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Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata psykiatristen hoitajien kasityksia toivosta, toivon merkitystéa
psykiatrisessa hoitotydssd, esimiehen edellytyksid hoitajien toivon vahvistamisessa sekd keinoja,
joilla esimies voi vahvistaa hoitajien toivoa. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tutkittua
hoitotieteellistd tietoa, jota voidaan hyodyntdd hoitotydon koulutuksessa, kehittdmisessd ja
tutkimuksessa. Tama tutkimus on osa Tampereen yliopistossa tehtavaa TOIVO- tutkimusprojektia,
jonka johtajana toimii FT, dosentti Jari Kylma.

Tutkimus on laadullinen. Tutkimusaineisto keréttiin kevaalla 2015 haastattelemalla psykiatrisia
hoitajia (n= 20) yksil6- ja ryhmé&haastatteluilla eteldsuomalaisesta sairaalasta psykiatrisilta lasten-,
nuorten-, sekd aikuisten osastoilta. Haastattelut nauhoitettiin digitaalisesti ja litteroitiin tekstiksi.
Aineisto analysoitiin laadullisella sisallénanalyysilla.

Tulosten mukaan toivo on yksilon optimistinen tunnetila rakentuen kolmesta ulottuvuudesta:
elamaa kannattelevasta positiivisesta voimasta, luottamuksen tunteesta elamaan seka paremman
huomisen mahdollisuuksista. Toivon merkitys nayttdytyy tdmén tutkimuksen tulosten mukaan
psykiatrisen hoitamisen ennakkoehtona. Toivo on hoitajan tydssdjaksamisen edellytys seka
psykiatrisen hoidon perusta. Hoitajan keskeisend tehtavana tulee lisaksi olla toivona toivottamalle
potilaalle sek& olla luomassa toivoa l&heisille.

Hoitajien toivon vahvistamisessa lahiesimieheltd vaaditaan edellytyksend osaamista ja
ominaisuuksia. Esimiehen edellytykset hoitajien toivon vahvistamisessa muodostuvat esimiehen
johtajuusosaamisesta sekd esimiehen sosiaalisesta taitavuudesta. Johtajuusosaaminen siséltaa
esimiehen substanssiosaamisen, esimiehen maéaratietoisen otteen johtajana sekd esimiehen
ammatillisuuden. Esimiehen sosiaalinen taitavuus pitaa sisallaan esimiehen luottamusta heréttavan
toiminnan sekd esimiehen aidon tavan kohdata tyontekijét.

Esimies voi vahvistaa hoitajien toivoa vélittdmalld toiveikkuutta, kohtaamalla tyontekijat
empaattisesti ja arvostavasti, johtamalla tyéryhméan toimintaa, mahdollistamalla tyontekijéiden
kehittymisen seké tukemalla tydntekijoita tydssa jaksamisessa.

Taman tutkimuksen tuloksia voidaan hyddynté&é jatkossa tutkittaessa toivoa hoitotydn johtamisessa
seké kehitettdessa mittaria esimiehen keinoista vahvistaa hoitajien toivoa. Tutkimuksen tuloksia
voidaan my0ds hyddyntda hoitotydn esimiesten koulutuksissa.
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The purpose of this study was to describe psychiatric nurses’ perceptions of hope, the importance of
hope in psychiatric nursing and superior’s skills and means to strengthen nurses’ hope. The aim of
this study was to produce evidence-based information which can be used in developing nursing
education and research. This study is a part of a HOPE-project, which is conducted in the
University of Tampere, headed by PhD Jari Kylma.

This study takes a qualitative approach. The data was collected by interviewing psychiatric nurses
(n=20) in spring 2015 in individual and group interviews. Interviews took place at one of the
Southern Finland hospital children-, youth- and adult wards. The data was analyzed by using
qualitative content analysis.

The results show that hope is an invidual’s optimistic emotional concept conposing of three extents:
life supporting positive force, the feeling of trust in life and the opportunities for a better tomorrow.
The importance of hope appears to be a pre-condition of psychiatric treatment. Hope is nurse’s
prerequisite of coping at work and the basis of psychiatric care. The nurses’ essential task is to stand
for as a subject of hope for the hopeless patient and to create hope for families/ relatives.

This study found out that ability to strengthen nurses’ hope is depending on superior’s skills and
attributes. These skills consist of superior’s leadership and social skills. Leadership skills consist of
superior’s substance knowing, purposeful grip to be a leader and superior’s professionalism. In
addition, superior’s social abilities contain superior’s confidence-inspiring action and superior’s
authentic way to confront employees.

It was also shown in this study that superior can strengthen nurses’ hope by conveying hopefulness,
confronting employees with empathy and with appreciation, managing the work group, enabling the
development of employees and supporting employees in coping at work.

Findings of this study can be utilize in further examination of hope in nursing management and in
developing methods for measuring superior’s means to strengthen nurses’ hope. The findings of this

study can also be utilize in education of nursing superiors.

Keywords: Hope, psychiatric nurse, psychiatric nursing, nursing leadership
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1. JOHDANTO

Psykiatrinen hoitaja joutuu paivittadin kohtaamaan potilaita, joiden oma toivo on hyvin vahissa ja
potilaita, joilla on toivottomuuden tunteita. Hoitajien tarkedksi tehtdvéaksi muodostuukin potilaiden
toivon vahvistaminen ja sitd kautta merkityksen I6ytdminen potilaan elamaan (Moore 2005). Toivon
valittamisessa potilaalle keskeiseksi tekijaksi muodostuu yksinkertaisuudessaan hoitajan tapa olla,
ei niink&an se, mit4 han tekee (Vaillot 1970). Toivo on myos tyovéline potilaan ja hoitajan valisessé
tyoskentelyssa. Hoitaja voi kertoa potilaalle toiveikkaita asioita tai tukea potilasta puhumaan
toivosta. Jotta hoitaja voi auttaa potilaita olemaan toiveikkaita, tulee hoitajan ymmartaa mita toivo
on hanen omassa elaméssaan ja millaisilla tavoilla han voi yllapitdad ja vahvistaa omaa toivoaan
(Moore 2005.) Potilaan ja hoitajan valinen yhteistydsuhde sekd vuorovaikutus ovat psykiatrisen
hoitotyon ydinosaamista. Psykiatrisessa hoitotydssé hoitajan oma persoona on merkittava tyévaline
ja vuorovaikutukselliset toimintatavat ovat keskeisessé roolissa. Y hteistydsuhde potilaan ja hoitajan
valilla rakentuu dialogisuudesta ja yhteistoiminnallisuudesta (Kuhanen 2013.) Vastavuoroisesti
toimiva omahoitajasuhde mahdollistaa seka potilaan ettd hoitajan oman henkilokohtaisen kasvun
(Keskisarkka, Kylma & Juvakka 2009). Arvot ovat myds hyvin keskeinen osa hoitoty6ta ja ovat
usein kayttajalleen voimavara. Toisinaan arvot saattavat kuitenkin myds muodostua taakaksi.

Eettinen asenne tyota ja potilaita kohtaan nékyy arkipdivan tilanteissa (Oittinen 2013.)

Toivoa kasitteend voidaan madritelld universaalisti sek& erityisesti, tiettyyn tilanteeseen liittyen.
Toivo on universaalisti yleistd uskoa tulevaisuuteen ja puolustusta epatoivoa vastaan. Toivo voi olla
lisaksi tilanne- ja aikasidonnainen, kuten selviytymista vaikeasta sairaudesta. Universaali toivo voi
auttaa kun tilannekohtainen toivo on uhattuna (Hammer, Mogensen & Hall 2009.) Toivo on myos
psykiatrisen hoitotyon sydan. Toivon voidaan ajatella olevan jotain, mitd et voi koskea tai ndhda,
mutta joka voi johdattaa sinut pois vaikeimmista tilanteista (Moore 2005.) Snyder ym. (1991)
korostavat puolestaan toivon maaritelmdassd ihmisen madarétietoista tavoitteellista toimintaa ja
keinojen suunnittelua tavoitteeseen paésemiseksi. Herrestadin, Biongin, Mc Cormackin, Borgin ja
Karlssonin (2014) mukaan toivo on hoitotydon keskeinen kasite, mutta on aina kontekstiin

sidonnainen. Kaikki toivon interventiot ovat aina herkkié vallitsevalle ympéristolle.

Psykiatrisessa hoitotydssé hoitajan toivo saattaa joutua koetukselle monista eri syista. Psykiatrinen
hoitotyd on usein emotionaalisesti hyvin kuormittavaa, sill&4 hoitaja joutuu sailémaan potilaiden ja
laheisten vaikeita tunnekokemuksia (Kylmé 2012.) Tyon tunnekuorma saattaa aiheuttaa hoitajalle

turhautumisen tunteita (Kristiansen, Hellzen & Asplund 2009). Kun hoitajan toivo on uhattuna,
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voi hédnen tyokykynsé ja tyéhyvinvointinsa myos karsid. Tassa tilanteessa hoitajan voi olla vaikea
yllapitdd potilaan tai hanen ldheisensa toivoa (Kylm& 2012.) Toivo onkin yksi keskeisista
psykiatrisen hoitajan voimavaroista (Keskisarkka ym. 2009, Lehtiméki & Kylmé& 2009). Toivo
auttaa hoitajaa luomaan uutta ja ndkemaan mahdollisuuksia vaikeassakin tilanteessa (Lehtiméki &
Kylmé 2009).

Toivon merkitys henkildston johtamisessa on myds tunnustettu, vaikka voidaankin pohtia voiko
toivolla olla aidosti merkitystd nykyajan pragmaattisessa ja usein ankarassa tydmaailmassa (Luthans
& Jensen 2002). Toivolla on todettu olevan positiivisia vaikutuksia psyykkiseen ja fyysiseen
terveyteen sekd vaikeista tilanteista selviamiseen. Toivolla on myods yhteyttd itsetuntoon seké&
positiivisiin tunteisiin. Yleisesti ottaen on myo6s tunnustettu positiivisten tunteiden tarkeys
organisaatioissa (Luthans 2002.) Toivolla on merkitysta johtamistydssd johdettaville, johtajille
itselleen, organisaatiolle seké lopulta myds potilaille (Kylma 2012). Johtajan omalla toivolla on
my6s merkitystd; toiveikkailla johtajilla saattaa olla positiivisia vaikutuksia tyoyksikon
suorituskykyyn ja tyotyytyvaisyyteen (Peterson & Luthans 2002). Toivolla on vaikutusta myos
johtajien, tyontekijoiden sekd organisaation joustavuuteen (Norman, Luthans & Luthans 2005).
Esimies voi olla vahvistamassa tydntekijoiden toivoa, mutta tama edellyttdd myos esimiehen oman

toivon olemassaoloa (Miki, Roos, Astedt- Kurki & Kylma 2014).

Juutin  (2004) mukaan toivon johtaminen on toivoa heréttdvdd vuorovaikutusta, yhteista
onnistumista seké yksildiden parhaiden puolien esille saamista. Toivon johtamisessa korostuu myods
itsen johtaminen ja ihmisten vélisten suhteiden vaaliminen. Hyvé ja onnistunut johtaminen voi
luoda organisaatioon innostuksen ilmapiirin. Innostuneessa ilmapiirissé kaikkien organisaation
jasenten parhaat puolet padsevat esiin ja ihmisilla on yhteisid padmaarid, joihin he voivat pyrkia
toisiaan tukien. Onnistuminen liittyy toivon herédamiseen, silld toivo voi kaynnistdd ihmisessa

eldman myonteisia voimia, kuten iloa, innostuneisuutta ja huumoria (Juuti 2004.)



2. TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

Toivon Kkasitettd on Suomessa tutkittu 1990- luvulta ldhtien hoitotieteessd, kansainvélisesti
tutkimusta on tehty jo pidempddn. Hoitotieteesséd toteutettu TOIVO - tutkimusprojekti on
kohdentunut seka aiempiin ilmidsta tehtyihin tutkimuksiin etta toivon empiirisiin tutkimuksiin.
Projektissa on muun muassa selkiytetty toivon késitettd, luotu synteesejé toivon tutkimuksesta eri
ikdvaiheissa, eri terveydentiloissa sek& laadittu myos synteesi toivoa vahvistavista hoitotyon
auttamismenetelmistd. Empiirissa tutkimuksissa on muun muassa tutkittu laajasti toivoa ihmisten
eri eldmanvaiheissa ja terveydentiloissa (Kylméd & Juvakka 2007b.) Viimeisimpanad on tutkittu
toivoa hoitotyon johtamisessa (Maki ym. 2014). Tutkittua tietoa toivosta 16ytyy kohtuullisen paljon,
mutta vahén on tietoa siitd, miten hoitajat itse kokevat esimiehen vahvistavan heidén toivoaan. Taté

aihetta ei ole Suomessa tutkittu.

Veniga (2000) tuo esille artikkelissaan muutamia térkeitd tekijoitd, joilla esimies voi olla
vahvistamassa ja vaikuttamassa toivoon tyOpaikalla. Venigan (2000) mukaan keskeista on
esimiesten herkkyys ymmartdd tyontekijan tarpeita sekd palkita tyontekijoitd onnistumisista.
Esimiesten tulisi myds ymmartaéd tyontekijoiden haasteet tyo - ja siviilielaman yhdistamisessa.
Sanallinen palaute ja huomion antaminen toimivat yhta tehokkaasti kuin rahallinen korvaus.
Veniga (2000) tuo esille myds optimistisen ajattelutavan merkityksen ja kyvyn oivaltaa arkisissa

asioissa ja raskaassakin tydympaéristossa yllattavia, positiivisia tapahtumia ja ndkokulmia.

Keskisarkkd ym.(2009) tutkivat paihdetyota tekevien sairaanhoitajien toivoa vahvistavia tekijoita.
Toivoa vahvistaviin tekijéihin kuului sairaanhoitaja itse, kollegat, tydoryhmad, potilas, organisaatio,
yhteiskunta ja tyon ulkopuolinen eld&mé&. Organisaation toimintaan sisaltyy muun muassa hyva
johtajuus ja henkiltstopolitiikka seké& johdon tuki, arvostus ja luottamus. Organisaation toiminta
sisaltdd myos riittavat henkilostoresurssit sekd tyontekijoiden mahdollisuuden saada tyonohjausta

tai kouluttautua.

Kylma (2012) tuo esille johtamisen selkeyden ja oikeudenmukaisuuden merkityksen hoitajan toivon
rakentumisessa. Toivoa vahvistavaa on myos hoitajan myonteinen suhde potilaaseen sek& hoitajan
oman toiminnan myonteisten vaikutusten havaitseminen potilaassa. Kylman (2012) mukaan toivon
vahvistaminen psykiatrisessa johtamisty0ssé tarkoittaa johtamistyon rohkeutta, uskallusta puuttua

vaikeisiin tilanteisiin ja oman toiveikkuuden esille tuomista hankalissakin tyotilanteissa.



Merkityksellistd on myos aitoon, rehelliseen ja arvostavaan suhteeseen asettuminen tydntekijoiden

kanssa.

Méki ym. (2014) kuvasivat tutkimuksessaan l&hiesimiehen keinoja vahvistaa hoitajien toivoa
psykiatrisessa hoitotydssd. Tutkimuksen aineisto kerattiin kuudelta l&hiesimieheltd. Maen ym.
(2014) mukaan esimies voi vahvistaa hoitajan toivoa vélittdmalla toiveikkuutta, kohtaamalla
tyontekijat empaattisesti ja arvostavasti, johtamalla tydryhmén toimintaa, mahdollistamalla
tyontekijoiden kehittymisen seké tukemalla hoitajien tydssa jaksamista. Mden ym. (2014) tulosten
mukaan toiveikkuuden valittdminen koostuu esimiehen oman toivon seka positiivisuuden
tuomisesta tyoryhmaéan, tyontekijoiden kannustamisesta, positiivisen ndkokulman jakamisesta seké
myonteisen ilmapiirin luomisesta. Tyontekijoiden empaattinen kohtaaminen sisaltad tyontekijoiden
kuuntelemista, lahestyttavissa ja lasnd olemista sekd kiinnostuneisuuden osoittamista tydyhteisoa
kohtaan.  Arvostavaan  kohtaamiseen  sisédltyy  tyontekijoita  arvostava  kohtaaminen,
molemminpuolinen luottaminen, tyontekijoiden yksil6llinen tunteminen, tyéryhmén jasenten
osaamisen hyddyntdminen, positiivisen palautteen antaminen seka pakon vélttdminen. Tyoryhman
toiminnan johtaminen koostuu vastuun ottamisesta, perustehtdvan tekemisen tukemisesta,
tyOyhteison tilanteen tietdmisesta arjessa, tiedon saamisesta tydyhteisdstd, mentorina toimimisesta,
ongelmien rakentavasta késittelystd sekd tyontekijoiden kokonaisuuden huomioimisesta.
Tyontekijoiden kehittymisen mahdollistaminen pitdd sisélldan esimiehen myonteisen asenteen
ammattitaidon kehittdmiseen, koulutuksiin osallistumisen mahdollistamisen seka tyénohjaukseen
menemisen tukemisen. Tyossd jaksamisen tukeminen siséltdd tyontekijoiden jaksamisen
huomioimista, tuen tarjoamista tyontekijoille, levon ehdottamista tai tyoterveyteen ohjaamista,
tyontekijad kuormittavan tilanteen selvittamistd sek& tyontekijan jaksamisen tukemista
tyojarjestelyin (Maki ym. 2014.) Toivon vahvistamiseen liittyy pitkélti se, milla tapaa ja milla
asenteella esimies kohtaa tyontekijoitd. Esille nousee myods kysymys siitd, ymmarretddnko ja

nahdaénko toivon vahvistamisen keskeiseksi l&hiesimiestyon ulottuvuudeksi (Maki ym. 2014.)

Téssd tutkimuksessa Mden ym. (2014) tutkimuksen tulokset l&hiesimiehen keinoista vahvistaa
hoitajien toivoa toimivat yhdessd tutkimuskysymyksessd teemahaastattelun ohjaavina teemoina

sekd analyysivaiheessa analyysia osin ohjaavina luokkina.



3. TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TUTKIMUSTEHTAVAT JA TAVOITTEET

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata psykiatristen hoitajien kasityksia toivosta, toivon merkitysta
psykiatrisessa hoitotydssa, esimiehen edellytyksid hoitajien toivon vahvistamisessa sekéd keinoja,

joilla esimies voi vahvistaa hoitajien toivoa.
Tutkimustehtavét:
Mitéa on psykiatristen hoitajien toivo hoitajien kuvaamana?

Miksi toivo on tarke& psykiatrisessa hoitotydssa?
Milla edellytyksilla esimies voi vahvistaa hoitajien toivoa?

M 0D e

Milla keinoin lahiesimies voi vahvistaa psykiatristen hoitajien toivoa?

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tutkittua hoitotieteellista tietoa, jota voidaan hyddyntaa

hoitotydn koulutuksessa, kehittdmisessa ja tutkimuksessa.



5. AINEISTON KERUU JA ANALYSOINTI

4.1 Tutkimuksen metodologiset valinnat

Tutkimusmenetelmaksi valittiin  kuvaileva laadullinen tutkimus (Eskola & Suoranta 2000).
Menetelma sopii kéytettavaksi tassa tutkimuksessa, koska on niukasti tietoa siitd, mitd kasityksia
hoitajilla on siitd kuinka esimiehet voivat vahvistaa heiddn toivoaan. Laadullisessa tutkimuksessa
pyritdédn ymmartamaan inhimillistd toimintaa ja tulkitsemaan ilmiotd ihmisten yksilollisista
merkitysrakenteista k&sin (Leino- Kilpi 1998). Tavoitteena on my0ds jasent&d tutkittavaa ilmiota
tutkimukseen osallistuvien nékokulmasta ja pyrkid tuottamaan tutkittavaa ilmiota kuvaavia
késitteitd sekd niiden vélisia suhteita seké teoriaa (Kylmd, Vehvildinen- Julkunen & Lé&hdevirta
2003). Ihmisen rooli oman eldmismaailmansa kokijana, havainnoijana ja toimijana korostuu
laadullisessa tutkimuksessa (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom- Ylanne & Paavilainen 2011).
lImioéta pyritddn ymmartdmaan kokonaisuudessaan. Laadullinen lahestyminen vaatii lisdksi
tutkijalta erityista osallisuutta ja asettumista tutkimuksen valineeksi (Polit & Beck 2012.)
Tutkimuksen tulee liséksi olla emansipatorinen eli tutkimuksen tulee lisatd myo6s tutkittavien omaa
tietdmysté aiheesta ja vaikuttaa myonteisesti tutkittavan asiaa koskeviin ajattelutapoihin (Vilkka
2005).

4.2 Aineiston keruu ja kuvailu

Tutkimukseen haettiin asianmukaiset tutkimusluvat tutkimukseen osallistuvalta organisaatiolta.
Lupaprosessia kaydaan tarkemmin lapi luvussa 7. Tutkimuksen eettisyys. Tutkimusaineisto
keréttiin haastattelemalla 20 psykiatrista hoitajaa yksilo- ja ryhméhaastatteluilla erdasté
eteldsuomalaisesta sairaalasta psykiatrisilta lasten-, nuorten-, sekd aikuisten osastoilta. Hirsjarven ja
Hurmeen (2007) mukaan tutkijan tehtdvdnd on haastattelun avulla saada valitettyd kuva
haastateltavan kokemuksista ja ajatuksista. Haastattelu on yksi yleisimmistd tavoista kerata

aineistoa laadullisissa tutkimuksissa (Tuomi & Sarajérvi 2002).

Osallistujien rekrytointiprosessi alkoi yhteydenotolla tutkimukseen osallistuvan sairaalan
psykiatrian tulosalueen ylihoitajaan, joka antoi osastonhoitajien yhteystiedot kayttéon. Puhelimitse
oltiin  yhteydessd tutkimukseen osallistuvan sairaalan jokaisen psykiatrisen osaston
osastonhoitajaan, joiden kanssa kaytiin lapi tutkimukseen liittyvid asioista ja sovittiin jo alustavia
haastatteluajankohtia osastoille. Osastonhoitajille vélitettiin puhelun jélkeen s&hkdpostitse vielé
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lisatietoja tutkimuksesta seké saatekirje toimitettavaksi tutkimukseen rekrytoitaville hoitajille (liite
1). Halukkaita tutkimukseen osallistuvia hoitajia kehotettiin olemaan suoraan yhteydessa tutkijaan
tarkempien aikataulujen sopimiseksi. Ensimmaéisen saatekirjeen jalkeen tutkimukseen halukkaita
osallistujia ilmaantui vain muutama. Rekrytointiprosessia tehostettiin ja sovittiin osastonhoitajien
kanssa tutkimuksen informointikéynnit jokaiselle osastolle, jonka myota tutkimukseen osallistuvien
madra kasvoi. Lisdksi osallistujia saatiin lisd4d varsinaisina haastattelupéivind osastolla
ajankohtaisesti ty0vuorossa olevista hoitajista. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoisesta.
Haastatteluista yksi oli kolmen hengen ryhmahaastattelu, yksi parihaastattelu ja loput
yksilohaastatteluja. Osallistujat saivat itse valita parhaiten omaan tilanteeseensa sopivan
haastattelumuodon. Lopulliseksi aineistoksi muodostui lukumaardisesti melko iso sek&
monimuotoinen vastaajajoukko, niin idn, kokemuksen kuin ammattinimikkeidenkin osalta
(taulukko 1).

TAULUKKO 1. Vastaajien taustatiedot

Taustakysymys (n) Taustakysymys (Vuosina)
Sukupuoli Mies (4) Ika Keski-iké (36)
Nainen (16) Vanhin vastaaja (59)
Nuorin vastaaja (21)
Ammattinimike Sairaanhoitaja (14) Kokemus hoitotyosta Ka (11)
Mielenterveyshoitaja(2) min (1.5)
Lahihoitaja (3) max (38)

Mielisairaanhoitaja (1)

Kokemus psykiatrisesta Ka (10)
hoitotyosta min (1)
max (38)

Jokaiselta osallistujalta varmistettiin lupa haastattelun nauhoittamiseen ennen haastattelun alkua.
Osallistujat myos allekirjoittivat tietoon perustuvan suostumuksen (liite 2). ennen haastattelun
alkua. Osallistujilta selvitettiin haastattelun alussa taustatietoja liittyen heidan sukupuoleensa, ik&én
sekd kokemukseen hoitoty6sta ja psykiatrisesta hoitotyosta. Varsinainen haastatteluosuus keskittyi
kahteen haastattelukysymykseen: hoitajien kasitykseen toivosta sekd keinoihin, joilla esimies voi
vahvistaa hoitajien toivoa. Ensimmaéisessd kysymyksessa osallistujat saivat avoimesti ja omin

sanoin kuvata toivoa. Kysymys pyrittiin pitdmé&an mahdollisimman avoimena. Avoin haastattelu on
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ilmiokeskeinen, mutta haastattelu ei ohjaudu mistaan viitekehyksestd kasin (Tuomi & Sarajarvi
2002).

Toinen haastattelukysymys pohjautui valmiisiin teemoihin. Teemahaastattelun pohjana toimivat
Méen ym. (2014) tulokset lahiesimiehen keinoista vahvistaa hoitotyontekijan toivoa.
Teemahaastattelussa keskeistd on edeté tiettyjen keskeisten, etukéteen sovittujen teemojen ja niihin
liittyvien tarkentavien kysymysten mukaan (Tuomi & Sarajarvi 2002). Hirsjarvi ja Hurme (2007)
kuitenkin korostavat, ettd teemahaastattelussa annetaan myds tilaa ihmisten omille tulkinnoille ja
heidan merkityksilleen asioista. Haastattelutilanteen lopuksi kaikille osallistujille esitettiin lisaksi
yksittdinen tarkentava kysymys, jolla varmistettiin, ettd osallistuja oli saanut sanoa kaikki tarkeaksi
ja oleelliseksi kokemansa asiat tutkittavaan ilmidon liittyen. Digitaalisesti nauhoitetut haastattelut
Kirjoitettiin tekstiksi. Tekstiksi Kirjoittamisessa kaytettiin harkintaa tutkijan omien kommenttien
Kirjoittamisessa. Jos tutkijan kommentit eivat suoranaisesti liittyneet tutkimuskysymyksiin, niité ei

kirjoitettu tekstiksi. Osallistujien haastattelut pyrittiin litteroimaan sanasta sanaan.

4.3 Aineiston analyysi

Aineisto analysoitiin laadullisella siséllonanalyysilld. Laadullinen sisallénanalyysi on aineiston
analyysimenetelmd, jota voidaan kayttad sekd induktiivisessa ettd deduktiivisessa analyysissa.
Analyysin tavoitteena on rakentaa tutkittavasta ilmiosta kasitteellinen malli (Elo & Kyngas 2007.)
Siséllénanalyysi perustuu induktiiviseen paattelyyn ja sitd ohjaavat tutkimuksen tarkoitus ja
kysymyksenasettelu. Sisallonanalyysissa on keskeistd hakea vastausta tutkimustehtéviin seka
tutkimuksen tarkoitukseen (Kylmé & Juvakka 2007a.) Tassé tutkimuksessa asetettiin aluksi kaksi
valjad tutkimuskysymystd, jotka jasentyivéat tutkimusprosessin aikana. (Kylmé&, Vehvildinen-
Julkunen & Lé&hdevirta 2003). Erityista jasentymistd tapahtui analyysiprosessin aikana ja

lopullisessa raportissa tutkimuskysymyksié on nelja.

Aineistoon perehtyminen alkoi jo haastatteluvaiheessa. Aineisto Kirjoitettiin itse tekstiksi, jolloin
aineistoon oli mahdollista perehtyé syvallisesti (Kylma & Juvakka 2007a.) Perehtymisté lisasi myos
se, etta aineisto luettiin useaan kertaan. Aineistoa analysoitaessa tulee alkuvaiheessa tehdd paatos
analysoidaanko aineistosta ilmisisaltda vai piilevad sisaltod. Tassd tutkimuksessa péadyttiin
tarkastelemaan aineiston ilmisisélt6d, jotta tulkinnan osuus ei kasvaisi liilan merkittavaksi

(Graneheim & Lundman 2004.) Analyysid tehtdessé aineistosta poimittiin tutkittavaa ilmi6ta
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kuvaavia ilmaisuja, joita kutsutaan merkitysyksikoiksi (Kylmé & Juvakka 2007a; Graneheim &
Lundman 2004.) Té&ssd tutkimuksessa merkitysyksikoksi valittiin osallistujasta ja haastattelusta
riippuen tarpeeksi pitkéd ilmaisu, jotta osallistujien ajatukset ja konteksti eivat jaisi epaselviksi
(Graneheim & Lundman 2004). Graneheim ja Lundman (2004) my0ds suosittelevat, etta
merkitysyksikkona kéytetddn sanaa, lausetta tai kappaletta, jotka liittyvat sisalloltdédn yhteen.
Aineiston syvéllisen tutustumisen jalkeen aineiston merkitykselliset alkuperéisilmaisut taulukoitiin

tarvittavaan maardan Word - taulukoita.

Varsinainen aineiston analyysi rakentuu kolmesta vaiheesta: pelkistaminen, ryhmittely ja
abstrahointi. Analyysin pelkistamisvaiheessa aineisto puretaan osiin (Kylma & Juvakka 2007a).
Pelkistamisvaiheessa aineisto taulukoitiin uusiin  Word - taulukoihin tutkimuskysymysten
mukaisesti. Neljas tutkimuskysymys jaettiin kuuteen eri Word - taulukkoon aiemmin mainittujen
kuuden teeman mukaisesti. Pelkistamisvaihe oli ty6las, silla aineisto osoittautui hyvin rikkaaksi.
Pelkistykset tehtiin mahdollisimman yksityiskohtaisesti kadottamatta alkuperdisilmauksen sisaltoa,
jotta tutkimuksen tulokset olisivat mahdollisimman luotettavia ja olennainen aineiston sisélto tulisi
huomioitua ja analysoitua. Pelkistyksia neljaan tutkimuskysymykseen tuli yhteensé 951 kappaletta.
Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen pelkistyksia tuli 59 kappaletta, toiseen 49 kappaletta,
kolmanteen 50 ja neljdnteen yhteensd 793 kappaletta. Esimerkki aineiston analyysin
alkuperdisilmaisusta sek& pelkistetyistd ilmauksista taulukossa 2.

TAULUKKO 2. Esimerkki aineiston analyysin alkuperéisilmaisuista ja pelkistetyista ilmauksista

Alkuperaisilmaus Pelkistetty ilmaus

H10/1: ”Mut sit jos m& mietin omaa toivoa, ma jaksan H9/1: Hoitaja jaksaa tehd&d paremmin tydnsé, jos

paremmin tehdd, jos mulla itelléni sailyy semmonen itselld sailyy toivo oman eldman kanssa
toivo, oman elamaéni kanssa, tan tyon kanssa ja nden H9/1: Hoitaja jaksaa tehdd paremmin tyonsa, jos
sen potilaankin saavan toivosta kiinni. ” itsell& s&ilyy toivo tyon suhteen

H9/1: Hoitaja jaksaa tehdd paremmin tyonsa, jos
nékee potilaan saavan toivosta kiinni

H 12/2: ”No tota, empaattinen kohtaaminen esimiehen H 12/2 Esimies kuulee, mita asiaa tyontekijélla on
taholta on varmaan sitd semmosta kuulemista, H 12/2 Esimiehen tulee kuunnella tyontekijoita
tyontekijat kokee et tulee kuulluksi, ymmarretyksi. ” niin, ettd he kokevat tulevansa kuulluksi
H 12/2 Esimiehen tulee kuunnella tyontekijoita
niin, ettd he kokevat tulevansa ymmarretyiksi
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Ryhmittelyvaiheessa aineiston sisalléllisesti samankaltaiset pelkistykset yhdistetdadn (Kylma &
Juvakka 2007a.) Pelkistetyt ilmaisut siirrettiin uusiin Word - taulukoihin ja samankaltaiset
pelkistykset yhdistettiin. Ensimmaisen, toisen ja kolmannen tutkimuskysymyksen osalta
sisallénanalyysi oli induktiivinen. Induktiivisessa analyysissa késitteet ovat aineistolahtdisia (Elo &
Kyngas 2007). Paéattely etenee yksittaisestd tapahtumasta yleisempéén, laajempaan kokonaisuuteen
(Kylmé& & Juvakka 2007a).

Neljannen tutkimuskysymyksen osalta aineisto analysoitiin deduktiivisesti. Deduktiivinen
sisallénanalyysi on hyddyllinen tapa analysoida dataa, jos halutaan testata aiempaa, jo olemassa
olevaa teoriaa tai kasitteita erilaisessa tilanteessa (Elo & Kyngas 2007). Analyysirunkona toimi
Maen ym. (2014) tulokset I&hiesimiehen keinosta vahvistaa hoitajien toivoa seka yla- ettd
alaluokkatasolla. Maen ym.(2014) tulokset toimivat vahvasti analyysia ohjaavina, mutta
analyysivaiheessa annettiin myos uusille luokille tilaa muodostua eiké aineistoa pakotettu aiempiin
olemassa oleviin luokkiin. Esimerkki aineiston analyysin pelkistetyistéd ilmauksista ja ryhmittelysta
taulukossa 3.

TAULUKKO 3. Esimerkki aineiston analyysin pelkistetyistd ilmauksesta ja ryhmittelysté
alaluokaksi

Pelkistetty ilmaus Alaluokka

H2/6 Esimiehella tulee olla omaa toiveikkuutta Oman toiveikkuuden vélittdminen
H 15/1: Esimiehen oma tapa puhua asioista on

toiveikas

H2/2 Esimiehelta tulee 16ytya toivoa siihen, miksi
tyota tehd@an kun hoitajat ovat vasyneita

H 13/2: Esimiehen tulisi jaksaa kannatella toivoa sen
ollessa véhissé

H2/2 Esimiehen tulee puhua toiveikkuudesta

H2/2 Esimiehen tulee ylléapitaa keskustelua
toiveikkuudesta

H 15/1: Esimiehen tapa viestié asioita eteenpdin on
toiveikas
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Abstrahointivaiheessa aineisto tiivistetddn kokonaisuudeksi. Tavoitteena on aineiston analyysin
avulla saada kuvattua tutkittavaa ilmioté tiivistetyssd muodossa. Aineiston tiivistamisvaiheessa
pyrittiin sdilyttdmaan aineistosta kaikki olennainen ja valttdmaan liiallista luokkien yhdistdmista ja
nopeaa abstraktiotason nostoa (Kylma & Juvakka 2007a). Tiivistdmisvaiheeseen kaytettiin myos
runsaasti aikaa ja pyrittiin siihen, ettd ylaluokat sailyivat mahdollisimman hyvin siséltddaan
kuvaavina. Alaluokkatasoakaan ei lahdetty tiivistimaan liikaa, silla ei haluttu, ettd tutkimuksen
tuottamat olennaiset tulokset hukkuvat liian abstrakteihin alaluokkatasoihin. Td&mén tutkimuksen
aineiston analyysin tulokset on kuvattu tarkemmin luvussa 4. Tutkimuksen tulokset. Tulosten
luotettavuuden tueksi aineistosta on poimittu tekstiin alkuperaisilmaisuja. Alkuperaisilmaisuissa on
pyritty autenttiseen ilmaisuun. Jos ilmaisussa on ollut runsaasti ylimaardisia sidesanoja, on niité

poistettu lukemisen sujuvoittamiseksi.
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5. TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Psykiatristen hoitajien toivo hoitajien kuvaamana

Tassa tutkimuksessa toivo ilmeni yksilon optimistisena tunnetilana ja se rakentuu kolmesta
ulottuvuudesta: elaméa kannattelevasta positiivisesta voimasta, luottamuksen tunteesta elamaan

sekéa paremman huomisen mahdollisuuksista (kuvio 1).

Elamaa
kannatteleva
positiivinen
voima

Toivo yksilon
optimistisena
tunnetilana

Mahdollisuus Luottamuksen
paremmasta tunne
huomisesta elamaan

KUVIO 1. Toivo psykiatrisessa hoitotydssa hoitajien kuvaamana

Toivo elamaa kannattelevana positiivisena voimana tarkoittaa, ettd toivo on sitd, milla ihmiset
paasevét eteenpdin vaikeassa tilanteessa. Toivon kasite ei kuitenkaan ole helposti ymmarrettavissa
ja usein toivottomuuden ké&site ymmarretddn paremmin. Toivo on voimauttava ja yllapitava voima,
joka vie eteenpdin ja kannattelee. Toivo kiinnittdd ihmisen el&dmé&an. Psykiatrisessa hoitotydssé
toivo on liséksi positiivisten asioiden etsimistd potilaan hoidosta ja optimistisen nakdkulman kautta

asioiden pohtimista.
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“Toivo, kai se on sitten semmonen voimauttava voima, yllapitava kaiketi, siis kaikkeen

liittyva tassa koko elaméssa. joo ja eteenpdin vieva.” (H 3)

Mahdollisuus paremmasta huomisesta valittyy ajatuksesta, ettd tulevaisuuden voi nahda parempana,
kuin taméanhetkinen tilanne on. Toivoon siséltyy myds ajatus siitd, ettd tulevaisuudessa on vield
saavutettavia asioita. Psykiatrista hoitoty6ta ajatellen toivo on hoitajan potilaissa ndkemaa toivoa
toipumisesta. Toivo on lisdksi tulevaisuuteen suuntaava ndkokulma ja asioiden ajattelemista
positiivisesti. Toivo on myds mahdollisuuksia ja mahdollisuutta muuttaa eldaméa vaikeassakin
tilanteessa. Toivoon linkittyy myds tavoiteltavia tulevaisuuden unelmia sekd toiveita. Toiveet

syntyvat itseluottamuksen sekd muihin ihmisiin luottamisen kautta.

"Mutta ettd ndkee eldmdssd jotain vield edessd. Et ehkd se on jotenkin, et nikee ettd
on jotain. Jotenkin se etté toivottomuus on semmosta nakoalattomuutta, mutta niin
toivossa on taas sita, ettéd pystyy nakeen, et jotain on vield edessa ja on vield jotain

mitd saavutettavaa...” (H 1)

Luottamuksen tunne eldma&n on ihmisen vahvaa luottoa siihen, ettd eldma kantaa. Toivoon linkittyy
my0s luottamusta itseen sek& muihin ihmisiin. Luottamus itseen ja muihin rakentaa toivoa. Toivo

on myos uskoa tulevaisuuteen sekd omaan itseen ja lahiverkostoon.

”Kylla toivo tarkottaa mulle sitd semmosta uskoo tulevaisuuteen ja uskoo itteensa ja
uskoo lahiverkostoon. Sellasta, etta niinkun luottoa siihen, etté elama kantaa.
Lyhykaisyydessaan ehka niin.” (H6)

5.2 Toivon merkitys psykiatrisessa hoitotydssa
Toivo on psykiatrisen hoitamisen ennakkoehto ja se jakaantuu neljdén eri osa- alueeseen: toivo

hoitajan tydssdjaksamisen edellytyksend, toivo psykiatrisen hoidon perustana, hoitaja toivona

toivottamalle potilaalle sek& hoitaja luomassa toivoa laheisille (kuvio 2).
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Toivo hoitajan
tyossajaksamisen
edellytyksena

Toivo Toivo
Hoitaja luomassa psykiatrisen psykiatrisen

toivoa ldheiselle hoitamisen hoidon

perustana
ennakkoehtona

Hoitaja toivona
toivottomalle
potilaalle

KUVIO 2. Toivon merkitys psykiatrisessa hoitotydssa hoitajien kuvaamana

Toivo hoitajan tyossajaksamisen edellytyksend tarkoittaa, ettd psykiatrista hoitoty6té ei jaksa tehda,
ellei ole toivoa. Toivo on myos yksi syy, miksi hoitajat tekevét psykiatrista hoitotydtd. Hoitajan
oma tydssajaksaminen on parempaa, jos hoitajalla séilyy toivo oman elaméan ja tydnséd suhteen.
Hoitajan tydssdjaksamista vahvistaa myods se, kun hoitaja nédkee potilaan saavan toivosta kiinni.
Tutkimukseen osallistuneiden hoitajien mukaan se, etta hoitaja muistaa olevansa toivona potilaalle
auttaa hoitajaa jaksamaan ja hanelle itselleen ei tule toivotonta oloa. llman toivoa hoitajalla ei
valttdmatta ole tydmotivaatioita.

”Ja meidanhan pitda myos olla niille nuorille ja potilaille toivon antajia, etté senkin
muistaminenkin, ettd mehan ollaan oikeesti niille joillekin se toivo, ettd sekin auttaa
sitten mun mielestéd jaksamaan. Ettei oo itelld ihan toivoton olo ja keksi nyt tdéhan
ratkaisua.” (H 2)
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Toivo psykiatrisen hoidon perustana tarkoittaa, ettd toivo on hoitotyon peruselementti ja kaiken
perusta psykiatrisessa hoitotydssd. Toivo on iso osa psykiatrista hoitotyotd. Jos hoitaja menettéda
toivonsa potilaan suhteen, on psykiatrista hoitotyota miltei mahdotonta tehdd. VVoi myos ajatella,
ettd ilman toivoa ei oikein ole mitéan tehtavissa. Hoitajalla on liséksi oltava myds omaa toivoa, jotta

hén voi auttaa potilaita. Ilman hoitajan omaa toivoa on psykiatrisen hoitotyon tekeminen turhaa.

“Et kylla se aikalailla mun mielesta on tdn tydon semmonen pohjaelementti, et mita
pitda yllapitaa ja mika pitda koko ajan muistaa. Eika saa antaa kadota, et sitten siina
vaiheessa jos se toivo siihen omaan ty6éhon ja niinku toiveikkuus potilaiden
etenemiseen ja kuntoutumiseen katoo, ni ei kyl siind vaiheessa kannata taalla olla

vaan etta, sitten kylla kannattaa suuntaa jo johonkin muualle.” (H 13)

Psykiatriselta potilaalta saattaa usein olla usko huomiseen kateissa tai he saattavat olla toivottomia.
Hoitajan tulisikin olla toivona toivottomalle potilaalle. Hoitajan tulisi néhda toivo potilaan puolesta,
jotta potilas kulkisi taas oikeaan suuntaan. Toivon palautuessa potilaalle palaa usein myos
elaménhalu. Tutkimukseen osallistuneiden hoitajien mukaan hoitajilla on myds velvollisuus
yllapitaa potilaan toivoa silloinkin, kun ndytta4 ettei toivoa enéa ole. Jollei hoitaja usko potilaaseen,
ei potilaaseen valttamatta usko kukaan muukaan. Hoitaja voi pyrkia siirtdmdan omaa toivoaan
toivottomalle potilaalle ja joillekin potilaille riittdékin, ettd hoitaja on toivona. Toivon yllapitamista

potilaalle pidetdan psykiatrisen hoitajan tarkeimpané tehtavana.

“Toivo, tietysti ithan mun pddtehtdvd on tyossdni ylldpitdd potilaalle toivoa. Et se

mika tulee ekaks mieleen. Sillain se on ehkd se tirkein elementti.” (H 10)

Hoitajan tulisi luoda toivoa my6s laheisille. Omahoitajalla on merkittdva rooli toivon
yllapitdmisessd potilaan l&heisille. Hoitajalla tulee olla myds omaa toivoa, jotta hdn pystyy

auttamaan laheisia.

”....ettd kylldhdn omahoitajan rooli semmosena toivon yllapitamisessa potilaalle ja

ehkd omaisenkin ndhden, silld on ihan valtava rooli.” (H 12)
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5.3 Lahiesimiehen edellytykset vahvistaa hoitajien toivoa

Tyontekijoiden toivon vahvistamisessa lahiesimieheltd vaaditaan edellytyksend tiettyd osaamista ja
persoonallisuuden piirteitd. Esimiehen edellytykset hoitajien toivon vahvistamisessa muodostuvat

esimiehen johtajuusosaamisesta seka esimiehen sosiaalisesta taitavuudesta (taulukko 4).

TAULUKKO 4. Esimiehen edellytykset vahvistaa hoitajien toivoa

Ylaluokka Alaluokka

Esimiehen johtajuusosaaminen Esimiehen substanssiosaaminen
Esimiehen méaaréatietoinen ote johtajana

Esimiehen ammatillisuus

Esimiehen sosiaalinen taitavuus Esimiehen luottamusta herattavéa toiminta

Esimiehen aito tapa kohdata tyontekijat

Esimiehen johtajuusosaamiseen kuuluu esimiehen substanssiosaaminen. Jotta esimies voisi
vahvistaa tyontekijoiden toivoa, hanelld tulisi olla laaja-alaisesti nakemystd ja kokemusta
potilastydsta seka erilaisista tyoryhmistd. Myos eri- ikdisten omaisten kanssa toimimisesta

esimiehella tulisi olla kokemusta.

"Ei oo pelkdstddn sitd johtamista ihan potilastydstd...,... perheista ja ihan
syvemminkin vauvasta vaariin, mun mielesta auttaa jotenkin siind ja sitten taas ihan
erilaisista tydryhmistékin, kun on vahan nakemystd, on ollu erilaisissa tyéryhmissakin

niin kylld se niinku vdlittyy siitd sitten.” (H 2)

Esimiehellda tulisi myos olla madaratietoinen ote johtajana, mika tarkoittaa esimiehen
paédmadréatietoisuutta sekd tavoitteellisuutta asioiden muuttamisessa. Esimiehen tulisi olla johtajana

napakka, muttei kuitenkaan tyontekijoita tuomitseva tai mielipiteisséén liian karkas. Hanella tulisi
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olla uskallusta ottaa asioita rohkeasti puheeksi. Esimiehen tulee my®s osoittaa olevansa tyéhonsa
sitoutunut ja nauttia oman tyonsé tekemisestd. Tyotd sydadmelldén tekevé ja asioista innostunut

esimies voi myos olla tydntekijoiden toivoa vahvistava.

”Et huomaa, et se esimies on sellanen taysilla toita tekeva ja voimakas ja omaan
tydhonsd uskova ja taysilla asioista innostuva ja semmonen tsemppaava ja
kannustava, niin sité kautta se sellanen toiveikkuus ja toivo tyontekijoita kohtaan kylla
huokuu ja valittyy parhaiten (H 13)

Esimiehen ammatillisuus on esimiehen kykyé pitéé tyontekijoéihin sopiva etaisyys. Esimiehen ei tule
tehda tyotd kaveripohjaisesti vaan esimiehen tulee osata ottaa esimiesrooli ja olla ammatillinen.

Esimiehella tulee myos olla osaamista rekrytoida sopivia tyontekijoita toihin.

“"Mut md en tiedd onko tarkoituksenmukaistakin, ettd osastonhoitajat kuitenkin pitdcd
jonkinlaisen etaisyyden hoitajiin etta ei semmosta niinku ihan, miten sen sanois,
kaveripohjaista voi ollakaan. Et siina pitéa olla se tietty ammatillisuus, mutta ei se

varmaan ihan aina toteudu kylld.” (H17)

Esimiehen sosiaaliseen taitavuuteen siséltyy esimiehen luottamusta herattava toiminta. Esimiehen
tulisi olla luotettava ja rehellinen. Esimiehelld tulisi my6s olla luottavainen ja rauhallinen ote

asioihin.

Mita se esimies kantaa niinku, mukanaan ja ymparillaan, kyllahan se niinku
semmonen tunneilmapiiri tarttuu. Et jos sillon esimiehelld semmonen rauhallinen ja

luottavainen ote asioihin, niin kyll& se niinku heijastuu. Rauhallinen. (H10)

Esimiehen tapaa kohdata tydntekijat aidosti ovat muun muassa valittdiminen ja empaattisuus.
Esimiehen tulisi valittdad tyontekijoista aidosti ja myds uskaltaa olla aito, oma itsensd omine
inhimillisine piirteineen. Hanen tulisi kyetd pitdmain isokin tyoryhmd kasassa olematta silti
epamiellyttava. Esimiehen tulisi lisdksi olla kuunteleva ja ystavéllinen tyontekijoilleen ja valittdé
kannustavaa, innostavaa asennetta. Hanen tulisi olla myos tyontekijoitd ymmartava ja tarvittaessa

sallivakin.
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”Kai ma sanoisin, ettd olemalla valittavd, empaattinen, tai niinkun, koska jos on
valittava ja empaattinen, sillon se jo itsessdan yllapitad ja antaa mahdollisuuksia,

toivoa tulla niinku vaikka paremmaksi hoitajaksi...” (H 3)

5.4 Lahiesimiehen keinot vahvistaa hoitajien toivoa

Lahiesimies voi vahvistaa hoitajien toivoa kuuden eri ulottuvuuden kautta, joita ovat toiveikkuuden
valittdminen, hoitajien empaattinen kohtaaminen, hoitajien arvostava kohtaaminen, ty6ryhman
toiminnan johtaminen, hoitajien kehittymisen mahdollistaminen seka hoitajien tydssajaksamisen

tukeminen. Yhteenvetotaulukko hoitajien toivoa vahvistavista keinoista sivulla 41 (taulukko 11).

5.4.1 Toiveikkuuden valittaminen

Toiveikkuuden valittdaminen rakentuu potilasléahtdisen keskustelun yllapidosta, oman toivon
tuomisesta tydoryhmaan, oman positiivisuuden tuomisesta  tyoryhmaan, tyontekijoiden

kannustamisesta seka myonteisen ilmapiirin luomisesta (taulukko 5).

TAULUKKO 5. Toiveikkuuden valittdminen

Ylaluokka Alaluokka

Toiveikkuuden vélittdminen Potilasléhtoisen keskustelun yllapito
Oman toivon tuominen tydryhméan
Oman positiivisuuden tuominen tyéryhméaén
Tyontekijoiden kannustaminen

My®onteisen ilmapiirin luominen

Toiveikkuuden valittdminen ilmeni tutkimukseen osallistuneiden hoitajien mukaan silla, ettd

esimies pitad ylla potilaslahtoista keskustelua yksikossa. Esimiehen tulisi kdydé tyoryhmén kanssa
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keskustelua potilasasioista toistuvasti. Yhteistydssad tyoryhman kanssa esimiehen tulisi pyrkia
Ioytdmadn ratkaisuvaihtoehtoja potilaan hoitoon liittyen, erityisesti hankalien potilastapausten
kohdalla. Tutkimukseen osallistuneiden hoitajien mukaan esimiehelld on vastuunsa keskustelun ylla
pitdmisessa. Esimiehen tulisi my6s huomioida, ettd potilaan asioista puhutaan tarpeeksi syvallisesti.
Hoitajat kokivat toiveikkuuden lisaantyvan, kun esimies tuli tydoryhmaan mukaan keskustelemaan
potilaan ongelmallisista tilanteista. Esimiehen tulisi myos tarvittaessa keskustella ty6ryhman

kanssa, jos potilaan hoidon lopputulos ei ole ollut paras mahdollinen.

” No, mun mielestd just siis sillain ettd asiasta puhutaan, ettd jos nyt puhutaan vaikka
jonkun tietyn potilaan hoidosta tai ylipaatansa, niin sita toiveikkuutta voi just valittaa
sillain etta siitd asiasta puhutaan ettd mité ne ongelmat sitten onkin etté ne puhutaan
auki koska sieltd aina loytyy jotain, ettd siindh@n esimies on mun mielesta

ratkaisevassa asemassa.” (H 2)

Esimiehen tulisi my6s tuoda omaa toivoaan tydryhmaan. Tamé edellyttdd esimiehen oman toivon
olemassaoloa seké esimiehen tapaa puhua asioista ja viestia niit4 eteenpdin toiveikkaasti. Hoitajien
mukaan esimiehen tehtadvana on yllapitaa keskustelua toiveikkuudesta. Esimiehen tulisi myds jaksaa
kannatella toivoa sen ollessa vahissd tai hoitajien ollessa vasyneitd. Henkilokunnan yhteiset
tapaamiset ovat hoitajien mukaan tilanteita, joissa esimiehen tulisi my6ds luoda toivoa.
Toivottomaksi koetuissa tilanteissa esimies voi my6s tuoda toivoa tyoryhmaén katsomalla tilannetta
eri nadkokulmasta. Myds hoitajien omapotilassuhteeseen esimies voi tarvittaessa I0ytdd uusia
nakokulmia. Esimiehen tulisi myds muistutella tyéryhmia vanhoista onnistumisista seka tuoda

esille, etté tehty tyo ei ole hukkaan heitettya.

” ....tai semmonen et kans jaksais kannatella ja ylldpitdd just sitd ettd vaikka tdlldkin
on aika niinku valilla se usko ja toivo on aika heikossa toisena paiving, et kun on just
kauheen samankaltaisia potilaita ja saattaa olla se ongelmatiikka sita, et tullaan sen
saman asian kanssa jo kymmenetta vuotta yha uudestaan ja uudestaan.” (H 13)

Toiveikkuuden valittdmisen yhtend osa-alueena on esimiehen oman positiivisuuden tuominen
tyoryhmaan. Se pitéé sisélldén esimiehen yleisté positiivista asennetta tyohon seka esimiehen omaa

positiivista mielialaa. Tutkimukseen osallistuneiden hoitajien mukaan esimiehen tulisi tuoda
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tyoryhmaan positiivisuutta seka positiivista henked. Kanssakdyminen esimiehen ja tyontekijoiden

valilla tulisi olla positiivista ja tyontekijoiden tekemaan ty6hon tulisi suhtautua positiivisesti.

”...ettd kylli se asenne siiindkin on tosi paljon merkkaa ettd miten iha se semmonen

kanssakdyminen. Et se on semmosta positiivista, semmosta niinku.” (H4)

Esimiehen tulisi lisdksi kannustaa tyOntekijoita. Siihen tarvitaan esimiehen omaa tsemppaavaa ja
kannustavaa otetta. Esimiehen kannustamisen tulisi olla lamminhenkistd ja hoitajien mukaan
esimiehella on myo6s vastuu kannustuksen ja tsemppaamisen yllapitdmisesta muun muassa vaikeissa
potilassuhteissa. Esimiehen tulisi my0s rohkaista hoitajia kokeilemaan erilaisia tapoja tehda

hoitotyota.

”Ja jotenkin semmosta, jos on esimerkiks sitten taas joku vaikee potilas, jos aattelee
esim. jotain omahoitajuuksia, niin mun mielest& siin& oon jotenkin epatoivonen oman
potilaani suhteen, niin mun mielesta esimiehelld olis suuri vastuu tsempata ja
kannustaa ja ehka jakaa semmosta omaa tietouttansa, jotta sitten tavallaan mulle ei

sama toivottomuus mika mahdollisesti silla potilaalla on, niin tuu.” (H 1)

Esimiehen tulisi myds kyetda luomaan myodnteinen ilmapiiri yksikkoon. Esimies on hoitajien
mukaan avainasemassa yksikon ilmapiirin muodostumisessa ja tarvittaessa esimiehen tulisikin
puuttua ilmapiiriin, jos han huomaa siind ongelmia. Myodnteinen ilmapiiri on avoin ja rento ja
kahvitunnilla on sallittua puhua muistakin kuin tydasioista. Myonteisessa ilmapiirissa

tyontekijoiden sallitaan myo6s nauraa.

”....Ja jotenkin se on ihanaa, kun on sallittua tyOkavereiden kanssa kahvitunnilla
puhua oikeesti muistakin asioista kuin niista toista, silleen oikeesti luodaan ,et se on
oikeesti sallittua.... Et kylld se on avainasemassa, ettd kylld hdnkin niinkun, en md
oikein tieda mill& keinoilla se sit tavallaan tuo sen ilmi, ettd han sen sallii, voi olla

rennompikin ilmapiiri aina vdlilla..” (H 11)
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5.4.2 Empaattinen kohtaaminen

Empaattisen kohtaamisen ulottuvuus rakentuu esimiehen kiinnostuneisuuden osoittamisesta
tyoyhteisdd kohtaan, tyontekijoiden kuuntelemisesta, lasna olemisesta, l&ahestyttévista olemisesta,
valittavasta kohtaamisesta sekd esimiehen ja tyontekijan véalisestd avoimesta vuorovaikutuksesta
(taulukko 6).

TAULUKKO 6. Empaattinen kohtaaminen

Ylaluokka Alaluokka

Empaattinen kohtaaminen Kiinnostuneisuuden osoittaminen tydyhteisda kohtaan
Tyontekijoiden kuunteleminen
Lé&sna oleminen
Léahestyttavissa oleminen
Vaélittava kohtaaminen

Esimiehen ja tyontekijéiden valinen avoin vuorovaikutus

Esimiehen tulisi osoittaa kiinnostuneisuutta tyontekijoitd kohtaan. Esimiehen tulisi olla
kiinnostunut alaisten hyvinvoinnista, tyohyvinvoinnista sekd koko organisaation toimivuudesta.
Hoitajien mukaan esimiehen tulisi suhtautua tyéryhmé&én aidon kiinnostuneesti ja esimiehesta tulisi
myaos valittya kiinnostuneisuus. Kiinnostuneisuutta tulisi olla myos tydntekijoiden tydn tekemiseen
sekd osaston arkeen. Esimiehen tulisi olla myos kiinnostunut tyontekijoiden jaksamisesta seka siita,

keta osastolla hoidetaan.

” .... No, ettd esimies on oikeasti kiinnostunut, vaikka alaisten hyvinvoinnista,
tyéhyvinvoinnista tai siind koko organisaation toimivuudesta. Ja antaa sit niin kun
mahdollisuuden myds niin kun yksilolle tulla kuulluksi siiné ettd siind voidaan, voi

puuttua jos on epéakohtia. (H 3)
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Tyontekijoiden kuunteleminen tarkoittaa erityisesti sitd, ettd tyontekijat kokevat tulevansa kuulluksi
esimiehen taholta. Esimiehen tulisi kyetd luomaan tyontekijalle kuulluksi tulemisen kokemus.
Esimiehen tulisi my6s aidosti pysédhtyd kuuntelemaan tyontekijad, eikd tehda sitd vain virkansa

puolesta. Kuuntelemalla esimies mahdollistaa tyéntekijoiden omien mielipiteiden ilmaisun.

”....ensinndkin se, ettd tyontekijind tulee semmonen tunne et sa oot tullu kuulluks tai
ylipaansa niinkun kuunnellaan. Et tulee kuitenkin semmonen tunne, ettd vaikka silla ei
loppupeleissa oiskaan niin suurta merkitysta sun mielipiteelld, mut kuitenkin, tai se ei
valttamatta vaikuttais mihink&dan, mutta siis se, etta siit tulis kuitenkin semmonen
tunne et se on jos on jotain sanottavaa nii se on kuitenkin kuunneltu ja tullut
Kuulluks.” (H 20)

Lasna oleminen tarkoittaa esimiehen oikeaa, aitoa ja luontevaa lasndoloa yksikossd. Tutkimukseen
osallistuvien hoitajien mukaan esimiehen tulisi olla saatavilla usein ja jopa silloinkin, kun hént4 ei
varsinaisesti edes tarvittaisi. Tyontekijoilla tulisi my6s olla tieto esimiehen saatavilla olosta ja
esimiehella tulisi olla aikaa tyontekijoille. Esimiehen tulisi olla saatavilla, jos tyontekijan elaméssa
sattuu jotakin, joka vaikuttaa hanen tyontekoonsa. Akillisessa tilanteessa esimiehen tulisi myoés olla
tavoitettavissa. Hoitajien toivoa lisddvad lasndoloa on myods esimiehen s&anndllinen ldsndolo
arkisissa hoitotyon tilanteissa, raporttitilanteissa sekd viikoittaisissa tyoryhman kokouksissa.
Arkisissa tilanteissa esimiehen on mahdollista tunnustella yksikon ilmapiirid. Lasnédolo
mahdollistaa my0s esimiehen tietoisuuden tydryhmén asioista. Tutkimukseen osallistuneiden

hoitajien mukaan esimiehen ja tyontekijan valiset arkiset kohtaamiset ovat tarkeita.

”On arjessa mukana, lasna, eli osallistuu potilaskokouksiin ja hoitajakokouksiin
kerran viikossa, missd kaydaan yleisia asioita lapi eli on niissa paikanpaalla ja
kuuntelee...” (H 5)

Lahestyttdvissa oleminen tarkoittaa sitd, ettd esimiehen tulisi olla helposti ldhestyttava ja
tyontekijoiden tulisi voida tulla puhumaan esimiehelle milloin vain. Toivoa heréttavadd on myos se,

ettd esimies kykenee luomaan tyéryhmaan helposti l&ahestyttavéan ilmapiirin.
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”...mutta jotenkin semmonen, ettd se ilmapiiri pysys jollakin tavalla ... semmosena

helposti ldhestyttivind.” (H 9)

Esimiehen valittdvassa kohtaamisessa esimies asettuu olemaan ihminen ihmiselle ja esimiehelld on
myo0s taitoa asettua tydntekijan asemaan. Toivoa lisddvaa on se, ettd esimies valittad tyontekijoista,
muttei kuitenkaan tule liian ldhelle. Esimiehen tulisi kyetd kohtaamaan tyontekijd aidosti ja
empaattisesti, valilla kysellen, samalla ymmartéen. Tyontekijan tulisi kokea olevansa tarkea.
Esimiehen tulisi olla valmis vastaanottamaan tieto ja ymmartdmaéan, jos tyontekijan elaméssa sattuu
jotakin, joka vaikuttaa hénen tyon tekemiseensd. Esimiehen tulisi valittad tyontekijoiden tekemasta

tyOsté ja huomioida tyontekijoité ja kyetd pysahtyméaan hetkeen oikeasti.

”... mun mielesta sillain ettd asettuu siis, ettd on ihminen ihmiselle, et asettuu siis
periaatteessa tyontekijan asemaan, mutta tietty pitdd huolen myos siitd omasta, etta

on se esimiesrooli, mutta etta ei 0o litkaa mydskddn sitten...” (H7)

Esimiehen ja tyOntekijoiden valinen avoin vuorovaikutus pitd4 sisallaan péivittaisia, avoimia
keskusteluja esimiehen ja tyoryhman valilla&. Esimiehen tulisi olla keskusteluissa kannustava ja
tarvittaessa tuoda esiin uusia ideoita. Keskusteluissa on mahdollista puhua my®ds siviilielamaan
liittyvista asioista. Esimiehen tulisi avoimesti kertoa asioista, joita yksikdssa on tulevaisuudessa
tapahtumassa. Avoimen vuorovaikutuksen ansioista esimies ja tyontekija voivat olla varmoja siita,
ettd ovat ik&an kuin kulkemassa samaan suuntaan. Toivoa heréttdvaad on liséksi se, ettd esimies
kykenisi keskusteluissa erottelemaan asiat tunteista. Esimiehelld tulisi olla aikaa, kun tydntekijalle
on tarvetta keskustelulle. Esimies voi tarvittaessa toimia tyontekijan purkupaikkaakin vaikeille

asioille.

”Ja siihen taas liittyy se et voidaan puhua asioista kun asioista, osastaan eritella
fiilikset ja asiat, ettd mulla nyt oo ollu mitadn henkilokohtaisfiilisongelmia, mutta et
sitd kaipaan, etta sita tulee tydrauhaa ja sita kautta toivoa, kun asiat voidaan asioina
hoitaa.” (H 10)
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5.4.3 Arvostava kohtaaminen

Esimies voi vahvistaa tyontekijoiden toivoa tyontekijoitd arvostavalla kohtaamisella. Arvostavan
kohtaamisen ulottuvuus rakentuu esimiehen tasavertaisuudesta tyéryhméan kanssa, positiivisen ja
rakentavan palautteen antamisesta, tyontekijoiden yksilollisestd tuntemisesta sek& esimiehen ja
tyontekijan valisesta molemminpuolisesta luottamuksesta. Arvostavan kohtaamisen ulottuvuus pita
lisdksi siséllaan tyon arvostuksen esille tuomisen, esimiehen olemisen samalla puolella
tyontekijoiden kanssa, tyontekijoiden yhdenvertaisen seka arvostavan kohtelun seké tydntekijéiden

vaikuttamisen mahdollistamisen (taulukko 7.)

TAULUKKO 7. Arvostava kohtaaminen

Ylaluokka Alaluokka

Arvostava kohtaaminen Tasavertaisuus tyoryhméan kanssa
Positiivisen palautteen antaminen tyontekijoille
Rakentavan palautteen antaminen tyontekijoille
Tyontekijoiden yksiléllinen tunteminen

Esimiehen ja tyéntekijoiden valinen molemminpuolinen
luottamus

Ty6n arvostuksen esille tuominen

Esimiehen oleminen samalla puolella tydntekijoiden kanssa
Tyontekijoiden yhdenvertainen kohtelu

Tyontekijoitd arvostava kohtelu

Tyontekijoiden vaikuttamisen mahdollistaminen

Esimiehen tulisi olla tasavertainen tydryhman kanssa. Tyontekijoiden kanssa tulisi asettua samalle
tasolle ja osata myos sulautua tydporukkaan. Toivoa vahvistavaa on se, ettd esimies huomioi, etta
hoitajan kokemus on samanarvoinen kuin kenen tahansa muunkin. Tutkimukseen osallistuneiden

hoitajien mukaan esimiehelld tulisi olla myds kyky n&hd& asioita laaja-alaisemmin, vaikka hén
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onkin osa tyoryhmad. Vaikka esimies onkin johtavassa asemassa, ei esimiehen ja tyontekijoiden
valille tulisi syntyd hierarkiaeroja ja keskustelun tulisi olla tasavertaista. Tutkimukseen
osallistuneiden hoitajien mukaan esimiehelld on kuitenkin oikeus olla omienkin tunteidensa kanssa
hukassa, eika kaikkiin asioihin tarvitse esimiehenk&an tietdd oikeita vastauksia. Tata pidettiin

osoituksena esimiehen inhimillisyydesté.

”...Koska huomaa sen, et ihan yhta avuton ja semmonen hukassa omien tunteiden ja
niiden kasittelyn kanssa se esimies voi olla, kuin mita voi olla tydntekijat, sehan ei se
missaan nimessa 0o vaarin, vaan et se on ihan inhimillista ja semmosta. Mun mielesta

se on paras semmonen valitys siita ettd, et ei 0o niin suuria eroja. (H 13)

Esimiehen antama positiivinen palaute tyontekijoille vahvistaa hoitajien toivoa. Esimiehen tulisi
antaa tyontekijélle kiittdvaa palautetta ja huomioida jos tyontekija on onnistunut tydsuorituksessaan.
Positiivista palautetta tulisi antaa sdédnnollisesti sekd huomioida, jos tyontekija on keksinyt hyvia

ideoita.

”...Ja henkilokohtainen palaute, jossa puhutaan yleensd tyoasioista ja siitd omasta
suoriutumisesta t0issa, onnistumisesta ja siin@ on semmosta oman jaksamisen
kannalta tarkeetd asioita mun tyosta tullu talla osastolla, esimies on kertonut
muutaman kerran hyvista suorituksista ja onnistumisista niin on antanut pitkaks,

pitkdks aikaa voimia.” (H 5)

Yhtéalta hoitajien toivoa vahvistavaa on esimiehen antama rakentava palaute tyontekijoille.
Hoitajat kokivat, ettd esimiehen tulee osata antaa myos rakentavaa palautetta kannustavasti ja
saannollisesti. Rakentavaa palautetta tulisi antaa jo siind vaiheessa, kun huomataan ettd asiat ovat
menossa vaaraddn suuntaan. Suoraa palautetta ty0ssd suoriutumisesta tulisi antaa myods sijaisina

yksikoissa toimiville hoitajille. Esimiehen tulisi osata antaa kritiikki rakentavasti.

”...sijaisillekin annettais selkeasti palautetta ettd mité toivotaan, avoimesti mita
toivotaan, ettd mita voi, taytyis tehda toisin, etta sijaisellakin olis mahdollisuus itse

muuttaa mahdollisesti toimintatapojaan tai ottaa asioita huomioon.” (H 12)
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Tyontekijoiden yksilollinen tunteminen sisaltda esimiehen kyvyn yksildida tyéryhmaésta yksilot,
muun muassa palautteen antamista varten. Esimiehen tulisi my6s osata nostaa yksiliden
vahvuudet esille ja samalla hyodyntédad tyoryhman eri vahvuuksia. Tutkimukseen osallistuneiden
hoitajien mukaan esimiehen tulisi mahdollistaa, etta hoitajat paasisivat tekemé&a juuri niita asioita,
joissa heilld on osaamista. Tyontekijoiden yksiléllinen tunteminen mahdollistaa myds sen, etta

tyontekijoilla on mahdollista saada apuja my6s omiin heikkouksiinsa.

"Mut sitten sellanenkin ettd et osaa johtajana hyddyntid sen tybryhman eri
vahvuuksia, se varmaan vaikuttaa aika paljonkin siihen toivoon, et tavallaan, et osaa
suunnitella tydparit hyvin ja muuten et kaikki sit pelaa hyvin yhteen ja toiset paasee
loistaan siind missd ne on hirveen hyvid ja toiset saa taas tavallaan apuja niihin

omiinsa heikkouksiin ja muihin.”(H 11)

Esimiehen ja tyontekijéiden valinen suhde rakentuu molemminpuoliselle luottamukselle. Esimiehen
ja tyontekijan vélilla tulisi olla luottamus kaikissa tilanteissa ja esimieheen tulisi voida luottaa
taysin. Luottamus mahdollistaa asioiden puhumisen suoraan ja esimiehelld tulisi olla taitoa puhua
my0s ik&vistd asioista. Toivoa vahvistavaa on tutkimukseen osallistuvien hoitajien mukaan
esimiehen luottamus tydntekijoiden ammattitaitoon ja heidédn tekemiinsa hoidollisiin arvioihin.
Esimiehen ja tyontekijoiden valisen luottamuksen ansioista esimies ei estd tyontekijoiden arvioimia
hoidollisia tapahtumia tapahtumasta tai lyttaa heidan tekemiééan hoidollisia suunnitelmia. Esimies ei
myo6skadn tuppaudu hoitotilanteisiin vaan luottaa siihen, ettd tyontekija tuntee omat voimavaransa.
Esimiehen ja tydntekijoiden valinen suhde on avoin ja ystavéllinen tyotoverisuhde. Tutkimukseen
osallistuneiden hoitajien mukaan toivoa vahvistavaa on esimiehen usko tyontekijoiden
ammattitaitoon, kehittymiseen seka tyoryhmaén taitoihin. Esimieheltd odotetaan myods uskoa ja
luottamuksen antoa koko tyéryhmaélle. Tyontekijéiden tulee voida myos luottaa siihen, etta esimies
tekee kaikkensa tyoryhmén eteen. Luottamussuhteen syntymistd edesauttaa saman esimiehen

oleminen yksikdssé pidempéaéan.

7 ...sitten tosiaan en kylld muista mitddn sellaista asiaa tai tilannetta ettd esimies olis
estanyt jonkun timmaosen hoidollisen toimen tai tapahtuman, etta he yllapitaa sen, etta

kylla kannattaa, jos vaan ootte arvioinu silla lailla, he pitéa silld siti toivoa ylld.’
(H 14)
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Tyon arvostuksen esille tuomisessa esimies arvostaa tyontekijoiden tekeméaa tyota ja esimies myos
nékee ja ymmartad, etta tyoryhman tekemaé tyo on tarke&d. Esimies voi myos olla ylpeé tyéryhman
tuottamasta tyopanoksesta ja hanen arvostuksensa yksilon hoitotyon panoksesta valittyy myos
tyoryhmaan. Hoitajien toivoa lisddvdd on myds se, ettd esimies tuo usein esille sen, etta

ammattitaito on juuri tydryhmalla. Esimiehen tulisi ymmartaa tyéryhman merkitys.

”No varmaan silla, ettéd jos l&hiesimies arvostaa tyéryhmddnsd.... voi olla vahan
niinku ylpeitéa omasta yksikostaan tai siis siité ja heidéan tekemdstddn panoksesta.”
(H3)

Esimiehen oleminen tydntekijoiden kanssa samalla puolella on tutkimukseen osallistuneiden
hoitajien mukaan sitd, etta esimies on tyontekijoiden ja tyéryhmén puolella ja ajaa heidan asioitaan.
Tyontekijoiden puolella olemisen tarve korostuu muutostilanteissa. Tyontekijén tulisi lisaksi kokea,
ettd esimies seisoo hédnen takanaan. Esimiehen tulisi tarvittaessa pitdd kokonaisvaltaisesti
tyoryhman puolia. Tutkimukseen osallistuvien hoitajien toivoa vahvistavaa oli myos se, ettd esimies
laittaa itsensa taysilld peliin oman esimiestehtdvansd wvuoksi. Esimiehen tulisi suhtautua
tyontekijoihin niin, kuin he olisivat yhtd perhettd. Esimiehen tulisi myds kyetd luomaan
vuorovaikutustilanteessa tyontekijalle sellainen tunne, ettd han voi kokea esimiehen olevan hanen
kanssaan samalla puolella. Toivoa vahvistavaa on myés esimiehen taito ymmartad, jos muutoksia
tulee kerralla liikaa. Esimiehelld tulisi tarvittaessa olla uskallusta tuoda liian tiukka muutosvauhti
esiin ylemmalle johdolle. Esimiehelld ei aina ole mahdollisuuksia vaikuttaa ylhdalta tuleviin
asioihin ja siind tapauksessa esimiehen toivotaan viestivan asioita pahoittelevasti tyoryhmalle.
Esimiehen tulisi myos kyetd hahmottamaan tyoryhman arkea. Yksittdisessa potilaan
valitustilanteessa esimiehelld on kyky hahmottaa asiaa kokonaisuutena syyllistimatta heti
yksittaista tyontekijada. Esimiehen tulisi liséksi mahdollisuuksien mukaan pitd4 kiinni saavutetuista

eduista ja varmistaa, ettei niista luovuta liian hatikgidysti.

”...Sit varmaan se on ithan se vuorovaikutustilanne. Tuleeko mulle semmonen olo, ettd

ollaan samalla puolella tdssd hommassa. (H 10)

Tyontekijoiden yhdenvertaisessa kohtelussa esimiehen tulisi mahdollistaa kaikille tyontekijoille

samanlaiset mahdollisuudet ja muutoinkin varmistaa, ettd kaikki tyontekijat ovat samanarvoisia.
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Esimiehen tulisi kohdella kaikkia tyontekijoitda samalla tavalla ja pyrkid tasapuoliseen,
oikeudenmukaiseen ja tasevertaiseen kohteluun. Toivoa vahvistavaa on se, ettd myos uusilla
tyontekijoilla on samanlaiset mahdollisuudet osallistua muun muassa koulutuksiin kuin pidempéan
olleilla tyontekijoilla. Sijaisena toimiville tydntekijoille esimiehen tulisi myés mahdollistaa samoja
etuja kuin vakituisesti toita tekevilla on. Huomautettavia asioita kertoessa esimiehen tulisi olla

tasavertainen koko tydryhmaa kohtaan.

”...sitten mahdollistuu, ett& vaikka uusilla tyontekijalla on samat mahdollisuudet kun
muilla, mitk& on kauemmin ollu, ettd on mahdollisuus osallistua koulutuksiin, kaikki
ois samanarvoisia. Etta ei aseteta siihen, ettd sa oot vaikka sijainen ja sulla ei 0o sit
samoja etuja tai mahdollisuuksia, sit vasta sitten kun s& olisit, niin ehka se tasa-

arvoisuus.”( H 3)

Tyontekijoiden arvostavassa kohtelussa esimiehen tulee kohdella tyontekijoita arvostavasti, ei
mitatoiden, lytaten tai vahatellen. Tutkimukseen osallistuvien hoitajien mukaan esimiehen tulisi
kayttaytya yleisten hyvien kayttaytymissaantdjen mukaisesti ja toimia ihmistd kunnioittaen.
Kasvotusten kohtaamista pidetddn arvostavimpana tapana tulla kohdatuksi. Kuunnellessaan
tyontekijaa esimies voi mahdollistaa tyontekijalle tunteen, ettd hanté arvostetaan. Esimies voi myos
tavallaan puhua ja viestid asioita tuoda esille arvostavaa ajatusta. Esimiehen ja tyontekijan valiset
avoimet keskustelut lisddvat tyontekijan mahdollisuutta arvostuksen kokemukseen. Arvostavaa
kohtaamista on myds se, ettd viestitettavat, tarkedt asiat kerrotaan heti ja suoraan niille
tyontekijoille, ketd asiat koskevat. Esimiehen tulisi olla kokonaisuudessaan arvostava ote
yksittaisiin tyontekijoihin seka koko ty6ryhmaan.

” Mun mielest& siindkin sellanen arvostava ote tyéryhméaan ja tavallaan se, etta silla
tyoryhmallahan on se ammattitaito niin, sen esiintuominen aika ajoin,
mahdollisimman usein, niin kyll& se on toisaalta semmosta, se niin kun se niin vaan

helpottaa sité esimiehen ty0zi tai tyon johtamista.” (H 2)

Esimiehen tulee myds mahdollistaa se, ettd tyontekij6illa on mahdollisuus vaikuttaa. Esimiehen
tulee antaa jokaiselle tyontekijoille mahdollisuus tuoda esille omia mielipiteitddn sek&

nékokantojaan asioihin. Tyontekijoilla tulee olla myds mahdollisuus vaikuttaa oman tydpaivansa
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suunnitteluun. Tyontekijoiltd tulisi myos aidosti kysya heidan mielipidettdan. Esimies voi
konkreettisilla kirjallisilla kyselyilld mahdollistaa, ettd jokaisella tyontekijalla on samanlaiset
vaikutusmahdollisuudet. Toivoa vahvistavaa on myos se, ettd esimies mahdollistaa tyontekijoiden
kehittdmisideoiden eteenpdin viennin. Tutkimukseen osallistuneiden hoitajien mukaan yksikdissa
jarjestettdvat kehittdmispdivat ovat tyontekijoille yksi mahdollinen vaikuttamisen keino.
Tyontekijoille tulisi myds mahdollistaa todelliset ja aidot vaikuttamisen mahdollisuudet. Heille
pitdd mahdollistaa osallistuminen erilaisiin keskusteluihin, joissa oman mielipiteen esille tuominen
on mahdollista. Esimies voi myos pyrkid luomaan tyontekijoille tunteen, ettd asioihin voidaan
oikeasti vaikuttaa ja asiat ovat tarkeitd. Toivoa vahvistavaa on myos se, ettd esimies reagoi oikeasti
tyontekijoiden ehdottamiin asioihin ja toimii tarvittaessa tyontekijoiltd saamansa palautteen

mukaisesti.

”....Vaikka tosiaan nyt ei vdilttamdttd aina vaikuttaan pystyiskddn kaikkeen asioihin,
mutta senkin pystyy sitten kuitenkin esimies tekee sen, etté kuulee jotenkin sillain, etta
tulee semmonen tunne, vaikka ei aina vois vaikuttaa, mut et on silti tarkeeta se, etta

voi tuoda omia mielipiteita esiin.” (H 20)

5.4.4 Ty6ryhman toiminnan johtaminen

Tyontekijoiden toivoa vahvistavaa esimiehen toimintaa on myods tyéryhmén toiminnan johtaminen.
Tydéryhman toiminnan johtamisen ulottuvuus siséltdd esimiehen vastuun ottamisen, mentorina
toimimisen, ongelmien rakentavan kasittelemisen sekd tyOyhteison tilanteen tietdmisen arjessa.
Tyoryhman johtamiseen kuuluu liséksi perustehtéavan tekemisen tukeminen, molemmin puoleisen
tiedonkulun yll&pitdminen, johdon ja tyontekijoiden valisena linkkin& toimiminen sek& tyéryhméan

yhteishengen rakentaminen (taulukko 8.)
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TAULUKKO 8. Tydryhman toiminnan johtaminen

Ylaluokka Alaluokka

Tydryhmén toiminnan johtaminen Vastuun ottaminen
Mentorina toimiminen
Ongelmien rakentava kasitteleminen
Tybyhteison tilanteen tietdminen arjessa
Perustehtévan tekemisen tukeminen

Molemmin puoleisen tiedonkulun yllapitdminen
esimiehen ja tyontekijoiden vélilla

Johdon ja tyontekijoiden valisend linkkind toimiminen

Tyo6ryhmén yhteishengen rakentaminen

Tydéryhman toiminnan johtamiseen sisdltyy esimiehen vastuun ottaminen. Tutkimukseen
osallistuneiden hoitajien mukaan esimiehelld on johtamisen vastuu ja hanelld tulee olla vankka
johtajan rooli. Hyva johtamistyd on hoitajien toiveikkuuden ja motivaation perusta. Onnistunut
esimiesty0 vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden kiinnostukseen ty6td kohtaan seka tyontekijoiden
toivon tai toivottomuuden kokemuksiin. Esimiehen tulee tarvittaessa koota asioita yhteen ja hénen
tulisi esimiehend olla varma siitd mitd han on tekemdssa. Johtamisen kokonaisvastuu on esimiehelld
ja tarvittaessa hdnen tulisi osata vieda asioita oikeaan suuntaan tyoryhmén ollessa eksyksissa.
Esimiehelld on vastuu saattaa asiat loppuun sek& lopullinen vastuu paatoksenteossa. Hanen tulisi
kyetd myo6s viemaan asioita paatokseen siitdkin huolimatta, ettd se heréattdisi tunteita tyoryhmaéssa.
Esimiehen tulisi luoda tavoitteisiin padsemiseksi aikataulu ja jatkaa intensiivisesti tavoitetta kohden
menemistd. Esimiehelld on myds vastuunsa saada motivoitua henkildkunta yhteisiin pd&maéariin
sekd eripuraiset tyontekijat ymmartamadn paamadran merkitys yksikon kannalta. Toisaalta
esimiehen tulisi vied4 sellaisia asioita eteenpéin seuraavalle tasolle, joita hanelld ei ole valtuuksia

ratkaista.

Esimiehen vastuulla on my6s se, ettd hdn muistuttaa tyoryhmad, jos yhteis6hoito ei toimi tai
yleisten saantdjen kanssa tai tyontekijoiden vélisten henkilokemioiden kanssa on ongelmia. Vastuun
ottamista on esimiehen kyky pitd4d johtamisen “langat” k&sissédan ja tarvittaessa kyky vieda
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tyoryhmaa oikeaan suuntaan. Toisinaan tyoryhmaé tulee herételld, jotta oikeaan suuntaan
kulkeminen onnistuu. Tutkimukseen osallistuneiden hoitajien mukaan esimiehelld on my6s oikeus
velvoittaa ja muistuttaa tyontekijoitd tekemadn asioita jotka kuuluvat potilastydhon. Esimies myos
varmistaa, ettd tyontekijoiden aika menee oikeisiin asioihin ja tarvittaessa hén voi patistaa ja
maaratékin tyontekijoité tyotehtavien tekemiseen. Esimiehen toivotaan myos seisovan “etulinjassa”
tyontekijoiden kanssa sek& ottavan kantaa asioihin. Kannanottoa toivotaan muun muassa
hoitotieteen ja ladketieteen linjausten mennessa ristiin. Rekrytointitilanteessa esimiehelld tulisi olla
uskallusta purkaa tai olla jatkamatta tOihin sopimattomien hoitajien tyésuhteita. Esimiehen tulisi
myos kyetd nakeméaan tyoyksikén asioita laajemmin ja pidemmalle, eikd pohtia vain kaytannon
tyon tekemistd. Hanelld tulisi myods olla enemmaén tietoa asioista kuin rivihoitajilla ja nakemysté

tyoyksikon asioista laaja-alaisesti.

” ... Esimies on kuitenkin semmonen johtaja. Siind on se johtajan rooli niin taytyy olla
semmonen aika vankka ja semmonen, ettd tietdd mité tekee ja vetda sitd ryhmaa ja
vetdd mukanaan siihe oikeeseen suuntaan tai siihen hyvaan suuntaan. Monesti
meillékin kun on kuitenkin aikamoisia ryhmailmioita, varmaan nakyy, jos on
pitkaaikasia potilaita ja muuta niin, joskus tarvii tulla, valttamatta siita tydoryhmasta
ei tuu se. Et se tarvii, et se on esimiehen rooli sitten joskus heratella sitd koko

tydryhmaa ja vetaa siihen oikeeseen suuntaan, ettd... (H 4)

Esimiehen toimiessa mentorina tyontekijat voivat tukeutua haneen ja tarvittaessa hanelta voi kysya
neuvoja. Esimiehen tulee ndyttdd omaa esimerkkiéd asioiden tekemiseen. Esimiehelld tulisi olla
tyoryhmaa ohjaava ote vaikeista potilastilanteista keskusteltaessa. Potilastilanteisiin tarvittava
ulkopuolinen n&kdkulma on myods mahdollista saada esimieheltd. Tutkimukseen osallistuneiden
hoitajien mukaan esimiehen tulisi olla mukana moniammatillisissa tiimissa pohtimassa potilaiden
parasta hoitoa seka tarvittaessa potilaan kotiutumiseen liittyvié asioita. Esimiehen tulisi my6s antaa
vinkkeja hankaliin potilastilanteisiin ja jakaa omaa asiantuntemustaan potilastyéhon liittyen.
Esimieheltd tulisi myos saada apua kun tyontekija kokee sité tarvitsevansa. Toivoa vahvistavaa on
my0s se, ettd esimies osoittaa tarvittaessa tyoryhmélle, jos he ovat imeytyneet liialti
potilastilanteeseen ja esimies my0s osaa pysayttéa tilanteen sen ollessa hankala. Esimiehen tulisi

ké&yda tyoéryhman asioita lapi yhdessa tyéryhman kanssa
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. Et se sit puuttuu niihin asioihin tai sit se ite saattaa antaa vinkkeja niissa

tilanteissa, et kun tuntuu et oot kauhen avuton etk& osaa niin, sieltd tulee. ” (H 13)

Ongelmien rakentava kasitteleminen sisaltdd esimiehen puuttumisen nopeasti ikéaviin tilanteisiin
sekd yleisesti ongelmien huomaamisen ja tunnustamisen. Esimiehelld tulisi olla myds uskallusta
sanoa asiat daneen niiden oikeilla nimill& sekd puuttua epékohtiin. Esimiehen puuttuminen asioihin
estdd toivottomuuden levidmisen tyoryhméan. Henkilokunnan valisissé ristiriitatilanteissa
esimiehella tulisi olla valmiutta puuttua tarvittaessa asioihin ja toimia myo6s selvittelijana.
Esimiehen tehtdva olisi myos selvittdd mista ristiriitatilanteet johtuvat. Ongelmista tulisi myos
keskustella yhteisesti tyéryhmassd, jolloin ongelmallisiin tilanteisiin on mahdollista saada aikaan
yhdess& muutosta. Esimiehen tulisi myds huomioida, etté tyontekijoiden vélisilla ndkemyseroilla ei
kuitenkaan saisi olla vaikutusta hoitotyéhon. Esimiehen tulisi myos varmistaa, ettd yksikdssa

huomatuille ongelmatilanteille tehdaan jotakin.

”...Lahiesimiehen tehtdva on myoéskin mun mielestd, se etta se pystyy pitamaan sen
tyoporukan silla tavalla kasassa. Taa on iso porukka, paljon naisia, kaikenlaista
sattuu ja tapahtuu. Mut et l&hiesimiehen tehtavéna on saada se pysyyn se lauma silla
tavalla kasassa, ettei tarvii mitdan bestiksia olla, mutta kaikkien pita& tulla toisten
kanssa toimeen ja jos ei tule, niin se on lahiesimiehen tehtéva ruveta sita asiaa sitten

purkaan ja tekeen sille jotain.” (H 6)

Tydyhteison tilanteen tietdminen arjessa edellyttaa sitd, ettd esimies on arkisissa tilanteissa mukana
tunnustelemassa ja tutkimassa yksikén ilmapiirid. Esimiehen tulisi myos olla tietoinen mitd tyon
arki oikeasti on ja millaisia potilaita osastolla hoidetaan ja miksi. Esimiehelld tulisi myos olla
ké&sitys siitd ovatko hoidettavat potilaan kuinka vaikeahoitoisia ja mitd tyéryhmassa on meneillaan.
Toivoa vahvistavaa on myos se, ettd esimies on tietoinen siitd millaisessa arjen todellisuudessa
tyontekijat oikeasti elavét. Tietoisuus tydryhman toiminnasta, tyon sisallostd sekd yksittdisen
tyontekijan toiminnasta tulisi sailyd esimiehelld, vaikkei han olisikaan mukana tekemdassa
perushoitotyotd. Tydryhman kanssa yhteisesti keskustelemalla esimiehen on mahdollista luoda
yhteinen ymmarrys siitd millaisia potilaita osastolla on téll4 hetkelld, millaisia tulossa ja millaisia

potilaita ylipaatédan voidaan hoitaa. Esimiehen tulisi olla koko ajan tasalla osaston tapahtumista seka
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tunteita herattdvistd tai helpommin hoidettavista potilaista. Esimiehelld tulee olla ymmarrys

tyoryhman tekemaan tyohon.

... Kuuntelee mikd on osaston ilmapiiri ja kemia ja myéskin potilasaines, et tiytyy

olla koko ajan tietoisia minkdlaisia nuoria meilld on.” (H 5)

Perustehtavan tekemisen tukemisessa esimiehen tulee varmistaa, ettd osaston arki pyorii ja ettd
osaston asiat eivét ole levéllaan. Esimiehen on mahdollista jérjestella itse arjen toité tai delegoida
asioiden jdarjestelya tyoryhmalle tai yksittéisille tyontekijoille. Tah&n péivaan keskittymisen
tukeminen sek& rauhoittelu siité, ettd tulevaisuutta on turha murehtia, kuuluvat myds esimiehen
keinoihin vahvistaa hoitajien toivoa. Toivoa vahvistavaa on myos se, ettd esimies rauhoittelee
tyontekijoitd muutostilanteessa sekd olemaan murehtimatta asioita, joihin ei voida vaikuttaa.
Kehittdmispdivissa esimiehen on mahdollista kdydd yhdessa asioita l&pi tyoryhman kanssa, joita
esimerkiksi muutostilanteessa on edessa. Esimiehen tulisi my0ds antaa tyontekijoille tukensa tehtyyn
hoitotyohon seka osastolle maariteltyyn potilaslinjaukseen. Esimiehen tuki mahdollistaa myds sen
ettd tyontekijat kayttavat tydaikansa mahdollisimman viisaasti. Esimiehen tulisikin oivaltaa, jos
tyontekijat kayttavat tybaikaansa vaariin asioihin. Sopivasta henkildstoresursoinnista huolehtiminen
on tutkimukseen osallistuneiden hoitajien mukaan myo6s toivoa vahvistavaa. Esimiehen tulisi
huolehtia, ettd yksikdssa on riittdvasti osaavaa henkilokuntaa tekeméssa asioita ja
sairauspoissaolotilanteissa huolehtia sijainen poissaolevan tyontekijan tilalle. Esimiehen tulisi
varmistaa, ettd suunnitellut hoitotoiminnot eivat jéisi toteutumatta eikd yksikodssa jouduttaisi
toimimaan alimiehitykselld. Sopivalla miehityksell&d esimies pystyy varmistamaan hoitotyon
pysymisen laadukkaana. Esimiehen tulisi myds valaa uskoa tyéryhméén siitd, ettd olemassa olevista
henkilGstoresursseista pyritddn pitamaan kiinni. Hanen tulisi myos huolehtia, ettd hanelld on kasitys
koko tyoryhman osaamisesta sek& varmistaa, ettd tyontekijoiden osaaminen on oikea-aikaista.
Esimiehen tulisi lisdksi huolehtia yksikon aineellisesta resursoinnista. Hanen tulee myds varmistaa,
ettd kaikki tyontekijat saavat riittavasti perehdytysta ja tarvittaessa nuoremmat tyontekijat voivat

pyytéé apua kokeneemmilta tyontekijoilta.
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... Ja sitten ettd se ettd kun joku sairastuu, he pyrkii itte ettimddn siihen sijaisen joko
rekrysta tai ihan palkkaamaan ulkopuolisen tai sitten valtuuttaa vastuussa olevan
hoitajan soittamaan ettd saa kysya ettd mitdan tdmmaosia hoitoon liittyvid juttua ei

tarvitte sen takia perua tai jattaa tekematta estd meilld ei oo viked.” (H 14)

Molemminpuolisen tiedonkulun yllapitamisessd esimies tiedottaa henkilokuntaa yhteisista asioista
avoimesti ja tarvittaessa yhteisié asioita tulee ottaa esille useammankin kerran. Tapa, jolla esimies
viestii ylhaaltd johdosta tulevia asioita, tulee olla toiveikas. Esimiehen tulisi kertoa tyoryhmalle
avoimesti tulevaisuuden visioistaan seké pitaa tyontekijat ajan tasalla muutoksista ja hallinnollisista
suunnitelmista. Jos yksikossa on seké osastonhoitaja sekd apulaisosastonhoitaja, tulisi myos heidan
valillaan olla keskustelua asioiden viestimiseksi. Esimiehen tulisi myos pitéda kiinni yksikossa jo
olemassa olevista foorumeista, jotka tukevat tavoitteisiin padsemistd seka mahdollistavat

tyontekijoille sdanndllisen palautteen annon.

”Jos hanella on joku suunnitelma, mitenka pitais tulevaisuudessa mennd, niin han

puhuu sen auki ja selkeasti.” (H 1)

Tyontekijoiden ja johdon vélisend linkkind toimiminen on hoitajien mukaan myods keino valittaa
toiveikkuutta. Esimiehen tulisi olla suodattimena organisaatiosta tuleville vaatimuksille. Esimiehen
roolina on myods olla venttiilind johdon ja tyontekijoiden valilla sekd myds tyéryhmaén
puolestapuhujana. Tarvittaessa esimies myds vie tydéryhmén nékokulmia eteenpain ylemmalle

johdolle.

”....et on semmoinen vayla sitten taas sinne johtajiin ja sinne byrokratiaan, jotka on
kovin kaukana useesti tasta oikeesta hoitotydsta ja siind tulee kaikenlaista skismaa.
Siin& on joku semmonen puskuri valissa, joka tulkkaa puolin ja toisin nditi hommia.”
(H6)

Toivoa vahvistavaa on myo6s tyoryhman yhteishengen rakentaminen, jolloin esimiehen tulee
huolehtia siitd, ettd kaikki tulevat toimeen kesken&éan. Esimiehen tulisi pyrkia pitdaméén tyoporukka

yhtendisend samalla varmistaen, etta tydyksikon ilmapiiri mahdollistaa myos eri mieltd olemisen.
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Esimiehen tulisi kuitenkin huomioida, ettd tyéryhmassa ei olisi suuria konflikteja. Esimies voi
toiminnallaan luoda yksikkoon “samaan hiileen puhaltamisen” tunnelman. Tutkimukseen
osallistuneiden hoitajien mukaan esimies on yhteishengen rakentaja ja porukan kasassa pitaja.
Yhteisissé henkilokunnan tapaamisissa esimiehen tulisi luoda henkilékunnalle yhteenkuuluvuuden

tunteita.

”...ehkd niinku yhteisen, sellainen yhteishengen luominen, se porukan kasassa

pitdminen niinku tassa.” (H 7)

5.4.5 Tyontekijoiden kehittymisen mahdollistaminen

Tyontekijoiden toivoa vahvistavaa toimintaa on myds tyontekijoiden  kehittymisen
mahdollistaminen. Se pitadé sisalladn tyontekijan yksilollisen huomioinnin kehittymiseen liittyen,
kehityskeskustelut tyontekijan kehittymisen keinona, tyonohjaukseen menemisen tukemisen,
koulutuksiin osallistumisen mahdollistaminen, ammattitaidon kehittdmiseen myodnteinen asenne,

osaamisen kehittamisen tukeminen seka tydntekijan osaamisen varmistamisen (taulukko 9).

TAULUKKO 9. Tyontekijan kehittymisen tukeminen

Ylaluokka Alaluokka

Tyontekijoiden osaamisen kehittdminen Tyontekijan yksilollinen huomiointi kehittymiseen liittyen
Kehityskeskustelut tydntekijan kehittymisen keinona
Tyo6nohjaukseen menemisen tukeminen
Koulutuksiin osallistumisen mahdollistaminen
Ammattitaidon kehittdmiseen myonteinen asenne
Osaamisen kehittdmisen tukeminen

Tyontekijdn osaamisen varmistaminen

Esimiehen tulisi huomioida tyontekijat yksilollisesti kehittymiseen liittyen. Tutkimukseen

osallistuneiden hoitajien mukaan esimiehen tulee huomioida tyontekijoiden henkilokohtaiset toiveet
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kehittymiseen liittyen seké& kuunnella tyéntekijaa mihin han on motivoitunut ja valmis sitoutumaan.
Esimiehen tulisi my6s kysya tyontekijoiltd millaista koulutusta yksik0ssé toivotaan ja tarvitaan ja
millaiseen koulutukseen tulisi panostaa. Esimiehen tulisi myos osata asettaa tavoitteet tydssa
suoriutumiseen yksilollisesti. Kehittdmisen tulisi myds olla sellaista, joka on hyodyllistd seké
yksikolle ettd yksittaiselle tyontekijalle. Toisaalta kehittdmisen tulisi olla sellaista, ettd se voisi
mahdollistaa tyontekijan etenemisen uralla ja olisi liséksi tyontekijalle mielek&std. Toivoa
vahvistavana pidettiin sit4, ettd tyontekijan olisi mahdollista lisdtd osaamistaan juuri hanta
kiinnostavalla alueella. Hoitajien mukaan esimiehen tehtdvdnd on myds linjata ja kertoa
tyontekijoille kehittdmiseen liittyvat puitteet ja ylipddnsa mitd mahdollisuuksia tyonantajalla on
kouluttaa. Pakkokehittdmistd ei pidetd hyvand tapana. Esimiehen tulisi lisdksi olla tietoinen
tyontekijoiden osaamistasoista sek& henkilokohtaisista ominaisuuksista. Esimiehen on mahdollista
lisata tietoisuutta pidempiaikaisten tyontekijoiden osaamisesta seuraamalla heidan arjen
tyoskentelyddn. Esimies voi myods tunnistaa tyontekijoiden kehittymisesséd sellaisia asioita, joita
tyontekija ei itsek&an ole huomannut. Esimiehen tulisi myo6s kéyda tyontekijan kanssa vuoropuhelua
hanen vahvuuksistaan ja heikkouksistaan. Héanen tulisi my0ds tuoda esille omia nakemyksiadn
tyontekijoiden vahvuuksista ja kehittdmiskohteista. Han voisi suositella tyontekijoille sopivia
koulutuksia ja pyrkid ohjaamaan koulutuksiin juuri oikeat tyontekijat. Esimiehen tulisi myods osata
néhda millaisia kehittdmiskohteita tydoryhmdssé on. Esimiehen tulisi myds pyrkid motivoimaan ja
I6ytdmaan sopiva koulutus niillekin tyontekijoille, jotka eivat pidd kouluttautumisesta.

”Siind ottaa huomioon tyontekijoiden henkilokohtaiset toiveet ja ominaisuudet ja
sitten tuoda ehka esiinkin, ettd mik& on esimiehen nakemys ettd missa tyontekija on
vahva ja tai hyva, mita kannattais kehittaa vieléa lisda tai missa on heikkoja kohtia,
voisko naita kehittdd. Semmosella keskustelulla ja vuoropuhelulla sekin ja sitten taas
kuunnella, ettd mihin tyontekij& on itse motivoitunut ja valmis sitoutumaan ettd.”
(H2)

Esimiehen kdaymat saannolliset, vuosittaiset kehityskeskustelut toimivat myds tyontekijéiden
kehittymisen keinona. Kehityskeskusteluissa tyontekijadn on mahdollistaa esittdd omia toiveitaan ja
asioihin on mahdollista 16ytdad yhdessa esimiehen kanssa uusia ndkokulmia. Palautetta on myds
mahdollista esittad puolin ja toisin. Esimiehen on mahdollista kayttaa kehityskeskustelujen pohjana
tyontekijan omaa arviota osaamisestaan. Tyontekijan koulutuksiin osallistuminen olisi hyva puhua

yhdessa esimiehen kanssa kehityskeskustelussa. Toivoa vahvistavaa on se, ettd esimies seuraa ja
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kartoittaa tyontekijoiden kehittymista kehityskeskusteluiden avulla ja pitdd myds mielessa ne asiat,

joita kehityskeskusteluissa on sovittu.

”... Keskustelemalla tyontekijoiden kanssa sit varmaan lahinng, kehityskeskusteluja...
Milla sitten voidaan kasitella tilanteita ja sitten ehka l6ytaa jotain uusia nakdkulmia

asioihin ja sita kautta sitten tata toiveikkuutta saada sitten lisdd... ” (H 17)

Tyonohjaukseen menemisen tukeminen sisaltaa esimiehen kannustavan ja tukevan asenteen
tyonohjaukseen osallistumiseen. Esimiehen tulisi suhtautua tyénohjaukseen positiivisesti ja pitaa
tyonohjauksen jarjestamisessa yksikdsséd myos kiinni. Tarjolla tulisi olla erilaisia mahdollisuuksia
saannollisesta henkildkohtaisesta tydnohjauksesta tyéryhmén ryhméatydnohjaukseen. Esimies on
myaos se, jonka tulisi tiedottaa uusia tyontekijoitd tydnohjauksen mahdollisuudesta. Tutkimukseen
osallistuneiden hoitajien mukaan esimiehelld on myds oikeus velvoittaa tyontekijoita tarvittaessa
osallistumaan tyonohjaukseen. Tyonohjauksessa esimiehen on mahdollista keskustella yhteisesti

tyontekijoiden kanssa kehittamiseen liittyvista asioista.

”Ja samoin noi tydnohjaukset, et meilla on ryhmatydnohjaukset ja henkilékohtaiset
tyonohjaukset niin mun mielestéa tosi hyva, ettd meilla esimies niihin tukee ja
kannustaa ja kylla niinku védhdn ehkd velvottaakin. ” (H 4)

Koulutuksiin osallistumisen mahdollistamisessa esimies mahdollistaa tydntekijoiden koulutuksiin
osallistumisen tasapuolisesti. Esimiehen tulisi mahdollistaa, ettd jokaisella tyontekijalla on
samanlaiset mahdollisuudet kehittad itseddn. Esimies on myos vaikuttamassa siihen, ettd yksikossé
jarjestetadan kehittdmispdivia tai yhteisia koulutuspéivia, joihin kaikkien on mahdollisuus osallistua.
Toivoa vahvistavaa on myos se, ettd esimies puoltaa tyontekijoiden paéasya koulutuksiin. Esimiehen
velvollisuutena myods pidetddn, ettd hanen tulisi ajaa tyoryhmén etuja, jotta tydryhmd saa
koulutuksia. Esimiehen tulisi myos tarjota kehittdmiskohteita tyéryhmélle. Esimiehen tulisi myds
olla tietoinen millaisia koulutuksia on tarjolla ja jakaa tietoa myds tyontekijoille.

”... Et siellg, ettd sitten taas semmosia on ollu ja huomenna on tulossa tdammonen
[kehittamisiltapdiva], ne on taas sit mitka lisaa toiveikkuutta ja tyokykya ja semmosta.
(H17)
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Ammattitaidon kehittdmiseen myodnteinen asenne tarkoittaa esimiehen positiivista, arvostavaa
suhtautumista kouluttautumiseen sek& koulutusmyonteisyyttd. Esimiehellda tulisi my6s olla
valmiutta ja halua kehittadé yksikon toimintaa, jos nahdéan, etté jokin ei toimi. Omissa koulutuksissa
kaymalla esimies nayttdd myos tyoryhmalle esimerkkiéd. Esimiehelld tulisi olla myds halua ja uskoa
kehittdd tarvittaessa omaakin tyotdan. Koulutuksia tulisi myds suunnitella yksikossa pitkalla
tahtaimella. Esimiehelld tulisi my6s olla aktiivinen rooli yksikossa jérjestettavien kehittdmispaivien
osalta, joissa tyéryhman kanssa on mahdollista pohtia uusia tapoja toimia ja asioiden kehittamista.
Esimies on myds avainasemassa tyonkierron mahdollistamisessa. Yksikon ilmapiirin tulisi myos
olla riittdvan rento, jotta uusien asioiden oppiminen olisi mahdollista. Toivoa vahvistavaa on myds

se, ettd esimies on itse mukana ideoimassa kehittdmistyoté yksikossa.

... Ja sitten ettd esimieskin on valmis kehittdan sité toimintaa. Etta jos nyt nayttaa
etté joku juttu ei valttamatta toimi, niin sitten voidaan tehda se erilailla. Ja on mukana

siind, ettéd on mahdollisuus tehda muutoksia, niin sekin on osa sita toivoa. ” (H 15)

Osaamisen kehittdmisen tukeminen tarkoittaa esimiehen tukea tyontekijalle oman osaamisen
kehittdmisessé seka tukemista osallistumaan koulutuksiin. Esimieheltd odotetaan myds kannustusta
ja tsemppausta koulutuksiin osallistumisiin. Esimiehen tulisi myds tukea tyontekijoita kehittyméén

paivittdisessa tydssa.

“Kun tassa nyt tavallaan on uransa huipulla, niin ainoo mita on ni, se missa voi
kehittya on se, ettd ma saan kehittdd omaa osaamistani johonkin tiettyyn mua
kiinnostavaan kohteeseen. Ja se, ettd sitd saa ruveta toteuttamaan ja esimies

kannustaa siihen, niin se on darimmaisen tarkea. (H 6)

Tyontekijoiden osaamisen varmistaminen on myds esimiehen toivoa vahvistavaa toimintaa.
Esimiehen tulee tarjota tyontekijoille mahdollisuutta osallistua koulutuksiin, jos hanelld on
osaamisessa puutteita. Esimiehen tulee myGs puuttua tyontekijoiden osaamisvajeeseen ja
tarvittaessa myos velvoittaa, muistuttaa ja jopa pakottaa osallistumaan koulutuksiin. Esimiehen

tulisi patistaa koulutuksiin myds vanhempia tyontekijoita.
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”.... Ja sitten silld lailla, mikds se sanapari on, ystavallistd lujuutta osoittaen
muistuttaa meita kuinka monen vuoden valein tarvitaan jotain tiettya koulutusta, esim.
elvytystaitoja, alkusammutuskoulutusta, sitten tatda MAPA-, irrottautumiskiinnipito
koulutusta niin he ystavallisesti muistuttaa etta sulla on niin ja niin monta vuotta tai

niin ja nin pitka aika edellisestd, etta voitko mennd kertaamaan.” (H 14)

5.4.6 Tyontekijoiden tydssa jaksamisen tukeminen

Esimiehen tyontekijoiden toivoa vahvistavaa toimintaa on tyontekijoiden tydssa jaksamisen
tukeminen. Se tarkoittaa tyontekijoiden jaksamisen huomioimista, tyontekijda kuormittavaan
tilanteeseen puuttumista, tyontekijan jaksamisen tukemista tyojarjestelyin, tuen tarjoamista
tyontekijoille seké yhteisia tydhyvinvointipaivia tydssajaksamisen tukena (taulukko 10).

TAULUKKO 10. Tyontekijoiden tyossa jaksamisen tukeminen

Ylaluokka Alaluokka

Tyossdjaksamisen tukeminen Tyontekijoiden jaksamisen huomioiminen
Tyontekijaa kuormittavaan tilanteeseen puuttuminen
Tyontekijén jaksamisen tukeminen tydjarjestelyin
Tuen tarjoaminen tyontekijoille

Y hteiset tyéhyvinvointipdivat tyossdjaksamisen tukena

Tyontekijoiden jaksamisen huomioiminen tarkoittaa esimiehen joustamista tilanteissa, joissa
tyontekija ei koe endé jaksavansa tyoskennelld. Joustamisen tulisi olla tasapuolista. Esimiehen
tulisi my6s huolehtia tyontekijoiden jaksamisesta ja tarvittaessa ottaa asioita puheeksi tyontekijan
tai tyoryhman kanssa. Tyontekijat saattavat kokea parempana sen, ettd esimies ottaisi puheeksi
jaksamisen ongelmat. Esimiehen on myds mahdollista havaita tyoryhmassa tapahtuvia ilmigita,
koska hén tarkastelee tilannetta neutraalisti, hieman ulkopuolisena. Esimiehelld tulisi olla osaamista
arvioida yksikon tilanteiden vaativuus olematta kuormittamatta tyontekijoita litkaa. Esimiehen tulisi
myos varmistaa, ettd tyontekijoillda on turvalliset tyoskentelyolosuhteet. Tutkimukseen
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osallistuneiden hoitajien mukaan toivoa vahvistavaa on se, etta esimies kysyy tyontekijoilta heidan
toivostaan, tydssdjaksamisestaan sek& siitd miten jaksamisen vaikuttaa tyontekoon. Toisaalta
esimiehen tulisi my6s tunnistaa tyoryhmén ilmapiirista tarvitseeko joku tyontekijoista tukea,
vaikkei hén itse sitd osakaan tuoda esille. Esimies on my0ds vaikuttamassa siihen, onko yksikon
ilmapiiri sellainen, ettda tyontekijat voivat sairauslomalle hyvélld omallatunnolla eikd sairaana

tarvitse tulla toihin.

“Tietysti, se on pitkdlle tdd ilmapiiri,... llmapiiri, tydn oikea suuntaaminen ja sitten
jos on tarve sairauslomalle, niin sinne sais jaada ihan rennoin mielin eika niin etta
oonks ma nyt huono kun ma vasyn tai tarviin tai oon flunssainen. Vaan semmonen

ilmapiiri, ett& kipeena ei tarvii toihin tulla. ” (H 10)

Tyontekijad kuormittavaan tilanteeseen puuttumisessa esimiehen tulisi selvittdd onko tyoryhmassa
kaynnissa ilmioita, jotka on mahdollista korjata. Esimiehen tulisi myos selvittdd, onko tyéryhman
tai esimiehen mahdollista olla yksittdiselle tyontekijalle avuksi kuormittavassa tilanteessa.
Esimiehen vastuulla on myds pyrkiéd etsimédan keinoja tyontekijan tueksi ylikuormitustilanteessa.
Esimiehen tulisi myds kuormittavassa tilanteessa kuunnella tyontekijad hyvin tarkasti
kahdenkeskisissa keskusteluissa, jotta han voisi saada selville onko tyontekijalla sellaisia asioita,
jotka lisd&vét hdnen toivottomuuttaan, kuten vaikkapa hankalia potilastapauksia tai ongelmia
jaksamisen kanssa. Esimiehen tulee myo6s puuttua kiusaamiseen. Tutkimukseen osallistuneiden
hoitajien mukaan esimiehen tulee myods puuttua ennakoivasti varhaisen puuttumisen mallin
mukaisesti tyontekijoiden toimintaan, jos ongelmia esiintyy. Kuormittava tilanne tulee pysayttéa
esimiehen toimesta, jos tyontekija ei sita itse pysty tekemdéan. Esimiehelld tulisi myos olla taitoa
ohjata tyontekijdd hakemaan apua vakaviin ongelmiin ja tarvittaessa ohjata tyontekija
tyoterveyshuoltoon. Esimiehen tulee my6s huomioida se, ettd vakavista ongelmista karsiva

tyontekijaa ei aleta syrjiméaan tyoyhteisossa.

”Mutta siitd huolimatta kuuntelee sillain ettda tyontekijallakin voi olla semmosia
asioita, mitd han ei ole 4&neen sanonut ja mitk& voi vaivata ja jotenkin haitata sita
tyontekoakin ja lisata sitd toivottomuutta siind tydssa jaksamisessa. Kuunnella siing,
ettd jos on jotain henkilokohtaista probleemaa, vaikkei kaikkea tarviikkaan

kertoakaan tai ihan mita tahansa sitten siihen tyohon liittyvaa. Etta jos on tunne, etta
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ei jaksa tai on liian paljon semmosia hankalia caseja niin sanotusti tai pohtii liikaa
niitd kotona, ottaa litkaa paineita tai tulee toivoton olo niin, kaikissa niiss& niinku

pitdisi kuunnella.” (H 2)

Esimies voi tukea tyontekijan jaksamista tydjarjestelyin. Tutkimukseen osallistuneiden hoitajien
mukaan esimiehen tulisi pyrkid kuuntelemaan tyontekijoitd tydvuorolistojen suunnittelussa ja
suunnitella listat yksilollisesti. Joidenkin tyontekijoiden kohdalla se voi tarkoittaa esimerkiksi
yhden paivan vapaiden valttdmistd, liian pitkien tyévuoroputkien suunnittelua tai ergonomisen
tybajan suosimista.  Esimiehen toivoa vahvistavaa toimintaa on se, ettd esimies pyrkii
suunnittelemaan ty6vuoroja tyontekijoiden henkilokohtaisten toiveiden mukaisesti, niin ett4
tyontekijoillda on mahdollista yhdistdd ty0 ja vapaa-aika.  Esimiehen tulisi mahdollistaa
tyontekijoille téiden tekeminen heille parhaiten sopivana ajankohtana ja tyontekijoiden tulisi tulla
kuulluksi omien tyovuorojensa suhteen. Tydvuorosuunnittelun tulee olla myo6s tasapuolista ja
joustavaa. Esimiehen tulisi joustaa ty®vuoroissa tyontekijan eldmantilanteen mukaisesti. Myds
lomien suunnittelun tulisi olla joustavaa sek& nykyaikaista ja lomien jakautumisessa esimiehen

tulisi olla tasapuolinen.

”...Eli se, etté tydssa jaksamiseen vaikuttaa myods se, ettd oma elama jos nyt ajattelee
esim. vuorotydssa. Sit tulee kuunnelluks, ettd minkalaisia vuoroja haluaa, eli tulee
kuulluksi, niin ettd siind otetaan tydn ja vapaa-ajan koko kombinaatio huomioiduksi

siind. Melkein 100 % foteutuu [tyovuorotoiveista].” (H 3)

Tuen tarjoaminen tyontekijoille pitad sisallaédn esimiehen tukijana olemista tyontekijoille laaja-
alaisesti ja yksilOllisesti. Tukijana oleminen tarkoitti muun muassa tuen antamista
muutostilanteessa, potilaan valitukseen liittyvissa tilanteissa, omapotilaan &killisesti kuollessa sek&
arkipdivan kohtaamisiin liittyvissé tilanteissa. Tutkimukseen osallistuneiden hoitajien mukaan
esimiehen tulisi olla tyontekijan tukena, jos tyontekija on epdvarma tai haluaisi saada
lisdvahvistusta omille ajatuksilleen. Esimies voi halutessaan myo6s kevent&dd tyontekijoiden
tyotaakkaa. Tukemalla esimies varmistaa, etta hoitajien on mahdollista tehd& laadukasta hoitotyota.
Tukemista oli myos se, ettd esimies oli lohduttanut tyontekijad hankalassa tilanteessa. Esimiehen
tulisi my0s tarjota tyontekijalle tyosséjaksamiseen vaihtoehtoja. Esimiehen tehtdvand on varmistaa
ja huolehtia tyontekijoilta, ettd he osallistuvat tyonohjaukseen ja tarvittaessa ohjata tyontekija
henkilokohtaiseen tydnohjaukseen. Esimiehen tulisi korostaa tydonohjauksen merkitysta luvallisena
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purnaamisen ja ennalta ehkdisevan tuen mahdollisuutena. Tyodnohjausta pidetddnkin yhtena
merkittdvimmista  asioista  psykiatrisessa  hoitotydssa  yllapitaméssd  tyGhyvinvointia.
Ryhmatyonohjauksessa esimiehen on mahdollista kannustaa koko tyoryhméa tyossdjaksamisessa.

”...Sit meilld on noi ryhmdtydnohjaukset, ja sit hirveesti meitd kannustetaan siihen,
jos vaan yhtadan tuntuu, niin yksilétyonohjausaikoja just kannattaa pyytaa. Sita
korostetaankin kauheesti, ettd ei niinkaan sillon, kun on just jotain ongelmia, vaan
just nimenomaan, ottaa sen yksilotyénohjauksen, jotta on aina aika siihen, etta sa
pystyt purnaamaan jossain luvallisesti. Et sekin usein sitten auttaa ja helpottaa
paljon.” (H 13)

Esimiehen tulisi my6s huolehtia, ettd yksikodissa jarjestetdan yhteisia tydhyvinvointipaivia
tyossajaksamisen tueksi. Yhteiset tyokykya yllépitdvat paivat lisdavat tyontekijoiden toivoa ja
tyossdjaksamista. Yhteisissa tyohyvinvointipdivissa esimiehen on mahdollista kannustaa koko

tyoryhmaa tydssajaksamisessa.

"Kylldhdn sit taas toisaalta aika kohtalaisesti on tdllasia tyky- paivid tai semmosia
yritetty kai pitdd, et ne on semmosia, et niihin on niinku 16ytynyt aina jostain rahaa

tai jotain...... ne on taas sit mitkd lisdd toiveikkuutta ja tyokykyd ja semmosta.” (H 17)
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TAULUKKO 11. Lahiesimiehen keinot vahvistaa hoitajien toivoa, yhteenveto

Ylaluokka Alaluokka

Toiveikkuuden valittdminen  Potilaslahtdisen keskustelun yll& pito
Oman toivon tuominen tyéryhméan
Oman positiivisuuden tuominen tyéryhméaan
Tyodntekijoiden kannustaminen
Myédnteisen ilmapiirin luominen

Empaattinen kohtaaminen Kiinnostuneisuuden osoittaminen tydyhteisda kohtaan
Tyontekijoiden kuunteleminen
Lédsnd oleminen
Lahestyttavissa oleminen
Valittdvé kohtaaminen
Esimiehen ja tydntekijén valinen avoin vuorovaikutus

Arvostava kohtaaminen Tasavertaisuus tyoryhmén kanssa
Positiivisen palautteen antaminen tyontekijoille
Rakentavan palautteen antaminen tyontekijoille
Tyontekijoiden yksil6llinen tunteminen
Esimiehen ja tydntekijoiden vélinen molemminpuolinen luottamus
Tydn arvostuksen esille tuominen
Esimiehen oleminen samalla puolella tyontekijoiden kanssa
Tyontekijoiden yhdenvertainen kohtelu
Tyodntekijoita arvostava kohtelu
Tyontekijoiden vaikuttamisen mahdollistaminen

Tydryhman toiminnan Vastuun ottaminen
johtaminen Mentorina toimiminen
Ongelmien rakentava kasitteleminen
Tydyhteison tilanteen tietdminen arjessa
Perustehtavén tekemisen tukeminen
Molemmin puoleisen tiedonkulun yllapitdminen esimiehen ja tyontekijoiden valilla
Johdon ja tyontekijoiden valisend linkkind toimiminen
Ty6ryhman yhteishengen rakentaminen

Kehittymisen Tyontekijan yksilollinen huomiointi kehittymiseen liittyen
mahdollistaminen Kehityskeskustelut tyontekijén kehittymisen keinona
Tydnohjaukseen menemisen tukeminen
Koulutuksiin osallistumisen mahdollistaminen
Ammattitaidon kehittdmiseen mydnteinen asenne
Osaamisen kehittdmisen tukeminen
Tyontekijoiden osaamisen varmistaminen

Tydssdjaksamisen Tyontekijoiden jaksamisen huomioiminen

tukeminen Tyontekija4 kuormittavaan tilanteeseen puuttuminen
Tyontekijan jaksamisen tukeminen tydjarjestelyin
Tuen tarjoaminen tyontekijoille
Yhteiset tydhyvinvointipaivat tydssdjaksamisen tukena
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5.5 Yhteenveto tutkimustuloksista

Tassé tutkimuksessa kuvattiin psykiatristen hoitajien kasityksid toivosta ja sen merkityksesta
psykiatrisessa hoitotydssa. Liséksi kuvattiin millaisia edellytyksid esimieheltd vaaditaan, jotta hén
voi vahvistaa hoitajien toivoa sekd millaisia keinoja esimiehelld on psykiatristen hoitajien toivon
vahvistamiseen. Kaikki edelld mainitut teemat yhdistyivat vahvasti toisiinsa. Toivon késitteen
maéadrittelyyn linkittyi tutkimukseen osallistuneiden hoitajien n&kemys toivon merkityksesta
psykiatrisessa hoitotydssd. Lisaksi aineisto toi esiin, ettd toivoa vahvistavien keinojen liséksi

esimiehella tulisi olla edellytyksia toivon vahvistamiseen.

Taman tutkimuksen tulosten perusteella toivo nédyttaytyi yksilon optimistisena tunnetilana. Toivo
ilmenee eldmaa kannatteleva voimana, yksilon luottamuksena eldmadén sekd mahdollisuuteen
paremmasta huomisesta. Toivo osoittautui lisaksi olevan psykiatrisen hoitamisen ennakkoehto seké
hoitajan tydssajaksamisen edellytys. Toivon merkitys on keskeinen psykiatrisessa hoitoty(ssa.
Ilman hoitajan omaa toivoa psykiatrisen hoitotyén tekeminen on hyvin vaikeaa ja jopa turhaa.
Psykiatrisen hoitajan keskeisena tehtavdna on olla luomassa toivoa psykiatrisille potilaille seka

heidan laheisilleen.

Toivoa vahvistava johtaminen edellyttdd lahiesimieheltd osaamista ja ominaisuuksia. Esimiehen
osaaminen rakentuu johtajuusosaamiselle seka sosiaaliselle taitavuudelle. Esimieheltd odotetaan
monipuolista osaamista hoitotyon substanssista seka kokemusta tyoryhmien johtamisesta. Keskeista
on myos esimiehen oma méératietoisuus johtajana toimiessaan. Esimiehella tulisi olla taito kohdata
tyontekijat empaattisesti, aidosti ja valittavasti. Esimieheltd odotetaan myo6s luotettavuutta seké

uskallusta olla oma itsensa.

Lahiesimies voi vahvistaa hoitajien toivoa monin eri keinoin. Taman tutkimuksen tulosten
perusteella esimies voi vahvistaa hoitajien toivoa valittamalla toiveikkuutta, kohtaamalla tyontekijat
empaattisesti ja arvostavasti, johtamalla tyoryhmén toimintaa, mahdollistamalla tyontekijéiden
kehittyminen sek& tukemalla tyOntekijoita tyossa jaksamisessa. Toiveikkuuden vélittdmisessa
korostuu esimiehen kyky tuoda tyéryhmé&an omaa toivoaan ja positiivista suhtautumista asioihin.
Empaattiseen kohtaamiseen liittyen esimies kuuntelee tyontekijoitd niin, ettd he voivat kokea
tulleensa kuulluksi ja on aktiivisesti lasnd yksikossd. Tyontekijoiden ja esimiehen vélinen avoin
vuorovaikutus on myos keskeisessd o0sassa hoitajien toivon vahvistamista. Esimiehen on

mahdollista kohdata tydntekijét arvostavasti olemalla tasavertainen tyoryhman kanssa. Tyontekijat
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odottavat lisdksi saavansa palautetta esimieheltd, niin positiivista kuin rakentavaakin.
Molemminpuolinen luottamus on esimiehen ja tyontekijoiden vélisen toiminnan perusta. Esimiehen
tulisi liséksi pyrkia kohtelemaan tydntekijoitd yhdenvertaisesti sek& mahdollistaa tyontekijoiden
vaikuttaminen. TyOoryhméan toiminnan johtamisessa esimiehelld on keskeinen rooli vastuun
ottamisessa, perustehtdvan tekemisen tukemisessa sekd molemmin puoleisen tiedonkulun
yllapitdmisessd. Tyontekijoiden kehittymisen tukemisessa esimiehen tulee huomioida tyontekijat
yksilollisesti kehittymiseen liittyen. Ammattitaidon kehittdmiseen esimiehelld tulisi olla mydnteinen
asenne. Tyossa jaksamisen tukeminen on myds keskeinen esimiehen toivoa vahvistava keino.
Esimiehen tulisi huomioida yksildllisesti tyontekijoiden tydssa jaksamista sekéd puuttua aktiivisesti

tyontekijaa kuormittaviin tilanteisiin.
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6. POHDINTA

6.1 Tutkimuksen eettisyys

Eettisyys on tutkimuksen tekemisessé keskeisessa roolissa. Tutkijan tulee tavoitella tutkimuksellaan
eettisesti hyvéa ja luotettavaa tulosta. Erityisesti tutkittaessa inhimillista toimintaa ja k&ytettaessa
ihmisia tiedonlahteind, eettisten ratkaisujen merkitys on hyvin keskeinen (Leino - Kilpi 2003.)
Tama tutkimus on osa Tampereen yliopistossa tehtdvaa TOIVO- tutkimusprojektia. Projektissa on
jarjestelmallisesti tutkittu toivon kasitetta eri konteksteissa parinkymmenen vuoden ajan (Kylma &
Juvakka 2007b). Taman tutkimuksen aihe valikoitui edeltdvien tutkijoiden johtopa&tdsten
perusteella toivon jatkotutkimuksen tarpeista. Maki ym. (2014) toivat esille, ettd tarvitaan liséé
tutkimusta hoitajien nakékulmasta siita, miten he kokevat ldhiesimiehen vaikuttavat heiddn omaan
toivoonsa. Henkilokohtaista kiinnostusta toivon ké&sitteeseen, johtamiseen ja psykiatriseen
hoitotyohon oli my0s olemassa. Tutkimuksessa noudatettiin kaikilta osin Tutkimuseettisen
tiedekunnan méarittelemid hyvan tieteellisen kdytannon periaatteita. Niihin kuuluvat muun muassa
rehellisyys, yleinen huolellisuus seka tarkkuus kaikessa tutkimustydssa, tulosten tallentamisessa,
esittdmisessa sekd tutkimusten ja tulosten arvioinnissa (TENK 2012). Tutkittavaan ilmidon liittyvéat

ennakkokaésitykset kirjoitettiin my6s auki ennen tutkimuksen aloittamista.

Tutkittavalta organisaatioilta haettiin ja saatiin tutkimusta varten tutkimusluvat tutkittavan
organisaation ohjeistuksen mukaisesti. Eettisen lausunnon suhteen konsultoitiin  Pirkanmaan
sairaanhoitopiirin eettistd toimikuntaa. Toimikunnasta vahvistettiin, etta tutkimus on luonteeltaan
sellainen, ettei eettisen toimikunnan lausuntoa tarvita (Tutkimuslaki 488/1999). Tutkimuksen
tuloksista on tarkoitus kirjoittaa artikkeli myohemmin tieteelliseen suomenkieliseen julkaisuun.
Suomalaiset hoitotieteelliset lehdet eivat myoskdan ole edellyttdneet téllaisessa hoitajiin

kohdistuvassa tutkimuksessa eettisen toimikunnan arvioita.

Tutkimukseen osallistuvia henkil6itd informoitiin asianmukaisesti tutkimuksen tarkoituksesta,
tutkimuksen kestosta, tutkimuksen menettelytavoista sekd mihin tutkimuksella tuotettua tietoa
aiotaan kayttdd (Kylmé& & Juvakka 2007a). Hoitajia tutkittaessa tulee myods huomioida, ettd
hoitotyontekijoilla on tutkittavana ollessaan samanlaiset tutkittavien oikeudet kuin potilaillakin ja
hoitajilta pyydetddn myds suostumus tutkimukseen osallistumisesta (Leino- Kilpi 2014). Tiedote
tutkimuksesta lahetettiin osallistujille sahkopostitse etukateen (liite 1). Osallistujilta pyydettiin
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lisdksi tietoon perustuva suostumus (liite 2), jonka jokainen tutkimukseen osallistuvista hoitajista
allekirjoitti ennen haastattelun alkua. Tietoisen suostumuksen térkein tehtava on saada osallistujat
ymmartdmaadn mihin he ovat suostumassa. Tutkijan tulee myds varmistaa, ettd osallistujat
ymmartavat informoinnin siséllon. Suostumuksen olemassaolo on tarked myds aineiston

kayttooikeuksien méarittelyssa (Kuula 2015.)

Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimustehtdvdt ohjasivat haastattelujen kulkua. Haastattelussa
pitdydyttiin etukédteen suunnitelluissa kysymyksissa (liite 3). Tarkennuksia kysymyksiin tehtiin
haastattelujen edetessa. Tarkennuksilla varmistettiin se, ettd Kkaikilta tutkittavilta saatiin
mahdollisimman laaja-alaisesti, mutta kuitenkin yhtenevésti tietoa tutkittavasta ilmiosta.
Osallistujien henkilttietoja késiteltiin enhdottoman luottamuksellisesti ja tutkimusaineisto on ollut
vain tutkijan henkilokohtaisessa kaytdssa. Osallistujien henkilGtietoja ei ole kéytetty varsinaisten
haastattelutilanteiden jalkeen. Litterointivaiheessa osallistujat koodattiin numeroin, joiden avulla
aineistoa on kasitelty. Tutkituksen kohteena olevan organisaation kanssa on sovittu, ettd
organisaatiota ei tuoda esille lopullisessa raportissa. Lisaksi koko tutkimusprosessin ajan on
huomioitu, ettei yksik&ddn tutkimukseen osallistujista ole tunnistettavissa aineistosta.
Alkuperaisilmaisuissa on pyritty huomiomaan se, ettd yksittdinen haastateltava ei ole
tunnistettavissa esimerkiksi tietysta potilasryhméstd puhuttaessa (Kylma & Juvakka 2007a.)
Nauhoitetut haastattelut havitetdan, kun kayttotarkoitus on saavutettu eli tutkimus on valmis.

Tutkimuksen tulosten rehellinen raportointi on myds tutkijan eettinen velvollisuus. Kun
tutkimuksen tulokset julkaistaan, on ne mahdollista asettaa tiedeyhteison tarkemman tarkastelun ja
arvioinnin kohteeksi (Leino-Kilpi 2003.) Tast4 tutkimuksesta kirjoitetaan monografia ja tavoitteena
on myods Kirjoittaa artikkeli kotimaiseen hoitotieteelliseen julkaisuun. My6ds raportoinnissa on
pyritty noudattamaan hyvié tieteellisid kaytant6jad. Tutkittavassa organisaatiossa on liséksi

tavoitteena pitéa tutkimuksen tuloksista osastotunti.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus
Tieteellisen tutkimuksen tavoitteena on tuottaa luotettavaa ja totuudenmukaista tietoa tutkittavasta
ilmiostd. Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tulee selvittdd kuinka totuudenmukaista tietoa

tutkimuksella on kyetty tuottamaan (Kylm& ym. 2003; Kylma & Juvakka 2007a; Graneheim &
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Lundman 2004) Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on itse myds keskeinen toimija. Luotettavuutta
arvioitaessa keskeinen arvioinnin kohde on tutkija itse. Lisdksi tulee arvioida koko
tutkimusprosessia (Eskola & Suoranta 1998.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
(trustworthiness) arvioidaan usein my0s seuraavin kriteerein: uskottavuus (credibility),
vahvistettavuus (dependability), refleksiivisyys (reflexivity) ja siirrettdvyys (transferability) (Kylma
ym. 2003; Graneheim & Lundman 2004). Tamén tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan nyt

tarkemmin edella mainituin kriteerein.

Uskottavuus tarkoittaa tutkimuksen ja sen tulosten uskottavuutta (Kylma & Juvakka 2007a)
Keskeisté on se, ettd tutkimuksen fokus, tiedonkeruun tapa, tutkimuksen konteksti sek& osallistujien
valita on ollut onnistunutta. Aineistoa kerdtessd ja analysoitaessa on my6s huomioitava, ettd
merkitysyksikkd on juuri oikean pituinen, ei liian lyhyt, jolloin konteksti katoaa eikd mydskéaéan
lilan pitka, jolloin merkityksellista sisaltéd on vaikeampi hahmottaa. Aineiston tulee myds vastata
tutkimuskysymykseen seka aineiston luokkien myods kattaa aineisto mahdollisimman hyvin
(Graneheim & Lundman 2004.) Tutkimuksen luotettavuutta lisdéva tekijd on liséksi se, ettd
tutkittavan ilmion kanssa ollaan tekemisissa riittdvan pitka aika. Tutkimuksen uskottavuutta on

lisdksi mahdollista myos lisétd pitamalla tutkimuspaivakirjaa (Kylma & Juvakka 2007a.)

Taman tutkimuksen aihe valittiin aiempien hoitotyon johtamiseen liittyvien toivon tutkimusten
tulosten ja niistd seuranneiden johtopaatdsten perusteella. Lisdd empiirista tietoa haluttiin
nimenomaan osastolla toimivien hoitajien nakemyksista. Liséksi haluttiin hyédyntdd hoitotyon
johtamiseen liittyvan toivon tutkimuksen tuloksia tiedonkeruussa sekd tulosten analysoinnissa
(Méaki ym. 2014). Tutkittavasta ilmiostd ei ollut aiempaa Suomessa tutkittua tietoa, joten

laadullinen, kuvaileva tutkimus oli perusteltu valinta tutkimusmenetelmaksi.

Aineiston keruussa keskeisté on se, ettd se kootaan sieltd, missé tutkittava ilmio esiintyy (Nieminen
1998) ja valitaan osallistujiksi ne henkil6t, jotka ilmiosté tietdvat (Kylma ym. 2003). Tutkimuksen
aineisto keréttiin eteldésuomalaisesta sairaalasta, jossa oli useita eri-ikdisten potilaiden hoitoa
toteuttavia psykiatrisia osastoja. Psykiatrisia hoitajia kyseisessa sairaalassa oli lahtokohtaisesti noin
100. Oletuksena oli, ettd psykiatrisilla hoitajilla oli kyseisesta ilmiotd omakohtaista kokemusta.
Osallistujien valinnassa uskottavuutta lisdsi se, ettd vastaajissa oli eri-ikéisia molempien

sukupuolien edustajia laajalla ik&haitarilla.
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Aineistonkeruumenetelmaksi valittiin haastattelu, jonka avulla voitiin saada tietoa ilmidsta
mahdollisimman monipuolisesti (Hirsjarvi & Hurme 2007). Haastatteluissa voitiin myds hyddyntaa
toivosta tehtyd aiempaa tutkimusta ja deduktiivista l&hestymistapaa. Haastattelu sopii myos
erinomaisesti tilanteeseen, jossa aiheesta ei tiedeté viela tarpeeksi. Liséksi etukateen arvioitiin, ettd
tutkimuksen aihe tuottaa hyvin monipuolisia ja monitahoisia vastauksia, jolloin haastattelu sopii
myo6s hyvin tiedonkeruun menetelmaksi (Hirsjarvi & Hurme 2007.) Osallistujat saivat itse valita
haluavatko osallistua yksilo- tai ryhméhaastatteluun. Suurin osa haastateltavista valitsi
yksilohaastattelun. Kaksi hoitajaa valitsi parihaastattelun ja kolme hoitajaa  halusi
ryhmahaastattelun. Jokaisella osastolla oli osoitettu haastattelua varten rauhallinen, erillinen tila,

jossa haastattelut voitiin k&yda hairiotta.

Haastatteluiden tuottama aineisto oli rikas. Toki haastattelujen laadut vaihtelivat ja toisilla
vastaajilla on kyseiseen ilmioon enemman nékdkulmia ja ajatuksia kuin toisilla. Aineisto tuotti
kuitenkin kokonaisuudessaan vastauksia tutkimuskysymyksiin, mutta myés kysymyksiin, joita ei
viela tutkimusta aloitettaessa ollut huomioitu. Analyysivaiheessa tutkimuskysymyksid lisattiin
kahdesta neljaan yhteistydssa tutkimusta ohjaavan opettajan kanssa.  Tutkimuskysymysten
lisadminen mahdollisti sen, ettd aineistosta saatiin lopulliseen tutkimukseen mukaan lisaa tarkeita ja
olennaisia elementtejd. Analyysivaiheessa aineistoa ei pakotettu vakisin luokkiin, vaan
analyysivaihetta tehtiin hitaasti, luokkia lisiten aineiston ohjaamalla tavalla.

Ryhmahaastattelujen toteutus poikkesi hieman yksilohaastatteluista. Oli huolehdittava siitd, etta
jokainen osallistuja sai varmasti tuoda oman nékokulmansa kysymyksiin esille. Tama pyrittiin
varmistamaan sillg, ettd pari- ja ryhméhaastattelutilanteissa kysyttiin jokaiselle haastateltavalta
erillisia kysymyksid, jotta oltiin varmoja, ettd kaikki saivat sanoa oman nékemyksensa.
Ryhmahaastattelun haasteena voi kuitenkin olla se, ettd ryhmakulttuuri eldd myos haastattelussa ja
osa ryhmalaisista jaa eniten dominoivan ryhmaldisen varjoon. Parhaimmillaan ryhméahaastattelu on
kuitenkin aikaa saastdva ja edullinen tapa haastatella ja aineistoltaan se voi olla hyvinkin rikas
(Fontana & James 1998.) Ryhmadailmion vaikutus oli huomattavissa muun muassa pari- ja
ryhméhaastattelujen ilmapiirissa. Haastatteluissa tuli esille enemman esille kritiikkid eri asioita
kohtaan. Ryhmén jé&senten oli helppo lahted kritiikkikeskusteluun mukaan, mitd puolestaan
yksil6haastatteluissa ei samalla tavalla tapahtunut. Varsinaista yksittdisen jasenen dominointia ei

pari- ja ryhmahaastatteluissa kuitenkaan ollut.
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Tutkimusprosessin ajan on pidetty tutkimuspaivakirjaa, johon on Kkirjattu ylés merkityksellisid
havaintoja tutkimusprosessista, tehdyistd valinnoista seka ongelmakohdista. Tutkimuksen
valmistelu sekd tutkimussuunnitelma teko aloitettiin  tammikuussa 2015 eli ajallisesti
tutkimusprosessiin on kulunut aikaa kokonainen kalenterivuosi. Tutkimusaiheeseen perehtymiseen
varattiin aikaa, samoin aineistonkeruu, - analysointi ja kirjoitusprosessiin. Tutkimusprosessissa on
ollut mukana lisdksi kaksi ohjaavaa opettajaa, joiden kanssa on kayty keskusteluja
tutkimusprosessista ja sen herattdmistd kysymyksista useita eri kertoja niin kasvotusten kuin

séhkdpostitsekin.

Vahvistettavuus tarkoittaa koko tutkimusprosessin lapinakyvyyttd. Toisen tutkijan tulisi kyeté
seuraamaan tutkimusprosessin kulkua (Yardley 2000.) Lisaksi raportoinnissa tulee Kkiinnittaa
huomioita siihen, etta tutkittavan ilmion konteksti, metodologiset valinnat seka tutkimusprosessi on
kuvattu tarkasti. Huomioitavaa on kuitenkin se, ettd laadullisessa tutkimuksessa aineistolla on usein
monia merkityksid ja aineistoa lahestyttaessa tulkinnalla on oma osuutensa (Graneheim & Lundman
2004.) Laadullisessa tutkimuksessa toinen tutkija harvoin péatyy aivan saman lopputulokseen
(Malterud 2001). Tassa tutkimuksessa konteksti, metodologiset valinnat seka koko tutkimusprosessi
on pyritty kuvaamaan tutkimusraporttiin riittdvan tarkasti. Raportointivaiheessa yhteys aineiston ja
tulosten valilla on kuvattu kayttaméalla esimerkkeind riittava maara alkuperéisia ilmaisuja (Polit &
Beck 2004). Alkuperdisilmaisuja kaytettdessa on huomioitu se, ettd niitd ei ole enempad kuin
Kirjoitettua tekstid (Elo & Kyngés 2007.)

Refleksiivisyydessa keskeistd on ymmarrys omista lahtokohdista tutkijana. On osattava arvioida
milla tavoin oma persoona, ammatti tai kokemus vaikuttaa tutkimuksen ldhtokohtiin, tutkimuksen
tuloksiin seka tutkimusprosessiin (Mays & Pope 2000.) Kyseessa oli ensimmainen virallinen
tutkimukseni eli monet tutkimukseen liittyvat asiat olen kohdannut ensi kertaa. Olen
peruskoulutukseltani psykiatrinen sairaanhoitaja ja toiminut viimeiset vuodet esimiestehtavissa
osastonhoitajana. Oma ammattini sek& esimiestyon kokemus saivat minut kiinnostumaan
tutkittavasta ilmiostd. Oman tyotaustani vuoksi aineiston keruupaikkaan ja haastateltavien valintaan
Kiinnitettiin erityistd huomiota. Aineisto kerattiin sairaalasta, johon en ole itse tydsuhteessa. Talla
tavoin varmistettiin, ettd esimiesasema tai tuttuus hoitajiin ei vaikuta aineistonkeruuseen. Kirjoitin
tutkittavaan ilmiéon liittyvét ennakkokasitykset auki ennen tutkimuksen aloittamista. Minulla ei
ollut ilmidsta juurikaan tietoa ennen tutkimusprosessin alkua, l1ahinné polttava kiinnostus aiheeseen
oman henkilokohtaisen ty6historiani kautta. Toivon késite vaikutti olevan erityisen paljon esill&
paivittaisessa toiminnassa hoitotydssa ja melko usein myods potilaiden toivottomuus aiheutti
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tyoryhmassé keskustelua. Edelld kuvatut ennakkokasitykset ilmitsta eivat kuitenkaan ohjanneet

tutkimusprosessia misséan vaiheessa.

Tutkimuksen siirrettavyyttd arvioitaessa tulee kiinnittdd huomiota siihen, ettd konteksti,
osallistujien ~ ominaisuudet  ja  valintakriteerit on  selkedsti  madritelty,  samoin
aineistonkeruumenetelmé seka analysointiprosessi. Tutkimuksen tekijd voi antaa jonkinlaisia
suosituksia tutkimuksen tulosten siirrettavyydestd, mutta lukijan tulee itse aina tehda lopullinen
valinta (Graneheim & Lundman 2004.) Tama tutkimus on luonteeltaan laadullinen ja tulosten
siirrettdvyydessa tulee olla aina kriittinen. On kuitenkin huomioitava, ettd aineistoon valikoitui
monipuolinen ja rikas vastaajajoukko eri- ikéisid ja eri sukupuolta olevia psykiatrisia hoitajia ja
aineisto itsessdadn muodostui myos rikkaaksi. Tutkimus on pyritty myos toteuttamaan hyvien
tieteellisten kaytantdjen mukaisesti. On siis mahdollista, ettd tdmén aineiston tuottamat tulokset
olisi siirrettavissé johonkin samantyyppiseen kontekstiin. Lisaksi aineistoa analysoitaessa kéytettiin
analyysirunkona Méen ym. (2014) tutkimustuloksia yhdesséd tutkimuskysymyksessd ja tulokset
olivat suurelta osin yhtenevaisia tamén tutkimuksen tulosten kanssa. Tama lisda tutkimuksen

luotettavuutta.

6.3 Tulosten tarkastelua

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia empiirisesti psykiatristen hoitajien toivoa seka esimiehen
keinoja vahvistaa hoitajien toivoa. Aineisto oli rikas ja tuotti materiaalia myods laajemmin kuin mita
tutkimuskysymykset edellyttivat. Varsinaisten tulosten lisdksi pohdinnassa nostetaan esille
aineistosta esille nousseita keskeisia havaintoja. Tulosten perusteella toivo nayttaytyy psykiatrisen
hoitajan toiminnassa yksilon optimistisena tunnetilana, jonka myo6td toivo toimii elaméé
kannattelevana positiivisena voimana. Toivon avulla ihmiset selvidvét vaikeista tilanteista ja
kiinnittyvat elaméaan samalla voimaantuen. Tulevaisuudessa valittyy toivon avulla positiivisia,
saavutettavia asioita, mahdollisuuksia paremmasta sek& unelmia. Toivoon linkittyy myods vahvaa
luottamusta ja uskoa itseen ja lahiverkostoon. Toivossa korostuu luottamus eldmaan ja siihen, etta
elamd kantaa. Samankaltaisia tuloksia on saanut Hammer ym. (2009), joiden mukaan toivossa
elamisen ulottuvuus tarkoittaa, ettd ihmisilla on luottamusta siihen, ettd eldmd sujuu ja asiat
jarjestyvét. Lisaksi toivon kasitteesséd korostuu kokemus positiivisesta tulevaisuudesta ja valon
nikemisestd horisontissa”. Toivo vilittyy myds dynaamisena ulottuvuutena, se voi muuttua

tilanteiden mukaisesti (Hammer ym. 2009.) Helland ja Winston (2005) korostavat, etta toivo ei ole
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pelkka tunne, vaan se on dynaaminen, voimakas ja lapitunkeva yksilon kognitiivinen prosessi.
Myo6s Reis & Hoppe (2014) korostavat toivoa persoonallisena resurssina, jolla on hyvin vahva

kognitiivinen komponentti.

Toivon késitteen maarittelyn vaikeus tuli esiin myos tassé tutkimuksessa. Toivo on kasitteené hyvin
henkil6kohtainen ja méaarittyy yksil6llisen potentiaalin mukaisesti (Hammer 2009). Esille tuli my6s
se, ettd toivottomuuden kasite saattaa olla usein tutumpi ja toivoon saatetaan Kkiinnittdd huomiota
vasta sen puuttuessa. Saman on todennut myos Moore (2005). Toivon késitteeseen olisi myos
toivottu valmista maaritelméaa, silla vaikka toivo on lasné jokapéaivéisessa elaméssa, sen méérittely
ei ole lainkaan yksiselitteista eika yhtenevéistd. Toive yleisestd maarittelysta on ymmarrettava, silla
vaikka toivon kasitettda on maaritelty paljon, tutkijat tuovat myds esille nakokulman, etté varsinaista
konsensusta toivon kasitteestd ei ole olemassa. Toivon ké&sitteen maadrittelyssd korostetaankin
syvéllisen pohdinnan merkitysté toivosta tietyssa tilanteessa ja tilannesidonnaisesti (Herrestad ym.
2014.) Myos Lehtiméki ja Kylmé (2009) tuovat artikkelissaan esille, ettd kuntouttavaa psykiatrista
hoitotyota tekevét hoitajat madrittelevat toivon hyvin abstraktiksi ilmioksi, jota ei ole helppo

maaritella.

Taman tutkimuksen tuloksissa korostui myds toivon merkitys psykiatrisessa hoitotyossa.
Tutkimuksen tuottama aineisto oli hyvin rikas ja toivon merkityksen tutkimuskysymys liséttiin
tutkimukseen analyysin alkuvaiheessa. Toivo nayttaytyy psykiatrisen hoitamisen ennakkoehtona,
eikd psykiatrisen hoitotyon tekeminen ole mahdollista ilman toivoa. Toivo on hoitajan
tyossdjaksamisen edellytys ja on keskeisessd osassa tyohyvinvointia (ks. Keskisarkka ym. 2009;
Duggleby, Cooper & Penz 2009). Se on myds hoitotyontekijan voimavara tydssdjaksamisen ja
oman elaméan kannalta ja vélttamaton tekija hoitajan eldmassa ja tydssa (Lehtimaki & Kylmé 2009).
Keskisarkan ym. (2009) mukaan toivon kokemukset ovat edistdméssa pdihdety6ta tekevan
sairaanhoitajan hyvinvointia ja terveyttd ja toivolla on suuri merkitys siihen kuinka hén jaksaa
tyotddn tehdd. Taman tutkimuksen tulosten mukaan toivo on myo6s psykiatrisen hoidon perusta,
peruselementti ja ydin (ks. Moore 2005). Psykiatrinen hoitaja tarvitsee kuitenkin myds omaa toivoa,
jotta hén voi auttaa potilaita. Hoitajan térkein tehtdva psykiatrisessa hoitotydssa on olla toivona
toivottomille potilaille sekd tuoda myos toivoa l&heisille. Psykiatrisilla potilailla on usein oman
toivon kokemus Kkateissa, jolloin hoitajalla on merkittava rooli olla luomassa toivoa potilaalle. Tassé
tutkimuksessa nimenomaan hoitajan merkityksellinen rooli potilaiden toivona olemissa korostui.
Myos Cutcliffe (2009) tuo hoitajan oman toivon olemassaolon merkityksen esille. Ilman hoitajan

omaa toivoa ei myoskaan potilaan toivon vahvistaminen ole mahdollista. Toivon tutkimusta on
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tehty kansainvélisesti monille potilasryhmille, kuten skitsofreniaa sairastaville, suicidaalisille seka
masentuneille potilaille. Edell& mainittujen potilasryhmien osalta psykiatrisen hoitajan tehtéva
potilaiden toivon vahvistajan ja inspiroijana on erittdin keskeisessé roolissa (Koehn & Cutcliffe
2007.)

Taman tutkimuksen aineistosta nousi esille my6s hoitajien toivottomuuden ja epatoivon
ulottuvuudet ja haasteet liittyen psykiatristen potilaiden hoitamiseen. Hoitajien toivona oleminen
potilaille on raskasta ja toisinaan se saattaa tuntua jopa mahdottomalta. Toivona oleminen
miellettiin velvollisuudeksi seka sellaiseksi osaamiseksi, jota nimenomaan psykiatrisilla hoitajilla
tulisi olla. Kuinka hyvin kdytannon tydelamaé tai hoitotyon oppilaitokset pystyvét tukemaan tulevia
seké nykyisia hoitajia tdssa vaikeassa tehtavassa? Myos Cutcliffe (2009) on pohtinut kuinka hyvin
toivon vahvistaminen on mukana psykiatrisen hoitotyon kaytdnnon tydssa, koulutuksessa, seké
tutkimuksessa, vaikka toivon vahvistamisen merkittdvyys on tunnustettukin. Hoitajilla tulisi olla
lisdksi taitoa oman itsensd kohtaamiseen, sill& toivon rakentumiseen vaikuttaa my6s hoitajan kyky
kohdata ja tiedostaa itsensd ja ymmartdd oman tyonsd merkitys (Kylma & Vuori 1999). Taméa
tutkimus sekd aiemmat toivon tutkimukset vahvistavat sitd ajatusta, ettd toivon Kkasitteen
ymmartaminen, toivon merkityksen sisaistdminen ja toivon vahvistamisen keinojen oivaltaminen ja

opettelu tulisi olla merkittavéssa roolissa psykiatristen hoitajien koulutuksen sisalto.

Hoitajien toivon vahvistamisessa edellytetdan myds lahiesimiehelta tietynlaista osaamista seka
ominaisuuksia. Taman tutkimuksen tulosten perusteella edellytykset rakentuvat esimiehen
johtajuusosaamisesta, joka pitdd sisdlladn  esimiehen substanssiosaamisen, esimiehen
maéarétietoisuuden johtajana sekd esimiehen ammatillisuuden. Lisédksi esimiehelld tulisi olla
sosiaalista taitavuutta, mik& rakentuu esimiehen luottamusta heréttdvasta toiminnasta seka
esimiehen osaamisesta kohdata tyontekijat aidosti. Esimieheltd odotetaan yleisesti laaja-alaista
nédkemystd hoitotydstd ja tyéryhmien johtamisesta. Esimiehen tulisi my6s olla hyvin
paamaéaratietoinen seka tavoitteellinen asioiden muuttamisessa. Hanell& tulisi olla sitoutunut ote
johtajana toimiessaan ja asioita tulisi ottaa rohkeasti esille, olematta kuitenkaan liian ké&rkéas
mielipiteissaan. Tyontekijoiden ja esimiehen vélilla tulisi olla sopiva etéisyys ja esimiehen tulisi
olla vahvasti ammatillinen. Esimieheltd odotetaan myos luotettavuutta ja sitd, ettd han valittaa
tyontekijoistadn aidosti. Esimiehelld tulisi myos olla uskallusta olla oma aito itsensd ja innostusta

esimiestyon tekemiseen.
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Edelld mainitut esimiehen osaamisen alueet sekd ominaisuudet linkittyvét useisiin olemassa oleviin
johtamisen teorioihin. Esimerkiksi autenttisessa johtamisessa (authenthic leadership) johtajalla on
mahdollisuus vaikuttaa tyontekijoiden asenteisiin ja toimintaan psykologisten prosessien kautta,
kuten samastumisen, toivon, positiivisten tunteiden, optimismin sekd luottamuksen avulla.
Autenttinen johtaja tietdd kuka han on, mihin h&n uskoo ja mitkd hénen arvonsa ovat (Avolio,
Gardner, Walumba, Luthans & May 2004.) Esimiehen luottamuksellinen toiminta kannustaa
tyontekijoita positiivisuuteen, kasvattamaan omia vahvuuksiaan ja laajentamaan omaa ajatteluaan
(Helland & Winston 2005). Avolio ym. (2004) tuovat esille, ettd erityisesti samastuminen on
merkittavassa roolissa vahvistamaan tyontekijoiden toivoa. Transformationaalisessa johtajuudessa
(transformational leadership) esimiehen toivoa vahvistavat ominaisuudet linkittyvat esimiehen
visioihin ja tavoitteellisuuteen. Tyontekijoiden on helppo tarttua maaréatietoisen esimiehen luomiin
visioihin. Transformationaaliset johtajat osaavat pukea sanoiksi visionsa ja tehda niista
houkuttelevia ja tavoiteltavia (Helland & Winston 2005). Palvelujohtamisessa (servant leadership)
esille nousee esimiehen epditsekkyys sekd tunneperdinen toiminta, mik& tarkoittaa esimiehen
empaattisuutta ja herkkyyttd esimiehen tyossd (Searle & Barbuto 2011). Palvelujohtamisessa
korotuvat liséksi esimiehen viisaus, mika voi pitaa sisallaan vaikkapa herkkyytta kysya, havaita ja
havainnoida tydyksikon ympéristossa asioita ja vihjeitd, jotka voivat johtaa seurauksiin, jotka
esimiehen tulisi huomioida (Barbuto & Wheeler 2006). Yhteenvetona todetaan, etta esimiehelta
vaaditaan ja oletetaan hyvin laaja-alaista osaamista ja ominaisuuksia. Osaaminen ja ominaisuudet
eivat aina ole opeteltavissa tai kokemuksen kautta hankittavissa. Olisi keskeistd, ettd psykiatrisen
hoitotyon esimieheksi paatyisivat sellaiset yksil6t, joilla on todellinen ja aito halu johtamistyéhon

sekd lahtokohtaisesti edellytyksié toimia esimiehena.

Tassa tutkimuksessa selvitettiin lisaksi hoitajien késityksia lahiesimiesten keinoista vahvistaa
hoitajien toivoa. Tutkimus tuotti uutta tietoa esimiesten keinoista vahvistaa hoitajien toivoa. Tdman
tutkimuksen tulosten perusteella esimies voi vahvistaa hoitajien toivoa valittamalla toiveikkuutta,
kohtaamalla tyontekijat empaattisesti ja arvostavasti, johtamalla ty6ryhman toimintaa seké&
tukemalla tydntekijoitd kehittymisessa ja tyossé jaksamisessa. Tulokset olivat pddosin yhtenevaiset
Méen ym.(2014) tutkimuksen tulosten kanssa, jossa selvitettiin lahiesimiehen ké&sityksid siitd,
kuinka he voivat vahvistaa hoitajien toivoa. Tulokset rikastivat jo olemassa olevaa teoreettista
rakennetta esimiehen keinoista hoitajien toivon vahvistamisessa, jotka on tuotu esille Mé&en ym.
(2014) artikkelissa. Jonkinlaista eroavaisuuttakin tuloksissa kuitenkin oli, mik& oli odotettavissa,
koska vastaajina téssa tutkimuksessa olivat hoitajat esimiesten sijaan. Eroavaisuuksia oli paaasiassa

arvostavan kohtaamisen ulottuvuudessa.
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Toiveikkuuden valittdmisessd korostuu esimiehen kyky pitdd tyoryhméssa ylla potilaslahtoista
keskustelua. Esimiehen tulisi my6s tuoda ty6ryhmain omaa toivoaan ja positiivista sekd asennetta.
Tyontekijoiden kannustaminen ja myonteisen ilmapiirin luominen on myos tarkedda. Okpanachi
(2008) on tutkinut esimiehen toivoa lisdévia toimintatapoja. Hdnen mukaansa esimiehen toivoa
lisddvad toimintaa ovat muun muassa esimiehen positiivinen asenne, esimerkkind oleminen,
tyontekijoiden kuunteleminen sekd tyontekijoiden voimaannuttaminen. Hellandin ja Winstonin
(2005) mukaan esimiesten toiveikas ajattelu johtaa myos tyontekijoiden toiveikkaaseen ajatteluun,
joten toivo on siis seka edeltdva toiminta ettd tuotos. Hellandin ja Winstonin (2005) mukaan “toivo

synnyttéa toivoa”.

Empaattiseen kohtaamiseen liittyen esimiehen tulisi olla kiinnostunut tyéryhmén toiminnasta ja
kuunnella tydntekijoita niin, ettd he voivat kokea tulleensa kuulluksi. Esimiehen aktiivinen lasndolo
yksikdssé on erityisen merkittavad. Tyontekijoiden ja esimiehen valinen avoin keskusteluyhteys on
my0s keskeisessd osassa hoitajien toivon vahvistamista. Vaikka yhteiskunnallinen kehitys on
muuttanut viestinndan monissa tilanteissa séahkdiseksi, on tyontekijoilla edelleen voimakas tarve
esimiehen lasndololle ja henkilokohtaiselle kohtaamiselle. Myds Okpanachi (2008) tuo esille, etta
tyontekijoiden toivoa vahvistavaa esimiehen toimintaa on tyontekijan henkilokohtainen
kohtaaminen.  Esimiehelld tulisi my0s olla uskottavuutta ja pysyvyyttd (Okpanachi 2008.)
Empaattisen kohtaaminen ulottuvuus linkittyy myds vahvasti aiemmin mainittuun autenttisen
johtamiseen sekd palvelujohtamiseen, jossa korostuvat esimiehen tunneperdinen toiminta (ks.
Avolio ym. 2004, Searle & Barbuto 2011.)

Esimiehen on mahdollista kohdata tyontekijat arvostavasti olemalla tasavertainen tyoryhman
kanssa. TyoOntekijat odottavat lisdksi saavansa palautetta esimieheltd, niin positiivista kuin
rakentavaakin. Pelkka positiivinen palaute ei tdmdn tutkimuksen tulosten mukaan riit4 vaan yhtaalta
on saatava palautetta huonommin sujuneista asioista. Esimiehen ja tyontekijoiden valinen toiminta
perustuu molemminpuoliselle luottamukselle ja luottamus on yhteistyon perusta. Esimiehen tulisi
liséksi pyrkid kohtelemaan tyontekijoitd yhdenvertaisesti sekd mahdollistaa tydntekijéiden
vaikuttaminen. Mé&en ym.(2014) tuloksissa yhdeksi arvostavan kohtaamisen osa-alueeksi nousi
pakon valttdminen. Tdman tutkimuksen tulosten perusteella samanlaista kokemusta tyontekijoilla ei
ole, vaan pikemminkin he kokevat, ettd esimiehen tulee tarvittaessa toimia myods tyota vahvasti

ohjaavasti tai jopa velvoittaen. Juutin (2004) mukaan arvostavan suhteen luomisen kautta esimies
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kannustaa tyontekijoitd huomaamattaan. Esimiehen arvostava ja positiivinen suhtautuminen

tyontekijaan lisaa tyontekijdn omaakin kokemusta onnistumisesta (Juuti 2004.)

Tydryhman toiminnan johtamisessa esimiehella on keskeinen rooli vastuun ottamisessa. Esimiehen
tulee kyetd tekeméan paatoksia ja viemaan asioita eteenpdin tavoitteellisesti. Hanen tulee myos
tukea tyontekijoita perustehtdvan tekemisessd, toimia mentorina seké yllapitdd molemmin puoleista
tiedonkulkua. Esimiehen tulee myos toimia linkkin& johdon ja tyontekijoiden valilla. Esimiehell& on
my6s vahva rooli tyéryhman yhteishengen rakentamisessa. Tehokas kliininen johtaminen,
kommunikointi ja asioiden jakaminen akuutilla psykiatrisella osastolla lisdd tyoympaériston
optimistisuutta (Cleary, Horsfall, O’Hara- Aarons & Hunt 2012). Okpanachin (2008) mukaan
esimiehen toivoa vahvistavaa toimintaa on neuvojen ja ohjeiden tarjoaminen sek& se, etté
esimiehella on visioita. Helland & Winston (2005) korostavat esimiehen tavoitteellisen toiminnan
merkitysta tyontekijoiden toivon vahvistamisessa. Esimiehen tulisi kyetd jakamaan tyontekijéiden
kanssa yhteinen visio toiminnasta, jota kohden kaikki voivat yhdessa pyrkid. Tavoitteet tulisi kyeta
asettamaan sopivalle etéisyydelle niin, ettd jokainen voisi kokea ne saavuttavansa. Téllainen
toiminta edellyttdad kuitenkin my6s esimiehen oman toivon olemassaoloa (Helland & Winston
2005.) Myos Luthans ja Jensen (2002) korostavat positiivisen psykologisen ajattelun kautta sita,
ettd esimiehen tulisi muodostaa ja selkiyttdd tavoiteltavat “maalit”, niin organisaatiossa kuin

yksil6llisestikin, jotta ne voisivat olla jokaiselle sopivan haastavia.

Tyontekijoiden kehittymisen mahdollistamisessa esimiehen tulee huomioida tydntekijat
yksilollisesti. Esimiehelld on myos vastuu kehityskeskusteluiden pitdmisesta seka tydnohjaukseen
menemisen tukemisesta. Tassd tutkimuksessa tyonohjaus nahtiin keskeisend tyon kehittdmisen
valineend. Myos Lehtiméki ja Kylma (2009) esittavéat artikkelissaan, etta tyénohjaus on keskeinen
osa psykiatrista hoitoty6td ja hoitajien toivoa vahvistavaa toimintaa. Ammattitaidon kehittdmiseen
esimiehelld tulisi myds olla mydnteinen asenne. Esimiehen tulee my0ds varmistaa, ettd jokaisella
tyontekijalla on osaamista tarpeeksi ja tarvittaessa velvoittaa tyontekijoitd hankkimaan osaamista
lisdd. Lehtimdki & Kylma (2009) tuovat artikkelissaan esille, ettd kuntouttavaa psykiatrista
hoitoty6ta tekevan hoitajan toivoa vahvistavaa toimintaa on ammatissa kehittyminen. Kehittyminen
kohottaa hoitajan itsetuntoa ja vahvistaa hoitajan arvostusta omaa tyotaan kohtaan (Lehtiméki &
Kylma 2009.) Veniga (2000) tuo myos artikkelissaan esille, ettd toivon johtaminen typaikalla on
muun muassa aineettoman pd&doman “valloilleen pddstimistd”, mikd tarkoittaa muun muassa
tyontekijoiden &lyllisen kapasiteetin hyddyntamistd. Venigan (2000) mukaan tyontekijat usein
alisuorittavat, mika johtuu siité, ett4 heiddn osaamistaan ja taitojaan ei osata hyodyntéa. Esimiehen
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tulisikin Kiinnittaa erityistd huomiota tyontekijoiden kehittdmisen mahdollistamiseen ja sita kautta

jokaisen parhaimman osaamistason ja vahvuuksien l6ytdmiseen.

Tyossa jaksamisen tukeminen on myds keskeinen hoitajan toivoa vahvistava esimiehen keino.
Esimiehen tulisi huomioida yksil6llisesti tyontekijoiden tydssa jaksamista sekéd puuttua tyontekijaa
kuormittaviin tilanteisiin aktiivisesti. Esimiehen tulisi my0s huolehtia tydssé jaksamisesta
tyojarjestelyin tai tarjoamalla tukea tyontekijoille. Tydvuorosuunnittelu nousi hyvin tarkedksi osa-
alueeksi. Tyontekijoiden tulisi voida vaikuttaa omien tydvuorojensa suunnitteluun mahdollisimman
paljon, niin ettd tyon rinnalla voi jokaisella olla myds sujuvasti toimiva vapaa-aika. Lehtiméen ja
Kylmén (2009) mukaan vapaa-aika, sisaltden ihmissuhteet, harrastukset ja oman ajan, on hoitajien
toivoa liséévid osa-alue. N&in ollen toimivaan tyévuorosuunnitteluun tulisikin Kiinnittaa erityista
huomiota. Tyonohjaus koettiin tdssé tutkimuksessa myds erittdin tarkeédksi tyossdjaksamisen
tukemisen keinoksi. Lehtimaki ja Kylma (2009) toteavat artikkelissaan, ettd tydnohjauksessa
tyontekijoiden on mahdollista ké&sitelld ja jakaa hankalia tyohon liittyvid tunteita. Honkavuo &
Lindstrom (2014) ovat tutkineet hoitotyon johtajien vastuuta tukea hoitajia vaikeassa tilanteessa.
Heidan mukaansa esimiesten sympaattinen asenne, ymmarrys, eettinen arvoperusta, persoonallisuus
seka kyky keskustella ovat keskeisessd roolissa. Vaikeassa tilanteessa hoitajat toivovat tuekseen
esimiesta keskustelemaan kanssaan. Tuen tulisi olla yksilollista ja esimiehelld tulisi olla aidosti
kyky kuunnella tyontekijad. Honkavuon ja Lindstromin (2014) tutkimuksen tuloksissa on selkeité
yhtenevaisyyksia tamén tutkimuksen tulosten kanssa. Kaiken kaikkiaan esimiehen tulisi olla
aktiivinen tukiessaan tyontekijan tydssa jaksamista ja pyrkiessddn vahvistamaan tyontekijan toivoa.
Toivon on todettu antavan tyontekijoille voimaa ja vahvuutta, téihin sitoutumista seké&
tyytyvaisyytta tyohon (Duggelby, Cooper & Penz 2009).

6.4 Johtopaatokset

Toivon merkitys psykiatristen hoitajien keskeisend tyovalineend, voimavarana ja peruselementtin
on tunnustettu jo pitkdan. Myds esimiehen osaaminen ja ominaisuudet toivon vahvistajana ovat
erittdin  merkittdvid. Tassd tutkimuksessa kuvattiin toivon ké&sitettd sekd toivon merkitysta
psykiatrisessa hoitotydssa. Lisaksi kuvattiin esimiehen edellytyksia sekd keinoja vahvistaa hoitajien
toivoa. Toivo on tdmén tutkimuksen perusteella yksilon optimistinen tunnetila sekd psykiatrisen
hoitamisen ennakkoehto. Toivoa vahvistavia keinoja oli tdman tutkimuksen tulosten perusteella

lukuisia eikéd ole itsestddn selvad eik& edes mahdollista, ettd psykiatrisen hoitotyon esimiehelld
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voisivat olla kaikki keinot aktiivisessa kaytossa. Esimiesten tulisi kuitenkin pysahtya
tarkastelemaan omaa toimintaansa ja pohtia millaisen esimerkkind min& esimiehend toimin
tyoryhmalleni: olenko itse toiveikas vai valitdanké ympdrilleni toivottomuutta? Tulevaisuuden
yhteiskunnalliset haasteet eivét todennakoisesti ole helpottamassa esimiesty6td eivatka myoskéaan
psykiatrista hoitoty6td. Niukentuvat resurssit ja tulevat rakenteelliset muutokset saattavat johtaa
sithen, ettd l4snd oleva ja lahelld tyontekijoitd tehtdva lahiesimiesty0 vahenee entisestaan.
Merkittdvaan rooliin nousee myo6s hoitotyontekijéiden omat osaaminen ja itseohjautuvuus toivon
vahvistamisessa. Epatoivo saattaa olla lasné péivittdin hoitajien arjessa ja voi olla merkittava uhka

tulevaisuudessa hoitajien tyossa jaksamiselle.

Taman tutkimuksen tulosten perusteella voidaan esittdé seuraavat johtopaatokset:

1. Toivo on Kkiistatta psykiatrisen hoitajan keskeisin tydvaline, voimavara ja peruselementti.
Toivo on optimistinen tunnetila, jonka kautta elamaéan valittyy positiivista kannattelevaa

voimaa, luottamuksen tunnetta ja mahdollisuuksia sek& uskoa parempaan huomiseen.

2. Toivo on psykiatrisen hoitamisen ennakkoehto. Ilman omaa toivoa psykiatrinen hoitaja ei
voi olla luomassa potilaille tai laheisille toivoa. Hoitajan oma toivo vahvistaa myos hoitajan

tyossdjaksamista. Toivon vahvistaminen potilaille on psykiatrisen hoitajan tarkein tehtava.

3. Toivoa vahvistavalta esimieheltd edellytetddn johtajuusosaamista seka sosiaalista

taitavuutta. Esimiehen tulee kohdata tyontekijat aidosti ja herattadé luottamusta.

4. Esimies voi vahvistaa psykiatristen hoitajien toivoa valittamalla toiveikkuutta, kohtaamalla
tyontekijat empaattisesti, kohtaamalla tyontekijat arvostavasti, johtamalla ty6ryhmén
toimintaa, mahdollistamalla tyontekijoiden kehittymisen sekd tukemalla tydntekijoiden

tyossdjaksamista.

5. Lé&hiesimies on merkittdvassd roolissa psykiatristen hoitotydntekijoiden toivon
vahvistamisessa. Vaikka osastoilla toimivat psykiatriset hoitajat toimivatkin itsenéisesti ja
itseohjautuvasti ja omaavat vahvan ammatillisen identiteetin, he odottavat kuitenkin

esimieheltd arvostusta, kannustusta, tukea ja vahvaa johtajan roolia.
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6.5 Tulosten hyddynnettavyys ja jatkotutkimusehdotukset

Tama tutkimus tuotti uutta tietoa esimiehen keinosta vahvistaa hoitajien toivoa hoitajien
kuvaamana. Tassa tutkimuksessa hyddynnettiin aiemman tutkimuksen tuloksia (Méki ym. 2014) ja
jatkettiin esimiehen keinojen tarkempaa teoreettista kuvaamista. Esimiehen keinoja vahvistaa
hoitajien toivoa on nyt Suomessa kuvattu sekd psykiatrian esimiesten ettd psykiatristen hoitajien
nékokulmasta. Tuloksia on mahdollista hyodyntda jatkossa muun muassa mittarin kehittdmisessa

seka psykiatrisen hoitotyon esimiesten kouluttamiseen ja kehittdmiseen liittyvissa tilanteissa.

Tulevaisuudessa tulisi jatkaa tutkimusta toivosta hoitotyon johtamisessa. Erittdin tarkead olisi myos
tutkia sitd, saavatko nykyddn valmistuvat psykiatriset sairaanhoitajat riittavasti osaamista
koulutuksessaan toivon vahvistamiseen ja epatoivoon liittyvissd asioissa. Olisi myos tarkeéda tutkia
lisdd psykiatristen hoitajien epatoivoa ja toivoa heikentévia tekijoitd sekd psykiatristen hoitajien

omien toivoa vahvistavien keinojen olemassaoloa ja kéayttoa.
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LITTEET

Liite 1: Tiedote tutkimuksesta

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA 1.4.2015
Psykiatristen hoitajien toivo- lahiesimies hoitajan toivoa vahvistamassa
Hei,

Olen Tampereen yliopiston terveystieteiden yksikon maisteriopiskelija ja tutkin pro gradu-
tutkielmassani psykiatristen hoitajien toivoa seka ldhiesimiehen keinoja vahvistaa hoitajien toivoa.
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda psykiatristen hoitajien kasityksia toivosta seka esimiehen
keinoista hoitajan toivon vahvistajana. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa hoitotieteellista tietoa,
jota voidaan mydhemmin hyddyntaa hoitotydn koulutuksessa, kehittdmisessa ja tutkimuksessa.
Tutkimus on osa Tampereen yliopistossa tehtavaa Toivo- projektia.

Tutkimus toteutetaan xxxx keskussairaalassa psykiatrisilla osastoilla hoitajien yksil6- ja
ryhméhaastatteluina touko-kesakuun 2015 aikana. Haastattelu on kertaluontoinen. Tavoitteena on,
ettd tutkimukseen saadaan kaksikymmenté vastaajaa. Tutkimukseen osallistuminen on
vapaaehtoista ja tutkimuksen voi halutessaan keskeyttad ilman erillista syyt4. Tutkimukseen on
haettu tutkimuslupa xxxx keskussairaalasta. Tutkimuksesta Kirjoitetaan raportti seka julkaistaan
artikkeli mydhemmin hoitotieteellisessa julkaisussa.

Tutkimuksessa kasitellyt tiedot kasitelladn luottamuksellisesti ja aineisto havitetadn tutkimuksen
loputtua. Tutkimus raportoidaan niin, ettd vastaajat tai organisaatio ei ole tunnistettavissa.

Jos Sinulla on tutkimukseen liittyvid kysymyksid, vastaan niihin mielell&ni.

Y hteisty6terveisin
Noora Vehmas, TtM — opiskelija

Lisatietoja: Noora Vehmas

Ohjaajat:
Jari Kylma, FT, TtL, esh, yliopistolehtori Eija Paavilainen, TtT, professori
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Liite 2: Suostumus tutkimukseen

Psykiatristen hoitajien toivo- lahiesimies hoitajan toivoa vahvistamassa

Minua on pyydetty osallistumaan yllamainittuun hoitotieteelliseen tutkimukseen ja olen saanut seké
kirjallista ettd suullista tietoa tutkimuksesta ja mahdollisuuden esittaa siitéa tutkijalle kysymyksia.

Ymmarran, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja ettd minulla on oikeus kieltaytya
siitd seka perua suostumukseni milloin tahansa syyté ilmoittamatta. VVoin keskeyttéa tutkimukseen
osallistumiseni missé tahansa tutkimuksen vaiheessa ennen sen paattymista ilman, etta siita koituu
minulle mitéén haittaa. Mikali peruutan suostumukseni tutkimukseen, minusta keréattyja tietoja ei
enaa kayteta tutkimustarkoituksessa. Tutkimustietokantaan tallennettuja tietojani ei voida poistaa
tutkimuksesta vetaytymiseni jalkeen, jos tiedot on jo ehditty analysoida. Ymmarran myds, etta
tiedot kasitellaan luottamuksellisesti.

XXXX . .2015 XXxx . .2015

Suostun osallistumaan tutkimukseen: Suostumuksen vastaanottaja:
tutkittavan allekirjoitus tutkijan allekirjoitus
nimenselvennys nimenselvennys
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Liite 3: Haastattelurunko

Taustatiedot:

1. Sukupuoli
2. Kokemus hoitotyosté (vuosina), kokemus psykiatrisesta hoitotydstd (vuosina)
3. Ammattinimike (mielenterveyshoitaja, sairaanhoitaja, l&ahihoitaja)

Tutkimuskysymys 1:
Mité& on psykiatristen hoitajien toivo hoitajien kokemana?

Kerro omin sanoin mita toivon késite sinulle tarkoittaa?

Tutkimuskysymys 2:

Milla keinoin lahiesimies voi vahvistaa psykiatristen hoitajien toivoa?

1. Mill& keinoin esimies voi valitta4 toiveikkuutta?

2. Milla keinoin esimies voi kohdata tydntekijat empaattisesti vahvistaen toivoa?

3. Milla keinoin esimies voi kohdata tydntekijan arvostavasti vahvistaen toivoa?

4. Milla keinoin esimies voi johtaa tydryhman toimintaa vahvistaen toivoa?

5. Milla keinoin esimies mahdollistaa tyontekijoiden kehittymisen vahvistaen toivoa?

6. Milla keinoin esimies mahdollistaa tydssé jaksamisen tukemista vahvistaen toivoa?
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