Esihenkilotydon kehittdminen hoitotydntekijoiden
kokemuksellisuutta hy6dyntéaen

LAB-ammattikorkeakoulu
Asiakaslahtoisten palveluprosessien kehittdja (YAMK)
2023

Helena Laine



Tiivistelméa

Tekija(t) Julkaisun laji Valmistumisaika
Helena Laine Opinnavtetyd, YAMK 2023
Sivumaara
66
Tyon nimi

Esihenkilotyon kehittdminen hoitotydntekijéiden
kokemuksellisuutta hydodyntaen

Tutkinto ja koulutusala

Sairaanhoitaja (YAMK), asiakaslahtoisten palveluprosessien kehittaja

Toimeksiantajaorganisaatio (jos opinnaytetyolla on toimeksiantaja)

Keski-Suomen hyvinvointialue, sairaalapalvelut Nova, vuodeosastopalvelut

Tiivistelma

Taman tutkimuksellisen kehittdmistyon tavoitteena oli vahvistaa vuodeosastojen esi-
henkildiden johtamisosaamista ja parantaa tyontekijoiden tyontekijakokemusta seka
edesauttaa Sairaala Novan henkiloston pito- ja vetovoimaa. Kehittdmistyon tarkoituk-
sena oli selvittdd Sairaala Novan vuodeosastojen hoitohenkilokunnan kokemuksia
esihenkilotydsté ja osallistaa Sairaala Novan vuodeosastojen hoitohenkildsté ja esi-
henkil6ita yhteiseen kehittamistydhon. Kehittdmistytssa syntyneiden tulosten pohjalta
oli tarkoituksena tuottaa esihenkilotydta kehittdva toimintasuunnitelma.

Opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistytn, jossa kehittamisotteena
oli konstruktiivinen tutkimus. Tutkimusaineisto kerattiin tydépaja, Learning cafe ja fo-
cusryhmahaastattelu menetelmilla. Aineistoanalyysi toteutettiin teemoittelemalla seka
aineistolahtdisella sisallonanalyysilla.

Tutkimustulokset osoittivat esihenkilotydon merkityksellisten, kehittdmista vaativien tu-
losten liittyvan esihenkildiden lasnaoloon, tehtdvankuviin, tiedottamiseen ja tiedonhal-
lintaan seka tydvuorosuunnitteluun ja perehdytykseen. Opinnéaytetydn tuloksena syn-
tyi toimintasuunnitelma esihenkildtyén kehittdmiseksi. Suunnitelman toteuttamisen
voidaan ndhda parantavan hoitohenkildston kokemusta esihenkilotydsta ja kehittavan
esihenkilotyéta hoitohenkilostén kokemuksellisuutta hyddyntden. Kokemuksellisen tie-
don mittaamisen ja siita saatavien tulosten avulla on my6és mahdollista parantaa esi-
henkildiden johtamisosaamista.

Asiasanat

Esihenkilotyd, tyontekijakokemus, osallistaminen




Abstract

Author(s) Type of Publication Published
Helena Laine Master’s Thesis, UAS 2023

Number of Pages

66

Title of Publication

Developing the work of supervisors utilizing the experience of nursing staff

Degree, Field of Study

Master's Degree Programme in Social and Health Care, developer of Customer-ori-
ented Services (UAS)

Organisation of the client (if the thesis work is commissioned by another party)

Wellbeing services Country of Central Finland, hospital services Nova, inpatient ward

Abstract

The goal of this thesis was to strengthen inpatient ward supervisor’s leadership skills,
improve the experience of nursing staff and contribute to the attraction and retention
in Hospital Nova. The purpose of the thesis was to find out the nursing staff experi-
ences of supervisor’s leadership and participating the Hospital Nova’s inpatient ward
staff and supervisors in developmental work and to produce an action plan for devel-
oping the work of supervisors.

The thesis was carried out as a research and development work, where constructive
research was the development approach. The study was implemented by workshop,
Learning Café and focus group interview methods. The research material was ana-
lyzed with thematizing and subject-oriented content analysis.

The research findings showed that development of supervisor's work was needed
mostly in the presence of supervisors, their job descriptions, informing and infor-
mation management as well as shift planning and orientation. As a result of the thesis
was an action plan for the development of supervisor’'s work. The implementation of
the plan was seen to improve the experience of the nursing staff of supervisor's work.
Moreover, this was seen to develop supervisor's work by utilizing the experience of
the nursing staff. The obtained findings by measurement of experiential knowledge
can be used to improve the leadership skills of supervisors.

Keywords,

supervisor’'s work, experience of nursing staff, participate




Siséllys

N T T F= T o | (o PR 1
2 KehittAmistyon [AhtOKONAAL...........coeeiiiiiir e 2
2.1 TAUSEA JA TAIVE ...eeeiiiiiiieee ettt e e et e e e e 2
2.2  Tavoite, tarkoitus ja kehittamisSteNtavat ...............occiiieieei e, 3

3 Esihenkilotyon SIiSAIO ja METKILYS .....coeiiiiiiiiiiiiiie et 4
3.1  Esihenkilttyd sosiaali- ja terveysalalla ..............ccccccovin 4
I Y1 aT=T o] {1 o] I o o ]SS 6
3.3 Odotuksia esihenkilotydlle ...........cccooeveeiii 8

4 Tyontekijakokemus esihenkilotydn viitekehyksessa..........ccccevveeeeiiiiciiiiieee e, 11
4.1  Tunteet tyontekijakokemuksen taustalla .............oooceeiiiiiiieiiicees 13
4.2  TyontekijAkokemuksen MErkityS..........coooiiiiiieiie e 14
4.3  Tyontekijakokemus esihenkilotyOn tUKENA..........coccuveviiiiiiiieeiecceec e 16

5 Menetelmalliset [ANtOKONDAL ...........oooiiiiiii e 19
5.1  Tutkimuksellinen KehIttAminen ............ooociiiieiiee e 19
5.2 Konstruktivinen tULKIMUS ..........ouiiiiiiiie e 20
5.3  Kehittdmaistytssa kaytetyt menetelmat..........cccocveeiiiiiiiiiiii e 21
5.4  SISAIONANAIYYSI c.ccceviiiiiiiiie 23

6  Tutkimuksellisen kehittAmistyOn tOTEULUS .........ccoiiuiiieiiiiiiiee e 25
6.1  Kehittamistyon aikataulu ja KUIKU ... 25
6.2  KehittAmistyOn aiN@iStON KEIUU.........cooviiiiiiiiiiie e e e 25
6.2.1 Ensimmainen Learning cafe-tilaisuus hoitajille ............cccccooiieiiiiieiiinnn. 25
6.2.2  Toinen Learning cafe-tilaisuus hoitajille .............ccccoceeeeeiiiiciii e, 26
6.2.3 Focusryhmahaastattelu ............cuevviiiiiiic e 27
6.2.4  Learning cafe-tilaisuus esihenkilGille................cccovvieiereiiiiii e, 28
6.2.5  TyoOpajatydskentely merkityksellisista tutkimustuloksista ..........c...cccoeeeeeeee. 28

6.3 AINEISIOANAIYYST ...eiiiiiiiiie i 29
6.3.1 Hoitajien Learning cafe-tilaiSuudet ..., 29
6.3.2 FocusryhmahaastattelU ...........cccuuvviieriee e 30
6.3.3 Esihenkildiden Learning cafe-tilaiSuus............cccccveeiiiiiiiieieeee e, 32

A V0] = ST PPPPOPPPP 34
7.1 Hoitajien KOKEMUKSEL..........eeiiiiiiei e 34
7.2  Esihenkiloiden KOKEMUKSEL ..........coiiiiiiiiiiieee e 47
0 T 01 (=TT 0 1Y = (o SRS 51

8 Toimintasuunnitelma esihenkilotydn kehittAmiseksi.........ccccccovviiiiiiier e, 53

(S B =] [0 [ 0] <= N URTT TP 58



9.1 TUIOSTEN LAIKASTIEIU. .. eee ettt et e e e e e e e e eaeen 58

9.2  Eettisyys Ja lUOLEHAVUUS ..........ccovviiiiiiic 63
9.3  Hyddynnettavyys ja jatkokehittAmisideat.............ccovveiiiiieiiiiiieeee e 65
00015 PSRRI 67

Liite 1. Tyontekijakokemuksen merkitys visuaalisesti kuvattuna
Liite 2. Kehittamistyon toteutusaikataulu ja kulku

Liite 3. Teemat

Liite 4. Focusryhmakeskustelussa esitetyt kysymykset

Liite 5. Saatekirje

Liite 6. Suostumuslomake

Liite 7. Tietosuojailmoitus



1 Johdanto

Terveydenhuollon rakenneuudistukset ja tiukkenevan talouden aiheuttamat saasto- ja te-
hostamisvaatimukset vaikuttavat henkildstdn tyohon, tydhyvinvointiin ja henkilostéjohtami-
seen. (Lehto & Viitala 2016, 117-118.) Tydymparistot muuttuvat nopeasti, ja myos ratkais-
tavat asiat muuttuvat entistéd haasteellisemmiksi. Jatkuvat muutokset aiheuttavat epéva-
kautta. Lisdhaastetta tuovat henkilostén elakoityminen ja uuden tydvoiman rekrytointivai-
keudet. Yhteiskunnan muuttuminen muuttaa myo6s ihmisten tarpeita. Muutokset haastavat
organisaatiota uudistumaan, ja ne on tunnistettu myds kunta- ja hyvinvointialueilla. (Kunta-

ja hyvinvointialuetytnantajat KT 2017.)

Hoitoalalla esihenkildtyé on muuttunut viimeisen parinkymmenen vuoden aikana osa-aikai-
sesta toimijuudesta taysipaivaiseksi hallinnolliseksi tyoksi, joka on vienyt esihenkil6t kau-
emmaksi kliinisesta tydsta. Organisaatiot ovat laajentuneet ja monimutkaistuneet. Saman-
aikaisesti esihenkildiden vastuualueita on laajennettu ja johdettavien maara on kasvanut.
(Fraydis ym. 2023, 134-136.)

Henkilostd on organisaation tarkein voimavara, koska organisaatiot toteuttavat toimin-
taansa henkiloston avulla. Tyontekijdiden odotukset, arvot ja suhtautuminen tyéhén ovat
vuosien my6ta muuttuneet ja tama on kansainvalinen ilmié (Pihlainen 2020, 18). Sosiaali-
ja terveysala karsii tyontekijavajeesta. Taman vuoksi tydnantajien tulisi tietdd, mitad heidan
tyontekijansa toivovat tydantajaltaan, tyoyhteisoltdédn sekd omalta tydltdaan. Tybnantajien
tulisi myds tietédd, millaisia kokemuksia tyontekijat heiltéd saavat ja millaisia kokemuksia he
odottavat. Jokainen tyontekija on kokemuksiensa kautta tarked organisaation rakentaja.
(Korkiakoski 2019, 23.)

Henkilostd kokee heidan ndkemysten huomioimisen tarkeéané ja arvostuksen osoituksena.
(Laurila 2017, 156-158.) Tyontekijoita arvostavalla ja tybhyvinvointia tukevalla toiminnalla
on tarked merkitys henkiléston saatavuuden ja pysyvyyden kannalta. Positiivinen maine ja

imago parantavat alan vetovoimaa. (Méakisalo-Ropponen 2016, 105-106.)

Opinnaytetyd toteutetaan tutkimuksellisena kehittdmistyona, jossa kehittdmisotteena on
konstruktiivinen tutkimus. Kehittdmistyon tavoitteena on vahvistaa vuodeosastojen esihen-
kilbiden johtamisosaamista. Tavoitteena on myos parantaa tyontekijoiden tyontekijakoke-
musta ja edesauttaa Sairaala Novan henkil6ston pito- ja vetovoimaa. KehittAmisty6n tarkoi-
tuksena on selvittda Sairaala Novan vuodeosastojen hoitohenkilokunnan kokemuksia esi-
henkilotydsta seka osallistaa Sairaala Novan vuodeosastojen hoitohenkiléstda ja esihenki-
|6ita yhteiseen kehittamistydhdn. Kehittamistydssa syntyneiden tulosten pohjalta on tarkoi-

tuksena tuottaa esihenkiloty6ta kehittéava toimintasuunnitelma.



2 Kehittamistydn lahtokohdat
2.1 Tausta jatarve

Sairaala Nova on Keski-Suomen hyvinvointialueen keskussairaala, jonka toiminta kaynnis-
tyi vuonna 2021. Keski-Suomen hyvinvointialue vastaa keskisuomalaisen sosiaali- terveys-
ja pelastustoimen palveluista. Sairaala Nova tarjoaa 275 000 keskisuomalaiselle erikoissai-
raanhoidon palvelut ja on Suomen suurin ei-yliopistollinen keskussairaala. Sairaalan No-
vassa toimii myds perusterveydenhuollon palveluja ja sielld on edustettuina lahes kaikki
|d&ketieteen erikoisalat. Sairaala Novan toiminta on jaettu kuuteen palvelualueeseen, joista
kehittamistyon kohteena olevat vuodeosastot toimivat sairaalapalveluiden palvelualueella.
(Sairaala Nova 2023.)

Kehittdmisty6n aihe syntyi kdytdnnon tarpeesta. Sairaala Nova on toimintaymparistona uusi
ja pari vuotta sitten tapahtunut organisaatiomuutos kasvatti esihenkildiden yksikkdmaaria
ja siten myds henkilostomaarad. Myos esihenkildiden fyysiset tyétilat siirtyivat kauemmaksi
yksikoista. Tydympariston muutoksessa esihenkiloty6 vaatii jatkuvaa kehittamista (Lehto &
Viitala 2016, 120). Nykyinen esihenkilétoiminta on suunniteltu hyvan johtamisen teorioihin
ja johtamiskokemukseen perustuen sekéa kaytannon muovaamana. Toiminta on suunniteltu
esihenkildiden nakokulmasta, tilanteisiin ja olosuhteisiin sopeuttaen pyrkien hoitotydnteki-

jOita ja toimintaa mahdollisimman hyvin palvelevaksi johtamiseksi.

Esihenkilétoiminnan kehittamistarve on noussut henkiloston tyytyvaisyyskyselyissa seka
kehitys- etta paivittaiskeskusteluissa. Tyontekijakokemus vaikuttaa tyontekijoiden tyytyvéai-
syyteen, sitoutumiseen ja suorituskykyyn (Plaskoff 2017, 136—141). Hoitohenkiléston koke-
muksia nykyisesta esihenkilttydsta, kehittdmisideoista seka odotuksista hyvalle hoitohen-
kiloston tarpeita tukevalle esihenkil6tyodlle ei ole aiemmin kartoitettu. Kansteen (2005, 162)
mukaan henkiléston osallistaminen kehittamiseen ja heidan ndkemysten kuuntelu voimaan-
nuttaa ja sitouttaa henkilostoa ja tyoyhteis6d tydnantajaansa. Henkilostd kokee mahdolli-
suuden tulla kuulluksi ja esittda ndkemyksia arvostuksena ja huolenpitona esihenkildita.
(Laurila 2017, 156-158). Aihe on ajankohtainen ja merkityksellinen hoitohenkildéston saa-
tavuus- ja pito- ja vetovoimahaasteiden vuoksi. Keskustelut esihenkildiden, kollegoiden
seka henkiloston kanssa vahvistivat aiheen tarpeellisuutta ja ajankohtaisuutta. Tassa kehit-

tamistydssa esihenkil6illa tarkoitetaan osastonhoitajia ja apulaisosastonhoitajia.

Tuloksia tullaan kayttdmaan esihenkilotyon kehittdmiseen ja hyédynnetaan esihenkildiden
tyonkuvien paivittamisessa hoitohenkildston tarpeita huomioivaksi. Viitalan (2021, 23—-25)

mukaan myds hoitohenkiloston tyotyytyvaisyys ja tydhyvinvointi lisdantyy, kun he



paasevat vaikuttamaan, heidan kokemuksiaan kuunnellaan ja esihenkiloty6ta kehitetaan

yhdessa.
2.2 Tavoite, tarkoitus ja kehittamistehtavéat

Taman kehittamistydn tavoitteena on vahvistaa Sairaala Novan vuodeosastojen esihenki-
l6iden johtamisosaamista. Tavoitteena on my®s parantaa tydntekijoiden tydntekijakoke-
musta ja edesauttaa Sairaala Novan henkildstén pito- ja vetovoimaa. Esihenkililla tarkoi-
tetaan vuodeosastojen osastonhoitajia ja apulaisosastonhoitajia.

Kehittamistyon tarkoituksena on selvittda Sairaala Novan vuodeosastojen hoitohenkilékun-
nan kokemuksia esihenkilotydstéa seka osallistaa Sairaala Novan vuodeosastojen hoitohen-
kilostoa ja esihenkilbita yhteiseen kehittdmistybhon. Kehittamistydssa syntyneiden tulosten
pohjalta on tarkoituksena tuottaa esihenkilotyota kehittava toimintasuunnitelma.

Tutkimuksellisen kehittamistyon kehittamistehtavat on kuvattu kuviossa 1 konstruktiivisen

tutkimusprosessin mukaisesti.

Maarittaa mielekas, tydeldaman tarpeista ldhteva
kdaytannon ongelma sekd kuvata tyon tavoitteet

Kuvata teoreettiseen tietoon perustuen
tyontekijakokemukseen perustuva esihenkilotyo

Toteuttaa kehittdmistehtavan mukaiset tyopajat ja
focusryhmahaastattelu

Tutkia ja kuvata tyontekijoiden ja esihenkildiden
kokemukset seka ideat

Tehda kehittamisaiheista ja ideoista ehdotus
toimintasuunnitelmaksi

Kuvio 1. Kehittamistyon kehittamistehtavat



3 Esihenkilotydn sisaltoé ja merkitys
3.1 Esihenkiloty6 sosiaali- ja terveysalalla

Sosiaali- ja terveysalalla osastonhoitaja on yleensa hoitajien 1ahin esihenkild. Esihenkil®-
tydn keskeiset tehtavat ovat paivittaisjohtaminen, hoitotydn kehittdminen, henkildstéresurs-
sien seka talouden hallinta. Esihenkilon paivittaistydssa vaaditaan toiminnan yhteistyd-, joh-
tamis-, viestinta- hoitotyd- ja toiminnan koordinaatiotaitoja seka uusien tyéntekijoiden rek-
rytointitaitoja. Johtamistaidoissa korostuvat luottamuksen saavuttaminen seka paatdksen-
teko. (Siirala 2020, 63-65.)

Henkildston onnistumisen mahdollistaminen on esihenkildtydn tavoite. Esihenkiléty6ta voi-
daankin pitaa palvelutehtavana terveydenhuoltoalan luonteeseen sopien. (Salminen 2014,
67.) Viitalan (2021, 49-50) mukaan esihenkiltty® vaikuttaa henkildston tyotyytyvaisyyteen,
ty6hyvinvointiin, sitoutumiseen, suoriutumiseen ja osaamisen vahvistamiseen. Lisaksi silla
on vaikutusta henkildstén poissaoloihin ja vaihtuvuuteen. Esihenkil6t toteuttavat kaytan-
nossa henkilostdjohtamista. Hyva henkiléstdjohtaminen on kilpailutekija tydntekijdista Kkil-
pailtaessa. Hietamaki (2014, 168) on maaritellyt henkilostdjohtamisen keskeinen tavoitteen
olevan henkildstdn sitoutuminen. Eri elamanvaiheissa henkilostolla on erilaisia odotuksia ja

nama tulee esihenkildiden huomioida.

Nurmekselan (2021, 88, 97-98) mukaan osastonhoitajan johtamistoiminnalla, hoitajien tyo-
tyytyvaisyyden ja potilastyytyvaisyyden osa-alueilla seka ladkepoikkeamien valilla on toi-
siinsa vaikuttava yhteys. Myos osastonhoitajan hoitohenkiléstomaara vaikuttaa hoitajien
tyytyvaisyyteen esihenkildétydhdn ja tydilmapiiriin. Osastonhoitajan tyd on kompleksista ja
sisaltaa laajoja vastuualueita, joilla on yhteys hoitotydn tuloksiin. Taman vuoksi esihenkil®-

tyota voi tarkastella myos hoitotydn laadun ja tulosten nakdkulmasta.

Suomessa ja Norjassa tehdyn tutkimuksen mukaan hoitotydsta nousseilla esihenkiléilla on
etua siita, etta heilla on kliininen hoitotydn osaaminen taustalla. Hyva esihenkilotyd edellyt-
tda osaamisen kehittamista terveyden- ja hoitotydn nakokulmasta seka elinikdistad oppi-
mista. Suomessa hoitotydn esihenkililld korostuu osaamisen varmistamisessa akateemi-
set opinnot tai johtamistyéskentely ja Norjassa eri erikoisalojen kurssitoiminta. Hoitoty6n
johtamistaidot kehittyvat ajan myo6ta. Tyokokemus auttaa selviamaan haasteista, kehittaa

kuuntelukykya ja lisda esihenkilon itseluottamusta. (Froydis ym. 2023, 134-136.)

Julkisen terveydenhuollon sektorilla esihenkildtydon parhaimmat ominaisuudet ovat sosiaa-
linen tuki ja vaikutusmahdollisuudet tyétahtiin seka tyétapoihin. Sosiaalisella tuella on ty6-
hyvinvointia ja tydkuorman hallintaa tukeva myoénteinen vaikutus. Esihenkil6illa on mahdol-

lisuus etatdihin sekd mahdollisuus ja vapaus tehda toita valitsemassaan jarjestyksessa.



Esihenkildtydn huonoimmat ja haitallisimmat ominaisuudet ovat liiallinen tydomaara, aika-
paine seka epaselva tyonkuva. Liiallisella tydmaaralla on yhteys unen laatuun. Aikapaine ja
kiire nakyvat myos unen laadussa, mutta ne johtavat usein lisdksi tydn ja muun elaman
valisiin ristiriitoihin. Epaselvalla tydnkuvalla ja tydon kuormittavuuden kokemisella on yhteys.
Epaselvia tydnkuva voi johtaa tydn hallinnan tunteen menettamiseen ja tyon tuloksettomuu-
teen. Nymanin tutkimuksen mukaan esihenkildista jopa puolet kokee tyénkuvansa epasel-
vaksi, joten tydnantajan on tarkeaa kiinnittaa tydnkuvan selkeyttamiseen huomiota. (Nyman
2023, 52-53).

Anderssonin ym. mukaan sairaanhoitajat ja laékarit kokevat esihenkilotyén itsenéiseksi
tydksi, mutta sairaanhoitajat tarvitsevat enemman rakenteellista voimaannuttamista esihen-
kiléroolinsa ymparille. Sairaanhoitajat kokevat, ettd heilla on riittava patevyys esihenkiloty6-
hon ja kayttavat tata asemaa ja osaamista kliiniseen tyon kehittamiseen. Laakéarit kokevat
esihenkilotyon vaikuttavan lahinnd omaan tyéhonsé. Molemmat ammattiryhméat kokevat
esihenkilotydn merkitykselliseksi mutta vAhemman mielekk&éksi kuin kliinisen tydn. Psyko-
loginen voimaantuminen esihenkilotydssa voi tapahtua vain, jos esihenkilotyo ei kilpaile klii-
nisen tyén kanssa. (Andersson ym. 2022.) Tama tutkimus puoltaa sita, etta esihenkilét on

irrotettu kliinisesta tydsta johtamistyohon.

Mustosen (2022, 47, 51) mukaan sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla henkilostén keskeiset
veto- ja pitovoimatekijat ovat palkkaus, johtaminen seka ty6hyvinvointi. Merkittavin naista
teemoista on tyohyvinvointi. Avoin ja lapinakyva johtaminen seka tiedolla johtaminen ovat
nykypaivaa. Johtamisessa tulee huomioida henkiloston hyvinvointi, vaatimukset seka néi-
den muutostarpeet. Kollegiaalinen tydilmapiiri liséé pysyvyytta. Hyvalla ja vastuullisella joh-
tamisella voidaan vaikuttaa henkiléston hyvinvointiin, jolla on vaikutusta henkil6stén tuotta-

vuuteen ja tydsta suoriutumiseen.

Stengardin ym. (2023, 1, 10) mukaan huonolla esihenkildjohtamisella on puolestaan suora
yhteys sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden sairaspoissaoloja lisdavasti. Vaikka tyéhon
littyy psykososiaalisia stressitekijoitd, kuten korkea psykologiset vaatimukset tai huono
paatosvalta, psykologisilla stressitekijoilla ei ole havaittu yhteyttéd sairaspoissaoloihin. Jos
psykologisiin stressitekijoihin liittyy vékivaltaa, huono esihenkildjohtaminen voi lisata tyo-

paikkavakivallan ja sairaspoissaolojen valista yhteytta.

Sosiaali- ja terveysalalla psykologisella turvallisuudella on yhteys koettuun terveyteen ja se
vaihtelee eri ammattiryhmilla. Sairaanhoitajien psykologinen turvallisuus seka koettu ter-
veys ovat korkeammat kuin |ahi- ja perushoitajilla, mutta matalammat kuin l1aakareilla. Yk-
silétasolla psykologinen turvallisuus koetaan hieman paremmaksi kuin tyoyhteisdtason psy-

kologinen turvallisuus. Esihenkilbasema parantaa psykologisen turvallisuuden tunnetta.



Esihenkilotyolla voidaan vaikuttaa kaikkien ammattiryhmien psykologiseen turvallisuuteen.
(Poltinoro-Salonen 2022, 43-45.)

Hokkanen ja Kokkola (2023, 49-50) ovat kuvanneet psykologinen padoman nakyvan toi-
minnassa, asenteessa ja asioihin suhtautumisessa. Se on voimavara, joka vaikuttaa hyvin-
vointia tukien tyoniloon, sitoutuneisuuteen ja motivaatioon toimien myds ongelmien ennal-
taehkaisevana tekijana. Psykologista padoman huomioimista terveydenhuoltoalalla tapah-
tuu, mutta sita pitaa tietoisesti vahvistaa. Liian usein keskitytdan vain ongelmiin hyvan huo-
maamisen sijaan. Lahiesihenkilot kokevat mahdollisuutensa ja keinonsa vaikuttaa henkilos-
ton psykologiseen padomaan vahvoiksi ja se on helppo liittdd oman tyén arkeen. Henki-
I6std ja esihenkilostd kokevat saavansa tydssa itseluottamusta vahvistavia kokemuksia
usein, mutta toiveikkuuskokemuksia harvemmin. Asenteet ja tunteet tarttuvat, joten myds

esihenkildn psykologien pddoma vaikuttaa henkildstdn psykologiseen pddomaan.

Nurmeksela (2021, 95-96) on tutkinut vaitdskirjassaan osastonhoitajan johtamistoimintaa.
Tulosten mukaan osastonhoitajat uskovat sosiaali- ja terveydenhuollossa tulevaisuuden
johtamisen olevan jaettua, missa paatokset tehddan moniammatillisissa tiimeissa ja vastuut
jaetaan. Esihenkilotyossa henkilostdjohtamisen rooli lisdantyy entisestdan. Henkilostojoh-
tamisessa painottuvat tyéhyvinvointi ja rekrytointi, joilla pyritddn alan vetovoimaisuutta li-
saamaan. Osastonhoitajan johtamistoiminnassa painottuu strateginen suunnittelu. Jaetun
johtajuuden rinnalla esihenkildtydssa nayttaytyvat nayttdéon perustuva johtaminen, enna-

koiva toiminta ja vetovoimaisuuteen liittyva tekijat.
3.2 Esihenkilon rooli

Esihenkildilla tarkoitetaan henkiloita, joilla on johdettavana tyontekijoita. Hoitotydn johtami-
sessa esihenkilon tehtava on keskeinen, silla han vaikuttaa siihen, miten tydyksikdssa pe-
rustehtdva toteutetaan ja tavoitteet saavutetaan. Lisaksi han vastaa tyoyksikon palvelun
laadusta. Hoitotyon esihenkilon tytssa korostuu ihmisten johtaminen. Johtamistehtéavan
haasteellisuutta lisda johdettavien suuri maara seka alan luonne, jossa perimmaisena pe-

rustehtdvana on ihminen ja hénen terveytensa tai sairauden hoito. (Kanste 2005, 21-24.)

Myds Viitalan & Koivusen (2014, 151-152) mukaan esihenkildilla on merkittava rooli henki-
I6stojohtamisessa seka sen laadun varmistamisessa. Esihenkildt suunnittelevat oman alu-
eensa tybvoimatarvetta, kohdentavat tydpanosta, toimivat budjettitietoisesti budjetin ra-
joissa, rekrytoivat, perehdyttavat, arvioivat alaistensa suoritusta, palkitsevat, arvioivat ja ke-
hittdvat osaamista ja jarjestavat koulutuksia, huolehtivat tyéturvallisuudesta ja tyéhyvinvoin-

nista, ratkovat tyéntekijoiden valisia ongelmia, tekevat tydsopimuksia, hyvaksyvat laskuja,



huolehtivat vuosilomista, kayvat kehityskeskusteluja ja niin edelleen. Naiden lisaksi esihen-

kilon tarkein tehtava on ihmisten johtaminen. Sita odottavat erityisesti hanen tydntekijansa.

Esihenkild ja alaissuhteet ovat kontekstisidonnaisia, silla niihin vaikuttavat toimintaympa-
ristd ja sen muutokset. Toimiva esihenkildn ja alaisen valinen suhde on johtajuuden perusta
ja se toteutuu esihenkildén ja alaisen valisessa vuorovaikutusprosessissa. Koska suhtee-
seen vaikuttavat sisaiset tekijat ja fyysinen ja sosiaalinen konteksti, organisaatiossa tulee
tunnistaa esihenkild — alaissuhteita kehittavia tilanteita ja tukea niita. Lisaksi tulee kuunnella
osapuolten odotuksia ja toiveita sekd mahdollistaa kommunikointia. (Kangas 2021, 281—
282.)

Peter (2021, 10-11) on tutkinut esihenkilotydn laatua ja esihenkilén kayttaytymista ja to-
dennut niiden vaikuttavat tyontekijdiden ty6perdisen stressin kokemiseen seké terveyden-
huollon ammattilaisten tydssa pysymiseen. Esihenkilon tarjoama tuki, asianmukainen pal-
kitseminen, tydn parempi ennustettavuus, positiivisuuden strategia seka esihenkilén tuntei-
den hallinta ovat tarkeita esihenkilotydn laatutekijoita. Myos tyon joustot ja vaikutusvalta
esimerkiksi tydvuorosuunnitteluun ovat valttdmattomia esihenkiléiden tukitoimia tyéntekijoi-

den jaksamisen turvaamiseksi ja pysymiseksi terveydenhuoltoalalla.

Hytonen & Kyostila (2021, 47-50) ovat tutkimuksessaan todenneet esihenkildiden tarvitse-
van tunnejohtamisen taitoja, koska niin myonteiset kuin kielteiset tunteet ovat lasna paivit-
tain. Henkildston tunteiden tunnistaminen ja niihin reagoiminen vaativat ihnmisten ja tilantei-
den lukutaitoa. Tunnejohtaminen vaatii esihenkildn ja tydntekijan valista luottamusta, mutta
se myOs synnyttaa luottamusta. Hyva tunnejohtaminen luo turvallista ja vuorovaikutteista
ilmapiiria. Esihenkilot kokevat, etteivat he voi oman roolinsa vuoksi nayttaa tunteita samalla
tavalla kuin tyontekijat, vaikka kaikkien asiallinen tunteiden ilmaisu on sallittua. Esihenkil6lta

vaaditaankin omien tunteiden tunnistamista, jotta pystyy johtamaan muiden tunteita.

Salmisen (2014, 253, 342, 347) mukaan esihenkildtydssa korostuu luottamus. Mita vah-
vempi tyontekijoiden luottamus esihenkildon on, sitd helpompi esihenkilén on muutoksia tai
johtamistehtdvaa toteuttaa. Se myos parantaa henkiléston suorituksia ja vastuunottoa.
Luottamus pitdé esihenkilon ansaita omalla toiminnallaan ja yllapitaa seké vahvistaa péaivit-
tain. Demirhan ym. (2020, 389) ovat tutkimuksessaan todenneet myds sairaanhoitajien ja
esihenkiléiden valisen motivaation korreloivan toistensa kanssa. Mita motivoituneempi esi-
henkild on, sitd parempi on sairaanhoitajien tydmotivaatiotaso. Vastaavasti sairaanhoitajien

tydmotivaatio vaikuttaa esihenkildiden tydmotivaatiotasoon.

Transformationaalista johtamista toteuttavat esihenkilét ovat sitoutuneempia tyéhoén kuin
autoritaarisesti toimivat. Sitoutuneet esihenkil6t ovat tarmokkaita ja omistautuneita tehta-

viinsa. Nama nakyvat johtajien energiana, sinnikkyytena, inspiraatioina ja parempana



jaksamisena. Tydhon sitoutuminen liittyy myds positiivisesti esihenkildiden kyky luovaan toi-
mintaan. Esihenkildon tydhon sitoutuminen ja kyky luovuuteen parantavat organisaation tuot-

tavuutta ja pidemmalla aikavalilla tyotyytyvaisyytta. (Juyumaya & Torres 2023, 45.)

Sosiaali- ja terveysalan esihenkildiden tydhyvinvointiin vaikuttavat enimmakseen samat te-
kijat kuin tyontekijoillakin. Naita ovat hyva tydyhteisd, positiivinen palaute ja sosiaalinen tuki.
Esihenkildiden kohdalla omalta esihenkildltd saatu ammatillinen tuki on keskeista. Esihen-
kildiden kohdalla on myds tarkeda kiinnittdd huomiota esihenkildn yksildllisiin tekijéihin ku-
ten tydsta toipumiseen. Organisaatiolta vaaditaan naiden tekijoiden tunnistamista ja huomi-

oimista ty6ta ja tydmaaraa suunnitellessa. (Herttuala 2020, 645).
3.3 Odotuksia esihenkilotyolle

Esihenkilotydhdn kohdistuu paljon odotuksia. Henkilosto odottaa esihenkilgilté selkeitéd paa-
toksia ja paatdsten perusteluja sekéa tydn- ja vastuunjakoa, riittavaa resurssointia seka jar-
kevia tehtavakokonaisuuksia. Esihenkilon lasndolo koetaan tarkeaksi. Palaute, motivointi,
avoimuus, tuki, kannustus, keskustelu- ja muutoksiin liittyva vaikutusmahdollisuus korostu-

vat tyontekijoiden odotuksina esihenkil6tyolle. (Salminen 2014, 238-239.)

Erityisesti kuntasektorilla esihenkiloty6lta odotetaan vuorovaikutteista, valmentavaa johta-
juutta, jossa henkildstélla on osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksia. Tahan liittyy myos
odotukset asiantuntemuksen hyddyntamisesta seka palautteen ja tuen saamisesta. Esihen-
kildiden edellytetddn jalkautuvan tydntekijoiden pariin kuuntelemaan ja ottamaan tydnteki-
joiden asian vakavasti. Tama korostuu etenkin Y-sukupolven kanssa, joka edellyttaé esi-
henkildilta lasnéoloa, kannustavaa ja vuorovaikutteista johtamistyylid. (Lehto & Viitala 2016,
125-126.) Lisaksi hyvaan esihenkilotyohon liitetaén selkea ja tasapuolinen viestinta. lima-
piirin odotetaan olevan niin avoin, etta jokainen uskaltaa kertoa oman mielipiteensa. Hyvan

esihenkilon oletetaan myds tuntevan alaisensa. (Karjalainen 2019, 54-55.)

Eri ikdisten tydntekijoiden odotukset esihenkilotytlle vaihtelevat. Hietamaen (2014, 169—
170) mukaan sairaanhoitajien ja l&a&kareiden nuorin sukupolvi, joka on valmistunut ty6ela-
maéan 2000-luvulla ja jota Y-sukupolveksi kutsutaan, odottaa kannustavaa ja ammatillista
kasvua tukevaa seka sitoutumista edistavaad lahijohtamista. He odottavat jatkuvaa pa-
lautetta tyostdan seka keskustelumahdollisuuksia l&hijohtajan kanssa kokemuksistaan.
Nuorilla 1&aékareilla ja hoitajilla uuden oppiminen vaati niin paljon voimavaroja, etteivit he
kaipaa lisdhaasteita toihin. Sama toistui "ruuhkaisissa” elamanvaiheessa, missa ulkopuoli-
nen elama vie runsaasti voimavaroja. Sopiva osaamisen ja tytn vaativuuden suhde on eri-
tyisesti nuoren sukupolven kohdalla tarkeda. Keskimmainen X-sukupolvi on valmistunut

tydelamaan 1990-luvulla. X-sukupolvi korostaa eettisia lahtdkohtia. Heille on tarkeaa



tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu seka kaikkien tasapuolinen osallistaminen ke-
hittdmiseen ja paatdksentekoon. Tydlta kaivataan haasteita ja mahdollisuutta kehittdmis- ja
tutkimustydhon seka arvostamista palkalla. Taméa sukupolvi on kriittisin terveydenhuollon
nykyista johtamista kohtaan. Esihenkilon lasnéoloa ei kaivata, kunhan héan on tarvittaessa
saatavilla. Vanhin sukupolvi, joka on aloittanut tydelaméassa 1970-80-luvulla, odottaa ar-
vostusta heidén vahvalta osaamiseltaan. Arvostuksen odotetaan nakyvan heidan mielipi-
teiden kuunteluna ennen paatoksentekoa. Tyduran aikana mahdollistettu osaamisen kehit-

taminen edistaa heidan tydhonsa sitoutumista.

Juutin mukaan hyvan johtamisen osatekijat ovat kuviossa 2. Esihenkil® voi vaikuttaa tydil-
mapiiriin naiden johtamisen osatekijoiden kautta tukemalla naiden johtamiselle asetettujen

toiveiden ja odotusten toteumista. (Juuti 2016, 28.)

Mielekas
tyd

Halu
onnistua
ja saada
aikaan
tuloksia

Hyva
johtaminen

Oppiminen
ja kasvu

Hyvat
tyokaverit

Halu
kuulua
huippu-

ryhméén

Kuvio 2. Hyvéan johtamisen osatekijat (mukaillen Juuti 2016, 28)

Henkildston lisdksi esihenkiltydlle tulee odotuksia myds muuttuvasta toimintaymparistosta.
Digitalisaatio on tullut ja tulee entistd vahvemmin vaikuttamaan sosiaali- ja terveydenhuol-
lossa jokaisen tydhdn. Se muuttaa tydtapoja ja edellyttaa digiosaamista. Esihenkilét ovat
avainasemassa, silla he toimivat muutosagentteina digitaalisten palvelujen edistamisessa,
kayttdonotossa seka henkilostdon osaamisen varmistamisessa. Esihenkildiden ja digiam-
mattilaisten asenteilla seka tuella on myos merkittdva vaikutus henkildston motivaatioon
ottaa teknologiaa kayttoon. (Hayrinen 2020, 88; Jauhiainen ym. 2020, 94-95, 102.)

Lundenin (2022, 84—86) mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaymparistén muutok-
set edellyttavat osaamisen uudistamista ja nayttoon perustuvan toiminnan johtamista. Esi-

henkilot pitavat nayttdon perustuvaa toimintaa tarkeadnd, mutta ovat omasta nayttdéon



10

perustuvasta osaamisestaan epavarmoja. Taman vuoksi nayttdén perustuvan toiminnan
implementointi jaa puutteelliseksi. Esihenkilotydssa osaamisen johtamista hairitsevat akilli-
set muutostilanteet, jotka aiheuttavat esihenkil6illa toiminnan priorisoimista osaamisen joh-
tamisen kustannuksella. Esihenkilotyon osaamisen vahvistamiseksi tarvitaan lisda tayden-

nyskoulutusta seka uudenlaisia ratkaisuja nayttéén perustuvan toiminnan edistdmiseksi.

Pihlainen on tutkinut vaitdskirjassaan tulevaisuuden johtamisen vaateita. Muuttuva toimin-
taymparistd vaatii myos johtamisajattelun mukautumista, entistd laaja-alaisempaa nake-
mysta ja avartumista ammatillisista siiloista. Tulevaisuudessa johtamisessa tarvitaan orga-
nisaatiorajoja ylittavaa yhteisty6ta ja parempaa kokonaisuuksien hallintaa. Nama edellytta-
vat vahvoja viestintd, neuvottelu ja ristiriitojen ratkaisutaitoja seka oman johtamisosaamisen
reflektiotaitoja. (Pihlainen 2020, 18.)
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4 Tyontekijakokemus esihenkilotyon viitekehyksesséa

Tapiolan mukaan tyontekijakokemus muodostuu esihenkildtyén, asiantuntijan ja organisaa-
tion valisessa vuorovaikutuksessa. Se edellyttaa, ettéa tyontekijat kokevat vuorovaikutusti-
lanteissa merkityksellisyyttd, yhteyttd ja arvostusta (Tapiola 2023, 74). Korkiakoski puoles-
taan on todennut tyontekijakokemuksen olevan tyontekijan kokonaisvaltainen ndkemys
tyGnantajasta. Se syntyy tunteiden, vuorovaikutuksen ja mielikuvien perusteella. (Kor-
kiakoski 2019, 21.) Pietilaisen & Syvajarven mukaan koettu todellisuus muodostuu ihmisen
tuntemuksista ja tulkinnoista niin tyoyhteiséstaan kuin johtamisesta. Kokemukset syntyvat
ihmisten ollessa tekemisissa toistensa kanssa. Kokemuksellisuutta voidaan hyddyntaa
osallistavan johtamisen keinoin. Kokemuksellisuuden kehittdmisen merkitys on ymmarretty
lisdantyvasti organisaation ja yksilon tydhyvinvoinnin menestystekijana. (Pietildinen & Sy-
vajarvi 2019, 15-16.)

Pietildinen & Syvdajarvi (2019, 16) ovat jaotelleet kokemuksellisuuden kolmeen ulottuvuu-
teen, jotka ovat sanaton, sosiaalinen ja luomusten ulottuvuus. Sanaton ulottuvuus viittaa
tuntemuksiin ja hiljaiseen tietoon. Sosiaalinen ulottuvuus muodostuu vuorovaikutuksessa,
jossa luodaan merkityksia kokemuksia jakamalla. Luomusten ulottuvuus tarkoittaa koke-

musten ja merkitysten avulla luotuja palveluita ja toimintatapoja.

Muotoiluajatteluun liittyvéa asiakaskokemuksen merkitys on tunnustettu menestystekijaksi.
Vastaavasti on alettu ymmartaa tyontekijakokemuksen merkitysta henkiléstdjohtamisen 1a-
hestymistapana. Tyontekijéiden kokemusten laatu vaikuttaa suoraan tyontekijoiden tyyty-
vaisyyteen, sitoutumiseen ja suorituskykyyn. Tybnantajien tarjpamat aineelliset edut eivat
johda pitempiaikaiseen tyontekijoiden sitoutumiseen. Tyontekijoiden kokemuksen huomioi-
vassa lahestymistavassa tyontekijoiden tarpeet, toiveet, pelot ja tunteet tulee tuntea hyvin.
Tama edellyttdd keskusteluja ja yhdessa tekemista ja sitéa kautta huolenpidon osoittamista.
Tyontekijoiden tyytyvaisyyskyselyt antavat vain pintapuolisen ymmarryksen. Tydntekijako-
kemusta arvostava lahestymistapa antaa tydntekijoille mahdollisuuden osallistua ja tuoda
omat ndkemyksensa esille, luoda ymmarrysta ja rakentaa yhteisty6ta. Tyontekijakokemus
rakentuu koko ajan ja se vaatii ponnisteluja. Tydntekijat eivat ole vain resurssi vaan merki-

tyksellisia, maaréatietoisia, oppivia ja kokevia inmisia. (Plaskoff 2017, 136-141.)

Tyontekijakokemusta ja sitoutumista kaytetaan joskus synonyymeind, mutta niilld on eri
merkitys. Tyontekijdkokemus vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen, sitoutuminen on siis tyon-
tekijakokemuksen tuote. Kokemuksella on todettu olevan kumulatiivinen vaikutus. (Pan-
gallo ym. 2022, 46.) Pangallo ym. (2022, 55) ovat tutkineet sairaanhoitajien ja laakareiden
tyontekijakokemuksen muodostumista. Tutkimuksen mukaan terveydenhuollon tyontekija-

kokemuksen keskeisiksi tekijoiksi nousevat kunnioittava kohtelu, mika voi ilmeta
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kuunteluna, paatdksentekoon osallistamisena seka turvallisuudesta huolehtimisena. Koke-
mukseen vaikuttavat keskeisesti myos strateginen suuntautuminen, ty6- ja perhe-elaman
tasapaino seka kehittymismahdollisuudet. Nailla kokemuksilla on positiivinen vaikutus si-
toutumiseen. Suurin ero ld8kareiden ja hoitajien kokemusten valilld on aikomuksessa jadda

alalle, missa sairaanhoitajilla on merkittdvasti huonommat tulokset.

Peter ym. (2021, 11) on tutkinut tyéhon sitoutumista. Tutkimuksen mukaan terveydenhuol-
toalalla tydntekijdiden koti- ja tydelaman tasapainon huomioiminen vaikuttaa tydntekijdiden
sitoutumiseen tai tyén jattamiseen. Tydntekijdn mahdollisuus vaikuttaa tyévuorosuunnitte-
luun ja yksiléllisten mieltymysten huomiointi tydvuoroissa ovat keskeisia esihenkilétyén toi-
menpiteita. Terveydenhuollon ammattilaisten keskuudessa tyo- ja yksityiselaman konflikti-
riskid lisdavat korkeat tydn vaatimukset ja liiallinen tydmaara, heikko tydyhteisdn tuki seka

tunteiden piilottamisen tarve.

Tapiolan (2023, 74) tutkimuksen mukaan tyéntekijakokemuksen johtamisen nakdkulmasta
sitouttaminen, yhdenvertaisuuden vaaliminen, luottamuksen rakentaminen ja yksildiden
ymmartdminen ovat keskeista esihenkilotytssa. Lisaksi korostuu organisaation yhteisolli-
syyden vaaliminen. Uutela (2019, 127-129, 144) on tutkimuksessaan osoittanut esihenkilon
arvostavan kayttaytymisen tyontekijoitd kohtaan lisdavan yhteisollisyyden kokemusta, luot-

tamuksellista ilmapiirid, luottamusta esihenkil66n ja tydn mielekkyyden kokemusta.

Laurila (2017, 156—-158) tutkimuksessaan selvittanyt, ettd henkilostd kokee heidan nake-
mysten huomioimisen arvostuksen osoituksena esihenkilgiltad. Osallistuminen paatdksente-
koon tai paatoksen lopputulos ei ole niin merkityksellista kuin se, ettd on mahdollisuus tulla
aidosti kuulluksi ja mahdollisuus esittda avoimesti ndkemyksia. Muutoksessa henkiloston
tulee kokea, etta esihenkild on heidan tukenaan, valittaa alaistensa nakemyksista, puuttuu

epakohtiin ja pitdd heidan puoltaan.

Routin (2018, 70) opettajille tekeman tutkimuksen mukaan osallistaminen lisaa opettajien
arvostuksen ja kunnioituksen kokemusta, mutta tAmé on sovellettavissa my6és muihin am-
mattiryhmiin. Esihenkilon arvostus ilmenee hanen keskustellessa ja tiedustellessa tyonte-
kijoiden mielipiteita, erilaisia perusteluja seka kuuntelemalla henkildstoa. Esihenkild pystyy
tarvittaessa myontamaan myds olleensa vaarassa. Osallistaminen paatdksentekoon vai-

kuttaa opettajien kokemukseen positiivisesti.

Arnoldin 2018 mukaan johtajille ja henkilostdhallinnon edustajille palautteen tai henkildsto-
kokemuksen kysyminen on vaikeaa, silld he pelkddvat saavansa eparealistia pyyntdja ja
kysymyksid. He ajattelevat, etta jos he eivat osaa vastata, niin tyontekijat ymmartavat sen
tiedon pimittdmisena tai sitten heidan on tehtava kaikki mita tyontekijat pyytavét. Arnoldin

mukaan asiantuntijat ovat kuitenkin sitd mieltd, ettd on parempi hakea palautetta ja olla
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rehellinen siitd mité ei tieda. Pelkastaan vuosittaiset henkildstokyselyjen tulokset eivat riita

palautteen luotettavuuteen.

Myds tyonantajan nékemys henkildstostd on muuttunut ajanjaksojen mukaan. Teollisuuden
aikakaudella tydntekijat nahtiin vain resurssina ja tyon tuottavuus oli tarkeintéd. Vasta 1980-
luvulla tietotydn kehittyessa on alettu kiinnittda huomiota tyontekijéiden tyytyvaisyyteen, kun
on huomattu, etta tyytyvainen tyontekija tuottaa paremmin ja on sitoutunut organisaatioon.
2000-luvun jalkeen on alettu entistd enemman kiinnittda lisdksi huomiota myds tyontekijoi-
den motivaatioon ja viihtymiseen, silla henkilostokokemuksella tai -fiiliksella, on todettu ole-

van suora yhteys asiakaskokemukseen. (Korkiakoski 2019, 22—-23.)
4.1 Tunteet tyontekijakokemuksen taustalla

Tunteet ovat kokemusten ytimessa. Ne rakentavat niin positiivisia kuin negatiivisia koke-
muksia. Tunteet ovat yksildllisia, timan vuoksi eri ihmiset voivat kokea samat asiat eri lailla.
Tunteet rakentuvat vuorovaikutuksessa ja niihin vaikuttavat aiemmat kokemukset. Sosiaa-
lisen luonteen vuoksi ne tarttuvat helposti sosiaalisissa tilanteissa vuorovaikutuksen kautta.
Tunteet vaikuttavat laajasti ja ovat monimutkaisia hallita vaikuttaen myos kayttaytymiseen.
Kokemuksilla, tunteilla ja vuorovaikutuksella on l&heinen yhteys. Tutkimuksissa keskitytaan
yleensa positiivisiin tunteisiin, mutta erityisesti negatiiviset tunteet tulee tunnistaa parem-

min, silla kokemuksiin vaikuttavat tunteiden vuoristoradat. (Kuuru ym. 2022, 4,13-14.)

Marin (2021, 136-146, 157-159) tutki vaitdskirjassaan tunteiden merkitystd organisaa-
tiossa ja muutosten kilpailutekijana. Tutkimus vahvistaa tunteilla olevan vahva merkitys ko-
kemukseen. Tutkimuksessa korostuu yhteisollisyyden ja me-hengen tunteen merkitys, joka
vahvistaa positiivisia kokemuksia organisaatiosta. Valittaminen koetaan tunneperéiseksi
vastuuksi organisaation jasenista. Tallainen ihmisléaheisyyden tunne vahvistaa merkityksel-
lisyyden kokemusta. Tutkimuksessa korostuu myos tunnejohtajuus, jonka perusteella orga-
nisaatiossa tulee pyrkia tukemaan myonteisesti vaikuttavia tunnesisaltdja, jotka johtavat

myonteisiin kokemuksiin. Nama korostuvat erityisesti muutostilanteissa.

Laurilan (2017, 25-26) mukaan johtamisessa usein painottuvat toiminta- ja tavoitekeskei-
syys ja tunteet jaavat huomioimatta. Kaikki muutokset kuitenkin herattavét erilaisia tunteita.
Isoihin muutoksiin liittyy helposti negatiivisia tunteita, jotka usein tulkitaan muutosvastarin-
naksi. TAman vuoksi esihenkildiden tulee suunnata muutostilanteessa henkildstonsa toi-

mintaa ja tunteita kohti tavoitteita.

Ikavalko ym. 2020 ovat tutkineet tunteiden merkitysta tytssa ja muutoksessa tunnetoimi-
juuden nakokulmasta. Tunteilla on merkittdva voima organisaatiossa. Tunnetoimijuus tar-

koittaa kaikenlaisten tunteiden sallimista tyopaikoilla ja niiden k&sittely& positiivisia tunteita
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vahvistaen seka tunteiden tietoista kayttéénottoa. Tutkimuksen perusteella tunnetoimijuu-
della on positiivinen yhteys tydn imuun, organisaation muutokseen sitoutumiseen ja toteut-
tamiseen. Tyontekij6illa on sita positiivisempi nédkemys kaikkiin asioihin ja muutoksiin, mita
enemman he kokevat pystyvansa vaikuttamaan tydpaikalla tunteisiin. Tunnejohtajuus kan-
nattaa sitoa tyopaikalla osaksi toimintaa ja kehittamista. (Hokka ym. 2020, 115-117, 125.)
Kolari 2011 mukaan tunneélykas johtaja pyrkii voimaannuttamaan ja vahvistamaan henki-
|6stdnsd mydnteisia tunteita vuorovaikutuksen ja tilannetietoisuuden avulla. Tunneélykas
johtaja pyrkii ymmartamaan henkiléstonsa kokemuksia ja niiden taustalla vaikuttavia tapah-
tumia. (Kolari 2011, 5-6, 65.)

Leen & Jangin (2020, 26) mukaan sairaanhoitajien tunteilla ja tyotyytyvaisyydella on todettu
olevan selva yhteys. Tunteet toimivat valittajana tydn ja tydtyytyvaisyyden valilla. Hoitoalalla
hyvinvointi ja tyOtyytyvaisyys eivat muodostu pelkastaan yleisesti tyotyytyvaisyytta lisaa-
vista tekijoista tunteiden vahvan vaikutuksen vuoksi. Vaikka tutkimus on tehty Etela-Kore-

assa, on se yleistettavissa myds muiden maiden sairaanhoitajien tunnekokemuksiin.

Hyva tyontekijdkokemus on useamman asian summa. Hyvd kokemuksen aineksia ovat
hyva johtaminen, tyotyytyvaisyys, tydyhteison kulttuuri sekéa tydmotivaatio. Motivaatioteki-
jat, kuten vastuu, tyésuoritusten arvostaminen seka ammatilliset kehittymismahdollisuudet,
vaikuttavat vahvasti tyotyytyvaisyyteen, mutta tydyhteisén ihmissuhteilla ja ilmapiirilla on
kuitenkin viela merkittavampi vaikutus. Yhteenkuuluvuuden tunne lisaa viihtyisyytta ja sallii
myds epaonnistumiset. Yhteiset keskustelut, kaytanndn tuki ja huomio kiireessékin lisaavat
tydmotivaatiota. Naihin kaikkiin voidaan hyvalla johtamisella vaikuttaa, vaikka hyvé johta-
juus tarkoittakin jokaiselle vahan eri asioita ja siten myds hyva tyontekijakokemus muodos-
tuu jokaiselle eri asioista. Organisaatioiden on tarkeaa tiedostaa, etta hyvan tyontekijako-

kemuksen eteen on nahtava vaivaa ja kuunneltava tyontekijoita. (Karjalainen 2019, 55-56.)
4.2 Tyontekijakokemuksen merkitys

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyéhyvinvointia on tyontekijan kyky suoriutua paivit-
taisista tyotehtavista. Tydhyvinvointi rakentuu tyontekijan fyysisesta, henkisesta ja sosiaa-
lisesta kunnosta seka tydymparistotekijoista kuten johtaminen ja tydpaikan ilmapiiri. Tyohy-
vinvointi ilmenee tydn mielekkyyden kokemuksina seka tyén imuna. Tyon imun kokemusta
monipuolisten ty6tehtavien lisaksi vahvistavat saatu tuki ja arvostus, vaikutusmahdollisuu-
det ja hyva johtaminen. Ty6hyvinvoinnilla on vaikutus sairaslomiin, ilmapiiriin, vaihtuvuu-

teen seka potilaiden palvelukokemuksiin. (Viitala 2021, 43-44.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan tydn tulee olla mielekéasta, palkitsevaa ja elaménhallintaa tu-

kevaa. Tyon hallinnan tunteeseen voidaan vaikuttaa jarkevilla tydkokonaisuuksilla, selkeilla
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tavoitteilla, mahdollisuudella vaikuttaa omaan tydhonséa seka tyopaikan asioihin seka kehit-
tamis- ja kehittymismahdollisuuksilla. Tyontekija on sita tyytyvaisempi, mitéa paremmin han

voi naihin vaikuttaa ja vahvistaa ty6n hallinnan tunnetta. (Viitala 2021, 157, 161.)

Tyon mielekkyys vaikuttaa motivoitumiseen. Motivoitunut inminen pyrkii tyéssaan hyvaan
suoritukseen. Motivaatioon tulee luoda edellytyksid, koska siihen ei pysty vaikuttamaan
suoraan. Motivaatio voi olla sisaista tai ulkoista. Sisdisessd motivaatiossa ty0 ja aikaan-
saannokset tuovat tyydytyksen kokemusta tyontekijélle. Ulkoisessa motivaatiossa taloudel-
liset palkkiot, arvostus, sosiaaliset suhteet tai turvallisuus tuovat tydmotivaation kokemusta.
Motivointi on haasteellista, silla ihmiset motivoituvat eri asioista. Tydomotivaatiota heikenta-

vat muun muassa huonosti organisoitu ty¢ seka huono esihenkilotyé. (Viitala 2021, 41-42.)

Osallistumisen kautta henkildsto kokee olevansa tarkeé osa organisaatiota ja sen tavoittei-
den toteuttamista. Luottamuksellisessa esimies ja alaissuhteessa kumpikin osapuoli kokee
saavansa ja antavansa toisilleen. Suhde on vastavuoroinen ja oikeudenmukainen. Se nayt-
taytyy keskusteluissa ja toiminnassa avoimuutena ja rehellisyytenda ja vaikuttaa organisaa-
tion kulttuuriin. Henkildston mukaanotto esihenkilétydn kehittdmiseen on luottamuksen ja

arvostuksen osoitus esihenkil6ilta. (Viitala 2021, 171.)

Viitala (2021, 46—47) on kuvannut sitoutumisen olevan psykologinen suhde tydpaikkaan.
Jos suhde on hyva, tydntekija on sitoutunut tydpaikkaansa ja kynnys lahtea pois on matala.
Psykologisella suhteella on yhteys tyontekijan kokemaan tyotyytyvaisyyteen. Tyodntekijan
myo6nteinen kokemus tyén kuormittavuudesta, kuulluksi tulosta, johtamisesta, palkitsemi-
sesta, kehitysmahdollisuuksista, tydn ja perheen yhteensovittamisesta ja uskosta tydpaikan
tulevaisuuteen parantavat tyotyytyvaisyytta ja edistavat sitoutumista. Tydntekijan sitoutumi-

nen edellyttdd vastaavaa sitoutumista myos tyénantajalta.

Ldgde ym. (2018, 318) mukaan tydsta saadut kokemukset vaikuttavat tyontekijan tyéssa
pysymiseen. Sairaanhoitajat ovat tydbhonsa sitoutuneita ja paatos irtisanoutua ei yleensa
tapahdu hetkesséa vaan on pidemman ajan prosessi. Suurimpia tdista irtisanoutumisen syita
ovat esihenkilon vahatteleva asenne tai valinpitaméattomyys, mika nakyy siina, etta esihen-
kiloa ei ndy, han ei kuuntele tai ei aja henkilostdon etua seka tydkavereiden huono kaytds ja
kohtelu. Muita tyon jattdmista vahvistavia kokemuksia ovat epainhimilliset tyéolosuhteet

seka vapauden puute paattaa tyo- ja perhe-elamén suhteesta.

Kevan 2013 teettdaméan tutkimuksen mukaan tydilmapiiri on térkein asia, joka innostaa jat-
kamaan tyossa. Tyo6ilmapiiri rakentuu mukavista tyokavereista, hyvasta johtamisesta ja mo-
lemminpuolisesta arvostuksesta ja valittdmisesta. Tyo6ilmapiirin lisdksi vaikutusmahdollisuu-

det edistavat sitoutumista tyohoén. Myonteinen ilmapiiri lisdd tyytyvaisyyden kokemusta.
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(M&kisalo-Ropponen 2016, 49-50.) Tyontekijikokemuksella on useita, merkittavia vaiku-
tuksia. (Liite 1)

Niinihuhta ym. (2022, 471) mukaan hoitotydn esihenkildiden tydhyvinvoinnin ja stressin va-
lilla ei ole todettu yhteyttd. Lahes puolet esihenkildista on kokenut stressia usein tai aina,
mutta silti he kokevat tyéhyvinvointinsa hyvaksi. Hoitotydn esihenkiléilla stressin muuttu-
mista negatiivisvaikutteiseksi estdd muun muassa johtamisosaaminen ja korkea koherens-
situnne. Taman tutkimus osoittaa, etta tydhyvinvointia ei pida arvioida yhden tekijan perus-

teella.

Myoskaan tydhyvinvoinnin ja tydhon sitoutumisen valilla ei ole todettu esihenkildiden koh-
dalla korrelaatiota, vaikka aikaisemmat tutkimukset ovat ndin todenneet. Hoitoty6n esihen-
kilGilla tydhdén sitoutuminen liittyy iloon, kun saa tehda tydnsa hyvin. llo liittyy l&heisesti tyd-
hyvinvointiin, mutta sen merkitys on hieman erilainen. Hoitotydn esihenkildiden tyéhyvin-
vointia ja sitoutumista voidaan edistda parantamalla heidan tyéolojaan lisaamalla itsemaa-
raamisoikeutta ja edistamalla yhteista ja osallistavaa johtamista seka mahdollisuutta osaa-
misen kehittdmiseen. (Niinihuhta ym. 2022, 468.)

4.3 Tyontekijakokemus esihenkilotyon tukena

Tapiola (2023, 71-72, 75) on maaritellyt tyontekijakokemuksen kehittdmisen ja johtamisen
perustuvan organisaation kayttaytymis-, johtamis- ja toimintaperiaatteiden, strategisten ta-
voitteiden seka tyontekijakokemusta koskevan diskurssin pohjalle. Organisaatiotaso maa-
rittelee strategiassaan perustan, jonka avulla esihenkilot voivat tyontekijakokemusta johtaa
ja ne tyontekijakokemuksen tavoitteet ja toimenpiteet, joilla tydntekijakokemuksen muodos-
tumista tuetaan ja henkilostéa osallistetaan tyontekijgkokemustyohon. Esihenkilétyon teh-
tavana on vieda organisaation linjaamia periaatteita kaytantoon. Tyontekijakokemuksen
johtaminen edellyttaa tietoa tyontekijakokemuksen tilasta. Esihenkilén tyovaline tydontekija-
kokemuksen johtamisen toteuttamiseen on saannéllinen tyontekijakokemuksen mittaami-

nen ja tulosten seuranta. Tydntekijdkokemuksen mittaaminen mahdollistaa sen johtamisen.

Tyoéntekijakokemuksen mittaaminen kertoo ajantasaista tietoa kokemuksen tilasta, mutta
se my06s antaa tilaisuuden keskustella tuloksista seka niihin vaikuttavista tekijoista. Tallai-
nen tulosten avoin kasittely vahvistaa organisaatiossa tyontekijakokemuksen lapinaky-
vyytta ja merkityksen ymmartamista. Hyva tyontekijikokemuksen tarjoavassa organisaa-
tiossa tyontekijat kokevat arvotusta ja tuntevat oikeudenmukaista kohtelua. Tyodntekijako-
kemuksen johtaminen tapahtuu osana ihmisten johtamista, jossa yksiléa kuunnellaan ja sa-
malla ajatellaan yhteison etua. (Tapiola 2023, 72, 74.) Gallen (2017, 66—67) kaupan alalle

tekeman tutkimus vahvistaa, ettéd tunneperaiset tekijat kuten kokemus henkiléstdn halusta
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ratkaista palvelutilanteessa ongelma, koettiin erittain tarkeiksi asiakaspalvelukokemukseen
vaikuttaviksi tekijoiksi. Niilla todettiin olevan vaikutuksia myds suositteluun ja uskollisuu-
teen. Vaikka tutkimus on tehty kaupan alalle, on kokemuksellisuuden merkitys sovelletta-

vissa myos muille aloille.

Tapiolan (2023, 75) mukaan tyontekijadkokemuksen johtamisessa on todettu haasteelliseksi
lahijohtamisen mahdollisuus tunnistaa ja vaikuttaa ulkoisiin tyontekijakokemukseen vaikut-
taviin tekijoihin. Lisaksi erityisesti pienten yksikdiden tydntekijakokemuskyselyjen tulosten
kasittely ja kasittelytapa on todettu haasteelliseksi. Etaty0 on tuonut uudenlaisia haasteita
tydyhteison yhteisollisyyden yllapitamiseen. Yhteisollisyys vaikuttaa tyontekijdkokemuk-

seen ja yhteiséllisyyden vaalimisen keinot on todettu ongelmallisiksi etatyon yleistyttya.

Tietomydnteinen kulttuuri, johon kuuluu tiedon arvostaminen, hyddyntaminen ja jakaminen,
on organisaatiossa tarkedd. Tama tukee myo6s oppimiskulttuurin kehittymista. Tietomyodn-
teisyys arvona toimii organisaatiotasolla strategisena tavoitteena ja toiminnan ohjaajana.
Yksilotasolla tietomyonteisyys toimii motivaattorina, kun tydlla on merkitysta ja tietoa hyo-
dynnetéaén. Tietomydnteisyys vaikuttaa organisaatiokulttuuriin, kun koko henkilosto kaikilla
tasoilla on siihen sitoutunut. Esihenkilétyd on avainroolissa onnistuneessa tietojohtami-
sessa. (Perkioniemi 2023, 92). Hoitotydn johtajat saavat datatietoa, informaatiota seké hil-
jaista analysoitua tietoa. Tiedon jalkauttaminen osastonhoitajille ja yksikoihin edistaa tiedon
hyédyntamista. Tietoa kaytetadn paatoksenteossa, kehittamisessa ja tehtaessa toimintojen

muutoksia. (Peltomaa 2022.)

Hakalan (2023, 84-85, 88) on tutkimuksessaan todennut sote-organisaatioiden nakevan
tietojohtamisen hyvin tarkeaksi niin oman organisaation kuin yleisesti sosiaali- ja terveyden-
huollon nékdkulmasta. Kyselyilla on suuri merkitys arvioinnissa ja mittaamisessa, mutta
yleisesti tietojohtamisen vaikuttavuuden ja mittaamisen arviointi on vield kehittymatonta.
Paasaantoisesti mittaaminen kohdistuu strategisten mittareiden ja tulostavoitteiden seuran-

taan, mutta vaikuttavuuden seurantaa ei varsinaisesti tehda.

Salovaaran ym. (2021, 378-382) mukaan tiedolla johtamisen nadktkulmasta sosiaalialan
julkisilla organisaatioilla on enemman tietojarjestelmista saatavan tiedon hyddyntadmisen
esteita kuin yksityisilla tai kolmannen sektorin organisaatioilla. Samoin henkilostémaaral-
tadn isommissa organisaatioissa on enemman esteita kuin pienemmisséa. Eniten tiedon
hyddyntamisen esteitd aiheuttavat puutteet osaamisessa, resursseissa ja tietojarjestel-
missa. Julkisissa organisaatioissa yleisin tunnistettu tiedon hyddyntadmisen este on resurs-
sien puute. Toiseksi yleisimpana esteené on tunnistettu vanhanaikaiset tietojarjestelmat ja

tietojen yhdistelyn ongelmat.
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Peltolan (2023, 23-25) tutkimuksesta tiedolla johtamisesta selvida, etta tiedolla johtaminen
ei nayttaydy esihenkildtydssa selkedna johtamismallina, mutta esihenkildiden toiminta ja
ajattelu pohjautuu tietoperustaisuuteen. Tiedon tarpeet tunnistetaan kohtalaisen hyvin ja
niiden jakamisessa ilmenee vahemman haasteita kuin tiedon hankinnassa, mittaamisessa,
analysoinnissa ja hyodyntadmisessa. Pelkdstaan datan avulla ei muutostarpeita pysty pe-
rustelemaan henkilostolle, koska tulkinnat, kokemuksellisuus ja merkitysten anto vaikutta-
vat siihen, miten asioihin suhtaudutaan. Henkil6stén tiedon ja osaamisen tunnistaminen ja
nakyvaksi tuominen on tarkedé, koska sen menettaminen vahentéaé organisaation tietope-

rustaa.
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5 Menetelmalliset lahtokohdat

5.1 Tutkimuksellinen kehittdminen

Tutkimuksellinen kehittdminen sijoittuu tieteellisen tutkimuksen ja arkiajattelun valimaas-
toon. Tieteellinen tutkimus nojautuu tutkimuskirjallisuuteen ja sen tavoitteena on tuottaa
uutta teoriaa. Arkiajatteluun pohjautuva kehittdminen pohjautuu puolestaan lahinna ideoi-
hin, joissa kriittinen arviointi on vahaista. Tutkimuksellinen kehittaminen perustuu seka teo-
riasta ettd kaytannosta kerattyyn ja arvioituun tietoon. Tutkimuksellisen kehittdmisen tavoit-
teena on pyrkimys kaytannon ongelmien ratkaisemiseen, parantamiseen tai kaytantdjen
uudistamiseen seka tuottamaan ammattialalle uutta tietoa. Lahtokohtana tutkimukselliselle
kehittdmistydlle on usein tybelamén kaytdnnon kehittdmis- tai muutostarve. (Ojasalo ym.
2018, 18-19.)

Toikko & Rantasen (2009, 9—10) mukaan tutkimuksellisen kehittAmistoiminnan ydin raken-
tuu tiedontuotannon, toimijoiden osallistumisen seké kehittdmisprosessin nakokulmiin. Tie-
dontuotannon nékdkulmasta tutkimustietoa ja tutkimusmenetelmia hyddynnetdaan kehitta-
mistoimien toteutuksessa ja arvioinnissa. Toimijoiden osallistuminen mahdollistaa erilaisten
nadkemysten saamisen kehittdmiseen, mutta myds kehittédjien osallistumisen konkreettiseen

toimintaan. Kehittdminen etenee prosessimaisesti erilaisten vaiheiden kautta.

Tutkimuksellisessa kehittdmisessa tutkimuksellisuus edellyttaa jarjestelmallisyytta, analyyt-
tisyytta seka kriittisyytta aivan kuten tieteellisessékin tutkimuksessa. (Ojasalo ym. 2018, 21;
Humak 2023). Tutkimuksellisessa kehittdmisessa hyddynnetddn olemassa olevaa tietope-
rustaa ja liitetdan kehittamistydssa syntynyt tieto puolestaan teoreettiseen tietoon osoittaen
mihin tietoperustaan tutkimuksellinen kehittamistyd liittyy. Parhaimmillaan kehittamistydssa
voidaan mallintaa uusia ty6elaman kaytantdja eli luoda uutta kaytannon teoriaa. (Ojasalo
ym. 2018, 21.) Tutkimuksellisessa kehittamisessé korostuvat erilaisten menetelmien moni-
puolinen kaytto ja se edellyttda aktiivista vuorovaikutusta eri tahojen kanssa (Humak 2023;
Ojasalo ym. 2018, 18).

Tutkimuksellinen kehittamistyd etenee yksinkertaistetusti suunnittelu-toteutus-arviointivai-
heiden kautta muutostydn prosessin mukaisesti. Suunnitteluvaiheessa méaaritellaén kehit-
tamishaasteet, asetetaan tavoitteet ja maaritelladn keinot tavoitteiden saavuttamiseksi. To-
teutusvaihe sisaltdd suunnitelman kaytannon toteutuksen. Arviointivaiheessa arvioidaan

muutoksen onnistumista. (Ojasalo ym. 2018, 22—-23.)
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5.2 Konstruktiivinen tutkimus

Taman tutkimuksellisen kehittdmistydn tydotteena oli konstruktiivinen tutkimus. Konstruktii-
vinen tyoote sopii, kun kehittamistehtavan tavoitteena on tuottaa uusi, konkreettinen tuotos,
toimintatapa tai -malli kaytdnnon ongelmaan. Konstruktiivisessa tutkimusmallissa kehitta-
minen pohjautuu tutkimustietoon, joka muodostuu olemassa olevasta teoreettisesta, etta
empiirisesta eli kaytannosta kerattavasta tiedosta. Tavoitteena on tuottaa uutta, teoreetti-
sesti perusteltua tietoa tai ratkaisu kaytdnnoén ongelmaan. Tavoiteltavaa on, etté ratkaisu
on toimiva my6s muualla kuin kohdeorganisaatiossa. Konstruktiivisella tydotteella pyritdan

muuttamaan kohdeorganisaation kaytanteitd tai toimintaa. (Ojasalo ym. 2018, 65-67.)

Konstruktiivinen ty6ote sallii monenlaiset tutkimusmenetelmaét ja uutta kehitettdessa suosi-
teltavaa on kerata tietoa monin eri menetelmin. Tutkimusprosessissa kaikki prosessin vai-
heet dokumentoidaan ja kaytetyt menetelmat ja ratkaisut perustellaan. Tutkimuksen teossa
korostuvat eri osapuolten valinen vuorovaikutus, kommunikointi ja yhteistyd seka kaytan-
nonlaheinen ongelmanratkaisu. Kayttajien tarpeiden tunteminen on tarkeaa. (Ojasalo ym.
2018, 65-68.)

Ratkaisuissa
kaytettyjen
teoriakytkentoje Ratkaisun
n nayttaminen ja soveltamisalueen
ratkaisun laajuuden
uutuusarvon tarkastelu
osoittaminen

Syvillisen
teoreettisen ja Ratkaisujen
kaytannollisen laatiminen
tiedon hankinta

Mielekkaan

ongelman
etsiminen

Kuvio 3. Konstruktiivisen tutkimusprosessin vaiheet (mukaillen Ojasalo ym. 2018, 67)

Konstruktiivisen tutkimusprosessin yksi vaihe on ratkaisun toimivuuden testaus heti ratkai-
sujen laatimisen jalkeen, mutta se jaa yleensa puuttumaan opinnaytetdissa. Myds arviointia

voidaan toteuttaa vasta kun toimintamalli on ollut kaytannon toimintana. (Ojasalo ym. 2018,
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68.) Niin tdssakin kehittdmistytssa ratkaisun toimivuuden arviointi jai kehittamistyén val-

mistumisen jalkeiseen aikaan.
5.3 Kehittdmaistyossa kaytetyt menetelmat

Konstruktiivisessa tutkimuksessa monimenetelmallisyys on suotavaa. Konstruktiivinen tut-
kimuksessa on tarkeda tuntea hyvin tutkittava kohde ja tydyksikon tarpeet, siksi yhteistyd
tyoyksikon jasenien kanssa korostuu. Tutkija toimii muutosagentin roolissa ja vaikuttaa si-
ten kohdeymparistoon. (Ojasalo ym. 2018, 68.) Osallisuutta mahdollistavat ryhmatyémene-
telmat sopivat, kun ideoidaan uutta. Ne lisdavat motivaatiota ja kiinnostusta kehittamiseen,

kun osallistujat pysyvat vaikuttamaan ja heita kuunnellaan. (Salonen ym. 2017, 58.)
TyOpaja

Tydpaja (Workshop) on osallistava yhteiskehittdmisen menetelma, jossa osallistujat saate-
taan toimimaan yhdessa erilaisilla vuorovaikutusta tukevilla menetelmilla. (Salonen ym.
2017, 91.) Se sopii, kun halutaan kehittdd toimintatapoja tai ratkaista ongelmia. Yhdessa
keskustelu tuo esille erilaisia hakokulmia ja luo yhteista ymmarrysta. Tyopajatydskentely
vaatii hyvan suunnittelun ja fasilitoinnin. (Lippo ym. 2022.) TyOpaja auttaa myts muutoksiin

sitoutumisessa, kun osallistujat ovat olleet itse ratkaisuja luomassa. (Lappalainen.)

Ty6pajassa keskustellaan kehittdmisidea kerrallaan niiden toteutusmahdollisuuksista tar-
kemmin ja tuodaan myo6s puutteita esille. Keskustelussa rakentavaan otteeseen pyritddn
esittamalla "miten”-kysymyksia. Tutkijan ja fasilitaattorin esteellisyys paatoksiin huomioi-
daan. Tutkija on esteellinen, jos hanen puolueettomuutensa on vaarassa asiaan liittyvan

vaikutuspiirin tai suhteen vuoksi (Arene 2019, 14).

Tyopajassa fasilitaattorin tehtadvana on valmistella, mahdollistaa menetelman kaytté ja luot-
sata toimintaa. Fasilitaattori huolehtii innostavasta ja turvallisesta ilmapiirista ja toimii puo-
lueettomasti ja sitoutuneesti. Fasilitaattori rohkaisee ja tukee kaikkien osallistumista varmis-
taen, ettd kaikkien danet ja toiveet tulevat kuulluiksi. Han varmistaa, etta kaikki tietdvat mita
on tarkoitus tehda ja huolehtii aikataulussa pysymisesta seka tydon etenemisesta. (Summa
& Tuominen 2009, 9-10.)

Kehittamistytssa kaytetyt Learning cafe- ja focusryhméhaastattelutilaisuudet ovat tydpa-
joja. Esihenkildille toimintasuunnitelmasta sopimiseksi jarjestettavan tyopajan keskustelu-

aiheet tasmentyvat tutkimusaineiston sisalldnanalyysin jalkeen.



22

Learning cafe

Learning cafe on ideointi- ja oppimismenetelma, jota kutsutaan myds oppimiskahvilaksi. Se
on ryhmatydskentelymenetelmd, jossa pyritddn ongelman tai kysymysten ratkaisuun. Me-
netelma perustuu vuorovaikutteiseen keskusteluun, jossa kaikkien osallistujien mielipiteita
ja ajatuksia kuunnellaan. Pyrkimyksena on l6ytaa ryhman yhteinen nakemys. (Salonen
2017, 87-88; Innokyla 2020.) Oppimiskahvilaa on kaytetty menestyksellisesti myos virtuaa-
lisesti Zoom-yhteyden avulla (Tiittanen & Sore 2018; Laine-Gossin 2022, 92—-93.)

Menetelmdassa jakaannutaan pdytaryhmiin tietyn kysymyksen tai teeman aarelle noin 15—
30 minuutin ajaksi. Keskustelussa syntyneet ideat kirjoitetaan ylds. Tavoitteena on rento,
kahvilamainen tunnelma. Prosessin edetessa ryhmat vaihtavat paikkaa aina uuden kysy-
myksen aarelle, jossa ryhma pohtii edellisen ryhmén tuottamia tuotoksia ja ideoi niita eteen-
pain. Jokaisessa poytaryhmasséa on pysyva puheenjohtaja, joka esittelee aiheen, innostaa
ideointiin ja kokoaa nousseita ajatuksia yl6s. (Haukijarvi ym. 2014, 37-39; Salonen ym.
2017, 87-88; Ojasalo ym. 2018.)

Focusryhmahaastattelu

Focusryhmahaastattelussa valittu ryhma keskustelee haastattelijan virittamasta teemasta.
Focusryhmahaastattelua kaytetddn muun muassa erilaisten ajatusten ja ideoiden jakami-
seen, uusien ideoiden tuottamiseen seka syvallisen tiedon saamiseen. (Salonen ym. 2017,
57.) Focusryhmahaastattelu on laadullinen tutkimusmenetelma, jonka avulla pyritdan sel-
vittdmaan haastateltavien kokemuksia tai mielipiteita ja niiden avulla lisaamaan ymmarrysta
aiheesta. Ryhmadynamiikan ansiosta keskustelun taso nousee eri asteelle kuin yksildhaas-
tattelussa. Tutkimusaineisto muodostuu naista keskusteluista. Menetelma sopii erityisesti
aiheisiin, joista ei ole viela paljon tietoa tai olemassa oleva tieto on epamaaraista. (Ojasalo
ym. 2018, 112.; Mantyranta & Kaila 2008.)

Ryhman koko on yleensa 4—-10 henkil6a. Haastateltavien valinnassa ei tilastollinen edusta-
vuus ole olennaista vaan kyky ilmaista erilaisia ndkokulmia tutkittavaan asiaan ja osallistua
keskusteluun. Tavoitteena on saada runsas keskustelu osallistujien valille. Ryhmakeskus-
telua yllapitaa haastattelija. Haastattelijoita voi olla useampi kuin yksi. Haastattelijan tehta-
vana on luoda turvallinen ja salliva ilmapiiri, jotta haastateltavat uskaltava ilmaista erilaiset
kasitykset ja mielipiteet. (Ojasalo ym. 2018, 112.; Mantyranta & Kaila 2008.)

Ryhmékeskustelussa haastattelija kohdentaa haastattelun valitsemiinsa teemoihin. Haas-
tattelu ei etene tarkkojen kysymysten kautta, vaan teemoissa liikutaan joustavasti ja haas-
tattelijalla on vapaus muotoilla kysymyksia tai kysymysjarjestysta. Kysymysrunko toimii la-

hinn& haastattelijan muistilistana. (Hirsijarvi & Hurme 2022, 46-47.) Keskustelu yleensa
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nauhoitetaan. Tallenne litteroidaan eli kirjoitetaan tekstiksi ja aineisto analysoidaan. Tulok-
set esitetdan teemoina, suorina lainauksina tai teoreettisena mallina. (Ojasalo ym. 2018,
112.; Mantyranta & Kaila 2008.) Litterointi helpottaa aineiston analysointia. Litteroinnin tark-
kuus liittyy tutkimuksen luotettavuuteen, litteroinnin tulee vastata haastateltavien lausumia
ja merkityksia. Litteroinnin tarkkuusvaatimus riippuu tutkimuksen tavoitteista sekd analyy-
sitavoista. (Vilkka 2021, 137-138.)

5.4 Sisallénanalyysi

Sisallénanalyysi on tutkimusaineiston tiivistamista ja jalostamista. Sisallonanalyysi sopii
haastatteluista, kirjoitetuista teksteista ja puhe- ettad kuva-aineistoista nousevien aineisto-
jen analysointiin. Siina keskitytaan tutkimuksen kannalta oleellisiin asioihin ja aiheisiin,
joita tutkittavat ovat tuoneet esille. Sisallonanalyysissé edetddn empiirisesta eli kokemus-
peraisesta aineistosta kohti kéasitteellisempaa nakemysta tutkittavasta ilmiosta. Analyysi
perustuu tulkintaan ja paattelyyn. Analyysin tavoitteena on jarjestaa tutkimusaineisto sa-
nalliseen, selkeaan muotoon sailyttden aineiston sisaltaman informaation, jotta siita voi-
daan tehda luotettavia johtopaatoksia ja saadaan vastaus tutkimustehtavaan. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 117-122) Tassa kehittamistydssa kaytettiin teemoittelua Learning cafe-
aineistojen ja aineistolahtdista sisallénanalyysia focusryhmahaastattelusta syntyneen ai-

neiston analysointiin.

Teemoittelua voidaan pitad yhtena sisallonanalyysin muotona. Se on tutkimusaineiston jar-
jestamista sen mukaan, mita kustakin teemasta eli aiheesta on sanottu. Siin& laadullinen
aineisto pilkotaan ja ryhmitellaén erilaisten teemojen mukaan, mikd mahdollistaa teemojen
esiintyvyyden vertailun aineistossa. Teemoittelussa lukumaaria voidaan tarkastella tai jat-
taa tarkastelun ulkopuolelle. Ennen teemoittelua aineisto voidaan myos ryhmitella. Teemoit-
telun ideana on etsia aineistosta tiettya teemaa kuvaavia nakemyksia. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 106-107.)

Aineistolahtoinen sisallénanalyysi voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen: pelkistiminen eli
redusointi, ryhmittely eli klusterointi ja kasitteellistaminen eli abstrahointi. Pelkistamisvai-
heessa aineistoon tutustutaan lukemalla sitd avoimesti ilman ennakkokasityksia kokonais-
kuvan saamiseksi ja poimitaan tutkimustehtavan kannalta oleellisia asioita. Pelkistaminen
voi olla tutkimusaineistosta ilmaisujen etsimista, tiedon tiivistdmista tai hajottamista. Tavoit-
teena on karsia tutkimusongelman kannalta epdolennainen tieto pois kadottamatta tarkeaa
tietosisaltvd. Ryhmittelyvaiheessa aineistossa kiinnitetd&n huomiota aineiston sisallon sa-
manlaisuuksiin, etta eroihin naita ryhmitellen ja luokitellen. Samaa ilmitta kuvaavat kasitteet
ryhmitella&n ja naistd muodostuu alaluokkia. Luokittelussa aineisto tiivistyy. Luokittelua jat-

kamalla muodostuu ylaluokkia ja naista paaluokkia. Kasitteellistamisvaiheessa luokituksen
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yhdistamisia jatketaan niin kauan kuin se on aineiston sisallon osalta jarkevaa ja mahdol-
lista. Kasitteita yhdistelemalla saadaan vastaukset tutkimustehtavaan. (Puusa 2020,146;
Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-127.) Analyysi jatkuu tarkastelemalla sité teoreettisen viiteke-
hyksen avulla sek& vertailemalla sitéd aiempaan tutkimus- ja teoriatietoon. Analyysin kai-
kissa vaiheissa ja johtop&atoksissa tutkijan on tarkedd ymmartaa asiat tutkittavien nakokul-
masta ja mitd ne merkitsevat tutkittaville. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-127; Vilkka 2021,
164, 170.)

Affinity Diagram-menetelma sopii monimenetelmallisesti keratyn tiedon ryhmittelyyn. Se on
myds visuaalinen tydkalu, joka auttaa kokonaiskuvan hahmottamisessa. (Stickdorn 2018,
110-113.) Affinity Diagram-menetelman tai affiniteettikaavion avulla voidaan jarjestaa, yh-
distda ja ryhmitella prosessiin tai ongelmaan liittyvia tietoja ja ideoita niiden affiniteetin tai
samankaltaisuuden mukaan. Sita kaytetaan usein aivoriihen jalkeen tulosten jarjestelyyn tai
kyselytulosten analysointiin. Menetelman on luonut 1960-luvulla japanilainen Jiro Kawakita.
(ASQ 2023). Menetelmassa eri menetelmilla kerétyt tiedot kirjataan liimalapuille. Yhdelle
limalapulle kirjataan vain yksi tieto seka mista l6ydos on tullut. Taman jalkeen laput ryhmi-
telladn I6ydostiedon mukaan loogisiksi kokonaisuuksiksi. Nain saadaan [6ydoksista koko-
naiskuva, millaisia I6ydoksia on noussut, mista ne ovat tulleet ja mitk&a Ioydoksista toistuvat
kaytettaessa eri menetelmia. Affinity Diagram-menetelma auttaa hahmottamaan, mitka l1oy-
dokset ovat merkityksellisia kokonaisuuden kannalta. (Suomidigi 2019; ASQ 2023.) Tassa
kehittamistydssa kaytettiin Affinity Diagram-menetelmaa tiedon ryhmittelyyn. Menetel-
massa tutkimustiedosta kaytetdan sanaa l0ydos, mutta tassa kehittamistydssa l6ydoksen

tilalta kaytetaan sanaa ilmaisu.
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6 Tutkimuksellisen kehittamistyon toteutus
6.1 Kehittdmistyon aikataulu ja kulku

Mielekk&én ja tydeldman tarpeista lahtevan kehittAmistyon aiheen ideointi alkoi joulukuussa
2022. Tyon tavoitteiden maarittelyn jalkeen tutustuttiin teoreettiseen tietoon tyéntekijakoke-
muksekseen perustuvaan esihenkildtyéhon. Opinndytetydsuunnitelma valmistui huhti-
kuussa 2023. Keski-Suomen hyvinvointialueelta saadun tutkimusluvan jalkeen kevaan ja
kesan 2023 aikana toteutettiin kehittamistydhon aineiston keruu valituilla tutkimusmenetel-
mill& ja tutkittiin ja kuvattiin tyontekijoiden ja esihenkildiden kokemukset seka ideat. Toimin-
tasuunnitelma valmistui lokakuussa 2023. Liitteessd 2 kehittAmistyon toteutusaikataulu

seka kulku.
6.2 KehittAmistyon aineiston keruu

Tassa kehittamistydssa aineiston keruu toteutettiin Learning cafe-menetelmalld sek& fo-
cusryhmahaastattelulla. Learning cafe-tilaisuus jarjestettiin hoitajille kaksi kertaa ja esihen-
kil6ille kerran kokemuksellisen tiedon keraamiseksi. Focusryhmahaastattelu toteutettiin hoi-
tajille kerran. Sen tavoitteena oli saada lisé- ja vahvistustietoa Learning cafe-menetelmalla

saatujen tietojen tueksi ja syventdmaan tietoa.
6.2.1 Ensimmainen Learning cafe-tilaisuus hoitajille

Ensimmainen Learning cafe-tilaisuus pidettiin toukokuussa 2023. Kehittamistyosséa Lear-
ning cafe-menetelmien tavoitteena oli yhteisen keskustelun avulla tuottaa mahdollisimman
monipuolisesti hoitohenkildstén kokemuksia ja kehittdmisideoita annettuihin teemoihin (Liite

3) seké osallistaa henkilostd kehittdmiseen.

2. Esihenkilotyon 3. Mita
1. Esihenkiltysn T E, a)esihenkil
. . tyytymattomyyden .
onnistumiset, aiheet b) tyontekija 4. Hyva
vahvuudet, toimivat . ! . . esihenkilotyd on
N toimimattomat voisi tehd3, jotta
kaytanteet s - -
kaytanteet, huono tyon tekeminen
kokemukset sujuisi paremmin

Kuvio 4. Kehittamistydn teemat
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Ty6paja oli auki 2 tuntia 45 minuuttia ja se ajoittui tydvuorojen vaihteeseen, mika mahdollisti
mahdollisimman monen hoitajan irrottautumisen yksikdista. Tilaisuuteen osallistui 40 hoita-
jaa konservatiivisilta ja operatiivisilta vuodeosastoilta vapaaehtoisuuden pohjalta. Tybaikaa
tyOpajaan kului noin yksi tunti hoitajaa kohti. Hoitajat tulivat yksitellen tai pienissa ryhmissa
sen mukaisesti, miten pystyivét irtautumaan omista yksikoistéaan. Vaikka he tulivat tilaisuu-

teen oman aikataulunsa mukaan, heistd muodostui luontevasti 2—4 hengen ryhmia.

Hoitotyon akuutin luonteen vuoksi aikataulutettu osallistuminen oli haasteellista ja taméan
vuoksi hoitajien osallistuminen mahdollistettiin oman aikataulun mukaisella osallistumisella.
Tata joustavaa toimintamallia oli kaytetty Sairaala Novassa jo aikaisemmin onnistuneesti.
Learning cafe-tilaisuuksista kerrottiin edeltavasti osastokokouksissa. Tutkimuspaivana esi-
henkilot kavivat asiasta muistuttamassa ja tilaisuuden ajankohta ja paikka nakyi myés osas-

tojen infotauluilla.

Learning cafe-tilaisuudessa oli nelja péytaryhmaa, joissa jokaisessa kasiteltiin yhta teemaa.
Keskustelu ryhmissa oli vilkasta, eika Kiireen tuntua ollut. Jokaisessa poytaryhmassa ol
puheenjohtajana toimiva emanta tai isdntd, joka innosti osallistujia keskustelemaan ja auttoi
kirjaamaan osallistujien ajatuksia ja kokemuksia ylos Post it-lapuille flappipaperille. Ennen
tilaisuuden alkua emannat ja isannat perehdytettiin tehtavadn. Eméannat ja isannat olivat
yksikéiden ulkopuolisia henkil6ita, jotta heidan vaikutuksensa vastauksiin olisi mahdollisim-

man vahainen objektiivisuuden turvaamiseksi.

Ty6pajan lopuksi emannat ja isdnnat kertoivat tiivistetysti keskusteluissa nousseet paa-
asiat. Paasaantoisesti ryhmat etenivat numeroidussa teemajarjestyksessa. Mutta ryhmilla,
jotka olivat aloittaneet teemasta nelja "Hyva esihenkilotyo on”, oli ollut helpompi keskustella
teemasta yksi "Esihenkil6tydn onnistumiset, vahvuudet ja toimivat k&ytanteet”. Todettiin,

ettd seuraavassa Learning cafessa ryhmat ohjataan alkamaan teemasta nelja.
6.2.2 Toinen Learning cafe-tilaisuus hoitajille

Toinen Learning cafe-tilaisuus pidettiin reilun viikon kuluttua ensimmaisestéa. Osallistujia ol
24. Tyopaivana oli niitd hoitajia t0issa, jotka olivat jo ensimmaisella kerralla osallistuneet
tilaisuuteen, joten osallistujamaara jai alhaisemmaksi kuin ensimmaisella kerralla. Lisaksi
yhdelld erikoisalalla oli haasteellinen hoitajatilanne, joka vaikutti heiddn osallistumismah-
dollisuuteensa. Tilaisuus toteutui samalla toimintamallilla kuin ensimmainen Learning cafe-
tilaisuus. Kaikki osallistujat osallistuivat 2—4 henkilon ryhmissa ja ryhmia tuli tasaisesti. Ryh-
mat keskustelivat aktiivisesti ja tunnelma oli rauhallinen. Ryhmat aloittivat keskustelun tee-
masta nelja. Kehittamistydn aihe sai positiivista palautetta ja kiinnostusta herétti se, miten

kehittamistyo tasta etenee sekad millainen tuotos syntyy.
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Kuva 1. Hoitajien Learning cafe-tilaisuuksissa syntynyt aineisto Teemasta 2

6.2.3 Focusryhméahaastattelu

Focusryhméahaastattelu toteutettiin kesékuussa 2023. Focusryhméhaastattelussa késiteltiin
samoja teemoja kuin Learning cafe-tilaisuuksissa taydennettyina lisékysymyksilla (Liite 4).
Focusryhméahaastatteluun osallistui kahdeksan vapaaehtoista hoitajaa, jotka edustivat ke-
hittdmistydn kohteena olevia erikoisaloja. Tilaisuuteen osallistujiksi pyydettavat valittiin
haastattelupaivana tydssa olevista hoitajista, jotka tunsivat esihenkilotyon ja yksikdiden toi-
mintatavat hyvin. Osallistujat eivat olleet osallistuneet Learning cafe-tilaisuuksiin. Keskus-
telu kesti 1 tunti 10 minuuttia. Haastattelu tallennettiin Helppo &anentallentaminen -sovel-
luksen avulla matkapuhelimella sek& Word-ohjelmaan liittyvan @anitystilan avulla. Keskus-

telu tallennettiin kahta menetelmaa kayttaen aanityksen onnistumisen varmistamiseksi.

Tallennettu haastattelu litteroitiin. Litteroinnin apuna kaytettiin World-tallennusohjelman te-
kemaa pikakirjoitusteksti& puheesta. Litteroinnin tarkkuustaso riippuu siité, mita tutkimuk-
sella tavoitellaan ja millaisia [ahestymistapoja kaytetaan (Vilkka 2021, 137-138). Tassa ke-
hittdamistydssa oltiin kiinnostuneita puheen siséllosta, joten oleellista oli I6ytaa haastatelta-
vien vastaukset teemoihin. Aénitallennuksen avulla pikakirjoitetusta tekstista korjattiin vain
haastateltavien vastauksia koskevat kohdat oikein kirjoitetuksi ja siten, ettd haastateltavien
lausumat tulivat ymmarretyiksi. Litteroinnissa ei saa haastateltavien puheita muuttaa
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tutkimuksen luotettavuuden sailyttdmiseksi (Vilkka 2021 138). Litteroitua tekstia syntyi yh-

deksan Word-sivua, kayttssa oli fontti 11 ja rivivali 1.
6.2.4 Learning cafe-tilaisuus esihenkilGille

Esihenkildiden Learning cafe-tilaisuuteen osallistui kehittdmistydosuunnitelman mukaisesti
kolme osastonhoitajaa ja kuusi apulaisosastonhoitajaa. He jakautuivat satunnaisjarjestyk-
sessa kolmeen kolmen hengen ryhmiin, ja kukin ryhma aloitti eri teemasta. Ryhmat kayttivat
10-15 minuuttia aikaa teemaa kohti. Keskustelu oli aktiivista ja tuotosta Post it-lapuille syn-
tyi runsaasti. Esihenkildille kohdennetulla Learning cafe-tilaisuuden tavoitteena oli 16ytaa

mahdollisia hoitajien ja esihenkiléiden nakemysten eroavaisuuksia, esihenkildiden "sokei-

den pisteiden” I6ytamiseksi ja kehittdmisessa huomioitavaksi.

Kuva 2. Esihenkildiden Learning cafe-tilaisuuksissa syntynyt aineisto Teemoista 1 ja 3
6.2.5 TyOpajatydskentely merkityksellisista tutkimustuloksista

Esihenkildille kohdennettu ty6paja pidettiin aineiston analyysissa syntyneiden tulosten val-
mistumisten jalkeen syyskuun lopulla ja siihen osallistui vuodeosastojen yhdeksan esihen-
kilo&. Tyopajassa keskusteltiin tavoitteista ja ratkaisukeinoista tutkimusaineistosta tuloksina
nousseille merkityksellisille ja ratkaisuja vaativille ongelmille seka tyytymattomyytta aiheut-
taville etta vaalittaville asioille. Tydpajan tavoitteena oli sopia aineiston tuloksiin pohjautuva
toimintasuunnitelma esihenkilotydn kehittamiseksi.
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TyOpaja eteni fasilitointisuunnitelman mukaan. Lyhyen alkuinfon jalkeen esiteltiin kehitta-
mistyon prosessi, menetelmat seka tulokset. Merkitykselliset tulokset nousivat padosin Tee-
masta 2 "Esihenkiléston ongelmat, tyytymattémyyden aiheet, toimimattomat kaytanteet ja
huonot kokemukset”. Keskustelun aiheena olleet merkitykselliset tulokset olivat esihenki-
16illa koko ajan nahtavilla kokonaisuuden hahmottamiseksi. Fasilitoijalla merkityksellisiksi
nousseet aiheet olivat teemoiteltu taulukkoon. Keskustelu kuitenkin eteni luontevasti tee-

masta toiseen. TyOpaja kesti kaksi tuntia.
6.3 Aineistoanalyysi
6.3.1 Hoitajien Learning cafe-tilaisuudet

Hoitajien Learning cafe-tilaisuuksissa syntyneiden aineistojen analyysi toteutettiin teemoit-
telemalla. Learning cafe-tilaisuuksissa syntyneet aineistot olivat Post it-lapuilla teemoja kos-
kevilla flappipapereilla. Hoitajien Learning cafe-tilaisuuksissa Post it-lapuille kirjattujen il-

maisujen kokonaismaarat teemoittain ovat alla olevassa taulukossa.

Teema 1: Nykyisen
esihenkilotyon on-
nistumiset, vahvuu-
det, toimivat kdytan-
teet

n=ilmaisujen maara

Teema 2. Nykyisen
esihenkilotyon on-
gelmat, tyytymatto-
myyden aiheet, toi-
mimattomat kaytan-
teet, huonot koke-
mukset

Teema 3. Mit

a) tyontekija

b) esihenkil6 voisi
tehds, jotta tyon te-
keminen sujuisi pa-
remmin?

Teema 4. Hyvi esi-
henkilotyo on

Learning cafe
hoitajat

n=111

n=70

a) n=68
b) n=46

n=94

Taulukko 1. Hoitajien Learning cafe-tilaisuuksissa syntyneiden ilmaisujen mééarat (n)

Aineiston jokainen neljastd teemasta analysoitiin erikseen. Aineistoanalyysissa edettiin
teema kerrallaan siten, etté ensin taysin samoja ilmaisuja yhdisteltiin. Taman jalkeen ilmai-
suja ryhmiteltiin ja samaa tarkoittavia ilmaisuja yhdistettiin ja kirjattiin yhtend vastauksena
muistilappuun. Lappuun laitettiin merkint&, kuinka monen Post it-lapun tieto oli tahan yhdis-
tetty. Samaa aihetta kuvaavat ilmaisut ryhmiteltiin loogisesti lahekkain.

O [ifines Kysyy, miten Ty6vuorotoiveet Ty6vuorotoiveet Joustavuus tyo-
S menee, mita huomioidaan x7 toteutetaan vuoroasioissa x2
kuuluu, kun mahdollisuuk-
kay yksikossa sien mukaan Tydvuorot tul-
" . leet ajallaan
Kayvat arkisin Tyvuorotoiveet Jos tyévuoro- !

kysymassa toteutuneet x4 muutoksia niin
kuulumisia yk- se kysytaan x2 ->
sikoissa auttaa jaksa-

Kuvio 5. Esimerkki hoitajien ilmaisujen yhdistelemisesta ja ryhmittelysta Teemasta 1
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Ryhmittelyn jalkeen jokaisen neljan teeman ilmaisut siirrettiin omaan Affinity Diagram-tau-
lukkoon. Jokaisen teeman sisalla aineisto viela teemoiteltiin esihenkilon paivittaistydssa
vaadittavien taitojen mukaisesti. Teemoittelu perustui Siiralan (2020, 63—65) kasitykseen
esihenkilon paivittaistydssa vaadittaviin toiminnan yhteistyd-, johtamis-, viestinta- hoitotyo-
ja toiminnan koordinaatiotaitoihin sekd uusien tydntekijoiden rekrytointitaitoihin (Siirala
2020, 63-65). Teeman kolme "Mita tydntekija voisi tehda, jotta tydn tekeminen sujuisi pa-
remmin” osuuden kohdalla ryhmittelyssa kaytettiin tydelamataitoon liittyvia kasitteita, koska
teema liittyi tydntekijan toimintaan eika esihenkilotydhon. Lisdksi teemojen erottamiseksi ja

hahmottamisen helpottamiseksi k&ytettiin vareja.

Johtaminen (luottamus ja

paatoksenteko

Kuva 3. Esimerkki Affinity Diagram-taulukon aineiston analyysistd Teemasta 1

Yhteenvetona voidaan todeta, etta hoitajien Learning cafe-tilaisuuksista syntyneet tulokset
analysoiiin neljan teeman mukaisiin Affinity Diagram-taulukkoihin, joihin oli koottu hoitajien
Post it-lapuille ilmaisemat kokemukset samoja ilmaisuja yhdistellen ja aiheita teemoitellen

ja ryhmitellen.
6.3.2 Focusryhméahaastattelu

Focusryhméhaastattelussa hoitajien tuottama aineisto analysoitiin aineistolahtdisella sisal-
I6nanalyysilla. Focusryhméhaastattelusta syntynyt aineisto oli litteroituna. Aineistoon tutus-
tuttiin lukemalla sitd avoimesti ilman ennakkokasityksid useaan kertaan kokonaiskuvan
saamiseksi. Tekstistéa poimittiin jokaisesta neljasta teemasta erikseen korostusvaria kayt-
taen tutkimustehtavan kannalta oleelliset hoitajien alkuperéiset ilmaisut. Teemasta yksi al-
kuperdisista ilmaisuista poimittiin esihenkilotydn onnistumisia ja vahvuuksia kuvaavat ilmai-
sut, teemasta kaksi poimittiin ongelmia ja tyytymattdmyyden aiheita kuvaavat ilmaisut, tee-
masta kolme poimittiin mitd tyéntekija ja esihenkild voisivat tehd, jotta tyon tekeminen su-

juisi paremmin ilmaisut ja teemasta nelja hyvaa esihenkildtyéta kuvaavat ilmaisut.

“kaikki kenen kanssa mé oon ollut tekemisissé, ne on ollut mun mielestd helposti

lahestyttavia, vaikka ei ole valttaméatta kauhean tuttujakaan”...
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- heijastuu kentélle, ettd tdmmoista yhteistyota yli rajojen esimerkkia, ettei katsota

niinku hyvin tiukkaa...”

Alkuperéaiset ilmaukset pelkistettiin ja listattiin allekkain. Taman jalkeen aineistosta etsittiin
samankaltaisuuksia kuvaavia ilmaisuja. Nama ryhmiteltiin allekkain ja ndista muodostettiin
alaluokkia. Alaluokat nimettiin aineiston sisaltoa kuvaavilla kasitteilla. Ryhmittelya jatkettiin
ja alaluokkia yhdistelemalla muodostettiin ylaluokat. Esimerkki focusryhmahaastattelun ai-
neistoanalyysista Teemasta 1. Esihenkilotydn onnistumiset, vahvuudet, toimivat kaytanteet

ovat ndhtavissa alla olevassa taulukossa 2.

Alkuperéinen il- Pelkistetty ilmaisu Alaluokka =teema | Ylaluokka
maisu

Ovat tosi helposti Esihenkilot ovat helposti | Lahestyttavyys

lahestyttavia ja mi- l[&hestyttavia

nusta tuntuu, etta
ovat oikeasti kiinnos-
tuneita ihmisesta ja
hanen jaksamises-
taan ja ottavat ela-
mantilanteita huomi-

oon
Kaikki kenen kanssa | Esihenkilét ovat helposti
olen ollut tekemi- l&hestyttavia

sisséa, ovat olleet hel-
posti lahestyttavia,
vaikka eivat ole valt-
tamatta kauhean tut-

tujakaan
Ovat tosi helposti 1a- | Esihenkilot tukevat tyon- | Tyontekijoiden jak-
hestyttaviad ja minusta | tekijan jaksamista samisen tukeminen

tuntuu, etta ovat oike-
asti kiinnostuneita ih-
misesta ja hanen Tyontekijaa tu-
jaksamisestaan ja keva esihenkil6tyo
ottavat elamantilan-
teita huomioon
Ovat tosi helposti 1&- | Esihenkilot ottavat ty6n-
hestyttaviad ja minusta | tekijoiden elaméantilan-
tuntuu, ettd ovat oike- | teet huomioon (johta-
asti kiinnostuneita ih- | mistydssa)

misesta ja hanen jak-
samisestaan ja otta-
vat elaméntilanteita

huomioon
On kysytty, etta mitd | Esihenkilo kysyy tyonte- | Tyontekijoista valit-
sinulle kuuluu kijan kuulumiset taminen

Kun on ollut haasta- Esihenkild kysyy tydnte-
via elamantilanteita, kijan kuulumiset haasta-
on tuntunut hyvalta, vissa tilanteissa

kun on kysytty kuulu-
misia, Kiva juttu.
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Olen nadhnyt myds
erilaisia esimiehia,
keita ei niin paljon
kiinnosta, niin se on
tosi suuri asia ja etu

Esihenkildiden kiinnos-
tus tyontekijoistaan koe-
taan tarkeaksi

Ovat tosi helposti 1&a-
hestyttavia ja mi-
nusta tuntuu, etta
ovat oikeasti kiin-
nostuneita ihmi-

Esihenkil6t ovat kiinnos-
tuneita tyontekijoistaan

Kiinnostus tyonteki-

jOista

huomioon

sestd ja hanen jak-
samisestaan ja otta-
vat elamantilanteita

Taulukko 2. Esimerkki Teeman 1. Esihenkilétydn onnistumiset, vahvuudet ja toimivat kay-

tanteet aineistoanalyysista

6.3.3 Esihenkildiden Learning cafe-tilaisuus

Esihenkildiden Learning cafe- tilaisuuksista syntynyt aineisto analysoitiin teemoitellen vas-

taavasti kuin hoitajien Learning cafe-tilaisuuksissa tuotettu aineisto. Esihenkildiden Post it-

lapuilla tuottamien

ilmaisujen kokonaismaarat teemoittain ovat alla olevassa taulukossa.

Teema 1: Nykyisen
esihenkilotyon on-
nistumiset, vahvuu-
det, toimivat kdytan-
teet

n=ilmaisujen maara

Teema 2. Nykyisen
esihenkilotyon on-
gelmat, tyytymatto-
myyden aiheet, toi-
mimattomat kaytan-
teet, huonot koke-
mukset

Teema 3. Mits

a) tyontekija

b) esihenkil6 voisi
tehds, jotta tyon te-
keminen sujuisi pa-
remmin?

Teema 4. Hyvi esi-
henkilotyo on

Learning cafe
esihenkilot

n=21

n=21

a) n=16
b) n=11

n=24

Taulukko 3. Esihenkildiden Learning cafe-tilaisuudessa syntyneiden ilmaisujen maarat (n)

Aineistoanalyysissa edettiin kuten hoitajien Learning cafe-aineiston analyysissé teema ker-

rallaan. Teeman sisalla tdysin samoja ilmaisuja yhdisteltiin ja yhdistettyjen ilmaisujen maara

merKkittiin ilmaisun perdan. Taman jalkeen samaa aihetta kuvaavia ilmaisuja ryhmiteltiin.



Henkilokunnalle
helposti lahes-
tyttavia
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Hoitajatausta
kaikilla

Kehittamis-
myodnteisyys

Yhteiset tavoit-
teet

Halu kouluttau-
tua

Perehdytys x2

Tyon jako

Kuvio 6. Esimerkki esihenkildiden ilmaisujen yhdistelemisesta ja ryhmittelysta Teemasta 1

Esihenkildiden ilmaisut liitettiin teemojen mukaisesti hoitajien vastauksista tehtyihin neljaén

Affinity Diagram-taulukkoon. Liittiminen tapahtui siten, etta Affinity Diagram-taulukon muis-

tilapuilla olevista hoitajien ilmaisuista ympyrdéitiin ne, jotka ilmenivat myods esihenkilévas-

tauksissa. Esihenkildiden ilmaisut, joita hoitajat eivat tuoneet vastauksissaan esille, kirjattiin

pelkkaan ympyréaéan. Nain pystyttiin erottamaan esihenkildiden ja hoitajien valiset yhtenaiset

kokemukset ja ndkemysten eroavaisuudet.

Ach Yhteiséllinen
tyGtehtavia tydvuorosuunnittelu
selkeytetty

Resurssivastaavat
Perehdytys e
sijaishankintaa,
ohille j5a aikas
hoitotyalle

Tehdaan tyota
paikka- ja
henkilékunta-
resurssien
eteen

Tyénjako on
hyva kun yksi
on

resursseissa,
vastuualueita
jaettu

Valmis uuteen
positiivisella
tavalla

Yhteiset
tavoitteet

kehittdmis-
mydnteisyys

Halu
kouluttautua

Tydta jaettu Sastu lisaa
esim. vain yksi esihenkilsit
menee sijaisia & toive etta

vastaan- nakyy
ottamaan arjessa

Kuva 4. Esimerkki Affinity Diagram-taulukon esihenkildiden tuottaman aineiston analyysista

Teemassa 1
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7 Tulokset
7.1 Hoitajien kokemukset

Learning cafe
Teema 1: Nykyisen esihenkilotydn onnistumiset, vahvuudet ja toimivat kaytanteet

Hoitajien kokemusten mukaan esihenkilot ovat helposti lahestyttavia ja toimivat tasapuoli-
sesti. Hoitajat kuvasivat, etta esihenkil6illa on hyvét vuorovaikutustaidot. He kuuntelevat ja
kysyvét yksikoissa kdydessaan kuulumiset. Aineistoista ilmeni, etté hoitajat kokevat esihen-
kiliden kohtaavan myos tydntekijat yksildllisesti, tuntevat hyvin alaisensa, minka kuvattiin
nakyvan eldamantilanteiden ja jaksamisen huomioimisena. limapiiri oli koettu positiiviseksi.
Hoitajat olivat todenneet esihenkildiden keskustelevat keskendan ja heidan valinen yhteis-
tyo oli ndhty toimivan. Esihenkildiden yhteistyd yli erikoisalarajojen koettiin toimivan myds
esimerkkina hoitajille. Hoitajat kokivat toiminnan kannustavana ja joustavana. Esihenkil6i-

den tavoitettavuus oli soittamalla tai Teamsilla hyva ja kynnys ottaa yhteytta oli matala.

Yhteistyokyky (vuorovaikutustaidot)

Hywét Ykzilillinen Kanmustava Joustavuus i

d Luotety Voi antsa

vuorovaikutuz- kohtsaminen. iimapiiri x2 €2 s ;:Iautetts

taidot x3. Fénaihenki-

lalle -
turvallizwus
Positii § Avoimuus
Innostewva ilﬁ:‘xluli‘;n 2 Tasap:ghsl.n.l!
§ . Esinenkilat Helpoo Mataial
Azigllinen l&ieslgm\'é Owat keskustelevat tevoittas, aina kyninyks:
" puclueettomis keskengdn, 554 jonkun tavoitstta,
Ja tasapuocisia yhiteistyd kiinni [ soitto, x2
teams, kiy
paikan pagka)
®2
Kuuntelee x5
On Kwsyw mi ByWE i

N WEYY miten K&y at arkisin Waikut.
kainnostunut «3 menee, mité kyselemassa ma:\.lddll
kuuluu, kun kudumisia _ Itz voi vai
kay yheikgissa Dresms tydvuar

Kuva 5. Esimerkki Learning cafe-menetelmall& nousseista hoitajien ilmaisusta liittyen yh-

teistybhon Teemassa 1

Hoitajat kokivat esihenkildiden ottavan ongelmat ja asiat esille ja toimivan henkildstén asi-
oiden puolesta puhujina. Tyoévuoro- ja lomatoiveet oli hoitajien mukaan huomioitu hyvin.
Tydévuorotoiveet olivat myds hyvin toteutuneet ja tydvuoromuutoksista voitiin keskustella.
Hoitajat kokivat johtamisen osallistavaksi johtamiseksi. Esihenkildiden hoitajataustaisuus

katsottiin auttavan tehtdvassa, kun esihenkilot tietavat tyokaytanteet. Hoitajat nostivat
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vastauksissa sdanndlliset kokoukset ja osastokokoukset merkityksellisiksi toimiviksi kaytan-

teiksi.

Johtaminen (luottamus ja

paatoksenteko

Johtaminen

gtus(eminen,

joustot

Tydwuorotoiveet

- . Tyévuoro- huomigidaan Loma-
Tukee Huomioidaan Huomioidaan Poissacioihin suunnittelu x7 Joustavuus toiveet
tyantekijoits, hoitajien Jos haluaa yritetty saada tydvuoro—
i jeksaminen-» & g Wz otetaan
esim. 18 tehda
_ X sijaisia, asioissa X2 huomicon
ik&johtaminen o Es'mi_ _ lyhempaa huomicidaan 4
vansrnetaan tyOaikaa tai kuormittavuus *
potilaspaikkoja tarvitses vp _ -
- Riippuu Toivest
—— _ kuka tekes toteutetaan
- listat mahdoll Tyévuoro-
Tyontekijan mukaan toivest
asioita!f Pitaa Naakt s toteutuneet
hu‘;"ﬂg;'?;;n Tuntee yksikon henkilostan et
pe Jhenkilastén puolesta [ -
= alsgnsa puolia puhuja
® |
esim tarpet x2 : e
- Tydvuorot
tulest . L :
i . sjallaan tydvuoromuutoksia,
_ _ _ niin se kysytdan x2 Joustavuutta ja
Tietas osaton - auttaa tasapuolisuutta
i jaksamaan 1&
erityispiirteet Puuttuu o YEYY
angelma- AR -
tilanteisiin kokoukset Saannalliset
%2 viikoittain kokoukset - -
Huomioidaan
L jaksaminen )
Tietaa tyo- = - | 0ss-aik w Jousto.
kéytantest, tydvuorot) x2 Iyhempaan molemmin
hoitaja— tyoaikaan, puolin
tausta Alzisia Osallistavaa Demoraattista
motivoiva Jjohtamista johtamista —

Kuva 6. Esimerkki Learning cafe-menetelmalla nousseista hoitajien ilmaisusta liittyen joh-

tamiseen Teemassa 1

Hoitajat ilmaisivat, ettéd esihenkildiden tydnjakoa erityisesti apulaisosatonhoitajien tydtehta-
vid oli kehitetty ja tyota ja vastuualueita oli jaettu. Hoitajien kokemusten mukaan tama oli
ollut jarkevaa ja hyva toimintamalli, kuten my6s perehdytyksen kehittdminen. Apulaisosas-
tonhoitajan tytkuvaa oli kirjoitettu auki, kuten hoitajat olivat toivoneet. Tydnkuvasta selviaa,
ettd tyo sisaltda resurssivastaavan tehtavia seka tydvuorolistojen tekoa ja nama ty6t olivat

nayttaytyneet hoitajille.
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Ach _ Yhteisollinen Valmis uuteen
tydtehtavia tyGvuorosuunnittelu positiivisella
selkeytetty tavalla

Resurssivastaavat
tekevat
Perehdytys sijaishankintaa,

ohille jaa aikaa
hoitotyélle

Tehdaan tyata Tyonjako on _ 3 |
i [ 5 R oté aatu lisé
paikka- ja hyva kun yksi T&‘Dtaj_aettu_ p k'|'l
henkildkunta- on esim. vain yksi esinenkilol
resurssien resursseissa, menee sijaisia to:}\;ekett
steen vastuualueita EHEEl= akyy
ottamaan arjessa

jaettu

Kuva 7. Esimerkki Learning cafe-menetelmalld nousseista hoitajien ilmaisusta liittyen toi-

minnan kehittdmiseen Teemassa 1

Teema 2. Nykyisen esihenkildtyon ongelmat, tyytymattémyyden aiheet, toimimatto-

mat kaytanteet, huonot kokemukset

Hoitajat kokivat suurimmaksi ongelmaksi ja tyytymattdmyyden aiheeksi esihenkildiden las-
ndolon vahaisyyden. Esihenkil6t olivat fyysisesti etdalla ja heitd tapasi harvoin. Hoitajat ko-
kivat taman heikentdvan esihenkildiden tietoisuutta osaston tilanteesta, ja hoitajien kynnys
ottaa esihenkiléon yhteytta kasvoi. Liséksi esihenkilon lasnaolon puutteen nahtiin mahdol-

listavan "kuppikuntien” muodostumisen yksikoéihin ja aiheuttavan hoitajien valille eripuraa.

Hoitajat toivat vastauksissaan esille, etta esihenkil6illa on liian paljon alaisia ja liian iso alue
hallittavana. Hoitajille esihenkildt nayttaytyivat kiireisind. Hoitajien kokemuksen mukaan esi-
henkil6illa oli liian paljon toita ja he olivat kuormittuneita, mika koettiin lisdavan hoitajan yh-
teydenottokynnystéa esihenkilé6n. Hoitajakokemuksen mukaan esihenkiltt kylla kavivat yk-
sikssa lyhyesti paivittain, mutta tyontekijdiden huomioiminen ja ilmapiirin aistiminen jai va-
haiseksi. Joiltakin esihenkildilté oli myos tervehtiminen ajoittain unohtunut tai sen koettiin

olevan tarvelahtoista.
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Yhteistyokyky (lasnéolo, kohtelu,

tasapuolisuus

Ezihenkilot etaalla,

Léﬂ'_léulu_n puutE. BBntyneet, Eivat ndy %2, ovat Et"enkin auh
Fyysisasti kaukans kaukana tyokentan ireisia nakyvyyTa
2, lasnsoloa arjesta kaivataan lisaa
kaivataan,
toivotaan paikalle kiire
useassa lapussa
§ L Dsastolla Dikes-aikainen ja
heri:;:-e:z:::mn muodostua resaliaikainen
E “kuppikuntia™ -> yhteydenotto-
Kynmys ottas tilanteesta ka eripuraa mahdolisuus olisi
yhteytts kasvaa, tarkess, unl_ﬂis_tuisi
&i kehtaa ottas helpommin jos
yhtayttd esihenkildt
lahempana
Eit ‘Yhteisollizyyden
i tapaa T
esihenkilaa pitkaan p |

Kuva 8. Esimerkki Learning cafe-menetelmalla nousseista ilmaisuista liittyen yhteistyhon
Teemassa 2

Hoitajat kokivat esihenkildiden tytnjaon epaselvaksi, kuka hoitaa, mita hoitaa vai kaikki hoi-
taa. Apulaisosastonhoitajien tydnkuvia oli aukaistu, mutta hoitajien mukaan ei riittdvan sel-
kokielella. Lisaksi hoitajat kokivat kaipaavansa jamakampéaa johtamista, jotta kaytanteet
muuttuvat ja sovituissa linjoissa pysytaan. Hoitajat toivat vastauksissa myos esille, etta osa
toimimattomista kayténteistd johtuu organisaatioon rakennetuista malleista, joihin esihenki-

|6tkaan eivat voi vaikuttaa.

Hoitajat toivoivat apulaisosastonhoitajia vuorovastaavan tueksi ennen vuoronvaihdetta,
koska hoitajat kokivat tydnjaolliset asiat usein vaikeiksi. Hoitajat uskoivat esihenkildiden tie-
tavan osaston tyontekijoiden jaksamiseen tai kiinnostukseen liittyvia asioita, joita olisi hyva
tietdd tyonjakoa tehdessa. Hoitajat olettivat esihenkildilla olevan tietoa myos toisten yksi-
koiden tilanteista lisdavun antamiseksi tai saamiseksi. Omia vuorovastaavatapaamisia kai-

vattiin vertaistuen ja osaamisen vahvistamiseksi.

Hoitajien kokemusten mukaan tieto tydvuoromuutoksista seké poissaoloista ei vality riitta-
vasti yksikdihin. Resurssivastaavat tekevét arkisin tydvuorolistoihin tyévuoromuutokset
seka paivittdvat muutokset sahkdiseen Toistin-ohjelmaan. Toisin-ohjelmaan viedyissa tyo-
vuoroissa oli hoitajien kokemusten mukaan joskus ollut epaselvyyksid. Taman vuoksi ajan-

tasaisia tyévuorolistoja toivottiin illoiksi ja viikonlopuiksi yksikdihin.

Aineiston mukaan viestinnan haasteena hoitajat kokivat ongelmana tiedottamisen puhu-
tuista asioista, joita ei ole kirjattu ylos. Liséksi hoitajat kokivat haasteeksi, etta tiedonvalitys-
kanavia on kayttssa liian monta. Taman vuoksi tietoa on vaikea I6ytaa, kun ei muista mista

tiedonvalityskanavasta tieto 10ytyy.
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Johtaminen (esihenkilgtyon Viestinta

hallinta, epaselvat tyonkuvat)

Tieto ei vality Tieto tybvuorcista ja Boards-
(liittyen niiden muutcksista tlekt:iiai'\lileu
S - 1T . P ontekijihin, seka poissaoloista ei
?;ea:?\n;:;;]\e |ﬁ::1:2=_:ti:§|:; Esihankilon i heel,—i' ':'II_IT,:{: in=n tt;évuorémwt vality yksikoihin x4, samat
lian paljc sijaista ei ole = oksiin, uudet tietokatkos tiedot
alaisis, liian iso ovat Sat = sijsistamanza foe nakyviin
alua kuormittu- na rm" = yksikan asiat jne)
hallittavana neita unn= henkildkuntaa
[
[ — _
Kaivataan Kaivataan Ei muista
selkeyttd, kuka selkeytts, mista tieto
Ezihenkildiden Esihenkilgidan Aoh tydnkuvia Esihenkilon vastaa kenelle loytyy kun
tyBnisko on tyanjako aukaistu, mutta ei osaaminen eri gkuuteista viestitdan kavania niin
epasslva x2; kuks epéselva sel!&ukielellé. ) erikoisaloista ongelmista, mistakin monta
heitza, mita tyantekijdille TR E LR eritasoista nimi jolle voi asiasta esim.
hoitaa vai kaikki —mita tekevat tyovuorolistatehtavat soittaa hankinnat
hoitas T tiedet&an, muu
tydnkuvat epaselvaa *
[ [ -
Tiedottaminen Tiedonkulku Tiedotus
puhutuista pirstaleista, laajalle
Lahijohtamista Jamakampas Kaivataan Sovitut asioista, joita ei tulee monesta
kaivataan johtamizta Johtajuutta kaytantaet, ole kirjattu ylés kanavasta

Kuva 9. Esimerkki Learning cafe-menetelmalla nousseista hoitajien ilmaisuista liittyen joh-

tamiseen ja viestintddn Teemassa 2

Hoitajien kokemusten mukaan tydvuorolistojen suunnittelussa ja kokonaisuuden hahmotta-
misessa oli listantekijakohtaisia eroja. Toiset esihenkiltt ndkevat kokonaisuuden ja henki-
I6kohtaiset vuorot paremmin kuin toiset. Tydvuoromuutosten tarve tydvuorolistan julkaisun
jalkeen riippuu listantekijasta, hoitajat kuvasivat. Perehdytystéa oli kehitetty, mutta hoitajien

kokivat siina olevan edelleen aukkoja erityisesti tytnjakoon ja uuden tydntekijan tukeen liit-

tyen.
Ree(rytointitai ot
Tyovuorolistojen suunnittelussa ja Tyévuoro- Ty6vuoroissa llta
 kokenaisuuden hahmottamisessa muutosten tasapaistamista, B Perehdytyksessa Perehdytys
o ekovet kekonatsuudan o P SR o o kil
listan tekijasta sellaiselle, joka = e
henkilokehtaiset vuerot paremmin x2 L o halu; V: kUkﬁ(V?Sta_a; 1,5:3\! It(::”‘('::“ls"n
kuin toiset selkeampi entteihin,
tyonjako 0,5pv
h | tutustumiseen
m— - - . _
L'\.stan Aoh:t Omia Selkeat ohjeet
s.uunnlftglu§sa_ vuorovastaavan vuorovastaavien tyovuoropuutosten Uuden tyontekijan
el ole riittavasti tueksi x3 mm. tapaamisia paikkauksiin ja 0 ST
huoml(_)ltu ennen kaivataan korvauksiin - .
osaamista vuoronvaihdetta mentori

Kuva 10. Esimerkit tydvuorosuunnitteluun ja perehdytykseen liittyvista hoitajien ilmaisuista

Teemassa 2
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Teema 3a. Mita tydntekija voisi tehd4, jotta tydn tekeminen sujuisi paremmin?

Tydyhteisottaitojen osalta hoitajien kokemuksista nousivat tarkeimmiksi hyvan ty6ilmapiirin
yllapitaminen seka tyontekijan toimiminen joustavasti muita huomioiden ja apua tarjoten.
Hyvaa yhteishenked, luottamusta, avoimuutta seka hyvad kommunikaatiota tyéntekijan ja
esihenkilon valilla pitivat hoitajat rakentavan tydotteen ohella myds tarkeana. Hoitajat koki-
vat omasta jaksamisesta huolehtimisen oleelliseksi. He korostivat vastauksissaan myos toi-
sen tybn arvostamista, positiivista asennetta seka avointa keskustelua. Positiivisuuden ja
negatiivisuuden hoitajat olivat huomanneet tarttuvan. Turhaa valittamista asioista, joille ei

voi mitdan, koettiin tarkeana valttaa.

Huomiointi, Tyéntekija Hyva Hyva Avoimuus,
kuuntelu pyrkii yhteishenki kommunikaatio jos asia ei suju
toimimaan puelin ja toisin, -» kerrotaan
Joustavasti tt/esihlo
muita
huomioiden x3
Kollegiaalisuus
Negatiivisen Rakentava
ilmapiirin . tyoote
luominen Avoin
Positiivisuus, vahemmaksi keskustel
g =Turha kaikesta x2
positiivinen
x2
Huolehtii itz
omasta tyokyvysta
Avoimuus __I_—!yva . Toisen tyon jaksamisesta I-_molta- sygda’,
tyol\m}‘apun arvostaminen juoda, levata
X Ihish x2

Kuva 11. Esimerkki Learning cafe-menetelmalla nousseista hoitajien ilmaisuista liittyen tyo-

yhteiso6taitoihin Teemassa 3a

Tyo6skentelytaitojen osalta hoitajien vastauksissa korostui oman tyon hallinta. Hoitajien ko-
kemusten mukaan oli osattava delegoida ja etenkin priorisoida. Avun pyytadminen ja autta-
minen oli oleellista seka tydparitydskentely. Hoitajat kokivat tyérauhan turvaamista kaikille
tarkeana, koska kansliatilat ovat pienet. Oman jaksamisen tunnistaminen ja huomiointi esi-
merkiksi tyévuorosuunnittelussa seka osallistuminen yhteisiin kokouksiin ja koulutuksiin ko-
ettiin auttavan tyon hallintaa ja sujuvuutta. Lisaksi hoitajien kokemuksissa korostuivat osas-

tokokousmuistioiden lukemisen ja tyon tauotuksesta huolehtimisen tarkeys.
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Kuva 12. Esimerkki Learning cafe-menetelmalld nousseista tytskentelytaitoihin ja viestin-

taan liittyvistd ilmaisuista Teemassa 3a

Teema 3b. Mita esihenkil6 voisi tehda, jotta tydn tekeminen sujuisi paremmin?

Hoitajien kokemusten mukaan ty® sujui paremmin, mitd enemman esihenkild oli lasna ja

fyysisesti lahempana osastoja. Hoitajat toivoivat esihenkildlta helppoa lahestyttavyytta, em-

paattisuutta, avoimuutta ja lapinakyvyyttd seka tuntemusta erikoisalasta ja henkilékunnan

jaksamisesta. Esihenkildilta toivottiin myds arvostusta hoitajien osaamista, ajantasaista tie-

toa seka tehtya tytta kohtaan. Myts osastokokoukset koettiin tarkeiksi seka tasapuolinen

toiminta.
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Kuva 13. Esimerkki Learning cafe-menetelmalld nousseista hoitajien ilmaisuista liittyen joh-

tamiseen Teemassa 3b

Hoitajien mukaan tyon sujuvuuden kannalta tarkeimpana esihenkilon tehtavana oli riitta-

vista henkilostdresursseista, niiden maarasta ja laadusta, huolehtiminen. Tarkeana pidettiin
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my6s henkiléstdn ja tyon kehittdmisen mahdollistamista. Hoitajien kokemuksen mukaan pe-

rehdytykseen tarvittiin lisda suunnitelmallisuutta sekd enemman aikaa.

Avoimen tiedottamisen ja asioista kertomisen hoitajat kokivat tukevan hoitajan ja tyoyhtei-
son kokemusta siitd, ettéd hekin ovat tarkeita. Lisaksi ajantasaisen tiedottamisen katsottiin
rajoittavan huhupuheiden leviamista. Viestintaan ja tiedon jakamiseen liittyen hoitajat koki-
vat tarkeaksi, ettd keskustelut tai kokoukset eivat jaa vain lasnaolijoille tiedoksi vaan niista

tehdaan kirjalliset muistiot tai tiedotetaan kirjallisesti.

Hoitajat nostivat ilmaisuissaan esille vuorovastaavan merkityksen yksikén ajantasaisen tie-
don hallinnassa. Esihenkilon toivottiin selvittdavan vuorovastaavalta yksikon tilanne ennen
hoitajaresurssiin liittyvia paatoksia seka tiedottavan muutoksista. Kuuntelu ja kommunikaa-
tio puolin ja toisin korostuivat aineistossa. Hoitajat kokivat oikein mitoitettujen sijaisjarjeste-

lyjen sujuvoittavan molempien ammattiryhmien toita.
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Kuva 14. Esimerkki Learning cafe-menetelmalla nousseista hoitajien ilmaisuista liittyen

toiminnan suunnitteluun ja viestintddn Teemassa 3b
4. Hyva esihenkiloty6 on

Hoitajien kokemuksista saatujen tulosten mukaan hyva esihenkiloty6 painottui yhteisty6- ja
johtamistaitoihin. Hoitajat ilmaisivat hyvén esihenkilétyon olevan tasapuolista, kuuntelevaa,
kannustavaa, oikeudenmukaista ja vuorovaikutteista toimintaa, jossa esihenkil& on helppo
lahestya. Esihenkilé on kiinnostunut alaisistaan, heidan hyvinvoinnistaan ja tuntee heidan
elamantilanteensa ja voimavarat, mika edellyttéaa, etta esihenkild huomioi jokaisen yksilona.

Hoitajien mukaan esihenkilolta edellytetaan hyvia vuorovaikutustaitoja, joustavuutta seka
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motivoivaa ja ymmartavaa asennetta. Lisaksi erikoisalan seka hoitotyon tuntemuksen hoi-
tajat nostivat tarkeaksi nakokulmaksi. Hoitajien kokemusten mukaan hyva esihenkilotyd
koostui myo6s positiivisesta, aidosta lasndolosta. Kohtaamisia tapahtuu luonnollisissa, yh-
teisissé yhteisty6- ja keskusteluhetkissa positiivisessa hengessa. Toiminnassa korostuu
luottamus puolin ja toisin. Hoitajat odottivat esihenkildiden toimivan tyontekijéiden puolesta
puhujina.

Hoitajien kokemusten mukaan tiimity® esihenkildn ja tyontekijoiden kesken ja tiivis yhteistyo
henkilokunnan ja johdon kanssa koettiin kuuluvan hyvaan esihenkilétyéhon. Hoitajat koros-
tivat ilmaisuissaan myds eri elamantilanteissa olevien ihmisten tukemista seka syvajohta-
mista, jota kuvattiin kykyna asettua tyontekijan asemaan ja ajaa heidan asioitaan. Esihen-
kilbtyon toivottiin olevan sopivasti jAméakkaa. Hoitajat kokivat, ettd johtajuutta tarvitaan ja
johtajana vastuuta otetaan ja sitd kannetaan, puututaan epakohtiin ja viedaan asioita eteen-

pain pitden oman yksikon ja tyontekijbittensé puolta.
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Kuva 15. Esimerkki Learning cafe-menetelmalla nousseista hoitajien ilmaisuista liittyen hy-

vaan esihenkildtybhtn Teemassa 4

Focusryhmahaastattelu

Focusryhmahaastattelun tulokset pdéasiassa syvensivat ja vahvistivat Learning cafe-tilai-
suuksista syntyneita tuloksia. Haastattelussa syntyi myds toiveita ja ehdotuksia asioiden
korjaamiseksi.

Teema 1: Nykyisen esihenkilotydn onnistumiset, vahvuudet ja toimivat kaytanteet

Hoitajat ilmaisivat tydntekijaa tukevan esihenkildtytn onnistumisena kaikkien esihenkildi-

den lahestyttavyyttd, vaikka kaikki esihenkilot eivat olleet kovin tuttuja. Hoitajat ilmaisivat
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kokevansa esihenkildiden olevan oikeasti kiinnostuneita ihmisesta ja hanen jaksamisestaan
ja ottavan elamantilanteet huomioon. Hoitajat kertoivat esihenkildiden kyselevan kuulumisia
ja kuulumisten kyselyn tuntuneen hyvalta. Talla toiminnalla he kokivat esihenkildiden osoit-
taneen olevansa kiinnostuneita ja valittavansa tyontekijoistdan. Myos tydaikajoustot olivat

mahdollistetut hyvin.

"Vaikka ei tunnekaan kaikkia esimiehid, niin ei ole niitd raja-aitoja, mita van-

halla puolella ehké oli...”

”...helposti ldhestyttavié ja sillé tavalla niin kuin tuntuu, etté ovat oikeasti kiin-
nostuneita ihmisestad ja sen jaksamisesta ja ottaa elamantilanteita huomi-

oon... semmoista joustavuutta I6ytyy...”
”...kysytty ettéd mité sinulle kuuluu...tuntunut hyvélta, kun on kysytty...”

”.. joustavuutta Ibytyy, kun on tarvinnut lyhemp&é tybaikaa tai muuta, niin aina

on jérjestynyt...”

Vuodeosastoilla eri erikoisalojen valisia raja-aitoja ei esihenkiléiden toiminnassa ollut hoita-
jien mukaan nahtéavissa ja se heijastui hoitajille esimerkkina yhteistydsta yli rajojen ja yksik-
kojen. Hoitajien mukaan esihenkiltt olivat jarkevasti jakaneet tyota esimerkiksi siten, etta
vain yksi apulaisosastonhoitaja menee vastaanottamaan uudet, eri vuodeosastoille tulevat
tyontekijat ja aloittaa samalla perehdytyksen. Hoitajat uskoivat tydén jakamisen auttavan
myo6s esihenkildiden jaksamisessa, kun he voivat keskittya yhteen asiaan kerrallaan. Apu-
laisosastonhoitajan tydkuvaa oli kirjoitettu auki, kuten hoitajat olivat toivoneet ja sieltd sel-
vida, etta tyo sisaltdéd resurssivastaavan tehtavia seka tydvuorolistojen tekoa ja nama tyot
olivat nayttaytyneet hoitajille. Mutta kaiken muun apulaisosastonhoitajan tydnkuvassa hoi-
tajat ilmaisivat vieraaksi ja vaikeasti ymmarrettavaksi. Focusryhmakeskustelussa tilannetta
verrattiin vuorovastaavan ty6hon, josta voidaan ajatella vastaavasti. Tyokuvien selkeytta-

mista toivottiin jatkettavan.

”...on varsin nerokasta, ettd esihenkilét ovat jakaneet tyéta siten, etté kaikki
ei mene sijaisia vastaanottamaan...avasi sité, ettd nainkin voi ehkéa tehda sita

tybta, kaikkien ei tarvitse tehdé samaa...”
“sekin on ollut hyvéa, kun resurssivastaavan tehtévé kiertééa”

Teema 2. Nykyisen esihenkildtydn ongelmat, tyytymattdomyyden aiheet, toimimatto-

mat kaytanteet, huonot kokemukset

IImaisuissa nousi vahvasti esille esihenkildtuen vahaisyys. Esihenkilon lasnéoloa kaivattiin

ja syyta nykytilanteeseen etsittiin sairaalan arkkitehtuurista. Oikea-aikaista ja reaaliaikaista
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yhteydenotto- ja keskustelumahdollisuutta pidettiin tarkeana ja se ilmaistiin onnistuvat hel-
pommin, jos esihenkilét olisivat lahempéand. Hoitajat ehdottivat esihenkilon tekevan yksi-
kossa sellaisia toita, joita ei hoitajien yllattaen aiheuttamat keskeytykset haittaa. Hyvaksi
malliksi hoitajat kokivat myos sen, jos esihenkild voisi ilmoittaa, milloin on yksikdssa tavoi-
tettavissa tai olisi vakioaika. Lasnaolo vuoropaivin eri yksikoissa -systeemilla koettiin esi-
henkildn osalta toteutuvan tasapuolinen lasnaolo eri yksikkdja kohtaan. Esihenkilon lasna-
olon mydta hoitajat uskoivat myds sijaisten ja opiskelijoiden tutustuvan esihenkildihin pa-
remmin ja painvastoin. Hoitajat toivoivat luontevia tapaamishetkid, kuten aamukahvittelu-
hetki esihenkildiden kanssa. Tapaamisista toivottiin voimaannuttavaa yhdessaoloa, minka
koettiin lisdavan yhteisollisyyttd, koska nykyinen tydymparistd oli hajauttanut hoitajat eril-
leen toisistaan. Riittavan lasnaolon maaraa koettiin vaikeaksi ajallisesti maarittaa. Oleelli-
sena hoitajat kokivat, etta paivittaiset ongelmat tai huolenaiheet pystyy tuomaan esille. Hoi-
tajat toivoivat esihenkilon tekevan lahes jatkuvaa kierrosta yksikdissa, koska sopivaa esi-
henkilon kayntiaikaa koettiin vaikeaksi tarkemmin méaaritella. Erityisesti esihenkil6ita toivot-
tiin yksikoihin aamupaivasta esimerkiksi aamukahvin aikaan, iltapaivan puolella ja viela en-
nen kuin tyévuoro loppuu. Aamulla vuorojen vaihtuessa koettiin tarkeadksi kysella vain yén

kuulumisia, koska vuorovastaavakin on vasta tullut toihin.
"Se ldsnéolo, sitéd me kylla haluttaisiin...”

“Tiedan esihenkilbn ottavan kylld minut vastaan, mutta on niin kaukana, etta

ennemmin sitten puran huolet kollegalle...”

”...olisiko mahdollista aamukahvitteluhetki, etté ehtisittekd tulemaan joskus
kahville...”

”... hei nyt méa oon taéalla tai ennakkoon pystyy ilmoittaa ne péivét... tykéattiin

tasta ajatuksesta...”

Apulaisosastonhoitajia toivottiin vuorovastaavan tueksi tyonjakoon. Vaihtuvuutta hoitohen-
kilbkunnassa on paljon ja vuorovastaavat kokivat, etteivat tieda riittavasti uusien tyénteki-
jéiden taustoja. Lisaksi tydnjakoon liittyy tydntekijoiden erilainen kasitys hoitoisuudesta. Esi-
henkil6illa oletettiin olevan tietoa toisten yksikoiden tilanteista lisdavun antamiseksi tai saa-
miseksi. Valilla vuorovastaavat saavat palautetta tytnjaosta ja naissa tilanteissa toivottiin
esihenkildiden tukea. limaisuissa korostui esihenkildiden ymmartadmisen tarkeys erikois-
alasta, tyontekijoiden osaamisesta ja potilaiden hoitoisuustilanteesta, jotta resurssoinnissa

osattaisiin huomioida riittavasti osaaminen.

”...on niin paljon vaihtuvuutta, ei tieda niiden taustoja, ei lddkehoidosta...véa-

lillé on tosi haasteellista tehdé tybnjakoa, kun ei tunne niité ihmisia...”
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”... vuorovastaavana olisi joku tuki perusteluihin, kun tullaan sanomaan, etté

ma en kylld mene tonne...”

Haasteeksi ilmaistiin, ettéd tiedonvalityskanavia on monia, ja etta tietoa on vaikea I0ytaa.
Teamsilla ja sdhkopostilla, molemmilla oli kannattajansa. Hoitajat toivoivat, etté olisi selkea
sopimus, mihin mitékin tiedonvalityskanaa kaytetaan. Viikkotieto-julkaisu koettiin hyvaksi.
Viikkotiedoista tiedon l6ytymistad helpottamaan toivottiin selkeda otsikointia siten, etta ot-
sikko kertoo tarkkaan tekstin siséllésta. Tallainen otsikointi helpottaisi tiedon I6ytymista. Sa-
moin tydvuorolistojen sailyttdminen iltaisin ja viikonloppuisin yksikdissd mahdollistaisi hoi-

tajien tydvuorojen tarkistamisen seka helpottaisi akuuttien henkilostopuutosten jarjestelyja.

”... kun on aika useinkin tullut niita, ettd sinne on Vuorot-toistimeen jaanyt

Jjonkun ihmisen nimi ja sitten sitd odotellaan, ollaan jopa soiteltu...”

*Jos vaikka viikonloppuna pitéisikin joku soittaa vapaalta ja kysya, etté péaéset
sa tulemaan t6ihin, niin taytyyhan sen tietdd, ettei ole sairas tai jotain tai ke-

nelléd on juuri pitkét vapaat...”

”...niin monta tiedonvélityskanavaa, ettd vélilld muistaa kuullensa jonkun

asian, mutta ei I6ydéa sitéd enda mistéaén, etté polku on kivinen...”

Apulaisosastonhoitajien vastuualuejakoa pidettiin hyvana. Valilla kuitenkin tdssa on epéasel-
vyyksia ja ajoittain useampi eri esihenkilé hoitaa samaa asiaa. Hoitajat ilmaisivat, etteivat
aina tieda keta lahestyisi, kuka talla kertaa asiaa hoitaa vai onko kukaan ottanut asiaa hoi-
taakseen. Hoitajat toivoivat esihenkildiden tehtavankuvien selkeyttdmistd seka suunnitel-
maa, miten tiedotetaan, kuka hoitaa mitakin asiaa, seka miten tyévuorototeuman korjaus-

tarpeista tiedotetaan.

*Vaikka apulaisosastonhoitajien vastuualueita on jaettu, vélilla tulee sellainen

olo, ettd samaa asiaa hoitaa monta eri esihenkilééa...”
Teema 3a. Mita tydntekija voisi tehda, jotta tydn tekeminen sujuisi paremmin?

Tydbyhteisottaitoja vahvistavana toimintana pidettiin asiallista kayttaytymista ja tyokaverista
valittamista. Hyvan tydilmapiirin yllapitoa pidettiin tarkeana ja turhaa valittamista asioista,
joille ei voi mitaan, ilmaistiin tarkedksi valttad. Tydkaverista valittdminen ilmeni tydkaverin
huomioimisena ja avun tarjoamisena. Hoitajat kuvasivat hyvinvointia tukevan toiminnan pe-
rusléhtbkohdaksi sytda, juoda ja levata riittavasti seka Ioytaa joka paiva tyon ilo. Hoitajat
toivoivat muistettavan, etté paivat ovat erilaisia ja rauhallisista tydvuoroista on lupa nauttia.
Ryhmassa jaettiin ohje ajatella, etté rauhallinen hetki on tyyntd myrskyn jalkeen eika sita

edella. Silloin on henkisesti paljon rauhallisempi ja parempi olo.
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“Ennen kuin alkaa sanomaan niin miettii, mitd ja miten sanoo”
"Kysyé tybkaverilta, ettd mité sinulle kuuluu tai tarvitsetko apua”

"Paivat ja vuorot eivat ole samanlaisia... pitdd nauttia siitd hetkesta kun on

rauhallista...”
Teema 3b. Mité& esihenkil6 voisi tehd4, jotta tyon tekeminen sujuisi paremmin?

Hoitajat ilmaisivat esihenkildon lasndoloa ja luontevaa vuorovaikutusta tydntekijoiden
kanssa, kuuntelua my6s “rivien valista” tyontekijad tukevana esihenkilotyéna. Esihenkilolta
toivottiin helppoa lahestyttavyytta, avoimuutta ja lapinakyvyytta. Hanen toivottiin olevan
tsempin luoja. Isoistakin asioista toivottiin kuultavan omalta esihenkil6lta. Avoimen tiedotta-
misen ilmaistiin tukevan tydn tekemista ja hoitajan ja tydyhteison kokemusta siitd, etta hekin
ovat tarked, kun heille kerrotaan asioista. Lisdksi koettiin tarkeéaksi, etta esihenkild informoi
puhutut asiat myds muille tyontekijoille, etteivat asiat jaa vain lasnaolleiden tietoon. Esihen-
kilon tuntemusta erikoisalasta sek& henkilokunnan jaksamisesta korostettiin. Vuorovastaa-
van tyoskentelylle toivottiin annettavan arvoa siten, etté resurssivastaava neuvottelee vuo-
rovastaavan kanssa, millaista osaamista yksikdssa tarvitaan tai millainen apu riittda, voiko
toiseen yksikkdon antaa hoitajaa tai tiedottaisi, jos poistaa hoitajan nimen séhkoisesta Vuo-
rot-toistimesta. Pelk&staan potilaspaikkataulun perusteella tehdyt henkildstoresurssimuu-

tokset koettiin sanelupolitiikaksi sek& vuorovastaavien tyon aliarvioimiseksi.

”...avoimuus ja lapindkyvyys asioissa, se loisi semmoista, ettd mékin oon niin
tarked, ettd mulle kerrotaan néisté asioista...eiké juoruna jostain toisesta yk-

Sik6stad”

”... teilld nayttda olevan tilanne tdmmdinen ja se luetaan taulun kautta eiké

kysyta, etta olisiko mahdollista ...”
Teema 4. Hyva esihenkildtyd on

Hoitajien mukaan hyva esihenkilé on kuunteleva, helposti l&hestyttava, tasapuolinen, eri-
koisalansa tunteva ja hoitotyon tunteva. Han kuuntelee, alaisten mielipiteité ja on kiinnos-
tunut alaisestaan ihmisend. Han on myo6s tydbhénsa motivoitunut. Esihenkilon tulee olla so-
pivasti napakka johtaja. Johtamisosaamista esihenkild hankkii koulutuksen avulla seka
osaamisen paivittdmisté koulutuksen seka tytelamé&an tutustumisen avulla. Hyva esihenki-
I6tyd on hoitotydta mahdollistavaa ty6ta siten, ettéa tydn on jarkevaa ja parasta mahdollista
niin tyontekijalle kuin potilaalle. Hyvaan esihenkilotydhén ryhmén katsoi kuuluvan esihenki-
I6n lasnaolon, joka mahdollistaisi luontevat keskustelut tydntekijdittensa kanssa. Lasnéolon

lisdisi vuorovaikutusta, edistaisi asioiden hoitamista ja esihenkil6 ja tydntekijd oppisivat
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tuntemaan toisensa, kuvasivat hoitajat. Lisaksi hoitajat pohtivat hyvaan esihenkilotyén kuu-

luvan sen, etta tydntekijat ymmartavat esihenkildiden tydnkuvat.

”...kuuntelee alaisten mielipiteité ja on kiinnostunut niista, ettd me ei olla vaan

tyyppejéa siella taalla...”

"Motivaatiota omaan tydskentelyyn, etta sité kautta tulee kiinnostus tyéhén ja

alaistensa tuntemiseen”

"Tybelédmé muuttuu koko ajan niin sitten johtamisenkin pitdd muuttua sen mu-

kana.”
7.2 Esihenkilbiden kokemukset

Learning cafe
Teema 1: Nykyisen esihenkilotydn onnistumiset, vahvuudet ja toimivat kaytanteet

Esihenkildiden vastausten mukaan esihenkilot kokevat olevansa helposti lahestyttavia ja
toimivan tasapuolisesti. Esihenkilot kokivat yhteistyonsé toimivan hyvin. He keskustelivat
toistensa kanssa ja ilmapiiri koettiin avoimeksi ja positiiviseksi. Esihenkildiden hoitajataus-
taisuus koettiin auttavan tehtavassa, kun hoitajien tyokaytanteet olivat tuttuja. Esihenkil6t
kokivat saanndélliset, koko vuodeosastojen yhteiset kokoukset ja osastokokoukset merkityk-
sellisiksi toimiviksi kaytanteiksi. Esihenkiléiden kokemusten mukaan apulaisosastonhoita-
jien tybtehtavien ja vastuualueiden jakaminen oli ollut jarkevaa ja hyva toimintamalli. Sa-
moin perehdytyksen kehittdminen koettiin tarpeelliseksi ja onnistuneeksi toiminnan kehitta-

misessa.

Yhteistyokyky (vuorovaikutustaidot

Hywvat Yksilalli . .
silollinen Joustavuus
vuorovaikutus- (iE T e T I;ﬁ:ulfﬁa:; %2 e e V‘:' altﬂttata Ach Yhteisdllinen Velmis uuteen
taidot x3. P! palautetta tyotehtavia R positiivisella
esihenki- selkeytetty tavalla
lalle -
turvallisuus /7\
— { \
/ '\ ( Yhteiset |
. \ tavoittest |
Pasitiivinen T i Avoimuus Resurssivastasvat [ kehittamis-
g Vi asapuolisuus 5 kehittamis
Innostava iimapiiri 12 iy S tekevat || eEsrs |- —
sijaishankintas, /
— ohile jas aikaa .
hultutyoHe T kouluttautua
- . Esihenkilot Helppo
Asiallinen Helposti Ovat

- s : keskustelevat tavoittaa, aina
lahestyttava puoclueettomia 2

X9 i - keskenaan, saa jonkun t; Tehdaén tyota TyBnjsko on Tyota jasttu_ Seatulisas
ja tasapuolisia yhteistyd Kiinni (soitto, paikka- ja hyva kun yksi esim. vain yksi esihenkildit
teams, kay bzl izt e= on menee sijaisia & toive etta
=1 resurssien resursssissa, vastaan- nakyy
paikan paalia) steen vastuualueita ottamean arjessa
x2 jaettu

Kuva 16. Esimerkit esihenkildiden kokemuksista liittyen yhteistydhon ja hoitotyon kehitta-

miseen sekd toiminnan koordinaatioon Teemassa 1
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Teema 2. Nykyisen esihenkildtydn ongelmat, tyytymattomyyden aiheet, toimimatto-

mat kaytanteet, huonot kokemukset

Esihenkilot kokivat, etta heilla on liian paljon alaisia ja liian iso alue hallittavana. Esihenkilot
kokivat kiireen johtuvan liiallisesta tydmaarasta. Esihenkilot kuvasivat tydpaivia pirstaleisiksi
ja suunniteltujen tehtavien jadvan usein kesken. Tyttehtavia oli vaikea rajata ja tehtavien

sisaltama "salan” maara oli loputon.

Esihenkilot kokivat, etteivat heidan tydnkuvansa olleet selvid tyontekijdille. Tyénkuvan epa-
selvyytta ja tyytymattomyyttd myds esihenkildille aiheuttivat kesken ollut eraan henkilosto-
ryhman kayton linjauksista sopiminen toisen osapuolen kanssa. Tyytymattdmyytta koettiin
liséksi osaan tukipalveluiden toimintaan seka siihen, etteivat he pysty juurikaan vaikutta-
maan toisten ammattiryhmien toimintaan. Isona haasteena esihenkilot kokivat hoitajare-
surssipulan. Esihenkilot myos kokivat, ettd osa toimimattomista kayténteista ovat organi-

saatiossa rakennettuja malleja, joihin he eivat voi vaikuttaa.

Esihenkil6t tunnistivat tiedon valittymisen ongelmat seké tiedon 16ytymisen ja tiedonkulun

pirstaleisuuden. Tietoa tuli monesta kanavasta. Haasteena koettiin myos se, ettei muista

mista tieto 10ytyy, kun viestintdkanavia on monta.

Johtaminen (esihenkilotyén
hallinta, epaselvat tyénkuvat)

Tieto ei vality Tieto tyovuoroista ja
(liittyen niiden muutoksista
seka poissacloista ei

Osa ston hoitaja Ea}heqk\l@illa‘ Esihenkilén Esiheljkllc")sljalnen vality yksikoihin xd,
IIIa I||anI paljon liikaa ‘t0|;a %2, sijaista ei ole el tunne s tictokatkos
alaisia, liian iso ova Fammt s sijaistamansa asiat jne)
alue kuormittu- unne yksikon
hallittavana neita henkildkuntaa
Tiedonkulku Kaivataan K
pirstaleista, selkeyttd, kuka s
Esihenkildiden Esihenkilaiden Ach tyénkuvia Esihenkilén tulee monesta vastaa
tydnjako on tyonjako aukaistu, mutta ei osaaminen eri kanavasta akuuteista B
epéselva x2; kuka epaselva selkokielella. erikoisaloista qngslmlsta, 1
hoitaa, mita tyontekijoille resurssivastaavuus ja eritasoista nimi jolle voi asi
hoitaa vai kaikki —mita tekevat tydvuorolistatehtavat soittaa h
hoitaa _vaihtuvatko tiedetaan, muu
tydnkuvat epaselvaa _
Tiedottaminen — —

Kuva 17. Esimerkit esihenkiléiden kokemuksista liittyen johtamiseen ja viestintddn Tee-

massa 2
Teema 3a. Mita tydntekija voisi tehda, jotta tyon tekeminen sujuisi paremmin?

Tyoéntekijoiden tydyhteisotaitojen osalta esihenkildt kokivat tarkeimmaksi hyvan tydilmapii-
rin yllapitamisen. Esihenkilot korostivat vastauksissaan mygs toisen tydn arvostamista, po-

sitiivista asennetta seka avointa keskustelua. Tydntekijoiden tydntekoa esihenkilot kokivat
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sujuvoittavan, kun tyéntekija huolehtii omasta jaksamisestaan pitdamalla ruokatauot ja riitta-

valla levolla.

Tyo6skentelytaitojen osalta esihenkildiden vastauksissa korostui oman tyon hallinta, hoitajan
on osattava delegoida ja etenkin priorisoida. Avun pyytaminen ja auttaminen oli oleellista
seka tyoparitydskentely. Oman jaksamisen tunnistaminen ja huomiointi esimerkiksi tyévuo-
rosuunnittelussa seké osallistuminen yhteisiin kokouksiin ja koulutuksiin koettiin auttavan

hoitajien tyon hallintaa ja sujuvuutta. Liséksi osastokokousmuistioiden lukemista ja tyon tau-

Tyoskentelytaidot, toiminta

otuksesta huolehtimista pidettiin tarke&na.
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\/ Hyva ; i huolta: sysda, ; oman '\ .
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Kuva 18. Esimerkit esihenkildiden kokemuksista liittyen tydyhteisotaitoihin ja tyoskentely-

taitoihin Teemassa 3a
Teema 3b. Mité esihenkil0 voisi tehd4, jotta tyon tekeminen sujuisi paremmin?

Esihenkilot kokivat tasapuolisuuden merkityksen tarkeaksi kaikessa toiminnassa, esihenki-
I61l& ei saa olla suosikkeja. Esihenkildiden vastauksissa korostui, ettd myos esihenkildiden
on osattava erottaa tyo- ja vapaa-aika. He toimivat esimerkkeina tdssa asiassa mutta myos
muissa yhteistydasioissa. Esihenkilot kokivat esihenkildiden saavutettavuuden merkityksel-

lisemmaksi kuin esihenkildiden lasndolon, jota puolestaan hoitajat pitivat erittéin tarkeana.

Esihenkil6t toivat tydn sujuvuuden kannalta tdrkeimpana asiana esille riittavista henkilost6-
resursseista, niiden maarasta ja laadusta, huolehtimisen. Merkityksellisena pidettiin myos
henkildston ja tyon kehittdmisen mahdollistamista. Esihenkilot kokivat jatkuvan tiedottami-

sen sujuvoittavan toimintaa.
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Kuva 19. Esimerkit esihenkildiden kokemuksista liittyen johtamiseen ja toiminnan

suunnitteluun Teemassa 3b
Teema 4. Hyva esihenkildtyd on

Esihenkildiden kokemusten mukaan hyva esihenkilotyé painottui yhteistyd- ja johtamistai-
toihin. Esihenkildt kuvasivat hyvan esihenkildétydn olevan tasapuolista, kuuntelevaa, kan-
nustavaa, oikeudenmukaista ja vuorovaikutteista toimintaa, jossa esihenkiléa on helppo la-
hestya. Esihenkiltt kokivat, ettd esihenkilén on oltava kiinnostunut alaisistaan, heidan hy-
vinvoinnistaan. Liséksi esihenkilon on tunnettava heidan elamantilanteensa ja voimava-
ransa, mika edellyttéad, etta esihenkilé huomioi jokaisen yksilona. Esihenkiloltéa edellytetédén
hyvid vuorovaikutustaitoja, joustavuutta sekd motivoivaa ja ymmartavaad asennetta. Lisaksi
erikoisalan seké hoitotyon tuntemisen kokivat esihenkilot tarkeaksi nakokulmaksi. Tiimityd
esihenkilon ja tyontekijoiden kesken ja tiivis yhteisty6 henkilokunnan ja johdon kanssa kuu-

luivat esihenkildiden kokemuksen mukaan hyvaan esihenkildtydhon
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Kuva 20. Esimerkit esihenkildiden kokemuksista liittyen yhteistyéhon, johtamiseen, hoito-

tyon kehittamiseen seka viestintaéan Teemassa 4
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7.3 Yhteenveto

Lopuksi focusryhméahaastattelun aineistosta nousseet tulokset yhdistettiin Learning cafe-
tilaisuuksien aineistoista tehtyihin Affinity Diagram-taulukkoihin vahvennetulla tekstilla erot-
tamaan Learning cafe-menetelmalla saadut hoitajien ja esihenkildiden tulokset. Focusryh-
matulokset, jotka eivat olleet nousseet aiemmin esille, kirjattiin vahvennetulla tekstilla val-

koiselle lapulle.

Tulosten yhteenvetona syntyi neljaan eri teemaan oma Affinity Diagram-taulukko, johon oli
koottu hoitajien ja esihenkildiden eri menetelmilld kootut ja analysoidut ilmaisut. Taulukko-
jen teemat olivat 1. Nykyisen esihenkilotydn onnistumiset vahvuudet ja toimivat kdyténteet,
2. Nykyisen esihenkilotydon ongelmat, tyytymattomyyden aiheet, toimimattomat kaytanteet
ja huonot kokemukset, 3. Mité tyontekija/esihenkild voisi tehdd, jotta tydn tekeminen sujuisi
paremmin? ja 4. Hyva esihenkilétyon on... Taulukoissa hoitajien ja esihenkildiden ilmaisut
eroteltiin toisistaan erilaisilla merkinnéilla. Learning cafe menetelmalla keratyista hoitajien
ilmaisuista muodostunut aineisto oli taulukkoon merkitty muistilapuille. N&istd ilmaisuista
vahvennetulla tekstilla merkittiin ne hoitajien ilmaisut, jotka tulivat esille myés focusryhma-
tuloksissa. Esihenkildiden ilmaisusta muodostunut aineisto puolestaan merkittiin Affinity
Diagram-taulukkoon ympyralla. Merkintéjen avulla Affinity Diagram-taulukosta pystyi hel-

posti nakemaan eri menetelmilla kerattyjen aineistojen yhtenevat ja eroavat kokemukset.

Hoitajien kokemukset, jotka olivat tulleet esille niin Learning cafe- kuin focusryhméahaastat-
telu-menetelmalla tai toistuneet useamman kerran alkuperdisessa datassa, nostettiin tutki-
muksessa merkityksellisiksi aineistoksi, tuloksiksi ja toimintasuunnitelman suunnittelun
pohjaksi. "Tutkimuksissa keskitytd&n yleensa positiivisiin tunteisiin, mutta erityisesti nega-
tiiviset tunteet tulee tunnistaa paremmin, silla kokemuksiin vaikuttavat tunteiden vuoristora-
dat. (Kuuruym. 2022, 4,13-14.)” Merkitykselliset tulokset nousivatkin paaosin Teemasta 2
Esihenkilotyon ongelmat, tyytymattdmyyden aiheet, toimimattomat kaytanteet ja huonot ko-

kemukset.
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Kuva 21. Esimerkki Affinity Diagram-taulukkoon kootuista hoitajien ja esihenkildiden eri me-

netelmilla saaduista tuloksista

Hoitajien kokemuksista nousseet merkitykselliset ratkaisuja vaativat tulokset liittyivat yhteis-
tyon osalta esihenkildiden fyysisen lasn&olon vahyyteen ja yksikdissa kdymisen pikaisuu-
teen. Johtamisen osalta merkitykselliset tulokset liittyivat esihenkildiden kiireeseen, epasel-
vaan tyonjakoon ja tehtavankuviin, vuorovastaavien tukemiseen seka yksikodiden oikeanlai-
seen resurssointiin. Viestinndn osalta aiheet liittyivat tiedottamisen riittdmattdmyyteen ja
tiedonhallinnan epéselvyyksiin, sek& toiminnan organisoinnin ja kehittamisen osalta kan-
nalta tyévuorosuunnitteluun ja perehdytykseen. Nama hoitajien kokemuksiin pohjautuvat
merkityksellisiksi nousseista tuloksista muodostui toimintasuunnitelman ratkaistavat kehit-

tamiskohteet.

Kehittamistyon tuloksissa oltiin myds kiinnostuneita esihenkiliden ja hoitajien ndkemysten
eroavaisuuksista. Aineistosta l6ytyi esihenkildiden ja hoitajien kokemuksellisia ja ndkemyk-
sellisia eroja. Hoitajat kokivat sdanndlliset kokoukset ja osastokokoukset merkityksellisiksi
toimiviksi kaytanteiksi. Eroavaisuutena hoitajien vastauksiin esihenkiléiden mukaan kaik-
kien vuodeosastojen yhteiset kokoukset ja koulutukset olivat puolestaan toimivia kaytan-
teitd. Esihenkilot tunnistivat myos kiireen, mutta eivat sen ndkymista ilmeissé ja eleissa.
Esihenkilot kokivat tyéssaan kiiretta, joka johtui liiallisesta tydmaarasta, mutta eivat olleet

tietoisia sen nakymisesta elekielessa.

Esihenkildt kokivat oman toimintansa onnistumisiksi yhteiset tavoitteet, kehittamismyontei-
syyden seka halun kouluttautua, jotka eivat ilmenneet hoitajien vastauksissa. Esihenkildi-
den nakemys tydnsa parhaimmista onnistumisista liittyivat esihenkildiden hyvaéan yhteisty6-

hon ja yhteisollisyyteen.

Tyytymattomyyttd esihenkildille aiheuttivat tyotilat, resurssivastaavaviikon tyon raskaus,
vaikka itse toimintamalliin oltiin tyytyvaisia, vaihtuvat tietojarjestelmaét ja niiden tuomat haas-
teet seké yhteistydhaasteet eri ammattiryhmien kanssa. Esihenkilot kokivat ristiriitaa siing,
etta esihenkildiden lasnédoloa yksikoissa toivottiin, mutta tyopisteita ei siella esihenkildille

ollut.

Hoitajien vastauksista poiketen esihenkiltt toivat esille myos palautteen antamisen ja vas-
taanottamisen merkityksen. Liséksi tydskentelytaitoihin liittyen esihenkildiden vastauksissa
korostuivat oman osaamisen tunnistaminen seké tyon ja vapaa-ajan erottaminen. Esihen-
kilot toivat vastauksissaan esille paatdsten perustelujen tarkeyden, mita hoitajat ilmaisivat
lapinakyvalla toiminnalla. Esihenkil6t liittivat hyvaan esihenkilétybhén myoés osallistavan
johtamisen ja kokeilukulttuurin sallimisen, paatoksentekokyvyn seka esimerkkind toimimi-

sen.
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8 Toimintasuunnitelma esihenkilotydn kehittamiseksi

Toimintasuunnitelma sisaltaé hoitajien kokemuksista analysoidut esihenkilotyon kehittamis-
kohteet ja niille esihenkildiden kanssa tydpajassa suunnitellut ratkaisut tai toimintamallit.
Ratkaisut ovat realistisesti toteutettavia toimenpiteitd. Tiekartta aikatauluttaa ja rytmittaa

toimintasuunnitelmassa sovittujen asioiden toteuttamista.

Esihenkildiden lasndolon puute nousi hoitotydntekijoiden kokemuksen mukaan suurim-
maksi ongelmaksi. Haasteena esihenkilon tydskentelylle yksikdissa on, ettei yksikoihin ole
suunniteltu tai varattu minkaanlaista tytskentelytilaa esihenkildille. TySpajassa sovittiin py-
rittdvan siihen, etta tyoyksikoissa esihenkild kdy vahintddn aamu- ja iltapdaivisin ja tasta
tyonjaosta kunkin erikoisalan esihenkilot sopivat keskenaéan. Saanndllisten kaynneilla pyri-
tdan turvaamaan esihenkilon lasnéoloa yksikoissa, jotta esihenkild voi kohdata ja kuunnella
paremmin henkiléstdédan. Esihenkilot eivat kaytdnnossa voi koko ajan olla lasnd, koska
heilld on kokouksia ja tyontekijoitd monessa eri yksikossa. Taman vuoksi esihenkiltt pitivét
heidén saavutettavuuttaan tarkeampana asiana kuin lasnéoloa, vaikka lasné&oloa pyritdan
turvaamaan ja lisaéamaan jatkossa. Tutkimusaineiston mukaan esihenkildiden saavutetta-
vuus oli hyva. Lasnaolon lisaamiseksi tydpajassa sovittiin tavoitteena olevan, ettd ensi ke-
saan mennessa pyritdan jokaiseen yksikkoon tai yksikon laheisyyteen jarjestamaan tyo-
piste esihenkilon tydskentelyn mahdollistamiseksi ja josta esihenkild on tavoitettavissa hel-
posti. Esihenkilon l&asnédolosta tiedottamista ja sen tarvetta arvioidaan tyéskentelyn mahdol-

listumisen jalkeen.

Johtamiseen liittyen esihenkilét tunnistivat kiireen, mutta eivat olleen tietoisia sen nakymista
iimeissé ja eleissa. Esihenkilot pyrkivét jatkossa tiedostamaan asian ja kiinnittimaan omaan
olemukseen ja kayttaytymiseen huomiota. Esihenkiltt pyrkivat myos keskittymaan ja rau-
hoittumaan tyontekijan kohdatessaan, koska ymmartavat kohtaamisen ja kuulluksi tulemi-
sen merkityksen. Esihenkiléiden isot alueet ja isot alaismaarat on organisaatiotasoinen lin-

jaus.

Esihenkildiden tydnkuvia on tehty koko Sairaala Novan olemassaolon ajan, mutta ne koe-
taan edelleen epéselviksi. Erityisesti apulaisosastonhoitajan tydkuvaa ei ole aukaistu riitta-
vasti ja siihen toivotaan selkeytta. Esihenkildiden tyénkuvien selkeyttamisty6ta jatketaan.
Kaikkien esihenkildiden ty6nkuvat pyritdan paivittAmaan seuraavien viiden vuoden aikana.
Apulaisosastonhoitajat tarkastelevat tyénkuvaansa seuraavan vuoden aikana, onko nykyi-
sessé tyokuvassa asiat ilmaistu ymmarrettéavasti ja oikein ja tarvittaessa pyrkivat selkeytta-
maan ja tdydentamaan sitd. Apulaisosastonhoitajien tyd on monipuolista ja akuuttien asioi-
den hoitoa on paljon. Yksikoissa lisaantyvan lasnaolon maaran kautta myods apulaisosas-

tonhoitajien tyénkuvien toivotaan selkiytyvan hoitajille.
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Esihenkildiden vastuualueiden jako koettiin epaselvaksi. Tytjakoa selkeytetddn siten, etta
tasta lahtien erikoisalayksikdn apulaisosastonhoitaja vastaa sen yksikon kaytantoon liitty-
vista asioista esimerkiksi hankinnoista ja korjauksista. Haneen otetaan yksikko- tai erikois-
alakohtaisissa asioissa yhteyttd. Apulaisosatonhoitajat ovat jakaneet vastuualueita siten,
ettd yksin tai parina he vastaavat kaikkien vuodeosastojen laékehoidosta, perehdytyksesta,
kirjaamisesta ja viestinndsta. Naiden kaikkia vuodeosastoja koskevien vastuualueasioiden
osalta otetaan yhteytta asiasta vastaavaan apulaisosastonhoitajaan. Vastuualuejako 16ytyy

Vuodeosastopalveluiden Arkista.

Vuorovastaavat kokivat esihenkilotuen vahaisyytta erityisesti tyonjakoon liittyen. Esihenki-
I6it& toivottiin vuorovastaavan tueksi ennen vuoronvaihtoa. Vuorovastaavan tehtava vaatii
paineensietokykya. Esihenkilét kokevat, ettd vuorovastaavatoimintaa on pyritty tukemaan
eri tavoin muun muassa vuorovastaavapalaverein ja operatiivisella alueella potilas- ja hen-
kilostosijoittelupalaveritoiminnan myo6té. Esihenkildiden on vaikea en&é keksia lisda tukikei-
noja, mutta tukea annetaan lisaa silloin kun sellainen tarve esitetdén. Esihenkil® kysyy ilta-
paivalla yksikdssa kaydessa vuorovastaavalta yksikon tilanteesta ja vuorovastaava pyytaa
tydnjaollisiin tai muihin sellaisiin haasteisiin tukea esihenkilolta tarvittaessa. Uusista tyonte-
kijoista tietdd resurssivastaava eniten, joten haneen ohjataan tarvittaessa ottamaan yh-
teytta.

Oikeanlainen hoitajaresurssointi pyritddn turvaamaan vuorovastaavan ja resurssivastaavan
keskustelujen mydta. Henkiléstomuutoksista pyritddn ilmoittamaan vuorovastaavalle soitta-
malla tai Teams-viestilla. Henkildstomuutoksia ei tehdé pelkéstaan potilaspaikkataulun tuot-

taman tiedon perusteella vaan aina ensisijaisesti keskustellen.

Viestinnan osalta tiedottamista parannetaan siten, etta muistioiden kirjaamista tehostetaan
valittdmasti. Pyritadn myds mahdollisimman reaaliaikaiseen kirjaamiseen esimerkiksi kes-
kustelun aikana tapahtuvaan muistion kirfjaamiseen. Vuodeosastojen yhteisen osastoko-
kouksen muistio liitetaan linkkina Viikkotieto-julkaisuun. Edeltavasti sovitaan, kuka muistion
kirjaa. Yhteinen osastokokousmuistio tallennetaan vuodeosastopalveluiden Arkki-sivulle,
jonne kaikilla vuodeosastojen tyontekijoilla on padsy. Myoés esihenkildiden yhteispalaverista
aletaan kirjata muistio, joka tallennetaan esihenkildiden Arkki-sivulle. Tiedottamisen haas-
teena on se, ettd aina ei muistioita lueta. Jos tyéntekija ei ole sovituista, kirjatuista asioista
tietoinen, ohjataan hanelle, mista muistio I16ytyy ja nain opetetaan samalla muistioiden lu-

kemisen tarkeytta.

Tiedonvalityskanavien kayttéa ja tiedon tallennuspaikkoja pyritaan selkiyttdmaan. Viestin-
nasta vastaavat apulaisosastonhoitajat ottavat kokonaisuuden kehittamisen haltuun seu-

raavan vuoden aikana. Selvitetddn hyvinvointialueen linjaukset tiedonvalityskanaviin
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Teamsin, sahkdpostin ja Arkin osalta. Teamsin kayton yhtena esteena on ollut tietokonei-
den toimimattomuus. Valitttmasti pyydetaéan tietohallintoa kartoittamaan ja hoitamaan ko-
neiden paivitystarve. Pyydetaan lisaksi useille osastotunneille Teams-koulutusta. Tiedon-
valityskanavien selvitysten jalkeen pidetd&n tehoviikot tiedottamiseen ja tiedon haltuun ot-
toon liittyen. Tiedottamisen tehoviikot pyritddn sisallyttamaan jatkossa toiminnan vuosikel-

loon.

Viikkotieto-julkaisu on tarkea tiedotuskanava ja sen kayttéa jatketaan. Viikkotietoon kera-
taan tarkeéat asiat, jotka olisi tiedotettu sahkopostilla kyseessa olevan viikon aikana. Viikko-
tieto julkaistaan jatkossakin kerran viikossa. Viikkotieto tallennetaan Arkkiin ja linkki viikko-
tietoon lahetetaan kaikille Teamsilla. Tiedon etsiminen Viikkotiedoista koettiin haasteel-
liseksi. Taman vuoksi siséllysluetteloon pyritdén tarkentamaan otsikointia. Tiedon 16ytymi-
sen helpottamiseksi opastetaan talven aikana hakusanan kayttoa. Viikkotiedon tekemisesta
ja julkaisusta vastaavat viestinnasta vastaavat apulaisosastonhoitajat. Tietoa viikkotietoon
tuottavat kaikki esihenkilét. Tiedonkulun varmistamiseksi ja hoitajien toiveesta, viikkotieto
aletaan tulostaa taukohuoneiden podydalle. Tulostamisesta ja viikkotiedon jakamisista tau-

kohuoneisiin vastaa viikkotiedon julkaisija.

Tyévuorosuunnittelussa onnistumiseksi ja tasalaatuisuuden parantumiseksi toivotaan kom-
mentit ja palautteet lahetettdvan tyévuorolistan tekijalle suoraan. Listasuunnittelun lahto-
kohdat riippuvat muun muassa tyévuorolistan ajalle osuvasta ohjelmasta, henkildstéresurs-
seista, yhteiséllisen tyévuorosuunnittelun onnistumisesta. Tydvuorosuunnittelua ja siihen
vaikuttavia tekijoitd pyritddn aukaisemaan henkilostolle seuraavien tyhy-pdaivien yhtey-
dessé. Esihenkiltt jakavat toisilleen toimivia tydvuorosuunnittelukaytantéjaan, tarpeen mu-
kaan keskustelevat saamistaan palautteista ja opettavat toinen toisiaan. Esihenkil6t ottavat

jatkossa mielellaan tyévuorosuunnitteluun automaatiota apuun.

Resurssivastaava paivittaa henkilostén tyévuoromuutokset Toistin-ohjelmaan arkisin. Vuo-
rovastaava hoitaa tydvuoromuutosjarjestelyt iltaisin ja viilkonloppuisin ja paivittaa ne Toistin-
ohjelmaan. Henkiloston tyovuorolista on nahtévilla tulosteena yksikdssa ilman, etta siihen
on tehty mahdollisia tydvuorojen julkaisun jalkeen tehtyja tydvuoromuutoksia tai se on toi-
mitettu yksikoihin poissaolo- ja tydvuoromuutoksilla paivitettyna ilta-ajaksi ja viikonlopuiksi.
Seurataan tilannetta, aiheuttaako paivittaméaton tydvuorotieto tiedon kulun ongelmia tai pai-

vitetty tydvuorolista poissaoloineen keskustelua esimerkiksi sairaslomiin liittyen.

Apulaisosatonhoitajilla, joilla on perehdytys vastuualueena, on perehdytyksen kehittdminen
tyon alla ja sita jatketaan. Perehdytyksen toteutussuunnitelma on valmis ensi kesdaén men-

nessa, tavoitteena maaliskuu. Perehdytysprosessin kehittdminen sisaltdd muun sahkoisen
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perehdytystydkalun sisallon paivittamista seka uutena toimintana perehdytysvastaavamal-

lin kehittdmisen.

Esihenkildiden kesken on tarked& vaalia hyvan yhteistyon sailymista ja hyvaa viestintda
tiedonkulun ja yhteistyon varmistamiseksi. Yhteiset vuodeosastotasoiset suunnitelmat ovat
edelleen tarkeitda, mutta tarvitaan myos yksikkékohtaisia suunnitelmia. Toiminnassa jatke-
taan paivittaista resurssivastaavien toimesta tapahtuvaa yhteista henkiléstoresurssien ja-
kamista ja turvaamista. Resurssivastaavat tydskentelevat samassa huoneessa ja katsovat
kokonaisuutta, eivatka vaan erikoisalakohtaisesti yksikoitaan. Esihenkilot pyrkivat tydsken-
telemaan jatkossa paljon yksikdissaan, taman vuoksi esihenkildiden keskindisesté viestin-
nasta ja tapaamisista on huolehdittava. Kerran viikossa pidetéaan erikseen operatiivisen ja
konservatiivisen alueen esihenkildpalaveri, joissa katsotaan omien erikoisalojen asioita ja
esihenkildiden tydalueita viikoksi eteenpain. Kerran viikossa pidetdan kaikkien vuodeosas-
tojen esihenkildiden yhteistyOpalaveri, jossa keskustellaan yhteisistd kehittdmisasioista,
seka keskustellaan mita edellisen viikon palaverin jalkeen on tapahtunut, suunnitellaan tu-
levaa seka jaetaan ajatuksia ideoita ja tehdaan yhteisia suunnitelmia. Kerran viikossa ke-
hittdjaosastonhoitajan kanssa pidetadn kehittamisasioihin liittyvéa yhteinen kokous. Apulais-
osastonhoitajien tyOnjaoista ja tehtavavuoroista pyritaan tekeméén pidempiaikainen suun-
nitelma, tarpeen mukaan sité paivitetddn. Esihenkilotyd vaatii hyvaa itsensa johtamista ja
suunnitelmallista tydskentelyd. Tiekarttaan on koottu toimenpiteet aikatauluineen toiminta-

suunnitelman toteutumiseksi.
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9 Pohdinta

9.1 Tulosten tarkastelu

Taman tutkimuksellisen opinndytetydn tavoitteena oli vahvistaa Sairaala Novan vuodeosas-
tojen esihenkildiden johtamisosaamista. Tavoitteena oli myds parantaa tyontekijéiden tyon-
tekijakokemusta ja edesauttaa Sairaala Novan henkildston pito- ja vetovoimaa. Tyodntekija-
kokemus vaikuttaa tyontekijan tyéhon sitoutumiseen (Pangallo y. 2022, 46). Opinnaytetyon
tarkoituksena oli selvittaa Sairaala Novan vuodeosastojen hoitohenkildkunnan kokemuksia
esihenkilotydsté seka osallistaa Sairaala Novan vuodeosastojen hoitohenkildstda ja esihen-
kiloitéa yhteiseen kehittdmistyéhon. Kehittamistydssa syntyneiden tulosten pohjalta oli tar-
koituksena tuottaa esihenkilotydta kehittava toimintasuunnitelma. Esihenkil6illa tassa kehit-

tamistydssa tarkoitettiin vuodeosastojen osastonhoitajia ja apulaisosastonhoitajia.

Henkildston kokemusten huomiointi sek& henkildston osallistaminen kehittdmistydhon oli
mielenkiintoinen lahtokohta esihenkilotydn kehittdmistarpeiden tunnistamiselle. Hoitohenki-
16std tuntee esihenkilétydn vaikutukset parhaiten ja taman vuoksi oli luontevaa valita hoito-
henkilokunnan kokemukset kehittamisen lahtékohdaksi. Tyontekijakokemukset herattavat
erilaisia tunteita ja tunteilla on puolestaan merkittdva vaikutus kokemuksiin (Kuuru ym.
2022, 4,13-14; Marin 2021, 136—146). Hoitohenkildstén kokemus mahdollisuudesta vaikut-
taa ja olla osallisena esihenkildtyon kehittdmistydssa on tunnejohtajuutta. Myonteisesti vai-
kuttavien tunnesisaltdjen vahvistaminen korostuu tunnejohtajuudessa (Marin 2021, 157—
159). Mahdollisuus vaikuttaa vahvistaa my6s henkilostén psykologista paaomaa (Hokka-
nen & Kokkola 2023, 49-50). Kokemusten kertominen tydpajoissa toimi positiivisena merk-
kina siita, ettd hoitohenkilostéa halutaan kuunnella. Hoitajat olivatkin tydpajoissa innokkaita
kertomaan kokemuksistaan ja keskustelu oli vilkasta. Toisaalta se myds vahvisti ja toi eri-
tyisesti yhteiskeskustelun avulla vahvasti esille niitd epakohtia, jotka toimivat negatiivisina
muistijalkina esihenkilétydn epakohdista. Riskind oli, ettd epakohdat jaavat hoitajien mie-

leen ja korostuvat heidan puheissaan. Nain ei kuitenkaan kaynyt.

Opinnaytetydssa kaytetyt henkilostda osallistaneet tutkimusmenetelméat mahdollistivat hoi-
tohenkiléston osallistumisen vapaamuotoisesti ja joustavasti sek& innostaen yhdessa kes-
kustelemaan teemoista ja kertomaan omista kokemuksista. Tyontekijakokemuksen mittaa-
minen kertoo ajantasaista tietoa kokemuksen tilasta (Tapiola 2023, 72). Ja osallistumisen
kautta henkilosto kokee olevansa tarkea osa organisaatiota ja sen tavoitteiden toteuttamista
(Viitala 2021, 171). Tutkimusaineistoa syntyi runsaasti, minka voitiin paatella kertovan siita,
ettd aihe koettiin kiinnostavaksi ja tarpeelliseksi. Riskind suunnitteluvaiheessa oli, etta Lear-

ning cafe-tilaisuuksista ei valttaméattd synny aineistoa riittvasti tai aineisto jaa



59

pintapuoliseksi. Liséksi riskina oli, ettéd Learning cafe-tilaisuuksissa muistilapuille kirjatut tii-
vistetyt ja lyhyt ilmaisut voivat joitain merkityksia tai informaatioita kadottaa. Riittdvan ai-
neiston saamista pyrittiin turvaamaan focusryhmahaastattelulla, joka toikin vahvistusta ja
syvempéaéa ndkemysta aiemmin Learning cafessa syntyneeseen aineistoon, mutta se ei tuot-
tanut uusia I0ydoksia. Focusryhmahaastattelu toimi mielenkiintoisena aineistona ja ainut-
laatuisena kokemuksena hoitotyontekijéiden ilmaistessa suoraan ja rehellisesti tunteitaan
ja kokemuksiaan esihenkildtydsta. Learning cafe-tilaisuuksissa tuotetuista ilmaisuista jai tal-
lainen keskustelussa syntyva vivahteikkuus puuttumaan, koska tuotos tiivistettiin Post it-
lapuille lyhyina ilmaisuina. Jotta analyyseissa informaatiota ei kadotettu eika tyontekijoiden
ilmaisuja ylitulkittu, aineistot analysoitiin huolellisesti ja vain taysin toisiaan vastaavia ilmai-
suja yhdistettiin. Affinity Diagram-menetelma auttoi eri menetelmilla ja eri vastaajaryhmilta
saatujen ilmausten analysoinnissa ja merkityksellisten tietojen l16ytymisessa visuaalisella

esitysmahdollisuudellaan.

Opinnaytetydn tuloksena syntyi toimintasuunnitelma hoitajien kokemuksiin pohjautuville
merkittavimmille esihenkilétyon kehittdmista vaativille asioille. Toisaalta aineistosta pystyt-
tiin havaitsemaan muitakin esihenkilotydn kehittamisen tarpeita. Opinnaytetytssa luotetta-
vuuden nakokulmasta oli tarkeaa valita aineistoon sellaiset tulokset, jotka eivét ole yksittéi-
sen hoitajan kokemuksia vaan useamman kokemuksia. TAman vuoksi ndma muut epékoh-
diksi todetut asiat jaivat tdssa kehittamistydssa toimintasuunnitelmasta pois ja jaavat myo-
hemmin toteutettaviksi. Mutta ne ovat nyt tiedostettuja kehittamistarpeita ja niihin osataan
kiinnittdd huomiota. Toimintasuunnitelmaan nostettujen kehittamistarpeiden ratkaisuista
keskusteltiin esihenkildiden tytpajassa ja valitut toimenpiteet ja toimintamallit voitiin n&dhda
olevan realistisia toteuttaa ja niihin voitiin sitoutua. Tiekartta voitiin n&hda aikatauluttavan ja
havainnollistavan toimintasuunnitelmaa. Toimintasuunnitelmaan valitut toimenpiteet tarjoa-
vat osittain nopeita ja helppoja, asioiden johtamiseen liittyvia ratkaisuja, joilla pyritdan hoi-
tajien tyytyvaisyyttd esihenkildtybhon parantamaan ja epakohtia korjaamaan. Nama toi-
menpiteet toimivat askeleina kohti parempaa ihmislahtoista henkilostétyota, jota hoitohen-

kilostd kaipaa ja ansaitsee ja joka tukee hoitajien jaksamista seké pito- ja vetovoimaa.

Tuloksissa eniten tyytymattomyytta aiheutti esihenkilon lasndolon vahaisyys. Esihenkilon
fyysisen lasnaolon vahaisyys néhtiin olevan vahvasti yhteydessé myos aineistossa epékoh-
diksi todettuihin hoitajien huomioimisen ja tuen vahaisyyteen, esihenkilon tilanneherkkyy-
teen ja hoitotydn arjesta vieraantumiseen. Tuloksissa tuli esille my6s hoitajien halu ja tarve
tulla kohdatuiksi ja kuulluksi, minka voidaan ajatella olevan lasnéolotoiveena esitetyn ilmai-
sun takana ja mahdollisesti merkittdvana syyna. Toisaalta esihenkilén lasnéolon lisddmisen
voidaan n&hda korjaavan néaita kaikkia ongelmia, joten silla on merkittéva ja laaja vaikutus.

Tulosten mukaan esihenkil6illa nahtiin olevan myas liian paljon ty6ta, jolla on selkeé yhteys
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lasnaolon maaraan ja sen mahdollistumiseen. Esihenkildiden lasndaolon maéaran ja tarpeen
voidaan ajatella olevan ristiriidassa Sairaala Novassakin vallalla olevan suuntauksen
kanssa kasvattaa esihenkildiden johdettavana olevien yksikdiden maaria ja vastaavasti
henkilostomaaréa. Tyontekijoiltd keratyissd tuloksissa korostui esihenkildiden lasné&olon
tarkeys, mutta esihenkilévastauksissa korostui esihenkilon saavutettavuus. Esihenkildiden
saavutettavuuden merkityksen korostuminen ilmeni aineistossa esihenkildiden kokemana
ristiriitana siita, etta heille ei ole jarjestynyt tyopisteita yksikdihin. Tulosten mukaan tyonte-
kijat kokivat, etta esihenkil6t olivat helposti seka matalalla kynnyksella saavutettavissa. Toi-
saalta esihenkilolta vaaditaan tunnejohtamisen taitoja, silla henkildéston tunteiden tunnista-
minen ja niihin reagoiminen vaativat esihenkil6ltéd ihmisten ja tilanteiden lukutaitoa. Hyva
tunnejohtaminen luo turvallista ja vuorovaikutteista ilmapiiria (Hyténen & Kyostila 2021, 47—
50). Tunnejohtaminen edellyttda esihenkildn lasndoloa, sita ei korvaa pelkka saavutetta-

Vuus.

Henkil6ston ikarakenne vaikuttaa esihenkilon I&sndolon tarpeen kokemiseen. Lehto & Vii-
talan (2016, 125—126) mukaan nuorin Y-sukupolvi odottaa esihenkilén kuuntelevaa lasna-
oloa. Keskimmainen sukupolvi ei kaipaa esihenkilon lasnaoloa, kunhan esihenkild on tar-
vittaessa saatavilla (Hietamaki 2014, 169-170). Tuloksissa esihenkilon Iasndolon puute ko-
rostui voimakkaasti, mutta vastaajien ikarakennetta ei tdssa tutkimuksessa tarkasteltu, jo-
ten ei voida tietda tukeeko kehittdmistyon tulokset Lehdon & Viitalan ettd Hietamaen tutki-

mustuloksia ikarakenteen vaikutuksesta esihenkilon lasnaolon tarpeen kokemiseen.

Tydymparistdét muuttuvat nopeasti ja muutokset aiheuttavat epavakautta (Kunta- ja hyvin-
vointialuetyonantajat KT 2017). Tutkimustuloksissa esihenkildiden tyonjako ja tehtdvanku-
vat nayttaytyivat tyontekijoille epaselvina. Tutkimustuloksissa oli havaittavissa myds esihen-
kildiden paallekkaistad asioiden hoitoa. Toisaalta esihenkildiden tydnjaon ja vastuualuejaon
nahtiin olevan myds nykyisen esihenkiltyon onnistumisia ja toimivia kaytanteita. Tutkimus-
tuloksissa ilmenneita epaselvia vastuualueasioita pyrittiin toimintasuunnitelmassa selkeyt-
tamaan ja tehtavankuvien osalta selkeytys kohdistuu ensisijaisesti apulaisosastonhoitajan
tehtavankuvaan, koska tutkimustuloksissa sita kuvattiin vaikeaselkoiseksi. Pohdittavaksi
nousee, onko viestinta tehtava- ja vastuualueista ollut riittavaa vai johtuuko epaselvyys epa-

selvasta viestinnasta ja tiedon hallinnan haasteista.

Viestinnan ja tiedotuksen haasteet olivat yhdistettavissa tiedottamisen riittdamattémyyteen
ja tiedonhallinnan epaselvyyteen. Hoitajat kokivat saavansa liian vahan tietoa henkildsto-
asioista kuten uusien hoitajien taustoista tai tiedonkulku oli liian hidasta. Toisaalta henkilos-
toasioita viestittdessa tulee huomioida tieto- ja yksildésuoja, jonka vuoksi kaikkea tietoa ei

esihenkild voi kertoa. Tutkimustulosten mukaan myds tiedon I6ytyminen nayttaytyi
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merkittdvaksi ongelmaksi. Tuloksissa ilmeni, etta tiedonvalityskanavia oli useita samoin
kuin tiedon tallennuspaikkoja. Taman vuoksi tiedon koettiin ikaan kuin hukkuvan, kun ei
muisteta mihin tieto on tallennettu. Toisaalta tiedottamisen haasteena voitiin katsoa olevan
myo0s se, ettd aina ei muistioita kirjata eika lueta. Tama voitiin ndhda selkeana tiedon levia-
misen esteena. Esihenkilotydltd odotetaan selkeda ja tasapuolista viestintda (Karjalainen
2019, 54-55). Ymmarrettavasti tutkimustuloksissa ilmeni halu kayttaa tuttuja tiedonvalitys-
ohjelmia, vaikka mielenkiintoa esitettiin my6s uusien teknologisten ratkaisujen kayttéonot-
toon. Esihenkil6t vaikuttavat henkiloston motivaatioon ottaa digitaalisia palveluja ja uutta
teknologiaa kayttéon seka toimivat muutosagentteina henkildston digi- ja teknologiaosaa-

misen varmistamisessa. (Hayrinen 2020, 88; Jauhiainen ym. 2020, 94-95, 102).

Tutkimustuloksista toimintasuunnitelmaan nostetut kehittdmiskohteet voitiin nahda vaikut-
tavan toisiinsa. Paremmalla viestinnalla ja tiedonkululla voidaan esihenkildiden vastuualu-
eita selkeyttaa siten, ettad henkilosto tietdd mista vastuualueet voi tarkistaa ja kuka vastaa
mistakin asiasta. Esihenkildiden lasndolon avulla voidaan auttaa henkilostod nakemaan,
mita esihenkildiden tehtaviin kuuluu ja nain selkiyttaa esihenkildiden tehtavankuvia. Lasna-
olon avulla voidaan helpottaa kasvokkain viestintaa. Lasnaolon voidaan nahda myos va-
hentavan kiireen tuntua ja ndkymista, kun esihenkilon ei tarvitse kayttaa niin paljon aikaa
siirtymiseen tyoyksikoihin tai aikatauluttaa tapaamisia tyontekijdiden kanssa. Esihenkil6a
vaativien asioiden hoito voidaan hoitaa ajantasaisesti ja kerralla kuntoon, kun viestinta su-
juu jouhevasti esihenkilon Iasndolon tai saavutettavuuden ansiosta. Kehittamiskohteiden
korjaamisilla oli selkeasti I6ydettavissa positiivisia vaikutuksia myds muihin kehittamiskoh-
teisiin eli ynden asian korjaamisella voitiin ndhda olevan positiivisia vaikutuksia useampaan

ongelmaan.

Opinnaytetydssa oltiin kiinnostuneita myos hoitajien ja esihenkildiden nakemysten eroavai-
suuksista. Tutkimustuloksissa tuli esille, ettd esihenkilot nayttaytyivat tydntekijoille kiireisina.
Tata eivat esihenkil6t tunnistaneet, vaikka kiireen he kokivat olevan lasna lahes paivittain.
Esihenkilon vaikuttaessa Kiireiselta, tyontekija saattaa jattda kertomatta omia asioitaan,
ettei aiheuttaisi esihenkildlle lisaa tyota. Taman vuoksi esihenkildiden on tarkea tunnistaa
omia eleita tai iimeita, joilla voi huomaamattaan viestia kiireesta. Kuten positiivisuus ja ne-
gatiivisuus, myos kiire on tarttuvaa. Pohdinnaksi nouseekin kuinka hyvin esihenkilot pysty-
vat havainnoimaan omia toiminta- ja kayttaytymistapoja ja huomaamaan, jos kiire on jaanyt
hallitsevaksi tunteeksi. Tuloksissa ilmeni hoitajien ja esihenkildiden nakemysten eroavai-
suutena myo6s kokemus kokousten ja osastokokousten merkityksesta. Hoitajat kokivat ko-
kousten sdanndllisyyden tarkeéksi. Esihenkilét puolestaan korostivat vuodeosastojen yh-

teisid kokouksia ja koulutuksia toimivina kayténteind. Pohdittavaksi nouseekin
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yksikkdkokousten ja vuodeosastojen yhteisten kokousten merkitys ja yksilé- ja yhteisko-

kouksiin sopivien aihesisaltdjen maarittely.

Hoitajien kokemuksista syntyneista aineistoista pystyttiin laskemaan, etta esihenkilttyon
onnistumisilmaisuja oli maarallisesti enemman kuin kehitettévid asioita. Tutkimustulosten
mukaan esihenkildiden koettiin olevan helposti lahestyttavia, tasapuolisia ja joustavia huo-
mioiden tyontekijoiden elamantilanteet. Nama ilmenivat niin hoitajien kuin esihenkildiden
vastauksissa. Nama tulokset mukailevat Tapiolan toteamusta onnistuneesta esihenkil6-
tyosta. Tyontekijakokemuksen johtamisen nékokulmasta sitouttaminen, tasavertaisuus,
luottamus ja yksildiden ymmartdminen ovat keskeista esihenkilotydssa ja onnistuessaan
niilla on positiivinen vaikutus tyontekijakokemukseen (Tapiola 2023, 74). Tutkimusaineiston
mukaan esihenkildiden yhteistyd koettiin toimivan hyvin ilman erikoisalakohtaisia raja-ai-
toja. Mielenkiintoista oli havaita myds se, ettd hoitohenkilostd koki nykyisen esihenkiltyon
toimivan heille esimerkkina tai mallina hyvasta yhteistydsta. Organisaation tuleekin tunnis-

taa esihenkildalaissuhteita kehittavia tilanteita ja tukea niita (Kangas 2021, 281-282).

Hyvan esihenkilotyon ilmaistiin tutkimustuloksissa painottuvan yhteisty6- ja johtamistaitoi-
hin. Hoitajien ja esihenkildiden vastausten mukaan hyvéa esihenkilotyd oli tasapuolista,
kuuntelevaan, kannustavaa, oikeudenmukaista ja vuorovaikutteista toimintaa. Hyva esihen-
kilotyd koettiin muodostuvan myds positiivisesta, aidosta lasnaolosta. Tutkimustulokset oli-
vat samansuuntaisia kuin Hietaméaen (2014, 169-170) tutkimuksessa ilmi tulleet hyvan esi-
henkilétydn odotukset. Poikkeuksen muodostivat ammatillista kasvua tukeva ja sitoutumista
edistava lahijohtaminen, jotka eivat tadssa opinnaytetydssa hyvéan esihenkilétyon tuloksissa
nousseet esille. Tutkimustuloksissa eivat myoéskaan ilmenneet hoitajien osallistumis- ja vai-
kutusmahdollisuudet. Painvastoin esihenkilén odotettiin puuttuvan epékohtiin ja vievan asi-
oita eteenpain ja esihenkilon odotetiin olevan tyéntekijoiden puolesta puhuja. Pohdittavaksi
ja&, kokeeko henkildsté itselleen kuuluvan passiivisen roolin, painvastoin kuin Lehdon &
Viitalan ja Salmisen tutkimuksissa on todettu. Lehto & Viitalan (2016, 125-126) mukaan
kuntasektorilla henkilosto odottaa esihenkilotyolta osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuk-
sia. Samansuuntaisesti Salminen (2014, 238-239) on ilmaissut vaikutusmahdollisuuksien
korostuvan tydntekijoiden odotuksina esihenkilotyodlle. Fraydis ym. (2023, 134-136) mu-
kaan esihenkiltlle on etua siitd, jos h&nella on kliinista hoitotydn osaamista. Vastaavasti

tutkimustuloksista ilmeni hoitajien ja esihenkildiden kokevan asian samoin.

Opinnaytetydn tuloksena syntyneeseen toimintasuunnitelmaan on koottu tutkimuksessa
nousseet hoitohenkilostdon kokemuksiin pohjautuvat keskeiset esihenkilétyon epakohdat ja
niiden korjausehdotukset seka vaalittavat asiat. Naiden suunnitelmien toteuttamisen voi-

daan nahda parantavan hoitohenkildston kokemusta esihenkilotyostd ja kehittavan
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esihenkiloty6td hoitohenkildston kokemuksellisuutta hyddyntden. Henkiloston osallistami-
sen ja kokemuksellisen tiedon mittaamisen seka niistd saatavien analyysitulosten hy6dyn-
tamisen avulla voidaan myods parantaa esihenkildiden johtamisosaamista. Osallistamis- ja
vaikutusmahdollisuuksissa on puolestaan ndhtavissa yhtalaisyyksid hoitohenkiloston ar-
vostuksen kokemiseen ja organisaatioon sitoutumiseen. Esihenkilotydssa korostuu luotta-
mus ja se parantaa henkiléston suorituskykya (Salminen 2014, 253). Luottamus voidaan
nahda kahden suuntaisena. Esihenkildsto ottaa tydntekijoiden kokemukset tosissaan ja ke-
hittda toimintaa henkiléstokokemuksia hyddyntaen. Ja henkildston luottamus esihenkilétoi-
mintaan lisdantyy, kun henkildstd kokee esihenkildiden ottavan heidan kokemuksensa to-
sissaan. Opinnaytetydlla ja sen tuloksena syntyneella toimintasuunnitelmalla voidaan osoit-
taa, ettd hoitohenkiléston kokemukset otetaan tosissaan ja niitd hyddynnetaan esihenkild-

tyon kehittamiseksi.
9.2 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen eettisyytta ohjaa Suomessa tutkimuseettisen (TENK) neuvottelukunnan te-
kema suositus hyvasta tieteellisesta kaytannosta. Suosituksen tavoitteena on edistda hyvia
tieteellisia kaytantoja ja ennaltaechkaista epaeettista toimintaa. (TENK 2023, 6,11.) Rehelli-
syys, huolellisuus, luotettavuus ja muiden tutkijoiden téiden kunnioittaminen kuuluvat hy-
vien eettisten kaytantdjen perusperiaatteisiin. (Arene 2019, 8; TENK 2023, 11). Tydelama-
lahtbisessa kehittdmisessa eettisyytta tulee miettia jo kehittamiskohteen valinnassa, miksi
siihen ryhdytaan ja kenen ehdoilla. (Ojasalo ym. 2018, 48). Tassa tydelamalahtoisessa ke-
hittamistydssa aihe nousi kaytannon tarpeesta kehittda esihenkiltydta hoitohenkilokunnan
tarpeita paremmin vastaavaksi. Tarpeen olivat tunnistaneet hoitotydntekijat, esihenkilot
seka hoitotyon johto. Aihe oli ajankohtainen ja tarked myds yhteiskunnallisesti, silla sosiaali-
ja terveysala karsii tydntekijavajeesta ja taman vuoksi tydnantajien tulisi tietaa, mita heidan
tyontekijansa toivovat ja millaisia kokemuksia he tydstd saavat (Korkiakoski 2019, 23).
Tyontekijat kokevat heidan ndkemysten huomioimisen tarkedné ja arvostuksen osoituk-
sena, jolla on tarke& merkitys henkiloston saatavuuden ja pysyvyyden kannalta. (Laurila
2017, 156-158.) Tyoelamalahtoisessa kehittamista koskevat samat eettiset ohjeistukset

kuin tieteellista tutkimusta. (Ojasalo ym. 2018, 48).

Tutkimuksen eettisten ohjeiden noudattamisesta vastaa ensisijaisesti tutkija. (Arene 2019,
8; TENK 2023, 11). Eettiseen toimintaan kuuluu, etta ennen kehittamistydn aloittamista teh-
daan yhteistydsopimus toimeksiantajan ja opiskelijan valilld mahdollisten ristiriitojen valtta-
miseksi. (Arene 2019, 6.) Tutkimuksen kohdistuessa organisaatioon, organisaatiolta pyy-

detaan tutkimuslupa. (Arene 2019, 19). Yhteistydsopimus Keski-Suomen hyvinvointialueen
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kanssa tehtiin 13.2.2023. Tutkimuslupa haettiin samalta organisaatiolta opinnaytetydsuun-

nitelman hyvaksymisen jalkeen ja se tuli hyvaksyttyna 3.5.2023.

Eettinen toiminta koskee koko tutkimuksen kaikkia vaiheita niin tutkimusaineistojen keréa-
mista julkaisuun ja sailyttdmiseen asti (Bonsdorff ym. 2018, 1). Tutkimukseen osallistujia
tulee informoida tutkimuksen ja kehittdmistoiminnan tavoitteesta seké heidéan roolistaan tut-
kimuksessa. (Ojasalo ym. 2018, 48). Tutkimukseen osallistujia on my0s tiedotettava osal-
listumisen vapaaehtoisuudesta ja ettd osallistumiseen tarvitaan osallistujan suostumus,
vaikka organisaatio on antanut tutkimusluvan. Liséksi tietosuoja-asetus edellyttaa etta, tut-
kimuksessa on tiedotettava henkilotietojen kasittelysta sekéa voidaanko heidan vastauk-
sensa yksildida vai sailyykd anonyymisyys. (Arene 2019, 9, 19; Ojasalo ym. 2018, 48.) Tut-
kimuksessa tiedonkeruuvaiheeseen osallistui vuodeosastojen hoitohenkilokuntaa seka esi-
henkildt, ja toimintamallin suunnitteluun osallistuivat vuodeosastojen esihenkilot. Tutkimuk-
sesta ja sen alkamisesta seka tutkimukseen suostumisesta informoitiin saatekirjeen (Liite
5) avulla yksikéiden osastokokouksissa esihenkildiden johdolla. Tama tallennettiin osasto-
kokousmuistioon kaikkien hoitohenkilékuntaan kuuluvien luettavaksi. Learning cafe-tilai-
suuksiin ja focusryhméhaastatteluun osallistumisen yhteydessa osallistujilta kysyttiin suos-
tumus ja he tayttivat suostumuslomakkeen (Liite 6), joka muodosti henkilGtietorekisterin.
Muita tunnistetietoja ei keratty. Kirjallisten suostumuslomakkeen liséksi tilaisuuksissa esilla
oli saatekirje ja tietosuojailmoitus (Liite 7). Kehittdmistydhdn osallistuminen oli vapaaeh-
toista ja tutkittava pystyi keskeyttdamaan osallistumisen missa vaiheessa tahansa. Yksityi-
syyden suojan vuoksi jokaisella on oikeus paattaa mihin tutkimuskayttoon osallistuu tai an-
taa tietojaan. (Kuula 2011, 44, 47.) Informoinnin avulla tutkittavalle muodostuu kasitys tut-
kimuksen tarkoituksesta, miten tietoa kerataan ja miten sité kaytetaan (Bonsdorff ym. 2018,
2).

Tutkijan tulee my6s huolehtia ja tiedottaa kerétyn aineiston kasittelysta ja havittdmisesta.
(Bonsdorff ym. 2018, 2). Tutkimusaineisto k&siteltiin anonyymisti ja luottamuksellisesti. Ke-
hittdmistydn valmistuttua tutkimusaineisto havitettiin asianmukaisesti. Kehittdmistyo kirjoi-
tettiin omin sanoin ja kaytetyt lahteet merkittiin tekstiin ja lahteisiin ohjeiden mukaisesti. Ke-
hittamistyon tekemisté ohjasi rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus kehittamisproses-

sin kaikissa vaiheissa eettisten perusperiaatteiden mukaisesti.

Tutkimuksen luotettavuutta tulee arvioida koko tutkimusprosessin ajan. Kaytettyjen mene-
telmien sopivuus tutkimuskohteeseen ja niilla saadut tutkimusaineistot vaikuttavat tutkimuk-
sen luotettavuuteen ja uskottavuuteen. Lisaksi kaytettyjen kasitteiden tulee olla tutkimuksen
kannalta oleellisia. (Koppa 2021.) Kehittamistydssa kasitteet oli valittu huolella ja tietope-

rustaksi oli haettu ajankohtaisia tutkimuksia. Kehittamiseen valitut menetelmét olivat
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yleisesti kaytettyja, sopivat kyseiseen tutkimukseen ja olivat henkilostoa osallistavia tytn
tarkoituksen mukaisesti. Tutkimusaineisto rakentui useammassa tydpajassa eri menetel-
min. Useamman menetelman kaytto lisdd luotettavuutta (Koppa 2021). Kehittamistydssa
kaytetyt menetelmat olivat valideja eli mittasivat sitd, mita oli tarkoitus mitata (Toikko & Ran-
tanen 2009, 122). Kehittamistydssa kaytetyt teemakysymykset tuottivat laajemmin tietoa
kuin mitd varsinaiseen kehittamistydhon tarvittiin. Tutkimusaineistosta saatu tieto kuitenkin
tukee toimintasuunnitelmaa ja sitd voidaan hyddyntaad jatkokehittdmisessa. Kehittamis-
tydssa tutkimusprosessi oli kuvattu tarkkaan ja aineistoa oli esimerkein ja kuvin esitetty
avoimesti luotettavuuden varmistamiseksi ja vakuuttamiseksi. Laadullisessa tutkimuksessa
kaytetaan vakuuttavuuskasitetta, joka tarkoittaa sita, etta tutkijan on esitettava tutkimusai-
neisto ja -prosessi avoimesti, jotta se on vakuuttavaa (Toikko & Rantanen 2009, 123). Tut-
kimusprosessille oli myds varattu riittdvasti aikaa. Kehittdmisty® oli tehty ja raportoitu tar-
kasti, silla huolellinen raportointi lisda tyon luotettavuutta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 164).

Silla pyrittiin my0ds varmistamaan tyon reliabiliteettia eli toistettavuutta.

Luotettavuutta arvioitaessa tulee ottaa huomioon puolueettomuusnakokulma (Vilkka 2021,
198) Tassa kehittamistydssa riski objektiivisuudelle oli, etta tydn tekija toimi myds yhtena
tutkimuksen kohteena olevista osastonhoitajista. Taméan vuoksi esimerkiksi Learning cafe-
tilaisuuksissa valilla vetaydyin tilasta kaytavalle, jotta lasn&oloni vaikuttasi mahdollisimman
vahan keskusteluihin ja vastauksiin. Luotettavuutta olisi voinut liséaté, jos ulkopuolinen olisi
toiminut menetelmissa fasilitoijana. Olen pyrkinyt toimimaan ja toteuttamaan kehittdmistyon
rehellisesti ja l[Apinakyvasti. Lapinakyvyys kytkeytyy myds tutkimuksen tekemisen etiikkaan
(Vilkka 2021, 198). Luotettavuuden turvaamiseksi Learning cafe-tilaisuuksissa emannat ja
isannat olivat yksikdiden ulkopuolisia henkil6ita, jotta heidan vaikutuksensa hoitajien vas-
tauksiin olisi mahdollisimman vahainen objektiivisuuden turvaamiseksi. Plagioinnin varalta

opinnaytety6 tarkistettiin Turnit-ohjelmalla.
9.3 Hyo6dynnettavyys ja jatkokehittamisideat

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa syntyi esihenkildtyén kehittdmiseksi toiminta-
suunnitelma, jonka toimeenpano alkaa varsinaisesti vastaa opinnaytetyon valmistuttua. Toi-
mintasuunnitelma on konkreettinen ja siten toteutettavissa ja hyddynnettavissa. Tutkimuk-
sessa todetut toimintasuunnitelmaan nousseet esihenkilotydon kehittdmisasiat voidaan
nahda yleisina, erikokoisten organisaatioiden ja toimintayksikkdjen ongelmina, joita pitaisi
tarkastella sdanndllisesti ja kysya henkilostén kokemuksia niiden toimivuudesta. Ratkaisu-
keinot ovat toimenpiteitd, jotka lisdavat tyontekijoiden tyytyvaisyytta esihenkilbtyotd koh-
taan, mutta ovat samalla askeleita esihenkilotyon kehittamiseksi. Kehittamistyon tulokset

ovat laajasti hyddynnettavissa esihenkilotyon kehittamiseksi my6és muilta osin kuin vain
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toimintasuunnitelmaan nostettujen tarpeiden osalta. Epakohdiksi koetut muut asiat koetaan
tarkeiksi tiedostaa ja pyrkia niita huomioimaan seka niihin vaikuttamaan etta pohtimaan,
niiden taustalla olevia juurisyita. Esihenkildtyén onnistumisten esille tuominen palkitsee ja
kannustaa esihenkilditd jatkamaan. Opinnaytetydn hyvan esihenkildtyon tuloksia voidaan
hyodyntaa esihenkildiden rekrytoinneissa, silla ne kuvaavat millainen on hyva esihenkild
hoitohenkiloston nékokulmasta. Tyodntekijoiden omia nakemyksia siitd, mitd he voisivat

tehda asioiden paremmin sujumiseksi, voi hyodyntaa toiminnan kehittamisessa.

Esihenkilotyon kehittdmisen osalta jatkokehittémisaiheena olisi keskeista selvittdd, miten
toimintasuunnitelmaan sovitut muutokset ovat henkildston kokemuksiin vaikuttaneet, onko
tyytymattomyys vahentynyt tai onko noussut uusia kehittamistarpeita. Myds syvempi tar-
kastelu esimerkiksi lAsnaolotarpeen juurisyiden l6ytdmiseksi olisi mielenkiintoinen jatkotut-
kimuksen aihe. Ratkaisun toimivuuden arviointi jA4 usein opinndytetbissa kehittamistyon
jlkeiseen aikaan (Ojasalo ym. 2018, 68) ja arviointia voidaan toteuttaa vasta kun toiminta-
malli on ollut kaytadnnon toimintana. Vastaavasti olisi tarpeellista jatkotutkia myds esihenki-
I6tydn onnistumisen tilannetta. Opinnaytetytssa kysyttiin hoitohenkiléstolta, mita he voivat
itse tehda tyon tekemisen sujumiseksi. Esitettyjen nakemysten huomioiminen on tarkeaa
niin tyontekijan kuin esihenkilon ndkokulmasta. Jatkotutkimusaiheena olisi hyva selvittaa,
mitd tyontekijat voisivat tehda esihenkilotytn tukemiseksi. Tyodntekijat pystyvat vaikutta-

maan monin tavoin esihenkilotyéhén ja sen sujumiseen.

Vastaajien ikdryhmaa ei tdssé tutkimuksessa tarkasteltu, mutta olisi tarpeellista selvittaa
tarkemmin, miten eri ikdisten tyontekijoiden kokemukset ja myds tarpeet esihenkilotyélle
eroavat ja miten henkildston kokemusten mukaan néihin tarpeisiin voidaan vastata. Tama
olisi tarkeaa, jotta esihenkilétyd voisi kehittyd vastaamaan tulevien sukupolvien tarpeita ja
esihenkilotydlla voitaisiin myos jatkossa vastata hoitohenkiléston veto- ja pitovoimaan.
Osallistavat tutkimusmenetelmat sopisivat erinomaisesti jatkotutkimusaiheidenkin tiedon-

keruumenetelmiksi.
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Liite 1. Tyontekijakokemuksen merkitys visuaalisesti kuvattuna
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Liite 2. Kehittdmistyon toteutusaikataulu ja kulku

*Opinnaytetyén aiheen valinta ja hyvaksynta Keski-Suomen sairaanhoitopiirissa
*Esisuunnittelu

*Opinnaytetyén aihe-ehdotuksen hyvaksynta LAB-organisaatiossaja tutoropettajan
valinta

*Teoriatietoon tutustuminen
*Opinnaytetyésuunnitelman laadinta

*Opinnaytetyésuunnitelman hyvaksynta ja esittdminen )
* Tutkimusluvan hakeminen

*Tiedotus tutkimuksesta esihenkildille ja hoitohenkildkunnalle seka aikatauluista
sopiminen

*Tutkimusmenetelmien toteutukset, tutkimusaineiston ker@aminen

*Tutkimusaineistojen kasittely ja analysointi

*Opinnaytetyén raportointi

*Opinnaytetyén arviointi
* Artikkelin kirjoittaminen = kypsyysnayte
*Julkaiseminen Theseus-tietokannassa

€€C€CEC€CCCK
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Liite 3. Teemat

Learning cafe-tilaisuudessa kasiteltavat teemat:

1. Nykyisen esihenkilétydn onnistumiset, vahvuudet ja toimivat kaytanteet

2. Nykyisen esihenkilétydn ongelmat, tyytymattdomyyden aiheet, toimimattomat kay-
tanteet tai huonot kokemukset

3. a. Mita tydntekija voisi tehda, jotta tydn tekeminen sujuisi paremmin?
b. Mita esihenkild voisi tehda, jotta tyon tekeminen sujuisi paremmin?

4. Hyva esihenkildtyd on...
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Liite 4. Focusryhmahaastattelussa esitetyt kysymykset:

Mita ovat nykyisen esihenkildtydn onnistumiset, vahvuudet ja toimivat kaytanteet?

Mita ovat nykyisen esihenkilotydn ongelmat, tyytymattomyyden aiheet, toimimatto-
mat kaytanteet tai huonot kokemukset?

Mita tydntekija voisi tehda, jotta tydn tekeminen sujuisi paremmin?
Mita esihenkild voisi tehda, jotta tydn tekeminen sujuisi paremmin?
Millaista on hyva esihenkilbtyd?

Miten esihenkildiden sijoittuminen yksikkéjen tiloihin mahdollistuu?

Miten tasapuolisuus toteutuu, kun osastonhoitaja toimii esihenkiléna useammassa
yksikdssa?

Mita on esihenkilon riittdva lIasnaolo?

Miten tieto valittyy paremmin?

Mika on paras tiedotuskanava?

Missa asioissa vuorovastaavat tarvitsevat apulaisosastonhoitajan tukea?

Mihin ajankohtaan paivasta esihenkildn kaynti yksikdissa olisi hoitajien nakdkul-
masta parasta toteuttaa?
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Liite 5. Saatekirje

Hyva vuodeosaston hoitaja tai esihenkil®!

Opiskelen LAB ammattikorkeakoulussa Asiakaslahtdisten palveluprosessien kehittaja
YAMK-tutkintoa. Opinnaytetyoni on tutkimuksellinen kehittamistyd, jonka aihe on esihenki-
I6tydn kehittdminen vuodeosaston hoitohenkildéston kokemuksellisuutta hyddyntaen. Ke-
hittdmistyodn tarkoituksena on selvittdd Sairaala Novan hoitohenkiléston ja esihenkildiden
kokemuksia esihenkilotydsta seké osallistaa Sairaala Novan hoitohenkilostoa ja esihenki-
[6ita yhteiseen kehittamistydhodn. Kehittdmisideoiden pohjalta tarkoituksena on tuottaa esi-
henkilotyota kehittéava toimintasuunnitelma. Esihenkildilla tarkoitetaan vuodeosastojen
osastonhoitajia ja apulaisosastonhoitajia.

Kehittamistydn tutkimuksellinen osuus toteutetaan kevaan 2023 aikana. Tutkimusmenetel-
min& kaytetdan Learning cafe-tydpajaa, joista ensimmainen jarjestetaan xx.xx.xxxx klo
XX.XX, toinen xx.xx.xxx klo xx.xx ja kolmas, joka on tarkoitettu esihenkilille xx.xx.xxx klo
xX.xx seka focusryhméahaastattelua xx.xx.xxx klo xx.xx. Naista tilaisuuksissa syntyneiden
aineistojen tulosten pohjalta esihenkilot tuottavat tydpajassa xx.xx.xxx klo xx.xx esihenki-
|6tydta tukevan toimintamallin.

Kehittamistydssa noudatetaan hyvan tutkimuksellisen kaytannodn ohjeita ja eettisia peri-
aatteita. Focusryhmahaastattelu nauhoitetaan ja litteroidaan. Learning cafe-tilaisuuksista
ja haastattelusta saadut tuotokset analysoidaan. Tutkimusaineisto kasitellaan siten, ettei
kenenkaan yksittaisen henkilon vastauksia voi tunnistaa. Tutkimusaineisto ja henkilotieto-
rekisteri, joka muodostuu suostumuslomakkeiden tayttdmisesta, sailytetdan niin ettei ulko-
puolisilla ole niihin paasya. Kehittdmistyon valmistumisen jalkeen nama havitetaan. Valmis
kehittdmistydn raportti julkaistaan Theseus-tietokannassa.

Kehittamistyohdn osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Voit milloin tahansa keskeyttaa
tai peruuttaa kehittdmistydhon osallistumisen, eika sinun tarvitse kertoa syyta paatoksel-
lesi. Peruuttaessasi osallistumisen aineiston analysoinnin jalkeen aineiston poistamista ei
voida enda tehda. Saatteen liitteend on suostumuslomake osallistumisesta tutkimukseen
ja tietosuojailmoitus.

Vastaan mielellani kysymyksiin, joten ole rohkeasti yhteydessa.

Kehitetddn yhdessa yhteista hyvaa.

Ystavallisin terveisin,

Helena Laine

LAB ammattikorkeakouluopiskelija
Asiakaslahtdisten palveluprosessien kehittdja YAMK

helena.laine@student.lab.fi
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Liite 6. Suostumuslomake

Suostumus koskien opinndytetyohon osallistumista

Minua on pyydetty osallistujaksi opinnaytetydhdn "Esihenkilétydn kehittdminen hoitotydn-
tekijoiden kokemuksellisuutta hyddyntaen” liittyvaan aineiston keraamiseen. Opinnayte-
tydn tekija on Helena Laine, joka tekee YAMK-opinnaytetyotaan LAB-ammattikorkeakou-
lussa. Talla lomakkeella ilmoitan halukkuudestani osallistua opinnaytetydn aineiston ke-
raamiseen.

Osallistuminen edella mainittuun kehittamistyéhon on taysin vapaaehtoista. Minulla on oi-
keus milloin tahansa peruuttaa suostumukseni tai keskeyttda kehittamistyohon osallistu-
minen, eikd minun tarvitse kertoa syyta paatdkselleni. Suostumuksen peruuttamisesta tai
osallistumisen keskeyttamisesta ei aiheudu minulle mitaan kielteisia seurauksia. Jos kes-
keytan osallistumiseni, minusta siihen mennessa kerattyja tietoja voidaan kuitenkin yha
kayttaa kehittdmistydssa.

Olen saanut riittavasti tietoja kehittdmistydsta ja minulla on ollut myés mahdollisuus esit-
taa kehittdmisty6ta ja aineiston keraamista koskevia kysymyksia. Minulla on annettu ai-
neiston kerdamista koskeva tiedote. Lisdksi minua on informoitu aineiston kerdamiseen
littyvasta henkildtietojen kasittelysta tietosuojailmoituksella.

Allekirjoittamalla taman lomakkeen annan suostumukseni osallistua edelld mainitun kehit-
tamistydn aineiston kerdamiseen seka suostumukseni henkilétietojeni kasittelyyn tietosuo-
jailmoituksessa kerrotulla tavalla.

Jyvaskylassa / 2023

Osallistujan nimi ja allekirjoitus



81

Liite 7. Tietosuojailmoitus

OPINNAYTETYOTA KOSKEVA
TIETOSUOJAILMOITUS

EU:n yleinen tietosuoja-asetus (2016/679)
artiklat 13 ja 14

Laatimispaivamaara: 11.4.2023

Henkildtietojen kasittelyn tarkoitus

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd Sairaala Novan vuodeosastojen hoitohenkil6-
kunnan kokemuksia esihenkilotyésta osallistamalla vuodeosastojen hoitohenkildstoa ja
esihenkildita yhteiseen kehittdmistyohon. Naisté tuloksista syntyvien kehittamisideoiden
pohjata tarkoituksena on tuottaa esihenkiloty6ta kehittéva toimintasuunnitelma. Yhteis-
kehittdmismenetelmina kaytetdaan ryhmahaastattelua ja tyopajatoimintaa. Osallistujat al-
lekirjoittavat suostumuslomakkeen.

Tutkimusrekisterin tietosisaltod
Opinnaytetydssa kerataan kehittdmismenetelmilla saatua tietoa. Tasta aineistoista analy-
soidaan kehittamisideat, joista jatkokehitetdan esihenkildtydta kehittava toimintasuunni-
telma. Osallistujat tayttavat suostumuslomakkeen, mika muodostaa henkildtietorekisterin.
Muita tunnistetietoja ei tulla keraamaan.

Henkil6tietojen kasittelyn oikeusperuste
Kehittamistydhon osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Oikeusperuste on tieteelliner
tutkimus.

Tietolahteet
Aineisto analysoidaan siten, ettei kenenkaan yksittdisen henkilén vastauksia voi tunnistaa
Osallistujat kirjoittavat itse oman etu- ja sukunimensa allekirjoittaessaan suostumuslomak-
keen.

Tietojen siirto tai luovuttaminen ulkopuolelle
Opinnaytetydssa kerattya aineistoa kayttaa vain opinnaytetydn tekija.
Aineistoa ei luovuteta tai jaeta ulkopuolisille tahoille.

Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle

Tietoja ei siirreté tai luovuteta EU:N tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle.
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Rekisterin suojauksen periaatteet

Yhteiskehittdmistilaisuuksista keratty aineisto sailytetdan lukitussa tilassa ja ainoastaar
opinnaytetyon tekijalla on péésy aineistoon. Aineisto tallennetaan opinnaytetytn tekijar
omalle tietokoneelle, jolle paasy on vain opinnaytetydn tekijan henkilokohtaisella salasa-
nalla. Haastatteluissa tai tyOpajoissa ei kerata tunnistetietoja.

Tutkimusaineiston kasittely tutkimuksen paattymisen jalkeen

Tutkimusaineistot ja suostumuslomakkeista muodostunut henkilGtietorekisteri sailytetaar
opinnaytetyon teon ajan. Opinnaytetydn hyvaksymisen jalkeen aineistot ja henkilttietore-

kisteri havitetaan asianmukaisesti.

Automatisoitu paatoksenteko

Aineistoa kasiteltdessé automaattista paatoksentekoa ei tapahdu.

Oikeutesi / Rekisterdidyn oikeudet

Rekisteroidylla on oikeus peruuttaa antamansa suostumus, milloin henkilGtietojen kasittely
perustuu suostumukseen.

Rekisteroidylla on oikeus tehda valitus Tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali rekisterdity
katsoo, ettd hanté koskevien henkilotietojen kasittelyssa on rikottu voimassa olevaa tietosuo-
jalainsaadantoa.

Rekisteroidylla on seuraavat EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukaiset oikeudet:

a)
b)
c)

d)

f)

Rekisteroidyn oikeus tarkistaa itseaan koskevat tiedot.

Rekisteroidyn oikeus tietojensa oikaisemiseen.

Rekisterdidyn oikeus tietojensa poistamiseen. Oikeutta henkilttietojen poistamiseen ei
sovelleta, jos tietojen kasittely on tarpeen yleisen edun mukaisia arkistointitarkoituksia
taikka tieteellisia tai historiallisia tutkimustarkoituksia tai tilastollisia tarkoituksia varten,
jos oikeus tietojen poistamiseen estaa tai suuresti vaikeuttaa henkildtietojen kasittelya.
Rekisteroidyn oikeus tietojen rajoittamiseen.

Rekisterdidyn oikeus siirtaa tiedot toiselle rekisterinpitajalle.

Rekisteroidyn oikeus vastustaa tietojensa kasittelyd, kun késittely perustuu yleista etua
koskevaan tehtdvaan, rekisterinpitajalle kuuluvaan julkiseen valtaan tai rekisterinpitajan
tai kolmannen osapuolen oikeutettuun etuun.

EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukaiset rekisterdidyn oikeudet eivat ole automaattisia
kaikessa henkil6tietojen kasittelyssa.

Tutkimusrekisterin tiedot

- Rekisterin nimi: "Esihenkilotyon kehittdminen hoitohenkiloston kokemuksellisuutta
hy6édyntaen”

- Kertatutkimus

- Tutkimuksen kesto: huhtikuu 2023- joulukuu 2023

- Opinnaytetytn aikana tuotetut aineistot ja allekirjoitetut suostumuslomakkeet sai-
lytetddn joulukuu 2023 loppuun asti
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Rekisterinpitajan ja yhteyshenkilon tiedot

Helena Laine
helena.laine@student.lab.fi

Tutkimuksen suorittajat

Helena Laine
helena.laine@student.lab.fi
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SWOT-analyysi kehittamistyon suunnitelmantukena

Kehittamisty6hon liittyvia mahdollisuuksia ja riskeja on arvioitu SWOT -analyysin avulla.

-

Vahvuudet

- Kehittamistehtavan tarve tunnistettu
laajasti

- Aihe koetaan tarkeaksi

- Monimenetelmallisyys

- Tydymparistd tuttu

- Henkilostd mukana kehittdmisessa

G‘Iahdollisuudet
- Esihenkilotyd koetaan paremmin
vastaavan odotuksiin
- Tybdtyytyvaisyys lisdantyy
- Sairaala Novan veto- ja pitovoima
lisaantyy
- Toimintamallista hydtya myés muille
palvelualueille
- Tydhyvinvoinnin lisd&ntymisen vaikutus
\ asiakaskokemukseen

AN

/

Kuvio 5. Kehittamistyon SWOT-analyysi

Heikkoudet

- Tutkijalle tydymparistd tuttu

- Learning cafe menetelman
toteutustavassa yhteiskeskustelu voi
jaada vahaiseksi

- Ei ldydy luovuutta

- Tieto jaa pinnalliseksi

-

ﬂ]hat

- Kiire, ei ehdita osallistua tydpajoihin

- Tutkija on tydyhteison esihenkild

- Kehittamisaiheita tai —ideoita ei nouse

- Einahda tarvetta kehittamiselle

- Tieto jaa pinnalliseksi

- Ajankohtien ja aikataulujen
yhteensovittaminen

- Tutkimusluvan viivastyminen

)
N




