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Tasséa opinnaytetydssa kuvattiin vastaavien suuhygienistien ja vastaavien hammaslaaka-
reiden kokemuksia esimiestydstaan. Tama tieto on tarpeellista, jotta saadaan tietoa tydpa-
rin esimiestyon nykytilanteen ymmartamiseksi. Tavoitteena on, ettéd saatavaa tietoa voi-
daan kayttaa tyoparien esimiestydn kehittdmiseen.

Opinnaytety6ni taustalla on Helsingin kaupungin terveyskeskuksen suun terveydenhuollon
organisaatiossa syksylla 2010 aloitettu noin vuoden mittainen esimiesten tydhyvinvointi-
hanke, jossa lahtokohtana oli keskittyd esimiestydn selkeyttamiseen, tukemiseen ja vah-
vistamiseen. Hankkeen valmistuttua, huhtikuussa 2012, siihen kirjattiin tavoitteeksi esi-
miestydparitydn uudelleenarviointi. Esimiestyd suuressa organisaatiossa on haastavaa ja
esimiesten yhteistyén onnistuminen korostuu. Vastaava suuhygienisti ja vastaava ham-
maslaakari ovat tydskennelleet taman hetkisen mallin mukaisesti vuodesta 2010.

Esimiestyon kokemuksia tutkiva opinnaytetyoni menetelma on laadullinen tutkimus. Aineis-
tonkeruumenetelmana oli ryhméateemahaastattelu, jonka avulla kerasin aineiston Helsingin
kaupungin suun terveydenhuolto-osastolta tyoskentelevilta vastaavilta hammaslaakareilta
ja ylihammaslaakareiltd (N=11) ja heidan tydpareinaan tydskenteleviltd vastaavilta suuhy-
gienisteiltd (N=9). Haastateltava joukko (N=20) jakautui viiteen 3-5 hengen ryhmaan am-
mattiryhmittéin. Haastatteluaineisto analysoitiin aineistolahtdisella sisallonanalyysimene-
telmalla.

Keskeisimmat tutkimustulokset muodostuivat vastaavan suuhygienistin ja vastaavan
hammaslaakarin kasityksista keskindisestad tyonjaostaan, tyOparin kokemuksista omasta
esimiestydstdan ja suun terveydenhuollon rakenteellisista tekijoiden vaikutuksesta esi-
miesty6hdn. Naiden teemojen alta tuli esiin esimiesten toimivia ja hyvid kaytanttja seka
kehittAmistoiveita.

Opinnaytetyon tutkimustulokset osoittivat, ettd vuonna 2010 toteutettua esimiehille suun-
nattua tyéhyvinvointi hankkeen kehittdmisehdotuksia ei ollut hyédynnetty riittavasti ja sa-
moista teemoista nousi kehittamistarpeita tyoparin esimiestydohon. Esimiesten tyoskentely
tyOparina vaikuttaa tyosséa jaksamiseen ja esimiestydn tyohyvinvointiin. Muutoksen aikaan
saamiseksi tydparilta vaaditaan kehittamishalua, keskindista luottamusta ja arvostusta,
tasavertaista yhteisty6ta ja yhteisia pelisdant6ja, koska esimiestydén paaméaara on yhtei-
nen. Onnistuakseen esimiestydpari tarvitsee tydssaan myds kollegojen, omien esimiesten-
sa ja organisaation tuen.

Avainsanat esimiesty0, parity6, kollegiaalisuus
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This Bachelor thesis presents different experiences from established dental hygienists and
dentists as managers. The goal of the thesis was to collect useful information for develop-
ing co-operation between managers in dental-care facilities.

The work of managers in large organizations is challenging and the success of their part-
ner work is critical. In fall 2010, the Helsinki city medical center started a one year long
project on well-being in the dental care department. This particular project focused on the
well-being of mangers and aimed at clarifying their role, as well as providing support and
help at work as leaders. Based on the conclusions from this report, a new protocol for work
evaluation was given to managers in April 2012.

For my Bachelor thesis, | used qualitative research to investigate experiences in leader-
ship. | used group interviews, with different themes for discussions, to collect information
from the two sides of the partnerships: both the dentist managers (N=11) and the dental
hygienist mangers (N=9). The group was divided in five sub-groups of 3-5 people, accord-
ing to their profession. Results from the interviews were analyzed using “content analysis”
method.

The study shows that the most important information came from the experienced manag-
ers in such partnership. From these partnerships experiences aroused successful methods
and ideas.

The results also show that the conclusions from the study completed in 2010 have yet not
been properly implemented and that similar deficiencies than previously highlighted still
occur. The managers partnerships affect their work well being. Such partnership between
experts requires trust and respect between partners. It also requires common rules and
coordination, as the same goal is shared. To be successful, the partnership should be
supported by all colleagues, leaders and organizations.

Keywords leadership, pair working, collegiality
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1 Johdanto

Helsingin terveyskeskuksen strategiasuunnitelmaan vuosille 2012 — 2014 on kirjattu,
ettd "Tuetaan henkilostod, henkilston tydhyvinvointia ja tyokykya hyvalla johtamisella”.
Suun terveydenhuolto on sitoutunut myos hyvan johtamisen toteuttamiseen (Helsingin
terveyskeskuksen strategiasuunnitelma vuosille 2012 — 2014: 8.) Suun terveydenhuol-
lon tuloskortin 2012 tavoitteena oli, ettd esimiehet johtavat vastuullaan olevia yksikoita
esimiestyOpareina. (Suunten tuloskortti 2012.) Helsingin Kaupungin Suun terveyden-
huollossa vastaavan suuhygienistin ja vastaava hammaslaakarin esimiestydparin yh-

dessa tytskentely alkoi vuonna 2004 ja nykymuodossaan vuodesta 2010.

Helsingin kaupungin terveyskeskuksen suun terveydenhuollon organisaatiossa aloitet-
tiin syksylla 2010 noin vuoden mittainen esimiesten tyéhyvinvointihanke, jossa lahto-
kohtana oli ensin keskittyd esimiestydon selkeyttamiseen, tukemiseen ja vahvistami-
seen. Hanke ajoittui juuri vuoden 2010 alussa toteutuneen organisaatiouudistuksen
alkuun, ja sen myo6ta oli tarkoitus siirtdd myonteisia kaytantoja ja vaikutuksia tyoyhtei-
sotasolle hammashoitoloihin ja hammashoitolaryhmiin seka esimiesten yhteistydhon ja

sita kautta parantaa ty0yhteis6ssa koettua tydhyvinvointia ja esimiestyon laatua.

Tyohyvinvointihankkeen loppuraporttiin kirjattiin tavoite esimiestyOparitydon uudelleen
tarkastelusta vuoden kuluttua. Ehdotus tah&n opinnaytetyoni aiheeseen tuli, kun pohdin
yhdessa ylihoitajani kanssa tytelamalahtoista tarkeaa ja ajankohtaista aihetta tyélleni.
Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata Helsingin kaupungin suun terveyden-
huollon vastaavien suuhygienistien ja vastaavien hammaslaakarien kokemuksia jaetus-
ta esimiestytsta talla hetkella. Ryhmahaastattelun tavoitteena on tuottaa tietoa tdman

kahden ammattiryhméan esimiestydn kehittamiseen.

Suomessa on aikaisemmin tutkittu hammaslaakareiden ja hammashoitajien yhteistydta
ja tyéhyvinvointia esimerkiksi Hakasen ja Perhoniemen Tyodterveyslaitoksen parity6tut-
kimuksessa hammashoitajien ja hammasléékareiden yhteistydsta ja tyéhyvinvoinnista.
(Hakanen — Perhoniemi 2011: 8-9.) EsimiestyOparina toimivien vastaavien suuhy-
gienistien ja vastaavien hammaslaakareiden tyoparityoté ei ole tutkittu. T&ma opinnay-
tety6 tuo uutta, ajankohtaista tietoa suun terveydenhuollon johtamisesta ja eri koulutus-

taustaisten esimiesten tyodparitydskentelysta. Tuloksia tullaan edelleen kayttdm&an



suun terveydenhuollon esimiestydparien tydn kehittdmiseen ja eri esimiesammattiryh-

mien yhteistyon ja tyéhyvinvoinnin parantamiseen ja tukemiseen.

2 Opinnaytetyon teoreettiset lahtokohdat

Tiedonhaussa taman opinnaytetydn tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset ohjasivat
keskeisten kasitteiden maéaarittelyd. Lisaksi kaytin apuna kasitekarttaa keskeisimpien
avainsanojen loytamiseksi ty6honi, ja niiksi muodostuivat: tyopari, tyoparitydskentely,

esimiestyd, kokemus ja kollegiaalisuus.

Tiedonhakua tein Metropolian internetsivujen kautta kayttaen tarjolla olevia tietopalve-
luja. Niistd kaytin Melinda-tietokantaa (tutkimuksia), Medic-tietokantaa (terveysalan
artikkeleita ja vaitéskirjoja), Arto-tietokantaa (ammattilehtien artikkeleita), Ebsco-
tietokanta (useita kansainvalisia tietokantoja), Google scholar-hakukonetta (vaitoskirjo-
ja, artikkeleita yms.). Liséksi tein haun Suomen Hammaslaakarilehden arkistoon. Tar-

kemmat hakusanat tuloksineen ovat liitteessa 1.

Nayttaisi silta, ettéd hakemistani tietokannoista ei 16ytynyt varsinaisesti suun terveyden-
huollon esimiestytparitydskentelysta aikaisempia tutkimuksia. Jonkin verran on laékéari
— hoitaja tyyppisia tyoparitutkimuksia seka hammaslaakari — hammashoitaja tyoparitut-
kimuksia on muutamia. (Peltonen: 2009; Hakanen — Perhoniemi: 2011) Tuoreempaa

tietoa 10ytyi hauilla kirjallisuudesta.

2.1 Paritydn merkitys tyoskentelymuotona

Tyo6pari tarkoittaa kahden henkilén tydpanosta, yhdessa tekemista. Asiat saavat yh-
dessa pohdittaessa yhden nakdkulman rinnalle toisen. Parityd voidaan maaritella mo-
nen tasoisesti, tyoparit voivat toimia tasa-arvoisessa suhteessa, jossa kaksi asiantunti-
jaa pyrkii yhteiseen pdamaaraan. Se voi myds olla kahden eri statuksen omaava teki-
jan yhteispelia. Tyopari voi olla tehtavasta kasin maaraytyva tyén suorittamisen vaati-
mus. Parhaimmillaan tyopari luo mahdollisuuden oivaltaa ja tehda tyo toisin, joka voi
johdattaa onnistumisen kokemuksiin ja iloon. TyoOparitydskentely ei olisi pelkastaan
tehokasta, rationaalista tuottavaa toimintaa, vaan se voi olla mahdollisuus oppia ja luo-
da jotain uutta. (Sein& 2007:7-9.)



Hakanen ja Perhoniemi tutkivat tyon imun ja ystavallisyyden siirtymista tyopareilla ja
toteavat, etta pienia ystavallisid eleitd tyon arjessa usein vahatellaan. Myonteisten tun-
teiden ilmaiseminen, positiivinen palaute ja onnistumisten jakaminen, ilman ettd muo-
dolliset tyoroolit karsivat, lisaavat tyéhyvinvointia ja tydn positiivista imua. (Hakanen —
Perhoniemi 2013: 99.)

Tulevaisuudessa tytn tekemiseen voidaan vaikuttaa uudenlaisilla jarjestelyilla. Tyon ja
oman ajan vaihtelu voidaan saada tuntumaan jarkevaltd. Tyo voidaan esimerkiksi jar-
jestaa niin, ettd vastuu jaetaan. Tyo voidaan myos yhdistaa, jolloin kaksi tekee yhden
tyontekijan osuuden, vastuu tuloksesta on yhteinen. Tybelaméan ollessa tdynna epa-
varmuus- ja muutostekijoita, paritydssa on mahdollisuus saada apua ja tukea toiselta.
(Seina 2007: 13.)

Paritydssd keskeiseksi tekijaksi nousee tybn- ja vastuunjaon selkeyttdminen ja sen
kehittdminen. Tehtavien ja vastuun jaot on sovittu kirjallisesti. Yhteisen ajan lisaédminen
kokousten muodossa luo lisda aikaa yhteiselle kehittdmiselle. Lisakoulutustarvetta syn-

tyy ja tyontekijoiden ammattitaidon tarkeys korostuu. (Peltonen 2009: 170-171,175.)

Isoherrasen tutkimuksessa "Uhka vai mahdollisuus - moniammatillista yhteisty6ta kehit-
tamassa” tuli esiin, ettd ammatillisesti hyvin toimivissa tiimeissa oli asiantuntijoiden
keskindista tukea ja luottamusta. Tallaisissa tiimeissé haluttiin tydskennelld, niissa ke-
hittyi sosiaalista padaomaa, joka auttoi tydssa jaksamisessa. Haastaviksi tekijoiksi nou-
sivat sovitusti joustavat roolit, yhteisten kéytantojen ja toimintamallien luominen seké

organisaation rakenteet. (Isoherranen 2012: 163.)

2.2 Esimiestytn luonne ja haasteet

Esimiestydn tavoitteena on johdettavien menestyminen ja onnistuminen. Esimies joh-
taa alaisiaan omalla vastuualueella niin, etta paastaan tavoitteisiin. Tyon haasteellisuus
lisdantyy, kun esimies tydskentelee samalla my6s asiantuntijan roolissa ja organisaati-
on tavoitteeseen johtaminen voi joskus unohtua. Erdmetsa maarittdd kirjassaan, etta
esimiesty0 on asioiden johtamista ja myds ihmisten johtamista. Molemmat johtamista-
sot sekoittuvat keskenadan, eiké ole hyva erottaa niita toisistaan. Esimiestydta voi maa-
ritella myds maarittelemalla ydinvastuualueet. Yrityksessa esimies vastaa tydssaan

seka tuloksesta etta ihmisista. Erametsa maarittda myos kolmannen esimiestydtavan,



ydintehtavien maarittamisen ja neljantena listan, joka yksityiskohtaisesti maarittaa esi-
miehen vastuut ja tehtavat. Viidentend on viela tapa, joka jakaa kaikki ydintehtavat
omiksi alakohdikseen, osaamisalueisiin kuten itsetuntemus, vaikeiden asioiden kasitte-
ly, itsensa johtaminen, palautteen antaminen, erilaisuuden ymmartaminen ja uskallus
seka taito. (ErAmetsa 2009: 27-30.)

Jokainen organisaatio kaipaa johtamista, tiimit ja asiantuntijat eivat kykene itse ohjau-
tumaan, ihmiset ja tyoyhteisot tarvitsevat hyvaa esimiestyotd. Tarkedd on myos, etta
esimies on itse motivoitunut ja tietdd vastuunsa ja kykenee ottamaan johtajuuden. (Jar-
vinen 2006: 13.) Esimiestydn keskeinen tehtdva on tydntekijdn oman perustehtavan
kirkastaminen, silloin taytyy olla myds oma perustehtava kirkkaana mielessa. On erit-
tain tarkedd, ettd esimies tietaa itse ja saa henkiléston myods ymmartamaan asiakasna-
kokulman, koko organisaation tavoitteet ja perustehtavat ja sita tukevat rakenteet ja
prosessit. (Jarvinen 2006: 22—-23.)

Esimiehen tyd on vaativaa, siina on vastuu tyontekijoista, tydn onnistumisesta ja tulok-
sesta. Tyontekijat eivat ole harjoittelukappaleita vaan oikeita ihmisia. Esimiestaidot
eivat mytskaan ole synnynnaisia eivatka riipu persoonallisuudesta. Esimiestydhon on
saatettu siirtyd asiantuntijan roolista tai sen hetkisessa tytssd on menestytty hyvin.
Ammattimainen esimiesty6 vaatii kuitenkin koulutusta. Esimiehen on saatava koulutus-
ta jo ennen varsinaisen esimiestyon aloittamista. Tyossdoppimisen kautta esimies kas-
vaa esimieheksi. (Surakka — Laine 2011:203 — 204.)

Frantsi lahestyy tutkimuksessaan johtavuutta tarinoiden kautta. Han toteaa, etta tutki-
mukset johtajuudesta kulkevat usein saman kaavan mukaan eikéa ne tavoita tutkittavien
tyon todellisuutta. Han oli tutkijana itse mukana tutkimuksen tarinassa, koska han oli
osallisena esimiesten valmennuksessa. Lahijohtajan roolissa oli aina lasna persoonal-
linen min&-identiteetti ja sosiaalinen identiteetti, joka on lahinn& lahijohtamista. Tutki-
muksessa haettiin olennaisia lahijohtajuuden identiteetin kdanteita, tapahtumia ja yh-
teisia elementteja. Lahijohtamisen identiteettitydssaan haastateltavat kuvasivat irtau-
tumiskertomuksissaan vasymisen kautta tapahtuvaa muutoksen tarvetta, liiallista huo-
lenpitoa, yrityksidan olla jamakampi johtaja ja oman esimiehen tuen tarvetta. Syntyi
my0s sankarikertomuksia onnistuneesta toimimisesta esimiehend, osaamisesta ja si-
toutumisesta, vaikka tyontekijdiden kanssa oli hankaluuksia ja organisaatiossa oli huo-
not kaytannot. Nousi esiin kehityskertomuksia oppimisesta, eteenpain menosta, itse-

naisesta ja jarjestaytyneesta toimintaotteesta, syntyi tasapaino tydén ja muun elaman



valilla. Tutkimuksen esimiehet kayttivat valtaa, mutta olivat itse my6s vallankaytén koh-
teina. Keskeinen havainto oli, ettd ne esimiehet, jotka pystyvat kertomaan itsestaan
ehedd ja tasapainoista tarinaa onnistuivat johtajuudessaan. Mikali kertoja ei pystynyt
kertomaan itsestdén uskottavaa ja eheda tarinaa, hénelld oli ongelmia rakentaa omaa

tulevaisuuskuvaansa esimiehena. (Frantsi 2013: 147-156.)

Terveydenhuollon organisaatioissa on meneillaén jatkuva muutos ja johtajuus tarvitsee
tulevaisuuden vision. Terveydenhuollon organisaatioiden olisi laadittava visioita hoito-
tyon johtajuuteen tulevaisuudessa. Yliopistojen kanssa yhteisty6ssa niiden pitaisi alkaa
suunnitella koulutusohjelmia, jotka keskittyvat strategisiin kysymyksiin, johtajuuteen,
tyotyytyvaisyys, haastaviin tilanteisiin johtajuudessa, omaan jaksamiseen, muutoksen-
hallintaan, tyon johtoon ja taloudellisuuteen, resurssien tehokkaaseen kayttoon. On
tarkedd, ettd hoitotydn johtajat ovat vertaisryhma ja toistensa mentoreina he kehittyvat
johtajina. Terveydenhuollon organisaatioilla on vastuu siitd, etta se asettaa selkeéat ta-
voitteet, etté hoitotydn johtajuus olisi osa moniammatillista yhteistyota. (Vesterinen ym.
2013.)

Esimiesten johtaminen tuo taas omat haasteensa. Siind on Erametsan mukaan kolme
erilaista metodia: omalla esimerkilla johtaminen, esimiesten aktiivinen johtaminen ja
johtaminen valmentamalla. Niitd suositellaan kaytettavan johtamisessa rinnakkain. On
tarkedd, ettd ylempi johto on kiinnostunut hyvasta johtamisesta, silloin alaiset saavat
laadukasta johtamista ja se kasvattaa erinomaisia esimiehia. Omalla esimerkilla johta-
minen tarkoittaa hyvaa ja luottamuksellista suhdetta alaiseen, esimies on tydssaan
arvostettu auktoriteetti ja sellainen johtaja, joka kertoo mitd tehdaan. Aktiivisessa joh-
tamisessa esimies on kiinnostunut alaisesimiehensa tyosta. Johtamalla valmentamalla
esimies auttaa toista esimiesta itse tulemaan paremmaksi esimieheksi. Se vaatii joh-
dettavalta usein muutosta, oman tilanteensa tiedostamista ja halua uudistaa omaa toi-
mintaansa. Kannattaa sopia yhdessa johtamisen johtamisesta ja kuitenkin muistaa,

ettd ollaan yksil6itd, ja paaasia on, etta johtaminen toimii. (Erametsa 2009: 86 — 89.)

2.3 Taustaa kokemuksen ymmartamiselle

Vaitoskirjassaan Soile Rusasen kasitys kokemuksesta oli se mita koetaan ja kokemuk-
sesta opitaan. Kokemukset eivat ole erillisia tapahtumia, vaan liittyvat aina toisiinsa.

Kokemus vaikuttaa aina jollakin lailla kokijaansa, hanen asenteisiinsa ja tapaansa toi-



mia. Kokemuksen vaikutus voi olla haitallinen tai rikastuttava. Jos kokemuksia osaa

liittd& toisiinsa, oppii arvioimaan uusia kokemuksia. (Rusanen 2002: 68—69.)

Kokemusmaailman ja sen ymmartamisen voi jakaa kahteen, ihmiskéasitykseen ja tie-
donkasitykseen. Ihmistutkimuksessa on takana aina jonkinlainen kasitys ihmisesta,
etsitdan ihmisen toiminnan taustalla olevia selittdvid tekijoita, ja tiedonkasityksessa
esiin nousevat niiden ymmartaminen ja tulkinta. Fenomenologiassa tutkitaan laajasti
ihmisen kokemuksia suhteessa omaan todellisuuteensa, jossa han elda. Jokainen ih-
misyksilé on erilainen ja erilaiset asiat merkitsevat hanelle yksilollisesti jotain. Monet
ihmiset kokevat asioita erilailla, mutta omasta merkitystaustastaan myds samankaltai-
sesti. Kokemuksia tutkittaessa tutkimusaineisto keréatddn usein haastattelemalla, haas-
tateltava pukee sanoiksi oman kokemuksensa ja haastattelija pyrkii Ioytamaan siita
mahdollisimman oikean tulkinnan. (Aalto — Valli 2010: 28-32.)

Ihmisen taito kasitella kokemuksiaan vaikuttaa ratkaisevasti hdnen tulevaisuuteensa,
karttuvat kokemukset muovaavat aina uusia kokemuksia. Uudet kokemukset eivat valt-
tamatta aina kehita kokemista mielekkddseen suuntaan, vaan se voi myods vaikuttaa
jahmettavasti, rajoittavasti ja kaventaa kokemista. Parhaimmillaan uudet kokemukset
tuovat toimintaan herkkyytta ja joustavuutta, ne edistavat luovaa sopeutumista eteen
tuleviin tilanteisiin. Tama vaatii omasta kokemuksesta oppimista ja tdma& oppiminen
avaa kehittymisen ytimen, jossa elama uudistuu jatkuvasti muuttuvassa ympéaristossa.
(Alhanen 2013: 121.)

Perttula kertoo kirjassaan kokemuksen monitahoista olemusta. Kokemuksen ainutker-
taisuus lisda tutkijan haastetta kertoa haastateltavan kokemuksesta, koska molemmilla
on oma kokemuksesta siitd. Samankaltaisesta tilanteesta samat kokemukset ovat kui-
tenkin erilaisia. Samankaltaisuutta yhteiselle kokemukselle voi kuitenkin luoda kulttuu-
riset tavat, aikakausi, koulutus, sukupuoli ja samanlainen tilanne toisten henkildiden
kanssa. Talldin samanlaisen kokemusmaailman jakaminen voisi olla mahdollista. Ensin
on toisen ihmisen kokemus, sitten on hénen tapansa ilmaista kokemustaan, sitten tutki-
jan kokemus toisen ihmisen kokemuksesta ja hdnen tapansa ilmaista se. Perttula tote-
aa myds, ettd kokemuksen kuvaamiselle ei yhta oikeaa tapaa, vaan aina on kyseessa
tulkinta, joskus myds tiedostamaton tulkinta. (Perttula 1996: 29-33.) Tarke&& kokemus-
ta tutkittaessa on kuitenkin se, etta tutkija pyrkii mahdollisimman vahan vaikuttamaan
kokemuksiin, joita tutkittavat tuovat esiin. Tavoitteena on kyselyhaastattelussa laatia

mahdollisimman valjid teemoja haastateltaville. Kysymysten on tarkoitus herattaa mie-



likuvia ja luoda keskustelua eletysta todellisuudesta. Hyvaksi mainittiin myés, etta tutki-
ja perehtyy tutkittavan ilmion teoreettiseen tietoon tarkemmin vasta analyysin tekemi-
sen jalkeen. Nain toimien tutkija pystyy herkemmin kayttdm&an analyysivaiheessa
omaa intuitiotaan merkitysten I6ytdmisessa. (Perttula 1996: 65 — 72.) Aineiston keraa-
mistilanteessa vaikuttaa my6s ihmisten vuorovaikutus, joka vaikuttaa kuvaukseen jota
tutkittava antaa. Aineiston keraamisvaiheessa tutkittavat voivat myods kuvailla koke-
muksiaan siten, kuin olettavat tutkijan heiltd odottavan. Tutkijan neutraalisuus on siis
harhaa, koska tutkimusta tekee ihminen, mutta vain ihminen voi tehda tutkimusta.
(Perttula 1996: 74 — 77.)

2.4 Kollegiaalisuus tyoelamassa

Kollega sana tulee latinasta ja tarkoittaa ammatti- tai tyotoveria ja siina on kysymyk-
sessa mydnteinen sosiaalinen riippuvuus (Kurtti — Sonninen 2003: 243). Kollegiaali-
suudessa korostuvat korkea moraali, hyvat kaytostavat, ammatillisuus ja toisen tyon
kunnioittaminen (Kotila — Knuutila 2011: 639).

Esimiehen tulee kannustaa ja tukea kollegiaalisuutta tydelamassa seka toimia itse esi-
merkkiné. Kollegiaalisuus on esimiehille voimavara, tietoa jakamalla ja yhteistydmalleja
kehittdmalla edistetd&dn ammatillista osaamista ja oppimista. Kollegiaalisuus on toisen
kuuntelemista, yhteenkuuluvuuden tunnetta, avointa keskustelua, ammattitaidon kehit-
tamistd, rakentavaa kritiikkid, jossa korostuu kuuntelu ja kuulluksi tuleminen. (Kotila —
Knuutila 2011: 62—71.)

Lisensiaattityonsa tutkimuksen paatelmissa Kurtti-Sonninen toteaa sosiaali- ja terveys-
alan ammateissa kollegiaalisuuden sisaltdvan edistavia ja mahdollistavia tekijoita ja
heikentavia ja estavia tekijoita. Kollegiaalisuuden toteutumiseen yksilon, ryhmén, yhtei-
sOn ja organisaation tasolla vaikuttavat tiedostettu tai tiedostamaton taso. Myonteinen
kollegiaalisuus oli voimavara ja kielteisessa se merkitsee lojaalisuutta omalle ammatti-
ryhmalle tarkoituksena hyvaksya tai peittdd heidan virheensa. (Kurtti-Sonninen 2003:
245 — 247.) Hoitotydssa on tyypillistd, etta siina tydskentelee useita eri tutkinnon suo-
rittaneita ammattiryhmia. Kaikilla ei ole yliopistotasoista loppututkintoa. Tutkimuksessa
todetaan, etta klassisissa ammateissa, kuten ladkarin ammatti, tydjako saatettiin kokea
uhkana laékarin ammatin arvostusta kohtaan. Laakarit yrittavat pitaa kiinni omista teh-

tavistaan, vaikka tyonjako on tata paivaa. (Kurtti — Sonninen 2003: 251.) Jotta kollegi-



aalisuus kehittyisi voimavaraksi, yksilon pitdd ymmartaa kayttaytymisensa merkitys
itseensa, tyodtovereihinsa, tydyhteisoon ja organisaatioon (Kurtti - Sonninen2003:242).
Parhaimmillaan kollegiaalisuus paransi tydelaman sosiaalisia suhteita, tyossa jaksa-
mista ja tyon laatua. Kollegiaalisessa yhteistydssa korostuivat avoin kommunikaatio,
ystavallisyys, vastavuoroinen tuki, yhteisen tiedon jakaminen ja perehdyttdminen (Kurtti
— Sonninen 2003: 15).

Tybelamassa kollegiaalisen yhteistydn kokemukset lisddvét positiivisuutta, vaikuttavat
hyvan yhteistyon ilmapiiriin, edistavat henkista hyvinvointia ja lisdavat jaksamista. Luot-
tamus kollegojen valilla kasvaa kun arkinen yhteistyd lisdantyy. Tutustutaan toisiin,
syntyy tunne, etta kuulutaan johonkin isompaan ryhmé&an. Ihmisen perustarve on kuu-
lua johonkin yhteis66n, tdméan voi organisaationa toimiminen tarjota. Taman tutkimuk-
sen tuloksissa nousi esiin varsinkin kollegojen yhteydenpito tydaikojen tauoilla. Samoin
kollegiaalisuuden yllapitaminen tydajan ulkopuolella lisési hyvaa ilmapiiria ja tychyvin-
vointia vaikuttaen positiivisesti tydssa jaksamiseen. Hyva ilmapiiri liséda arvostusta, luot-
tamusta, kuunnellaan toisia ja koetaan tasavertaisuutta. Tallaisessa ilmapiirissa voi-
daan rohkeasti ilmaista itseddn ja sanoa omia mieliteitddn. Hyvasta ilmapiirista pitaa
huolehtia, siina taytyy sietaé erilaisia tapoja puhua ja toimia, myds osata olla tarvittaes-
sa hiljaa. (Savonmaki 2007: 78-83.)

2.5 Yhteenveto teoreettisesta lahtokohdasta

Kokemuksen ymmartadminen toisen ihmisen kuvailemana on yksi laadullisen tutkimuk-
sen lahestymistavoista. Perttula kéasittelee kirjassaan kokemuksen ainutkertaisuutta,
joka lisda tutkijan haastetta kertoa haastateltavan kokemuksesta, koska molemmilla on
oma kokemuksesta siitd. Samankaltaisesta tilanteesta samat kokemukset ovat kuiten-
kin erilaisia. Talléin samanlaisen kokemusmaailman jakaminen voisi olla mahdollista.
Perttula toteaa myos, ettd kokemuksen kuvaamiselle ei yhté oikeaa tapaa, vaan aina
on kyseessa tulkinta, joskus myés tiedostamaton tulkinta. (Perttula 1996: 29-33.) Tar-
keaa kokemusta tutkittaessa on kuitenkin se, etté tutkija pyrkii mahdollisimman vahan

vaikuttamaan kokemuksiin, jota tutkittavat tuovat esiin. (Perttula 1996: 65.)

Parityosta suun terveydenhuollossa 16ytyi vahan tutkimusta ja kirjallisuutta. Suomessa
Hakanen ja Perhoniemi tutkivat tyon imun ja ystavallisyyden siirtymistd hammaslaakari

hammashoitaja tyopareilla ja toteavat, ettd pienet ystavalliset eleet tyon arjessa ovat



merkityksellisid. Tutkimustuloksissa nousi esiin arkisen ystavallisyyden ja huomaavai-
suuden merkityksen tyohyvinvoinnille. Tydparitydn kohdalla voidaan alasta riippumatta
panostaa muiden sosiaalisten tyotaitojen ohella myodnteisten tunteiden ilmaisun taitoi-
hin, onnistumisten jakamiseen ja positiivisen palautteen antamiseen ilman ettd muodol-
liset tyoroolit siitd karsivat. Toisaalta oli tarkeaa, ettd tydtehtavid pystyi kehittamaan,

yhteinen nousi voimavaraksi, syntyi tyénimua. (Hakanen — Perhoniemi 2012.)

Seind — Helander tutkijatyopari kuvaa parity6ta positiivisesti yhdessa tekemiseksi, siina
on paljon mahdollisuuksia, joilla on yhteinen paamaara. Asiat saavat yhdessa pohditta-
essa yhden nékdkulman rinnalle toisen. Tydparina voivat toimia tasa-arvoisesti kaksi
eri statuksen omaava asiantuntijaa samaa paamaaraa kohti. Parhaimmillaan tydparityd
luo mahdollisuuden oivaltaa ja oppia ja luoda jotain uutta. Tydelaman ollessa tdynna
epavarmuus- ja muutostekijoitd, paritydssa on mahdollisuus saada apua ja tukea toi-
selta. (Sein& - Helander 2007: 7-13.)

Tiimityota kasittelevissa tutkimuksissa oli paljon parityéhdn liittyvia elementteja. Todet-
tiin, etta tyonjaon selkeyttamiseen tulisi keskittyd, koska tuloksien mukaan sovittu tyon-
jako selkeyttdad hoitajien ja ladkareiden tydajankayttéa. Hoitajien mukaan olisi tarkeata
kehittda yhteisia kaytantdja ja uudistaa tydnjaon toimintamalleja. Syntyy lisdkoulutuk-
sen tarvetta. Tuloksien mukaan laakéareiden ja hoitajien tydnjaon kehittamisen mahdol-
listaisi yhteisen ajan lisdéaminen esimerkiksi pitamalla saannollisia kokouksia. (Peltonen
2009: 170-175.) Isoherrasen tutkimuksessa "Uhka vai mahdollisuus - moniammatillista
yhteistyota kehittdmassa” tuli esiin, ettd ammatillisesti hyvin toimivissa tiimeissa oli asi-
antuntijoiden keskindista tukea ja luottamusta. Tallaisissa tiimeissa haluttiin tydskennel-
1&, niissa kehittyi sosiaalista pddomaa, joka auttoi tydssd jaksamisessa. Haastaviksi
tekijoiksi nousivat sovitusti joustavat roolit, yhteisten kaytantdjen ja toimintamallien

luominen sek& organisaation rakenteet. (Isoherranen 2012: 163.)

Esimiestydsta on paljon kirjallisuutta ja tutkimuksia, suun terveydenhuollon johtamises-
ta todella vahan. Pentti Syddnmaanlakka totesi kirjassaan, etta johtamisesta on kirjalli-
suutta yhté paljon kuin rakkaudesta. Erametsa maarittda kirjassaan, ettad esimiesty6 on
asioiden johtamista ja myds ihmisten johtamista. Esimiestydn ja johtamisen tavoitteena
on aina johdettavien menestyminen ja onnistuminen, jotta paastdan yhteisiin tavoittei-
siin. Haasteellisuutta lisda, kun esimies tydskentelee samalla myds asiantuntijana ja
johtajana. Silloin taytyy kiinnittda huomiota, ettei organisaation tavoitteeseen johtami-

nen unohdu. Molemmat johtamistasot sekoittuvat keskenaéan, eika ole hyva erottaa
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niité toisistaan. (Erametsa 2009: 27-30.) Esimiehen ty6 on vaativaa, hanellda on vas-
tuullaan tyontekijat, tydon onnistuminen ja tavoitellun tuloksen saavuttaminen. Esimies-
taidot eivat myodskaan ole synnynndisia eivatka riipu persoonallisuudesta. Esimiesty6-
hon on saatettu siirtyd asiantuntijan roolista tai sen hetkisessa tydossd on menestytty
hyvin. Ammattimainen esimiestyd vaatii kuitenkin koulutusta. Esimiehen on saatava
koulutusta jo ennen varsinaisen esimiestyon aloittamista. Ty6ssdoppimisen kautta esi-
mies kasvaa esimieheksi. (Surakka — Laine 2011:203 — 204.)

Erametsa kasittelee kirjassaan myos esimiesten johtamista, joka tuo taas omat haas-
teensa. Esimiesten johtamisessa voisivat toimivat kolme tasoa rinnakkain; omalla esi-
merkilla johtaminen, esimiesten aktiivinen johtaminen ja johtaminen valmentamalla.
Johtamisen onnistumiselle katsottiin olevan tarke&a, ettd ylempi johto on kiinnostunut
hyvasta johtamisesta. Todettiin, ettd kannattaa sopia yhdessa johtamisen johtamisesta
ja taysin toisen mallin mukaan toimiminen ei ole suositeltavaa, vaan ennemmin pitaa

l6ytda oma tyyli johtamisessa. (Erametsa 2009: 86 — 89.)

Terveydenhuollon organisaatioiden johtamisessa on muistettava, etta meneillddn on
jatkuva muutos ja johtajuus tarvitsevat tulevaisuuden vision. Esimiesten koulutuksen
tarve lisaantyy ja sita varten yhteistyo oppilaitosten ja Yliopistojen kanssa kasvaa. Kou-
lutuksessa pitdd panostaa varsinkin osa-alueisiin, jotka keskittyvat strategisiin kysy-
myksiin, ty6tyytyvaisyyteen, haastaviin tilanteisiin johtajuudessa, omaan jaksamiseen,
muutoksenhallintaan, tyon johtoon ja taloudellisuuteen, resurssien tehokkaaseen kayt-
toon. Terveydenhuollon organisaatioilla on vastuu asettaa selkeat tavoitteet, jotta hoito-
tyon johtajuus olisi tulevaisuudessa osa moniammatillista yhteistyota. (Vesterinen ym.
2013: 5)

Kollegiaalisuuden tybelaméssa katsottiin sosiaali- ja terveysalan ammateissa sisalta-
van edistavia ja mahdollistavia tekijoita ja heikentavia ja estavia tekijoita. Myonteinen
kollegiaalisuus oli voimavara ja kielteisessa se merkitsee lojaalisuutta omalle ammatti-
ryhmaélle tarkoituksena hyvaksya tai peittdd heidan virheenséa. Jotta kollegiaalisuus
kehittyisi voimavaraksi, yksilon pitad ymmartdd kayttaytymisensa merkitys itseensa,
tyotovereihinsa, tydyhteisdon ja organisaatioon. (Kurtti — Sonninen 2003: 242-247.)
Parhaimmillaan kollegiaalisuus paransi tydeldman sosiaalisia suhteita, tydssa jaksa-
mista ja tydn laatua. (Kurtti — Sonninen 2003: 15). Luottamus kollegojen vélilla kasvaa
kun yhteisty0 lisaantyy arjessa. Tutustutaan toisiin, syntyy tunne, etta kuulutaan johon-

kin isompaan ryhmaan ja ihmisen perustarve on kuulua johonkin yhteisé6n, tdmén voi



11

organisaatio toimiminen tarjota. Hyvassa ilmapiirilisdd arvostusta, luottamusta, kuun-
nellaan toisia ja koetaan tasavertaisuutta. Tallaisessa ilmapiirissd voidaan rohkeasti
iimaista itsedan ja sanoa omia mieliteitddn. Hyvasta ilmapiiristd pitda huolehtia, siind
taytyy sietda erilaisia tapoja puhua ja toimia, my6s osata olla tarvittaessa hiljaa. (Sa-
vonmaki 2007: 78-83.)

3 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata Helsingin kaupungin suun terveyden-
huollon vastaava suuhygienisti ja vastaava hammaslaakari-tydparin kokemuksia esi-
miestydstaan. Tavoitteena on tuottaa tietoa molempien ammattiryhmien esimiestydn

kehittdmiseen.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaisena vastaavat suuhygienistit kokevat esimiestyén?

2. Millaisena vastaavat hammaslaakéarit kokevat esimiestyén?

4 Opinnaytetydn empiirinen toteuttaminen

4.1 Opinnaytetydn metodologiset lahtékohdat

Tama opinnaytety6 on toteutettu kayttamalla laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmene-
telmé&a, koska tavoitteena on pyrkia ymmartdmaan tutkittavien kokemuksia jaetusta
esimiestydstaan, joita haastateltavat kuvaavat omakohtaisissa kokemuksissaan. Haas-
tateltavien kokemuksista ja kytannoistd muodostuu vastaavien suuhygienistien ja vas-
taavien hammaslaakareiden yhdessa toteutetusta esimiestydstaan kertovaa tadmén
hetkista tietoa; miten he kokevat esimiesroolin selkeyden, esimiestydparien tehtavat,
tyOparilta saadun tuen ja esimieskollegoilta ja omalta esimieheltddn saamansa tuen.
(Kankkunen — Vehvilainen — Julkunen 2009: 57.)

Olen tydskennellyt vuodesta 1979 Helsingin kaupungin suun terveydenhuollossa ensin
hammashoitajana ja sitten suurimman osan ajasta suuhygienistind, alkaen vuodesta
1983. Talla hetkelld toimin vastaavana suuhygienistina Helsingin kaupungin, Sosiaali-

ja terveysvirastossa, suun terveydenhuollon lahipalveluissa. Olen toiminut hoitohenki-
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[6kunnan esimiehena vuodesta 2004 ja tyOparinani on tyoskennellyt vastaava ham-
maslaakari. Talla hetkelld paivitan Metropolian Ammattikorkeakoulussa suuhygienistin
(AMK) tutkintoani, aloitin opinnot tammikuussa 2013. Olen ollut osan aikaa opinnoistani

opinto- ja vuorotteluvapaalla ja osan aikaa my6s samanaikaisesti esimiestyfssani.

Opinnaytetydni aihe on mielenkiintoinen ja tarked, koska vuonna 2010 kaynnistyi esi-
miestydn tydhyvinvointihanke, jossa lahtokohtana oli keskittya esimiestydn selkeytta-
miseen, tukemiseen ja vahvistamiseen. Hankkeen lopuksi 2011 tehtiin esimiehille digi-
um-kysely, jossa kysyttiin hankkeen vaikutuksia esimiestyoparitydskentelyyn. Samalla
paatettiin toteuttaa uusi kysely vuoden paasta. Aihe kiinnosti minua myos henkilokoh-
taisesti, koska tydskentelen vastaavana suuhygienistind tydparinani vastaava hammas-
ladkari, koen oman esimiestydni kehittdmisen tarkedna. Helsingin kaupungin strate-
giaohjelmassa vuosille 2013 — 2016 on my6s kirjattu tavoitteiksi hyva ja taitava johta-
minen ja osaava henkildkunta seké& prosessien johtamisen ja johtamistapojen kehitta-

minen. (Helsingin terveyskeskuksen strategiaohjelma vuosille 2013 — 2016.)

4.2 Helsingin kaupungin, Sosiaali- ja terveydenhuollon, Suun terveydenhuollon toi-
miston toimintaympéaristén kuvaus

Helsingin kaupungin, Sosiaali- ja terveysviraston, Suun terveydenhuollon toimiston
toiminta jakautuu kahteen yksikkéon lahipalveluihin palveluihin ja keskitettyihin palve-
luihin. (Helsingin kaupunki 2014.)

Lahipalvelut koostuvat seitsemasta hammashoitolaryhnmastd, joissa on yhteensa 32
hammashoitolaa seka keskitetty ajanvaraus ettd liikkuva suunhoidon yksikko Liisu.
Jokaisessa hoitolaryhmésséa toimii esimiehind vastaava hammaslaakari (ylihammas-
la&kari) — vastaava suuhygienisti esimiestyon tyopari. Vastaavilla hammaslaakareilla
on 20-25 alaista ja vastaaville suuhygienisteilla 25-45, heidan alaisensa tydskentele-
vat hammashoitoloissa eri puolilla Helsinkid. Esimiestydparilla voi olla tydntekijoita 3—6
eri hammashoitolassa omassa hoitolaryhméassaan. Keskitetty ajanvaraus toimii yhdes-

sé toimipisteessa (kuvio 1).
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Suun terveydenhuolto -
Johtava ylihoitaja
Lahipalvelut
| I

Johtava suuhygienisti
Johtava Ty Terveyden S
ylihammaslzkari > Ylihoitaja edist;’a'fzinen- Johtava suuhygienisti
prosessin omistaja

Ylihammaslaakari
Kiireeton hoito-

prosessin omistaja Terveydenedis Maahanmuut
tamisen tajatydn
asiantuntija yhteyshenkilo

ohtajahammasladkari

Oikomishoidon
ylihammaslaakari

Keskitetty Hoitola Hoitola Hoitola Hoitola Hoitola Hoitola Hoitola
ryhma 1 ryhma 2 ryhma3 ryhma 4 ryhmas ryhma 6 ryhma7
Vast Vast. Vast Vast. Vast. Vast. Vast
hammasiask hammaslask hammaslaak hammaslaak hammaslask. hammasl&ask hammaslask

Vast. syyhygienisti Vast Vast. Vast. Vast. Vast. Vast. Vast
suuhygienisti suuhygienisti suuhygienisti suuhygienisti suuhygienisti suuhygienisti suuhygienisti

ajanvaraus
Ylihammaslaakari

Kuvio 1. Lahipalvelut suun terveydenhuollossa. (Helsingin kaupunki 2014.)

Keskitettyjen palveluiden tehtavaksi maariteltiin erikoishammaslaakaritasoisten palve-
luiden jarjestdminen helsinkilaisille, erillisten yhteistydsopimusten puitteissa jarjestetta-
vat palvelut muille pagkaupunkiseudun kunnille ja Helsingin yliopistolle, seka koko toi-
mistolle tuotettavat keskitetyt palvelut. Keskitetyt palvelut koostuvat seuraavista toimin-
noista: Ostopalvelut, Pdédkaupunkiseudun suun erikoishoidon yksikkd, Helsingin kau-
pungin yliopistohammasklinikka, Meilahden hammashoitola ja Paivystysyksikké (mu-
kaan lukien paakaupunkiseudun paivystys). Keskitetyissa palveluissa kunkin toiminto-
kokonaisuuden toimintaa johtaa ylihammasladkari tai vastaava hammaslaakari ja ha-
nen ty6parinaan tydskentelee hoitohenkiloston esimiestydstd vastaava suuhygienisti.
Vastaaville suuhygienisteilla on 25-35 alaista omilla alueillaan paasaantoisesti yhdes-

sda toimipisteessa (kuvio 2).
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Suun terveydenhuolto

Johtajahammaslaakari Johtava ylihoitaja

| Keskitetyt palvelut ‘

Ylihoitaja

Johtava ylihammaslaakari

Ylihammaslaakari

Ensiapuhoitoprosessin
omistaja

Paakaupunkiseudun ja

Ostopalvelut H:gin kaupungin yliopisto Kitkbor iiren

Paivystys

Vastaava hammas!aakar Hammasklinikka Vastaava hammas|aakari

Vastaava suuhygienisti Ylihammas!33kari suun erikoishoidon VkSIk;(O Vastaava suuhygienisti

Vastaava suuhygienisti Ylihammas!aakari

Vastaava suuhygienisti

Kuvio 2. Keskitetyt palvelut suun terveydenhuollossa. (Helsingin kaupunki 2014.)

Suun terveydenhuollon organisaatiossa esimiestyd perustuu tydparimalliin, jossa
hammaslaaketieteellisen- ja hoitotydn esimiehet toimivat kiinteassé yhteistydssa ja
tyoparina. Johdon osalta ty6parit ovat: johtaja- hammaslaékari — johtava ylihoitaja, joh-
tavat ylihammaslaakarit — ylihoitajat, operatiiviset ylihammaslaakérit — johtava suuhy-
gienisti. Toiminnan tasolla tydpareina toimivat vastaava hammaslaakari tai ylihammas-
laékari, hammaslaakareiden esimiehené ja vastaava suuhygienisti vastaanottoavusta-
jien, hammashoitajien ja suuhygienistien esimiehené. Taten turvataan suun hoidon eri
asiantuntijoiden osaamisen soveltaminen ja kayttaminen suun hoidon laadukkaan pal-
velun tuottamisessa. Lisdksi seka hammaslaakaritydstd vastaavalla ettéd hoitotydsta
vastaavalla esimiehella on olemassa toinen toiselleen antama esimiestuki. (Helsingin
kaupunki 2014.)

Vastaavan hammaslaakarin kelpoisuusehtona on laillistettu hammaslaéakarin tutkinto.
Kokemus vastaavista esimies- ja hallinnollisista tydtehtavista katsotaan hakijan ansiok-
si. Organisaatiouudistuksen yhteydessa 2010 maéariteltin PKS-Sehykin ja Yliopisto-
hammasklinikan osalta esimiehen patevyysvaatimukseksi ylihammaslaakari eika vas-

taava hammaslaakari. Ylihammaslaakarin patevyysvaatimuksena on erikoishammas-



15

ladkarin tutkinto, kun taas vastaava hammaslaakarin tehtava ei sita edellyta. Peruste-
luna sille, miksi naissd yksikbissa vaaditaan erikoishammaslaakéarin tutkintoa, olivat
esimiehen tehtavat. Niissa alaisista suuri osa on erikoishammaslaakareitad ja yksikot

toimivat laheisessé yhteistydssa yliopiston kanssa.

Osastonhoitajan kelpoisuusehtona on terveystieteiden maisterin tutkinto tai vastaava
aikaisempi tiedekorkeakoulututkinto tai sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtami-
nen — ylempi ammattikorkeakoulututkinto sekad terveydenhuollon ammattihenkilGista
annetun lain (1200/2007) mukainen laillistus tai vaihtoehtoisesti alansa vanhamuotoi-

nen erikoistumistutkinto seka edellisten lisdksi kokemusta kyseisen alan tehtavissa.

Kun edelld kuvattu toimintatapa tuli voimaan vuonna 2010 ja merkitsi suuria muutoksia
totuttuihin kaytantoihin. Vastaavien suuhygienistien tydnkuva muuttui siten, etta Kliini-
nen tyo jai kokonaan pois ja esimiesroolissa toimimisesta tuli kokopéaivaista. Tasta seu-
rasi, ettd ajanhallinta, priorisointi, oman tydn johtaminen ja uudenlaisten painopisteiden
omaksuminen tulivat keskeisiksi tyotaidoiksi. Esimiestydssa piti pystya johtamaan suu-
rempia kokonaisuuksia, tekemaan paatoksia, jakamaan hyva kaytantéja kollegojen

kanssa ja kehittdmaan toimintaa yksityiskohtiin puuttumisen sijaan.

Hammashoitoloiden toimintojen kannalta muutos merkitsi l&ahiesimiestyon siirtymista
kauemmaksi. Organisaation muutoksen vuoksi tydparien piti pystyd luomaan yhteinen
johtamislinja ja viestintd, ongelmiin puuttumisen kaytadnnoét, uusi tyéskentelymalli esi-
miesparityotydskentelyyn. Saman ammattiryhnman esimiesten keskindinen tuki ja omilta

esimiehiltd saatu tuki nousivat entista tarkeammiksi.

Helsingin kaupungin terveyskeskuksen Suun terveydenhuollon organisaatiossa aloitet-
tiin syksylla 2010 noin vuoden mittainen esimiestytn tyohyvinvointihanke, jossa lahto-
kohtana oli keskittya esimiestytn selkeyttamiseen, tukemiseen ja vahvistamiseen. Ta-
man myota tarkoitus oli siirtdd myonteisia kaytantdja ja vaikutuksia tydyhteisttasolle
hoitoloihin ja hoitolaryhmiin sekd esimiesten yhteistython, ja sita kautta parantaa tyo-
yhteisdssa koettua tyéhyvinvointia ja esimiestydn laatua. Pidemmalla tahtaimella tydyh-
teisdssé ja johtamisessa tapahtuvien muutosten haluttiin nakyvan toiminnan tuottavuu-
den parantumisena, hoitoon paasyn nopeutumisena ja hoitoaikojen lyhentymisena.
Tavoite oli my6s luoda muuallakin organisaatiossa hyddynnettavissa oleva kehittamis-

malli. (Hirvihuhta 2012: Loppuraportti.)
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Esimiehille suunnattiin Digium-kysely esimiestytskentelystda vuonna 2010, siihen vas-
tasi 33 esimiestehtavissa olevaa henkildd. Toinen samanlainen kysely tehtiin vuonna
2011, siihen vastasi 26 esimiestd. Esimiehille suunnattujen kyselyjen teemat olivat:
esimiesroolin selkeys, esimiestydparin tehtavat, tyoparilta saatu tuki, esimieskollegojen
antama tuki, tuki omalta esimieheltd ja hoitolatason pelisaantdjen tekeminen. (Hirvihuh-

ta 2012: Loppuraportti.)

Varsinaista esimiestyoparien tydskentelya koskevat kysymykset antoivat seuraavan

tuloksen, joissa voidaan vertailla kahtena eri vuosina tehtyja kyselyiden tuloksia:

Esimiestydparin tehtavat on selkeésti kuvattu ja olemme keskustelleet

asiasta.

Vahvasti eri mielta 9% -> 8 %
Hiukan eri mielta 27 % > 35%
Hiukan samaa mielta 42 % > 19 %
Vahvasti samaa mielta 21 % > 38 %

Saan tyopariltani tukea erilaisissa yhteisissa esimiestyon kysymyksissa

Vahvasti eri mielta 0% -> 0%
Hiukan eri mielta 9% -> 8%
Hiukan samaa mielta 39 % -> 27 %
Vahvasti samaa mielta 52 % -> 65 %

Avoimissa vastauksissa keskeisimmiksi parantamiskohteiksi nousivat paritydskentelyn
pelisdantdjen kaytannon toteutus. Jokainen vastaava suuhygienisti ja vastaava ham-
maslaakarityopari tekivat yhdessa tyoparitydon pelisaddnnot. S&annot oli tehty, mutta
kaytannon tasolla ne eivat aina toteutuneet. Tyoroolien selkeytymiseen ja yhteisiin peli-
sé&antoihin toivottiin hiomista. Esimiesten antamien vastausten osalta nousua tuli vuo-
desta 2010 vuoteen 2011 seuraaviin: tiedonkulku tydyhteison sisélla, tydtovereilta saa-
tu apu ja tuki, henkinen tytkyky, tyotyytyvaisyys, voimavarat muutoksessa seka val-
tuuksien saaminen oman ty6yksikén johtamiseen. Muutos tulee naissa tekijoissa viela
nakyvammaksi verrattaessa vuosia 2009 ja 2011. Verrattaessa esimiesten vastauksia
2009 ja 2011 voidaan huomata kokonaisuuden "tydyhteisén toimivuus ja johtaminen”

keskiarvossa parannusta. Kokonaisuuden "tydn hallinta ja osaaminen” kohdalla tuli
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parannusta, seka keskeisissd kokonaisuuksissa. Verrattaessa esimiesten vastauksia
koko suun terveydenhuollon henkiléstén antamiin vastauksiin voidaan havaita esimies-
ten vastausten olevan lahes kautta linjan samat tai enintdan pari kymmenysta korke-
ampia seuraavissa kokonaisuuksissa: tydyhteison toimivuus ja johtaminen, tyén hallin-

ta ja osaaminen, seka tydolot ja turvallisuus. (Hirvihuhta 2012: Loppuraportti.)

4.3 Kohderyhma ja aineistonkeruumenetelma

Opinnaytetyoni aineisto keréattiin Helsingin kaupungin suun terveydenhuollossa tyds-
kentelevilta esimiehiltd, jotka tekevat esimiestydtaan tydpareina. Haastattelu kohden-
nettiin vastaaville suuhygienisteille, joilla on tydparinaan joko vastaavat hammaslaaka-
rit tai samassa tehtavassa toimivat ylihammaslaakarit. Haastattelukutsun saivat kaikki
esimiestyoparit, koska ne tiesivat tutkittavasta ilmiéstd mahdollisimman paljon. (Tuomi
— Sarajarvi 2013: 85-86.)

Haastattelut toteutettiin rynméahaastatteluina, koska sen avulla saatiin nopeasti ja edul-
lisesti tietoa useammalta henkiloltd. Ryhmét muodostuivat kolmesta, neljasta tai viides-
td vastaavasta suuhygienistista tai vastaavasta hammaslaékarista, jotka néin jakaan-
tuivat ryhmiin oman tyonkuvansa ja peruskoulutuksensa perusteella. Liséksi heidan
mielipiteillaén ja asenteillaan oli vaikutusta tarkasteltavaan ilmioon. Ryhmékeskuste-
lussa pyydettiin haastateltavia esittdmaan kokemuksiaan esimiestydskentelyn kaytan-
noista. (Hirsjarvi 2010: 62—-63.)

Haastattelun menetelména kaytettiin teemahaastattelua. Kaikilla osallistujilla oli eripi-
tuisia esimiestydkokemuksia ja he kaikki toimivat oman hammashoitolaryhmansa esi-
miehina tybpareina, heidan tydtehtdvansa esimiehind olivat samanlaisia. Ryhmassa
keskustellen he yhdessa ja vuorotellen kuvasivat esimiestydtaan omien kokemuksien-
sa pohjalta. Ryhméhaastattelu tekniikan avulla ryhmat keskustelivat samasta teemasta
aina usein useamman minuutin ja yleensa kaikki haastateltavat ottivat kukin ainakin
yhden puheenvuoron jokaisesta teemasta. (Hirsjarvi — Hurme 2008: 47-48.) Haastatte-
lun teemat muodostuivat opinndyteydn tarkoituksen ja tutkimuskysymysten mukaan,
niiden avulla saatiin selville mahdollisimman paljon tutkittavasta ilmiésta. Haastattelu-
teemat kuten myds tarkentavat ja syventavat kysymykset muodostuivat Helsingin kau-
pungin terveyskeskuksen, Suun terveydenhuollon organisaation 2010 tehdyn esimies-

tyon tyohyvinvointihankkeen teemojen pohjalta. Hankkeen lahtokohtana oli keskittya
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l6ytamaan kehittdmiskohtia esimiestyon selkeyttamiseen, tukemiseen ja vahvistami-
seen. Periaatteena oli, ettd haastattelun avulla pyrittiin I16ytamaan merkityksellisia vas-
tauksia tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimustehtavan mukaisesti. (Kankkunen — Vehvi-
[&inen - Julkunen 2009: 97; Tuomi — Sarajarvi 2013: 75.)

Taustakysymykset seka haastatteluteemat tarkentavine ja syventavine kysymyksineen
olivat samat vastaaville suuhygienisteille ja vastaaville hammaslaakareille (ylihammas-
lAdkareille). Taustakysymykset, joihin haastateltavat vastasivat ryhmahaastattelun al-
kaessa olivat: Mind vuonna sind olet syntynyt? Oletko vastaava hammaslaékari vai
vastaava suuhygienisti? Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt hammashuollon tehté-

vissa ja montako siitd esimiehend? Montako alaista sinulla on talla hetkella?

Haastatteluteemat olivat: Millaisia kokemuksia vastaavilla suuhygienisteilla tai vastaa-
valla hammaslaakarilla on esimiestydparitydskentelystd? Tarkentavat ja syventavat
kysymykset olivat: Millainen on esimiestydpariroolisi talla hetkella? Miten esimiestyOpa-
rin tehtavia voisi selkeyttaa? Millaista tukea saat omalta tyGpariltasi? Millaista tukea
toivoisit esimiestydpariltasi? Millaista tukea saat esimieskollegoiltasi? Millaista tukea
toivoisit esimieskollegoiltasi? Millaista tukea saat omalta esimieheltasi? Miten oma

esimiehesi voisi tukea sinua esimiestehtavassasi?

Ryhmid muodostui viisi siten, ettd saman ammattiryhman esimiehet keskustelivat sa-
moissa ryhmissa. Vastaavien suuhygienistien ryhmissa oli myds kolme vastaavan suu-
hygienistin pidempaé sijaisuutta hoitavaa esimiestd. Ryhmat koostuivat nain jarjestel-
tyna kollegoista, jotka olivat samalla vertaisryhmaé, jotta heidan olisi helpompi samais-
tua toistensa tilanteisiin ja keskustelu ja vuorovaikutus olisivat vapaampaa. (Ruusuvuo-
ri — Tiittula 2005: 228-229.)

Haastateltavista muodostui kolme vastaavien hammaslagkareiden (N=8) ja ylihammas-
laakareiden (N=3) ryhmaa ja kaksi vastaavien suuhygienistien ryhmaa (N=9). Esimie-
het tydskentelivat joko lahipalveluissa tai keskitetyissa palveluissa. Haastateltavia ryh-
makeskusteluihin osallistui yhteensa 20 (N=20) (KvaliMot), kutsun sai 23 esimiesta

mutta kolme heisté ei paassyt osallistumaan haastatteluun.

Haastattelun pitamisestd maaliskuun aikana sovittiin alustavasti esimiesten kanssa

helmikuussa 2014, kun tutkimuslupa saatiin valmiiksi. Paatosesitys tehtiin heti maalis-
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kuun alussa ja johtaja—hammaslaakarilta saatiin lupa aloittaa haastattelut. Virallinen
paatos valmistui 13.3.2014 (liite 5).

Lahetin kutsut sahkopostitse ryhméhaastattelutilaisuuksiin maaliskuun 2014 alussa ja
sain kaikki haastattelut pidettyd maaliskuun aikana. Vastaavien suuhygienistien kutsut
menivat lahipalveluiden ts. ylihoitajan kautta, ensimmaisen vastaavien hammaslaaka-
reiden kutsun l&hetin itse keskitettyjen palveluiden ylihammasladkéreille ja vastaaville
hammaslaékareille. Viimeiset kaksi kutsua vastaaville hammasladkareille menivat ope-
ratiivisen ylihammaslaékarin kautta. Jokainen kutsu sisdlsi varsinaisen haastattelu-
pyynnon aikatauluineen, yleensa annoin mygds vaihtoehtoisen ajan haastattelulle. Kut-
sussa oli jokaiselle haastateltavalle liitteen& saatekirje, jossa oli kerrottu opinnayteyoni
aihe, tarkoitus ja tavoitteet sekd haastattelun teema-alueet. Kerroin, ettéd haastattelu
tapahtuisi tyfaikana ja etta se olisi taysin luottamuksellinen, jokaisen henkilon yksityi-
syys ja nimettdmyys sdilyisivat. Haastattelumateriaalia tulisin kayttdmaan vain tahan
opinnayteyohoni ja sen valmistuttua havittéisin materiaalin. Liséksi tutkimukseen osal-
listuminen oli vapaaehtoista (lite 3). Toisena liitteena oli ryhméhaastatteluun osallistu-
valle suostumuslomake (liite 4), joka taytettiin kahtena kappaleena siten, etta haastatel-

tava ja haastattelija saivat omansa.

Vastaavien hammaslaakereiden kolmessa ryhméahaastatteluryhnmassa oli 3—4 haasta-
teltavaa ja vastaavien suuhygienistien kahdessa ryhmassa 4-5 haastateltavaa. Jokai-
selle haastattelulle oli varattu aikaa reilu 60 minuuttia, josta haastateltavat kayttivat 32—
65 minuuttia. Haastattelut toteutettiin suun terveydenhuollon omissa tiloissa, joihin esi-
miesten oli helppo tulla ja suurin osa haastatteluista toteutui ennalta organisaatiossa
sovitun kokouksen yhteydessé ja yksi ryhmahaastatteluista toteutettiin esimiesten

omassa tyotilassa heille sopivana ajankohtana.

Ryhmé&haastattelussa etenin jokaisen ryhmén kanssa samalla tavalla. Ryhmé&haastat-
telun alussa pyysin aina jokaista haastateltavaa tayttdmaan taustatietokyselyn (liite 3)
ja suostumuslomake kahtena kappaleena. Olin varannut tulostettuja lomakkeita tarvit-
taessa jokaiselle haastateltavalle. Olin tulostanut jokaisen taustakyselylomakkeen toi-
selle puolelle haastattelun nelja haastatteluteemakysymysta tarkentavine kysymyksi-
neen, joita haasteltava voisi muistin virkistamiseksi pitdd edessaan koko ryhmékeskus-

telun ajan.
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Haastattelun alkaessa pyysin haastateltavia puhumaan selkedasti ja vuorotellen seka
lupasin aina esittda seuraavan teemahaastattelukysymyksen, kun ryhméa oli saanut
sanotuksi edellisesta teemasta kaikki mieleen nousevat asiat.

Ensimmaisilla kirjallisilla taustakysymyksilla, haastattelun alussa, selvitin alustavaa
tietoa haastateltavista syntymavuoden, hammashuollon ty6historian, ty6tehtavan esi-

miehena ja esimiestydn kokemuksen pituuden seké alaisten maaran muodossa.

Vastaavat suuhygienistit

1 2 3 4 5 6 7 8 9

® Hammashoitajana/suuhygienistina = Vastaavana suuhygienistina
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Kuvio 3. Jokaisen haastatteluun osallistuneen vastaavan suuhygienistien (numerointi 1-9) ty6s-
kentely hammashuollon tehtéavissa vuosina kuvattuna (vasen reuna) punaisessa pylvaassa ja
vihredssa vastaavasti tydskentely vuosina esimiestehtavissa. Kokonainen pylvas kuvaa tyduraa
alkaen 20-ik&vuodesta.
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Vastaavat hammaslaakarit
50
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® Hammaslaakarina m Vastaavana hammaslaakarina

Kuvio 4. Jokaisen haastatteluun osallistuneen vastaavan hammaslaakarin (numerointi 1-11)
tydskentely vuosina kuvattuna hammashuollon tehtdvissé (vasen reuna) punaisessa pylvaassa
ja virheéssa vastaavasti tyoskentely vuosina esimiestehtavissa. Kokonainen pylvas kuvaa ty6-
uraa alkaen 20-ikavuodesta.

Taustakysymyksista selvisi, ettd vastaavat suuhygienistit olivat i&ltdéan 39-57-vuotiaita
ja keski-idltéadn 52-vuotiaita. Ty6historiaa heilld oli ollut hammashuollon tehtavissa 9—
35 vuoteen, keskimaarin 23 vuotta. Esimiestehtavissa he olivat toimineet 2—14 vuo-
teen, keskimaarin 8 vuotta. Alaisia heilla oli 24—-47, keskim&arin 41 alaista.

Vastaavilla hammaslaékareilla vastaavat luvut olivat, ikdjakauma 35-66 vuotta, keski-
maéarin 54-vuotiaita. TyOhistoriaa heilla oli ollut hammashuollon tehtavissd 10-38 vuo-
teen, keskimaarin 25 vuotta. Esimiestehtavissa he olivat toimineet 1,5-35 vuoteen,

keskimaarin 14 vuotta. Alaisia heilla oli 0-47, keskimaéarin 22 alaista.

Kaikki haastateltavat tyoskentelivat esimiestyOpareina, vastaavilla hammaslaakareilla
ja ylihammaslaakareilla oli kaikilla tydparinaan vastaava suuhygienisti. Yksi vastaavista
hammaslaakareista oli operatiivinen ylihammaslaakari ja hanella ei ollut omia suoria
alaisia. Kaikki ryhmahaastatteluun osallistujat tyoskentelivat joko suun terveydenhuol-

lon lahipalveluissa tai keskitetyissa palveluissa.
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Haastateltavat saivat menné istumaan haluamilleen paikoille varaamaani pieneen ko-
koustilaan. Koska aanityslaite oli pienikokoinen, sijoitin sen kokoustilan péydan keskel-
l&. Kerroin ryhmahaastateltaville olevani tutkijan ja haastattelijan roolissa ja pyrin kayt-
taytymaan mahdollisimman asiallisesti ja neutraalisti, vaikka mitd tahansa asioita tuli
esille keskustelun aikana. Haastattelun aikana esitin vain teemakysymyksia ja jaoin
tarvittaessa puheenvuoroja. En puuttunut keskustelun kulkuun milldan lailla, vaikka
ryhméakeskustelu harhaantui ajoittain teema-alueiden ulkopuolelle, vaan pyrin pysytte-
lemaan taustalla pelkdstdan tarkkailijana. Tein myds muistiinpanoja jokaisen ryhma-
haastattelun kulusta, huomioin ryhméan haastatteluilmapiirid, ennakkovalmistautumista

ja vuorovaikutusta keskustelun aikana. (mukaillen Hirsijarvi — Hurme 2008: 91-98.)

5 Aineiston analyysimenetelméa

Opinnaytetydssani kaytin aineiston analysointiin aineistolahtdistd sisallénanalyysime-
netelmad, koska tarkoituksenani oli hakea saadusta aineistosta samanlaisuutta ja eri-
laisuutta seka tiivistaa siitd saatu tieto niin, ettd voisin kuvata esimiestydparitydskente-
lyn kokemuksien muodostumiseen vaikuttavia tekijoitéa. Analyysia ohjasivat opinnéayte-
tyon tarkoitus ja tutkimuskysymykset. (Kyngas — Vanhanen 1999: 4.) Tavoitteenani oli
myds, ettei oma asenteeni, asemani esimiehena tai haastattelussa tekemani havaintoni
vaikuta tekemaéani analyysiin tai tutkimuksen lopputulokseen. (Tuomi — Sarajérvi 2013:
140-141.)

Pidin tarkeana, tutkittaessa ihmisten kokemuksia, etta siirsin syrjadn oman arkisen ta-
pani tulkita asioita, aikaisemman tietoni aiheesta ja keskityin havainnoimaan asioita
ulkopuolisena havainnoijana, niin kuin kohtaisin ne ensimmaista kertaa. Pyrin sulkeis-
tamaan itseni omasta ajattelustani ja vapautumaan tutkittavasta aiheesta tietdmistani
ennakkokasityksista. Istuin haastattelijana tilanteessa, missé haastateltavat olivat kaik-
ki tuttuja kollegoitani ja esimiestyOpareja. Pyrin siirtamaan tuttuuden ja ennakkoasen-
teeni sivuun, otin itselleni ulkopuolisen tutkijan roolin, enka ollut heidan tuttu esimiesto-
veri. Samaan asemaan minun taytyi asettua koko tutkimusanalyysin ajaksi. (Perttula
1996: 9-11)



23

7. Ylaluokkien yhdistdminen
paaluokaksi

4

6. Alaluokkien yhdistaminen ylaluokiksi ja
niiden nimeaminen

5. Aineiston ryhmittely ja alaluokkien muodos-
taminen ja niiden nimeaminen

4. Aineiston samankaltaisuuksien ja eroavuuk-
sien etsiminen

3. Aineiston pelkistdaminen ja merkitseminen
| A

2. Aineistoon yksityiskohtaisemmin perehty-
minen

1. Alkuperdisen aineiston kuunteleminen, siita
esiymmarryksen muodostaminen ja litterointi

Kuvio 5. Aineistolahtdisen sisalldnanalyysiprosessin eteneminen. (mukaillen Tuomi — Sarajarvi
2013: 109.)

Sisallénanalyysiprosessin avulla etenin empiirisesta aineistosta kohti kasitteellisempaa
nakemysta tutkittavasta ilmiosta (kuvio 5). Aineiston analyysin aloitin siten, ettd kuunte-
lin aanitetyt haastattelut ja kirjoitin ne auki (litterointi) sanasta sanaan. Pyrin aloitta-
maan auki kirjoittamisen mahdollisimman pian aina haastattelun jalkeen, yleenséa seu-
raavana paivand, koska keskustelun kulku oli silloin parhaiten mielessani. Aineiston
litterointi oli hidasta, koska joidenkin henkiléiden puhe oli epéselvaa tai hiljaista ja aja-
tukset katkonaisia, aihe saattoi liikkua asiasta toiseen. Alussa keskustelijat puhuivat
rauhallisesti vuorotellen, mutta loppua kohden keskustelu polveili vapaammin ja paal-

lekkaista puhetta syntyi jonkin verran.

Seuraavaksi aloin perehtymaan yksityiskohtaisemmin aineistoon kuuntelemalla sita
uudelleen tarkastaakseni, etta oli kirjoittanut tekstin oikein. Tamén jalkeen alkoi alkupe-
raisen tekstin pelkistamisen. Tein Microsoft Word tekstinkasittelyohjelmalla taulukon,
jossa oli aluksi kolme lokeroa. Pidin koko ajan esilla tutkimuskysymykset ja opinnayte-
tyoni tarkoituksen. Kysyin tekstilta tutkimuskysymyksia ja niihin vastaten aloin muodos-

tamaan tekstia lokeroihin. Ensimmaisessé lokerossa oli alkuperéinen teksti (primaariai-
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neisto), josta seuraavaan lokeroon Kkirjoitin tekstia yleiskielelle (pelkistys yleiskielelle).
Toisessa lokerossa tapahtui aineiston pelkistaminen eli redusointi, jossa karsin aineis-
tosta tutkimukselle epéolennaisen tiedon pois. Aloitin samalla myo6s tekstin koodauk-
sen, jotta voisin tekstid lyhennettyyn muotoon irrotettuani aina palata tarkistamaan al-
kuperéisen tekstin tarkoituksen. Kolmanteen lokeroon muodostin pelkistettyja ilmauk-
sia. Taman jalkeen etsin aineistosta samankaltaisuuksia ja eroavuuksia kuvaavia kasit-
teita eli niitd analyysiyksikoita, joita olen maaritellyt. Sen jalkeen seurasi aineiston klus-
terointi, jossa ryhmittelin yhteen samaa asiasisaltoa ilmaisevat pelkistykset ja muodos-
tin niistd alaluokkia, jotka nimesin luokan sisalt6d kuvaavalla kasitteella (abstrahointi).
Aineiston analyysiprosessi jatkui tdman jéalkeen siten, ettd yhdistelin alaluokat edelleen
ylaluokiksi ja lopuksi muodostin ylaluokista pdaluokan eli koko aineiston yhdistavan
luokan (kuvio 6). Nain etenemalla muodostin kuvauksen vastaavien suuhygienistien ja
vastaavien hammasléadkereiden kokemuksista omasta esimiestydskentelysta. (liite 6).
(Kyngés — Vanhanen 1999: 4—6, Tuomi — Sarajarvi 2013: 108-113.)
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Haastattelu 2. Primaari | Pelkistys yleis- | Pelkistetty ilmaus Alaluokka Ylaluokka
aineisto kielelle, 1. kysy-

mys
H1: Mun esimiestyoparirooli | H2,1,1 hoitaa ja | vast shg vastuualu- | tydnjako

on, eli mé hoidan ja vastaan,
hoitohenkilékunnan tdista.
Ja sitte mun, t4a vastaava
hammaslaakari, vastaa sitte
koko

hammaslaakareista.

taas toiminnasta ja
Meil on aika selkeet ne rajat
mitd ma teen ja mitaq, héan
tekee. Ei, mun mielesta, se
sujuu, oikei hyvi, taa rooli,

naa roolitukset.

H2: Minulla ehka ei oo ihan
niin selkeet ne, rajat. Tieten-
ki ku on, sijaisena, nii en tiia
onko selkedammat sitte, ta-
méan, A kans sitten, A ja,
vastaavan hammaslaékarin
kans. Musta tuntuu et vahén,
et mitkd asiat kuuluu talle
vastaavalle hammaslaakarille
ja sit mika kuuluu vastaavalle,
suuhygienist(ille), ne on
véhan hailyvéaiset. Ja en ma
tia tietadkd se vastaava
hammaslaakarikaa. Tulee
paljo semmosia asioita, mitka
musta tuntuu ettd hanen pitas
hoitaa. Véhan on kylla epé-
selvat, et mitd han tekee ja
mitd ma teen. Mut tietenki
paasaantosesti se, ham-
mashoitohenkilokunnan, tai
hoitohenkilokunnan, asiat

hoidan.

vastaa hoitohenki-

I6kunnan  toista,
vast hml vastaa
koko toiminnasta
ja hml

H2,1,1 selkeat
rajat/rooli

H2,1,2 ei selkea
tyonjako, rajat,

toimii nyt vast shg

sijaisena

H2,1,2 tietaékod

vastaava hml
tehtavidan?
H2,1,2 tulee on
paljon asioita jotka
vast hml pitéis
hoitaa

H2,1,2 epéaselvaa
H2,1,2 vast

hoitaa hoitohenki-

shg

I6kunnan asiat

eena hoitohenkilo-

kunta

vast hml vastuualu-
eena toiminnansta
vastaaminen ja

hammaslaakarit

selkeét rajat ja roolit

tyonjaon epaselvyys

vast shg sijaisena

toimiminen

vast hml tehtavien

selkeys

vast shg vastuussa
hoitohenkilokunnas-

ta

tehtavan kuva-

us

tydnjako

tyénjako

tyokokemuk-

sen vaikutus

tydnjako

tehtavan kuva-

us

Vastaava Suu-
hygienistin  ja
vastaavan

hammaslaaka-
rin  kasityksia
keskinaisesta

tyOjaostaan

Kuvio 6. Esimerkki taulukosta, jota on kaytetty aineistoa analysoitaessa.
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6 Tulokset

Opinnaytety6ni tavoitteena oli kuvata vastaavan suuhygienistin ja vastaavan hammas-
laakarin kokemuksia esimiestydstdan. Ryhméahaastattelujen aineiston sisallénanalyysin
pohjalta tuloksissa nousi esiin paljon toimivia kaytantdja ja myos kehitettavia alueita
esimiestyohon. Aineistosta muodostui kolme paateemaa; vastaavan suuhygienistin ja
vastaavan hammaslaakarin kasityksia keskindisesta tydjaostaan, kokemuksia vastaa-
vana suuhygienistind ja vastaavana hammaslaakarina tyoskentelysta seka suun ter-
veydenhuollon rakenteisiin liittyvia tekijoita. Paateemojen alla on seitseman alateemaa,

joissa haastateltavat kertovat omasta arjestaan esimiestydssa nousevia kokemuksia.

Esittelen tutkimustuloksia siten, etta jaan koko aineiston ensin kolmeen paaluokkaan ja
seitsemadan alaluokkaan. Jokaisessa alakappaleessa esittelen erikseen tutkimuskysy-
mysten yksi ja kaksi mukaisia tutkimustuloksia. Aloitan vastaavien suuhygienistien ko-
kemuksista ja jatkan vastaavien hammaslaakarien kokemuksilla. Aineistosta nousi
esiin myds materiaalia omien kollegojen ja esimiesten vaikutuksesta esimiestyohon,
jota olen esitellyt. Tulosten tekstiin olen lisannyt haastateltavilta saamiani suoria laina-
uksia, jotka olen tekstissa sisentanyt ja kursivoinut. Suoran lainauksen perdaan olen
lisannyt haasteltavaa kuvaavan koodin. Tulosten perusteella muodostui kuvaus siita,
millaiseksi haastateltavat kokivat esimiestytskentelynsa talla hetkella ja asioista, jotka
toimivat ja tukivat sita, seka mita kehitettavaa olisi. Tamén yhteenvedon molempien

esimiesryhmien kokemuksista esittelen tulosten viimeisessa alakappaleessa.

6.1 Vastaavan suuhygienistin ja vastaavan hammaslaakarin kasityksia keskindisesta
tyonjaosta

6.1.1 Miten esimiestydparin tyonjako toimii?

Ryhmakeskustelun tuloksista selvisi, etta sekd vastaavien suuhygienistien etta vastaa-
vien hammaslaakareiden mielesta oli selkedd, etta vastaavat suuhygienistit hoitivat
hoitohenkilékuntaan liittyvat asiat hoitolaryhméssédan, ja vastaavat hammaslaakarit
hammaslaéakareiden asiat seka ydintehtavansa eli vastuun koko hoitolaryhman toimin-

nasta.
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Ty6njakoteemasta kertyi aineistoa vastaavilta suuhygienisteiltd reilut kaksikymmenta
erilaista kommenttia ja vastaavilla hammaslaékareilla neljdkymmenta. Esimiesten alai-
set ovat kuitenkin erilaisia peruskoulutukseltaan ja toimintakulttuuriltaan ja se toi mo-

lempien esimiesten tydhon lisda haasteita.

"Sitd mita kaipais niin ne pitas olla selkeemmin ajateltuna et mita se esi-
mies oikeesti tekee, omassa roolissaan. Meill& on ihan erilaiset henkilos-
tot hoidettavana. Sen nakee, et miten erilaista meidan henkildsté on, hoi-
tohenkilokunnan ja hammaslaékareitten puolella se on yllattavaa, miten

erilailla ne myds kohtelee esimiehiaan.” H4,1,1

Useat vastaavat suuhygienistit kuitenkin toivoivat tyonjaon selkeyttamista tai listaamis-
ta tydparinsa kanssa. Tytnjako arjessa oli jakautunut itsestdéan tai jossain tapauksissa
siitd oli yhdesséa sovittu. Joskus tehtiin myds paallekkaisia asioita, toisesta tietAmatta.
Tyo6parit eri alueilla olivat jakaneet muita kuin henkilostbhallintoon liittyvia téita eri ta-
voin. Joissain tapauksissa tilojen kayttoon liittyvat suunnitelmat ja kaytannon jarjestelyt
oli hoidettu yhdessa, tai niista saattoi vastata toinen tydpareista. Samoin vaihtelua ol
yksittdisten asioiden hoitamisessa. Seuraavana vastaavien suuhygienistien komment-
teja siita, kuinka tyonjako toimi ja se toimi joustavasti tehtavien mukaan, tai sitten siina

oli kehitettavaa ja toiveita tyoparille.

"Ja se semmonen tydnjako, ei valttAmatta oo, se saattaa tulla sen tyoteh-
tavan kohdalta, et se sovitaan, siing, et kuka tekee nyt tan jutun kanssa
mitakin. Mut ihan selkeesti sit, henkildstohallinnollisesti meil on tosi selvét
roolit.” H3,1,2

"Mut jos on joku ikéava asia nii, sit se on kyl, mina joka sen joudun hoita-
maan. Ja hanhan hoitaa myds, hoitajien asioi hyvin paljon, han paattaa
niitten asioja ja, et aika pienessa roolissa, talla hetkelld, oon. Toki kylla on
asioi mista keskustellaankin mut hanhan tekee aina, sen paatdksen. Han
paattaa mihin koulutuksiin menee hoitajat ja, muuta semmosta. Aika pie-

nes roolis oon talla hetkella.” H3,1,4

Seuraavaksi laajemmaksi teemaksi tydnjaossa nousi vastuun jakaminen. Molemmilla
ammattiryhmilla oli paljon samanlaisia ajatuksia. Reilussa parissa kymmenessa erilai-

sessa kommentissa oli hyvin toimivia asioita ja myds toiveita. Useimmiten vastuuta



28

jaettiin ja kannettiin yhdessa, mutta joskus tuntui siltd, etta vastuun kantaminen ei ollut

niin selkeaa molemmille, vastuuta kantoi ajoittain enemman toinen tyopari.

"Minun rooli, itseni mielesta on sellainen etta, minust tuntuu et ma kannan
vahan enemman jotenkin vastuuta kun meidn vastaava hammaslaakari.

Eli teen vahan, osakseen hénen toitdkin siella.” H3,1,1

"Mut et kyl x ihan selkeesti on, semmonen, vastuun kan..., et se on, tosi
hyvin nyt ottanu sen, vastuun koko, siitd toiminnasta. Ku jossain vaihees
tuntu et, mul oli vdhdn sama tunne et oli, aika isossa roolissa, tas
tyd(uran) aikana, mut ei nyt x kanssa o0 kyl sellast (tunnetta). Aika hyvin,
joo.” H3,1,2

Kommentteja tuli myds omien esimiesten tydnjaon epaselvyydesta. Tuloksissa esi-
miesten vaihtuminen ja sijaisuusasiat aiheuttivat epaselvyytta vastaaville suuhygienis-
teille, koska tytnjako oli epaselva. Seuraavalla lailla kuvasivat vastaavat hammaslaa-

karit tilannetta.

"X ja Y valinen tyonjako on joltain osin, ehka heille itselleenkin epéaselva
mut ainakin nayttaytyy epaselvana. Mut sehan, meidan kannalta varmasti
on tarkeinta ettd, ne asiat tulee meille tiedoks mita tarvitsee tulla enkd ma

semmosta oo huomannu etté ei tulisi...”"H5,4,2

Vastaavien suuhygienistien aineistosta nousi epéselvia tilanteita, kun he pohtivat ke-
neen omaan esimieheen milloinkin pitda ottaa yhteyttd. Omat esimiehet sijaistivat toisi-

aan tai olivat saaneet uusia rooleja esimiestyfssaan.

"Se mikd on mun mielesta nyt ollu viime aikoina vahan epéselvaa ja, jopa
ikavaa, niin kun meilld vaihtuu naa, tai, naa sijaistaa toinen toisiaan, niin
sekasin nda meian esimiehet ettd meil on vahan semmonen, mun mielest
semmonen epaselva tilanne, etta kuka vastaa mistékin ja kelle sa nyt oi-
keestaan puhut kun joku on aina jonkun sijainen, jonkun aikaa ja sitte
taas palaaki takas siihen omaan ja se onki se edellinen sijainen hoitanuki
tota ja sit ne, onki vaha eri mieltd keskenaan. Pikkusen semmost seka-
vaa.” H3,4,5
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"No joo, ihan samaa, ettd kun ne esimiehet vaihtu yhes vaihees naa, x ja
y niin, ettd ma en aina tienny kumpi on mun esimies, enka tienny kum-
malle pitda soittaa, jonneki soittelin. Hyvin vdhan pyydan apua, just sa-

masta syysta etta ku, aina on kiiretta ja, jotaki, muuta.” H4,4,4

6.1.2 Esimiestyoparin tehtavan kuvauksen tilanne talla hetkella

Seuraava tyonjakoon ldheisesti liittyva aineistosta nouseva teema oli tehtavien kuvaus.
Esille haastattelumateriaalista nousi toiveita vastaavan hammaslaakarin ja hanen sijai-
senaan toimivan hammaslaakarin tehtavan kuvasta. Kavi ilmi, ettéd vastaavalle ham-
maslaakarille ei ollut talla hetkelld tehty tehtdvankuvausta, kuvattiin, etta se voisi olla

tarkea valine perehdyttamisvaiheessa.

"Meilla ei oo selkeitd tyonkuvia. Nyt meillahdn on tehty alustavasti vas-
taavan hammaslaakarin toimenkuva. Lahetin sen, siitd on joku, mut et
meil ei oo mitddn semmosta hyvaksyttya, niin kun on hoitopuolella ollu.
Se koostuu kaikesta. Ei varmasti 0o ollu helppo ja muistaki et ei ihan, ollu
helppo siina alussa ku oli paljon kysymyksia eik& oikein, ehk& opastaja-
kaan ei tienny et mista lahtis opastamaan ku ei oo mitddn semmosta oh-

jekirjaa, et taa ja taa ja taa.” H4,1,3

"Se (tehtavankuvaus) on kylla puute, ku aattelee ettd, esimiehista jollain
aikavalilla voi olla ettd tulee pulaakin. Ja siihen yritetddn houkutella sitten
mahdollisesti, siihen kykenevaksi katsottuja henkildita. Kyl siind jotain pe-
rehdytysta tarvittais, toi selkiyttdminen, ku aattelee sita ettd se, mun mie-

lest se toiminnallinen vastuu on se tosi tarkee. H4,1,2

Vastaavat hammaslaékarit kuvasit omien sijaistensa tilannetta verrattuna vastaavien
suuhygienistien tilanteeseen. Sijaisten toiminnassa on eri linjaukset, vastaavan ham-
maslaakarin sijaiset tekevat vaan valttamattomimman ja vastaava suuhygienistin sijai-
set ovat jo pitkalle koulututtu tekemaan mahdollisimman paljon erilaisia esimiestehtavia
sijaistaessaan omaa esimiestaan. Vastaavan hammaslaakarin tehtavia saattoi joutua

hoitaman oma ty6pari, kun tdma oli lomalla tai muuten poissa.
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"Niin ja varsinkin vastaavan hammaslaakarin sijaiset, tekevat vaan aivan
valttdmattdmat asiat. Sillon varmaan, kaatuu sen toisen (oma tydpari)

niskaan niind aikoina sellasii asioita, jotka ei normaalisti kuulu.”"H51,3

"Joo mé& sanoisin kans ettd meilld on tdssd meijan organisaatiossa ihan
eri linjat vastaavien suuhygienistien sijaisille ja vastaavien hammaslaaka-
reiden sijaisille. Ne on ku yo ja péaiva ne linjat. Se tulee jatkos tulee ole-

maan ongelma jos ei sille asialle jotain tehda.” H5,1,2

Vastaavat suuhygienisteilla oli myds kokemuksia siita, kun vastaava hammaslaakari oli
lomalla, ja toita jai heidan hoidettavakseen, mutta jollain alueella asia kuitenkin myos
sujui. Tuntui vaikealta vastata hammaslaakareiden kysymyksiin. He kuvasivat asiaa

seuraavalla lailla;

"Mut on niité et vastailen hammaslaakareitten kysymyksiin kun, x on lo-
malla ni sehéan ei, jata kannykkaansa mihkaa eika siirrd tietoja. Sit ne
juoksentelee (hammaslaakarit), mun perdssa sielld, niin ku teil varmaan

muillaki joskus ollu n&itd mut..” H3,2,4

"Ma ajattelin justiinsa ku sa puhuit tota et ku on lomalla, niin tatd ma ihai-
len ja tatd ma koen valtavan suurena tukena, on se et x on aina ku se on
pois, niin on sijainen. Mul ei tule yksikaan hanen alainen kysyméan multa
neuvoo, ellei se 0o sit jotain ihan ex tempore, et ne kysyy keneltd, kuka se
X:n sijainen on. Mind en vastaa ku mind en pysty vastaamaan hammas-

ladkareitten kysymyksiin.” H3,2,1

6.2 Kokemuksia vastaavana suuhygienistind ja vastaavana hammaslaékarina tyos-
kentelysta

Vuorovaikutukseen liittyvét tekijat nousivat kaikkein keskeisimmaksi teemaksi molem-
pien ammattiryhmien esimiestytparitydskentelyssd. Aineistosta muodostui yhteensa
molempiin alaluokkiin pelkistettyja erilaisia ilmauksia yhteensé 158. Yhteistyon merkitys
oli suuri, samoin avun ja tuen saaminen. Molempia saatiin tyOparilta, kollegoilta ja
myds omalta esimieheltd. Molemmat tydparit kertoivat hyvista ja onnistuneista koke-

muksistaan sekd myos kehittamiskohteista.
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6.2.1 Yhteistydn merkitys esimiestydparille

Tulosten mukaan yhteistyén merkitys painottui vastaavilla suuhygienisteilla saman ver-
ran verrattuna vastaaviin hammaslaakareihin. Yhteinen keskustelu oli kaikkein keskei-
sin asia. Yhteisista palavereista tai kokouksista sopiminen nousi aineistosta tarkeaksi,
niiden riittavyys ja joustavuus tarvittaessa olivat myos tarkeitd. Joillain tyopareilla kah-
den keskeiset palaverit olivat edelta sovittuja, joko yhdessa sovittu, viikoittain ja toisilla
tarpeen mukaan. Samoin, kun ty6parien tyOpisteet olivat erilladn, tapaamiset korvattiin
sahkopostilla tai puheluilla ja nyt kayttdon oli saatu myds Microsoft Lync -
pikaviestinsovellus, missa oli myds videoneuvottelumahdollisuus. Seuraavana vastaa-
vien suuhygienistien aineistosta nousseita lainauksia, jotka koskivat yhteisia kokous-

kaytantoja:

"Ja pidetdan palavereja, sovitaan, katsotaan kalenterista puoli vuotta ja
sitten niitd kummasti taas napsitaan, ja "sopiiko sulle, ei nyt ehditdkaan"
ja, sitte sorrutaan siihen ettd puol nelja aletaan, ty6ajan paatyttya, jatka-
maan, tybasioita ja hups, kello on viis. Kun on sitte aikaa ja, hiljas-
ta."H3,1,3

"Alun perin sovittiin kanssa ettéd meil on naa palaverit, mut neh&n on sillon
kun, x laittaa ne kirjalle. M& en saa puuttua et mina paivana ne on, ne on
sillon kun ne hanelle, sopii ja sit jos, ma en oo paikalla ni sit niit ei 0o. Mut
me ei yhdessa keskustella et sopisko tdma paiva, vaan se on sillon millon

hanelle, sopii.” H3,1,4

Seuraavassa vastaavien hammaslaakareiden aineistosta nousseita suoria lainauksia,
jotka koskivat yhteisid kokouskaytantoja. Joissain tapauksissa oli tapaamiset tarkkaan
sovittu etukateen tai ainakin pyritty silhen, mutta kaytannossa tilanteet aina vaikuttivat

ja kokouksia oli pakko siirtaa:

"...alusta asti paatettiin etta se on tiivista (yhteistyo) ja meil on pitkat pala-

verit, kerran viikossa tavataan ja kaydaan kaikkia asioita lapi..”"H4,1,3

"...me yritetddn sopia paivid. Mut valitettavasti tdnne tulee sitte aina joku

yllari joka voi sotkee sen koko kuvion uusiks, koska meidan hallinto ei



32

ymmarra ettd me ollaan suunniteltu, ainaki kolme kuukautta eteenpdin

meid&n toimijoita.” H4,2,1

"Tos on mun mielestd ainoo tapa se etta yrittda kynsin hampain pitaa kiin-
ni niist saanndollisistd pienista tapaamisista on ne sitten, viis minuuttii tai
tunti mutta, muuten se on, et sillon sitd tulee ainaki kelanneeks et olenko
ma jo sanonu sulle sen, ja muuta. Meilla ainakin se tuli kiitos sen esimies-
koulutuksen sillon vasta tavaks semmonen et me yritetdén todellakin pan-

na kirjoihin ettd, sit ei kumpikaan ota siihen mitdan.” H5,2,2

Tyo6parien keskusteluissa mainittiin myods kokousten tarkeys kollegojen, esimiesten ja
samassa organisaatiossa toimijoiden valilla. Hyvana yhteistyon valineena pidettiin vas-
taavien hammaslaakareiden johtoryhman kokouksia ja vastaavien suuhygienistien sa-
mankaltaisia kokouksia omien esimiestensd kanssa, aina ennalta suunnitellusti kuu-
kausittain. Molemmilla ty6pareilla on omat operatiiviset kokoukset, joissa pohditaan
enemman kaytadnnon asioista esimerkiksi henkiléston palkkaamiseen, vakansseihin ja
sijoitteluun liittyvid asioita. Laajennetuissa johtoryhmissa kaksi kertaa kaudessa ko-
koontuu koko esimieskaarti yhteen. Tarkeind nousivat esiin viela tapaamiset oman
esimiehen kanssa kahden tai joillain alueilla saannélliset tapaamiset johtavan yliham-
maslaakarin, ylihoitajan, vastaavan hammaslaakarin ja vastaavan suuhygienisti kes-

ken.

Vastaavat suuhygienistit toivoivat, ettéd kaikille suuhygienisteille yhteisid tapaamisia
puolivuosittain jatkettaisiin. Syntyi myds ehdotus sellaisista tapaamisista vastaavien
suuhygienistien kesken, missa pohdittaisiin yhdessa henkilostdjohtamiseen liittyvia

kaytannon tapauksia.

"Meillahan oli ennen semmoset mis oli kaikki, puolivuosittain, niinku yhtei-
set vastaavat suuhygienisti, ma ehka jotenki toivoisin niihi enemman
semmosia, tyon kannalt semmosia yhteisia asioita et mita vois, yhdessa

jotenki pohtia et miten ne saatas sujumaan paremmin...” H3,3,2

"Sitd ma oon ajatellu, etta, kun meil vaik meil on nda, vastaavien kokouk-
set ja, tallaset,asi-(oper)at ni, ois kylla ehka ihan hyva et olis se semmo-
nen, jotain tydnohjauscaseja aina vélilla. Eli sellasia, tai tammaosii, case-

asioita, etta miten tehdéaan, "mul on ollu nyt tammaonen tilanne siela ja, tal-
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lee oon ratkassu, onks teil jotain ratkasuja?" Koska niit tulee aika paljon,

ku me ollaan henkildstojohtajiakin.” H2,3,1

Vastaavat hammaslaakarit kehittaisivat myos kokouskaytantoja lisaamalla niihin yhtei-
sid tapaamisia kaikkien vastaavien hammasladkareiden ja ylihammasladkéareiden
kanssa. Oli otettu kayttoon myds uudenlainen kokouskaytantd, misséa tapasi hoitola-

ryhman esimiesnelikko. T&ma oli havaittu hyvaksi kaytannoksi.

"Joo, se on varmaan ihan hyva etté on tosiaan lahipalvelut, keskitetyt pal-
velut aika ajoin yhdessé. Koska kuitenki siin tulee semmosta ajankohtais-
ta ja tasmatietoakin siita toisesta osapuolesta, mika on ihan tarkeeta. Tie-

tad missa mennaan, kummassaki.” H4,3,2

"Ja nyt, tdn vuoden alusta on semmonen suunnitelma esimiehellani jota
on lahdetty toteuttamaan jo, et kerran kuukaudessa kokoonnutaan niin et-
td4, on oma esimieheni ja hdnen tybparinsa, ja sitten mun tyopari et tam-
mosend nelikkona kaydaan l&pi, ajankohtaisia asioita ja siin voi kysya ja

miettid ja pohtia.” H4,4,2

Vastaavilta hammaslaakéareiltd tuli toive paasté joskus suunnittelemaan kesan henkilo-

kuntatilannetta yhdessa, muiden virallisten kokousten lisaksi.

”...ma toivon ettd tavataan, sdanndllisesti muiden kun johtoryhmén ja ope-
roiden yhteydessa ettd kun ne on kummiskin, sillain virallisia tilaisuuksia
ettd niissahan, yleensa kaikki asiat tulee, suoraan suunnittellusti etta ei
jaa aikaa sille muulle, ei kauheen usein tarvitse mutta joskus taytys kyl.
Kaikki tietéda et kaikille tulee paljon paan vaivaa siité niin kannattas miettii

yhessé ilman et jokanen yksin miettii.” H5,3,2

Molempien tydparin osapuolten aineistosta ilmeni, yhteistydn merkityksen osuudessa,
yhdessa asioiden suunnittelun tarkeys; asioita hoidetaan ty6parina, toimintaa suunnitel-
laan yhdessa, kehitetddn ja tehddan yhteiset pelisdannot. Keskustelu ja toisen kuuntelu
loivat mahdollisuuden yhteistydlle. Keskustelu koettiin tarkeédksi tydnjohdollisissa asi-
oissa, hoitolakokoukseen valmistauduttaessa, tytn kehittdmisesséa ja paatosten teke-
misissa. Toiveena nousi esille, ettd myods ikavissa ja ongelmallisissa tilanteissa asiat

hoidettaisiin yhdessa. Tassa aineistosta vastaavien suuhygienistien esimerkkeja:
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"No me aika paljon on kylla sillee yhessa jaettu ettd, jos esimerkiks olis
joku asia, hoitolakokoukses miké otetaan esille ni me puhutaa etukatee
ettd, "puhu sina tuota” ja, koskee, enemman hammasladkareita sillo han
puhuu sen ja, "puhu sind tama&", niin me jaetaan siind vaiheessa jo, ne ai-
heet.” H2,1,4

"...kaikist asioist, kyl keskustellaan, paljo yhessa. Ja kyl, tehdaan sillai,
ihan yhteisidkin paatoksia. Mun, rooli on aika paljo, semmonen, mun tyo-
parin kanssa, et me kehitetddn yhdessa. Talla hetkel joudutaan tosi pal-

jon kehittdmaan sita toimintaa.” H3,1,2

"Mun ty6pari, kovasti alleviivaa sité et han vastaa hoitolaryhméan toimin-
nasta, ja tekee ne paattkset, mut sit ku tulee jotain, ikavia asioita hoidet-
tavaks ni han ei enaa vastaakaan. Sit han mielellddn sanoo etta, "hoida
sind" tai "puhu sa ku oo sielld", ja "puhu s&, on niin vaikee ottaa tammas-

ta, ei viitti nyt ottaa tammaosta™ H2,1,5

Vastaavien hammasladkarien aineistossa oli yhteistydssa mainittu toimivana kaytanto-
na mahdollisuus kertoa esimiestytparille omat toiveet ja ajatukset. Keskusteluilmapii-
rin kerrottiin useimmiten olevan hyva ja yhteisen suunnittelun tarkeys ja yhteinen tavoi-

te ohjasivat yhdessa toimimista:

"Mun mielest se yhteistyd on sujunu ihan hyvin ettd ei siind mitdan. Kun
se tavote meilla on kuitenki sama ettd naé meian hoitolat toimii, ja niitten
tyontekijoilla on hyva tehda sité tyota niin siitdhan se sitten lahtee. Kes-

kusteluilmapiiri on ollu alusta asti mun mielesta hyva.” H4,2,1

"Kumpikaan ei voi kattoo ihan pelkéstaan omasta itsekkaéast nakékulmas-
taan, vastaava ladkareita ja suuhygienisti muuta hoitohenkilékuntaa vaan,
nyt ku kesatoimintaaki on pantu pystyyn niin siin joudutaan huomiomaan

molemmat ja molemminpuoleinen toiveviidakko.” H4.,2,4
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6.2.2 Avun ja tuen saaminen esimiestyohon tydparilta, kollegalta ja omalta esimiehel-
ta

Avun ja tuen saamisen aineisto nousi laajimmaksi teemaksi koko keradmastani aineis-
tosta. TyOparin tuki ja apu olivat tarkeitd, samoin esimies ja kollegojen apu ja tuki oli
ylitse muiden. TyOpareilla ja esimiehilla oli toimivia kaytantdja, mutta toiveita tuli myds
paljon. Kollegojen kesken avusta ja tuesta nousi pelkéastaan hyvia ja toimivia kokemuk-
sia sek& paljon kiitosta ja lampimi& sanoja. Aiheen painotuttua néin voimakkaasti, olen
seuraavassa osassa jakanut avun ja tuen saamisen ja toiveet siten, etta ensin kerron
aineistosta nousevat vastaavien suuhygienistien toiveet ja toimivat kaytannot tyopari-
ensa ja esimiehensad kanssa. Seuraavaksi vastaavien hammaslaékéareiden vastaavat
kokemukset. Alakappaleen lopussa esittelen avun ja tuen saamisen kollegoilta ensin

vastaavien suuhygienistien kokemana ja sitten vastaavien hammaslaakareiden.

Vastaava suuhygienisti koki aineiston mukaan, etta esimiestydparilta sai apua ja tukea,
ja sita pitdd osata myo6s pyytdd. Pulaan ei vastaava suuhygienisti useinkaan jaanyt,
mutta joskus tuki ei ollut ihan varma asia. Keskindinen luottamus esimiestydparity6s-
kentelyssa koettiin tarkednéd. EsimiestyOpariin yleensa luotettiin ja tydparilla oli keski-
naista luottamusta toisiinsa. Apua saatiin kiireeseen ja isona apuna koettiin tydparin

valmius puuttua hammaslaékareiden epaasialliseen kaytokseen.

"Ma ainaki koen et mé& saan ihan hirveestiki tukee sindnsg, et jos on joku
ongelma mika ei etene, niin se on niin et "no, miné tulen ja autan”, ja hy-

vin semmonen.” Yksin se ei jata H3,2,1,

"...saan sita tukea, tyoparilta. Mutta tietenkin, en valttamatta nain, sijaise-
na osaa sitd oikealla, tavalla ja oikeaan aikaan pyytaa, tai en tieda
osaanko itse, antaa sitd, oikeanlaista tukea sitte ja oikeaan aikaan.
H2,2,2

Mun ty6pari ndkee ja huomaa mun Kkiireen, ja tulee kysymaan ihan siis,
ettd, voiko, onks jotain sellasta mita ma voisin ottaa, voin tehda. Ja sitte,
ehka just se et on joku jonka kans keskustella semmosist asioista, mitka
on hankalii. H2,2,1
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”...on ihan tiukka paikka ni kylla se mua tavallaan, tukee tai kannustaa tai
silleen, mut kyl se valilla lyttaéki tietysti sit ihan, hoitolakokouksissakin.”
H3,2,4

"...semmonen iso tuki, mink&d ma saan niin ma koen, et x puuttuu, tosi
selkeesti semmoseeseen hammaslaakareide epaasialliseen kayttkseen,

ja sellaseen, et siihen oikeesti, puututaan.”H3,2,2

Aineistosta kavi ilmi, ettd kaikki vastaavat suuhygienistit pitivat hyvana ja tarkedna, etta
olivat saaneet omilta esimiehiltdan apua tyontekijoittensd kolmikantaneuvotteluihin ty6-
terveyshuollon kanssa. Kokemukset avun ja tuen saamisessa muissa asioissa vaihteli-
vat, apua ja tukeakin oli saatu, mutta siihen oli selkeasti monen vastaavan suuhygienis-
tin kohdalla vaikuttanut esimiesten vaihtuminen, ja ndin ollen paljon kehitettavaa nousi
aineistosta. Koettiin myds, ettd omat esimiehet olivat osin unohtaneet millaista heidan

esimiesalaistensa arki oli kentélla, heité toivottiin kentélle kaymaéan tyopisteissa.

”...paddsaantosesti ma saan tukea, aina ku tarviin, myds niihin vaikeisiin ti-
lanteisiin saan mutta, he ei 0o enda tas kentalla niin paljon niin se ei valt-
tamatta se niitten nakyvyys oo enaa sille, ruohonjuuritasolla ihan samaa.

Se on ehka jo v&han, unohtunu, mité se voi olla joskus.” H2,4,1

"...péarjaan hyvin yksin. Ja tosiaan, kun, sitte taas, esimiehen kontakti sii-
he arkeen on niin kaukana. Ne on jo muistoja. Niitékii tietysti joskus voi ol-
la hyotya, et voi kertoo jonkun, vinkin, mutta t&& on ilmeisen, suuresti, taa

meién tydmaara kasvanu. He ei todellakaa ymmarra tata. H3,4,3

"...mut kyl m& toivosin ettd ne joskus, rantautuis sinne meian tydpistee-
seen ja meian hoitoloihin eikd vaan taalta, antas ohjeita tai muuta.”
H3,4,4

Vastaavien suuhygienistien kokemukset esimiehistdan sisalsi toiveita jamakasta, var-

masta johtamisesta jotta heille tulisi tunne, etta heita johdetaan.

"... sitte se tuki mink& m& haen sieltd ni ma oikeesti sit haluan etta se on
napakkaa tukee mink& ma saan. Kyl mé& koen olevani jo niin kokenu esi-

mies ettd ma en tarvii sit semmost pydrittelyy (sielld).” H3,4,1
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" ettd se epavarmuus alkaa heijastuu ja se vaha rupee tarttumaan, et luot-
taako. Niin mé& kaipaisin tukea johtamisen, kautta, et minua johdetaan.

Mul olis semmonen tunne, et minua johdetaan.” H3,4,3

"vaikka arvostan hanté sit, muuten, mutta just t&& nain etté se ei luota nii-
hi omiin taitoihinsa ja siihen paatokseen mita se tekee. M& mietin ite etta
jos ma kentalla olisin yhta epavarma niin se aiheuttaisi aivan hirveeta le-

vottomuutta.” H3,4,1

Vastaavien suugienistien esimiehet olivat aineiston mukaan olleet mukana kehittdmis-

paivalla ja muutenkin kehittdméassa toimintaa, se koettiin tukevan omaa esimiesty6ta.

"...oikeestaan just se mitd ma odotinkin, et ma saisin, me saatas se, esi-
mies mukaan, siihen, meian semmosiin yhteisiin kehittamisjuttuihin.”
H3,4,2

”...haén on osallistunu semmosiinki juttuihin, mihin mé en ois ajatellukaan

et han tulis.

Omista esimiehista oltiin myds huolissaan, johtuen esimiehen kiireesta ja suuresta tyon

maarastd, eika haluttu hakea omaan esimiestydskentelyyn sieltd apua tai tukea.

"Mutta just sit se etta kyl mun taytyy sanoo et kyl méa niin huolissaan noist
omist esimiehistani olen. Sen takia en kauheen paljo enda nykyaa hae
tukea, kun must tuntuu, ettd, se avun pyytaminen tekee sen etta se on,

piste i:n padlle ja se on kohta pois tdista.” H3,4,1

Vastaavat hammaslaakarit saivat tyopareiltaan apua ja tukea paineen purkuun, tyopari
oli samassa hoitolaryhméassa toissa ja tunsi sen ongelmat, joista voitiin yhdesséa kes-

kustella. Keskustelun avoimuutta ja luottamuksellisuutta oli I16ytynyt ja sita arvostettiin.

"...on ollu kyl kauheen hyva ku just semmonen ettéd kun tarvii sita pystyy
keskustelemaan monesta asiasta aika avoimesti ja tavallaan ku ottaa
padhan paadsee purkautumaan ja harmittelee ja ymmartdd et on samalla

aaltopituudella just semmonen péivittdinen henkisen tason tuki ja sit jos
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jotain hommaa tarvii pyytaa tekemaan niin aina on onnistunut. Ehka se on
just isoin asia se ettd on joku kenen kanssa naista asioista voi niin ku
saman tien puhua ku joku ei toimi. On paljon helpompaa kun saa purettua
ne harmituksen samantien pois. Et ehk& se on se isoin juttu sit kun on ai-

ka hyva kaverikin on niin ku helppo puhua.” H1,2,2

"Tukea jos voi saada niin tammadstd, (lelli- ja) nauraen) lepotuolitukea jos-
kus et kun on semmosia, ehkd nyt jotain henkildasioita tai jotain muuta
siella niin niita voi sillain hyvin ventiloida ja sitten voidaan yhdessa miettia
kuinka joku tdmma@nen, miten sitd nyt sanoisi, joku tAimmoénen ongelma-

asia hoidetaan.” H5,2,2

"...saan tyOparilta tukea ja pystytdaan aika hyvinkin monistakin hankalista
tilanteista keskustelemaan ja, yhtenaisesti niitd ratkomaan, koska mones-
tihan ne asiat koskettaa molempia osapuolia etta harvoin on tilannetta et-
t4 se on vain ja ainoastaan, asia on minun alaiseni niin ku suoraan on-
gelma.” H5,2,1

"Mut kyll& makin ndén ettd se oma tydpari, niin ku y sano ettd oma tyopari
on ainoa jonka kanssa siind hoitolaryhméssansa, voi jakaa semmosia
asioita, mitda on kumminkin, ne on tyéhyvinvoinninkin kannalta ihan hyva

joskus jakaa...” H5,2,2

Oman esimiehen apuun ja tukeen vastaavat hammaslaékarit olivat aineiston mukaan
paasaantoisesti tyytyvaisia. Kiireisissa asioissa oli esimiesta joskus vaikea tavoittaa,
mutta he kokivat, ettd oma esimies luottaa heihin, ja he pystyivat toimimaan vapaasti
kentalla toimivaltansa puitteissa. Omaa esimiesta oli helppo lahestya, sai puhua avoi-

mesti ja yhteistyo oli rentoa.

"...vahan liian harvoin ndkee ja vahan lilan harvoin saa vastauksia ku ky-
syy etta sulla pitaa olla usein joku asiaa semmonen akuutinoloinen ja sit-
ten kun siihen ei oikein mistaan saa apuja niin tota se on vahén hankalaa
valilla kun ei sita oikein ole itellakaén valtuuksia sitten taas paattaa taikka

jotakin taytyy aina kysya.” H4,1,2
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”...ilman Kiireita niin toki toimii ihan alyttéman hyvin. Ja onhan ollu niin ku
tukee ja kannustaa ja kaikkee mahdolista semmosta et semmosta tukee

on kylla saanu toki paljon...” H1,4,2

"Mun esimies on tosi kiireinen, mutta se ei esta sita ettenk® saa apua jos
sita tarvitsen. Jos han ei oo paikan paalla, niin sitte sdhkopostilla. Aina voi
kysyé ja hdn kannustaa siihen myds, ja tulee tietoa kylla todella paljon ja

hyvin auttavaisesti ja ymmartavaisesti.” H4,4,2

Ja mun mielest tuki on hyvaa ku mulla on, muutamia hankalempiakin noi-
ta alaisia joiden kans on joutunu, naita asioita ratkomaan niin sit kummis-
kin sellanen tuki et vaikka s& sen tuen saat siind samanaikasesti niin
my0s sitten jalkikateen kysytdan, et ku se asia on, ohitettu jo niin sitten
siihen voidaan, kysya sitten etta miten sa nyt jaksat tai onks se asia nyt

menny.” H5,4,1

Useammat vastaavat hammaslaakarit kertoivat myds arvostavansa oman esimiehen
osallistumista arjen toimintaan. Esimiehet olivat olleet tutustumassa muihin yksikkéihin

ja mukana hoitolaryhmien tilaisuuksissa.

"...olen toisaalta kokenu et olen saanut paljon tukea, esimieheni kanssa

on kierretty tuolla katsomassa muitakin yksikoita jne.” H1,4,1

"Sikali ollu hirveen kiva must kun, x on kayny joskus noissa hoitolaryhma-
YT-kokouksissa tai naissa tapaamisissa koska sillon x:lla on ollu aina hir-
veen hyvin, valmistautunu niin ku han aina on, ja ma oon aina huomannu
oikein semmosen niin ku huh, sielld yleistssa etta, se tekee must todella
hyvaa.” H5,4,2

Omaa esimiesjohtoa myds arvostettiin, kun he osallistuivat arkiseen keskusteluun:

"Ja se korostuu nois esimiespaivissakin et ylin johtokin, oma ylin johto
osallistuu niihin et se ei sillon katoa semmoseen, kauaks pilvet karkaavat
-tunnelmaan vaan he ovat lasné siind arkisessaki keskustelussa. Se on

must hyva asia.” H4,4,4
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Taman alakappaleen lopuksi kerron aineiston eniten painoarvoa saaneen oman kolle-
gan tuen kokemuksista esimiestydparien kuvailemina. Aluksi vastaavat suuhygienistit
kuvailevat millaista apua ja tukea esimiestydhonsa he saavat esimieskollegoiltaan. Tuki
ja apu oli hyvin monipuolista ja se oli kaikki hyvin positiivisia. Tuki ja apu saattoi olla
kuuntelua, neuvoja, yhdessa ratkaisujen miettimista, tukea omassa oppimisessa ja
esimieheksi kasvamisessa. Apua ja tukea sai aina nopeasti puhelimella, sédhkdpostilla
tai piipahtamalla toisen huoneeseen. Moni kollega oli tuttu monien tydvuosien takaa ja
uudemmatkin kollegat kokivat saaneensa apua aina pyytdessdan. Kollega ymmarsi
toisen tilanteen hyvin, alaisetkin saattoivat olla ennestaan tuttuja, toisiin oli tutustuttu ja

erilaisuutta oli opittu sietdmaan. Kollegojen kesken oli hyva yhteishenki.

"Siis enh&n ma ilman noita parjais. Siis se on, lahtdkohta asiasta. Kuunte-
lutukee. Keskusteluapuu. Neuvoja, paatoksiin ja, toisten kokemuksia vas-
taavista tilanteista, joist on iha alyttdmasti hydtyy, omas esimiestydssa.
Se tukee iha hirveesti. Jos ma mietin omaa kasvamista, tds esimiestyos-
sa tds kymmenes vuodessa ni, enhan mé olis tdssé ilman, esimieskolle-
goiden tukee. Sehan on, itsestaanselvyys. Must tuntuu etta ku kaverille
kilauttaa ni, se apu on taattu. Meil on ihan alyttéman, hyva henki tas po-
rukassa. Ja mun mielesté tarkein tuki on myés se et me ollaa opittu sie-
tdm&én et me ollaan erilaisia, ja meil on erilaist temperamenttia, meil on
erilaista tapaa keskustella asioista. Ja must tuntuu etta ei me toisillemme

enaa loukkaannuta.” H3,3,1

"Ma sanoisin etta tuki on ihan loistavaa. Ihan, ma koen sillai ettd tydasi-
oissa saa joka kerta neuvoo, kysy ihan keneltéd vaan. Soitti tai kysy niin
aina on, siella toisessa paassa luuria tai kasvotusten ihminen, valmis
neuvomaan ja auttamaan ja mietitdén yhessa ja, sitten me vanhat konka-
rit jotka ollaan tasséa pyoritty iat ja ajat niin must tuntuu ettd kasvonilmeis-
td ja yhesta sanasta tietda (nauraa), mika tol on menossa ja mika tol on
hatédnd. Se henkinen tuki miké tulee ehk& sanomattakin, on ihan valtava.
Ei tatd jaksais jos ei ois sellasta tukiverkostoo ymparilla mun mielesta.

Ihan loistavat kollegat. Siis esimieskollegat, meidan tama piiri.” H2,3,5

"Maki tallasend uutena oon, aarimmaisen kiitollinen kaikesta siita tuesta
mitd ma saan mun, esimieskollegoilta. Tietenki johtamista voi oppia, lu-

kemalla kirjoja mutta kyl on niin paljon semmosii asioita mitka, tytela-
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massé tehdaan ja sovelletaan, ettei siihen oo mitddn vastausta vaan, se
pitd& vaan kysyy sitte kollegalta, et "miten sé tén asian olet tehny?" ni sita
kautta oppii. En ois kylla pérjanny ilman esimieskollegoja kylla. On kyll&,

saanu paljon tukea.” H2,3,4

Luottamus kollegaan ja vertaistuen saaminen auttoivat arjessa jaksamaan ja korostui-

vat aineistossa seuraavalla tavalla:

Ja sitten just puhuessaan voi ruvetaki tuntemaa et hyva, en ole ainut, tata
on muillakin, ja sitten lahtee se, ettd joo, ens kerralla m&, varmaan nyt
kestankin tan vahan paremmin. Kyllahdn me ollaan tehty meian tyénanta-
jalle, moni asia, liianki helpoks. Me ollaan toinen toistemme, asioita hoi-
dettu ja oltu tammostd, vertaistukea, ja jopa uhrattu siihen vapaa-

aikaammeki. Kylla, tda on ollu ensiarvosen tarkeeta.” H3,3,1

"Mut just se ettd, ndissd ma koen just sen et luotetaan siihen toiseen, tai
ma luotan naihin ja nda luottaa minuun. Voi kysyy ihan mit& vaan, ei pide-
ta just tyhmana, tai ruvetaa ettii sitd ratkasuu tai jotain. Se on semmonen,
ja kaikki yhteiset, tydssa ja tyon ulkopuolella (naurahtaa) vietetyt hetket ni
kyllahdn ne aina auttaa sit jaksamaan, ne kantaa sen vaikeimman, yli.

Kylla, kylla tda on, tosi tarkeeté et on ne kollegat.” H3,3,4

Vastaavat hammaslaakarit saivat apua ja tukea kollegoiltaan samantyyppisissa asiois-
sa kun vastaavat suuhygienistit. Avun ja tuen saaminen sujui esimieskollegojen kes-
ken, jotka tydskentelivdt samassa rakennuksessa, ja oltiin huolissaan, kun tilanne oli
muuttumassa, Apua ja tukea saatiin kdytannon asioissa ja tiedonvaihdossa. Oli matala

kynnys lahestyé kollegaa ja kollega pystyi myds sijaistamaan pikaisesti tarvittaessa.

"must meil on aika loistava tda meién yhteisty6 ja apu, samas talossa ol-
laan ni tas on just etu et l6ytyy sit kun on sitten kaytdnnén ongelmaa tai

jotain muuta.” H1,3,2

Ma sanoisin etta aika paljon apuu semmosia pikku-, isompia asioita mutta
paljonkin semmosia pikkujuttuja jotka helpottaa elamaa. Joku keksii jon-
kun konstin ja sitten sitd voidaan monistaa. Se on semmonen kauheen
hyva juttu.” H5,3,1
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"Joo ja kyl mun mielest meil on hyva henki ettd me autetaan toisiamme
kylla kiitettdvasti mun mielestda. Aina ku joku laittaa jonkun ongelman,
vaikka kaikille sahkopostilla niin ei siin kauan mee niin joku ehtii jo vasta-
ta, jonkun avun tuoda siind. Vaikka me ei niin usein tavata, koko poppoo

mutta, kyl se toimii.” H5,3,2

Joo, kylla yleisesti ottaen ihan hyvaa tukea ja tietysti pitdd voida olla
myodski tyhma ja tietamaton, ja taytyy voida tuulettaakin. Se on osa sita
semmosta, kollegoiden valistd esimiesty6td ja tiedonvaihtoa. Ja toivotaan
et siihen ei nyt mitdéan saroa tulisikaan. Toisia on tietysti helpompi lahes-
tya ku toisia. Kyllahan siind vaha on tammdst persoonakysymystakin.”
H4,3,4

Esimiestyd koettiin ajoittain yksindiseksi ja vertaistuen saaminen korostui myés vastaa-

vien hammaslaakareiden aineistossa.

"Niin ku kuitenkin me ollaan hirveen yksin siind omassa tyoyhteistssa et-
td se on, niin sanotusti kullan arvoinen et tietda et ne on samas suossa.”
H5,3,3

"Joo ja sitten jos oikein tiukkaa tekee niin voi soittaa jollekin ja tehda ti-
kusta asiaa ja sitten siind ohimennen vuodattaa sen koko, paivan ja viikon

kaikki asiat. Esimieskollegat on hyva juttu.”H5,3,4

6.2.3 TyoOparin vaikutus omaan esimiestydhon

Tyo6parin tyokokemus vaikutti tyoparien tybhon, haastateltavissa oli kolme vastaavaa
suuhygienistid, jotka hoitivat valiaikaisesti pidempéaé sijaisuutta. Aineistossa oli kom-
mentteja uudesta tydparista ja my0s vakituisesta tydparista. Vastaavissa hammaslaa-
kareissa oli muutama haastateltava, joilla oli lyhyempi tyéura esimiestydta takanaan.
Vastaavilla suuhygienisteilla Iyhyt esimieskokemus toi epavarmuutta tydnjakoon ja

omaan rooli tydparina. Pitka yhteinen tydura oli hionut yhteisty6ta.
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"Tietenki ku on, sijaisena, nii en tiia onko selkeammat tyot sitte, tAman x:n
kans sitten, x:lla vastaavan hammaslaakarin kans. Musta tuntuu et vahan,
et mitka asiat kuuluu télle vastaavalle hammaslaakarille ja sit mika kuuluu
vastaavalle, suuhygienist(ille), ne on vahan hailyvaiset. Ja en ma tiia tie-
td8ko se vastaava hammasladkarikdd. Tulee paljo semmosia asioita, mit-
k& musta tuntuu ettd h&nen pits hoitaa. Vahan on kylla epaselvat, et mi-

td han tekee ja mitd ma teen.” H2,1,2

"...Mutta tietenkin, en valttamatta nain, sijaisena osaa pyytaa apua oikeal-
la, tavalla ja oikeaan aikaan pyytaa, tai en tiedd osaanko itse, antaa sita,

oikeanlaista tukea sitte ja oikeaan aikaan.” H2,2,2

"Ja aika lyhyen aikaa oon ollu silla tavalla siten, tdméan tydparin kanssa.
Mahan en tieda sitd mitd mun edeltdja on sopinu, niista tydrooleista ja

muista, tai tehtavista, mita ne tekee.” H2,1,4

" Oonko kohta, ainoita, kenella ei oo vaihtunu tydpari. Siin mieles se on
niin pitka, se yhteistyd, et sehan on vaajaamatta hioutunu siina mielessa.”
H3,1,3

Vastaavan hammaslaakarin tyoparin tytkokemus tai oma tyokokemus vaikuttivat tyo-
parin tyénjakoon. Ty6jako saattoi olla epdselva uuden tyoparisijaisen kanssa, vastaa-
vat hammaslaakarit kuvasivat aineistossa sdannénmukaisesti uuden tyoparin vaikutta-
van omaan esimiestyohtn. Oli epavarmuutta oliko tarvittavat tyot hoidettu ja useat
huomasivat, ettei asioista oltu ehk& sovittu ennalta. Uuden esimiehella saattoi olla
omassa tydssaan epaselvyyttd, vastaavilta hammaslaékareiltd puuttui oman tyonkuva-
us. Huomattiin, ettd omaa uutta tydparia kohtaan syntyi neuvomisen tarve ja tarve kan-

taa toisen vastuuta.

"Minulla on tilanne silla lailla erilainen niin kuin olisi x aikaa sitten ollut,
kun mun vakituinen tydpari on vuorotteluvapaalla ja minulla on hanen si-
jainen tyOparina, mutta tota ehka talla hetkella, mites ma nyt sanoisin, siis
normaalioloissa, mutta tota tosiaan huomaa etta valilla sijainen ei voi tie-
téa joitain asioita joita mé oletan etta han tekis ja sitten taas painvastoin.”
H1,1,2
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"Mulla on nyt niin lyhyt aika tassa esimiestydssa. Ainut on etta, selkeesti-
k&an meilla ei oo semmosta tdssd edes suunterveydenhuollossa mietitty
et mitd, vastaava hammaslaakari tekisi esimiestydssaan koska, mulla sil-

lon ku mé alotin sen tydn niin siella oli vaikka mitd.” H4,1,1

"Omaan rooliin liittyy aika paljon epavarmuutta, sen takia etta, mun tyopa-

ri on uusi, tassa mun vastuuyksikdéssa.” H4,1,2

Ty6parin luonteessa ja persoonassa oli myds eroja. Vastaavat suuhygineistit kuvasivat
aineistossa eroja tapahtumien tai toiveiden muodossa. Tyo6pari oli avulias tai atk-
osaaja. TyOparille saattoi olla helppo puhua aivan suoraan ja sitd arvostettiin, samoin
rohkeutta toimia. Pohdittin omaa toimintaa, kun tyoparilla oli verkkaisempi tapa toimia
ja itse oli nopea, ettei siind loukkaisi toista. Toivottiin myds tydparilta jamakkyytta esi-

miestydssa.

" Mulla on hyvin rohkea, tyopari joka, kyll& puuttuu asioihin, kun siinta sa-
notaan. Han puuttuu aina. Ei han.. et han voi olla samaa mieltad kans etta
onkohan taa nyt oikein tai ndin mut han, aina puuttuu ja myos kertoo mul-

le et han on nyt vieny tan asian eteenpain.” H2,2,1

"...ettd kun, on semmonen ATK-ekspertti siind, seindn takana niin sit
(naurahtelua) etenki, suitsait tulee tehtyd semmonen juttu mitd meikali-
nen pahkailis, aika kauan, ja koskaan ei 0o, sanottu epaystavallisesti et

"nyt mul ei oo aikaa".” H2,2,3

"Oon tietysti eriluonteine ja, nopeempi ja, nyt ku tdssa on seurannu, eras-
ta, projektia mink& ajattelin ettd hoitakoon niin, ei se ole vield hoitunut,
mutta nou hata, tulkoon millon tulee, aina on tullu. Ainaki ite koen etta
luonne-erot vahan, joskus, ettd menenkd jo jopa hédnen varpailleen tai,
hoijan niin nopeesti niit asioita mutta, jos ei se hairitse ni, kai han sit sa-

nois sen.” H3,1,3

"Semmonen pieni, kummajainen siing, et se semmonen hienotunteisuus,
sehan ei oo pahasta mut joskus se on vahan liiankin, semmosta, et se on
semmosta pidattyvaista. Oisko se sit taas sitd vaha etta, jotain jAmakkyyt-
ta joskus tohon.”H3,2,3
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Vastaavien hammasléakareiden aineistosta tuli esiin tydparin ja omassa luonteessa ja
persoonassa olevia eroja. Oma tyyli toimia esimiehena voi olla erilainen ja siihen vai-
kutti oma persoona. Samalla lailla oma tydparikin oli oma persoonansa ja heidéan koh-

taaminen voi olla erilaista.

Hammaslaékarit on paremmin tyokayttaytyvia, ja huonommin
tyd(kayttaytyvia), ja koko henkildkunta samoin, paremmin ja huonommin.
Ja miten sua siind kohdellaan, ootsa kaveriesimies, ootsd vahan pelotta-
va esimies, ootsd semmonen esimies jota arvostetaan, johon luotetaan,
joka koetaan kuitenkin joustavana ja on helppo lahestya niin, sehan rooli
sitte muotoutuu siina tyén ohessa. Ja sitad ei varmaan voi kukaan meille
opettaa et se ole meidan oman persoonamme varassa aika paljon, myods-
kin se, minkdlainen kohtelu me saadaan tai ansaitaan. Erilaisuutta ei

saada pois vaikka ne ydintehtavat olis tarkemminkin méaaritelty.” H4,1,4

"Jos ois ehka tydpari useammin vaihtunu niin, voihan tietysti olla etta ai-
na, persoonatki kohtaa huonommin tai paremmin. Ainahan naissa on tata
henkilokemiaakin mukana halus tai ei, vaikka kuinka yrittdis pysyy siin

tyoroolissaan.” H4,2,4

Kollegiaalisuuden vaikutus omien alaiskollegojaan kohtaan nousi pelkastaan vastaavi-
en suuhygienistien aineistosta kehittdmisen kohteeksi. Toiveita paritydn kehittamiseen
syntyi, kun ty6pari ei puuttunut asioihin, vaikka tarvetta olisi ollut tai alaisen ongelmia
hyssyteltiin. Ajateltiin my6s, etté vastaavan suuhygienistin saattoi olla helpompi puuttua

omien alaistensa toimintaa tarvittaessa.

"Mut, justiin x otti esille sen kollegiaalisuuden, hammasléaékareitten kes-
ken niin, ehka siin ois vahan. Kaikki ongelmat, ei valttamatta, hoidu sitten
ettd niitd vahan, hyssytellaan ja, ei valttdmatta niin puututa naihin, ja ne
jatkuu ja jatkuu.” H2,2,2

"Ma toivoisin et han tukis sitd asiaa mika tulee hoitohenkilékunnan puolel-
ta, et se vietds eteenpdin, koska han ei sita juurikaan ehkéa naihin kollegi-
aalisuusjuttuihin ja on vaikee puuttua ja antaa nyt olla ja, usein sanoo et

"no se on sellanen, pitda ymmartdd, se on sellanen, se kayttaytyy, eihédn
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se 00 ku viikko kaks siin huonees, sit mennaan seuraavaan huoneeseen".

Mut must sita ei voi sanoo et "se on sellanen",” H2,2,5

"Siind se arvostus loppuu sit, tasan tarkkaan, ku sielt on hammaslaakari
tulossa, tai hammaslaakari haluaa esimerkiks.. nyt kaytii iso keskustelu ku
yks hammaslaakari ei haluukaa, yhtena iltana teha iltavuoroo vaan haluis
teha toisena, ni ma sanoin et ku taa koko palapeli menee uusiks kun, siina
aamussa on sitte ollu itsendistad hoitotydta tekeva. "Niin niin mut ku se
hammaslaakari haluaa”. Ja taas mentiin, silla mitd se hammaslaakari ha-
luaa.” H3,2,4

6.3 Miten suun terveydenhuollon rakenteet vaikuttivat tyoparin esimiestyéhon

Organisaation rakenteet vaikuttavat esimiestyohon, koska tydyksikot ovat erilaisia.
Tyo6yksikkdjen koko vaihtelee, niissa voi olla erilainen maara tydyksikoita ja henkilokun-
taa kullakin esimiehella aina vahan erilainen maara. Tyonkuva tyoyksikdissa voi olla
erilainen, koska organisaatiossa on peruspalveluita ja erikoispalveluita tuottavia yksi-
koitd. Peruspalvelujen erilaisuuteen vaikuttaa vaestdpohjan erilaisuus eripuolilla Hel-
sinkid ja paakaupunkiseutua. Esimiestydpari saattaa tyoskennelld lahekkéin samassa
tyopisteessda, samassa rakennuksessa voi toimia useamman tyoparin omat yksikot.
Esimiestyoparit voivat tydskennella myos eri tybpisteissa, tdma lisési yhteystyén haas-
tavuutta. Terveysviraston organisaation rakenteet vaikuttivat myds esimiestyohon ai-
heuttaen ajoittain epaselvyytta hallintokuntien kesken. Téiden méaéara vaikutti aineiston
mukaan myos esimiesty0hon. Keskusteluissa nousi esiin kiire seka toiden ja alaisten

maaran vaikutus.

6.3.1 Tyobparien tyopisteiden ja alaisten maaréan vaikutus esimiestyohén

Vastaavat suuhygienistit kuvasivat rakenteellisia vaikutuksia aineistossa haastaviksi
esimerkiksi tilanteissa, missa tyopari tyoskenteli eri toimipisteessa. Yhteistyd hankaloi-
tui ja tapaamiset piti jarjestéda erikseen ja niihin kerata asioista. Luonteva toisen huo-
neessa piipahtaminen, kun joku asia tuli mieleen, ei ollut mahdollista. Useimmat tydpa-
rit tydskentelivat kuitenkin samassa tyoyksikdssa ja tarvittaessa yksin tai erikseen siir-

tyivat alaistensa luo. Huomattiin toisten yksikdiden toimintatapojen tuntemuksen olevan
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vahaista. Muutamissa yksikdissa kollegat tydskentelivat samassa yksikdssa ja tiedon-

kulku ja toisen sijaistaminen helpottui.

"Mun osalla on se ettd me ei olla fyysisesti samas paikas niin sa joudut niin
ku kerddméan sen koko sakillisen sitéd asiaa ja sit sité aikaa ei ookaan. Koska
se, toi sahkoposti on jotenkin hirveen hyva, mut jotenkin se on silleen et, ei

voi niin ku kattoo etta ymmarrettiinks me taa asia nyt samalla lailla...”H5,2,3

"Et kaikki toiminta on samassa rakennuksessa niin se on itse asiassa talla
hetkelld meidan semmonen vahvuus. Niin siis sehan helpotta kyl paljon et on
hirveen iso rinki jos joku on poissa niin nain isosta porukasta l6ytyy yleensa

joku jonka saa paikkaamaan.” H1,1,3

"Enemmanki se on ollu se ongelma ettd, mita toita pitdd tehda. Just se et se
on joku remontti, jossa kuitenki joku tilahallinto ja meidan omat, naa hallin-
toihmiset riitelee kesken&én et kuka saa osallistuu kokoukseen. Semmonen
sekavuus tallasissa, ei niinkddan meidan omaan toimintaan vaan siihen, sei-
niin suunnatussa toiminnassa niin sit siind ei ollu semmosii selkeitd kuvioita

et kuka misséaki on.” H4,1,1

6.3.2 TyoOparien tdiden maéaran vaikutus esimiestyéhon

Vastaavien suuhygienistien oman esimiestydn kehittdmistarve haittasi tiden paljous ja
arjen kiire. Omat tyoparit ovat huomanneet hoitohenkilokunnan alaisten maaran ja
ymmartavat tilanteen. Kollegat ja omat esimiehet olivat myds usein kiireisia ja heita ei
haluttu hairité. Aineistosta nousi myos esiin tdiden maaran vaikutus tydpaivien venymi-

seen ja omaan jaksamiseen.

"Tuntuu vaan et t6itéa on niin paljon koko ajan, jokaisella ettd, ei oo sem-
mosta aikaa, ihan niin ku, mé oon valittanu ennenki et kun ei ehdi kehit-
téda, niin t&a ois yks aihe mitd pitdis mun mielesta kehittda tata tyopari-
tyoskentelya. Mut ei oo ton arkirumban yhteydessa aikaa. Niin paljo on,
mita pitdd hoitaa kiireisesti juuri, ni eipa jad tommoseen aikaa etta istu-

taas nyt miettimé&an mita tehdadan.” H2,1,5
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"Kylla siind vastaavat, katto, aika silmat pyoreina ettd, miten paljon meil
on toitd ja, edelleen, kylla saa siitd, palautetta, etta kylla teitd viedaan, ja
kylla sinua kaivattiin taas siella, ja voi hyvanen aika kun sielld taas tarvit-
tiin apua. Kyllda semmosta tukee ettd ymmarretddn, et ty6td on paljon.”
H3,2,3

Vastaavien hammaslaékareiden aineistosta nousi esiin alaisten lukumaara, jonka to-
dettiin olevan joillakin esimiehilla heidan kuvaamanaan yli kaikkien ohjeiden. Alaisten
maara vaikutti myos siihen, etté tapasi henkilokohtaisesti alaisiaan harvoin ja tyonteki-
joihinsa ei ehtinyt tutustua. Aikapula mainittiin myds vaikuttavan yhteistyhén tydparin
kanssa, yhteisia kokouksia jouduttiin siirtAmaén. esimiestason yhteisissa kokouksissa

esityslista oli pitka ja asioita oli aina paljon.

"...et kylla kaikennédkoisten johtamisoppien mukaan tammoset alaisluku-

maarat on ihan niin ku yli kaikkien mahdollisten ohjeiden. H1,2,1

"Valilla miettii et jotain alaistan on nahny puoleen vuoteen et menee sii-
hen et nakee sit niinku keharissa kerran vuodessa padasiassa niin tota
eihan siind oo mitaan jarkee et sit taas niinku on se omalla lailla vahan

hankala et niit on niin paljon.” H1,2,2

"Ettd ne on semmosia hyvin lyhyita tapaamisia meilla ollu et kiire on jo

jonneki muualle ku h&n tanne tulee.” H4,2,2

6.4 Yhteenveto keskeisista tuloksista

Opinnaytetyoni keskeisten tulosten mukaan vastaavien suuhygienistien ja vastaavien
hammaslaékareiden kokemukset esimiestydstddn muodostuivat keskindisesta tyonja-
osta, kummankin ammattiryhman kokemuksista omasta esimiestytskentelystdan ja
suun terveydenhuollon rakenteiden vaikutuksista esimiestyohon. Tulosten mukaan
esimiestyohon kummallakin tydparilla vaikuttivat oma tydpari, kollegat, oma esimies ja
myds suun terveydenhuollon organisaatio. Eniten tukea ja apua saatiin omilta kollegoil-

ta, seuraavaksi omalta tydparilta ja sitten omalta esimiehelta.
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Tuloksista nousi esiin paljon kokemuksia hyvista ja toimivista keskinaisista kaytannois-
ta tyoparien esimiestydssa. Samanaikaisesti aineistosta ilmeni, ettd samanlaisista kay-
tanndista oli joillain tyopareilla toisilleen toiveita ja kehittdmisen tarpeita. Aineistossa el
yhdistetty kuitenkaan toiveita ja toimivia kaytantdja esimiestydpareittain, joten on mah-
dollista, etté kaikilla esimiestydpareilla on molempia tai voi olla myds esimiestydpareja,

joilla toimivat kaikki tuloksessa esille tulleet osa-alueet.

Ryhmakeskustelun alussa esimiestydpareille esitetyista taustakysymyksista kavi ilmi,
ettd tyohistoriaa suun terveydenhuollossa esimiehilla oli 9—38 vuotta. Esimiestydta oli-
vat vastaavat suuhygienistit tehneet keskimaarin 8 vuotta ja vastaavat hammaslaakarit
14 vuotta. Naista tydvuosien maarasta voidaan paatella, ettd suun terveydenhuollon

ammatti oli ollut oikea valinta ja esimiestydssa oli viihdytty.

Taustakysymyksista selvisi, ettd vastaavat suuhygienistit olivat i&ltdéan 39-57-vuotiaita
ja keski-idltéédn 52-vuotiaita. Tyohistoriaa heilla oli ollut hammashuollon tehtavissa 9-
35 vuoteen, keskimaarin 23 vuotta. Esimiestehtévissa he olivat toimineet 2—14 vuo-

teen, keskimaarin 8 vuotta. Alaisia heilla oli 24—-47, keskimaéarin 41 alaista.

Vastaavilla hammaslaékareilla vastaavat luvut olivat: ikdjakauma 35-66 vuotta, keski-
maarin 54-vuotiaita. Ty6historiaa heilla oli ollut hammashuollon tehtavissa 10-38 vuo-
teen, keskimaarin 25 vuotta. Esimiestehtavissd he olivat toimineet 1,5-35 vuoteen,

keskiméaarin 14 vuotta. Alaisia heilla oli 0-47, keskimaarin 22 alaista.

1) Vastaavan suuhygienistin ja vastaavan hammaslaékarin kasityksid keskinaisesta

tydnjaostaan

Tuloksissa, "Miten esimiestydparin tydnjako toimii?” oli joillain ty6pareilla epéselvyytta
ja epavarmuutta toisen tehtavista. Kerrottiin, ettd tydjaosta ei ollut tarkemmin sovittu ja
tyonjaon selkeyttdmisen tarve nousi esiin. Toisaalta toisilla ty6pareilla tydnjako oli suju-
vaa ja tyot olivat jakaantuneet luontevasti. Molemmilta ammattiryhmiltd nousi selkeasti
tarve tyonjaon selkeyttamiseen varsinkin tilanteissa, joissa tydpari vaihtui uudeksi ja
siind toimi sijainen. Joillain pitkdan yhdessa tydskennelleellda tyoparilla oli kuitenkin
my0s vield tarvetta tyonjaon kehittamiseen. Tuloksen mukaan selkein osa-alue tydnja-
ossa oli, ettd vastaavat suuhygienistit hoitivat hoitohenkildkuntaan liittyvat asiat hoitola-
ryhmassaéan ja vastaavat hammaslaékarit hammaslaakareiden asiat, seka olivat vas-

tuussa koko hoitolaryhmén toiminnasta. Tydnjaossa tydparin kanssa keskeisena teki-
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jana pidettiin vastuunjakamista. Toiveena oli vastuun jakaminen ja kantaminen hoitola-
ryhmén asioista yhdessa tyoparin kanssa. Sen lisdksi molemmat tyoparien toivottiin
hoitavan omat vastuualueensa. Tyonjakoon liittyen remonttiasioista ja niiden tydnajon

epaselvyydesta keskusteltiin eniten.

Esimiestyoparin tehtavankuvauksen tilanteesta molemmilla ammattiryhmille nousi
esiin, ettd vastaaville hammaslaakareille ei ole laadittu omaa tehtavankuvausta. Tehté-
vankuvauksen puuttumisen todettiin vaikeuttavan uuden esimiehen aloittamista tehté-
vassa ja samoin hénen perehdyttdmistadn. Sama tilanne tuli eteen, kun esimiehelle
tarvittiin sijainen. Vastaavat hammaslaékarit kuvasit omien sijaistensa tilannetta verrat-
tuna vastaavien suuhygienistien tilanteeseen taysin erilaisiksi, koska sijaisena toimimi-
sessa oli erilaiset linjaukset. Vastaavan hammaslaakarin sijaiset tekivat vain valttamat-
tomimman ja vastaavan suuhygienistin sijaiset oli jo pitkalle perehdytetty ja koulutettu
tekemaan mahdollisimman paljon erilaisia esimiestehtavid sijaistaessaan omaa esi-
miestdan. Vastaavan hammaslaékarin tehtavia saattoi nain ollen joutua hoitaman oma

tydpari, kun tdma oli lomalla tai muuten poissa.

2) Kokemuksia vastaavana suuhygienistina ja vastaavana hammaslaakarind tyosken-

telysta

Miten esimiestyoparit kokivat esimiestyonsa? Tuloksista nousi keskeiseksi kolme vuo-
rovaikutukseen liittyvad aluetta, tarkeand pidettiin yhteisty6td, avun ja tuen saamista

sekd oman tyoparin vaikutusta.

TyOpari piti tarke&na yhteista keskustelua esimiestyohon liittyvisté eri asioista. Keskus-
telun toivottiin olevan tiivista, avointa ja luontevaa. Toisen kuunteleminen ja keskustelut
loivat mahdollisuuden toimivalle yhteistytlle. Ongelmatilanteet tyodyksikoissa olivat
haastavia ja niissa korostui yhteistyon téarkeys esimiestyOparilla. TyOparin kanssa yh-
teistydn ja keskustelun mahdollistamiseksi pidettiin tarkein& yhteisia palavereja. Toiset
tyoparit olivat sopineet ne kalenteriin etukateen, toiset pitivat palavereja tarpeen mu-
kaan, joillain oli viikoittain ja toisilla aina ennen alaisille jarjestettavia hoitolakokouksia.
Toiveena oli, etta ne sovittaisiin yhdessa ja ne olisivat joustavia, vaikka pikapalavereja
tarvittaessa. Joskus lyhyempi tapaaminen korvattiin sdhképostilla tai puhelulla. Tyépa-
rien keskusteluissa nousi esiin kokousten tarkeys kollegojen, esimiesten ja samassa
organisaatiossa toimijoiden valilla. Hyvana yhteistyon vdalineena pidettiin vastaavien

hammaslaakareiden johtoryhméan kokouksia ja vastaavien suuhygienistien samanlaisia
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kokouksia omien esimiestensd kanssa, hama suunniteltiin ja toteutettiin aina ennalta
suunnitellusti kuukausittain. Molemmilla tyopareilla oli omat operatiiviset kokoukset,
joissa pohdittin enemman kaytannon asioista esimerkiksi henkiléston palkkaamiseen,
vakansseihin ja sijoitteluun liittyvid asioita. Laajennetuissa johtoryhmissa kaksi kertaa
kaudessa kokoontui koko esimieskaarti yhteen. Toivomus esitettiin alueellisten ja kes-
kitettyjen palvelujen kollegojen kesken pidettavista kokouksista yhteistydn ja suunnitte-
lun parantamiseksi. Tarkeind pidettiin myds tapaamisia oman esimiehen kanssa kah-
den ja joillain alueilla oli aloitettu hyvin toimivat sdanndlliset tapaamiset johtavan yli-
hammaslaékarin, ylihoitajan, vastaavan hammaslaakarin ja vastaavan suuhygienistin

kesken.

Avun ja tuen saaminen esimiestydhon nousi aineistossa laajimmaksi teemaksi. Tarkei-
na pidettin tuen saaminen tyOparilta ja omalta esimieheltd ja tarkeimmaksi tueksi
omassa esimiestydssa koettiin kollegat. Molempien tyoparien tuloksessa oman tyopa-
rin apua ja tukea arjen tytssa arvostettiin ja sita pidettiin tirkednd. Vastaavien suuhy-
gienistien tuloksessa apua ja tukea sai tyOparilta ja huomattiin myds, etta sita pitaa itse
tarvittaessa osata pyytad. Tuen saaminen ei ollut kaikkien tyéparien kohdalla aina ihan

selvad, mutta todettiin kuitenkin, ettéa pulaan ei ole ty6paria jatetty.

Vastaavat suuhygienistit pitivat tarkeand keskindistd luottamusta ja yleensd omaan
tyOpariin pystyi luottamaan. Luottamus oli monilla ty6pareilla syntynyt vuosien yhteisen
tyoskentelyn myotd. Omalta typarilta sai apua kiireeseen ja hankaliin asioihin, tarkea-
na pidettiin tyoparin rohkeutta puuttua oman alaisensa epéasialliseen kayttkseen.
Tyopari ymmarsi esimiestyon arkea ja alaiset olivat yhteisia ja molemmille tuttuja. Ai-
neistosta kavi ilmi, ettad kaikki vastaavat suuhygienistit pitivat hyvana ja tarkeéna, etta
olivat saaneet omilta esimiehiltddn apua tyontekijoittensa asioiden kasittelyssa tyoter-
veyshuollon kanssa. Omalta esimieheltéd saatu apua ja tuki oli muissa asioissa vaihte-
levaa, koska monen vastaavan suuhygienistin kohdalla esimies oli vaihtunut ja n&in
ollen aineistosta nousi esiin aihetta kehityttamiseen. Koettiin mygs, ettd omat esimiehet
olivat osin unohtaneet millaista heidéan esimiesalaistensa arki oli kentalla ja heité toivot-
tiin kentalle kdymaan tyopisteisséd, sen koettiin tukevan esimiestyttéd. Vastaavien suu-
hygienistien kokemukset esimiehistaan sisalsivat toiveita jamakasta, varmasta johtami-
sesta, jotta heille muodostuisi tunne, etté heitad johdetaan. Omien esimiesten kiire vai-

kutti myds avun ja tuen saamiseen ja pyytamiseen, aina ei haluttu hairita.
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Vastaavat hammaslaéakarit saivat tyopareiltaan apua ja tukea paineen purkuun, hyvana
koettiin, kun tydpari oli siind samassa hoitolaryhmassa t6issa ja tunsi sen henkilékun-
nan ja ongelmat, joista voitiin yhdessa keskustella. Esimiesy6parilta sai henkisté tukea
ja han oli hyva kaveri. Esimiestyopari auttoi ja hantd pystyi konsultoimaan tarvittaessa.
Yhteisiss& keskusteluissa oli avoimuutta ja luottamuksellisuutta ja sitd arvostettiin.
Oman esimiehen apuun ja tukeen vastaavat hammaslaékarit olivat aineiston mukaan
paasaantoisesti tyytyvaisia. Kiireisissd asioissa oli esimiestéd joskus vaikea tavoittaa.
Tarkedna pidettiin, ettd oma esimies luotti heihin, ja ettd he pystyivat toimimaan va-
paammin kentdlla toimivaltansa puitteissa. Arvostettiin sitd, ettd omaa esimiesta oli
helppo l&hestyd, asioista pystyi puhumaan avoimesti ja yhteisty® koettiin helpoksi ja

rennoksi.

Tahan alakappaleen kokosin tuloksia eniten painoarvoa saaneen oman kollegan tuen
kokemuksista esimiestyOparien kuvailemina. Vastaavat suuhygienistit kuvailivat, etta
tuki ja apu kollegalta oli hyvin monipuolista ja ettd se oli kaikki hyvin positiivista ja sita
kuvattiin lampimin sanoin. Oma kollega oli ystavallinen ja jotenkin aina lahella. Kollega
oli usein ollut samassa tilanteessa ja asioita pohdittiin yhdessa ja huomattiin, etta kol-
legoilla oli erilaisia vahvuuksia. Tuki ja apu saattoi olla kuuntelua, neuvoja, yhdessa
ratkaisujen miettimista, tukea omassa oppimisessa ja esimieheksi kasvamisessa. Apua
ja tukea sai aina nopeasti, joko puhelimella, s&hkdpostilla tai piipahtamalla toisen ty6-
huoneeseen. Avoimuus ja tunteiden nayttdmisen uskaltaminen kollegoiden kesken
korostui ja sitd arvostettiin. Moni kollega oli tuttu useiden tyévuosien takaa ja kollegat
kokivat saaneensa aina apua toisiltaan. Kollega ymmarsi toisen tilanteen hyvin, alai-
setkin saattoivat olla ennestéén tuttuja ja toisiin oli tutustuttu, kollegojen kesken oli hy-

va yhteishenki, heisté oli muodostunut vertaisryhma ja tukiverkosto toisilleen.

Vastaavat hammaslaakarit saivat apua ja tukea kollegoiltaan paljon samantyyppisisséa
asioissa kun vastaavat suuhygienistit. Tulosten mukaan avun ja tuen saaminen oli su-
juvaa esimieskollegojen kesken, jotka tydskentelivat samassa rakennuksessa, ja oltiin
huolissaan, kun tilanne oli muuttumassa. Apua ja tukea saatiin kaytannon asioissa ja
tiedonvaihdossa. Avun saanti oli aina varmaa, se helpotti arjen esimiesty6ta ja vertais-
ryhma koettiin tarkeadksi. Oli matala kynnys lahestya kollegaa ja kollega pystyi myos
sijaistamaan pikaisesti tarvittaessa. Esimiestyd koettiin ajoittain yksinaiseksi ja vertais-
tuen saaminen korostui my6s vastaavien hammaslaakareiden aineistossa. Kollegalle
pystyi kertomaan murheistaan, hénelle pystyi puhumaan avoimesti ja kollega koettiin

enemman omaksi tydkaveriksi kuin alaiset.
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TyOparin vaikutus omaan esimiestydbhon nousi tuloksessa esiin liittyen oma tyoparin
tyokokemukseen ja myds persoonallisuuteen tai tapaan toimia. Esimiesty6parin tyoko-
kemus vaikutti yhteistyéhon, haastateltavissa oli kolme vastaavaa suuhygienistid, jotka
hoitivat valiaikaisesti pidempaa sijaisuutta. Aineistossa oli useita kommentteja uudesta
tyOparista ja my6s vakituisesta tyOparista. Vastaavissa hammasladkareissa oli muuta-
ma haastateltava, joilla oli lyhyempi ty6ura esimiestydta takanaan. Vastaavilla suuhy-
gienisteilla lyhyt esimieskokemus toi aineiston mukaan epavarmuutta tydnjakoon ja
omaan rooliin tydparina. Pitka yhteinen ty6ura oli toisille tyépareilla jo hionut ja kirkas-
tanut esimiesyhteistyotd. Vastaavan hammasladkarin esimiestydparin tydkokemus tai
oma tyokokemus vaikuttivat esimiestydparin tyénjakoon siten, ettd tytjako saattoi olla
epaselva uuden tyoparisijaisen kanssa. Uuden esimiestydparin kanssa oli epavarmuut-
ta oliko tarvittavat tyot hoidettu ja usein huomattiin, ettei asioista oltu ehk& sovittu en-
nalta. Uudella esimiehella saattoi olla omassa tydssdan epaselvyyttd. Todettiin, etta
vastaavilta hammaslaakareiltd puuttui oma tyonkuvaus, joka toi lisda epévarmuutta

tydparin esimiestydhon.

Esimiestydparin luonteessa ja persoonassa oli my6s eroja. Vastaavat suuhygienistit
kuvasivat aineistossa eroja tapahtumien tai toiveiden muodossa. Pohdittin omaa toi-
mintaa, kun tyoparilla oli verkkaisempi tapa toimia ja itse oli nopea, ettei siin& loukkaisi
toista. TyOparilta toivottiin jAmakkyyttd omassa esimiestytssaan. Vastaavien hammas-
la&kareiden aineistosta tuli esiin tydparin ja omassa luonteessa ja persoonassa olevia
eroja. Oma tyyli toimia esimiehena voi olla erilainen kuin tyéparin ja siihen vaikutti oma
persoona. Samalla lailla oma esimiesty6parikin oli oma persoonansa ja tyoparin vaih-

tuessa, uuden tydparin kohtaaminen oli taas uutta ja erilaista.

Kollegiaalisuuden vaikutus omien alaiskollegojaan kohtaan nousi pelkastaéan vastaavi-
en suuhygienistien aineistosta kehittamisen kohteeksi. Toiveita esimiesparityon kehit-
tamiseen syntyi tilanteessa, jossa esimiestydpari ei puuttunut alaistensa toimintaan,
asioita ei haluttu selvitell& vaikka tarvetta olisi ollut tai omista alaisista syntyneitd on-

gelmia hyssyteltiin.

3) Suun ja terveydenhuollon rakenteisiin liittyvia tekijoita

Rakenteellisten tekijdiden vaikutus esimiestyéhon tuloksen mukaan liittyi tydyksikkojen

erilaisuuteen. Hoitolaryhmat olivat erikokoisia, hoitoloita oli esimiehilla 1-5, ne olivat eri
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puolella Helsinkia ja niissa oli alaisia 0-47. Toiminta tydyksikdissa oli erilaista, koska
organisaatiossa oli peruspalveluita ja erikoispalveluita tuottavia yksikoita. Peruspalvelu-
jen painopisteisiin vaikutti vaestépohjan erilaisuus eripuolilla Helsinkid ja paédkaupunki-
seutua. EsimiestyOpari saattoi tyoskennellda lahekkdin samassa tyopisteessa, ja sa-
massa rakennuksessa toimi useamman tyoparin oma yksikko. Esimiestyoparit tyosken-
telivat mahdollisesti my6s eri ty6pisteissa, tama lisasi tapaamisten ja yhteystyon jarjes-
tamiseen haastavuutta. Terveysviraston organisaation rakenteet vaikuttivat myos esi-
miesty6hon aiheuttaen ajoittain epaselvyytta hallintokuntien kesken. Tyopisteiden eri-

laisuus vaikutti molemmilla esimiesryhmilla tdiden maéaran erilaisuuteen.

Toiden maara vaikutus esimiestyohon tuloksissa nousi esiin kiireena seka tdiden etta
alaisten maaran vaikutuksena. Aikapula vaikeutti yhteisty6td oman esimiestydparin
kanssa. Kollegat ja omat esimiehet olivat myds usein kiireisia ja heitd ei haluttu hairita.
Tuloksesta nousi myds esiin tbiden maarén vaikutus esimiesten tyopaivien venymi-

seen, ylitdiden kertymiseen ja omaan jaksamiseen.

7 Pohdinta

7.1 Tulosten tarkastelu verrattuna aikaisempiin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tarkoitus kuvata Helsingin kaupungin suun ter-
veydenhuollon vastaava suuhygienisti ja vastaava hammaslaakari tyoparin kokemuksia
esimiesty0staan ja tavoitteena oli tuottaa tietoa molempien ammattiryhnmien esimies-
tyon kehittamiseen. Kirjallisuuskatsauksesta tehtdessa paritydsta l0ytyi vahan tietoa,
esimiestyosta yleisesti laajemmin, mutta esimiesten paritydsta oli vahan tutkimusta ja
suun terveydenhuollon nakdkulmasta ei |[6ytynyt mitdan. Vaitéskirjatasoista materiaalia
oli vaikeaa |6ytaa, pro gradu téita ja ammattikorkeakoulujen tdité oli todella paljon ja ne
olivat hyvin eritasoisia. Joitain vaitoskirjoja |6ytyi aihepiiristd, mutta ne olivat todella
vanhoja ja ndin ollen paadyin kayttamaan lahdemateriaalina enimméakseen tuoreempaa
kirjallisuutta. Naiden Ioydettyjen tietojen perusteella lahden tarkastelemaan opinnéayte-

tyoni tulosta, toiko se jotain uutta tietoa esimiesten tyoparityosta.

Opinnaytetyon tuloksissa kokemuksista tyonjaossa esimiestydparin kanssa oli joillain
tyopareilla epéselvyytta ja tdhan liittyen todettiin, etta toiselta tydparilta puuttui esimies-

tehtavan kuvaus. Tama toi selkeésti tyoparille epaselvyytta, uutta tyontekijaé oli vaike-
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aa perehdyttaa ja sijaisille oli muotoutunut erilaiset linjaukset. Tasta seurasi vastuun
jaon kehittamisen tarve. Paritydssa tutkimuksen mukaan keskeiseksi tekijaksi nousi
tyon- ja vastuunjaon selkeyttaminen ja sen kehittaminen. Tehtdvien ja vastuun jaot
toimivat silloin kun niistd oli sovittu Kirjallisesti. (Peltonen 2009: 170-171.) Samoin
haastaviksi tekijoiksi nousivat sovitusti joustavat roolit, yhteisten kaytéantéjen ja toimin-
tamallien luominen. (Isoherranen 2012: 163.) Surakka — Laine toteaa, ettd esimiestai-
dot eivat mydskaan ole synnynndisid ja asiantuntijan roolista voi olla vaikeaa siirtya
suoraan esimiehen ammattiin. Ammattimainen esimiesty6 vaatii kuitenkin koulutusta ja
osa esimiesten sijaisista oli saanut koulutusta tehtavadansa ja kokivat sen onnistuvan
paremmin. Toivottavaa olisi, ettd esimies saisi koulutusta jo ennen varsinaisen esimies-
tyon aloittamista. ( Surakka — Laine 2011:203-204.)

Miten esimiehet kokivat esimiestydnsa — kysymyksesta nousi kolme keskeista teemaa
liittyen vuorovaikutukseen. Tarkedna pidettiin yhteisty6td, avun ja tuen saamista seka
oman esimiestytparin vaikutusta. Yhteistyd esimiesten arjessa oli tyoparin kanssa kes-

kustelut, kuulluksi tuleminen ja kuunteleminen.

Esimiestyopari piti tarkeana yhteistd keskustelua esimiestydhon liittyvista eri asioista.
Keskustelun toivottiin olevan tiivistd, avointa ja luontevaa. Toisen kuunteleminen ja
keskustelut loivat mahdollisuuden toimivalle yhteistydlle. Yhteisen ajan lisédminen ko-
kousten muodossa luo lisdé aikaa yhteiselle kehittamiselle. (Peltonen 2009: 175.) Ta-
ma tuli esiin my6s opinnaytetyon tuloksissa, misséa paljon keskustelua syntyi kokouksi-
en tarpeellisuudesta tyoparin kanssa, mutta myos kollegojen ja oman esimiehen kans-
sa. Tiimityota ké&sittelevissd tutkimuksissa yhdessa tekeminen koettiin sosiaalisena
paaomana ja asiantuntijat saivat toisistaan tukea ja kokivat luottamusta. Tiimeissa ha-
luttiin tydskennella ja se auttoi jaksamaan tyossa. (Isoherranen 2012: 163.) Esimies-
tyoparit kertoivat samansuuntaisia kokemuksiaan yhteistyostaan. TyOpari ymmarsi
esimiestyOn arkea ja alaiset olivat yhteisid ja molemmille tuttuja. Loytyi paljon hyvia

kokemuksia, jotka lisasivat tydhyvinvointia ja auttoivat jaksamaan tyossa.

Vastaavien suuhygienistien kokemukset esimiehistdan siséalsivat toiveita jamakasta,
varmasta johtamisesta, jotta heille muodostuisi tunne, etta heitd johdetaan. Erametsan
mukaan esimiesten johtaminen tuo omat haasteensa. Omalla esimerkilla johtaminen
tarkoittaa hyvaa ja luottamuksellista suhdetta alaiseen, esimies on tydssaan arvostettu
auktoriteetti ja sellainen johtaja, joka kertoo mitd tehdaan. Aktiivisessa johtamisessa

esimies on kiinnostunut alaisesimiehenséa tydsta. Johtamalla valmentamalla esimies
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auttaa toista esimiesta itse tulemaan paremmaksi esimieheksi. Tama vaatii usein muu-
tosta johdettavalta, oman tilanteensa tiedostamista ja halua uudistaa omaa toimintaan-
sa. Kannattaa sopia yhdessé johtamisen johtamisesta ja kuitenkin muistaa, etté ollaan
yksilitéa ja pdaasia on, ettd johtaminen toimii. (Erdmetsé 2009: 86 — 89.) Samassa Kkir-
jassa todettiin, etté oli trkeaa, kun ylempi johto oli kiinnostunut hyvasta johtamisesta,
silloin alaiset saavat laadukasta johtamista ja se kasvattaa erinomaisia esimiehia. Tu-
loksessa esimiehet kertoivat olevansa iloisia, kun ylin johto otti osaa yhteisiin esimies-

paiviin ja halusi kuulla kenttatyon arjesta.

Avun ja tuen saaminen nousi aineistossa tarkedksi ja tarkeimmaksi tueksi omassa
esimiestyodssa koettiin kollegat. Esimiestytparit kuvailivat tuen ja avun saamisen kolle-
goiltaan olevan hyvin monipuolista ja ettd se oli kaikki positiivista ja sita kuvattiin 1am-
pimin sanoin. Tuki ja apu saattoi olla kuuntelua, neuvoja, yhdessa ratkaisujen mietti-
mist&, tukea omassa oppimisessa ja esimieheksi kasvamisessa. Kotila — Knuuttila ku-
vaa myos kollegiaalisuuden merkitsevan esimiehille voimavaroja, tiedon jakamista ja
yhteistydmallien kehittamistd joka edistetddan ammatillista osaamista ja kehittymista.
Kollegiaalisuus on toisen kuuntelemista, yhteenkuuluvuuden tunnetta, avointa keskus-
telua, ammattitaidon kehittamistéd, rakentavaa kritiikkia, jossa korostuu kuuntelu ja kuul-
luksi tuleminen. (Kotila — Knuutila 2011: 62-71.)

Kollegiaalisuuden vaikutus omien alaiskollegojaan kohtaan nousi negatiivisena esiin
pelkdstdadn vastaavien suuhygienistien aineistosta kehittdmisen kohteeksi. Toiveita
parityon kehittdmiseen syntyi tilanteessa, jossa tyopari ei puuttunut alaistensa toimin-
taan, asioita ei haluttu selvitella vaikka tarvetta olisi ollut tai omista alaisista syntyneita
ongelmia hyssyteltiin. Kurtti — Sonninen lisensiaattitydnséa tutkimuksessa totesi myos
samaa tilanteessa, missd myonteinen kollegiaalisuus oli tavallisesti voimavara, mutta
kielteisessé se merkitsee lojaalisuutta omalle ammattiryhmalle tarkoituksena hyvaksya
tai peittédé heidan virheensa. Taman todettiin johtuvan siita, etté hoitotydssa on tyypillis-
t8, ettd siind tyoskentelee useita eri tutkinnon suorittaneita ammattiryhmia. Kaikilla ei
ole yliopistotasoista ja klassisissa ammateissa, kuten lagkarin ammatti, saatettiin ty6ja-
ko kokea uhkana ladkarin ammatin arvostuksen lasku. L&&kéarit yrittavéat pitédd kiinni
omista tehtavistaan, vaikka tyonjaon tarkoitus helpottaa kaikkien ty6ta. (Kurtti — Sonni-
nen 2003: 245-251.)

Savonmaki toteaa samaa mita esimiehet tuloksen mukaan, etta ty6elamassa kollegiaa-

lisen yhteistydn kokemukset lisdavat positiivisuutta, vaikuttavat hyvan yhteistyon ilma-
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piiriin, edistavat henkista hyvinvointia ja lisdavat jaksamista. Luottamus kollegojen valil-
l& kasvaa kun arkinen yhteisty6 lisaantyy. Tutustutaan toisiin, syntyy tunne, ettd kuulu-
taan johonkin isompaan ryhmaan ja ihmisen perustarve on kuulua johonkin yhteisé6n,
tdman voi organisaatio toimiminen tarjota. TAméan tutkimuksen tuloksissa nousi esiin
varsinkin kollegojen yhteydenpito tydaikojen tauoilla. Samoin kollegiaalisuuden yllapi-
taminen tydajan ulkopuolella lisési hyvaa ilmapiirid ja tyéhyvinvointia vaikuttaen positii-
visesti tydssa jaksamiseen. Hyvassa ilmapiirilisda arvostusta, luottamusta, kuunnellaan
toisia ja koetaan tasavertaisuutta. Tallaisessa ilmapiirissd voidaan rohkeasti ilmaista
itseddn ja sanoa omia mieliteitdé&n. Hyvasta ilmapiirista pitdd huolta, siina taytyy sietaa
erilaisia tapoja puhua ja toimia, myds osata olla tarvittaessa hiljaa. (Savonmaki 2007:
78-83.)

Suun ja terveydenhuollon organisaatio antaa esimiesten toiminnalle resurssit. Tulok-
sissa organisaation rakenteet vaikuttivat esimiestyéhon liittyen tyén maaraan. Eramet-
sé toteaa, ettéa kun esimies tydskentelee samalla myds asiantuntijana ja johtajana, ti-
lanne muuttuu haastavammaksi, silloin taytyy kiinnittdd huomiota, ettei organisaation
tavoitteeseen johtaminen unohdu. (Erametsa 2009: 30.) Isoherrasen tutkimuksen mu-
kaan my6s organisaation rakenteet eivat aina tukeneet yhdessa tydskentelya (Isoher-
ranen 2012: 163). Esimiestytn keskeinen tehtdva on tyontekijan oman perustehtavan
kirkastaminen, silloin taytyy olla my6s oma perustehtava kirkkaana mielessa. On erit-
tain tarkedd, etta esimies tietda itse ja saa henkiloston myds ymmartamaan asiakasna-
kokulman, koko organisaation tavoitteet ja perustehtavat ja sitd tukevat rakenteet ja
prosessit. (Jarvinen 2006: 22—-23.) Terveydenhuollon organisaatioiden johtamisessa on
muistettava, ettd meneillddn on jatkuva muutos ja johtajuus tarvitsevat tulevaisuuden
vision (Vesterinen ym. 2013: 5). Esimiehet ymmarsivéat hyvin organisaation haasteet
muutoksen haasteissa ja siitd puhuttiin ymmartavaisesti, mutta todettiin, etta aina pitai-

si osata kulkea askeleen verran edella muutosta.

Voidaan todeta, etta kirjallisuudessa ja tutkimuksissa oli tdysin samansuuntaisia ha-
vaintoja kuin opinnaytetyoni tuloksissa, siis esimiesparitydssa toteutuu samat elementit

kuin tiimity0ssa ja yleensa johtamisessa, vaikka esimiehet tydskentelevét tytpareina.
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7.2 Eettisyys

Opinnaytety6ta tehdessani eettiset kysymykset seurasivat koko tydskentelyn ajan mu-
kana. Hirsjarvi ja Hurme (2000: 19-20) toteavat kirjassaan, ettd ihmistieteelle on tyypil-
listd monien eettisten kysymysten esiin nouseminen tutkimustyén aikana. Olen mietti-
nyt opinnaytetyotani tehdessa monesti tekemiéni valintoja ja ratkaisuja. Pohdin seuraa-
vaksi eettisia kysymyksia aiheen valinnan, tutkimusluvan, aineiston keruun seka aineis-
ton analyysin ja raportin kohdalla. Eettiset kysymykset nousivat esiin selkeimmin ai-
neiston analyysin ja tutkittavien yksityiseen sailyttdmisen kohdalla. Aineiston analyysia
tehdessé pohdin paljon, olinko osannut nostaa keskeisimmat teemat esiin ja ettd oma

asemani esimiehena ei vaikuttaisi tulokseen. (Kuula 2011: 21-25.)

Aiheen valinta

Opinnaytetyoni aihe oli tydelamalahtdinen. Helsingin kaupungin suun terveydenhuollol-
la oli tarve tarkastella uudelleen vastaavien suuhygienistien ja vastaavien hammaslaa-
kareiden esimiestyon tilannetta. Vuonna 2010 toteutuneen esimiesten tyéhyvinvointia
edistdvan hankkeen jalkeen haluttin uudelleenarviota. Esimiestydn onnistuminen on
tarke&a ensin esimiesten itsensa kannalta ja sitten hyva esimiesty6 auttaa henkilostba
voimaan paremmin ja toimimaan tehokkaasti. Tehokas toiminta tarkoittaa hyvaa ja tu-
loksellista potilaiden hoitoa. Tavoitteenani on hyodyntaa saatuja tuloksia esimiestyon
kehittamiseen. (Kylma — Juvakka 2012: 144-147.)

Tutkimuslupa

Hain tutkimuslupaa Helsingin kaupungin Sosiaali- ja terveysvirastolta, koska ryhma-
haastatteluun osallistujat kaikki toimivat suun terveydenhuollossa esimiehind. Johtaja-
hammaslaakari myonsi minulle tutkimusluvan ja luvassa maariteltiin yhteyshenkil6 ja
lista ehtoja tutkimusluvalle. Ehdoissa oli mielestani eettisesti tarkeéa, ettéa kustannuksia
ei aiheudu sosiaali- ja terveysvirastolle ja ettd haastateltavia tiedonantajia ei tunnisteta
tutkimusmateriaalista. Poytakirjaote tutkimusluvastani oli yleisesti néhtavissa Helsingin
kaupungin kirjaamossa kolmen viikon ajan. Tutkimuslupa-asiat koskevat siis tutkimuk-

seen osallistujia ja viranomaisia (Eskola — Suoranta 2008: 52).

Tutkimusluvan saatuani l&ahetin s&hkopostilla jokaiselle tutkimukseen kutsuttavalle tut-

kimuksesta kertovan tiedotteen. Tiedote sisalsi saatekirjeen, jossa oli lyhyesti kerrottu
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opinnayteyoni tarkoitus ja tavoite. Siina kerroin, ettd haastattelu tapahtui heidan tyo-
aikanaan, kyseesséa oli ryhmahaastattelu, misséa he keskustelisivat ennalta antamistani
teemoista tuttujen kollegoittensa kanssa tunnin verran. Ensimmaisessa liitteessa oli
ryhméateemahaastattelun kysymykset, joihin he saivat ennalta tutustua. Kerroin olevani
itse mukana opinnaytetyohoni liittyen vain haastattelijan roolissa ja ettd haastattelu
nauhoitettaisiin. Liitteessa kerrottiin, ettd kaytin saamaani materiaalia luottamukselli-
sesti ja jokaisen yksityisyys sailyisi eika henkil6llisyys paljastuisi tekemasséani raportis-
sa. Haastattelusta kertyva materiaali havitettaisiin opinnaytetytni valmistuttua. Liittees-
s& mainitsin myds tarpeelliset yhteystiedot. Minulle oli eettisesti tarke&a, ettéd haastatel-
tavilla oli riittvasti tietoa haastattelusta. Kerroin siihen osallistumisen olevan vapaaeh-
toista ja ettd sen voisi halutessaan keskeyttaa. Koin myds tarkeana vapaaehtoisuuden,
koska toimin itse esimiehend samassa organisaatiossa ja tima saattaisi vaikuttaa hei-
dan suhtautumiseensa. Kukaan ei kuitenkaan kieltaytynyt haastattelusta, kolme henki-
|64 ei muista syistd pystynyt osallistumaan. Toisessa liitteessé oli suostumuslomake
haastateltavalle ja haastattelijalle allekirjoitettavaksi. (Kylmad — Juvakka 2012: 148-
150.)

Aineiston keruu

Tavoitteenani oli laatia toimiva haastattelurunko, joiden kysymykset olivat teemoiltaan
samoja kuin vuonna 2010 toteutuneessa hankkeessa kaytettiin. Pohdin ennalta, miten
teemojen siséltoja voisi tismentda ja laadin lisdkysymyksid. Koekaytin ryhméahaastatte-
lun teemakysymykset pienen ulkopuolisen ryhmén kanssa ennen ensimmaista haastat-
teluani. Sain siind mahdollisuuden koekayttda nauhuriani, palautetta teemakysymysten
ymmarrettavyydesta seka vinkkeja itse haastattelijana toimimiseen. Tama auttoi minua
paljon, koska olen kokematon tdman tyyppisessa haastattelutekniikassa. Sain esihaas-
tattelussa varmuutta nauhoitusvélineen kanssa ja varmuutta varsinaisiin ryhnméahaastat-
telutilanteisiin.(Hirsijarvi — Hurme 2008: 72-75.)

Tarkastin aina haastatteluvaiheen alussa ja sen aikana, etté tekniset laitteet toimivat ja
jaoin kaikille omat haastattelurungot, jotta kaikki teemat lisakysymyksineen olivat haas-
tateltavilla tarvittaessa kaytettavissa. Pidin haastattelupaivakirjaa, johon merkitsin ha-
vaintojani haastateltavista ja heidédn reaktioistaan. Oli hienoa huomata, miten rento
tunnelma ryhmakeskusteluissa oli, haastateltavat olivat tuttuja keskenaan ja mielestani
keskustelu oli avointa. Keskusteluun osallistuvilla oli paljon henkilokohtaista kokemusta

esimiestyostd, aihepiiri oli tuttu, keskusteluun osallistuminen oli aktiivista ja muutama
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ryhma keskustelun lopussa Kiitti mahdollisuudesta keskustella kollegojen kanssa omas-
ta esimiestydstaan. Huomasin myos, ettd esimies, joka toimi sijaisena oli ensin epa-
varma kommenteissaan, mutta paasi kuitenkin hyvin mukaan keskusteluun kollegojen-
sa kanssa. Pidin tarkeand, ettd rynmakeskustelijat saivat vapaasti keskustella teemois-
ta, en puuttunut siihen mill&dan tavalla, vaikka keskustelu liikkui joskus teeman ulkopuo-
lella. En my6skaan puuttunut, vaikka jotkut rynmat keskustelivat vahan yli tai ali vara-
tun ajan. (Hirsjarvi — Remes — Sajavaara 2010: 204—212.) Pyrin omalla rennolla ja rau-
hallisella kayttaytymisellani luomaan hyvan keskusteluilmapiirin, sulkeistin itseni esi-
miehena tilanteesta ja olin aidosti kiinnostunut haastateltavien tuottamasta aineistosta.
(Janhonen — Nikkonen 2001:126.)

Aineiston analyysi ja raportointi

Ryhmahaastatteluista saamani aineiston kasittelin siséllénanalyysiprosessin avulla.
Pyrin aloittamaan auki kirjoittamisen mahdollisimman pian aina haastattelun jélkeen,
yleensa seuraavana paivana. Talléin keskustelun kulku oli viela parhaiten mielessani,
ja tama lisasi syntyvan aineiston luotettavuutta. (Hirsjarvi 2010: 184-185.)

Aineistoa analysoidessani pidin tarkeana, ettd olin siind tarkka ja rehellinen, pelkistin
kerddmaani aineistoa niin, ettd se luotettavasti kuvaisi keskeisia asioita tutkittavasta
iimiostd. Haastavaa oli olla ottamatta kantaa tiedonantajien kommentteihin, koska itsel-
l&ni oli myo6s paljon tietoa aiheesta. (Kylma -Juvakka 2012: 154.) Pyrin sulkeistamaan
itseni omasta ajattelustani ja olemaan neutraali aineiston kasittelija, ettd en analyysia
tehdessani asettuisi kummankaan esimiesryhmén puolelle. (Perttula 1996: 9-11.) Hy-
vana asiana pidan sitd, ettd olin ollut vuorotteluvapaalla syksysta 2012 vuoden 2013
loppuun ja koin, ettd olin saanut etaisyyttd koko organisaation toimintaan. Tilanne oli

haastava, mutta erittédin mielenkiintoinen ja opettavainen.

Poistin analyysi vaiheessa aineistosta nimet ja merkitsin haastattelut, haastateltavat, ja
kysymykset numerokoodein. Pystyin koodauksen avulla aina palaamaan haastatelta-
van kommenttiin takaisin varmistaakseni, ettd olin ymmartényt sen oikein. Talla teknii-
kalla sailyi tiedonantajien nimettémyys ja raportin valmistuttua poistan nauhoitetut aa-
nitteet, sekd muun syntyneen materiaalin. N&in toimien sailytan yksityisyyden ja luot-
tamuksellisuuden. (Hirsjarvi — Hurme 2008: 20.) Kuuntelin keréamaéani haastatteluma-
teriaalia useaan kertaan uudelleen, jotta olin ymmartanyt tiedonantajan kertomaa oi-
kein. Pyrin olemaan ajattelussa analyyttinen ja kaytin intuitiota ja analyysia tulosta

muodostaessani. (Kylma -Juvakka 2012: 154.)
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Julkaisen opinnaytety6ni sovitusti Theseus — tietokannassa. Pyydettaessa voin esitella
opinnaytetyoni tuloksen Helsingin kaupungin suun terveydenhuollon esimiehille. Lahe-
tan opinnaytetyoni raportin tutkimuslupapaatoksen mukaisesti Helsingin kaupungin

sosiaali- ja terveysviraston kayttoon. (Tuomi — Sarajarvi 2013: 132-133.)

7.3 Luotettavuus

Opinnaytetydssani oli luotettavuuden kannalta haastavaa osata toimia puolueettomasti.
Tama pysaytti minut useaan kertaan, kun pyrin kuuntelemaan jokaista haastateltavaa
itseddn, enkd asettunut omien kollegojeni puolelle tai ketddn toista ammattiryhmaa
vastaan. Laadullista tutkimusta tehdessa oli kuitenkin todettava, etté tutkija on se hen-
kilo, joka tekee tutkimusasetelman ja tulkitsee sita itse. Laadullisen tutkimuksen luotet-
tavuutta kritisoidaan siksi, etta sen kasitteet ovat alun perin muodostuneet tehtaessa

maarallista tutkimusta. (Tuomi — Sarajarvi 2013: 135-136.)

Luotettavuuden arviointi kulki koko tutkimusprosessin aikana mukana, eikd vasta lo-
puksi pohdinnassa. Tutkimuksen kohde oli minulle tuttu, Eskola — Suoranta (2008: 210)
puhuu haastateltavien ja haastattelijan kokemusmaailman yhtenevyydesta ja sita ar-
vioin itsellani olevan. Pystyin asettumaan kummankin esimiestydparin asemaan, poh-

tiessani tuloksen muodostumista. Luotettavuuden kriteeri olin tutkijana itse.

Uskottavuus

Pidin haastattelujen ajan ja analyysia tehdesséni tutkimuspaivakirjaa, jossa kirjasin ylos
kokemuksiani ja havaintojani prosessin aikana, tdmé& auttoi minua pohtiessani teemo-
jen valintoja analyysia tehdessani. Haastatteluja tehdessd muodostui jo esiymmarrys
teema-alueiden painotuksista, joita haastateltavat pitivat merkityksellisind omassa
tydssaan. Mielestani tutkimuksen uskottavuutta liséasi se, ettd ymmarran haastatteluun
osallistuneiden nakokulman teemoista, koska olen itse toiminut pitk&d&n esimiestydssa.
Olen myds tutustunut aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen ja tutkimuksiin. Olen lisaksi
kuunnellut alkuperaistd materiaalia useaan kertaan, ettd olen varmasti ymmartanyt
haastateltavien kommentit oikein. Aineiston avulla 16ysin mielestani hyvia kehittdmis-
kohtia esimiestython. (Kylma — Juvakka 2012: 128.)
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Vahvistettavuus

Tutkimusprosessin vahvistettavuuden kohdalla mielesténi luotettavuutta tuo, kun olen
kuvannut koko tutkimuksen prosessin kulun. Tiedonantajiksi opinnayteydni ryhméahaas-
tatteluun kutsuin kaikki vastaavat suuhygienistit, vastaavat hammaslaakarit ja vastaa-
van suuhygienistin kanssa tyoparina tyoskentelevat ylihammaslaakarit. Kaikilla osallis-
tujilla oli omakohtaisia kokemuksia haastattelun teemoista ja he olivat monet tydsken-
nelleet useita vuosia esimiestehtavissa. Haastatteluteemat olivat valjat ja olin suunnitel-
lut jokaiseen lisakysymyksia, jotta aineistoa kertyisi kattavasti. (Kylma — Juvakka 2012:
129.) Aineistoa kertyi mielestani riittdva maara ja teemoista muodostui suhteellisen
kattavasti aineistoa. Voi puhua aineiston kylladntymisesta, kun uudet haastattelut eivat
tuoneet enda uutta tietoa tutkimuskysymyksiin ja haastateltavat keskustelivat jo aiem-

min esille nousseista perusasioista. (Eskola — Suoranta 2008: 60 — 63.)

Refleksiivisyys

Pyrin olemaan koko opinnaytety6ni prosessin ajan vahvasti tietoinen omista lahtékoh-
dista. Ymmarsin tilanteen, missa saatoin tutkijana vaikuttaa aineistoon tai vaikuttaa
tutkimusprosessiin (Tuomi — Sarajarvi 2013: 129). Koin olevani vastuussa luotattavan
ja esimiestytn kehittdmiseen hyddynnettavisséa olevien tuloksien tuottamisesta organi-

saationi esimiehelle (Tuomi — sarajarvi 2013 141).

Siirrettavyys

Siirrettdvyys opinnaytetydssani tarkoittaa tulosten siirrettavyytta muihin vastaaviin tilan-
teisiin. Olen pyrkinyt kuvaamaan haastateltavien toimintaymparistdd ja esimiestytn
tilannetta organisaatiossa selkedsti. Suun terveydenhuollon esimiesten paritydskente-
lysta ei ole aiempaa tutkimusta Suomessa, mutta tuloksissa on paljon yhtenevaisyytta
terveydenhuoltoalan tutkimuksiin. Lopullinen arvio siirrettéavyydesta jaa lukijalle. (Kylma
— Juvakka 2012: 129.)

7.4 Tulosten hydédyntaminen ja niiden edelleen kehittaminen

Opinnaytetyoni tavoitteena oli hydédyntaa saatua tulosta suun terveydenhuollon esi-

miestydparien tyon kehittdmiseen ja esimiesten yhteistyon ja tydhyvinvoinnin paranta-
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miseen ja tukemiseen. TAma opinnaytety6 tuo ajankohtaista tietoa tyOparien esimies-
tyoskentelystd suun terveydenhuollossa ja samalla tietoa eri koulutustaustaisten asian-
tuntijaesimiesten paritydskentelysta. Taman saadun tiedon avulla pyritdan esimiestytta
kehittdmalla lisddmaan kustannustehokasta tydskentelya. Parhaimmillaan opinnéayte-
tyoni tulos voi olla edistdméssa esimiesten tietAmystd oman esimiestyonsa tilanteesta
ja sen kehittdmismahdollisuuksista (Janhonen — Nikkonen 2001: 39). Tutkimuksen aihe
nahtiin suun terveydenhuollossa tarpeelliseksi ja toive aiheeseen tuli organisaatiolta.
Tutkimus tuotti yksityiskohtaisen kuvauksen suun terveydenhuollon toimiston, vastaava
suuhygienisti ja vastaava hammaslaakari -tyoparin esimiestyon tdman hetkisista koke-

muksista, ja sen tulos on kaytettavissa Sosiaali- ja terveysvirastossa.

Vuonna 2010 toteutuneessa esimiehille suunnatun tydhyvinvointihankkeen alussa teh-
tiin esimiehille kysely, johon valittiin seuraavat teemat: esimiesroolin selkeys, esimies-
tyoparin tehtavat, tydparilta saatu tuki, esimieskollegojen antama tuki, tuki omalta esi-
mieheltd sek& hoitolatason pelisdantdjen tekeminen. Avoimena kysymyksena kysyttiin
toiveita alkavaan valmennukseen. Naista kehittamiskohteiksi suun terveydenhuollolle ja
hoitolaryhmatasolle listattiin lukuisia erilaisia aiheita. Naita olivat mm. tydhyvinvointiasi-
at, esimiesten jaksaminen, kehityskeskustelukaytanto, tydparityd, hoitolakokouksien ja
esimiesten kokousten kaytanttjen kehittaminen, tehtavajako, erityisosaamisen hyddyn-
taminen, systemaattinen esimiestyon kehittdminen, vertaistuki, uusien esimiesten val-
mennus, yhteisten kaytantojen lujittaminen, pitkdjanteinen tydskentely, omatoiminen
toiminta hoitoloissa, informaation kulku ja yhteistyd hoitoloiden vélilla, hoitoloiden peli-
saannot, alaistaidot, yhteistyd palveluryhmien sisalla ja valilla, tydbnohjaus tai mento-
rointi, oman alueen kehittamista edistavat keskustelut oman esimiehen kanssa. Aihei-
den maarasta voi paatella, ettd organisaation keskeneraisyys ei liittynyt selvasti yhteen
tai kahteen asiaan. Myonteista oli, etta vastauksista heijastui laaja-alaisuus ja esimies-
tyon sek& organisaation toiminnan eri osa-alueiden ndkeminen ja halu ehdottaa raken-
tavasti parannuksia. Paatoskyselyn tuloksista esimiesten antamien vastausten osalta
voitiin varovasti arvioida, etta ne ketkd hyoétyivat valmennuksesta ja pystyivat toteutta-

maan sen opetuksia, hyodtyivat paljon. (Hirvihuhta 2011.)

Hirvihuhta laati hankkeen paatyttya raporttinsa lopuksi esimiestydpareille "Nakokulmia
tulevaisuuteen: 10 ideaa”, joka oli kooste siitd, mitd muissa organisaatioissa, johtamis-
ja kehittamiskirjallisuudessa seka tybelaman tutkimuksessa on hyvaksi havaittu. Han
nosti esille organisaation tulevan kehittymisen kannalta mielestaan oleellisia teemoja ja
kysymyksia. (Hirvihuhta 2011)
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Jatkossa olisi hyva harkita seuraavia:

1)

2)

3)

4)

5)

TyOparityon arviointi, esimerkiksi vuoden kuluttua. Mikd on muuttunut, mita hy-
via kaytantoja on léydetty? Niiden julkistaminen auttaisi muita tyopareja otta-
maan itselleen sopivia ideoita kayttéon ja vahvistaisi asiasta kertoneiden yhteis-

ta tyoskentelya.

Hoitolakohtainen kehittdminen on tarkedd a) hoitolan henkilékunnan tyotyyty-
vaisyyden b) asiakaspalvelun ja c) erityisesti suurten esimiestytn alueiden ja
esimiestyon uuden roolin mahdollistamisen nakdkulmasta. Teemoja voivat olla
mm. tiimityon ja vastuunoton vahvistaminen, hoitoloiden tai hoitolaryhmien vas-
tuunjako- tai tydnjakosopimukset, timisopimukset ja tydyhteisotaitojen kasittely,
vastaanottotoiminnan jarjestelyjen uusien ideoiden ja parannusten kasittely se-

ka asiakaspalautteisiin ja ongelmiin vastaamisen kaytannot.

Esimiehen ja tyontekijan roolikuvauksien tekeminen koko organisaation tasolla
ja niiden kasittely hoitoloissa voisi avata paremmin sen, miten esimiestyd nykyi-
sessa organisaatiorakenteessa halutaan ndhda. Tahan liittyen mydés tydntekijan
ja hoitolan tyéryhman aktiivisuutta korostava roolikuvaus kasittelyineen voisi
osaltaan vaikuttaa siihen suuntaan, ettd entiseen malliin liittyvid asioita ei enda

niin paljoa kaivattaisi.

Yhteisen ongelmiin puuttumisen mallin selkiyttdminen koko organisaation tasol-
la ja sen kasittely hoitolatasolla vahvistaisi esimiesten kykya ja mahdollisuuksia
puuttua ongelmiin ja epdammatilliseen kayttaytymiseen. Samalla hoitolatasolla
olisi kaikilla tieto, mihin puututaan ja miten ja mitk& ovat puuttumisen portaat ja

kunkin mahdollisuudet tuoda rakentavasti epakohtia kasittelyyn.

Ryhmakehityskeskustelu- ja kehityskeskustelukaytantdjen hiominen mahdollis-
taisi jarkevan tyomaaran suurien esimiestyon alueiden aikana. Erds mahdolli-
suus olisi lyhyehkd vuosittainen keskustelu ja siita puolen vuoden kuluttua ryh-
mékehityskeskustelu, joka olisi samalla hoitolan tydyhteisén ja toiminnan arvi-
ointia ja kehittdmista osallistumista edistavilla menetelmilla. Jos naista saatai-
siin konkreettisia sopimuksia ja toimintatapamuutoksia, niin tama korvaisi kayte-

tyn ajan.
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6) Pienet, nopeasti kaynnistettavéat hoitolaryhmakohtaiset innovaatiot ja kokeilut
vastaanottotoiminnan jarjestelyjen parantamiseksi tai uusien tyojarjestelyjen ko-

keilemiseksi, seka

7) hoitola- tai hoitolaryhmékohtaisista kokeiluista saatujen kokemusten ja hyvien

kaytantdjen nopea levittdminen muualle organisaatioon

8) Keskustelukulttuurin siirtdminen viela enemman ratkaisuja ja vaihtoehtoja hake-
vaan suuntaan, yksilo- ja hoitolatason onnistumisten huomaaminen, hyvien kay-
tantdjen avaaminen ja levittdminen, vahvistavan palautteen antaminen, palkit-

semiskaytantdjen vahvistaminen.

9) Yhteinen muutosviestin linjaus esimieskokouksissa siitd, miten asia (tai mika
tahansa muu todennakdisesti voimakkaita mielipiteitd aiheuttava teema) vie-
daan hoitoloihin; viestin suunnittelu ja perustelujen kertaaminen, yhteinen mate-

riaali jne.

10) Jotta suotuisa esimiestydn kehitys jatkuisi, ehdotan Uusien esimiesten pereh-
dyttamista suppeammalla formaatilla nyt valmennuksissa kasiteltyihin teemoi-
hin. Samalla voisi harkita kokeneemman kollega-mentorin tarjoamista uudelle
tulijalle, tiiviitd tapaamisia oman esimiehen ja tyoparin kanssa sekad esimiestytn
materiaalien, roolikuvauksien, esimiestyon tydkalujen jne. helposti saataville jar-

jestamista sahkdisesti.

Nama esimiestyon kehittdmisen kannalta olennaiset teemat luettuani oli pysahdyttavaa
huomata, kuinka jotain pientd muutosta oli tapahtunut, verrattuna opinnaytetydni tulok-
siin, mutta samoja kehitettévia teemoja oli viela jaljella. Tama loppuraportin anti oli jaa-
nyt selkedasti kayttamatta, sité ei ollut jatkohyddynnetty. Oliko hankkeelle aikataulu tai
toteutukseen nimetty siitéd vastaava henkild, jotta sen hyddyntamista kentélla olisi seu-

rattu ja tuettu? Tasta en l6ytanyt minulla olevasta materiaalista mitdan mainintaa.

Opinnaytety6ni tuloksia voi mielestani hyddyntaa katsomalla sen avulla, mita kohtia ei
tyohyvinvointihankkeissa olleista teemoista viela ollut hyddynnetty seka tdsmentaa
niitd. Toivoisin, ettd jatkokehittamistydlle saataisiin siita vastaava henkild, joka auttaisi
ja tukisi esimiestydparia muutosten onnistumisessa arjessa. Nain ei kaytettaisi resurs-

seja uudelleen samaan ty6hon.
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Opinnaytetyoni aineistosta selvisi, etta tyopareilla oli paljon hyvin toimivia kaytantoja ja
lisdksi toiveita joidenkin teemojen kohdalla. Toiveet ja kehittymiskohdat eivat valttamat-
ta koske kaikkia tyopareja, mutta kaikkien olisi varmaan hyva kayda ne lapi. Aineistosta
nousi seuraavia kehittamisehdotuksia, joita olen kuvannut neljan nelion sisalla. Kuvas-
sa keskimmaisena on esimiestyopari, ymparilla heidan kuvaamansa keskeiset yhteis-
ty6kumppanit esimiestytn arjessa. Nelién koosta ja numeroinnista voi paatella vaiku-
tuksen painoarvon typarin esimiesty6hon. Nelién sisalle olen lyhyesti kerannyt keskei-
simmat kehittAmisehdotukset, jotka tuloksista nousivat esiin. Eniten toiveita oli esimies-
tyOparitydhon, seuraavaksi omalle esimiehelle ja omat kollegat olivat suureksi osaksi

vain tukemassa esimiesty6té ja organisaatio antoi resurssit toiminnalle (kuvio 7).
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Kuvio 7. Kehittamisehdotuksia vastaavan suuhygienistin ja vastaavan hammaslaakarin esimies-
tydéhon

Ehdotan, ettéa ensin suun terveydenhuollon johdon pitaa tehda paatds, ettd opinnayte-
tyoni tulosta halutaan hyodyntaa. Pyydettaessa olen valmis esittelemaan tyoni ja ker-
tomaan tarkemmin tuloksista. Sen jalkeen taytyisi esimiesten kokouksissa sopia aika-

taulu ja tarkempi suunnitelma sen toteuttamiseen. Vastuuhenkild kehittamistyolle tay-
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tyisi nimeta. Ehdotan, etta asiasta keskusteltaisiin ensin kollegojen ja omien esimiesten

kesken ja siitd siirryttaisiin vaiheeseen, missa esimiestytpari tyostda yhdessd omat

kehittdmissuunnitelmansa. Jos ty6pareilla olisi toiveita ulkopuolisen avun tai koulutuk-

sen saamiseen, pyrittaisiin sellaista jarjestamaéan. Se voisi olla esimerkiksi tyénohjaus-

tyyppista apua. Seuraavaksi olen muokannut vanhan kehittamishankkeen ehdotukset

uudelleen ja kayttanyt siina hyvakseni opinndytetyoni tuloksia toiveista. Syntyi uudistet-

tu 11 toiveen lista.

"Nékokulmia tulevaisuuteen 11 ideaa” uudet ehdotukset esimiestydn kehittdmiseen:

1)

2)

3)

4)

5)

Ty6paritydn arviointi. Arvio esimiestyparin tydsta on nyt tehty, mutta kehitta-
mista vaativien alueiden tydstamista varten tarvitaan uutta rohkeaa, tasavertais-
ta keskustelua ja yhdessa suunnittelua tydparin kanssa. Téhan saatetaan tarvi-
ta apua ja tukea. Taméa osuus sisaltaisi tydnjaon selkeyttdmisen ja yhteisten pe-
lisdantdjen kertaamisen. Tarkistettaisiin vuonna 2011 tehdyt ” Tydparityon peli-

saannot” ja jos niitd ei ole, tehtdisiin uudet.

Hoitolakohtainen kehittdmisen jatkaminen. Esimerkiksi tiimitydnmallia olisi
mahdollista haluttaessa jalkauttaa useampiin hoitolaryhmiin, malli on tehty ja se
on jo otettu jossain hoitolaryhmésséa kayttoon. Tahan kehittdmistyohon pitda

tyOparien yhdessa sitoutua.

Esimiehen ja tyontekijan roolikuvauksien tekeminen koko organisaation tasolla.
Tehtavan kuvaukset on tehty kaikille muille ammattiryhmille, vastaavilta ham-

maslaakareiltd puuttuu oma. Tama olisi hyva tehda mahdollisimman pian.

Yhteisen ongelmiin puuttumisen mallin selkiyttd4minen koko organisaation tasol-
la. Yhteinen ongelmiin puuttumisen malli olisi tyOparin hyva kerrata, mihin puu-

tutaan, miten puututaan ja kuka puuttuu.

Ryhmakehityskeskustelu- ja kehityskeskustelukaytantdjen hiominen mahdollis-
taisi jarkevan tydmaaran suurien esimiestyon alueiden aikana. Omien esimies-
ten kanssa voitaisiin yhdessa uudelleen pohtia vuosittain pidettavien kehitys-

keskustelujen tarvetta ja mallia niihin.
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6) Pienet, nopeasti kaynnistettavat hoitolaryhmakohtaiset innovaatiot ja kokeilut
seké hoitola- tai hoitolaryhmékohtaisista kokeiluista saatujen kokemusten ja hy-
vien kaytantéjen nopea levittdminen muualle organisaatioon. 6. ja 7. yhdiste-
taan. Tavoitteeksi otetaan viela enemman esimiesten hyviksi ja toimiviksi koke-

via kaytantdjen jakamista.

7) Keskustelukulttuurin siirtiminen vield enemman ratkaisuja ja vaihtoehtoja hake-
vaan suuntaan. Harri Hirvihuhdan ja Anneli Litovaaran ” Ratkaisun taito” — kir-
jan voisi ottaa uudelleen esiin ja hydodyntdd omassa toimintakulttuurissaan rat-

kaisukeskeistéa lahestymistapaa.

8) Yhteinen muutosviestin linjaus esimieskokouksissa siitd, miten asia viedaan
hoitoloihin. Muutosviestin linjauksessa on aina kehitettdvad, mutta se ei noussut

aineistosta kehittamiskohteeksi. Ta&ma on kehittamiskohta tyoparin esimiehille.

9) Uusien esimiesten perehdyttdminen. Uusien esimiesten perehdyttdmisessa on
kehitettavaa. Tarvittaisiin linjausta molempien tyoparien sijaisina toimivien hen-
kildiden tydskentelysta. Tarvitaan myds esimiesten sijaistustilanteen selkeyt-

taminen.

10) Uutena kohtana: Toiveet omille esimiehille. Sovittaisiin henkilékohtaiset tapaa-
miset oman esimiehen kanssa. Esimiehilla olisi enemman aikaa alaisilleen ja he

jalkautuisivat kentélle tukemaan heidan esimiestyotaéan.

11) Uutena kohtana: Hyvien ja jo toimivien kaytantdjen jatkaminen. Toivon, etta
huomattaisiin ja arvostettaisiin miten paljon hyvaa ja toimivaa on talla hetkella

tyoparin esimiestydssa.

7.5 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Parity6ta on jonkin verran tutkittu, parityota esimerkiksi ladkéarin ja sairaanhoitajan valil-
& ja hammaslaékarin ja hammashoitajan valilla. Uudempi alue on esimiesparity6 ja
suun terveydenhuollon alalta en siita 16ytanyt aiempia tutkimuksia. Mielestani parity6 ja
esimiesparityé eroavat hieman toisistaan ja niissa tydnjako ja vastuut poikkeaa toisis-

taan. Voisi olla hyodyllistd tehda jatkotutkimusta aiheesta suun terveydenhuollossa,
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sitd ei ole paljonkaan ennen tutkittu. Mielestani kiinnostavia aiheita uudelle tutkimuksel-

le olisivat:

1. Mika on suun terveydenhuollossa ylemman- ja keskijohdon rooli tyéparin Iahi-

johtajuuden tukemisessa?

2. Miten saadaan kayttéén suun terveydenhuollon esimiestyOparien onnistuneet
toimintamallit?

3. Kehittamishanke; Suun terveydenhuollon esimiestydparin yhteistydon onnistumi-

sen avaimet.

4. Kollegiaalisuuden merkitys vastaavan suuhygienistin tydssa.

Nama uudet aiheet olisivat jatkoa omalle opinnaytetydlleni ja tukisivat siitd nousevien

kehittamisehdotusten eteenpainviemista.
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Tietokantahaku

Valittu otsikon

Valittu tiivistelman

Valittu koko tekstin

2006-13 elwsena R e et perusteella perusteella perusteella
Melinda parityd 2 1 0 0
Melinda tydparitydskentely 7 2 1 0
Arto paritydskentely 7 2 0 0
Medic tyGpari 1 1 0 0
Medic tyoparitydskentely 3 1 0 0
Melinda kokemuksellisuus 131 1 0 0
Google scholar esimies parityoskentely 532 1 0 0
esimiesty* or leadership or manage-
Melinda 3784 0 0 0
ment
(esimiesty* or leadership or manage-
Melinda 50 10 4 0

ment) and (team* or tiimi*)
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Tietokantahaku

Valittu otsikon

Valittu tiivistelman

Valittu koko tekstin

2006-13 s I T e perusteella perusteella perusteella
(kollegi* or collegia*) and (team* or tii-
Melinda mi*) 1 0 0 0
(kollegi* or collegia*) and (esimies* or
Melinda 2 1 1 0
leaders* or manage*)
(parity* or pairwork*) or (tiimity* or
Melinda teamwo?) 402 4 3 0
Melinda kollegial* or colligial* 24 0 0 0
Ebsco collegiality and teamworking 6 1 0 0
Kasihaku: Suomen paritydskentely 9 0 0 2

Hammaslaakarilehti




Aikaisemmat tutkimukset

Liite 2

1. Tutkija Tutkimuksen
Tietokanta 2. Vuosi Tutkimusjoukko Tutkimusmetodi Keskeisimmat tulokset
3. Maa tarkoitus
i eltonen Eija utkimuksen utkimukseen vantitatiivinen uloksien mukaan allinnon edustajien,
Melinda Pelt Eij Tutkimuk Tutkimuk Kvantitat Tulok k hall dustaj
2009 tarkoituksena on kuvata | osallistui 10 kooltaan Tutkimusaineisto ladkareiden ja hoitajien mukaan ty6njaon
Suomi perusterveydenhuollon erilaisia Koottiin vuosina 2005 kehittdamisessa tulisi keskittya tydnjaon
e vastaanottotoiminnan terveyskeskusta: . selkeyttdmiseen. Naitd olivat suunnitelmal-liset
Vaitoskirja ja 2006

Laakareiden ja
hoitajien tydpari- ja
tiimityo
vastaanottojen
toimintamalleina
perusterveydenhuoll

0s-sa

jarjestelyitad seka verrata
la&kéreiden ja hoitajien
tiimi- ja tyOparitydn
toteutumista etta
hoitajien itsenaista
tehtéavaaluetta

vastaanottotoiminnassa.

Hallinnon edustajia
(n=31)

Laakareita (n=48)
Hoitajia (n=141)
Asiakkaita (n=788)

kyselylomakkeilla

yhtendiset toimintatavat ja -mallit, jotka ohjaavat
laakareiden ja hoitajien tyotd. Hoitajien mukaan
olisi tarkeatéd kehittdd yhteisia hoitokaytantéja ja

uudistaa tyon-jaon toimintamalleja, johon tarvitaan

riittdvd henkiléstd, joka sitoutuu sovittuihin
asioihin.
Tuloksien mukaan ladkareiden ja hoitajien

tyonjaon kehittimisen mahdollistaisi yhteisen ajan

lisdé&minen esimerkiksi pitamalla saanndllisia

kokouksia.

Tuloksien mukaan hoitajien itsendisen tyos-
kentelyn epakohta on rekrytoinnin vaativuu-den
lisaantyminen, koska itsenainen ty6 vaa-tii laaja-
alaiset tiedot ja taidot. Ongelmaksi nahtiin myos
epaselvat, kaytannon tyodta tu-kevien ohjeiden
puute sekd se, ettd hoitajien ammatillisessa

osaamisessa oli puutteita.
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Tuloksien mukaan sovittu tydnjako selkeyttaa
hoitajien ja lAdkareiden tytajankayttoa ja tybnjaon
muutoksilla voidaan saastda vastaanottotoimin-

nan kustannuksia

1. Tutkija Tutkimuksen
Tietokanta 2. Vuosi Tutkimusjoukko Tutkimusmetodi Keskeisimmat tulokset

3. Maa tarkoitus
2012 niita haasteita ja ilmioita, | 41 reviireihin liittyvaa sekaannusta ja valtataistelua,
Suomi joita eri asiantuntijat tiimeissa 40 ellei selkeitda, yhteisia sopimuksia roolirajojen
Vaitoskirja kohtaavat, kun heidan (laskareita, ylityksistd ole. Yhdessa sovitut rooli- ja
Uhka vai organisaatiossaan sairaanhoitajia, perus- toimintaohjeet on hyva olla kaikkien saatavilla.

kehitetaan 2 Iahihoitai _ _ o

mahdollisuus — Ja lahihottajia, Tuloksien mukaan vastuurajan ylityksia tehdaan

moniammatillista
yhteis-tyota
kehittaméassa

moniammatillista

yhteisty6ta.

sosiaalitydntekijoita,
toimintaterapeutteja,
fysioterapeutteja,
ylihoitajia,

ylildakareita)

silloin, kun asiantuntijoiden valilla on vahva
luottamus ja keskindinen tuntemus. Toimivassa
vastuu

moniammatillisessa yhteistydssa

ymmarretadn yhteisena.

Tuloksien mukaan yhteisvastuun ajatus saatetaan
kokea uhkana omalle amma-tillisuudelle, jossa

kukaan ei ota vastuuta.

Tuloksien mukaan tietokoneella tydskentelyn ei

katsottu korvaavan face to face tapaamisia, joissa
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parhaimmillaan koettiin 16ytyvan luovia ratkaisuja
monimutkaisiin potilastapauksiin.

Tuloksien mukaan ammattilaisilla tulisi olla
reflektiivisen asiantuntijuuden taitoa. Sen kautta
syntyy ymmarrys ottaa huomioon toisten
ammattilaisten nakokulmia ja luoda kaytantoja,
jossa kaikkien asiantuntijoiden tiedon kokoaminen

voi toteutua.

Tuloksien mukaan oman ammatillisen osaamisen
esittely koettiin tarpeelliseksi. Tama auttaa
tunnistamaan tiimildisten osaamisen ja nain sita

voi hyédyntaa potilaan hyvaksi.

Tuloksien mukaan yhteisessa tiedon-
muodostuksessa hyvat kommunikointitaidot ovat

tarkeita.

Tuloksien mukaan kaikkien tiedon ja osaamisen
hyddyntdminen onnistuu parhaiten, kun
vuorovaikutusilmasto on vapaa, avoin ja ei-

hierarkkinen.

Tuloksien mukaan asiantuntijoilla olisi halua
tydskennella tiimissdi, mutta organisaation
rakenteet ja normit mahdollistavat usein vain
organisaatio-lahtdista toimintaa.
Omat/organisaation arvoristiriidat koetaan

vaikena kohdata ja ne lisdavat tyon
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kuormittavuutta.

Tutkimuksen mukaan kaikissa asian-

tuntijaryhmissé koettiin halua moniam-matilliseen
Tama

yhteistydhon. edellyttaa

kommunikointitaitojen osaamista. Myds
ammatillisten erityistaitojen kehittymisen takia

tarvitaan tdydennys- ja lisakoulutusta.

1. Tutkija .
IR i Tutkimuksen
Tietokanta 3' Maa Tutkimusjoukko Tutkimusmetodi Keskeisimmat tulokset
' tarkoitus
Melinda | Fransi Paivi Vaitoskirjatutkimus 9 haastateltavaa, 18 Kvalitatiivinen tutkimus | Tutkimuksen lahtokohtana oli lahestya johtavuutta
siivoustoimialalla teemahaastattelua tarinoiden kautta. H&n toteaa, ettd tutkimukset
2012 ) i ) Teemahaastattelu
tyoskentelevien naisten | kolmen vuoden johtajuudesta kulkevat usein saman kaavan
Suomi ldhijohtamisidentiteetista | aikana, kaksi Narratiivinen mukaan eikd ne tavoittaneet tutkittavien tyon
Vaitoskirja kertomusten avulla. haastattelua vuoden | tutkimusote todellisuutta. Han oli tutkija itse mukana

Johtajuutta

etsimassa

Naisjohtajuuden
identitettitarinan
rakentuminen

siivoustoimialalla

valein, kesto 7 vuotta

tutkimuksen tarinassa, koska han oli osallisena
esimiesten valmennusta. Lahijohtajan roolissa oli
aina lasnd persoonallinen mina-identiteetti ja

sosiaalinen identiteetti, mik&4 on lahinna

l&hijohtamista. Tutkimuksessa haettiin olennaisia
[&hijohtajuuden identiteetin kdanteitd, tapahtumia

ja yhteisia elementteja. Lahijohtamisen

identiteettitydbssddn  haastateltavat  kuvasivat

irtautumiskertomuksissaan  vasymisen kautta

tapahtuvaa  muutoksen  tarvetta, liiallista

huolenpitoa, yrityksidaan olla jamakampi johtaja ja
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oman esimiehen tuen tarvetta. Syntyi myds
sankarikertomuksia onnistuneesta toimimisesta
esimiehend, osaamisesta ja sitoutumisesta,
vaikka tyontekijoiden kanssa oli hankaluuksia ja
organisaatiossa oli huonot kaytannét. Nousi esiin
kehityskertomuksia oppimisesta, eteenpain
menosta, itsendisestd ja  jarjestaytyneesta
toimintaotteesta, syntyi tasapaino tyon ja muun
elaman valilla. Tutkimuksen esimiehet kayttivat
valtaa, mutta olivat itsen myods vallankayton
kohteina. Keskeinen havainto oli, ettd ne
esimiehet jotka pystyvat kertomaan itsestaan
ehedd ja tasapainoista tarinaa onnistuivat
johtajuudessaan. Mikali kertoja ei pystynyt
kertomaan itsestddn uskottavaa ja eheéa tarinaa
oli hanella  ongelmia  rakentaa  omaa

tulevaisuuskuvaansa esimiehena.
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Saatekirje opinnaytetyoni ryhmahaastattelutilaisuuteen osallistuville

Helsingin kaupungin suun terveydenhuollon vastaava suuhygienisti tai

vastaava hammaslaakari (ylihammaslaakari)

Opiskelen Metropolia Ammattikorkeakoulun, Suun terveydenhuollon tutkinto-
ohjelmassa ja tdydennan syyhygienisti (AMK) tutkintoani. Opinnaytetyénani teen laa-
dullisen tutkimuksen, johon toivon sinun osallistuvan. Opinnaytetyoni tarkoituksena on
tuottaa tietoa esimiestytparitydskentelyn kehittdmiseen. TAma tieto auttaa kuvaamaan
taman hetkisen tilanteen, miten te koette esimiesroolin selkeyden, esimiestydparien

tehtavat, esimiestyoparilta ja omalta esimieheltd saadun tuen.

Esimiehille kohdistuneen tydhyvinvointihankkeen paatyttya 2011 kirjattiin tarve tydpari-
tydskentelyn uudelleen arvioinnille. Toive tdhan opinnaytetydn aiheeseen tuli suun ter-
veydenhuollon organisaatiolta. Haastattelu, joka &&nitetaan, toteutetaan ryhméahaastat-
teluna ammattiryhmittain 5-6 hengen ryhmissa. Seuraavalla sivulla ovat haastattelun

teemat, tarkentavat ja syventavat kysymykset.

Tervetuloa mukaan ryhmahaastattelutilaisuuteen, jonka toteutan maalis- huhtikuussa
2014. Haastattelu tapahtuu tydaikana ja kestda noin tunnin. Tutkimus on luottamuksel-
linen ja nimettdémyytesi sailytetdan koko tutkimusprosessin ajan. Haastattelun digitaali-
sia aanitteitd kasittelen vain mina ja kaikki haastatteluun liittyva materiaali havitetaan
tutkimusraportin valmistuttua. Tutkimusraportista tutkimukseen osallistuvia ei voida

tunnistaa. Halutessasi voit myds keskeyttdd osallistumisesi tutkimukseen.

Opinnaytetydn ohjaajinani toimivat Metropolia Ammattikorkeakoulun TtT, yliopettaja

Hannu Lampi (Hannu.Lampi@metropolia.fi), THM, lehtori Helena  Stedt

(Helena.Stedt@metropolia.fi) ja tybelAmé&ohjaajani TtM, ylihoitaja Liisa Dadi

(lisa.dadi@hel.fi). He vastaavat mielelladn minun lisdkseni opinnaytetyoni tutkimuk-

seen liittyvissa kysymyksissa.

ystavallisin terveisin
Riitta M&keld, vastaava suuhygienisti, suuhygienisti opiskelija (AMK)

riitta-liisa.makela@hel.fi tai riitta.makela2 @metropolia.fi
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Ryhmé&haastattelussa kaytettavat kysymykset

Taustakysymykset seka haastatteluteemat tarkentavine ja syventavine kysymyksineen
ovat samat vastaaville suuhygienisteille ja vastaaville hammaslaakareille (ylihammas-

ladkareille).

Taustakysymykset, joihin haastateltavat vastaavat ryhmahaastattelun alkaessa ovat:

Min& vuonna sina olet syntynyt? Oletko vastaava hammaslaakari vai vastaava suuhy-
gienisti? Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt hammashuollon tehtavissa ja montako

siitd esimiehena? Montako alaista sinulla on talla hetkella?

Haastatteluteemat ovat: Millaisia kokemuksia vastaavilla suuhygienisteilla tai vastaa-

valla hammaslaakarilla on esimiestyoparitydskentelysta?

Tarkentavat ja syventavat kysymykset ovat:

Millainen on esimiestytpariroolisi talla hetkella? Miten esimiestydparin tehtavid voisi
selkeyttaa?

Millaista tukea saat omalta esimiestydpariltasi? Millaista tukea toivoisit esimiesty6paril-
tasi?

Millaista tukea saat esimieskollegoiltasi? Millaista tukea toivoisit esimieskollegoiltasi?
Millaista tukea saat omalta esimieheltéasi? Miten oma esimiehesi voisi tukea sinua esi-

miestehtavassasi?
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Suostumuslomake haastateltavalle

Suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Suostun suun terveydenhuollon vastaavan suuhygienisti ja vastaavan hammaslaékarin
esimiestyOparitydskentelyd tutkivaan ryhméhaastatteluun, joka toteutetaan Metropolia
Ammattikorkeakoulun suuhygienisti AMK tutkinto-ohjelmassa,

opinnaytety6tani varten. Ryhmé&haastattelun toteuttaa vastaava suuhygienisti Riitta

Méakela.

Suostun siihen, ettd haastattelu aanitetdan digitaalisesti ja annan haastattelussa synty-
van materiaalin haastattelijan kayttoon. Haastattelu tapahtuu tydaikana ja kestda noin
tunnin. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja minulla on oikeus kieltaytya

tai keskeyttaa haastattelu niin halutessani.

Haastattelussa saadut tiedot ovat luottamuksellisia ja haastattelija kasittelee niita niin,

ettd anonymiteetti sailyy koko prosessin ajan.

Helsingissa /2014

haastateltavan allekirjoitus, ammatti ja nimenselvennys

haastattelijan allekirjoitus, ammatti ja nimenselvennys
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Sosiaali- ja terveysvirasto

Terveys- ja paihdepalvelut

Suun terveydenhuolto 13.3.2014

Johtajahammaslaakari

Riitta-Liisa Makela

5§
P&itos tutkimuslupahakemuksesta HEL 2014-001911

HEL 2014-001911 T 13 02 01
Paitos
Paatos tutkimuslupahakemuksesta HEL 2014-001911

Johtajahammaslaakari paatti myontaa tutkimusluvan Riitta Makelan
tutkimukselle: “Vastaavien suuhygienistien ja vastaavien
hammasldakéareiden kokemuksia esimiestydparityéskentelysta”.
Johtajahammaslaakari nimeaa tutkimuksen yhteyshenkildksi ylihoitaja
Liisa Dadin.

Tutkimusluvan ehdot ovat seuraavat:
- Sosiaali- ja terveysviraston yhteyshenkilé on ylihoitaja Liisa Dadi

- Yhteyshenkilén tehtdvani on valvoa, etta tutkimus toteutetaan
sosiaali- ja terveysvirastossa suunnitelman ja lupaehtojen mukaisesti

- Tutkimuksesta ei saa aiheutua kustannuksia sosiaali- ja
terveysvirastolle lukuun ottamatta tutkimukseen osallistuvien
haastatteluun kayttamaa tydaikaa

- Tutkimuksessa syntyva henkildrekisteri hadvitetdan tai arkistoidaan
henkildtietolaissa edellytetylla tavalla

- Tutkimusraportista ei ole yksiléitavissa tutkimukseen osallistunutta
henkiléa

- Tutkija saapuu pyydettdessa maksutta esittelemaan tutkimuksen
tuloksia siihen yksikkédn, jota tutkimus koskee

- Tutkimuksen valmistuttua tutkimusraportti tai sdhkéinen osoite, josta
se on luettavissa, toimitetaan sosiaali- ja terveysviraston kayttéon
(osoite Helsingin kaupunki, Kirjaamo, Sosiaali- ja terveysvirasto, PL 10,
00099 Helsingin kaupunki)

Postiosoite Kéyntiosoite Puhelin Y-tunnus Tilinro

PL 6000 Toinen linja 4 A +358 9 310 5015 0201256-6 FI1880001200052430
00099 Helsingin kaupunki Helsinki 53 Faksi Alv.nro
sosiaalijaterveys@hel fi www.hel. filsote +358 9 310 42504 Fl02012566
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% Sosiaali- ja terveysvirasto
Terveys- ja paihdepalvelut
Suun terveydenhuolto 13.3.2014
Johtajahammaslaakari
Otteet
Ote Otteen liitteet
Hakija Oikaisuvaatimusohje, sosiaali- ja
terveyslautakunta
Yhteyshenkilé Liite 1
Valmistelija Oikaisuvaatimusohje, sosiaali- ja
terveyslautakunta

Poytakirja on pidetty yleisesti ndhtavana Helsingin kaupungin
kirjaamossa (Pohjoisesplanadi 11-13) 21.03.2014 ja asianosaista
koskeva paatos on lahetetty .

Johtajahammaslaakari

Seija Hiekkanen
johtajahammaslaakari

Postiosoite Kéyntiosoite Puhelin Y-tunnus Tilinro
PL 6000 Toinen linja 4 A 4358 9 310 5015 0201256-6 FI1880001200052430
00099 Helsingin kaupunki Helsinki 53 Alv.nro

Faksi
sosiaalijaterveys@hel fi www. hel filsote +358 9 310 42504 Flo2012566
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