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”Asukkaatkin on tarkeitd, mut kylla ne tyokaverit on tarkeampia. ”

1 JOHDANTO

Kéytetylla symbolikielella on suuri merkitys ihmisen arjessa ja se pitaa paikkansa myos
tyoyhteisosséa (Shaw, 2003). Tama pro gradu —tutkielma paneutuu selvittdméan sitg,
millaisia sosiaalisia prosesseja on loydettavissa vanhusten hoivalaitoksien tyon arjesta ja
miten tyéhyvinvointi koostuu tydyhteison vuorovaikutusprosesseissa. Sosiaalisia
prosesseja on tarkoitus tarkastella kielen kautta (Blumer, 1966) ja l6ytaa hoivalaitoksen
hoivatyontekijoiden tyon arjen merkityksistd uusia aspekteja tydhyvinvoinnin suhteen.
Aikaisemmissa tutkimuksissa on tuotu esiin mm. vallan ja luottamuksen merkityksista
tyéhyvinvoinnin sektorilla, ja ne ovat osa tydyhteisdjen toimintaprosessien aineksista
(Hallet, 2007; Syvanen, 2003).

Mediassa keskustellaan hoitajapulasta ja tyohyvinvointiin kiinnitetddn yh& suurempaa
huomiota, mutta tastd huolimatta vanhustenhoitoalan tyontekijéiden tydhyvinvointi on
heikentynyt (Vahtera ym., 2002). Esimerkiksi Sosiaali- terveysministerion selvityksen
(2005) perusteella tyon henkinen kuormittavuus on lisddntynyt erityisesti sosiaali- ja
terveysaloilla. Hoiva-alan tyohyvinvoinnista kaivataankin lis&é tietoa, kuten esimerkiksi
kartoituksia henkisen tyéhyvinvoinnin eri ulottuvuuksista (Utriainen, 2009). Erityisesti
nuoret hoivatydntekijat ovat haluttomia jatkamaan tydssaan, ja terveydenhuollon
tyohyvinvointitutkimukseen toivotaan panostusta (Pekka, Forma & Saarinen, 2008).
Valtion taloudellisen tutkimuskeskuksen teettdman tutkimuksen mukaan sosiaali- ja
terveydenhuollon toimialoilla tarvitaan tulevaisuudessa 125 000 tyontekijaa liséa
(Honkatukia, Ahokas & Marttila, 2010). Vanhustenhoidon voidaan siis katsoa olevan
kansantaloudellisestikin merkittéva sektori, johon olisi tulevaisuudessa panostettava yha
enemman. Julkisen terveydenhuollon vanhusten hoivalaitoksien tulisi olla turvallisia ja
luotettavia tyOpaikkoja, jossa hoitajat voisivat tehdd hoivatyotd pidempddn ja

terveempind kuin talla hetkella.
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Tutkimusta suomalaisten hoitajien tydhyvinvoinnista on tehty runsaasti (Heponiemi ym.,
2008; Kroger & Vuorensyrja, 2008; Laine, ym., 2011; Lindstrém, 1992; Pekka ym.,
2008; Syvanen, 2003; Vahtera ym., 2002; Utriainen, 2009). Hakanen (2009) ehdottaa,
etta tyohyvinvointi rakentuu arjessa. Taten on mielekasta tarkastella tyohyvinvointia
haastatteluaineiston kautta, jossa kdydaéan lapi hoivakodin hoitajien ja osastonhoitajien
tyon arjen kéytantdja ja kokemuksia. Tamé pro gradu -tutkielma paneutuu eréén
suurehkon vanhusten hoivakodin tyontekijoiden ty6hyvinvoinnin sosiaalipsykologisiin
tekijoihin. Symbolinen interaktionismi on teoreettinen viitekehys, jonka avulla
tyéhyvinvoinnin tekijoitd on mahdollista tarkastella sosiaalisten prosessien kautta.
Taman tyon fokuksessa ovat tydyhteison sosiaaliset vertaissuhteet seké
rakenteellisuuden vaikutus sosiaalisiin prosesseihin. Utriainen (2009) nostaakin esille,
ettd hoitajien tyohyvinvoinnin yksi tarkeimmistd aspekteista on sosiaaliset suhteet

ty6tovereiden kanssa.

Tarkoituksenani on tarkastella kolmea eri vanhusten hoivalaitoksen osaston hierarkian
porrasta, joihin kuuluu osastonhoitajia, sairaanhoitajia seka lahi — ja perushoitajia. Tyon
teoreettisena viitekehyksend toimii symbolinen interaktionismi (SI) (Stryker, 2008) ja
analyysimenetelména kaytan laadullista grounded theory (GT) lahestymistapaa (Blumer,
1969). GT-ldhestymistapaa on hyoddynnetty jonkin verran suomalaisessa tyo-
hyvinvoinnin tutkimuksessa (Utriainen, 2009; Utriainen & Kyngés, 2008).

Analyysin tuloksena tutkielmassa nousi esille vallan ja luottamuksen merkitys
hoivaorganisaatiossa, sekd organisaation toiminnan tavat, jotka rakenteellisuutensa
vuoksi heikentdvét tai vahvistavat hoivahenkildston tyohyvinvointia. Pyrkimyksenéd on
nostamaa hoivatyon arjessa toimivien tyontekijéiden &ani kuuluviin, samalla kun

keskitytadn etsimaén uutta tietoa tydhyvinvoinnin prosesseista hoivayhteisdssa.

Késittelen tyon toisessa o0sassa tutkielman teoreettista viitekehystd symbolista
interaktionismia, ja tarkastelen myods sen historiaa ja nykytilaa. Esittelen myds GT-

metodologian historiaa ja teoreettista taustaa. Ndma kaksi teoriaa linkittyvét toisiinsa,
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joten niiden tarkastelu yhdessé antaa tehokkaamman l&dhtékohdan siihen, mihin koko

haastatteluaineiston analyysi pohjautuu (Klunklin & Greenwood, 2006).

Tutkielman kolmannessa osassa tarkastelen tyohyvinvointia kasitteend eri aspekteista,
seka esittelen aikaisempaa tutkimusta hoitajien tyéhyvinvoinnista terveydenhuollossa ja
erityisesti vanhustenhuollossa. Liitan tarkasteluun mukaan aikaisempaa laadullista
tyohyvinvointitutkimusta ja Sl:a ja GT:a hyodyntavid tutkimuksia ty6hyvinvoinnin
alalta. Kolmannen osan lopussa esitan tutkimuskysymykset.

Tutkielman neljannessa osassa esittelen tydssé kaytetyn haastatteluaineiston ja kuvaan
analyysiprosessin etenemistd omassa tutkimuksessani. Tuloksissa pohdin 16ytdmiéni
havaintoja analyysiprosessin tuloksena ja kdyn l&pi luottamuksen ja tydhyvinvoinnin
yhteyksid.  Pohdin  tybhyvinvoinnin  ongelmakohtia ja vallankdyton roolia
tyéhyvinvoinnin suhteen. Tutkin myo6s julkisen sektorin hoivaorganisaation roolia
tyéhyvinvoinnin kehittymisesséd ja sit4, miten jahme& organisaatio mahdollisesti

vaikuttaa tydhyvinvoinnin kokemuksiin.

Lopuksi vedan yhteen analyysiprosessin tuloksia aikaisempaan ty6hyvin-
vointitutkimukseen Sl:n ja GT:n alalta. Késittelen tuloksia suhteessa aikaisempaan
tutkimukseen luottamuksesta ja vallankéytostd. Pohdin viimeiseksi GT- tutkimuksen
validiteettia ja luotettavuutta, sekd tutkielman kéytdnnon sovellutuksia ja
jatkotutkimuksen aiheita tyohyvinvoinnissa vanhustenhoivalaitoksissa ja yleisesti

hoitoalalla.



2 TEOREETTIS-METODOLOGISET LAHTOKOHDAT
2.1 Symbolinen interaktionismi

Taman tyon teoreettisena viitekehyksena toimii symbolinen interaktionismi (SI)
(Blumer, 1969). SI soveltuu hoitoalan tutkimiseen hyvin sen fokuksen ollessa
kayttaytymisen ja sosiaalisen maailman k&ytdnnon tasolla, eli arjen merkitysten
maailmassa (Benzies & Allen, 2000). Sl:n teoreettisen perustan luojana pidetddn George
Herbert Meadia (1934), mutta varsinaisen Sl:n kasitteen kehittdja oli Meadin oppilas
Herbert Blumer (1966). Tarkoitukseni on tarkastella tutkittavaa haastatteluaineistoa
Blumerin (1969) kehittamasta Sl:n nakokulmasta. Sl:n avulla on mahdollista tutkia
kielen merkitystd vuorovaikutuksessa sekd ké&yttdytymisen sosiaalisia prosesseja
(Stryker, 2008). Stryker (2008) on tutkinut Blumerin ty6ta Sl:n parissa ja on korostanut
Sk:n olevan pikemmikin teoreettinen viitekehys kuin substantiaalinen teoria tietylta

aihealueelta.

Késitteend symboli merkitsee kahden asian sopimukseen tai assosiaatioon liittyvéaa
yhteyttd. Esimerkiksi késite tydhyvinvointi on symbolikielen sopimuksenvarainen kasite,
jolla on seka rakenteellinen sopimukseen perustuva merkitys ettd assosiatiivinen
merkitys.  Kasitteend Sl perustuu siten oleellisesti kaytettyyn monimerkitykselliseen
kieleen. Kieli on ihmisen yhteys ulkomaailmaan, mutta se on myds merkitysmaailma,
jonka avulla ihmiset merkityksellistdvat ja hahmottavat ymparistéaan. Sl:n voidaan
katsoa olevan konstruktionistinen kasitys ontologisesta olemisesta maailmassa. (Blumer,
1966.)

Kielen indikaatio on todellisuuden rakentaja ja se toimii merkitysten muokkaajana,
jolloin ihmisen todellisuus ik&an kuin rakentuu symbolisten merkitysten vélittdméssa
vuorovaikutuksessa. Yksilot muodostavat havainnoistaan merkityksellisida kielen
rakenteiden avustamana (Howard, 2000). Meadin Kkasitys psyykestd ja mielen
alkuperéstd sekd ihmisen toimimisesta ryhméssa erosi aikaisemmista sosiologian ja

psykologian teorioista (Blumer, 1966). Sl:n nédkékulma ihmisen toiminnasta nojautuu
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siihen, ettd ihmisen tietoisuus, mieli ja suhtautuminen maailmaan toimivat minékasitteen
(self) pohjalta. Mina on jokaisella ihmiselld ja se merkitsee sitd, ettd jokainen yksilé on
objekti itselleen. Mindn kanssa k&ydaan jatkuvaa mielensisdista vuoropuhelua, ja
ihmisen vuoropuhelu itsensd kanssa on ehtona maailman ymmaértdmiselle. Minan
rakenne toimii ikddn kuin vuoropuheluna itsen kanssa, jonka kanssa neuvotellaan ja
jonka avulla muodostetaan mindkuvaa kehittdmalla késityksia itsestd ja omasta
toiminnasta. Mielensiséisen vuoropuhelun mahdollistavat sek& subjekti-mina (I) etté
objekti-mind (me). Subjekti-mindn kasite kuvaa ihmisen biologisia ominaisuuksia, kun
taas objekti-mind kuvaa ihmisen dalyllisi& ominaisuuksia sosiaalisessa toiminnassa.
Subjekti-mind ja objekti-mind ovat yksilon mindrakenteessa olevia erilaisia
ominaisuuksia. Sl tarkastelee myds minuutta dynaamisena prosessina, ei niinkdan
rakenteellisena ominaisuutena. N&in ollen minuus on alati muuttuva, joustava ja
neuvoteltavissa oleva kasite, joka kehittyy ihmisen sosiaalistuessa ymparistoonsa.
(Blumer, 1969, 5, 62.)

Kieli on maailmassa olemista ja se on kanava, jonka kautta ihminen tulee tietoiseksi
itsestddn ja taten myos toisista. Yksilo sosiaalistuu symbolisten interaktioiden avulla
ympdristoonsa oppiessaan kielen. Merkitykset sindlladn ovat sosiaalisia tuotteita, ja
kielen olemus ja toiminta ndhddan sosiaalisena prosessina, jossa séantdja ja normeja
yllapidetddn ryhmatoiminnan ansiosta. Eli ihmisen vuorovaikutukselliset sosiaaliset
prosessit toisten kanssa muodostavat ja yllapitavat sadantoja, ei painvastoin. (Blumer,
1969, 5, 12, 19; Klunklin & Greenwood, 2006.)

Slk:n teorian mukaan ihminen nahddén aktiivisena olentona, joka toimii maailmassa sen
mukaan mité tulkitsee eri asioiden tarkoittavan. Tdama tulkintaprosessi on jatkuvaa, sill&
kielen avulla maailmaa muokataan koko ajan erilaiseksi. (Blumer, 1967, 7-8.) Sl:n
nakokulma tarkastelee kayttdytymisen sosiaalista luonnetta, ja sen keskipisteend on
valitdbn vuorovaikutus. Se miten ihmiset kayttaytyvat, saavat toisetkin kayttdytymadn
tietyll4 tavalla, ja ndin sosiaalisesta vuorovaikutustilanteesta muodostuu ikdan kuin
kehdméinen jatkumo. (Canfield, 2002.)
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Sk:n teoria nojaa kolmeen perusoletukseen, jotka ovat interaktionistisen teoreettisen
tulkinnan taustalla. Ensimmainen oletus perustuu siihen, etta ihmiset kayttaytyvat asioita
kohtaan omien ennakkokasityksiensd perusteella. Esimerkiksi, jos omaamme kasityksen
jostain  ihmisestd kiusaajana, suhtaudumme hdneen eri tavoin, kuin jos
ennakkokésityksemme hanesta olisi empaattinen henkild. (Blumer, 1969, 2-6.) Tamé saa
ihmisen toimimaan maailmassa jatkuvien merkitysten analyysien pohjalta. Ihmisen
toiminta sosiaalisessa todellisuudessa ei perustu valmiina olevalle rakenteelle, vaan
itseinteraktiolle. Tdméan itseinteraktion avulla asioille annetaan merkityksid ja niiden
pohjalta toimitaan. Toinen symbolisen interaktionismin keskeinen oletus on se, ettd
kasityksemme eri asioista muodostuvat ja ovat perdisin vuorovaikutuksesta. Tama
vuorovaikutus luo ja muokkaa ké&sityksiamme maailmassa olemisesta. Kolmas oletus
nojautuu siihen periaatteeseen, etta eri asioille antamiamme kasityksid muokataan ja
tulkitaan siind vuorovaikutuksellisessa kontekstissa, jossa olemme toisten ihmisten
kanssa. Merkitykset eivat siis ole toisilta ihmisiltd kopioituja, vaan merkitykset
muokkautuvat vuorovaikutusprosessin mukana jatkuvasti. (Blumer, 1969, 2-6; Stryker,
2008.)

Blumer (1966) ehdotti Meadin tyén pohjalta, ettd on olemassa kahdenlaista interaktiota
eli vuorovaikutusta ihmisten vélilla: ei-symbolista ja symbolista interaktiota. Ei-
symbolinen interaktio koostuu vélittomistd reaktioista toisten ihmisten eleisiin ja
tekoihin, kun taas symbolinen interaktio muodostuu kielesta ja koostuu merkitysten

pohjalta rakennettuihin paételmiin, jotka ohjaavat kayttaytymista. (Blumer, 1969, 2-6.)

Ryhmatilanteissa Sl toimii siten, ettd vuorovaikutusrakenteita ja sadntdja vahvistetaan
yhé& uudelleen, mutta ne ovat myos alttiita muutokselle. Termi ”dual process” tarkoittaa,
etté tilanteiden tulkinta ja méaarittely toimivat yhdessé kaksitahoisena prosessina. Naiden
prosessien avulla sosiaalista kayttaytymistd vahvistetaan ja samalla kaksitahoinen
prosessi avaa normit ja arvot muutokselle. Na&itd sosiaalisia kayttdytymissaantoja
vahvistetaan jatkuvasti, mutta my6s uusia sdantdja muodostetaan lisaa. (Blumer, 1969,
18.)
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Sl:ssa yksilon antamat merkitykset konkreettisille, abstrakteille ja sosiaalisille ilmidille
ovat objekteja. Objektit eivét ole ainoastaan todellisuuden konkreettisia osia, vaan ne
ovat my0s ihmisten asioille antamia merkityksia. Objektit ovat merkitykseltaan erilaisia
eri yksiloille ja taten vuorovaikutuksellinen maailma n&hda&n alati muuttuvien
merkitysobjektien maailmana. Merkitysten tayttdméssa sosiaalisessa todellisuudessa
yksilot toimivat yhteistoiminnassa (joint action), joka pohjautuu kaavoittuneille ja
rutinoituneille kayttaytymissadnnoille. Huomattavaa kuitenkin on, ettd ndma sosiaaliset
séaannot ovat muuttuvia ja tulkinnallisia, jolloin yksildiden on mahdollista muuttaa naité
normeja. (Blumer, 1969, 14.)

2.1.1 Symbolinen interaktionismi ja vuorovaikutus

Yhteiskunta muodostuu péd&osin rutinoituneista vuorovaikutuksen tavoista ja ne ovat
osittain tarpeellisiakin, mutta ovat kuitenkin avoimia muutokselle. Yhteiskunta on
yksiloiden muodostama, eivatkda arvot ja normit siten toimi tyhjiossd. lhmiset
hyodyntévat arvoja ja normeja kayttdytymisensd pohjana, ja taten joko vahvistavat
joitakin sadntoja tai luovat kokonaan uusia. Toiminta sosiaalisissa verkostoissa perustuu
yksiloiden oletuksiin asioiden ja henkildiden merkityksista, mutta toiminta ei ole sindnsa
rationaalista, vaan yksilon omat havainnot luovat kayttaytymiselle suunnan. (Blumer,
1969, 537.) Téssd mielessd voidaan ajatella, ettd symbolinen interaktionismi on ik&an
kuin subjektiivista tulkintaa hyédyntdva teoreettinen viitekehys, joka ei toisaalta Kiista
postmodernisti  ulkomaailman rakenteiden vaikutusta (Stryker, 2008), mutta olettaa

yksiloiden kayttaytymisen olevan perustavanlaatuisesti symbolien vélittaméaa.

S| soveltuu tydhyvinvoinnin osatekijoiden tarkastelemiseen ja kartoittamiseen, koska se
havainnoi ilmidita mikrotasolla ihmisten arjessa, jossa tyéhyvinvointi pitkélti muodostuu
(Hakanen, 2009). Interaktionistinen tutkimusperinne soveltunee hyvin terveydenhuollon
rakenteiden, prosessien ja kaytantGjen tutkimiseen. Interaktionismi voi toimia apuna
selvitettdessa ongelmien madrittelytapoja, tai tuoda esiin potilaiden kokemuksellisuuden,

ja identifioida my0s sekundaarisia syitd, kuten kontekstin tai kulttuurin merkityksia
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sosiaalisissa prosesseissa. (Shaw, 2003.) Tutkimuksen apuna Sl:n metodologinen
tarkastelu ja tutkiminen sisaltdd jatkuvaa vuorovaikutusta konseptien (teemojen,

kategorioiden) ja niiden kokemuksien valilla. (Blumer, 1969, 3.)

SI:td on hyoddynnetty paljon hoitotieteen tutkimuksessa (Palmer & Noble, 1985; Roth,
1972; Utriainen, 2009; Akerstrdm, 2002). Erityisesti potilaan ja hoitajan valista
vuorovaikutusta on tutkittu Sl:n avulla. Jo noin kolmekymmenté vuotta sitten Roth
(1972) osoitti, etta hoitajan symbolinen madritelméa potilaan tilasta vaikuttaa potilaiden
paranemisprosessiin. Liséksi on jopa havaittu, ettd vastasyntyneiden vauvojen osastoilla
hoitajien symboliset méaritelméat vauvoista ja heidén suhteestaan vaikuttavat vauvojen
paranemiseen (Palmer & Noble, 1985). Tama on sikali mielenkiintoista, ettd vauvathan
eivat vield kaytd symbolikieltd, mutta hoitajan omat merkitykset vaikuttavat kenties
heidan antamaansa hoitoon. Mikali siis hoitajan merkityksilla ja maarityksilla oletetaan
olevan merkitystd potilaan paranemiseen, voidaan olettaa symbolisten merkitysten

vaikuttavan myos sosiaaliseen kanssakdymiseen mygs tydyhteisoissa.

Akerstréom (2002) selvitti tutkimuksessaan hoivakodin ja psykiatristen osastojen
hoitajien kokemaa vékivaltaa potilaiden taholta. Tutkimuksen mukaan hoivalaitoksissa
vaikuttaa tietynlainen puheen kulttuuri, jolla on vaikutusta esimerkiksi hoitajien
kokemaan vékivaltaan. Hoitajat kokivat vakivaltaa nipistysten ja lyontien muodossa,
mutta merkityspuheessaan hoitajat  selittivat ~ vakivallan  vastustamiseksi tai
levottomuudeksi. Toimiessaan edelld mainitulla tavalla hoitajat marginalisoivat
potilaiden harjoittaman vakivallan normaaliuden madrityksien ulkopuolelle, jotta
kykenivat sailyttdmaan hoitajuuden roolinsa. Toisien sanoen muuttamalla vékivallan
merkityssisallon ikdan kuin vaarattomaksi potilaan vastusteluksi hoitajat hyvéksyivét
vakivallan selittdmalld sen toiseksi. Symbolinen interaktionismi nostaa esiin vahvasti
sanojen merkitykset ja néihin pureutumalla on mahdollista péd&std subjektiivisiin
merkitysmaailmoihin, joiden avulla ymmarrys toisen ihmisen kokemuksesta on
mahdollista. (Blumer, 1966.)



2.1.2 Strukturaalinen symbolinen interaktionismi

Blumerin (1969) muotoileman Sl:n teorian ongelmana on, ettd rakenteiden oletetaan
olevan alati muuttuvia. Stryker (2008) ehdottaakin, ettd Blumerin (1966) nakemysta
Sl:sta ja yhteiskunnan rakenteesta pitdd muotoilla eteenpéin. Blumer (1966) tulkitsee
yhteiskunnan nousevan sosiaalisten prosessien pohjalta. Stryker kuitenkin (2008)
ehdottaa, ettd organisoitu yhteiskunta on jo olemassa ennen sen jasenid, eli rakenteet
ovat olemassa ennen siella toimivia ihmisid. Tama nédkemys kuuluu strukturaalisen
symbolisen interaktionismin (SSI) piiriin, jonka mukaan todellisuuden tarkastelussa on
mahdollista 16ytd4 suhteellisen pysyvid sosiaalisia prosesseja (Stryker, 1987; Stryker,
2008). Symbolinen interaktionismi voidaan nahdd sek& strukturaalisena ettd
dynaamisena ilmiénd. Vuorovaikutuksen muotoon ja laatuun vaikuttavat siten seka
struktuuri ettd interaktio yhdessa. (Hildenbrand, 2007, 544.)

SSlissa  yhteiskunnan  sosiaaliset rakenteet nahdd&dn kaavoihin  asettuneina
vuorovaikutuksen muotoina ja sosiaalisina suhteina. Ndma rakenteet ovat verraten
pysyving, muuttumattomina ja jopa toistuvina. Ihmisen kayttdytymisen sosiaaliset
rakenteet ovat tdynnd sosiaalisia rajoja yhteiskunnassa, jotka estavét tai edesauttavat
sosiaalisista verkostoista irtautumista ja sisalle padsemistd. Suurempaa huomiota
tulisikin kiinnittda siihen, miten sosiaaliset rakenteet vaikututtavat vuorovaikutukseen.
(Stryker, 2008.)

Vanhusten ja pitk&aikaissairaiden hoivalaitokset voidaan n&hdd institutionaalisina
laitoksina, joissa péatevat tietyt s&&nnot ja rajoitukset. Hoivalaitoksia voidaan siis
tarkastella suhteellisen pysyvind ja muuttumattomina rakenteina, jotka ovat
samantyyppisid esimerkiksi julkisen terveydenhuollon piirissd. Davies (1989)
madrittelee institutionaalisen laitoksen paikaksi, joka on suojattu ja jossa tyOdskentelee
paljon ihmisid. Instituutiossa vallitsevat tietyt rutiinit ja sadnnét, ja on eristyksissa

muusta yhteiskunnasta. Instituutio eroaa ulkomaailmasta “metaforisen véliseindn”
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erottamana ja on siten erilainen kuin ulkomaailma. Instituutio voidaan nahdda myds
sosiaalisena rakennelmana, joka muodostuu erilaisista rooleista. N&ma rakennelmat
muodostuvat tyontekijoiden vélisestd tyonjaosta ja erilaisista sosiaalisista asemista.
Jasenind kaikki vaikuttavat kyseisen sosiaalisen rakennelman organisatorisiin
prosesseihin, jotka tuottavat sosiaalista jarjestystd esimerkiksi tyon aikataulutuksen,
rekrytoinnin, sosialisaation ja sosiaalisen kontrollin muodossa. Vanhustenhoivalaitokset
voidaan kasittad institutionaalisiksi laitoksiksi, silla laitoksissa ovat l&snd seké&
hoivahenkiloston tydnjako ettd tyontekijoiden erilaiset sosiaaliset asemat. (MacCall,
2003, 331-323.) Mikéli SSI:n mukaan tietyt vuorovaikutukselliset sosiaaliset prosessit
ovat suhteellisen muuttumattomia (Stryker, 2008), voidaan olettaa, ettd
vanhustenhoivalaitoksista on mahdollista 16ytad pysyvia sosiaalisia prosesseja (Glaser &
Strauss, 1965).

2.5 Laadullinen tutkimus

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa havainnoidaan ja tutkitaan yhtena kokonaisuutena.
Toisin kuten méaarallisessa tutkimuksessa, laadullinen tutkimus pyrkii selittdmaén kaikKki
aineistossa esiintyneet havainnot siten, ettd aineista nouseva tulkinta sopii havaintoihin.
Tarkeintd laadullisessa tutkimuksenteossa on pelkistdd havainnot yhdeksi selitettavaksi
ilmidksi tietystd nakokulmasta. Aineistosta johdetun ja nousevan ilmién on oltava
koherentti kokonaisuus, joka toimii selityksend joko substantiivisella alueella tai
laajemmalla formaalilla alueella patevéstd ilmitstd. \Voidaan siten ajatella, ettd
laadullinen tutkimus tutkii mikrotodellisuutta makrohavaintojen sijaan. (Alasuutari,
1994, 28 — 29; Hakanen, 2009.)

Laadullinen tutkimus pyrkii ratkaisemaan arvoitusta, joka voidaan nahd& tavaksi etsia
vihjeiden avulla merkitystulkintaa tutkittavasta asiasta. Laadullinen tutkimus pyrkii
yleistdmisen ja todenndkdisyyksien sijaan pelkistdméan aineistosta nousevat havainnot
sekd ratkaisemaan arvoituksen. On tdrkedd, ettd aineistoa tarkastellaan vain yhdesté

teoreettis-metodologisesta katsantokannasta. Aineistosta oletetaan I6ytyvan erilaisia
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havaintoja ja nd&ma havainnot voidaan yhdistaa, jolloin ldhtokohtana on, ettéd aineistossa

piilee esimerkkejé ja otteita yhdesta ja samasta ilmidsta. (Alasuutari, 1994, 31, 35.)

2.6 Grounded theory — aineistolahttinen analyysimenetelma

Taman tyon metodologisena l&dhestymistapana toimii alun perin Anselm Straussin ja
Barney Glaserin (1967) kehittdma grounded theory (GT). GT on luokiteltu laadullisista
tutkimusperinteistd eniten maarallista tutkimusta muistuttavaksi (Stryker, 2008).
Laadullisen tutkimuksen térkein tehtava on pyrkimys aineiston kuvaukseen (description)
(Glaser, 2007). GT on suomennettu termein perusteellisen tulkinnnan teoria tai

aineistoon ankkuroitu teoria (Siitonen, 1999, 182).

GT:n juuret ovat tulkinnallisessa symbolisessa interaktionismissa ja sitd on kéytetty
hoitotieteen tutkimuksessa jo 1960-luvulta lahtien (Benoliel, 1996; Glaser & Strauss,
1967). Ensimmaéinen GT- tutkimus julkaistiin jo vuonna 1965 (Glaser & Strauss).
Kyseinen tutkimus “Awareness of dying” késitteli kuolemisen psykologisia aspekteja
potilaiden ja hoivahenkilokunnan kokemana sairaalakontekstissa (Glaser & Strauss,
1965). Tutkimus oli merkittava ja on yha merkittavassa asemassa hoitajien ja ladkareiden
tyossa kuolevien potilaiden kanssa, silla se toi nékyvéksi nakyméattomiksi jaaneet
sosiaaliset prosessit hoitajien ja laddkareiden tyossa kuolevien potilaiden kanssa
(Nathaniel & Andrews, 2010). Vuonna 1976 Strauss ja Glaser julkaisivat GT:n
Klassikkoteoksen <The Discovery of Grounded Theory”, jossa Késiteltiin GT-

ldhestymistavan metodologiaa ja soveltamista tutkimukseen.

GT voidaan nédhda menetelman sijaan tapana tehda tutkimusta (Holton, 2010). Polit &
Hungler (1999, 247) ehdottavat ettd, Sl:n vaikutus GT prosessissa nékyy siten, ettd GT-
tutkimuksen fokuksena on tehdd ndkyvéksi aineistossa piilevia sosiaalisia
reaalimaailmaan pohjautuvia rakenteita ja prosesseja. Symbolinen interaktionismi toimii
GT-lahestymistavan pohjana ja vaikka ne ovat yhteydessé toisiinsa, tutkimuksissa tama
yhteys jaa usein epdaselvaksi. GT:a on sovellettu mm. sosiaalisen struktuurin ja

ympdriston vaikutuksista terveyteen sekd hyvinvointiin (Benoliel, 1996). Sl:n
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tarkoituksena on vuorostaan tutkia ihmisen toiminnan sosiaalista luonnetta, joten Sl:lla
ja GT:lla on yhteinen fokus. On huomautettu, ettd monet GT tutkimuksista tehdaan ilman
selittdvad kehystd, jolloin tutkimuksen tuloksena on pikemminkin aineiston kuvaus kuin
varsinainen aineiston tutkimus. (Klunkin & Greenwood, 2006.) Taméan voidaan katsoa

olevan kritiikkia Glaserin (2007) tavalle tehda GT-analyysia ilman selittdvaa viitekehysta

GT:a kaytetadn analyysimenetelménd sek& teorian luomiseen aineiston pohjalta ettéd
uusien ilmididen I6ytdmiseen (Siitonen, 1999; Wasserman ym., 2009). GT:n avulla on
mahdollista tuottaa substantiaalisia eli kasitetasoltaan matalia ja spesifisia teorioita.
Kuitenkin myo6s formaalien késitetasoltaan korkeampien ja laajempien teorioiden
tuottaminen on madollista GT:n avulla (Siitonen, 1999). Esimerkkind formaalista
teoriasta GT-tutkimuksessa voidaan pitaa Siitosen (1999) teoriaa voimaantumisesta, joka
pyrki kuvaamaan luokanopettajaksi opiskelevien ammatillisen kasvun prosessia.
Substantiivisen alueen teorian GT:n avulla on tuottanut esimerkiksi Utriainen (2009)
ikdantyvien sairaanhoitajien tydhyvinvoinnista, joiden keskeiseksi ty6hyvinvoinnin

tekijéksi nousi vastavuoroisuus.

GT:n tutkimusperinne jakautuu kahteen erilaiseen lahestymistapaan: straussilaiseen ja
glaserilaiseen tutkimukseen. GT-tutkimuksen alkuvaiheessa on térkedd paattad, kumpaa
menetelmd& tulee kayttdmé&an, silld menetelmilld on erilaiset lahtokohdat aineistoa
ldhestyttéessa ja Kirjallisuuden hyodyntdmisessd. Straussilainen GT sallii kirjallisuuteen
perehtymisen ennen analyysid, kun taas glaserilainen versio pitdytyy puhtaassa
aineistolahtoisyydessd. Glaserilainen GT korostaa tdten tiukkaa induktiivisuutta, kun
taas straussilainen suuntausta voidaan luonnehtia induktiivis-deduktiiviseksi, jossa

teorioihin perehtyminen voi tapahtua ennen ja jalkeen analyysin. (Siitonen, 1999.)

Induktiivista logiikkaa soveltava laadullinen tutkimus tahtad yleiseen malliin tai
piirteeseen, joka sitoo aineiston osat yhteen tai esittda sen ydinpiirteitd (Gronfors, 1982,
16). Induktiivinen paattely voidaan esittdd logiikkana, joka etenee yksittéisesta
havainnosta yleiseen. Induktio merkitsee tutkimusprosessin kannalta sellaista
nakokulmaa, jossa tutkija etsii ilmidlle selitystd etsimalla uutta dataa/tietoa niin kauan,
ettd uutta informaatiota ei endd ole havaittavissa (Holton, 2010). Induktiivinen
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tutkimusprosessi aloittaa laajasti késitettavasta tutkimuskysymyksestd, joka fokusoituu
analyysiprosessin myo6té tarkempaan muotoon. Toisin sanoen kun uusi informaatio ei tuo
enéé poikkeavaa tietoa tutkittavaan ilmioon, eli kaikki havainnot tukevat toisiaan ilmioén
selittdmisessd, myo6s tutkimuskysymys on tarkentunut. (Bryman, 2004, 400-401.)
Induktiivisuuden vastakohtana toimii deduktio, jossa paattely toimii yleisesta
yksittdiseen johtopadtokseen. Tatd logiikkaa sovelletaan erityisesti maaréllisessa
tutkimuksessa, jossa tutkimusprosessi etenee teoriasta hypoteesiin, datan kerddmiseen
ennalta fokusoidulta alueelta tutkimuksen tuloksiin ja lopuksi hypoteesin hylk&amiseen
tai hyvéaksymiseen. Deduktiivista logiikkaa hyddyntava tutkimusprosessin paattelyketjun
lopputuloksena teoriaa muokataan. (Bryman, 2004, 8-9.) Mutta deduktiivista paattelya
sovelletaan my0s laadullisessa tutkimuksessa (Sarajérvi, 2002).

Myos abduktiivista logiikkaa voi hyddyntdd laadullisessa tutkimuksessa, jolloin
abduktio sijoittuu deduktion ja induktion valimaastoon. Abduktio tutkimuksen
taustalogiikkana mahdollistaa tutkimuksen johtolangan tai GT-prosessissa sytykkeen
ydinprosessin etsimisen my6s muualta kuin aineistosta. Abduktio ottaa huomioon sen,
ettd tutkijalla on jonkinlaisia taustaoletuksia vaistamatta tutkittavasta ilmiosté, eli puhdas
induktio ei olisi edes mahdollista. (Gronfors, 1982 ; Richardson & Kramer, 2006;
Siitonen; 1999.) Tassé tutkimuksessa hyddynnetddn abduktiivista logiikkaa, joka
tavoitteena on organisoida kerétty data siten, ettd aineistosta voidaan muodostaa
merkityksellisid luokitteluja, ulottuvuuksia ja ominaispiirteitd hoivahenkildston
tyéhyvinvointia koskien (Richardson & Kramer, 2006). Abduktiivinen ndkdkulma sallii
induktiivisuudesta poiketen aineiston johtolankojen etsimisen muualtakin kuin
aineistosta. Abduktio tutkimuksen logiikan ohjaajana noudattaa linjaa, jossa otetaan
huomioon tutkijan aikaisempi tieto tutkittavasta aiheesta, silla tutkija ei ole tabula rasa.
(Siitonen, 1999.) Tassa mielessa tutkielman pohjana ei suoraan ole Glaserilainen tiukka
induktiivisuus (Glaser, 2007), mutta k&ytdn tyossd hyvaksi glaserilaista aineiston
koodaustapaa (Siitonen, 1999).

Richardson & Kramer (2006) ovat nostaneet esille, ettd puhdas induktio tai
deduktiivinen padttely ei olisi GT:n mukaista, ja ettd abduktion logiikka sopisi paremmin
GT-lahestymistavan valinneelle tutkijalle. Tutkijat perustelevat vaitettdadn silld, ettd
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hypoteesin muodostuminen perustuu GT prosessissa itse asiassa abduktioon. Kun
hypoteesi tutkimuksen kuluessa kehittyy analyyttinen kehys, eli lahestymistapa
aineistoon, tutkimuksen kohteeseen muodostuu. T&llgin GT prosessi on eradnlainen
jatkuva hypoteesin muodostuksen prosessi, jossa paattelyketju aloitetaan alhaalta

yléspdin suurempaa joukkoa koskevaksi. (Richardson & Kramer, 2006.)

GT pohjautuu symboliseen interaktionismiin, ja olettaa, ettd ihmisen sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa on lasné yksildiden tuomia merkityksid, mééritelmié ja tulkintoja
tilanteille. Yksildiden tulkinnat ovat muuttuvia ja muovautuvia, ja ne ovat historiaan ja
kontekstiin sidottuja, subjektiivisia ja suhteellisia tulkintoja. (Benoliell, 1996.) GT:n
mukaan  tutkimuskohteen tarkasteluyksikkdja ovat  yksilolliset — kokemukset,
merkitysrakenteet tai sosiaalinen prosessi. GT:n tavoitteena on uuden teorian luominen,
mutta metodia voidaan hyodyntdd myos kun on tarkoitus 10ytaa tutkittavasta ilmiosta

uusia puolia. (Wasserman ym., 2009.)

GT on suomennettu joissain k&annoksissé termilla ankkuroitu teoria, mutta k&ytan tassa
tydssa grounded theory termid. GT on menetelmand kéaytannoéllinen ja muuntautuva,
jolloin sitad voidaan soveltaa monenlaiseen tutkimukseen. GT sopii ldhestymistapana
terveydenhuollon rakenteiden tutkimiseen, silld sen avulla on mahdollista saada
yksiloiden ennakoitavia ja toistuvia kayttaytymismalleja nakyvaksi. (Nathaniel &
Andrews, 2010.) Utriainen ja Kyngas (2008) toteavat, ettd GT menetelmaa ei ole
kaytetty kovin paljon tydhyvinvoinnin tutkimuksessa. Grounded theory eli ankkuroitua
teoriaa (Siitonen, 1999) on hyédynnetty tydeldman tutkimuksessa mm. stressin (Kenealy
& Cartwright, 2007), sairaslomien (Thulesius & Grahn, 2007) sekd tietotyon ja

verkostojen tuen tutkimuksissa (Holton, 2007).

GT:ssa on keskeista aineistosta 10ytyvat kasitteet, ei data sinédlldan, ja tutkimus lahtee
liikkeelle aineiston koodauksesta (ks. Taulukko 1). Klassisessa GT:ssa on kaksi
koodaustapaa, substantiivinen ja teoreettinen koodaus. Substantiivinen koodaus pitaa
sisalladn avoimen ja selektiivisen koodauksen. Koodauksen on tarkoitus edetd
substantiaalisen koodauksen kautta teoreettiseen koodaukseen. Substantiivisessa

koodauksessa dataa kasitellddn suoraan ja haastatteluaineistoa fragmentoidaan osiin.
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Avoimen koodauksen kautta edetddn teoreettiseen koodaukseen ja koodeja vertaillaan
toisiinsa, jolloin lopulta saavutetaan teoreettinen saturaatio. Teoreettinen saturaatio
merkitsee sitd, ettd uusia kategorioita ja merkityksia ei endd 10ydy ja koodausprosessi on
talloin valmis. (Holton, 2010.)

Taulukko 1.

Glaserilaisen grounded theory tutkimuksen vaiheet mukaillen.

Teoreettinen otanta
Avoin koodaus
Kategorioiden vertailu
Ydinkaésitteen I6ytyminen
Valikoiva koodaus
Teoreettiset memot

Lajittelu

Siitonen, 1999, 31-33.

GT prosessi etenee taulukossa 1. mainittujen vaiheiden kautta, mutta vaiheet eivét etene
yksisuuntaisesti teoreettisesta otannasta eli aineistondytteesta lajitteluun, vaan vaiheisiin
palataan yha uudelleen ja prosessi etenee koodauksen, kategorioiden vertailun ja teoreet-
tisten memojen Kirjoittamisen vélilla kunnes tutkijalle hahmottuu tutkittavan ilmién so-
siaalinen prosessi (Siitonen, 1999.) Tutkijan Kirjoitusprosessi alkaa jo datan keréa-
misvaiheessa, joten auki kirjoittaminen on mukana heti alusta alkaen. Memot ovat teo-
reettisia muistiinpanoja tutkimusprosessin aikana, jotka toimivat tutkimuksen apuna.
Tutkija kerdd koodausprosessin aikana muistiinpanoja koodeista ja niiden yhteyksistg,
niin kuin ne ilmestyvét tutkijalle prosessin aikana. Memot voivat olla narratiivin muo-

toon kirjoitettuja yhden tai useamman sivun tekstejé. (Glaser, 2007.)
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3. TUTKIMUSKONTEKSTI: TYOHYVINVOINNIN
TUTKIMUKSEN TARKASTELUA

3.1 TyOhyvinvointi

Tyohyvinvointi k&sitteend on laajalti tutkittu (Kenealy & Cartwright, 2007; Laaksonen,
2006; Thulesius & Grahn, 2007; Utriainen & Kyngas, 2008), ja sitd on tutkittu
vaihtelevista nédkokulmista, kuten positiivisen psykologian valossa (Hakanen, 2009).
Ty6hyvinvoinnin tilaa voidaan kuvailla energisyydelld, sitoutumisella, ammatillisella
itsetunnolla ja pystyvyyden kokemuksella (Maslach, Schaefeli & Leiter, 2001).
Aikaisemman ongelmakeskeisyyden sijaan tyohyvinvointia on alettu tutkimaan
positiivisen psykologian nakokulmasta voimavarakeskeisesti (Hakanen, 2005; Siitonen,
Repola & Robinson, 2002). Hakanen (2005) on esittanyt tyohyvinvoinnin tarkastelun
avuksi tyon imun —kasitteen, joka kuvaa flow-kokemusta tyGhyvinvoinnin ytimena.
Flow-kokemusta  voidaan  kuvailla  subjektiivisen  ty6hyvinvoinnin tilana.
Ty6hyvinvointia voidaan Hakasen (2005) mukaan tarkastella vahvistamalla tydn
voimavarojen polkuja sen sijaan, ettd Kkiinnitettdisiin  huomiota tyostressin ja

tybuupumuksen oireisiin.

Tyohyvinvointitutkimuksissa on osoitettu, ettd esimerkiksi sosiaalinen pddoma nostaa
tyéhyvinvoinnin tasoa. Sosiaalinen padoma voidaan maaritella yhteisiksi arvoiksi ja
normeiksi tyoyhteison toiminnan taustalla. Sosiaaliseen pddomaan siséallytetddn myos
kuuluvaksi luottamusta ja yhteisty6td edistavat sosiaaliset verkostot. Oksanen on
tarkastellut vaitdskirjassaan sosiaalisen pddoman ja koetun hyvinvoinnin ja masennuksen
yhteyttd. Tutkimuksessa nousi esille se, ettd masennus oli yleisempaa yksiloilla, joilla
sosiaalinen padoma oli heikkoa, ja painvastoin korkea sosiaalinen pddoma oli yhteydessa
parempaan hyvinvointiin. (Oksanen, 2009.)

Tyohyvinvointi voidaan kasittdd myos tyontekijan tyotehtavistd selviytymisena.
Fyysinen, henkinen ja sosiaalinen terveydentila vaikuttavat sithen miten yksilo selviytyy
tyotehtavistadan. Myos tydyhteison toimivuus sekd tyoympaériston eri aspektit toimivat
tyéhyvinvoinnin mittareina. (Sosiaali- ja terveysministerion selvityksid, 2005.) Lisaksi
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tyéhyvinvointia on tarkasteltu narratiivisena prosessina. Tyohyvinvoinnin tekijoiksi
ehdotetaan narratiivisessa tutkimuksessa tyohon sitoutuneisuuden, kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin,  vastuullisuuden,  yhteisollisyyden, haasteellisuuden, esimiesten
arvostavuuden, osaamisen ja yksilollisten tarpeiden huomioon ottamista. (Marjala,
2009.)

Grounded theorya soveltavassa tyohyvinvointitutkimuksessa, jossa tutkittiin kouluja,
terveysasemapiirid ja keskusviraston yksikk6d, havaittiin ty6hyvinvoinnin olevan
subjektiivinen ilmid. Tyoéhyvinvoinnin muodostuminen on ennen kaikkea yksilon
sisdinen kokemus. Sisdista tyohyvinvoinnin kokemusta ja samalla ty6hyvinvoinnin
ydinprosessia kuvasi parhaiten havahtuminen, joka merkitsee moniulotteista ja
monimutkaista kokonaisuutta, kuten esimerkiksi havahtumista ty6uupumukseen tai

stressin aiheuttamiin oireisiin. (Siitonen ym., 2002.)

Neapolitan (1988) on tutkimuksessaan symbolisesta interaktionismista ja yksilon
kokemasta hyvinvoinnista osoittanut, ettd yksilon yleiset symboliset maéaritelmat
(general symbolic definition) tilanteille vaikuttavat seka hyvinvointiin, hyvinvoinnin
arviointiin ettd subjektiiviseen hyvinvointiin. Nama maéaritelmét ovat yleisia symbolisia
maadritelmid tilanteista, joita ihmiset kayttavat eri tilanteiden selittdmiseen ja tulkintaan.
(Neapolitan, 1988.) SI:n ndkokulmasta annetut merkitykset tilanteille vaikuttavat siis
yksiloiden kokemaan hyvinvoinnin tilaan, ja kuten Hakanen (2005) ehdottaa, myds
tyéhyvinvointi voidaan maéaritella subjektiiviseksi tilaksi. Voidaan siis olettaa, ettd
yksildiden tyohyvinvoinnin kannalta tilanteille annetut merkitykset ja mééaritelmét ovat
tyéhyvinvoinnin taustatekijoina.

Ty6hyvinvointi osoittautui monitahoiseksi ilmidksi, jota on tutkittu aikaisemmin etenkin
sairauden nadkokulmasta (Sosiaali- ja terveysministerion selvityksid, 2005).
Ty6hyvinvointia onkin perinteisesti tarkasteltu oirekeskeisesti (Kenealy & Cartwright,
2007; Baillien, Cuyper & De Witte, 2010). Tyohyvinvoinnin ongelmakohtia on tutkittu
tyostressin ja tyouupumuksen valossa (Pekka ym., 2008) ja on pyritty tatd kautta
valottamaan tyéhyvinvoinnin ongelmia. Schaufeli ym. (2002) ovat tutkimuksessaan

soittaneet, ett4d tyOpahoinvoinnin oireiden vahdisyys tai puuttuminen eivéat ole
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indikaatioita tyGhyvinvoinnista, eikd tydhyvinvoinnin puuttumisen voida olettaa
merkitsevan tyduupumusta. Mutta tyéhyvinvointia ja tyduupumusta voidaan tarkastella

toistensa &aripdind ikaan kuin jatkumona.

On esitetty, ettd ldhes viidennes tyOhyvinvointiin ja -terveyteen liittyvistd
ongelmakohdista tytelaméssa muodostuvat stressistd, masennuksesta, ahdistuksesta,
hairinndstd ja kiusaamisesta. Vuoden 2008 Tyodolobarometrin mukaan jopa 40 %
palkansaajista on kokenut tai havainnut tyopaikallaan henkistd vékivaltaa taikka
tyOpaikkakiusaamista. Henkinen vékivalta/tyOpaikkakiusaaminen voivat ilmeta
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa mitétointind, seldn takana puhumisena, eristamisena,
uhkaamisena. Kunnissa yli 55 % oli kokenut henkistd vékivaltaa, josta 29 % oli
asiakkaiden taholta. Tamé& tarkoittaa, ettd melkein puolet ilmoitetusta henkisestd
vakivallasta tapahtui tydyhteison sisalla. (Ylostalo & Jukka, 2008.)

Euroopan  tybsuojelustrategian  raportin ~ (2007) mukaan tulevina  vuosina
tyokyvyttomyyden  tdrkeimmaksi  syyksi  ehdotetaan masennusta.  Raportissa
huomautetaan, ettd tyosuhteiden patkiminen, sek& vaatimusten kiristyminen nostavat
psykososiaalisen pahoinvoinnin riskia, kuten  tyOpaikkakiusaamista  ja
tyopaikkavakivaltaa. Laineen (2009) mukaan tyOpahoinvoinnin yksi aiheuttajista on
tydyhteisdssa harjoitettu henkinen vékivalta, joka voi ilmeta esimerkiksi mitatdinting,
tervehtimatta jattdmisend tai kokonaan huomiotta jattdmiselld. Taman selvityksen
mukaan psykososiaaliset tekijat ovat jopa niin merkittavia, ettd niilla arvellaan olevan
yhteytys tyontekijoiden fyysiseen oireiluun. Huuhtanen ym. (1995) ovat tutkineet, etta
tydyhteison sosiaalinen tuki on tarkeaa tydhyvinvoinnin kannalta. Tdméa sopinee myos
Utriaisen (2009) vditteeseen siitd, ettd hoitajien tyéhyvinvoinnin tarkeimpiné aspekteina

toimivat sosiaaliset suhteet.

Tyopaikkakiusaamista on tutkittu laajalti (Hallet, 2007; Laine, 2009; Lewis, 2006;
Northam, 2009) ja sen ehdotetaan olevan pikemminkin opittua kayttaytymista kuin
psykologisista persoonallisuuspiirteistd riippuva ilmié. (Lewis, 2006.) Lewis (2006) on
tutkimuksessaan hoitajien keskindisesta tyopaikkakiusaamisessa paatynyt siihen, ettd

ongelmana tydyhteisossa on jatkuva merkityksista neuvottelun ongelma. Patkatyollisyys,
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ammattien ja koulutuksen erilaisuus seka keskeneréiset séannét saavat aikaan tilanteen,
jossa tilanteista ja merkityksistd on neuvoteltava yha uudelleen. Kiusaaminen nékyi
vuorovaikutuksessa  kiusaajan merkityksen vahvistumisena. Tyotovereiden verkosto
toimi sosiaalisessa dynamiikassa merkitysten vahvistajana tai heikentgjana, ja nain ollen
kiusaaminen nékyi kiusatun merkityksen mitatdimisena. (Lewis, 2006.) Tutkimuksessa
kiusaamisesta neuvottelutilanteena nostettiin esille, ettd kiusaaminen ei johtuisi
persoonallisista ominaisuuksista, vaan olisi pikemminkin “opittua kayttdytymista”.
Sosiaalinen instituutio on tdynnd normeja ja sdéntoja, joiden puitteissa kiusaamista voi
esiintyd. Kiusaaminen muodostuu konstruktionistisesti ympariston ja sosiaalisen
kanssakaymisen tuloksena. Symbolisen interaktionismin mukaisesti vallankayttd
ilmenee neuvotteluissa, jossa kiusaaja dominoi omalla ndkemykselldan ja talléin muiden
maadrittelyt tilanteesta joutuvat sivuun. (Strauss, Scatzman, Erlich, Bucher, & Sabshin,
1963.)

3.2 Ty6hyvinvointi vanhustenhoidossa

Vanhustenhuollossa tydskentelee kirjava joukko eri ammattilaisia, kuten laékareita,
sairaanhoitajia, lahi- ja perushoitajia, sekd osastonhoitajia ja osastonjohtajia. T&assé
tutkielmassa vanhustenhoidolla ja hoivalaitoksilla tarkoitetaan julkisia hoitopalveluja,
jotka voivat késittad yksin tai erikseen dementiayksikoitd, intervalli— ja psykogeriatrisia
osastoja, sekd vanhusten ymparivuorokautisia hoivalaitoksia. Yhteista hoivalaitoksilla

kuitenkin on vanhusten hoitaminen.

Nykyajan tyokulttuuri on muuttunut siten, ettd tyontekijoilta vaaditaan yha pidempia
paivid, enemman panostusta ja sitoutumista ty6hon. Vastineeksi tyonantajat solmivat
méérdaikaisia tydsopimuksia ja takaavat vain minimimaaran tyoturvallisuutta. (Cooper,
2007.) Tama nakyy julkisen terveydenhuollon piirissd Suomessa, sill4 noin 25 prosenttia
kouluasteen suorittaneista hoitajista tyoskentelee maara-aikaisena (Joka neljas

perushoitaja patkatoissa, 8.10.2009).
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Sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja kehittdmiskeskuksen toteuttaman raportin mukaan
(2008) erityisesti vanhustenhoidon alalla sairaanhoitajien tyéhyvinvointi on huonoa.
Tutkimuksen mukaan vanhustenhoitoa leimaavat muihin terveydenhuollon aloihin
verrattuna aikainen halukkuus jaada elakkeelle, henkinen rasittuneisuus seké heikko
tyokyky ja terveys. Kuitenkin erdiden tutkimusten mukaan esimerkiksi
dementiayksikoissa tyohyvinvointi on hyvalla tasolla ja vain yksi neljasosa tutkituista
osastoista karsi heikosta tyohyvinvoinnista. Heikkoa ty6hyvinvointia kuvailtiin
tyoyhteisdjen juoruilun ja seldn takana puhumisen tavoilla. Tutkimuksessa todettiin, etta
korkea ammattiosaaminen oli tyéhyvinvointia edistavd aspekti ja péainvastoin. Eli
dementiayksikéiden huono tydhyvinvointi oli yhteydessa ammattitaidottomuuteen.
(Laaksonen, 2006.) Heponiemi ym. (2008) selvittivat tutkimuksessaan, ettd
vanhustenhoidossa  tyoskentelevdt — sairaanhoitajat  kokivat  eniten  psyykkista
rasittuneisuutta, kokivat tyokykynsa ja terveytensa heikommiksi, ja olivat vahiten
tyytyvaisimpid tyohonsa, verrattuna perusterveydenhuollossa ja sairaaloissa
tyoskenteleviin sairaanhoitajiin. Gardulf ym. (2005) esitta4, ettd jopa puolet (54 %)
hoitajista on suunnitellut jattdvansa tyonsd, mutta Krogerin & Vuorensyrjan (2008)
tutkimuksen mukaan vain noin viidesosa suomalaisista hoitajista on suunnitellut
vaihtavansa alaa. Tutkimuksen mukaan suomalaiset hoitajat raportoivat fyysista
vasymysté (56 %), henkistd uupumista (39 %) ja kokevat tydssédén vaaraa terveydelleen/
turvallisuudelleen (64 %) (Kréger & Vuorensyrja, 2008.)

Hoitajien sairauksista johtuvat poissaolot tyokentalla ovat lisddntyneet vuosien kuluessa
(Vahtera ym., 2002). Erityisesti henkinen tyohyvinvointi vanhustenhuollossa on huonoa
(Heponiemi ym., 2008; Utriainen & Kyngds, 2008). Tyon fyysisyys on vahentynyt
samalla kun psyykkinen kuormitus on lisdéntynyt tyGelaméssa. Erityisesti naisilla tyon
psyykkinen rasittavuus on kasvanut (Lehto, ym., 2005). Kunta-alalla ollaan huolissaan
lisddntyvistda mielialaongelmien johdosta my6nnetyistd tyokyvyttomyyseldkkeista.
Verkostoissa ja erilaisissa tyoryhmissa toimiminen, ristiriitojen ja epdvakauden sieto,
jatkuva muutos, seka kilpailun pakko ovat nykyty6eldman uusia ristipaineita, jotka
tuovat haasteita etenkin mielialaongelmista kérsiville. Vaikka ty0 on muuttunut yha
etenevéssa maéarin tiimitydoskentelyksi, on mahdollista, ettd sosiaaliset suhteet hajoavat

pienempiin osiin ja segmentoituvat eri sosiaalisiin verkostoihin. Tdma voi aiheuttaa seka
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mielialaongelmia ettd tyopaikkakiusaamista. (Sosiaali- ja terveysministerion selvityksid,
2005.)

Hoivalaitokset ovat moniammatillisia ja hierarkkisia tyoyhteisdjd, jossa rakenteilla on
pitka historiallinen tausta (Stryker, 2008). Tarkasteltaessa lahihoitajia, on nostettu esille,
ettd nykyinen sosiaali- ja terveydenhuolto on muutoksen kourissa. Vanhakantainen
instituutiomainen ja hierarkkinen sairaalarakenne on hajoamassa, ja uusi tyon

organisointi on kdynnissa. (Paasivaara, Nikkonen, Backman & Isola, 2002.)

Hoitohenkilokunnan tyohyvinvointitutkimuksissa korostetaan hoitajien kokevan kiiretta
ja hoivayksikot potevat henkildstopulaa (ks. Pekka ym., 2008). Toisaalta on osoitettu,
ettd henkilostomitoitus ei sinallddn ole yhteydessa tyon stressitekijoihin, vaan
pikemminkin potilaiden fyysiset vajavuudet olisivat tydstressin taustalla. Tutkittaessa
hoivakodin  tyontekijéiden  tyOhyvinvointia  havaittiin, ettd hoivayksikdiden
erikoistuminen erikoisaloihin kuten esimerkiksi dementiaan, edesauttoi tyéhyvinvointia
siitd huolimatta, ettd yksikossd oli fyysisesti huonokuntoisia potilaita (Pekkarinen,
2007). Nayttaa siis silta, ettd henkiloston puute sinallaén ei ole tyéhyvinvoinnin este,
vaan pikemminkin ammatillisuus ja koko osaston fokusoituminen tiettyyn sektoriin.
Toisaalta esimerkiksi hoitajien tydvuorojen pituuden on osoitettu olevan yhteydessa
psykologisiin  tydpahoinvoinnin oireisiin, kuten alhaisempaan tydsitoutuvuuteen,
psykosomaattisiin sairauksiin, fyysisesti huonompaan terveyteen ja alhaisempaan

terveydentilaan. (Burke, Koyuncu, Durna, Cicek & Fiksenbaum, 2010.)

Hakanen (2009) on kartoittanut tyéhyvinvoinnin eri aspekteja ja toteaa, ettd tyontekija
voi samalla kokea tyonsa raskaaksi, vaikka toisaalta tunteekin arvostusta tekemaansa
tyotd kohtaan. Tat4 vaitettd tukee tutkimus, jonka mukaan suomalaiset hoitajat tyon
raskaudesta huolimatta kokivat tyonsé mielekk&éksi (Kroger & Vuorensyrja 2008). Tyon
mielekkyyden on ehdotettu olevan yhteydessa koettuun autonomiaan ja péatantavaltaan
tehdyssd hoitotyossd, joten suomalaisten hoitajien kokema tyén mielekkyys ja raskas

ty6tahti eivat valttamatta sulje toisiaan pois (Parkers & Rabenau, 1992).
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Ty6hyvinvointia voi myos tarkastella organisaation rakenteen kannalta. On havaittu, etta
mitd korkeampi status ja asema organisaatiossa terveydenhuollossa, sita korkeampi
tyohyvinvointi. Selvitykset tydhyvinvoinnin eri tekijoistd hoivalaitoksissa ovat antaneet
aihetta olettaa, ettd sairaalatoimintaa leimaa hierarkia ja rakenteellinen toiminta.
Esimerkiksi koettu stressi on yhteydessa hierarkkiseen asemaan sairaalaorganisaatioissa.
Né&in ollen alimpana hierarkiassa olevat lahihoitajat ja sairaala-apulaiset ovat
terveydeltadn heikoimpia sairaala-organisaatioissa, joten eri ammateissa terveys koetaan
eri tavoin. (Lindstrom, 1992.) Dementiayksikoitd koskeva tutkimus osoitti, ettd
tyéhyvinvoinnin keskiarvojen alhaisimmat pisteet tutkittavat antoivat tiedonkulun
avoimuudelle, rehellisyydelle ja peittelemattomyydelle. Myds ihmissuhteiden
luottamuksellisuudelle ja suoruudelle annettiin suhteellisen alhainen pistemaara ja
alhaisimpana tekijana oli juoruilu ja seléan takana puhuminen. Voidaan siis arvella, etta
hoitajien tydorganisaation sosiaalisissa suhteissa piilevéat ongelmat ovat tyéhyvinvoinnin

kannalta merkityksellisia. (Laaksonen, 2006.)

Laadullista tutkimusta hoitajien tyohyvinvoinnista on suhteellisen vahan, poikkeuksena
tdstd on mm. McNeese-Smith (1999), joka on tutkinut laadullisin menetelmin
tyotyytyvaisyytta ja tyotyytyméattomyyttd. McNeese-Smith (1999) toteaa, ettd maarallista
tutkimusta on tehty hoitajien tyohyvinvoinnista runsaasti, mutta hoitajien omat
kuvaukset tyohyvinvoinnista ovat jadneet varjoon. Toisaalta terveystieteiden alalla
laadullista tutkimusta on tehty grounded theory metodia hyddyntden (Utriainen, 2009;
Lowe, 1996). Utriaisen (2009) mukaan vastavuoroisuus ja yhteisollisyys ovat erityisesti
ikdantyvien sairaanhoitajien tyohyvinvointia yllapitavia seikkoja. Yhteisollisyys nakyy
tyoyhteisossa  yhteistoiminnallisuutena sekd& me-henkisyytend.  TyGhyvinvoinnin
ylldpidossa oli tarkedd keskustelu ja tiedon jakaminen kollegoiden kesken.
Vastavuoroisuus ilmenee hoitajien kesken yhteisollisyytend ja tyotaakan jakamisena.
Yhteisollisyys koostuu vuorovaikutussuhteista tyokavereihin, yhteenkuuluvuudesta,
kommunikaatiosta,  tiimityostd, ilmapiiristd ja  vertaisuuden  kokemuksista.
Tutkimuksessa vaitetaan, ettd hoitajien tyéhyvinvointi rakentuisi suhteessa kontekstiin ja
yhteisdon, ja ettd tyohyvinvointi koostuisi vastavuoroisuuden ja yhteisollisyyden
nostamana sosiaalisessa todellisuudessa. (Utriainen, 2009.) Toisin sanoen, hoitajien

tyéhyvinvointi olisi luonteeltaan sosiaalisesti muodostuvaa, mutta se on kuitenkin
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suhteessa ymparistoon, eli hoivaosastoihin ja niiden rakenteisiin. Tama nakemys sopii
symbolisen interaktionismin malliin, jossa todellisuus on sosiaalisesti muodostuva
konstruktio, jota uudistetaan jatkuvasti. Eli ty6hyvinvointi voidaan nahdd dynaamisena
ja konstruktionistisena rakenteena, johon vaikuttavat sek& rakenteet ettd prosessiin
osallistuvat yksil6t. (Stryker, 2008.)

3.3 Tutkimuksen asettelu ja tutkimuskysymykset

Esitettyyn aiempaan tutkimukseen nojautuen tutkimuskysymykseni ovat seuraavat:

1. Millaisena tydhyvinvoinnin eri osatekijat nayttaytyvat hoivalaitoksessa haastateltavien

kertomana?

2. Miten sosiaaliset suhteet tyoyhteisossé kytkeytyvét tyohyvinvoinnin eri aspekteihin
haastateltavien kokemana? Mitd sosiaalisia prosesseja aineistosta on havaittavissa, jotka

tukevat tai haittaavat tyohyvinvointia?

Seuraavaksi esittelen tutkielmassa kdytetyn valmiin haastatteluaineiston seka aineiston
keruuprosessin, haastatteluiden valintaan liittyvat seikat ja sovelletun analyysistrategian.
Liséksi tarkastelen hyddyntaméaani tietokoneavusteista laadulliseen analyysiin
tarkoitettua CAT-ohjelmaa ja esittelen analyysin  etenemisvaiheita omassa

analyysiprosessinani.
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4 MENETELMAT

4.1 Tutkimusasetelma

Tassa tyossa kaytetty laadullinen haastatteluaineisto koostui 12 haastattelusta, jotka on
kerétty erdén suurehkon hoivakodin eri osastoilta. Aineisto koostuu haastatteluista, jotka
on keratty ja toteutettu tutkija Mikko Martelan toimesta vaitoskirjatutkimuksen osana.
Vaéitoskirjan aihe kasittelee vanhustenhoidon tyontekijoiden tychyvinvointia. Vaitoskirja
ei ole valmistunut tutkielmani valmistumishetkella (05/2011). Haasteltavat
tyoskentelivdat 640 asukkaan hoivakodin eri osastoilla erddssa suuressa suomalaisessa

kaupungissa.

Alkuperéiseen aineistoon kuuluu 22 puolistrukturoitua haastattelua kuudelta erilaiselta
osastolta, joista tdhan pro gradu -tutkielmaan valitsin 12. Samasta aineistosta pro gradu -
tutkielman teki valt.yo. Katja Repo késitellen rooliteoriaa ja tydon merkitysta hoitajien

kokemana.

Litteroijina toimi aineiston koonnut Mikko Martela, seké haastatteluaineistoa pro gradu
-tutkielmassaan kéyttanyt Katja Repo, seka tdman tutkielman tekija. Litterointivastuu
jakautui siten, ettd aineiston koonnut Martela litteroi yhdeksén haastattelua, Repo
seitseman ja taman tyon tekija seitsemén haastattelua. Haastattelut litteroitiin eli
purettiin sanan tarkkuudella, mutta kaikkia téytesanoja ei kirjattu. Esimerkiksi osa
hymahdyksistd, niiskautuksista ja naurahduksista jai litteroimatta. Huomattavat
tunteenpurkaukset ja pidemmét tauot puheessa kuitenkin merkittiin. Litterointeihin
merkittiin rivien mard. Kohdissa joissa haastateltavan sanoista ei saanut selva kirjattiin
haastattelun rivin kohta ja tarkka aika. Haastattelijan ja osasta haastateltavien puheesta
oli ajoittain vaikea saada selvad ja merkitsin tdman litterointeihin. Kaikki valitsemani

haastatellut olivat naisia. Haastattelut olivat kestoltaan n. 30 — 60 minuuttia.

Haastateltavien aseman organisaatiossa méaérittelin haastatellun tehtdvankuvan mukaan.

Osa sosionomeista ja osastonhoitajista teki my6s perushoitoty6td oman perustehtédvansa
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ohella, mutta merkitsin haastatellun aseman ensisijaisen tehtdvankuvan mukaisesti. L&hi-
ja perushoitajien tyonkuvat ovat samanlaiset ja ne ovat rinnasteisia tutkintoja.
Lahihoitajan ja perushoitajan ero l0ytyy koulutusrakenteen uudistumisessa, joten

perushoitajan nimikkeella olevat ovat valmistuneet aikaisintaan 90-luvun alkupuolella.

Haastateltavista kahdeksan toimi l&hi- ja perushoitajan tehtdvissd, sairaanhoitajan
toimissa oli kaksi ja osastonhoitajan tehtévissé tydskenteli kaksi henkil6d. Toinen
osastonhoitajista oli koko hoivalaitoksen johtaja. Valitsin haastateltavat osastoilta, joiden
yhteinen nimittdja on suhteellisen pitkdaikainen potilasmateriaali. Tarkoittaen, ettd
osastoilla potilaat saattoivat viettdd vuosiakin, jolloin tallaisen osaston toimenkuva on
erilainen kuin esimerkiksi akuutin osaston. Tallaisia osastoja esiintyi aineistossa kolme,
jotka kaikki siis valitsin analyysiini. Tutkielmaani valitsemani osastot ovat kuitenkin
Kirjavia tyotehtaviltaan, silla yhdelld osastolla on myds lyhytaikaisia potilaita. Osasto on
jaettu osiin siten, ettd osassa oli dementiapotilaita ja osassa lyhytaikaiseen sijoitukseen
tulleita intervallipotilaita. Kolme osastoa on pyritty valitsemaan siten, ettd ne toimisivat
naytteend hoivatyontekijan ja hoivajohtajan kokemista vanhustyon ty6hyvinvoinnin

haasteista suomalaisessa hoivakodissa, jossa tehdaan suhteellisen fyysista hoitoty6téa.

Haastateltavien iat vaihtelivat 26-55 vuoden vélill4. Seitsemén haastateltavan ikaa ei
tiedetd. Keskimé&éardinen hoitoalan tyokokemus haastateltavilla oli yhdeksan vuotta,
kahden haastateltavan tyokokemuksen pituutta ei tiedetd (ks. Taulukko 2). Suurin osa
haastateltavista teki yotyotd, mutta jotkin tekivéat vain aamu- ja iltavuoroja. Harva

haastatelluista teki kolmea ty6vuoroa, eli aamu-, -ilta ja yotyota.

Haastatteluissa oli puolistrukturoitu muoto, ja haastattelurunko (ks. Liite 1) rakentui kol-

men ilmion ympérille:

1.Hoivatyontekijoiden ja hoivaosaston esimiesten tydssddn kokema hyvinvointi ja

pahoinvointi.

2. Tyon resurssit ja kuormitustekijat, seké hoivatydn negatiiviset ja positiiviset aspektit.
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3. Merkityksellisyyden kokeminen. Miten hoivatyontekijat ja hoivaosastojen esimiehet

kokevat tyonsa merkitykselliseksi?

Taulukko 2

Haastateltavien asema organisaatiossa ja hoiva-alan tyokokemus.

Asema organisaatiossa Ty6kokemus organisaatiossa
vuosina

A osastonhoitaja 21

A l&hihoitaja 7

A sairaanhoitaja 15

B osastonjohtaja 2

B lahihoitaja 2

B l4hihoitaja 9

B l&hihoitaja alle vuosi
C lahihoitaja -

C lahihoitaja alle vuosi
C lahihoitaja 7

C lahihoitaja 15

C sairaanhoitaja 7

C sairaanhoitaja 7

Taustatiedoissa huomioitiin ajoittain haasteltavien ik&, koulutus ja tyokokemuksen
pituus. Kaikissa haastatteluissa ei kuitenkaan ollut edelld mainittuja tietoja, joten osassa
haastatteluja kyseiset tiedot puuttuvat. Haastattelussa esitetyt kysymykset koskivat tyon

merkitystd, tunteita tyOpéivan aikana, ryhmadynamiikkaa, ty6ilmapiirid ja koettua
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tyohyvinvointia (ks. Liite 1.). Kysymykset olivat esimerkiksi muotoa “Minkélaisia
tunteita sulla herdd tyopdivan aikana?”, ”Koetko tekevési merkityksellistd ty6ta?” tai
”Millainen henki osastolla on?”. Kaikkia kysymyksid ei kysytty jokaiselta, vaan
haastattelut olivat puolistrukturoituja. Haastattelija saattoi tarttua johonkin
haastateltavan esittdmaan aiheeseen ja johdatella haastattelun kulkua haastateltavien

antamien merkitysten mukaan.

Osaston esimiehille oli erillinen puolistrukturoitu haastattelurunko, jossa tematiikka
muodostui tydén merkityksen, dynamiikan ja tunnetydn ymparille. My6s tyOnantajan
roolia tydhyvinvointiin, tyén hyvia kéytantoja, haastateltavien tyohistoriaa, tyotaakkaa ja
yleista tyotyytyvaisyytté tarkasteltiin (ks. Liite 2). Tassé tutkielmassa esiintyvét kahden
esimiehen (osastonhoitaja ja osaston johtaja) haastattelut, jotka olivat sekd muodoltaan
etta sisalloltdan erilaiset. Osastonjohtaja on kaikkien osastojen yhteinen esimies, eli
toimii hoivakodin johtajana. Osastonhoitajalla on alaisuudessaan aina yhden osaston

tyontekijat, joten osastonhoitaja sijoittuu hierarkiassa osastonjohtajan alaisuuteen.

4.2 Aineistonkeruu

Aineisto on keratty vuoden 2009 aikana vaitoskirjatutkimuksen osaksi Mikko Martelan
toimesta. C-osaston haastattelut on keratty pilottitutkimusta varten kevaalla 2009. A- ja
B- osastojen haastattelut on tehty vuoden 2009 lopulla. Eli aineisto koostuu
haastatteluista kahdelta eri ajanjaksolta. Ensimmaisen haastattelun aikana tyoyhteisossa
oli meneillddn organisaatiomuutos, joka nakyy haastateltavien merkityspuheessa.
Martela teki myos etnografista havainnointia ja tarkkaili hoitajia arkitydssaan, mutta
niitd muistiinpanoja ei ole kaytetty tassa tutkielmassa. Téhan tutkielmaan valitsin viisi
haastattelua, jotka tehtiin vuoden 2009 kevaalld npilottitutkimusta varten. Toiset
seitseman haastattelua suoritettiin syksylla 2009 kahdella eri vanhainkodin osastolla.
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4.3 Haastateltavien valinta

Haastateltavat valittiin avoimella metodilla, jolloin tutkittavat valikoitiin samassa
tyévuorossa olevista tyontekijoistd satunnaisesti. Kuitenkin niin, ettd haastattelija pyrki
valitsemaan haastateltavia monesta eri ammattiryhmasta. Téhan tutkimukseen valitsin 12

haastattelua kolmelta eri osastolta. Nimitén osastoja A, B ja C-osastoiksi.

Kriteerit haasteltavien valinnassa olivat tydskentely pitkaaikaissairaiden osastolla
esimiehen tai tyontekijdn asemassa. Pitkdaikaissairaiden osastoilla hoivatyd poikkeaa
esimerkiksi akuuttiosastojen toiminnasta siten, etté potilasmateriaali ei vaihdu kovinkaan
usein, potilaat ovat avuttomampia ja usein myds psyykkisen tilan laskua on havaittavissa
(vrt. Laine ym., 2011). Lisaksi vuodeosastoilla hoidetaan usein myos saattohoito, joka
tuo hoivahenkiloston tyohyvinvointiin  lisdd vaativuutta. Vanhustenhoito koetaan
useimmiten raskaimmiksi ymparistoiksi tyohyvinvoinnin kannalta, ja ne karsivat myos

tyévoimapulasta useammin kuin muut alat (Heponiemi ym., 2008).

Pitk&aikaissairaanhoidossa potilaat viettdvat useimmiten kuolemaansa asti ja he voivat
asua osastolla jopa vuosia. Tama tekee pitk&aikaisosastojen tyostd poikkeavan
intervalliosastoihin verrattuna, jossa potilaat usein lahtevat muutamien viikkojen jélkeen
kotiin tai kuntouduttuaan muille osastoille. Pitk&aikaisosastoilla kuolema on vahvemmin
lasna saattohoidon vuoksi ja myods suhteet potilaisiin ovat pidempikestoisia, ja tdma

antaa pitkaaikaisosastoille erityisen luonteen tydpaikkana.

4.4 Analyysistrategia
4.4.1 Analyysin eteneminen omassa tutkielmassani
Datan kerddminen, analyysi ja muodostuva teoria ovat yhteydessa toisiinsa kiinteésti.

Aineistosta on tarkoitus tehdd avointa ja selektiivista koodausta. Koodauksen avulla

muodostetaan luokkia, siirtyen pienemmista kategorioista kohti suurempia luokkia.
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Néiden suppeiden luokkien avulla on tarkoitus siirtyd empiriasta kohden
teoreettisempaan suuntaan, ja ndin ollen ottaa teoria my6hemmin mukaan. Téata
kutsutaan teoreettiseksi integraatioksi. (Siitonen, 1999.) Aineisto keratadn teoreettisella
otannalla, ja analysoidaan jatkuvan vertailun metodin avulla. Analyysin tuloksissa
maadritelld&n ydinkategoria ja paateoria muodostetaan, kun on laadittu substantiaaliset
teoriat. (Martikainen & Haverinen, 2004.) Tavallisesti GT:n tarkoituksena on
vuoropuhelu aineiston kerddmisen ja teorian muodostuksen valilla. Aineistoa ei pida
pakottaa valmiiseen muottiin, vaan sen on saatava tulla esille vapaasti. Tamé tarkoittaa
valmiin hypoteesin testauksen unohtamista ja valmistautumista siihen, ettd aineisto ohjaa
tutkimuksen kulkua. (Glaser, 2007.)

Aineistoni oli valmis haastatteluaineisto, jossa kaytettiin glaserilaista grounded theory
menetelmdd koodausprosessissa abduktiivisella logiikalla (Siitonen, 1999). Analyysin
ulkopuolelle jatin teemat haastatellun tyohistoriasta, tyon merkityksestd, puheet
fyysisistad vaivoista, seké aiheet, jotka eivét suoraan kasitelleet tydhyvinvointia. Hoitajan
rooli oli merkittdvé osa haastateltavien puheessa, mutta rajasin tdman haastattelusta pois,
koska Katja Repo teki samasta aineistosta pro gradu-tutkielman kasitellen hoitajien
roolia. Kaésittelen hoitajan roolia kuitenkin ty6hyvinvointiin liittyen, sill& aihe nousi
aineistosta yhdeksi ty6hyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi.

Analyysin ulkopuolelle jai 44 sivua fontilla 12 ja rivivélilla 1,5. Analysoitavaa tekstia
tuli yhteensa 87 sivua rivivalilla 1,5 ja fontilla 12. Aineistoa piti esimuokata ennen CAT-
ohjelmaan syottamistd. Rivitys saadettiin siten, ettd haastattelijan kysymys ja
haasteltavan vastaus olivat yhtena yksikkéna. Ohjelman mukaan analysoitavia lauseita

oli yhteens& 1710 kaikissa kahdessatoista haastattelussa yhteensa.

Analyysistrategian ensimméinen osa koostui haastattelujen lukemisesta useaan kertaan,
jotta tutkittavien yksiloiden merkitysrakenteet tulivat mahdollisimmat nakyviksi. Pyrin
Kiinnittdm&an erityistd huomiota tyodntekijoiden véliseen vuorovaikutukseen, tai
pikemminkin heiddn kokemuksiaan keskindisesta vuorovaikutuksesta tydhyvinvointiin
liittyen. Taten ulkopuolelle jai haastateltavien tyohistoriaa ja hoitotydon ammatillista

merkitystd koskevat teemat. Myds potilaiden ja hoitajien véliseen vuorovaikutukseen
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liittyvat kysymykset jatin tdman tutkielman ulkopuolelle. Palasin haastatteluaineistoon
useita kertoja ja ty0 eteni haastattelujen lukemisen, muistiinpalauttamisen ja koodauksen
valilla risteillen. Haasteltavien puhetta on siistitty kirjallisesti selkeampéan asuun, jolloin
haastateltavien viesti tulisi paremmin esille ja luettavuus paranisi. Sisallén pyrin

pitdm&én samana.

Koodauksessa kaytin apua ilmaista internetissa saatavilla olevaa CAT-ohjelmaa (Coding
Analysis Toolkit). Kyseessa on laadullisten aineistojen analyysiin tarkoitettu
tietokoneavusteinen ohjelma, jota kéytin haastattelujen koodaamiseen sekd koodien
yhdistelemiseen. Aineisto koodattiin CAT:in avulla lauseyksikgittain. CAT toimi apuna
analyysin teossa, kuten esimerkiksi koodien aakkosjarjestdmisesséd ja keradmisessa.
Lopullisen analyysin tein itse manuaalisesti paperilla ja Excel-taulukkolaskentaa

hyvaksikayttamalla.

Kun haastattelupatkat olivat valittu, jatkoin koodien yhdistdmista isoimmiksi
kokonaisuuksiksi, eli ydinkategorioiksi ja kategorioiksi. Tdmén tein kdytdnnossa niin,
ettd erotin haastatteluissa copy paste —menetelmalla teemaan liittyvat osiot Excel-
taulukkoon. Taulukossa oli yhteensd 920 koodia, joista suurin osa oli paallekkéisia ja osa
alakategorioita. Grounded theory tutkimuksen lahtokohtana kiinnittdd huomiota
erityisesti vastaajien huolenaiheisiin (concerns), joiden pitéisi ohjata analyysiprosessia
(Holton, 2010). Nain ollen pyrin etsimédan aineistosta useimmin esiintyneet kategoriat.

Kiinnitin huomioni erityisesti kohtiin, jotka vaikuttivat tarkeilta haastelluille henkildille.

GT tutkimuksessa tehddén kenttamuistiinpanoja, eli teoreettisia memoja. Olen merkinnyt
joihinkin kohtiin tekemiéni teoreettisia memoja, jotta lukija pystyisi seuraamaan
tutkimuksen ja tutkijan ajatuksen kulkua. Teoreettiset memot sijaitsivat CAT-ohjelmassa
kunkin koodin kohdalla, joten koodausprosessin edetessé Kirjasin nousevia ajatuksia
koodien yhteyksistd sekd ominaispiirteistd ylos ohjelmistoon. Esimerkiksi Kkiltteys-
koodin kohdalla kirjasin ylos seuraavanlaisen memon: “Mitd kiltteys hoitoalalla
merkitsee? Sita ettei puhuta asioista avoimesti, ei uskalleta konfrontoida? Voiko kiltteys
olla suojelua, ettd asioihin ei puututa. Kiltteyden vs. konfrontaation ero? Kiltteys vs.

nonkommunikaatio?”.
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Muotoilin  haastattelut yhdestd lauseesta koostuviin yksikkéihin ja vaihdoin
tallennusmuodon txt. muotoiseksi, jonka jélkeen haastattelut ladattiin CAT-ohjelmaan.
Koodaaminen tapahtui haastattelu kerrallaan ja haastatteluita késiteltiin erillisina
yksikkoind ohjelman sisalla. CAT-ohjelma antoi kunkin haastattelun kaytetyista

koodeista ja niiden frekvensseista listan, sekd ympyrakaavion ja taulukon.

4.4 .3 Haastattelulainaukset

Tulososiossa esittelen katkelmia kolmen eri osaston tyontekijoiden ja esimiesten
haastatteluista. Merkitsen osastoja kirjaimilla A, B ja C. Haastattelut on koottu
vanhustenhoivalaitoksesta, jossa on yhteensd 26 osastoa ja kullakin osastoilla
keskimaarin 15-20 asukasta. Mutta téssa tutkielmassa kasittelen niistd vain kolmea ja

niistakin osastoista vain pientd osaa tyontekijoista on haastateltu.

A-osasto on psykogeriatrien eli vanhuksiin, joilla on todettu jokin vakava
mielenterveyden héirid. Osa A-osaston asukaista on asunut erilaisissa laitoksissa
valtaosan eldamastaan. A-osasto on psyykkisesti raskas ja hoitajat joutuvat kohtaamaan
enemman henkistd vékivaltaa kuin muilla osastoilla. B-osastolla on eniten
dementiahdairioista kérsivia potilaita, mutta osa asukkaista on intervallipotilaita, jotka
kayvat hoidossa ja palaavat kotiin. B-osasto on fyysisesti raskas. C- osastolla asukkaat
ovat paasaantoisesti ei-dementoituneita, mutta tarvitsevat apua paivittaisissa askareissa.

Osasto on aineiston fyysisesti ja psyykkisesti kevyin.

Merkitsen tyontekijan tai esimiehen ammattiaseman organisaatiossa
haastattelulainaukseen, jotta lukija pystyy seuraamaan haastateltavan toimenkuvan
suhdetta tyOyhteiséon ja ty6hyvinvointiin. Haastattelija on merkitty joihinkin

haastattelukatkelmiin, mikali se on véalttdimatontd sitaatin ymmartamiselle. Osa
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haastattelukatkelmista on lyhennetty, jossa olen kayttanyt merkkia [ —]. Nama sitaatit

I6ytyvéat kokonaisuudessaan lyhentaméttomina liitteista tutkielman lopusta (ks. Liite 3).

Seuraavaksi kéyn lapi analyysin tulokset. Aloitan Kirjoittamalla auki alakategorioiden ja
ydinkategorioiden muodostumisen. Taman jalkeen esittelen selektiivisen koodauksen
muodostuksen prosessin. Kolmannessa alakappaleessa kasittelen ydinkategoriat ja niiden
keskindiset yhteydet. Neljannessa kappaleessa esittelen hoivaorganisaation. Viidennessa
kasittelen tyoyhteis6d. Kuudennessa kappaleessa kayn lapi luottamuksen ja

seitsemannessa vallankéytén merkityksia haastateltaville
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5 TULOKSET

5.1 Avoin koodaus

GT menetelm&é kaytettdessa aineiston mikroanalyysi pitad aloittaa koodaamalla rivi
riviltd, mutta on kuitenkin mahdollista rajoittaa koodaus sanaan, virkkeeseen tai
lauseeseen (Strauss & Corbin, 1998, 57). Kaytin haastatteluja analysoidessani
koodausyksikkona lauseita. Taman rajauksen tein osittain aineiston hajanaisuuden vuoksi

ja osittain sen vuoksi, etta tyostettyjen koodien maara pysyisi kasityskykyni rajoissa.

Haastattelut olivat ei-strukturoituja ja aineistossa oli suhteellisen runsaasti sellaista
informaatiota, joka ei liittynyt tdman tutkielman fokukseen. Téllaisia seikkoja olivat mm.
haastateltavien henkilokohtainen historia, potilaiden ja hoitajien valisiin suhteisiin
liittyvét asiat, entiset tyosuhteet, tydmatkat, ulkomailla oleskelu ja vapaa-aikaan liittyvat

asiat.

Siitosta (1999) mukaillen pyrin koodaamaan havaintoaineistoa ilman rajoituksia. Ké&vin
haastatteluja lavitse pitden mielessdni tutkimuskysymykseni, jotka liittyivat
tyéhyvinvointiin hoivalaitoksissa, sosiaalisiin prosesseihin, seké sosiaalisten suhteiden
vaikutuksesta tyohyvinvoinnin eri tekijoihin. Symbolisen interaktionismin mukaisesti
aineistoa pyrittiin tarkastelemaan siitd sosiaalisesta ndkokulmasta, jonka perustana on
ajatus ihmisen olemuksen sosiaalisesta luonteesta (Blumer, 1969). Seuraavaksi esittelen

alakategorioiden ja ydinkategorioiden muodostumisen prosessin.

5.2 Alakategorioiden ja ydinkategorioiden muodostuminen

Avoimen koodauksen jalkeen koodeja kertyi yhteensd 725, joista suurin osa oli
paallekkaisia. Yhta haastattelua kohden koodeja kertyi keskimaarin 60. Yhdistelin CAT-

ohjelman avulla joitakin samaa tarkoittavia koodeja yhteen, koska olin kirjoittanut saman
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koodin useaan kertaan. Kun olin tdmén saanut tehdyksi, yhdistelin eri koodeista
kategorioita. Kategoria merkitsee hierarkkisesti ylékasitetta tietylle koodiperheelle.

Kahdentoista haastattelun koodaus kesti noin kaksi viikkoa.

Koodausprosessin edetessa kategoriat ja niiden véliset yhteydet alkoivat hahmottumaan.
Aineistosta nousi nelja ydinkategoriaa, joiden alle lajittelin aineistosta nousseet koodit
(ks. Taulukko 3). Ydinkategorioita olivat hoivaorganisaatio, tydyhteiso, tydhyvinvointi ja
tyopahoinvointi. Esimerkki hoivaorganisaation ydinkategorian muodostumiseen
vaikuttavista koodeista: sairaalatoiminnan rakenteellisuus, organisaatiosuunnittelu,
ty6aikojen patkiminen, henkilékunnan vaihtuvuus, tyévuoroautonomia, tydpaikan

koodisto, kriisiresursointi.
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Taulukko 3

Aineistossa useimmin esiintyneet laadulliset ydinkategoriat ja kategoriat.

Hoivaorganisaatio

Tybyhteiso

Kriisiresursointi 11 kollegiaalinen tuki
joustavuus tydnkuvassa 6 yhteiset pelisaannGt
organisaation jahmeys 32 tydpaikan koodisto
sairaalatoiminnan rakenteellisuus 4 tasavertaisuus
tydaikojen satunnaisuus: patkiminen 4 huumori kannattelevana voimana
tydnohjaus 10 konfliktien ratkonta
henkil6kunnan vaihtuvuus

johtajan rooli: kontrolli 4

johtajan rooli: vastuu 2

Tyo6hyvinvointi Tydpahoinvointi
ammatillisuus 5 konfliktit

avoin kommunikaatio 17 miellyttdminen

tyon jaksotus 8 muistirasitus
tyéhyvinvoinnin subjektiivisuus 5 piilottelu
tyévuoroautonomia 4 suorittaminen
tydyhteisdn dynaamisuus 2 kaunistelu

vastuu 6 séantojen rikkominen

kommunikaation vaaristyminen
vastuun kasautuminen
perfektionismi

sairaanhoitajan vastuu
syyllistdminen

suorittaminen

vallankéytto: vaientaminen

valtapelit

w A~ DN WO~
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Esimerkki yhdestd haastattelusta muodostuneista koodeista ja niiden maarista:
organisaatio: joustavuus tyonkuvassa 6, ty6hyvinvoinnin subjektiivisuus 5, tydyhteison
dynaamisuus 2, kommunikaation vaaristyminen 2, sosiaalinen tuki 2, tydyhteisd: avoin
vuorovaikutus (tulla toimeen kaikkien kanssa) 3, tyOyhteisd: vastuun kasautuminen
vakituisille 2. Naistd koodeista muodostui koodeja hoivaorganisaation, tyéhyvinvoinnin,

tyoyhteison ja tyohyvinvoinnin ydinkategorioihin.

Koodit syntyivét vahitellen ja monien eri kategorioiden yhdistelmista syntyi lopulta nelja
eri ydinkategoriaa, joiden ympérille rakensin koko tyon analyysin. Seuraavaksi kayn lapi

tyon ydinkategoriat seka niiden alakategoriat.

Aineistosta hahmottuu nelja ydinkategoriaa, joihin alakategoriat sijoittuvat. N&ita
kategorioita olivat hoivaorganisaatio, tydyhteiso, tyohyvinvointi ja tydpahoinvointi.
Suurin yksittdinen haastatteluaineistossa esiintynyt koodin oli organisaation jahmeys
(32). Tamén lisaksi tyonohjaus ja Kriisiresursointi nousi toisena suurena tekijana
hoivaorganisaation kategoriasta (11). Tyoyhteisossd suurin koodi oli sosiaalinen tuki
(14). Tyohyvinvoinnin suurin tekija oli avoimen kommunikaation merkitys (17).

Ty6pahoinvoinnin suhteen erilaiset valtaan liittyvat seikat nousivat esille (18).

5.3 Selektiivinen koodaus

Selektiivinen eli valikoiva koodaus tapahtui 12 haastattelun loppuvaiheen analyysissa,
jolloin avoin koodaus loppui. Tallgin alustavat kategoriat olivat jo kehittyneet ja kaytin
avoimen koodauksen tuloksena syntyneitd saturoituneita kategorioita valmiina pohjina.
Kéytin nditd valmiita kategorioita analysoidessani viimeisimpié haastatteluita. Valmiilla
kategorioilla tarkoitan niit4 kategorioita, joita olin jo I6ytdnyt aineistosta. Esimerkiksi
luottamus 10ytyi jo varsin varhaisessa vaiheessa analyysiprosessia, ja selektiivisen
koodauksen vaiheessa kaytin tatd valmista kategoriaa koodatessani valikoiden aineistoa.

Eli lisdsin kaytannossd luottamukseen sopivia alakategorioita ja tarkastelin jo
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I6ytyneiden kategorioiden suhteita. Glaser ehdottaa selektiivisen koodauksen tapahtuvat
siten, ettd koodaus rajoitetaan vain niihin kategorioihin, jotka koskevat ydinkategoriaa.
Téassa tapauksessa tutkijan olisi oltava varma, ettd ydinkategoria on loytynyt. (Glaser ,
2007.)

Kuten Glaser (2007) ehdottaa, koodaus ei tapahtunut systemaattisesti jakso jaksolta.
Huomasin palaavani haastatteluihin ja aiempiin kategorioihin yha uudelleen. Vahitellen
ydinkategoriat alkoivat kehittyd nékyviksi. Selektiivinen koodaus toteutettiin liittdmalla
kaikki koodit yhteen Excel-taulukkoon. Seuraava askel oli kaikkien koodattujen koodien
lapikdyminen ja niiden jasenteleminen ydinkategorioihin. Analyysi tapahtui aikaisempiin
haastatteluihin palaamisena ja pikemminkin aaltomaisena kuin suoraviivaisena alusta
loppuun analyysind (vrt. Taulukko 1). Seuraavaksi esittelen ydinkategoriat, jotka

muotoutuivat sen jalkeen kun kaikki haastattelut olivat koodattu.

Koodien, alakategorioiden ja ydinkategorioiden muodostuminen oli hidas ja
subjektiivinen prosessi. Aineiston analyysi eteni tutkimuskysymysten johdattelemana ja

tutkimuskysymykset tarkentuivat analyysiprosessin edetessa.

5.4 Ydinkategoriat

Analyysin tuloksena hahmottui monta ydinkategoriaa. Tdman tyon tavoitteena oli 10ytaa
hoivalaitoksen tyontekijoiden tyohyvinvoinnin uusia tekijoitd. Keskeisimmiksi
kategorioiksi  hahmottuivat  hoivaorganisaation johtaminen, tyOyhteisd, seka
luottamuksen ja vallank&yton toimiminen tydhyvinvoinnin ja ty6pahoinvoinnin

valittdjand koko hoivaorganisaatiossa.

Hoivaorganisaation johtaminen, tyohyvinvointi ja tydyhteiso olivat jo valmiina olevia
kategorioita. Ne toimivat hierarkiassa ylempané toimivina osatekijoind. Dynaamisia
kategorioita l0ydettiin kaksi, joita olivat luottamus ja vallankdyttd. Ne toimivat

tybhyvinvointia ja tydpahoinvointia saatelevind tekijoind. Kun tydyhteisd oli
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luottavainen ja luottamus toimii tydyhteisossd, kokivat haastatellut luottamuksen
tyéhyvinvointia lisdavana tekijana. Tydyhteison vallankédyttd on tydpahoinvointia lisdéva

tekij&, joka nakyy mm. puhumattomuutena, henkisena vékivaltana ja manipulaationa.

Hoivaorganisaation
johtaminen

Luottamus Tybyhteisd Vallankayttd

TyShyinvointi Tydpahoinwvointi

Kuvio 1. Luottamuksen ja vallankayton yhteys tyéhyvinvointiin ja tydpahoinvointiin.

Hoivaorganisaation johtaminen, tydyhteisd, luottamus ja vallankdyttd ovat sidoksissa
toisiinsa. TyOyhteisd toimi sosiaalisena yksikkond, jossa jokaisen tekijan toiminta
vaikuttaa organisaatioon luottamusta heikentdvasti tai voimittavasti. Luottamus toimii
ydinkategoriana hyvinvoinnille tydyhteistssd, jota leimaavat avoimuus sosiaalisissa
suhteissa sek& paatdksenteossa. Vallankayttd on hierarkiasta riippumatonta ja sita
esiintyy  kaikilla hierarkian tasoilla. Vallank&yttd lieveilmidineen heikentd4

organisaatiossa koettua tyohyvinvointia heikentdamélla kommunikaatiota ja luottamusta.
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Tarkoituksenani on kayda lapi seuraavaksi hoivaorganisaation merkitysta hoiva-
tyontekijoiden tydhyvinvoinnille seuraavaksi tarkemmin. N&kokulmani tarkentuu
seuraavassa kappaleessa tdman tyOn teoreettiseen l&htokohtaan strukturaalisesta
interaktionismista ja rakenteellisuuden merkitykseen tyohyvinvoinnissa. Tarkastelen
myos lahemmin luottamuksen ja vallankéyton ydinkategorioiden muodostumisprosessia

sekd merkitysté tassé tyossa.

5.5 Ty6hyvinvointi

5.5.1 Sosiaalisten suhteiden vaikutus tyéhyvinvointiin

Sosiaaliset suhteet tyOkavereihin nousivat odotetusti merkittaviksi haastateltavien
puheessa tyohyvinvoinnin kannalta. Tarkoituksenani oli tarkastella sosiaalisten suhteiden
yhteyttd koettuun tydhyvinvointiin. Tassd kappaleessa kasittelen sitd, millainen
tyoyhteisd on yhteydessa hyvéa tyohyvinvointiin. Fokuksessani on tarkastella, miten
sosiaalisten suhteiden verkosto vaikuttaa koettuun ty6hyvinvointiin. Seuraavassa
taulukossa esitetdan ne luokitellut aineiston kohdat, jotka koskevat toimivaa tyoyhteisoa

haastateltavien antamissa merkityksissa.
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Taulukko 4

Esimerkkeja tydyhteisdn suhteesta tyéhyvinvointiin.

Hoivaorganisaatio
Ydinkategoria Alakategoria

avoin kommunikaatio
dynaamisuus
huumori
kollegiaalinen tuki
TyOyhteisod tasavertaisuus
tyopaikan koodisto
tyoyhteison kannatteleva voima
vastuu
vuorovaikutus
yhteiset pelisd&dnnot
yhteisten pelisddntdjen noudattamattomuus

Haastatteluissa tulee esiin tyotovereiden térkeys koettuun tydhyvinvointiin. Suhteet
potilaisiin koetaan vahemman tarkeiksi ty6éhyvinvoinnin kannalta, vaikkakin ajoittain
myaos potilaiden ja hoitajien vélille muodostuu merkittavia ystavyyssuhteita. Merkittavaa
ty6tovereiden vaikutus tyohyvinvointiin on sosiaalisessa tuessa. Myds huumori ja
tasavertainen vuorovaikutus ovat tarkeitd tyohyvinvoinnin osatekijoitd. ’Se on yks syy, et
ma oon alottanu taalla nyt kesékuussa, ja se on yks syy miks ma halusin just talle
osastolle, on se, ettd on hyva ilmapiiri ja hyvid tyyppeja tdissd. Taal nauretaan paljon.
(C Lahihoitaja).” Hoitajan rooli ndytti saatelevan emotionaalista etdisyytta potilaisiin,
joihin oli selke& hoidollinen suhde. Taméa roolin ja tadten emotionaalisen etéisyyden

pitdminen vaikutti kannattelevan tyéhyvinvointia.

Viihdyt sitten tai et, niin yritd viihtyd. Ja onhan ta& nyt kivaa. Sita vaan tulee
oltua niinku yleensa tyokavereista tai asukkaista. Yleensa tyokavereista, kylla ne
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tyokaverit on se pointsi. Ne on kuitenkin ihan taysissa jarjissa olevia ihmisia.

Asukkaatkin on tarkeitd mut kylla ne tyokaverit on tarkeampid. (C Lahihoitaja).

Huumori, hyva ilmapiiri ja avoin kommunikaatio ovat merkittavia haastateltavien esille
tuomia seikkoja, jotka vaikuttivat tyohyvinvointiin. Moni hoitaja painottaa vastuun
tarkeyttd. Vastuu kytkeytyy luottamukseen, ja erityisesti luottamukseen siitd, etta
tyokaverin voi luottaa tekevan tyonsa. Vastuun valtteleminen nékyi siten, ettd kaikki
eivét hoida toimenkuvaansa liittyvia tehtévid, vaan ovat niin sanottuja vapaamatkustajia.

Tyohyvinvoinnin tilaa voi kuvata aineiston perusteella kodin ja tydn tehokkaalla
erottamisella. Useimmat haastatelluista jattivat tydasiat téihin, mutta osa tyontekijoistd
vei tyOasioita kotiin. Vapaa-aikaan siirtyvat huolenaiheet liittyivat tyotovereihin, eivéatka
ehka hieman yllattavasti potilaisiin. Erds lahihoitaja kertoo seuraavasti kysyttaessé

siirtyvatko tydasiat kotiin?"":

Ei mulla asukkaisiin liittyvat niink&an, mut sit nda tyokavereiden keskeiset riidat.
Riidat ja se ettd ihmiset tahallaan loukkaa toisiaan, ei kanna vastuuta. [--]. Ma
en tieda mita han taalla yot tekee, kun hanen jalkeen tulee aamuvuoroon, ni sul
on tuplasti ty6ta. Kaikki lakanat vaihdetaan. Ni se on mika [--]harmittaa sitten
ihan kotona. Et ne tyokavereihin liittyvat asiat [--]. (C lahihoitaja)

Sosiaalisten suhteiden, nimenomaan kollegoiden valilla, ndkyy merkittdvana tekijana
tyéhyvinvoinnin séatelyssa. TyOyhteisossa koettu kollegiaalinen tuki on térkeda
jaksamisen kannalta. Tyohyvinvointia kannattelee sosiaalisen verkoston joustava tuki.
Vastavuoroisuus sekd joustavuus tydyhteisdsséd tukee haastateltavan tyohyvinvointia ja

jaksamista.

Ehk& mulla on niit& toisiaki tyokavereita, ku aina kun m& sanon ettd nyt ma en
endd ma en mene tuohon huoneeseen enda tana paivana, ni toiset menee ja

silleen. Etta ettd siin mielessa niinku hyvat tyokaverit [- -]. Kyll& nimenomaan, et
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ehk& jos olis huonot valit nditten kans, ni ei sitd parjais eikd jaksaiskaan. (C

Iahihoitaja)

Ma oon kokenut sitaki just sillon siella vanhalla osastolla. Siin& oli neljatoista
siin yksikossa ja joka paiva sa vaansit ne kaikki samat. Kyl se oli aika rankkaa ja
myos se oli fyysesti rankempaa. Se et, jos sul sattuu nyt kolottaa vaha sielta
taalta ja tuolta. Ta selkaongelma on muutamal ihmisel taalla, ni sit voi sanoa
ettd hei et nyt mul vaha selkdan sattuu. Et en ottais niitd raskaimpia. Tassa niin
ne pyritdan ainakin jakamaan. Se on kyl niinku ihan ehdottomasti se varmaan
ykkdsjuttu. Ja sit on tietysti hyvat tyokaverit on niinku se, et en ma muuten taal
oikeesti olis jos taal jos meil ei olis nai hyva taalla. Me tullaan toimeen, me
pystytéan puhuun niinku ihan kaikesta . (A lahihoitaja)

Tyoyhteisé on dynaaminen yksikko, jolloin yhdenkin yksilon pahoinvointi vaikuttaa

koko verkostoon. Kuten eras haasteltava kuvailee:

Mut ma tiedan, et taalla on myds asioita tai ihmisia taalla tydyhteisossa, jotka ei
tuu keskendan toimeen. Vaikka ite on ulkopuolinen, eikd oo siihen sekaantunut,
niin se on mulle kuitenkin raskasta, koska se pilaa sita ilmapiiria kaikkien osalta.
Sit ettd joku tulee puhuu siita toisesta pahaa ja sit seuraavana paivana se toinen
tulee puhuu siitd, joka eilen tuli. Niin siind on vahan inhottavassa valikadessa. (C

lahihoitaja)

Tyohyvinvointi  kumpuaa tukevista sosiaalisista suhteista ja avoimuudesta.
Hoivatyoyhteisossd keskeistd on vastuu, sekd vastuun kantaminen ettd vastuun
antaminen kollegoiden valilla. Teoreettinen memo vastuusta: Vakituiset stressaantuvat ja
rasittuvat, sill& vastuu asukkaiden hoidosta painaa vield kotonakin. Sill& kaikkiin sijaisiin

ei voi luottaa huonon tai puuttuvan ammattitaidon vuoksi.

Ammattitaitoinen hoitaja osaa arvioida potilaan kokonaistilanteen ja hoidon tarpeen.
Mikali riittdvaa koulutusta ei ole, saattaa hoitotyd menné pelkastaan siihen, ettd ruoka ja

ladkkeet vieddan potilaille. Hoitajan ty6hon kuuluu kuitenkin paljon potilaan tilan
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tarkkailua, johon vaaditaan ammattitaitoa, osaamista ja kokemusta. Kouluttamattomat
hoitajat eivat osaa toimia tilanteissa oikein ja koulutetut hoitajat joutuvat kantamaan

viimeisen vastuun potilaiden asianmukaisesta hoidosta.

Ty6hyvinvoinnin ja sosiaalisten suhteiden yhteys nakyi vuorovaikutuksen laadussa.
Avoin ja ymmartava vuorovaikutus edesauttoi keskindistd tyohyvinvointia, kun taas
piilotteleva ja sulkeutunut vuorovaikutus heikensi ty6hyvinvointia. Haastatteluissa nousi

esille palautteen sietdminen ja kritiikin vastaanottaminen sosiaalisissa tilanteissa.

Teoreettinen memo: Puhuuko haastateltava tdssa siitd, ettd palautetta on vaikea ottaa
toisen vastaan. Kritiikkida ei oteta mielellddn vastaan, eika sitd myosk&én anneta.
Hankaluutta esiintyy seka tyonantajan ja tyontekijoiden vélilla, ettd tyontekijoiden

kesken.

TyOyhteiso toimii pelisdéntjen varassa ja jokaisella hoivaorganisaatiolla on seka yleiset
eettiset hoivaohjeet etté talon siséiset pelisadnnot. Yhteiset pelisadnnot ovat haasteltavien
puheessa  yhteydessd  sekd  tyonsujuvuuteen  ettd  tydpaikkakiusaamiseen.
Vuorovaikutuksessa tyOpaikkakiusaaminen nousee pintaan yhteisten pelisaantdjen
rikkomisena seka vuorovaikutuksen arvaamattomuutena. Ty6paikkakiusaaminen saattaa

tulla ndkyvaksi séantojen rikkomiselle.

Teoreettinen memo yhteisista pelisdanndistd: Yhteisten pelisdéantdjen merkitys
sosiaaliseen vuorovaikutukseen. Mikali tyopaikalla on yksi, joka ei noudata pelisaantoja,

vaikuttaako se vuorovaikutuksen rakenteeseen ja miten?

Kun me tehtiin kaksistaan ty6ta ja oltiin tyévuorossa. Aina sai olla varuillaan, et
mitd se keksii tdna paivana. Se sooloili niin, ettd kun ma tulin, ettd nyt ma
suihkutan mun asukkaita. Niin taa, teen sité ja tata. Joo mina olen keksinyt taalla
pidetdan bileet. Min& olen tilannut kaikki tyyliin pitsat ja shampanjat. Kiitos
olisit voinut kysya multaki. Joo, tammosia tilanteita. Todella itsekas ihminen oli.

Nii, semmosen kanssa oli niinku tosi vaikee parjata. Ei koskaan tienny mita se
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keksii. Valilla se keksi seléan takana jotain, mutta ei se ollu yksistaan minusta, se

oli kuulemma ihan esimiestaholla ihan samanlaista. (B l&ahihoitaja)

Yksi tyontekija voi pelisdant6jen rikkomisellaan vaikuttaa koko yhteison toimintaan,
silla ihmisten véliset sosiaaliset verkostot perustuvat luottamukseen. Seuraavassa
keskustelussa on puhuttu siitd, miten ty6tovereihin liittyvat asiat harmittavat vield
kotonakin (vrt. aikaisempi haastattelu C lahihoitaja). Vastuuta kierretddn ja palautetta ei

selvistdkaan huolimattomuuksista voida antaa.

Haastattelija: Miten tommosiin asioihin pystyis vaikuttaa?

Siingpa se. Teit hyvan kysymyksen. Et tietysti perusasiahan on se, et niisté pystyis
keskustelemaan heidan kanssaan. Mut se nyt ei vaan aina ja kaikkien kans
onnistu. Etta jossain maarin se on ikava tie ja hoitoalalla ollaan kiltteja, en
makaan haluu sellaista ajatella, mut et ta tyontekija joka ei tee mitéaan. Et kyl ma

sit tietysti mietin et oisko se aika [--]. (C l&@hihoitaja).

Sosiaaliset  suhteet ja  tyShyvinvointi  esiintyvat  haastateltavien  puheessa
vuorovaikutuksen toimimattomuutena. Olen kadyttanyt in vivo (haastateltavan kayttdma
sana) koodia “kiltteys” kuvaamaan sitd, ettd kiltteyden varjolla kritiikkid ja palautetta
toisen tyOstd tai epdkohdista ei anneta. Tamé& aiheuttaa kommunikaatiokatkoksia eli

nonkommunikaatiota sosiaalisissa suhteissa.

Teoreettinen memo kiltteydesta: Mité kiltteys hoitoalalla merkitsee? Merkitseekd kiltteys
sitd, ettd puhuta asioista avoimesti, ei uskalleta konfrontoida Voiko kiltteys olla suojelua.

Kiltteys ilmenee erdén kiusatun haastatellun kiusaamisen jalkeisend kéayttaytymisend ja
erddnlaisena suojapanssarina. Erds haastateltu kertoo kiusaamiskokemuksen jalkeisesté
kiltteyden kokemuksesta seuraavasti: ”Sen takia m& oon taalla, ettd ymmarsin niinku,
ettd asukkaat tykkd& minusta ja omaiset ja ma teen tyoni hyvin. Mutta siité jai paalle se,
ettd ma yritan viela paremmin tehdd. Sehan siind on ettd sa teet paremmin jotta sinut

hyvaksytaan. (4 osastonhoitaja).



45

TyOyhteison  sisdinen  nonkommunikaatio  nayttdytyy eradlle haastateltavalle
kulttuurikysymyksend (maan nimi on merkitty symbolilla x anonymiteetin
varmistamiseksi). Nonkommunikaatio aiheutti tyépahoinvointia ja sitoi tunteet piiloon
tyoyhteisoltd. Ongelmista muodostuu niin suuria tabuja, ettd siitd ei puhuta laisinkaan.
Onko taméa kulttuurisidonnainen tapa vai tapa toimia tietyilla tyopaikoilla? Onko
hoitoalan struktuuri nonkommunikaatiota edistavaa vrt. strukturaalinen symbolinen

interaktionismi?

Maassa x kaytettiin vahan voimakkaampaa kieltd ja avoimemmin. Oli valilla
aikamoiset tuulet osastolla, mut sit se rauhottu ku oli jokainen oli paassy vaha
purkaa, ettd mika mattaa. Taalla Suomessa jaa asiat suorastaan maton alle ja
sitte jossain vaiheessa ne rupee sitte vaivaan. Ei aina puhuta siitd mikd on se
suurin ongelma vaan, etta kierretdan ja kaarretaan, eikd paasta. Sita eika oikein
selviteta. Sitten on justiin naita, ettd ihmiset lahtee. Jaa joku vaivaamaan, mut se
ei saa sita oikeen ikina sanottuun. Sitte ei hirveesti ehka kannustettakaan siihen,
etta selvitettas ne sitten oikein niinku kunnolla. (A sairaanhoitaja)

Teoreettinen memo aiheesta nonkommunikaatio: avoin kommunikaatio nayttaytyy
haastateltavien puheessa olevan myds tyonohjauksessa tarkedd. Nykyongelmana voi olla
se, ettei asioita sanota adneen, vaan asioista puhutaan jalkeenpéin. Synonyymeina voisi

toimia vieraskoreus, velttous kommunikaatiossa, epéreilu vuorovaikutus.

Tyonohjauksen moni kokee tarkedksi. Tyonohjauksella voidaan katsoa olevan merkittava
osuus vuorovaikutuksen ja avoimen kommunikaation lisddmiselld, mutta ongelmana on
nonkommunikaatio myo6s tyonohjauksen kontekstissa. Kahdella osastolla ei ollut
tyonohjausta, mutta psykogeriatsella A-osastolla tyénohjaus on s&annollistd. Erds
haastateltava kertoo kokemuksistaan tyonohjauksesta ndin: Tydohjauksessa tai aina ei
paasta asiaan ytimeen vaan, etta kaikki on kohteliaita ja ettd, “joo joo hyvd hyvd ei
mulla oo mitddn mielipiteitd”. Mut sitte niinku jdlkeenpdin. Et kun on hirveesti

kahvihuonevalituksia ja selan takana puhumista. (A sairaanhoitaja).
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Seuraavaksi esittelen aineistossa esiintyneitd tyéhyvinvointia lisdavia tekijoita

koodeineen ja alakategorioineen.

5.5.2 Luottaminen

Tassa tutkielmassa yhdeksi keskeiseksi hyvéa ja toimivaa tyoyhteis6d kuvaavaksi
tekijaksi muodostui luottamus. Luottamusta voidaan kuvata esimerkiksi luottamuksella
tyGtoverin ammattitaitoon ja etiikkaan. Luottaminen pitad sisalladn myds avoimuuden,
tasa-arvoisuuden, tunteiden jakamisen, vastuullisuuden ja yhteishengen. Luottaminen
rakentuu taten niistd kannattelevista sosiaalisista prosesseista, jotka yllapitavat ja
edesauttavat tyohyvinvoinnin kehittymista organisaatiossa (ks. Taulukko 5). Luottaminen
on péallekkdinen ydinkategoria sosiaalisten suhteiden (tyoyhteisd ks. 4) Taulukko

kanssa, mutta tarkastelukulma eroaa siten, ettd luottamus ei sisalla dynaamisuutta.
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Esimerkkeja ydinkategoria luottamukseen johtaneista alakategorioista.

Ydinkategoria

Luottamus

Alakategoria

avoin konfliktien ratkonta
ei hierarkioita

el ndyttdmisenhalua

ei selan takana puhumista
ektroversio

emootioiden jakaminen
huumori
kahvihuonekeskustelut
kommunikaatio
kommunikaation helppous
rento tydyhteiso
sitoutuminen
tasavertaisuus
tiimityoskentely

tiiviit vélit

tunteiden tuuletus
vastavuoroisuus
vastuullisuus
vuorovaikutus
yhdesséaolo

yhteiset pelisdannot

yhteishenki
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Luottamus nakyy tydyhteisossd avoimena ja helppona vuorovaikutuksena, sekd tasa-
arvoisena suhtautumisena kollegoihin. Myds huumori ja jakaminen ovat haastateltaville

tarkedssa asemassa tyohyvinvoinnin kannalta.

Teoreettinen memo aiheesta: Tyoyhteiso: luottamus. Hoitajan pitdd pystya luottamaan
siihen, ettd sijaiset tekevat hoidollisen tyén kunnolla. Kouluttamattomien sijaisten
ammattitaito ei riit4, jolloin vakituiset hoitajat joutuvat ottamaan vastuun

hoitotoimenpiteistd ja osaston toiminnasta.

Esimerkkeja tydhyvinvoinnin koodien muodostamisesta, kun koodina oli avoin
kommunikaatio: ”No varmaan kuitenkin se, ettd meilld on aika hyva semmonen
perustiimi tassd, ettd on semmonen rento. Pystytddn puhumaan ja sopimaan aika pitkalle

naista asioista. Kuka tekee ja mitd ja tdn tyyppisestd. (A osastonhoitaja)”.

TyOkaverit ja kahvihuonekeskustelut nahtiin tasapainottavana tekijand hoivatyon
vastapainoksi. Esimerkki emootioiden jakaminen —koodin muodostamisesta: Et jos sielld
kanslian ovien toisella puolella velloo, niin siella pitaa kuitenkin olla sitte siella kahvilan

puolella hyva ilmapiiri (A lahihoitaja).

Luottamus on yhteinen nimittdjd, joka vaikuttaa olevan hyvan ja toimivan tydyhteison
tuntomerkki. Kun luottamus toimii, tydyhteisossa on hyva olla ja tydhyvinvointi koetaan

paremmaksi. Esimerkki luottamuksen ydinkategorian muodostuksesta:

Raskaimpii on pdivét, jolloin saatat olla ainoa koulutettu henkilo taalla. Et on
sijaisia opiskelijoita. Tietysti meilld on se hyva puoli, et pyritdan pyorittdan niita
samoja sijaisia, et ne on sit pitkdaikaisia sijaisia. Mut kuitenkin se vastuu on sit
sil yhdel tai sil osaston omal henkilokunnal. Ni ne on raskait paivii, sit ku
jokainen tulee ja kysyy niinku et mites tda ja mites toi se on se tilanne ku mun
pitaa tietdd kaikest kaikki myos yhdesta ihmisest kaikki, tai ja edes jotain niin

tota ne on raskaita.(B l&hihoitaja).
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Vakituisten hoitajien pitéa pystya luottamaan siihen, etta sijaiset tekevat hoidollisen tyon
kunnolla. Kouluttamattomien sijaisten ammattitaito ei riitd, jolloin vakituiset hoitajat
joutuvat ottamaan vastuun hoitotoimenpiteista ja osaston toiminnasta. TyOhyvinvointiin
siis tarvitaan luottamusta siihen, ettd toiset tekevat ne toimenkuvaan liittyvat tyot, joita
ovat palkattu tekemé&an. Toisaalta luottamus nakyy myo6s vakituisen henkilokunnan
ty6pahoinvoinnissa. Kun ei voi luottaa tydtoverin tydhon, se aiheuttaa tunnollisille

tyontekijoille pahoinvointia.

Ja se ettd meilla on hurjan paljon tyontekijoita joilla kylla on suoritettu koulutus,
mut he ei esimerkiksi selvia niista kirjallisista toista, eika jaa laakkeita. Et kyl ma
mietin miks ne saa saman palkan kun mind. Mul on niinku miljoona asiaa

enemman muistaa plus et ma teen heidan puolestaan asioita. (C lahihoitaja)

Luottamus nakyy myo6s positiivisesti, jolloin hoivahenkildstd voi luottaa siihen, ettd

sijaiset hoitavat tyonsa.

No tyhy -paivathan on siis niinku nyt on ilmeisesti kaks kertaa vuodessa koska
meil oli kevaalla ja nyt taytyy pitda se toinen, joka on nyt tulossa tassa parin
viikon sisalla, et kaydaan sitten. Ne on hirveen kivoja, koska sillonhan
jarjestetddn niin, ettd koko henkilokunta on paikalla. Koska sitte
osastokokouksetkin niin ei kaikki ei tietenkaan oo paikalla ku vuoroty6ta tehdaan.
Mut siel sit velvotetaan olemaan ja taal on meil on turvallista olla siella ku me

tiedetaan ku taal on sijaiset sitte hoitamassa. (B léhihoitaja)

Tassd haastattelusitaatissa nékyy hoitajan vastuunkanto potilaista. Potilaista pidetdan
huolta ja symbolisesti on téarked tieto, ettd joku on huolehtimassa potilaista kun hoitajat
ovat itse poissa. Hoitajien pitda siis olla aina lasnd, jolloin huolenkanto toistd nakyy
kokonaisvaltaisena psyykkisend huolehtimisena hoitajan arjessakin.

Teoreettinen memo: Tydyhteisd rakentuu yhtendisestd porukasta ja hyvét ihmissuhteet
hajoavat, kun tydyhteisé hajotetaan. Tyopaikoilla ihmissuhteet tydntekijoiden kesken
vievat aikaa muodostua, joten tyéhyvinvoinnin kannalta ndyttaa siis siltd, etta kiinted ja
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vakiintunut tydyhteisd on paras tyoympadristd. Vapaamatkustajuus on kuitenkin
ryhmailmio, joka esiintyy kaikissa yhteisoissa. Talloin osa ryhmaésta tekee enemman toita

kuin toiset.

Esimerkki koodista yhteiset pelisdannot:

Joo, mutta heil ei rahat riitd, ku he tupakois. Sit on pakko laittaa jakotupakat.
Aina ku ne koittaa huijata, etta he ei 0o saanu vaikka ne onki saanu. Ja sitte
ruokailut on, miten ruokaillaan ja kaikesta on semmonen et, jokainen tietéa
miten toimii. [-—] Et ei tuu semmost et tuo tekee noin. Talta saa tupakkaa ja
talta saa ylimaarasta sita, mut tuolta ei saa, et kaikki ois samaa. Ni sit ei tuu

semmost hyva hoitaja, huono hoitaja -systeemia. (A perushoitaja)

Teoreettinen memo aiheesta: Kun on yhteiset pelisd&dnnot, ne mahdollistavat hoitajan
ammattimaisen roolin. Hoitajan ty6 helpottuu, kun takana on eettinen ja normatiivinen

ohjeistus miten toimitaan kussakin tilanteessa.

Hoitajien ammattitaito koetaan tarkeaksi hyvaa tyoilmapiiria ja siten tyohyvinvointia
edistavaksi tekijaksi. Eras haastateltava kuvaa hyvan tydilmapiirin muodostumista
seuraavasti: No mun mielest se muodostuu siité ettéd meil on ammattitaitonen
henkilokunta, ja sitte kyllahadn me pidetaan silleen yhta. Meil on sdannét miten asukkaita

kohdellaan, hoidetaan.(A lahihoitaja).

Ammattitaitoiset kollegat lisésivat hoitajien tyohyvinvointia, joka lisda luottamusta
kollegoihin ja sitd mydden parantaa haastateltavien tyéhyvinvointia. Tyohyvinvointia
lisddvia tekijoita kuvaa parhaiten luottamus organisaatioon ja kollegoihin. Luottamus

kuvaa osaltaan sitd, ettd yhteisisté pelisdédnnoista pidetéan kiinni.
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5.5 Tyon ongelmakohdat

5.5.1 Vallankaytto tyoyhteistssa

Toinen tutkimuskysymykseni koski niitd sosiaalisia prosesseja, jotka haittaavat
tyohyvinvointia. Koska tarkoituksenani oli keskittyd etenkin ty6paikan sosiaalisiin
suhteisiin, yritdn tuoda esille keskindisessd vuorovaikutuksessa ja nimenomaan
tydyhteisdssa esiintyvia tyéhyvinvoinnin ongelmakohtia. Kuvaan tydhyvinvointia

hajottavaa keskeisinta sosiaalisiin suhteisiin liittyvéa koodia vallankaytoksi.

Hoivaorganisaatiot ovat suhteellisen rakenteellisia yksikoitd, joissa vallitsee erilaisia
hierarkioita. Vallankayttd nousee esille merkittdvana haastateltavien esille nostamaa
seikkana, joka vaikutti tyohyvinvointiin negatiivisesti. Vallankédytt6 ilmenee
monenlaisena vuorovaikutuksen toimimattomuutena, sabotoimisena sek& erilaisina
valtapeleind tydyhteisossd. Madrittelin vallankdytoksi kaikenlaisen estdvan toiminnan
hoivayhteisossa. Vallank&yton muodostaneita koodeja kasitell4&n seuraavassa taulukossa.
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Taulukko 6

Vallankayton ydinkategorian muodostaneet alakategoriat.
Ydinkategoria Alakategoriat

Vallankéytté dominointi kommunikaatiossa
hankalan persoona
henkinen vékivalta

informaation estdminen
informaation yksisuuntaisuus
juoruaminen

kaunistelu

keinottelu

kieltaminen
kommunikaation

kontrolli

kostaminen
nonkommunikaatio: suojelu,
piilottelu

stigmatisointi
syyllistdminen
saalimattomyys
tarkkaileminen
vaientaminen

valtapelit

varoittaminen

vastuun Kiertdminen

vaaristyminen

Vallankayttd ndyttaytyy jossakin muodossa kaikissa haastatteluissa ja eniten vallasta
puhutaan haastatteluissa, joissa oli kohdattu ty6uupumusta, liiallista tyostressid ja

huonoja tydyhteisoja. Vallankaytto on in vivo koodi, eli haastateltavan oma sana.
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Joo mut se ei aina onnistu. M& oon huomannut et jos on vaan tosi hankala
tyokaveri niin pitdd vaan antaa anteeksi. Aina niit tulee sellaisia ihmisia.
Vallankaytto on hyvin voimakasta hoitoalalla, nimenomaan naisvaltaista alaa.
Haastattelija: Onks se vallankdytté toisia hoitajia kohtaan vai asukkaita
kohtaan?

Lahinna hoitajia kohtaan. (A lahihoitaja)

Vallankdyton seurauksena kommunikaatiota vééristelladn ja kiusaaminen voi jatkua

pitkddn kenenkaan siihen puuttumatta. Esimerkiksi:

Sit on kaks hoitajaa jotka on ollut ta&lla toissa. Toinen on ollut osastonhoitajana
toises talossa, ni han varoitti mua tésta talosta. Siis koko tasta. Et ole varovainen
sielld siel voi tulla ihan mita vaan vastaan. Voidaan syyllistda ihan perattémia.
Mut ku se vallankaytté meneee siiheen, voi menna hirveen pitkalle siina, etté on

hiljasii ihmisia. (B perushoitaja)

Aineistossa esiintyy seké nykyisid tulehtuneita sosiaalisia suhteita ettd menneisyydessa
koettuja tyOpaikkakiusaamisen kokemuksia. TyOpaikkakiusaaminen esiintyy vallan—
kayttond ja pyrkimyksena tuoda esille omia merkityksia esimerkiksi kertomalla
vadristyneitd tai vahingoittavia esitietoja ihmisistd. Symbolisen interaktionismin
tarkastelukulman 1api valta nékyi mikrorakenteissa vuorovaikutuksen véaristymisend,

nonkommunikaationa ja vaéranlaisina esitietoina kiusatuista henkilGistéa.

Joku tulee puhuu siita toisesta pahaa ja sit seuraavana paivana se toinen tulee
puhuu siitd, joka eilen tuli. [- —] Niin on mut m& oon aina yrittdny sanoo, et mé
en voi ottaa siihen mitdan kantaa. Ku jos ei oo ite ollu kuulemassa, et mita on
sanottu ni eihan sitd voi oikeesti tietdd et mika pitda paikkansa ja mika ei. (B

l&hihoitaja)
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TyOyhteisdssa ilmenee monenlaisia tulkintoja tilanteille ja erilaisia maaritelmia
henkildistd. Symbolisen interaktionismin valossa valta nakyy vahvimman maéaritelman
voittamisena. Erés haasteltava kuvaa hankalia tilanteita ndin: “Ei valttamatta sovikkaan
ja sit joskus kaipaa niin kun semmosta porukan tukeekin ja sit sitd ei aina saa. Mika
saattaa olla siin taustalla on aika varmasti, se heijastuu, sellasta kaunisteluu ja paljon

takana puhumista (B perushoitaja). ”

Teoreettinen muistio, jonka olen Kirjoittanut kyseisen haastattelun koodaamisen
ajankohtana: Onko juoruaminen vallankdytt6d? Puhutaan pahaa, mutta mitd on pahan
puhuminen? Avoimuus mahdollistaa henkilon puolustautumisen. Juoruaminen on eréalla
tavalla vallankayttod, jolla saadaan toiselle symbolisella interaktiolla ja vé&arélla

narratiivisella tarinalla véalitettya vaaristynyt kuva tilanteesta.

Esimerkki koodin muodostamisesta konfliktit: ”Mut ma tiedan et, taalla on myos asioita
tai ihmisia meijan tyoyhteisossd, jotka ei tuu kesken&an toimeen. Ja vaikka ite on
ulkopuolinen eikd oo siihen sekaantunut, niin mun mielestd se on mulle kuitenkin

raskasta (C lahihoitaja). ”

Hoivaorganisaatio on dynaaminen yksikkd, jossa hyvinvointi ja pahoinvointi heijastuvat
kaikkiin. Yksikin henkil6, joka kayttaytyy luottamuksen vastaisesti, aiheuttaa koko

tydyhteisdon pahoinvointia.

Teoreettinen memo aiheesta hankalat persoonat: Voimakastahtoisten persoonien vaikutus
tydyhteisd6on: toisten, ei niin voimakastahtoisten ihmisten véistyminen ja vallan
luovuttaminen toiselle. Anteeksiannon merkitys tyoyhteisdssa. Onko kyse sosiaalisten

suhteiden valisesté tasapainosta ja siitd, ettd kuuka kéayttaa valtaa?

Ty6paikkakiusaaminen vaikuttaa koko tydyhteisdon, ei vain Kkiusattuun ja kiusaajaan.
”’Ma& muistan yhden sijaisen. Hanta piti lohduttaa, han oli niin ahdistunut siit tilanteesta.
Et han ahdistu siitd miten mua kohdellaan, niinku ulkopuolinen henkil®. Sitten yksin

sijainen sano ettd m& haluan puolustaa niin han joutu heti pois (A osastonhoitaja). ”
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TyOyhteisdssa esiintyva vallankayttd nakyy esimerkiksi emootionpeliné. Vallankayttaja,
joka haluaa sulkea pois joitakin ty0yhteison jasenid, kéytta sosiaalista verkostoa oman
nakokulmansa ajamiseen. Symbolisen interaktion ndkokulmasta tapahtuu toisenlaisen
todellisuuden luomista tilanteesta. Symbolisen interaktion kautta kéytetdan siis valtaa

ihmissuhteissa maarittelemélla ns. oikea totuus.

Siihen aikaan kasiteltiin niin, vakivaltahan on aina yksi puolista, etta
vakivallantekija on vakivallantekija ja minussa on vikaa. Kaikki mita han
valehteli minusta, kaikki meni ihan taydesta. Han sano tydntekijalle néin, etta
siella kerroksessa ei voi toimia, silla sielld ma oon tdissa. Jotkut tyontekijat
sanoivat, etta no siis ndkeehan sen ihmisestd. Ma sanoin, etté joo kartto jotenkin
sit. Ne sano, ettd ei ethan sa oo mikaan kauhee ihminen. Jotkut uskalsi tulla

sanomaan, etta saivat niinku esitiedot (A osastonhoitaja).

Vuorovaikutus osastoilla on tulehtunutta. Tydyhteisdssa vallitsee osittain selektiivisen
puhumattomuuden kulttuuri, jonka mukaisesti kritiikki kerrotaan kolmannelle
osapuolelle, mutta ei juuri koskaan yksil6lle, jota kritiikki koskee. Voidaan ajatella, etta
vallankéytté ilmenee negatiivisten madritelmien voimistamisena toisille ihmisille
jostakin  yksilosté. Onko Kkyse kuitenkaan vallankdytosta vai suojeleeko
nonkommunikaatio tassa tapauksessa tilannetta pahenemiselta. Maaritelladnko
nonkommunikaatio  suojelevaksi  ja  valttamattomaksi  ihmisten  valisessa

vuorovaikutuksessa?

Jokaisessa haastattelussa tulee ilmi usein vaihtuva henkilokunta. Sijaisia on paljon ja
monikulttuurisuus on arkipéivad. Henkilokunnan jatkuvat vaihtuminen johtuu sek&
hoitajapulasta ettd kierteestd, jossa helpotusta huonoon tydilmapiiriin haetaan
vaihtamalla typaikkaa. ”Osa vaihtaa osastoo. On sellasiikin, et ihmiset ei vaan jaksa

olla tassa, jos on hankalia [- —] (B perushoitaja) .

TyOyhteisossa valtaa kdytetddn hajottavasti vaardd informaatiota levittamalla.

Suoranaiset vaarinymmarrykset ja kulttuurista johtuvat eroavaisuudet aiheuttavat myos
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hoitajien ja  osastonhoitajien valilla kommunikaatiokatkoksia.  Epéluottamus

tyGnantajaan vaikutti tydhyvinvointia heikentavasti.

Oikeudenmukaisuus. Sen ma oon kokenu vahvuutena. Mut se ei ollu niin hyva ku
viime vuonna, etta olisko mulla jotain jaméakkyytta sitten. Ei sen tarvii olla ku
joku vaarinymmarrys. Muistan sillon ku oli maahanmuuttajataustainen hoitaja,
niin ku mé& menin kysymaan suihkutuksista, ettd tietdadks han keta on
omahoitaja? Ettd ketd han suihkuttaa ? Niin han koki sen sellasena
luottamuspulana, ettd ma en luottanut siihen ettd, hdn osaa suihkuttaa.
Semmosia tulee sitten ettd oikeudenmukasuus ja luottamus on aika kasi kadessa.

(A osastohoitaja)

Juoruamisen seurauksena kommunikaation virta vaaristyy, koska henkild, josta
puhutaan, ei voi oikaista asioita. Kiusaamistapauksissa nakyy kuitenkin symbolisen
interaktionismin mukainen oman nédkékulman erityisyys. Jokainen antaa tilanteille omat
merkityksensa ja tilanne siten nayttdytyy eri  osapuolille eri tavoin.
Haastatteluaineistossa erds haastateltava purkaa omaa menneisyydessd tapahtunutta

tyopaikkakiusaamistapaustaan.

Yks kokous oli semmonen, etta hanet niinku pakotettiin tulemaan sinne. Siindhan
oli sitten lehtikirjoituksia ja sitten hén anto ne kiertdmaan ja kerto, et tammonen
ma oon. Et kiusaaja hanen kiusaajansa, etta se kaanty, et ma oon niinku hanen

kiusaajansa. Ei se varmaan kaikille menny niinku perille. (A osastonhoitaja)

Kiusaaminen nayttaytyy haastateltavalle monimutkaisena ihmissuhde- ja emootiopelina,
jossa kumpikin tavallaan kampailee siitd kumpi on kiusaaja, eli huono tyotoveri.
Kiusaamista saattaa tapahtua esimiehen, kollegan tai alaisen taholta, joten kiusaaminen
ei sindll&an ole sidoksissa asemaan organisaatiossa. Kiusaamistapahtuma on ikdan kuin
loputon vallankayton areena. Kollegiaalisen tuen puute on yksi kiusaamisen
ilmenemismuoto, kuten erés esimiesasemassa oleva osastonhoitaja kertoo. “Sen jalkeen

tuli sitten, ettd tydterveyshuolto tunsi tdn ongelman, mut ma hain apua. Aina sanotaan,
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etta esimieheltd saadaan apua, niin han lahti tukemaan tata mun esimiestd, kiusaajaa ja

lahti than kiusaamiseen mukaan. Siina se sitten oli (A osastonhoitaja). ”

Nonkommunkaatio eli tiedonkulun estdminen tai vuorovaikutuksen tyrehtyminen nakyi
mm. osastojen valisessa informaation kulussa. Kiusaaja kaytti valtaansa ja esti
kommunikaation ja taten sabotoi toisen ty6td. Erds haastateltava kertoo kokemuksistaan
kiusaamistapauksessa, jossa han tyoskenteli osastonhoitajana. Ylempi hierarkian porras
kaytti valtaansa ja esti informaation kulun.

Kylla toimintakyky siis pysy. Mina olin siina edistyksellinen ja sain asioita
eteenpdin. Mut siin oli tammonen, et se alempi kerros eristi tavallaan, et se oli
niinku erityksissa. Ettd monis kaytannon jutuissa se tuli niinku ilmi, et me vaan

opittiin olemaan erillisina siella. (A osastonhoitaja)

Vaihtuva tyOyhteis6, ongelmien piilottelu sekd puhumattomuus on Kkeskeisia
haastateltavien tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia seikkoja. Puhumattomuuden
kulttuuri nayttadd leimaavan tyoyhteisdja, joissa tydpahoinvointi kukoistaa. “Ikavaa ku
asioita ei puhuta ja sitten porukkaa lahtee, asiat jaa maton alle ja osastonhoitaja sanoo,

etté ehka heidan pitiki sitten lahtee, et ehka se oli hyva asia (B lahihoitaja). ”

Hoivatyon rakenteellisuus vaikuttaa haastateltavien mielestd siihen, ettd asioita ei
koskaan paasta puhumaan riittdvan avoimesti ja riittdvalla kokoonpanolla.
Kolmivuorotyd aiheuttaa sen, ettd kaikki ovat harvoin paikalla yhtd aikaa. Lisaksi
hoivaorganisaatiossa ndyttaa olevan kunnallista byrokratiaa, jolle on ominaista p&atdsten
yksisuuntaisuus ja muutosten hitaus. Haasteltavien puheessa ratkaisua huonoon oloon
tydyhteisdssé ratkaisua haettiin ensisijaisesti tyopaikkaa vaihtamalla. N&in hoitoyhteisot
pysyvat verraten 16yhind organisaatioina, joissa tyontekijat eivét ole sitoutuneita juuri
kyseiseen tydyhteiso6n. Tamad voi merkitd tydhyvinvoinnin kannalta sit4, ett4
ongelmakohtia ei koskaan paasta késittelem&in. Organisaation johdon tehtdvé téssa

saattaisi olla tydyhteisdjen muokkaaminen mahdollisimman pysyviksi yhteisoiksi.
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Hoivayhteisd vaikuttaa siis 16yhéltd organisaatiolta, josta on helppo hypatd pois kun
ty6ilmapiiri heikentyy. Useasti erilaiset yhteison Kkriisit saivat aikaan sen, ettd
tyontekijoitd vaihtuu ja asioita ei selvitetd avoimen kommunikaation periaatteella.
Johtajan merkitys tulehtuneiden tilanteiden avaamisella ja lapikdymiselld korostuu.
Tyontekijat toivovat johtajan puuttuvan epékohtiin ja tuovan niita esille, seka

kannustamaan esimerkiksi tydnohjauksissa keskustelun avaamista.

5.5.2 Organisaation jahmeys

Toinen tutkimuskysymyksistani késitteli sosiaalisia prosesseja, jotka tukevat tai
haittaavat tyohyvinvointia. Hoivalaitokset ovat instituutioita, joissa on tietty rakenne,
jarjestys ja kulttuuri (Stryker, 2008). Tama aiheuttaa muutoksia myds kaytettyyn kieleen
ja sen merkitykseen hoivahenkilokunnan tyéhyvinvointiin. Hoivaorganisaation kes—
keinen aineistossa esiintynyt tekijd on organisaation jahmeys. Muodostin késitteen
merkitsemaan yleisté tiedonkulun hitautta, paatoksentekoprosessien monimutkaisuutta ja
tyosuhteiden pilkkomista seka hallinnon jahmeyttd.  Tyohyvinvoinnin kannalta
organisaation jahmeys nayttaytyy siten, ettd johtoportaassa toimeenpannaan paatoksia,
joiden kaytannon toteutus on pohdittu irrallaan varsinaisen hoitotydn konkretiasta.
Padtoksenteon hierarkia on ylh&&ltd alas suuntautuvaa, jolloin suorittavan tason
kaytannonkokemusta ei oteta huomioon. Tama aiheuttaa haasteltavien mukaan

seuraavanlaisia tilanteita:

Musta t&a yhteisollisyyden suunnittelu on saanut myds henkiloston keskuudessa
hirveen huonon maineen ja ma itsekin ndan helposti punasta. Siin on hyviakin.
Mut siind on huonosti harkittuja, jotka henkilostosta tuntuu et ne ei todellakaan
tieda mitd me taalla tehdaan. Tule [- ] itte ja oikeesti oleen noiden kanssa yks
vuoro putkeen ilman, et pidat hetkedkdan taukoa ja keskustellaan sitten
uudestaan. Et siel on muutamia sellasia, jotka tosiaan halveksii sitd meidan

ammattitaitoa. Ei kukaan pysty ihan oikeesti taysilla vetamaan tata vuoroa. Jos
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on vield kaikki laakekirjaamiset ja tammdset vastuut, jos et sa pida yhtaan
taukoa. M& ihan vaitéan et sellasta muistihirviota ei ole olemassa. Tai sit s& voit
korkeintaan pystya siihen jonkin aikaa mut ootkin tosi pitkalla burnout - lomalla.
(C lahihoitaja)

Organisaation jahmeys toimii kumpaankin suuntaan. Organisaatiojohto kuuntelee vain
vahan alaisiaan ja ottaa heidan mielipiteitddn huomioon suunnitelmissaan. Sama ilmi6
tapahtuu myos toiseen suuntaan, eli tyontekijat eivat kuuntele johtoa ja tapahtuu
muutosvastarintaa. Eli nonkommunikaatio ja organisaation jahmeys ilmenevét
kummallakin tasolla. Hoivaorganisaatio on rakennettu useista sijaisuuksista,
katkonaisista tyOsuhteista ja paallekkaisista vakansseista (tyOsuhteiden méaérastd).
Hoivaorganisaation toimintaan vaikuttaa vahvasti sijaisten vaihtuvuus. Aineistossa nékyy
sijaishoitajien puute, joka aiheuttaa hoivaorganisaatiossa uudelleen—jarjestaytymista ja
resurssien hukkaamista. Organisaatio toimii ik&an kuin Kriisin partaalla koko ajan. ”Heti
jos vakituisia lahtee, ni sitten tietysti niille jotka tdnne j&a, ni onhan se sitten kuormittaa
enemman. Jos tulee sijaisia tai uusia ihmisia taas alotetaan tdmd alusta.” (A

sairaanhoitaja)

Hoivaorganisaation johtoon kuuluu osaston johtaja ja lahiesimiehet eli osastonhoitajat.
Symbolisen interaktionismin mukaisesti ihmisilla on subjektiivinen merkitys eri asioille
ja merkityksid muodostetaan jatkuvasti sosiaalisessa todellisuudessa (Stryker, 2008).

Tama nakyi aineistossa johdon ja tyontekijoiden erilaisilla symbolisella interaktiolla.

Ni et se ois ensimmainen jossa todella on riittdvd maara osaavaa porukkaa.
Koska nyt tuolla on aika paljon niita tekijoita, siis semmosia raatajia, ni niilta
puuttuu sellasen teoreettisen ajattelun kyky. Tatd ma en sano pahalla vaan se
vaan on nain. Ne jotka on hirveitd touhottaa ja tekee, ni ne ei valttamatta aina
osaa ajatella. Sitten taytyy hitaasti, niin ku kasvattaa ne siihen teoreettiseen
ajatteluun. Koska jos sa oot kayny koulun kolkyt vuotta sitten etka oo sen jalkeen
kauheesti kayny koulua ja sua ei kiinnosta semmoset asiat. Et s& oot sen

tyyppinen ihminen, ni sulle taytyy aika rautalangasta vaantaa. (B osastonjohtaja)
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Esimiehen késitys tyohyvinvoinnista perustuu hoitotyon filosofian ja tydn tarkoituksen
teoreettiseen kasittamiseen, jonka kautta hoitaja osastonjohtajan mukaan ymmartaa miksi
tekee tyotddn. Tutkimusten mukaan sairaaloissa on oma merkityksien maailmansa, jota
kuvaavat ja muovaavat kaytetty ammattislangi, historia ja kulttuuri (Burke ym., 2010).
Tassa kohtaa voi nahda, ettd esimiehilld on erilainen merkityssiséltd esimerkiksi
tyéhyvinvoinnille kuin tyontekijalla. Merkitysten erilaisuus aiheuttaa ristiriitoja ja
vaarinymmarryksia johtoportaan ja tyontekijaportaan vélilla. Tapahtuuko yll& mainitun
osastonjohtajan merkityspuheessa tyontekijoiden kykyjen aliarvioimista vai tapahtuuko
nonkommunikaatiota, jolloin johto puhuu eri symboleilla kuin tyontekijat. Vai kasittdadko
johto hoitamisen eri tavalla kuin kentalla olevat hoitajat? Tamé nakokulmien térmays
aiheuttaa vadrinkasityksid. Pitdisikd johdon opetella puhumaan ik&an kuin samoilla
merkityssisélldilla kuin tyontekijoiden.

Se kertoo se kokonaisuus tydhyvinvoinnista, etta mitd enemman sa ymmarrat sita
sun kokonaisuutta. Koska ei se riita et sa vaan tiedat, et sa oot lahihoitaja, joka
tulee hoitaa néita potilaita. Sahan oot ku joku ilmassa leijuva pikku jyvanen, et

se kytkeminen siihen kokonaisuuteen. (B osastonjohtaja)

TyoOntekijan puolesta tietdminen on vuorovaikutuksen kannalta merkittavaa. Silloin
esimies ei ota tyontekijan puhetta huomioon vaan tietda ik&an kuin tyontekijan puolesta,
mika on parasta tyontekijan hyvinvoinnille. Onko siis kyse symbolien erilaisuudesta vai

onko tdssa havaittavissa vallankayttod ja ylhaalta pain johtamisen ajattelun mallia.

Vallankaytoksi tai organisaation jahmeyteen sopii myos hoivaorganisaatiossa ilmeneva

puolesta tietdminen tyéhyvinvoinnin kannalta.

On tottunut siihen ettd niita pystyy aika hyvin sopimaan. Ni taalla tulee sit
enemman rajotuksia. Jos tyohyvinvointia ajattelee, niin mitd enemman pystyy
vaikuttamaan, ni ainahan ihminen on tyytyvaisempi. Jos pystyy sanomaan
lomista tai tyévuoroista [— —]. Vaikka taalla perustellaan pitkia paivia silla, etta

ettd vasyy. Mut taas esimerkiks mulla on just se, ettd ettd téhan
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elamantilanteeseen taas hirveen hyvin sopisi. Se mika sopii yhdelle niin ei sovi

toiselle. (A sairaanhoitaja)

Ik&an kuin osastonhoitaja ei kuuntelisi tyontekijan omaa asiantuntijuuttaan jaksamisessa.
Kaikissa haastatteluissa yhteisia teemoja oli organisaation jahmeys, joka
hoivahenkilokunnan ja johtoportaan valilla nayttaytyi erilaisena. Johtoportaassa

organisaation jdhmeys ndyttaytyi rakenteina, joita taytyi noudattaa lakiin perustuen.

Suomessa on ihmeellinen ammattiyhdistyksen luoma hegemonia kaikkeen, etta
suojellaan sita tyontekijad. Kun se ei osaa ilmeisesti ajatella ite. Suomalainen
ammattiyhdistyspolitiikka on saanu aikaan sen, aina ne perustaa sen. Ne jotenkin
puoltaa sita ettd kukaan ei saa ajatella omilla aivoillaan. Et ma oisin hirveen
hyva tyontekija, jos ma saisin tehda vaan viittakymmenta prossaa esimerkiksi. (A

sairaanhoitaja)

Organisaation jahmeys nékyy erityisesti paatoksenteon hitaudessa ja ylimman johdon
paatdksenteossa, jolloin suorittavan tason tyontekijoita ei otettu huomioon. Organisaatio
on rakennettu hoivahenkiloston erilaisista rooleista. Roolien sekoittaminen potilaiden ja

hoitajien yhteisollisyyteen voi aiheuttaa uupumusta ja tyéhyvinvoinnin heikkenemisté.

Ni voit kuvitella, ettd hoitajista tuntuu kun johdon viesti on "no niin kuulkaa te
kehittte nyt, et tosiaan niiden kanssa harrastatte tuolijumppaa tasa-arvoisina ja
tasavertaisina ihmisind teette. Mut niinhan se on, ettd mina sy6tan hanta, ei han
syotd minua, ei han hae minulle mitd&n. Se on minun jalat jotka kipittaa, ei
hanen. Et kyl meil on erilaiset roolit taalla vaistamattd. Musta taa
yhteisOllisyyden suunnittelu on saanut myos henkildston keskuudessa hirveen
huonon maineen ja ma itsekin naan helposti punasta. [- —]. Erittdin huonosti
harkittuja, jotka henkilosta tuntuu, et ne ei todellakaan tiedd mitad me taalla
tehdaan. (B lahihoitaja)

Selkedlld ja mé&aritetylld hoitajan roolilla on yhteys tydhyvinvointiin. Hoitajan rooliin
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liittyy ristiriitaisia odotuksia johdon tasolla ja yhteisollisyys késitetddn eri tavoin.
Vaaditaan koko hoitajan persoonan integroimista yhteisollisyyden teeman nimissa,
jolloin hoitajan roolin merkitys ik&&n kuin katoaa. Tarvitaanko siis vanhanaikaisia
selkeitd rooleja, jotta hoiva-alalla ty6hyvinvointi kohenisi. Tyon ja oman tilan selked
erottaminen koetaan merkittdvaksi tyopaikalla, jolloin potilaan ja hoitajan roolien

selkeys lisaa tydhyvinvointia.

Hoitohenkilokunnalla ja osastonjohtajalla oli erilaiset nakemykset siitd, ettd mika on
hoitajan rooli tyopaikalla ja mill& tavoin roolia voidaan kehittdd kaytannossa. Esimerkki
organisaation jahmeydestd. Organisaatio toimii autoritaarisesti siten, ettd hoitajien

puolesta tiedetadn, mika on tyohyvinvoinnin kannalta keskeisté.

Toisaalta muutoksiin suhtaudutaan tydntekijaportaassa positiivisesti ja tiedostetaan, etta
muutoksien alussa tapahtuu yleensa muutosvastarintaa. Johdon olisi merkittdvaa ottaa
huomioon paatoksissédan alaisten mielipiteet ja kehitysehdotukset huomioon. Osastolla
oli havaittavissa vanhaa ja jdykkaa kuntaorganisaation johtamista, jossa johtaminen
tapahtuu ylh&élta alaspain yksisuuntaisen informaationkulun saannéilla (ks. myds
Strandman, 2009).

Mun mielesta osa niista johdon suunnitelmista ja ehdotuksista on ihan oikeesti
fiksuja. Kun muutosvastarinta aikanaan nyt vahan murtuu ja niita saatas
toimimaan, ni uskon et niista on ihan iloakin seka hoitajille etta asukkaille [ —].
No, ensinnékin se jaykkyys, et ihmiset on niin erilaisia. Mina en sy6 asukkaiden
pyodassa. Ihan oikeesti, ma juoksen taalla koko tyévuoron. Mun on pakko saada

edes kerran tydvuorossa nollata se tilanne. (B lahihoitaja)

Mutta haasteltava korostaa roolien etéisyyttd ja sitd, ettd hoitaja tarvitsee tyontekijana
erillisyytta hoidettavistaan. Hoitaja kokee laheiset valit potilaaseen olevan
poikkeuksellista. Onko kyse ammattiroolista, jossa yksityiselamaa ja tyOelaméa ei
sekoiteta toisiinsa. Onko tdma vastoin yleistd kutsumusammatin kuvaa, jossa hoitajat

mielletddn sydamelld tyota tekeviin, eli hoitaja tekee ty6td halustaan auttaa ihmista eiké
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tyontekijan roolista kasin. Hoitajan roolin valta-etdisyys ja hoitajan roolissa

emotionaalinen etdisyys potilaaseen on sdilytettava.

[- =] Jos mul on tarkotus koko tyévuoron, et siel on joku asukas tarvitsemassa ja
vetdmassd sua ni se on ihan mahdotonta. Sit meill on paljon enemman
hoitovirheitd, paljon enemman ladkevirheitad, plus et sit meill takuuvarmasti on
todella uupunut hoitaja. Et se mikd niista puuttuu, et ei oo ollenkaan otettu
huomioon, et ihminen jopa hoitaja tarvitsee, ei niiden tarvii olla pitkii, mut

tallasia minitaukoja. (B lahihoitaja)

Hoitaja on ik&an kuin aina tydssd, mikali yhteisollisyys merkitsee sitd, ettd roolit

haviavat tyontekijan ja potilaan valilta.

Hoivaorganisaation merkitys tyohyvinvoinnissa nékyy vuorovaikutuksessa hoitajien ja
osastonhoitajien valilla&. Ongelmia aiheuttaa osaston johdon omien ideoiden suosiminen
hoitajan &4ntd kuuntelematta. Avointa vuorovaikutusta ei ndytd tapahtuvan. Roolien
erilaisuudessa on eroja johdon ja hoitotyontekijoiden vélilla. Hoitajat kokivat selkedn
erillisyyden potilaista parempana tyohyvinvoinnilleen, kun taas johdon ndkemys on, etté

yhteisollisyys kumpuaa eridaméattomista rooleista hoivaosastolla.

5.6 Yhteenveto

Ensimmaéinen tutkimuskysymykseni tarkasteli sitd, ettd millaisena tyohyvinvointi

hoivalaitoksessa nayttaytyy haastateltavien kertomana.

Vastauksena ensimmadiseen tutkimuskysymykseen aineiston analyysin pohjalta tarkentui
luottamuksen ja vallankdyton merkitys tyohyvinvoinnissa. Jaoin analyysin tuloksena
muodostuneet kategoriat kuuteen eri kategoriaan. Hierarkkisesti hoivaorganisaation
johtaminen oli ylimpand, joka oli yhteydessd sekd tydyhteis6on ettd dynaamisiin

kategorioihin  luottamuksesta ja vallankdytostd. Hoivaorganisaation keskeinen



64

dynaaminen elementti oli hoivaorganisaation jahmeys, joka nékyi monella tapaa
tydyhteison arjessa vaikeuttaen koko organisaation toimintaa. Tyodhyvinvointi ndyttaa
rakentuvat dynaamisesta tydyhteison prosesseista, joita s&atelevat luottamus ja
vallankéyton tasapainottelu. Organisaation johdolla on merkitystd hoivaorganisaation
toiminnan kannalta sekd puheen Kkulttuurin  muodossa, ettd johdon tekemilla

konkreettisilla paatoksilla.

Toinen tutkimuskysymyksistani kasitteli sit4, miten sosiaaliset suhteet tydyhteisossa
kytkeytyvat tyohyvinvointiin eri aspekteihin haastateltavien kokemana. Ja liséksi
tarkoituksenani oli selvittdd, mitd sosiaalisia prosesseja aineistosta on havaittavissa,

jotka tukevat tai haittaavat tyohyvinvointia.

Ty6hyvinvointi rakentui positiivisessa mielessa sosiaalisissa prosesseissa tydyhteison
jasenten avoimena kommunikaationa, dynaamisuutena, huumorina, kollegiaalisena
tukena ja tasavertaisuutena, yhteisind pelisdédntdind sek& vastuunkantamisena.
Haastateltavat toivat esiin, ettd hoivaorganisaatio toimi parhaiten luottamuksen
periaatteella, joka kuvaa tyohyvinvointia tukevaa sosiaalista prosessia. Luottamus
tydyhteisdssa néakyi lisddntyneend tyohyvinvointina, joka nékyi konkreettisesti avoimena
organisaation  johtamisena, avoimena informaation kulkuna ja ongelmista
keskustelemisena.  Luottamus merkitsi myds  konfliktien avointa ratkontaa,
tasavertaisuutta, tiimitydskentelyd, tunteiden tuuletusta, vastuullisuutta sekd asioiden
jakamisena ja tyOyhteis6on sitoutumisena. Yhteiset pelisddnnét koettiin  myds

luottamusta herattavéksi ja taten pelisddnndét toimivat tydhyvinvointia lisadvana tekijana.

Vastauksena toiseen tyOhyvinvointia haittaaviin sosiaalisiin prosesseihin fokusoitui
vallankayttd, joka oli selkein tydhyvinvointia uhkaava kategoria haastateltavien
puheessa. Se oli yhteydessa lukuisiin suoriin ja epasuoriin interaktion muotoihin, kuten
vaientamiseen, syyllistdmiseen ja nonkommunikaatioon. Tydpahoinvointi nayttaytyi
myds tyOyhteistssa vaientamisena, syyllistamisend, vastuun kiertdmisend, valtapeleina,
informaation yksisuuntaisuutena, keinotteluna, kieltdmisend, saalimattomyytena,

stigmatisointina,  tarkkailemisena, dominointina kommunikaatiossa, henkisena
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vakivaltana, kaunisteluna, juoruamisena, kostamisena, = nonkommunikaationa,
piilotteluna, varoittamisena, kommunikaation vaaristimisend sekd kontrollointina.
Vallankayttd kytkeytyi haastateltavien merkityksissa myds naisvaltaisuuteen ja
hoitoalaan. Hoitoalalla koettiin ilmenevan voimakasta vallankaytt6a, vaikka stereotypiat
ja odotukset ovat hoitoalan tyontekijoista erilaisia. Esimerkiksi Kiltin hoitajan
stereotypialla on ikadn kuin péinvastainen merkityssiséltd vallankdyttamisen kanssa.
Aineistossa nakyi sekd menneisyydessa tapahtuneita kriiseja ettd kaynnissé olevia
prosesseja. Merkityksellistd vallankaytossd oli  syntypukki-ilmid, jonka avulla
haastateltavat loivat prosessista itselleen mielekkdan kuvan. Esimerkiksi leimaamalla
jonkin ihmisen “hankalaksi persoonaksi” nayttaytyi vallankéayttona, jolloin
kiusaamistapauksia oli  helpompi kasitelld, ja taten myods kayttdd valtaa
merkityssisélldista.

Vuorovaikutus tydyhteiséssa on ikddn kuin dynaaminen Kketju, jossa ihmiset kayttavat
omien etujensa ajamiseksi tiettyja symbolisia merkityksid, kuten esimerkiksi tiedottavat
etukateen jonkun ihmisen olevan “hankala”. Symbolisten merkitysten kayttdminen
omien etujen ajamiseen saattoi nakya vallankayton yrityksilla ja télla tavoin yrityksilla

kontrolloida hoivalaitoksen tydyhteisdn yhteista merkitysmaailmaa.

Lopuksi kayn lapi diskussiossa vield keskeiset analyysin tulokset ja teen yhteenvetoja
aikaisempiin tutkimuksiin tyéhyvinvoinnista ja sen ongelmakohdista. Lisdksi vertailen
tutkimuksen luotettavuutta ja validiteettia, sekd tarkastelen l6ydoksia lyhyesti omaan
kokemukseeni pitk&aikaissairaanhoidon osastoilla. Ehdotan myods jatkotutkimuksen

aiheita ja kdytannon ratkaisuja tutkielmassa nousseisiin ongelmiin.
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6 DISKUSSIO

Taman tyon tarkoituksena oli l16ytdd uusia tyohyvinvoinnin tekijoitd vanhusten
hoivalaitoksessa tyGskentelevien osalta. Lisdksi pyrkimyksendni oli tarkastella sita,
miten sosiaaliset suhteet tyOyhteisdssa ja hoivainstituution rakenteet kytkeytyivét
tyohyvinvointiin haastateltavien kokemana? Sosiaalipsykologian teoria symbolinen
interaktionismi toimi teoreettisena viitekehyksena tassa tydssa, jota tarkastelin grounded

theoryn menetelmén avulla.

Grounded theory eli aineistoon ankkuroitu teoria edellyttad, ettd teoria nousee
aineistosta (Glaser, 2007). Substantiaalista tai formaalista teoriaa tdmén tyon analyysin
perusteella ei syntynyt (Siitonen, 1999), eikd se ollut tutkielmani tarkoituskaan, mutta
joukko tyohyvinvointiin vaikuttavia jo tutkittuja kasitteitd nousi esille.  Suurin
yksittdinen haastatteluaineistossa esiintynyt koodi oli organisaation jahmeys.
TyOyhteison kannalta merkittdvin koodi oli sosiaalinen tuki. Tyéhyvinvoinnin suurin
tekij& oli avoimen kommunikaation merkitys, josta nousi tdmén tyon keskeinen
kategoria luottamuksesta tyohyvinvoinnin rakennuksessa. TyOpahoinvoinnin suhteen

erilaiset valtaan liittyvat aspektit nousivat esille.

Tassa pro gradu -tutkielmassa kéytetty aineisto oli kerdtty vapaamuotoisesti eri
hoivalaitoksen osastoilta. GT menetelmdnd vaatii sen, ettd aineistoa kerétadn
kohdennetusti sieltd, missé tutkija arvelee vastausten tutkimuskysymyksiin [0ytyvan.
Silloin analyysi ja aineiston kerd@minen tapahtuvat kasi kadessa ja rinnakkain (Holton,
2010).

Olen tyoskennellyt pitk&aikaissairaiden parissa lahihoitajana noin viisi vuotta ja
lahihoitajan ty6tehtdvissé yleisesti kymmenen vuoden ajan. Voisi olettaa, ettd Glaserin
(2007) vaatimaa puhdasta induktiivisuutta on jopa mahdotonta toteuttaa, silla tutkijan
oma historia vaikuttaa niihin tekijoihin, joita tutkimusaineistossa havaitsee. Siitonen

(1999) pohti abduktiivisuutta tutkimuksen teossa, ja huomautti, ettd tiukka
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induktiivisuus tai deduktiivisuus ei ole tarpeen, vaan aineistoa voi lahestyd myds
abduktiivisesti. Abduktiktiivinen tutkimuksen logiikka huomio sen, etta tutkijalla on
jonkinlaisia taustaoletuksia tutkittavasta ilmiostd, eli puhdas induktio ei olisi edes
mahdollista. (Gronfors, 1982 ; Siitonen; 1999; Richardson & Kramer, 2006.) Téten voisi
olettaa, ettd oma historiani vaikutti osaltaan siihen, mihin ilmidihin analyysiprosessissa
tartuin, mutta toisaalta huomasin, ettd nostamani ilmi6t olivat jo aikaisemmassa
tutkimuksessa esiin nostettuja teemoja. Tallaisia teemoja olivat mm. sosiaalinen pdaoma
(Oksanen, 2009), sosiaaliset suhteet (Utriainen, 2009), vallan merkitys (Hallet, 2007), ja

jahmed organisaatio (Burke ym., 2010).

Hoitajan historiani perusteella voin nostaa esille, ettd analysoimassani aineistossa oli
paljon yhtalaisyyksid omaan tyoOhistoriaani. Hoitajien kiire ja jahme& organisaatio
tuntuvat vaikuttavan monissa suomalaisissa hoivaorganisaatioissa. Mutta toisaalta
tunnistin haastateltavien kokemuksesta myds positiivisia hoitajan tyon aspekteja, kuten
tyotovereiden térkeyden hoivaty6ssa viihtymisen ja yleisesti tydhyvinvoinnin kannalta.
Olisikin ollut mielenkiintoista vertailla kahden eri julkisen terveydenhuollon piiriin
kuuluvan hoivainstituution tyontekijoiden kokemuksia tyéhyvinvoinnin ja sosiaalisten

suhteiden yhteyksistd, mutta tutkielmaan kaytetty rajallinen aika oli esteenéni.

6.1 Ty6hyvinvointi, sosiaaliset suhteet ja luottamus

Aiempia tutkimuksia (Utriainen, 2009; Adams & Bond, ) mukaillen tulokset viittasivat
siihen, etta haastatellut kokivat tydyhteison keskeiseksi tyohyvinvointiinsa vaikuttavaksi
asiaksi. Utriainen (2009) toteaakin, ettd Ikaantyvien sairaanhoitajien tyohyvinvoinnin
ydinprosessi on ihmisten valinen vastavuoroisuus, joka todentuu sosiaalisessa
yhteisossd”. Tyon aihe henkinen tydhyvinvointi kytkeytyy tydyhteisoon, joka tiedettiin

jo analyysiprosessin alussa.

Tuloksissa sosiaalinen tuki tuli esille ja se noudattaa aikaisempien tutkimusten linjaa

Huuhtanen ym. (1995), joiden mukaan sosiaalinen tuki on Kkeskeinen tekijé
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tyéhyvinvoinnin yllapidossa. Haastateltavien puheessa tydyhteisd ja tyotoverit olivat
useimmiten tarkeimpia viihtyvyyden ja tydsta innostumiseen vaikuttavia seikkoja.
Interaktionistisen perinteen mukaisesti hoivalaitoksen tyonjako on muodostunut
sosiaalisen interaktion tuloksena (Freidson, 1976). Tyonjako nakyi hoivalaitoksen
tyontekijoiden kokemana merkityspuheessa ammattiasemista, ja organisaatioon
suhtauduttiin - oman  perustehtdvdnsa orientoimana. Ammattindkékulma nakyi
osastonhoitajan, sairaanhoitajien ja lahi-/perushoitajien merkityspuheessa, jonka l&pi
omaa tyoskentelya peilattiin. Aikaisempi tutkimus korostaa myo6s luottamuspédédoman
merkitystd, jossa keskeistd ovat sosiaaliset suhteet (Syvanen, 2003). Luottamuspéédoman
voi Yyhdistda sosiaaliseen p&aomaan kasitteeseen (Oksanen, 2009), joka voidaan
madritelld yhteisiksi arvoiksi, normeiksi sek& luottamuksellisiksi ja yhteistyotéd
edistaviksi sosiaalisiksi verkostoiksi. Analyysin tuloksena fokusoitui luottamuksen
merkitys tyéhyvinvoinnille. Luottamus kasittdd myods osan sosiaalisesta padomasta, jota
analyysin mukaan kuvasivat mm. yhteisten pelisaantdjen ja tasavertaisuuden merkitykset
tyohyvinvoinnille (ks Taulukko 5). Taulukossa mainituista tekijoistd muodostui
luottamuksen késite, joka GT-metodin kielell& voisi olla luottaminen.

Yksildiden pyrkimys on ymmartdd miten toiset tulkitsevat heidadn kéytostaan,
voidakseen ennustaa, miten toiset kayttdytyvat. Palaute toisilta saa ihmiset
tarkastelemaan ja muokkaamaan omaa kayttdytymistdadn. (Glunklin & Greenwood,
2006.) Mikali tata pyrkimysta tarkastellaan tyéhyvinvoinnin kannalta, huomataan etta

tyontekijat tekevat tata tyotad jatkuvasti ollessaan tydyhteisossa.

Tutkielmassa esiintyneet luottamuksen alakategoriat ovat linjassa aikaisempiin
tutkimuksiin  hyvistd  tyoyhteisoistd. Hyvid tydyhteisgja leimaavat korkeat
vaikutusmahdollisuudet, keskindinen luottamus, tyOyhteis6on kuuluminen, seka
rehellisyys ja myonteinen ilmapiiri (Laaksonen, 2006). Nama kriteerit sopivat
haastatteluaineistosta l16ytamiini  tyohyvinvoinnin tekijoihin, joita olivat mm.
tasavertaisuus, tiimityoskentely, yhteishenki ja hierarkioiden puuttuminen (ks. Taulukko
5).
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Tuloksena haastatteluaineistosta nousi esiin luottamuksen ja vallankayton merkitys
tydyhteisdssa. Luottamus ja vallankéyttd olivat yhteydessa tyohyvinvointiin siten, etta
tyohyvinvointi oli yhteydessd luottamukseen ja vastaavasti haastateltavat kokivat
tyopahoinvoinnin lisdantyvéan vallankayton myo6td. Tamén tyon anti voidaan katsoa
olevan kartoitus niista tyéhyvinvoinnin tekijoista, joita hoivalaitoksissa tydskentelevét
usein kohtaavat. Luottamuksen tarkeys tyohyvinvointia tukevana seikkana on linjassa

aikaisempien tutkimusten kanssa (Utriainen, 2009; Syvénen, 2003).

Hyvinvointia on tutkittu SI:n ndkdkulmasta ja on ehdotettu, ettd subjektiivisten
merkitysten ja psykologisen hyvinvoinnin valilla olisi yhteys, joka ei olisi riippuvainen
ulkoisista elaman ehdoista (Neapolitan, 1988). Haastatteluaineistossa nousi esille se, etta
tyohyvinvointi  merkitsi  haastateltaville omaa vastuuta hyvinvoinnistaan. Eli
tyéhyvinvointi oli itsesta kiinni, toisaalta myds organisaation rakenteisiin puututtiin ja
talld tavalla ristiriitaisesti odotettiin - myds johdon osuutta tydhyvinvoinnin

rakentumiseen.

6.2 Ty6hyvinvoinnin ongelmat, nonkommunikaatio ja vallankaytto

Ty6pahoinvointi ndkyi aineistossa vallankayton eri ilmenemiskaytanngilla. Vallankaytto
nakyi oman etunsa ajamisella, jolla voidaan vaikuttaa toisten mielikuviin (symboleihin)
tietyistd henkiltistd. Kuten Glunklin ja Greenwood (2006, s.34) asian ilmaisevat:
“objektien subjektiiviset merkitykset kumpuavat perustavanlaatuisesti niistd yhteisoistd,
joissa yksilo toimii.” Vallankdyton voidaan ajatella olevan erddnlaista oman

merkitysmaailman dominointina yhteisessa merkitysmaailmassa.

TyOyhteison ongelmat vaikuttavat niihinkin, joita konflikti ei sindlladn koske.
TyoOyhteiso siis dynaaminen yksikkd, jossa kaikki vaikuttavat ilmapiiriin. Tassé nakyy
symbolisen interaktionismin mukainen symbolien subjektiivinen merkitys (Stryker,
2008). SI:n mukaisesti merkitykset, joita ihmiset antavat eri asioille, ovat

nimenomaisesti sosiaalisia tuotteita. (Blumer, 1969, 2-6.) Hoivatyon yhteisdd voidaan



70

tarkastella sosiaalisena konstruktiona, jota ohjaa tietty struktuuri. Yksildiden tilanteille

antamat merkitykset muodostavat sosiaalisen todellisuuden tydyhteisossa.

Valta ja vallankayttd nousivat haastatteluissa esiin voimakkaasti. Tutkimusten mukaan
valta voi olla symbolista, jolloin valtaan liittyy kontrolli erilaisten merkitysten ja
maadritelmien laadintaan, jotka ohjaavat ihmisten toimintaa. Symbolisen interaktionismin
nakokulmasta valta on sillg, joka kykenee ja jolle sallitaan valtaa mééritelld kukin tilanne
(Hallet, 2007). Kiusaamistapauksissa symbolinen valta on tilanteen maéérittelijalla,
jolloin altavastaaja toisenlaisen maaritelman omatessaan joutuu vaistymaan. Esimerkiksi
haastatteluaineistossa esiintynyt osastonhoitaja oli kokenut esimiehen taholta
kiusaamista. Kun kiusattu oli valmistautunut kohtaamaan kiusaajan tyopaikan
kokouksessa, nosti kiusaaja oman maédritelménsd tilanteeseen, jolloin kiusatun
madritelma joutui vaistymdan. Toiminta tehdyn maéaéaritelmédn mukana johtikin
toisenlaiseen suuntaan kuin kiusaaja olisi toivonut. Symbolinen valta konkretisoituu siis

toiminnassa, jota ohjaavat valtaapitdvien madritelmat.

Nonkommunikaatio on liitetty ihmisten valisiin sosiaalisiin suhteisiin ja vallankayttoon.
(Knuutila, 2002, 129). Nonkommunikaatiota on tutkittu suhteellisen vahan (Canfield,
2002). Mielenkiintoisen nonkommunikaatiosta tekee konteksti, jossa se esiintyy.
Kaikissa tapauksissa puhumattomuus tai nonkommunikaatio ei ole huono asia, ja Vesala
(2002) pohtiikin, ettd nonkommunkaatiolla voisi olla toimivat funktio jossakin

vuorovaikutustilanteissa.

Aineistossa haastateltavien merkityksissé esiintyi nonkommunikaatiota, joka liittyi
vallankayttoon  ja  siten  tyOpaikkakiusaamiseen. Haastatellut  kokivat
nonkommunikaation haitallisena, silla se liittyi epékohtien esille tuomiseen.
Nonkommunikaatiota esiintyi tyonohjauksissa, yhteisissa palavereissa ja kollegoiden
valilla. Nonkommunikaatio oli vahaisintd, mikali tyotoveriin suhtauduttiin positiivisesti
ja toimittiin pienessa ryhméassa. Tarkastelemassani aineistossa oli siis havaittavissa
puhumattomuuden eli nonkommunikaation k&ytant6ja (Knuutila, 2002, 129). Talldin
tyoyhteisdssa jouduttiin arvailemaan toisten pyrkimyksia ja tarkoituksia, ja se aiheutti

vaarinymmarryksid. Nonkommunikaatio nousee esille vallankdyton yhteydessd ja
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nonkommunikatiivinenkin kayttdytyminen on symbolisen interaktionismin mukaisesti
tdynnd merkityksid, vaikka sanoja ei kaytettdisi. Nonkommunikaatio antaa ikéan kuin
tilaa tulkinnoille, koska asioita ei sanota &&neen. Tall4 voi olla sekd suojeleva ettd
vahingoittava tarkoitus (Vesala, 2002, 101). N&ma merkitykset kumpuavat yhteisesti

jaetuista merkityksista kussakin yhteisdssa.

Nonkommunikaatio voi siis olla ilmid, jota tapahtuu useimmilla tyOpaikoilla: tiedetdan
mikd on huonosti, mutta asioista ei puhuta. Puhumattomuudella voi ndhd& monta
indikaatiota ja funktiota, ja jossain tapauksissa sitd kaytetddn vahingoittavasti.
Aineistossa nayttdytyi puhumattomuuden avulla tapahtuvat vallankdyttd siten, ettd
informaation kulkua voitiin estdd tai tyopaikkakiusattu henkild koki interaktion
yksipuolisena. Valtapyrkimykset henkildsuhteissa tutkimusten mukaan voivat nousta
esiin loukkauksia tai verbaalisina hyokkayksind. Vallankayton vélineitd on erilaisia,
mutta ndita valineitd ei valttamatta tarvitse ottaa esiin, silla niiden olemassaolo saattaa jo

riittad vallankayton tarkoituksiin. (Kemper, 1991.)

Nonkommukaatio on kontekstisidonnaista ja se ei aina ole huono asia. Tietyissa
tilanteissa nonkommunkaatio voi olla tahallista, tai suorastaan henkisesti vékivaltaista,
jonka avulla valtaa kdytetddn epdsuorasti tyOpaikoilla. On esitetty, ettd
nonkommunikaatio eli puuttuvien viestien ndkyvyys vuorovaikutuksessa olisi
suomalainen erityispiirre (Ketola ym., 2002). Tama voi liittyd yksilon toimintaan
sosiaalisten suhteiden verkostossa, jossa peldtddn sekd palautteen antamista ettd sen

ottamista vastaan.

Itsetuntemus on merkittdvassé roolissa kun toimitaan asiakaskeskeisesti ohjaajana.
Itsetuntemusta voi kerryttdd kysymalla palautetta niiltd henkil6iltd, joiden kanssa on
tekemisissa.  (Heikkilad-Laakso & Heikkild, 1999.) Hoitaja voidaan nahda
asiakaskeskeisend ohjaajana, jonka tdrke&nd tehtdvand on tuntea itsensd, jotta pystyisi
mahdollisimman hyvin hallitsemaan omaa kayttaytymistédan tyossd, jota tehdadn omalla

persoonalla.
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Hoitotutkimus on kayttanyt terapeuttisia tyokaluja apunaan hoitajien tyon kehittamisessa
(Smith, 2007). Hoitajan roolin voidaan nahdé olevan terapeuttinen, jolloin terapeuttinen
hyva itsetuntemus voisi toimia tarkednd kehittdmiskohteena suomalaiselle jdhmealle ja
osittain sulkeutuneellekin hoitokulttuurille.

Nonkommunikaation ké&sitteen voi yhdistdd sosiaaliseen sanktioon. On ehdotettu, etta
sosiaalisessa kanssakdymisessa vastaamattomuus vuorovaikutuksessa voisi toimia
sosiaalisena sanktiona. (Turner, 1973.) Vallank&ytolla ja puhumattomuudella
hoitoympéristossa voidaan nahda yhteys. Taten voidaan arvella, ettd vallankayttoa olisi
my06s nonkommunikaatio tilanteissa, joissa vuorovaikutus olisi tarpeen, mutta yksilo ei
puhu, koska hénta ei kuunneltaisi. N&in ollen puhumattomuuden eli nonkommunikaation
tila on sopivin sopeutumisen muoto ty0yhteisdssa. Haastateltavat puhuivat siitg, etta
asioihin ei puututa, eikd tyonohjauksissa ei keskustella. Tama ilmid voidaan néhda
nonkommunikaation valossa myods yksilon kannalta siten, ettd mielipiteita ei esitetd,
koska ei arvella niilla kuitenkaan olevan vaikutusta. Ndin ollen vain ne, jotka esittelevat

mielipiteitd&n, dominoivat asenneilmastoa ja hoitoyhteisdn puheen kulttuuria.

Nonkommunikaatiota voidaan tarkastella myods Kiltteyden nédkokulmasta. Kiltteys on
erddn tulkinnan mukaan auttavaisuutta, kuuliaisuutta, pyyteettdmyytta ja yleista
myoOntyvyyttd. Tama ndkyy hoitajan ty0ssé tietynlaisena rooliodotusten mukaisena
kayttdytymisena. (Laulainen, 2010.) Poikkeaminen tésta kiltteyden roolista aiheuttaa
vastustusta sosiaalisessa tyoymparistdssa ja taten voidaan olettaa, ettd sosiaaliset normit
vaikuttavat hoitajan tyon arjessa aiheuttaen sulkeutuneisuutta ja ndenndista
myontyvyyttd erilaisissa johdon hankkeissa. Tamé ndenndismyontyvyys ja sen
aiheuttama sisdinen ristiriita purkautuu kuitenkin merkityspuheena

“kahvihuonekeskusteluissa™ ja aiheuttaa hoivatyontekijdille tyopahoinvointia.

Grounded theory tutkimuksissa on osoitettu, ettd esimerkiksi tietotyontekijat kokevat
muutoksen edessd usein ns. dehumanisaatiota tydpaikoilla. Dehumanisaatiota kuvataan
tyoympéristolla jossa vallitsee painostuksen, pelon ja isolaation ilmapiiri.
Dehumanisaation kyllastama tyéymparisté on byrokraattinen ja legalisoitu. (Holton,
2007.) Tutkielmassa nousseet teemat hoivaorganisaation jaykkyydesta ja vallankaytosta
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sopii dehumanisaation kaésitteisiin. Hoivainstituutiossa vallitsi isolaation ilmapiiri,
jolloin todellinen vuorovaikutus jai syrjaan. Holton (2007) ehdottaa dehumanisaation
vastapainoksi rehumanisaation kasitettd, joka merkitsee autenttisuutta, Syvyyttd ja
tarkoitusta, arvostusta ja kunnioitusta, turvallisuutta, parantavuutta sek& jonkin
sukulaissielun I6ytamista. Namé kaésitteet 10ytyvét tukiverkostoista, joiden tehtdvéana on
tukea ja yllapitaa tydenergiaa (ks. flow-kasite, Hakanen, 2005). Tdma rehumanisaatio
voi olla kaytannollinen lahestymistapa my06s hoivaorganisaatioissa, joissa vuorovaikutus

on muuttunut nonkommunikaatioksi.

Arvomuutos aktiivisesta ja kantaaottavasta hoitajasta, joka puuttuu epékohtiin ja kertoo
avoimesti my6s negatiivisesti tuntemuksistaan, on vield nykypéivanakin vieras
kayttaytymismalli sisar hento valkoiselle” hoitajalle. Kuten erds haastateltava hoitaja
kertoo ” t&alla ei sisar hento valkoiset parjdd”, osuu hyvin hoitajan roolin
ristiriitaisuuteen. Sitd miten hoitajalta odotetaan toisaalta sydamelld tehtyd tyota ja
toisaalta hoitajan arki on fyysisesti raskasta tyotd, jossa parjad@minen vaatii hyvia
ihmissuhdetaitoja sek& kovaa fysiikkaa. Haastatteluaineisto on kerétty vuonna 20009,
jolloin yhteiskunnallinen keskustelu vanhustenhuollosta oli monella tavalla esilla. Taméa
nékyi haastateltavien puheessa, jossa he sanojensa mukaan seuraavat péivélehtien
kirjoituksia vanhustenhuollon huonosta laadusta ja hoitajiin kohdistetusta kritiikisté (ks.
Nuotio, 9.9.2009). Tama hoitajan kiltteyden rooli ja vanhustenhoitoon kohdistettu
kritiikki ndkyi haastateltavien puheessa ristiriitaisuutena, jossa toisaalta korostettiin
hoitajan tunnollisuutta, mutta toisaalta osoitettiin myds puolustustahtoa omasta

ammatillisuudesta.

6.3. Hoivaorganisaatio ja tyohyvinvointi

Tassd tyossa rakenteet vaikuttivat sosiaalisen vuorovaikutuksen rakenteisiin ja
hoivaorganisaatiossa vaikutti olevan hyvin identtisid merkitysmaailmoja. Tuloksien
perusteella voidaan ehdottaa, ettd hoivahenkilokunnan sek& johdon puheessa

ty6pahoinvointia aiheuttaa organisaation jahmeys. Tama nékyy johdon paatoksing, joissa
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ei konsultoitu hierarkian alempia portaita laisinkaan. Tutkimusten mukaan kuitenkin
hoitajien tyotyytyvéisyys on vahvasti yhteydessa mahdollisuuksiin  osallistua

organisaation paatoksentekoon (Burke ym., 2010).

Tassa tyossd nousi esille voimakkaana kunnallisen organisaation jahmed toimintapa.
Vaikka tastd ollaan tietoisia kunnallisella sektorilla, tydnantajan olisi tarjottava
hoivahenkilokunnalle useammin tilaisuuksia kokoontua yhteen koko henkil6kunnan
kanssa. N&ma tilaisuudet voisivat my0ds toimia tyonohjauksellisina vélineind osittain,
jossa hoivatyontekijoilla olisi mahdollisuus saada Kkollegiaalista tukea ja purkaa
tuntemuksiaan henkisesti ja fyysisesti rasittavasta ihmistyosta. Vuorovaikutuksessa
olemassa olevia rakenteita uudistetaan ja pidetddn ylla, sairaalamaailman voi siis nahda

yllapitdvan samanlaisuutta organisatorisien elementtiensé vuoksi.

Tuloksissa nousee esille tydpahoinvoinnin ja huonon informaation kulun yhteys.
Haastateltavat kokivat johdon yksisuuntaisen viestinnén heikentdvan tyohyvinvointia.
Tama tulos on yhtenevéinen aiempien tutkimusten kanssa. Esimerkiksi, kunta-alaa
tarkastelevissa tutkimuksissa on todettu, ettd avoin vuorovaikutus ja johdon ja alaisten
valilla lisdd koettua hyvinvointia (Strandman, 2009). Ylhaalta alaspain kulkeva

johtamisen tyylin on taas todettu heikentevana tyohyvinvointia (Kansteen, 2008).

Adams ja Bond (2000) ovat ehdottaneet, ettd tyotyytyvaisyys riippuisi pikemminkin
rakenteellisista tekijoista kuin yksil6llisista hoitajien ominaisuuksista. Jahmea ja Kkriisin
partaalla oleva organisaation voidaan taten n&hd& vaikuttavan hoitajien keskindiseen
vuorovaikutukseen vélejé kiristden ja myos tehden kommunikaation haastavammaksi.

Tama kriisiytyminen nékyi haastateltavien tuottamassa puheessa.

Grounded theory on tutkimusmenetelmana laadullisista menetelmistd maaréllisin. Se
sopii uusien asioiden I0ytdmiseen sek& teorian luomiseen aineiston pohjalta. (Stryker,
2008.) Aineisto oli monimuotoinen ja haastatteluissa oli ké&sitelty lukuisia eri teemoja
haastateltavien tyohistoriasta kehittdmishaasteisiin. Narratiivinen ote olisi sopinut
kenties paremmin tdman aineiston analyysiin, jonka avulla haastateltavien muodostamat

tarinat olisivat tulleet paremmin esiin. GT metodi nostaa koodeja ja kategorioita, seka
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pyrkii luomaan yhtendisen toimintakaavion. Aineistoon tatd kautta olisi tarvittu ehka
enemman haastattelumateriaalia fokusoiduimmilla  ja strukturoidummilla
haastattelukysymyksilla (ks. Liite 1 ja Liite 2), seka tasmallisella teemahaastattelulla.
Narratiivinen toimii paremmin yksittaisten &anten nostamisessa kuuluviin, kun GT

poimii aineistossa yleisimmin esiintyneet aiheet poikkeuksineen (Glaser, 2007).

Tutkimusprosessin  myo6téd herédsi  kysymyksid, kuten tyohyvinvoinnin ja hoitotyon
filosofian yhteydesta hoivahenkilokunnalle. Olen tydskennellyt pitk&aikaissairaanhoidon
osastolla useita vuosia. Eri kaupungissa ja toisella osastolla tydskennelleena
haastatteluissa esille tulleet asiat eivat olleet vieraita. Strukturaalisen symbolisen
interaktionismin  mukaisesti todellisuuden tarkastelussa on mahdollista [0yt4&
suhteellisen pysyvia sosiaalisia prosesseja (Stryker, 1987). Tamén interaktionistisen
nakokulman mukaisesti on luontevaa, ettd tyohyvinvointiin tydyhteisdssa vaikuttavat
vanhustenhoidossa ympéri Suomen samankaltaiset muutospaineet. Sairaalaorganisaatio
on tietynlainen saantdinen, aikatauluineen ja hierarkioineen. Tama rakenne tekee
interaktiosta kaavamaista ja sda@nnénmukaista, jossa jokainen instituutio toimii. Sek&
yhteiskunnallinen tilanne vanhustenhoidossa ettd maararahojen puute saa aikaan

tyéhyvinvoinnin ongelmia vanhustenpalveluissa.

6.4 Grounded theory lahestymistavan luotettavuus ja validiteetti

Keratyt haastattelut olivat koottu sattumanvaraisesti samassa tyovuorossa olleilta
tyontekijoiltd, kun laadullisessa tutkimuksessa on usein tarkoitus kerété tietoa tietysta
ihmisryhmastd kohdennetusti (Alasuutari, 1995). Aineiston kerdys olisi toteuttava
saturaation periaatteella, joka tarkoittaa sitd, ettd aineistoa kerdtd&n kunnes uutta
informaatiota ei endé saada. GT-prosessin ihanteellinen tilanne on, ettd tietoa haetaan
sieltd mistd sitd on mahdollista saada, kunnes uutta ei end4 16ydy (Glaser, 2007).

Kéytannodssé aika kuitenkin tulee vastaan jokaisessa tutkimuksessa, kuten myds tassa pro
gradu —tutkielmassa. Glaser (2007) on my6s nostanut esiin IT —sovellusten kéyton
laadullisessa tutkimusprosessissa ja on sitd mieltd, ettd tietokone tappaa tutkijan

luovuuden ja tuottaa pinnallista tietoa. (Glaser, 2007.) Todellisuudessa GT tutkimuksessa
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saattaa olla jopa satoja koodeja, joista tutkija yrittad etsid yhta ydinprosessia. Dataa on
niin paljon, ettd sitd on mahdoton hallita kokonaan. IT —sovellukset kykenevat
huomattavasti suurempaan tiedonkasittelyyn kuin ihminen, joten nden sovellusten

hyddyntdmisen hyvana ratkaisuna tutkijan muistin tukemisessa.

Glaserilainen GT pitdd sisdllan induktivisuuden vaateen, ja varoittaa liiallisen
kirjallisuuteen perehtymisen vaaroista tutkimuksen alussa. Tdma voi vaikuttaa tutkittajan
tutkimisaineistossa havaittaviin teemoihin ja taten haitata tutkimusprosessia, silla
glaserilaisen tutkimuksen pitad olla aina aineiston ohjaamaa. (Glaser, 2007; Siitonen,
1999.) Tassa tyossa kaytettiin abduktiivista logiikkaa, eli tutkimuskysymykset nousivat
jostain muualta kuin aineistosta. Tassé tapauksessa paatin osaltaan tutkimuskysymykset
luettuani kerran aineiston l&pi huomatessani sielld useita kohtia, joissa kasiteltiin
sosiaalisia suhteita. Luettuani Utriaisen (2009) artikkeli ikdantyvien sairaanhoitajien
tyéhyvinvoinnista ja sosiaalisista suhteista, olin entistd vakuuttuneempi siitd, etta

tutkimukseni tulisi suuntautua sosiaalisiin prosesseihin ihmisten valilla.

6.5 Pohdinta ja jatkotutkimuksen aiheet

Tutkittaessa ruotsalaisia laakéreiden, sairaanhoitajien ja toimistotyontekijoiden sairaslo-
mia GT:n avulla huomattiin, ettd tyontekijoita piti kaksi erilaista asiaa tyossa: erilaiset
tyon motivaattorit ja ansat. Ty6hyvinvoinnin kannalta olisi merkittavaa, etté ei-rahallisia
motivaattoreita lisattéisiin tyopaikalla ja luotaisiin verkostoja, jotka yllapitaisivat tyon
haasteellisuutta, kokeilevuutta ja luovuutta. (Thulesius & Grahn, 2007.) Tyonantajan
olisi huomioitava rakenteet ja tyontekijoiden kokonaistilanne paremmin, seka kiinnitet-

tavé erityistd huomiota siihen, ettd tyopaikalla olisi viihtyisaa.

Monissa haastatteluissa tarkeimmaksi tekijaksi nostetaan tyotoverit tyohyvinvoinnin
kannalta, mutta johto painottaa hoitotyon filosofiaa. Nama ristiriitaisuudet aiheuttivat
informaation kulun heikkenemista ja sité, ettd johto ja henkildstd eivédt puhuneet ikdan
kuin samaa symbolikieltd. Ratkaisuehdotuksena kaytdnndssé voisi toimia suurempi

panostus henkiloston psyykkiseen hyvinvointiin mm. tyénohjauksen avulla, yhteisten
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palaverien muodossa. Hoivayhteisd voisi kokoontua ensin pienemmissa ryhmissa ja
sitten suuremmissa ryhmissa, jotta kaikki saisivat danensd kuuluville. Kannustaminen
kaytanndssa avoimempaan puheen kulttuuriin - voisivat tehdd hoivayhteisosta

toimivamman.

Nékisin esimiehet vastuullisena puhemerkitysten muuttamisena ja myods vastuullisena
organisoimaan toimintaa. Tosin tyontekijat ovat osaltaan vastuussa myds hoivayhteisossa
tapahtuvasta merkityspuheesta, mutta tyontekijat eivat padsseet vaikuttamaan paatoksiin,
joten he vaikenivat. Tyon johdon pitdisi antaa alaisten vaikuttaa enemman
paatdksentekoon, jolloin tyodntekijoillakin olisi osallistuvampi tunne tydyhteison
asioissa. Konservatiivinen johtaminen voi tuottaa puhumattoman ja passiivisen
tyoyhteisOn, jossa asioihin ei oteta kantaa, koska silld ei uskota olevan merkitysta.
Tyontekijoiden pitéa siis tuntea saavansa konkreettisesti vaikuttaa tydhonsa sisaltoon ja

rakenteisiin, jolloin voisi olettaa, ettd tyontekijat myds aktivoituisivat.

Taman hetkinen asenneilmasto on suuntautumassa vanhusten laitoshoidosta kohti
kotihoitoa (Piiroinen, 18.2.2011). Tutkielmassa esiintyneet haastattelut on keratty
vuoden 2009 aikana, jolloin havaintoja vanhuspalveluihin kohdistuvasta kritiikista oli jo
havaittavissa. Tassd ty0dssd kaytetty aineisto oli keratty 640 asukkaan hoivakodin
tyontekijoiltd. Kyseessa on siis valtava instituutio, joka eri osastojen yhteenliittymana
toimii tiettyjen lakien, asetusta, historian ja sosiaalisen struktuurin puitteissa. Mikaéli
vanhuksia siirretddn laitoshoidosta takaisin koteihin, voisi olettaa hoitajien
tyoympériston pirstaloituvan asukkaiden kotien valilla keinotteluksi ja tydyhteiso
menettdisi luultavasti merkitystdan. Hoivalaitokset ovat usein suuria instituutioita, joiden
sisalld on tassdkin tutkimuksessa esiin nostettu puheen ja merkitysten kulttuuri
(Akertrsém, 2002), joka luo tietyn asetelman seké hoitajien ja potilaiden, mutta myds
tyoyhteison jasenten valilla.  Nain ollen voisi olettaa, ettd hoitajien ja myo6s

osastonhoitajien tyénkuva on muuttumassa erilaiseksi.

Olen itse ollut tydskentelemdssé vanhainkodissa pitkdaikaissairaiden osastolla. Keréatty

aineisto herétti huomaamaan tuttuja sairaalamaailman piirteitd, jotka toistuvat kaikissa
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sairaalamaisissa laitoksissa. Kuten Stryker (2008) vaittdd sosiaalisen instituution
struktuuri ndyttdd muovaavan sairaalamaailman sosiaalista kulttuuria tietylla tavalla. Se
nakyy samanlaisena aikatauluttamisena, hoitajien koulutuksessa, mutta sen voi olettaa
vaikuttavan my0s sosiaalisen toimintaympariston ja normien omaksumisella, jonka
jokainen hoitaja kokee tullessaan uuteen tydymparistoon. Tarkastelin analyysisséni
hoivaorganisaatioiden jahmeda hallintokulttuuria. Ta&ma hallintokulttuuri saattaa
vaikeuttaa hoitajien tyohyvinvointia siten, etta jaykkyydelladn pakottaa tyGyhteison
tietylla tavalla. JAhmedssé organisaatiossa hierarkia on nékyvé, paatoksentekoprosessit
hitaita ja vaikutusmahdollisuudet huonoja (ks. Strandman, 2009; Pekka ym., 2008).
Tama lienee yhteistd monille sairaaloille, jotka tosi ovat muutoksen kourissa, mutta jossa

on viel& havaittavissa konservatiivisen jahmeaa hierarkiaa ja paatoksentekokulttuuria.

Haastateltujen —merkityspuheessa naisvaltaisuus oli yhteydessd vallankéayttoon.
Epakohdat taas olivat yhteydessa kiltteyden rooliin, joka aiheutti nonkommunikatiivista
kayttaytymistd. Jatkotutkimuksen aiheiksi nousivat tyéhyvinvointitutkimuksen fokuksen
tarkentaminen hoivahenkilostén arvomaailman rakenteisiin. Kiltin hoitajan stereotypian
takaa 16ytyi mielenkiintoisia aspekteja hoitajan tyéhon annettuihin merkityksiin liittyen.
Hoitoala on edelleen hyvin naisvaltainen ja tdma sukupuolinen dikotomia nakyy
hoivayhteisdjen merkityspuheen kulttuurissa. Julkisessa keskustelussa tulisi nostaa esille
hoitajan ammattiin liittyvat arvomaailman ristiriitaisuudet. Kiltin hoitajan stereotypia
voimistaa ristiriitaisia rooliodotuksia, joita hoitajat kohtaavat fyysisesti raskaassa

tydssaan.

Muita tutkielmassani nousseita mietteitd oli erityisesti hoivaosastojen nykytilan ja
ammatillisten vaatimusten ristiriita. Aikaisempi tutkimus osoittaa, ettd ammatillinen
erikoistuminen on yksi tyéhyvinvoinnin edistystekijoitd (Pekkarinen, 2007).
Tarkastelemassani aineistossa kohosi selvand, etta tyonkuvat ja tehtavat menivat ristiin,
ja ne olivat epéselvat. Epéselvyyksien vuoksi koettiin tydhyvinvoinnin heikentyneen.
Tybnkuvien epaselvyys ndkyi myods esimiehen toiminnassa hoitajan roolissa resurssien
puutteen vuoksi, jolloin saattoi tapahtua niin, ettd tyonkuva jai epdselvéksi.
Aikaisemman tutkimuksen valossa voisi nostaa esiin, ettd hoivaosastojen toiminta olisi

tehokkaampaa, mikéli yksikéiden fokus ja ammatillinen erikoistuminen nostettaisiin
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tarkedammalle sijalle. Tyotehtavéat olisi muodostettava tarkasti ja tyotehtavét olisi
maadriteltdva selkeésti, miké tukisi sekd ammatti-identiteettid ettd selkeyttdisi omaa
roolia tyoyhteisossé. Liséksi osastoilla pitaisi olla yhtenevaiset potilasmateriaalit, joilla
olisi samantyyppisia ongelmia, jolloin hoitajien olisi helpompi sek& erikoistua tietyn

alan ammattiosaajiksi ettd hallita oma tyénkuvansa paremmin.

Jatkotutkimuksen aiheita voisi myos olla laadullista ja maaréllista tutkimusta yhdisteleva
vertaileva selvitys, jossa vertailtaisiin hoivalaitosten rakenteellisuuden vaikutusta
tyohyvinvointiin eri puolilla Suomea. Lisaksi tulisi tarkastella instituutiomaisen
hoivakulttuurin  vaikutusta tyéhyvinvointiin ja vuorovaikutukseen suomalaisessa
kontekstissa.
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LIITE1

Haastattelurunko hoitajille

Haastattelu
Selita miksi olet siella.

(414 anna liikoja lupauksia). M4 en ole vanhustydn asiantuntija

Mika on ilmio

1) Ihmisten tydssdan kokema hyvinvointi ja pahoinvointi. Eli mista asioista muodostuu
tyon

resurssit ja kuormitustekijat. Positiiviset ja negatiiviset asiat ty(ssa.

2) Merkityksellisyyden kokeminen eli kuinka ihmiset kokee tyonsé merkitykselliseksi?

» Miten kumpaakin voitaisiin parantaa, miten lisitd ihmisten tyossddn kokemaa
merkityksellisyytta?

Liittyy vaitoskirjatutkimukseen, ensimmaéinen osa.

Kevéélla tein vastaavia muutaman yhdellé osastolla (B1) taalla.
Nyt-hetki:

Onks ollut rankka paiva?

Onko ollut tyypillinen paiva?

Mitka on fiilikset tyosta juuri nyt?

(Kysy selityksia asioihin mité olet paivan aikana nahnyt?)Aloita konkreettisista asioista
Tyohistoria

Miksi hakeuduit alalle? valitsit tin ammatin?

Miten odotukset ja tydn todellisuus on kohdannut? Onko erilaista?
Missa paikoissa tyoskennellyt?

Onko ollut parempia huonompia kokemuksia kuin nykyinen?

Onks nad aiemmat tydsuhteet tuntunut merkityksellisemmiltd tai véhemman, miksi?

Minkalaisena koet ty6si?
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Minkalaisia tunteita sulla heréa tydpaivan aikana?

Minkalaisia tunteita sulla on sun ty6ta kohtaan?

Sa oot alan ammattilainen ja teet arvokasta tyota!!

Mitka on parhaita asioita ty0ssa? Mista asioista tykkaat eniten?
Milloin on paras fiilis tyossa?

Missa asioissa kokee olevansa hyvia?

Minkalaisissa tilanteissa kokee ettd hommat toimii parhaiten?
Mitké asiat on rankimpia, hankalimpia?

Tyotaakka?

Onko voimat vélill& lopussa?

Misté 16ytad energian jatkaa?

Kokeeko huonoa omaatuntoa? Riittdmattomyyden tunteita?

Mites tunnety0? Ettd joutuu ndyttdamaan iloiselta vaikka vasyttais? Miten tda nakyy
omassa tydssa?

Entd Ihmissuhdekuormitus? Eli kun on vuorovaikutuksessa ja melko rankassakin
sellaisessa

ihmisten kanssa niin miten se kuormittaa

Merkitys

Muistaako hetkid, jolloin kokenut tydn erityisen merkitykselliseksi, ettd tekee jotakin
jolla oikeasti

merkitysta?

Onko vastakkaisia esimerkkeja, hetkia jolloin tuntuu etta tydssa ei ole mitddn mielta
Koetko tekevasi merkityksellista tyota?

Mitka asiat pitdisi muuttua, ettd voisi kokea tyonsa viela merkityksellisemmaksi?

Mitka seikat eniten estdad merkityksen kokemista tyossa?

Millaisina hetkin& kokee, etté ty6ll& eniten positiivista vaikutusta?

Dynamiikka
Ajatellaan oikein raskaita hetki& tydssa?
Mité teet silloin kun tulee oikein raskas hetki ty6ssa?
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Poimi niita asioita mitka mainitsi raskaimmaksi ja kysele konkreettisia toimenpiteita?
Miten kestdd kun asiakkaat vittuilee tai on hankalia?

Eikod vaippojen vaihto koskaan tunnu puuduttavalta tai inhottavalta eikd tuu sellaista
oloa etta

haluaisi tehda jotakin ihan muuta?

Mika auttaa jaksamaan ty6ssa?

Onko asioita, jotka muille on rasittavia, mutta jotka itse kokee handlaavansa? Miten
handlaa?

Miksi he luulevat etté tietty tyontekija on lopettanut? Miten itse selvidé néista haasteista?

Ryhmataso ja -dynamiikka

Osasto yleisesti.

Paljon on jengia?

Minkalainen tyypiltdan verrattuna KK muihin osastoihin?
Minkalaisia kehittdmisprojekteja on ollut?
Miten kokee ne?

Onko joitakin osaston yhteisié arvoja tms.?
Miten néda koetaan?

Miten ne tehtiin?

Miten ty6toverit vaikuttaa sun tyéhyvinvointiin?
Millainen henki osastolla on?

Mité on tehty hengen parantamiseksi?

Mité voisi tehdd hengen parantamiseksi?

Mita esimiehet ja laitos? Mité positiivista?

4. Miten tybnantajan tukee tyokykya ja jaksamista?

Miten esimies tukee t4t4?

Miten Helsingin kaupunki tukee tata?

(Miten itse tukee tata eli mitka on omat opitut kdytannot?)

Onko kokenut, ettd kohdellaan tyontekijoitd oikeudenmukaisesti? Onko sadnnét samat
kaikille?

Kohtelevatko esimiehet tyontekijoita kunnioittavasti, rehellisesti ja ystavallisesti?
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\oivatko tyontekijat luottaa tyopaikkansa paatostentekijoihin?
Koetko voivasi vaikuttaa omiin ty6oloihisi?

Onko joitakin hyvia kaytantoja, joita teidan osastolla on?
Mika toimii teilla taalla? Mika ei toimi teilla taalla?

Eli konkreettisia asioita haetaan téssd. Rapsakaytanto tai sen tyyppisia asioita.

(Ty6vuorolistat)
Loppu
Ootko yleisesti ottaen tyytyvéinen tyohosi?

Onko vield jotakin jota jai sanomatta?

Onko jokin kysymys, joka olisi pitanyt esittad tai jota odotit?
Y leiset taustakysymykset:

Ik&, vuosia hoitotyotd, sukupuoli, titteli
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LIITE 2

Haastattelurunko esimiehille

Osastonjohtaja

Selitd miksi olet siella.

(&4la anna liikoja lupauksia). Ma en ole vanhustydn asiantuntija

Miké& on ilmid

1) Ihmisten tydssdan kokema hyvinvointi ja pahoinvointi. Eli mista asioista muodostuu
tyon

resurssit ja kuormitustekijat. Positiiviset ja negatiiviset asiat ty(ssa.

2) Merkityksellisyyden kokeminen eli kuinka ihmiset kokee tyonsé merkitykselliseksi?

» Miten kumpaakin voitaisiin parantaa, miten lisitd ihmisten tyossddn kokemaa
merkityksellisyytta?
Liittyy vaitoskirjatutkimukseen, ensimmaéinen osa.

Kevéélla tein vastaavia muutaman yhdella osastolla (B1) taalla.

Ryhméataso ja -dynamiikka

Osasto yleisesti.

Paljon on jengia?

Minkalainen tyypiltaan verrattuna KK muihin osastoihin?
Minkalaisia kehittdmisprojekteja on ollut?
Miten kokee ne?

Onko joitakin osaston yhteisia arvoja tms.?
Miten na4 koetaan?

Miten ne tehtiin?

Miten ty6toverit vaikuttaa sun tydhyvinvointiin?
Millainen henki osastolla on?

Mité on tehty hengen parantamiseksi?

Mité voisi tehdd hengen parantamiseksi?
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Mité esimiehet ja laitos? Mitd positiivista?

4. Miten ty6nantajan tukee tyokykya ja jaksamista?

Miten esimies tukee tata?

Miten Helsingin kaupunki tukee tata?

(Miten itse tukee téta eli mitk& on omat opitut kaytannét?)

Onko kokenut, ettd kohdellaan tydntekijoita oikeudenmukaisesti? Onko sadnnot samat
kaikille?

Kohtelevatko esimiehet tydntekijoita kunnioittavasti, rehellisesti ja ystavéllisesti?
\oivatko tyontekijat luottaa tyopaikkansa paatostentekijoihin?

Koetko voivasi vaikuttaa omiin ty6oloihisi?

Onko joitakin hyvia kaytantoj4, joita teidan osastolla on?

Mika toimii teilla taalla? Mika ei toimi teilla taalla?

Eli konkreettisia asioita haetaan tassd. Rapsakaytanto tai sen tyyppisia asioita.
(Ty6vuorolistat)

Miten tyon merkityksellisyys?
Vaikuttaako siltd, ettd tyontekijat kokevat tan tarkedksi dimensioksi?
Miten voitaisiin edist&a?

Nyt-hetki:

Onks ollut rankka paiva?

Onko ollut tyypillinen paiva?
Mitka on fiilikset tyosta juuri nyt?

(Kysy selityksia asioihin mité olet paivéan aikana nahnyt?)Aloita konkreettisista asioista

Tyohistoria

Miksi hakeuduit alalle? valitsit tin ammatin?

Miten odotukset ja tydn todellisuus on kohdannut? Onko erilaista?
Minkalaisena koet ty6si?

Minkalaisia tunteita sulla heréa tydpaivan aikana?
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Minkalaisia tunteita sulla on sun ty6ta kohtaan?

Sa oot alan ammattilainen ja teet arvokasta tyota!!

Mitka on parhaita asioita ty0sséd? Mistd asioista tykk&at eniten?
Milloin on paras fiilis tydssa?

Missa asioissa kokee olevansa hyvia?

Minkalaisissa tilanteissa kokee ettd hommat toimii parhaiten?

Mitka asiat on rankimpia, hankalimpia?

Tyo6taakka?

Onko voimat vélilla lopussa?

Misté 16ytad energian jatkaa?

Kokeeko huonoa omaatuntoa? Riittdmattomyyden tunteita?

Mites tunnetyd?

Ett4 joutuu ndyttdmaan iloiselta vaikka vasyttéis? Miten tad nakyy omassa tydssa?

Entd Ihmissuhdekuormitus? Eli kun on vuorovaikutuksessa ja melko rankassakin
sellaisessa

ihmisten kanssa niin miten se kuormittaa

Merkitys

Muistaako hetkid, jolloin kokenut tydn erityisen merkitykselliseksi, ettd tekee jotakin
jolla oikeasti

merkitysta?

Onko vastakkaisia esimerkkeja, hetkia jolloin tuntuu etta tydssa ei ole mitddn mielta
Koetko tekevasi merkityksellista tyota?

Mitka asiat pitdisi muuttua, ettd voisi kokea tyonsé viela merkityksellisemmaksi?

Mitka seikat eniten estdad merkityksen kokemista tyossa?

Millaisina hetkin& kokee, etté ty6ll& eniten positiivista vaikutusta?

Dynamiikka
Ajatellaan oikein raskaita hetkié tydssa?
Mité teet silloin kun tulee oikein raskas hetki ty6ssa?
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Poimi niita asioita mitka mainitsi raskaimmaksi ja kysele konkreettisia toimenpiteita?
Miten kestdd kun asiakkaat vittuilee tai on hankalia?

Eikod vaippojen vaihto koskaan tunnu puuduttavalta tai inhottavalta eikd tuu sellaista
oloa etta

haluaisi tehda jotakin ihan muuta?

Mika auttaa jaksamaan ty6ssa?

Onko asioita, jotka muille on rasittavia, mutta jotka itse kokee handlaavansa? Miten
handlaa?

Miksi he luulevat etté tietty tyontekija on lopettanut? Miten itse selviad ndista haasteista?

Loppu

Ootko yleisesti ottaen tyytyvéinen tyohosi?

Onko vield jotakin jota jai sanomatta?

Onko jokin kysymys, joka olisi pitanyt esitta4 tai jota odotit?

Y leiset taustakysymykset:

Ik&, vuosia hoitotyotd, sukupuoli, titteli

Milla mittareilla mitataan vuosittaista panosta? Onko jossakin available edellisten

vuosien tulokset?




95

LIITES

Haastattelija: Miten kun meet kotiin ni pyoriiks sulla noi asiat paljon paasssa?

Ei mulla oikeestaan asukkaisiin liittyvt asiat ei. Ei mulla asukkaisiin liittyvat
niinkaan, mut sit naa tyokavereiden keskeiset riidat. Riidat ja se etta ihmiset
tahallaan loukkaa toisiaan. Jotkut ei kanna vastuuta. Meill on eras tyontekija
joka pn jo vuosia, siis silloin kun osastonhoitaja on tossa, ni jotain pienté tekee,
mut vois sanoa et han ei tee mitdan, han on tupakkaparvekkeella koko vuoron.
Kun h&n on yévuorossa niin siellon saatana kuset siell alusastiassa. Hn ei tee
mitéaan. Han ei vie roskia, han ei vessata, ma en tieda mita han taalla yot tekee,
kun h&nen jalkeen tulee aamuvuoroon, ni sul on tuplasti tyota. Kaikki lakanat
vaihdetaan. Ni se on semmonen mika vituttaa sitten ihan kotona. Et ne
ty6kavereihin liittyvt asiat, ne vituttaa kotonakin. (C lahihoitaja)

Haastattelija: miten sellasia rankkoja hetkia misté sa niinku saat voimaa jatkaa
talleen niin ku semmost energiaa?

Ehk& mulla on niit& toisiaki tyokavereita, ku aina kun ma sanon ettd nyt ma en
enda ma en mene tuohon huoneeseen enaa tana paivana, ni toiset menee ja
silleen. Etta etta siin mielessa niinku hyvat tyokaverit

Haastattelija: joo

Et jos oikeen alkaa keittaa joku asia.

Haastattelija: nii ettd pystyy sitten vaha jeesaamaan?

Nii toiset tulee sitte tai sit ma teen tietysti vuorostani jos joku sanoo mulle
samalla tavalla ni ma meen teen sitte niitten puolesta.

Haastattelija: se on kuitenkin tydyhteis6 on aika sillanen tarkee asia
tammaosessa?

Kylla nimenomaan et ehka sit jos olis huonot vélit nditten kans ni ei sita parjais
eika jaksaiskaan. (C lahihoitaja)

Haastattelija: Miten tommosiin asioihin pystyis vaikuttaa

Nii. Siinapa se. Teit kyl hyvan kysymyksen. Et tietysti perusasiahan on se, et niista
pystyis keskustelemaan heidan kanssaan. Mut se nyt ei vaan aina ja kaikkien kans
onnistu. Et... se on sitten ma en, jossain maarin tietysti esimerkiksi, se on ik&va
tie ja hoitoalalla ollaan kiltteja, en makaan haluu sellaista ajatella, mut et ta
tyontekija joka ei tee mitdan. Et kyl ma sit tietysti mietin et oisko se aika... (C
lahihoitaja)

Joo, mutta heil ei rahat riitd, ku he tupakois. Sit on pakko laittaa jakotupakat.
Aina ku ne koittaa huijata, etté he ei 0o saanu vaikka ne onki saanu. Ja sitte
ruokailut on, miten ruokaillaan ja kaikesta on semmonen et, jokainen tietdd miten
toimii.

Haastattelija: Joo, joo. Nii et ei tuu ristiriitoja, et yks hoitaa ja toinen, toisella on
aina..
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Nii just. Et el tuu semmost et tuo tekee noin. Talta saa tupakkaa ja talta saa
ylimaarasta sitd, mut tuolta ei saa, et kaikki ois samaa. Ni sit ei tuu semmost hyva
hoitaja, huono hoitaja -systeemid. (A perushoitaja)

Joku tulee puhuu siité toisesta pahaa ja sit seuraavana paivana se toinen tulee
puhuu siita, joka eilen tuli.

Haastattelija: niin siind on vahan inhottavassa valikadessa

Niin on mut ma oon aina yrittany sanoo, et mé en voi ottaa siihen mitaan kantaa.
Ku jos ei 00 ite ollu kuulemassa, et mité on sanottu ni eihan sita voi oikeesti
tietdd et mik& pitaa paikkansa ja mika ei.(B lahihoitaja)

Haastattelija: Taa on tyo joka ei kaikille sovi?

Ei valttamatta sovikkaan ja sit joskus kaipaa niin kun semmosta porukan tukeekin
ja sit sitd ei aina saa. Mika saattaa olla siin taustalla on aika varmasti, se
heijastuu, sellasta kaunisteluu ja paljon takana puhumista.

Haastattelija: Miks se henkilokunta vaihtuu? Siirtyyké muihin hommiin?

Osa vaihtaa osastoo. On sellasiikin, et ihmiset ei vaan jaksa olla tssa. Jos on
hankalia.

Haastattelija: Eli ei vaan jaksa téllasta tyota ja lahtee tekee jotain ihan muuta?
Se riippuu niin paljon ihmisesta.

Haastattelija: Taa on sellanen ty0 joka ei kaikille sovi.: Ei valttamatta sovikkaan.
Joskus kaipaa porukan tukeekin ja sit sitd ei aina saa. Ja sitten se yleensa, mika
saattaa olla siind taustalla on aika varmasti, se heijastuu, sellasta kaunisteluu ja
paljon takana puhumista. M@han niinkun suosittelen itse avointa keskustelua. (B
perushoitaja)

Musta taa yhteisollisyyden suunnittelu on saanut myds henkildstén keskuudessa
hirveen huonon maineen ja ma itsekin ndan helposti punasta. Siin on hyviakin.
Mut et siind on niinkun ollut timmaisia erittain huonosti harkittuja, jotka tosiaan
henkilostosta tuntuu et ne ei todellakaan tiedd mité me taalla tehdaan. Tule
saamari itte ja oikeesti oleen noiden kanssa yks vuoro putkeen ilman et pidat
hetkedkaan taukoa ja keskustellaan sitten uudestaan. Et siel on muutamia
sellasia jotka tosiaan halveksii sitd meidan ammattitaitoa. Mydskin sita etta ei
kukaan pysty ei ihan oikeesti kukaan pysty taysilla vetaméan tata vuoroa. Jos on
vield kaikki 1aakekirjaamiset ja tAmmoset vastuut, jos et sa pida yhtaan taukoa.
Ma ihan vaitan et sellasta muistihirviota ei ole olemassa. Tali sit s& voit
korkeintaan pystya siihen jonkin aikaa mut sit s& ootkin tosi pitkalla burnout-
lomalla. (C lahihoitaja)

On tottunut siihen etta niita pystyy aika hyvin sopimaan. Ni taalla tulee sit
enemman rajotuksia. Jos tydhyvinvointia ajattelee, niin mitd enemman pystyy
vaikuttamaan, ni ainahan ihminen on tyytyvaisempi. Jos pystyy sanomaan
lomista tai tydvuoroista.

Haastattelija: mmm mmm.
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Vaikka taalla perustellaan pitkia paivia silla etta ettd vasyy . Mut sitten taas
esimerkiks mulla mulla on just se, etta etta tahan elamantilanteeseen taas hirveen
hyvin sopisi. Se mikéa sopii yhdelle niin ei sovi toiselle. (A sairaanhoitaja)

Ni voit kuvitella, etta hoitajista tuntuu kun johdon viesti on “no niin kuulkaa te ke-
hittte nyt, et tosiaan niiden kanssa harrastatte tuolijumppaa tasa-arvoisina ja tasa-
vertaisina ihmisind teette”. Mut niinhdn se on, ettd mind syotdn hdntd, ei hdn syotd
minua, ei han hae minulle mitd&n.Se on minun jalat jotka kipittaa, ei hanen. Et kyl
meil on erilaiset roolit taalla vaistamatta. Musta taa yhteisollisyyden suunnittelu on
saanut myos henkildston keskuudessa hirveen huonon maineen ja mé itsekin naan
helposti punasta. Siin on hyvikin. Mut et siin on niinkun ollut tammadisi erittain huo-
nosti harkittuja, jotka tosiaan henkildsta tuntuu, et ne ei todellakaan tieda mita me
taalla tehdaan. (B lahihoitaja)

Mun mielesta osa niisté johdon suunnitelmista ja ehdotuksista on ihan oikeesti
fiksuja. Kun muutosvastarinta aikanaan nyt vahan murtuu ja niité saatas
toimimaan, ni uskon et niista on ihan iloakin seka hoitajille etta asukkaille. Mutta
sit osa on niit&, ni sanonko minne voi tyontaa...

Haastattelija: Mink&aalaisii ne sit on?

No, ensinnakin se jaykkyys, et ihmiset on niin erilaisia.

Minéa en sy6 asukkaiden pyodassa. Ihan oikeesti, ma juoksen taalla koko
tyévuoron. Mun on pakko saada edes kerran tyévuorossa nollata se tilanne. (B
lahihoitaja)



