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Tama opinnaytetyo toteutettiin erikoissairaanhoidon tulosyksikossa, jossa on kaytossa vastuu-
parimalli, joka toimii tulosyksikon eri yksikoissa hieman eri tavoilla. Kehittamistoiminta vas-
tuuparitoiminnan hyvaksi oli aloitettu jo aiemmin, mutta toimintamallia ja tehtavankuvia ha-
luttiin yhtenaistaa. Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa kyselyn avulla vastuuparitoimin-
nan kehittymista viimeisen vuoden aikana ja verrata naita kyselyn tuloksia vuotta aiemmin teh-
tyyn lahes samansisaltoisen kyselyn tuloksiin seka jarjestaa vastuuparitoiminnan kehittamisil-
tapaivassa osallistava vastuuparitoimintaa edelleen kehittava osuus vastuupareille. Tavoitteena
oli kehittaa vastuuparitoimintaa, jonka kautta voidaan myos vaikuttaa osastonhoitajien tyohy-
vinvoinnin tukemiseen.

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistyona. Opinnaytetyon mene-
telmallisena ratkaisuna kaytettiin monimenetelmallista tutkimusta eli yhdisteltiin seka laadul-
lisia, etta maarallisia aineistoja. Toimeksiantajalta saatiin vuoden 2023 kyselyn tulokset (n=33)
ja tehtiin uusi laajempi FORMS-kysely vuonna 2024 (n=28). Laadullinen aineisto analysoitiin
teemoittelua apuna kayttaen ja maarallinen aineisto havainnollistettiin mm. piirakka- ja pyl-
vasgraafein. Kyselyn tuloksia verrattiin aikaisempaan kyselyyn. Aineistossa korostui vastuupa-
rien valinen yhteistyo ja lasnaolon seka tavoitettavuuden tarpeellisuus. Vastuuparien onnistu-
nutta yhteistyota tukivat muun muassa saannolliset tapaamiset senkin lisaksi, etta vastuuparit
tapasivat toisiaan muissakin yhteyksissa kuin erikseen sovituissa tapaamisissa. Myos avoimella
kommunikaatiolla oli keskeinen rooli onnistuneessa vastuuparitoiminnassa. Kyselysta saatuja
tuloksia hyodynnettiin vastuuparitoimintaa edelleen kehittavassa osallistavassa osuudessa. Ta-
man jalkeen pidettiin osallistava vastuupari-iltapaivan osuus, jossa voimakenttaanalyysin kei-
noin pyrittiin osallistamaan vastuupareja rakentamaan vastuuparitoimintaa kehittavia ratkai-
suja. Kehittamisideoita vastuupareilta ei juurikaan noussut, mutta keskustelun avulla paastiin
tyohyvinvointia edistavaan yhteiseen pohdintaan.

Opinnaytetyon tutkimuksessa saatiin tietoa vastuuparityoskentelyn kehittymisesta viimeisen
vuoden aikana myonteisempaan suuntaan ja kokemuksista vastuuparitoiminnan onnistumisista
ja haasteista. Vastuuparit kokivat vastuuparitoiminnan kehittyneen ja myos tyytyvaisyys siihen
oli kasvanut. Vastuupari-iltapaivassa saatiin taydentavaa tietoa tyohyvinvointiin ja jaksamiseen
liittyen. Opinnaytetyon tutkimus tuotti kohdeorganisaatiolle kehittamisehdotuksia siita, miten
esihenkiloiden tyohyvinvointia voitaisiin vastuuparitoimintaa kehittamalla tukea siina missa
myos tietoa siita, miten vastuuparitoimintaa voi edelleen kehittaa. Opinnaytetyon tutkimuksen
tuloksia voidaan hyodyntaa organisaation vastuuparitoiminnan kehittamisessa ja tyohyvinvoin-
nin tukemisessa.

Asiasanat: erikoissairaanhoito, johtaminen, tyohyvinvointi, yhteistyo
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This thesis was conducted in a specialized healthcare department, where a co-leadership and
co-managing model between clinical director and head nurse is implemented. This shared lead-
ership model is implemented in slightly diverse ways in different units. There was also some
work done to improve this co-leadership and -managing model, but there was still a need to
standardize the operational model and job descriptions. The purpose of this thesis was to in-
vestigate the development of the co-leading and managing model over the past year through a
survey and compare these survey results to those of a nearly identical survey that was con-
ducted a year earlier. Additionally, the aim was also to take part in an afternoon seminar that
was organized by the commissioners for the co-leaders and where an interactive session for
further development of the co-leading and -managing model was implemented. The goal was
to enhance this shared leadership model, which could also contribute to supporting the well-
being of head nurses at the workplace and in their role.

The research for the thesis was conducted as developmental research. The methodological ap-
proach involved multimethod research, combining both qualitative and quantitative data. Sur-
vey results from 2023 (n=33) were obtained from the commissioners, and a new, broader FORMS
survey was conducted in 2024 (n=28). Qualitative data were analyzed using thematic analysis,
while quantitative data were illustrated using several types of charts, among other methods.
The survey results were compared to those of the previous survey. The data highlighted the
importance of cooperation between co-leaders and the need for presence and accessibility.
Successful collaboration among co-leaders was supported by regular meetings, as well as en-
counters outside of the scheduled ones. Open communication also played a key role in the
successful co-leading and co-managing model. The survey results were utilized in a seminar
that aimed at further developing the co-leadership and co-management model. This was fol-
lowed by a participatory afternoon session, where the co-leaders were engaged in constructing
solutions to develop the co-leadership and co-management model using force field analysis.
While there were few development suggestions, the discussions led to shared reflections on
promoting well-being at work.

The research provided insights into the positive development of co-leading operations over the
past year and the experiences of successes and challenges in them. Co-leaders felt that co-
leading and co-managing operations had improved, and satisfaction with them had increased.
The afternoon seminar session for co-leaders provided additional information regarding occu-
pational well-being and resilience. The research generated recommendations for the target
organization on how to support the occupational well-being of supervisors through the devel-
opment of co-leadership and co-managing activities, as well as insights into further enhancing
those operations. The results of the research can be utilized in developing the organization’s
co-leading and co-managing activities and supporting occupational well-being.

Keywords: specialized healthcare, leadership, management, occupational well-being, collabo-
ration
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1 Johdanto

Opinnaytetyon tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa kyselyn avulla vastuuparitoiminnan ke-
hittymista viimeisen vuoden aikana ja verrata naita kyselyn tuloksia vuotta aiemmin tehtyyn
lahes samansisaltoisen kyselyn tuloksiin seka jarjestaa vastuuparitoiminnan kehittamisiltapai-
vassa osallistava vastuuparitoimintaa edelleen kehittava osuus vastuupareille. Tavoitteena oli
kehittaa vastuuparitoimintaa, jonka kautta voidaan myos vaikuttaa osastonhoitajien tyohyvin-
voinnin tukemiseen. Parhaimmillaan vastuuparitoiminnan kehittamisella voidaan olennaisesti
vaikuttaa vastuuparien tyoskentelyyn, tyossa jaksamiseen seka kokemukseen tyosta ja yhteis-

tyosta.

Opinnaytetyon tutkimuksen kohderyhmana oli eraan erikoissairaanhoidon organisaation tulos-
yksikon vastuuparit, jotka koostuivat yksikoiden vastuulaakareista seka osastonhoitajista. Ky-
seissa organisaatiossa on kaytossa vastuuparityoskentely-malli. Kyseisen tulosyksikon tavoit-
teena vuosille 2023—2024 on, etta osastonhoitajien jaksamiseen kiinnitetaan erityisesti huo-
miota. Tyoolobarometrista on noussut esille osastonhoitajien jaksaminen ja erinaisista muista

kyselyista on tullut ilmi esihenkiloiden kuormitus ja sitoutuneisuuden heikkeneminen.

2000-luvulla on tullut tyoelaman laadusta kaytavaan keskusteluun mukaan myos hyvinvointi
tyossa. Tyohyvinvointia ei enaa ajatella pelkastaan hyvinvointia ja tyokykya heikentavien asi-
oiden korjaamisena, vaan lisaksi tyosta loytyy hyvinvointia nostavia voimavaroja. Nama ovat

asioita mitka tekevat tyosta merkityksellista ja mielekasta. (TEM 2023, 76.)

Tyohyvinvointi on moniulotteinen ja laaja ilmio. Tyohyvinvoinnin tutkimusta sosiaali- ja ter-
veysalalla toimivien, johtavissa tehtavissa tyoskentelevien tyontekijoiden nakokulmasta on
tehty verraten vahan. (Herttuala 2023.) Kasitteena tyohyvinvointi on kuitenkin ajankohtainen.
Tyoterveyslaitos selvitti yhdentoista hyvinvointialueen tyohyvinvoinnin tilannekuvaa syksylla
2023 uusien hyvinvointialueiden aloitettua toimintansa. Tassa 2024 julkaistussa raportissa ”Mita
kuuluu hyvinvointialueiden tyohyvinvoinnille 2023” kasitellaan asiaa myos esihenkiloiden koke-
mana. Esihenkildilla raportin mukaan oli paremmat mahdollisuudet vaikuttaa oman tyonsa muu-
toksiin kuin tyontekijaasemassa olevilla. Tyostaan hyvin palautuvia esihenkiloasemassa olleista
oli vain kaksi viidesta, minka vuoksi tyosta palautumiseen jo tyopaivan aikana on tarkeaa pa-

nostaa.

Tyoelamaan kohdistuu suuria muutospaineita. Tahan keskeisesti liittyvat monta vuotta kesta-
nen koronapandemian ja Ukrainan sodan aiheuttama maailmantalouden murros, joka muuttaa

edelleen tyonteon rakenteita ja edellytyksia. Lisaksi muutoksia tyoelamaan tuovat



talousjarjestelman kestavyys, teknologian kehittyminen, ilmastonmuutos, ajattelu- ja toimin-
tatapojen muutos seka ikaantyva ja monimuotoistuva tyovaesto. Organisaatiot joutuvat miet-
timaan toimintatapojaan ja hakemaan kilpailuetua joustavuudesta, nopeudesta ja erilaisista
innovaatioista oman arvonsa lisaamiseksi. Yhteenvetona voidaan kuitenkin todeta, etta hyva
tyoelama on mahdollista myos 2030-luvulla. Vaikka muutoksia on ja ne ovat suuria ja ennalta-
arvaamattomiakin, viime vuodet todistavat silti, etta meidan on mahdollista selviytya niista.
Yksittaisen tyontekijan vastuu omasta tyohyvinvoinnistaan kuitenkin korostuu ja keskeista on
tyokyvyn yllapitaminen. Ylikuumeneminen ja kiire ovat olleet esilla tyoolobarometreissa jo pa-
rinkymmenenvuoden ajan. Tyossa on paljon oheistoita ja ne vievat monen mielesta aikaa pe-
rustehtavalta. (Manka & Manka 2023.)

Viimeaikaisissa tutkimuksissa on havaittu, etta hoitotyon johtajat ovat suuremmassa riskissa
heikentyneeseen tyohyvinvointiin, kuin esimerkiksi sosiaalihuollon johtajat. Organisaation toi-
mintamallit ja toimintatavat ovat kytkoksissa tyohyvinvointiin, esimerkiksi epaselvat vastuut.
Selkeilla ohjeistuksilla ja yhteisilla sovituilla toimintatavoilla voidaan vaikuttaa myonteisesti
tyohyvinvointiin (Lampinen, ym. 2018; Herttuala 2023, 50—51.) Muut tyohon liittyvat epasel-
vyydet aiheuttavat stressia seka sita myoten heikentavat tyohyvinvointia (Pagon, Spector, Coo-
per & Lobnikar 2011; Herttuala 2023, 51). Johtajien ja esihenkiloiden tyossajaksaminen ei koske
ainoastaan heita itseaan, vaan se voi vaikuttaa keskeisesti muun muassa heidan paatoksente-
koonsa ja sen laatuun (Forma 2023, 245; Pirinen 2014, 150.)

Sote-johtajan tyohyvinvointia ja sitoutumista edistavia ja heikentavia tekijoita on useita. Esi-
henkiloiden jaksamiseen liittyvissa tutkimuksissa on noussut keskeisimpina haasteina seuraavia
tekijoita: kokemattomuus yhdistettyna hyvin voimakkaaseen tyohon sitoutumiseen, suuret vas-
tuut, vuorovaikutustilanteet erilaisten ihmisten kanssa, ristiriidat ja niiden selvittaminen, sosi-
aalisen tuen puute, esihenkilon saaman palautteen vahyys, vajavainen perehdyttaminen esi-
henkilotehtaviin, runsas tyomaara seka jatkuvat keskeytykset. (Ahlroth & Havunen 2015.) Kes-
keiseksi tutkimuksissa on katsottu myos tarve arvioida osastonhoitajien tyonkuvaa seka tarvit-
taessa uudelleen rakentaa rooliin kuuluvia tehtavia seka sen myota myos loytaa niita tehtavia,
jotka eivat varsinaisesti edes kuulu osastonhoitajille. (Udod, Cummings, Care & Jenkins 2017,
29—43.) Tiivistahtisen tyonkuvan vuoksi tyopaivan aikaiselle palautumiselle ei ole jaada aikaa.
(Forma 2023, 247-248.) Sen sijaan edistavia tekijoita ovat muun muassa hallittava tyomaara,
selkeat tehtavat, toimivat tyojarjestelyt, saavutettavat aikataulut, asiassa pysyminen, hyva
tyoyhteiso, yhteistyo, luottamus seka selkeat toimintatavat. Edella mainituilla toimintatavoilla

voidaan myonteisesti vaikuttaa tyohyvinvointiin. (Herttuala 2023, 37—51.)



2  Toimintaympariston kuvaus kohdeorganisaation tulosyksikossa

Lahtokohtana talle opinnaytetyolle on vastuuparitoiminnan kehittaminen osastonhoitajien tyo-
hyvinvoinnin tukemiseksi. Erikoissairaanhoidon tulosyksikossa on vahvasti kaytossa vastuupari-
malli, mutta se toimii eri yksikoissa eri tavoilla. Toimintamallia ja tehtavankuvia halutaan yh-
tenaistaa. Vastuuparimallin tilannetta on selvitetty tulosyksikon toimesta kevaalla 2023, mutta
nyt halutaan tietaa, minkalainen tehtavanjako vastuupareilla on talla hetkella ja onko siihen
tehty muutoksia tai kehittamistoimia. Tulosyksikon johtavat henkilot olivat mukana tassa ke-

hittamistoimessa. Lisaksi toimijoina olivat tulosyksikon vastuuparit ja me opinnaytetyontekijat.

Opinnaytetyon kohdeorganisaationa toimi eraan suuren erikoissairaanhoidon toimijan tulosyk-
sikko. Tulosyksikon toimintaan kuuluu mm. poliklinikka-, vuodeosasto-, paivystys- ja leikkaus-
salitoimintaa seka paivakirurgista toimintaa. Laajemmin kyseisen tulosyksikon toimintaympa-
ristoa ajatellen, toimintaymparistoon kuuluu myos potilasjoukko, sairaalan fyysinen infrastruk-
tuuri, lainsaadanto ja saannokset seka erilaiset sisaiset ja ulkoiset sidosryhmat, kuten henki-
losto ja potilasyhdistykset. Opinnaytetyo toteutettiin tulosyksikon vastuuparitoimintaa kehit-
tavan ja vastuupareina toimivien henkiloiden kanssa. Opinnaytetyon moniammatillisina tyoela-
makumppaneina toimivat tulosyksikon toimialajohtaja, johtava ylihoitaja, kliininen opettaja ja
kliininen asiantuntija, jotka osallistuivat opinnaytetyon tutkimuksen aiheen muotoiluun ja ide-
ointiin. Oleellisena osana mukana olivat myos kyseisen tulosyksikon vastuuparit, jotka muodos-
tuvat vastuulaakareista ja hoitotyon lahijohtajista eli osastonhoitajista. Vastuuyksikoissa yksi-
kon johtaminen on jaettu naiden vastuuparien kesken. Vastuuparit vastasivat kyselyyn ja osal-

listuivat vastuupari-iltapaivaan, jossa toteutettiin osallistavaa tyopajatoimintaa.

3 Johtaminen

Johtajuutta on toiminta, jossa johtaja saa muut, organisaationsa tai yksikkonsa jasenet toimi-
maan kohti yhteisia asetettuja tavoitteita. Johtajuuteen kuuluu paljon erilaisia osa-alueita,
kuten esimerkiksi organisointia, paatoksentekoa, ongelmanratkaisua, vaikuttamista, kontrol-
lointia, suunnittelua, verkostoitumista ja verkostotyoskentelya, seka taloudenhallintaa. (Piili
2006, 13.) Esihenkilotyon voi jaotella myos seuraavasti: sujuvan toiminnan varmistaminen (koh-
teena on asiat), tyontekijat osaavat, haluavat ja jaksavat tehda tyota (kohteena on ihminen)
seka jatkuvan osaamisen ja toiminnan kehittaminen (kohteena on muutos) (Viitala 2003, Piili
2006, 14, mukaan).
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3.1 Sosiaali- ja terveysalan johtaminen

Sosiaali- ja terveydenhuollon johtamista saantelevat kohdat sosiaalihuoltolaista (1301/2014),
terveydenhuoltolaista (1326/2010) seka laista sosiaalihuollon ammattihenkiloista (817/2015) ja
laista terveydenhuollon ammattihenkiloista (559/1994). Laeissa saadetaan johtotehtavissa toi-
mivien patevyydesta, moniammatillisesta asiantuntijuudesta seka jatkuvan osaamisen kehitta-

misen velvoitteesta.

Julkisuudessa on nostettu viime vuosina esille yrityksia, joissa on luovuttu esimiehista. On et-
sitty vastauksia ja esitetty kysymyksia siihen, mihin johtajia enaa tarvitaan. Mintzberg (1980)
on esittanyt, etta johtajaa tarvitaan tekemaan paatoksia ja varmistamaan organisaation toimi-
vuus etenkin hairiotilanteissa. Johtajan on huolehdittava, etta organisaatio toteuttaa perim-
maista tarkoitustaan. Johtajaa tarvitaan myos suunnittelemaan ja valvomaan toiminnan suju-
mista ja johtajalla on avainrooli organisaation viestinnassa. Nykyisin johtamisen tarkoitusta
maaritellaan usein niin, etta johtajan tehtava on sitouttaa johdettavansa yhteisten tavoittei-
den toteuttamiseen ja kehittamaan toimintaa yhdessa johdon kanssa. Tama vaatii toteutuak-

seen vuorovaikusta johtajan ja johdettavien valilla. (Viitala & Jylha 2019, 11—15.)

Julkisten sosiaali- ja terveyspalveluiden johtaminen on oma ja vaativa johtamisen lajinsa. Joh-
tajat tyoskentelevat jatkuvasti hektisessa paineessa. Asioiden maara on valtava ja toiminnan
tempo nopeaa. Sote-johtajat altistuvat suurille paineille ja johtavat suuria ja monimutkaisia
organisaatioita. Eri nakokulmien valinen tasapaino on otettava johtamisessa aina huomioon.
Organisaatiota ei voi johtaa pelkastaan esimerkiksi vain talous tai henkilokunta edella. Johta-
jien, henkilokunnan ja paattajien on ymmarrettava tasapainovaatimus samalla tavalla ja mah-
dollisimman lapinakyvasti. Johtamisen tasapainomallin perusajatuksena on, etta johtamisen
ytimena on korostetusti johtajan ja johtajatiimin teot ja konkreettinen kayttaytyminen. Joh-
tajan hallintosaadyn maarittaman aseman ja asiantuntemuksen seka sosiaalisen auktoriteet-
tinsa perusteella johtajalla on valtaa suhteessa johdettaviinsa. Taman moniulotteisen vuoro-
vaikutuksen, jolla tavoitellaan johdettavien, sidosryhmien tai muiden ulkoisten tahojen toimi-
van tavoitteista ilmaistun tahtotilan suuntaisesti. Johtajalla on seka pehmeita (koulutus, kult-
tuuriset arvot, kehittaminen) seka kovia (tyoehdot, palkka, sopimusten paattaminen) kannus-
teita, joilla johtajuuden ja tyomotivaation kokonaisuus rakennetaan. (Lehtonen, Kinnunen,
Saarni & Kinnunen 2023, 18—31.)

Sosiaali- ja terveydenhuollossa on viime vuosina kiinnitetty huomiota asia- ja ihmislahtoisyyden
yhdistamiseen, poliittisen ja viranhaltijajohdon integrointiin, strategisen ja kaytannon johta-
misen yhteyteen, johtajan ja tyontekijan valiseen vuorovaikutukseen tai ylipaataan johtamisen
tarkastelemiseen yhtena kokonaisuutena. Tarkeaa johtamisen analysoinnin kannalta on se, tar-

joaako sosiaali- ja terveydenhuolto johtamistyon toimintaymparistona jotain olennaista
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johtamisen ymmartamiseksi. Suomalaisessa sosiaali- ja terveydenhuollossa on julkisella sekto-
rilla ollut vanhastaan niin merkittava rooli, etta myos sen johtaminen on hakenut perusmuoto-
aan julkishallinnosta. (Viitala & Jylha 2019, 82—85.)

Usein johtamiseen ja siihen liittyvaan osaamiseen asetetaan suuria toiveita ja vaatimuksia.
Johtaminen on opittavissa oleva asia, jossa voi kehittya. Johtamisosaamista voidaan tarkastella
eri nakokulmista. Erilaisissa teorioissa ja malleissa on tarkasteltu hyvaa johtajuutta ja taitoja
piirreteorioiden, kayttaytymisen, tilannepainotteisten, yhdentavien ja tulkinnallisten mallien
mukaisesti. Sosiaali- ja terveydenhuollossa johtamisosaamisesta ei ole saadetty kovin selkeasti,
vaikka ammattihenkiloiden kelpoisuudesta saadetaan lailla ja asetuksella. Sosiaalihuollon joh-
totehtavista on todettu, etta niihin edellytetaan muodollisen tutkinnon lisaksi alan tuntemusta
ja riittavaa johtamistaitoa. Terveydenhuollossa vastaavaa maarittelya ei ole, joten on paasaan-
toisesti organisaatioiden ja professioiden tehtava pohtia johtajien kelpoisuusvaatimuksia. (Vii-
tala & Jylha 2019, 267—268.)

Terveydenhuollossa lahijohtaminen tapahtuu toimintayksikoissa. Terveydenhuollossa lahijohta-
jina toimivat vastuulaakari ja osastonhoitaja seka vastaavan tasoisten yksikoiden johtajat. Tut-
kimuksia laakareiden hallinnollisesta roolista on tehty niukasti. Toisin kuin laakareiden, osas-
tonhoitajien tyosta on olemassa useita kuvauksia. Hoitajalahijohtajien tehtavien sisalto riippuu
yksikosta ja sen koosta. Hoitavilla laakareilla on vastuu potilaan tutkimuksesta, diagnoosin te-
kemisesta ja hoidosta, mutta myos ohjausvastuu muihin potilaan hoitoon osallistuviin ammat-
tihenkiloihin. Hoitoon ottamisesta ja hoidon paattamisesta taas maaraa sairaalassa erikoisalan
ylilaakari tai vaihtoehtoisesti hanen valtuuttamansa laakari johtajan laakarin antamien ohjeis-
tuksien mukaisesti. Laakarilla on siis vastuu hoidon oikeellisuudesta seka hoitotoiminnasta,
mutta vastuu ulottuu myos hoitotiimin yhteistyon varmistamiseen ja toiminnan sujuvuuden ta-
kaamisen seka siihen, etta potilaat saavat tarpeidensa mukaista, oikea-aikaista hoitoa koko
organisaatiossa. Laakareiden oikeuksia ja velvollisuuksia ohjaa Suomen lainsaadanto. Viitasen,
Wiili-Peltolan ja Lehdon (2002) tutkimuksessa on todettu, etta osastonlaakarit tunsivat lahijoh-
tajaroolinsa epaselvaksi. Tutkittavat kaipasivat johtamisroolin kehittamisen tueksi koulutusta
ja johtajaroolin selkiyttamista organisaatiossa. Ylimpaan ja keskijohtoon kuuluvien johtajien
toimintakenttaa kasitelleen Virtasen (2010) vaitoskirjatutkimuksen mukaan johtajaksi hakeu-
tumisen ja kouluttautumisen todettiin olleen aiempaa aktiivisempaa ja laakarijohtamisen ole-
van aiempia vuosia ammattimaisempaa. (Isosaari 2008, 45—46; Brommels 2010; Virtanen 2010,
165; Viitanen, Wiili-Peltola & Lehto 2022.)

Hoitotyon valtakunnalliset linjaukset on julkaistu Suomessa Terveydenhuollon akateemisten
johtajien ja Taja ry:n toimesta 2014. Taman linjauksen mukaan hoitotyon johtamisen tehtavana

on luoda edellytyksen potilas- ja asiakaskeskeiselle, vaikuttavalle, laadukkaalle ja
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kustannustehokkaalle hoitotyolle. Tama edellyttaa hoitotyon sisallon tuntevia hoitotyon johta-
jia kaikissa uusissa sosiaali- ja terveyspalveluista tuottamisvastuussa olevissa yksikoissa. Erityi-
sesti hoitotyon johtajia tarvitaan uusilla jarjestamisvastuussa olevilla sote-alueille viemaan
eteenpain kaytantoja, joilla varmistetaan hoidon yhdenvertainen saatavuus ja asiakaslahtoiset
palvelukokonaisuudet. Hoitotyonjohtajat ovat luomassa edellytyksia laadukkaille palveluille ja
tulokselliselle moniammatilliselle yhteistyolle. Johtaminen perustuu hoitotyon ja johtamisen
asiantuntijuuteen, alan kaytannon kokemukseen ja tutkitun tiedon tuntemiseen ja hyodynta-

miseen.

Esihenkilon tulee omata monien taitojen lomassa muun muassa erinomaiset vuorovaikutusky-
vyt, itsensa johtamisen taidot, kehittymiskyky seka taitoa tyoskennella ja tulla toimeen hyvin
monenlaisten ihmisten kanssa seka vaikuttaa heidan kayttaytymiseensa, mutta heilta odotetaan
myos erinomaisia seka eettisesti oikeita johtamistaitoja. Esihenkilon tulee myos noudattaa toi-
minnassaan organisaation arvomaailmaa, johtaa tehokasta toimintaa seka yllapitaa hyvaa suo-
ritusta. Esimiehella tulee myos paivittaisessa tyossaan olla jatkuvasti katse myos tulevaisuu-
dessa, vaikka se sisaltaisi epavarmuustekijoita. Joskus esihenkilon tulee myos johtaa muutok-
sia, jotka koskevat myos hanta itseaan tai jotka ei syysta tai toisesta miellyta hanta. Haneen
saattaa kohdistua seka tyonantajan etta tyontekijoiden puolelta paljon odotuksia ja vaatimuk-
sia. Esihenkilon uupumiseen liittyy hapean, huonommuuden ja syyllisyyden tunteita. Oletetaan,
etta esihenkilon tulee olla vahva, muista huolehtiva ja vastoinkaymisia kestava. Esihenkilokin
voi kuitenkin vasya ja tarvitsee tyohyvinvointinsa yllapitamiseen tukea. Jos esihenkilo ei jaksa
johtaa, se heijastuu suoraan tyontekijoiden ja koko tyoyhteison hyvinvointiin. Energisen ja ak-

tiivisen esihenkilon tiimissa jaksetaan ja suoriudutaan paremmin. (Pirinen 2014, 150—151.)
3.2 Yhteisjohtaminen terveydenhuollossa

Laki sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestamisesta (612/2021) 2 luvun 8 §:ssa maarataan, etta
hyvinvointialueiden sosiaali- ja terveydenhuollon johtamisessa on oltava monialaista asiantun-
temusta, joka tukee laadukkaiden ja turvallisten palveluiden kokonaisuutta, eri ammattiryh-

mien valista yhteistyota seka hoito- ja toimintakaytantojen kehittamista.

Eri toimijoiden valista yhteistyota voidaan kuvata erilaisilla kasitteilla. Suomen kielessa kayte-
taan usein sanaa moniammatillisuus, mutta sita kaytetaan varsin valjasti. Sen sijaan englannin
kielessa naita yhteistyota kuvaavia termeja on useampi, kuten multiprofessional, interprofes-
sional, crossprofessional ja transprofessional. Naista multiprofessional sana viittaa varsin pe-
rinteiseen yhteistyohon, kun nailla muilla edella mainituilla voidaan kuvata syvempaa yhteis-
tyota. Moniammatilliset ryhmat voivat koostua erilaisista osallistujista ja heidan tehtavansa
vaihdella sen mukaan mika on kyseisen ryhman tyoskentelyn tavoitteena ja kohteena. Johta-

mistoiminta vaatii yhteisponnisteluja useilta henkiloilta ja he voivat olla eri ammattiryhmien
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edustajia. Keskeista naissa kuitenkin on eri ammattikuntien erilaisten nakokulmien kuuluviin
saaminen ja niista oppiminen. Moniammatilliset ryhmat voivat olla rakennettu lyhytkestoisesti
jonkun tietyn ongelman ratkaisemiseksi tai vaihtoehtoisesti esimerkiksi pidempikestoista tyos-
kentelya varten organisaation sisaisen tai ulkoisen yhteistyon muotona. (Kekoni, Monkkonen,
Hujala, Laulainen & Hirvonen 2019, 15—17; Swanwick 2017, 45.)

Moniammatillisen yhteistyon tarkeina rakenteina ovat rakenne ja vuorovaikutus. Rakenteisiin
voivat sisaltya esimerkiksi taloudelliset ja ajalliset resurssit, jotka voivat joskus myos haastaa
moniammatillista tyoskentelya. Sosiaali- ja terveydenhuollossa resurssit saattavat olla toisinaan
varsin riittamattomia ja tyoskentely itsessaan jo kiireista, mitka voivat joskus luoda mielikuvaa
tai kokemusta siita, etta moniammatillinen yhteistyo olisi lisatyota ja vie aikaa muulta tyolta.
Joskus myos erilaiset organisaation toimintatavat voivat myos hankaloittaa moniammatillisen
tyoskentelyn mahdollistamista ja siihen osallistumista. Tahan tarvitaan siis myos organisaatiolta
myonteista ja kannustavaa suhtautumista moniammatillisen tyoskentelyn mahdollistamiseen.
Moniammatillisessa yhteistyossa onnistuakseen tarvitaan eri ammattilaisten halua ja pyrkimysta
yhteistyohon, mutta my0s myonteista asennetta, luottavaisuutta ja avointa mielta. Moniamma-
tilliselle tiimille on myos tarkeaa antaa palautetta heidan toiminnastaan. Moniammatillista yh-
teistyota voi kuitenkin haastaa esimerkiksi eri ammattilaisten valiset valtasuhteet, valtakysy-
mykset ja asemat tiimissa. Sosiaali- ja terveydenhuollossa moniammatillisissa tiimeissa on tut-
kimusten perusteella havaittu, etta laaketieteenedustajilla saattaa olla usein korostunut rooli
ja muutoinkin siithen mielletaan korkeampi status verrattuna muihin ammattilaisiin. Tama jo
itsessaan voi vaikuttaa tiimin toimintaan ja sen yhteistyon rakentumiseen. Joskus voi olla myos
tilanteita, etta jokin ammattikunta saatetaan jattaa pois palavereista, koska heidan rooliaan
tai tehtaviaan tai merkitystaan ei tunnisteta esimerkiksi potilaan hoitoon liittyvissa asioissa.
Kuitenkin moniammatillisten tiimien tyoskentelyn jatkuessa pidempaan, niiden toimintakult-
tuuri kehittyy siina missa sen jasenetkin. Moniammatillisille tiimeille kannattaakin antaa riitta-
vasti aikaa ja mahdollisuuksia kehittya. (Kekoni, ym. 2019, luku 21—-25.) Moniammatillisessa
yhteistyossa onnistumiseen tarvitaan myos tasapuolista, sallivaa, osallistavaa tyoilmapiiria ja
tyoryhman kulttuuria, jossa kaikilla on mahdollisuus osallistua keskusteluun tasa-arvoisesti. So-
siaali- ja terveysalalla onkin syyta maaritella, etta mitka tilanteet tarvitsevat yhteista keskus-
telua ja paatoksentekoa, mutta myos sita, miten yhteinen foorumi mahdollistetaan. (Rekola

ym. 2005, Isoherranen 2005, 79 mukaan.)

Keskeista on kuitenkin yllapitaa aktiivista dialogia, silla se on yhteisessa tyoskentelyssa valtta-
matonta. Mikali jokainen tyodssaan hoitaa ainoastaan oman osaamisalueensa eika yhteista kes-
kustelumallia ole rakennettu, ei tietoa voida koota yhteen ja tyo itsessaan herkasti pirstaloituu.
(Isoherranen 2005, 30.)
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Kuntaliiton kuntien ja hyvinvointialueiden yhteistyon johtamisen suosituksien mukaan (2022)
verkostomaisen yhteistyon rakentamiseen ja yllapitamiseen tarvitaan yhteistyokumppaneiden
tuntemista, luottamusta ja sitoutumista. Nain osapuolet voivat tuntea myos toistensa odotukset
ja tavoitteet paremmin seka rakentaa yhtenaista luottamusta. Tata varten tarvitaan myos muun
muassa selkeita, sovittuja rakenteita seka toimintamalleja. Onnistuakseen yhteistyossa, kai-
kilta siihen osallisilta tarvitaan pitkajanteista sitoutumista, motivaatiota, tasavertaisuuden to-
teutumista, osallistavaa otetta tyoskentelyyn seka yhteisia tavoitteita. Naiden yhteisten tavoit-
teiden taytyy olla myos realistisia, konkreettisia ja mitattavia seka ne tulee myos dokumen-
toida. On myos hyvin keskeista, etta kaikkien toimijoiden roolit, vastuut ja tyonjako on tunnis-
tettu seka kuvattu. Tulee laatia myos yhdessa sovitus pelisaannot yhteistyolle seka siina toimi-
miselle, kuten esimerkiksi tiedonjakoon, mahdollisten ristiriitatilanteiden varalle, miten tyon-
jako toteutetaan ja niin edelleen. Kuntaliitto suosittaa muun muassa myos, etta yhteistyokult-
tuurin vahvuudet ja heikkoudet on syyta pyrkia tunnistamaan, mutta myos kayttamaan aikaa ja
resursseja toimivan yhteistyon ja luottamuksen rakentamiseen, milla voidaan saavuttaa yh-
teista etua. Yhteista yhteistyon toimintamallia on myos syyta arvioida ja kehittaa kokemusten

perusteella, mutta myos jakaa naista saatua tietoa ja kokemusta avoimesti.

Moniammatillisissa ryhmatyoskentelyssa kaikkien osallisten erilaisuutta ja asiantuntijuutta hyo-
dynnetaan, mita voidaan kutsua myos tiimityoksi (Korte, Jokela, Korhonen & Perttunen 2020,
51). Siina tarkeaa on myos tunnistaa eri alojen ammattilaisten roolit kokonaisuudessaan ja mi-
ten jokainen moniammatillisen tiimin jasen tuo lisaarvoa yhteiseen tyoskentelyyn (Monkkonen,
Leinonen, Arajarvi, Hovatta, Tusa & Salokangas 2019, 66). Tiimeilla on yhteinen tavoite, teh-
tava, valtaa ja resursseja, minka avulla voidaan toimeenpanna tiimin rakentamia ratkaisuja
toiminnan kehittamiseksi tai suorittamiseksi yhteiset pelisaannot huomioiden. Tiimien tavoit-
teet voivat pohjautua organisaation strategisiin tavoitteisiin ja ne voivat ohjata myos ryhman
toimintaa. Tiimit voivat siis vastata esimerkiksi toiminnan ohjaamisesta, tuloksista, mittareista,
ongelmanratkaisusta, kehittamisesta ja tulosten eteenpain raportoimisesta. Onnistuneen tiimi-
toiminnan elementteina katsotaan olevan toimiva keskinainen yhteistyo seka vastuunkantami-
nen. Sen avulla voidaan myos tavoitella kokonaisvaltaista ymmarrysta prosesseista, parempia
tuloksia ja asiakastyytyvaisyytta, parempaa tyomotivaatiota ja tyotyytyvaisyytta, yhteista vas-
tuunkantoa laadusta ja turvallisuudesta, yhteista tiedonjakoa ja oppimista seka mielekasta ja
tavoitteellista toimintaa. (Korte ym. 2020, 51—52.) Kuitenkin vaikka ryhmalla olisikin yhdessa
sovittu yhteinen tavoite, on kuitenkin hyvin mahdollista, etteivat kaikki moniammatillisen tii-
min jasenet ymmarra tavoitetta tai keinoja tavoitteen saavuttamiseksi ymmarreta samalla ta-
valla. On tavallista, etta alkuun tavoitteista ja keinoista ollaan samaa mielta, mutta syvem-
massa tarkastelussa huomataankin, ettei nain olekaan. Tama saattaa tulla eteen erityisesti
konkreettisia toimia aloittaessa, mika omalta osaltaan tuo haasteita yhteiseen tyoskentelyyn.
(Kekoni, Monkkonen, Hujala, Laulainen & Hirvonen 2019, 27—28.)
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Vuoden 2023 alusta lahtien terveydenhuollon, sosiaalihuollon ja pelastustoimen jarjestaminen
siirtyi kunnilta hyvinvointialueille. Kuntaliitto laati hallintosaantomallin, jota hyvinvointialueet
pystyivat hyodyntamaan omaa hallintosaantoa rakentaessaan. Hallintosaannossa on maaritelty
johtamisjarjestelma, toimielimet, tehtavienjako ja toimivallan jako. Tata hallintosaantoa oh-
jaa laki hyvinvointialueesta (611/2021) ja sen 95 8. Nama jattavat kuitenkin hyvinvointialueille
laajalti paatantavaltaa. Kuntaliiton mallissa hyvinvointialueen terveydenhuollosta kokonaisuu-
tena vastaa vastaava laakari, mutta hoitajajarjestot ovat jo jonkin aikaa puhuneet hoitotyon
johtamisen erottamista muusta johtamisesta ja sen puolesta. Tassa edella mainitussa mallissa
ei kuitenkaan hoitotyon johtamisen professiota ole kirjattuna, silla mallissa kasitellaan vain
lain edellyttamia tehtavia, jotka ovat hyvinvointialueen johtajan ja vastaavan laakarin tehta-
vat. Kuitenkin, kuten edella mainittu, hyvinvointialueille jaa varsin laajalti paatanta valtaa,
eika eri professioiden valiset vastuun- tai tehtavienjaottelut ole hallintosaatotason asia. (Pen-
nanen, 2021.)

3.3 Tiedolla johtaminen terveydenhuollossa

Sosiaali- ja terveyspalvelujen johdon yksi haasteista on lisaantyvan kysynnan ja kaytettavissa
olevan rahoituksen tasapainottaminen. Tietoja tarvitaan nykyisten toimintojen tehokkuudesta,
laadusta seka vaikuttavuudesta. Tietojohtamisella ei ole vakiintunutta tasmallista maaritel-
maa, mutta tietojohtaminen voidaan ymmartaa prosesseina ja kaytantoina, joiden avulla tietoa
kerataan, jalostetaan ja hyodynnetaan organisaation sisalla ja organisaatioiden valisessa vuo-
rovaikutuksessa. Jalostetun tiedon avulla pyrkimyksena on luoda arvoa ja kayttaa sita hyvaksi
paatoksenteossa. Tietojohtamisella voidaan tuottaa tietoa sosiaali- ja terveyspalveluiden stra-
tegisen johtamisen tueksi. Strategista tietojohtamista ohjaavat organisaation omat pitkan ai-
kavalin tavoitteet. Kun johdolla on oikeaa ja ajantasaista tietoa, tietojohtaminen on tehokasta.
Laadun kannalta tieto on ratkaiseva perusta kaikessa yrityksen paatoksenteossa. Nykyajan tie-
totulvassa on kuitenkin hankalaa loytaa olennaista ja reaaliaikaista tietoa. Organisaatioiden
tulisi maaritella huolellisesti, mita tietoa tarvitaan ja mista kanavista se kerataan. Tarkeaa on
myos eritella, etta kuka tietoa hyodyntaa, miten siita raportoidaan ja miten tieto prosessoidaan
ja levitetaan. Keskeista on myos tietoturvan varmistamisen merkitys. Informaatioteknologian
kehitys tarjoaa tiedon hankinnalle ja kasittelylle valtavat mahdollisuudet. Taman avulla voi-
daan kasitella isoja tietomassoja ja saada paatoksentekoon tarvittavaa dataa nopeasti. Kehit-
tynyt data-analytiikka mahdollistaa tietoperustan, ajantasaisen tiedon ja hyodyllisen tiedon
keraamisen paatoksentekijoille. Digitalisaatio mahdollistaa tiedon jakamisen reaaliaikaisesti ja
tarvittaessa laajalle joukolle sijainnista riippumatta. (Viitala & Jylha 2019, 136—138; Klemola,
Uusi-Illikainen & Askola 2014, 10—15.)
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Laissa sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestamisesta (612/2021) velvoitetaan hyvinvointialueita
keraamaan tietoa vaeston hyvinvoinnin tilasta, palveluiden saatavuudesta, laadusta, vaikutta-
vuudesta ja kustannuksista. Tiedolla johtamista voidaan siis sanoa sote-uudistuksen yhdeksi
kulmakivista. Tiedolle on olemassa tarve ja merkitys. Hyvinvointialueiden toiminnan suunnit-
telua ja johtamista varten tarvitaan tietoa. Miten toimintaa pitaisi hyvinvointialueilla jarjestaa,
jotta rajalliset ja niukat resurssit saadaan kayttoon mahdollisimman optimaalisesti? Sote-uu-
distuksen onnistuminen pohjautuu siihen, etta paatoksenteon tueksi on kaytettavissa luotetta-
vaa ja ajankohtaista tietoa. Tiedolla johtaminen on talla hetkella lahinna strategisen johdon
tyovaline. Tulevaisuudessa tiedolla johtamisen opit voivat kuitenkin olla osa kollektiivista osaa-
mista organisaatioissa. Automatisointeja tietotuotannon prosesseihin on vasta rajallisesti ja

tekoalya on hyodynnetty analysoinnissa ja raportoinnissa vasta vahan. (Valo 2022.)
3.4 Osastonhoitaja erikoissairaanhoidossa

Tehtavakentasta kaytetaan nimitysta tyonkuva tai tehtavakuva, missa kuvataan vastuut ja tyo-
tehtavat, jotka kyseisessa tehtavassa olevan henkilon kuuluu hoitaa. Joissakin tehtavissa tyon-
kuva on melko tarkkarajainen ja toisissa tehtavissa tyonkuvaa maariteltaessa keskitytaan ta-
voitteiden maarittamiseen ja niita tukevien tehtavien suurpiirteisempaan kuvaamiseen. On tar-
keaa, etta tehtavankuvat ovat riittavan selkeita, jotta tekija tietaa, mita hanelta odotetaan,
mista han vastaa ja mihin hanella on valtuudet. Nain tekemalla voidaan myos varmistaa, ettei
piiloon jaa tarkeita tehtavia, jotka eivat kuulu kenellekaan. Ongelmaksi voi kuitenkin koitua
se, etta tehtavakuvat saattavat ohjata tyontekijan rajoittamaan huomionsa ja tekemisensa ka-

peasti vain siina mainittuihin aisoihin. (Viitala & Jylha 2019, 154—155.)

Sosiaali- ja terveyspalveluissa asiantuntijatiedon merkitys voimistuu kuten muussakin tyoela-
massa. Sosiaali- ja terveysalalla samojenkin ammattikuntien sisalle muodostuu erilaisia perus-
ja erityisosaamista vaativia tehtavia ja ammattinimikkeita. Ammatilliset profiilit voivat eri-

laistua ja eriytya toisistaan. (Rissanen & Lammintakanen 2017, 143.)

Hoitotyon johtajien ja lahijohtajien tyd on moniulotteista (Bjerregard Madsen, Vehvildinen-
Julkunen, Kaila & Miettinen 2020, 75). Terveydenhuollon yksikoissa lahijohtajina toimivat osas-
tohoitajat (Laaksonen & Ollila 2017, 10). Hoitotyon lahiesihenkiloilla tyotehtavat on katsottu
jakaantuvan neljaan paakategoriaan: 1) Hallinnolliset tehtavat, 2) johtaminen ja kehittaminen,
3) kliininen tyo ja 4) muut tehtavat. Hallinnollisiin tehtaviin voi kuulua esimerkiksi rekrytointi,
sijaisten hankinta, tyovuorosuunnittelu, koulutus, koordinointi, lomasuunnittelu, tiedottami-
nen ja viestinta, perehdyttaminen, kokousten pitaminen ja suunnittelu, valvonta, tyosuh-
tamisen osa-alueella on esimerkiksi hoitotyon kehittamista ja suunnittelua, kehityskeskustelut

tyontekijoiden kanssa, tyoohjeiden laatimista ja paivittamista, laadunhallintaa,
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paivittaisjohtamista, verkostotyo, opetus ja ohjaus, sidosryhmayhteistyo, hankinnat, tilastointi
ja toiminnan seuranta. Muita tehtavia osastonhoitajalla saattaa olla esimerkiksi turvallisuus-,
tyosuojelu- ja ensiaputoiminnan johtamista, mutta myos kliiniseen tyohon osallistumista, ti-
lausten tekemista ja muuta kaytannon tehtavia, tukipalveluyhteistyo, ongelmanratkaisuun,
vastuualueiden hoitaminen, remonttisuunnitteluun osallistuminen tai niihin liittyvat asiat seka
erilaisia sekalaisia tehtavia, jotka eivat valttamatta kuulu kenellekaan. (Markkanen & Tuo-
misoja 2014, 20—21; Surakka, Kiikkala, ym. 2008, 70—71; Bjerregard Madsen ym. 2020, 78—81.)

Osastonhoitajan tehtaviin kuuluu myos muun muassa olla asioista perilla, toimia johdonmukai-
sesti maaraysten ja ohjeistuksien toimeenpanijana, johtaa henkiloston osaamista ja auttaa hen-
kilostoaan kehittymaan, raportoida tilanteen tullen mahdollisista vaarinkaytoksista tai rikko-
muksista asianmukaisille henkiloille organisaatiossa, kokousten valmistelu seka varmistaa kaikki
esityslistan asiat tarkastelua varten valmiiksi, edistaa potilaiden sitoutumista pyytamalla pa-
lautetta seka tarvittaessa tekemaan palautteen pohjalta kehittamistyota ja muutoksia toimin-
taan, parantaa toimintaa ongelmanratkaisun avulla seka rakentaa turvallisen ympariston niin
henkilokunnalle kuin myos potilaille ja vierailijoille. (Dewald & Reddy 2020, 261.) Kuitenkin
hoitotyon johtajilla ja lahijohtajilla keskittyy enemman paivittaisjohtamiseen kuin strategiseen
johtamiseen. (Bjerregard Madsen, ym. 2020, 75.) Terveydenhuollossa kaiken keskiossa on poti-
laan ja asiakkaan hyva hoito ja palvelu. Naiden ja monien muiden asioiden lisaksi, esihenkilon
tyon tavoitteena on mahdollistaa yksikkonsa toiminta niin, etta tyoskentely on tehokasta, tar-
koituksenmukaista ja tyoilmapiiri on myos mahdollisimman hyva. (Lassila & Ollila 2017, 146—
147.)

Osastonhoitaja vastaa myos tiimistaan seka tiimin toteuttamasta tyosta seka siita, etta maara-
tyt tehtavat ja maaraajat toteutuvat, tuetaan tyo- ja potilasturvallisuuden toteutumista seka
siina, etta tarjotaan laadukasta ja vaikuttavaa hoitoa potilaille. Tahan tarvitaan selkeat asete-
tut tavoitteet seka tyontekijoille asetetut odotukset seka yllapitaa selkeaa ja johdonmukaista
toimintaa seka paatoksentekoa paivittain kaikissa tilanteissa. Vaikka tyontekijoillakin on tie-
tysti vastuu omasta toiminnastaan seka tiimin toiminnasta, tulee myos osastonhoitajan kantaa
vastuunsa johtamisestaan. (Dewalt & Reddy 2020, 263.)

Johtamisen yksi tehtavista on riittavien resurssien ja sita myota myos tyon oikea-aikaisen, te-
hokkaan ja tuloksellisen tyon ja tiimin johtaminen. Keskiossa ovat tyontekijat, jotka tarvitsevat
myos vaikuttavaa johtamista, jotta heidan tietonsa, taitonsa ja kykynsa voidaan hyodyntaa
mahdollisimman laajasti. Naita hyodyntamalla saavutetaan hyotya myos organisaatiolle, mutta
myos tyontekijoille itselleen, silla nain voidaan myos rohkaista heita parempiin suorituksiin,

motivoida heita ja osoittaa myos heita kohtaan syvempaa luottamusta. (Muir 1995, 6—7.)
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Luottamusta voidaan osoittaa myos tehtavien delegoinnin kautta, jolla voidaan saavuttaa hyo-
tyja molemmille osapuolille. Tata varten esihenkilon tulee tuntea tyontekijansa, heidan ky-
Tyontekijoiden saadessa delegoituja tehtavia, tuo se heille myos lisaa vastuuta, mika osaltaan
voi parantaa tyontekijoiden motivaatiota tyohon seka kasvattaa myos itseluottamusta tyonte-
kijana. Delegoinnin tarve voi korostua erityisesti suuremmissa organisaatioissa, joissa myos teh-
tavien ja vastuiden maara voivat olla suuremmat. Kun esihenkilo hyodyntaa delegointia tarvit-
tavin osin, voi han myos keskittya paremmin itse johtamiseen. Sen tulee olla kuitenkin aina
hyvin suunniteltua ja kohdennettua seka sille tulee myos asettaa edellytykset, vaatimukset ja
reunaehdot. Mikali tehtava ei ole selkeasti maaritelty, voi se murtaa koko sen tarkoituksen.
Tulee kuitenkin myos muistaa, etta vaikka tehtava voi olla delegoitu toiselle henkilolle, kantaa
silti esihenkilo tehtavan toteuttamisesta tai sen laadusta, paavastuun. Joskus kuitenkin esihen-
kilolle voi olla vaikeaa delegoida tehtavia, jotka heille itselleen tuntuu mieluisille tai joissa
kokevat olevansa hyvia, mutta jonka voi tehda joku muukin. Tama ei vapauta esihenkilolle
aikaa tehda esimerkiksi johtamiseen liittyvia tehtavia tai kasvattaa rooliaan esihenkilona ja
johtajana ja jotkut saattavatkin kokea, etta naita tehtavia delegoimalla he heikentavat omaa
johtamisasemaansa. Olisi kuitenkin tarkeaa muistaa, etta delegoimalla voi olla useita suotuisia
hyotyja pitkallakin tahtaimella niin esihenkilolle itselleen kuin tyontekijoilleenkin eika esihen-
kilo voi yksin tehda aivan kaikkea. (Muir 1995, 6—7.)

4 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi voidaan ajatella kokonaisuutena, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, ter-
veys, turvallisuus ja hyvinvointi. Motivoiva johtaminen, tyoyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden
ammattitaito ovat asioita, jota lisaavat tyohyvinvointia. Nama asiat vaikuttavat tyossa jaksa-
miseen. Kun tyoyhteiso on hyvinvoiva, tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen kasvavat ja sai-

rauspoissaolojen maara laskee. (STM 2024a.)

Tyohyvinvointi ei synny itsestaan. Sita taytyy johtaa, kuten organisaatioiden muutakin toimin-
taa ja sen tarpeiden on myos lahdettava organisaation tavoitteista. Parhaat tulokset tyohyvin-
vointiin liittyen saavutetaan silloin, kun voidaan vaikuttaa organisaation rakenteisiin lisaamalla
joustavuutta, avoimuutta ja vaikuttamisen mahdollisuuksia. Lisaksi tarvitaan tiedostamisen li-
saamista eli tyopaikan toimintatapojen nakyviin nostamista. Tyon hallinnan tunne on tarkea
osa tyohyvinvoinnin lahteita. (Manka & Manka 2023, 270.)
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Niina Herttualan vaitoskirjassa (2023) selvitettiin sosiaali- ja terveydenhuollon johtajien tyohy-

vinvointia edistavia ja estavia tekijoita kirjallisuuskatsauksen ja haastatteluiden avulla. Niiden

pohjalta muodostettiin viitekehys, joka muodostui viidesta osasta: 1. yksilolliset tekijat, 2.

tyopaikan sosiaaliset tekijat, 3. omalta esihenkilolta saadusta ammatillisesta tuesta, 4. organi-

saatioon liittyvista tekijoista ja 5. tyohon liittyvista tekijoista. (Herttuala 2023, 37.) Tassa alla

Herttualan vaitoskirjassa esitetty viitekehyksen kuvio:

EDISTAVAT TEKWAT
Hallittava tyomaara
Autonomia omassa tydssé
Selkedt tehtavat

Toimivat ty6jarjestelyt
Onnistuminen tydtehtavissa
Saawutettavat aikataulut

EDISTAVAT TEKWAT
Edistavat yksildliiset tekijat ja

Edistava henkildkohtainen
elama

Vastuun saaminen

ESTAVAT TEKIJAT

: TYOHON ESTAVAT TEKIAT
i LITTYVAT | | Estavat yksiloliset tekijat ja
e TEKIJAT

Kiire
Liian suuri vastuu
Epé&onnistuminen tybtehtavissa

Haastava elamantilanne
Stressi

YKSILOLLISET
TEKIJAT

EDISTAVAT TEKIJAT:
Positiiviseksi koefut arvot
Yhteistyd

Luottamus

Tyytyvaisyys palkkaukseen
Mahdollisuus kehittdd osaamista
Selkedt toimintatavat

ORGANISAATIOON
LITTYVAT TEKWAT

ESTAVAT TEKIAT.
Puuttuvat ohjeistukset ja informaatio
Byrokratia

Epéaselvat vastuut

Negatiiviseksi koetut arvot
Epévarmuus tulevaisuudesta
Lyhyfianteinen suunnittelu

Epévarma taloustilanne

Krittisyys polittisten péaéattdjien taholta

Terveyttad edisstava elaméntapa

SOTE-JOHTAJAN
TYOHYVINVOINTI

EDISTAVAT TEKIWAT
Sosiaalinen tuki
Positiivinen palaute
Omien alaisten hyvinvointi
Hyva tydyhteisd
Asiassa pysyminen

ESTAVAT TEKWAT.
Sosiaalisen fuen puute
Yhteisten tavoitteiden puute
Konfliktit
Kilpailunenkisyys

TYOPAIKAN
SOSIAALISET
TEKWAT

EDISTAVAT TEKWAT
Esihenkilo saatu tuki
Omalta esihenkildlta saatu aika, kuuntelu ja
keskustelu

ESI(I‘TAI“IJII‘EE\I!I_&TA Oma esihenkild on saatavilla
SAATU Esihenkild tukee kehittymista

AMMATILLINEN
TUKI

ESTAVAT TEKIJAT
Puuttuva esihenkildn tuki

y Esihenkild ei kysele kuulumisia
Esihenkild el pidd lupauksia

Pelko, eftd esihenkild ei ole tarvittaessa
fukena

Kuvio 1: Mukaillen Sote- johtajan tyohyvinvoinnin osa-alueet (Herttuala, Kokkinen & Konu 2020,

Herttuala 2023, 37, mukaan)

Taman edella esitetyn viitekehyksen perusteella Herttuala rakensi kyselylomakkeen, jolla voi-

tiin mitata sosiaali- ja terveysalan johtajien tyohyvinvointia seka tarkemmin tata tyohyvinvoin-

tia estavien ja edistavien tekijoiden esiintyvyydesta, mutta selvitettiin myos tyohyvinvoitiin

yhteydessa olevia taustatekijoita. Tutkimuksessa todettiin, etta ylemmassa johdossa tyosken-

tely, 26 vuotta tai enemman johtamiskokemusta seka tyoskentely laakarijohtajana tai ei-hoi-

dollisen ammattiryhman johtajana olivat yhteydessa parempaan koettuun tyohyvinvointiin. Te-

kijat, jotka olivat yhteydessa heikentyneeseen tyohyvinvointiin, olivat uransa keskivaiheilla
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olevat johtajat, eli he, joilla oli 6—15 vuotta tai 16—25 vuotta johtamiskokemusta. Heikenty-
nytta tyohyvinvointia havaittiin myos useammin hoitotyon johtamistehtavissa olevilla kuin
muilla. Samoin myos havaittiin, etta johtamistyouran pituus oli useammin yhteydessa tyohyvin-
vointiin, kuin muut taustatekijat. Uransa keskivaiheilla oleva johtaja on riskissa heikompaan
tyohyvinvointiin, mika nakyi eniten organisaatioon liittyvien tekijoiden ja omalta esihenkilolta
saadun tuen osalta, kuin verraten johtamisuransa alkuvaiheilla olevaan. Pitkatyokokemus kaik-
kiaan nayttaytyi olevan yhteydessa parempaan tyohyvinvointiin juuri organisaatioon liittyvien
tekijoiden osalta. (Herttuala 2023, 48—49.)

Tutkimuksessa (Herttuala 2023) havaittiin myos, etta esimerkiksi yksilolliset tekijat, kuten yk-
silon omat kyvyt, ajanhallintakyky, delegointi ja avun pyytaminen auttavat tyonhallinnassa,
joka edelleen edistaa tyohyvinvointia ja mikali naissa esiintyi haasteita, niin ne vaikuttivat toki
tyohyvinvointiin heikentavasti. Haastatteluiden perusteella todettiin myos, etta henkilokohtai-
nen elama, tyon ja vapaa-ajan tasapainottaminen, harrastukset ja liikunta tukevat tyohyvin-
vointia ja samoin naiden osalta esimeriksi henkilokohtaisessa elamassa olevat haasteet voivat
vaikuttaa heikentavasti tyohyvinvointiin. Myos tyopaikalla sosiaalisilla tekijoilla, kuten esimer-
kiksi kollegoilta ja johdettavilta saadulla tuella seka hyvalla tyoyhteisolla oli positiiviset vaiku-
tukset tyohyvinvointiin. Eri ammattiryhmia verraten havaittiin, etta hoitotyon johtajat olivat
suuremmassa riskissa heikentyneeseen tyohyvinvointiin, kuin esimerkiksi sosiaalihuollon johta-
jat, mika nayttaytyi eritoten tyopaikan sosiaalisten tekijoiden alueella. (Herttuala 2023, 50.)
Herttuala viittasi myos aiempaan tutkimukseen (Lindholm 2006), jonka mukaan hoitotyon joh-
tajilla on myos suurempi riski kokea vakavampaa stressia kuin esimerkiksi laakarijohtajilla, eri-
toten tilanteissa, joissa he eivat saa tyossaan tukea (Herttuala 2023, 50). Edella mainittujen
lisaksi myOs organisaation toimintamallit ja toimintatavat olivat kytkoksissa tyohyvinvointiin,
esimerkiksi mahdollisesti puuttuvat ohjeistukset ja informaatio siina missa myos epaselvat vas-
tuut (Herttuala 2023, 51) tai muut tyohon liittyvat epaselvyydet aiheuttivat stressia seka sita
myoten heikensivat tyohyvinvointia (Pagon ym. 2011; Herttuala 2023, 51, mukaan). Sen sijaan
selkeilla ohjeistuksilla ja yhteisilla sovituilla toimintatavoilla voidaan vaikuttaa myonteisesti

tyohyvinvointiin (Lampinen, ym. 2018, Herttuala 2023, 51, mukaan).

Johtopaatoksissaan Herttuala (2023) toteaa, etta jo aiemmissa lapikaymissaan tutkimuksissa oli
havaittu, etta johtavassa asemassa olevien tyohyvinvointi on parempaa kuin muiden tyonteki-
joiden, mutta silti johtavassa asemassa olevien tyohyvinvoinnin valilla on toki hajontaa yksilGi-
den valilla. Pitkalti johtavassa asemassa olevien tyohyvinvointia edistavat ja estavat tekijat
ovat samoja kuin muilla tyontekijaryhmilla, mutta heidan asemansa tuo heille erilaisia vaati-
muksia, jotka voivat vaikuttaa tyohyvinvointiin, mutta kuitenkin heilla voi silti olla jossain maa-

rin enemman vapautta tyonsa hallinnan osalta. Tutkimuksessa todettiin, etta tyouran pituus
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johtamistehtavissa, henkilon asema organisaatiossa seka ammattiryhma olivat yhteydessa tyo-

hyvinvointiin.
4.2  Tyossa jaksaminen

Johtajien ja esihenkiloiden tyossajaksaminen ja tyokykya on ollut julkisuudessa aiempaa enem-
man viime vuosina, vaikka aiemmin on keskusteluissa ja julkisuudessa paapaino on ollut paljon
enemman tyontekijoiden jaksamisesta. Sen lisaksi, etta tyontekijoiden tyossajaksamiseen ja
tyohyvinvointiin kiinnitetaan enemman huomiota, ei tule kuitenkaan unohtaa myoskaan niita
johtajien ja esihenkiloiden kohdalla. Johtajiin ja esihenkiloihin kohdistuu paljon odotuksia:
heidan odotetaan olevan vahvoja, tyontekijoistaan huolehtivia ja vastoinkaymisia sietavia hen-
kiloita. Nama odotukset heijastavatkin hyvin helposti siihen, etta johtajien ja esihenkiloiden
tyossajaksamisen haasteita, vasymista ja kokonaisvaltaista tyohyvinvointia voidaan usein vaha-
tella. Siita onkin muodostunut jonkinlainen tabu, jos johtamistehtavassa oleva kokee tyouupu-
musta tai vasymysta ja myos he itse saattavat kokea muun muassa hapean, huonommuuden ja
syyllisyyden tunteita. Johtajien ja esihenkiloiden tyossajaksaminen ei koske ainoastaan heita
itseaan, vaan se voi vaikuttaa keskeisesti muun muassa heidan paatoksentekoonsa ja sen laa-
tuun siina missa myos yrityksen toimintaan kuin kilpailukykyynkin. Paivittaisessa tyossa tama
voi nakya jo pelkastaan kaikessa tapahtuvassa vuorovaikutuksessa. (Forma 2023, 245; Pirinen
2014, 150.)

Keskimaarin johtajat ja esihenkilotehtavissa toimivat henkilot ovat usein korkeakoulutettuja ja
tyoelamassa selvinneita ja parjanneita henkiloita, jotka ovat saavuttaneet tyoelamassa johta-
mistehtavassa toimijan aseman. Heidan voidaan ajatella olevan myos asemansa vuoksi taval-
lista tietoisempia tyokykyyn vaikuttavista tekijoista, mutta myos kyvykkaampia kayttamaan eri-
laisia keinoja tyokykynsa yllapitamiseen. Sen lisaksi, etta johtamistehtavissa olevilla on usein
paremmat resurssit, on heilla usein myos paremmat vaikutusmahdollisuudet omaan tyohonsa
kuin tyontekijoilla. On kuitenkin huomioitava, etta vaikka tietoa, resursseja ja vaikutusmah-
dollisuuksia voi olla varsin hyvin, on johtamistehtavissa olevilla usein myos tavallista enemman
kuormitusta. Naista esimerkkina voisi olla esimerkiksi tehtavan monialainen vastuullisuus, na-
kyvassa tehtavassa toimiminen, erilaiset paineet, paatoksentekotilanteet, neuvottelu- ja sovit-
telutilanteet, vaihtuvat tilanteet, erilaiset odotukset, ristiriitojen ja konfliktien selvittaminen
ja niin edelleen. Johtamistehtavassa keskeisena elementtina on myos tunnejohtaminen ja eri-
laisten tunnetilojen havainnointi ja tunnistaminen niin omassa itsessaan kuin ymparillaan ole-
vissa. (Forma 2023, 246—247.)

Johtamistehtavissa olevilla esiintyy usein my0s haasteita palautumisen kanssa, kun tyopaivat
venyvat helposti pitkiksi mika myos osaltaan lisaa kuormitusta. Tyopaivien pituuden lisaksi tyo-

paivat voivat usein olla tiivistahtisia, eika tyopaivan aikaiselle palautumiselle ole jaada aikaa.
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Joissain johtamistehtavissa tyo- ja yksityiselamaa on vaikea erottaa, kun tyot voivat helposti
tulla myoOs vapaa-ajalle esimerkiksi viestinnan muodossa. Edeltavien lisaksi levolle ja nukkumi-
selle voi helposti jaada liian vahan aikaa ja silloinkin tyoasiat voivat helposti jaada pyorimaan
mieleen. (Forma 2023, 247—248.)

Siina missa tyontekijatkin, myos johtaja tai esihenkilo voi kokea vasymysta, ahdistuneisuutta
ja yksinaisyytta. Sen lisaksi, etta esihenkilot voivat kokea esimerkiksi pettymysta, syyllisyytta
tai hapeaa, myos vihaa, epaonnistumisen tunnetta, pelata mokaamista tai maineen ja kasvojen
menettamista. Taustalla voi olla esimerkiksi epaonnistuneet vuorovaikutustilanteet, neuvotte-
lut, pettymys jotakuta kohtaan, joka on pettanyt tiimin luottamuksen tavalla tai toisella. Usein
merkittavimmat pettymyksen tunteet esihenkilolla liittyvat johonkin inhimilliseen tilantee-
seen, vaikka toki maaratietoista johtajaa voi koetella paljon myos saamattomuus. Johtajia ja
esihenkiloita on monenlaisia, toiset inhimillisempia kuin toiset. Suurin osa johtamistehtavissa
olevista kuitenkin kokee juuri inhimilliset konfliktit hankalimpina kuin liiketoimintaan liittyvat
konfliktit. Esihenkilon jaksaminen tai sen haasteet heijastuvat nopeasti johtamiseen seka hanen
tyoyhteisoonsa. Huonosti jaksava esihenkilo voikin turmella jopa oman tyoyhteisonsa ilmapiirin,
ei jaksa tehda tarvittavia paatoksia tai ei ole lasna silloin kun tarvittaisiin. Esihenkilot toimivat
myos esimerkkina tyoyhteisolleen ja tama tulee myos ottaa tassakin huomioon. Itsestaan huolta
pitava esihenkilo viestittaa samaa myos tyoyhteison jasenilleen. Nain ollen organisaation me-
nestyskin voi olla helposti vaakalaudalla. (Ahman & Neilimo 2015, 47—48; Harju & Kallasvuo
2007, 16—18.)

Esihenkiloiden jaksamiseen liittyvissa tutkimuksissa on noussut keskeisimpina haasteina seuraa-
via tekijoita: kokemattomuus yhdistettyna hyvin voimakkaaseen tyohon sitoutumiseen, vuoro-
vaikutustilanteet erilaisten ihmisten kanssa, ristiriidat ja niiden selvittaminen, sosiaalisen tuen
puute, esihenkilon saaman palautteen vahyys, vajavainen perehdyttaminen esihenkilotehta-
viin, runsas tyomaara seka jatkuvat keskeytykset. Ahlroth ja Havunen (2015) ehdottavat ratkai-
suiksi naihin haasteisiin muun muassa tyovalineiden, kuten papereiden ja sahkopostien jarjes-
telemista, seka aikavarkaiden laittamista kuriin. Tyopaivassa aikaa vievien asioiden etsimiseen
voisi kayttaa esimerkiksi jonkinlaista paivakirjatyyppista menetelmaa, jossa seuraisi mihin ja
minkalaisiin tehtaviin aika oikein kuluu tai tutkailemalla kenties aiheutuvien keskeytyksien
maaraa ja laatua. Esimerkiksi sahkoposti on nykyaan keskeinen tyovaline kaikille, joten voisi
myos tarkastella sita, seuraako sita koko ajan vai vain muutaman kerran paivassa. Myos huonosti
suunnitellut tai liian pitkat kokoukset voivat nopeasti vieda ison osan paivista ja tyoviikoista.
Aikavarkaita on myos toistuvasti esihenkiloiden ovella kayvat kysyjat, joten keskittymista vaa-
tivien tehtavien ajaksi onkin syyta harkita asemoitumansa jollain tapaa vahemman herkasti

tavoitettavaksi. Jutustelijoille olisikin syyta rehellisesti kertoa heti alkuun, etta tyotehtava
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vaatii keskittymista juuri silla hetkella. Myos kalenterointia on syyta kokeilla omien tehtavien
aikataulun suunnitteluun. (Ahlroth & Havunen 2015, 161—166.)

Usein esihenkiloilla voi olla oma esihenkilonsa, kollegoidensa, siina missa myos tyoyhteisonsa
tuki jaksamisessa, mutta tata samaa mahdollisuutta ei ole esimerkiksi toimitusjohtajalla, jolla
esihenkiloa ei samalla tavalla ole kuin muilla. Tyoyhteisolla onkin merkittava tuki kaikille tyo-
yhteisojen jasenille ja jokaisen jasenen tyossajaksaminen ja vireystila heijastuu helposti ym-
paristoon, koko tyoyhteisoon ja valillisesti tai valittomasti koko organisaatioon. Niin tyoyhtei-
son kuin myos erilaisten muiden tyoryhmienkin toiminnassa yhteistyolla, ilmapiirilla, luotta-
muksella ja vuorovaikutuksella on keskeinen merkitys myos johtamistehtavassa olevan tyossa-
jaksamiseen. Myos johtajalle on tarkeaa huolehtia omasta tyossajaksamisesta ja palautumisesta

seka tarvittaessa hakea niihin apua. (Forma 2023, 248—249.)

4.3  Osastonhoitajan kokemat haasteet

Hoitotyossa tapahtuvaa paatoksentekoa haastaa muun muassa stressi, kaaos ja erilaiset tyon-
vaatimukset, mutta keskeisimpana stressin aiheuttajana on koettu aikapaine. Yksi hoitotyon
lahiesihenkiloiden tarkeista tehtavista onkin auttaa hoitohenkilostoa hallitsemaan tata aikapai-
netta, joka myos edelleen voisi parantaa paatoksentekoa, hyvinvointia seka suoritusta. Goldsby
ym. (2020) tutkivat tata paineen alla tyoskentelya hoitotyossa niin hoitajien kuin hoitotyon
esihenkilon nakokulmasta. Tutkimuksessa havaittiin olevan 11 erilaista tekijaa, jotka vaikutti-
vat hoitotyon esihenkiloiden kokemaan aikapaineeseen: 1) potilasturvallisuuden takaaminen;
2) potilastyytyvaisyys; 3) rekrytointi; 4) henkilostoresurssit; 5) ajantasaisen ja tarvittavan kou-
lutuksen jarjestaminen hoitohenkilokunnalle; 6) esihenkilon siirtyminen tarvittaessa kliiniseen
hoitotyohon alimiehitystilanteessa; 7) uusista kaytannoista ja toimintatavoista tiedottaminen
seka akreditaation edellyttamien vaatimusten tavoittamisen saavuttamisen seuranta; 8) kliinis-
ten hoitajien ja sairaalan johdon valisena viestijana toiminen; 9) laakareiden tyytyvaisyyden
yllapitaminen; 10) potilaiden korkea hoitoisuus; 11) hoitajien korkean stressin kasitteleminen.
(Davidson ym. 2018, Golsby, ym. mukaan.) Nain monialaisten vastuiden kantaminen voi aiheut-
taa emotionaalista uupumusta, joka edelleen voi johtaa hoitotyon esihenkiloiden tyouupumuk-
seen (Warshawsky & Havens 2014, Goldsby mukaan.) Tama voi johtua siita, etta osastonhoitajat
kantavat suuren taakan varmistaessaan laadukkaan hoitotyon toteutumista yksikossaan seka
samalla vastatessaan hallinnollisten tehtavien tavoitteisiin ja he saattavatkin joskus kokea kul-

kevansa kriisista kriisiin (Goldsby, ym. 2020, 1—13).

Osastonhoitajat kokevat tyossaan erittain voimakkaita tehtavan ja aseman tuomia stressiteki-
joita. Stressitekijat olivat paaasiassa lahtoisin organisaatiosta ja sen hallinnosta eika niinkaan

hoitotyohon tai potilaisiin liittyvista tekijoista. Kaytettavissa olevat palautumis- ja selviytymis-
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tekijat kuin myoOs organisaation toimintatavat ja rakenteet luovat yha kasvavia eparealistisia
odotuksia osastonhoitajille, mitka osaltaan lisaavat osastonhoitajien kokemaa stressia seka vai-
keuttaa paatoksentekokykya tyon sirpaleisuuden, ylikuormituksen ja jatkuvien organisaatiossa
tapahtuvien muutoksien vuoksi. Osastonhoitajan kokema stressi myos osaltaan vaikuttaa hoita-
jien tyoymparistoon seka potilastyohon, haastaa rekrytointia seka lisaa osastonhoitajien lahto-
vaihtuvuutta ja haastaa organisaation toimintoja. Osastonhoitajat ovat merkittavassa riskissa
kokea heikentynytta hyvinvointia ja jopa sairastua. Organisaatiossa tapahtuvat muutokset, oh-
jeistuksien taytantoonpaneminen, rajalliset resurssit, tyopaineet, valtava tyokuorma seka suu-
ret odotukset ja osastonhoitajan tyon vaatimukset ovat merkittavia stressitekijoita. Mikali tyo-
hon vaikuttamisen mahdollisuudet ovat vahaiset, voi se johtaa voimattomuuden tunteeseen
seka tyotyytyvaisyyden heikentymiseen. Jatkuva stressi ja erilaisille stressitekijoille altistumi-
nen vaarantaa osastonhoitajien terveyden ja lisaa riskia niin fyysiselle kuin psyykkisellekin sai-
rastumiselle, kuten korkeaa kuormittuneisuuden tunnetta, fyysista uupumusta ja unihairioita.
Organisaatioiden tulee tarjota parempaa tukea seka vahentaa tyon vaatimuksia seka mahdol-
listaa kattavampaa paatoksentekoa osastonhoitajille. (Hewko ym. 2014; Johansson ym. 2013;
Laschinger ym. 2008; Udod, ym. 2020, 39, mukaan; Udod, Cummings & Jenkins 2017; Mensik
Kennedy & Eldredge 2021, 474 mukaan.)

Yhtena mahdollisena ratkaisuna voitaisiin myos kokeilla vahentaa osastonhoitajien hallinnollisia
tehtavia. Taman avulla osastonhoitajille voisi jaada paremmin aikaa ja mahdollisuuksia tarkas-
tella paremmin hoitotyon kaytantoja ja toimintatapoja, tukea hoitohenkilokuntaa paremmin ja
nain myos mahdollistaa osastonhoitajille voimannuttavia kokemuksia. Johtamista tarvitsee ke-
hittaa ja ottaa kayttoon nayttoon perustuvia keinoja stressin hallintaan. Ennaltaehkaisemalla
stressia voitaisiin ehkaista tehokkaammin fyysisten terveyshaittojen ja psyykkisten hairioiden
kehittymista. Osastonhoitajien tyonkuvaa voitaisiin uudelleen arvioida ja tarvittaessa uudel-
leen rakentaa rooliin kuuluvia tehtavia. Taman avulla voitaisiin loytaa niita tehtavia, jotka eivat
varsinaisesti edes kuulu osastonhoitajille. Organisaation toiminnot ja toimintatavat seka kiireen
kulttuuri ovat saattaneet saada huomion siirtymaan pois yksikoiden operationaalisten toimin-
tojen tukemisesta. Edella mainittujen lisaksi osastonhoitajan tehtavien ja heille asetettujen
odotuksien uudelleen arvioinnin avulla voitaisiin saada heille paremmat mahdollisuudet toteut-
taa valmentamista ja mentorointia seka tukea heita vahvistamaan esihenkilon ja henkiloston
valisia suhteita, mitka taas edelleen voivat johtaa paremmin voiviin tyopaikkoihin, esihenkiloi-

den vahvempaan sitoutuvuuteen ja urakehitykseen. (Udod ym. 2017, 29—43.)

Johtamisessa tavoitellaan onnistunutta toimintaa, jossa asioita tehdaan parhaimmalla mahdol-
lisella tavalla. Nain voidaan saada toivottuja tuloksia, iloa ja hyotya tuloksesta seka tyytyvai-
syytta ja halua kehittya entisestaan. Tapoja naiden saavuttamiseksi on kuitenkin monia. Esi-

henkilon huomion seka voimavarat menevat keskeisesti eritoten hallinnollisiin velvollisuuksiin.
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Monien muiden tehtavien ja velvollisuuksien joukossa on myds ihmisten johtamista, jossa ollaan
jatkuvasti tekemisissa muiden ihmisten kanssa, suunnitellaan yhdessa, kannustetaan, tuetaan,
vahvistetaan, ratkotaan muiden ongelmia, ja niin edelleen. Nama vievat myos suuren osan esi-

miehen tyoajasta. (Harju & Kallasvuo 2007, 14.)

Hoitotyon esihenkilolla on suuri merkitys ja vaikutus muun muassa laadukkaan ja terveen tyo-
ympariston varmistamiseen ja yllapitamiseen, joka taas voi vaikuttaa esimerkiksi kliinisten hoi-
tajien tyotyytyvaisyyteen, vahentyneeseen vaihtuvuuteen, siina missa myos parantuneeseen
hoidon laatuun. Muiden organisaatiolahtoisten stressitekijoiden lisaksi paine kehittamiseen ja
innovointiin voivat myos lisata riskia tyouupumukselle. Tyouupumus vaikuttaa tyotyytyvaisyy-
den heikentymiseen seka aikomukseen lahtea tyotehtavastaan. (Kelly & Butler 2021; Udod &
Jenkins 2017; Warshawsky 2014; Kelly & Adams 2018; Mensik Kennedy & Eldredge 2021, 474

mukaan.)

Tehtavankuvan selkiyttaminen ja sita kautta roolin yhtenaistaminen on tarkeaa. Esimiehet yrit-
tavat kaikkensa, vaikka tehtava olisi kuinka mahdoton. Voidaan jopa sanoa, etta esimiehet ovat
muuttuneet suorastaan akrobaateiksi. Onneksi moni esimies on huomannut jarjestaa tyonoh-
jausta tuekseen. Riittamattomyyden tunteet, rooliristiriidat, jatkuva kiire ja voimattomuus

ovat monen esimiehen arkipaivaa. (Nummelin 2007, 49—51.)

Tarkeita oman tyon hallintaa lisaavia seikkoja ovat ammattitaito, mahdollisuus vaikuttaa oman
tyonsa maaraan, tyotahtiin ja tyoskentelytapoihin. Tyota koskevien odotusten ja tyon asetta-
mien vaatimusten valinen tasapaino vaikuttaa merkittavasti tyontekijan kokemukseen. Jos tyo
vaatii enemman voimavaroja kuin tyontekijalla on kaytettavissaan, siita voi seurata riittamat-
tomyyden tunteita ja tama alentaa henkisen hyvinvoinnin kokemusta. Voi myos olla, etta toi-
sessa aarilaidassa on tilanne, jossa tyontekija kokee, ettei tuo tarjota riittavasti haasteita ha-
nen taidoilleen ja kyvyilleen. Alikuormitustilanne voi olla henkisesti yhta raskas kuin ylikuormi-
tusta synnyttava tilanne. Naissa tilanteissa on kysymys epatasopainosta ympariston odotusten
ja yksilon mahdollisuuksien valilla. Tyojarjestelyt ovat siis olennainen osa tyontekijan hyvin-
vointia. (Nummelin 2007, 110—111.)

Monissa organisaatioissa on viime vuosina noudatettu tiimi-, laatu- ja arvojohtamisen periaat-
teita. Johtaminen on nahty ihmisten ja asioiden johtamisena. Nykyisin kolmanneksi keskeiseksi
elementiksi on nostettu myos aikajohtaminen. Aikajohtaminen nahdaan henkiloston ajankayton
jarkevana suunnitteluna, ohjaamisena ja arviointina. Lansimainen tehokkuuskulttuuri ja etela-
mainen siestafilosofia yhdistyvat uuden ajan aikajohtamisessa. Suomalaisessa kulttuurissa on
kuitenkin edelleen voimissaan ajattelutapa, johon kuuluu tyosuoritusten maksimaalinen ratio-
nalisointi ja kontrollointi mahdollisimman suuren tehokkuuden saavuttamiseksi. Toimiin ryhdy-

taan usein lilan myohaan ja aikarajat asetetaan liian tiukoiksi. Tyontekijoilta saatetaan vaatia
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huikeata tehokkuutta ja virheettomyytta ja tyopaikan ilmapiiri on huono. Tyontekijat ovat va-
syneita ja uupuneita. Onneksi on kuitenkin organisaatioita, jotka nakevat, etta kiire- ja tehok-
kuuskulttuurin mukaisella johtamisella ei saada aikaan parhaita tuloksia. Aikajohtamisen ta-
voitteena on lisata tyon sujuvuutta ja tuottaa onnistumisen ja aikaansaamisen tuntemuksia.
Aikajohtamisen teesit jaotellaan rytmiin, rationaalisuuteen, rooliryhtiin ja rentouteen. Tar-
keinta on antaa tyontekijoille mahdollisuus rytmiseen tyoskentelyyn ja siirtya valvonnasta luot-
tamukseen ja hyvien tulosten odottamiseen ja arviointiin. Tyoetiikka istuu lujassa suomalaisen
tyontekijan uskomusjarjestelmassa, joten on tarkeaa perustella innovatiivisia ja rohkeita uu-
distuksia tyontekijoille. Tyon imu voi olla voimakas ja siita vaikea irrottautua. (Lampikoski
2009, 165—169.)

4.4 Osastonhoitajan tyohon sitoutuminen

Keskeisimpia osastonhoitajan tyossa ja johtamistehtavissa toimimisen voimatekijoita voidaan
ajatella olevan viisi: tyoskentely ja laheinen yhteistyo tyontekijoiden kanssa; tieto siita, etta
merkitsee jotain tyontekijoilleen; keskustelu myos oman itsen kanssa ja vaikeiden kysymysten
esittaminen itselle; se, etta oli joku, jolle puhua, mika vahentaa myos yksinaisyyden tunnetta;
seka johtaminen omalla tavalla: pelko, etta epaonnistuu johtamisessa motivoi. Osastonhoita-
jilla on omanlaisiaan tapoja jaksaa seka omanlaisia selviytymistapoja vaikeisiin tilanteisiin liit-
tyen. Yksi keskeinen tekija on hyvan ja laheisen suhteen luomista tyontekijoiden kanssa, mihin
auttaa saannollinen keskustelu tyontekijoiden kanssa. Nailla keinoin saadaan luotua vahvempaa

luottamusta ja arvostusta esihenkiloa kohtaan. (Arakelian, ym. 2020, 1191—1196.)

Yhdysvalloissa julkaistussa tutkimuksessa vuonna 2020 puolet kaikissa hoitotyon esihenkiloiden
johtotasoissa harkitsi tehtavansa jattamista ja siirtymista muualle. Joskin osastonhoitajat ta-
vallisemmin harkitsivat siirtymista toiseen tehtavaan organisaation sisalla, kun taas ylihoitajat
harkitsivat siirtymista toisen organisaation tehtaviin, joskin tahan eroon ei loytynyt selkeaa
syyta. Kaikissa naissa ryhmissa lahdon syiksi mainittiin halu edeta uralla. Kuitenkin erityisesti
osastonhoitajien kohdalla tyouupumus oli kuitenkin tarkein syy lahtemiseen omasta tehtavas-
taan. Tyouupumus ei kuitenkaan kuulunut kolmeen suurimpaan lahdon syyhyn ylihoitajien tai
johtavien ylihoitajien kohdalla. Kaikilla nailla kolmella ryhmalla kuitenkin lahdon harkitsemi-
seen vaikutti tyotyytyvaisyys ja ammatillinen haavoittuvuus seka organisaatiokulttuuriin sopi-
minen. Ammatillisella haavoittuvuudella tassa voidaan tarkoittaa esimerkiksi henkilon kykya
myontaa ja ymmartaa, ettei voi tietaa kaikkea, mutta myos avoimuutta palautteen vastaanot-
tamiselle ja ammatilliselle kasvulle. Osastonhoitajat kokivat vahemman yhteensopivuutta or-
ganisaatiokulttuuriin seka myos vahvempaa ammatillista haavoittuvuutta verrattaen ylihoitajiin
ja johtaviin ylihoitajiin. Parempaa tyotyytyvaisyytta kokonaisuudessaan havaittiin kuitenkin

naissa korkeammissa johtamistehtavissa. Myos ammatillisilla suhteilla tyopaikalla oli
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vaikutusta. Havaittiin myos, etta mikali henkilo kokee vahvempaa yhteenkuuluvuutta ja sopi-
vuutta organisaatiokulttuuriin, ammatillinen haavoittuvuus myos helpottuu. (Warden, ym.
2020, 878—-887.)

Eraassa tutkimuksessa tutkittiin osastonhoitajien tyotyytyvaisyytta seka lahtoaikomuksia. Tut-
kimuksessaan he havaitsivat, etta 70 % osastonhoitajista oli tyytyvaisia tai todella tyytyvaisia
tyohonsa ja 68 % todennakoisesti tai erittain todennakoisesti voisivat suositella hoitotyon joh-
tamistehtavia tai osastonhoitajan tehtavaa ammatinvalinnaksi muillekin. Kuitenkin naista kai-
kista kyselyyn vastanneista 72 % silti arveli aikovansa lahtea tehtavastaan seuraavan 5 vuoden
aikana. Tutkimuksessa loydettiin ainakin nelja yleisinta syyta lahtemiseen, jotka olivat loppuun
palaminen ja tyouupumus, halu vaihtaa ammattia, elakoityminen ja ammattiuralla etenemi-
nen. Naista neljasta kuitenkin loppuun palaminen oli yleisin lahdon syy kaikilla kyselyyn vas-
tanneilla, eli myos heilla, jotka vastasivat aikovansa jattaa tehtavansa seuraavan viiden vuoden
aikana, mutta myos he, jotka vastasivat olevansa tyytyvaisia tai erittain tyytyvaisia tyohonsa.
Tutkimuksessaan suositeltiin osastonhoitajien tyokuorman arviointia seka tarjoamalla heille

urasuunnittelua seka neuvontaa. (Warshawsky & Havens 2014, 32.)

Tutkimukseen vastanneista 25 % ilmoitti, etta he aikovat lahtea tehtavastaan seuraavan 2 vuo-
den kuluessa, kun 37 % vastanneista ilmoitti aikovansa jattaa tehtavansa seuraavan 3—5 vuoden
aikana. Kuitenkin he, jotka uskoivat jaavansa tehtavaansa yli viideksi vuodeksi, olivat silti tyo-
honsa tyytyvaisempia, mutta myos tyytyvaisempia aikaan, jonka he tyossaan ehtivat viettaa
tyontekijoidensa seurassa. He myos todennakoisemmin suosittelivat tehtavaa uravalinnaksi
muille. Havaittiin kuitenkin myos, etta lahtevien ja tehtavaan jaavien valilla ei ollut juurikaan
eroavaisuuksia esimerkiksi henkilon iassa, koulutustasossa, hoitotyon kokemuksessa, hoitotyon
johtamisen kokemuksessa, yksikossa tyoskentelyn ajassa tai sairaalan koossa. Tutkimuksessa
huomattiin, etta osa suunnitteli lahtevansa kokonaan johtamistehtavastaan ja osa suunnitteli
vain vaihtavansa tyopaikkaa, joskin tahan ei tutkimuksessa loytynyt syyta. (Warshawsky & Ha-
vens 2014, 35—36.)

5  Tutkimusasetelma

Tassa kappaleessa kasitellaan tutkimusasetelmaa, jota kaytettiin opinnaytetyossa. Menetelman
valinta ja toteuttaminen on kuvattu ja perusteltu. Tutkimusasetelman ytimen muodostavat tut-
kimuskysymykset. Kysymysten merkitys ja luonne riippuu tutkimusotteesta, joka on lahtokoh-
tana. Laadullisten asetelmien yhteydessa kysymykset voivat olla yleisluontoisia. (Toikko & Ran-
tanen 2009, 117.)
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5.1 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Kun tutkimusaihe on valittu ja teoriaan perehdytty on aika pohtia, mita itse asiassa aiheeseen
liittyen haluaa tietaa. Aiheen rajaus on tarkeaa, koska kaikkea tietoa ei voida saada mahtumaan
yhteen tutkimukseen. Hyvaa tutkimusongelmaa on vaikea maaritella, mutta se on muodoltaan
selkea ja yksiselitteinen. Tutkimuskysymys tai -kysymykset ohjaavat, mita aiheesta halutaan
tutkia ja tietaa. Laadulliseen tutkimukseen kuuluu yleensa, etta tutkimuksen tavoitteena on
jonkin ilmion kuvaaminen ja ymmartaminen. Talloin tutkimusongelmat ovat yleensa, mita- ja

miten-kysymyksia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.)

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa kyselyn avulla vastuuparitoiminnan kehittymista vii-
meisen vuoden aikana (2024) ja verrata naita kyselyn tuloksia vuotta aiemmin tehtyyn lahes
samansisaltoisen kyselyn tuloksiin (2023) seka jarjestaa vastuuparitoiminnan kehittamisiltapai-
vassa osallistava vastuuparitoimintaa edelleen kehittava osuus vastuupareille. Tavoitteena oli
kehittaa vastuuparitoimintaa, jonka kautta voidaan myos vaikuttaa osastonhoitajien tyohyvin-

voinnin tukemiseen.

Opinnaytetyo toteutettiin yhteistyossa eraan erikoissairaanhoidon organisaation tulosyksikon
kanssa, mutta opinnaytetyon tuloksia voidaan hyodyntaa vastuuparitoiminnan kehittamisessa
ja saadut tulokset voivat toimia apuna muille kehittamishankkeille vastuuparitoiminnan hyo-

dyntamisesta osastonhoitajan tyohyvinvoinnin tukena koko organisaatiossa.
Opinnaytetyon tutkimuskysymykset:

1. Miten vastuuparitoiminnan kehittamisella voidaan vaikuttaa osastonhoita-
jien tyohyvinvoinnin tukemiseen?

2. Miten vastuuparitoiminta on kehittynyt viimeisen vuoden aikana kohdeorga-
nisaatiossa?
Millaisia onnistumisia liittyy vastuuparitoimintaan kohdeorganisaatiossa?

4. Millaisia kehittamistarpeita liittyy vastuuparitoimintaan kohdeorganisaa-

tiossa?
5.2  Menetelmalliset ratkaisut

Tutkimuksellinen kehittamistyo voi saada alkunsa erilaisista lahtokohdista, esimerkiksi organi-
saation kehittamistarpeista tai halusta saada aikaan muutoksia. Kaytannon parannukset ja uu-
det ratkaisut ovat keskiossa tassa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 19.) Kehittamistoimin-
nan liikkeelle paneva voima on kehittamistarpeen tunnistaminen. Kaytannon tyossa on ilmennyt
jokin muutostarve, jonka vuoksi kehittamistoimintaa lahdetaan toteuttamaan. Tassa vaiheessa

on tarkeaa, etta muodostuu yhteinen ymmarrys kehittamisen kohteesta. (Salonen, Eloranta,



29

Hautala, & Kinos 2017, 56.) Kehittaminen tahtaa muutokseen, jolla tavoitellaan jotakin parem-
paa tai tehokkaampaa mita aikaisemmat toimintatavat ovat olleet. (Toikko & Rantanen 2009,
16.)

Tutkimuksellisen kehittamisen paapaino on tutkivalla otteella tehdyssa tyoelaman kehittami-
sessa. Siina yhdistyy seka konkreettinen kehittamistoiminta, etta tutkimuksellisten menetel-
mien soveltaminen ja saadun aineiston analysointi. Kehittaminen nahdaan usein konkreettisena
toimintana, jolla tahdataan jonkin selkeasti maaritellyn tavoitteen saavuttamiseen. (Toikko &
Rantanen 2009.) Kehittamistyon tutkimuksellisuus tarkoittaa muun muassa tutkivaa ja kriittista
tyootetta, tiedon soveltamista ja uuden tiedon luomista tutkimuksellisin keinoin. (Ojasalo yms.
2015, 16.)

Kirjallisuudessa on sisallytetty kehittamistoimintaan tiettyja tehtavia, mutta eri kirjoissa ne
jasennetaan ja nimetaan hieman toisistaan poikkeavilla tavoilla. Kehittaminen edellyttaa pe-
rusteluja, jolloin otetaan kantaa siihen, mita ja miksi kehitetaan. Varsinainen kehittaminen
vaatii toiminnan organisointia ja talloin on tarkoitus ottaa kantaa siihen, kuka tekee mitakin ja
milla resursseilla. Kehittaminen edellyttaa lisaksi myos varsinaista kehittavaa toimintaa. Toi-
minnan arviointi liittyy myos olennaisena osana kehittamiseen. Viidentena asiana kehittami-
sella pyritaan uusien palveluiden ja tuotteiden levittamiseen. (Toikko & Rantanen 2009, 56—
57.)

Lahtokohtana eli perusteluna opinnaytetyolle oli tulosyksikon vastuuparitoiminnan kehittami-
nen yksikoista lahtevaan tarpeeseen. Ongelmana oli esimerkiksi ollut, etta vastuuparien tehta-
vankuvat olivat olleet epaselvat. Vastuuparitoimintaa oli aloitettu kehittamaan jo aiemmin,
mutta tassa opinnaytetyossa oli tarkoituksena selvittaa ja vertailla kyselyiden tuloksia ja loytaa
sielta onnistumisen kokemuksia ja mahdollista edelleen kehitettavaa. Naihin syvennyttiin viela
yhdessa vastuuparien kanssa vastuupari-iltapaivan osuudessa. Vastuuparitoiminnalla oli mah-
dollista myos tukea osastonhoitajien tyohyvinvointia. Kehittamistoimintaa organisoitiin yhdessa
toimeksiantajien kanssa ja luotiin toiminnalle tavoitteet. Toimeksiantajien kanssa myos suun-
niteltiin ja valmisteltiin kaytannon toteutusta. Kehittamistoimintaa ideoitiin ja vastuuparityos-
kentelya kehitettiin mm. yhteistyota ja tyotapoja vertaillen ja pohtien. Arviointia toteutettiin
analysoitaessa sita, oliko kehittaminen saavuttanut tarkoituksensa. Yhdessa pohdittiin, oliko
vastuuparitoiminnassa tapahtunut vuodessa muutosta seka mihin suuntaan ja miten hyvaksi to-
detut toiminnot oli saatu vakiinnutettua. Lisaksi pohdittiin, saatiinko kyselysta seka vastuupari-
iltapaivan keskustelusta selville asioita, jotka olivat tavoitteena. Opinnaytetyon tutkimuksen

tuloksia voidaan implementoida vastuuparitoiminnan kehittamisessa koko organisaatiossa.

Opinnaytetyon menetelmallisena ratkaisuna kaytettiin monimenetelmallista tutkimusta eli yh-

disteltiin seka laadullisia, etta maarallisia aineistoja. Kyselyssa yhdisteltiin molempia
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elementteja. Lisaksi toimeksiantajat antoivat vuoden 2023 kyselyn tulokset, joita verrattiin
vuoden 2024 tuloksiin. Kyselysta saatuja tuloksia hyodynnettiin vastuuparitoimintaa edelleen

kehittavassa osallistavassa osuudessa, missa myos oli toimintatutkimuksen piirteita.

Monimenetelmallinen tutkimus (eng. mixed methods research) vaatii aina erilaisten aineistojen
yhdistamista. Keskeisina elementteina pidetaan erilaisten aineistojen — yleensa laadullisten ja
maarallisten — yhdistamista. Monimenetelmallisyyden perusteena pidetaan sita, etta lahesty-
mistapojen yhdistamisella voidaan tuottaa tutkimusongelmasta parempi ymmarrys. Joskus aja-
tellaan, etta maarallisten tutkimusten avulla tavoitellaan yleisia kasityksia, kun laadullisella
taas syvennytaan yksityiskohtiin, mutta myos maarallisella tutkimuksella voidaan paasta yksi-
tyiskohtaisempiin tuloksiin. Kuitenkin tutkimuksessa voidaan hyodyntaa myos molempia lahes-
tymistapoja. (Seppanen-Jarvela, Akerblad & Haapakoski 2019, 332; Vehkalahti 2008, 11—13.)

Toimintatutkimuksessa tavoitteena on, etta kohdeyleiso tarkastelisi vallitsevia kaytantoja myos
pohtien ja kriittisestikin, seka ottaisi vastuun omasta toiminnastaan ja myos toimintansa muu-
toksesta. Tassa voidaan hyodyntaa erilaisia osallistavia metodeja ja auttaa kohdetta loytamaan
yhdessa kehittamistarpeet ja tavoitteet seka suunnittelemaan ja toteuttamaan sen, siina missa
myos arvioimaan toteutunutta tavoitetta. Tassa tutkimustavassa kiinnostus kohdistuu siihen,
miten kohde l6ytaa muutostarpeen ja miten muutos toteutetaan. Siina toistuu toiminnan arvi-
ointi, reflektointi ja uudelleen suunnittelu. (Vilkka 2021, 177.)

Laadullinen tutkimus (eng. qualitative research) on tulkintaan perustuva tutkimustapa. Taman
avulla voidaan pureutua tutkimaan ihmisen arkipaivan monimuotoista sosiaalista todellisuutta
silloin, kun tavoitteena on kuvata ihmisten kokemusten avulla jokin ilmio tai ymmartaa moni-
tulkintaisia ja subjektiivisia merkityksia ihmisten tuottamina. Laadullisen tutkimus on toimiva
tutkimustapa myos silloin, kun halutaan tutkia esimerkiksi ihmisten sosiaalista todellisuutta
kehittamiseen osallistuvien ihmisten nakokulmasta. Tata tutkimustapaa kaytetaan muun mu-
assa tyoyhteisojen yhteisollisyyden, asiantuntijuuden kehittymisen, moniammatillisuuden ja
osaamisen tutkimukseen. Silla voidaan pureutua mm. yhteisdjen johtamiseen ja arvoihin, ja
sen avulla tarkastella erilaisia ammattialan ammatillisia toimintamalleja ja hyvinvointia. Koska
ihminen on tutkimuskohteena, kokemukset muodostuvat aina ihmisen eletyssa ja koetussa to-

dellisuudessa, elamismaailmassa. (Vilkka 2021, 15—16.)

Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan ymmartamaan tutkimuksessa tarkasteltavaa ilmiota niiden
henkiloiden nakokulmasta, jotka ovat tutkimuksen kohteena. Tassa on merkityksellista se, etta
ollaan kiinnostuneita tutkimuksen kohteena olevien henkiloiden kokemuksista, ajatuksista, tun-
teista ja niista merkityksista, joita ihmiset tutkimuksen kohteena olevalle asialle antavat. On
mahdotonta paasta toisen ihmisen kokemusmaailmaan sisalle, joten on kehitetty erilaisia me-

netelmia, joiden avulla pyritaan helpottamaan tutkimuksen tekemista. Menetelmat ovat niiden
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keinojen kokonaisuus, joiden avulla tutkimuksen aihetta lahestytaan ja pyritaan vastaamaan

tutkimuskysymyksiin. (Juuti & Puusa 2020, 9.)

Maarallinen tutkimus (eng. quantitative research) perustuu olemassa oleville teorioille ja pyrkii
yleistamaan. Aineistonkeruumuotona maarallisessa tutkimuksessa kaytetaan kyselya. Maaralli-
nen tutkimus edellyttaa ilmion tuntemista eli taustalla taytyy olla ilmiota selittava teoria. Nai-
den pohjalta laaditaan tutkimuskysymykset. Kyselyn kysymykset ovat usein strukturoituja ky-
symyksia. Maarallinen tutkimus voidaan tehda myos valmiista aineistoista, mutta ongelmana
voi olla se, etteivat ne vastaa tutkimuksen tarkoitusta. Valmiiden aineistojen tietoja voidaan
kuitenkin kayttaa myos itse kerattyjen aineistojen vertailutietoina. Maarallisen tutkimuksen
tulokset esitetaan usein taulukkomuodossa frekvensseina tai erilaisina tilastollisina tunnuslu-
kuina. (Kananen 2015, 73—75.)

Kyselytutkimuksilla voidaan kerata ja tarkastella tietoa esimerkiksi ihmisten toiminnasta, eri-
laisista ilmioista, mielipiteista, asenteista ja arvoista, mutta ne ovat kuitenkin usein hyvinkin
moniulotteisia ja monimutkaisiakin. Niiden tutkiminen ei siis ole lainkaan helppoa. Kyselytut-
kimuksessakin tulee aina pohtia ja arvioita, etta edustaako vastaajat tutkimuksen perusjouk-
koa, onko vastauksia saatu riittavasti, onko vastaukset riittavan kattavia, mittasivatko kysy-
mykset tutkittavia asioita, ovatko mittarit luotettavia, oliko mittauksen ajankohta hyva, ja niin
edelleen. Kyselytutkimukset ovat paaasiassa maarallista tutkimusta, johon voidaan soveltaa
tilastollisia menetelmia ja kyselyilla tuotetut aineistot ovat paaasiassa numeroita ja lukuja.
(Vehkalahti 2008, 11—13.)

Kyselylomaketta rakennettaessa tulee siihen kayttaa erityista huolellisuutta, silla jalkikateen
sithen laadittuihin kysymyksiin ei voi tehda enaa muutoksia ja tutkimuksen onnistuminen riip-
puu hyvin paljon kyselylomakkeesta. Lomakkeessa tulee olla sisallollisesti oikeita kysymyksia,
jotka mittaavat haluttuja asioita. (Vehkalahti 2008, 20.)

5.2.1 Aineiston keruu

Kysely toteutettiin vakioituna verkkokyselyna. Verkkokysely on teknisen toteutuksensa puolesta
hieman erilainen, kun perinteinen tutkimusprosessi. Internet on vain valine kyselyn toteutta-
miseksi ja verkkokysely tarvitsee pohjakseen ”kyselylomakkeen”. Verkkokysely tarjoaa uusia
ominaisuuksia kyselyn toteuttamiselle ja eri vaiheiden integroinnille ja taten helpottaa ja no-
peuttaa aineistonkeruuta ja analyysivaihetta. Verkkokysely on edullinen ratkaisu ja talla on
mahdollisuus toteuttaa suuriakin kyselymaaria. Lisaksi verkkokysely on nopea ja tehokas aineis-
tonkeruumenetelma tilaisiin, joissa kysely toistuu tietyin valiajoin. Kerattyja aineistoja voidaan
verrata helposti keskenaan, koska vanhat kyselypohjat ovat kaytettavissa. Jos aikataulu on

tiukka ja tutkimustulokset pitaa saada joko nopeasti tai reaaliajassa, verkkokysely on ainut
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mahdollisuus. Tutkimustulosten luotettavuuden kannalta verkkokyselyn suurin ongelma liittyy
alhaiseen vastausprosenttiin. Verkkokyselyn vastausprosenttia voidaan kasvattaa mm. ennak-
koinformoinnilla, sahkopostin otsikoinnilla, helpoilla kysymysmuodoilla ja mahdollisimman Lly-
hyella kyselylla. Lisaksi on hyva lahettaa viela uusintakutsu kyselyyn eli niin sanotusti ”karhu-
taan” vastauksia. (Kananen 2015, 207—220.)

Toimeksiantajan tulosyksikko oli valinnut kaikki alueensa vastuuparit osallistumaan kehitta-
misiltapaivaansa. Nain ollen tama opinnaytetyo ei tuottanut kustannuksia, koska vastuuparit
osallistuivat kehittamisiltapaivaan osana omaa tyotansa. Lahetettya kyselya ja opinnaytetyo-
hon liittynytta kehittamisiltapaivan osuutta varten osallistujille lahetettiin saatekirje (Liite 1).
Saatekirjeen muotoili opinnaytetyon tekijat, mutta sen lahetti toimeksiantajan edustaja tai
hanen delegoimansa henkilo, jolloin saatekirjeen ja kyselyn saaneet, jaivat opinnaytetyon to-
teuttajille taysin anonyymiksi, kun kontaktia heidan valillaan ei syntynyt. Myoskaan kehitta-
misiltapaivaan osallistujista ei keratty minkaanlaisia osallistujatietoja opinnaytetyota teke-

ville.

Kysely (Liite 2) lahetettiin vastuupareille ensimmaisen kerran 5.3.2024. Uusintakutsu lahetet-
tiin osallistujille, kun vastausaika oli noin puolessa valissa eli viikkoa ennen paattymispaivaa
14.3.2024. Kyselyn oli tarkoitus paattya 15.3.2024, mutta koska vastauksia oli siihen mennessa
kertynyt vahan, jatkettiin kyselyyn vastaamisaikaa noin viikolla, jolloin uusi paattymispaiva oli

25.3.24. Vuoden 2024 kyselyyn vastasi yhteensa 28 henkiloa.

Kehittamisiltapaiva jarjestettiin 11.4.2024 toimeksiantajan ja kehittamisiltapaivan jarjestajan
valitsemassa paikassa ja mihin opinnaytetyon tekijat osallistuivat heille varattuun osuuteen.
Opinnaytetyon osuudessa kaytiin lapi kyselyiden tulokset seka niista saadut havainnot, minka
lisaksi syvennyttiin vastuuparityoskentelyyn ja minkalaisia onnistumisia tai haasteita oli ilmen-
nyt menneen vuoden aikana. Vastuuparit ohjattiin kyselyn tulosten esittelyn jalkeen keskuste-
lemaan vastuupariensa kanssa, missa vastuuparit keskustelivat edella mainituista teemoista

seka jatkoivat pohdintansa tyostamista onnistumisiin ja haasteisiin liittyen.

Tassa osuudessa hyodynnettiin fasilitointitekniikkana voimakenttaanalyysia (Kantojarvi 2012)
kyselyiden tuloksista ja parikeskusteluista nousseille vastuuparityoskentelyn onnistumisille ja
haasteille. Nain voitiin tukea osallistujia kuljettamaan ratkaisuja eteenpain, sitouttaa osallis-
tujia seka ratkaista yhdessa mahdollisia loytyneita haasteita. Vastuuparit ohjattiin taydenta-
maan keskustelusta nousseita onnistumisia ja haasteita seka ratkaisuehdotuksia opinnaytetyon-
tekijoiden heijastamaan Padlet-alustaan, johon oli lisatty myos jo kyselyista nousseet teemat.
Taman jalkeen pohdittiin yhdessa osallistujien kanssa Padlettiin tuotettua sisaltoa, paapainona
ratkaisujen etsiminen yhdessa. Tavoitteena oli saada osallistujat ideoimaan, miten miinuksia

voitiin vahentaa, ratkaista tai kiertaa. Taman jalkeen voitaisiin yhdessa etsia seka sopia
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ratkaisuja ja toimenpiteita, eli miten saadaan plussat toteutumaan tai vahvistumaan seka mitka
voisivat olla ratkaisut miinusten vahentamiseen. Tavoitteena oli saada kaikille osallistujille ko-
konaiskasitys tilanteesta ja loytaa konkreettisia kehittamisideoita vastuuparitoiminnan edista-
miseksi. Kannustimme osallistujia olemaan rohkeita esittamaan nakemyksensa seka keskitty-
maan konkretiaan ja keskeisimpiin kokonaisuuksiin. Kokonaisuudessaan kyselyn tulosten esitta-
miseen seka fasilitoivaan osuuteen varattiin aikaa noin puolitoista tuntia. (Kantojarvi 2012, luku
6.) Muutoin kehittamisiltapaivassa oli muuta kehittamiseen liittyvaa toimeksiantajan jarjesta-

maa ohjelmaa.
5.2.2 Aineiston analyysi

Taman opinnaytetyon ensimmaisessa analyysivaiheessa analysoitiin verkkokyselysta saadut tu-
lokset ja verrattiin niita vuoden 2023 kyselyn tuloksiin. Verkkolomakkeita luovat ohjelmat luo-
vat vastauksista analyysin jo osittain valmiiksi eika manuaalista tyota sen osalta juurikaan tar-
vita. Maarallisen tutkimuksen analyysi perustuu matemaattisiin kaavoihin, prosentteihin, to-
dennakoisyyksiin ja lukumaariin. Analyysissa selvitetaan, etta pitavatko tutkimussuunnitel-
massa esitetyt vaittamat tai hypoteesit paikkansa mittaustasolla, joilla analysoidaan saatu ai-
neisto. (Nummenmaa 2006, 31; Heikkila 2004, 14, 183, 191; Vilkka 2021, 141, mukaan.) Ana-
lyysin tulokset esitettiin erilaisia pylvaskuvioilla ja piirakkakuvioilla havainnollistamaan saatuja
tuloksia ja arvoja (Vilkka 2021, 204: Vilkka 2007, 139—144, Vilkka 2021, 150 mukaan). Kuitenkin
tavoitteena oli, etteivat tulokset jaa ainoastaan numeroiksi, vaan niista tehtiin myos johtopaa-
toksia (Vilkka 2021, 151). Nama tulokset esitettiin vastuupari- iltapaivassa osallistujille erilaisia
kuvioita hyodyntaen. Tulosten lapikaynnin jalkeen osallistujien kanssa jatkettiin pohdintoja

siita, mika oli onnistunut ja mita tarvitsee edelleen jatkokehittaa.

Kyselysta saaduista avointen vastausten analysoinnissa hyodynnettiin teemoittelua, mika on
yksi laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmista. Sita voidaan pitaa myos yhtena sisallonana-
lyysin muotona. Aineistosta paikannettiin tutkimusongelman kannalta olennaiset aiheet eli tee-
mat. Teemoittelussa nostetaan esiin tutkimustehtavan kannalta tyypillisia piirteita ja keskeisia
asiakokonaisuuksia. Teemojen tulee syntya analyysin tuloksena - ei siten, etta tutkijalla on
ennakolta mielessaan teemat, joihin han sijoittelee aineistonsa palasia. Teemat ovat aineis-
tossa toistuvia asioita. (Juhila 2023.) Yksinkertaisimmillaan aineiston analysoinnissa aineisto
luokitellaan, josta taas voidaan maaritella, kuinka monta kertaa joku teema tai luokka toistuu
aineistossa ja esittaa lopputulos taulukon muodossa. Teemoittelua kaytettaessa edetaan luo-
kittelun kaltaisella tavalla, mutta siina keskitytaan enemman siihen, mita kustakin teemasta
on sanottu ja ryhmitellaan aineisto pilkotusti eri aihepiirien mukaisesti. Nain voidaan selvittaa
eri teemojen esiintyminen ja esiintymistiheys aineistossa. Mikali tutkijat katsovat sen hyodyl-

liseksi, aineisto voidaan myos ensin ryhmitella esimerkiksi ian tai sukupuolen mukaan. (Tuomi
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& Sarajarvi 2018, 105—106.) Vastuupari-iltapaivan aikana kaytiin lapi kyselyn tuloksia ja myos
avoimista vastauksista havaittuja teemoja. Vastuupari-iltapaivassa nousevia uusia teemoja ana-

lysoitiin kyseisen iltapaivan jalkeen ja vertailtin niita aiemmin saatuihin tuloksiin.

Analysointi- vaiheessa pohdittiin, onko kehittaminen saavuttanut tarkoituksensa vai ei. Kyse-
lyista saatuja tuloksia ja niiden valista suhdetta seka vastuupari-iltapaivan antia hyodynnettiin
opinnaytetyossa. Kehittamisen tulosta voidaan mahdollisesti implementoida koko organisaation

sisalla.

6  Vastuuparikyselyiden tulokset

Tutkimusaineisto koostui vastuupareille kohdistetuista vastuuparikyselyista, jotka on toteu-
tettu vuosina 2023 ja 2024. Kohderyhmana olivat kohdeorganisaation tulosyksikon vastuuparit.
Vastuuparit muodostuivat tulosyksikon avo- ja osastonhoitoyksikoiden vastuulaakareista ja

osastonhoitajista.

Vuonna 2023 tutkittavan organisaation tulosyksikossa oli aloitettu kehittamaan yksikoiden vas-
tuuparien, eli vastuulaakarin ja hoitotyon esihenkiloiden, valista yhteistyota. Vuoden 2023 ai-
neisto kerattiin tulosyksikon toimesta FORMS-kyselyna kyseisen vuoden kevaalla vastuupareilta
(n=33), jotta voitiin arvioida vastuuparien sen hetkista toimintaa ja sen toimivuutta yleisella
tasolla. Tama aineisto annettiin taman opinnaytetyon kayttoon ja sita varten haettiin tutkimus-
lupa. Lisaksi vastuupareille oli pidetty myos kehittamisiltapaiva vuonna 2023, jossa tulosyksikko

oli kasitellyt silloiset tulokset seka sopineet toimintasuunnitelman.

Vuonna 2024 tutkittavan organisaation tulosyksikossa oli kulunut vuosi edellisesta vastuupari-
kyselysta ja -iltapaivasta. Taman YAMK-opinnaytetyon toimeksiantona oli uuden kyselyn avulla
selvittaa vastuuparitoiminnan kehittymista viimeisen vuoden aikana ja verrata naita kyselyn
tuloksia vuotta aiemmin tehtyyn lahes samansisaltoisen kyselyn tuloksiin. Yuoden 2024 seuran-
takysely toteutettiin maaliskuun 2024 aikana. Kyselyn pohjana kaytettiin FORMS-ohjelmaa ja
kohderyhmana nytkin olivat vastuuparit samasta tulosyksikosta. Kyselya laajennettiin vuoden
2023 kyselyyn verrattuna ja se sisalsi enemman avoimia kysymyksia esim. vuosikelloon, mah-
dollisiin haasteisiin ja onnistumisiin, vastuuparitapaamisiin, vastuuparien tyokalupakkiin ja ke-
hittymiseen liittyen. Nain voitiin saada monipuolisempaa tietoa siita, miten vastuuparityosken-
tely oli kehittynyt vuoden aikana. Vuonna 2024 tehtyyn kyselyyn oli vastannut yhteensa 28 hen-

kiloa (n=28), eli arviolta noin puolet tutkittavan tulosyksikon vastuupareista (noin 50 henkiloa).

Kyselyiden avoimia vastauksia on tassa analyysissa pyritty pelkistamaan, jotta vastaajia tai koh-

deorganisaatiota tai sen tulosyksikkoa ei tunnistettaisi.
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Kyselyyn vastanneilta kysyttiin linja, jolla tyoskentelee ja toimiiko hoitaja- vai laakarivastuu-
parina tai kenties muissa tehtavissa. Tarkempia taustatietoja kyselyyn osallistuneista ei ke-
ratty. Lisaksi vastuupari-iltapaivassa voimakenttaanalyysin tuoman keskustelun kautta saatiin
yksityiskohtaisempaa tietoa tutkimuskysymyksiin ja kyselyista saatuihin tuloksiin seka niiden

valisesta suhteesta, mita on myos hyodynnetty analyysissa.
6.1 Vastaajien taustatiedot

Vastuuparikyselya koskevaan kyselyyn vastasi vuonna 2024 28 vastaajaa (n=28), joka onn. 15 %
vahemman kuin vuonna 2023 toteutetussa kyselyssa (n=33). Kumpanakin vuonna vastuupareja
kyseisessa tulosyksikossa oli arviolta noin 50 henkiloa. Tulosyksikko on jaettu neljaan eri lin-

jaan.

Vuonna 2024 vastaajat jakautuivat vastuuparitehtavien mukaan siten, etta kyselyyn vastaajista
54 % oli laakarivastuuparina toimivaa ja 46 % hoitotyon esihenkilona toimivaa. Muita maaritta-
mattoman taustaisia vastaajia oli vuonna 2024 0 vastaajaa. Jotkut vastuupareista saattoivat
myos tana vuonna toimia vastuuparina useammassa yksikossa kuin vain yhdessa. Vastaajien teh-
tavakohtainen jakauma oli hieman erilainen vuosina 2023 ja 2024. Vuonna 2023 laakarivastuu-
pareja (55 %) oli suunnilleen saman verran kuin vuonna 2024, kun taas hoitotyon esihenkilona
toimivia (39 %) vastaajia oli vuonna 2024 7 % enemman kuin vuonna 2023. Muita maarittamat-

toman taustaisia vastaajia vuonna 2023 oli 6 % vastaajista.
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Kuvio 2: Vastuuparien tehtavatausta vuosina 2023—2024
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Linjojen vastaukset jakautuivat hieman eri tavalla vuosina 2023 ja 2024. Esimerkiksi vuonna
2023 linjan 1 vastauksia oli 27 %, kun taas vuonna 2024 vastaava luku oli 25 %. Sen sijaan linjan
2 vastauksia oli vuonna 2023 42 % ja vuonna 2024 57 %. Linjan 3 vastauksia kertyi 24 % vuonna
2023 ja vuonna 2024 18 %. Linjan 4 vastauksia kertyi vuonna 2023 6 %, kun vuonna 2024 vastaajia

ei ollut lainkaan.

Linjojen vastausjakaumat vuosina 2023 ja 2024
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Kuvio 3: Vastausjakaumat linjoittain vuosina 2023 ja 2024

Yhteenvetona voidaan todeta, etta vastaajien maara vaheni n. 15 % vuodesta 2023 vuoteen
2024, ja vastaajien jakautuminen linjojen ja tehtavien mukaan oli hieman eri tavalla naina

kahtena vuotena.

6.2  Tyytyvaisyys vastuuparityoskentelyn toimivuuteen

Kysymyksissa 3 ja 4 pyydettiin maarittelemaan, miten vastuuparitoiminta omassa yksikossa toi-
mii. Vuonna 2023 33 vastaajasta suurin osa oli kokenut vastuuparityoskentelyn toimivan omassa
yksikossaan hyvin (36 %) tai melko hyvin (36 %). Sen sijaan 28 % vastaajaa koki vastuuparityos-
kentelyn toimivan melko huonosti ja 3 % koki sen toimivan huonosti. Tarkastellessa vastaajien
tyytyvaisyytta vastuuparityoskentelyyn tarkemmin, laakarit (n=18) olivat 18 % tyytyvaisempia
vastuuparityoskentelyyn (83 % laakareista oli vastannut hyvin tai melko hyvin) kuin osastonhoi-
tajat (n=14) (64 % osastonhoitajista vastannut hyvin tai melko hyvin). Nain ollen laakarit olivat
19 % tyytyvaisempia kuin osastonhoitajat. Myos tyytymattomien osuus oli osastonhoitajilla
(n=14) 19 % suurempi (35 % osastonhoitajista oli vastannut huonosti tai melko huonosti) kuin
laakareilla (17 % laakareista oli vastannut huonosti tai melko huonosti). 33 vastaajasta yksi ei

ilmoittanut kuuluvansa laakareihin tai osastonhoitajiin.

Vuoden 2024 kyselyssa 29 % mielesta hyvin ja 61 % mielesta vastuuparityoskentely toimi melko

hyvin. 11 % vastaajista koki vastuuparityoskentelyn toimivan melko huonosti, mutta huonosti-
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vaihtoehto ei saanut yhtaan vastausta. Vastausten jakautumisessa laakareiden ja osastonhoita-
jien valilla, kaikki laakarit (n=15) olivat vastanneet vastuuparityoskentelyn toimivan hyvin tai
melko hyvin (100 % vastanneista laakareista) ja osastonhoitajista (n=13) enemmisto oli vastan-
nut vastuuparityoskentelyn toimivan melko hyvin (77 % vastanneista osastonhoitajista, "hyvin”-
vastauksia ei tullut lainkaan). Melko huonosti -vastanneet (11 % vastanneista) olivat osaston-
hoitajana toimivia. Kukaan ei kokenut, etta vastuuparityoskentely kyseisessa tulosyksikossa toi-

misi huonosti.

Kuinka hyvin mielestasi vastuuparityoskentely yksikdssasi

toimii?
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Kuvio 4: Vertailu vastuuparityoskentelyn toimivuudesta vuosina 2023—2024

Vuoden 2024 vastaajista siis suurempi prosenttiosuus, oli siis sita mielta, etta vastuuparitoi-
minta yksikossa toimii paremmin, kuin vuonna 2023 (vuonna 2023 hyvin tai melko hyvin vastan-
neita yhteensa 72 % ja vuonna 2024 90 %). Melko huonosti -vastaajia oli 11 % eli maara oli
vahentynyt ja huonosti -vastaajia ei ollut ollenkaan, verraten vuoden 2023 vastaajista 24 % oli
vastannut joko huonosti tai melko huonosti. Hyvin -vastanneita oli 29 % mika tarkoittaa, etta
heidankin maaransa oli vahentynyt, mutta toisaalta melko hyvin -vastaajien maara oli noussut
61 %:n eli nousua oli tapahtunut n. 41 % vuonna 2024. Verraten laakarien ja osastonhoitajien
tyytyvaisyytta vastuuparityoskentelyyn, laakarit (n=15) olivat vuonna 2024 23 % tyytyvaisempia
vastuuparityoskentelyyn kuin osastonhoitajat. Myos tyytymattomien osuus oli osastonhoitajilla
suurempi kuin laakareilla silla osastonhoitajista 23 % oli vastannut "melko huonosti”, mutta

laakareista ei kukaan.

Vuonna 2023 avoimia kommentteja tyytyvaisyytta vastuuparityoskentelyyn koskevaan kysymyk-
seen oli annettu vastaajien toimesta yhteensa 48 % kyselyyn vastanneista. Onnistunutta vastuu-
parityoskentelya tukivat muun muassa vastuuparien avoimuus ja avoimet keskustelut, keskus-
televuus vastuuparien valilla, molempien saannollinen osallistuminen tulosyksikon vastuupari-
kokouksiin, saannolliset tapaamiset, molempien sitoutuminen viemaan kokouksissa kasiteltyja

asioita eteenpain omille ammattiryhmilleen seka se, etta molemmat vastuupareista ovat ajan
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tasalla vastuupareja koskevista asioista seka omaa yksikkoa koskevista asioista. Avoimista vas-
tauksista nousi kuitenkin myos erilaisia vastuuparityoskentelya haastavia tekijoita. Naista eni-
ten toistui se, etta laakareilla ei vaikuttanut olevan riittavasti aikaa vastuuparityoskentelylle
(9 % vastanneista) ja mika johti siihen, etta vastuuparien tehtavat ja vastuu niista kasautuivat
herkemmin osastonhoitajille. Vastauksista valittyi myos, etta laakarit ovat usein sidottuna
enemman kliiniseen tyohon, minka vuoksi vastuuparityoskentelylle ei ollut varattu riittavasti
aikaa. Kokemus oli, etta yhteista aikaa tarvittaisiin enemman (6 % vastanneista). Lisaksi vas-
tuuparityoskentelya haastoi epaselvat tehtavan kuvat tai se, ettei vastuuparien tehtavia ollut
maaritelty selkeasti (9 % vastanneista), joka saattoi myos haastaa muuta arjen tyota (3 % vas-
tanneista). Taydentavina huomioina oli myos vastattu (3 % vastanneista), etta vastuupareille
tuleva viestinta olisi tarpeen olla paremmin kohdennettua, silla jotkut saattavat saada samat

asiat sahkopostitse useita kertoja.

Vuoden 2023 vastauksista heijastui, etta vastuupareilla ei tuntunut olevan riittavasti aikaa tyos-

kentelylle:

Olennaista on, etta seka osastonhoitaja, etta osastonlaakari ovat lasna vastuu-
parikokouksissa ja muutoinkin tapaavat saannollisesti, ja molemmat vievat asi-
oita eteenpain omalta osaltaan hoitajille ja laakareille. Etta molemmat ovat kar-
talla siita mm mita ohjaamossa ja vastuuparikokouksissa puhutaan.

Tyoaikaa tahan on todella eripaljon hoitajat vs. laakarit. Myos nakokulmaeroja
mika on tarkeaa ja miten asioihin voi vaikuttaa.

Vuoden 2024 kyselyssa avoimia vastauksia tahan osioon oli annettu 14 kappaletta eli 50 %, joka
on n. 14 % vahemman kuin vuonna 2023. Vuonna 2024 onnistunutta vastuuparityoskentelya tu-
kivat muun muassa keskustelu ja avoin kommunikaatio, yhteiset aikataulutetut vastuupariko-
koukset ja selkea tyonjako. Avoimista vastauksista nousi esille myos vastuuparityoskentelyyn
liittyvia haasteista. Vastauksissa toistui se, etta laakareilla ei ole riittavasti aikaa vastuupari-
tyoskentelyyn (18 % vastaajista) ja 25 % vastaajista koki, etta vastuuparien tyonjako on epaselva
ja vastuuparien tehtavat ja vastuu kasautuivat enemman osastonhoitajan harteille. Vuoden
2024 kyselyn vastauksista kavi ilmi myos, etta laakarit ovat sidottuja kliiniseen tyohon (11 %)
eika aikaa hallinnolliseen tyohon juurikaan ole. Vastauksista kuitenkin huokui myos se, etta
vaikka vastuupareilla on vaikeuksia loytaa yhteista aikaa, sita on kuluneen vuoden aikana kui-

tenkin pyritty jarjestamaan (18 % vastaajista), vaikkei sita edelleenkaan ole riittavasti:

Olemme vastuuparini kanssa viimeisen vuoden aikana yrittaneet loytaa toimivia
yhteistyotapoja toteuttaa vastuuparityoskentelya ja onnistuneet siina. Tassa on
auttanut kokemiemme epakohtien esiintuominen ja niiden kasittely.
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Selkea tyonjako ja avoin kommunikaation tukevat sujuvaa vastuuparityoskente-
lya.

Sujuva ja valiton yhteistyo vastuuparin kanssa toimii. Ongelma valilla on, etta
yhteista aikaa on joskus liian vahan.

6.3  Vastuuparien tehtavien maarittely yksikoissa

Kysymyksissa 5 ja 6 pyydettiin vastaajien nakemysta siihen, onko vastuuparien tehtavat maari-
telty yksikossa. Vuonna 2023 enemmiston mielesta tehtavat oli maaritelty heidan yksikoissaan
melko huonosti (39 %) tai huonosti (24 %), kun vain 6 % mielesta tehtavat oli maaritelty hyvin

ja 30 % mielesta melko hyvin.

My0s naissa nakyi ammattiryhmakohtaisia eroja tyytyvaisyydessa vastuuparien tehtavienkuvien
maarittelyn osalta. Laakareita oli vastannut yhteensa noin 54 % vastaajista ja osastonhoitajista
oli vastannut noin 39 % vastaajista. Laakareista hieman isompi osuus oli tyytyvaisempia tehta-
vien maarittelyn tasoon, kun 11 % on vastannut tehtavien maaritellyn hyvin ja eli 28 % vastannut
melko hyvin. Sen sijaan laakareista enemman prosentuaalisesti ilmoitti myos osastonhoitajia
enemman tyytymattomyytta tehtavien maarittelyn tasoon, kun 39 % vastasi melko huonosti ja
22 % vastasi huonosti. Tassa toki huomioitava, etta laakaritaustaisia vastaajia oli enemman kuin
osastonhoitajana toimivia vastaajia. Osastonhoitajista 38 % oli melko tyytyvaisia tehtavien

maarittelyyn kun 38 % pitivat tehtavien maarittelya melko huonona ja 23 % huonona.

Myos 2024 kyselyssa pyydettiin vastaamaan, onko vastuuparien tehtavat maaritelty yksikossa.
Enemmiston mielesta tehtavat oli maaritelty heidan yksikossaan melko hyvin (64 %). Hyvin (18
%), melko huonosti (14 %) ja huonosti (4 %). Melko hyvin -vastaajista toimi 61 % laakarivastuu-
parina ja 39 % oli osastonhoitajia. Hyvin vastanneista 60 % oli laakarivastuupareja ja 40 % osas-

tonhoitajia. Melko huonosti vastanneista 75 % toimi osastonhoitajana ja 25 % vastuulaakarina.

Onko vastuuparien tehtavat maaritelty
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Kuvio 5: Onko vastuuparien tehtavat maaritelty yksikossa? (2023—2024)
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Yhteenvetona voidaan siis havaita, etta vuonna 2023 vastuuparien tehtavat oli maaritelty hyvin
6 % ja melko hyvin 30 %, kun vuonna 2024 enemmiston mielesta ne olivat maaritelty hyvin 18 %
tai melko hyvin 64 % mielesta. Nain ollen voidaan todeta, etta vastaajien mielesta vuonna 2024

vastuuparien tehtavat olivat maaritelty paremmin kuin vuonna 2023.

Vapaita kommentteja vuonna 2023 taman lisaksi tahan aiheeseen antoi 52 % vastanneista.
Naista 65 % liittyi siihen, etta vastaajilla oli kokemus siita, ettei tehtavia ole joko maaritelty,
sovittu tai niita ei ole maaritelty riittavasti. Myos ohjeistuksia tai linjauksia kaivattiin tulosyk-
sikkotasolta yksikoille vastuuparien tehtavien maarittelemiseksi. 6 % kuvasi myos, etta muilta
toilta ei ole jaada aikaa vastuuparityoskentelylle. Myos toisen vastuuparin poissaolot vaikeutti-

vat yhteista tyoskentelya.

Vuonna 2023 tehtavien maarittelyyn kaivattiin ohjeistuksia tai linjauksia.

peita tulee, joskus on vaikea maaritella kenelle asia kuuluisi tai toisaalta mihin
vetaa rajoja.

On tiettyja rajapinta asioita, joista ei aina tieda kumman kuuluisi hoitaa. Niista
on aina kylla sovittu keskustelemalla.
Vapaita kommentteja vuonna 2024 antoi tahan aiheeseen 32 % vastanneista. Vastauksista il-
meni, etta aikaa vastuuparitehtavien hoitamiseen on riittamattomasti. 22 % vastanneista koki,
etta tehtavien tekeminen koituu yleensa vain toisen tehtavaksi. 33 % vastaajista kertoi, etta
ovat priorisoineet tietyt tehtavat ja soveltaneet yksikkokohtaisesti, mita tehtavia tekevat. Yksi

vastaajista kertoi, ettei tehtavia ole maaritelty heidan yksikossaan mitenkaan.

Vuonna 2024 koettiin, etta tehtavia on kylla maaritelty, mutta aikaa niiden hoitamiseen on liian

vahan tai tehtavat jaavat vain toisen tehtavaksi.

Tehtavat on maaritelty ja tiedossa mutta silti mina joudun lahes kaiken teke-
maan mikali haluan etta asiat tulee tehtya.

Niita listattiin viime vuonna hirvittava maara eika kenenkaan tyoaika riita niiden
tekemiseen. Olemme tehneet vuosikellon, mutta ihan vakiintunutta vastuupari-
tyoskentelya ei ole viela ehtinyt kehittya. Kaytannossa teemme, mita johdosta
kasketaan tehda ja yleensa ihan viime tipassa, kun deadlinet haamottaa.

6.4 Tiedolla johtamisen raportit

Molempina vuosina, seka 2023 etta 2024 kyselyssa pyydettiin kysymyksissa 7 ja 8 valitsemaan 4
raporttia, joita vastuuparien tulisi seurata. Vuonna 2023 enemmisto vastaajista 19 % koki, etta
potilasjonojen ja odotusaikojen seuraaminen on tarkeinta. Seuraavaksi eniten aania sai haitta-

tapahtumat ja potilasvahingot (16 %). Ja jaetulle kolmannelle sijalle tulivat potilastyytyvaisyys
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ja sovittujen kehittamistoiden seuranta (12 % vastauksista molemmissa). Henkiloston tyytyvai-
syys ja riittavyys sai 11 % vastauksista ja henkiloston riittavyys ja poissaolot myos 11 % vastauk-

sista.

Vuoden 2024 kyselyssa enemmisto vastaajista (19 %) koki, etta tarkeaa on seurata haittatapah-
tumia ja potilasvahinkoja. Seuraavaksi eniten aania (18 %) sai potilastyytyvaisyys; ja jaetulle
kolmannelle sijalle tulivat henkiloston tyytyvaisyys; ja potilasjonot ja odotusajat (14 % vastauk-

sista molemmissa). Suoritteet ja niiden maarat kerasivat 10 % annetuista vastauksista.

Mita raportteja vastuuparien tulisi seurata?
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Kuvio 6: Mita raportteja vastuuparien tulisi seurata? (2023—2024)

Seurattavien raporttien osalta vastaukset olivat molempina vuosina samankaltaiset. Raporteista
potilasjonot ja odotusajat, haittatapahtumat ja potilasvahingot, potilastyytyvaisyys toistuivat
molempien vuosien kyselyissa tarkeimmissa seurattavissa raporteissa, joskin vastausmaarat
saattoivat naiden valilla vaihdella. Naiden lisaksi vuonna 2024 lisaksi nousi tarkeimpien seurat-
tavien raporttien joukkoon henkilostotyytyvaisyys. Myos suoritteilla oli kertynyt varsin paljon

vastauksia.
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Avoimia vastauksia raporttien seuraamiseen liittyen tuli vuonna 2023 yhteensa 27 % vastan-
neista. Kokemus oli, etta oli vaikea valita vain neljaa raporttia, koska vastuuparit seuraavat ja
tarvitsevat tyossaan useampaakin raporttia. 22 % vastauksista koettiin, etta raporttien seuraa-
minen on osastonhoitajien vastuulla ja vastuulaakareille taytyy tuottaa luvut valmiina. Kol-
messa vastauksessa kerrottiin, etta raportteja seurataan yhdessa parin kanssa. Yhdessa vas-
tauksessa koettiin, ettei esimerkiksi henkiloston riittavyyteen ole paljoa vaikutusmahdollisuuk-

sia, koska resurssi paatetaan muualla.

Avoimia vastauksia vuonna 2024 kertyi 25 % vastanneista. 43 % vastanneista ilmoitti, etta neljan
raportin seuraaminen ei riita, vaan on seurattava useampaa raporttia, jotta voidaan johtaa
tiedolla. Koska kysymyksen asettelussa oli pyydetty valitsemaan vain 4, olivat vastaajat lisan-
neet vapaaseen tekstikenttaan myos erityisesti erilaiset kehittamistyot, hoitoon paasyn ja hoi-

don vaikuttavuuden.

Seka vuosina 2023, etta 2024 todettiin, etta vastuuparien tulisi seurata useampaa kuin neljaa

raporttia.

Yo. vaihtoehdoista vastuuparin tulisi seurata useampaa kuin neljaa. Osa on taas
hoitajan vastuulla, mutta keskusteltava laakarivastuuparin kanssa. Osan seuraa-
misen voi vastuuttaa myos muille. (vastaaja vuonna 2023)

Vaikea valita vain neljaa, koska vastuuparit ovat esimiehia, joille kuuluvat auto-
maattisesti kaikki edella mainitut. (vastaaja vuonna 2023)

Missaan nimessa 4 seurattavaa asiaa ei riita antamaan kokonaiskuvaa yksikosta
niin etta voidaan johtaa tiedolla. Asioita pitaa mittaroida mahdollisimman mo-
nelta suunnalta etta saadaan todenmukainen kuva yksikon tilasta. (vastaaja
vuonna 2024)

6.5 Tehtavien delegointi toiselle ammattiryhmalle
Vastuupareilta kysyttiin myos (kysymykset 9 ja 10), mita tehtavia voisi delegoida toisaalle,

esim. muille ammattiryhmille tai apulaisosastonhoitajalle. Molempina vuosina listasta sai valita

5 vaihtoehtoa.
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Mita tehtavia vastuuparit voisivat delegoida toisaalle?
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Kuvio 7: Mita tehtavia vastuuparit voisivat delegoida toisaalle? Esim. muut ammattiryhmat, aoh.

(2023—2024) Lyhenteella "aoh” viitataan apulaisosastonhoitajiin.

Vuonna 2023 delegoitavien tehtavien osalta eniten vastauksia kerasi opiskelija-asiat (16 %),
sijoitus- ja tyovuorosuunnittelu (15 %), hankinnat ja tilaukset (12 %) seka jaetulla viidennella
sijalla olivat laatutyo (10 %) ja viikkotiedotteiden laatiminen (10 %). Opiskelija-asiat pysyivat
ensimmaisella sijalla myos vuonna 2024 (18 %), mutta sen rinnalle samalla vastausmaaralla
nousi sijoitus- ja tyovuorosuunnittelu (18 %), joka edeltavana vuonna oli toisella sijalla. Seu-
raavaksi eniten aania vuonna 2024 olivat saaneet hankinnat ja tilaukset (13 %), viikkotiedotteen

laatiminen (12 %) seka rekrytointi ja perehdytys (11 %).

Verraten vuoden 2023 ja vuoden 2024 tuloksia, voidaan havaita, etta opiskelija-asiat, sijoitus-
ja tyovuorosuunnittelu, hankinnat ja tilaukset, viikkotiedotteen laatiminen seka laatutyo py-
syivat molempina vuosina viiden eniten aania saaneiden joukossa, mutta vuonna 2024 jaetun

ensimmaisen sijan myota viiden tarkeimman joukkoon nousi myos rekrytointi ja perehdytys.

Vastuupareista 33 % vastasi avoimeen osuuteen vuonna 2023. Enemmisto koki, etta konkreetti-
sia asioita, kuten koordinointia, dokumentointia, perehdyttamista ja opiskelijoiden asioita voi-
daan delegoida toisaalle. Samalla kuitenkin koettiin myos, etta kaikkia asioita ei voi ainakaan
kokonaan delegoida. Todettiin myos, etta apulaisosastonhoitajalle on jo delegoitu kysymyk-
sessa mainittuja tehtavia, mutta loputtomasti sitakaan ei voida tehda, ellen heiltakin saada
jotain tehtavia pois. Vastauksista kavi ilmi myos, etta aikaa menee etenkin osastonhoitajilla

siihen, etta toimitaan "yleismiesjuntusena” ja vastataan osaston pientekniikasta lahtien ihan
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kaikista mahdollisista asioista. Yhdessa vastauksessa kerrottiin, etta vastuupareja ei nay pai-
vittaisessa toiminnassa, koska heilla on paljon esimerkiksi kokouksia. Laatutyon ja toiminnan

kehittamisen koettiin kuuluvan koko yksikolle eika vain vastuupareille.

Perehdyttaja voisi olla muu kuin esimies ainakin osittain. Toiminnan kehittami-
seen olisi hyva osallistaa kaikki tyoryhmien avulla. Samoin laatutyo on yhteinen
asia.”

Kokonaan naita osioita ei voi delegoida, mutta yksittaisia tehtavia voisi useam-
masta osioista siirtaa toiselle ammattiryhmalle.

Avoimeen kommenttikenttaan 2024 vastasi 36 %. 20 % vastaajista oli kertonut, etta asiat on jo
delegoitu toisaalle tai ainakin osa niista. 10 % vastaajista kertoi, etta hanella ei ole tarvetta
isompaan tehtavien delegointiin. Apulaisosastonhoitajille tehtaviin koettiin kuuluvan muun mu-
assa perehdyttamisen seka vuosilomasuunnittelut. Sihteerityota toivottiin yhdessa vastauksessa

lisattavan.

Lahes kaikesta voi delegoida edes jonkun osan prosessia.

Laakari- ja hoitajaesihenkiloilla on erilaiset tyonkuvat. Osastonhoitajalla ainakin
menee suuri osa tyoajasta henkilostohallintoon ja henkilokunnan tukemiseen ja
rekrytointiin. Aoh huolehtivat hyvin uusien tyontekijoiden perehdyttamisesta.

6.6 Tuen tarve esihenkilolta

Vastuupareilta kysyttiin kumpanakin vuonna kysymyksessa 11, etta minkalaista tukea vastuu-
parityoskentelyyn kaivattaisiin omalta esihenkilolta. Vuonna 2023 52 % vastaajista vastasi ta-
han. Vastaajista 53 % oli osastonhoitajana toimivaa ja 41 % laakarivastuuparina toimivaa, 6 %
toimi muissa tehtavissa. Tukea vastuuparityoskentelyyn omalta esihenkilolta kaivattiin muun
muassa perehtymisvaiheeseen, tehtavienkuvia yhdenmukaistamiseen, koulutukseen, vastuupa-
ritoiminnan odotuksiin ja toimintaan, oman roolin selkeyttamiseen, lasnaoloon ja kehityskes-

kusteluihin. Lisaksi toivottiin aikaa vastuuparityoskentelyyn.

Odotukset mita toivotaan vastuupareilta, parempi suunnitelmallisuus esim. mil-
loin mitakin pitaa tehda (strategia?)

Yhteinen palaveri toisinaan toiminnasta yhdessa vastuuparin ja molempien esi-
henkiloiden kanssa voisi olla hyva.

Vuonna 2024 vastauksia kertyi 10 kappaletta. Vastaajista 40 % oli hoitotyon esihenkilona toimi-

vaa ja 50 % laakarivastuuparina toimivaa, 10 % toimi muissa tehtavissa.
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Tukea vastuuparityoskentelyyn omalta esihenkilolta kaivattiin muun muassa tehtavanjakoon ja
tyomaaran hallitsemiseen. Lisaksi toivottiin enemman lasnaoloa ja yhteista keskustelua. Yh-

dessa vastauksessa pyydettiin palautetta suoritteiden maarasta verrattuna muihin yksikoihin.

Rajausta (tai lisaa tyoaikaa) vastuuparien runsaaseen tehtava-/vastuulistaan.

Olen saanut tukea. Yhteinen keskustelu omien esihenkiloiden kanssa silloin tal-
loin voisi olla hyva.
Vuoden 2023 ja 2024 vastausten valilla oli hieman eroja, mutta molemmissa kuitenkin toistui
eritoten esihenkilon lasnaolon ja yhteisten keskusteluiden tarve, tehtavajaon selkeyttamiseen

seka tyomaaran hallitsemiseen liittyvat vastaukset.
6.7 Onnistumiset ja haasteet vastuuparitoiminnassa

Uutena kysymyksena vuoden 2024 kysymyksena oli: ”Missa olette vastuuparitoiminnassa onnis-
tuneet?” (kysymys 12). Tahan kysymykseen kertyi 54 % vastanneista. Enemmiston (33 %) vas-
taukset liittyivat yhteisiin paamaariin ja tavoitteisiin, tavoitteeseen paasemiseen, yhteistyohon
ja ymmarrykseen toisen tyota kohtaan. 20 % vastanneista kertoi onnistumisiksi avoimen keskus-
teluyhteyden ja kommunikaation. 13 % vastanneista kertoi hyvasta luottamuksesta toisiaan koh-
taan. 13 % vastanneista kertoi hoitoprosessien sujuvoittamisen onnistumisesta ja 13 % vastan-
neista kertoi arjen sujuvan yksikossaan hyvin. 7 % vastanneista kertoi, etta vuosikellon kaytossa

ovat onnistuneet.

Onnistumisia vastuuparitoiminnassa koettiin olevan yhteisiin paamaariin ja tavoitteisiin paase-

minen seka hyva keskusteluyhteys.

Ymmarramme toistemme tyota ja meilla on samat tavoitteet.
Meilla on hyva keskusteluyhteys ja yhteinen nakemys yksikkomme tavoitteista.
Yhteisen paamaaran hahmottamisessa yksikon kehittamiseksi.

Vuoden 2024 kyselyssa pyydettiin myos vastaamaan, onko vastuuparityoskentelyssa ilmennyt
haasteita (kysymys 13). Vastaukset jakautuivat seuraavanlaisesti: Kylla (16 vastausta, 57 %), Ei
(9 vastausta, 32 %) ja En osaa sanoa (3 vastausta, 11 %). Vastanneista 32 % osastonhoitajista ja

21 % laakarivastuuhenkiloista ilmoitti vastuuparityoskentelyssa ilmenneen haasteita.

Seuraavaksi (kysymys 14) pyydettiin erikseen maarittelemaan, minkalaisia haasteita vastuupa-
rityoskentelyssa on ilmennyt, jos niita oli ollut. Tahan vastasi 61 % kyselyyn vastanneista. Naista
59 % osastonhoitajana toimivaa ja 41 % laakarivastuuparina toimivaa. 59 % vastauksista liittyi

yhteisen ajan puutteeseen, siihen etta vastuuparityoskentelyyn ei ole riittavasti aikaa tai etta
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toinen pareista ei ole paikalla. 12 % vastanneista koki haasteeksi tyonjaon ja kaksi toimimatto-

man yhteistyon oman vastuuparin kanssa.

Kaikilla loppuu aika ja erilaisia hallinnon projekteja tulee paljon.
Vastuulaakarilla ei ole riittavasti aikaa vastuuparityoskentelyyn.
Yhteista aikaa ei tahdo loytya kehittamistyolle.

6.8  Vuosikellon maarittaminen ja vastuuparien tyokalupakin hyodyntaminen

Vuonna 2023 tulosyksikossa oli rakennettu vastuupareille vuosikello tyokaluksi yhteisen tyos-
kentelyn helpottamiseksi. Tata vastuuparit pystyivat kayttamaan pohjana oman yksikon vastuu-

parin vuosikellon rakentamiseen.

Kysymykseen ”Oletteko maaritelleet vuosikellon yksikossanne?” (kysymys 15) oli vastannut
kaikki kyselyyn vastanneet 28 henkiloa. Vastanneista hieman yli puolet (57 % vastanneista) il-
moitti, etta heidan yksikossaan vuosikello on maaritelty, kun taas hieman alle puolet (12 hen-
kiloa, 43 % vastanneista) ilmoitti, ettei heidan yksikossaan tata tyokalua ollut hyodynnetty.
Vuosikelloa hyodyntaneista 38 % oli hoitotyon esihenkiloita ja 56 % oli laakarivastuuhenkiloita.
Enemmisto vastuupareista oli siis hyodyntanyt vuosikelloa tyoskentelynsa apuna ja naista enem-

misto oli laakarivastuuhenkiloita.

Tahan taydentavana kysymyksena kysyimme (kysymys 16) ”Jos olette maaritelleet vastuuparien
vuosikellon yksikossanne, milla tapaa olette hyodyntaneet sita?”, mihin oli vastannut yhteensa
46 % kyselyyn vastanneista. Naista vastaajista 54 % oli hyodyntanyt vuosikelloa vastuuparityos-
kentelyssaan. He olivat kokeneet vuosikellon auttavan lomien ja tyovuorosuunnitelmien raken-
tamisessa, tehtavien jasentelyssa, tehtavien tulevan suoritettua aikataulutetusti ja saannolli-
sesti; seka helpottavan toiminnan suunnittelua seka toteutuneen toiminnan ja suoritteiden seu-
rantaa. 31 % oli vastannut, etta toisella vastuupareista on vuosikello kaytossa, mutta yhteista
ei ollut. 15 % oli vastannut, etta vuosikellon maarittamista ei olla ehditty taysin viela maaritella

tai se on tehty vain osittain, kuitenkin vuosikelloon kuuluvia tehtavia silti suoritetaan yksikossa.

Seuraavana taydentavana kysymyksena kysyimme (kysymys 17) ”Jos ette ole hyodyntaneet vuo-
sikelloa, niin miksi ette?”. Tahan oli vastannut 32 % vastaajista. Naista vastauksista keskeisim-
pina vuosikellon kayttoonoton tai hyodyntamisen esteina ilmoitettiin yhteisen ajan puute,
vaikka siihen kuuluvia tehtavia yhdessa kuitenkin tehtaisiinkin (44 % vastauksista); kaikissa yk-
sikoissa ei ole maariteltyna vastuuparien vuosikelloa, mutta on jotain muita toimivia toiminta-
tapoja tehtavien suorittamiseen (33 % vastauksista); tai vain toinen pareista on ottanut vuosi-

kellon kayttoon (22 % vastauksista).
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Seuraamme sita koko ajan ja toimimme sen mukaisesti. Kaikki on aikataulutettu.
Meilla ei ole kuitenkaan yhteista vuosikelloa vaan erilliset.

Vastuuparien tyokalupakki rakennettiin vuonna 2023 vastuupareille avuksi yhteiseen tyosken-
telyyn. Sen tavoitteena oli lisata henkiloston johtamiseen kaytettavaa aikaa seka keventaa esi-

henkiloiden tyotaakkaa. Sen avulla voitiin myos tunnistaa kehittamiskohteita, joiden avulla voi-

Vastuuparien tyokalupakkia oli hyodyntanyt 14 %, kun enemmisto 86 % ei ollut sita hyodyntanyt
tyoskentelyssaan. Vastuuparien tyokalupakkia hyodyntaneista 50 % oli hoitotyon esihenkiloita
ja 50 % oli laakarivastuuhenkiloita. Tyokalupakkia hyodyntaneet kertoivat tyokalupakin helpot-
tavan esimerkiksi vuosikellon maarittamista omassa yksikossa seka helpotti ja selkeytti toimin-
tatapojen kehittamista. Muutama vastanneista kertoi, ettei tiennyt mika vastuuparien tyokalu-
pakki on ja ainakin yksi kertoi unohtaneensa sen. Lisaksi kahden vastaajan mielesta vastuupa-
rien tyokalupakkia ei koettu tarpeelliseksi tai se oli vastaajan mielesta hankalassa paikassa tai
ei loytanyt sita, minka vuoksi se oli jaanyt hyodyntamatta (1 vastaaja). Myos ajalliset haasteet
nayttaytyivat taman osion vastauksissa, silla ainakin yksi vastaajista mainitsi aikapulan estavan

tyokalun hyodyntamisen ja pikemminkin tuovan lisaa tyokuormaa.

Kaytimme sita runkona vuosikellon tekemisessa

Tyokalupakki on helppo ja selkea raami omien toimintatapojen kehittamisen tu-
eksi.

En tieda, mika on vastuuparin tyokalupakki.

6.9 Vastuuparien saannolliset tapaamiset

Kysymykseen ”Oletteko sopineet saannolliset tapaamiset vastuuparienne kanssa?” (kysymys 18)
oli vastannut kaikki 28 vastaajaa, joista 14 eli 50 % oli vastannut "kylla” ja 14 eli 50 % oli

vastannut “Ei”.

Kysymykseen ”Jos olitte sopineet saannolliset tapaamiset, niin kuinka usein olette sopineet
tapaamisia?” (kysymys 19) oli vastannut kaikkiaan 71 % kyselyyn vastanneista. Eli vaikka edel-
tavaan kysymykseen saannolliset tapaamiset oli sopinut 50 % vastanneista, silti useampi henkilo
vastasi yhteisten tapaamisten saannollisyytta koskevaa kyselyyn. Vastaajista enemmisto oli so-
pinut tapaamisia tarvittaessa (35 %), tai 35 % tapasi kerran viikossa, 20 % tapasi sovitusti kaksi

kertaa kuukaudessa ja 10 % vastanneista kerran kuukaudessa.

Kysymykseen ”Jos ette ole sopineet saanndllisia tapaamisia, niin miksi ette?” (kysymys 20), oli

vastannut 50 % kyselyyn vastanneista. Naista kaksi vastaajaa oli ilmoittanut sopineensa
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saannollisia tapaamisia, mutta ne saattoivat hieman vaihdella aikatauluhaasteitten takia tai
siita, ettei toinen vastuupareista saapunut sovittuun tapaamiseen. Enemmisto vastaajista (50
% vastaajaa) kuitenkin kertoi, etta tapaavat vastuupariaan siina maarin usein, ettei saannolli-
sille tapaamisille ollut tarvetta ja tapaamiset voitiin sopia tarpeen tullen erikseen. 29 % vastasi
ajanpuutteen tai aikatauluhaasteiden olevan esteena saannollisten tapaamisten sopimiselle ja
7 % vastaajista ei pitanyt saannollisten tapaamisten sopimista tarpeellisena vaan tarvittaessa

sovittavat riittavat, silla vastuupari tapasi toisiaan toisessa yhteisessa kokouksessa.

Tapaamme muutoinkin useamman kerran viikossa, jos nousee erityista, niin saa-
daan tapaaminen pikaisesti jarjestymaan.

Vastuuparilla niin paljon yksikoita / alaisia, ettei hanen aikansa taida sallia.

6.10 Vastuuparityoskentelyn kehittyminen vastuuparien mukaan

Vastuupareilta kysyttiin, onko vastuupari tyoskentely heidan mielestaan kehittynyt viimeisen
vuoden aikana. Vastanneista 54 % mielesta se oli kehittynyt, kun 11 % mielesta ei ja 36 % vastasi
”en osaa sanoa”. Osastonhoitajista 64 % koki vastuuparitoiminnan kehittyneen, 18 % ei kokenut
sen kehittyneen ja 18 % ei osannut sanoa. Laakarivastuuhenkiloista 27 % koki vastuuparityos-
kentelyn kehittyneen, kukaan laakarivastuuhenkildista ei kokenut, ettei se olisi kehittynyt,
mutta 73 % ei osannut sanoa onko se kehittynyt vai ei. Nain ollen hoitotyon esihenkilot kokivat

eniten, etta vastuuparitoiminnasta oli tapahtunut kehittymista viimeisen vuoden aikana.

He, joiden mielesta vastuuparityoskentely oli kehittynyt, kokivat, etta vastuuparien valinen
yhteisty0 on tiivistynyt; toistensa nakemyksien huomiointi on vahvistunut; asioiden eteenpain
vieminen on helpottunut, kun ne tehdaan yhdessa; yhteistyohon on muodostunut enemman ra-
kennetta, joustavuutta ja synergiaa; yhteinen paamaara on hahmottunut paremmin, mika on
helpottanut yksikon toiminnan kehittamista; tavoitteiden edistamisesta on tullut paamaaratie-
toisempaa; ja yhteistyosta on muodostunut enemman ns. yhteen hiileen puhaltamista. Lisaksi
vastuupareille on tullut lisaa ymmarrysta toistensa tyonkuvista, niihin liittyvista vaatimuksista
ja aikataulupaineista, siina missa myos hionut ammattiryhmien valista yhteistyota tiiviimmaksi.
Yksi vastaaja kuvasi my0s vastuuparinsa tyokuorman vahentyneen mika vaikuttanut positiivi-
sesti vastuuparien valiseen dynamiikkaan. Vaikka vastuuparien valisessa yhteistyossa koettiin
olevan edistymista, silti joidenkin vastuuparien kohdalla vastuuparien tehtavat vaikuttivat ole-
van joidenkin vastaajien mielesta enemman hoitotyon esihenkilon vastuulla. Vastaavanlaisia
kokemuksia oli havaittavissa myos paikka paikoin aiempien kysymysten kohdalla, niin vuoden
2023 kuin 2024 tuloksissa.

Vastuuparityoskentelyn kehittymisen esteita kuvasi tarkemmin 21 % vastaajista. Esteiksi kuvat-

tiin muun muassa laakarivastuuparin ajanpuute hoitaa vastuuparitehtavia tai se, etta
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vastuupari oli vaihtunut, mika johti yhteistyon uudelleen rakentamiseen. Yksi vastaaja oli il-

moittanut, ettei suurempia ongelmia yhteistyossa ole kuitenkaan ilmennyt.

Hyva yhteistyo, mutta vastuuparitehtavat jaavat aika pitkasti osastonhoitajalle.
Ennen ei ollut juuri mitaan vastuuparityoskentelya...nyt on hyvat merkit ilmassa!

Olemme saaneet yhdessa asioita eteenpain, jotka pelkastaan hoitajavetoisesti ei
onnistuisi, koen taman tarkeana asiana, yhteen hiileen puhaltamisena.

6.11 Mita onnistumisia tai hyotyja vastuuparit halusivat jakaa muille vastuupareille

Kysyttaessa vastuupareilta, minkalaisia onnistumisia he haluaisivat jakaa muille vastuupareille,
vastaajat kuvasivat vastuuparien yhteistyosta tulleen suunnitelmallisempaa vuosikellon avulla;
rakentava ilmapiiri oli vahvistanut yhteistyota; yhteistyosta oli tullut tavoitteellisempaa, mita
kohti kuljetaan pienin askelin; yhdessa on saatu innovoitua uusia hyvia toimintamalleja; vas-
tuuparilta on saatu tukea ja luottoa paatoksentekoon; hoitotyon esihenkilo on saanut laakari-
vastuuparilta tukea haasteellisiin tilanteisiin, joita on lahdetty ratkaisemaan tehokkaasti yh-
dessa; yhteen hiileen puhaltaminen; onnistunut potilashoidon jarjestaminen yhteistyolla; seka
yhteisen paamaaran loytyminen vastuuparin ja koko henkilokunnan kanssa on tuonut lisaa mo-
tivaatiota ja kiitollisuutta tyota kohtaan. Onnistumisista kertoneet vastaajat painottivat myos
hyvan kommunikaation ja toistensa arvostamisen ja tukemisen tarkeytta, silla onnistuminen on

vastuuparien yhteinen asia.

Yhdessa ollaan innovoitu uusia toimintamalleja joista tullut lopulta ihan huip-
pujal

Kun hoitotyon esihenkilona tuon jonkin haasteellisen asian vastuuparilaakarille,
han kuuntelee, on keksimassa heti hyvia ratkaisuja ja tarttuu asiaan ripeasti,
moni pitkaan junnannut asia ko laakarin kanssa on saanut ratkaisun ja alkanut
toimia ©

7  Vastuupari-iltapaiva 2024

Tama opinnaytetyo koostui kahdesta osasta. Opinnaytetyon tutkimuksen tarkoituksena oli sel-
vittaa ja vertailla kyselyiden tuloksia ja loytaa sielta onnistumisen kokemuksia ja mahdollista
edelleen kehitettavaa. Toimeksiantajien kanssa suunniteltiin ja valmisteltiin kaytannon toteu-
tusta ennen vastuupari-iltapaivaa. Kyselytutkimuksen analysoinnin jalkeen osallistuttiin 11.4.
vastuupari-iltapaivaan ja esitettiin vastuupareille tulokset. Taman lisaksi syvennyttiin tuloksiin

viela yhdessa vastuuparien kanssa keskustellen.
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7.1 Vastuupari-iltapaivan toteutus

Vastuupari-iltapaivaan osallistui paikan paalla n. 35 henkiloa lisaksi Teamsissa oli vaihdellen 6-
8 henkiloa iltapaivan aikana. Vastuupari-iltapaivan aluksi toimialajohtaja avasi tilaisuuden ja
toi vastuupareille esille taman hetken asioita. Taman lisaksi oli viela ulkopuolisen luennoitsijan
esitys, joka liittyi laadunhallintajarjestelmaan ja johtamiseen. Tama aihe kirvoitti jo osallistu-
jissa hyvaa keskustelua. Taman jalkeen esitettiin vuoden 2024 kyselyn tulokset ja vertailtiin
niita myos vuoden 2023 tuloksiin. Kyselyiden tulosten perusteella todettiin, etta tyytyvaisyys

vastuuparitoiminnan toimivuuteen oli parantunut viimeisen vuoden aikana.

Vastuupari-iltapaivaan oli kutsuttu myos vastuupareja kertomaan oman yksikkonsa onnistumi-
sista. Neljan eri yksikon edustajat kertoivat onnistumistarinat, jotka olivat vuosikelloon, yksi-
kon toiminnan tehostamiseen, paivittaisjohtamiseen, ongelmanratkaisuun ja lean-johtamiseen
liittyvia. Jo kyselyssa uusina kysymyksina meilla oli mm. kehittymisiin ja onnistumisiin liittyvia
kysymyksia ja taman iltapaivan yhtena tarkoituksena olikin tuoda esille onnistumisia ja mah-
dollista vastuuparitoiminnan kehittymista viimeisen vuoden aikana. Onnistumiskertomusten jal-
keen vuorossa oli kahvitauko, jonka ajaksi laitettiin jo Padlet-tyokalulla luotu interaktiivinen
seinan esille. Tahan paasi osallistumaan joko QR-koodilla tai linkilla. Padlettiin oltiin voima-
kenttdaanalyysi- ajatuksella luotu kolme ryhmaa, jonka teemoina olivat Onnistumiset, Haas-
teet ja niille ratkaisut seka Mitd toivon vastuupariltani tai miten itse olen valmis edistd-
mddn vastuuparitoimintaa? -kentan. Naihin ryhmiin laitettiin jo valmiiksi ryhmitelleet asioita,
jotka nousivat esille kyselytutkimuksesta. Padletin esittamisen alussa yksi osallistuja huo-
mautti, ettei Padlet vaikuttanut olevan anonyymeja vastauksia mahdollistava. Tama asetus oli
jo ennakolta Padletiin kuitenkin asetettu, mutta se valittomasti tarkastettiin. Osallistuja oli
mahdollisesti saanut tallaisen kasityksen, koska oli itse kirjautuneena sovellukseen aiempana
kayttajana. Kohtalaisen nopeasti tama saatiin kuitenkin selvitettya ja tarkennettua, etta kom-
mentit ovat anonyymeja ja siita yritettiin osallistujille huomauttaa, mutta ei voida saada var-
muutta kuulivatko osallistujat tata tai olivatko he kuulleet alussa, etta vastaukset eivat olisi-
kaan anonyymeja. Esiteltaessa Padlet-sovellus kuitenkin osallistujille kerrottiin sen olevan ano-
nyymi. Padlet mobiilinakymassa saattoi myos olla joillekin haasteellinen tai epaselkea. Saimme
kuitenkin verrattaen vahan vastauksia Padlettiin, vaikka osallistujat kavivatkin QR-koodin in-

nokkaasti skannaamassa.

Onnistumisiin osallistujat laittoivat kommenteiksi: sovitut tapaamiset pitaneet, tapaamiset,
avoin keskustelu vaikeistakin asioista ja yhteisvastuun lisaamisen. Haasteiksi koettiin jousta-
mattomuus ja yrityksen ymmartaa toisten ammattia ja tyota. Mita toivoin vastuupariltani -
osuuteen saimme vastauksiksi 10 min tapaamisia ja tehtavan jaon selkeyttamista. Kahvitauon

paatyttya alettiin kaymaan naita lapi ajatuksella saada kehittamisideoita osallistujilta.
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7.2 Vastuupari-iltapaivan tulokset

Tulosten ja kaydyn keskustelun perusteella kerrottiin, etta samoja haasteita oli toistunut mo-
lempien vuosien kyselyissa ja pitaisimme tarkeana, etta naille havaituille haasteille pyrittaisiin
yhdessa loytamaan ratkaisuja. Taman kautta voitaisiin yhdessa helpottaa niin yhteista tyosken-
telya vastuuparien kesken kuin myos jokaisen itsenaista tyoskentelya. Kehittamisideoita ei al-

kanut nousemaan esille, mutta keskustelu aiheesta saatiin kayntiin.

Keskustelussa nousi vahvasti esille osastonhoitajien kuormittuneisuus ja tyohyvinvointiin liitty-
vat asiat. Tama nousi esille myos kyselymme tuloksista ja lapi kaymastamme teoriasta. Osas-
tonhoitajat kokivat olevansa kuormittuneita monista eri tehtavista, eivat ainoastaan kasaantu-
neista vastuuparitehtavista. Keskustelussa oli myos positiivisia vivahteita ja eras osallistuja
koki, etta johtamiseen taytyy varata aikaa ja se on vain otettava jostakin, muuten se ei to-
teudu. Delegointi-aihetta kasiteltiin myo0s erityisesti rekrytoinnin ja perehdyttamisen tiimoilta.
Esihenkiloilla on mahdollista kayttaa rekrytoijaa, mutta siihen toivottiin viela parannuksia. Mo-
nessa paikassa apulaisosastonhoitajat ja/tai opetushoitajat osallistuvat vahvasti perehdyttami-
seen, mutta koska perehdyttamista on paljon, se tietenkin kuormittaa myos. Osaavia tyonteki-
joita on vaikea loytaa. Tehostamisen nakokulma nostettiin myos esille. Osallistujilla oli tunne,
etta jatkuvasti taytyisi vain tehostaa, mutta etenkin laakarit haluaisivat kehittaa potilaan hoi-
don laatua, ei niinkaan hoidettujen potilaiden maaraa. Potilasmaaran tehostamisen sijasta ha-

luttaisiin keskittya tyohyvinvoinnin ja henkiloston sitoutumisen parantamiseen.

Vuoden 2024 vastuupari-iltapaiva oli toinen laatuaan, vuoden 2023 vastuupari- iltapaivan ol-
lessa ensimmainen. Loppukeskustelussa tulosyksikon johto seka osallistuneet vastuuparit kan-

nattivat vastuupari- iltapaivan kayttoonottoa pysyvaksi toimintatavaksi.

Tulosyksikon johto reagoi ja tarttui nopeasti kyselyista ja keskustelusta nousseihin keskeisim-
piin haasteisiin ja kehittamistarpeisiin vastuupari-iltapaivan loppukeskustelussa. Tulosyksikon
kayttoon jaa myos kyselyiden tulokset seka niista tehdyt Power Point- esitykset, joita he voivat
hyodyntaa tarvittaessa. Erityisesti osastonhoitajien kuormittuneisuus aiotaan ottaa tulosyksi-
kon johdon toimesta tarkasteluun ja selvittaa, miten tilannetta voitaisiin parantaa seka helpot-
taa. Milla keinoilla tama toteutetaan, ei ole opinnaytetyontekijoiden tiedossa silla tyostamista
tullaan jatkamaan pitkalla aikavalilla. Vastuuparikyselyiden tulokset seka niiden jalkeisista kes-
kusteluista kuitenkin saatiin keskeisimmat haasteet selvitettya, mika tulee helpottamaan on-

gelmiin pureutumista ja niiden ratkaisemista jatkossa.

Tulosyksikon johto oli myos iltapaivan ohjelmaan valmistellut esityksen, jossa he antoivat vink-
keja keihin olla erinaisten teemojen kohdalla tarvittaessa yhteydessa, mista voi olla apua vas-

tuuparien tyoskentelyyn tai esihenkilotyohon.
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Vastuupari-iltapaivassa esitellyt kyselyiden tulokset saivat hyvan vastaanoton seka iltapaivan
loppukeskustelussa osallistujat ilmaisivat myos niiden nakemisen olleen hyodyllista. Parantu-

neiden tuloksien koettiin olevan motivoivia, vaikka haasteita edelleen ilmenikin.

Hyodynnettaessa Padlet-sovellusta onnistumisten, haasteiden ja ratkaisujen lOytamisen tyosta-
miseen, saatiin osallistujilta valitettavasti vain muutamia lisayksia. Nain ollen vastuuparitoi-
mintaan liittyvia kehittamisideoita tai ratkaisukeskeisyytta ei Padletiin tai keskusteluissa nous-
sut niin kuin olisi toivottu tai odotettu. Mahdollisia vaikuttavia tekijoita voi olla monia. Vastuu-
pari-iltapaivan ohjelmassa toimeksiantaja oli asettanut vastuuparien tehtavaksi keskustella
vastuuparitoiminnan kehittamisesta kahvitauolla, johon myos tama Padlet-sovelluksen kaytto
myos yhdistettiin, jotta keskustelussa saadut ideat saataisiin myos kirjattua. Tama on voinut
vaikuttaa siihen, etta osallistujat ovat olleet enemmankin tauon tarpeessa, eivatka siksi olleet
motivoituneita tauolla tyoskentelyyn seka sen myota taman tyokalun hyodyntamiseen. Kuiten-
kin moni osallistuja kavi avaamassa koodilla Padletin ja kahta henkiloa kaytiin tassa myos avus-
tamassa. Koodi lisattiin myos kaiken varalta tekstimuodossa etayhteydella oleville osallistujille,
jotta tietokoneella hyodyntaminen olisi helpompaa. Myos mobiilinakyma saattoi olla haasteel-
linen tai se, ettei osallistujat olleet tottuneet sen kayttoon tai oli kenties jotain muita syita,
joiden vuoksi he eivat halunneet tahan osallistua. Kahvitauon aikana useilla osallistujilla saattoi
olla keskustelua muista aiheista aktiivisen vastuuparitoiminnan kehittamisen pohdinnan sijasta

ainakaan tassa muodossa.

Vastuupari-iltapaivassa olevassa loppukeskustelussa kavi myos ilmi, etta vastuuparit, erityisesti
osastonhoitajat kokivat kuormittuneisuutta. Myos muut ilmaisivat, etta jatkuvat tulosyksikossa
tapahtuvat erilaiset kehittamistoimet ovat olleet kuormittavia ja jossain maarin uuvuttavia
seka aiheuttaneen kenties jonkin asteista kyllaisyytta kaikkeen kehittamiseen ja uusien toimin-
tatapojen kayttoonottamiseen liittyen. Tama asiat ovat voineet vaikuttaa myos siihen, ettei

tahan ratkaisuja etsivaan osuuteen enaa ollut osallistujilla voimia osallistua.

On kuitenkin mahdollista, etta vaikkei konkreettisiin vastuuparitoimintaa kehittaviin toimiin
paasty kyseisen iltapaivan aikana, sai tulosten nakeminen ja vastuupari-iltapaivassa kaydyt kes-
kustelut vastuuparit pohtimaan oman yksikkonsa vastuuparitoimintaa ja kehittamaan sita nai-

den seka nahtyjen onnistumisten motivoimana.

8  Johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli siis selvittaa kyselyn avulla vastuuparitoiminnan kehittymista
viimeisen vuoden aikana ja verrata naita kyselyn tuloksia vuotta aiemmin tehtyyn lahes saman-

sisaltoisen kyselyn tuloksiin seka jarjestaa vastuuparitoiminnan kehittamisiltapaivassa
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vastuuparitoimintaa edelleen kehittava osallistava osuus vastuupareille. Tavoitteena oli kehit-
taa vastuuparitoimintaa, jonka kautta voidaan myos vaikuttaa osastonhoitajien tyohyvinvoinnin

tukemiseen.

8.1  Vastuuparitoiminnan kehittyminen viimeisen vuoden aikana

Johtajuuteen kuuluu paljon erilaisia osa-alueita, kuten esimerkiksi organisointia, paatoksente-
koa, ongelmanratkaisua, vaikuttamista, kontrollointia, suunnittelua, verkostoitumista ja ver-
kostotyoskentelya, seka taloudenhallintaa. (Piili 2006, 13.) Johtamisessa tavoitellaan onnistu-
nutta toimintaa, jossa asioita tehdaan parhaimmalla mahdollisella tavalla. Nain voidaan saa-
vuttaa toivottuja tuloksia, iloa ja tyohyotyja tuloksesta seka tyytyvaisyytta ja halua kehittya
entisestaan (Harju & Kallasvuo 2007, 14). Vastuuparitoiminnan ollessa keskeinen osa tulosyksi-
kon ja vastuuyksikoiden johtamista, myos sen toimivuus tai toimimattomuus voi vaikuttaa joh-
tamiseen monella eri tasolla, kuten vastuuparien johtamiseen, tyohyvinvointiin ja toiminnan

kehittamiseen seka myos tuloksellisuuteen.

Kyselyiden tulosten perustella voidaan todeta, etta tyytyvaisyys vastuuparitoiminnan toimivuu-
teen oli parantunut viimeisen vuoden aikana, eli vuodesta 2023 vuoteen 2024. Vastaajista laa-
karivastuuparit olivat tyytyvaisempia vastuuparitoimintaan kuin osastonhoitajat, mutta molem-
missa ryhmissa tyytyvaisyys oli kasvanut. Keskeisimpina havaintoina voitiin todeta, etta vastuu-
parityoskentelya tukivat muun muassa keskustelu ja avoin kommunikaatio, yhteiset aikataulu-
tetut vastuuparikokoukset seka selkea tyonjako. Myos tehtavien maarittely seka tehtavien sel-
keys olivat parantuneet vuoden aikana, vaikkakin vuonna 2024 vastaajat edelleen kokivat, etta
aikaa tehtavien hoitamiseen on liian vahan tai tehtavat herkasti jaavat toisen vastuuparin hoi-
dettavaksi. On todettu, etta aktiivisen dialogin yllapitaminen on yhteisessa tyoskentelyssa valt-
tamatonta. Jos talla tavoin ei toimita, ei tietoa voida koota yhteen ja tyo itsessaan herkasti
pirstaloituu. (Isoherranen 2005, 30.) Myos tehtavankuvan selkiyttamisen kautta roolia voidaan
yhtenaistaa. Riittamattomyyden tunteet, rooliristiriidat, jatkuva kiire ja voimattomuus ovat
arkipaivaa esihenkilotyossa. Myos esihenkiloa voidaan tukea tyonohjauksen turvin. (Nummelin
2007, 49-51.)

Laissa sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestamisesta (612/2021) velvoitetaan hyvinvointialueita
keraamaan tietoa vaeston hyvinvoinnin tilasta, palveluiden saatavuudesta, laadusta, vaikutta-
vuudesta ja kustannuksista. Tiedolla johtamista voidaan siis sanoa sote-uudistuksen yhdeksi
kulmakivista. Seka vuoden 2023, etta 2024 kyselyssa pyydettiin valitsemaan 4 raporttia, joita
vastuuparien erityisesti tulisi seurata. Seurattavien raporttien osalta vastaukset olivat molem-
pina vuosina samankaltaiset. Raporteista potilasjonot ja odotusajat, haittatapahtumat ja poti-
lasvahingot, potilastyytyvaisyys toistuivat molempien vuosien kyselyissa tarkeimmissa seurat-

tavissa raporteissa, joskin vastausmaarat saattoivat naiden valilla vaihdella. Osa vaihtoehdoista
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kerasi saman verran aania. Naiden lisaksi vuonna 2024 lisaksi nousi tarkeimpien seurattavien
raporttien joukkoon sovittujen kehittamistoiden seuranta, henkilostotyytyvaisyys ja suoritteet.
Kuitenkin molempina vuosina vastauksissa myos todettiin, ettei vain neljan raportin seuraami-
nen riita. Tama saattoi johtua kysymyksen asettelun vaarinymmartamisesta, silla tarkoituksena
oli valita tarkeimmat seurattavat raportit, poissulkematta kuitenkaan muita esitettyja raport-

tivaihtoehtoja.

Delegoitavien tehtavien osalta voitiin todeta, etta opiskelija-asiat, sijoitus- ja tyOvuorosuun-
nittelu, hankinnat ja tilaukset, viikkotiedotteen laatiminen seka laatutyo pysyivat molempina
vuosina viiden eniten aania saaneiden joukossa, mutta vuonna 2024 jaetun ensimmaisen sijan

myota viiden tarkeimman joukkoon nousi myos rekrytointi ja perehdytys.

Vuonna 2023 vastuupari-iltapaivassa kasiteltiin vastuuparien vuosikelloa ja vastuuparien tyoka-
lupakkia yhteisen tyoskentelyn tueksi. Yuonna 2024 kyselyssa kysyttiin naiden apuvalineiden
kayttamisesta vastuuparityoskentelyssa ja tuloksista voitiin todeta, etta enemmisto vastuupa-
reista oli hyodyntanyt vuosikelloa tyoskentelyn apuna ja naista enemmisto oli vastuulaakareita.
Vuosikelloa hyodyntaneet kokivat siita olevan hyotya esimerkiksi lomien ja tyovuorosuunnitel-
mien rakentamisessa; tehtavien jasentelyssa ja niiden suorittamisessa aikataulussa seka saan-
nollisesti; helpottavan toiminnan suunnittelua ja suoritteiden seurantaa. Vastuuparien tyoka-
lupakin osalta kuitenkin todettiin, ettei enemmisto (86 %) ollut sita hyodyntanyt tyoskentelys-
saan. He, jotka sita olivat hyodyntaneet (14 %) kokivat siita kuitenkin olevan apua esimerkiksi
vuosikellon maarittamisessa ja rakentamisessa omassa yksikossa seka sen helpottavan ja sel-

keyttavan toimintatapojen kehittamista.

Vastuupareista puolet olivat sopineet saannollisia tapaamisia ja puolet heista eivat. Enemmisto
vastuupareista oli sopinut tapaamisia joko tarvittaessa (35 %) tai tapasivat kerran viikossa (35
%). Osalle vastaajista riitti kuitenkin tapaaminen kahdesti kuukaudessa (20 %) tai kerran kuu-
kaudessa (10 %). Kuitenkin moni vastaaja, jotka eivat olleet sopineet saannollisia tapaamisia
(50 %) kertoivat, etta saannollisten tapaamisten sopimiselle ei ollut tarvetta, koska he tapasivat

muissa yhteyksissa toisiaan joka tapauksessa.

Samoin kuin tyytyvaisyys vastuuparityoskentelyyn oli parantunut, vastuupareista enemmisto
koki myos vastuuparityoskentelyn kehittyneen viimeisen vuoden aikana. Erityisesti yhteistyohon
liittyvissa asioissa oli koettu tapahtuneen edistymista. He, joiden mielesta vastuuparityosken-
tely oli kehittynyt, kokivat, etta vastuuparien valinen yhteistyo on tiivistynyt; toistensa nake-
myksien huomiointi on vahvistunut; asioiden eteenpain vieminen on helpottunut, kun ne teh-
daan yhdessa; yhteistyohon on muodostunut enemman rakennetta, joustavuutta ja synergiaa;
yhteinen paamaara on hahmottunut paremmin, mika on helpottanut yksikon toiminnan kehit-

tamista; tavoitteiden edistamisesta on tullut paamaaratietoisempaa; ja yhteistyosta on
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muodostunut enemman ns. yhteen hiileen puhaltamista. Lisaksi vastuupareille on tullut lisaa
ymmarrysta toistensa tyonkuvista, niihin liittyvista vaatimuksista ja aikataulupaineista, siina
missa myos hionut ammattiryhmien valista yhteistyota tiiviimmaksi. Vaikka vastuuparien vali-
sessa Yhteistyossa koettiin olevan edistymista, silti joidenkin vastuuparien kohdalla vastuupa-
rien tehtavat ja vastuut vaikuttivat olevan joidenkin vastaajien mielesta enemman osastonhoi-
tajan vastuulla. Vastaavanlaisia kokemuksia oli havaittavissa myos paikka paikoin aiempien ky-

symysten kohdalla, niin vuoden 2023 kuin 2024 tuloksissa.
8.2  Vastuuparitoiminnan onnistumiset

Vastuuparitoimintaan ja sen kehittymiseen oli liittynyt useita onnistumisia. Vastuuparityosken-
telyn onnistumista tukivat muun muassa vastuuparien avoimuus ja avoimet keskustelut seka
keskustelevuus parien valilla kaiken kaikkiaan, molempien saannollinen osallistuminen tulosyk-
sikon vastuuparikokouksiin, saannolliset tapaamiset, molempien sitoutuminen viemaan kokouk-
sissa kasiteltyja asioita eteenpain omille ammattiryhmilleen seka se, etta molemmat vastuu-

pareista pysyivat ajan tasalla kaikkia vastuupareja koskevista asioista.

Vastuuparit olivat kokeneet yhteisessa tyoskentelyssaan myos monenlaisia onnistumisia. Erityi-
sesti koettiin onnistumisia yhteisten paamaarien ja tavoitteiden maarittelyyn, tavoitteeseen
paasemiseen, yhteistyohon liittyen seka vastuuparit olivat saaneet parempaa ymmarrysta tois-
tensa tyota kohtaan. Myos avointa keskusteluyhteytta ja kommunikaatiota oli saatu rakennet-
tua siina missa myos vahvistettua luottamusta toisiaan kohtaan. Myos hoitoprosessien oli koettu
sujuvoituneen entisestaan ja arki itsessaan sujuvan hyvin tai paremmin. Myos vuosikellon kay-
tossa oli onnistuttu. Keskeista johtamistoiminnan yhteisponnistelujen esiin saamiseksi on eri
ammattikuntien erilaisten nakokulmien kuuluviin saaminen ja niista oppiminen. (Kekoni, Monk-
konen, Hujala, Laulainen & Hirvonen 2019, 15—17; Swanwick 2017, 45.) Tata oli vastuuparien

valilla tapahtunut kuluneen vuoden aikana.

Monet vastuupareista halusivat jakaa muiden vastuuparien kanssa myos muita onnistumisia liit-
tyen vastuuparityoskentelyyn. Naita olivat esimerkiksi se, etta vastuuparien yhteistyosta oli
tullut suunnitelmallisempaa vuosikellon avulla ja yhteisesta tyoskentelysta oli muutenkin tullut
tavoitteellisempaa; yhteinen paamaara oli selkiytynyt, niin vastuuparin kuin koko henkilokun-
nan kanssa; vastuuparit olivat onnistuneet innovoimaan uusia hyvia toimintamalleja; vastuupa-
rilta oli saanut tukea ja luottoa paatoksentekoon seka haasteellisiin tilanteisiin; siina missa
myos potilashoidon jarjestaminen oli sujuvoitunut yhteistyolla. Onnistumisista kertoneet vas-
taajat painottivat myos hyvan kommunikaation seka toistensa arvostamisen ja tukemisen tar-
keytta, silla onnistuminen on vastuuparien yhteinen asia. Edella mainitut tekijat saattoivat mo-
tivoida vastuupareja seka luoda kiitollisuutta omaa tyota kohtaan seka edistaa molempien tyo-

hyvinvointia ja tyossa jaksamista.
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8.3  Vastuuparitoiminnan kehittamistarpeet

Vaikka vastuuparitoiminnassa oli useita onnistumisia ja vastuuparitoiminta itsessaan oli kehit-
tynyt, siina missa myos parien tyytyvaisyys toimintaan oli parantunut, loytyi kuitenkin aineis-
tosta erilaisia kehittamistarpeita. Yksi keskeisimmista havainnoista oli useammalla osa-alu-
eella, niin vuoden 2023 etta vuoden 2024 tuloksissa, etta aikaa vastuuparityoskentelylle on liian
vahan. Eniten mainintoja tuli siita, etta eritoten laakarivastuuparilla oli liian vahan aikaa vas-
tuuparityoskentelylle muilta tehtaviltaan, silla moni heista toimi paaasiallisesti kliinisessa
tyossa hallinnollisen roolin lisaksi. Tutkimusten mukaan laakareiden hallinnollista roolia on ku-
vattu niukasti. On todettu, etta osastonlaakarit tuntevat lahijohtajaroolinsa epaselvaksi. Tut-
kittavat kaipasivat johtamisroolin kehittamisen tueksi koulutusta ja johtajaroolin selkiytta-
mista organisaatiossa. (Isosaari 2008, 45—46; Brommels 2010; Virtanen 2010, 165; Viitanen,
Wiili-Peltola & Lehto 2022.)

On havaittu tarkeaksi, etta tehtavankuvat ovat riittavan selkeita, jotta tekija tietaa, mita ha-
nelta odotetaan, mista han vastaa ja mihin hanella on valtuudet. Nain tekemalla voidaan myos
varmistaa, ettei piiloon jaa tarkeita tehtavia, jotka eivat kuulu kenellekaan. (Viitala & Jylha
2019, 154—155.) Kyselyn tulostenkin perusteella voidaan todeta, etta vastuuparien tehtavien
maarittelylle on edelleen tarvetta molempien vastuuparien ammattiryhmien osalta. Kirjalli-
suutta seka taman opinnaytetyon tuloksia verratessa voidaan pitaa mahdollisena, etta vastuu-
paritoimintaa edistaakseen, myos laakarivastuuparien velvollisuuksia ja tehtavia vastuuparitoi-
minnankin osalta olisi syyta tarkentaa tulosyksikossa tai organisaation kautta. Taman kautta
voitaisiin potentiaalisesti vaikuttaa muun muassa vastuuparien tehtavien maarittelyn ja tehta-

vankuvien selkeytymiseen siina missa my0s tasaisempaan vastuunjakoon vastuuparien kesken.

Vuoden 2024 vastuuparikyselyn tuloksissa seka vastuupari-iltapaivan keskusteluissa oli havait-
tavissa, etta vastuuparit olivat pyrkineet jarjestamaan yhteista aikaa enemman, vaikkei sita
edelleenkaan koettu olevan riittavasti. Muun muassa vastuuparien epatasainen tyonjako, epa-
selva tehtavien maarittely seka osastonhoitajille kasautuvat tehtavat lisasivat merkittavasti ja
pitkakestoisesti heidan kokemaansa kuormitusta. Yksi ratkaisu osastonhoitajien tyokuorman ke-
ventamiseen voisi olla hallinnollisten tehtavien uudelleen arvioiminen ja rooliin liittyvien odo-
tusten pohdinta. Osastonhoitajat kokivat usein myos tekevansa tehtavankuvaansa kuulumatto-
mia sekalaisia tehtavia, kuten vastaten osaston pientekniikasta. Tallaiset oheistyot vievat mo-
nen mielesta aikaa perustehtavalta. Tama voisi mahdollistaa valmentamisen ja mentoroinnin
vahvistamisen seka parantaa tyopaikan ilmapiiria ja esihenkiloiden sitoutumista. (Udod ym.
2017, 29—43.) Voidaankin siis tulkita, etta vastuuparien tehtavien maarittely ja tasaisemmin
jaetut tehtavat vastuuparien kesken voivat olla tarpeen osastonhoitajien sitoutumisen ja tyo-

hyvinvoinnin vahvistamiseen. Tyonjaolla ja tehtavien maarittelemisella yksikkokohtaisesti
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voitiin parantaa vastuuparien tyoskentelya seka koettua tyytyvaisyytta vastuuparitoimintaan.
Yhteisella tyoskentelylla ja sen vahvistamisella oli mahdollista my0os saada tyoskentelysta sel-

keammin tavoitteellisempaa.

Osastonhoitajien mahdollista liiallista kuormittuneisuutta pohdittaessa tulee miettia, olisiko
asioiden delegoinnista apua. Opinnaytetyon tutkimuksen kyselyssa delegointiin liittyvissa kysy-
myksissa (kysymykset 9 ja 10) seka vastuupari-iltapaivan keskustelussa nousi esille, etta on
asioita, joita voidaan delegoida toisaalle. Vastuuparien tehtavien delegoimisen osalta molem-
pien vuosien tulokset olivat hyvin samankaltaiset, kuten edella kuvattu. Yhteenvetona voidaan-
kin taman osalta todeta, etta osa tehtavista on jo delegoitu, mutta sijoitus- ja vuorosuunnit-
telu, opiskelija-asiat, hankinnat ja tilaukset, viikkotiedotteen laatiminen, laatutyo, rekrytointi
ja perehdytys ovat tehtavia, joiden delegoimista muille olisi syyta arvioida tarkemmin. Vas-
tauksissa myos ilmeni, etta apulaisosastonhoitajille oli jo vuonna 2023 delegoitu joitain tehta-
via, mutta niissa todettiin myos, etta heille delegoitavia tehtavia ei voi loputtomasti antaa.
Vuonna 2024 naita apulaisosastonhoitajille delegoituja tehtavia oli muun muassa perehdytta-
minen seka vuosilomasuunnittelut. Keskustelussa kavi ilmi, etta erityisesti laakarit toivoivat
enemman kaytettavan sihteerityota. Rekrytointiin on tulosyksikossa jo alettu kayttamaan rek-
rytoijaa ja vastuuparien esihenkilot muistuttivat monista henkiloista, jotka voivat tukea ja aut-
taa paivittaisessa tyossa. Vastuupari-iltapaivassa muistutettiin myos muista organisaation eri
ammattilaisista, joiden apua voidaan hyodyntaa johtamistyossa. Lisaksi vastuupari-iltapaivassa
painotettiin, etta kannattaa hyodyntaa edella mainittujen henkiloiden tuki moniammatillisesti.

Kaikkea ei tarvitse itse osata, tietaa ja tehda yksin.

Tehtavien delegoiminen voi tuntua haastavalta, koska ennen sita tehtava tulisi olla kuvattuna
ja maariteltyna tarkasti. Taytyy kuitenkin muistaa, etta luottamusta voidaan osoittaa tehtavien
delegoinnin kautta ja talla voidaan saavuttaa hyotyja molemmille osapuolille. Tata varten esi-
henkilon tulee tuntea tyontekijansa, heidan kykynsa, vahvuutensa ja heikkoutensa, jotta esi-
osin, voi han myos keskittya paremmin itse johtamiseen. Sen tulee olla kuitenkin aina hyvin
suunniteltua ja kohdennettua seka sille tulee myos asettaa edellytykset, vaatimukset ja reuna-
ehdot. Olisi kuitenkin tarkeaa muistaa, etta delegoimalla voi olla useita suotuisia hyotyja pit-
kallakin tahtaimella niin esihenkilolle itselleen kuin tyontekijoilleenkin eika esihenkilo voi yksin
tehda aivan kaikkea. (Muir 1995, 6—7.)

Lisaksi opinnaytetyon tutkimuksessa todettiin, etta vastuuparit toimivat hektisessa paineessa,
hoidettavia asioita on paljon ja toiminnan tempo nopeaa. Aiemmista tutkimuksista on kaynyt
myos ilmi, etta sote-johtajat altistuvat suurille painelle ja johtavat monimutkaisia organisaa-

tioita tasapainoillen erilaisten vaatimusten kanssa. (Lehtonen, Kinnunen, Saarni & Kinnunen
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2023, 18—31.) Ajanpuute saattoi vaikuttaa myos esimerkiksi vuosikellon maarittelyn ja vastuu-
parien tyokalupakin hyodyntamisen esteeksi. Ajanpuute ei tue vastuuparitoiminnan kehitty-
mista vaan haastaa moniammatillista tyoskentelya. Sosiaali- ja terveydenhuollossa resurssit
saattavat olla toisinaan varsin riittamattomia ja tyoskentely itsessaan jo kiireista, mitka voivat
joskus luoda mielikuvaa tai kokemusta siita, etta moniammatillinen yhteistyo olisi lisatyota ja
vie aikaa muulta tyolta. Tahan tarvitaan siis myos organisaatiolta myonteista ja kannustavaa
suhtautumista moniammatillisen tyoskentelyn mahdollistamiseen. (Kekoni, ym. 2019, luku 21—
25.)

Paine ja kiire johtaa myos siihen, etta tyopaivan aikana saattaa olla mahdotonta palautua.
Tyoterveyslaitoksen (2024) raportin mukaan esihenkildilla oli paremmat mahdollisuudet vaikut-
taa oman tyonsa muutoksiin kuin tyontekijaasemassa olevilla. Tyostaan hyvin palautuvia esi-
henkiloasemassa olleista oli vain kaksi viidesta, minka vuoksi tyosta palautumiseen jo tyopaivan
aikana on tarkeaa panostaa. Vastuuparikyselyn tuloksista seka keskustelusta vastuupari-iltapai-
vassa jai kasitys, etta esihenkiloilla ei ole palautumiseen myoskaan tassa tulosyksikossa aikaa.
Tulosyksikossa olisi syyta pohtia, miten tyopaivan aikaiseen palautumiseen on kiinnitetty huo-
miota. Osastonhoitajat kantavat suuren taakan varmistaessaan laadukkaan hoitotyon toteutu-
mista yksikossaan seka samalla vastatessaan hallinnollisten tehtavien tavoitteisiin ja he saatta-

vatkin joskus kokea kulkevansa kriisista kriisiin (Goldsby, ym. 2020, 1—13).

Opinnaytetyon tutkimuksen tuloksissa korostui lasnaolon ja tavoitettavuuden tarpeellisuus,
joka sairaalaymparistossa saattaa olla hankala toteuttaa. Vastuuparien onnistunutta yhteis-
tyota tukivat muun muassa saannolliset tapaamiset senkin lisaksi, etta vastuuparit tapasivat
toisiaan muissakin yhteyksissa kuin erikseen sovituissa tapaamisissa. Yhteistyo voi toimia vain
aktiivisen ja tavoitteellisen vuorovaikutuksen avulla, saannolliset yhteistyopalaverit mahdollis-
tavat yhteistyon kehittamisen. Yhteistyo syntyy yhteisten tavoitteiden avulla. Ylimman johdon
tehtavana on mahdollistaa tama yhteensovittamalla organisaation strategiat ja tavoitteet.
(Nieminen, 2016.)

Kyselyn mukaan saannolliset tapaamiset helpottivat yksikon johtamista, toiminnan suunnittelua
seka kehittamista ja toivat toimintaan myos tavoitteellisuutta ja paamaaratietoisuutta. Tulok-
sista oli myOs vahvasti havaittavissa, etta mikali laakarivastuupari oli vaikeasti tavoitettavissa
tai hanella oli liian vahan tyoaikaa kaytettavissa vastuuparitoiminnalle, tama johti vastuuparien
tehtavien kasautumiseen hoitotyon esihenkilolle seka heikentaen tyytyvaisyytta vastuuparitoi-
mintaan hoitotyon esihenkilon osalta. Naita oli havaittavissa molempien vuosien tuloksissa.
Nain ollen voidaan arvioida, etta olisi suositeltavaa, etta molemmat vastuupareista sopivat ja
suunnittelevat yhteiset tapaamiset vastuuparityoskentelya varten. On mahdollisesti yksikko-

kohtaista ja vastuuparikohtaista, mika tapaamisten tiheys on sopiva. Ennalta maaritelty
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tapaamistiheys ja -aika voisi kenties antaa paremman mahdollisuuden eritoten laakarivastuu-
pareille irrottautumaan kliinisesta tyoskentelysta myos hallinnollisiin tehtaviin, mukaan lukien
vastuuparityoskentelya varten. Toki opinnaytetyon tekijoilla ei ole tiedossa tulosyksikon henki-
lostotilanne, etta vaikuttaako se siihen, kuinka paljon vastuulaakareiden tarvitsee osallistua

kliiniseen tyohon.

Kyselyista kavi ilmi, etta vastuuparit toivoivat myos omilta esihenkiloiltaan tukea esimerkiksi
ajan mahdollistamiseen vastuuparityoskentelylle. Esihenkilo tarvitsee tukea omalta esihenki-
loltaan, kollegoiltaan seka myos tyoyhteisoltaan. [lmapiirilla, luottamuksella ja vuorovaikutuk-
sella on keskeinen merkitys myos johtamistehtavassa olevan tyossajaksamiseen. Myos johtajalle
on tarkeaa huolehtia omasta tyossajaksamisesta ja palautumisesta seka tarvittaessa hakea nii-
hin apua. (Forma 2023, 248—249.) Molempien vuosien kyselyiden tuloksissa kuitenkin toistui
eritoten esihenkilon lasnaolon ja keskusteluiden tarve, tukea tehtavanjaon selkeyttamiseen
seka tyomaaran hallitsemiseen. Naiden lisaksi vuonna 2023 vastauksissa oli myos koettu tuen
tarvetta perehtymisvaiheeseen, koulutukseen, vastuuparien odotuksiin ja toimintaan seka ke-

hityskeskusteluihin.

8.4  Jatkotutkimusideat

Tulevaisuudessa vastuuparitoiminnan kehittymista ja sen asemaa osastonhoitajan tyohyvinvoin-
nin tukena olisi mielenkiintoista syventaa keraamalla tietoa esimerkiksi haastattelemalla tai
havainnoimalla osastonhoitajia ja vastuupareja. Talla tavoin voitaisiin saada syvempaa ymmar-
rysta siita, miten vastuuparitoiminta vaikuttaa heidan tyohonsa ja hyvinvointiinsa. Lisaksi tata
tutkimusta voitaisiin laajentaa myos muihin tulosalueisiin, jotta saataisiin laajempaa tietoa.
Mielenkiintoiseksi tutkimusaiheeksi muodostuisi myos se, millaisia vaikutuksia kehittamisella on
pitkalla aikavalilla. Uuden seurantatutkimuksen avulla nahtaisiin, miten vastuuparitoiminta ke-
hittyy pidemman ajanjakson aikana. Tietopohjaa keratessa huomattiin myos, etta yhteisjohta-
misesta ja sen eri malleista on saatavilla tietoa hyvin vahan. Onko muualla Suomessa erikois-
sairaanhoidon organisaatiossa kaytossa samankaltaista vastuuparimallia tai muulla tavoin to-

teutettua yhteisjohtamista?

9  Tulosten pohdinta ja arviointi

Tassa opinnaytetyossa pyrittiin [0ytamaan vastuksia siihen, miten vastuuparitoiminta on viimei-
sen vuoden aikana kehittynyt kohdeorganisaation tulosyksikossa ja millaisia onnistumisia seka
toisaalta kehittamistarpeita liittyy vastuuparitoimintaan. Tavoitteena oli kehittaa vastuupari-
toimintaa, jonka kautta voidaan myos vaikuttaa osastonhoitajien tyohyvinvoinnin tukemiseen.

Saimme vastauksia tutkimuskysymyksiimme ja tulosten pohjalta onnistuimme tuottamaan
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kehittamisehdotuksia kohdeorganisaatiolle. Kasitys moniammatillisesta yhteistyosta osana

osastonhoitajan tyohyvinvointia syventyi.

Opinnaytetyo eteni aikataulupaineiden vuoksi nopealla aikataululla. Kohdeorganisaatiolla oli
vastuupari-iltapaivan ajankohta jo selvilla tammikuussa 2024, kun opinnaytetyon lopullinen
aihe selvisi. Taman vuoksi tutkimuslupa tuli olla haettuna jo helmikuussa, jotta paastiin heti
maaliskuussa toteuttamaan verkkokyselya. Yhteistyo toimeksiantajan kanssa sujui koko opin-
naytetyoprosessin ajan tiiviisti ja aktiivisesti. Yhteistyo on ollut vuorovaikutteista koko proses-
sin ajan. Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa kehittamistoimintaa tai tutkimuksellisuutta
voidaan painottaa tarpeen mukaan. Tavoitteena on aina tuottaa uutta tietoa tai asioita, joita
hyodynnetaan kaytannossa seka olisivat implementoitavissa. (Toikko & Rantanen 2009, 156—
157). Taman opinnaytetyon tutkimuksen avulla tuotettiin uutta tietoa kohdeorganisaatiolle vas-
tuuparitoiminnan nykytilasta, vaikka vastuupari-iltapaivassa osallistujilta ei noussut esille konk-
reettisia kehittamisehdotuksia. Opinnaytetyon tutkimus antaa arvokasta tietoa kohdeorgani-
saatiolle vastuuparitoiminnan kehittamisesta ja tyohyvinvoinnin tukemisesta. Pienetkin edis-
tysaskeleet ovat tarkeita matkalla kohti tavoitteita, ja jatkuva kehitystyo on avainasemassa

parannusten saavuttamisessa.

Opinnaytetyon tulokset osoittivat, etta vastuuparitoiminta oli kehittynyt myonteiseen suuntaan
viimeisen vuoden aikana ja osastonhoitajien tyytyvaisyys siihen on kasvanut. Vaikka kehitysta
on tapahtunut, haasteita ja kehittamiskohteita nousi esille, jotka voivat vieda vastuuparitoi-
mintaa ja tyohyvinvointia eteenpain. Moniammatillisessa yhteistyossa on tarkeaa rakentaa luot-

tamusta, selkeita rakenteita ja toimintamalleja, jotta yhteistyo sujuisi saumattomasti.

Verkostomaisen yhteistyon rakentamiseen ja yllapitamiseen tarvitaan yhteistyokumppaneiden
tuntemista, luottamusta ja sitoutumista. Nain osapuolet voivat tuntea myos toistensa odotukset
ja tavoitteet paremmin seka rakentaa yhtenaista luottamusta. Tata varten tarvitaan myos muun
muassa selkeita, sovittuja rakenteita seka toimintamalleja. (Kuntaliitto 2022.) Yhteistyossa on-
nistuakseen, kaikilta siihen osallisilta tarvitaan pitkajanteista sitoutumista, motivaatiota, tasa-
vertaisuuden toteutumista, osallistavaa otetta tyoskentelyyn, yhteisia tavoitteita (Kuntaliitto
2022), eri ammattilaisten halua ja pyrkimysta yhteistyohon, myonteista asennetta, luottavai-
suutta ja avointa mielta (Kekoki, ym. 2019, luku 21—25). Yhteisten tavoitteiden taytyy olla
myos realistisia, konkreettisia ja mitattavia seka ne tulee myos dokumentoida. On myos hyvin
keskeista, etta kaikkien toimijoiden roolit, vastuut ja tyonjako on tunnistettu seka kuvattu.
Tulee laatia myos yhdessa sovitut pelisaannot yhteistyolle seka siina toimimiselle, kuten esi-
merkiksi tiedonjakoon, mahdollisten ristiriitatilanteiden varalle, miten tyonjako toteutetaan ja

niin edelleen. (Kuntaliitto, 2022.) Naita teemoja vastuuparien tarvitsee viela vahvistaa
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yhteisessa tyoskentelyssaan, jotta yksikon menestyksekas johtaminen yhdessa voi vahvistua en-

tisestaan.

Sosiaali- ja terveydenhuollossa moniammatillisissa tiimeissa on tutkimusten perusteella ha-
vaittu, etta laaketieteenedustajilla saattaa olla usein korostunut rooli ja muutoinkin siihen
mielletaan korkeampi status verrattuna muihin ammattilaisiin. Tama jo itsessaan voi vaikuttaa
tiimin toimintaan ja sen yhteistyon rakentumiseen. (Kekoni, ym. 2019, luku 21—25.) Tassa opin-
naytetyossa havaittiin, etta vastuuparien tehtavat ja vastuut saattoivat kasaantua osastonhoi-
tajille enemman kuin vastuulaakareille. Vastuulaakareilla oli myos harvoin riittavasti aikaa klii-
niselta tyolta hallinnollisille tehtaville, mika vei aikaa my0s vastuuparitehtavilta. Tassa opin-
naytetyossa oli vaikeaa arvioida tahan liittyvia juurisyita, olivatko ne henkilostotilanteeseen,
puuttuviin organisaation vastuuparityota koskeviin ohjeistuksiin vai kenties motivaatioon tai

johonkin muuhun tekijaan liittyvia.

Vastuuparit tarvitsevat edelleen vahvistusta yhteistyossaan ja tukea tehtaviensa maarittelyyn
ja suorittamiseen, minka kautta voidaan luoda myos vastuupareille vahvempaa sitoutumista
yhteiseen tyoskentelyyn ja yhteiseen johtamiseen. Myos aikaa naiden tehtavien suorittamiseen
tarvitaan molemmille vastuupareille, niin vastuulaakareille kuin osastonhoitajillekin. Organi-

saation tulee tarjota tukea ja mahdollisuuksia vaikuttaa tyohon, jotta tyohyvinvointi sailyisi.

Vastuupareille toteutetuissa kyselyissa seka vastuupari-iltapaivassa kaydyissa keskusteluissa ha-
seka edistavia tekijoita, joita tuli esille myos Herttualan (2023) vaitostutkimuksessa. Vastuu-
parien tyohyvinvointia heikentavia tekijoita olivat esimerkiksi tiukat aikataulut, tyo ei suju,
kiire ja aikapaineessa, liian suuri vastuu, puuttuvat ohjeistukset ja informaatio, epaselvat vas-
tuut, epavarmuus tulevasta, lyhytjanteinen suunnittelu, sosiaalisen tuen ja yhteisten tavoittei-
den puute seka riittamaton tuki esihenkilolta. Nama nayttaytyivat muun muassa vastuuparien
kokemassa aikapaineessa, epatasaisessa tyon- ja vastuunjaossa, epaselvissa tehtavissa tai teh-
tavankuvassa, liian suuressa vastuussa ja vastuun painottumisessa hoitotyon esihenkilolle seka
vastuuparien epasaannollisissa tapaamisissa. Naiden haasteiden ja tyohyvinvointia edistavia te-
kijoita ovat muun muassa hallittava tyomaara, selkeat tehtavat, toimivat tyojarjestelyt, onnis-
tuminen tyotehtavissa ja saavutettavat aikataulut, joita myos oli nahtavissa esimerkiksi vas-
tuuparien kokemien onnistumisten ja koetun kehittyneen yhteistyon kautta. Myos esimerkiksi
yhteisty0, luottamus ja selkeat toimintatavat, sosiaalinen tuki, positiivinen palaute, hyva tyo-
yhteiso ja asiassa pysyminen myos nayttaytyivat vastuuparien yhteistyota tukevista tekijoista
heidan vastauksissaan. Myos esimiehelta saatu tuki on keskeinen tyohyvinvointia edistava te-
kija: esihenkilolta saatu tuki, omalta esihenkilolta saatu aika, kuuntelu ja keskustelu seka se,

etta oma esihenkilo on saatavilla ja tukee kehittymista ovat myos keskeisia tyohyvinvointia
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tukevia tekijoita, myos tama valittyi vastuuparien vastauksissa heidan ilmaistessaan kaipaa-
vansa enemman esihenkilon tukea. Osastonhoitajien tyokuormaa ja tyohyvinvointia on tarkeaa
tarkastella ja keventaa, jotta he voivat suoriutua tehtavistaan laadukkaasti. Tyon vaatimusten

ja odotusten valinen tasapaino vaikuttaa tyontekijan kokemukseen ja sitoutumiseen.

Vastuuparitoiminnan toimivuus voi siis potentiaalisesti vaikuttaa myos vastuuparien tyohyvin-
vointiin. Tyohon liittyvat epaselvyydet aiheuttavat stressia seka sita myoten heikentavat tyo-
hyvinvointia (Pagon ym. 2011; Herttuala 2023, 51, mukaan), minka vuoksi on tarve selkeyttaa
myo0s vastuuparien tehtavakuvia, tasaistaa tyonjakoa seka kaiken kaikkiaan rakentaa vastuu-
paritoiminnasta johdonmukaista ja rakentavaa seka paamaaratietoista yhteistyota. Selkeilla
ohjeistuksilla ja yhteisilla sovituilla toimintatavoilla voidaan vaikuttaa myonteisesti tyohyvin-
vointiin (Lampinen, ym. 2018, Herttuala 2023, 51, mukaan), mika korostuisi erityisesti osas-

tonhoitajien, mutta myos vastuulaakareiden, tyohyvinvointia edistavina keinoina.

Kyselyiden tuloksissa seka erityisesti vastuupari-iltapaivan keskustelevassa osuudessa kavi ilmi,
etta ainakin osa osastonhoitajista on kuormittuneita. Organisaatiossa tapahtuvat muutokset,
ohjeistuksien taytantoonpaneminen, rajalliset resurssit, tyopaineet, valtava tyokuorma seka
suuret odotukset ja osastonhoitajan tyon vaatimukset ovat myos merkittavia stressitekijoita.
Mikali tyohon vaikuttamisen mahdollisuudet ovat vahaiset, voi se johtaa voimattomuuden tun-
teeseen seka tyotyytyvaisyyden heikentymiseen. Jatkuva stressi ja erilaisille stressitekijoille
altistuminen vaarantaa osastonhoitajien terveyden ja lisaa riskia niin fyysiselle kuin psyykkisel-
lekin sairastumiselle, kuten korkeaa kuormittuneisuuden tunnetta, fyysista uupumusta ja uni-
hairioita. Organisaatioiden tulee tarjota parempaa tukea seka vahentaa tyon vaatimuksia seka
mahdollistaa kattavampaa paatoksentekoa osastonhoitajille. (Hewko ym. 2014; Johansson ym.
2013; Laschinger ym. 2008; Udod, ym. 2020, 39, mukaan; Udod, Cummings & Jenkins 2017;
Mensik, Kennedy & Eldredge 2021, 474 mukaan.) Vastuuparitoimintaan, mutta myos muihin
asioihin liittyvat hallinnolliset tehtavat ovat aiheuttaneet osastonhoitajille paineita ja tyokuor-
maa. Myos epaselkea tehtavankuva seka vastuuparien valilla mahdollisesti epatasaisesti jakau-

tuneet tehtavat ja vastuut lisasivat tyokuormaa osastonhoitajilla.

Tarkeita oman tyon hallintaa lisaavia seikkoja ovat ammattitaito, mahdollisuus vaikuttaa oman
tyonsa maaraan, tyotahtiin ja tyoskentelytapoihin. Tyota koskevien odotusten ja tyon asetta-
mien vaatimusten valinen tasapaino vaikuttaa merkittavasti tyontekijan kokemukseen. Jos tyo
vaatii enemman voimavaroja kuin tyontekijalla on kaytettavissaan, siita voi seurata riittamat-
tomyyden tunteita ja tama alentaa henkisen hyvinvoinnin kokemusta. (Nummelin 2007, 110—
111.) Myos vastuuparit ilmaisivat vastuupari-iltapaivassa kaydyissa keskusteluissa siina missa
myos kyselyiden tuloksissa, etta muun muassa epatasaisen tyon- ja vastuunjaon, epaselkeiden

odotusten ja osastonhoitajien sekalaisten tehtavien hoitamien muiden tyovelvollisuuksien
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lisaksi toi lisakuormaa tyohon. Erityisesti osastonhoitajat ilmaisivat tyossajaksamiseen, riitta-
mattomyyden tunteeseen ja heikentyneeseen tyohyvinvointiin liittyneita asioita. Osastonhoita-
jat kokivat, etta tyo monilta osin vie enemman voimavaroja, kuin heilla niita on. Tulosyksikon
johto ilmoitti kuitenkin naiden teemojen tultua ilmi, etta tilanteen helpottamiseksi aletaan

valittomasti tekemaan selvitystyota.

Osastonhoitajat, jotka karsivat heikentyneesta tyohyvinvoinnista, tyouupumuksesta tai loppuun
palamisesta harvoin voivat antaa positiivista kuvaa tehtavastaan, mika voi vaikuttaa hyvin mo-
naksi, mika voi edelleen vaikeuttaa myos osastonhoitajan tehtavaan rekrytoimista. Monestakin
syysta on siis tarkeaa, etta organisaatiot tekevat aktiivisia suunnitelmia ja toimia osastonhoi-
tajien ja hoitotyon johtajien stressin, tyouupumisen, tyokuorman seka vaatimusten keventa-
miseksi. Osastonhoitajien tyotyytyvaisyytta voi lisata myos merkitykselliset sosiaaliset kontaktit
ja vuorovaikutus henkiloston kanssa seka se, etta on riittavasti aikaa henkilostojohtamiselle.
Nama tekijat voivat myos vahvistaa osastonhoitajien tyohon sitoutuvuutta. Myos osastonhoita-
jien tyomaara ja tyokuorma seka roolin kasvavat odotukset ja vaatimukset tarvitsevat tarkas-
telua. Esimerkiksi osastonhoitajien tyokuorma on monialainen ja monimutkainen osa-alue,
jonka tarkastelu voi osoittautua haasteelliseksi, silla se harvoin on yksiselitteinen. (Warshawsky
& Havens 2014, 36—37.) Osastonhoitajien kattava tehtavankuva ja suuri tyomaara voi myos vai-
kuttaa johtamisen ja kehittamistyon laatuun. Tarkastelemalla ja arvioimalla osastonhoitajien
tyotehtavia, niiden maaraa ja sisaltoa, on mahdollisuus vaikuttaa johtamistyon, kehittamis-
tyon, tiedolla johtamisen ja osastonhoitajan ydintehtavien suorittamisen laatuun. (Ottman-Sal-
minen, ym. 2022, 12—19.) Kohdeorganisaatio pohtii keinoja vahentaa stressitekijoita ja lisata

hoitotyon esihenkiloiden tyotyytyvaisyytta.

Yhteistyokulttuurin vahvuudet ja heikkoudet on tarkeaa pyrkia tunnistamaan, mika voi auttaa
yhteistyon ja luottamuksen rakentamisessa. Naita saatiin selvitettya jo taman opinnaytetyon
aikana. Rakennettua yhteista toimintamallia on syyta arvioida myos jatkossa ja kehittaa sita
myos kokemuksen perustella seka jakaa naista saatua tietoa ja kokemusta avoimesti. Onnistu-
neen tiimitoiminnan elementteina katsotaan olevan toimiva keskinainen yhteistyo seka vas-
tuunkantaminen (Korte, ym. 2020, 51—-52). Tulosyksikko otti kayttoon vuosittaiset vastuupari-
iltapaivat ja heille jai edelleen kehitettavia toimia vastuuparitoiminnan edistamiseksi. Tulos-
yksikko voisikin siis kenties arvioida, olisiko vastuuparikysely syyta toistaa vuosittain tai har-
vemmin, jotta sen toiminnan kehittymista ja tilaa voitaisiin arvioida. Tuloksissa ja vastuupari-
iltapaivan annista voitiin todeta, etta vastuuparitoiminnan haasteet vaikuttavat useisiin eri toi-
mintoihin, mutta myos tyohyvinvointiin. Vuosittaisten vastuupari-iltapaivien kautta kehittamis-

tyolle ja verkostoitumiselle voidaan mahdollistaa laajemmin tilaa myos jatkossa tulosyksikon
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sisalla, missa naita vastuuparien kokemuksia voidaan jakaa seka edelleen kehittaa yhteistyota

ja yhteista toimintaa.

Tassa opinnaytetyossa kasiteltiin erikoissairaanhoidon yksikoiden vastuulaakareiden ja osaston-
hoitajien yhteisjohtamiseen liittyvaa vastuuparitoimintaa. Vastuupari-termilla ei loytynyt tut-
kimustietoa suomeksi ja erittain vahan myos muista lahteista saatavaa tietoa. Myos erikoissai-
raanhoidon yhteisjohtamisesta tai saati yksikoiden yhteisjohtamisesta seka sen linkittymisesta
muuhun organisaation ja tulosyksikoiden johtamiseen oli saatavilla tietoa hyvin vahan, tutki-
muksia suoraan tahan aiheeseen liittyen ei loytynyt ollenkaan. Myoskaan kansainvalisista tutki-
muksista ei loytynyt tahan aiheeseen tutkimustietoa. Lisaksi tama opinnaytetyo tutki myos vas-
tuuparitoimintaa suhteessa osastonhoitajien ja vastuuparien tyohyvinvointiin, mutta tastakaan
aiheesta ei loytynyt lainkaan aiempaa tutkimustietoa. Kuitenkin sosiaali- ja terveysalan johta-
jien tyohyvinvoinnista liittyvaa tutkimustietoa oli saatavilla aivan viime vuosilta aiempaa enem-
man, silla aiemmin tutkimuksia on loytynyt enemman tyontekijoiden ja johdettavien tyohyvin-
vointiin liittyen. Voidaan kuitenkin arvioida, etta tama opinnaytetyon tutkimus on ainoaa laa-
tuaan ainakin sen tiedon varassa mita taman opinnaytetyon tutkimuksen aikana tietoa haettiin.
Tassa opinnaytetyotutkimuksessa saatiin tietoa vastuuparitoiminnasta, erikoissairaanhoidon yk-
sikoiden yhteisjohtamisen mallista seka siita, miten tama vastuuparitoiminta ja sen toimivuus
vaikuttaa osastonhoitajien tyohyvinvointiin. Vastuuparitoimintaa toteutetaan hieman eri tavoin

eri tulosyksikoissa.

Tietoperustan rakentamisessa pyrittiin hakemaan tietoa, joka oli paaasiassa alle 10 vuotta van-
haa, mutta joitain vanhempia lahteita myos kaytettiin. Paikka paikoin oli haasteellista loytaa
tuoretta tietoa, jota tata opinnaytetyota varten tarvittiin. Tassa opinnaytetyossa kaytettyyn
tietoperustaan pyrittiin loytamaan kirjallisuuden lisaksi tutkimuksia, jotka olivat vertaisarvioi-
tuja seka muita luotettavia lahteita. Aiempaa tietoa vastuuparitoiminnasta ei ollut saatavilla
tai ei loytynyt suomalaisissa tai kansainvalisissa lahteissa, vaikka erilaisia hakusanavariaatioita
pyrittiin kayttamaan. Nain ollen tama yhteisjohtamisen malli voi antaa ainutkertaista tietoa

yhteisjohtamisen tavasta erikoissairaanhoidossa.

Tasta opinnaytetyosta saatua tietoa voidaan kuitenkin hyodyntaa myos muissa erikoissairaan-
hoidon yhteisjohtamisen malleissa, niiden arvioimisessa, tutkimisessa seka kehittamisessa.
Koska tietoa on niukasti, ei voida arvioida, minkalaisia erikoissairaanhoidon yksikoiden yhteis-
johtamisen malleja on muissa suomalaisissa erikoissairaanhoidon palvelutarjoajien yksikoissa.
Siita huolimatta taman opinnaytetyon tutkimuksen tietoa voidaan hyodyntaa yhteisjohtamisen
mallien kehittamisessa. Saatua tietoa voidaan hyodyntaa myos tutkiessa, arvioidessa seka ke-

hittaessa johtamista seka yhteisjohtamista ja sen vaikutusta osastonhoitajien tyohyvinvointiin.
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Kaiken kaikkiaan eri yhteistyotapojen toimivuus voi vaikuttaa yhteistyon osapuolien tyohyvin-

vointiin ja jaksamiseen.

Kyseessa oleva organisaatio voi hyodyntaa tassa opinnaytetyossa kaytettya kysymyslomaketta
myos jatkossa vastuuparitoiminnan seurannassa ja arvioinnissa. Lisaksi sita voi mahdollisesti
osittain kayttaa myos muiden tulosyksikoiden vastuuparitoimintaa ja sen toimivuutta tutkitta-
essa, arvioimisessa seka kehittamisessa. Sita voi myos hyodyntaa tarvittaessa mukautettuna
myos muissa yhteisjohtamista hyodyntavissa organisaatioissa tai niiden tulosyksikoissa. Joiltain
osin sita voi myos mukauttaen hyodyntaa eri alojen yhteisjohtamisen mallien tutkimisessa, ar-
vioimisessa ja kehittamisessa. Tutkittavassa organisaatiossa seka muissakin suomalaisissa ter-
veydenhuollon organisaatioissa on pyritty kehittamaan johtamista monin tavoin. Myos vastuu-
paritoiminnalla ja sen kehittamisella on keskeinen merkitys sosiaali- ja terveydenhuollon yksi-
koiden johtamisessa, silla vastuuparitoiminnan toimivuus ja tehokkuus vaikuttaa suoraan myos
yksikoiden toiminnan tehokkuuteen myos tulevaisuussuuntautuneesti, mika edelleen voi vaikut-

taa myos jopa kansalaisten hoitoon paasyyn.

Taman opinnaytetyon toimeksiantajat kokivat tasta opinnaytetyon tutkimuksesta saadun tiedon
hyodylliseksi osastonhoitajien tyohyvinvoinnin tilan seka kehittamiskohteiden jatkoselvittami-
seen ja kehittamistoimiin. Toimeksiantajat totesivat saatujen tuloksien seka vastuuparien
kanssa kaydyn keskustelun pohjalta edelleen tarpeen saannollisille vastuuparitapaamisille seka
yhteiselle toiminnan jatkokehittamiselle my0s taman opinnaytetyon tutkimustulokset huomioi-
den. Toimeksiantaja on kutsunut opinnaytetyon tekijat myos esittelemaan tata opinnaytetyota
ja tehtya kehittamistoimea myohemmin vuoden 2024 aikana toimeksiantajan jarjestamaan ti-

laisuuteen, jonka esittamispaiva ja aika oli sovittuna taman opinnaytetyon valmistuessa.
9.1 Eettisyys ja luotettavuus

Taman opinnaytetyon tutkimuksessa noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantoa. Tutkimuseetti-
nen neuvottelukunta (TENK) on laatinut yhdessa tutkimusyhteison kanssa ohjeistuksen tutki-
joille ja korkeakouluopiskelijoille Suomessa noudatettavasta hyvasta tieteellisesta kaytannosta
(HTK) ja sen loukkausepailyjen kasittelysta. Vuonna 2023 uudistetussa HTK-ohjeessa korostuu
hyvien tutkimuskaytantojen ja vastuullisen tutkimuskulttuurin edistaminen. Hyvassa tieteelli-
sessa menettelytavassa suunnitellaan, toteutetaan ja dokumentoidaan tieteellinen toiminta
huolellisesti. Suunnittelussa otetaan huomioon aiempi tutkimustieto. Hyvan tieteellisen menet-
telytavan mukaan huolehditaan tarvittavista luvista, suostumuksista ja eettisesta ennakkoarvi-
oinnista ennen tutkimusaineiston aloittamista. Tieteellinen toiminta toteutetaan oman tieteen-
alan saantojen ja ohjeistusten mukaisesti. (TENK 2023.) Tata opinnaytetyon tutkimusta ei ole

tarvinnut hyvaksyttaa eettisessa toimikunnassa.
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Kehittamistutkimusta on haasteellista tarkastella luotettavuuden nakokulmasta. Tama johtuu
siita, etta kehittamistutkimus ei ole oma tutkimusotteensa, vaan tarpeen mukaan laadullisesta
ja maarallisesta tutkimuksesta laadittu sopiva kooste, jonka tarkoituksena on tuottaa ratkaisu
tutkimuskohteen ongelmaan. Mahdollisimman hyva lopputulos eli muutos on kehittamistutki-
muksessa pyrkimyksena. Tutkimustulosten taytyy olla luotettavia siina suhteessa, etta tulokset
ovat pysyvia eivatka johdu sattumasta (reliabiliteetti). Pysyvyys tarkoittaa sita, etta tutkimusta
mahdollisesti uusittaessa, saadaan samat tutkimustulokset, eli uusintamittaus vahvistaa tutki-
mustulokset. Luotettavuutta tarkastellaan reliabiliteetin lisaksi myos validiteetti-kasitteen

avulla eli tutkimuksessa tutkitaan oikeita asioita. (Kananen 2015, 111—-112.)

Tutkimukselle anottiin tutkimuslupa toimeksiantajan organisaatiolta. Tutkimusaineisto kerat-
tiin vastuupareilta FORMS-kyselyna. Kohderyhman henkilot toimivat vastuupareina ja olivat
joko osastonhoitajia tai vastuulaakareita. Opinnaytetyohon liittyvat etakokoukset toimeksian-
tajan kanssa opinnaytetyoprosessin aikana pyrittiin mahdollisuuksien mukaan jarjestamaan
opinnaytetyon tekijoiden oman tyoajan ulkopuolella, mutta niilta osin, jolloin etakokous sijoit-
tui tyopaivan ajalle, oli pyydetty erillinen esihenkilon lupa tauottaa tyoaika kokouksen ajaksi
ja kayttamaan tahan esimerkiksi opinnaytetyon tekijoiden tyoaikapankkien saldoa. Nain ei

myoskaan syntynyt kuluja opinnaytetyon osalta.

Kvantitatiivista tutkimusta pidetaan objektiivisempana, koska aineisto kerataan tutkimuslo-
makkeella. Lomake ei ohjaile vastaamista, vaan nayttaytyy kaikille vastaajille samanlaisena.
Vastaajat voivat kuitenkin vastata totuudenmukaisesti tai ei. Vastaajat voivat ymmartaa kukin
kysymykset omasta kontekstistaan. Tasta syysta kvantitatiivinenkaan tutkimus ei pysty tuotta-
maan taysin objektiivista tietoa. (Kananen 2015, 340—341.) Tassa opinnaytetyotutkimuksessa
osa koostui kahdesta kyselysta, joista toinen oli tehty toimeksiantajan toimesta jo edeltavana
vuonna. Yuonna 2024 toteutettiin sama kysely taydennetyilla lisakysymyksilla tarkoituksena mi-
tata vastuuparitoiminnan kehittymista vuoden aikana. Rakennettaessa lisakysymyksia, huomi-
oitiin kattavasti myos toimeksiantajan toiveita mitattavista asioista. Kysymykset pyrittiin kui-
tenkin myos muotoilemaan tarvittavilta osin niin, etteivat kysymykset ohjailisi vastaamaan tiet-
tyyn asiaan vain yhdella tavalla, eli esimerkiksi kyselyssa kysyttiin niin vastuuparitoimintaan
liittyvista onnistumisista kuin myos haasteista, seka kysyimme my0s vastuuparien vuosikellon
kayttamista, sen hyodyista niilla ketka sita olivat hyodyntaneet, mutta myos esteita sen hyo-
dyntamiselle. Tarkoituksena oli mahdollistaa eri nakokulmien ja kokemuksien jakaminen ilman
ohjailevia kysymyksia, jolloin vastaajaan vaikutettaisiin mahdollisimman vahan. Lisaksi useam-
paan kysymykseen mahdollistimme myos avoimen kuvauksen kertomisen, milla paasi tarkenta-

maan vastaustaan.
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Reliaabelius voidaan todeta monella tavalla. Tulosta voidaan pitaa reliaabelina esimerkiksi, jos
kaksi arvioijaa paatyy samanlaiseen tulokseen. Laadullisen aineiston analyysissa on luokittelu-
jen tekeminen keskeista (Liite 4). Lukijaa auttaa, jos tutkimusselosteita rikastutetaan esimer-
kiksi suorilla lainauksilla tai autenttisilla dokumenteilla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
231—-233.) Tassa opinnaytetyon tutkimuksessa reliabiliteettia vahvistettiin ristiin analysoimisen
avulla. Tama nayttaytyi esimerkiksi siina, etta vuoden 2023 tuloksien analysointi jaettiin puo-
liksi opinnaytetyon tekijoiden valilla ja vastaavasti vuoden 2024 tulosten osalta analysointijar-
jestys jaettiin painvastoin opinnaytetyon tekijoiden kesken. Opinnaytetyon aikana tuloksia
myos ristiin analysoitiin ja ristiin kasiteltiin reliabiliteetin ja validiteetin seka eettisen luotet-

tavuuden vahvistamiseksi.

Tutkimukseen osallistuminen oli osastonhoitajille ja vastuulaakareille taysin vapaaehtoista ja
tama kerrottiin heille lahetettavassa saatekirjeessa (Liite 1). Saatekirjeessa kerrottiin selvasti
tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja varmistettiin, etta vastaajat osallistuvat tutkimukseen.
Saatekirjeessa korostettiin osallistujien vapaaehtoisuutta ja anonymiteettia. Myos kehittamisil-
tapaivaan saapuminen tulkittiin osallistumissuostumukseksi. Kehittamispaivassa ollut opinnay-
tetyota koskeva osuus oli vain osa kehittamisiltapaivasta, joten osallistujille annettiin mahdol-
lisuus poistua tilaisuudessa myos ennen opinnaytetyota koskevaa osuutta. Tutkimuksen kaikissa
vaiheissa huomioitiin tutkimusaineiston luottamuksellinen kasittely. Tama huomioiden tata
opinnaytetyota varten on myos tehty Tietosuojailmoitus (Liite 3). Tutkijaa ohjaa yleisten eet-
tisten periaatteiden lisaksi erityisesti ihmisen ja inhimillisen toimintaa koskevan tutkimuksen
ohjeet. Nama eettiset ohjeet ottavat kantaa mm. tutkittavan kohteluun ja oikeuksiin, henkilo-

tietojen kasittelyyn, yksityisyyden suojaan ja tutkimusaineistojen avoimuuteen. (Arene 2020.)

Tutkittavien maara oli arviolta 50 molempina vuosina ja kyselyyn vastanneita oli vuonna 2023
yhteensa 33 vastaajaa ja vuonna 2024 yhteensa 28 vastaajaa. Nain ollen yli puolet tutkittavista
vastasi tehtyihin kyselyihin, joten voidaan arvioida tutkittavien otteen edustavan varsin katta-
vasti tutkittavaa ryhmaa, eli vastuupareja, jotka koostuivat hoitotyon esihenkiloista seka vas-
tuulaakareista. Mahdollisia syita pienempaan vastausprosenttiin voi olla laajennettu kysely,

kiire tai se, etta tama kysely toteutettiin opinnaytetyona.

Tutkimusaineistoa kasitellessa huolehdittiin niiden eettisyydesta kokoamisesta havittamiseen
saakka. Luotettavuuden varmistamiseksi on hyodynnetty seka maarallista, etta laadullista tut-
kimusmenetelmaa. Avoimet vastaukset ovat rikastuttaneet tuloksia. Analyysia tehtaessa kay-
tettiin teemoittelua ja tilastolliset muodot (FORMS-ohjelmasta saadut) ovat olleet hyodyllisia
maarallisten kysymysten kasittelyssa. Esimerkki analyysin kuvaamisesta (Liite 4) tehtiin avoi-
mesta kysymyksesta (kysymys 25), jossa pyydettiin vastuupareja kertomaan mahdollisesta vas-

tuuparitoiminnan kehittymisesta viimeisen vuoden aikana. Vastuupari-iltapaivan aikana
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kaytettiin myos Padlet-tyokalua, jonka avulla tehtiin anonyymi kysely, jolla saatiin luotua lisaa
tutkittavaa sisaltoa. Tuloksista voitiin todeta, etta hyodynnettyjen menetelmien avulla on loy-

detty vastauksia tutkimuskysymyksiin.

Aineisto sailytetaan tulosyksikon kaytossa, mutta opinnaytetyon tekijoilla ei ole ollut siihen
enaa oikeuksia opinnaytetyon valmistuttua. Tama nayttaytyy esimerkiksi niin, etta opinnayte-
tyon tekijoilta poistettiin kayttooikeudet sahkoisista kyselylomakkeiden tuloksia koskevista tie-
dostoista. Opinnaytetyon tekijat myos varmistivat myos, ettei opinnaytetyon tekijoille jaanyt
esimerkiksi ladattuja tulostiedostoja talteen, vaan kaikki havitettiin ennen opinnaytetyon val-

mistumista.

10 Vastuuparitoiminnan kehittaminen osana osastonhoitajan tyohyvinvointia

Lahtokohtana talle opinnaytetyolle oli selvittaa, miten vastuuparitoimintaa kehittamalla saa-
taisiin tuettua osastonhoitajan tyohyvinvointia. Taman opinnaytetyon tulokset vahvistavat mi-
ten tarkeaa on vastuuparitoimintaa kehittamalla tukea eri yksikoiden yhteisjohtamista. Kaiken
keskiossa on hyva, sujuva yhteistyo. Yhteistyon rakentamiseen ja yllapitamiseen tarvitaan luot-
tamusta, sitoutumista, yhteisia tavoitteita, selkeita ja sovittuja toimintamalleja seka tyonku-
via. Hyvin keskeista on myos, etta yhteiselle tyoskentelylle varataan aikaa ja sovituista asioista
pidetaan kiinni. Ei ole hyva, etta kummallekaan osapuolista tulee tunne, etta han joutuu hoi-
tamaan yhteisia tehtavia yksin. Jos nain tapahtuu, se on omiaan luomaan tyohyvinvointia esta-
via tekijoita, kuten kiiretta, stressia, konflikteja ja liian suurta vastuuta. TyOhyvinvointiin
oleellisina asioina kuuluvia edistavia tekijoita kuvattiin seka vastuuparikyselyssa, etta vastuu-
pari-iltapaivan keskustelussa mm. hallittava tyomaara, selkeat tehtavat, hyva yhteistyo, yhtei-
set tavoitteet, aikataulutetut palaverit ja selkeat tyonkuvat. Taytyy kuitenkin muistaa, etta
yksittaisella tyontekijalla on myos vastuu omasta tyohyvinvoinnistaan ja keskeista on oman tyo-

kyvyn yllapitaminen.

Vastuupari-iltapaivassa kysyttiin, mita toivoisit omalta vastuupariltasi. Toiveena oli, etta sovi-
tuista asioista pidettaisiin kiinni ja viikoittain olisi hieman yhteista aikaa. Pienetkin asiat voivat
tukea vastuuparien motivaatiota ja sitoutumista yhteiseen tavoitteeseen ja naista pienistakin

asioista voi tyohyvinvoinnin nakokulmasta olla suurta merkitysta.

Yhtena vastuuparitoimintaa eteenpain vievana ajatuksena voisikin olla:

”Tavoitteenamme on toimia yhdessa.”
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Liite 1: Saatekirje tutkittaville
Arvoisa vastaanottaja,

Opiskelemme sosiaali- ja terveysalan johtamisen YAMK-tutkintoa ja opinnaytetyomme tarkoi-
tuksena on selvittaa kyselyn avulla || [ || Il vastuuparitoiminnan kehittymista viimei-
sen vuoden aikana ja verrata naita kyselyn tuloksia 2023 kevaalla tehtyyn lahes samansisaltoi-
sen kyselyn tuloksiin seka jarjestaa vastuuparitoiminnan kehittamisiltapaivassa osallistava

vastuuparitoimintaa edelleen kehittava osuus vastuupareille. Tavoitteena on kehittaa vastuu-
paritoimintaa, jonka kautta voidaan myos vaikuttaa osastonhoitajien tyohyvinvoinnin tukemi-

seen.

Opinnaytetyon tutkimus toteutetaan sahkoisesti Forms-kyselyna. Sahkoinen kyselylomake si-
saltaa seka vaittamia etta avoimia kysymyksia ja kyselyyn vastaaminen vie arviolta 10—20 mi-

nuuttia tyoaikaasi.

Opinnaytetyon tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja se toteutetaan 1.3.—
15.3.2024 valisena aikana. Kysely toteutetaan nimettomana ja vastaukset kasitellaan luotta-
muksellisesti. Vastaamalla kyselyyn annat samalla suostumuksesi kayttaa antamisia tietoja
osana tata tutkimusta. Kyselyyn vastaajilta kysytaan taustatietona tehtava, jossa vastaaja
toimi kyselyyn vastaamisen hetkella ja linja, jossa tyoskentelee. Opinnaytetyota tekevat eivat

laheta kyselya suoraan vastuupareille, eivatka nain ollen tieda ketka sen saavat.

Opinnaytetyon tulokset tullaan julkaisemaan noin kuukauden kuluessa vastuupari-iltapaivassa.
Julkaistavassa opinnaytetyon tutkimuksessa ei ole mahdollista tunnistaa tutkimukseen osallis-
tuneita yksittaisia henkiloita. Tutkimusaineisto tullaan sailyttamaan || EGTcTKNGNGNGNG
kaytossa, mutta meilla opinnaytetyon tekijoilla ei ole siihen enaa oikeuksia opinnaytetyon
valmistuttua. Opinnaytetyohon kuuluvaan kehittamisiltapaivan osuuteen osallistuminen on
myos taysin vapaaehtoista ja saapuminen kyseiseen kehittamisiltapaivaan tulkitaan osallistu-

missuostumukseksi.

Opinnaytetyon tutkimuksen julkaiseminen tapahtuu ilman tunnistetietoja Laurea ammatti-

korkeakoululle seka opinnaytetyo on myos luettavissa Theseus-tietokannassa. Opinnaytetyon

tulokset tullaan esittelemaan || NGTGTcTcTNG.

Annamme mielellamme lisatietoa tutkimuksesta:

Henna Metsola Johanna Nummela


mailto:henna.metsola@student.laurea.fi
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Liite 2: Kyselylomake

1. Toimin vastuuparina [ NG tu!osyksikossa
o NG ;o
o NG ;o
o JEE
.

2. Toimin
o laakarivastuuparina
o hoitajavastuuparina

o Muu (vapaa tekstikentta)

w

Kuinka hyvin mielestasi vastuuparityoskentely yksikossasi toimii?
o hyvin
o melko hyvin
o melko huonosti

o huonosti

4, Tassa voit halutessasi kommentoida tarkemmin vastuuparityoskentelyn toimi-

vuutta omassa yksikossasi

5. Mielestani vastuuparien tehtavat on maaritelty yksikossani
o hyvin
o melko hyvin
o melko huonosti

o huonosti

6. Tassa voit halutessasi tarkentaa vastaustasi koskien vastuuparien tehtavien maa-

rittelyd omassa yksikossasi.

N

Mita raportteja vastuuparien tulisi seurata? Valitse 4 vaihtoehtoehtoa.
o Henkiloston tyytyvaisyys
o Henkiloston riittavyys ja poissaolot
o Potilasjonot ja odotusajat

o Potilastyytyvaisyys
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o Haittatapahtumat ja potilasvahingot
o Sovittujen kehittamistoiden seuranta
o Hankinnat ja talous

o Suoritteet ja niiden maarat

o Hoidon vaikuttavuus

o Muu

8. Tahan voit halutessasi tarkentaa vastaustasi koskien vastuuparien seurattavia ra-

portteja.

9. Mita tehtavia vastuuparit voisivat delegoida toisaalle?
Esim. muut ammattiryhmat, aoh (Valitse 5 vaihtoehtoa)
o Henkiloston tukeminen
o Sijoitus- ja tyovuorosuunnittelu
o Palvelussuhdeasiat
o Rekrytointi ja perehdytys
o Opiskelija-asiat
o Hankinnat ja tilaukset
o Potilasvalitukset ja HaiProt
o Laatutyo
o Viestinta
o Viikkotiedotteen laatiminen, esim. geneerinen tiedote
o Kehityskeskustelut

o Muu

10. Tassa voit halutessasi tarkentaa vastaustasi koskien vastuuparien tehtavien dele-

gointia.
11. Minkalaista tukea vastuupari tyoskentelyyn kaipaisit omalta esihenkiloltasi?
12. Missa olette vastuuparitoiminnassa onnistuneet?
13. Onko vastuuparityoskentelyssa ilmennyt haasteita?
o Kylla

o Ei

o En osaa sanoa



14.

15.

16.

17

18.

19.

20.

21.

22.

23.
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Jos vastasit kylla, millaisia haasteita?

Oletteko maaritelleet vuosikellot yksikossanne?
o Kylla
o E

Jos olette maaritelleet vastuuparien vuosikellon yksikossanne, milla tapaa olette

hyodyntaneet sita?

. Jos ette ole hyodyntaneet vuosikelloa, niin miksi ette?

Oletteko sopineet saannolliset tapaamiset vastuuparinne kanssa?
o Kylla
o E

Jos olette sopineet saannolliset tapaamiset, niin kuinka usein olette sopineet ta-
paamisia?

o Kerran viikossa

o Kaksi kertaa kuukaudessa

o Kerran kuukaudessa

o Sovimme tapaamiset tarvittaessa

Jos ette ole sopineet saannollisia tapaamisia, niin miksi ette?

Oletteko viimeisen vuoden aikana hyodyntaneet vastuuparin tyokalupakkia?
o Kylla

o Ei

Jos olette hyodyntaneet vastuuparin tyokalupakkia, millaisena olet kokenut sen

kayttamisen?

Jos ette ole hyodyntaneet vastuuparin tyokalupakkia, niin miksi ette?



24,

25.

26.

27.
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Onko vastuuparityoskentelynne kehittynyt viimeisen vuoden aikana?
o Kylla
o Ei

o En osaa sanoa

Jos vastuuparityoskentelynne on kehittynyt viimeisen vuoden aikana, niin miten

se on kehittynyt?

Jos vastuuparityoskentely ei ole kehittynyt, mita arvioisit olleen kehittymisen es-

teena?
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Liite 3: Tietosuojailmoitus

TIETOSUOJAILMOITUS
EU:n yleinen tietosuoja-asetus
(EU679/2016)

11.02.2024

LAUREAN OPINNAYTETYOSSA KERATTAVIEN HENKILOTIETOJEN KASIT-
TELY

Tassa ilmoituksessa kuvataan, miten henkilotietoja kasitellaan Laurean opinnaytetyossa Vas-
tuuparitoiminnan kehittaminen osastonhoitajan tyohyvinvoinnin tukena erikoissairaanhoidon
avo- ja vuodeosastohoitoyksikoissa.

Tutkimuksen rekisterinpitadja
Rekisterinpitaja paattaa ja vastaa taman opinnaytetyon henkilotietojen kasittelysta.

Yhteyshenkilo henkilotietojen kasittelya koskevissa asioissa:

Henna Metsola, I
Johanna Nummela, [N

Henkilotietojen kasittelyn tarkoitus:

Tassa opinnaytetyossa suoritetaan yhtena osana verkkokysely hyodyntaen Microsoft Forms- ky-
selylomaketta. Kyseisessa kyselyssa opinnaytetyontekijat eivat tule tietamaan, keille kysely
lahetet&in silla kyselyn lahettaa osallistujille [ GG oincksianta-
jan osoittama henkilo eivatka opinnaytetyon tekijat itse. Itse kyselyssa kyselyyn osallistuvista
kysytaan taustatiedoksi ainoastaan tehtava ja linja, jolla tyoskentelee kyselyyn vastaamisen
hetkella. Kyselyyn vastaajien muut tiedot pysyvat anonyymeina, silla niita ei kerata eika vas-
taajien muita tietoja voi saada.

Henkilotietojen osalta ei toteuteta automaattista paatoksentekoa tai profilointia.
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Henkilotietojen kasittelyn oikeusperuste:

Henkilotietoja kasitellaan seuraavalla EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan
mukaisella perusteella

o Tutkittavan suostumus

o Yleisen edun mukainen opinnaytetyon tutkimus

o Rekisterinpitajan tai kolmannen osapuolen oikeutettujen etujen toteuttaminen

Verkkokysely vilitetaan toimeksiantajan toimesta kaikille || | | [} v2stuupareille
(vastuulaakarit ja osastonhoitajat), joiden on tarkoitus osallistua heidan jarjestamaansa ke-
hittamisiltapaivaan, missa osana tilaisuutta on myos opinnaytetyohon kuuluva osuus. Kyselyyn
vastaaminen on vapaaehtoista samoin kuin myos kehittamisiltapaivaan osallistuminen. Tyon-
antaja kuitenkin vahvasti suosittelee vastuuparien osallistumista omaan kehittamisiltapai-
vaansa. Saapuminen tilaisuuteen katsotaan myos suostumukseksi osallistua opinnaytetyon
osuuteen, mutta vastuupareille annetaan mahdollisuus poistua tilasta kyseisen osuuden ajaksi
niin halutessaan.

Tutkimuksessa kerattavat henkilotiedot:
Tehtava, jossa henkilo tyoskentelee.

Tulosyksikon linja, jossa henkilo tyoskentelee.

Kerattavien henkilotietojen tietolahteet:

Kyselyyn vastatessaan vastaaja ilmoittaa tehtavan missa tyoskentelee ja linjan

I s\ vastaamisen hetkelld. Opinndytetydntekijat eivit tule tie-
tamaan keille kysely on lahetetty tai ketka siihen ovat vastanneet.

Henkilotietojen luovutukset:

Tassa opinnaytetyossa saatuja tietoja ja tuloksia ei tulla luovuttamaan tata opinnaytetyota
tekevien tai toimeksiantajaa edustavien henkiloiden ulkopuolisille henkilille. Opinnaytetyon
tekijoille annetaan oikeudet nahda kyselyn tulokset opinnaytetyon tekemisen ajaksi maalis-
kuu-toukokuu 2024 ajaksi, jonka jalkeen oikeudet niiden nakemiseen poistetaan. Kyselyn tu-
lokset jaavat kokonaisuudessaan toimeksiantajien kayttoon heidan haluamakseen ajaksi opin-
naytetyon valmistumisen jalkeen. Toimeksiantajat voivat halutessaan hyodyntaa kyselyn vas-
tauksia haluamallaan tavalla jatkossa, mikali katsovat sen tarpeelliseksi.

Tietojen siirtaminen EU- tai ETA-maiden ulkopuolelle:

Henkilotietoja ei siirreta EU- tai ETA-maiden ulkopuolelle.

Henkilotietojen kasittely opinnaytetyon aikana ja sen jalkeen:
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Opinnaytetyontekijat eivat tule tietamaan keille kysely lahetetaan tai ketka osallistuvat ke-
hittamisiltapaivaan silla kyselyn lahettaa ja kehittamisiltapaivaan kutsuu vastuuparit joku toi-
meksiantajaa edustava henkilo.

Opinnaytetyohon liittyvassa kyselyssa vastaajista kysytaan taustatiedoksi ainoastaan tehtava
ja linja, jolla tyoskentelee kyselyyn vastaamisen hetkella. Opinnaytetyontekijat eivat tule
tietamaan muita tietoja vastaajista tai osallistujista.

Kyselyn vastaukset jaavat toimeksiantajan kayttoon ja arkistoitavaksi opinnaytetyon valmistu-
misen jalkeen heidan haluamakseen ajaksi. He voivat myos halutessaan jatkokayttaa kyselysta
saatuja vastauksia.

Henkilotietojen suojauksen periaatteet:
Rekisterin hallinnassa noudatetaan rekisterinpitajan tietoturva- ja tietosuojaohjeita.

Kyselyssa kaytetaan sahkoista kyselylomaketta, mista kuitenkaan opinnaytetyon tekijat eivat
tule tietamaan keille kysely lahetetaan tai ketka osallistuvat kehittamisiltapaivaan. Kyselylo-
make lahetetaan vastuupareille heidan sahkopostiinsa, joihin he ovat sisaankirjautuneet
omilla tyopaikan kayttajatunnuksillaan, mutta sahkdinen lomake ei keraa vastaajista tietoja
esimerkiksi tunnuksista tai sahkopostiosoitteesta, vaan vastaajat ovat taman osalta ano-
nymisoidut. Kaiken kaikkiaan kyselya lahetetaan arviolta hieman alle 60 henkilolle.

Digitaaliseen aineistoon on paasy vain ja ainoastaan asianosaisilla.

Rekisteroidyn oikeudet:

Rekisteroidyn oikeudet maaraytyvat EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen artiklojen 15-22 mu-
kaan seuraavasti:

Voit perua suostumuksesi ja pyytaa poistamaan suostumukseen perustuvat tietosi ottamalla
yhteytta ylla mainittuun yhteyshenkiloon. Kehittamisiltapaivassa voit halutessasi poistua tilai-
suudesta opinnaytetyoosuuden ajaksi.

Voit tarkastaa itseasi koskevat tiedot ja oikaista ne tarvittaessa.
Voit rajoittaa tietosi kasittelya silloin, kun kiistat henkilotietojesi paikkansapitavyyden.

Voit tehda valituksen tietosuojavaltuutetun toimistoon, jos katsot, etta henkilotietojasi on
kasitelty tietosuojalainsaadannon vastaisesti

Jos henkilotietojen kasittely tutkimuksessa ei edellyta rekisteroidyn tunnistamista ilman lisa-
tietoja eika rekisteroitya pystyta tunnistamaan aineistosta, niin oikeutta tietojen tarkastami-
seen, oikaisuun, poistoon ja kasittelyn rajoittamiseen ei sovelleta.
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Mikali oikeudet estavat tutkimustarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sita suuresti,
saatetaan tietyissa yksittaistapauksissa naista oikeuksista poiketa tietosuoja-asetuksessa ja
tietosuojalaissa saadetyilla perusteilla. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan aina tapaus-
kohtaisesti.

Yhteyshenkilo tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa on tietosuojavastaava.
Laurea-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaavana toimii Marjo Valjakka, marjo.val-

jakka®@laurea.fi


mailto:marjo.valjakka@laurea.fi
mailto:marjo.valjakka@laurea.fi

Liite 4: Kysymyksen 25 vastauksen analysointi

85

ALKUPERAINEN PELKISTETTY ALAKATEGORIA YLAKATEGORIA

“Hyva yhteistyo, Tehtavit yhden vas- | TOIMIVA YHTEISTYO | YHTEISTYO

mutta vastuupariteh- | tuulla

tavat jadvit aika pit- Yhteistyo toimii

kasti osastonhoita- vain aktiivisen ja

jalle” tavoitteellisen
vuorovaikutuksen
avulla. Esimerkiksi
saannolliset yhteis-
tyopalaverit mah-
dollistavat yhteis-
tyon kehittamisen.
Yhteistyo syntyy
yhteisten tavoittei-
den avulla. Ylim-
man johdon tehta-
vana on mahdollis-

"Tiiviimmaksi ja ra- Rakenteistuneempi taa tama yhteenso-

kenteisemmaksi” yhteistyo vittamalla organi-
saation strategiat

"Tiivistynyt” Tiivistynyt yhteistyo ja tavoitteet. (Nie-

”Strukturoitunut”

”Mita enemman on
keskusteltu niin sita
paremmin asiat hoi-

tuvat”

Keskustelu lisaanty-

nyt

”Nakemyksia tulee

jaettua hyvin.”

Nakokulmien huomi-

ointi

minen, 2016.)
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”Yhteistyo on koko
ajan ollut todella hy-

ity

vaa

Yhteistyo on koko

ajan toiminut hyvin.

”Ennen ei ollut juuri

Aiemmin ei vastuupa-

TAVOITTEELLINEN,

mitaan vastuupari- rityoskentelya ole SUUNNITTELMALLI-
tyoskentelya...nyt on | niinkaan ollut, mutta | NEN MONIALAINEN
hyvat merkit il- nyt kokemus siit3, YHTEISTYO
massal” etta yhteistyossa on

suunnitelmallisuutta.
”Lisaksi saannolliset | Moniammatilliset ko- | TEHOKAS MONIAM-

moniammatilliset yk-
sikkokokoukset toteu-

tuvat.”

koukset

MATILLINEN YHTEIS-
TYO

”Yhteisen paamaran
hahmottamisessa yk-

”

sikon kehittamiseksi

Yhteisen paamaaran
hahmottuminen sel-
keammin, mika hel-
pottaa yksikon toi-

minnan kehittamista

(2)

Paamaaratietoinen
tavoitteiden edista-

minen

YHTEINEN TARKOI-
TUS JA PAAMAARA

”Ymmarramme tois-
temme tyonkuvaa,

siihen liittyvia vaati-
muksia ja aikataulu-

paineita paremmin.”

Lisannyt ymmarrysta
vastuuparien kesken
toistensa tyonku-
vista, niihin liitty-
vista vaatimuksista
seka aikataulupai-
neista seka hionut eri
ammattiryhmien vali-

sia rajapintoja.

SITOUTUMINEN

TYOHYVINVOINTI
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"Tyoskentelyyn on
tullut joustavuutta ja
synergiaa eri vastuu-
alueiden limittyessa.
Tama on hionut am-
mattiryhmien valisia
rajapintoja asioiden
hoitamisessa ja kir-
kastanut vastuuta yh-
teisten tavoitteiden
paamaaratietoisesta

edistamisesta.”

Vastuuparityoskente-
lyyn tullut lisaa jous-
tavuutta ja syner-

giaa.

AMMATILLISUUS JA
MONIALAISUUS

”Olemme saaneet yh-
dessa asioita eteen
pain, jotka pelkas-
taan hoitajavetoisesti
ei onnistuisi, koen ta-
man tarkeana asiana,
yhteen hiileen puhal-
tamisena”

Yhteistyo asioiden
eteenpain viemiseksi,
mika ei olisi onnistu-
nut vain toisen veta-
mana.

Ns. yhteen hiileen
puhaltaminen
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