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Soteuudistuksen myéta hyvinvointialueet muodostuivat 2023, jolloin pelastustoimi, sosiaali- ja terveyspalvelut
siirtyivat pois kunnilta ja kuntayhtymiltd. Useilla hyvinvointialueilla, kuten Laphalla ja Ekhvalla, on heikon
taloustilanteen vuoksi pyritty saastamaan yhteistoimintaneuvotteluilla. Henkildstoresurssien puutteellisuuden
ilmetessa joutuvat tyontekijat tekemaan eettisia valintoja. Valintojen arvioiminen perustuu tyontekijoiden
kasitykseen oikeasta ja vaarasta, jossa organisaatiokulttuuri ohjaa valintojen tekemista. Eettinen johtaminen
on osa eettisen organisaatiokulttuurin toteutumista, silla tyéntekijat ottavat mallia johtajan toiminnasta.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia, miten hoitajat kokevat esihenkildon johtamisen eettisyyden osana
eettistd organisaatiokulttuuria. Tutkimusaineisto koostui neljdstd teemahaastattelusta, jotka toteutettiin
korkeakoulutetuille hoitoalanammattilaisille. Aineisto analysoitiin kayttden teoriaohjaavaa sisalldnanalyysia.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd kokemus esihenkildn eettisestd johtamisesta tukee eettista
organisaatiokulttuuria. Naiden toteutuminen oli myds yhteydessd vahdisempaan eettisen kuormituksen
kokemukseen hoitoalanammattilaisilla. Eettisen kuormituksen kokemus oli yhteydessa kokemukseen heikosti
toteutuvasta eettisesta organisaatiokulttuurista ja esihenkildn epaeettisesta johtamisesta.

Esihenkilon epaeettisen johtamisen kokemusta selittivadt muun muassa kokemukset vahaisista
henkilostéresursseista ja esihenkilon fyysisesta kaukaisuudesta. Talléin henkildstéresurssien lisaaminen, seka
esihenkilon toimipisteen tuominen lAhemmas yksikdn toimintaa voisivat lisata eettisen johtamisen kokemusta.
Tama voisi myos edistaa eettisen organisaatiokulttuurin toteutumista, joka vahentaisi myds hoitajien eettisen
kuormituksen kokemusta.
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1 JOHDANTO

Hyvinvointialueet muodostuivat soteuudistuksen myd6td 1.1.2023, kun sosiaali-, terveyspalvelut ja
pelastustoimen tehtévit siirtyivdt pois kunnilta ja kuntayhtymiltd. Uudistus on vaatinut uusia
hallinnollisia muutoksia lakivelvoitteisten tehtdvien jérjestimiseksi. Uudistuksen tavoitteena on
hillitd kustannuksia, yhdenvertaistaa palvelut ja kaventaa terveys-, sekd hyvinvointieroja.
Hyvinvointialueet ovat julkisrahoitteisia, eli alueet saavat rahoituksensa Suomen valtiolta (Sosiaali-

ja terveysministerio, 2025.)

Julkisen talouden sddstotoimet nékyvédt hyvinvointialueiden resursseissa muun muassa
henkildstomitoituksen kaventumisena (Tehy, 2025). Usealla hyvinvointialueella, kuten Eteld-
karjalan ja Lapin hyvinvointialueilla pyritddn séédstimién yhteistoimintaneuvotteluilla (Lapha 2025;
Ekhva 2025). Tydéterveyslaitoksen tyohyvinvointikyselyn mukaan yksi neljistd sote-alan
tyontekijistd joutuu toimimaan omien arvojensa vastaisesti pdivittdin ja kohtaamaan eettisesti
haastavia tilanteita viikoittain tai péivittdin vuonna 2022 (Laitinen & Korkiakangas, 2022).
HenkilGstoresurssien puutteellisuus vaikuttaa eettisiin valintoihin, kun tydntekijd ei voi hoitaa

tyotehtdvédnsa niin hyvin kuin mahdollista (Lehtonen, Saarni ja Kinnunen, 2023).

Eettiseen organisaatiokulttuuriin kuuluvat tyontekijoiden jakamat késitykset oikeasta ja védrista,
sekd miten organisaation normit, toimintaperiaatteet ja arvot estdvit tai edistivét toimintaa ja
paitoksentekoa (Trevifio, 1986; Trevino, 1990; Treviio & Weaver, 2003). Terveydenhoitoalalla
eettisyys ilmenee my0ds tyonkuvassa. Terveydenhuollon ammattiryhmilld on erilaisia eettisid

ohjeistuksia, joiden perusarvot ovat samat (ETENE 2011.)

Tutkimukseni tavoite on ymmaértdd, miten hoitajat kokevat esihenkilon eettisen johtamisen
jalkautuneen osaksi organisaatiokulttuuria hyvinvointialueen yksikoissa. Tutkimuskysymykseni on:
”Miten esihenkilon eettinen johtaminen vaikuttaa hoitajien kokemukseen yksikon eettisestd
organisaatiokulttuurista hyvinvointialueilla?” Pyrin selvittimédidn millaisena hoitajat kokevat
esihenkilon johtamisen eettisyyden, ja miten se ndyttiytyy yksikon eettisen organisaatiokulttuurin
kokemuksessa, kun hoitajilla esiintyy eettistd kuormitusta. Koska eettisen johtamisen tutkimus on

melko vdhiistd (Northouse, 2024, 469), lisda se tutkittavuuden tarpeellisuutta.



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Teoreettisessa viitekehyksessd késittelen eettistd organisaatiokulttuuria, ja sen toteutumista
médrittelevad eettiset hyveet mallia. Lisdksi késittelen eettisen johtamisen ja eettisen kuormituksen
kisitteitd. Ensimmaisessd luvussa kisitellddn eettinen johtaminen, jonka jilkeen eettinen kuormitus.

Kolmannessa luvussa esitelldédn eettinen organisaatiokulttuuri ja viimeisené eettiset hyveet malli.

Kuvio 1 havainnollistaa, kuinka aiemman tutkimuksen perusteella eettinen organisaatiokulttuuri on
yhteydessd muihin tutkimukseni teoreettisen viitekehyksen osa-alueisiin, jossa eettinen
organisaatiokulttuuri toimii muita teoreettisen viitekehyksen osa-alueita yhdistdvidnd késitteena.
Eettiseen organisaatiokulttuuriin lukeutuu jésenten jaetut kokemukset hyviksyttavistd toiminnasta
(Trevino, 1986; Trevifio, 1990; Treviio & Weaver, 2003). Eettinen johtaminen on yhteydessi
eettiseen organisaatiokulttuuriin, silld tyontekijit ottavat johtajastaan mallia (Kuenzi, Mayer &
Greenbaum, 2019). Eettisen kuormituksen kokemus on yhteydessé eettiseen organisaatiokulttuuriin,
silld eettisend koettu organisaatiokulttuuri kytkeytyy vidhiiseen eettiseen kuormittuneisuuteen
(Pihlajasaari, Feldt, Lamsé, Huhtala & Tolvanen, 2013). Kapteinin (2008) kehittima eettiset hyveet

malli taas pyrkii selvittdmadn, miten eettinen organisaatiokulttuuri toteutuu.
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Kuvio 1: Kuvio teoreettisen viitekehyksen kytkeytyneisyydestd



2.1 Eettinen johtaminen

Eettinen johtaminen késitteend ei ole yksiselitteinen, vaan laaja-alainen kokonaisuus, joka muodostuu
useista eri ulottuvuuksista. Tdma tutkimusalue on verrattain uusi, jonka takia aiheesta ei ole kertynyt
laajaa empiiristd ndyttéd (Northouse, 2024, 469). Useissa kansainvilisissd artikkeleissa eettinen
johtaminen késitetdédn Brownin, Trevifion & Harrisonin (2005, 120) mééritelmén avulla. Brown ym.
(2005, 120) madrittelevdt kasitteen kahteen osaan, joista ensimméinen on normatiivisesti
asianmukainen kiyttdytyminen, joka nikyy henkilokohtaisten tekojen ja ihmissuhteiden vilityksella.
Toinen osa késittd4 tillaisen kdyttdytymisen edistimisen seuraajille kaksisuuntaisen viestinnian avulla

(Brown ym. 2005, em)

Ensimmadiselld osalla viitataan niihin toimijoihin, joita pidetddn eettisind johtajina, ja heidédn
kaytokseensd, joka on seuraajien mielestd esimerkillistd ja normatiivisesti sopivaa. Namé tekevat
johtajasta legitiimin ja roolimallin. Normatiivisesti sopiva on tarkoituksenmukaisesti laaja kisite, silld
konteksti muuttaa sen, mikd on normatiivisesti sopivaa. Esimerkiksi kulttuuri muovaa sitd, mikd on
normatiivisesti sopivaa. Toinen osa koostuu siitd, ettd johtajat tuovat etiikan ndkyvisti esille
tyOpaikalla, antavat tyontekijoille mahdollisuuden tulla kuulluksi ja luovat oikeudenmukaisen
kidytannon péadtoksien reilusta kasittelystd. Madritelméssd vahvistamisella viitataan eettisen
toiminnan palkitsemiseen ja epdeettisen toiminnan ilmetessd sithen puuttumiseen. Pdédtoksenteossa
johtajat ottavat huomioon péditosten eettiset seuraukset ja tekevét péédtoksid periaatteiden ja
oikeudenmukaisuuden pohjalta, mitd tyOntekijdt voivat seurata ja omaksua esimerkillisend

kaytoksend (Brown ym. 2005, 120.)

Heiskanen ja Salo (2008, 16, 47) taas miirittelevit eettisen johtamisen olevan reilua, tuloksellista ja
oikeudenmukaista johtamista, joka edellyttdi laajojen kokonaisuuksien hahmotuskykya ja ajattelua.
Yukl, Mahsud, Hassan ja Prussia (2011) esittdvit eettisen johtamisen rakentuvan rehellisyyden,
vilpittdomyyden, oikeudenmukaisuuden, eettisten arvojen viestinndn ja niiden yhdenmukaisesti

toimimisen, eettisen ohjaamisen ja altruismin pohjalta.

Northouse (2024, 488) ehdottaa eettisen johtamisen koostuvan kunnioittamisesta, palvelemisesta,
oikeudenmukaisuudesta, rehellisyydestd ja yhteisollisyydestd. Eettiset johtajat palvelevat
tyontekijoitddan pyrkimyksend edistdd yhteistd hyvdd. Oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan, etté

johtajan tulee olla reilu pédédtoksenteossa ja ottaa tyontekijat huomioon yksiloiné, sekd huomioida



yhteison yhteiset edut. Valehtelu tai totuuden esittely tavalla, joka on tuhoisa tai vastoin tarkoitusta,
ei kuulu eettiseen johtamiseen. Viimeiseni johtajat sitoutuvat rakentamaan yhteison, jolle etsitddn
yhteiset ja yhteensopivat tavoitteet tyontekijoiden ja yhteiskunnan kanssa (Northouse, 2024, 488.)
Hyo6dynnin tutkimuksessani Northousen (2024) eettisen johtamisen maééaritelmd4 sen ollessa

ajankohtaisin.

2.2 Eettinen Kuormitus

Eettinen kuormitus on kuormittuneisuuden ja stressin kokemuksia, jotka aiheutuvat eettisistd
haasteista. Eettiseen kuormitukseen vaikuttavat omien arvojen vastainen toiminta ja epatietoisuus,
jolloin tyOntekijé ei tunnista oikeaa tapaa toimia. Omien arvojen vastaisessa toiminnassa tyontekijé
tunnistaa miten tulisi toimia, mutta tyon rakenteet tai reunachdot, kuten resurssien puute eivét

mahdollista eettistd toimintaa (Huhtala, 2021.)

Pihlajasaaren, Feldtin, Ladmsén, Huhtalan ja Tolvasen (2013) tutkimuksessa sosiaali- ja
terveyspalveluissa resurssit ja toimivalta koettiin riittimattomiksi ja johdon toiminnan ei koettu
vastaavan eettisid normeja. Eniten eettistd kuormittuneisuutta kokivat tutkimuksen mukaan

hoitohenkil6sto ja sosiaalityontekijét (Pihlajasaari, Feldt, LAmsé, Huhtala & Tolvanen, 2013).

2.3 Eettinen organisaatiokulttuuri

Eettiselld organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan organisaation jdsenten jaettuja ndkemyksid siitd,
millainen toiminta on hyvéksyttivdd. Se kattaa myds késitykset organisaation arvoista,
toimintaperiaatteista ja normeista, sekd miten ne edistdvdt tai mahdollisesti estidvit eettistd
paitoksentekoa (Trevifio, 1986; Trevifio, 1990; Treviio & Weaver, 2003.) Organisaation eettinen
kulttuuri on moniulotteinen. Se kytkeytyy muodollisiin ja epdmuodollisiin kontrollijérjestelmiin,
jotka voivat tukea tyontekijoiden eettistd kayttdytymistd. Muodollisiin kontrollijdrjestelmiin kuuluu
esimerkiksi julkilausutut arvot, eettiset ohjeistukset ja palkitsemiskriteerit. Epamuodollisiin taas

kuuluu muun muassa roolimallit, normit ja auktoriteettirakenteet (Pihlajasaari, 2015, 17.)



2.4 Eettiset hyveet-malli

Hyo6dynnédn ndkokulmana Kapteinin (2008) kehittdmid organisaation kulttuurin eettisyyden
tutkimisen mallia, joka jakautuu kahdeksaan eri hyveeseen. Malli pohjautuu Solomonin
hyvepohjaiseen teoriaan, jonka mukaan organisaation tulee omata hyveitd ja niiden ilmeneminen
ylldpitdd organisaatiokulttuuria ja edistdd eettistd kdyttdytymistd (Solomon, 2004). Eettiset hyveet-
mallilla (Corporate Ethical Virtues model, CEV) voidaan selvittdd organisaatiokulttuurin eettisyys,
joka médrdytyy hyveiden toteutumisena. Hyveisiin kuuluu selkeys, esihenkilon ja ylimmaén johdon
esimerkillisyys, toteutettavuus, organisaation tuki, ldpindkyvyys, keskusteltavuus ja toiminnan

seuraukset.

Ensimmdinen hyve on selkeys ja silli tarkoitetaan organisaation jdsenien kokemusta heihin
kohdistuvista eettisistd periaatteista, sekd normatiivisista odotuksista. Erityisesti kuinka kattavina,
ymmaérrettdvind ja konkreettisina ndmid ilmenevét jdsenille. Terveyspalveluissa tidmid ndkyy
esimerkiksi potilaiden kiireellisyyspdatoksissd. Selkeyden puutteellisuus nostaa organisaatiossa
epéeettisen kayttdytymisen riskid, koska tyontekijdt joutuvat tukeutumaan omaan intuitioonsa
paitoksenteossa. Tamé antaa tyontekijdlle mahdollisuuden piiloutua eettisissd haasteissa

valinpitimattomyyden tai tietdmattomyyden taakse (Kaptein, 2008.)

Toinen ja kolmas hyve ovat esihenkilon ja ylimmén johdon esimerkillisyyden hyveet keskittyvit
johtajien esimerkilliseen toimintaan. Hyveissd keskitytddn sithen, miten ldhiesihenkil6t ja ylimmén
johdon toiminta on linjassa organisaation eettisten odotusten ja sdéntdjen kanssa (Kaptein, 2008).
Johtajien noudattaessa organisaation eettisiil linjauksia ja periaatteita kdytos vahvistaa organisaation
tyontekijoiden eettisyyttd (Solomon, 2004). Neljds hyve, toteutettavuus kertoo henkiloston
mahdollisuuksista toteuttaa tyOtddn eettisesti. Tdmd kattaa muun muassa resurssien sekd
toimintavallan riittdvyyden, jotka mahdollistavat normatiivisten odotusten toteutumisen (Kaptein,
2008). Niiden puuttuessa epdeettisen toiminnan riski lisddntyy (Kaptein, 1998, 2011; Schweitzer,
Ordoéiiez & Douma, 2004).

Viides hyve on organisaation tuki ja silld tarkoitetaan organisaation antamaa tukea tyontekijoille
eettiseen kdyttdytymiseen kannustamalla sitoutumaan ja samaistumaan normatiivisiin odotuksiin
(Kaptein, 2008). Kuudes hyve, ldpindkyvyys selvittid eettisen ja epéeettisen kiayttdytymisen
avoimesta nikyvyydestd (Kaptein, 2008). Lipindkyvyydelld voidaan selvittdd, onko henkilostolla

mahdollisuutta havainnoida johdon ja muiden tyontekijoiden eettistd tai epdeettistid toimintaa ja sen



seurauksia. Hyveen toteutuessa tyontekijdt pystyvit antamaan palautetta toisilleen ja parantamaan

eettistd toimintaa (Kaptein, 2008.)

Keskusteltavuus on seitsemds hyve, joka kertoo kuinka avoimesti tydntekijdt voivat ilmaista
mielipiteitddn, tuoda epdilyksensd epéeettisestd toiminnasta, keskustella eettisistd dilemmoista ja
kyvysté reagoida epdeettiseen toimintaan (Kaptein, 2008). Viimeinen hyve on toiminnan seuraukset,
silld viitataan, miten organisaatiossa vahvistetaan eettistd tai epéeettistd toimintaa (Kaptein, 2008).
Eettisen toiminnan tunnustuksen puuttuminen aiheuttaa epéeettisten valintojen riskin nousun, koska
tyontekijat eivdt koe eettisyyden olevan tavoiteltavaa. Epdeettisen toiminnan rankaisematta
jattdminen antaa tyontekijoiden ymmartia eettisten rikkomusten olevan sallittuja, silld se heikentda
sdantojen vaikutusta (Pihlajasaari, 2015.) CEV-malli téiten olettaa, ettd hyveet voidaan jalkauttaa

osaksi organisaation rakenteita, jonka jidlkeen eettinen organisaatiokulttuuri toteutuu.



3 AINEISTO JA MENETELMAT

Valitsin kvalitatiivisen tutkimusotteen, silld haluan kerita aineistoa henkilokohtaisista kokemuksista
monipuolisesti ja laajasti. Kvalitatiivisen tutkimusotteen valintaan vaikutti my6s menetelmén
vihiisyys eettistd johtamista tutkiessa (Ko, Ma, Bartnik, Haney &. Kang, 2018). Kvalitatiivinen
tutkimusote soveltuukin parhaiten, kun halutaan ihmisléhtoisti tietoa ja henkil6kohtaisia ndkokulmia

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2014, 164).

3.1 Aineisto

Aineisto kerittiin puolistrukturoidulla teemahaastatteluna, joka suoritettiin korkeakoulutetuille
hoitoalanammattilaisille. Yhteyttd haastateltaviin otettiin viestinvélitykselld annettujen suosituksien
avulla. Haastateltavia aineistoon kertyi neljd. Haastateltavien valinnassa kriteerind oli ty6kokemus
hoitoalan tydtehtivissd hyvinvointialueella. Kyselylomake voisi rajoittaa vastausten laajuutta ja siten
myos tulosten tulkintaa, jolloin pdddyin valitsemaan teemahaastattelun, jotta vastaukset olisivat

mahdollisimman kattavat.

Tutkimuksen kannalta en koe rajausta yhteen yksikkoon tarpeellisena, silld en ole tutkimuksessani
kiinnostunut tyonkuvasta, vaan siitd millaisena he kokevat esihenkilon eettisen johtamisen ja
organisaatiokultuurin eettisyyden. Tutkimuksessani olen my0s kiinnostunut hoitajien eettisesti
kuormituksesta, silld eettinen kuormitus on yhteydessd organisaatiokulttuuriin (Pihlajasaari, Feldt,
Lamsd, Huhtala & Tolvanen, 2013). Tutkimukseni aineisto ei ole rajattu vain yhteen
hyvinvointialueeseen, eikd hyvinvointialueita ole nimetty, silld tutkimukseni keskittyy hoitajien
henkilokohtaisiin kokemuksiin. Hyvinvointialueen ja yksikon nimedminen tutkimuksessani voisi
my0s vaarantaa hoitajien anonymiteetin, sekd niiden nimedminen ei ole tutkimuksen kannalta

oleellista, kun tutkimuksen kohteena ovat kokemukset.

3.2 Analyysimenetelmi

Analyysimenetelménd toimii teoriaohjaava sisdllonanalyysi. Teoriasidonnaisessa sisdllonanalyysissd
teoreettinen viitekehys tai teoria ohjaa analyysid. Aineistosta etsitdéin teorian avulla aineistoa, jota
verrataan aiempaan tutkimukseen. Valitsin teoriaohjaavan sisidllonanalyysin, silld sitd hyddynnetain,
kun teorian paikkansapitdvyyttd halutaan tutkia uudenlaisesta ndkokulmasta. (Hakala, 2024.)
Tutkielmassani haastatteluiden tarkoitus on ymmaértaa hoitajien kokemuksia esithenkilon johtamisen

eettisyydestd ja yksikon eettisestd organisaatiokulttuurista.



Analyysiprosessi aloitettiin haastatteluiden litteroinnilla, jonka jidlkeen litteraateista poimittiin
alkuperdisilmauksia. Tdmén jdlkeen alkuperdisilmaukset muutettiin pelkistetyiksi ilmauksiksi
selittdmidn miten eettinen kuorma, eettiset hyveet ja eettinen johtaminen toteutuu hyvinvointialueen
yksikodissd. Taulukossa 1 esitetddn esimerkki, kuinka analyysin luokittelu on muodostettu vaiheittain

alkuperéisilmaisusta.

Alkuperiisilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Ylaluokka Yhdisiava luokka

“Haluamsa iehdii paremmin ja haluaisi
keskittyd mianku, Mithin potilasiin
enermmiin ga haluais aimlas akaa,
vl siiten en pysty jos on hirvedst
petilaita i pysty lekemiin niin lyvin Kitreen vaikulus Arvien vasLamen Fettinen lonmin
kin haluasi ja silten jai sellanen tydriekaan ominta )
ol eni en nianka it w viibiin
sefnmoinen ciitinsnGmyyden
Lunne.”

“Melun mielesti kertoo kvl hyvin
subrERi A silen nyos perustelut
s wllle, o1t ikl nelst on niln I-mh.mkllu o Rebellisyys Eettinen jolilamimen Heitajien kokemukset
kwin ne on A5 HMSLA SUdOrEan o :

Eutii mitdin o1 huvikseen keksiti
stelli.”

“Zairaanhoaajille on todellakin
enermmiin tarvetta, LEikin puolella HenklGsibia lisii
it st pala, miki silen ol |
. X neEUrEss)E, jolla .
vankuttaa suben koko tonmintaan etid L . Toteutetiavius Exettiset hyveet
% i [ Lovirmnts vl -
kel siihen namku henkilason
maddiridn patid men mielestd lainaa EoteniiIEn
EALImiin resurasepa.

Taulukko 1: Esimerkki analyysin luokittelusta



4 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimuksen tulokset esitellddn tdssd luvussa tutkimusaineiston analyysin luokkien kautta ensin
yksitellen ja viimeisessd kappaleessa kisitellddn niiden vilinen kytkeytyneisyys. Tutkimustulokset
on koottu yhdeksi aineistoksi, jossa késitellddn useita eri kokemuksia. Tuloksissa esitelldin ensin
eettisen kuormituksen ilmeneminen. Seuraavana CEV-mallin hyveiden toteutuminen ja sitten
esihenkilon eettisen johtamisen kokemukset, eri hyvinvointialueiden yksikoissi. Analyysin padluokat
eivdt esiinny tuloksissa pelkdstddn toisistaan erillisind, vaan aineiston mukaan vaikuttavat keskendén

osa-alueiden toteutumisessa. Kuvio 2 kuvaa sitd, misti haastateltavien kokemukset syntyivit.

o/

|I Eettiset hyveet L Eettinen kuorma |

Hoitajien kokemukset /"f

/ A
““ Esihenkilon )

eettinen |
johtaminen

\/

Kuvio 2: Pddluokat

4.1 Eettinen Kuormitus

Eettinen kuormitus nousi aineistossa yhdenmukaisesti esiin. Merkittdvin eettistd kuormitusta
aiheuttava tekiji aineistossa oli henkiloston puutteellisuuden kokemus, joka aiheutti kokemuksen
aikapaineesta ja tyotehtdvien lisddntymisestd. Aikapaine ilmeni aineistossa vaikuttavan myos arvojen
vastaiseen toimintaan, silld koettiin etti tyotehtdviin ei pystynyt kdyttdmiin sithen vaadittavaa aikaa,
jolloin ilmeni tunne riittdmattomyyden kokemuksesta. Henkiloston puutteellisuus ja aikapaine johti
myo0s vidhdiseen tyontauottamiseen, jolloin lyhyempid virkistystaukoja, ruokatauon lisdksi ei ole

mahdollista pitdd. Tyon teko koettiin yleisesti fyysisesti ja psyykkisesti raskaana.



Eettisen kuormituksen hallitsemiseksi tirkeiné keinoina koettiin yhteistyd ja kommunikointi yhdessa
kollegoiden kanssa. Kokemus tyon mielekkyydestd vaikutti my0s eettisestd kuormasta
selviytymiseen. Liséksi tydvuorojen suunnittelu ja ennakointi tydtehtivissé auttoi eettisen kuorman
hallitsemisessa. Aineistossa esiintyi my0s luottamus kollegoiden paétdksiin, tydrauhan ylldpitiminen
ja rauhallisena pysyminen. Kaikkeen ei kuitenkaan aineiston mukaan varautua, jolloin aineistosta

ilmeni kokemus, ettei kaikkea eettistd kuormaa pysty itse hallitsemaan.

4.2 Eettiset hyveet

Tésséd luvussa kasittelen, miten eettiset hyveet esiintyivit aineistossa. Hyveet avataan tdssd luvussa
yksitellen seuraavassa jarjestyksessd; selkeys, johdon ja esihenkilon esimerkillinen toiminta,

toteutettavuus, organisaation tuki, l&pindkyvyys, keskusteltavuus ja toiminnan seuraukset.

Mallin ensimmaéisen hyveen eli selkeyden koettiin toteutuvan padsiaantdisesti hyvin tai melko hyvin.
Selkedksi koettiin lainsdddénnolliset ja ammatilliset ohjeistukset. Ohjeiden méardé kuvailtiin monissa
yksikoissd kattavina. Aineistosta paljastui kuitenkin, ettd yksikoissd esiintyi myos jonkin verran
hiljaista tietoa ja ohjeiden tulkinnanvaraisuutta. Ohjeistuksissa tuli myds ilmi kokemus niissd

esiintyvisté virheistd ja puutteista.

Johdon ja esihenkilon esimerkillinen toiminta toteutui yksikoissé osittain. Yleiseksi kokemukseksi
aineistossa ilmeni ylemmin johdon epéeettinen toiminta ja pettymys heidén toimintaansa. Ylempi
johto koettiin kaukaiseksi ja viestintd puutteelliseksi. Epdeettisyys ilmenee aineistossa arvostuksen,

inhimillisyyden ja resurssien puutteena.

Esihenkilon toiminta koettiin eettisempénd ja parempana, kuin ylemmin johdon. Esihenkilon
suoriutuessa hyvin hinen kuvailtiin olevan joustava ja huolehtivainen. Esihenkilon suoriutumisen
onnistumista perusteltiin myds yksikon pienemmélld koolla. Kokemus huonosta esihenkilén
suoriutumisesta pohjautui suureen madrddn alaisia, jolloin esihenkilo koettiin kiireisend ja
kaukaisena. Empatian puuttuminen ja alaisten kuuntelemattomuus heikensivit esihenkilon

esimerkillisen suoriutumisen kokemusta.
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Tyon toteutettavuutta heikensi henkiloston vdhdinen maédrd. Resursseja kaivattiin lisdamalla
tyontekijoiden madrdd sekd hoitajien, ettd ladkérien keskuudessa. Sijaisuuksien saaminen koettiin
hankalana, eiké sijaisia padsidintoisesti hankittu yhden pdivén takia, ellei tydpaikalla ollut pakottava
tarve. Talloin koettiin tyomadridn kasaantuvan toissd oleville, joka lisédsi tyotehtdviin aikapainetta.
Henkil6ston vdhiisyys nousi esiin aineistossa myds huolena omasta tydssé jaksamisesta. Kokemus

puutteellisesta perehdytyksesté laski tyon toteutettavuuden kokemusta.

Aineiston mukaan organisaation tukea voisi lisdtd. Esihenkild koettiin usein kaukaisena, koska
esihenkild ei osallistunut hoitotydn arkeen. Kaukaisuuteen vaikutti my0s toimipisteen fyysinen
kaukaisuus, nykyisen hoitotydon kokemuksen puute, sekd kertaluontoiset tapaamiset. Esihenkilon
kaivattaisiin tarttuvan ongelmakohtiin tiukemmin. Tuki koettiin riittdvina, kun esihenkilo koettiin
laheisend, johon vaikutti tydpisteen ldheinen sijainti, sekd pdivittdiset kohtaamiset, seké esihenkilon

empaattisuus.

Lépindkyvyys esihenkilon ja hoitajien vélilld ei toteutunut yksikoissd. Aineistossa koettiin
esihenkilon tyonkuva melko epidselkednd. Tahdn vaikutti kokemus esihenkilon fyysisestd
kaukaisuudesta, sekd tyon arjesta, jolloin hoitajat eivét pystyneet seuraamaan esihenkilon tyontekoa.
Yksikoissa tapaamiset vaihtelivat paivittdisestd viikoittaiseen. Palautetta esihenkildlle ei juurikaan
annettu. Palautteen anto toteutui yksikoissd kerran vuodessa tapahtuvissa kehityskeskusteluissa.
Tydbarjessa palautteen kuvailtiin olevan véhdistd ja koostuvan ldhinnd esihenkilon satunnaisesta
kiittimisestd. Palautteen annon vidhdisyys perusteltiin aineistossa tietimittomyytend siitd, miten
esihenkil6 voisi tydssddn parantaa tai pelkona silmétikuksi joutumisesta. Annetun palautteen sisalto

keskittyi positiivisen palautteen antamiseen. Palaute annettiin esihenkildlle usein sanallisesti.

Keskusteltavuus toteutui aineistossa pddosin, mutta poikkeavia kokemuksia esiintyi my®0s.
Useimmissa yksikoissd koettiin esihenkilon kuuntelevan henkiloston mielipiteitd ja ehdotuksia.
Télloin kokouksissa asioista paitetddn henkiloston kanssa yhdessd, sekd huomioitiin heidén toiveet.
Keskustelevuuden ollessa heikkoa koettiin esihenkilon mielipiteiden olevan merkittdvimpid, kuin
henkildston omat. Huono keskusteltavuus ilmeni myos estdvénd tekijand keskustelulle epdeettisistd

toiminnan epdilyistd esihenkilon kanssa.
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Toiminnan seuraukset riippuivat toiminnan luonteesta. Virheelliseen toimintaan esihenkilot
suhtautuivat aineiston mukaan hyvin. Suhtautumista kuvailtiin ymmartdvéisend, lempednd ja
neutraalina. Aineistossa eroavaisuuksia esiintyi siind, ettd otettiinko virheet késittelyyn kahden
kesken vai kokouksissa yhdessd koko yksikon kanssa. Yhteisissd ja yksittiisissd kasittelyissa

ilmapiiri koettiin hyvénai ja kisittelyd miellettiin opetuskokemuksena, eikd syyllistivéna.

Esihenkil6t aineiston mukaan palkitsivat tyontekijoitd ldhinnd sanallisesti. Mitddn konkreettisia
esimerkkejd ei aineistossa ilmennyt, siitd miten esihenkild on sanallisesti palkinnut. Kokemukset
koostuivat muistikuvista, joissa ajoittain on kehuttu tai kiitetty hyvisté tyostd. Palkitseminen jollakin
konkreettisella asialla esiintyi yhdessd yksikossd, mutta se ei tapahtunut esihenkilon puolesta, vaan

palkinnon saaja péétettiin koko yksikon kanssa.

4.3 Eettinen johtaminen

Esihenkilon koettiin pyrkivin edistdvan yhteison toimintaa hinelle annettujen resurssien puitteissa.
Esihenkilon kuvataan puuttuvan yksikossd ilmeneviin haasteisiin, mutta kokemukset tilanteiden
selvittdmisestd erosivat yksikkd kohtaisesti. Aineiston mukaan osa esihenkildistd ratkaisi
ongelmatilanteet ja haasteet tehokkaasti, mutta osalla epdkohtiin puuttuminen koettiin tehottomaksi

ja pitkaksi prosessiksi.

Yksiloind esihenkilé huomioi tyontekijét vaihtelevasti. Aineistossa yleisin esimerkki yksildtasoisesta
huomioimisesta oli vuosittaiset kehityskeskustelut. Esihenkilod pidettiin péddosin helposti
lahestyttdvini ja hdnen koettiin ottavan yksilét huomioon esimerkiksi lomatoiveiden toteuttamisen
suhteen. Tyodsuhteen muodon koettiin vaikuttavan siihen, kuinka tyontekijd otettiin yksilona
huomioon. Vakituisessa suhteessa huomiointi koettiin kokonaisvaltaisempana, kuin méairiaikaisissa
suhteissa. Vakituisessa tydsuhteessa otettiin huomioon tyontekijian kehittyminen kokonaisvaltaisesti
tyotehtdvissd, sekd tyOssd jaksamisessa. Aineistossa ilmeni myOs kokemuksia tyontekijoihin
kohdistuvista ennakkoluuloista perehdyttdmisen aikana. Perehdytyksessd ei otettu huomioon
yksilollisid eroja oppimisessa, jolloin tyOntekijé sijoitettiin tydtehtdviin, joihin koki tarvitsevansa

lisdd perehtymista.

Yhteisond esihenkilé huomioi tydyhteisdd aineiston mukaan yhteisilli kokouksilla. Yhteisien

kokouksien maérdt vaihtelivat viikoittaisista kuukausittaisiin tapaamisiin. Tdmén lisdksi hénen
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koettiin huolehtivan tasa-arvon toteutumisesta tyontekijoiden vililld, esimerkiksi lomatoiveiden
toteutumisen ja jatkokoulutus mahdollisuuksien kautta. Yhteisod otettiin aineiston mukaan huomioon
my0s paédtoksid tehdessd, jolloin tyontekijoitd kuullaan, sekd mielipiteet ja ehdotukset otetaan

huomioon ennen paitdksen tekemista.

Esihenkilon ilmoittaessa henkilostolle uutisista, kertoi hin aineiston mukaan perustelut paitokselle,
sekd usein my0s oman mielipiteensd asiaan. Aineistossa ilmeni, ettd esihenkild pyrki kertomaan
asioista empaattisesti henkilostolle, sen vaikuttaessa henkilostoon ikévasti, esimerkiksi resursseihin
kohdistuvat leikkaukset. Esihenkil6itd kuvailtiin rehellisind, mutta kokemuksissa ilmeni myds
asioiden kertomisessa totuuden “pehmittelyd” ja kiertelyd. Kokemus myos totuuden esittdmisesti
tavalla, joka on vastoin tarkoitusta, ilmeni aineistosta. Talloin esihenkilon koettiin kuvaavan

henkil6stolle uusia tyotehtdvid kokeiluina, vaikka ne otettiin viralliseksi toimintamalliksi

Aineistossa vaihteli kokemus yksikon yhteisisté tavoitteista ja sddnndistd. Yksikoissd, joissa esiintyi
yhteisid tavoitteita ja sddntdjd, olivat ne mietitty yksikon henkildston kanssa yhdessd. Tavoitteet
keskittyivdt muun muassa tiedottamiseen, ilmapiiriin ja tasapuoliseen kouluttautumiseen. Sadnnot
keskittyivit tyon sujuvoittamiseen. Yksikot, joissa ei tyOyhteisot eivét olleet sopineet tavoitteista
yksikon sisdlld tunnistivat hyvinvointialueen yhteiset tavoitteet. Sddntdjen ei koettu olevan

yksikkojen sisdisid, vaan noudattavan yleisid ammatillisohjeistuksia.

4.4 Luokkien kytkeytyneisyys

Eettiset hyveet selittivit aineistossa eettisen kuoman esiintymisti. Eettisen kuormaan vaikuttaa myos
esihenkilon eettisen johtamisen kokemus, joka heijastui kuormitusta vdhentdvind tai lisddvana
tekijédnd. Esimerkiksi eettistd kuormitusta aiheuttava omien arvojen vastainen toiminta oli yhteydessi

toteutettavuuden hyveen toteutumiseen.

Toteutettavuuteen vaikutti henkilostoresurssit, jotka koettiin liian pienind, joka taas aiheutti
tyOomédrin lisddntymisté, jolloin omien arvojen vastaista toimintaa jouduttiin toteuttamaan. Eettinen
johtaminen on tidhdn yhteydessd yhteison palvelemisen kautta. Esihenkilon palvellessa alaisiaan,
vaikutti se eettisen kuormituksen kokemukseen. Kun taas esihenkildé ei koettu yksikkod palvelevana,

johti se korkeamman eettisen kuormituksen kokemukseen.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tutkimukseni tarkoituksena oli tutkia, miten hoitajat kokevat esihenkilon eettisen johtamisen olevan
yhteydessd eettiseen organisaatiokulttuuriin hyvinvointialueen yksikdissd. Kokemukset hoitajien
valilld vaihtelivat melko paljon. Eettinen kuormitus esiintyi kuitenkin aineistossa yhtenevdisesti, ja
sen koettiin vaikuttavan tydssd jaksamiseen. Eettiseen kuormitukseen I0ytyi keinoja sen
hallitsemiseen, mutta esthenkil6on tukeutuminen ei juurikaan aineistossa esiintynyt. Kuormituksen
kokemukseen vaikuttivat hyvinvointialueen véhéiset resurssit, kuten kokemus henkildstomitoituksen
vajeesta, mikd atheutti eettisten ristiriitaisuuksien ilmenemistd hoitotydssd. Téamid tukee

tyoterveyslaitoksen, sekd Lehtonen, ym. (2023) tutkimuksien tuloksia.

Yksikoissd, joissa esihenkilon johtaminen koettiin eettisend, noudattivat ne Northousen (2024, 488)
eettisen johtamisen késitteen ominaisuuksia, joihin kuuluivat rehellisyys, kunnioittaminen,
palveleminen, oikeudenmukaisuus ja yhteisollisyys. Lisdksi Northousen (2024) méaéritelméiin
aineisto ehdotti sithen kuuluvan my0s johtajan perehtyneisyyden alaisten tyonkuvaan. Johdon
laheisyys koettiin eettisti johtamista vahvistavana, jonka voisi yhdistdd eettisen johtamisen

yhteis6llisyyden osa-alueeseen.

Eettisen kuormituksen esiintyessd olivat ne yhteydessi heikosti toteutuviin CEV-mallin hyveisiin,
joka vahvistaa aiempia tuloksia eettisen kuormituksen yhteydestd eettiseen organisaatiokulttuuriin
(Pihlajasaari, ym. 2013). CEV-mallin hyveet tdyttyivdt padsdintdisesti, kun esihenkild koettiin
tayttdvan Northousen (2024) eettisen johtamisen méiritelmét. Keskusteltavuus oli ainoa hyve, joka
el toteutunut, jos esihenkild koettiin eettisend johtajana. Téhén voisi vaikuttaa esimerkiksi kulttuuriset

normit tai tottumukset, jolloin palautteen antamista ei koeta osana tyon arkea.

Yhtend vaikuttavana tekijdnd positiiviseen kokemukseen esihenkil6std vaikutti se, kuinka ldheisend
héntd pidettiin. Esihenkilon fyysinen tyOpiste, sekd sddnndlliset tapaamiset olivat yhteydessa
kokemukseen. Nédiden toteutuessa koettiin esihenkild ldheisend ja tuttavana. Tamid antoi myds
kokemuksen siitd, ettd esihenkildd voi ldhestyd eri tilanteissa. Kaukaisuuden kokemus oli myos

yhteydessd CEV-mallin (Kaptein, 2008) organisaation tuen hyveen heikompaan toteutumiseen.
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Kokemus esihenkilon ja alaisen vilisestd suhteesta vaikutti esihenkilon eettisen johtamisen
kokemukseen. Suhteen muodostumiselle ilmeni ulkoisia esteitd, sekd esihenkilolld esiintyvid
puutteita vuorovaikutuksessa alaisten vililld. Suhteet vaihtelivat aineistossa ldheisistd kaukaisiin ja

tdman koettiin olevan yhteydessd kokemukseen esihenkilOsta.

Esihenkilostd riippumattomiin haasteisiin kuului resurssit, tyosuhteen luonne, esihenkilon fyysinen
tyopiste ja esihenkilon valvontajanne eli alaisten madrd. Hyvinvointialueen resurssit nihtiin
selittdvana tekijidnad esihenkilon toiminnan mahdollisuuksille, jolloin osa hdnen toiminnastaan koettiin
oikeutettuna, vaikka sitd ei koettu eettisend. Talloin Kapteinin (2008) toteutettavuuden hyveen heikon
toteutumisen taustalla ymmarrettiin olevan esihenkilostd riippumaton. Tydsuhteen luonteella
aineistossa tarkoitettiin, oliko kyseessd vakituinen- vai mdiédrdaikainen tydsuhde. Vakituisessa
tyosuhteessa koettiin suhteen esihenkiloon olevan syvempi, kuin méiriaikaisessa, koska vakituisessa

tyOsuhteessa koettiin esthenkilon olevan kiinnostunut tydssdjaksamisesta kokonaisvaltaisesti.

Esihenkilon tyOpisteen sijoittelu vaikutti esihenkilon arkisiin kohtaamisiin ja myds suhteen
rakentumiseen. Tyopisteen ollessa kaukainen koettiin esihenkild my0s kaukaisena. Esihenkilon
valvontajinne eli alaisten méiédrd vaikutti suhteen muodostumiseen. Pienessd yksikdssd esihenkild
koettiin tuttavallisena, ldhestyttdvind, sekd saavutettavissa olevana. Alaisten méédrdn koostuessa
useammasta yksikostd aiheutti kokemuksen kaukaisemmasta esihenkildsté, joka ei kuulunut osaksi
tydarkea esimerkiksi kiireellisyyden takia. Tdméd vidhensi esihenkilon ja alaisen vilistd
vuorovaikutusta, sekd rajoitti suhteen muodostumista. Eettisen johtamisen toteutumista tuki
esihenkilon l&heisyys, jolloin hénet koettiin yksikk6d Northousen (2023) méiritelmén mukaisesti

palvelevana ja yhteisollisyyttd rakentavana.

Aineistossa esiintyi my0s, millainen esihenkilon tulisi olla. Esihenkil6ltd aineiston mukaan vaaditaan
olevan rehellinen, kuuntelevainen, empaattinen, hyvéastd tyostd palkitseva, perehtynyt yksikon
tydarkeen ja ratkaisee yksikdssd esiintyvid ongelmia tehokkaasti. Rehellisyys, hyvit kuuntelutaidot
ja empaattisuus heijastuivat esihenkilon 1dhestyttdvyyden kokemukseen. Hyvésti tydstd kehuminen
koettiin tyomotivaatiota kohottavana ja sitd olisi aineiston mukaan kaivattu enemmain. Tdmé& voisi

lukeutua Northousen (2023) kunnioittamisen osa-alueeseen.
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Esihenkilon kokemuksen puute tyontekijoiden tyonkuvasta, koettiin heikentdvin esihenkilon
ymmérrystd tyon vaativuudesta, jolloin tukea ei haettu esihenkildltd, vaan esimerkiksi
apulaisosastonhoitajalta. Esihenkil6ltd kaivataan kykyd ratkaista vaikeitakin asioita. Témin
puuttuessa sen koettiin sen heikentdvdn muun muassa keskustelevuuden hyvettd esihenkilon ja
alaisten vililld. Esihenkilon ominaisuudet, joita kaivattiin, olivat melko samankaltaisia, joita
Northousen (2024) maéritelméssikin esiintyy. Tulokset kuitenkin painottavat erityisesti Northousen

(2024) maéritelmén alaisten palveleminen osa-aluetta.
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6 POHDINTA

Tutkimuksen tuloksissa ilmeni tarve esihenkildlle olla ldhempénd hoitajien tyonarkea. Esihenkilon
ymmértdessd tyon luonteen, seké hoitajien konkreettiset tehtivit, voisi parantaa kokemusta eettisestd
johtamisesta, eettisestd organisaatiokulttuurista ja tdten myos vahentdé hoitajien eettistd kuormitusta.
Esihenkilon tuntiessa hoitajien tyon arjen, pystyisi hdn palvelemaan alaisiaan mahdollisimman
tarkoituksenmukaisesti, joka voisi ndkyd muun muassa yksikon mahdollisten ongelmien ja haasteiden
tehokkaana ratkaisemisena. Tdméa voisi johtaa parempiin tyon tuloksiin hyvinvointialueilla, kun
kokemus eettisestd kuormituksesta olisi alhaisempi. Téten alhainen eettisen kuormituksen kokemus

saattaisi olla yhteydesséd korkeampaan ty6hyvinvointiin.

Esihenkilon eettisen johtamisen kokemusta lisési fyysisen toimipisteen l&heisyys hoitajien kanssa.
Aineistossa ilmenevéd, ylempéédn johtoon pettymisen kokemus voitaisiin luoda positiivisemmaksi
tuomalla ylempi johto ldhemmaéksi hoitajien tyonarkea, esimerkiksi fyysisten tyOpisteiden sijainnin
avulla. Aihetta tulisi kuitenkin tutkia sithen tarkentuvalla ndkokulmalla, koska tdssd tutkimuksessa

tutkimuksen kohteena ovat hyvinvointialueiden esihenkilot.

Tutkimuksen tulokset heikosta toteutettavuudesta ovat huolestuttavia, silld monilla
hyvinvointialueilla resursseista leikataan entisestddn, esimerkiksi Lapin ja Eteld-Karjalan
hyvinvointialueiden yhteistoimintaneuvottelut (Lapha 2025; Ekhva 2025). Hoitajien kokemukset
resurssien puutteellisuudesta, kun leikkaukset ovat vasta suunnitteluvaiheessa, vaikuttavat melko
haasteelliselta ongelmalta Kapteinin (2008) toteutettavuuden hyveen kannalta. Kapteinin (2008)
toteutettavuuden hyveen toteutumista edellyttia riittdvat resurssit ja toimintavalta tyontekijoille, silla

niiden puute lisdé riskid epdeettisestd toiminnasta.

6.1 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimus noudattaa Hyvé tieteellinen kaytinto -ohjeita (TENK). Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
HTK-ohje painottaa vastuuta toimia kaikissa tutkimusprosessien vaiheissa ldpindkyvésti, rehellisesti,
sekd huolellisesti. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija ei kuitenkaan voi tehdd havaintoja tiysin
objektiivisesti, silld tutkija toimii tulkinnanvaraisesti, sekd on luonut tutkimusasetelman. (Tuomi &
Sarasjarvi, 2018, luku 5.3, 6.1.) Tavoitteena tutkimuksessani ei ole yleistda siind ilmenevia tuloksia,

silld kyseessd ovat kokemukset, jotka ovat yksil6llisid. Kokemuksien ollessa yksilollisid tutkimuksen
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tulosten toistettavuus voi vaihdella. Tutkimuksen pieni otoksen takia tutkimuksen tuloksia ei voida

yleistia.

Kappaleessa 3.1 Aineisto kerrotaan haastateltavien valintaprosessista ja kappaleessa 3.2, miten
sisdllonanalyysi on suoritettu. Haastatteluvaiheessa haastateltaville on annettu késitys tutkimuksen
tarkoituksesta ja miten aineistonkeruuprosessi toteutetaan. Haastateltavat suostuivat tapaamisen
nauhoitukseen ja Teams-sovellukssen automaattiseen litterointiin, jota kdytin apuna litteroinnin
tekemisessd. Ennen haastattelutilannetta on kédyty Il&pi haastateltavan oikeudet kieltdytya
haastattelusta vaiheesta riippumatta. Haastatteluihin osallistuttiin  yksityishenkiloind, seka
osallistuminen tapahtui vapaaehtoisesti. Aineistoa kasiteltiin yksityisyyttd suojellen, jotta
haastateltavien yksityisyys sdilyy. Talloin haastateltavia tai hyvinvointialueita ei voida tunnistaa
tutkimuksen tuloksista, sekéd alkuperdiset haastattelujen tallennukset poistettiin, kun aineisto oli

litteroitu.

6.2 Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen otoksen ollessa melko pieni, olisi hyddyllistd tutkia laajempaa joukkoa. Tutkimusta
voisi toteuttaa myds kvantitatiivisella tutkimusmenetelmaélld, jotta vastauksia saataisiin kerdttyd
laajemmin ja Kapteinin (2008) eettiset hyveet mallille suunnitellusti. Kapteinin (2008) CEV-mallin
perustuessa kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmaén, voi se rajoittaa tutkimuksen tuloksien paikkansa
pitdvyyttd, silli kysymykset ovat muotoiltu hyveiden pohjalta. Kysymykset voitaisiin tédlloin

muotoilla myds eri tavoin, jolloin vastaukset voisivat my0s sisdllllisesti myos muuttua.

Mielekasti olisi tutkia esihenkilotasoa, silld esihenkilt toimivat kahden eri ryhmén vélissd, jotka
tdytyy ottaa huomioida omassa toiminnassaan. Ylemmain johdon kokemuksia olisi myds mielekista
selvittdd, ovatko ne ristiriidassa hoitajien kanssa. Hoitajien kokemuksia ylemmain johdon eettisesta
toiminnasta olisi my0s mielenkiintoista selvittdd ja miten se vaikuttaa koko organisaation eettiseen
organisaatiokulttuurin toteutumiseen. Pettymys ylempéin johtoon nousi aineistossa vahvasti esille,

jolloin aihealuetta olisi mielekésta tutkia.
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LIITTEET:

Liite 1: Haastattelurunko

Eettinen kuormitus
- Millaista tyontekeminen on tydpaikallasi?

- Minkalaisia ristiriitatilanteita kohtaat tyoarjessa?
o koetko ettd jokin estiisi tyon tekemisté siten kuin pitéisi / haluaisit?
- Millaisia keinoja sinulla on suoriutua néistd tilanteista?
Eettiset hyveet/eettinen organisaatiokulttuuri
- Miten koet tyOpaikkasi ohjeiden ja sidéntdjen selkeyden?
- Miten esihenkil6 suoriutuu mielestisi tyotehtivistdan?
o Mika hidnen toiminnassaan saa sinut kokemaan ndin?
- Miten koet nykyiset resurssit tyopaikalla? Kaipaisitko esimerkiksi lisdé jotain?
- Millaista tukea kaipaisit esihenkil6ltési?
- Kuinka usein annat palautetta esihenkil6llesi?
- Minkdlaista palautetta annat esihenkildllesi?
- Miten esihenkil6 palkitsee tyontekijoitd hyvisté tyosta?
- Miten esihenkild suhtautuu virheiden tekoon tydpaikallasi?
Eettinen johtaminen
- Minkélaista johtaminen on tydpaikallasi?
- Koetko ettd esihenkild pyrkii edistiméédn koko yhteison toimintaa?

- Miten esihenkild ottaa tyontekijat huomioon yksiloind?
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o entd yhteisond?

Kertooko esihenkild asioista suoraan vai pyrkiikd hin esimerkiksi “kaunistelemaan” tai

muuntelemaan totuutta?
Millaisista tavoitteista ja sddnnoistd olette yhdessi yhteisoni sopineet?

Haluatko vield palata johonkin aiheeseen/ tuleeko jotain muuta aiheeseen liittyvd4 mitd

haluaisit sanoa?
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