantyla@student.laurea.fi
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Liite 3: Suostumus haastatteluun

SUOSTUMUS HAASTATTELUUN

Mina annan suostumukseni haastatteluun, jota

tehdaan opinnaytetyota varten. Opinnaytetyo kasittelee toimivaa tyoyhteisoa paivystyksessa.

Haastattelun tuloksia kaytetaan vain edella mainittuun opinnaytetyohon. Henkilollisyyteni ja

nimeni eivat tule esiin opinnaytetyodssa.

Paivamaara

Allekirjoitus




