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TIIVISTELMA:

Hoitotyontekijoiden riittdvyys ja saatavuus tulevaisuudessa on monimuotoinen ja vaikeasti hallittava
kysymys véeston ikddntyessd, teknologian kehittyessd ja toisaalta hoitoalalle hakeutuvien ikdluokkien
koon pienentyessd. Tydvoimatilanteen ja taloudellisuuden niakokulmasta tilannetta heikentdd entisestién,
mikali jo koulutetut hoitotyontekijét siirtyvét pois alalta. Hoitotyontekijoiden alalla pysymiseksi onkin
merkityksellistd tukea sitoutumista ja tyotyytyviisyyttd mm. muodostamalla mielekkéitd tyourapolkuja ja
tukea ndin tyontekijdn ammatillista itsetuntoa.

Tamén pro gradu -tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten hoitotyontekijoiden ura ndhdéén tervey-
denhuollon organisaatioissa ja mité on kehittyminen uralla. Tutkimuksen tarkoituksena on myos selvittéa,
millaisia kokemuksia hoitotyontekijoilld on horisontaalisesta tydurastaan ja etenemisestd sekd uraansa
koskevasta johtamisen ja esimiestyon tuen tarpeesta. Tutkimuksen tavoitteena on saada tuloksista tukea
esimiesty6hon, jotta hoitotyontekijoitd voidaan auttaa 10ytdmaén ja ndkemaédn kehittymismahdollisuuksia
ja kokea uransa mielekkdina ja tavoitteellisena kokonaisuutena. Keskeisend késitteend tissa tutkimukses-
sa toimii uran késite, joka terveydenhuollossa ndhdéén tydurana ja jatkumona, jolla on menneisyys ja
tulevaisuus.

Tamén pro gradu -tyon tutkimusote on laadullinen ja teoriaohjaava. Tutkimuksen empiria kerittiin tee-
mahaastatteluilla, joiden teemat johdettiin teoreettisesta viitekehyksestd. Tutkimusta varten haastateltiin
15 Turun Yliopistollisen Keskussairaalan Synnytys- ja naistentautien vastuualueen kétilod, jotka ilmoit-
tautuivat vapaehtoisina kertomaan uraansa liittyvistd tekijoistd yksilohaastattelussa. Kétiloiden vahva
yhteisollisyys ja ammatillinen identiteetti toimivat ammatin pohjana, mutta tutkimuksen tavoitteena on
néhdd kokonaiskuvaa horisontaalisen uran muodostumisesta ja silld etenemisestd. Aineistoa analysoitiin
teemahaastattelujen teemojen mukaisesti.

Tutkimuksen keskeisend tuloksena voidaan esittdd, ettd hoitotyontekijoiden ura on prosessiluontoista
kehittymistd oman alansa asiantuntijaksi. Hoitotyontekijén horisontaalinen ura on jatkuvassa muutoksessa
oleva, verkostomainen ja tukee jatkuvan kehittymisen ajatusta, mutta ura ja silld eteneminen ei ollut kovin
suunnitelmallista tai tavoitteellista. Uralla esiintyvdd ammattitaidon syventdmistd ja sitoutumista tukevat
tyOtyytyviisyys ja motivoivat tyotehtdvit, jotka muokkaavat ammatillista identiteettid ja arvostusta. Léhi-
johtamisen merkitys nousi esiin erityisesti uran muutosvaiheiden tukena ja kehityskeskustelujen muodos-
sa.

Tamén tutkimuksen mukaan hoitotyontekijoiden ja ldhijohtamisen vilille tarvitaan lisdd keskustelua ja
aitoa kohtaamista, jotta molempia osapuolia tyydyttévid urapolkuja voidaan muodostaa. Lahijohtajuudes-
sa merkitykselliseksi nousee osaamisen johtaminen, motivoivien tehtdvinkuvien 16ytdminen ja syrjdyty-
misriskissd olevien ryhmien tunnistaminen. Hoitotyontekijoiden keskuudessa vallitsevat hyvéén hoitoon
liittyvét arvot ja korkeat odotukset omaa osaamistaan kohtaan muodostavat pohjan laadukkaalle hoito-
tydlle, mutta saattavat johtaa my6s uupumiseen, mink& vuoksi tarvitaankin lisdd keskustelua terveen am-
matti-identiteetin ja arvostuksen syntymiseksi.

AVAINSANAT: urakehitys, tyoura, ammatillinen kehitys, terveydenhuolto, kétilot,
johtaminen






1. JOHDANTO

1.1. Tutkimuksen taustaa

Suomessa arvioidaan olevan noin 67 000 tyoikdistd sairaanhoitajaa (Koponen 2015: 22).
Lyhyen aikavélin tarkastelussa sairaanhoitajien tarjonnassa ndhddén jopa alueittaista
ylitarjontaa mm. heikentyneen kuntataloustilanteen ja alueellisen liikkuvuuden seurauk-
sena. Tulevaisuudessa tyontekijdpula on kuitenkin kasvava ongelma eldkoitymisen ja
véeston hoidon tarpeen kasvaessa teknologian kehittymisen ja ikd&ntymisen myota.
Ty6voiman tarpeen kasvuun ollaan reagoitu nostamalla koulutuksen aloituspaikkoja,
mutta koulutuksen lapédisemisprosentit eivét ole nousseet samassa suhteessa. Kokonai-
suudessaan ndyttdd siltd, ettei nuorisoikdluokkien médrd riitd tyOntekijdvajeen taytti-
miseksi ilman, ettd syntyvyys nousee tai ettd maahanmuutto lisddntyy. Tydvoimapula ei
ratkea siis yksin koulutuspaikkoja lisdamaélld vaan pyrkimykselld pitéé jo alalle koulute-
tut hoitajat alalla. (Koponen 2015: 22, 1, 3.)

Hoitotyontekijoiden riittdvyyden ja saatavuuden ennakoiminen tulevaisuudessa on kan-
sainvilisesti monimuotoinen ja vaikeasti hallittava kysymys. Hoitotyontekijoiden maa-
rdn tarpeen ennustaminen on haaste myds Suomen tasolla vieston ikdéntyessi ja hoidon
tarpeen noustessa sekd toisaalta alalle hakeutuvien ikdluokkien pienentyessd. Talloin
huomionarvoista on analysoida ja parantaa jo alalla olevien hoitajien ty6td. (Ensio,
Suomalainen, Lammintakanen & Kinnunen 2014: 63.) Tyomarkkinatilannetta heikentéa
merkittdvisti, mikéli tydelamastd siirrytddn pois tyduupumuksen tai tydeldmdn tyonto-
tekijoiden vuoksi (Koponen 2015: 20-21). Terveydenhuollon tydntekijoiden alalla py-
symisen turvaamiseksi mm. WHO (2016: 18) on asettanut ldhivuosikymmenien tavoit-
teiksi sopivan tyOmairén ja ty6turvallisuuden lisdksi mm. laadukkaan esimiestyon, tyon
ohessa tapahtuvan koulutuksen ja tuettujen tydurapolkujen midrdn lisddmisen, jotka

vahvistavat myds ammatillista itsetuntoa ja identiteettid (Kirpal 2004: 300).

Ty6uran késitteelld on tarkoitettu perinteisessd mielesséd objektiivisesti havainnoitavissa
olevaa tyduraa, joka koostuu mahdollisesti yhden tai useamman organisaation palveluk-
sessa toimimisesta. Urakehityksen havainnointi objektiivisessa muodossa on kuitenkin
vaikeaa ammateissa ja tyOtehtdvissi, joissa tyotehtdvien haastavuuden muutosta on vai-

keaa havainnoida. Témén vuoksi ura ndhddan nykyiselldin enemminkin persoonalli-



suuden ja mindkuvan kehitysprosessina, jossa ammatillista minuutta kasvatetaan omaa
kapasiteettia lisddviksi. (Lahteenméki 1995: 25, 28; Ruohotie 1998: 23.) Hoitotyonteki-
joiden uraa on kuvattu monesta eri ndkdkulmasta. Uraa on pyritty kuvaamaan mm.
osaamisen ja pidtevyyden kautta (mm. Numminen, Meretoja, Isoaho & Leino-Kilpi
2013; Price & Reichert 2017; Khomeiran, Yekta, Kiger & Ahmadi 2006), ammatissa
pysymisen ja poistumisen kautta sekéd sitoutumisen nikokulmasta (mm. Laine 2005;
Flinkman 2014; Hintsala 2005) korostaen asiantuntijanikemyksen kasvamista. Kuiten-
kin hoitajien nikemyksid urastaan kokonaisuudessaan ja siihen liittyvésté tuen tarpeesta

on tarkasteltu suhteellisen vihin tieteellisessi tutkimusmateriaalissa.

Johtajuus vaikuttaa olennaisena osana ty0ssd viihtymiseen, organisaatioon sitoutumi-
seen ja valtaistumisen tunteeseen. Ldhijohtajuuden yhtend tirkeénd ndkokulmana on
tukea henkilokunnan uran ja ammattitaidon syventymisti ja ottaa tyontekijd my0s osak-
si koko henkilston kyvykkyyspohjaa. Johtamistydssd myonteinen suhtautuminen hen-
kiloston kehittymiseen sekd osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksien lisdéminen
vaikuttavat positiivisesti tyOtyytyvéisyyteen. Hoitotyon johtajan ja hoitotyontekijén yh-
teistyosuhteen tutkimus on kédynnistynyt kuitenkin vasta véhitellen. (Higgman-Laitila
2014: 146, 152.) Yhteistydsuhteiden sujuminen sekd osaamisen ja voimavarojen yhdis-
taminen on kuitenkin néhty merkittdvind etuna organisaation tavoitteiden ja pddmadrin

saavuttamiseksi (Sosiaali- ja terveysministerio 2009: 34).

Osaltaan timi tutkimus liittyy ajatukseen vetovoimaisista sairaaloista, jotka vetdvét
puoleensa niin potilaita kuin henkilokuntaakin erinomaisten hoitotulosten ja henkild-
kunnan hyvinvoinnin vuoksi. Néissd organisaatioissa henkilokunnan hyvinvointia tue-
taan jatkuvan uudistumisen ja tyon kehittdmisen keinoin tarjoamalla mielekkéditd ja
haasteellisia tyotehtdvid kannustavassa tyokulttuurissa, minkd tukena on matala johta-
misen rakenne. Vetovoimaisissa organisaatioissa henkilostd kokee organisaatiokulttuu-
rin edistyksellisend ja henkiloston tyOtyytyvéisyys ja sitoutuneisuus on selkedsti suu-
rempaa samoin kuin henkildston ty6uupumus ja halu ldhted organisaatiosta on pienem-

pad. (Meretoja & Koponen 2008: 9, 11.)



1.2. Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja rakenne

Terveydenhuollon organisaatioihin sijoittuvan uratutkimuksen tekeminen on mielestini
tarkedd siind itsessddn ja myOs ymparilld olevassa yhteiskunnassa ja johtamisessa tapah-
tuvien muutosten vuoksi. TyOurat muuttuvat yhd pirstaleisempaan suuntaan korostaen
itseohjautuvuuden merkitystd. Ura ja silld eteneminen on ndhty terveydenhuollon alalla
perinteisesti vertikaalisena nousuna ja siirtymind esimerkiksi hallinnolliselle uralle esi-
mieheksi (Mole, Dawson, Winstanley & Sherval 1997). Kaikki eivét hoitotydssi ole
kuitenkaan kiinnostuneita uran vertikaalisesta etenemisestd, vaan ennemmin oman tyon-
séd rikastamisesta horisontaalisella tasolla (mm. De Vos, Dewettinck & Buyens 2008:
172). My6s uudemmat uratutkimukselliset késitykset korostavat horisontaalisen ura-
ajattelun ja subjektiivisen kokemuksen tyon merkityksellisyydestd olevan térkeitd yksi-
16n hyvinvoinnin tukijoita (mm. Baruch 1999; Arthur, Khapova & Wilderom 2005).
Tédmin tutkimuksen padkisitteend toimivalla tyduralla tarkoitetaan hoitohenkilokunnan

kokemusta tydurastaan jatkumona, jolla on menneisyys ja tulevaisuus.

Tamén tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, miten hoitotyontekijoiden urakehitys
muodostuu terveydenhuollon organisaatioissa ja mitkd tekijit vaikuttavat siithen. Tutki-
muksen tarkoituksena on my0s selvittdd, millainen hoitohenkildkunnan kokemus on
omasta horisontaalisesta tyourastaan, etenemisestd ja niihin vaikuttavista tekijoistd. Jot-
ta tyontekijoitd pystyttdisiin tukemaan uraansa liittyvissd asioissa, on huomionarvoista
ottaa selvdd, miten he itse ndkevit uransa ja sithen liittyvin esimiestyon tuen tarpeen.
Tutkimuksen tulokset antavat késitystd hoitajien nidkemyksistd uran edistimisestd ja
syventdmisestd. Tutkimuksen tavoitteena on saada tukea esimiestyohon selvittdmalla
hoitohenkilokunnan ndkemyksid omista tyduristaan ja hahmottamalla, miten hoitajia
voitaisiin tukea 10ytdméén ja ndkeméén kehittymismahdollisuuksiaan ja kokemaan lisdd

tyytyvdisyyttd tyOstdin.

Tutkimuskysymyksind tdssé tutkimuksessa ovat seuraavat kysymykset:

Miten ura ja sen kehitys madritellddn hoitoty9ssa?
Minkélainen on hoitotydntekijdn horisontaalinen ura terveydenhuollon organisaatioissa?
Minkélaisia kokemuksia kétiloilld on urastaan ja sitd koskevasta johtamisen ja esimies-

tyOn tuen tarpeesta?
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Ensimméinen tutkimuskysymys hoitotyontekijoiden urakehityksen maéritelméstd perus-
tuu aikaisempaan tutkimukseen ja tyon teoreettiseen viitekehykseen, jossa késitelldén
tyGuraan liittyvad kidsitteistod ja uran kehittymistd sekd uraan liittyvad paitoksentekoa ja
motivaatiota. Samoin toinen tutkimuskysymys hoitotyontekijoiden urasta ja silld etene-
misestd on teoreettinen, jossa aiempi tutkimus aiheesta keskittyy erityisesti tyouraan
liittyvdéin osaamisen syventdmiseen ja toisaalta motivaatioon, sitoutumiseen ja tyotyy-
kemiseen liittyvid esimiestyon ndkokulmia ja johtamissuuntauksia muuttuvassa tervey-
denhuollon kentdssd. Johtajuuden ymmarretddn tassé tutkimuksessa koskevan l&hijohta-
juutta, jonka kisitteelld tarkoitetaan piivittdisestd toiminnasta ja sen johtamisesta ja
kehittdmisestd vastaavaa henkilostod, jossa korostuu henkilokohtainen kyvykkyys ja
ammatillinen osaaminen. Téssd tutkimuksessa kéytetddn vaihtelevasti termeja johtajuus,

ldhijohtajuus ja esimiestyo viitaten kuitenkin tehtidvidén liittyvddn johtamisosaamiseen.

Kolmatta tutkimuskysymysté kasitellddn empirian kautta tarkastelemalla hoitotyonteki-
jén tyouraan ja siihen liittyvén tuen tarpeeseen liittyvid kokemuksia kétildille tehtyjen
haastattelujen perusteella. Aikaisemmassa tutkimuksessa on ilmennyt hoitotyontekijoi-
den uralla etenemisen ja ammatillisen kompetenssin muodostuvan useasta tekijésti
(mm. McCabe & Garavan 2008; Meretoja, Leino-Kilpi, Numminen, Kajander-Unkuri,
Kuokkanen, Flinkman & Ruoppa 2015). Hoitotyon erikoisalana toimivan kitilotyon
pitkdt perinteet ja ammatillinen yhteisollisyys muodostavat pohjan ammatissa toimisen
haluun, mutta ammatissa pysymisen ja kehittymisen tueksi tarvitaan vahvan ammatti-
identiteetin lisdksi myds muita tekijoitd (Wooten & Crane 2004: 863; Shen, Cox &
McBride 2004: 256). Tamén tutkimuksen kiinnostuksen kohteena onkin tietdd, miten
katilot, joiden ammattikunta on vahvasti yhteisollinen ja oman identiteetin omaava,
médrittelevdt uraansa ja silld etenemisté ja miten osaamisen kehittdminen, sitoutuminen,
tyOtyytyviisyys, ldhijohtaminen sekd arvostus ja ammatillinen identiteetti toimivat kati-

16iden tavoitteellisen uran tukena.

Tutkimus on luonteeltaan laadullinen tutkimus, jonka empiirinen osa on toteutettu tee-
mahaastatteluina 15 kétilolle. Haastateltavat rekrytoitiin Turun yliopistollisen keskus-
sairaalan naistentautien- ja synnytysten toimialueen henkilostostd sdhkopostiviestilla.

Tarkemmin tutkimusasetelmaa, tyon luotettavuutta sekd eettisyyttd esitelldén tdmédn
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tyon kappaleessa 4. Teoriaohjaavassa tutkimuksessa haastattelujen teemat nousivat teo-
reettisesta viitekehyksestd koskien urandkemyksid, osaamista, tyOtyytyvaisyyttd, sitou-
tumista, motivaatiota sekd arvostusta ja identiteettid (Liite 2.). Haastattelujen sisdllot
luokiteltiin ja tyypiteltiin erilaisiin kokonaisuuksiin, jotka on esitetty kappaleessa 5.
Kappaleessa 6 esitetddn teoriasta ja aineistosta nousevia johtopditoksid sekd pohdintaa

ja tutkimuksen perusteella esitetédn tyon lopussa myos jatkotutkimusehdotuksia.
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2. TYOURAPOLKU

Téssd kappaleessa méadritelldén tyduraa kisitteelliselld tasolla uratutkimuksen historial-
lisen kehittymisen ja erilaisten jaottelujen kautta. Vanhalakka-Ruoho toteaa (2015: 39),
ettd uratutkimuksessa uudet suuntaukset ovat aina lomittuneet edellisiin ja ovat jossain
médrin kaikki edelleen voimassa, mutta yhteiskunnan ja ammattien sekd tyon muutok-
sessa tutkimuksen tekeminen on edellyttinyt uusien teoriaperustojen ja tutkimusotteiden
muodostamista. Yhtend uraa ohjaavana tekijdnd on ndhty motivaatio, jonka London ja
Mone (1987, 62) ovat ndhneet perustuvan kaikkiin uriin yleisesti. Merkityksellistd uran
kannalta on myds siithen liittyvd pédatoksenteko ja uralle asetetut henkilokohtaiset tar-

peet, josta Schein (1985) kayttdd nimitysti ura-ankkuriteoria.

2.1. Uran késite ja uratutkimus

Ruohotie (1995, 133) on miiritellyt ura-kasitteen moniulotteiseksi termiksi, jota joskus
pidetddn yksinkertaisimmillaan edistymisend tydssd. Télloin tyotehtavét, joissa ei ole
edistymisen mahdollisuuksia, jadvét kuitenkin méadritelmén ulkopuolelle. Ura-kisite on
myOs monesti liitetty akateemisiin ammatteihin, jolloin korkean statuksen ammatit ovat
uria ja alemman statuksen ammatit ovat ldhinné tyotehtdvid. Lahteenmiki (1995: 25)
taas pitdd termejd ura ja tydura tdysin identtisind. Perinteisessd mielessd tyouran kisit-
teelld on tarkoitettu objektiivisesti havainnoitavissa olevaa tyduraa, joka koostuu mah-
dollisesti yhden tai useamman organisaation palveluksessa toimimisesta. Tyduraa on
kiytetty myOs ammattiuran kisitteen yhteydessi, jolloin merkitys liittyy vain yhteen
ammattiin. Tdmén mukaisesti yksilolld voi olla useita ammattiuria riippuen ammattien
méiiréstd. Vanhalakka-Ruoho (2015: 40) nikee kuitenkin postmoderneissa suuntauksis-
sa ammatin ja tyon laajemmin osana eldménuraa, jolloin englanninkielinen termi “ca-
reer” on suomalaista ura”-termié laaja-alaisempi merkitykseltdéin. Kapeimmillaan ural-
la on tarkoitettu nousujohteista, professionaalista uraa, mutta career eli elaménura liittda
koulutuksen, ammatin ja tyon mm. ihmissuhteisiin, perhe-eldaméén ja vapaa-aikaan eli

elaméiin kokonaisuudessaan.

Ruohotie (1998: 93) ndkee uran olevan yksilon osaamisen kasvua, johon liittyy asian-

tuntemuksen ja taitojen lisddntyminen ja toisaalta my0s yksilon osaamiseen liittyvien
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odotuksien ja velvoitteiden kasvaminen. Uraan liittyvélld urakehityksen késitteelld on
hieman paillekkéisesti ura-kdsitteen kanssa tarkoitettu sekd etenemistd uralla ettd ny-
kyisissd tyoOtehtdvissd tapahtuvaa tehtdvien laajentumista ja asiantuntijuuden lisdénty-
mistd. Urakehityksen on néhty olevan luonteeltaan prosessinomaista ja vaiheittaista ete-
nemistd tyossd. Urakehitys liittyy osaltaan organisaatioiden urajdrjestelmiin, joihin vai-
kuttavat mm. tyon muotoilu, palkitsemisjérjestelmét, rekrytointi ja koulutus ja kehitté-
minen (Kunnallinen tyomarkkinalaitos 2009: 15). Henkilostod kehittdvind menetelmind
voidaan nihdd mm. perehdyttiminen, ammatillinen tiydennyskoulutus, mentoritydsken-
tely, tyonohjaus sekd tyo- ja henkilokierto. Organisaation kannalta henkiloston kehitta-
mistavoitteena on organisaation tehtdvén toteuttamiseen vaadittavan osaamisen turvaa-
minen, jonka ennakointi on tarpeen palvelutarpeen strategiaa luotaessa. (Sosiaali- ja

terveysministerié 2009: 67.)

Urakehitykseen liittyvélld urapolun késitteelld on tarkoitettu perdkkiisten toimien eli
ura-askelien sarjaa, jotka liittyvidt usein nousevaan urakulkuun tai urakehitykseen. Ura-
kehityksen ja urapolun seuraaminen objektiivisessa muodossa on kuitenkin haastavaa
ammateissa ja tyotehtdvissd, joissa objektiivisesti ei pystytd havaitsemaan tyotehtidvien
haastavuuden muutosta. Tdmén vuoksi urakehitys on ndhty ennemminkin persoonalli-
suuden ja mindkuvan kehitysprosessina, jossa ammatillista minuutta kasvatetaan en-
nemminkin omaa kapasiteettia lisdéviksi eikd organisatorista tarvetta varten. (L&hteen-
miki 1995: 28.) Lahteenméki (1995: 25) kuitenkin lisdé, ettd vaikka tavoitteellisena
voidaan pitdd yksilon siirtymistd vastuullisempiin tehtdviin, voi eldméntilanteesta riip-

puen olla mahdollista siirtyd myos vihemman vastuullisiin tehtéviin.

Sekéd Baruch (1999: 433) ettd Arthur ym. (2005: 179) méérittelevit uran prosessiluon-
toiseksi kehittymisen poluksi, johon sisdltyy kokemuksen karttumista ja rooleja yhdessi
tai useammassa organisaatiossa. Ura ilmenee silloin henkilon tyokokemusten jatkuvana
jonona, jossa merkityksellistd ei ole tyjérjestelyt tai tyon sisdltd vaan ajallinen jatku-
vuus. Eteneminen tydssd voidaan ndhdi vertikaalisena, horisontaalisena tai monisuun-
taisena ja menestymistd voidaan mitata useilla eri indikaattoreilla. Tydssé ilmeneva sub-
jektiivinen menestys muodostuu tydntekijin sisdisestd ymmarryksestd itselleen tarkedna
kokemastaan saavutuksesta, kun taas objektiivinen uramenestys perustuu uratilanteessa

ilmeneville aineellisille indikaattoreille. Ulkoinen uramenestys perustuu ennemmin jaet-
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tuun sosiaaliseen ymmarrykseen ja suotavuuteen kuin luonteenomaiseen yksilolliseen

ymmérrykseen. (Arthur ym. 2005: 179.)

Uraan liittyvad tutkimusta on tehty usealla eri tieteenalalla. Modernin ajan ja teollistu-
misen aikakaudella maailmansotien jdlkeen urateoreettisessa tutkimuksessa alettiin tar-
kastella tyGtd sen osana eldménprojekteja kehityksellisestd nikokulmasta. Mm. Donald
Superin eldminkaariteoriassa perusajatuksena on ammatinvalinnan ja tyduran tarkastelu
elimdn ldpi kulkevana kehityksend, miké liittyy aikakaudelle laajemmin ominaiseen
eldmdnkaaren kehityksen vaiheistamiseen. Yksilo kehittyy ja kypsyy ura- ja eliménkaa-
rensa aikana ja ammatillisia valintoja mairittdd yksilon mindkésitys ja hidnen henkild-
kohtaiset merkityksenantonsa kyvyilleen, kiinnostuksilleen ja arvoilleen. Muut eldmén-
kaareen liittyvit roolit sekd tyOstd saatu palaute muovaavat suuntautumista tyohon ja
ammatteihin. Kehityksellinen malli ja sithen liittyvd toimijuus eldmdnkaaren eri vai-
heissa ilmensi vahvasti tuolloin vallinneen tyokulttuurin, vakaiden tydurien ja eldmén-

kulun normittamisen ajatuksia. (Vanhalakka-Ruoho 2015: 42: Ruohotie 1995: 40.)

Seuraavana tutkimuksen aaltona 1970 -luvulla toimi ns. avoimien mallien kausi mm.
Edgar H. Scheinin tarkastelulla yksilon ja organisaation vuorovaikutusprosessista. Ura-
tutkimus monipuolistui, kun tutkimukseen otettiin mukaan tyon ulkopuoliset eldmén-
alueet. Urakehitysti alettiin tarkastella yksilon kokemusten mukaan ja ympérilld olevan
kontekstin merkitys tiedostettiin. Samalla uran kisite laajeni kaikkiin ammatteihin sisél-
tden yksilon kokemuksen itsed tyydyttdvastd menestymisestd ja kehittymisestd omassa

tyotehtdvissd. (Lihteenméki 1995: 20.)

Nykyinen postmoderni ura-ajattelu korostaa tydeldmédn muutoksia, katkoksia ja siirty-
mid, jolloin keskioon nousee yksildllistyminen, monikulttuuristuminen ja eri ikévaihei-
siin liittyvien odotusten himmeneminen. Tydurat ja eldméinkulku ovat muuttuneet en-
nustamattomiksi ja nostanut vaateita kohdata toistuvia siirtymid ja epdjatkuvuuksia,
jotka heijastuvat myds koulutus- ja tydurapolkuihin. Nykyisiin uramalleihin on sisdén-
rakennettu perusolettamukseksi yksildiden vahva vastuu ja myds autonomia tyduran
muotoutumisessa. Joustavat, yksilolliset ratkaisut valtaavat alaa perinteisiltd ja organi-
saatioihin sitoutuneilta urilta. (Vanhalakka-Ruoho 2015: 45.) Liséksi yhteiskuntaraken-
teen, yhteiskunnassa vallitsevien arvojen sekd uraan liittyvien ulkoisten tekijéiden muu-

tos on ohjannut uraan liittyvdd tutkimusta myos urakehityksen ongelmallisiin puoliin
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sekd organisaatioiden tarpeita vastaavien yksilollisten urien tukemiseen. (Lahteenmiki

1995: 21.)

Uudet teknologiset ratkaisut ja globalisaatio ovat vaikuttaneet organisaatioiden tarpee-
seen toimia yhid ketterimmin uusilla markkinoilla. Aikaisempi ymmarrys uran lineaari-
sesta etenemisestd suhteellisen selkeissd ja byrokraattisissa organisaatioissa merkitsi
hierarkkista etenemistd, mutta nykyiselldédn tyouralla eteneminen on enemménkin moni-
suuntaista. Vaikka tyontekijan roolin merkitys on kasvanut tyuran hallitsemisessa, on
my0s organisaatioille muodostunut velvoitteita solmia tyontekijoiden kanssa ns. psyko-
logisia sopimuksia, joihin siséltyy molemminpuolinen arvostus ja vuorovaikutteisuus.
Vaikka organisaation menestymisen kannalta on merkityksellistd tukea henkil6stod uraa
ja tydeldmada koskevissa asioissa, on kuitenkin 16ydettdvd omalle organisaatiolle sopivat

tavat tukea tyoduria. (Baruch 1999: 451-452.)

2.2. Nékokulmia tyduraan

Ty6uraa voidaan jaotella ja ndhdé useasta eri tulokulmasta késin. Yhtend usein kéytet-
tynd jaotteluna on jakaa ura objektiivisen ja subjektiivisen urandkemykseen. Objektiivi-
sella tyouratulkinnalla on tarkoitettu uran koostuvan urapolku-kisitteen mukaisesti toi-
siaan seuraavista tyotehtdvistd ja tyopaikoista, joiden kautta tyontekijd etenee urallaan.
Kehityskulkua voidaan tarkastella objektiivisten tunnusmerkkien perusteella ja uraa
ohjaa nousujohteisen mallin mukainen tavoitteenasettelu. Nykyajalle tyypillinen sirpa-
leinen ja katkonainen ura asettaa objektiivisen tyourandkemyksen méairitelmaille haastei-
ta. Organisatorisen kehittymisen nidkokulmasta objektiivinen uratulkinta antaa varsin
vihin informaatiota palvellen 1dhinnd tyontekijén ansiolistan muodostamisessa. (Léh-

teenmaki 1995: 29; Ruohotie 1998: 94.)

Subjektiivisesta ndkokulmasta ldhtevilld uratulkinnalla on tarkoitettu eldmanmittaista
ammatillista oppimisprosessia, jota ohjaavat yksilon pitkédn tdhtdimen odotukset koskien
tyon sisdltod. Tyoura muodostuu kehityskausista ja kriisikausista, jolloin yksilo pyrkii
tasapainottamaan omat tavoitteensa ja ympériston antamat mahdollisuudet itsed kunakin
hetkend tyydyttdvéksi kokonaisuudeksi. Uran muodostuminen on siis jatkuvasti muu-

toksessa oleva kokemustason prosessi, jota ei pystytd ulkopuolelta arvioimaan. Taémé
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lisdd yksilon vapausastetta ja toisaalta sallii myds katkokset tyduraan. Organisaation
nékokulmasta subjektiivinen tydura on nédhtivissd ammatillisen tyduran jatkumona, jo-
hon sisdltyy muuttuvia motiiveja ja asennoitumista tyohon ja tyduraan. Organisationaa-
lisen urasuunnittelun tavoitteena on ndin ollen vaikuttaa tyontekijoiden subjektiiviseen
urakehitykseen myonteiselld tavalla motivoiden ja sitouttaen henkilokuntaa tarjoamalla
siséltoelementeiltddn tyontekijoiden muuttuvia tarpeita vastaavia tydtehtdvia ja kehitty-

mismahdollisuuksia. (Lahteenmaiki 1995: 30; Ruohotie 1998: 94.)

Hall ja Goodale (1986, teoksessa Ruohotie 1995: 135-136) ovat ndhneet yksilon am-
mattiuran suorituskyvyn muutoksina, jolloin ura muodostuu eri vaiheista. Ura alkaa
identiteetin muodostumisesta ja siirtyy siitd identiteetin ja tydroolin yhdistdmisen ai-
kaan, keskiuraan ja uralta poistumiseen. Identiteetin muodostumisen vaiheessa yksild
etsii omia kykyjddn ja arvostuksiaan noin 25 ikdvuoteen saakka ja tdhén vaiheeseen
siséltyy yleensd kodista ja koulusta tydeldmédn siirtyminen. Tatd seuraavassa kokeilu-
vaiheessa etsitdéin tasapainoa oman identiteetin ja tydroolin vililla, jolloin pyritdén aset-
tumaan alalle, vakiintumaan ja edistyméin tyoroolissa. Noin 40 vuoden iédssd tulee kes-
kiuravaihe, jolloin pyritdén ylldpitaméédn saavutettua tilannetta tai toisaalta keskiuravai-
heessa omia valintoja aletaan kyseenalaistaa ja miettid vaihtoehtoja paédtyen vanhan roo-

lin jattdmiseen ja uuden omaksumiseen.

Organisatorinen néikokulma tyburan tulkinnassa muodostuu késityksestd, ettd henkilo-
kohtaiset tydurat uudistavat organisaation osaamispdédomaa, jolloin subjekteina on sekd
yksilo ettd organisaatio. Organisaation haasteena on muodostaa henkil6kunnalle mie-
lenkiintoisia urakulkuja, jotka tukevat organisaation kehittymistd ja osaamisen uusiutu-
mista. (Léhteenméki 1995: 31.) Ura ja urakehitys ovat osa yksilon identiteettid, jota
vertaillaan muiden vastaavassa asemassa olevien kanssa ja itsearvostusta vahvistavat
asiat vahvistavat myds motivaatiota. Puhutaan psykologisen menestymisen mallista,
jonka mukaan onnistuminen liséé itsearvostusta sekd lujittaa sitoutumista ja sitd kautta

johtaa haasteellisempiin tehtéviin ja parempaan menestymiseen. (Ruohotie 1995: 134.)

Organisatorisesti katsottuna eteneminen voidaan jakaa vertikaaliseen ja horisontaaliseen
etenemiseen. Aiemmat, vahvaan byrokratiaan ja hierarkiaan perustuneet ympéristot tar-
josivat vakaata tyOsuhdetta ja organisatorista tyOuraa, jossa eteneminen tapahtui

useimmiten vertikaalisesti ja etenemismahdollisuuksia oli rajoitettu méérd. Vertikaali-
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seen etenemiseen liittyi myds pitkd kokemus organisaation palveluksessa ja palkkioina
toimi ylentdminen. Nykyisessd nopeasyklisessd tydeldméssd on harvassa organisaatios-
sa kuitenkaan endd mahdollisuutta luvata pitkid tyOsuhteita tai tuettuja urapolkuja, eikd
ndin ollen suurikaan tydpanos vilttimattd takaa tyOsuhteen jatkumista. Horisontaalinen
ura kdsittdédkin erilaisia mahdollisuuksia organisaation palveluksessa, jolloin kokemuk-
sen laajentaminen ja osaamispohjan kasvattaminen ndhddin etenemisend ja etenemis-

mahdollisuuksia on myds muodostunut enemman. (Peiperl & Baruch 1997: 7, 11.)

Organisatorista uraa haastaa uudempi késitys ns. proteaanisesta urasta (protean career),
jonka kisitteen Douglas T. Hall lanseerasi ensimméisen kerran 1970-luvulla jatkaen
edelleen kisitteen kehittelyd. Ruohotie (1998: 103) kéyttdd proteaanisesta urasta suo-
menkielistd vastinetta monimuotoinen ura. Proteaanisella uralla kuvataan jatkuvaa am-
matissa kehittymistd, joka rakentuu oppimiselle. Uraa ohjaa organisaation sijaan yksilo
itse ja uraa ohjaavina tekijoind toimivat sisédiset arvot ja uramenestystd mitataan subjek-
tiivisilla tai psykologisilla saavutuksilla. Proteaaniselle uralle tirkeind arvoina toimivat
tyOtyytyviisyys ja ammatillinen sitoutuneisuus verrattuna perinteisen uran organisaa-
tioon sitoutumiselle. Monimuotoinen ura toimii vastakohtana aikaisemmalle, vertikaali-
selle urakehitykselle ja korostaa horisontaalisesti kasvavaa, jatkuvaa ammatillisen
osaamisen laajentamista. (Hall 2004: 1, 4.) Proteaanisen urakisityksen ja uralle asetet-
tujen tavoitteiden saavuttamispyrkimyksien seké toisaalta proteaanisen uran ja tyotyy-
tyvéisyyden on néhty korreloivan keskenidin muodostaen tyohon positiivista imua (Ra-

him & Siti-Rohaida 2015: 276).

Objektiivisen, subjektiivisen, organisatorisen ja proteaanisen uran liséksi on puhuttu
my0s ns. rajattomasta urasta (boundaryless career). Rajattoman uran tutkimuksen alku
sijoittuu 1990-luvulle, jolloin organisaatiokeskeinen ymmaérrys muuttui joustavammaksi
ja verkostoituneemmaksi organisoitumisen muodoiksi vaikuttaen myo6s tyouriin. Myos
yleinen globalisaatio ja erilaiset viestintdvélineet ovat lisénneet mahdollisuuksia verkos-
toitua ja luoda uudenlaisia uria. Rajattomassa urassa paipaino onkin uran sijoittumises-
sa enemmaén kuin yhden organisaation sisélle, jolloin uraa ei rajoita organisaation rajat.
Niéin ollen rajaton ura ja uratutkimus yleensdkin heijastavat yleisté taloudellista ja sosi-
aalista ymmarrystd, ja muuttuvat yhteiskunnan rakenteiden muuttuessa, jolloin myds
tulevaisuuden urien luonteen ennustaminen on haastavaa. (Peiperl & Baruch 1997: 21;

Tams & Arthur 2010: 641-642.)
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Proteaanisen uran ja rajattoman uran tutkimusta on yhdistetty l&hestymélld asiaa en-
nemmin piirreteoreettisesti ja asenteellisella tasolla kuin kokonaisten urien kannalta.
Uran proteaanisina piirteind on pidetty yksilon omien arvojen toimimista uraa ohjaavina
tekijoind sekd ammatillisen kéyttdytymisen tuomaa vahvaa itseohjautuneisuutta ja itse-
ndistd padtoksentekoa, jolloin tyon palkitsevuus syntyy subjektiivisista palkkioista, ku-
ten tyotyytyviisyydestd. Henkil6t, joiden kdyttdytymiseen ei kuulu proteaanisia piirtei-
td, toteuttavat uraansa liittyvdd péidtoksentekoa ulkoisten tekijoiden ja objektiivisten
palkkioiden perusteella kdyttden uraansa ohjaavina tekijoind ulkoista tukea. Rajattoman
uran uudemmissa suuntauksissa kiinnitetdin huomiota fyysisten organisaatiorajojen
ylittdvdn toiminnan liséksi psykologiseen rajattomuuteen ja asennetasolla organisaatiot
ylittdvddn suhdetoimintaan, joihin ei vélttdmattd liity fyysistd tai ammatillista liikku-
vuutta. Rajattoman uran piirteitd omaava henkild kokee myds luonnollisena organisaa-
tioiden vélisen verkostoitumisen. Kaikki em. piirteet voivat siis esiintyd yhdessd yksilon
uratoiminnassa, mutta ne eivit valttdimattd ole riippuvaisia toisistaan. Piirteet voivat
myOs muuttua uran ja kontekstin muuttuessa, joten kyseessé saattaa siis olla ennemmin-
kin asenne kuin perustavanlaatuinen yksilon piirre. Témén vuoksi voidaankin ajatella
kyseesséd olevan asia, johon voidaan vaikuttaa ohjauksella ja kehittdmiselld, vaikkakin
alue tarvitsee lisdtutkimusta. (Briscoe, Hall & Frautschy DeMuth 2006: 31, 44; Volmer
& Spurk 2011: 214.) Uudempia urakédsityksid ja niiden tyontekijad vastuuttavaa néke-
mystéd on kuitenkin myds kritisoitu, ja alleviivattu, ettd ura ja sen kehittyminen on yksi-
16n ja organisaation yhteinen asia, jossa kummallakin osapuolella on omat tehtdvinsi

(Lips-Wiersma & Hall 2007: 771).

2.3. Uraan liittyvd motivaatio

Yhtend uraa ohjaavana tekijdnd voidaan pitdd motivaatiota, joka on mm. Juutin (2006:
37) méadrittelemina yksilon kayttdytymistd virittdvien ja ohjaavien asioiden jirjestelmai,
jossa yksilo pyrkii saavuttamaan tiettyji tavoitteita joko tiedotettuina tai tiedostamatto-
mina. Rasilan ja Pitkosen (2010: 5) mukaan motivoitunut ihminen tydskentelee laaduk-
kaasti, mutta myos suhtautuu tekemiseensi innolla ja ilolla. Yksilo tuntee siis tyytyvéi-
syyttd, kun hin tydskentelee motivoituneena. Motivaation ldheisend kisitteend voidaan

pitdd myds tyOsitoutuneisuutta, jolla taas tarkoitetaan yksilon kokemusta tyon mahdolli-
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suuksista tyydyttdd tarpeita; mitd enemmdin nditd tyydytystd tuovia tekijoitd on, sitd

vahvemmin yksilo sitoutuu ja omistautuu tyohonsa (Mékikangas ym. 2008: 63).

Motivaation luonne on dynaaminen ja tilannesidonnainen, joka viittaa aktiivisuuden
asteen ja mielenkiinnon suuntautumisen mairittiméidn psyykkiseen tilaan. Motivaatio
viittaa siis vireyteen, jolla toimintaa tehddén. Motivaatiossa voidaan erottaa tilannemo-
tivaatio ja yleismotivaatio, joista tilannemotivaatio kuvaa tietyssi tilanteessa ilmenevai
sisdisten ja ulkoisten tekijoiden virittimad motivaatiota, jotka aikaansaavat tavoitteeseen
tahtddvid toimintaa. Yleismotivaatio korostaa vireyden ja tavoitteiden lisdksi kayttiy-
tymisen pysyvyyttd. Motivaatiota voidaan jaotella my0s sisdiseen ja ulkoiseen motivaa-
tioon toimintaa virittdvien motiivien puolesta. Sisdiset motiivit ovat yhteydessd ylim-
mén asteen tarpeiden tyydytykseen kuten itsensd toteuttamiseen ja kehittymiseen, jol-
loin syy kdytokselle on sisdistd. Sisédiset palkkiot ovat pitkdaikaisia ja pysyvid motivaa-
tion léhteitd ja yleensd ndin ollen myos tehokkaampia kuin ulkoiset. Tyohon liittyvit
mielenkiinnon kohteet ja oppimisen siséllot palvelevat omaa kiinnostusta ja sisdisesti
motivoituneet henkil6t asettavat yleensd itselleen suurempia vaatimuksia ja tavoitteita.
Ulkoiset motivaatiotekijét, kuten raha tai kannustavat tilanteet, ovat riippuvaisia ympé-
ristostién ja tavallisesti tyydyttdvit alemman asteen tarpeita kuten turvallisuudentunnet-
ta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Ulkoisesti motivoituneet henkil6t hakeutuvat kehit-
tamédn itseddn ldahinnd ulkoisista syistd eli tavoittelemalla osaamisen hyddyntamisti
myOhemmin uralla. Ulkoisesti palkitseva strategia saattaa olla tehokas suorituksen pa-
rantaja, mutta ei kehitd sisdistd motivaatiota ja védrin kéytettynd johtaa palkkioiden
maksimointiin ennemmin kuin oppimiseen, jolloin médrié korostetaan laatua enemmaén.
(Ruohotie 1998: 38, 41.) Heslin (2005: 127) on kuitenkin todennut, ettei uralla motivoi-
uramenestys koostuu molempien tekijoiden sekoituksesta. Yksildllisten yhdistelmien
vuoksi menestymisen kokemuksia on haastavaa myds ennustaa, jonka lisdksi mm. kult-

tuuriset, organisatoriset ja urakédsitykseen liittyvét tekijét lisddvét oman vaikutuksensa.

Uraa koskeva paatoksenteko liittyy suuresti persoonallisuuteen, tarpeisiin, kiinnostuk-
senkohteisiin ja kykyihin sekd itseluottamukseen. Ndma tekijit eivdt vaikuta vain uraa
koskevaan péaédtdksentekoon vaan siihen, kuinka yksilot ndkevét koko uransa. London ja
Mone (1987) ovat jaotelleet uramotivaatioon liittyvét tekijat kolmeen kokonaisuuteen:

urajoustavuuteen, urakisitykseen ja uraidentiteettiin. Urajoustavuudella (career re-
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silience) tarkoitetaan yksilon kykya selviytyd uralla esiintyvistd epdsuotuisista tilanteis-
ta. Urajoustavat ihmiset luottavat omiin kykyihinsd, uskaltavat ottaa riskejé ja tydsken-
televit sitkedsti tavoittaakseen uratavoitteensa. Urakdsityksen (career insight) avulla
voidaan osoittaa, kuinka realistisesti henkild kokee oman uransa ja mahdollisuutensa
saavuttaa tavoitteensa. Korkealla urakésitykselld varustetut ihmiset yrittivat ymmartaa
itseddn ja ympdristoddn sekd suhteuttaa saamaansa palautetta tuleviin tavoitteisiinsa ja
niiden saavuttamissuunnitelmiin. Uraidentiteetin (career identity) késitteelld ymmarre-
tadn uran tirkeys yksilon identiteetille ja se kuvastaa uratavoitteiden suuntaa. Voimakas
uraidentiteetti ndkyy tyohon ja ammattiin sitoutumisena ja ty0ssd etenemisen haluna.

(London & Mone 1987: 53—54; Ruohotie 1995: 146, Ruohotie 1998: 98.)

Uramotivaatioon liittyvien tekijéiden on ndhty olevan merkityksellisia sille, kuinka pal-
jon yksilé hakeutuu mm. tdydennyskoulutukseen, millaisia kehittymistavoitteita hin
asettaa itselleen ja miten tarkedd ndiden tavoitteiden saavuttaminen on (Ruohotie 1995:
130). Urajoustavuuden on ndhty olevan suhteellisen hyvin muodostunut jo uran alku-
vaiheessa, silld sen alkuperd juontaa aikaisempiin kokemuksiin. Téstd huolimatta se on
kuitenkin muuttuva tydstd saatujen kokemusten ja esimiestyon kautta tulleen palautteen
myo6td. Urajoustavuuden merkitys on lisddntynyt tydeldmdn muuttuessa yhd enemmén
monimuotoiseksi ja yrittidjyyttd suosivaksi, jolloin se nouseekin urasuunnittelua ja ura-
menestystd merkittivimmaéksi tekijaksi. Urakésitys ja uraidentiteetti ovat todenndkdi-
sesti vihemmén pysyvid elementtejd nousten ennemminkin ympériston palautteesta
hyvisti ja huonoista suorituksista. Uraidentiteetti kehittyy ajan myotd yksilon sitoutues-
sa uran osoittamaan suuntaan. Mitd pidempédén ihminen on yhdessd ty0ssd, sitd suu-
remmin he ottavat tydn ja organisaation osaksi myds omaa identiteettiddn. (London &

Mone 1987: 62-63.)

2.4. Ura-tarpeet

Scheinin mukaan (Ruohotie 1998: 94-95) uran edetessd ja kokemuksen sekd patevoi-
tymisen myotd yksilo kehittdd itselleen mindkuvan, joka siséltdd kisityksen kyvyisti,
taidoista ja kompetensseista sekd pddasiallisista motivaatiotekijoistd, pyrkimyksistd ja
tavoitteista eldmissd. Arvot ja asenteet heijastuvat ristiriitana tai sopusointuna yksilon ja

yrityksen vélisessd suhteessa ja yksilolld on yleensd taipumus ankkuroitua havaintojen
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ja kokemuksiensa suuntaan. Tydkokemuksen myotd ilmenevien valintojen myo6ta tie-
dostus omien kykyjen, motiivien ja arvojen yhdistelméstd muodostaa ura-ankkurin, joka
toimii ohjaussysteemind uraan liittyvissd ratkaisuissa. Ura-ankkuri ei ole tdysin muut-
tumaton, mutta periaatteessa pysyvéisluontoinen. Tiedostettuna ura-ankkuri muodostaa

pohjan ammatilliselle kasvulle ja urakehitykselle.

Ura-ankkuri antaa perusteita uraan liittyviin valintoihin, koska ne toimivat uramotivaa-
tion pohjana. Ura-ankkuri on yhdistelma havaintoja koskien omia motiiveita ja tarpeita,
lahjakkuuksia ja taitoja sekd henkilokohtaisia arvoja, joita ei suostuisi vaihtamaan pois.
Yksilon arvio menestymisestdéin urallaan peilautuu hinen arvioonsa ura-ankkuriin liit-
tyvien tavoitteiden saavuttamisessa eikd yhteiskunnan tai 1dheisien méarittimain me-
nestykseen. (Kattelus 2002: 24.) Omien uratoiveiden toteutuminen organisaatiossa on
keskeinen tekijad tyOssd viihtymiselle ja uuteen tyohon hakeutumiselle ja uraa ohjaavia
syvid syitd olisi myds hyvéa ajoittain uudelleenarvioida niiden muuttuessa ién ja uralla
litkkkumisen vuoksi. Esimiesty0lle olisikin tirkedd ajoittain selvittdd, minkélaisia yhdis-
telmid tyontekijoiden ura-ankkurit muodostavat. Osaavan ihmisen saaminen hénelle
sopiviin tehtdviin ja haasteisiin onkin syy, minkd vuoksi on tirkedd ymmartdd ihmisen

halua tydskennelld juuri tietynlaisissa tehtdvissi. (Juuti & Vuorela 2002: 47.)

Kaytédn ura-ankkureiden suomennoksina Juutin ja Vuorelan (2002: 45) luomia kasitteita.

Ura-ankkureita on jaoteltu seuraavasti:

Erityisammattitaitoa ura-ankkurinaan pitdvét henkilot haluavat tyoskennelld erityis-
asiantuntijoina ja rakentavat identiteettinsé tyon sisdllon mukaan. Halu menestyé ja vas-
taanottaa haasteita merkitsevit uralla paljon. Asiantuntijuuden kaventuminen erityis-
osaamiseen haittaa kuitenkin johdon painottamien kokonaisuuksien ndkemistd, jolloin
jénnite johtajuuden ja asiantuntijuuden vélilld voi muodostua innostavaksi tai lannista-
vaksi. Asiantuntijat eivdt kuitenkaan tavoittele johtajuutta vaan myonteistd palautetta ja
haasteellisia tehtévid. jolloin kiinnostus johtamiseen liittyy ldhinnd asiantuntijuuden

johtamiseen. (Schein 1985: 28; Juuti & Vuorela 2002: 45; Kattelus 2002: 25.)

Johtamistaidolliseen pétevyyteen suuntautunut henkild nikee kokonaisuuksia ja omaa
kunnianhimoa ja halua edeté urallaan. Johtamistaito edellyttid myos analyyttisia taitoja

ja thmissuhdetaitoja, koska johtaminen on monimutkaisten ongelmien ratkaisua. Risti-



22

riitojen hallitseminen ja tunne-eldmén tasapaino on eduksi. Namé henkil6t arvostavat
uralla etenemistd ja haluavat vaikuttaa organisaation toimintaan. Johtajuutta ura-
ankkurinaan pitdvét henkilot nauttivat johtamiseen liittyvistd haasteista ja uraan liittyvét
tavoitteet liittyvit johtamiseen liittyviin ndkokulmiin. (Schein 1985: 29; Juuti & Vuore-
la 2002: 46; Kattelus 2002: 26.)

Yrittdjyyden ura-ankkuri viittaa tarpeeseen kehittdd uudenlaista toimintaa organisaa-
tioon kehittimalld tyon siséltod. Tarpeena on myds olla itse merkityksellinen uudelle
toiminnalle. Yrittdjyysankkurin omaava henkild turhautuu rutiinitoiminnoissa ja hén
kokee tirkeammaiksi olla luomassa uutta kuin ylldpitdd jo kdynnissé olevaa toimintaa.
Yrittdjyyden ura-ankkuria ei pidd sekoittaa itsendisyyden ura-ankkuriin, silld yrittdjyy-
dessd henkildd motivoi ensisijaisesti uuden toiminnan luominen ja oman osaamisen laa-

jentaminen. (Schein 1985: 30; Juuti & Vuorela 2002: 46.)

Turvallisuutta ura-ankkurinaan pitivit henkilot haluavat kuulua johonkin kokonaisuu-
teen, jossa oma asema on vakaa. Tavoitteena ei tdlloin ole uralla eteneminen vaan tur-
vallinen ja pysyvd tyosuhde turvalliseksi koetussa organisaatiossa. (Juuti & Vuorela
2002: 46.) Turvallisuuden ura-ankkuri voi liittyd turvallisuudentunteeseen esimerkiksi
taloudellisen tai maantieteellisen (kotipaikka tms.) syyn tai organisaatiolojaalisuuden
kannalta. Vaikka turvallisuus kuuluu jossain médirin kaikkien kiinnostuksen kohteisiin,
sitd ura-ankkurinaan pitdvéat henkilot nostavat sen aina keskioon uravalintoja médrittele-
véksi tekijdksi. Turvallisuutta hakevat henkil6t saattavat olla hyvinkin lahjakkaita, mut-
ta vilttavét siirtoja tai ylennyksid, mikéli ne johtavat tyohon, joka ei ole ennustettavissa,

vaikka se olisikin haastava tai tarjoaisi uusia mahdollisuuksia. (Schein 1985: 29.)

Itsendisyyttd ja riippumattomuutta ura-ankkurinaan pitédvit henkil6t haluavat eldd
omien sdéntdjensd mukaan eivitkd sopeudu organisaation sadntdihin. Tdmén vuoksi he
hakeutuvat tehtéviin, joissa he voivat itsendisesti madrittdd tyonsd ja sen tekemisen
omalla tavallaan. (Juuti & Vuorela 2002: 46.) Autonomian toimiessa ura-ankkurina si-
toutuminen organisaatioon ei valttamatti ole kovin suuri, vaan autonomian mahdollista-

va ty0 on tirkedmpai kuin ylennykset yms. (Schein 1985: 29).

Haasteellisuutta hakeva henkild arvostaa enemmén saavutuksia kuin arvoasemaa orga-

nisaatioissa. Arvostus syntyy tdlloin itsensd voittamisesta ja haasteen konkreettisista
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tuloksista, joiden kautta voi ndyttdd oman pystyvyytensd. Saavutuksia méadrittdvat siis
menestykset, ei arvoasemaan liittyvd status tai organisaation muotosddnndt. (Juuti &
Vuorela 2002: 46.) Aitoa haasteellisuutta hakevat henkilot arvostavat usein uran vaihte-
levuutta (Kattelus 2002: 26). Haasteellisuuden ytimend on ratkaista ongelmia, mutta
osaamisalue ei merkitse niin suurta roolia. Tehtdvien uutuus, haasteellisuus ja vaihtele-
vuus muodostuu merkityksellisiksi ja kaikki helpot tehtdvdt muodostuvat tylsiksi.
(Schein 1985: 30.)

Eliiméinalueiden tasapaino ura-ankkurina merkitsee tasapainoista kokonaisuutta, jossa
ei valita uran, perheen ja vapaa-ajan vililld vaan valinnat tehddén tasapainoa tavoitellen.
Tétd ura-ankkuria tdrkednd pitdvét henkilot eivit halua omistautua pelkéstién tyolleen.
(Juuti & Vuorela 2002: 46.) Tasapainoista elaméa hakevat henkil6t valitsevat organisaa-
tion ja tydtehtdvén, joka tukee osa-alueiden tasapainoa. Niin ollen mikéain tietty tyoteh-
tavd, ura tai organisaatio ei tuo sitd tyydytystd, mitd identiteettid muodostava eldméinta-

pa ja itsensi kehittdminen muodostaa. (Schein 1985: 30.)

Alalle tai asialle omistautumista ura-ankkurinaan pitévit henkil6t haluavat toimia tie-
tyn alan ithanteiden mukaisesti. He ovat hakeutuneet télle tietylle alalle ja haluavat omis-
tautua sille edistden niitd asioita, joita alan ihanteisiin liittyy. Thanteiden alkuperésti
riippumatta ndmi henkil6t haluavat tyoskennelld alalla ja ovat valmiita uhrautumaan
ndiden ihanteiden vuoksi. (Juuti & Vuorela 2002: 46.) Arvojen mukaisen uran valitse-
minen kuuluu usein auttamisammattien tyontekijoille (Kattelus 2002: 26). Arvojen mu-
kainen tyoskentely on ura-ankkurina niin voimakas, ettd sen vuoksi tydskennelldén,
vaikka se merkitsisi ammatin tai organisaation vaihtamista ja toisaalta ndiden arvojen

vastaista tyotd ja ylennysté ei oteta vastaan (Schein 1985: 30).

2.5. Yhteenvetoa

Yhteiskunnan ja tydeldimédn muutoksessa perinteisisté késityksistd nousujohteisesta uras-
ta ollaan luopumassa ja siirtyméssd enemmaén tyduraa ja eldménuraa yhdistédviéin kisit-
teistoon, joka liittyy tyon lisdksi koko eldméédn kokonaisuudessaan. Tyduratutkimus on
noudatellut yhteiskunnallista kehitystd, jossa nykyisellddn korostuu tyontekijin vastuu

omasta kehittymisestddn, vuorovaikutuksellisuuden merkitys tyontekijén ja tyonantajan
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viélilld sekd tydeldmén muuttuminen epdvarmemmaksi ja katkonaisemmaksi. Uraa ei
voidakaan endé tarkastella suoraviivaisena kehityksend, vaan ura koostuu prosessiluon-
toisesta kehittymisen polusta, jonka etenemisestd ei pystytd valttaméttd tekeméén objek-
titvista arviota. Merkityksellistd onkin ymmirtdd ura subjektiivisten kokemusten, moti-
voivan tyon ja sitoutumisen kannalta, jossa organisaatio pyrkii muodostamaan horison-
taalista kehitystd yhteistydssd tyontekijan kanssa. Uudempiin urakasityksiin sisdltyy
proteaanisen eli monimuotoisen uran piirteitd, joissa korostuu tyotyytyvéisyys ja amma-
tillinen sitoutuminen sekéd rajattoman uran organisaatiorajojen ylittdvad verkostoitumis-

ta.

Motivaatio ohjaa uraa koskevaa pédiatoksentekoa ja tavoitteidenasettelua liittyen nike-
mykseen omasta persoonallisuudesta, kyvyistd ja tarpeista. Motivaation koostuminen
joustavuuskyvystid, kasityksestd omasta urasta ja tavoitteista sekd uraan liittyvastd iden-
titeetistd muodostavat muuntuvan kokonaisuuden, johon vaikuttavat aikaisemmat ko-
kemukset, mutta my0s ympériston jatkuva palaute suorituksista. Tyokokemuksen ja
sithen liittyvien valintojen, arvojen ja motiivien mydtd muodostuvan kokonaisuuden eli
ura-ankkurin tiedostaminen auttaa tyontekijdd paremmin ymmaértimédan uratarpeitaan.
Sekd motivaatiotekijoiden ettd uratavoitteiden tiedostaminen vaatii kuitenkin tyonteki-
jédn ymmarrysti ja pohdintaa itsestddn tyontekijénd, jotta omaa ammatillista kasvua ja
kehitystd voi kehittdéd tehokkaasti. Organisaation sekd l&hijohtajuuden tuki sopivan toi-
menkuvan tai ty6tavan hahmottaminen néiden perusteella olisikin merkityksellistéd tyy-

tyvdisen ja motivoivan tyonkuvan muodostamiseksi.
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3. HOITOTYONTEKIJA OMAN ALANSA ASIANTUNTIJANA

Tyoeldmissd ja urakehityksessd ilmenevin muutoksen my6td my0s hoitajien urat ovat
muutoksessa. Ura ei ole kuitenkaan pelkéstdén yksilon pditettidvissd vaan se riippuu
suuresti my0s organisaation tarpeista. Yhteistyosuhteiden sujuminen sekd osaamisen ja
voimavarojen yhdistdminen on merkittivd etu organisaatioiden tavoitteiden ja padmaa-
rien saavuttamiseksi (Sosiaali- ja terveysministerid 2009: 34). Tdssad kappaleessa kiy-
déaan lipi, minkélaisina hoitajien uria ja niilld etenemistd on kuvattu aikaisemmissa tut-
kimuksissa. Hoitajien uria tarkastellaan myds tarvittavan osaamisen, sitoutumisen ja

tyotyytyviisyyden seki ldhijohtajuuden kannalta.

3.1. Hoitotyontekijin ura ja eteneminen

Hoitotyontekijdn ura ja silld eteneminen on vahvasti kytkoksissd kdytdnnon taitojen
osaamiseen ja kartuttamiseen. Euroopan Unionin ammattipatevyysdirektiivi médrittelee
koulutukseen kuuluvia laaja-alaisia ydinkompetensseja ja sen mukaan mm. sairaanhoi-
tajan koulutuksesta puolet tulisi olla kliinistd opetusta (EU 2013/55/EU). Hoitajien am-
mattikunta onkin muuttunut 1900-luvun loppupuolen aliarvotetusta hyvin koulutetuiksi
oman alansa asiantuntijoiksi, joiden uran suhteenkin tulisi siirtyd ajatuksesta erilaisten
toisiaan seuraavien tydtehtdvien sarjasta pidempikestoiseen ja tavoitteelliseen ura-
ajatteluun. Hoitajien oman urakisityksen ja -suunnittelun ajattelu on tirkeéd erityisesti
asiantuntija-aseman korostuessa nykyisessd terveydenhuollon kontekstissa. (Donner &
Wheeler 2001: 79; Prosser & Olson 2013: 430.) Varsinkin nuoret odottavat unelmien
tyopaikaltaan oman aktiivisen ja kehittdvén tydotteen vastineeksi l&hijohtajan tuoretta
otetta tydeldmédn johtamiseen ja todellista tasa-arvoista vuoropuhelua (Harmoinen 2014:
64). Hoitajat ovat ndhneet urakehityksen mahdollisuudet ja tuen varsin kapeina, jolloin
urakehityksestd puhuminen ja yhteisten késitteiden luominen muodostuvat tirkeiksi
tekijoiksi (Harmoinen 2014: 56; Hyytidinen, Roos, Astala, Harmoinen & Suominen
2015: 223).

Vaikka tyon painopisteet ovat muuttuneet, monessa Euroopan maassa hoitotydntekijoi-
den eteneminen tydssd on véhdistd johtuen mahdollisuuksien puutteesta. Hoitotyonteki-

joiden horisontaalista liikkuvuutta ei ole laskettu uralla etenemiseksi, vaikka se lisddkin
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ammatillista osaamista. My0s vertikaalisen etenemisen mahdollisuudet ovat rajallisia ja
toisaalta on nihty, ettd haastavampien ja vastuullisempien tehtdvien houkuttelevuuden
lisddminen vaatisi palkkioiden nostamista, silld tdlld hetkelld se perustuu ldhes yksioi-
koisesti henkilon omaan motivaatioon. (Kirpal 2004: 300.) Osallistumisen lisddminen ja
uralla eteneminen tarkoitti monelle hoitotyontekijélle siirtymistd enemmaén hallinnon
puolelle pois hoitotyostd (McCabe & Garavan 2008: 561). Tyossd ilmenevisté taitotar-
peesta ja vastuusta huolimatta hoitotydn yhteiskunnallinen status on kansainvélisesti
matala, mikd vaikuttaa negatiivisesti ammatilliseen itsetuntoon ja identiteettiin. Hoito-
ty0 karsii edelleen julkisessa kuvassa historiallisesti alisteisesta asemasta ldédketieteelle
sekd hyvintekeviisyyteen ja hoivaamiseen liittyvéstd ammattikuvan hahmottomuudesta
ja tehtdvien mairittelyn ongelmista. (Kirpal 2004: 298; Franco & Tavares 2013: 129.)
Vaikka hoitajien identiteettikin on kehittynyt samassa tyon sisdllon muuttuessa, on silti
epaselvyyttd lisdkoulutusta hankkineiden roolista, titteleistd ja tyonkuvista, joihin tarvit-

taisiin tarkennusta ja arvostusta (Hill 2017: 40).

Oman ammattikunnan sisdinen arvostus nostaa hoitajien ammatillista itsetuntoa kohot-
taen tyon positiivisia tuloksia, omanarvontuntoa ja halua kehittyd seké tavoitella ammat-
tikunnan arvoja, silld mitid korkeampaa ammatillista identiteettid koetaan, sitd paremmin
ammatillista osaamista pyritdin kdyttdmain. Hoitajat kokevat omaavansa vahvasti oman
ammatillisen identiteetin, joka erottaa heiddt muista terveysalan toimijoista. (Franco &
Tavares 2013: 129.) Oman tydn arvostus liittyykin Tilastokeskuksen tutkimuksen mu-
kaan korkeasti koulutettuihin ja ithmissuhdeammatteihin, kuten sosiaali- ja terveyden-
2014: 22). Hoitotyontekijoiden ammattiylpeys nousee hyvédn hoidon toteuttamisesta,
tyotiimiin kuulumisesta ja tyon hallinnan tunteesta ja on dynaamisessa muutoksessa
oleva ilmid (Sneltvedt & Bondas 2016: 562; Franco & Tavares 2013: 129). Kirpalin
(2004: 297) tutkimuksen mukaan ammatillinen identiteetti nousee ajan myotd potilas-
kontaktista ja ammatin eettisestd pohjasta. Ammattiin juuri valmistuneen hoitotyonteki-
jén ammatillinen identiteetti nousee ldédketieteellisen kiinnostuksen pohjalta, mutta ajan
myo6td keskioon siirtyy potilas liittyen alan arvoihin ja etiikkaan. Potilasorientaatio liit-
tyy myds hoitajien haluun toimia horisontaalisesti potilashoidossa eikd vertikaalisesti
hallinnon alalla. Allenin (2011: 209) tutkimuksen mukaan sijaisten kdsitykset omasta
ammatti-identiteetistd olivat alempia ja siten myds sitoutuminen ja uramenestyksen odo-

tukset olivat alempia. Kokonaisuudessaan vakituisten tyontekijoiden kokemukset oman
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uran edistdmisestd olivat positiivisempia kuin méérdaikaisten tyontekijoiden, jolloin
uratutkimuksen yleiset linjat késityksistd urista uudenlaisista uran malleista ovat olleet

hoitotyon kontekstissa yliarvioituja.

Urapolkujen tyypittelyssé ajallinen kesto on ilmeisin tyypittelytapa, jolloin pitkékestoi-
seen organisaatioon sitoutumisen tulisi my0s vastata pitkdkestoisen urapolun tukemisel-
la (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004: 182). Donner (1992, artikkelissa Donner &
Wheeler 2001: 80—81) jakaa hoitajan uran viiteen vaiheeseen. Ensimmaisessd vaiheessa
eli opiskeluaikana saadaan kuva alasta. Valmistumisen jélkeen uran toisessa vaiheessa
padstidn sisdlle alaan, jolloin kartoitetaan mielenkiinnon kohteita ja mahdollisia tyo-
paikkoja. 2-5 vuotta valmistumisesta eli uran kolmannessa vaiheessa muodostetaan si-
toutumista edistivia tekijoitd, jolloin arvioidaan uratavoitteita, mietitdén jatkokouluttau-
tumista ja haetaan oman itsen ja tyon vilistd tasapainoa. Tdssd uran vaiheessa ura alkaa
hahmottua kokonaisuutena ennemmin kuin osina ja tyotehtédvind. Neljdnnessd vaiheessa
itse valittu ura koetaan tyydytystd tuottavana ja sen eteen ndhdéddn vaivaa lisdkoulutuk-
sen muodossa ohjaten myds muita. Viidennessd vaiheessa suuntaudutaan eldkkeelle
siirtymiseen ja suunnitellaan sen siséltdd. Jo opiskeluajan sijoituspaikoilla on siis merki-
tystd tulevaisuuden uran muodostumisessa, minkd vuoksi opiskeluympaériston ilmapiiri,
ohjaaminen ja tuki ovat merkittdvind tekijoind vaikuttamaan tyopaikan houkuttelevuu-
teen (McKenna, McCall & Wray 2010: 181). Myos Syddanmaanlakka (2017, 276) ym-
mértdad ikdvaiheiden tuomaa rakennetta eldmidd hahmottavana tukirakenteena omille
valinnoille. Tueksi kuitenkin tarvitaan ajoittain tietoista valintaa ja itsereflektiota, jotta

valinnoista tulisi omanlaisia.

Hoitotyontekijoiden uralla etenemistd on mitattu mm. péatevyyden mittauksien kautta ja
soveltamalla ammattiuramalleja. Kansallisesti HUS on toiminut edelldkavijédnd hoito-
henkilokunnan ammattiuramalleissa kédyttdmalla hoitajien kliinisen uran tarkasteluun ns.
AURA-uramallia, jossa kéytetdén Patricia Bennerin luomaa viisiportaista ammatillisen
pitevyyden asteikkoa (aloittelija, edistynyt aloittelija, pdtevd, taitava, asiantuntija).
Uramallin tavoitteena on saada jokaisen hoitajan taso péteviksi ja myds pitdd taso
osaamisen systemaattisella vakioinnilla, pitkélld perehdytysohjelmalla ja mentoroinnil-
la. (Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri 2016: 13.) Erilaiset etenemisen mittaami-
sen apukeinot, kuten Sairaanhoitajaliiton luoma erityispédtevyysjarjestelma (Sairaanhoi-

tajaliitto 2012: 2—4), ulkomaiset ammatillisen etenemisen ohjelmat (clinical ladder
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program, Nelson & Cook 2008: 357) ja Meretojan (2003) kehittimad NCS-mittari (Nurse
Competence Scale) pyrkivét kaikki osoittamaan ammatilliset pdtevyyden ja edistymisen
kertymisté ansioittamalla myds kidytdnnon kentén tydskentelyd. Vaikka useita mittareita
uran etenemiseksi on luotu, niiden luotettavuus, kehittdminen ja kulttuurillinen siirtdmi-
nen on usein jadnyt keskenerdiseksi. Mittarin kdyttdmisessd tdytyisikin aina huomioida
sopivuus ja tulkittavuus, jotta sen kayttd olisi tarkoituksenmukaista. (Flinkman, Leino-
Kilpi, Numminen, Jeon, Kuokkanen & Meretoja 2016: 1036.)

Ty6uraan sisdltyy kuitenkin muutakin kuin ty6hon liittyvdn osaamisen lisddmistd, jol-
loin ura voidaan ndhda persoonallisuuden ja mindkuvan kehitysprosessina, jossa kasva-
tetaan my0s ammatillista minuutta ja analysoidaan mm. omia vahvuuksia ja kehittdmis-
kohteita (Lahteenmiki 1995: 28, Ruohotie 1998, 94). Donner ja Wheeler (2015: 81)
ovat muodostaneet hoitajille viisivaiheisen ammatillisen kehittymisen mallin, jossa pro-
sessin viisi askelta on toimintaympériston arviointi, itsearviointi, uravision muodosta-
minen, kehitysstrategian luominen ja oman osaamisen markkinointi. Hoitajat ovat ko-
keneet huolta oman osaamisensa markkinoinnissa ja oman osaamisen suhteuttamisessa
tulevaisuuden muutoksiin muuttuvassa ymparistossi. Hoitajilla tulisikin olla kykya ar-
vioida omia taitojansa ja hakea uusia tehtévid ndiden perusteella. Kehittdmisohjelmien
tulisi kuitenkin yhdistdd sekd henkilokohtainen urasuunnittelu ettd organisationaalinen
suunnittelu. (McGillis Hall, Waddell, Donner & Wheeler 2004: 238.) Organisaatioille
on eduksi henkildstd, joka koostuu kliinisesti taitavista asiantuntijoista, jotka pystyvét
joustavasti toimimaan sekd osaavat mairitelld osaamisensa ja pystyvit adaptoitumaan

uusiin tehtdvinkuviin (Donner & Wheeler 2015: 83).

Tyo6eldmén muuttuessa on myods motivaatiotekijaksi noussut aikaisempien etuuksien
sijaan oman tyon arvostuksen kokemukset sekd kiinnostus omaan osaamiseen ja kehit-
tymiseen liittyvd kiinnostus. Puhutaan ns. psykologisesta sopimuksesta, jossa sekéd
tyOnantajan ettd tyOntekijén tarpeet ja toiveet toteutuvat mahdollisimman pitkille. (Lan-
kinen ym. 2004: 130.) Martela ja Jarenko (2014: 38, 40) puhuvatkin tyon “tuunaamises-
ta” ja innostusperusteisesta rekrytoinnista, jossa tydnkuvaa muokataan vastaamaan pa-
remmin tyontekijdn vahvuuksia ja kiinnostuksen kohteita antamalla mahdollisuuksia
kehittdd omaa ammattitaitoaan haluamaansa suuntaan. Innostuneen ihmisen on ndhty

tayttdvin osaamisaukkonsa nopeasti ja jatkuvasti muuttuvat osaamishaasteet toisaalta
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tukevat sisdistd motivaatiota ja kyvykkyyden tunteen kasvua, kunhan ne tuodaan mo-

lemmin puolin esiin. (Hiltunen 2011.)

3.2. Alalla tarvittava osaaminen ja pitevyys seké niiden syventdminen

Oman osaamisen kehittiminen kuuluu tyohon yhtend sen kehittdmisen perusasiana.
Ammatilliseen kehittymiseen kuuluu koko tyburan mittainen osaamisen uudistaminen,
joka alkaa peruskoulutuksesta ja péddttyy tyouran pdattymiseen. Nykyinen tydeldma vaa-
tii yhé laaja-alaisempaa osaamista, joka syntyy reflektoimalla saatu tieto kidytdnnon tai-
doiksi eli kyvykkyyksiksi. (Suonsivu 2014: 48.) Yksilon osaamistarpeet tydssdédn muo-
dostuvat toisaalta tyOnantajaorganisaation strategisesta osaamisesta sekd hoidettavana
olevan tehtdvin menestyksekkddseen hoitamiseen vaadittavasta osaamisesta. Tyostd
riippumattomia osaamistarpeita on kuitenkin Otalan (2008: 130) mukaan tyotehtavin
perusosaamisen liséksi mm. vuorovaikutustaidot, erilaiset oppimisen tavat ja priorisointi
sekd vahvasti itsensd johtamisen taito osana oman oppimisen johtamista. Vastuullisuu-
den ja yrittdjdméisen tyootteen lisdéntyessd korostuu tyonteon eettisyys ja itsensd joh-
taminen sekd aikaosaaminen eli toisaalta kyky hallita omaa aikaa ja toisaalta néhda tu-

levaisuuden tarpeet. (Otala 2008: 131.)

Osaamisen médrittely on haastavaa sen subjektiivisen kokemuksen vuoksi ja konkretian
sekd yhteisen késityksen puuttuessa se jdd epamadrdiseksi. Yrityksen strategialéhtoises-
td osaamisesta puhuttaessa puhutaan usein kdytdnnossd yksittdisten tyOntekijéiden
osaamisesta. Merkittdvad on, ettd yrityksessd on médritelty toiminnassa tilla hetkelld ja
tulevaisuudessa tarvittava osaaminen. (Otala 2008: 53.). Osaamistarpeiden ldhtokohtana
toimivat organisaation menestystekijét, asiakkaiden tarpeet ja odotukset, toimintaympa-
riston, tydn ja toimintatapojen muutokset lyhyelld ja pitkdlld aikavlilld seké strategiset
tavoitteet. Osaamistarpeiden kartoitus tyontekijdtasolla tuottaa myds ymmaérrysté strate-
gisten tavoitteiden saavuttamiseksi vaadittavasta osaamisesta ja lisdé sitoutumista orga-
nisaatioon. (Otala 2008: 109; Lankinen ym. 2004: 35.) Terveydenhuollon ammatillista
kehittdmistd ndytetddn edelleen kuitenkin ajateltavan organisatoriselta kannalta keskit-
tymalld esimerkiksi oman osaamisen laajentamiseen ryhmén tavoitteiden saavutta-
miseksi. Osaamisen laaja-alaisuutta vaaditaan ensisijaisesti toimintayhteison osaamisen

varmistamiseksi. (Miettinen, Miettinen, Nousiainen & Kuokkanen 2000: 11.)
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Meretoja, Leino-Kilpi, Kajander-Unkuri, Kuokkanen, Flinkman ja Ruoppa. (2015: 7)
puhuvat sairaanhoitajan ammattipitevyyden kasitteestd ammattitaitoa mittaavana tekijé-
nd, johon on muodostettu useita erilaisia mittareita tukemaan sekéd yksilon omien vah-
vuuksien ja kehittimiskohteiden tarkastelua sekd esimiesty6td timédn tukena mm. vuo-
sittaisissa kehityskeskusteluissa. Ammattipitevyydelld tarkoitetaan hoitajan kykya toi-
mia tietojen, taitojen, asenteiden ja arvojen mukaisesti mahdollisimman hyvin erilaisissa
tilanteissa (Numminen ym. 2013: 1413). Kliinisen ammattipdtevyyden mittaaminen ja
edistymisen todentaminen on nihty olevan yhteydessd myds useisiin muihin tyoeldmés-
ja yksilo- ja organisaatioléhtoisid tyohyvinvointitekijoitd, kuten ammattiin sitoutumisen,
henkilokohtaisen valtaistumisen ja tydympériston eettisen ilmaston ja johtamisen. Vasta
ammattipatevyyden hyva taso yhdistettynd tyohyvinvointia tukevan ympériston kanssa

muodostaa perustan laadukkaalle hoidolle ja sitoutuneelle henkilokunnalle.

Hoitotyontekijoiden kokemukset patevyydesti ja kehittymisesti liittyivit usealle alueel-
le. Hoitajat ovat ndhneet merkityksellisend, ettd pdtevyys ja sen kehittiminen on huomi-
onarvoisia asioita, joiden kehittdminen on ajassa ja paikassa muuntuvaa. Kokemukset,
kollegoiden kokemusten jakaminen ja omia taitoja haastava tyd antoivat mahdollisuuk-
sia mitata omaa osaamistaan ja tarkastella kehittdmiskohteitaan ja toisaalta antoivat
luottamusta omiin taitoihin onnistumistilanteissa. Tydyhteison ja osaston ilmapiiri olivat
merkittdvid patevyyden lisddmisen kokemuksissa. Hoitajien pitevyyden kehittymisen
ndhdéan liittyvin myds henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, kuten henkildkohtaiseen mo-
tivaatioon ja kiinnostukseen kehittyd asiantuntijuudessaan. Teoreettisen tiedon lisdédmi-
nen on tarkedd patevyyden lisdédmisesséd, mutta tiedon tulisi liittyd kiinteédsti omaan tyo-
alueeseen ja olla rdatdloity vastaamaan tiedon tarpeeseen. (Khomeiran ym. 2006: 68—
69.)

Sairaanhoitajien eettiset ohjeet (Sairaanhoitajaliitto 1996) ja laki terveydenhuollon am-
mattihenkildistd (L 559/1994) muodostavat hoitajille velvollisuuden jatkuvasta osaami-
sen ja ammattitaidon kehittdmisestd. Omien taitojen, tietojen ja osaamisen ylldpitdminen
on jokaisen tyontekijdn itsenséd vastuulla ja esimiehen tehtdvind on ennemminkin tukea
tatd tehtdvad kuin tehdd se henkilén puolesta (Mékisalo-Ropponen 2014: 111; Juuti &

Vuorela 2002: 33). Osaamisen kehittdiminen on ndhty merkitykselliseksi uran jokaisessa
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vaiheessa niin vasta-alkajana kuin uran keski- ja loppuvaiheissakin. Uran alkupuolella
osaamisen kehittdminen liittyy erityisesti ammattitaidon kartuttamiseen, kun taas uran
edettyd osaamisen kartuttaminen néhtiin ammattitaidon uusiutumisen kannalta. (Price &
Reichert 2017.) Kouluttautuminen ja tyon osaaminen on liitetty suoraan hoitajien
uratyytyvdisyyteen ja hyvinvoivaan tydyhteisoon, sekd potilashoidon laadukkuuteen ja
uralta poistumiseen ja sitoutumiseen. (Price & Reichert 2017; Suonsivu 2014: 48; Joki-

niemi, Pietild, Kangasniemi, Haatainen & Meretoja 2014: 42.)

Oman osaamisen lisddminen ja asiantuntijuuden syventdminen liittyy osaltaan myds
itsensd johtamisen taitojen kehittdmiseen ja esimiehen mahdollisuuksiin tukea tyonteki-
jOitd nédiden taitojen kehittdmisessd. Itsensd johtamisella voidaan ndhdd mm. tavoittei-
den asettamista ja toteuttamissuunnitelman muodostamista, nykytilanteen arvioimista
sekd itsensd ja ammattitaitonsa jatkuvaa arvioimista ja kehittimistd, minkd tyontekija
itse tekee ja toteuttaa (Hiltunen 2011). Itsensd johtaminen eli itseen kohdistuvan vaikut-
tamisprosessin tirkeyden lisdédntyminen on merkityksellistd sekd tyontekijin itsensd ettd
organisaation nidkokulmasta. TyOympériston nopeat muutokset edellyttdvét nopeaa rea-
gointia, joustavuutta ja jatkuvaa uusiutumiskykyd sekd omien voimavarojen ja osaa-
misien tunnistamista uupumisen estdmiseksi. Hyvilld itsenséd johtamisella voidaan siis
pyrkid parempaan itsetuntemukseen ja ammatillisten ja henkilokohtaisten vahvuuksien
ja tehokkuuden lisdémiseen. Itsensd johtamisen kautta tyontekijélld on myods paremmat
mahdollisuudet vaikuttaa tyonsé sisdltoon, mika lisdd motivoitumista ja positiivista otet-

ta tyohon. (Syddanmaanlakka 2017: 16—17; Suonsivu 2014: 47.)

Itsensd johtamisen avainosaamisena on Syddnmaanlakan (2017: 81, 17) mukaan reflek-
tointi, jossa arvioidaan ja pohditaan omaa toimintaa ja sen perusteita sekd arvioidaan
seuraamuksia. Reflektointi on myds omien kokemusten systemaattista analysointia ja
késitteellistdimistéd ja uusien toimintamallien hahmottamista, jonka avulla pystytdédn sel-
kedmmin muuttamaan arvostukset tavoitteiksi ja toiminnan kohteiksi. Tietdmisen ja
tekemisen vilinen kuilu itsenséd johtamisessa johtaa siihen, ettei tietoa ole tuotu kéytéin-
non tasolle, silld itsensd johtaminen on kurinalaista, pitkdjdnteistd ja pohjimmiltaan
konkreettista toimintaa, johon kuuluu myds vastuu omista padtoksistddn tai paattamét-

tomyyksistaan.



32

3.3. Hoitotyontekijoiden sitoutuminen ja poistuma alalta

Hoitotyontekijidn tyOuraa voidaan tarkastella myds sitoutumisen ja alalta poistumisen
kautta. Tyo0sitoutuneisuudella tarkoitetaan yksilon kokemusta tyon mahdollisuuksista
tyydyttdd tarpeita; mitd enemmén nditd tyydytystd tuovia tekijoitd on, sitd vahvemmin
yksild sitoutuu ja omistautuu tyohonsd (Mikikangas ym. 2008: 63). Sitoutumista voi-
daan jaotella mm. ammattiin ja organisaatioon liittyvéddn sitoutumiseen. Laine (2005:
29) on maédritellyt ammattiin sitoutumisen moniulotteiseksi késitteeksi, johon siséltyy
nékokulmina affektiivinen sitoutuminen (halu pysyd ammatillisessa roolissa), jatkuvuu-
teen sitoutuminen (ammatista poistumisen tuomat kustannukset) ja normatiivinen sitou-
tuminen (koettu velvollisuus pysyd ammatissa). Organisaatioon sitoutumisen Laine
(2005: 28) maddrittelee henkilon asennoitumiseksi ja kiinnittymiseksi organisaatioon.
Organisaatioon sitoutumiseen on liitetty tunteisiin liittyvid ulottuvuuksia, sitoutumatto-
muuteen kuuluvia hy6tyjen menetyksid ja normatiivisesti koettua velvollisuutta. Sitou-
tuminen on tyGtyytyvdisyyttd vakaampi, pysyvd ja laajempi tekijd tyotyytyvdisyyden
keskittyessd lahinnd kuvaamaan tyon hyvié ja huonoja tekijoitd. Késitteilld on kuitenkin
toisiaan tukeva merkitys hoitotyontekijoiden tyon kokemuksissa. (Laine 2005: 46.) Ai-
kaisempien tutkimusten perusteella hoitajat eivit kuitenkaan muodosta vélttaméttd vah-
vaa sitoutumista ty0nantajaansa vaan ennemmin omaan ldhimpdin ryhméansé tai am-

mattikuntaansa (Kirpal 2004: 297).

Sekd suomalaisessa ettd kansainvélisessd tutkimuksessa esiintyy samankaltaisia tekijoitd
hoitotyontekijoiden sitoutumiseen ja alalta poistumiseen liittyen. 10 Euroopan maata
Suomi mukaan lukien kisittdneessd laajassa tutkimuksessa (RN4Cast) 16ydettiin alalta
poistumiseen kansainvélisesti yhdistdvid tekijoitd, jotka liittyivdt mm. esimiesty6hon,
osallisuuden kokemusten puutteeseen ja tydjérjestelyihin. Kattavia johtopaédtoksid on
kuitenkin vaikeaa vetdd maiden vilisten terveydenhuoltojirjestelmien eridvaisyyksien
vuoksi. (Heinen, Achtenberg, Schwendimann, Zander, Matthews, Kozka, Ensio,
Stromseng Sjetne, Moreno Casbas, Ball & Schoonhoven 2013: 182.) Kanadalaisen pit-
kittdistutkimuksen tuloksissa puhuttiin samansuuntaisesti sitoutumista lisddvdn amma-
tillisen osallistamisen merkityksestd, jolla tarkoitettiin mm. toimivia palkkiojérjestel-
mid, ammatillisen patevyyden lisdédmismahdollisuuksia ja johtamisjirjestelmidn madal-
tamista. Ndmai tukevat varsinkin nuorten tyontekijoiden tarpeita pitevyyden, autonomi-

an ja yhteenkuuluvuuden kokemuksesta ja siséltavét positiivisia mielikuvia tydstd, mika
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on merkityksellistd ammatillisen mindkuvan kehittymiseksi. (Chenevert, Jourdain &
Vandenberghe 2016: 76, 81, 83.)

Tyo6eldméédn nykyiselldédn liittyvd puhe ammatin vaihtamisesta useita kertoja elaméssi ei
tilastollisesti ndytd pitdvdn paikkaansa suomalaisessa yhteiskunnassa. Kaikista amma-
teista 14édkarit, hoitotyontekijét ja opetushenkilokunta néyttivdt eniten pysyneen ldhes
samassa ammatissa ja alalla. (Sutela & Lehto 2014: 27.) Suomalaisten hoitajien sitou-
tumiseen vaikuttivat kokemukset hoitotydon merkityksellisyydestd, hyvésti johtamisesta
ja uralla etenemisestd. Laineen (2005: 136—-137) tutkimuksessa hoitajat kokivat varsin
voimakasta sitoutumista sekd tyOpaikkaan etti ammattiin. Ammattiin sitoutumiseen
korreloivat tyOtyytyvéisyys sekd esimies- ja tyotoverituki, joiden lisdksi osallistumis-
mahdollisuudet, tyon itsendisyys ja urakehitysmahdollisuudet on nidhty liittyviné teki-

jOIna.

Heikkoon sitoutumiseen sekd ammatin ettd tyopaikan suhteen vaikutti tyon vdhdinen
palkitsevuus, huono taloudellinen tilanne, tydsuhteen epdvarmuus sekd uupumuksen
kokemukset (Laine 2005: 136-137). Myo6s Flinkmanin tutkimuksessa todettiin, ettd
poistuminen alalta johtuu monimuotoisista ja pitkdén harkituista prosesseista, joissa
esiintyy mm. burnout ja huonot ammatilliset kehittymismahdollisuudet, mutta myds
alhainen tyotyytyvéisyys, perheeseen liittyvit asiat ja tyohon liittyva korkea vaativuus.
(Flinkman 2014: 86-87.) Myo0s suomalaiset hoitajat hydtyvét autonomian kokemuksen
lisddntymisestd ja itsendisen padtoksenteon tukemisesta, jotka kohottavat selkeisti hoi-
tajien tyytyviisyyttd ja sitoutumista. Uramallin puuttuminen, ammattitaitoa péivittavin
koulutuksen puute samoin kuin palkkaukseen liittyvit kysymykset nousevatkin térkeiksi
tekijoiksi alalta poistumisen harkinnassa liittyen my0s kokemukseen oman alan arvos-

tuksesta. (Hintsala 2005: 173, 177.)

Kaksi térkeintd tapaa, joilla organisaatiot pyrkivit saavuttamaan henkilokunnan jatku-
vaa sitoutumista, ovat toisaalta auktoriteetin jakaminen ja toimintavapauden delegointi
ja toisaalta pidemmén aikavilin organisatoristen tydurien rakentaminen. Auktoriteetin
jakaminen antaa henkilokunnalle kokemusta luottamuksesta ja jisenyydestd organisaa-
tiossa ja rohkaisee kiinnittdméén huomiota organisaatiokohtaisten ongelmien ratkaisuun
ja kehittimiin uusia toimintatapoja. Toinen tapa lisdtd henkildston sitoutumista on ra-

kentaa kyvykkyyksid kehittdvid urapolkuja organisaatiossa. Mikéli tyontekija ei koe
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oman tyonsé olevan merkityksellistd, hin pyrkii kehittdméén yleisié taitojaan ennemmin
kuin organisaatiolle spesifejd taitoja. Talloin riski siirtyd muun organisaation palveluk-
seen on merkittdvisti isompi, kuin spesifien taitojen kautta tulevan sitoutumisen avulla
voitaisiin saavuttaa. Pidemmélle aikavilille vietyjen spesifien taitojen tuoma urapolku
kantaa yksilod suhdannevaihteluiden yli ja osoittaa sitoutumisen riskin arvoiseksi.

(Lankinen ym. 2004: 182.)

Hoitotyontekijoiden sitoutumisen on nédhty kehittyvén parhaiten tyOyhteisoissé, joiden
tyontekijat voivat kehittdd ammatillista osaamistaan ja kykyjddn sekd tuntevat olonsa
turvalliseksi. Tyontekijoiden sitoutuminen lisdd néin ollen esimiesten ja organisaatioi-
den vastuuta tyOolojen jérjestdmisestd siten, ettd niihin voidaan sitoutua turvallisesti.
Erikoistuneemmassa yksikdssd toimiminen ennusti parempaa sitoutumista yksikkoon,
mutta merkitsevéni tekijdnd tdssd toimi erityisesti tyOyhteison toimivuus ja johtamisen
oikeudenmukaisuus. Yksikon yhteishenked ja sitoutuneisuutta lisddvit yhtendiset tavoit-
teet hoidon laadussa, mahdollisuus kiyttdd hyviksi erityistaitoja ja sopiva pysyvyys
henkildstossd, mikéd heijastuu oman yksikon lisdksi myOs organisaation sitoutumiseen.
Osallistavalla ja oikeudenmukaisella johtamisella voidaan vaikuttaa positiivisesti tyoyh-
teison ilmapiiriin ja toisaalta sitoutuneet tyontekijdt luovat tydyhteis6on positiivista il-
mapiirid ja tukevat esimiestyotd. (Pekkarinen, Sinervo, Elovainio, Noro & Finne-Soveri

2006: 65—66; Khomeiran ym. 2006: 71.)

Alalta poistumisen suunnitelmat muodostavat merkittdvin tarpeen kiinnittdd huomiota
poistumisriskisséd oleviin ryhmiin. Potentiaalisia alalta poistujia 16ytyy erityisesti nuoris-
ta hoitajista, vaikka nuoret hoitajat ovat ylipddnsd tyytyvdisid tai erittdin tyytyvéisid
tyohonsd kokonaisuuden huomioon ottaen. Noin joka neljds suomalainen nuori hoito-
tyontekiji harkitsee vakavasti alalta poistumaa, mikd tosin on suuruudeltaan samankal-
taista kaikkien palkansaajien keskuudessa. Yhdeksi syyksi nuorten hoitajien poistumalle
on ndhty hoitajan ammatin oleminen koulutukseen hakuvaiheessa vasta toisena vaihto-
ehtona tai se, etti alalle valikoidutaan sattumanvaraisesti. (Hintsala 2005: 173, Flink-
man 2014: 86-87, 71.)

Uran toisessa ddripddssd on nédhty ldhestyvdn eldkeidn olevan alalta ennenaikaiselle
poistumiselle altistava tekijd niin kansainvilisesti kuin alueellisestikin. (Heinen ym.

2013: 182.) Huolimatta saavutetusta eldkeidstd, osa hoitajista haluaa silti jatkaa hoito-
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tyossd sen suuren mielekkyyden vuoksi. Tyouraa eldkeoikeuden jilkeen jatkaneet hoita-
jat ovat pitdneet tirkednd tydssd jatkamisen kannalta tyOyhteisdon, hoitotyon mielek-
kyyteen, tydon organisointiin ja johtamiseen liittyvid asioita. Tydn kuormittavuuden
muokkaaminen vastaamaan ikddntyvén tyontekijin tarpeita on kuitenkin haastavaa, jol-
loin nousee yhé tirkedmmaéksi ajatus tyOnantajan roolista joustavien ratkaisujen mah-
dollistajana. Ikdjohtamisen kisitteen esiin tuominen korostaakin ajatusta, ettd jokaisella
ikédluokalla on haasteensa, joihin tydnantajan tulisi tarpeen mukaan vastata. (Pirttiméki,

Peltokoski & Kivinen 2015: 19-21.)

Koko Euroopan laajuudella on todettu tyduupumuksen olevan yhteydessd toistuvasti
hoitotyontekijoiden ldhtdaikeisiin (Heinen ym. 2013: 182). Suomalaishoitajien tyo-
uupumuksen mddrdn on nihty olevan samalla tasolla tavanomaisen tydikdiseen vées-
toon verrattuna (Kanste 2006: 243). Kansainvilisesti vertailukelpoisella mittarilla (Mas-
lach Burnout Inventory) mitattuna tyduupumusta oli amerikkalaishoitajilla suomalais-
hoitajiin verrattuna noin viisinkertainen mééri ja saksalaishoitajillakin kaksinkertaisesti
(Aiken, Clarke, Sloane, Sochalski, Busse, Clarke, Giovannetti, Hunt, Rafferty & Sha-
mian 2001: 46). Kansainvélisesti suomalaiset hoitajat voivat siis suhteellisen hyvin ja
tydssd onnistumisen tunne toimii vahvana tukena suomalaisille hoitajille. Hoitohenkils-
kunnan uupumusta ilmenee erityisesti uran alkuvaiheessa ja tehtdvien vaihtuessa mah-
dollisen kokemattomuuden ja epirealististen odotusten vuoksi, mutta myds alalla jo
kokeneet ja pitkddn toimineet voivat sairastua tyduupumukseen. TySuupumuksen ehkéi-
semiseksi tehtdvien yksildinterventioiden liséksi onkin ehdotettu my0ds organisatorisia
ratkaisuja mm. yksikkdkoon pienentdmisen, esimiesten saavutettavuuden ja tyévuoro-

suunnittelun joustavuuden suhteen. (Kanste 2006: 241.)

3.4. Tyotyytyviisyys

Tyotyytyvdisyyden (job satisfaction) kisitteelld on kuvattu henkilon kokemusta tyyty-
véisyydestddn ty0ssd ja miten paljon hin pitdd tyOstddn tai sen eri piirteistd (Spector
1997: 2). Juuti (2006: 27) on mddritellyt tyOtyytyvéisyyden olevan henkilon tyohon
asennoitumiseen liittyvien asioiden yhteistulos, joka voi vaihdella eri aikoina. Lu, Bar-
riball, Zhang ja While (2012: 1018) maéaérittelevdt perinteisen tydtyytyvéisyyden mallin

keskittyvén erityisesti tyon sisdllon tuottamiin tunteisiin, jota henkildlld on tydtddn kos-
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kien. TydOtyytyviisyys tai -tyytymittomyys ei kuitenkaan heiddn mielestéén ole riippu-
vainen pelkéstidén tyon sisdllostd, mutta myos niistd odotuksista, joita yksilolla on tyd-
tadn kohtaan. Tyotyytyvidisyyden on myds havaittu olevan yhteydessd melko pysyviin
persoonallisuuden piirteisiin, erityisesti taipumukseen kokea mydnteisid tunnetiloja.
Tétéd yhteyttd tukevat tutkimustulokset, jonka mukaan ty6tyytyvéisyyden on néhty yllét-
tavin pysyvénd yksilon kokemuksena, joka pysyy suhteellisen samana tydpaikan muu-
toksista huolimatta. (Mékikangas, Feldt & Kinnunen 2008: 63.)

Tyotyytyvéisyyden késite on ldheistd sukua tydhyvinvoinnin (well-being at work) késit-
teelle, joka kuvaa ldahestymistavasta riippuen kokonaishyvinvointia tydssd (mm. fyysi-
nen, psyykkinen ja emotionaalinen hyvinvointi). Tyotyytyvéisyys on siis tyohyvinvoin-
nin positiivinen ilmentymi, mutta se ei varsinaisesti ilmaise tyohyvinvointia vaan yksi-
16n mydnteisid asenteita tyotddn kohtaan. (Mékikangas ym. 2008: 59.) Tydtyytyvéisyy-
den ldhikésitteend voidaan myos pitdd motivaation kisitettd, joka on mm. Juutin (2006:
37) méadrittelemina yksilon kayttdytymistd virittdvien ja ohjaavien asioiden jirjestelmai,
jossa yksilo pyrkii saavuttamaan tiettyjé tavoitteita. Rasilan ja Pitkosen (2010: 5) mu-
kaan motivoitunut ihminen tyoskentelee laadukkaasti, mutta myos suhtautuu tekemi-
seensd innolla ja ilolla. Yksilo tuntee siis tyytyvéisyyttd, kun hén tydskentelee motivoi-

tuneena.

Teoreettisesti tyOtyytyvdisyyttd on arvioitu mm. tarveteorioiden kautta, jossa ajatellaan
ihmisten tiyttdvdn ty0ossddn itselleen tarkeitd tarpeita. Odotusarvoteoriassa taas ajatel-
laan yksilon odotusten ja pddmairien sekd todellisuuden yhtenevdisyyden muodostavan
tyotyytyvaisyyttd. (Juuti 2006: 29.) Motivaatioteorioiden selittdessd yksildiden tydomoti-
vaation kautta ihmisten halua tehdé ty6td, puhtaasti tyotyytyviisyyteen keskittyva teoria
on ns. Herzbergin kaksifaktoriteoria (motivaatio-hygieniateoria), joka perustuu tyotyy-
tyvdisyyttd (motivaatiotekijat, kuten tyon mielenkiintoisuus ja vastuullisuus) ja
-tyytyméttomyyttd (hygieniatekijdt, kuten palkka ja tydolosuhteet) muodostaviin teki-
joihin. Tekijdt eivét vastoin yleistd ajatusta ole toistensa vastakohtia, vaan yksilon tyy-
tyvdisyys ja tyytymdttdmyys voi vaihdella akselilla tyytyvéinen — ei-tyytyvéinen ja tyy-
tymaton — ei—tyytymédton. Herzbergin teoriaa on kritisoitu sen todellisuutta yksinkertais-
tavasta luonteesta, johdonmukaisuuden puutteesta sekd kyvyttdmyydestd muodostaa
pitevdd mittausmenetelméd tyotyytyvéisyydestd. (Harisalo 2009: 105, 108; Lu ym.
2012: 1018.) Lisédksi Juuti (2006: 29) on maininnut, ettd tekijoiden jakaminen kahteen
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eri ryhméén ei ole vélttdmattd toimiva ratkaisu, silld samat tekijit voivat aiheuttaa sekd

tyOtyytyviisyyttd ettd tyotyytymattomyytta.

Sairaanhoitajien tydolobarometri 2016 osoittaa suomalaisten hoitajien tyOtyytyvéisyy-
den parantuneen 2010-luvun aikana tasaiseen tahtiin, mutta tyytyvéisyys jdi kokonai-
suudessaan edelleen vain tyydyttdvélle tasolle. Toimivat kdytdnndt, johtaminen, tyon
palkitsevuus, asiantuntijuuden kehittdminen sekd tyon ja yksityiseldimédn yhteen sovit-
taminen muodostavat hoitajille tirkeitd osa-alueita tyytyviisyyttd kohottavina tekijoina.
Hyvin hoidon toteuttaminen on yksittdisend tekijdnd hoitotyontekijoiden tyotyytyvai-
syyttd eniten nostava ja palkkaus eniten tyOtyytyméttomyyttd aiheuttava tekijé. Lisdksi
tyOtyytymittomyyttd lisdd vuosittaisen minimitdydennyskoulutuksen méérin toteutumi-
nen vain osittain ja tyon kiirettd lisdévit tekijat, kuten liian pieni henkilostomaard, tyon
vaativuus ja tydajan riittimittomyys suhteessa tehtdviin tdihin. TyOtyytyméttomyys
korostuu em. syistd mm. péivystyksessd tyoskentelevien hoitajien keskuudessa. (Hahte-
la 2017: 29-30.) Toisaalta hoitajien tyotyytyvéisyyden on todettu olevan varsin hyvalla
tasolla ja sairaalan, perusterveydenhuollon ja vanhustenhuollon vilisessd vertailussa
vanhustenhuollossa on selked korkea psyykkinen rasittuneisuus ja hoitajien arvioima
matalin tyotyytyviisyys. Kuormittavilla hoidon aloilla tydskentelevien hoitajien tyotyy-
tyvéisyyden tukemiseen tulisikin kiinnittdd jatkossa huomiota. (Heponiemi, Sinervo,

Résénen, Vinska, Halila ja Elovainio 2008: 24.)

Lansimaisten hoitajien tyotyytyviisyydelle nédyttdd olevan yhteistd hoitajien vélisen
yhteisollisyyden ja laadukkaan potilashoidon erityinen merkityksellisyys, minka liséksi
tyon organisoinnilla, kuten tydjirjestelyilld ja johtamisella sekd ammatillisuudella on
merkitystd tyohyvinvoinnin kokemukselle. Huolimatta kulttuurieroista samankaltaisia
tuloksia tyGtyytyvidisyyttd muodostavista tekijoistd on ldnsimaiden liséksi saatu esim.
aasialaisista sairaaloista. (Utriainen & Kyngids 2008: 45—46.) Euroopan maiden tydolo-
jen ja tyytymattomyyden syissd 10ytyy jossain méiédrin yhdensuuntaisuutta koskien mm.
palkkoja, etenemisen vaikeutta ja koulutuksen puutetta. Tyotyytymédttomyyden syyt ja
médrit vaihtelevat maiden viélilla ja eikd yksikddn maa vélty vertailussa kokonaan hoita-
jien negatiivisilta asenteilta. Tyytyméattomyyden asteesta riippumatta hoitajat pitévit
padsdantoisesti alavalintaansa oikeana. (Aiken, Sloane, Bruyneel, Van der Heede &
Sermeus 2013: 146, 150.) Kansainvélisessd kirjallisuusvertailussa on 1dydetty maail-

manlaajuisesti yhdistavia tekijoitd hoitajien tyotyytyviisyydestd ja -tyytyméattomyydesti
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ja tyotyytyvidisyyden matalan tason on nihty olevan merkittdvé syy alalta poistumiseen.
Kuitenkaan ei olla pystytty mallintamaan tyotyytyvéisyyttd kokonaisuudessaan, silla eri
kulttuureissa silld on eri painotuksensa ja suhteensa, minkd vuoksi kokonaisvaltaisten
tyotyytyvidisyyden interventioiden luominen muodostuu erittdin haastavaksi. (Lu ym.

2012: 1033.)

Tyotyytyvéiset hoitotyOntekijit ovat nostaneet johtamisessa tdrkeiksi tekijoiksi hyvét
henkildstojohtamistaidot. Hyvissd johtamistydsséd korostui esimiehen taito suunnitella
tyota ja ratkaista tyohon liittyvid konflikteja sekd kyky tuoda esiin kehittymismahdolli-
suuksia ja olla kiinnostunut tyontekijoiden tyotyytyvéisyydestd. Mm. ammatillisen au-
tonomian mahdollistaminen eli tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa tehtdviinsd, tyonsi
rytmitykseen ja tehtdvien valmiiksi saamiseen lisdsivit tyytyvaisyyttd. Kuitenkin hoito-
tyohon liittyvien rutiinien vélttdminen ei ole mahdollista luoden tiettyjd reunachtoja
tyon rytmitykselle. Tyontekijan tyytyviisyyden lisédksi ammatillisen kehittymisen mah-
dollisuudet, kuten tydssd oppiminen ja opittujen asioiden kdyttdmahdollisuus paransivat
myo0s potilastyon laatua lisddmalld aloitteellisuutta soveltaa opittuja asioita kdytdntdon.
Ty0ssé oppimisen mahdollisuudet ovat kuitenkin kaksiterdinen miekka: ilman tukea ja
palkkioita lisddntyneistd vastuista saattaa tulla rasittava taakka tyontekijélle. Kokonai-
suudessaan huomattavaa oli se, ettd ldhiesimiehet, joiden koettiin arvostavan henkilo-
kuntaa ja heiddn tekemiénsa ty6td useimmiten olivat myds valmiita auttamaan ty9ssé ja

keskustelemaan siihen liittyvisti asioista. (Chen & Johantgen 2010: 1008—1009.)

3.5. Esimiesty0 ja johtaminen hoitotyontekijin uran tukena

Julkinen terveydenhuolto muodostaa toimintaymparistond monitahoisen johtamisympa-
riston. Sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaa ohjaa useisiin lakeihin perustuvan nor-
miohjauksen liséksi valtion méiérittelemd resurssiohjaus, jolloin mukaan tulee myos
poliittinen ohjaus sekd julkinen valvonta. (Oulasvirta, Ohtonen & Stenvall 2002: 23,
35.) Sosiaali- ja terveysala on ollut 1&hivuosikymmenind suurien muutosten alla (mm.
kunta- ja palvelurakenneuudistus PARAS-hanke), jotka jatkuvat tulevaisuudessa mm.
sote- ja maku-uudistusten muodossa (Reikko ym. 2010: 22). Sosiaali- ja terveydenhuol-
toalan uudistukset ja toiminnan muutoksien aiheuttamat haasteet asettavatkin uusia vaa-

timuksia myds alan johtamisosaamiselle. Toiminnan muutoksien vaatiman ymmarryk-
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sen lisdksi johtamisessa tarvitaan edelleen vahvaa ihmissuhdeosaamista. Sosiaali- ja
terveysjohtamisen moninaisuus liittyy perustehtdvéan liittyvdin eettisyyteen ja inhimil-
lisyyteen, asiakasnidkokulman huomioimiseen sekd henkildston pitkdlle eriytyneen asi-
antuntijuuden tehokkaaseen hyddyntdmiseen. Lisdksi sosiaali- ja terveydenhuollon toi-
mintaan vaikuttavat useat erilaiset odotukset. Johtamiseen vaikuttavat poliittiset odotuk-
set vastuullisuuden ja taloudellisuuden vaateella, potilaat odottavat tehokasta hoitoa ja
ammattilaiset toivovat haasteellista tydympéristod. (Vartiainen 2012: 94; Vartiainen &
Ollila 2012: 92.)

Johtaminen toimii aktiivisena vuorovaikutuksena johdon ja henkiloston vililld ja perus-
tuu molemminpuoliseen luottamukseen sekd avoimeen viestintddn ja yhteisty6hon.
Yleisesti ottaen suomalaisen johtamisen vahvuuksina on pidetty rehellisti ja suoraa
henkilokohtaista toimintaa ja sitoutumista tyohon, kun taas heikkouksina on ndhty tois-
ten vdhdistd kuuntelemista ja toisista vélittdmistd sekd vaikeiden tilanteiden hallintaa ja
erilaisuuden hyviksymistd. Myoskdin arvoista keskusteleminen ei istu sujuvasti suoma-
laiseen johtamiseen ja vuorovaikutukseen. (Lankinen ym. 2004: 53.) Hoitotyon henki-
16stdjohtamisen yhtend isona osana on néhty juuri hoitotyon johtajan osoittama luotta-
mus henkil6kunnan kykyyn kantaa vastuuta ja selviytyd asiantuntijuutta vaativista teh-
tavistd kayttdmalld osaamistaan (Malmi 1999: 200). Motivoivien tehtdvien tarjoaminen
ja kokemus osallisuudesta tavoitteiden saavuttamisessa kannustavat etenemisessi
enemmain kuin rahalliset palkkiot parantaen tydsuorituksen tasoa ja sitd kautta nostaen
tyomotivaatiota ja tyotyytyvéisyyttd. Johtamisen ihmisliheisyys, yksilon kunnioittami-
nen ja hierarkian madaltuminen tydyksikossd antavat tilaa osaamiselle ja sen tehokkaal-
le kéytolle sekd oman asiantuntijuuden kehittdmiselle. (Malmi 1999: 200; Otala 2008:
294; Jarlstrom & Luoma 2014: 43-44.)

Osaamisen ja nykyisten sekd tulevien tarpeiden yhteensopivuuden arviointi yhdessd
tyontekijoiden ja ldhiojohtajien kanssa sekd henkiloston osaamisen kehittiminen ja ura-
polkujen ohjauksen kytkeminen liiketoimintastrategiaan ja johtamiseen muodostavat
kokonaisuuden. Kilpailukyvyn ja sujuvan toiminnan kannalta henkildston osaamisen
sekd sen kehittdmisen ja hiljaisen tiedon kdyttdiminen ovat tarkeitd tekijoitd. (Lankinen
ym. 2004: 33: Juuti & Vuorela 2002: 17.) Henkildstdjohtamisen strategisuuden kannalta
on kuitenkin merkittdvaa, ettd henkilostokédytinteet muodostavat toimivan kokonaisuu-

den, jolla pyritddn vaikuttamaan myos tyontekijoiden asenteisiin ja kéyttdytymiseen.
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Organisaation ylimmén johdon antama merkitys henkildstoresursseille on suorassa suh-
teessa henkilostdjohtamisen onnistumiseen, silld mikéli ylin johto ei usko henkildstore-
surssien merkittdvyyteen ja henkildstojohtamisen tuomaan lisdarvoon, ei se myodskddn
siirry strategiseen péaiatoksentekoon. (Jarlstrom & Luoma 2014: 43—44.) Hoitotyon orga-
nisaatioissa tulisikin olla kykyé tukea hoitajia urapolkujen muodostamisessa, lisd- ja
taydennyskoulutuksen mahdollistamisessa sekd syvennetyn tiedon hyviksi kdyttdmises-

sd asiantuntijuuden kehittdmisen apuna (Flinkman, Leino-Kilpi & Salanterd 2014: 58).

Terveydenhuollossa tapahtuvaa urakehitystéd ja organisaation tarpeita tukee henkildston
mahdollisuus siirtyd tyStehtévisti toiseen organisaation sisélld ja keskeistd kehittymisen
kannalta on mahdollisuus saada uutta osaamista vastaavia vastuualueita ja tehtdvid. Lah-
tokohtana pitéisi kuitenkin aina olla organisaation perustehtdvésti 1dhtevd osaamistar-
peiden arviointi, jota arvioidaan suhteessa tyOntekijdn osaamistasoon. (Sosiaali- ja ter-
veysministerid 2009: 68.) Baruch (1999: 433) médrittelee uran prosessiluontoiseksi ke-
hittymisen poluksi, jonka varrella on kokemuksen karttumista ja rooleja yhdessi tai
useammassa organisaatiossa. Mutta vaikka ura kuuluukin yksildlle, sitd monessa ta-

pauksessa suunnitellaan ja hallinnoidaan yksildlle organisaation toimesta.

Erilaisilla johtamistavoilla on néhty merkitystd hoitotyontekijoiden hyvinvoinnille ja
sitd kautta ammattipatevyyden lisddntymiselle. Toiveena johtajuudelle on esitetty yhtei-
sOllisempéd toimintakulttuuria, jossa yhteison jdsenet ottavat vastuuta tavoitteiden saa-
vuttamisesta, yhteisestd toiminnan kehittimisestd ja oppimisesta (Viitala & Koivunen
2014: 164). Jaettu johtajuus tai osallistava johtajuus (shared governance) lukeutuu yh-
teisty0hon perustuviin johtamistapoihin, joille ominaista on henkildston osallistumista
tukeva ja sithen kannustava johtamistapa. Jaetussa johtamisessa ei merkitsevintd ole
johdon ja tyontekijoiden arvoasetelma vaan asiantuntemus ja siihen liittyvén paitosval-
lan uudelleenjdrjestyminen, jolla tuetaan henkildston ammatillisia vaikutusmahdolli-
suuksia ja osallistumista yhteiseen padtoksentekoon, mikd on koettu palkitsevaksi piir-
teeksi tyon teossa. Jaettu johtajuus liittyy my0s ajatukseen asiantuntijuuden syventdmi-
sestd, jotta tyOyhteisd pystyisi ratkaisemaan yhéd haastavampia hoitotyohon liittyvid on-
gelmia. (Sosiaali- ja terveysministerié 2009: 34; Miettinen ym. 2000: 125; Viitala &
Koivunen 2014: 155.)
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Johtamisen jakaminen toimii vastakulttuurina terveydenhuoltoalan organisaatioissa il-
meneville hierarkialle, minkd vuoksi johtamiskulttuurin muutos vaatii muutosta toimin-
takdytdnndissd ja ymmarryksessd, mutta myds paradigman muutosta toimintaan sisélty-
vissd arvoissa (Oostehoff & Rowell 2004: 306; Eriksson 2006: 239). Konu ja Viitanen
(2008: 36) nidkevit, ettd jaettu johtajuus suomalaisessa sosiaali- ja terveydenhuollossa
toimii johtajuuskdytdntdjen kannalta tyOympdristod parantavana tekijand, mutta johta-
miskdytintdjen siirtyminen jaetun johtajuuden ideologian mukaisiksi vaatii kuitenkin
suunnittelua ja vahvaa molemminpuolista sitoutumista, jolloin tydyhteisdd ohjataan
ottamaan vallan liséksi my0s vastuuta paatoksistdén. Tutkimuksessa naisjohtajat, hoita-
jataustaiset sekd esimieskoulutusta saaneet esimiehet osoittivat enemmaén johtamistyy-
lissédn jaetun johtamisen piirteitd ja verrattuna erikoissairaanhoitoon, terveyskeskusten
tai sosiaaliyksikdiden esimiehet kéyttivdt enemmaén jaettua johtajuutta, minka on arveltu
johtuvan erikoissairaanhoidon hierarkkisesta organisaatiorakenteesta. (Konu & Viitanen
2008: 36.) Oosterhoff ja Rowell (2004: 302) ovat kuitenkin sitd mielti, ettd jactun johta-
juuden soveltaminen ja kdyttoonotto osaksi johtajuutta on yksildllistd riippuen organi-
saatiosta. Tarkedmpénd tulisikin pitdd ymmaérrystd organisaation toimintatavoista kuin

itse mallin tdydellistd kdyttoonottoa.

Harmoinen (2014: 45) puhuu hieman samansuuntaisesti arvostavasta johtamisesta, joka
perustuu hoitotyon henkildstdjohtamiseen ja sen ulottuvuuksiin koskien ammattitaidon
arvostamista, vuorovaikutusta ja yhteistyotd henkiloston kanssa. Ammattitaidon arvos-
tamisella on tarkoitettu osaamisen tunnistamista ja sen arvostamista, tyomédridn koh-
tuullistamista seké selkedsti ilmaistuja odotuksia ty6td kohtaan ja palkitsemista. Vuoro-
vaikutus on silloin johtajan ja henkildston vélistd kuulluksi ja ndhdyksi tulemista, roh-
kaisemista ja vuorovaikutteisia yhteistyokayténtdjd, minkéa lisdksi yhteistyd henkiloston
kanssa on ndhty jaettuna ymmarryksend toiminnan tavoitteista. Lahijohtajan on ndhty
talloin voivan edistdd tyontekijén uraa yhteistydssd hidnen kanssaan, mikli 1dhijohtajal-
la on riittévisti tietoa tyontekijdn osaamisesta ja mahdollisuuksia tarjota koulutusta vas-
taavaa tyotd sekd kehittymistd tukevia koulutuksia (Harmoinen 2014: 68). Hoitotyonte-
kijin arvostavan johtamisen hyvé toteutuminen onkin ndhty johtavan ainakin jossain
médrin vahvempaan tyohon sitoutumiseen ja kokemukseen urakehitykseen liittyvén
tuen saamisessa (Hyytidinen ym. 2015: 213; Harmoinen 2014: 56). Yhtend suurena
haasteena on kuitenkin ollut 10ytdd yhteinen kisitys l14hijohtajien ja henkilokunnan va-

lilld oman yksikdn toiminnasta ja toimivuudesta tulevien vuosien palvelurakenneuudis-
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tuksessa. Vuorovaikutuksen lisddiminen johdon ja tyontekijoiden valilla onkin merkityk-
sellistd suunniteltaessa organisaation johtamiskoulutuksia ja esimiesviestinndn tiyden-

nyskoulutuksia. (Siren, Roos, Harmoinen, Suominen 2015: 283-284.)

Toisaalta asiantuntijatydn johtaminen terveydenhuollossa on osaamisen johtamista
(knowledge management). Ollila (2004: 29) maiirittelee tdssd yhteydessd osaamisen
merkitsevan spesifin ja hiljaisen tiedon seki taitojen ja kokemuksien muodostamaa ko-
konaisuutta, jonka johtaminen vaatii johtamistaitoja ja -valmiuksia seki toisaalta my0s
tukea johtamistyohon. Kivinen (2008, 193) méiirittelee osaamisen johtamisen olevan
strategisten tavoitteiden mukaista sekd suunnitelmallista tiedon ja osaamisen hallintaa
sekd oppimisen prosesseja yhdistivéd ja edistdvdid toimintaa. Osaamisen johtaminen on
kuitenkin hajanainen ja haastava johtamisen alue, jonka mittaaminen ei ole yksiselitteis-
td. Terveydenhuollon tyontekijoiden strategiaa koskeva tietoisuus on tutkimusten mu-
kaan puutteellista, hiljaista tietoa ei saada muuntumaan kdytdntdon ja osaamisen kehit-
taminen perustuu ldhinnd tyOntekijékohtaisiin lyhytkestoisiin koulutuksiin eikd moni-
puolisiin oppimisen muotoihin. Myds osaamisen johtamisen toimenpiteet ovat suhteelli-
sen suppeita, silld niiden toteutuminen on nidhty julkisella sektorilla ilmenevén ldhinni
saannollisin viliajoin toteutettavina kehityskeskusteluina osaamiskartoitusten ja johta-
mistyon arviointien jdddessd huomattavan véhdiselle toteutumiselle. (Kivinen 2008:

195-201; Ollila 2004: 36; Huotari 2009.)

Koska hoitoalalta poistumisen tutkimus asettaa sekd uran alku- ettd loppupdén riskialt-
tiiksi ajaksi, tulisi nithin kiinnittddkin erityistd huomiota johtamisessa. Tydeldma vaatii
heti valmistumisesta 14htien laaja-alaista taitojen kayttdmistd ja esimiestuki seké valtais-
tumisen tunteen lisddminen uran alkuvaiheessa parantaa sitoutumista ja on yhteydessi
korkeampaan ammattipdtevyyteen. JohtamistyOssd merkittdvdd on kiinnittdd huomiota
alkuvaiheen hoitajien kokemukseen ammattipitevyydestddn ja tunnistaa matalaa am-
mattipatevyyttd kokevat sekd tydympéristonsd kuormittaviksi kokevat sekd alanvaihtoa
miettivdt hoitajat ja tukea heitd perehdytyksen ja mentoroinnin keinoilla. (Meretoja ym.
2015: 13.) Toisaalta yleisessé keskustelussa on ndhty myos tietynlaista kahtiajakoisuutta
suhteessa tyoeldmaién, jossa ndahddén, ettei nuorempi tyontekijdpolvi endd tule alistu-
maan kovaan tyotahtiin ja jaykkiin rakenteisiin ja toisaalta etteivit ikddntyneet endd

jaksa motivoitua tyohon riittavasti (Kultalahti & Viitala 2014: 127).



43

On my®0s esitetty, ettd nuorempi tyontekijdsukupolvi ei sitoudu samalla tavoin organi-
saation kuin vanhemmat sukupolvet, mutta keskustelussa ei ole otettu huomioon, etti
nuorille tarjotaan enenevéssd midrin pitkdtoitd ja epdvarmoja tyosuhteita. Silloin
myoOskddn organisaation puoli ei osoita sitoutumista tyontekijain. Henkildstdjohtamisen
kehittdmiseen onkin tarjottu ratkaisuksi eri ikéisille tyontekijoille kohdennettuja, yksi-
16llisid ratkaisuja, jotka vastaisivat ko. henkildiden omia odotuksia riippumatta idsta.
Tédmai haastaa ja uudistaa omalta osaltaan aiemmin henkilostdjohtamisessa vallalla ol-
leen “’kaikille sama” -ajattelun sekd késityksen tasa-arvosta ja oikeudenmukaisuudesta.
Ikdkysymyksien aiheuttaman asenteellisuuden sijaan keskustelua pitdisikin suunnata
enemmain tyon tavoitteisiin ja itse tyohon, silld merkityksellisempédé on tydssé suoriu-

tuminen kuin tyontekijén ikd. (Kultalahti & Viitala 2014: 129-130.)

Lahijohtajien omien tulkintojen mukaan ldhijohtajan tdrkeimpdnd tyond on tyOntekijoi-
den osaamisen optimaalinen kdyttd ja sitouttaminen ty6hon, jonka johtamiseen liittyy
osallistavan ja jactun johtamisen piirteitd. Lihijohtajuuteen koetaan sisdltyvin kuitenkin
paljon odotuksia ja toimimista organisaation kasvokuvana henkilostdlle. Samoin rutii-
nitehtdvien néhtiin vievin merkittivdn osan esimiesten ajasta, joka koettiin haitallisena
niin tyontekijoiden kuin ldhijohtajienkin mielestd (Reikko ym. 2010: 45, 47.) Jotta esi-
miestyOssa riittdisi aikaa ldhijohtamiselle, tulisikin toissijaisia hallinnollisia tehtévid
mahdollisuuksien mukaan karsia ja toimenkuvaa selkiyttdd, jotta spontaanille kanssa-
kdymiselle ja yksittdisten ithmisten asioille jéisi todellista aikaa (Viitala & Koivunen
2014: 167). Johtajuuden kehittymiseen tarvitaankin tydkaluja ja jatkuvaa johtamistyon
lisadkoulutusta sekd ohjausta ja tukea johtotehtdviin, jotta uudet johtajuuden muodot saa-
taisiin siirrettyd kaytintoon. Uudenlaisten johtamistyylien julkituominen ja esimerkiksi
hoitotyontekijéoiden mukaan ottaminen péddtoksentekoon lisdisi entisestddn hoitajien
voimantunnetta, vaikka suomalaishoitajien tyOtyytyvéisyys, tydmotivaatio ja tyShyvin-
vointi ovat yleisesti ottaen nytkin korkeita. (Méntynen, Vehvildinen-Julkunen, Partanen,

Turunen, Miettinen & Kvist 2014: 7-8.)

Johtamisopeille yhteistd on se, ettd ne heijastavat aikakautensa arvostuksia ja ithmisksi-
tyksid. Johtajuuden ympirille on muodostunut laaja kirjo johtamisoppeja ja -
painotuksia, jotka ovat osin pédllekkdisidkin. Nykyjohtamiselle ndyttdd olevan omalei-
maista kokonaisvaltainen ajattelu, jossa yhdistetddn yksilon hyvén tydpanoksen mahdol-

listaminen ja toisaalta yksikdn voimavarojen mahdollisimman hyvd kohdistaminen.
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(Reikko ym. 2010: 23.) Kinnunen ja Vuori (1999: 49-51) ovat tuottaneet hoitotyon joh-
tamisen malleja koskevasta kehityksestd pdédtelmind, ettd hoitotyon johtamisen toimin-
taympéristd on muuttunut viimeisind vuosikymmenind samoin kuin ympaérilld kaytava
johtamista koskeva keskustelu, mutta hoitotydn johtamisen kdytinndt ovat pysyneet
ylldttdvain muuttumattomina. Terveydenhuollon vanhat perinteet ovat vahvat, vaikka
pintatasolla johtamisosaamisessa voidaan havaita muutoksia ja laajentumispaineita.
Toimintaympériston ja yhteistydtahojen monipuolistuminen aiheuttaa laajenevaa tarvet-
ta johtamiskoulutukselle ja johtamisen kehittdmiselle. Kinnunen ja Vuori kuitenkin
asettavat kyseenalaiseksi terveydenhuollon johtamisen riippuvaisuuden yleisistd ja mui-
den alojen johtamisopeista, joiden soveltaminen hoitotydssd saattaa olla mahdotonta tai

epatarkoituksenmukaista alan erityisyyden vuoksi.

3.6. Yhteenvetoa

Tyo6eldmén muutoksien mukana myds hoitotydntekijoiden urat ovat muutoksessa pai-
painon siirtyessd kohti syvempdd asiantuntijuutta ja koko tydeldmdn kestdvda kehitty-
mistd. Rakenteet ja tuki tdhidn on vield kuitenkin keskenerdisid, silld urakehityksen
mahdollisuudet hoitotydssd on ndhty edelleen varsin kapeina. My0oskdén hoitotyon yh-
teiskunnallinen arvostus ei ole juurikaan noussut. Silti hoitajien ammatti-identiteetti on
ndhty vahvana ja hyvéa hoitoa edistdvini. Uran etenemisen ndkdkulmasta on muodos-
tettu erilaisia mittauskeinoja, mutta niiden ongelmana on ollut niiden keskittyminen
vain tiettyihin tyon piirteisiin, kuten pitevyyden tai osaamisen osa-alueisiin. TyOuran on
nédhty kuitenkin sisdltdvin myds henkilokohtaista kasvua ja ammatillisen minuuden ke-

hittymisti, jossa on mukana itsestddn tehtyd arviota tyontekijané ja alansa edustajana.

Oman osaamisen arviointi ja sen syventdminen kuuluu isona osana hoitotyontekijan
ammatissa toimimiseen ja siind edistyminen toimii tyydytystd tuovana tekijand. Tyostd
saatava tyydytys, osallisuuden kokemukset ja hyvé ldhijohtajuus lisddvét omalta osal-
taan hoitoalaan sitoutumista ja jarruttavat alalta poistumista. HoitotyOntekijén ura on
myo0s keskustelua organisaation tarpeiden kanssa ja vuorovaikutusta 1dhijohtajan kanssa.
Hoitotydssé kaivataan ldahijohtajuudelta arvostusta ja yhteisollisempéén kulttuuriin siir-

tymistd, joka lisdisi omalta osaltaan asiantuntijuuden syventdmista.
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Yhteistd urille yleisesti mutta my0s hoitajuudessa on osaamisen, motivaation, sitoutu-
misen ja tyGtyytyvdisyyden yhteisvaikutus, jotka yhdessd luovat positiivista kehdd. Kun
ne yhdistyvit oman alan ja tyon arvostukseen, muodostuu hyvinvointia ja saavuttamisen

tunnetta luova kehi, joka kannustaa tavoitteellisen toimintaan alan hyvéksi (Kuvio 1).

Osaaminen

Ammatillinen
identiteetti ja
arvostus

Hoitajan

ura ja silla
eteneminen

Motivaatio ja
tyotyytyvaisyys

Kuvio 1. Hoitajan tydura ja siihen liittyvét tekijat
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4. TUTKIMUKSEN AINEISTO JA TUTKIMUSMENETELMAT

4.1. Aineiston kuvaus ja tutkimusmenetelmat

Tutkimusotteena tdssd tutkimuksessa kdytetadn laadullista tutkimusotetta, jonka 1dht6-
kohtana on todellisen elimdn kuvaaminen ja kokonaisvaltaisen ndkemyksen saavutta-
minen (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2007: 152). Tutkimuksen suorittamista kvalitatii-
visella tutkimusmenetelmdlld perustellaan tdssd tutkimuksessa halulla saada aitoa ko-
kemuspohjaa tutkimusalueesta ja tuoda esiin niitd ndkokulmia, joita hoitohenkilokunta
kokee liittyvdn uraansa ja sen muodostumiseen. Terveydenhuoltoalalla urakédsitys on
ollut melko tutkimatonta aluetta ja haluttiin ldhted tutkimaan, onko katiloilld erityisesti
késitystd uransa muodostumisesta ja siithen liittyvistd tekijoistd. Toisaalta mielenkiinto-
na oli hallintotieteellinen ndkemys johtamistyon antamasta tuesta henkildstolle ja siind
erityisesti, mitd tukea henkilostd kokee ja kaipaa saavansa. Urakédsite on hyvin moni-
muotoinen ja suurelta osin my0s subjektiivinen kasite, jolloin kvantitatiivinen tutkimus-

ote ei valttdmatta olisi tuonut esiin yksildiden antamia merkityssiséltoja.

Tiedonkeruumenetelméksi valittiin puolistrukturoitu haastattelu eli teemahaastattelu
aiheen mahdollisen vdhéisen tiedostuksen ja arvoperusteisuuden vuoksi (mm. Metsi-
muuronen 2008: 41). Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit ovat etukédteen mééri-
teltyjd, mutta kysymysten tarkka muoto ja jdrjestys voi vaihdella. Talloin haastattelija
varmistaa, ettd kaikki suunnittelut alueet kdyddin ldpi, mutta niiden jarjestys tai laajuus
voi vaihdella. Kéytetyt teemat varmistavat, ettd haastateltavat puhuvat jossain miérin
samoista asioista, jolloin myds haastatteluaineistolle muodostuu kehikko. Teemahaastat-
telussa vastaaja padsee vastaamaan suhteellisen laajasti ja vapaamuotoisesti, jolloin voi-
daan ajatella vastausten muodostavan haastateltavan omaa puhetta. (Eskola & Suoranta

2008: 86; Hirsjarvi & Hurme 2001: 48.)

Teemahaastattelun teemat liittyvit asiasta jo tiedettyyn eli teoreettiseen viitekehykseen
ja siitd johdettuihin tutkimuskysymyksiin (Tuomi & Sarajirvi 2009: 75). Tdmain tutki-
muksen teoreettisessa viitekehyksessé tarkastellaan tyduraa mm. sen kisitteiston, jaotte-
lun ja uratutkimuksen kehityksen kannalta niin yleiselld tasolla kuin hoitotyontekijoiden
uraan ja sen johtamiseen liittyvien erityispiirteiden kautta. Teoreettisen viitekehyksen

pohjalta luotiin haastattelurunko, joka koostuu selkeistd teemoista ja niitd tarkentavista
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apukysymyksistd. Kysymysten siséltd koski kokemuksia uraa ohjaavista tekijoistd sekd
koetusta tarpeesta uran tukemiseen. Lisdksi haastateltavilla oli mahdollista tuoda esiin
mahdollisia omia nikdkulmiaan aihealueesta. Haastattelurunkoa testattiin harjoitushaas-
tattelulla, jota ei kdytetty varsinaisena tutkimusmateriaalina, vaan sen perusteella tar-

kennettiin haastattelurunkoa.

Tutkimuksen kohderyhmina toimi erikoissairaanhoidossa toimivat katilot. Katiloitd oli
vuonna 2014 Suomessa 6 581, joista tyoeldméssd 3 855 sijoittuen noin 90 prosenttisesti
sosiaali- ja terveyspalveluiden kentille (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2018: 27).
Otoksena toimi Turun yliopistollisen keskussairaalan naistentautien- ja synnytysten
toimialueen hoitohenkilokuntaan kuuluvat kitilot (synnytyssali, synnytysvuodeosastot,
ditiys- ja naistentautien poliklinikka, gynekologinen vuodeosasto). Tutkimuslupa haet-
tiin huhtikuussa 2018, jonka jilkeen haastateltavat rekrytoitiin toukokuun 2018 aikana
osastonhoitajien kautta. Sdhkopostitse toimitetussa saatekirjeessd esitettiin tutkimuksen
tarkoitus, vapaaehtoisuus sekd anonymiteetti (LIITE 1). Ilmoittautuminen haastatteluun
tapahtui vastaamalla tutkimuksentekijén sdhkdpostiin. Madrdaikaan mennessa ilmoittau-
tui 15 haastateltavaa ja méérdajan jdlkeen 4. Tdmin jélkeen sovittiin haastatteluaikatau-
lusta ja haastattelut saatiin suoritettua heind-elokuussa 2018 14 haastateltavan kanssa.
Tavoitettavuusongelmien vuoksi yhdestd haastattelusta luovuttiin ja ensimmdiinen vara-
sijalla ollut henkild otettiin mukaan haastateltaviin. Haastattelujen suorittamisen myoti
aineiston saturoitumista alkoi ilmentyé noin 10. haastateltavan kohdalla, joten 15 haas-
tateltavaa tuntui sopivalta aineiston rajaukselta eikd enempdd haastateltavia rekrytoitu
myOhemmaissa vaiheessa. Tutkimuksen empiirinen osa koostui siis 15 katilon yksilo-

haastatteluista.

Haastateltavista kaikki olivat naisia ja heidén ikénsd vaihteli 24 ja 56 vuoden vililld,
keskiarvona 40.8 vuotta. Haastateltavilla oli tyokokemusta kétilon tdistd noin vuodesta
lahes 20 vuoteen. Tyokokemusta haastateltavilla oli keskiméérin 11.8 vuotta (yhteensi
177.5 vuotta). Yhteensd seitsemalld haastateltavalla oli jokin muu tutkinto ennen kitilon
koulutusta, joista kolmen opinnot liittyivdt muuhun alaan ja neljin sosiaali- ja tervey-
denhuoltoon. Ammatinharjoittamisen aikana 8 haastateltavaa oli suorittanut tai suoritti
parhaillaan lisdtutkintoa. Liséksi usealla haastateltavalla oli pienempid opintokokonai-

suuksia. Kaikki haastateltavat olivat olleet tdhénastisen uransa pelkéstidn kétilon toissd



48

eli ei muulla alalla, vaikkakin tyfuraan oli saattanut kuulua poissaoloja tydeldmésti

perhe- tai opintovapaiden tms. muodossa.

Laadullisessa tutkimuksessa merkityksellistd on haastateltavien mahdollisimman suuri
tietdmys aiheesta tai runsas kokemus (Tuomi & Sarajarvi 2009: 85). Tdssé tutkimukses-
sa tiedonantajien kriteerind kéytettiin laillistettua kitilon tutkintoa ja kétilon ammatissa
toimimista. Haastattelun teemat annettiin ennakkoon haastateltavien tutustuttaviksi, silla
tavoitteena on tilld saada mahdollisimman paljon tietoa aiheesta (Tuomi & Sarajérvi
2009: 73). Haastateltavia toivottiin monipuolisesti eri ikdisisté ja eri yksikdistd olevista
kitiloistd, joten ennakkokarsintaa ei suoritettu, mutta haastattelukutsun ldhettdminen
tydsdhkopostiin rajasi osallistujia tydeldméssd oleviin. Haastattelut pyrittiin sopimaan
sujuvasti tydvuorojen yhteyteen ja ne toteutettiin rauhallisessa ja héiriottomassi tilassa.
Haastattelut danitettiin, mikd myds oli kerrottu jo ennakkoon haastateltaville. Haastatte-
lujen aluksi jokaiselta keréttiin vield kirjallinen suostumus tutkimukseen (LIITE 3). Jo-
kainen haastateltava sai itselleen suostumuslomakkeen oman kappaleen, jossa oli tutki-
jan yhteystiedot tutkimuksen keskeyttdmiseksi. Yksikddn haastateltava ei kuitenkaan

kayttanyt tdtd mahdollisuutta.

Haastattelua ohjasivat melko vapaasti ennakolta annetut teemat (LIITE 2). Taustatietoi-
na haastateltavilta kysyttiin iké ja koulutustausta, jonka yhteydessé he alkoivat usein jo
melko vapaasti kertoa koulutustaustansa lisdksi kronologisesti tyduraansa. Koska ura on
melko laaja késite ja voidaan ymmaértad usealla eri tavalla, pyydettiin heitd vield erik-
seen kertomaan ymmarryksensd uran késitteestd ja miten he ovat sen ndhneet omalla
kohdallaan. Haastattelun kuluessa pyrittiin antamaan mahdollisimman paljon aikaa poh-
tia vastauksia ja muodostaa puhetta. Osin vastaukset muodostivatkin puhetta myds ai-
heen ulkopuolelta, jolloin haastateltavaa ohjattiin takaisin aiheeseen. Osa haastateltavis-
ta oli pohtinut teemoja jo etukéteen perusteellisesti, miké helpotti koosteisen vastauksen
muodostamista. Muiden kohdalla kéytettiin harkiten apukysymyksié, jotta tarinaa ei

litkkaa ohjailtaisi.
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4.2. Aineiston kasittely ja analysointi

Tutkijan rooli kvalitatiivisessa tutkimuksessa siséltda tulkintaa ja omien taustojen vaiku-
tusta sithen, miten aineistoa analysoi (Tuomi & Sarajérvi 2009: 43). Haastattelut pyrit-
tiin toteuttamaan mahdollisimman objektiivisesti, jolloin pyrkimys objektiivisuuteen
nousi esiin subjektiivisuuden ymmartdmisestd ja tunnistamisesta. Haastatteluissa tdmé
ilmeni asioiden perinpohjaisessa selvittdmisessé, jotta mikddn ei jdisi tulkinnanvaraisek-
si vaan ilmenisi juuri niin, kuin haastateltava on sen tarkoittanut (Eskola & Suoranta
2008: 18). Oma roolini toisaalta kétilona ja toisaalta esimiehend vaikutti mahdollisesti
jossain midrin roolitukseen ja oman asian edustajana toimimiseen. Pyrin haastatteluti-
lanteessa olemaan mahdollisimman neutraali kysymyksisséni ja eleissdni, mutta toisaal-

ta olla riittdvin innostavana, jotta haastattelutilanne pysyi riittivan epdmuodollisena.

Haastattelut ddnitettiin ja litterointi tehtiin mahdollisuuksien mukaan ldhipdivind sana-
tarkasti, jotta haastateltavien sanoma tulisi mahdollisimman hyvin analyysivaiheessa
esiin. Litteroinnissa poistettiin mm. henkildiden nimié, yksikkdnimid ja muita arkaluon-
toisia asioita, joista haastateltavia pystyisi jdlkikdteen identifioimaan. Aineistossa kiy-
tettiin pelkéstdén litteroitua materiaalia eikd esim. havainnointia haastatelluista tai da-
nenpainoista tms., jotta aineisto ei vaikuttuisi tutkijan taustaoletuksista. Litterointivai-
heessa tosin merkittiin esim. selkeét vitseiksi tarkoitetut lausahdukset, jotta niiden mer-
kitys ei analysointivaiheessa sekoittuisi. Aineistoa muodostui yhteensd haastattelujen
muodossa 13 tuntia ja 31 minuuttia ja litteroitua materiaalia tdstd 132 sivua (rivivili 1,
fontti 12). Tutkimustuloksissa esitettdvistd sitaateista poistettiin murresanat ja merkityk-

settdomid tidytesanoja tekstin sujuvuuden lisddmiseksi.

Aineiston litteroinnin jdlkeen haastattelut kuunneltiin vield kerran uudelleen ja danite-
materiaalista tehtiin huomioita ja muistiinpanoja. Témén jilkeen syksylld 2018 aineis-
tosta muodostettiin teemoituksia, jotka pohjautuvat teoreettiseen viitekehykseen ja sitd
kautta johdettuihin haastatteluteemoihin ja kerronnasta pyrittiin tuomaan esiin puhtaasti
niitd merkityksié, joita haastateltavat ovat tuoneet ilmidstd. Tulkinnan tukena analyy-
siosiossa on suoria lainauksia haastatteluista. Tutkimuksen 1dht6kohta on teoriaohjaava,
jolloin empiriaa pyrittiin peilaamaan aikaisempaan tietoon tyOurista ja niihin vaikutta-
vista tekijoistd. Teemoittelun jdlkeen saadusta aineistosta muodostettiin tyyppejé, jotka

kuvaavat toisaalta aineistossa esiintyvdd yhdenmukaisuutta, mutta myds siitd nousevia
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erilaisia tulkintoja. (Tuomi & Sarajarvi 2009: 98, 107; Hirsjarvi & Hurme 2001: 173;
Eskola & Suoranta 2008: 152, 181.)

4.3. Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden mittaamista perinteisilld reliabiliteetin (tutki-
mustulosten toistettavuus) ja validiteetin (tutkimuksessa on tutkittu sitd, mitd on luvat-
tukin) késittein on kritisoitu mm. siitd syystd, ettd ne ovat syntyneet 1dhinnd vastaamaan
kvantitatiivista tutkimusta. Laadulliseen tutkimusperinteeseen kuuluvien useiden tyyli-
suuntien vuoksi luotettavuustarkastelu muodostuu monenlaisista painotuksista, mutta
merkityksellisend on néhty arvioida tutkimuksen luotettavuutta mm. tiedon puolueetto-

muuden ja luotettavuuden kannalta. (Tuomi & Sarajirvi 2009: 134-136.)

Eskola & Suoranta (2008: 60—68) pohtivat tutkimuksen luotettavuutta aineiston katta-
vuuteen perustuvaan arviointiin ja jakavat sen aineiston koon, kyllddntymisen eli satu-
raation, rajauksen ja yleistyksen mukaiseen arviontiin. Koska laadullisessa tutkimukses-
sa el pyritd aineiston perusteella tehtéviin yleistyksiin, vaan jonkin ilmién kuvaamiseen
ja ymmartdmiseen, voi aineiston koko vaihdella runsaastikin. Téssd tutkimuksessa 14h-
dettiin ajatuksesta, ettd noin 15 haastateltavaa voisi tuottaa taustateorian perusteella sa-
mankaltaisuuksia vastauksiin. Haastattelujen kuluessa huomattiinkin, ettd aineisto alkoi
kylladntymédn eli tuottamaan samankaltaisuuksia 10 haastattelun kohdalla, mutta haas-
tatteluja tehtiin varmuuden vuoksi 15. Aineiston rajaus ja siihen perustuvat haastattelu-
kysymykset muodostettiin teoreettisen viitekehyksen perusteella, jolloin ns. teoreettinen
edustavuus eli tutkittava tapaus esimerkkind yleisestd toteutuu. Vaikka laadullisen tut-
kimuksen tarkoituksena ei ole tuottaa samalla tavoin yleistettavyyttd kuin kvantitatiivi-
sen tutkimuksen, aineiston analyysilld voidaan muodostaa siirrettdvyyttd ja vertailta-
vuutta esimerkiksi aikaisempiin tutkimustuloksiin aiheesta. Tdtd ajatusta silmélld pitden
aineistoa tarkasteltiin ja analysoitiin tiiviisti suhteessa teoreettiseen viitekehykseen, jotta

16ydettdisiin joko yhdenmukaisuuksia tai erilaisuuksia.

Laadullisen tutkimuksen metodologisen luotettavuuden mittaamisessa eivit péde sa-
manlaiset eksaktit mittarit kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa (Kananen 2017: 175).

Haastattelu aineistonkeruumenetelméind médrittyi tutkimuksen luotettavuutta lisddvina
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tekijdnd tutkimusasetelmaa muodostettaessa erityisesti siitd syystd, ettd haastattelume-
netelmilld pystytdéin saavuttamaan lisétietoa asiasta lisdkysymyksilld, mikéli vastaus jai
epéselviksi. Samaa ei pystytd tekemidin esimerkiksi esseepohjaisuuteen perustuvalla
kyselylld tai kyselylomakkeella. Tamé koettiin tutkimuksen teon kannalta erityisen
merkitykselliseksi, jotta vastauksista tulisi mahdollisimman laajoja. Jonkin verran haas-
tatteluissa oli jélkeenpédin huomattavissa harjaantumattomuutta haastattelumenetelmén
kaytostd, jolloin varsinkin ensimmaéisid haastatteluja leimasi tietynlainen jaykkyys ja
teemojen ldpi kdyminen tarkkaan. Tdmé saattoi vdhentdd haastateltavien vastausten su-
juvuutta ja esitystd itse valitsemassaan jérjestyksessd. Haastatteluissa olisi voinut siis
antaa enemmén tilaa haastateltavien omalle kerronnalle valitsemastaan lahestymiskul-
masta. My0s kuvailevampien kysymysten esittdminen olisi tuonut todenndkdisesti

enemman syvyyttd vastauksiin.

Haastatteluun osallistuville ldhetettiin haastatteluajan sopimisen yhteydessd haastattelu-
runko, jotta he pystyivét valmistautumaan haastatteluun miettimélld etukéteen vastauk-
sia. Tdma lisdsi todenndkdisesti vastausten monipuolisuutta ja luotettavuutta. Samoin
tydura-kdsitettd avattiin ja taustoitettiin tutkimusta, jotta vastaajat pystyivét punnitse-
maan tutkimukseen osallistumisensa motiiveita. Haastatteluaineistossa lahdettiin ajatuk-
sesta, ettd haastateltavat puhuivat omasta todellisuusmaailmastaan ja kertoivat totuu-
denmukaisesti ilmiostd. Haastateltavien kokemusmaailmaa pyrittiin tarkentamaan ja
selkiyttdméddn haastattelun kuluessa lisdkysymyksilld ja sisdltod varmentavilla kysy-
myksilld. (Metsamuuronen 2008: 54.) Haastateltavilta kysyttiin epdsuorasti mm. kisi-
tystd itsestddn tyontekijdnid, jolloin pystyttiin karsimaan mm. sosiaalista suotavuutta
osoittavia piirteitd. Léhijohtajuutta koskevassa keskustelussa pyrin mahdollisimman
arvoneutraaleihin ilmaisuihin, koska haastattelun tarkoitus ei ollut arvostella esimiestyo-

ta vaan hakea urakehitysté tukevia asioita.

Aineiston kerddmisen, litteroinnin ja tulosten analysoinnin vélilld pyrittiin vélttdméaén
aikaviivettd, jolloin tutkimustulokset muodostivat ajallisesti nopean tdydennyksen teori-
aan. Analyysia varten tehtiin omat luokittelurunkonsa, jotka avaavat haastattelun teemo-
ja ja lisdédvit tyon rakenteen ymmarrystd. Kokonaisuudessaan raportin muodostaminen
ja kirjoittaminen pyrittiin tekeméén niin, ettd lukija pystyy seuraamaan kirjoittajan va-
lintoja ja pystyy ymmartdmaéin tyon logiikkaa. Téssd tydsséd tutkimuksen eri vaiheet on

pyritty esittdméddn mahdollisimman selkeésti ja perustellusti, jotta niiden kautta pystyt-
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tdisiin ymmaértdimadn tutkimuksen tekoon vaikuttaneet tekijdt ja tutkijan tekemét paa-

telmit (mm. Varto 1995: 111).

4.4. Tutkimuksen eettisyyden arviointi

Tutkimuksen eettinen pohdinta kulki koko tutkimuksen ajan mukana tutkimusta koske-
vissa valinnoissa. Tutkimuksessa pyrittiin huomioimaan ldpi tyon Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan (2013) hyvii tieteellistd kdytdntdd. Erityisesti eettistd pohdiskelua
tehtiin liittyen tutkittavien anonymiteettiin sekd tutkimusprosessin ja tulosten avoimeen

raportointiin.

Vastaajien anonymiteettid pyrittiin koko ajan suojelemaan mahdollisimman hyvin ja
tutkimuksen luottamuksellisuudesta kerrottiin jo saatekirjeessd. Haastateltavien henki-
161lisyytté ei paljastettu muille osallistujille ja heihin oltiin kontaktissa sdhkdpostitse tai
tekstiviestitse. Haastateltavien nimet sdilytettiin vain tutkijan saatavilla ja niitd ei sisdl-
lytetty tutkimusraporttiin vaan ne toimitettiin erillisend tiedostona tyon tarkastajille.
Haastateltaville annettiin haastattelurunko ja haastatteluteemat etukiteen tutustuttaviksi,
silld mm. Tuomi ja Sarajirvi (2009: 73) mainitsevat eettisesti perustelluksi kertoa haas-
tattelun sisédllostd etukéteen haastateltavalle. Haastattelupaikka oli rauhallinen ja hiirio-
ton tila, johon siirtyminen ei rikkonut anonymiteettid. Haastattelumateriaalia sdilytettiin
koko ajan tutkijan kotona lukittavassa paikassa ja haastateltavat arvottiin aineiston
muodostamista varten satunnaiseen jérjestykseen, jolloin tunnistenumerosta ei pysty
paittelemdén esim. haastattelujdrjestystd. Analyysiosiossa satunnaisjérjestyksen tuot-
tama numerointi nakyy siteerauksen jélkeen (esim. H1). Tutkimuksen valmistumisen

jélkeen kaikki materiaali tuhotaan asianmukaisesti.

Tutkimuksen eettisyyteen vaikuttaa koko tutkimusprosessin ajan ilmenevd avoimuus
tutkimuksen tekemisessé ja sen kuvaamisessa, jotta sitd voidaan puolueettomasti arvioi-
da (Tuomi & Sarajérvi 2009: 125). Tutkimuksen analyysisséd pyrittiin pitdytyméén vah-
vasti haastateltavien antamissa vastauksissa ja tyon ldpindkyvyyttd on pyritty myds li-
sadmadn suorilla lainauksilla kuitenkin niin, ettei vastaajien henkildllisyys paljastu. Ai-
neiston analyysisséd pyrittiin uraan ja siihen liittyvien sisdllollisten tekijoiden yleisem-

mén tason kuvaukseen. Tdmén vuoksi yksittdisten tyontekijoiden urien yksityiskohdat
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eivdt nouse esiin vaan keskeisend ajatuksena oli muodostaa kokonaiskuvaa uran raken-

tumisesta ja tulevaisuudesta seka siihen tarvittavasta tuesta.

Tutkimuksen osallistujista voidaan miettid, ottivatko tutkimukseen osaa vain ne kehit-
tamishalukkaimmat henkil6t, jotka olivat pohtineet uraansa ja tyohistoriaansa jo ennalta
ja osasivat vastata eri lailla kysymyksiin. Toisaalta voidaan miettid, oliko tutkimuksen
aiheessa jotain sellaista, miksi osallistujia ei ilmoittautunut runsaasti, vaikka mm. tutkit-
tavien anonymiteettia korostettiin heti ensimmaéisestd ldhestymiskirjeesté 1dhtien (mm.
Eskola & Suoranta 2008: 53). Osallistujat olivat kuitenkin hyvin motivoituneita ja ke-
hittimishaluisia ja kokivat haastattelutilanteen luontevana, eikd aiheeseen liittyvdd ah-
distusta tullut esiin. Haastateltaville ei tarjottu palkkiota tms. hyotyé tutkimukseen osal-
listumisesta, joten voidaan ajatella heidin osallistumisensa perustuneen tiysin vapaaeh-

toisuuteen.
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5. URA JA URALLA ETENEMINEN AINEISTON PERUSTEELLA

Téssd luvussa késitelldén haastatteluaineistossa ilmenneitd kétildiden ajatuksia urastaan
ja silld etenemisestd. Analyysissd keskitytddn pddosin kitiloiden horisontaalisen uran
tarkasteluun. Tuloksissa késitelldin myds tutkimukseen liittyviin muihin teemoihin,
kuten osaamiseen, sitoutumiseen, motivaatioon ja tyotyytyviisyyteen sekd uraan liitty-
véddn tukeen ja johtamiseen liittyvid asioita. Suorat lainaukset ovat perdisin haastattelu-
aineistosta ja ne esitetdén kursiivilla. Lainauksia on paikoitelleen typistetty haastatelta-

vien anonymiteetin huomioimiseksi.

5.1. Kaétiloiden késityksid urasta ja etenemisesti

Haastateltavien ymmaérrys urasta késitteelliselld tasolla oli hyvin yhtendisté ja sen ym-
maérrettiin liittyvdn vahvasti tyuraan ja tyokokemuksen kertymiseen. Ura yleiselld ta-
solla néhtiin tydtehtdvien polkuna, joka alkaa koulutuksesta ja péattyy tydeldmésta pois
siirtymiseen linkittyen myos henkilokohtaiseen eldméntilanteeseen kuten perheeseen.
Ura sanana liitettiin kuitenkin enemmaén liike-eldméén ja rahaan liittyvéksi késitteeksi
eikd sitd siksi liitetty sopivaksi hoitotyohon. Uran ymmadrrettiin olevan alati muovautuva
ja liittyvén kehittymiseen ja osaamisen kartuttamiseen, mutta kdénteisesti my0s vastuun
lisddntymiseen. Uran néhtiin myos olevan tavoitteellista toimintaa, johon liittyy arvioin-

tia ja tavoitteiden asettelua:

”No tota se (ura) on niinku luonnollisesti tietty tyontekoa, mut ura mun mielestd
myds sisdltid mun mielestd semmosta tavoitteellisuutta ja pitdd miettii vihdn it-
sekkin, et mitd haluaa tyéurallaan tehdd. Et onks jotain, et haluaaks lisdkoulutus-
ta ja haluaaks mimmosessa paikassa olla téissd.” (H5)

Kaitilon uraan liitettiin kahtiajakoisia etenemisen mahdollisuuksia. Haastateltavat pu-
huivat etenemisestd rivitydstd koulutusten kautta esimiesty6hon tai asiantuntijatehtiviin,
mutta mahdollisuudet ja tyotehtdvit koettiin varsin rajallisiksi tilla saralla. Myos yritta-
jyys ja jérjestdura uramahdollisuuksina mainittiin yksittdisid kertoja. Huomattavasti
enemmain puhuttiin koko tyduran ajan kestidviastd perustyon tekemisestd, jota laajentaisi
edelleen sairaanhoitajan pétevyyden tuomat tydmahdollisuudet. Kétilon uran néhtiin

keskittyvédn kuitenkin kétilotyohon, jolloin ura ndhtiin mielenkiintoisena sekd vaihtele-
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vana ja uramahdollisuudet néhtiin monipuolisina eri tydyksikoissd olevien tydskentely-
mahdollisuuksien vuoksi. Myos toisenlaisia kokemuksia ilmeni. Pelkki kenttityo koet-
tiin sellaisenaan jossain miérin ndkdalattomana ja ahdistavanakin ainakin uran alkupuo-
lella olevien ndkokulmasta. Patevyyden lisdéntyminen ei ndkynyt objektiivisesti arvioi-
den juurikaan esimerkiksi palkassa tai meriiteissd ja puhuttiinkin ’samalla viivalla ole-

misesta”, vaikka tydvuosia olisi paljonkin:

“Jaa-a. Tekee mieli sanoo, et kitilon ura on semmonen olematon asia, semmonen
umpikuja, ettd kun sinne menee, niin vaihtoehdot on aika rajalliset kuitenkin. Toki
voi vaihtaa osastoa ja oppii uutta ja jotenkin saada levedmmdn néikokulman, mitd

se ammatti on. Mut musta se ura tarkoittaa jotenkin enemmdn, ku ettd sd opit li-
sdd.”(H10)

Kaétilon urien ndhtiin haastateltavien mukaan olevan muutoksessa, jolloin uraan ja pe-
rustyohon haetaan syvyyttd tyon siséllon vaihtelevuuden ja rikastamisen kautta. Ura
néhtiin itsensd jatkuvana haastamisena, jolloin ty6hon haettiin itselle mielenkiintoisia ja
vaativampiakin elementtejd. Tyonkuvaan oltiin mm. lisétty perustyon liséksi esimerkik-
si hoitajavastaanottojen pitdmisté ja erikoistumisopintojen suorittamista. Lyhyet tydjak-
sot varsinkin uran alussa seki uran rikkoutuminen mm. lisdopintojen kautta hyviksyttiin
haastateltavien mielestd osaksi alaa. Mydskédédn tyon merkitystd elamén kokonaisuudes-
sa ei endd ndhty niin suurena kuin aiemmin. Eteneminen ja kehittyminen néhtiin kétilon
uralla tapahtuvan ensisijaisesti tydkokemuksen ja lisdkouluttautumisen avulla tapahtu-
van osaamisen lisddntymisend kautta. Valtaosa haastateltavista toikin esiin aktiivisen
otteen tyon sisdllon kehittdmiseen ja tyontekijdné etenemiseen ja vain pieni osa haasta-
teltavista osoitti passiivisempaa suhtautumista tyOssd etenemishalukkuuden suhteen.
Toisaalta em. piirteet suhteutuivat elimén kokonaistilanteeseen, jolloin voimavarojen
vapautuminen muualta néytti lisdévin tyohon panostamisen halua. Toisaalta yksi haas-
tateltava toi esiin, ettei tyotehtdviin valttdmatta liity ulospdin havaittavaa etenemisti
vaan merkityksellisempédéd on viihtyminen sekd pysyminen tydsséd ja tyytyviisyys toi-
menkuvaan. Myo6s urakisityksen ndhtiin olevan muuttuvainen riippuen tyduran pituu-
desta erityisesti urapolun seki uraan ja muuhun eldméén liittyvdn kokonaiskuvan néke-
misen kannalta. Idn myd6td ndhtiin myOs uraan ja omiin tydmahdollisuuksiin liittyvén

varmuuden ja rauhallisuuden kasvavan:

“Et onhan sitd ollu tommonen nuorempana, et jos ajattelee, et on ldihteny suoraa
koulun penkiltd ni on se ajatusmaailma vihdn erilainen ja se kokemus ja eldmdn-
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kokemus on erilainen. Et tottakai mitd vanhemmaks tulee, niin kattoo asioita eri
kantilta ja sit mydskin noit tyomahdollisuuksia. Ja sit semmosta varmuutta tulee
idn myotd siihen tekemiseen ja semmosta, et ei ihan pienistd hotkyile. ”(H15)

Kaitilon ura oli haastateltavien mukaan hyvin kéytdnnonléheinen jatkumo erilaisia tyo-
tehtévid ja tyoyksikkdjd. Haastatteluaineiston perusteella kétilon ura voitiin jakaa kol-
mivaiheiseksi. Tyouran madriteltiin alkavan ammattiin valmistumisesta, vaikkakin osa
vastaajista pohti uran alkavan jo opiskeluajan pitkistd harjoittelujaksoista tai jo kétilo-
opintoja edeltéineistd muista terveysalan koulutuksista. Ensimmaiiseksi vaiheeksi voi-
daan siis laskea jo opiskeluaika, jolloin katilot kiersivdt suhteellisen kattavasti eri tyo-
yksikoitd ja kétilotyon osa-alueita ja toisaalta muodostivat kuvaa tydyksikoiden ilmapii-
ristd sekd tydidentiteettiién ja kuvaa itsestddn tyon tekijdnd. Toisena vaiheena oli usein
vuosien mittainen sijaisuuden aika, jolloin tyotd tehtiin mahdollisesti mieleisessd yksi-
kossd, mutta ensisijaisena pddmadrand oli padstd alalle sisélle ja saavuttaa taloudellista
tasapainoa. Tdssd vaiheessa ura koostui useista lyhyistikin péatkistd, joissa padpaino oli
tyon sisdllon oppiminen. Varsinainen ura ja sen edistdminen alkoi vasta toimen saami-
sen jélkeen eli usean vuoden sijaisuuksien jélkeen. Silloin ty6hon liittyvé turvallisuus
antoi mahdollisuuksia miettid, mité itse oikeasti haluaa:

2

usta tuntuu et varmaan siin kohtaa, kun on sen toimen saanu ja hetken sitd
tyotd toimellisena tehny ni sit musta tuntuu, et aika monel tulee se, et pitdisko jo-
tain muutakin. Et niin kauan, kun sd olet sijainen niin sd vaan koitat saada sitd
sopparii jatkumaan jossain ja oot tyytyvdinen, jos saat jatkoo. Mut sit, ku sul on
tavallaan jossain se varmuus, et sul on se tyé niin sit rupeekin haikailemaan jo-
tain muuta.” (HS)

Eteneminen kétilon uralla merkitsi haastateltaville laaja-alaisen osaamisen hankkimista
pitkédn ja monipuolisen tydkokemuksen ja tdydennyskouluttautumisen kautta, jonka nih-
tiin onnistuvan organisaatiossa verrattain hyvin mm. tyonkiertojen kautta. Kitilot eivit
ndhneet niinkdin merkityksellisend uran varsinaista etenemistd, vaan painottivat en-
nemminkin tyonkuvan mielenkiintoisuuden toimivan motivoivana elementtinid. Sindl-
ld4n tavoitteenasettelu tai tietyt meriitit eivét siis toimineet kaikille motivoivana tekiji-
nd. Eteneminen ilmaistiin myos kykynd huomioida ty6n ja ammatin kehittdminen perus-
tyon lisdksi virkanimekkeen muuttumatta. Toisaalta pysyminen kitilon ammatissa ja
siirtyminen sijaisuudesta vakihenkildstoksi ndhtiin myds etenemiseksi, vaikka tyon si-
salto sdilyisi samana. Muita etenemiseen liittyvid konkreettisia mahdollisuuksia néhtiin

véhiisesti ja erilaisista vaihtoehdoista organisaatiossa tai yleisesti ei ollut juurikaan tie-
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toa ja sille varattuja kanavia ei tuntunut 16ytyvin, mika kavensi kokemusta urien kehit-
tamismahdollisuuksista. Haastatteluissa tosin tuotiin esiin myos tyonantajan nikokulma,
ettd kaikki eivdt voi olla mukana erityistehtévissd, koska perustyo eli potilashoito on

ensisijainen tehtiva.

Uraan liittyvé péatoksenteko oli moninaista ja haastateltavilla ei ollut omiin péaatoksiin
liittyvistd tekijoistd kovin selkedd kuvaa. Haastatteluissa kivi ilmi kétiloiden valinneen
tyoyksikkojd niiden sisdisten tekijoiden, kuten tyon haastavuuden, mielenkiintoisuuden
ja itselle sopivan tydtahdin mukaan. Uralla ilmenneisiin paatoksiin vaikuttivat selkeésti
myo0s kdytdnnon jérjestelyt kuten tydpaikan sopiva sijainti suhteessa eldmén ympaéris-
to0n, itselle parhaiten soveltuvat tydvuorot sekd tyon ja perheen yhteensovittaminen.
Useat perustivat valintansa kokemukseen tydn sopivuudesta ja rytmistd suhteessa
omaan persoonaan sekd mielekkdistd tyoyhteisostd ja toimivasta esimiessuhteesta. Toi-
sille ensimmadiset tydpaikat olivat sujuva jatkumo opiskeluaikaisista harjoitteluista ja
merkittdvadd oli myds se, mistd ylipddtddn sai toitd. Erityisesti tdmé oli uraan liittyvien
paétosten syy 90-luvun lama-aikana. Mielenkiinnon ja osaamisen ylldpitiminen siirty-
mélld uusiin tehtdviin oli myds merkittdvé asia. Yllattdvaa kylld, haastatteluissa kavi

ilmi my0s opiskeluajan kokemusten vaikutus haluun tyollistyé joihinkin typisteisiin:

”No se on varmaan kyl ne huonot kokemukset sieltd kenttdjaksoilta, et ku on tullu

semmonen olo, et md en tdnne koskaan tuu endd takasin eikd mun tarvii tdnne tul-
la.” (H2)

“Kaikkest suurimpana tekijind on ollu kuitenkin se, ettd missd on ollu harjoitte-
lussa opiskeluaikana...Et sitte on kysyny niist paikoista mis on ollu harjoittelussa,
et onkohan sielld olemassa téitd. Sellasist paikoista mistd siis on ollu kiinnostu-
nut. Ja sit on kdyny omasta mielestd hyvd tuuri sen suhteen, ettd on pddssyt teke-
mddn niissd paikoissa téitd mistd on ollu kiinnostunut.” (H9)

Varsinkin uran alkuun sijoittuva sijaisuuskausi ja siithen liittyvit tunteet puhuttivat kéti-
16itd haastatteluissa. Useat haastateltavat mainitsivat, ettd sijaisuuksia on otettava sieltd
mistd niitd saa, jotta “nimi pysyy muistissa” ja on mahdollisuus pdista kiinni pidempiin
ja jatkuvampiin tydsopimuksiin. Mm. sairaanhoitajille ja terveydenhoitajille tarjotut
pidemmit ja yhtdjaksoiset tyosopimukset houkuttelivat siirtymiin pois kétilon toisté,
silld tdiden hyvé hoitaminenkaan ei taannut tyOsuhteen jatkumista sijaisuuden loppues-

sa. Myos taloudellinen epdvarmuus huoletti ja mahdollisuudet tyohon koettiin vahvem-
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min organisaatioldhtoisiksi kuin omasta halusta 1dhteviksi. Uran suunnittelu ja silléd ete-
neminen koettiin sijaisena haastavana lyhyiden ty6sopimusten vuoksi. Mm. osaamisen
syventdminen, koulutuksiin pddseminen ja itsed kiinnostaviin osa-alueisiin syventymi-
nen on haastavaa, mikéli tdytyy ottaa vastaan toitd sieltd, missé niitd kulloinkin on tar-
jolla. Uraa koskevia pidempikestoisia suunnitelmia ei uskallettu tai voitu tehdd lyhyiden

sijaisuuksien aikana:

”No ehkd siind voi tietty olla sekin, ettd varsinkin, jos on sijaisuuksista ni jos ajat-
telee pitkdlle niin sit voi olla tyhmdd jutella pomolle jotain niinku johkii ajalle
nakki ja napa, jos ei oo edes ens syksylle toitd. Et se tuntuu oudolle puhuu sem-
mosta asiaa, ennen ku on niinku. Mul on tietty tid ndkokulma, kun on sijainen.”
(H7)

Toisenlainenkin valinta oli mahdollinen. Haastateltavat kertoivat myos jééneensd odot-
tamaan katilon toitd tai sijaisuuksia haluamastaan tydyksikostd, mihin halusivat sijoit-
tua. Uran edistdmiseksi ja toivottuun yksikkoon pddsemiseksi otettiin myo0s riskeja:

2

ut sit se, et ku md haluan kuitenkin tehdd niit kdtilon toitd mieluummin, ni em-
md sitte ota vastaan mitddn pidempdd sairaanhoitajan tyotd. Eli sit md rupeen te-
kee sitd, et md keikkaan pdivdn sielld ja pdivdn tddlld.” (H3)

"Et ku enhdn md ollu sillon vield edes uskaltautunu mihinkddn hakee kolmivuoro-
tyohon, et ku md olin ajatellu et pikkasen olis tehny vield pdivdtyétd, ku lapset oli
vield niin pienii. Mut onneks uskalsin heittdytyy ja ldhtee et kyl se on ollu ihan ai-
nut oikee ratkaisu ehdottomasti.” (H15)

Haastateltavien tulevaisuudensuunnitelmat olivat hyvin varovaisia ja monet kokivat ne
myOs hieman tarpeettomaksi ollessaan tyytyviisid tdhdn hetkeen. Tulevaisuudelta toi-
vottiin vaihtelevaa ja mielenkiintoista tyotd, kehittdmismahdollisuuksia ja vakituista
tyotd, jonka turvin uskaltaisi tehdd muillekin eldménalueille koskevia pédatoksid. Toivot-
tiin myds, ettd saa tehdé kitilon tyotd ilman, ettd esimerkiksi terveyssyyt tai jaksaminen
pakottavat vaihtamaan alaa. Téssd yhteydessé tuotiin esiin myos ajatukset ldhted opiske-
lemaan lisdé. Tulevaisuuden tyonkuvan muutokset mm. uuden sairaalan myota mietityt-
tivét ja aiheuttivat omalta osaltaan painetta pysyd mukana muutoksessa. Jonkin verran
myo0s nédkyi idn tuoman mukavuudenhalun ja toisaalta oppimisen néldn vilistd ristiriitaa
haastateltavien mielessé. Peldttiin paikalleen jadmistd, urautumista ja kehittymisen ha-
lun hévidmisté tyon tullessa tutuksi ja helpommaksi, jolloin mielenkiinto tyohon laskee

ja kynnys ldahted haastamaan itsedén nousee liian korkeaksi. Uuden opettelu nihtiin tie-
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tylld tavalla "nOyrtymisend” ja siirtymisend taas pois mukavuusalueelta, joka vaatii
voimavaroja. Ty6td peilattiin myds muuhun eldmédén limittyvind kokonaisuutena, jol-

loin voimavarojen jakaminen muodostui merkittavaksi:

“Ei mul oo kauheen sellasta (tulevaisuudensuunnnitelmaa) zdl hetkelld. Et tos oli
henkilokohtaisessa eldmdssd monta vuotta semmosta raskasta, et nyt oon aika tyy-
tyvdinen, et on aika seesteistd ja saa keskittyy tihdn tyéskentelyyn ja semmonen
vihdn hengdhdys, et md en koe kaipaavani mitddn ihmeellistd.” (H4)

Haastateltavat puhuivat paljon “hyvistd sattumista” uran aikana tapahtuneissa muutos-
kohdissa. Nekin haastateltavat, joilla ei ollut uran alussa selkedd suuntaa ja toiveita,
olivat 16yténeet vuosien kuluessa itselleen mieluisan paikan. Vaikka puhuttiin ajautumi-
sesta, tunnistettiin my0s kdsitystd omista mielenkiinnon kohteista, jotka koettiin mielui-
sampina. Myos yleinen tyotilanne ja avoimet tydmahdollisuudet koettiin onnekkaiksi
tilanteiksi. Kehittymismahdollisuudet ja uudet tilanteet koettiin riippuvan myds oikei-
den ihmisten tapaamisesta ja omien halujen ilmaisemisesta sekd oman tekemisen kautta
vaikuttamisesta. Tarve tehdd jotain uutta viritti myds toisaalta etsiméén uusia mahdolli-
suuksia. Yllattavad kylld, haastateltavat eivdt nostaneet esiin erillisié tavoiteltuja tyoyk-
sikk6jé, joihin erityisesti toivotaan pédstidvin. Useat haastateltavat totesivat, ettd ovat jo
haluamassaan paikassa ja ettd toivottuihin tehtiviin liittyvdt mielihalut ovat hyvin yksi-

161lis1d.

Tyoura oli osalla haasteltavista hyvin selked ja perustui suunnitelmallisuuteen ja pyrki-
mykseen pédsti tiettyyn tyoyksikkoon, jonka jdlkeen uralle on tullut muita, mahdolli-
sesti tdydentdvid tehtdvid tai opintoja. Toisille uran alkuvaihe oli hyvin rikkonaista
koostuen useiden eri yksikodiden lyhyistd tydskentelyjaksoista ja oman paikan hakemi-
sesta. Uran aloitusvaiheet valmistumisen jdlkeen ndyttivdt koostuvan vahvasti niisti
yksikoistd, joissa haastateltava oli ollut harjoittelujaksoilla ja mahdollisesti hiljattain
ennen valmistumista. Nédin ndhtynd myos tyonantajapuolen on helppo rekrytoida tyos-
kentelytavoiltaan tuttu henkild. Vaikeampaa on siirtyd tuntemattomana uuteen organi-
saatioon, mikd tuotiin myos haastateltavien kertomuksissa esiin. Mikéli opiskeluaikana
ei ollut tullut tutuksi, oli ainoana mahdollisuutena yrittdd saada lyhytaikaista sijaisuutta,
josta aloittaa ja todentaa omaa osaamistaan. Toisaalta osa koki, ettd vaihteleva ura oli

tullut tarpeeseen, koska odotukset ja motivaation kohteet muuttuvat. Se, mitd ensin oli
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ajatellut omakseen, muuttuukin vuosien saatossa. Aikaisemmat kokemukset eivit kui-

tenkaan olleet turhia, vaan niiden koettiin kartuttavan kokemusta.

Uraan liittyva keskustelu kollegoiden kanssa oli hyvin konkreettista liittyen aikaisem-
piin ja tuleviin tyotehtiviin, opiskelumahdollisuuksiin ja tydn ja perheen yhteensovitta-
miseen. Varsinkin kokeneempien kollegoiden tyduraan liittyvien tarinoiden muodossa
keskustelua 16ytyi paljonkin, mutta muihin tehtiviin siirtymisestd, etenemisesté ja niihin
liittyvistd vaatimuksista ei ollut kanavaa. Uramahdollisuuksien ilmi tuominen ja avoin
keskustelu olisikin haastateltavien mielesté tervetullutta alalle. Uriin liittyvé keskustelu
tapahtui arjessa hiljaisempina hetkiné tyon lomassa kuten yovuoroissa tms. Haastatelta-
vat kokivat, ettd sijaisena urasuunnitelmista on helpompi puhua kuin vakityontekijana.

Toisaalta ndhtiin tietty kilpailuasetelma avoimen urakeskustelun esteeni:

“No ainaki sillon, ku kahdenkesken puhutaa yovuoros jonkun kans. Kyl se sillon
tuntuu, et kyl sit sillon puhutaan, et mitd sit kukaki haaveilee tai haluaa. Toisaalta
sitte taas itekki miettii joskus sitd, et puhuuks ite sitd sit vaan turhan avoimesti.
Tavallaan, et onks sit, kuin paljon siihen liittyy sitd kilpailuhenkisyyttd. Et koska
me halutaan ndd samat tyopaikat. Ni sitd niinku miettii joskus et mitd se puoli
on.” (H3)

5.2. Osaaminen

Alalla tarvittavaa osaamista késiteltiin erityisesti tdydennyskoulutuksen kautta. Koulu-
tuksiin koettiin padstiavéin suhteellisen hyvin, mutta haastateltavat tunnistivat taloudellis-
ten resurssien tuomat rajoitukset. Tulevia koulutuksia seurattiin sekd tydyksikkdjen ja
koko organisaation omasta koulutuskalenterista ja ammattiliiton julkaisuista. Jonkin
verran ehdotuksia sopiviin koulutuksiin osallistumisesta tuli esimiesten puolelta, mutta
padsddntoisesti aloite oli tyontekijdlld. Tdydennyskoulutusten kautta tuleva osaamisen
paivittiminen koettiin kuuluvan olennaisena osana ammattiin, mutta koettiin my0s, ettd
koulutusmédrirahojen kiyttdmisen suhteen oltiin liian solidaarisia eikd uskallettu ajaa

oman oppimisen edistdmisté:

“Ei meit tuu kukaan tonimddn sinne koulutuksiin, et ehkd pitdis vaan tota puskee
itse rohkeemmin. Ja kyl varmaan sitte pddsis, jos vaan olis aktiviinen ja sinnikds.
Aika moni on liiian kiltti ja itsekin kyl syyllistyn siihen, et tdd on niin halpa tdd
koulutus et voinhan md maksaa tdin itse. Et mulle riittdd, et jos md saan siitd sitte
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k-pdivdn, ettei tarvii vapaapdiviltd mennd. Et ei tilldstd oo millddn muulla alalla,
et henkilokunta on ndin valmis uhraamaan omat rahat ja oman ajan.” (H12)

Alaan liittyva lisdkouluttautuminen muilla terveydenhoidon alan koulutuksilla nihtiin
liittyvidn aineiston perusteella joko sijaisuuskaudella ilmeneviin tydttomyysjaksoihin tai
vakitoimen saaneilla tdyttimédn ty0ssd ilmenneitd mielenkiintoisuusaukkoja. Sijaisille
lisdkouluttautuminen esimerkiksi terveydenhoitajaksi néhtiin vaihtoehtona tyottomyys-
kaudelle ja lisddmaddn tyollistymismahdollisuuksia. MyShemmin uralla opiskelun ndh-
tiin olevan vastapainoa ty6lle ja tuovan jotain uutta, mutta ennemmin oltiin kiinnostu-
neita tyon ohessa toteutettavista koulutuksista, kuin pdivdopintoihin siirtymisestd. Tal-
laisia koulutusmahdollisuuksia toivottiin my0s lisdd. Toisaalta lisakoulutuksien néhtiin
haastateltavien mielestd tuovan turvaa, mikéli jossain vaiheessa ei pystyisi tekeméin
katilon toitd esim. terveydellisistd syistd. Kouluttautumisen ndhtiin olevan myds pdivin
sana, jolloin tydmarkkinoilla parjdamiseksi on kouluttauduttava lisdd ja hankittava eri-
tyispatevyyttd. Lisdkouluttautuminen ei kuitenkaan haastateltavien mielestd valttimatta
ndkynyt kiytdnnossd toimenkuvan muuttumisena ja uuden osaamisen hyddyntdminen ja
limittdminen kdytdnnon tyohon oli haastavaa. Ristiriitaisena nédhtiin myds, ettei tydnan-
taja tukenut kouluttautumista esim. osallistumalla kustannuksiin, vaikka uusien toimien
haussa lisdkouluttautuminen nihtiin positiivisena signaalina. Tdlloin oman osaamisen
lisddmistd ei ndhty tosiasiallisesti arvostettavan. Toisaalta ndhtiin myds epitarkoituk-
senmukaisena kdydd miérdtty vuosittainen méédrd koulutuksissa, mikdli ne eivit ole

tarkoituksenmukaisia ja lisdd osaamista.

Koska hoitotyontekijoiden omien mééritelmien mukaan ura muodostuu vahvasti oman
osaamisen kartuttamisesta, oli ylldttdvaa, ettd omaan osaamiseen liittyvin kouluttautu-
misen hahmottaminen oli haastavaa. Haastateltavat kokivat haasteellisena muodostaa
ajatuksia koulutuksiensa suunnitelmallisuudesta ja kokonaisuuksista. Vain muutama
haastateltava osasi mdiéritelld, minkélaista koulutusta kaipaa osaamisensa tdydentd-
miseksi tai minkélaisia kokonaisuuksia on kdynyt. Toteutuneet tdydennyskoulutukset
liittyivat kiintedsti kdytdnnon tyohon tai vastuualueisiin, mutta ne muodostivat usein
vain hyvin pienid osasia ja eivét kiinnittyneet aiemmin opittuun. Osaamisen lisddmisek-
si kéytetty tyonkierto sai myds positiivista palautetta taitojen lisdéntymisen muodossa,
mutta erityisesti yhteistyon parantaminen kannalta, vaikka se koettiin my6s kuormitta-

vana ajanjaksona. Oman osaamisen esiin tuomista myoskdin esimiehelle ei osattu juuri
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médritelld. Oma osaaminen ndkyy haastateltavien mielestd tyon hyvin tekemisessd ja
ettd tyot tulee tehtyd seki yleisestd tunnelmasta, jolla tyotd tehddidn. Toivomus oli, ettd
ldhijohtaja havainnoi tekemistd kentélldkin, jotta omaa osaamista ei tarvitse erikseen

tuoda esiin.

Lihes kaikilla vastaajilla oli jokin vastuualue, johon liittyi suuri osa kéytivistd koulu-
tuksista. Erikoista kylld, vain muutama vastaaja mainitsi nykyisen tai aiemman vastuu-
alueen erikseen vahvuutenaan ja erikoisosaamisalueenaan, eikd niiden merkitystd omal-
le ammatilliselle kasvulle tuotu esiin, vaikka niihin oli kdyty runsaasti koulutuksia. Vas-
tuualueen néhtiin siis kuuluvan osaksi perusty6td. Vastuualueet koettiin kuitenkin paa-
osin mieluisiksi ja niiden koettiin soveltuvan itselle, vaikka pyynto olisi tullut organi-
saation puolelta. Vastuualueiden toteuttamisen suhteen koettiin kuitenkin jossain méérin
epavarmuutta ja nithin liittyvén osaamisen suhteen ei aina ollut tayttd varmuutta. Vas-
tuualueisiin liittyvét tavoitteet olivat haastateltavien mielestd epéselvid ja niihin toivot-
tiin selkedd tavoitteenasettelua ja ldhijohtamisen ndkdkulmaa organisaation odotuksista.
Toisaalta vastuualueen kautta pééstiin liittyméén johonkin laajempaan ryhmién, minkd
koettiin lisddvén sitoutumista. Yhteistd aikaa tosin kaivattiin myds lisdé, jotta vastuu-
alueeseen liittyvda suunnittelua ja kehittdmistd pystyttiisiin tekemdén paremmin. Hiljai-
sen tiedon jakamisen osaamisen tukena mainitsi vain muutama, vaikka se ndhtiinkin
thannoitavana ominaisuutena. L&hinnd hiljainen tieto tuli esiin tyStovereiden kanssa
kdytavissd pohdinnoissa ongelmanratkaisutilanteissa, oman pditoksenteon tukena ja

soveltamiskykyni ylldttdvissa tilanteissa.

Omaa osaamista ja siind etenemistd kartoitettiin pyytdmailla haastateltavia méarittimaan
itseddn aloittelija-konkari -asteikolla. Arviot omasta osaamisesta suhteessa tydvuosiin
olivat usein omia taitoja aliarvioivia. Konkarin nédhtiin olevan ammattikuntansa seniori,
jolla tyonteko sujuu rutiinilla eikd pdétoksié tarvitse miettid ja perustella. Konkariuden
koettiin olevan myds varmuutta hallita tyotddn, vaikka ei olisi aivan varma kaikesta.
Konkariksi pohdittiin siirryttdvdn tyOvuosien ja osaamisen kautta, jolloin uudemmilla
kollegoilla on olo, ettd heihin voi tukeutua ja kysyd neuvoa. Toisaalta haastateltavilla oli
kokemus, ettd tyOvuosiltaan seniori on tietylld tavalla aloittelija uudelle osastolle siirty-
essddn, koska tyOtavat eivit ole tuttuja. Perehtymistd uusiin tydtehtdviin tuki kuitenkin
nidkemys kokonaiskuvasta. Konkariksi siirtyminen kisitettiin tapahtuvan noin 3-4 tyo-

vuoden tai jopa 10-15 vuoden jidlkeen, mutta mitdén selkedéd hetked haastateltavat eivit
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osanneet sanoa omalta uraltaan, koska tunne konkariudesta omalla kohdalla on synty-
nyt. Tydnantajapuoli sen sijaan oli antanut jo noin vuoden pééstd aloittamisesta pereh-
dytettidvid ja opiskelijoita ohjattavaksi. Yllattdvasti osa haastateltavista vertaili itseddn
muihin kollegoihin aloittelija-konkari -akselilla ennemmin kuin oman osaamisen kehit-
tymisen suhteen. Varsinaisen osaamisen lisdksi tunnistettiin kuitenkin myds nékemyk-

sen laajentuminen sitd mukaa, kun kokemusta karttuu:

“Jos aatellaan ensinndki ihan kliinisii taitoja, et ensimmdiseks keskitty siihe et
teenké md tdn asian oikein ja kuinka kuuluu tehdd ja onko se nyt ohjeen mukaan.
Ja osaanko md tehdd tdn. Sitte ku alko tulee enemmdn sitd kokemusta, ni sitte jdi
aikaa enemmdn keskittyy siihen potilaaseen. Ensin se oli sitd suoritusldhtoistd
pelkdstddn. Ja sen jilkeen, ku se kddentaidot ja huomiontikyky alko parantua, ni
osaat jo hoitaa sitd ihmistd.” (HI13)

5.3. Sitoutuminen

Haastateltavat toivat esiin ammattiin, organisaatioon sekd tydyksikkoon liittyvéd sitou-
tumista. Vahvinta sitoutuminen oli ammattia eli kétiloyttd kohtaan, jonka mainittiin na-
kyvin jo katiloopiskelijoiden tydotteessa opiskeluaikana. Ammattiin sitoutumista il-
mensi vahva halu toimia kétiloné tai jossain sitd sivuavassa tydsséd ja useimmat nakivit
epatodennikoisend, ettd vaihtaisivat tdysin eri alalle. Sitoutumisen merkkeind néhtiin
myo0s halu oppia uutta alalla, kuulua ammatilliseen ryhmién ja tehdd parhaansa ty0s-
sddn. Sitoutuminen ammattiin ndhtiin my6s haluna olla ensisijaisesti kétiloitd eikd sai-
raanhoitajia, johon monella oli my0s pitevyys. Haastateltavat toivat esiin myds, ettd
koska alalla olevat tyopaikat ovat méaréltddn viahempié kuin esim. sairaanhoitajan tyét,

vaatii sitoutumista jadda odottamaan sijaisuuksia ja sitd kautta toimea.

Haastateltavat kokivat sitoutumisen organisaatioon haasteellisempana maéariteltdvina.
Organisaatio kokonaisuutena ndhtiin isona ja hahmottomana kokonaisuutena, johon
sitoutuminen oli selkedsti 16yhempdi. Vahvana sitouttajana néhtiin toimi, josta irtisa-
noutuminen néhtiin erittdin epdtodennikodisend asiana. Samoin vuosilomat yms. edut
lisdsivit sitoutumista. Organisaatioon sitoutumista heikentéivind tekijdnd ndhtiin haas-
teellinen vuorotyd, projektimuotoisten tyomahdollisuuksien puuttuminen ja heikko
palkkataso. Todellista sitoutumisen astetta organisaatioon on kuitenkin haastavaa arvi-

oida muiden tyOnantajien puuttuessa alueelta synnytyssairaalaverkoston supistusten
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jédlkeen, joten jdi hieman epéselviksi, tarkoitettiinko sitoutumisella organisaatioon vai

asuinseutuun sitoutumista.

Useat haastateltavat kokivat organisaatiota enemmaén sitoutumista omaan tydyksikkoon
tai klinikkaan, jotka olivat helpommin hahmotettavissa. Suuri osa haastateltavista oli
16ytdnyt omanlaisensa paikan, johon koki sitoutuneensa ja haluavansa kehittyd siind
sekd edistdd sen toimintaa. Sitoutumista lisddvand tekijand ndhtiin erityisesti vastuualu-
eet ja niihin liittyvét pienryhmaét. Sitoutuminen ndhtiin my6s vastavuoroisena tapahtu-
mana, jolloin sekd tyOnantaja ettd tyontekijd sitoutuvat edistimién toistensa hyvinvoin-
tia. Tdmdn ndhtiin onnistuneen vaihtelevasti, mutta erityisesti sijaisten tilanne nihtiin

huonompana:

"Et mun mielestd se on poyristyttdvdd et tyonantaja vaatii heiltd sitoutumista, mut
ei 0o itse vastavuoroisesti valmis. Niinkun et pitkdaikaiset sijaiset jdd ihan yks-
kaks vaille pohjaa ja jotenki tuntuu, et ei tarpeeks ponnistella et l6ydettdis heille
Jjotakin vaikka jossain muussa yksikéssd. Et se jdd vaan heiddn kontolle ja pitdd
olla aktiivinen ja viritelld verkkoja taas sinne sun tdnne. Se on tosi rassaavaa
henkisesti. Et en ihmettele, et he sit muuttaa toiselle paikkakunnalle tai toiseen
maahan. Et ei se anna semmosta kuvaa, et heiddin tyépanoksensa on arvokas ja
ettd sitd kaivattais.” (H12)

5.4. Motivaatio ja tyOtyytyvaisyys

Tyotyytyvéisyys koettiin vastaajien keskuudessa padsdantoisesti hyviksi tai erittdin hy-
véksi. Léhes jokainen vastaaja mainitsi hyvén tyOyhteison merkityksen ja henkil6kun-
nan vuorovaikutuksen tyOtyytyvéisyyteen positiivisesti vaikuttavana tekijdnd. Kollegoi-
den merkitys sekd koettu arvostus ja tuki oli tirkedé haasteellisen tyon tukena. Haasta-
teltavat kertoivat, ettd muiden halu kehittdd ja tehdd tyonséd parhaalla mahdollisella ta-
valla nostaa myds omaa innostusta. My0s kuuluminen erilaisiin verkostoryhmiin lisési
tyytyvdisyyttd. Tydyhteisd mainittiin myds ongelmanratkaisun tukena, jolloin hiljaista
tietoa jaettiin keskustelemalla potilastapauksista ja pohtimalla niihin ratkaisua tai pur-
kamalla kuormittavia tapauksia. TyOyhteison tukea arvostettiin myds yksityiselamén
kriiseihin liittyvdn ymmarryksen liittyen. Toisaalta haastateltavilla oli myds kokemusta
kuppikuntaisuudesta ja ikdviastd ilmapiiristd ja toivottiin suvaitsevaisuutta sekd salli-

vampaa ilmapiirid.
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Ty0ssd motivoi erityisesti ty0dstd saatava positiivinen palaute. Suurin merkitys oli poti-
lailta tulevalla positiivisella palautteella ja kokemus tyytyviisistd perheisti ja asiakkais-
ta niin lyhyissd kuin pidemmissikin potilassuhteissa. Tilanteiden ainutkertaisuus poti-
laille koettiin tdrkeédnd kannustimena antaa parasta mahdollista hoitoa. Palaute ei valt-
taméttd ollut edes sanallista, vaan kétilon kokemus perheen parjddmisestd tai positiivi-
nen ilmapiiri riitti palautteena. Myds esimiehen ja kollegoiden suunnalta tullut positiivi-

nen palaute koettiin merkitykselliseni ja tavoiteltavana asiana:

”Ni kylhdn me tavallaan kuitenkin tds tyéeldmds eletddn siit kiitoksesta. Et sd teet
tyon hyvin ja sit sd saat sen palautteen. Et saat sd sit sen esimieheltd tai saat sd
sen sitten tyokavereilta ja sit sieltd asiakkailta.” (HS)

Motivaatio tyon tekemiseen haettiin sen sisdllostd, eikd ulkoisista asioista. Innostava
tyOn sisdlto ja itsensd haastaminen motivoivat haastateltavien mukaan tyon teossa eniten
antaen myOs onnistumisen kokemuksia. Haastateltavat pitivdt tyon sopivasta vastuulli-
suudesta, haasteellisuudesta ja vaihtelevuudesta, joka ilmeni aina erilaisina péivind ja
uusina asioina. Myds mahdollisuudet kehittdd itseddn ja kouluttaa mainittiin motivoivi-
na tekijoind ja oman osaamisen karttuminen ja pdrjddminen nédhtiin hyvéné asiana. Ty0
nédhtiin merkityksellisend ja siksi motivoivana ja tavoiteltavana, joka tyon imua ja loi
vastapainoa arjen ja vapaa-ajan haasteille, vaikka piivé olisikin ldhtokohtaisesti vahén
huonompi. Tydkokemuksen kartuttaminen ja sitd kautta tuleva itsevarmuus ja ammatti-
taito koettiin tavoiteltavina asioina. Konkreettinen tyon tuloksen nidkeminen ja vuoron

alussa asetettujen tavoitteiden saavuttaminen koettiin palkitsevana.

Tyon sisdltod médritettiin sen haasteellisuuden kautta, jolloin toisaalta saa kayttdd koko
osaamistaan, mutta toisaalta jad tunne, ettd tyd on hallinnassa. Myds tyopédivan suunnit-
telu oman mielensd mukaiseksi antoi positiivista tunnetta. Liian rutiininomainen ty0
tuntui liian helpolta ja siitd haluttiin pyrkid eroon tai lisddméén muita tehtévid niin, ettd

kokonaisuudesta muodostui riittdvéan kiinnostava;:

“Md koen, et jos se on ollu huonompi (tyOtyytyvaisyys) niin se on ollu musta ites-
td kiinni, et md oon liian kauan tehny. Pitdis saada vaihteluu, kehittdd itteddn ja
vihdn eldd siind prosessissa. Et sellanen opiskelu tulee varmaan olee aika lailla
osa sitd omaa olemista. Et jotenki pitdd olla muutos vihdn pddlld, mennd eteen-
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pdin ja olla jotai, mitd kohti kurkotella. Se pitdd eldmdn paljon mielenkiintoisem-
pana. Vaiks se myos syo niitd voimavaroja vdlilld” (H1)

Tyotyytyvéisyyttd kohottavina tekijoind nédhtiin myds tydvuoroautonomia, tydssidolo-
prosentin sddteleminen tarpeen mukaan, kiertivd vuosilomajirjestys ja mahdollisuus
hakea tarvittaessa virka- tai opintovapaata. Em. asioista koettiin saatavan lisddntynytta
hallinnan tunnetta tydeldmén ja siviilielimdn yhteensovittamisessa ja vaikuttamisen
mahdollisuuden tunnetta. My06s palkka mainittiin niin positiivisessa kuin negatiivisessa-
kin mielessd. Osa oli sitd mieltd, ettd palkka oli riittdvéd, osa taas olisi halunnut sen ole-

van korkeampi ja ainakin vuorolisien korotusta kaivattiin.

Tyotyytyvéisyyttd laskevina tekijoind ndhtiin vaihtelevat hoitokédytdnnot sekd huono
ohjeistus ja koko klinikalle toivottiin yhtendistd ohjeistusta, jotta hoitolinjoja olisi hel-
pompi noudattaa. Niukka henkildstoresursointi ja kiireen tuntu seké siihen liittyvé ah-
distus koettiin vahvasti tyytyvéisyyttd laskevina tekijoind, vaikka tydssd tunnistettiin
olevan kiireisid jaksoja ajoittain. Kiireeseen liitettiin riittdméttdmyyden tunnetta, joka
syntyi haastateltavien mielestd mahdollisuudesta tdyttdd vain hoidon minimitaso ja tun-
teesta, ettei pysty tarjoamaan haluamaansa hoidon tasoa. Tydtyytyviisyyttd laski tyo-
suhteen epdvarmuus, silld pidemmain ajan suunnitelma vapautti my6s voimavaroja tehdi
tyota paremmin. Tyotyytyvéisyyttd laskevana tekijdnd nédhtiin myos selkedn johdon
puuttuminen, jonka kaivattiin pitdvén tyontekijoiden puolta ja ymmartdd tyonkuvaa ja

sithen liittyvad painetta.

5.5. Uralla tarvittava tuki ja 1dhijohtaminen

Lihijohtaminen ja uralla tarvittava tuki liittyi hyvin kdytdnno6llisiin asioihin, kuten tyo-
aikajdrjestelyihin. Useat haastateltavat olivat muuttaneet tydssédoloprosenttiaan riippuen
muun eldmén tarpeiden, kuten lasten koulun aloittamisen, samanaikaisten opintojen tai
yleisen jaksamisen vuoksi. Muutokset olivat sujuneet haastateltavien mielesti sujuvasti
ja ldhijohtajat olivat suhtautuneet ymmartévisti tarpeisiin. Tydvuorojérjestelyihin ja
jaksamiseen liittyvisséd jdrjestelyissé oltiin epdvarmemmalla kannalla. Vaikka tulevai-
suudesta ja jaksamisesta oltiin hieman huolissaan, ei ollut kuitenkaan selvdd, mitd mah-

dollisuuksia ldhijohtajalla on tukea jaksamista. Pdivdtoihin siirtyminen tai yotyostd luo-
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puminen ndhtiin mahdollisuuksina, mutta niissékin mietittiin koko tydyksikon parjda-
mistd vuorojen jdddessd muiden tehtdvidksi. Keinovalikoima jdikin haastateltavien ko-

kemuksissa hyvin suppeaksi.

Lihijohtajan kanssa keskustelu ja tuki koettiin tdrkedksi myos uran muutoskohdissa,
kuten tyOpisteen muutoksessa tai vaihtelun hakemisessa esim. tyonkierron muodossa.
Lihijohtajan koettiin tukeneen uralla etenemistd hyvin huomioon ottaen mahdollisuu-
det. Osa haastatelluista toi esiin aidon ilon siitd, ettd vapautuvissa tehtdvissd oli mietitty
soveliaisuutta ja halukkuutta klinikan siséltd 16ytyville tyontekijdille ja l&hijohtaja oli
muistanut aikaisempia toiveita. Myds opintoihin ja muussa organisaatiossa tydskente-
lyyn koskevaan keskusteluun oli suhtauduttu postitiivisesti. Toisaalta ndhtiin hienona,
ettd 1dhijohtajat ovat antaneet vaihtoehtona katsoa my0s muita mahdollisuuksia ennen

lopullisen ratkaisun tekemista:

"Kyl se on musta semmonen et annetaan vihdn liekaa. Eli jos haluaa kokeilla jo-
tain muuta ni annetaan siihen ilman muuta mahdollisuus ottaa virkavapaata, mi-
kd tuntuis olevanki tddlld kdytdnté. Et sun ei tarvii heti irtisanoutua, vaan sd voit
kokeilla vaikka vuoden jotain muuta. Mun mielestd se on semmosta viisautta ettei
yritetd ithmistd vdkisin sitoo et jos se keksii jonkun hyvdn idean ni antaa mennd ja
katotaan onks ruoho vihreempdd vai..ehkd se tulee takasin.” (HI2)

Haastateltavat kokivat, ettd uraan liittyvistd asioista keskusteltiin ldhijohtajan kanssa
sekd arjessa mutta erityisesti kehityskeskusteluissa. Kehityskeskustelut olivat toteutu-
neet padsdintdisesti kerran vuodessa ja niiden mahdollinen puuttuminen tai viivastymi-
nen ndhtiin selkeénd puutteena. Kehityskeskustelujen sisdlto koski lahinnd ajankohtaisia
asioita, kulunutta ja tulevaa vuotta ja niihin liittyvid kehittymistarpeita ja -haluja ja sel-
laisenaan niiden ndhtiin toteutuvan hyvin. Keskusteluyhteyden koettiin olevan piéasias-

sa hyvin toimiva ja luonnollinen osa arkipéivin kanssakdymisti:

"Md koen et mul on jatkuvasti ollu sellasia esimiehid, jotka on pitdny tyonteki-
Jjoidensd puolia ja myéskin kantanut huolta tyontekijoistidn. Et kyl md oon koke-
nu, ettd se esimiestuki on ndkyny ihan jokapdivdisessd tyossd. No suurimpana on
varmaan kehityskeskustelut mitd voi kdydd ja sit voi olla yhteydessd, jos on eld-
mdntilanne tai semmonen. Ylipddnsd on ollu ddrimmdisen helposti ldhestyttivdt
esimiehet, et on aina voinu keskustella, jos on ollu jotain, et on painanu mieltd tai
toisaalta jos on ollu tyytyvdinen ja muuta. Ja se, et se esimiestuki on ndkyny ihan
Jjokapdivdisessd tydssd niinku mun mielestd ideaalitilanteessa pitddkin.” (H9)
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Sijaiset ja hiljan valmistuneet kokivat kuitenkin jddvanséd syrjddn kehityskeskusteluissa
usein tapahtuvien sijoituspaikkojen vaihtumisten vuoksi. Tydpaikassa aloittamisesta
vuoden kuluttua tapahtuva kehityskeskustelu tuntui olevan pitkén ajan pddssd ja oman
etenemisen hahmottaminen koettiin haastavana. Kehityskeskustelua tai vastaavanlaista

keskustelua toivottiin tapahtuvan aikaisemmassa vaiheessa:

"Varsinkin siind vaiheessa just, kun ilmoitetaan et tulee opiskelijaa ja kesdpereh-
dytettdvdd. Niin sit tuli vihdn semmonen, et aijaa olenks md nyt jo sielld tdilld
mun urallani. Et kyl mun mielestd se vuosi on aika pitkd aika tissd, kun on just
aloittanut. Et kyl musta se (kehityskeskustelu) vois olla jo aikaisemminkin tds, kun
on aloittanu et se vois olla jo puolen vuoden pddstd se keskustelu, et kdytdis vd-
héin ldpi et. Ja mitd ne mun ajatukset on, et viihdynké md ja mihin md ehkd haluan
suuntautua ja ndin.” (H6)

Kysymykseen, kuka johtaa uraasi, tuli hyvin vaihtelevia vastauksia. Varmuus uran joh-
tamisesta ja sen olemisesta omissa kasissd liittyi toimessa oleviin henkil6ihin ja vastaa-
vasti epdvarmemmat vastaukset tai organisaatioldhtdinen johtaminen liittyi sijaisiin.
Uran johtaminen ndhtiin liittyvin oman osaamisen kehittimiseen, toivottuun tydyksik-
koon sekd muuhun uraan liittyvddn pddtoksentekoon. Toisaalta ndhtiin myds itsensd
johtamisen merkitys oman uran johtamisessa, jolloin on itsestd kiinni, kuinka paljon
itseddn haluaa kehittdé ja edetd osaamisessa, koska tyon tekeminen minimitasolla riittdd

palkan saamiseksi.

Haastateltavat eivit juuri osanneet miéritelld, minkilaista tukea he olisivat halunneet tai
haluaisivat tulevaisuudessa léhijohtajilta uraa koskien, mikéli pdédtokset uraa koskien
olivat selkeitd. Sijaisuuteen liittyen toivottiin keskustelua uraan liittyvistdi mahdolli-
suuksista sekd selkedd ja kdytdnnonldheistd etenemisen ja perechtymisen seuraamista
sekd palautteenantoa onnistumisesta. Myos laajempialaista keskustelua uralla etenemi-
sestd kaivattiin varsinkin uran alussa, jolloin omat vahvuudet ja kiinnostuksen kohteet
tulisi huomioitua. Samoin kiytdnnon jirjestelyt mm. koulutuksiin osallistumisesta ja
erilaisten vapaiden (opintovapaa, virkavapaus) kédyttdminen sijaisuuden aikana oli epi-
selvéd. Kaivattiin selkeitéd ohjeita, pitevitko samat sdédnnot seki sijaisilla ettd toimenhal-
tijoita. Sijaiset eivdt kokeneet asemaansa tasavertaisena vaan kokemuksena oli, ettd tyo-

suhteen jatkuminen tuli tietylld tapaa ansaita ldsnéololla:
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“Et onhan se aina sijaisena, et sd olet noyremmilld vesilld sikdli, et sit sun on teh-
tdavd mitd tai mitd paikkaa sd olet tullu tekemddn. Et emmd tiedd vaatiiks sitd, et
ei 00 koskaan keskusteltu esimiehen kanssa, et mitd mahdollisuuksii sitd on tai et
voisko hakee yhtd lailla. Mut niinku itte md koen sen semmosena et jollain tavalla
on kuitenkin tullu tekemddn sitd tyotd et onks siit sit niin helppo..et onks se sit
vaan omas asenteessa, et ei nyt ainakaan tunnu niin kauheen helpolta et lihtis jo-
ka suuntaan sutii siit sit sijaisena.” (H15)

Urien johtamisessa toivottiin ldhijohtajuudelta tasapuolisia mahdollisuuksia, reilua pelid
ja selkeitd perusteluja. Tiedottaminen tydmahdollisuuksista ei ollut yhden haastateltavan
mielestd parasta mahdollista, jolloin mahdollisuuksia oli mennyt ohi. Léhijohtajuudelta
toivottiin myds monenlaisten urien ja ratkaisujen tukemista, koska kaikki eivét ndhneet
uraa samanlaisena jatkumona. Hyvéa johtaminen kaikissa ikdluokissa oli haastateltavien
mielestd merkityksellistd, mutta erityisesti uran loppupuolella oli kokemusta lihijohta-
juuden ajatuksista, ettei ldhelld eldkeikda pysytd endd kehityksessd mukana. Tétd ei al-
lekirjoitettu haastateltavien puolelta, vaan perdénkuulutettiin ennemmin mielekkdiden
tehtdvinkuvien miettimistd. Toisaalta ldhijohtajalta kaivattiin myos ohjausta ja mielipi-
dettd, miké olisi uran kannalta jirkevdd ja mitd mahdollisuuksia hdn nikee tyontekijan

uralla:

"Et ehkd semmosta vahvuutta, et olis keskittyny niihin, tehny valintoja enemmdn,
et ku md olen aina vihdn hakenu tuolta ja hakenu tddltd. Et ehkd siihen olisin
kaivannut semmosta vihdn jamdkdmpdd osastonhoitajaa, mikd olis sanonu, ettd
mun mielestdni. Ettd semmosta ammatillista keskustelua, ettd miks sun kannattaa
tohon lihted. Et siind mielessd, jos ajattelee sitd esimiestd ni vois olla tdmmdnen,
et jos miettii sitd urakehitystd.” (H14)

5.6. Ammatillinen identiteetti ja arvostus

Haastateltavat kuvailivat ammatillista identiteettida mm. sen kehittymisen ja sisdllon
kannalta. Ammatillisen identiteetin nihtiin syntyneen osin jo kétilokoulutuksesta, jol-
loin sitd korostettiin niin harjoittelupaikoissa kuin opetuksessa. Jo koulutus néhtiin itsed
kasvattavana kokemuksena, mutta my0s tydeldmassé identiteetti koettiin muuttuvana ja
vahvistuvana asiana erityisesti kokemuksen ja rohkeuden karttuessa. Aremmaksi itsensd
kokeneet kitilot kokivat kykenevyyden kasvaneen osaamisen kasvaessa ja itse tyotd ei
endd jannitetty alun lailla. Haastateltavat tunnistivat kuitenkin hyvin tydeldméan vaikut-

tavia pysyvampid piirteitddn ja mieltymyksiddn esim. vaihtelevuuteen, toimintakeskei-
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syyteen tai ripedédn potilasvirtaan liittyen tai toisaalta haluun tehdd ohjauskeskeisempié
tyotd, rauhallisempitempoista tahtia tai hoitaa pidempid potilassuhteita. Oman eldmén-
katsomuksen ndhtiin laajentuneen selkeésti tyon tekemisen myo6té ja vaikuttaneen myos
yhteiskunnalliseen ajattelutapaan ja vaikuttamiseen. Kéatilon ammatilliseen identiteettiin
koettiin kuuluvan myds erityinen ja kollektiivinen halu tehdéd tyonsd hyvin ja ajatella
aina potilaiden parasta, mitd ei oltu vélttdméttd koettu niin vahvana muissa terveyden-

huollon tydyhteisoissa.

Kaikilla haastateltavilla kétilon ammatti ei ollut esim. lapsuuden haaveammatti, eikd
haastateltava madritellyt itsedén kétiloyden kautta vapaa-ajallaan. Kuitenkin vain yksit-
tdiset vastaajat nékivét, ettd olisivat valmiita luopumaan kétilon ammatista ja kukaan
vastaajista ei ndhnyt olevansa valmiita siirtymdin kokonaan pois terveydenhuoltoalalta.
Osa haastateltavista osallistui my0s vapaa-ajallaan mm. alaan liittyvéén yhdistystoimin-
taan tai vapaachtoistoimintaan ja mielsi ndin ammatillisen identiteetin olevan osa koko-
naisidentiteettiddn. Kaikki eivdt kuitenkaan maiiritelleet itseddn lainkaan ammatillisen
identiteetin kautta. Yksi haastateltava koki tdmén jopa surullisena ja hieman kadehditta-
vana, vaikka kokikin pitdvinsd ammatistaan kovasti. Haastateltavat kuitenkin nakivit,
ettd vaikka heiltd 10ytyi patevyys sekd sairaanhoitajan ettd katilon ammatteihin, he oli-

vat ylpeitd ammatistaan ja halusivat selkedsti tulla nimetyksi katiloksi:

”No kyl md oon et mun mielestd se kuvaa, et jos mul joku sanoo et sd oot sairaan-
hoitaja ni kyl md sanon et ei, et md oon kitilo. Et kyl se on niin semmonen vahva
mulle. Et tottakai olen sairaanhoitajakin, mut md haluun et mua sanotaan kitilok-
si. Et se vaan on joku semmonen.” (H2)

Haastateltavat arvostivat sddnndnmukaisesti ammattiaan korkealle ja se ndhtiin merki-
tyksellisend tyond mm. sen vastuullisuuden, laaja-alaisuuden ja sensitiivisyyden vuoksi.
Haastateltavat kokivat olevansa osa erityisosaajien joukkoa, jonka osaaminen perustui
erityisesti kddentaitoihin ja kokemuksen kartuttamaan tietoon. Ammatista myds kerrot-

tiin ylpeydella:

"No kyl se yleensd aina herdttid mielenkiinnon ja arvostuksen, jos iha vieraas
porukas kdydddn ldpi, et mitd kukin tekee. Et ku vaan sanoo, et md oon kitilé ni
kyllihd se on aina semmonen et...ja ite jotenkin sen sanooki sillain et aina, ettd
Jjoo-o, md oon siis kdtilo. Et kyl md koen, et se on sellanen, et arvostetaa ja kyl md
ite arvostan tosi paljo. Ja koen, et se saa arvostusta, mikd sais ndkyy siel palkas-
saki paljo paremmin.” (H11)
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Haastateltavien kokemuksen mukaan ulkopuolisille ymmérrys ammatin vastuusta ja
henkisestd raskaudesta ei ole kuitenkaan vilittynyt. Yhteiskunnallisesti néhtiin kétiloi-
den arvostuksen olevan korkealla, mutta se ei ollut vélittynyt korjaamaan esimerkiksi

huonoa palkkausta ja tyotahdin jatkuvaa kiristymistd resurssipulan vuoksi:

"Kyl ihmiset ajatuksissaan varmaan arvostaa, mutta ei kuitenkaan niin paljoo, et
tdstd tyostd pitdis kuitenkaan mitddn maksaa. (...) Mut md en usko, et sille voi-
daan tehdd mitddn. Kyl me itse arvostetaan. Et me nostetaan oma hédntimme pys-
tyyn. Mut samalla me tiedetddn se, et me ollaan liian noyrid ja nossojd. Me koite-
taan vdlilld huudella tuol jossain toreilla mielenosoituksissa, et arvostakaa meitd
enemmdn. Mut sit me taas todetaan, et kukas sen perustyon sit tekee ja et ei auta,
ku sit mennd taas maanantaina taas sorvin ddreen, vaiks palkka laskettais.”
(H12)

Yhteiskunnallinen arvostus ndkyi erityisesti ihmisten jakaessa omia, padasiassa positii-
visia kokemuksiaan. Yhteiskunnallista tietimystd kétildiden osaamisalueista, erikois-
osaamisesta ja alan vastuullisuudesta kuitenkin epdiltiin. My0Oskéédn alaan liittyvad asi-
antuntijuutta ei nihty arvostettavan:

2

o siis md koen, et kdtilot arvostaa ittedidin aika korkeelle, et ne tietdd, mitd ne
tekee ja mitd voi tapahtuu ja mitd ei tapahdu, koska me osataan niin hyvin ndd
hommat. Yhteiskunnallisesti no joo, onhan ndit aina ndit kyselytutkimuksii, missd
kdtilot on rankattu sinne topteniin mutta toisaalta sit taas meil on ikuisesti se hoit-
sun leima, mikd on kaikkien mielest semmonen matalasti koulutettu perusammatti.
Kyl se mun mielestd on silti aina, et vaiks sanotaan et arvostetaan ja muuta ni tosi
monet kuitenkin puhuu sillee hoitsuista sillee vihdn alentavasti. Et ei ne oikeesti
tiedd et mitd me tehdddn ja mimmonen vastuu meil on.” (HI)

Arvostusta hahmotettiin my0s kysymadlld, minkélainen on “ihannekétilo”. Haastatelta-
vien mukaan ihannekétilolla oli vahva ammattitaito ja lisdksi monipuolinen kokemus eri
yksikoistd tai vaihtoehtoisesti erittdin syvdd nidkemystd jostain katilotyon osa-alueesta.
Thannekatil6lld ei haastateltavien mukaan “mene sormi suuhun” haastavissa tilanteissa
ja osaamisen tukena toimii hiljainen tieto ja vankka kokemus, vaikkakin ndhtiin térkea-
néd olla myds rehellinen taidoistaan tai osaamisen puuttumisesta. Luonteenpiirteind ar-
vostettiin rauhallisuutta, kannustavuutta, tasapuolisuutta ja tervettd itsevarmuutta. Than-
nekdtild oli kollegiaalinen ja kannusti ja antoi positiivista palautetta sekd pystyi ohjaa-
maan haastavissa tilanteissa. Oman tyon kehittiminen ja muutoksen aikaan saaminen oli

tyon sisdllon kannalta arvostettavaa. Maininnan ansaitsivat myos potilaiden hyvi ja tai-
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tava kohtaaminen, ldsndolo ja tasa-arvoinen kohtelu, jolloin asiakkaille tulee turvallinen
ja luottavainen olo. Koettiin kuitenkin, ettei itselld ole valttamaitta niitd luonteenpiirteitd,
joiden néki olevan merkityksellisimpié tai muutoin ihanteita oli haastavaa miéritella:

2

ii-i. se ois kiva keksid, ku haluis iteki joskus olla sellane.” (HI)

Haastateltavat perdénkuuluttivat yhteiskunnallisen tietdmyksen lisddmistd. Yhteiskun-
nallinen tietdmys ja sitd kautta arvostus ohjautui haastateltavien késityksen mukaan hy-
vin pienelle osalle kétiloitd eli heille, jotka tydskentelevét vain synnytyssalissa hoita-
massa synnytyksid. Tdméan koettiin olevan jossain méérin epétasa-arvoistava asetelma,
johon toivottiin parannusta:

2

ii-i. Onks ne vaan synnytyssalikdtilot? Nii se on varmaan, et kenen kannalta si-
td katsoo. Md en ehkd itse ajattele niin, mutta md aattelen, et yhteiskunta ajattelee
niin. Et se on se, joka sinne pirttiin menee ja pyytdd keittid kuumaa vettd ja tuo-
maan pyyhkeet. Se on se guru ja hin pelastaa henkid ja tavallaan aika harva tie-
tdd, et mitd me tddlld tehdddn. Tai me muut, jotka ei hoida synnytyksid.” (HI12)

5.7. Yhteenvetoa tutkimustuloksista

Haastatteluissa ilmeni kétil6illd olevan keskendén hyvin samankaltainen ndkemys urasta
kasitteelliselld tasolla. Haastateltavilla oli halua lisdtd ammatillista osaamistaan ja edetd
sitd kautta urallaan, mutta omaan uraan ja sitd koskevaan péatoksentekoon liittyvien
tekijoiden méiiritteleminen oli kuitenkin haasteellista. Vaikka haastateltavat eivét osan-
neet kuvailla paatoksentekoonsa johtaneita syité, he osasivat kuitenkin kuvata mieleisid
tehtdvid ja omia luonteenpiirteitdén, jotka vaikuttavat tyon tekoon. Scheinin uratarpei-
den mukaan (1985: 28) médriteltynd haastatteluissa ilmeni mm. erityisammattitaidon
ura-ankkuria, jossa em. henkil6t haluavat toimia erityisasiantuntijoina ja haluavat me-
nestyd ja haastaa itsedén. My0s yrittdjyyden, haasteellisuuden ja maantieteellisen turval-
lisuuden ura-ankkuria eli halua kehittdd uudenlaista toimintaa, haastaa itsedén ja asua ja
tyoskennelld tietylld seudulla 16ytyi haastateltavista, kun taas johtamistaidollisia sekd
itsendisyyden ja riippumattomuuden ura-ankkureita ilmentdvid piirteitd ei juurikaan
ilmennyt. Opiskeluaika oli merkittdvassid asemassa haastateltaville ammatillisen identi-

teetin, mielenkiinnon kohteiden ja toivottujen tyOpaikkojen suhteen, mitd tukee myos
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aikaisempi tutkimus (Donner 1992, artikkelissa Donner & Wheeler 2001: 80-81;
McKenna, McCall & Wray 2009: 181). Opiskeluympdristoilld on siis tdrked merkitys
vetovoimaisina tydpaikkoina myohemmin, miké tulisi ottaa huomioon opiskeluohjauk-

sessa ja opiskelijoille valittyvéssd ilmapiirissé ja asennemaailmassa.

Haastateltavat ndkivét urallaan tirkednd oman osaamisen kasvattamisen ja asiantunti-
juuden lisdédmisen. Koulutuksiin pédsee haastateltavien mukaan hyvin ja vastuualueet
koettiin mieleisind. Oman osaamisen méaéritteleminen ja koulutustarpeet olivat kuiten-
kin yllattdvan vaikeita kysymyksid haastateltaville ja yksilon ja organisaation ymmarrys
omasta osaamisesta vaikutti ristiriitaiselta. Haastateltavat kaipasivatkin osaamiseen ja
kouluttautumiseen liittyvén keskustelun ja tiedottamisen lisdédmistd, jotta odotukset ja

mahdollisuudet olisivat avoimemmin esilla.

Témin tutkimuksen haastateltavat antoivat aiemman teorian suuntaisia kasityksid si-
toumisesta, motivaatiosta ja tyotyytyvaisyydestd (vrt Hahtela 2017: 29-30; Utriainen &
Kyngis 2008: 45—46; Flinkman 2014: 86—87; Hintsala 2005: 173, 177.) Samoin kuin
Laineen (2005: 136-137) tutkimuksessa kitilot kokivat varsin vahvaa sitoutumista,
mutta sitoutuminen kohdistui enemmén ammattiin kuin organisaatioon. Motivaatioon,
tyOtyytyviisyyteen ja sitoutumiseen vaikuttavat tekijét liittyivét erityisesti tyoyhteisoon,
hyviin hoidon tuottamiseen ja tyon haasteellisuuden tunteeseen. Negatiivisina tekijoind
koettiin erityisesti kiire ja siihen liittyva riittdméttomyyden tunne sekd tydsuhteen epé-

varmuus. Tekijdt olivat siis vahvasti sisdiseen palkitsevuuteen liittyvié.

Haastateltavien mukaan l1&hijohtajuus toteutui padsdantdisesti hyvin ja tukea sai tarvites-
saan. Lihijohtamisella oli pyritty vastaamaan henkilokohtaisen eldmén tuomiin tarpei-
siin uran suhteen, mutta haastateltavat kaipasivat myos lisdd keskustelua organisaation
mahdollisuuksista tukea muuttuvissa tilanteissa. Johtamiseen kaivattiin myos lisdd tasa-
puolisuutta ja odotusten julkituomista ymmaérryksen lisddmiseksi. Mm. pitkdn poissa-
olon jilkeen vastuut ja velvollisuudet sekd organisaation odotukset ja tydntekijin omat
ajatukset tulisi selkedmmin tuoda esiin ja sanoittaa, jotta molemmat ymmartdisivit pa-
remmin vastapuolen ajatuksia. Uran kannalta tirkeimpénd keskusteluyhteytend koettiin
ldhijohtajan ja kétildiden vélilld olevat kehityskeskustelut, jotka kuitenkin keskittyvét
hyvin pienelle aikajanalle tyontekijén urasta ja keskittyivit erityisesti tyon suorittami-

seen liittyviin asioihin. Muu keskustelu ldhijohtajan kanssa liittyi usein elimdn muutos-
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tilanteisiin, jolloin kévi ilmi eldimdn kokonaisuuden ja jaksamisen huomioimisen tarkeys

esimiestyossa.

Uramotivaation suhteen hoitotyontekijoiden uralla korostui erityisesti uraidentiteetin
merkitys. Hoitotyontekijoiden voimakas uraidentiteetti ndkyi ty6hon sitoutuneisuutena
ja identiteetin vahvistumisen ja kehittymisen kautta uran edetessid. Kuten haastateltavien
kokemuskin osoitti, positiivisella palautteella on iso merkitys identiteetin kehittymisel-
le. (London & Mone 1987: 62—-63.) Haastateltavat kuitenkin toivoivat oman ammatilli-
sen arvostuksen tueksi yhteiskunnallisen tiedostamisen nostamista, jotta vastuullinen

ty0 saisi sille kuuluvaa arvostusta.

Taulukossa 1. esitetddn haastattelumateriaalista kootut keskeiset tutkimustulokset, jotka
on koottu haastatteluteemojen tuomien otsikoiden mukaisesti. Osin tutkimustulokset
ovat paillekkiisid usean eri alueen kanssa ja liittyvit tiiviisti toisiinsa, jolloin asia on

taulukossa ja analyysissé liitetty useimmin ilmaistujen asiayhteyksien mukaan.
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Taulukko 1. Tutkimuksen keskeiset tulokset

Hyvia

Pohdittavaa

Kehittamisehdotus

Hoitotyontekijin
ura ja eteneminen

- yhtendinen kisitys
tyOurasta

- halu haastaa itseddn
ja edetd urallaan

- uran ndkeminen ko-
konaisuutena haasteel-
lista
etenemismahdollisuudet
koetaan vahaisind

- opiskeluajan merkitys
huomionarvoinen uralle

- tyGura-ajattelun nostami-
nen tukikeinoksi asiantunti-
juudelle

- opiskeluympaéristdjen
vetovoimaisuuden kehitta-
minen

Osaamisen kehit-
timinen

- koulutuksiin padsee
hyvin

- tdydennyskoulutus
koetaan tarkedna
-vastuualueet mieluisia

- koulutuksia koskeva
tiedottaminen haastavaa
- koulutustarpeiden
arviointi ja kokonaisku-
va epéselva

- oman osaamisen méaa-
rittely haastavaa

- osaamisen johtaminen
nostettava strategiatasolle

- koulutusmahdollisuuksien
ja osaamisen kehittdmis-
mahdollisuuksien aktiivi-
nen tiedottaminen

- osaamisen ymmarryksen
yhtendistiminen

Sitoutuminen

- sitoutuminen ammat-
tiin ja tyoyhteisoon
vahvaa

- sitoutuminen organi-
saatioon vaihtelevaa

-erityishuomio syrjaytymis-
riskissd oleviin ryhmiin

Motivaatio ja

- padsadntoisesti tyo-

- tyOtyytyviisyyttd

- tydyhteison hyvén yhteis-

tyotyytyvaisyys tyytyvaisyys hyvaa laskee niukka henkilds- | hengen edistiminen
-kohottavia tekijoita toresursointi ja kiireen -tyOtyytyvaisyys ja -
tyOyhteiso, hyvi pa- tuntu ja tyosuhteen tyytymaéttomyystekijoiden
laute ja haasteellinen epavarmuus tunnistaminen
tyd - motivaatiotekijoiden
- henkil6stohallinnolli- tunnistaminen
sia keinoja tukea tyo-
tyytyvéisyytta
Tuki ja ldhijoh- - ura mukautuu henki- | - jaksamisen tuen mah- | - ldhijohtamisessa oltava
taminen lokohtaiseen eldmain dollisuudet epéselvat aikaa olla lasna
- lahijohtajan tukea saa | -tasapuolisen johtami- - kehityskeskustelujen
tarvittaessa sen perddnkuuluttami- | sddnndllinen toteuttaminen
nen - organisaation tarjoamat
tukimahdollisuudet néky-
vammin esiin
Ammatillinen - vahva ammatillinen - yhteiskunnallinen - alaan liittyvén yleisen
identiteetti ja | identiteetti arvostus ei ndy tyosté tietimyksen lisddminen
arvostus -identiteetin kehitty- saatavissa palkkioissa

minen positiivisten
kokemusten kautta

- thannekatilolle asete-
tut vaatimukset kovia
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6. JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1. Johtopéatokset ja pohdinta

Témin pro gradu -tutkimuksen tarkoitus oli selvittdd, millainen hoitohenkilokunnan
kisitys on omasta horisontaalisesta tydurastaan ja sithen vaikuttavista tekijoistd. Tutki-
muksella oli tarkoitus saada vastauksia myos sithen, miten hoitotydntekijoiden urakehi-
tys muodostuu terveydenhuollon organisaatioissa ja mitkd tekijat vaikuttavat siihen.
Teemahaastattelun avulla saatiin runsaasti ndkokulmia teorian perusteella asetettuihin
tutkimusongelmiin ja aineisto ja teoriaosioissa esitetty aikaisempi teoria tukevat padosin
hyvin toisiaan. Tutkimuksen tulokset eivét ole varsinaisesti yleistettdvissd pienen ja
laadullisen aineiston vuoksi, mutta tutkimuksesta saadut hoitohenkilokunnan nakemyk-
set tuovat oman ndakdkulmansa johtamistydohon tydurien ja tyontekijoiden tukemiseksi.
Haastateltavien kuvaukset olivat osa kokemusmaailmaa, joka kuvasi heiddn ymmarrys-
tadn todellisuudesta. Tutkimuksen tarkoituksena ei ollut tuoda esiin epdkohtia vaan en-
nemmin nihdé pisteitd, joita kehittdimalld voitaisiin edelleen parantaa kdytdnnon tydssi
toimimista. Tulosten perusteella voidaankin esittdd kehittdimisehdotuksia, joiden merki-

tyksellisyyttd voi arvioida omassa tydyksikdsséén.

Toimiminen kétilon ammatissa noin 15 vuoden ajan on tuonut tietynlaista kidsitysti ura-
polkujen muodostumisesta. Teoreettinen osa tutkimuksen taustana on antanut kuitenkin
itse muodostamaani kisitykseen laajempaa nidkemysti ja auttanut sitd kautta ymmarté-
méiin vastaajien kokemuksia, vaikkakin tutkimusprosessin kuluessa olen pyrkinyt myos
tunnistamaan omat esioletukseni ja pitdméédn ne erillddn tutkimuksesta. Tutkimuspro-
sessin kuluessa olen pyrkinyt tunnistamaan oman roolini tutkimuksen tekijané ja pyrki-
nyt myds korostamaan haastateltaville rooliani juuri tutkimuksen tekijéna eiké kollega-
na, silld tutkittavan ja tutkijan keskindinen rooli voi vaikuttaa keskeisesti annettujen
tietojen vapaaehtoisuuteen (Eskola & Suoranta 2008: 17, 56.) Haastattelumateriaali oli-
kin monipuolista, runsasta ja sisélloltdén paikoin yllattavédkin. Uraa ja paitoksentekoa
ohjanneet tekijit eivdt kuitenkaan olleet selkeitd haastateltaville. Selkedmpi kokonais-
kuva ja parempi tiedostaminen saattaisi auttaa sekd tyontekijié ettd 1dhijohtajaa hahmot-
tamaan uratoiveita ja siind ilmenevid vahvuuksia ja valintoihin vaikuttavia tekijoita.

(mm. Juuti & Vuorela 2002: 47.)
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Jo teoreettista viitekehystd koottaessa kdvi ilmi, miten monisyinen kisite ura on. Teo-
riataustan perusteella pdddyttiin késittelemédén uraa sen historiallisen kehityksen mukai-
sesti tiedostaen myos sen, ettd kdsite on alati muuttuva yhteiskunnallisen kehittymisen
mukaan. Hoitotyontekijdn ura muodostuu tdmén tutkimuksen mukaan erityisesti proses-
siluonteisesta kehittymisestd, jolloin subjektiivinen menestys tuntuu erityisen vaikutta-
valta objektiivisten mahdollisuuksien ollessa alalla suppeita. Hoitotyontekijoiden uralla
eteneminen muodostuikin onnistumisen kokemuksista ja osaamisen karttumisesta. Hoi-
tajan ura on siis stabiilin ja suoraviivaisen sijaan luonteeltaan jatkuvassa muutoksessa
oleva ja verkostomainen ja tukee jatkuvan kehittymisen ajatusta, jossa ammattitaitoa
pidetddn ylld mielenkiintoisilla ja vaihtelevilla uramuutoksilla (vrt. mm. Baruch 1999:
433; Arthur ym. 2005: 179). HoitotyOntekijoiden urat muistuttivatkin uudemmista
urandkemyksistd proteaanista eli monimuotoista uraa, joissa merkityksellistd on jatku-
van ammatillisen kasvun lisdksi tyontekijan toimiminen itse uraa ohjaavana tekijdnd
(mm. Hall 2004: 1, 4). Itsensd johtamiseen tarvittaisiin kuitenkin tdmén tutkimuksen
mukaan liséd taitoja ammatillisen itsetuntemuksen ja oman toiminnan reflektoimiseksi,
jotta tydura ndhtéisiin ajallisena jatkumona niin organisaation kuin yksilonkin edun ta-

voittelemiseksi.

Teoreettinen viitekehys ja empiirinen materiaali yhdessd lisdsivit ymmaérrystd uraan
liittyvien tekijoiden yhteen kietoutumisesta ja yhteisvaikutuksesta. Hoitotyontekijoiden
uraa koskevasta teoreettisesta taustasta nousi esiin, ettd tyydyttivd ura ja etenemisen
kokemukset muodostuvat usean eri tekijan yhteisvaikutuksesta, jolloin osaaminen, tyo-
tyytyvéisyys, motivaatio, ammatti-identiteetti ja sitoutuminen luovat yhdessi positiivi-
sen kehin (kuvio 1). Tutkimuksen olisi voinut suorittaa keskittyen mihin tahansa ndisti
alueista, mutta kokonaiskuvan saamiseksi paadyttiin késittelemdin nditd viittd. Laa-
jempi ndkokulma ja rajattu haastattelujen méérd ja kokonaiskesto aiheutti kuitenkin tie-
don jddmisen jossain mddrin pinnallisemmaksi, mitd ei timén tyon mittakaavassa pys-

tytty syventdmaan.

Sitoutumiseen, tyotyytyvéisyyteen ja motivoitumiseen liittyvit tekijat ovat suhteellisen
haastavia tekijoitd organisaatioissa. Osaamisen kertymisen suunnitelmallisempaan seu-
raamiseen ja etenemisen osoittamiseen on kuitenkin selkedmpié keinoja, ja niilld voi-

daan tukea ammatillisen identiteetin kehittymistd ja kyvykkyyden tunteen lisddmista.
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Osaamisen johtamisen haasteellisuus nousi myds tdssd tutkimuksessa esiin haastatelta-
vien kokemusten kautta (mm. Kivinen 2008: 195-201; Ollila 2004: 36; Huotari 2009).
Erilaisten pitevyysmittareiden sijaan timén tutkimuksen mukaan olisi ensiarvoisen tér-
kedd luoda tydyksikoihin perehdytysjérjestelmit, joissa mairitellddn organisaation puo-
lelta ilmenevit osaamisen tavoitetasot ja aikataulutus, josta tyontekijd voi itse seurata
omaa edistymistédn ja tavoitteellistaa oppimistaan. Uusien ty6tehtdvien vapautuminen
ja ilmeneminen ei kuitenkaan ole automaatio vastaamaan tyontekijin haluja tai uusia
osaamisalueita, vaan ne syntyvit usein erilaisista henkilostomuutosten ketjuista. Tyon-
tekijé ei siis voi ajatella, ettd opiskelu automaattisesti johtaisi uusiin tehtdviin (mm. So-
siaali- ja terveysministerid 2009: 68). Toisaalta uusien osaamisalueiden tehokas kéyt-
toOnotto vaatii myods tyontekijéltd itseohjautuvuutta luoda itselleen sopiva yhdistelma ja

kayttad osaamistaan hyviksi osana omaa tydtehtidvadnsa.

Vaikka puhutaan jaetusta johtamisesta ja vastuun jakamisesta tyontekijén ja ldhijohtajan
vililld (mm. Miettinen ym. 2000: 125; Viitala & Koivunen 2014: 155), koettiin téssi
tutkimuksessa ldhijohtajuuden olevan silti merkityksellinen asia ja 1dhijohtajan 14sna-
oloa ja saavutettavuutta arjen tukena kaivattiin. Johtamistydssé tulisikin olla mahdolli-
suuksia riittdvddn henkiloston kohtaamiseen ja johtajuudelta kaivattiin keskustelevam-
paa otetta ja yhteistydsuhteen syventdmistd. Haastatteluaineisto toikin esiin sekd organi-
saation ettd yksilon molemminpuolisen vastuun uraan liittyvissd kysymyksissd. Tamé
vaatii esimiehiltd johtamisosaamista tukea tyOntekijdd erilaisin keinoin (vrt. Lips-
Wiersma & Hall 2007). Uran kokonaisuuden kannalta myos kehityskeskusteluihin olisi
tamén tutkimuksen pohjalta tirkedd tuoda lisdksi pidemmin aikajénteen analyysid
omasta tyontekijyydestd ja uraan liittyvistd padatoksistd. Tutkimuksessa vahvistui ajatus
siitd, ettd sijaiset ja muutoin epdvakaassa tilanteessa olevat tyontekijat hydtyvit erityi-
sesti ldhijohtajan tuesta ja heidét tulisi tunnistaa aikaisempaa tehokkaammin. Jo enna-
koivasti organisaatioissa olisi hyvé tiedottaa olemassa olevista keinoista tukea tyduria ja

tuoda esiin henkildstohallinnollisia mahdollisuuksia.

Haastateltavien vastauksissa korostui usealle eri osa-alueelle vaikuttava uran alun ja
sijaisuusajan ahdistus ja arvaamattomuus, kuten aikaisemmissakin tutkimuksissa (Mere-
toja ym. 2015: 13; Allen 2011: 209; Flinkman 2014: 86—87). Toisin kuin aiempi tutki-
mus antaa ymmaértad, tdssd tutkimuksessa ei saatu tukea ajatukselle, ettd nuorempi tyon-

tekijdsukupolvi ei sitoutuisi vanhempien sukupolvien tavoin tyohon, vaan tyolté toivot-
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tiin erityisesti vakautta (Kultalahti & Viitala 2014: 129-130). Tdmén vuoksi olisi tarke-
a4, ettd sijaisuuskauteen ja uran tukemiseen tuona ajanjaksona kiinnitettdisiin erityisti
huomiota. Kehittimisehdotuksena tdmin tutkimuksen perusteella voitaisiin ajatella toi-
mivan perchdytysohjelman liséksi, ettd vastavalmistuneiden hoitajien edistymistd ja
kokemuksia pérjddmisestd kartoitettaisiin lyhyelld keskustelulla jo parin kuukauden
padstd. My®0s erityistehtdvien, kuten vastuualueiden avulla sitoutumista voitaisiin lisétd,

kunhan niihin sisdltyy selkedd perehdytystd ja odotuksien julkituomista.

Hoitotyontekijoiden ammatti-identiteettid ja asiantuntijuutta tukisi omanarvontunteen
nostaminen oman ammattikunnan lisdksi my0s yhteiskunnallisella tasolla. Ura-ajattelu
terveysalalla tuntui vieraalta ja hoitoty0ssa ei olla ajateltu taloustieteelliseltd kannalta
tyotd urana vaan ennemmin auttamisen ja tyon merkityksellisyydestd késin. Tydura-
ajattelun térkeys sisédltyy kuitenkin omalta osaltaan tyon arvostukseen lisddmiseen. Tés-
sd avaintekijoind ovat organisaation tuki ja yhteiskunnallisen tiedostamisen lisddminen
oikean asiantuntijuuden ja oman profession edustajuutena (mm. Kirpal 2004: 298: Fran-
co & Tavares 2013: 129). Kdytdnnon tyOssd esimiehen tuki ja uratavoitteet hyvaksyvi
ilmapiiri lisdisi positiivista nostetta tavoitella uraltaan enemmaén. Voidaanko siis ajatel-
la, ettd erikoissairaanhoidossa on vihaisesti mahdollisuuksia uudenlaisiin tydtehtéviin
tai kokemukseen oman tyon jdrjestelyistd, koska toisen koulutuksen hankkiminen koet-
tiin ndin tirkednd? Toisaalta my0s uran keskivaiheilla ilmenevét mielenkiinnon aallon-
pohjat tulisi tunnistaa ja sitoutumisen horjuessa tyontekijéa tulisi tukea esimiestyon kei-

noin tarjoamalla mielenkiintoisia ja uudenlaisia tehtévia.

Varsinainen eteneminen uralla timin tutkimuksen perusteella on edetd konkarikitilon
asemaan ja tulla tyOyhteisossé arvostetuksi asiantuntijaksi. Objektiivisen uralla etenemi-
sen sijaan haluttiin tdyttdd ammattikunnan itselleen asettamia "hiljaisia” odotuksia, tah-
dottiin olla ja tulla hyviksi katiloksi. Kétilot asettivat kuitenkin ihannekatilolle laajat
vaatimukset, joiden tdyttdminen lienee haastavaa tai jopa mahdotonta. Luoko ammatti-
kunta siis itse itselleen kovat tavoitteet, joiden paineessa osa vasyy ja kokee riittamét-
tomyyttd? Uran alkuvaiheessa olevat varsinkin tavoittelivat varsin haastavia ammattitai-
toja, jotka muodostuvat ehkd vasta huomattavan tyokokemuksen avulla. Ammattiin ase-
tettuihin tavoitteisiin pyrkiminen ja itsensi niihin vertaaminen saattaa tuntua ahdistaval-

ta varsinkin uran alussa, kun matkaa konkariuteen on vield runsaasti. Tarvitaankin lisda
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alalla ilmenevié arvoja ja odotuksia koskevaa keskustelua, jotta ammatillinen identiteetti

ja arvostus kehittyisi terveelld tavalla.

6.2. Jatkotutkimusehdotukset

Tédmin tutkimuksen haastattelukutsu ldhetettiin vain klinikan palveluksessa oleville ké-
tiloille, mika rajasi otoksen tydeldmissd ja nimenomaan erikoissairaanhoidossa tydsken-
televiin katil6ihin. Uudenlainen asetelma olisi saatu aikaan, mikéli haastattelukutsu olisi
esitetty esim. ammattilehdessd, jolloin mukaan olisi voinut seuloutua muihin tehtéviin
padtyneitd katiloitd. Talloin tutkimusasetelma olisi huomioinut my6s ne kétilot, jotka
ovat tehneet uransa suhteen pditoksid siirtyd muihinkin tehtiviin. Kaksoistutkinto antaa
mahdollisuuden tydskennelld sekd sairaanhoitajan ettd kitilon tyotehtdvissd. Olisikin
mielenkiintoista saada ymmarrystd, minké&laiset valinnat ovat johtaneet kétiloitd siirty-
médn muihin terveydenhuollon tehtdviin yleisesti koetusta vahvasta ammatti-

identiteetistd huolimatta.

Toisaalta olisi kiinnostavaa tietdd, minkd verran urakésitykselld ja hoitotyon yhteiskun-
nallisella arvostuksella on yhteyttd omaan uraan ja sen markkinointiarvoon. Hoitotyon-
tekijét ovat arkoja markkinoimaan omaa osaamistaan ja kokevat jddvéinsa yhteiskunnas-
sa edelleen lddkérin avustajan rooliin. Tulevaisuuden sosiaali- ja terveydenhuollon uu-
distuksissa merkityksellistd on tuoda alan asiantuntijat tasaveroisina ammatinharjoittaji-
na esiin. Minkd verran hoitajien yhteiskunnallista statusta oman alansa asiantuntijoina
pystyttdisiin lisddmaédn hoitotyontekijoiden “brandddmiselld” ja erilaisten hoitajavetois-

ten palveluiden lisddmiselld?

Tédmin tutkimuksen tuloksina voidaan nidhdé hoitajien horisontaalisen uran muodostu-
van usean eri tekijidn yhteisvaikutuksesta. Hoitajat kertoivat mielenkiintoisesta tyostéién,
jota edustivat ylpeydelld. Samankaltaisia kokemuksia 10ytyy todennékodisesti myos
muista hoitajaryhmistd kuin katiloistd, mikd on térkedd tulevaisuuden hoivantarpeen
ollessa yhteiskunnassamme lisdéintyvinsuuntainen. Myds hoitajien johtaminen vaatii
muutosta yhd keskustelevampaan ja yhteistyotd korostavampaan suuntaan, silld alan
palkitsevuus mitataan muilla kuin rahallisilla palkkioilla. Tyossé tdytyy silloin olla ene-

nevissd madrin sisdistd palkitsevuutta ja mahdollisuuksia. Jatkossa olisi mielenkiintoista
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vertailla eri hoitajaryhmié ja tutkia, onko ryhmien vililld eroja 1dhijohtajuuden tuen tar-

peesta.
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LIITE 1. Saatekirje haastateltaville

Tutkimustiedote 5.5.2018
Hyvai kitilo!

Pyytdisin sinua osallistumaan pro gradu -tutkimukseeni, jonka tarkoituksena on tutkia,
minkélaisia kokemuksia hoitohenkilokunnalla on tyduriensa muodostumisesta ja sithen
liittyvistd tuen tarpeesta. TyOurien pohtiminen ja analysointi on merkityksellistd henki-
l6kohtaisen asiantuntijuuden ja esimiestyon kehittdmisen kannalta. Jokaisen kokemus
omasta tyQurastaan on tutkimuksen kannalta tirkedd kehitettiessd tyOyhteisod toimi-
maan yhé paremmin.

Tutkimuskohteena on 15 TYKS:n Naistenklinikan kétilod ja haastatteluun osallistumi-
nen on tdysin vapaachtoista. Haastattelut tehddén yksilohaastatteluina, joissa keskuste-
len kanssasi mm. tydurastasi ja sithen vaikuttavista tekijoistd, tulevaisuuden suunnitel-
mista ja tyduran suunnittelua tukevista keinoista. Haastattelu kestid noin 60 minuuttia ja
haastattelut tehddén heind-elokuussa 2018 klinikan tiloissa tydajan ulkopuolella. Tut-
kielmani ohjaajana toimii Vaasan yliopiston sosiaali- ja terveyshallintotieteen yliopis-
tonlehtori, dosentti Seija Ollila (seija.ollila@uva.fi, p. XXX-XXXXXXX).

Haastattelut danitetddn ja muutetaan tekstimuotoon ja analysoidaan. Henkilollisyytesi ei
tule esiin missddn vaiheessa raportointia haastateltavien koodauksen vuoksi. Taustatie-
dot tai muut yksiloivat tiedot jadvit vain tutkijan ja ohjaajan tietoon ja valmiista tutki-
mustyOsté ei pysty tunnistamaan vastaajia. Kaikki tallennettu materiaali sdilytetddn luot-
tamuksellisesti ja tuhotaan asianmukaisesti tyon valmistumisen jélkeen. Tutkimukselle
on haettu tutkimuslupa Varsinais-Suomen sairaanhoitopiiriltd. Valmis pro gradu -
tutkielma on luettavissa Vaasan yliopiston opinndytetdiden tietokannassa
https://www.tritonia.fi/fi/e-opinnéytteet.

Mikali haluat osallistua tutkimukseen, ilmoittauduthan minulle sdhkopostitse viimeis-
tadn 16.5.2018. Mikéli halukkaita osallistujia tulee yli tarvittavan méérdn, osallistujat
arvotaan. Kaikkiin ilmoittautuneisiin otetaan yhteyttd mairdajan péaatyttya.

Ystavillisin terveisin

Maria Méntyla

XXXXXXXXXX
maria.h.mantyla@student.uwasa.fi
Sosiaali- ja terveyshallintotiede
Vaasan yliopisto
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LIITE 2. Haastattelu- ja analyysiteemat

Haastateltavan tydkokemus terveydenhuoltoalalla

Miten haastateltavat mieltévit uran kisitteen

Miten haastateltavat ovat kuvanneet uraansa ja siihen liittyvid vaiheita ja pddtoksid
menneisyydessd, nyt ja tulevaisuudessa

Miten haastateltavat kuvaavat ammatti-identiteettiddn ja arvostusta

Minkaélaiseksi haastateltavat kuvaavat kokemuksensa osaamisesta ja tdydennyskoulu-
tuksesta

Miti tekijoitd haastateltavat kokevat vaikuttavina asioina tyGtyytyvidisyyteen, motivaa-
tioon ja sitoutumiseen

Miten haastateltavat kokevat esimiestyon tukeneen uraansa ja minkilaista tukea he kai-

paisivat uralleen
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LIITE 3. Suostumus

Kirjallinen suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Osallistun vapaaehtoisesti haastatteluun Maria Mantyldn pro gradu -tutkimuksessa
“Hoitohenkildston kokemus urastaan ja sitd ohjaavista tekijoista”.

Olen saanut tutkimuksesta tietoa etukéteen ja tiedén, ettd haastattelu dénitetdén ja rapor-
tissa voidaan kiyttdd suoria lainauksia. Olen tietoinen tutkimuksen luottamuksellisuu-
desta ja siitd, ettd haastateltavien taustatiedot tai muut tunnistamisen mahdollistavat
tiedot jaavét vain tutkijan ja tyon ohjaajan tietoon, eikd yksittdisid henkilditd pysty tun-
nistamaan valmiista pro gradu -tyostd. Tieddn myds voivani keskeyttdd tutkimuksen
milloin tahansa.

Tétd suostumuslomaketta on tehty kaksi samanlaista kappaletta, joista toinen jii itselle-
ni ja toinen Maria Méntylélle.

Turussa / 2018

Haastateltavan allekirjoitus

Nimenselvennys

Suostumuksen vastaanottajan allekirjoitus

Maria Méntyla

Pro gradu -tyon ohjaajana toimii dosentti, yliopistonlehtori Seija Ollila Vaasan yliopis-
tosta
seija.ollila@uva.fi, XXX-XXXXXXX




