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TIVISTELMA:

Toimintaymparistdjen ollessa entistda kompleksisempia ja ennakoimattomampia vaikuttaa yksi-
|6iden ja yhteisdjen resilienssi saavan entista merkityksellisempaa roolia. Vallitsevat epavarmuu-
det vaativat my06s organisaatioita kehittamaan resilienssiaan niin, etta ne kykenevat toimimaan
epavarmuuksista huolimatta. Resilienssin voidaan ndahda olevan tarkeaa yksilon kannalta, silla
yksilon resilienssi tarkoittaa stressaavissa tilanteissa ja olosuhteissa havaittavaa hyvaa sopeutu-
miskykya ja taten tilanteista selviytymistd. Hoitotyon johtajien resilienssin on puolestaan to-
dettu olevan edellytys tulevaisuuden kestavalle terveydenhuollolle. Taman tutkielman tavoit-
teena on kartoittaa julkisessa organisaatiossa tyoskentelevien sosiaali- ja terveysalan esihenki-
|6iden mielipiteita ja kokemuksia resilienssistd. Tutkielmassa saatiin vastukset seuraaviin tutki-
muskysymyksiin: Millaisia ulottuvuuksia resilienssilld on osastonhoitajien tydssa sosiaali- ja ter-
veysalalla? Mitka asiat tai toimet parantavat tai heikentadvat osastonhoitajien resilienssia? Mil-
laisena osastonhoitajat ndkevat julkisen sosiaali- ja terveydenhuollon organisaation resilienssin?

Kyseessa on laadullinen tutkimus, jonka tekemisessa hyodynnettiin yksiléteemahaastatteluilla
kerattya aineistoa. Haastatteluiden avulla pystyttiin luotettavasti selvittdmaan yksildiden mieli-
piteita resilienssin eri kokonaisuuksista. Haastatteluihin valikoitiin kymmenen Keski-Pohjanmaan
hyvinvointialueella tyoskentelevad osastonhoitajaa. Keratty aineisto litteroitiin ja analysoitiin
hyddyntaen abduktiivista sisdllédnanalyysia. Lopuksi tuloksista muodostettiin kehitysehdotuksia.

Tulosten perusteella osastonhoitajien resilienssiin vaikuttavat ainakin tyéyksikén avoin ja luot-
tamuksellinen ilmapiiri seka tyo- ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan ja riittdva lepo. Myos
omalta esihenkil6tiimiltd saatua tukea, onnistunutta tiedonkulkua ja hyvia tydskentelyolosuh-
teita pidettiin tarkeina. Yksikon yhtendiset toimintaohjeet ja kokemuksen kautta saavutettu
osaaminen seka rauhallinen tydote nahtiin resilienssia vahvistavina asioina. Resilienssia puoles-
taan heikensivat muun muassa resurssien vahaisyys, johtamisen haasteet, ylihoitaja-mallin pois-
taminen seka rekrytoinnin haasteet. Osastonhoitajat sopeutuivat hyvin muutoksiin ja toimivat
eraanlaisena muutosten suodattimena johdettavilleen. Sopeutumisen koettiin vaativan avointa
ja positiivista suhtautumista tulevaan. Tulevaisuuden kriiseihin ja muutoksiin varautuminen ko-
ettiin hyodyllisend ja voimavaroja kasvattavana toimintana. Julkisen organisaation resilienssin
koettiin puolestaan kehittyneen elettyjen kriisien kautta. Resurssien riittdmattémyys nahtiin
suurimpana uhkakuvana myds organisaation resilienssille ja byrokraattisen seka tehokkuutta ko-
rostavan toiminnan koettiin ajoittain estavan hyvaan resilienssiin vaadittavien luovien toiminta-
mallien kayttda. Organisaation varautumisen kommentoitiin tapahtuvan seka pitkdjanteisesti
etta nopeiden "hatapaikkausten” kautta. Organisaation resilienssia ja varautumista voitaisiin ke-
hittaa harjoitteluiden avulla. Tutkielman perusteella tulevaisuudessa seka osastonhoitajien etta
julkisen organisaation resilienssin kehittamiseen tulee kiinnittaa erityista huomiota.
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1 Johdanto

1.1 Tutkielman tausta

Nykyaikana niin yksil66n, kuin organisaatioihinkin kohdistuu merkittavia epavarmuuste-
kijoita seka huolia tulevaisuudesta (Mokline & Ben Abdallah, 2021, s. 219). Seka talous-,
tyovoima- etta turvallisuuspoliittinen ilmapiiri on laajassa myllerryksessa. Yksi sosiaali-
ja terveysalaan vaikuttavista merkittavista hallintomuutoksista oli sote-uudistus, jossa
vuoden 2023 alusta lahtien sosiaali- ja terveyspalveluiden seka pelastustoimen jarjesta-
misvastuu (pois lukien Helsinki) siirtyi hyvinvointialueille (Sote-uudistus, 2022). Samoin
vuoden 2022 aikana tydalan epdvarmuutta ovat lisdnneet yhdeksan kuukautta kestanyt
ammattiliittojen ja tydnantajan valinen tyotaistelu (Kangas, 2022) seka edelleen jatkuva
Vendjan hyokkdyssota Ukrainassa (Vendjan hyokkdys Ukrainaan 2022). Oman osansa
epdvarmuustekijoihin tuo myos edelleen jatkuva koronapandemia, joka on luonnollisesti
aiheuttanut sote-sektorille lisdantynytta tyotd, turvattomuutta ja muuttuneita kaytan-
toja esimerkiksi rokotesuojaan ja tyoskentelyehtoihin (ks. Tartuntatautilaki 1227/2016,
48 a §).

Tallaiset epavarmuuden ja muutosten ajat vaativat Duchekin (2022) mukaan organisaa-
tioita kehittamaan resilienssidan niin, etta ne kykenevat tehokkaasti toimimaan epavar-
muuksista huolimatta ja tarvittaessa toipumaan erilaisista kriiseista varmistaakseen tu-
levaisuudessa menestymisen. Samoin nykyaan toimintaymparistdjen ollessa entista
kompleksisempia, ennakoimattomampia ja monimutkaisempia, vaikuttaa yksildiden ja
yhteisojen resilienssi saavan entista merkityksellisempaa roolia (Hyvonen ja muut, 2019,
s. 97). Resilienssin voidaan nahda olevan tarkeda myos yksilon kannalta, silld yksilon re-
silienssi tarkoittaa lahinna stressaavissa tilanteissa ja olosuhteissa havaittavaa hyvaa so-

peutumiskykya ja tdten tilanteista selviytymistd (Poijula, 2022, s. 123). “Resilienssin



my6td muutokseen on helpompaa mukautua” (Valli, 2020, s. 28). Terveydenhuollon re-
silienssi voidaan puolestaan nahda yhtena avaintekijana kohdattaessa erilaisia kriiseja

tai katastrofeja, kuten esimerkiksi COVID-19-pandemia (Thomas ja muut, 2020, s. 5).

Sosiaali- ja terveysalla yksittdisen osaston tai yksikon johtamisesta vastaa yleisesti osas-
tonhoitaja. Esimerkiksi Stagman-Tyrerin (2014, s. 49) mukaan hoitotyon johtajien re-
silienssi on ehdoton edellytys tulevaisuuden kestadvalle terveydenhuollolle. Suomessa
sote-sektorin resilienssitutkimusta on viime aikoina jonkin verran tehty, mutta sita ei juu-
rikaan ole kohdistettu nimenomaan esihenkilotyohon ja sen kautta tapahtuvaan yksikon
johtamiseen. My0ds Boin ja van Eeten (2013, s. 443) toteavat, ettd tulevaisuudessa re-
silienssi voidaan nahda yha tarkeampana elementtind kohdattaessa uusia uhkia. Toi-
saalta he myos huomauttavat, etta resilienssia pitaisi kuitenkin tutkia enemman, ennen
kuin siihen voidaan antaa luotettavia toteutusresepteja. Naistad lahtokohdista peilaten

tata tutkielmaa voidaan pitaa paitsi erittdin ajankohtaisena mutta myos tarkeana.

1.2 Tutkielman tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Taman pro gradu -tutkielman tavoitteena oli kartoittaa julkisessa organisaatiossa tyos-
kentelevien sosiaali- ja terveysalan esihenkildiden mielipiteita ja kokemuksia resilienssis-

taan osana esihenkilotyota.

Tutkimuskysymykset:
1. Millaisia ulottuvuuksia resilienssilla on osastonhoitajien tydssa sosiaali- ja ter-
veysalalla?
2. Mitka asiat tai toimet parantavat tai heikentdvat osastonhoitajien resilienssia?
3. Millaisena osastonhoitajat nakevat julkisen sosiaali- ja terveydenhuollon organi-

saation resilienssin?



Kyseessa on laadullinen tutkimus, jonka tekemisessa hyddynnettiin haastatteluilla kerat-
tya aineistoa. Haastattelut suoritettiin yksildhaastatteluina Keski-Pohjanmaan hyvinvoin-
tialueen eri tyopisteissa. Haastatteluihin valikoitiin osallistujat (N=10) vapaaehtoisten
Keski-Pohjanmaan hyvinvointialueella tyoskentelevien osastonhoitajien joukosta. Osas-
tonhoitajat valikoituivat tutkimussuunnitelman mukaisesti haastatteluiden kohteeksi,
koska he toimivat yleisesti sekd ldhijohtajina ettd vastaavat myos osittain yksikkdnsa ta-
loudesta. Osastonhoitajia on myds kohdeorganisaatiossa maarallisesti riittavasti, jotta

haluttu haastatteluiden N-maara saatiin toteutumaan.

1.3 Tutkielman rakenne

Johdannon jalkeen tyon varsinainen teoreettinen viitekehys koostuu kahdesta paalu-
vusta, joissa kasitelladn resilienssin monia erilaisia muotoja maaritelmineen seka pereh-
dytadan myos sosiaali- ja terveydenhuollon resilienssin erityispiirteisiin ja osastonhoitajan
yleiseen tyokuvaan. Neljannessa paaluvussa tutustutaan ensin osastonjohtamisen taus-
toihin tutkimuksen kohdeorganisaatiossa ja kdydaan taman jalkeen lapi tutkimuksen me-
netelmat ja aineisto, seka perustellaan, miksi tiettyjen toimintamallien kdytto tassa
tyossa on aiheellista. Neljannen paaluvun kautta lukija pystyykin luotettavasti ymmarta-

maan, miten tama tutkielma on toteutettu.

Viidennessa paaluvussa lapikdaydaan tutkimuksen tulokset tutkimuskysymysten ohjaa-
mien teema-alueiden mukaisesti. Talléin myos tutkimuksessa saadut tulokset yhdiste-
tdan aikaisempaan teoriatietoon. Kuudennesta paaluvusta |oytyvat puolestaan pro
gradu -tutkielman johtopaatokset, luotettavuuden ja eettisyyden arviointi sekda oma

pohdinta ja jatkotutkimusehdotukset.



2 Resilienssin monet muodot

Resilienssille ei voida antaa yksiselitteistd suomen kielen vastinetta, silld erindiset suo-
mennusyritykset (sitkeys, joustavuus, kestavyys, sisu, kriisikestavyys yms.) eivat tdysin
ole vakiintuneet kayttoon (Poijula, 2022, s. 16). Poijulan (2022, s. 16) mukaan resilienssi-
termi on alun perin ldhtoisin fysiikasta, jossa se kuvaa materiaalin iskunkestavyytta ja
kimmoisuutta, kun taas esimerkiksi englannin kielessa sanalla resilience viitataan kykyyn
ponnahtaa takaisin vaikeuksista. Vaikka esimerkiksi organisaatioiden resilienssitutkimus
onkin viime vuosina lisddntynyt, ei tukijoidenkaan kesken ole taytta yksimielisyytta siita,
mita resilienssi tarkoittaa ja mitd elementteja siihen liittyy (Duchek, 2020, s. 216). Sa-
moin Rantamaen ja Jalosen (2022, s. 45) mukaan esimerkiksi hallintotieteellisessa re-
silienssitutkimuksessa korostuu tutkittavan kohteen moninaisuus. Heiddn mukaansa tal-
I6in on epaselvyytta sitd, kdsitetdanko resilienssi tuloksena, ominaisuutena, prosessina
vai tavallaan tyokaluna, jonka avulla voidaan pyrkiad saavuttamaan haluttuja lopputule-
mia. Resilienssi-termia kohtaan on esitetty myos kritiikkia, silla esimerkiksi Capano ja
Woo (2017, s. 399) kuvailevat sen olevan lumoavuudestaan huolimatta mahdollisesti

jopa harhaanjohtava ja hyodyton.

Saarelaisen (2021, s. 43) mukaan resilienssissa on kyse esisijassa kestamisesta ja palau-
tumisesta. Tall6in resilienssilla viitataan siis kuormittavien tilanteiden kestiamiseen ja
niista palautumiseen tarvittaviin kykyihin, joita voidaan hyédyntaa joko tietoisesti tai tie-
dostamatta. Lipposen (2020, s. 18) mukaan resilienssi on yksinkertaisimmillaan kyky koh-
data vaikeuksia ja selviytya niista mahdollisimman hyvin. Toisaalta han myds muistuttaa,
ettei resilienssin syntymiseen voida ndhda mitaan yksinkertaista mallia, joka pohjaisi esi-
merkiksi pelkdstaan henkildiden perimaan tai taitoihin. Resilienssia ei voida pitdd myos-
kaan pelkdstaan luonteenpiirteend, vaan sitd voidaan kuvata kaikissa ihmisissa olevana
ominaisuutena, johon on mahdollisuus vaikuttaa erilaisten tyokalujen kautta (Valli, 2020,
s. 105). Taten resilienssin voidaankin kuvata olevan moniulotteinen prosessi, johon vai-

kuttavat laheisesti ainakin yksilon omat, ympariston seka laheisten ihmisten voimavarat
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(Lipponen, 2020, s. 23). Valli (2020, s. 37) puolestaan tiivistda osuvasti resilienssin olevan

toisaalta padamaara ja taas toisaalta viline paamaaran saavuttamiseksi.

Resilienssi voidaan tulkita myos kehitettavaksi voimavaraksi, jonka avulla kyetdaan selviy-
tymaan hyvin esimerkiksi toiminnan tai tyon haasteista (Saari, 2016, s. 235). Tall6in re-
silienssissa keskidssa ovat toiminnan joustavuus ja aikaisemmista kokemuksista oppimi-
nen. Valtioneuvoston julkaisussa (Hyvonen ja muut, 2019) resilienssi maaritelldan puo-
lestaan kolmesta eri paanakokulmasta, jotka ovat vastustuskyky, toimintakyvyn sailytta-
minen ja oppiva mukautuminen. Julkaisussa myos korostetaan sitd, ettei resilienssi itses-
saan ole vastaus mihinkaan tiettyyn uhkaan, vaan sen kautta saavutetaan vain parempi
kyky reagoida erilaisiin kriisi- ja hairictilanteisiin. Tallin resilienssin voidaan kuvata ole-

van “yleinen henkinen ja yhteiskunnallinen ominaisuus” (HyvOsen ja muut, 2019, s. 1).

2.1 Yksilon resilienssi

Capano ja Woo (2017, s. 402) toteavat artikkelissaan yksilon resilienssin olevan perintei-
sesti paljon kadytetty termi varsinkin psykologian ja neurobiologian tutkimusaloilla.
Naissa tutkimuksissa resilienssi on heidan mukaansa nahty lahinna ominaisuutena, jonka
avulla yksilot ovat voineet tehda positiivisia mukautuksia tai sopeutumista kohdattaessa
merkittavia vastoinkdymisia. Talloin siis yksilot ovat pyrkineet kriisien tai hairididen jal-

keen palauttamaan oman aikaisemman tasapainotilansa.

Yksilon kohdalla resilienssissa on kyse hyvinvointia yllapitavista voimavaroista tai vah-
vuuksista, jotka korostuvat erityisesti kohdattaessa vaikeuksia (Saarelainen, 2021, s. 54).
Resilienssia voidaan talloin kuvata myos kyvyksi hallita ja tunnistaa stressitekijoita. Stres-
sinhallinnassa on puolestaan kriittisen tarkeda erottaa sellaiset stressia aiheuttavat asiat,
joihin voidaan vaikuttaa, asioista joille emme voi mitdan (Saarelainen, 2021, s. 58). Itse-
tuntemuksen ja itsensa johtamisen voidaankin nahda olevan ehdottomia edellytyksia

omien resilienssiominaisuuksien vahvistamisessa (Valli, 2020, s. 78, 256). Saari (2016, s.
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240) my0s korostaa resilienssin henkildkohtaisuutta, mika voi ilmeta erilaisina hallinnan-

tunteeseen tahtaavina toimintamalleina henkil6ista riippuen.

Hyvan resilienssin omaavan yksilon on myos helpompi saddella aivojensa tunnereaktiota
stressaavissa tilanteissa, jolloin huomion kiinnittaminen uhkakuvien sijaan mydnteisiin
asioihin on helpompaa, mika puolestaan helpottaa jarkevan toiminnan jatkamista (Poi-
jula, 2022, s. 124). Poijulan (2022, s. 123, 126) mukaan yksilon kohdalla resilienssi tar-
koittaa kykya sopeutua stressaaviin tilanteisiin. Aikuisvdestossa tata voidaan kuvata
myo0s kykyna sailyttaa terveys ja hyvinvointi kohdattaessa vastoinkdymisia. Yksi yksilon
tarkeimmistd voimavaroista resilienssin kehittdmisessa on kyky oppia uutta (Lipponen
2020, s. 24-25). Resilienssin pohjana voidaan tall6in nahda kyky hyodyntaa ymparilla

olevien resurssien tarjoamia mahdollisuuksia.

Cranen (2021, s. 456) mukaan yksilon resilienssikyky tarkoittaa saatavilla olevien re-
silienssia tukevien ominaisuuksien, resurssien ja taitojen yhdistelmas, joita voidaan kayt-
taa esiin nouseviin stressitekijoihin puuttumisessa. Crane (2021, s. 457) muistuttaa myos,
ettei yksilon resilienssi ole stabiili, henkil6dn liittyva piirre tai ominaisuus, vaan sen voi-
daan nahda mukautuvan aina tilanteesta riippuen. Ndinpa yhdessa tilanteessa resilien-
tisti kayttaytyva yksilo saattaa toisessa tilanteessa olla huomattavasti heikommassa ase-
massa. Yksilon selviytymiskyvyn voidaan siis nahda riippuvan resurssien, yksilén valmiuk-
sien seka tilanteen vaatimusten valisestd vuorovaikutuksesta. Esimerkkind muuttuvista
olosuhteista Vallin (2020, s. 211) tutkimuksen mukaan muun muassa riittava lepo lisaa
toimintakykya ja mahdollistaa ndin paremmin myds yksilon resilienssipotentiaalin hyo-

dyntamisen.

Hyvan resilienssin omaavien yksildiden ominaisuuksia tai luonteenpiirteitda ovat muun
muassa keskivertoa korkeampi alykkyys, hyva itsetunto, luotto omiin kykyihin, itsenai-
syys ja positiivinen eldmanasenne (Jacelon, 1997, s. 128). Lisdksi hyvaa resilienssia tuki-
vat myos aktiivinen elamantyyli seka sen kautta saadut laajat sosiaaliset verkostot. Re-

silienteilld yksil6illa havaittiin olevan myds paljon henkil6kohtaisia resursseja seka hyvat
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perhesuhteet (Jacelon, 1997, s. 128). Taten voidaan tiivistetysti todeta yksilon resiliens-
sin kumpuavan paitsi henkilékohtaisista ominaisuuksista, mutta myos vahvasti ulkopuo-
lisista tukevista resursseista. Bonanno (2004 s. 26) kuitenkin muistuttaa, ettei hyvan re-
silienssin saavuttamiseen voida ndhda vain yhta tiettya mallia, vaan se voidaan saavuttaa

useiden erilaisten reittien kautta.

Saaren (2016, s. 233—-234) mukaan tyoelamassa esimerkiksi kiire, muuttuvat aikataulut
ja aikapaineet yleensakin ovat yksilolta resilienssia vaativia asioita. Han myos korostaa,
etta erityisesti resilienssia tarvitaan asiantuntijaty0ssa, jossa aikapula voi olla ikdan kuin
tydn ominainen piirre. Resilienssi-kasitteen avulla voidaan hyvin kuvata myos prosessia,
jossa tyoelamassa oleva yksilo kohtaa haasteita, yrittaa selviytya niistd mahdollisimman
hyvin ja oppia samalla jotain uutta tulevaisuuden haasteiden varalle (Saari, 2016, s. 236).
Nimenomaan aktiivisesti uusien toimintamallien soveltamisen ja itsensa kehittdmisen
seké asioista positiivisten puolien etsimisen katsotaankin olevan resilienttien yksildiden
ominaisuuksia (Saari, 2016, s. 238). Saaren (2016, s. 239) tutkimuksessa havaittiin myos,
ettd kertynyt tyokokemus voi vahvistaa yksilon tyoelaman resilienssia. Tama nakyi esi-

merkiksi tydn parempana organisoimisena ja hallinnantunteen lisdantymisena.

Yksilotasolla resilienssia ei pida kuitenkaan kasittda synonyymina optimismille tai toiveik-
kuudelle, vaan yksilon resilienssiin kuuluvat myos reaktiivisuus ja proaktiivisuus, jolloin
kdaytannossa tunnistettuihin, mahdollisesti vahingollisiin tilanteisiin, pyritdadn reagoi-
maan mahdollisimman hyvan selviytymisen takaamiseksi (Youssef & Luthhans, 2007).
Samoin Luthar ja Ciccetti (2000, s. 23) muistuttavat siita, etta resilienssi edustaa ensi si-
jassa asiaankuuluvaa sopeutumista kohdattaessa vastoinkdymisia, eika siis missaan ni-
messa vain joidenkin yksildiden luontaista immuniteettia elamassa kohdattavalle stres-

sille.

On tarked ymmartaa yksilon resilienssikyvykkyyksien rakentuvan useista eri tekijoista,
jotka voivat vaikuttaa samanaikaisesti tai muokkautua kokemusten perusteella (Hyvéonen

ja muut, 2019, s. 29). Yksilon resilienssi ei taten ole stabiili ja aina samana pysyva tila,
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vaan se kehittyy elamankokemusten myota. Resilienssia ei voida Hyvdsen ja muiden
(2019, s. 29) mukaan pitdad myodskaan vain henkilokohtaisena piirteena tai yksittaisena
henkilon ominaisuutena, vaan sen voidaan ennemminkin kuvata olevan yksilon kaikkien
kykyjen, taitojen ja persoonan yhdistelman tulos, jota voidaan myos kehittaa lapi koko
elaman. Yksilon resilienssin voidaan siis sanoa olevan ennemmin aikaan ja paikkaan si-
dottu ilmio, kuin muuttumaton ja aina samanlaisena vaikuttava yksilon ominaisuus

(Backett-Milburn ja muut, 2008, s. 463).

2.2 Organisaation resilienssi

Resilienttia organisaatiota voidaan kuvata kolmen eri tekijan kautta, jotka ovat kestavyys,
toipuminen ja ennakointi (Saarelainen, 2021, s. 59). Tallainen resilientti organisaatio siis
kykenee sailyttamaan toimintakykynsa kriiseistd huolimatta, palautumaan kriiseistd no-
peammin kuin muut sekd ennakoimaan tulevaisuudessa mahdollisesti tapahtuvat muu-
tokset ja sopeutumaan niihin. Samoilla linjoilla on my6s Poijula (2022, s. 182) todetes-
saan, etta organisaation kohdalla resilienssi muodostuu sopeutumiskyvysta alati muut-
tuvassa toimintaymparistossa seka toisaalta juuri muutosten ennakoinnista ja niihin rea-
goinnista. Hinen mukaansa organisaation resilienssi voi kasvaa myds sellaisten toimen-
piteiden seurauksena, joita ei alun perin ole tehty resilienssin lisaamistarkoitukseen. Or-
ganisaation resilienssia voidaan kuvata myos tarkoituksella tai tarkoittamatta tehtyjen,
organisaation sopeutumiskykya ja muutosvalmiutta kasvattavien toimenpiteiden vuoro-

vaikutuksen tulokseksi (Poijula, 2022, s. 182).

Vogus ja Sutcliffe (2007, s. 3418) maarittelevat organisaation resilienssin positiivisen so-
peutumisen yllapitamiseksi. Heidan mukaansa nain organisaatio kykenee selviytymaan
haastavista olosuhteista entista kekselidampana ja vahvempana. Resilientit organisaatiot
siis luovat positiivista uskoa tulevaisuuden poikkeavuuksista selvidmiseen ja toisaalta tie-

dostavat tarvitsevansa jatkuvaa pdivitystd omiin riskimalleihinsa (Vogus & Sutcliffe, 2007,
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s. 3419). Somers (2009, s. 21) puolestaan ndkee tarkedksi painottaa organisaatioissa sel-
laisia toimenpiteitd, jotka parantavat sen kykya reagoida katastrofeihin lisdéamalla jous-
tavuutta. Hanen mielestaan ennalta tarkkaan suunnitellut toimintamallit erilaisiin kriisi-
tilanteisiin eivat valttdmatta tee organisaatiosta huippuresilienttia. Naiden sijaan tulisi
hdanen mukaansa keskittyad sellaisten organisaation sisdisten suunnitelmien kehittami-
seen, jotka luovat piilevaa resilienssia ja mahdollistavat nain positiivisen mukautumisen

stressaavina ja haastavina aikoina.

Organisaatioiden resilienssi voidaan kuvata kolmivaiheisesti ennakointiin, selviytymi-
seen ja sopeutumiseen (Duchek, 2020, s. 238). Duchekin (2020, s. 238) mukaan vain kaik-
kien kolmen vaiheen kyvykkyyksien yhdistaminen voi johtaa resilienttiin organisaatioon.
Kaytannossa tama tarkoittaisi sitd, ettd organisaatioilla tulisi olla ennakkoon valmiina re-
silienssipotentiaalia seka reaktiivinen valmius resilienssin toteutumiseen. Han myos ko-
rostaa organisaatioiden aikaisempaa tietopohjaa, resurssien riittavyytta, sosiaalisia re-
sursseja sekd vallan ja vastuun merkitysta organisaation resilienssin muodostuksessa.
Duchek (2020, s. 220) siis maarittelee organisaation resilienssin kyvyksi ennakoida mah-
dollisia uhkia, selviytya toteutuneista haittatapahtumista ja sopeutua muuttuneisiin olo-

suhteisiin.

Organisaatiossa toisiinsa vuorovaikutuksessa olevat yksilét voivat myds synnyttda re-
silienttia kulttuuria (Lipponen, 2020, s. 271). Talléin on siis merkittavassa roolissa orga-
nisaatio ymparistona, joka joko mahdollistaa tai estda yksildiden oman resilienssin ja ky-
vykkyyksien vilittymisen koko tydyhteisoon. Lipponen (2020, s. 270-271) kuitenkin
muistuttaa, ettei yksilon resilienssista voi vetda suoria johtopadatoksia koko organisaation
resilienssiin. Talla han tarkoittaa sitd, ettda vaikka joukossa olisikin muutama huippu-
resilientti yksilo, ei se valttamatta vaikuta positiivisesti koko joukon selvidmiseen. Suuret
resilienssitason erot voivat hanen mukaansa jopa heikentda ryhman yhteishenkea, koska
talloin yksilot eivat valttamatta osaa asettua erilaisessa tilanteessa olevien kollegoiden
asemaan. Yhteiso ja sosiaaliset suhteet voivat siis joko tukahduttaa tai vastaavasti tukea

yksiléiden resilienssin ilmenemista (Hyvonen ja muut, 2019, s. 30).
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On tarkea muistaa, ettd organisaatioiden vastuulla on myos jarjestda tyotehtavat niin,
etta niistad selviytyminen ei jaa pelkastaan yksildiden resilienssin varaan (Saari, 2016, s.
238). Organisaatioissa tulisi myods huomioida yksildiden tasoerot suhteessa resilienssiin.
Esimerkiksi Saaren (2016, s. 241) tutkimuksen mukaan kokeneet tydntekijat saattavat
aikaisemman tyokokemuksensa asioista selvitd hyvin sellaisista haastavista asioista, joi-
den selvittiminen kokemattomasta kollegasta voi tuntua mahdottomalta. Organisaa-
tioissa tehtavilla toimenpiteilld voidaan siis vaikuttaa yksiléiden selviytymiseen, mutta

ne eivat kuitenkaan tee yksildiden omaa resilienssia tarpeettomaksi (Saari, 2016, s. 241).

Starkin (2014, s. 704) mukaan on selvaa, ettd kriisienhallinnassa tarvitaan resilienssia,
jonka muodostumisen edellytyksena voidaan pitaa joustavuutta ja hyvdaad mukautumis-
kykya. Hanen mukaansa kuitenkin erityisesti julkisissa organisaatioissa hyvin byrokraat-
tiset rakenteet ja toimintamallit voivat olla hidasteena tai jopa esteend resilienssin te-
hokkaalle muodostamiselle. Esimerkiksi tehokkuuden ja resilienttien toimintamallien ta-
voittelun valilld voidaan ndhda ristiriitoja, silla resilienssiin kuuluvat olennaisena osana

resurssien paallekkaisyys (Scholl & Patin, 2014, s. 28; 44).

Byrokraattisista toimintaymparistoista huolimatta julkisten organisaatioiden toimijat
pystyvat kuitenkin mahdollistamaan tehokkuuden ja resilienssin rinnakkaiselon omalla
innovatiivisuudellaan (Stark, 2014, s. 704—-705). Toisaalta esimerkiksi Boin ja Lodge (2016,
s. 292) mainitsevat juuri normaalioloissa byrokraattisesti toimivien organisaatioiden ja
niiden henkiléiden kipuilevan kriisitilanteissa vaadittavien innovatiivisuuden ja improvi-
soinnin kanssa, koska talldin joudutaan tyoskentelemaan vakiintuneiden rutiinien vastai-
sesti. Kdytdannossa mikali improvisoinnin kautta toteutettu tyoskentely ei tuotakaan toi-
vottua lopputulosta, voidaan se perinteisesti byrokraattisen tarkassa organisaatiossa
nahda negatiivisena poikkeamana. Somersin (2009, s. 13) mukaan juuri erittdin byro-
kraattiset ja valvontatyyliset organisaatiorakenteet voivat pahimmillaan estaa tyonteki-
joiden mukautuvan kayttaytymisen seka luovuuden ja heikentda nadin organisaation re-
silienssid. Vastaavasti hanen mukaansa hajautetumman rakenteen omaavat organisaa-

tiot omaavat paremmat resilienssipotentiaalit.
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Vaikka organisaatioiden resilienssistda onkin tehty paljon tutkimusta, mieltdvdat monet
tutkijat organisaatioiden resilienssin tavallaan mustaksi laatikoksi (Rajala & Jalonen,
2022, s. 2). Talla tarkoitetaan sitd, ettei resilienssin tilaa voida kunnolla arvioida etuka-
teen, vaan sitd voidaan tarkastella luotettavasti vasta takautuvasti. Samoin Boin ja van
Eeten (2013, s. 430) pohtivat artikkelissaan organisaatioiden tai niiden tyontekijéiden
resilienssin syntymistd. Heiddn mukaansa ei ole varmuutta siitd, johtuuko resilienssi suo-
raan suunnitelluista prosesseista, vai vaikuttavatko siihen enemman improvisointi ja

hyva tuuri.

2.3 Resilienssin johtaminen

Organisaatioissa voidaan johtamisen kautta kehittda ja vahvistaa yksiloiden resilienssia
(Lipponen, 2020, s. 272). Talléin avainasemassa on organisaatiossa vallitseva toiminta-
kulttuuri. Mikali tyontekijoiden resilienssi halutaan nostaa esiin, tulisi organisaation joh-
tamistyylien olla aktiivisia, osaamista tukevia ja voimaannuttavia, eli optimistisia. Nain
toimittaessa tyontekijoiden osallisuutta voidaan tukea, heille osoitetut tavoitteet ovat
selvat ja tyontekija voi itse myds kehittya tydssaan (Lipponen, 2020, s. 273). Samoin Cra-
nen (2021, s. 472) mielesta varmistamalla tyontekijoiden roolien selkeys seka koulutta-
malla johtajat resilienssia tukevaan kayttaytymiseen, voidaan saavuttaa kokonaisuudes-

saan resilientimpi tyoyksikko.

Resilienssia voidaan my6s muokata erilaisilla interventioilla, koska pohjimmiltaan re-
silienssissa on kyse yksilollisistd ja ympariston resursseista (Poijula, 2022, s. 225). Tall6in
lisddamalla esimerkiksi ympariston resursseista sosiaalista tukea, voidaan vahvistaa yksi-
I6n resilienssia. Resilienssia ja tyontekijoiden hyvinvointia voidaan vahvistaa myés koh-
dennetuilla resilienssikoulutuksilla (Poijula, 2022, s. 225). Myds HyvOsen ja muiden
(2019, s. 2) selvityksen mukaan yksildiden resilienssia voidaan vahvistaa ja kehittaa eri-

tyisilla harjoitteilla tai koulutusohjelmilla.
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Sommerin ja muiden (2016) tutkimuksen mukaan esihenkildiden johtamistyylilla on sel-
keita vaikutuksia alaisten resilienssiin akuutin ongelmatilanteen aikana. Tutkimuksen
mukaan tyontekijoiden resilienssia lisdd merkittavasti motivoiva johtamistapa, jossa tar-
jotaan sopivasti haasteita ja luodaan henkilokohtaiset suhteet johtajan ja alaisen valille.
Talléin ryhman toimintaan voidaan saada kriittisindkin aikoina paljon myo6nteisia tunteita,
jotka yllapitavat resilienssia. Tutkimuksen mukaan juuri kielteisten tai myonteisten tun-
teiden rooli koetun resilienssin maarassa, oli merkittava. Heidan mukaansa myonteisia
tunteita vahvistava esihenkilo voi kasvattaa ryhman uskoa tulevaan ja vahentaa pelkoja,
jolloin yksilon henkilokohtainen resilienssi voi kasvaa. Vastaavasti tutkimuksen mukaan
esimerkiksi vain kielteista palautetta antava esihenkilo voi lisdta organisaation sisaisia
kielteisia tunteita, vahentaa tyontekijoiden sinnikkyyden ja kyvykkyyden tunteita ja nai-

den kautta vaikuttaa heikentavasti yksildiden resilienssiin.

Myds Vallin (2020, s. 256) mukaan esihenkilon on tarked kuunnella tydyhteison positiivi-
sia ja negatiivisia signaaleja johtaessaan yksikkonsa resilienssid. Nain esihenkil6 voi pa-
remmin aistia tydympariston ilmapiiria ja luoda resilienssinkin kannalta merkityksellista
vuorovaikutuksellista kanssakdymista ja reagoida oikea-aikaisesti mahdollisesti negatii-
viseen suuntaan muuttuneeseen tyoilmapiiriin. Esihenkild pystyy johtamaan toimivan
yksikodn resilienssia myos jakamalla sille oikea-aikaista ja realistista tilannekuvaa (Valli,

2020, s. 259).

Vallin (2020, s. 175) tutkimuksen mukaan ihmisten perustarpeiden ymmartamisella ja
tehokkailla johtamisprosesseilla voidaan vaikuttaa merkittavasti yksildiden resilienssin
aktivoimiseen. Tutkimuksessa perustarpeiden johtamisprosesseiksi maariteltiin toimivat
vuorovaikutussuhteet, tilannetietoisuuden kasvattaminen seka yksilon oman itsetunte-
muksen aktivoiminen, jonka kautta yksilo kykenee paremmin itse havaitsemaan, mitka
asiat vaikuttavat haneen negatiivisesti ja mitka positiivisesti. Toisaalta Vallin (2020, s. 25)
mukaan resilienssin johtamiseen kuuluvat kiintedsti myds kaikkien henkildstéryhmien

kyky johtaa itsedan seka toisaalta myds johtajille annettava tuki.
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On tarkeaa huomata, etta tulevaisuuden kriiseihin ja muutoksiin voidaan aktiivisesti vai-
kuttaa muun muassa suunnitelmallisella resilienssin kehittamiselld (Saarelainen, 2021, s.
59). Vahvistettaessa organisaation sopeutumiskykya odottamattomien tapahtumien va-
ralle, tulisi Poijulan (2022, s. 182) mukaan resilienssin johtamisessa keskittya ainakin or-
ganisaation kulttuuriin, inhimillisiin tarpeisiin, motivaation yllapitoon seka jarjestel-
mandkokulmaan. N&in voidaan siis ajatella, ettd toimintaa muuttamaan kykeneva re-
silientti organisaatio tarvitsee myos johtajiltaan muuntautumiskykya (Poijula, 2022, s.
182). Resilienssi ei kuitenkaan ole hallinnan tai hallinnoinnin kannalta mitenkaan helppo
asiakokonaisuus. Jos resilienssi ymmarretdaan esimerkiksi emergentting, erilaisista 1ahto-
kohdista syntyvana prosessina, niin voi sen taydellinen hallinta olla mahdotonta (Hyvo-

nen ja muut, 2019, s. 12).

2.4 Resilienssin ulottuvuudet

Jacelon (1997, s. 127-128) mukaan resilienssi voidaan nahda paitsi ominaisuutena mutta
my0s prosessina, jossa vastataan ymparistosta tuleviin arsykkeisiin. Hdnen mukaansa re-
silienssin prosessi on syklinen, alkaen jostain stressaavasta tai normaalia olotilaa hairit-
sevasta tekijasta, joka voi pahimmillaan johtaa kaaokseen. Resilienssin avulla kaaokseen
joutuminen voidaan estda ja palauttaa uusi tasapainotila entista parempine toimintoi-
neen. Myos Duchek (2020) maarittelee resilienssin prosessiksi. Toisaalta resilienssi voi-
daan jaotella myos esimerkiksi puolustavaan ja hyokkaavan muotoon tai passiiviseksi ja

uudistavaksi resilienssiksi (ks. Sudmeier-Rieux, 2014; Rajala & Jalonen 2022).
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2.4.1 Resilienssi prosessina

Duchek (2020, s. 216-217) pitaa resilienssida meta-kykyna ja han onkin prosessipohjaisen
resilienssitutkimuksen kautta maaritellyt kolme perattaista resilienssivaihetta. Nama vai-
heet ovat 1) ennakointi, 2) selviytyminen ja 3) sopeutuminen (kuvio 1). Ndihin kaikkiin
vaiheisiin liittyy hanen mukaansa tiettyja organisatorisia valmiuksia, rutiineja ja vuoro-
vaikutussuhteita. Naiden resilienssiominaisuuksien, rutiinien ja erilaisten kdytantojen
ymmarryksen kautta on mahdollista havainnoida paremmin organisaatioiden todellista
kayttaytymista ja sitd, miksi jotkin organisaatiot selvidvat paremmin odottamattomista

tapahtumista kuin toiset (Duchek, 2020, s. 224-225).

Tapahtuman

Proaktiivinen . Reaktiivinen
o aikainen o
toiminta . toiminta
toiminta
Crganisaation resilienssi
Ennakointi Selviytyminen Sopeutuminen
Havainnointi ja Hyvaksyminen Reflektointi ja
Aiempi > » N

i tunnistaminen feui oppiminen
tieto Ratkaisujen

kehittdminen ja
Muutos

Walmistautuminen

toteuttaminen

Resurssien Sosiaaliset Valta ja

saatavuus resurssit vastuu

Kuvio 1. Resilienssi prosessina (mukaillen Duchek, 2020, s. 224)
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Ennakointi on ensimmainen resilienssin ulottuvuus ja sen avulla voidaan ennaltaehkaista
tulevia haasteita tai hairioita (Duchek, 2020, s. 225). Ennakoinnin avulla ei kuitenkaan
voida estaa kaikkien kriisien syntymistd, mutta sen kautta tulevat kriisit voidaan mahdol-
lisesti nahda aikaisemmin ja niihin voidaan reagoida nopeammin. Ennakointiin liitetdan
kiinteasti kyvyt tarkkailla sisdista ja ulkoista kehitysta, kyky kriittisten kehityssuuntien ja
uhkien tunnistamiseen seka kyky varautua odottamattomiin tapahtumiin mahdollisuuk-

sien mukaisesti (Duchek, 2020, s. 225).

Selviytymisen Duchek (2020, s. 227-228) maarittelee resilienssin toiseksi vaiheeksi. Tal-
[6in siis yritetdan kasitelld odottamaton tapahtuma mahdollisimman tehokkaasti ja valt-
taa taten omat menetykset. Selviytymisessa tarkeadksi osakokonaisuudeksi han mainitsee
myo0s kyvyn hyvaksya kasilla oleva ongelma, koska talldin siihen voidaan reagoida nope-
asti. Samoin tarkeind asioina voidaan ndhda improvisointi, ratkaisuvaihtoehtojen muo-

dostaminen seka lopulta niiden tehokas taytantédnpano.

Kolmas, eli sopeutumisvaihe pitda Duchekin (2020, s. 230-231) mukaan sisalldan kyvyn
sopeutua kriittisiin tapahtumiin seka mahdollisuuden tilanteen kdaantamisestda omiksi
hyodyiksi. Hinen mukaansa sopeutuminen voidaan jakaa reflektio- ja oppimiskykyyn
seka organisaatiomuutosvalmiuksiin. Hyvan resilienssin muodostumisen edellytyksena
voidaan siis nahda organisaatioiden kyky reflektoida koetun kriisitilanteen vaiheita ja si-
sallyttdaa havaitut opit omaan tietopohjaansa. Nain koetusta kriisista oikeasti opitaan jo-
tain uutta tulevaisuuden varalle. Varsinaiset kdaytanndén muutokset vaativat myds konk-
reettisia muutoshallinnan valmiuksia ja niiden tulisi pohjautua tosiasialliseen tietoon

(Duchek, 2020, s. 232).

On kuitenkin tarkeaa huomioida, ettei kolmea edellda mainittua resilienssin prosessivai-
hetta voida tiukasti erottaa toisistaan, vaan ne toimivat osittain paallekkain, vastavuoroi-
sesti ja ovat luonnollisesti toisistaan riippuvaisia (Duchek, 2020, s. 232). Taytyy myos

muistaa, ettd nadiden resilienssivaiheiden onnistumisiin vaikuttavat aina myos kognitiivi-
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set ja kdyttaytymisen ulottuvuudet vuorovaikutuksineen (Duchek, 2020, s. 233). Kogni-
tiivisia toimia tarvitaan erilaisten toimintavaihtoehtojen luomiseksi ja kayttaytymistoi-

mia taas parhaiden vaihtoehtojen konkreettiseksi toteuttamiseksi.

Kolmen resilienssiprosessivaiheen taustalla vaikuttaa myos kriittisia valmiuksia, joista
tarkeimpinad mainitaan tietokanta, resurssien saatavuus, sosiaaliset resurssit sekd valta
ja vastuu (Duchek, 2020, s. 234). Resilientilld organisaatiolla tulisi siis olla monipuolinen
tietopohja, jota voidaan hyodyntaa esimerkiksi ennakointiin tai eri prosessivaiheiden yh-
distamiseen (Duchek, 2020, s. 234-235). Resursseista erityisesti aika, taloudelliset ja
henkilostoresurssit mainitaan kriittisiksi tekijoiksi resilienssin nakdkulmasta, koska niiden
avulla voidaan mahdollistaa haittatapahtumien tehokas ennakointi ja niihin reagointi
(Duchek, 2020, s. 235). Sosiaaliset resurssit puolestaan edistavat kestavyytta ja resiliens-
sia lisdamalla yhteistyota ja kokemusten jakamista, joiden kautta on mahdollisuus kehit-
taa parempia selviytymiskykyja (Duchek, 2020, s. 237). Lopuksi vallalla ja vastuilla on
merkittava rooli uuden opitun tiedon saattamisessa kdytannon toimiksi, milld on erityi-

nen vaikutus juuri sopeutumiskyvyn kehittamiseen (Duchek, 2020, s. 237-238).

My6s Hyvonen ja Juntunen (2018, s. 1) painottavat resilienssin prosessimaisuutta. Hei-
dan mukaansa resilienssiprosessi rakentuu ensin akuutin vaiheen sietokyvysta, toiminta-
kyvyn yllapitamisesta ja lopulta koko kriisitilanteesta oppimisesta seka uuteen tilantee-

seen mukautumisesta (kuvio 2).



22

Vastustuskyky

+ Kriittisen
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» Sosiaalinen
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instituutioihin

Kuvio 2. Resilienssin prosessin kuvaus (Hyvénen & Juntunen, 2018, s. 2).

Hyvosen ja Juntusen (2018) kuvion mallissa aikajana kulkee vasemmalta oikealle ja sen
kautta kolmivaiheinen kriisinsietokyvyn prosessi on helposti hahmotettavissa. Jokaisen
vaiheen alle on listattu heidan mielestaan kriittisimmat osatekijat halutun lopputuloksen

saavuttamiseksi.

2.4.2 Puolustava ja hyokkaava resilienssi

Toisen nakokulman mukaisesti resilienssi voidaan luokitella prosessin sijaan puolusta-
vaan ja hyokkaavaan muotoon. Rajala ja Jalonen (2022, s. 7) maarittelevat puolustavan
resilienssin toiminnaksi, joka yrittdaa sailyttaa tai puolustaa vanhaa jo olemassa olevaa
uskomusta, toimintatapaa tai asemaa. Nain siis kohdattaessa jokin kriisi tai hairiotekija
pyritddan puolustavan resilienssin avulla palaamaan vanhaan normaaliin tilanteeseen.
Puolustustavan resilienssin avulla voidaan siis yrittdaa esimerkiksi turvata palveluiden ja
toimitusten prosessit yrittamalla sailyttdaa normaalitilanne epanormaaleina aikoina tur-

vautumalla aikaisempaan tietoon (Rajala & Jalonen, 2022, s. 9).
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Hyokkaavaksi resilienssiksi Rajala ja Jalonen (2022, s. 7) maarittelevat puolestaan sellai-
sen toiminnan, joka pyrkii omaksumaan uusia asioita ja mukautumaan uuteen tilantee-
seen mahdollisimman hyvin. Hyékkaava resilienssi siis pyrkii esimerkiksi turvaamaan pal-
velut luottamalla uuteen tietoon ja sopeutumaan niin sanotusti uuteen normaaliin (Ra-
jala & Jalonen, 2022, s. 9). Rajala ja Jalonen (2020, s. 18) kuitenkin mainitsevat artikke-
lissaan, etta puolustava ja hyokkaava resilienssi voivat toimia rinnakkain toisiaan tukien,
silla monesti toimintojen kehittdmisessa tarvitaan seka korjaavia ettd mukautuvia taitoja

hyvan lopputuloksen saavuttamiseksi.

Sudmeier-Rieux (2014) puolestaan kayttaa artikkelissaan resilienssin jaottelussa ter-
meja “passiivinen resilienssi” ja “uudistava resilienssi”. Kaytannossa passiivinen re-
silienssi keskittyy hdnen mukaansa kriiseistd elpymiseen ja jalleenrakennukseen, eli pa-
laamiseen niin sanotusti aikaisempaan normaaliin tilanteeseen. Uudistuvan resilienssin
han kuvaa tarkoittavan muun muassa puuttumista kriisin taustalla oleviin haavoittuvuuk-
siin, riskeihin ja niistd oppimiseen. Passiivisen ja uudistavan resilienssin yhteiskdytté on

Sudmeier-Rieuxin (2014, s. 75-76) mukaan hyodyllist3, silla ne tdydentavat toisiaan.
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3 Terveydenhuollon resilienssi ja osastonjohtaminen

Wiig ja muut (2020) toteavat resilienssin olevan monitasoinen ilmio, jonka ymmartami-
nen myos terveydenhuollon viitekehyksessa on erittdin tarkeda. Taman takia he ovatkin
tutkimustensa kautta luoneet yksinkertaisen mallin terveydenhuollon resilienssin maa-
rittelemiseksi. Heidan mukaansa terveydenhuollon resilienssissa on kyse kyvysta mukau-

tua haasteisiin ja muokata toimintoja eri tasoilla laadukkaan hoidon sailyttamiseksi.

Ammarin ja muiden (2016, s. 7) mukaan terveydenhuollon kontekstissa resilienssi tar-
koittaa puolestaan jarjestelman kykya vastata sisdiseen tai ulkoiseen kriisiin yllapitdaen
jarjestelman toiminnan ja sen aikaisemmat saavutukset. Terveydenhuollon resilienssin
voidaankin nahda olevan merkittava tuki kdyhien ja haavoittuvassa asemassa olevien
henkildiden terveyden sailymiseen seka yleisesti jarjestelmien kykyyn vastata ihmisten

muuttuviin ja ennalta-arvaamattomiin tarpeisiin (Blanchet & muut, 2017, s. 434).

3.1 Terveydenhuoltojarjestelman resilienssi

Krukin ja muiden (2015, s. 1911-1912) mukaan resilienttia terveydenhuoltojarjestelmaa
voidaan kuvailla viiden peruspilarin kautta, jotka ovat tietoisuus, monimuotoisuus, it-
sesaately, integroituminen ja mukautuminen. Heidan mukaansa resilientin terveyden-
huoltojarjestelman tulisi siis olla tietoinen omaan toimintaansa vaikuttavista muuttujista,
kuten esimerkiksi alueen heikkouksista ja vahvuuksista. Monimuotoisuudella taas tarkoi-
tetaan laaja-alaisia terveyspalveluita, joiden kautta jo ennen mahdollisia poikkeusoloja
voidaan lisata ihmisten terveytta ja taloudellistakin selviytymista. Itsesaatelyn avulla ter-
veysorganisaatiot voivat puolestaan estaa ja hillita terveysuhkia ja estda nain epavakau-
den levidmista koko systeemiin sekd kohdentaa resursseja oikea-aikaisesti ja mahdolli-

simman tehokkaasti. Resilientin terveydenhuollon kohdalla integroituminen tarkoittaa
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hyvien yhteyksien pitamista sidosryhmiin, kuten esimerkiksi muihin kansallisiin organi-
saatioihin, kolmanteen sektoriin ja globaaleihinkin kumppaneihin. Integroitumiseen voi-
daan laskea kuuluvaksi myds aktiivinen viestintd, yhteistyo, erilaisten toimijoiden koor-
dinointi ja tietojen jakaminen. Lopuksi resilienttien terveydenhuoltojarjestelmien tulisi
olla mukautumiskykyisid, eli kyeta muuttamaan toimintaansa aina tapauskohtaisesti
olipa sitten kyseessa niin sanotusti normaali tai kriisitilanne. Kruk ja muut (2017) kuiten-
kin huomauttavat, etteivat edelld mainitut viisi peruspilaria ilmesty itsestdan, vaan ne
vaativat toteutuakseen vahvan paikallisen ja valtakunnallisen johtamisen, sitoutuneet

tyontekijat, asianmukaisen infrastruktuurin seka globaalin tuen ja yhteistyon.

Lansi-Afrikan ebolaepidemia-raportissa puolestaan nostetaan esille kuusi resilientin ter-
veydenhuoltojarjestelman peruspilaria, jotka ovat riittdvd maara koulutettua henkilo-
kuntaa, riittava maara ladkkeitd, vankka terveysneuvonta- ja seurantajarjestelmd, sopiva
infrastruktuuri, julkinen rahoitus seka julkisen organisaation tuottama laadukas terveys-
palvelu (Kamal-Yannin, 2015). Turenne ja muut (2019) toteavat artikkelissaan terveyden-
huoltojarjestelman resilienssitutkimusten lisadantyneen merkittavasti juuri Lansi-Afrikan
vuoden 2014 ebolaepidemian jalkeen. Tuolloin myds maailman terveysjarjesté (WHO)
on kehottanut eri maita lisédamaan terveydenhuoltojarjestelmiensa hairionsietokykya.
Naista huolimatta Turennen ja muiden (2019) tutkimuksen mukaan terveydenhuollon
resilienssi on kasitteena vield varsin hajanainen ja jasentymaton. Myos Fridell ja muut
(2020) toteavat terveydenhuoltojarjestelmien resilienssin kuvauksien ja maaritelmien

olevan kirjavaa.

Terveydenhuoltojarjestelmien resilienssin ja reagointikyvyn voidaan sanoa olevan nyky-
dan ajankohtaisempia, kuin koskaan ennen (Wiig & O’Hara, 2021). Muun muassa Covid-
19-pandemia, erikoistuneet palvelut, resurssitarpeet ja teknologinen kehitys vaativat
Wiigin ja O’Haran (2021) mukaan terveydenhuollolta sopeutumista sekd samanaikaisesti
korkean laadun ja turvallisuuden sailyttamistd. He myos korostavat tarvetta tutkia ter-

veydenhuollon resilienssia entistd laajemmalla ja monimuotoisemmalla otteella, koska



26

talléin eri toimijoiden tai tasojen valisia kuiluja voitaisiin selvittdad ja muun muassa re-
silienssin kehittdmiseen tahtaavat toimet pohjautuisivat oikeasti tutkittuun tietoon. He
my0s korostavat terveydenhuollon resilienssin koskettavan tavalla tai toisella ldhes kaik-
kia kansalaisia. Resilienttien terveydenhoitojarjestelmien avulla voidaankin myds mini-
moida esimerkiksi epidemioille tai muille laajamittaisille terveyteen kohdistuville uhille
tyypilliset sosiaaliset ja taloudelliset hairiot ottamalla ihmiset mukaan kumppaneiksi hil-
litsemistoimiin (Kruk ja muut, 2015, s. 1912). Nadin voidaan siis muun muassa vahentaa

pelkoja ja nopeuttaa normaalin toiminnan jatkamista.

On myos tarkedd huomata, etta vaikka innovaatiot ja sopeutuminen kuvataankin osaksi
terveydenhuollon resilienssia, niiden kdyton muodoissa olisi syyta olla tarkkana, silla esi-
merkiksi lyhyen aikavalin nopeilla sopeutumistoimilla voidaan pahimmillaan peittaa koko
systeemin isompia ongelmia (Lyng ja muut, 2021). Lyhyen aikavéalin mukautuksiin lasket-
tiin esimerkiksi tyontekijoiden ylimaarainen joustaminen tai ylimaaraisten tyotehtavien
hoitaminen. N&in kaikki lyhyen aikavalin sopeutumistoimet eivat siis valttamatta lisaa
terveydenhuollon resilienssia — pdinvastoin. Toisaalta taas tutkimusten mukaan kaytta-
malla oikein resilienssitekniikoita voidaan parantaa terveydenhuoltoalan laatua. Tall6in
siis vahvistetaan prosesseja ja tuetaan tyontekijoéiden paivittaisten ongelmien kohtaami-

sia (Anderson ja muut, 2019, s. 25, 29).

Bergin ja Aesen (2019, s. 79, 84) artikkelissa puolestaan selvitettiin, eri tutkimuksissa ku-
vattuja, terveydenhuollon resilienssin piirteita yksilon, tiimin, johdon ja organisaation ta-
solla. Tuloksena saatiin muodostettua nelja resilienssin yleista kategoriaa, jotka ovat en-
nakointi, tilannetaju, valintojen tekeminen ja mukautuminen. Ennakointi nahtiin tar-
kedna, koska sen kautta pystyttiin ennustamaan tulevaa ja ehkdisemaan ei-toivottuja ta-
pahtumia. Yksilotasolla ennakoitiin tulevia uhkia, tiimien tasolla asiantuntijoiden yhteis-
tyota ja johtotasolla organisaation tulevia vaatimuksia seka kriisien ehkaisya. Tilannetaju
puolestaan nahtiin tarkeaksi asiaksi, jonka avulla pystytddan tehda paremmin paatoksia

sekd normaali ettd poikkeusoloissa. Yksilotasolla tilannetajun kuvattiin parantavan ym-
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marrysta odottamattomissa tilanteissa, tiimien kohdalla lisddvan tietoisuutta kompleksi-
sissa tapauksissa ja johdon tasolla tilannetajua tarvittiin taas odottamattomien tapaus-
ten tai kriisien hoitamisessa ja mukautusten tekemiseen. Valintojen tekemisen nahtiin
liittyvan kiintedsti paatostentekoon ja sopeutumiseen jokapaivaisessa tyossa. Mukautu-
misen avulla puolestaan sopeuduttiin tydelaman kompleksisuuteen. Yksilotasolla mu-
kautumiseen kuuluivat muun muassa improvisointi tai menettelytapojen muuttaminen
ja tiimien kohdalla mukautumisen katsottiin olevan tarkeaa erilaisten tai ristiriitaistenkin
paamaadrien saavuttamisessa ja priorisoinnissa. Johtamistasolla mukautumista tarvittiin

muun muassa paivittais- ja kriisijohtamisen muutosten valilla.

Blanchet ja muut (2017, s. 434) nostavat artikkelissaan esille nelja padulottuvuutta re-
silientin terveysjarjestelman johtamiseen. Ensinnakin heidan mukaansa taytyisi ymmar-
tda ne toiminnot, joiden kautta terveydenhuolto keraa, jarjestelee ja tulkitsee komplek-
sista informaatiota sekd lopulta hyodyntda tatd informaatiota kompleksisessa paatok-
senteossa. Toiseksi taytyisi ymmartaa, millaisilla toimintamalleilla terveydenhuollon toi-
mijat voivat selviytya epavarmuuksista ja yllatyksista. Kolmanneksi pitaisi ymmartaa ter-
veydenhuollon riippuvuussuhteet muihin kompleksisiin jarjestelmiin. Lopuksi taytyisi
viela ymmartaa se viitekehys, jonka kautta terveydenhuoltojarjestelma muodostaa sosi-
aalisesti ja kontekstuaalisesti hyvaksyttavan instituution ja saanndston. Frideliinin ja mui-
den (2020, s. 6) tutkimuksessa juuri johtaminen ja hallinto tunnistettiin tarkeimmaksi

osatekijaksi kehitettaessa terveydenhuoltojarjestelmien resilienssia.

3.2 Sosiaali- ja terveydenhuollon esihenkilon resilienssi

Kotimaista tutkimusta osastonhoitajien resilienssista on saatavilla erittdin niukasti,
mutta kansainvalisesti varsinkin Covid-19-pandemia on edesauttanut resilienssitutki-
musta myds hoitotyon saralla ja sen johtamisessa. Kansainvalisissa tutkimuksissa osas-

tonhoitajaa vastaava termi on yleisesti “"Nurse Manager” tai "Nurse Leader”.



28

Pallesen ja muut (2022) tutkivat tanskalaisten osastonhoitajien tyduupumusta ja re-
silienssia Covid-19-pandemian jalkeisessa tilanteessa. He havaitsivat, ettd osastonhoita-
jilla oli keskimadarin erittdain korkea riski tyoperadisen tai henkilékohtaisen burnoutin saa-
miseen, jota ei kuitenkaan tutkimuksen mukaan voitu selittda yksildiden alhaisella re-
silienssitasolla. Taman takia he ehdottavatkin painopisteen siirtamista pois yksilokeskei-
sen resilienssin vahvistamisesta terveellisen ja resilientin kulttuurin kehittamiseen. Nain
keskiossa olisi siis jatkossa yksittdisen johtajan kestamisen sijaan kollektiivinen vastuu ja
hyva toimintakulttuuri. Merkityksellinen tyokulttuuri ja yksikon sisdiset henkilosuhteet
nahtiin my6s Montgomeryn ja Patrician (2022, s. 4021) tutkimuksessa tarkeina hoitotyon

johtajan resilienssiin vaikuttavina tekijoina.

Osastonhoitajat kohtaavat tydssdan paivittain haasteita, joiden menestyksekkadseen
hoitamiseen vaaditaan paitsi taitoja mutta myods vahvaa resilienssia (Carter ja Turner,
2021). Osastonhoitajien resilienssid ja henkistd hyvinvointia voidaan kuitenkin Carterin
ja Turnerin (2021) tutkimuksen mukaan vahvistaa kohdennetuilla resilienssi-koulutuk-
silla. Heidan mukaansa osastonhoitajien kohonnut resilienssitaso vaikutti positiivisesti
myods tyotyytyvaisyyteen ja tydssa pysymiseen. Taien ja muiden (2022) tutkimuksen mu-
kaan hoitotyon johtajien resilienssin havaittiin yleisesti olevan hyvalla tasolla. Samaisen
tutkimuksen mukaan myos johtajien resilienssitason ja johdettavien henkildiden koetun

voimaantumisen valilla havaittiin selkeita yhteyksia Covid-19-pandemian aikana.

Osastonhoitajien resilienssi voidaan nahda myos dynaamisena ja reflektiivisena proses-
sina, johon vaikuttavat seka tyontekijan perhe- etta tyéelaman vaatimuksiin vastaami-
nen (Kim & Windsor, 2015, s. 21, 25). Talldin resilienssin piirteitd ovat positiivinen ajat-
telu, joustavuus, vastuun ottaminen seka vapaa-ajan ja tyoelan erottaminen toisistaan.
Cline (2015) puolestaan listaa osastonhoitajien resilienssin kehittamisessa tarkeiksi asia-
kokonaisuuksiksi positiivisuuden yllapitamisen ja positiivisten ihmissuhteiden rakentami-
sen seka tyo- ja perhe-elaman tasapainon sdilyttamisen ja emotionaalisen nakemyksen

kehittamisen. Hanen mukaansa osastonhoitajien olisi tarkeda pohtia onnistumisiaan ja
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kohdattuja haasteitaan, kehittdessaan resilienssidan. Han myds korostaa oman, tyoyh-
teison ja koko organisaation resilienssin kehittdmisen olevan osastonhoitajien ammatil-

linen velvollisuus.

Yhtena modernin ja haastavien aikojen terveydenhuoltotiimin osana toimivat hoitotyon
johtajat, eli osastonhoitajat, kohtaavat jatkuvasti yha suurempia vastuita sekd useita ja
toistuvia stressitekijoita (Stagman-Tyrer, 2014, s. 46). Nama voivat vaikuttaa haitallisesti
osastonhoitajien paivittdiseen menestymiseen ja selviytymiseen. Selviytydkseen naista
haasteista ja menestyakseen tydssdan osastonhoitajien tulisi kehittaa resilienssidan. Re-
silienssin kehittamiseen Stagman-Tyrer (2014, s. 48) ehdottaa kolmiportaista mallia si-

sdltden mielentyyneyden, optimismin ja sinnikkyyden vaiheet (kuvio 3).

Resilienssi

Optimismi

Mielen

tyyneys

< Vastoinkdymiset >

Kuvio 3. Teoreettinen malli hoitotyon johtajan resilienssin kehittymisesta (mukaillen Stagman-
Tyrer 2014, s. 48).

Ensimmaisend askeleena Stagman-Tyrer (2014, s. 48) mainitsee mielentyyneyden tai
rauhallisuuden, jonka avulla osastonhoitaja voi valittda samaa tunnelmaa johtamaansa
osastoon, puntaroida toimintavaihtoehtoja loogisesti ja jarkevasti seka saada nain pa-
remman hallinnantunteen erilaisten kriisienkin aikana. Hallinnantunteen saavuttaminen
taas lisda osastonhoitajien itseluottamusta ja voi ndin vaikuttaa paremman resilienssin

kehittymiseen (Stagman-Tyrer, 2014, s. 48).
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Toisena askeleena Stagman-Tyrer (2014, s. 48—49) listaa optimismin. Talla han tarkoittaa
sitd, ettd kohdattuaan vaikeuksia tai vastoinkdymisia ensin rauhallisesti, tulisi osaston-
hoitajien suhtautua niihin seuraavaksi mahdollisimman positiivisesti. Positiivisuuden
kautta voidaan hdanen mukaansa nahda hankalissakin tilanteissa uusia mahdollisuuksia

ja pysya motivoituneena tehtavien suorittamiseen.

Kolmanneksi askeleeksi Stagman-Tyrer (2014, s. 49) mainitsee sinnikkyyden tai paatta-
vaisyyden. Talla han tarkoittaa kykya saattaa asiat valmiiksi muutoksista ja vaikeuksista
huolimatta. Han korostaa, ettad sinnikkyys vaatii rohkeutta ja uskoa itseensa. Asioiden
valmiiksi saamisen kautta osastonhoitajat voivat nahda tyonsa tulokset ja kokea tyonsa
merkitykselliseksi. Osastonhoitajan resilienssin voidaankin katsoa olevan turhaa ilman

hdanen kokemaansa merkityksellisyyden tunnetta tyostdan (Stagman-Tyrer 2014, s. 47).

Lopuksi Stagman-Tyrerin (2014, s. 49) mukaan osastonhoitajien on pakko oppia olemaan
henkilokohtaisesti ja ammatillisesti resilienttejd menestydkseen hoitotydn johtamisen
tehtdvissa. Hanen mukaansa resilientit osastonhoitajat noudattavat sovittuja toiminta-
malleja, reagoivat rohkeasti ja ndkemyksellisesti arjen haasteisiin seka reflektoivat omia

toimintojaan ja kykyjaan muuttaakseen nama arjen vaikeudet uusiksi mahdollisuuksiksi.

Vallin (2020, s. 125) tutkimuksen mukaan oman tilan merkitys korostui yksilon stressiin
vaikuttavina tekijoina. Esimerkiksi oman tyotilan halyisyys lisasi tutkimuksen mukaan yk-
sildiden stressitasoa, mika puolestaan voi heikentaa heidan resilienssiaan. Montgome-
ryn ja Patrician (2022, s. 4021) tutkimuksen mukaan osastonhoitajien resilienssia voi-
daankin tukea tarjoamalla heille mahdollisimman hyva ty6skentely-ymparisto. Kaytan-
nossa tama tarkoittaisi riittavien resurssien ja esimerkiksi mentoroinnin mahdollisuutta.
Osastonhoitajien pitdisi myos pystya keskittymaan omaan johtamisrooliinsa, priorisoida
tehtavidan seka valttaa mikrojohtamista, jotta heilla riittdaa aika omien johdettavien tu-
kemiseen ja valmentamiseen. Hyvan resilienssin nahtiin myos vahentavan osastonhoita-

jien aikeita vaihtaa tyopaikkaa.
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3.3 Osastonjohtaminen sosiaali- ja terveysalalla

Johtaminen voidaan ndahda prosessina, jonka avulla organisaatioiden eri henkil6t saa-
daan tavoitteellisesti toimimaan yhteisen paamaaran eteen (Rissanen & Hujala, 2018, s.
82-83). Yleisesti voidaan todeta sosiaali- ja terveydenhuollon johtamisen noudattavan
samoja perusperiaatteita, kuin johtaminen missa tahansa muussa toimintaymparistossa
(Rissanen & Hujala, 2018, s. 84). Toisaalta Suomessa sosiaali- ja terveystoimen organi-
saatiot ovat perinteisesti olleet vahvasti julkisella sektorilla, jolloin myds niiden johtami-
nen on painottunut enemman julkishallinnon suuntaan (Rissanen & Hujala, 2018, s. 85).
Lammintakanen ja Rissanen (2018, s. 268) puolestaan huomauttavat, etta vaikka sosiaali-
ja terveysalalla on tarkat kelpoisuusvaatimukset esimerkiksi ammattihenkildille, ei alan

johtamisosaamista ole selkedsti maaritelty.

Viitala ja Jylha (2019, s. 258) kayttavat kirjassaan esihenkilotyosta vanhempaa kasitetta
esimiestyo. Heiddn mukaansa esihenkilotyd on aikojen saatossa vaihtunut perinteisen
valvojan roolista enemman valmentajan, auttajan, koordinaattorin ja mahdollistajan
suuntaan. He painottavat myos sita, etta nykyaan menestyvan yrityksen kulmakivina toi-
mivat muun muassa oppiminen ja jatkuva uudistumiskyky. Tall6in laadukas esihenkil6-
tuki voidaan nahda yrityksen merkittavana voimavarana, joka avulla johdettavien henki-
I6iden potentiaali voidaan hyédyntaa parhaalla mahdollisella tavalla. Esihenkilon tehta-
viin voidaan laskea kuuluviksi muun muassa yhteistyon vaaliminen, tyéhyvinvoinnin ke-
hittaminen, omalla toiminnalla organisaatiokulttuurin luominen seka monipuolinen ke-
hitystoiminta ja organisointi (Viitala & Jylha, 2019, s. 259). Kaikki ndma esihenkilén mal-

litehtavat voidaan nahda liittyvan kiinteasti myos resilienssin kehittamiseen.

Markkasen ja Tuomisojan (2014, s. 32) ammattijarjesto Tehylle tekeman selvityksen mu-
kaan sosiaali- ja terveysalalla Suomessa toimivien ldhiesimiesten tehtaviin lukeutuivat
kiintedsti omien alaistensa perustehtavan tukeminen. Hoitohenkilostén johtamisella

nahtiin selked yhteys tyontekijoiden tyohyvinvoinnin ja terveyden edistamisessa seka
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turvallisen hoitotyon toteuttamisessa. Hoitohenkildston esimiehia kuvattiin myds avain-

henkiloiksi tyontekijoiden saatavuuden ja pysyvyyden varmistamisessa.

Osastohoitajan tehtdvana on huolehtia johdettavan osastonsa kustannustehokkaasta ja
laadukkaasta toiminnasta (Surakka, 2008, s. 58). Nykydan osastonhoitajien tyéhon kuu-
luu kiintedna osana erilaisiin kokouksiin osallistuminen, yleinen hoitotyon asiantuntijuus
sekd muu moniammatillinen tydskentely, kun taas vanhastaan osastonhoitajan tyénku-
vaan liitetty kliininen hoitotyo on selkedsti vahentynyt (Surakka, 2008, s. 57). Esimerkiksi
Nurmekselan (2021, s. 76) tutkimuksen mukaan osastonhoitajat tekivat kliinista tyota
endaa vain 2-4 kertaa vuodessa. Osastonhoitajaa voidaan luonnehtia myds osastonsa ke-
hitystehtavien avainhenkiloksi, joka yhdessa muun henkiloston kanssa miettii, miten tyo-
yksikkoa tulisi tulevaisuudessa kehittda ja miksi (Surakka, 2008, s. 58). Nurmeksela (2021)

my0s korostaa osastonhoitajien avainroolia hoitotyon laadun kehittdmisessa.

Surakan (2008, s. 59, 61) mukaan osastonhoitajan tyohon terveydenhoitoalalla kuuluu
lahes poikkeuksetta lahiesihenkilonad toimiminen. Taman lisdksi hanen mukaansa osas-
tonhoitajien tyota voisi kuvata johtajuutta korostavaksi ja muiden hoitotydon ammatti-
laisten tyon toimintaedellytyksia madollistavaksi tydnantajan edustajaksi. Lahti (2008, s.
70-71) puolestaan toteaa osastonhoitajien tyon olevan kdytanndssa ihmisten johtamista
sisaltaen esimerkiksi koulutuksista ja osaamisen johtamisesta huolehtimista, rekrytointia,
perehdytystd, erilaisista asioista tiedottamista, muutoksen johtamista ja kehitystyota
seka suoritusten arviointia ja tyoturvallisuudesta huolehtimista. Hin myos toteaa osas-
tonhoitajilta vaadittavan tiettya osaamista, jotta he pystyvat suoriutumaan paatehtavas-
taan, eli yksikkdnsa paivittdisjohtamisesta. Paivittdisjohtamiseen Lahti (2008, s. 70) maa-
rittelee kuuluvaksi ainakin alaisten tukemisen, johtamisen, ohjeistamisen, asioiden dele-
goimisen ja palauteen annon, eli sellaiset asiakokonaisuudet, joiden avulla yksikén toi-

minta voidaan organisoida sovittujen toimintasuunnitelmien mukaisesti.

Menestyksekds osastonhoitajana toimiminen vaatii erityisesti sosiaalisia taitoja (Lahti,

2008, s. 71). Osastonhoitajien tulisi Lahden (2008, s. 71) mukaan osata ainakin ratkoa
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ongelmia, kommunikoida selkedsti, tehda yhteisty6ta, olla esimerkkina alaisilleen ja ke-
hittdd omaa yksikk6dan sekd saada tyoyhteisé toimimaan yhteisen paamaaran eteen.

Tama vaatii hdnen mukaansa myos hiljalleen kertyvaa kokemusta.

Lahti (2008, s. 83) muistuttaa, ettd myos osastonhoitaja tarvitsee perehdytysta tyohonsa.
Hanen mukaansa yleensa osastonhoitajan tehtdvaan vaaditaan esimerkiksi sairaanhoi-
tajan tutkinnon lisdksi johtamiskoulutusta, mutta mikali tallaisia hakijoita ei ole saatavilla,
voi joskus osastonhoitajaksi ylentya joku osaston omista kliinisesti taitavista sairaanhoi-
tajista. Tilanteen tekee haasteelliseksi se, jos ylennetty henkil6 itse ei ole kovinkaan in-
nostunut johtamistehtdvasta (Lahti, 2008, s. 83, 86). Talloin osasto saattaa siis menettaa
erittdin hyvan hoitajan ja saada tilalle heikon johtajan. Olipa uusi osastonhoitaja sitten
millaiselta taustalta tahansa, niin tarvitsee han kuitenkin aina yksil6llisen perehdytysoh-

jelman (Lahti, 2008, s. 86).

Surakan (2008, s. 56) mukaan osastonhoitajien toimintaan vaikuttavat henkilokohtainen
arvoperusta ja ihmiskasitys sekd luonnollisesti ammattieettiset periaatteet. Ndiden li-
saksi johtamisen paamaara ja hoitotyon johtamistehtavat nahtiin tarkeina osastonhoita-
jien toimintafilosofian vaikuttajina. Osastonhoitajien tydssa stressia ilmeni erityisesti
liilan suurten oman tyon odotusten tai tydyhteison tieteenalojen valtataisteluiden kautta.
Osastonhoitajat kokivat stressia myos siita, mikali organisaation muu johtamistyyli oli ris-
tiriidassa oman johtamistoiminnan kanssa (Surakka, 2008, s. 56). Nurmekselan (2021)
mukaan myds osastonhoitajien tyokenttd on muuttunut terveydenhuollon rakenneuu-
distuksen my6ta. Tama nakyy hanen mukaansa entista isompina tyoyksikkoina, kasva-

neena tydmaarana ja laajentuneina vastuualueina.

Nykyaikainen tyon luonne ja erityisesti jatkuva kiire vaikuttavat vaistamatta osastohoita-
jien tydhon (Lahti, 2008, s. 89). Haasteita osastonhoitajan jokapaivaiseen tyohon voivat
tuoda esimerkiksi hoitohenkildston riittavyys, tydorganisaatioissa jatkuvasti tapahtuvat

muutokset, tyon entistd haastavammat kehitystarpeet, tyontekijoiden tyéhyvinvointi ja
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yleensdkin potilaiden hoitamiseen liittyvien resurssien niukkuus. Nama voivat pahim-
massa tapauksessa Lahden (2008, s. 89) mukaan nakya esihenkilon vasymisend, turhau-
tumisena ja jopa passivoitumisenakin, mika taas voi johtaa osaston sisdisisten valtasuh-
teiden epaselvyyksiin ja ristiriitoihin. Niinpad osastohoitajien tulisikin ehdottomasti pitaa
huolta myds omasta jaksamisestaan ja tiedostaa tyon vaativan nykyaan joustavuutta, kii-
reen hallintaa, priorisointia, keskeytysten sekd muutosten sietokykya. Naita osastonhoi-
tajilta vaadittavia ominaisuuksia voidaan toisaalta kutsua myos resilienssiksi. Laitinen
(2008, s. 137) myos toteaa “vaikeiden aikojen johtamisen” olevan nykypaivan terveyden-
huollossa normaali tilanne. Tama vaatiikin hanen mukaansa osastonhoitajilta kykya ta-

sapainotella kriittisissa tilanteissa.

Miettisen ja muiden (2003, s. 68) tutkimuksessa selvitettiin terveydenhuollon osaston-
hoitajien patevyyksia. Tutkimuksen mukaan osastonhoitajat suoriutuivat hyvin niin sa-
notuista perinteisistd osastonhoitajien tehtdvistd, mutta varsinkin tutkimustyon, tieto-
hallinnon ja tietotekniikan taidoissa havaittiin puutteita. Myos konkreettinen muutos-
johtaminen koettiin haastavana, kun taas osaston perustoimintojen yllapito hallittiin
kohtuullisen hyvin. Tutkimuksen mukaan osastonhoitajat halusivat edesauttaa johdetta-
viensa kehittymista ja ammatillista kasvua, mutta kdytannossa heiltd uupuivat keinot

henkiloston palkitsemiseen.

Nurmekselan (2021, s. 89) tutkimuksen mukaan tulevaisuuden osastonhoitajan tydssa
tulevat korostumaan ainakin jaettu ja moniammatillinen johtamistoiminta, jonka toteut-
tamisessa vastuut ja paatoksenteko on tasavertaisesti jaettu osallisten kesken. Samoin
henkilostojohtamisen roolin nahtiin korostuvan tulevaisuuden osastonhoitajan tyossa,
painottuen lahinna tyohyvinvoinnin ja rekrytoinnin asiakokonaisuuksiin. Osastonhoita-
jien tydn nahtiin myods kehittyvan enemman strategisen suunnittelun suuntaan, mika

voisi mahdollistaa hallitumman, hyvin suunnitellun ja ennakoitavan tyoén ja toiminnan.
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4 Tutkimuksen toteuttaminen

4.1 Osastonjohtamisen tausta Keski-Pohjanmaan hyvinvointialueella

1.1.2023 Iahtien Keski-Pohjanmaan sosiaali- ja terveyspalvelut seka pelastustoimi yhdis-
tyivat samaksi organisaatioksi, Keski-Pohjanmaan hyvinvointialueeksi, eli Soite:ksi. Hy-
vinvointialueen tehtdvana on taten jatkossa huolehtia alueen sosiaali- ja terveyspalvelui-
den jarjestamisesta (Tietoa Soitesta, n.d.). Uudistuksen perimmaisinad tavoitteina ovat
kustannusten kasvun hillitseminen, yhdenvertaisten palveluiden turvaaminen ja nain
maan hyvinvointi- ja terveyserojen kaventaminen (Tietoa Soitesta, n.d.). Soiten alueen
vaestopohja rakentuu alueen kahdeksan kunnan noin 68000 asukkaasta (kuva 1) (Tietoa

Soitesta, n.d.).
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Kuva 1. Keski-Pohjanmaan hyvinvointialue (Tietoa Soitesta, n.d.).
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Yleisesti Soitessa sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut on jaoteltu toimi- palvelu- ja vas-
tuualueisiin (kuva 2). Lahtokohtaisesti osastonhoitajat toimivat vastuualuetasolla yksit-
tdisen yksikon esihenkil6ina. Vastuualueen koko voi vaihdella eri yksikoiden valilla. Yh-
teensa Soitessa tyoskentelee télla hetkelld noin 4000 henkil6a (Soite tyopaikkana, n.d.).
Soitessa eri tyontekijoiden kelpoisuusvaatimukset on listattu erilliseen Kelpoisuusehdot-
dokumenttiin, jossa osastonhoitajan kelpoisuusvaatimukset maaritellddan seuraa-
vasti: “Tehtdvddn soveltuva alempi/ylempi korkeakoulututkinto ja terveydenhuollon am-
mattihenkilGisté annetun lain (559/1994) mukainen laillistus tai aikaisempi pdtevyys,
taikka alan ammattikorkeakoulu/aikaisempi opintoasteen tutkinto tdydennettyind riittd-
villd tyénjohdon ja hallinnon opinnoilla sekd riittdvd kokemus alansa tehtdvissd” (Kelpoi-
suusehdot, 2022, s. 11). Kaytanndssa osastonhoitajien koulutustausta voi siis olla hyvin-

kin kirjava ja vaihdella yksikkokohtaisesti.
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Kuva 2. Keski-Pohjanmaan hyvinvointialueen organisaatiorakenne (Organisaatiorakenne, n.d.)

Soitessa eri johtajien tehtdvat ja vastuut on maaritelty organisaation johtosaanto-doku-
mentissa (Keski-Pohjanmaan hyvinvointialueen johtosdatd, 2022). Keski-Pohjanmaan

hyvinvointialueen johtosaannon (2022, 18§) mukaisesti osastonhoitajan tehtaviin lukeu-
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tuvat oman yksikkonsa esimiehena toimiminen, hoitotyon kehittdminen ja siita vastaa-
minen seka yksikon toiminnan sujuvuudesta vastaaminen. Osastonhoitajan tulee myo6s
varmistaa sujuva yhteistyo muiden sidosyksikdiden kanssa, jotta oman yksikon hoitotyon
prosessit voivat toimia optimaalisesti seka yksikon toiminta tapahtuu taloudellisesti jar-
kevasti. Osastonhoitajan tulee myds tehda yhteistyota yksikon ylilddkarin kanssa muun
muassa potilaiden hoitoprosessien ja yksikon toiminnan kehittamisessa sekd talouden

arvioinnissa (Keski-Pohjanmaan hyvinvointialueen johtosaato, 2022, 19§).

Keski-Pohjanmaan hyvinvointialueen johtosaanndn (2022, 18§) mukaan osastonhoitaja
voi toimia myos yksikkonsa vastuualuejohtajana. Vastuualuejohtajan tehtavat on puoles-
taan listattu Keski-Pohjanmaan hyvinvointialueen johtosaanndssa (2022, 12§) seuraa-

vasti:

1. "vastaa vastuualueensa toiminnallisten tavoitteiden ja talousarvion laadinnasta
ja toteuttamisesta sekd pddttdd mddrdrahojen kdytostd vastuualueen kokonais-
mddrdrahan puitteissa;

2. vastaa vastuualueensa yksikén tai yksikéiden palo- tai turvallisuussuunnitelmien
pdivittdmisestd ja sen perehdyttiimisestd henkildstélleen, poistumisturvallisuus-
selvitysten laatimisesta ja pdivittimisestd sekd jdrjestéd sadnnéllisesti turvalli-
suuskdvelyt yksikkoon tai yksikdihin;

3. raportoi vastuualueensa toiminnasta ja taloudesta palvelualuejohtajalle;

4. vastaa vastuualueensa ja yksikbidensdé tydperdistenriskien arvioinnista ja riskien
tunnistamisesta.”

Keski-Pohjanmaan hyvinvointialueen johtosdaanndssa (2022, 13—-148§) mainitaan myos,
ettd ensisijaisesti vastuualueen henkildston valitsee juuri vastuualuejohtaja, mutta poik-
keuksena tdahan osaston hoitohenkilokunnan valitsee kuitenkin aina osastonhoitaja,
vaikka han ei toimisikaan vastuualuejohtajana. Osastonhoitaja toimii myds lahtokohtai-

sesti yksikkonsa hoitohenkiloston lahiesihenkilona, jonka tehtdvat ovat seuraavat:

1. ”pddttdd valitsemansa henkiloston tehtévikohtaisesta palkasta hyvinvointialu-
eella hyvdksyttyjen palkkausperusteiden mukaisesti kuultuaan henkiléstépalvelu-
yksikkéd;

2. tekee esityksen henkilstojohtajalle tai héinen mddrddmdille viranhaltijalle henki-
I6kohtaisen lisdn myéntdmisestd;
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3. myéntdd vuosiloman, vahvistaa lomajdrjestyksen ja pddttdd tehtdvien hoidosta
vuosiloman aikana;

4. myéntdd harkinnanvaraisen virkavapauden, tyévapaan tai osittaisen virka- ja
tyévapaan enintddn puoleksi vuodeksi, mikdli harkittavaksi ei tule virkavapauden
tai tyévapaan ajalta maksettavan palkan mddrd, jonka jdlkeen asia siirtyy esimie-
hen esityksestd henkil6stdjohtajan tai médrddmdnsd viranhaltijan pddtettdvéksi;

5. ottaa sijaiset, tilapdiset viranhaltijat ja tilapdiset tyontekijéit ensi sijassa resurs-

siyksikén kautta;

myéntdd aktiivivapaat ja pddttdd tehtdvien hoidosta vapaan aikana;

7. myéntdd sellaisen virkavapauden tai tyévapaan, jonka saamiseen viranhaltijalla
ja tyéntekijélld on lainsddddnnédn, virka- ja tyéehtosopimuksen nojalla ehdoton
oikeus;

8. mddrdd tarvittaessa alaisensa henkilékunnan osallistumaan virka- ja tydtehtd-
vien mukaiseen koulutukseen;

9. hyvdksyy alaisensa henkilékunnan tyé- ja pdivystysjdrjestelyt ja valvoo niiden
noudattamista.”

(Keski-Pohjanmaan hyvinvointialueen johtosaanto, 2022, 158§).

o

4.2 Teemahaastattelu

Taman pro gradun aineistonkeruumenetelmana hyoddynnettiin teemahaastatteluita,
joissa etukateen, teoreettisesta viitekehyksesta kasin muodostettujen paateemojen ja
naita tarkentavien apukysymysten avulla, pyritdan |6ytamaan vastaukset tutkimusongel-
miin (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 87—-88). Hirsjarven ja muiden (2016, s. 204—205) mu-
kaan haastattelun avulla voidaan olla joustavasti vuorovaikutuksessa tutkittavien kanssa.
Talloin myds vastausten tulkinta on esimerkiksi postikyselya helpompaa. Samoin Tuomi
ja Sarajarvi (2018, s. 85) pitavat haastatteluiden suurena etuna niiden joustavuutta. Hei-
dan mukaansa kaytannossa joustavuus nakyy esimerkiksi haastattelijan mahdollisuutena
korjata vaarinkasityksia, toistaa kysymyksia tai vaihtaa niiden esittamisjarjestysta seka
pyytaa tarkennuksia epaselviin asiakokonaisuuksiin haastatteluiden aikana. Hirsjarvi ja
Hurme (2017, s. 34) puolestaan huomauttavat, ettd haastattelulla voidaan saada esiin
my0s vastausten taustamotiiveja. Heiddn mukaansa teemahaastattelussa keskiossa ovat
tietyt teemat, eivatka yksityiskohtaiset haastattelukysymykset. Tall6in haastateltavien

dani saadaan hyvin kuuluviin ja heidan, vuorovaikutuksellisessa tilanteessa, asioilleen
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antamat merkitykset korostuvat (Hirsjarvi & Hurme, 2017, s. 48). Haastatteluja pidetaan-
kin yhtena laadullisen tutkimuksen yleisimmista aineistonkeruumenetelmista (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 83). Vilkka (2015, s. 124) puolestaan arvelee juuri teemahaastattelun

olevan yleisimmin kaytetty tutkimushaastattelun muoto.

Taman tyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui juuri yksiloteemahaastattelu, koska se so-
veltui hyvin yksildiden mielipiteiden selvittamiseen resilienssiin liittyvista asiakokonai-
suuksista. Haastatteluiden avulla pystytaankin tutkimaan hyvin entuudestaan huonosti
tunnettuja tai arkoja ja vaikeitakin aiheita sekd saamaan kasiteltavista teemoista moni-
tahoisia ja selventavia vastauksia (Hirsjarvi & Hurme, 2017, s. 35; Kankkunen & Vehvildi-
nen-Julkunen, 2017, s. 128). Yksilohaastattelut ovat haastattelulajien yleisin muoto ja
niiden purkamista sekd analysointia pidetddan ryhmahaastatteluita helpompana (Hirs-
jarvi & Hurme, 2017, s. 61, 63). Vilkan (2015, s. 123) mukaan yksiléhaastattelu soveltuu
hyvin juuri henkilokohtaisten kokemusten selvittdmiseen. Tassa tutkielmassa hyddynnet-
tiinkin juuri yksilohaastatteluja, koska tutkittavasta aiheesta haluttiin selvittda aina yksit-
tdisen vastaajan mielipide ja aikataulullisesti niiden sopiminen oli ryhmahaastatteluita

helpompaa.

Tutkijan oma perehtyneisyys tutkittavan alan johtamiskulttuuriin ja kdytanteisiin helpotti
varsinaisten haastatteluiden suunnittelua, koska esimerkiksi Vilkan (2015, s. 127-130)
mukaan teemahaastattelun onnistumista edesauttavat juuri tutkimusjoukon ja heidan
kulttuurinsa tuntemus, silla talloin esimerkiksi haastattelukysymyksistd saadaan muo-
dostettua paremmin kohdejoukolle sopivia. Hin my6s muistuttaa, etta laadullisessa tut-
kimuksessa haastattelukysymykset olisi hyva muotoilla yksiselitteiseksi ja muodoltaan
sellaisiksi, ettei niihin pysty vastaamaan pelkastdan kylla tai ei. Haastateltavilta voidaan
kysya aluksi myos niin sanottuja taustatietoja, joiden avulla tutkijan on helpompi ymmar-
taa haastateltavan historiaa seka aikaisempaa osaamista, joiden pohjalta haastateltava
vastaa varsinaisiin teemahaastattelukysymyksiin (Vilkka, 2015, s. 131). Myds taman tut-

kielman haastatteluiden aluksi tutkittaville esitettiin taustakysymyksia esimerkiksi tyéko-
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kemuksesta, johdettavien maarasta ja koulutustaustasta (liite 1). Naiden kysymysten vas-
tauksien perusteella pystytddan paremmin ymmartamaan vastaajien taustoja, vaikkakaan
niista ei voida tehda tilastollisesti merkitsevia paatelmia otoskoon ollessa kohtuullisen
suppea. Muuten varsinaiset haastattelun kysymykset pyrittiin rakentamaan keskustelua
yllapitaviksi ja niitd tdydennettiin tarvittaessa pyytamalla haastateltavalta esimerkkeja

kdytannon toimista.

4.3 Haastateltavien valinta ja haastatteluiden toteutus

Vilkka (2015, s. 135) huomauttaa, ettd haastateltavien valintaan on tarkea panostaa. Ha-
nen mukaansa haastateltavilla tulisi olla tutkimuksen aiheen ndakokulmasta katsottuna
kokemusta tai riittavda asiantuntemusta. Viimekadessa tutkimuksen tarkoitus siis maa-
rittda haastateltavien valinnan (Hirsjarvi & Hurme, 2017, s. 58). Tuomen ja Sarajarven
(2018, s. 86, 98) mukaan juuri henkilokohtaisiin haastatteluihin sopivien henkildiden va-
linta on helpompaa, kuin esimerkiksi laajalle joukolle Iahetettaviin postikyselyihin. Talldin
haastatteluihin valitut henkil6t on myds helpompi sitouttaa tutkimusprosessiin ja valttaa
nain esimerkiksi yllattavat kieltdytymiset tai keratyn aineiston kayttoesteet. Yksilollisesti
haastatteluihin valitut henkilét on myds helpompi tavoittaa jalkikateen, mikali jotain
asiaa jouduttaisiin tdydentdamaan tai korjaamaan (Hirsjarvi ja muut, 2016, s. 206). Taman
pro gradu -tutkielman haastateltaviksi paatettiin valita osastonhoitajan virassa tyosken-
televia henkil6ita, koska heita on hyvinvointialueella varmuudella riittavasti ja he edus-

tavat selkeasti maariteltavaa esihenkiloryhmaa.

Pohdittaessa haastateltavien maaraa tulee huomioida tutkimukseen kaytettavissa olevat
resurssit ja suhteuttaa tyéomaara sopivaksi (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 97). Jo suunnitte-
luvaiheessa tdman tutkielman haastateltaviksi paatettiin valita kymmenen (10) vapaaeh-
toista osastonhoitajaa. Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 98) mukaan laadullisissa opinnay-
tetdissa aineiston koon voidaan ldhtokohtaisesti katsoa olevan pieni verrattuna maaral-

lisiin tutkimuksiin. Pienempdd maaraa voidaan heiddan mukaansa pitda perusteltuna,
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koska laadullisessa tutkimuksessa ei pyritda padasemaan tilastollisiin yleistyksiin, vaan en-
nemmin kuvaamaan, ymmartamaan tai tulkitsemaan kasiteltavaa ilmiota. Talléin esimer-
kiksi haastateltavien maaran tarkastelun sijaan pitaisikin keskittya haastateltavien mah-
dollisimman hyvan laadun ja osuvuuden arviointiin. Haastatteluihin valikoituneille osas-
tonhoitajille ei varsinaisesti asetettu muita rajaavia kriteereita virkapohjan ja vapaaeh-
toisuuden lisdksi. Esimerkiksi johdettavan osaston koko, sijainti tai toimiala eivat vaikut-

taneet haastateltavien valintaan.

Haastateltavien rekrytointi aloitettiin kesdkuussa 2023 kdaymalla esittelemassa tutkiel-
man ldhtokohtia ja tarkoitusta osastonhoitajien epavirallisessa kokouksessa. Kaikkia ko-
koukseen osallistuneita osastonhoitajia pyydettiin haastateltaviksi tutkielmaan. Taman
jalkeen Soiten intranetin yhteystiedoista saatiin selvitettya kaikki osastonhoitajan virassa
tyoskentelevat henkil6t, joista rekrytoitiin loput haastateltavat arvotulla otannalla. Kai-
kille haastatteluun pyydetyille osastonhoitajille lahetettiin ensin sahkopostilla saatekirje
(liite 2) ja tarvittaessa viikon padsta muistutusviesti haastattelupyynnosta. Kaksi osaston-
hoitajaa kieltaytyi haastattelusta ja yksi ei koskaan vastannut mihinkdan yhteydenotto-
pyyntdon tutkimusajan puitteissa. Muuten haastattelupyyntoéihin suhtauduttiin innostu-

neesti, vaikka osa osallistuneista kokikin resilienssi-teeman hieman jannittavana.

Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 99) viittaavat Eskolaan (2007) todetessaan, etta opinndyte-
tydssa haastateltavien sopiva maara voisi olla noin 6-8. Toisaalta he mainitsevat yhtena
haastateltavien maaran ratkaisijana my0s aineiston saturoitumisen. Talla tarkoitetaan ti-
lannetta, jossa uudet haastattelut eivat tuota enaa tutkimusongelmien nakoékulmasta
uutta tietoa. Hirsjarvi ja muut (2016, s. 182) huomauttavat, ettd mikali tutkija kayttaa
hyvakseen aineiston saturoitumista, haastateltavien maaraa ei voida etukdateen maarit-
taa, vaan se selviada vasta tutkimuksen aikana. Toisaalta heidan mielestdaan aineiston sa-
turoitumiseen liittyy myos kaytannon ongelmia, silld aineistoista uusien ja merkittavien
asioiden loytdminen riippuu myos tutkijan omasta ammattitaidosta. Samoin heiddan mu-

kaansa laadulliseen tutkimukseen liittyy periaatteessa ajatus jokaisen tapauksen ainut-
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laatuisuudesta, eika talloin voida koskaan olla tdysin varmoja siita, etteiko haastattelui-
den lisddminen voisi viela tuottaa jotain uutta ja merkittavaa. Erityisen vaativaksi satu-
roitumispisteen marittdminen tulee silloin, jos tutkitaan ihmisten omakohtaisia koke-
muksia (Vilkka, 2015, s. 152). Tutkimussuunnitelmavaiheessa jatettiin viela mahdollisuus
rekrytoida haastatteluihin lisda osallistujia, mikali alkuperdiselld kymmenelld haastatel-
tavalla ei saavutettaisi riittdvaa saturoitumista. Lisahaastateltavia ei kuitenkaan tarvittu,
silld aineistoista alkoivat saturoitua tietyt vastaukset ja asiakokonaisuudet jo hyvin var-

haisessa vaiheessa.

Haastattelumenetelmallakin on omat heikkoutensa. Esimerkiksi Tuomi ja Sarajarvi (2018,
s. 86) huomauttavat metodin olevan toisaalta runsaasti aikaa vievaa ja toisaalta myos
kallis verrattuna esimerkiksi helposti lahetettavaan sahkopostikyselyyn. Onnistuneiden
haastatteluiden tekeminen edellyttad myos haastattelijalta itseltadn hyvaa suunnittelua
ja valmistautumista (Hirsjarvi ja muut, 2016, s. 206). Tassa pro gradu -tutkielmassa haas-
tatteluiden onnistuminen pyrittiin varmistamaan tutkijan omalla hyvalla valmistautumi-
sella seka riittavalla teoreettisen viitekehyksen tuntemuksella. Samoin varsinkin tutkijan
puolelta haastattelutilanteisiin varattiin aina vahintaan kaksi tuntia aikaa, jotta tutkitta-

valle taattiin varmuudella riittavasti aikaa omien vastaustensa kertomiseen.

Haastatteluiden onnistumisen kannalta haastattelukysymykset tai vahintaan kasiteltavat
teemat olisi perusteltua antaa haastateltaville etukateen, koska tall6in halutusta ai-
heesta saadaan parhaiten arvokasta tietoa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 83). Haastatelta-
ville voidaan antaa etukdteen myos lyhyt tiivistelma tulevasta tutkielmasta, jotta heidan
orientaationsa olisi mahdollisimman hyva (Vilkka, 2015, s. 133). Osastonhoitajille ldhe-
tetyssa saatekirjeessa kerrottiin paapiirteittdin, mista tulevassa haastattelussa on kyse,
mutta suoria kysymyksia heille ei annettu etukateen tietoon. Talla toimintamallilla pyrit-
tiin ehkdisemadan mahdollisesti resilienssi-teemasta syntyvia ennakkoluuloja. Samoin
varsinaisissa haastattelukysymyksissa ei kaytetty suoraan resilienssi-termia, vaan kysy-
mykset pyrittiin kdsitteellistamaan hyvin maanldaheisesti ja helposti lahestyttavasti, jol-

loin niihin saatiin my6s varsin runsaat vastaukset.
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Varsinaisesti tutkimuksen aineiston keruu aloitettiin kesakuussa 2023 testihaastattelulla,
jonka tarkoituksena oli esitestata haastattelulomakkeen ja teknisten laitteistojen toimi-
vuus seka valmentaa tutkijaa seuraaviin haastatteluihin. Testihaastattelu sujui moitteitta,
eika sen havaintojen pohjalta tarvinnut tehda muutoksia tutkimusasetelmaan. Testihaas-
tattelu pystyttiin ndin sisallyttamaan myos lopulliseen tutkimusaineistoon. Kesdakuun
2023 aikana saatiin yhteensa kahdeksan (8) haastattelua tehtya. Loput kaksi (2) haastat-
telua suoritettiin elo-syyskuussa 2023. Haastattelut pidettiin aina haastateltavan osas-
tonhoitajan omassa ty6huoneessa, virka-aikana ja niihin pyydettiin varaamaan vahin-
taan tunti aikaa. Haastatteluiden kesto vaihteli 27 minuutista aina 78 minuuttiin asti.

Keskiarvo haastatteluiden kestosta oli 46,65 minuuttia.

4.4 Sisallonanalyysi

Haastatteluista saatu materiaali tallennettiin varmuuden vuoksi kahden eri puhelimen
nauhoitusohjelmalla ja purettiin jalkikateen tekstimuotoon, eli litteroitiin. Litteroinnin
tarkkuuteen ei ole olemassa yleispatevaa ohjetta, vaan sen muoto riippuu kaytettavasta
analysointitavasta ja tutkimuksen tarkoituksesta (Hirsjarvi ja muut, 2016, s. 222; Hirsjarvi
& Hurme, 2017, s. 139). Kankkusen ja Vehvildinen-Julkusen (2017, s. 163—164) mukaan
yleisin tarkkuus litteroinnissa on haastatteluiden kirjoittaminen auki sanasta sanaan, jota
tyylia hyodynnettiin myds taman pro gradu -tutkielman yhteydessa. Kankkunen ja Veh-
vildinen-Julkunen (2017, s. 163—-164) myos huomauttavat litteroinnin olevan runsaasti
aikaa vievaa ja suosittelevatkin sen suorittamista mahdollisimman nopeasti haastattelui-
den jalkeen, koska tall6in nauhoitteiden tulkinta on helpompaa. Kaikki haastattelunau-
hoitteet litteroitiin tekstimuotoon haastattelukysymysten mukaisissa osioissa elo-syys-
kuun 2023 aikana. Karkeasti arvioituna yhden tunnin mittaisen haastattelun litterointiin
kuluin noin kuusi tuntia aktiivista tyoaikaa ja yhteensa litteroitua tekstia muodostui 151
sivua 12 fonttikoolla, rivivalilla 1,5 ja vastaukset numeroitujen kysymysten mukaan ker-

taalleen sisennettyna.
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Hirsjarvi ja Hurme (2017, s. 135) huomauttavat, etta kerdtyn tutkimusaineiston kasittely
ja analysointi olisi yleensa hyva aloittaa mahdollisimmin pian, koska tallin aineisto on
tuoreessa muistissa ja inspiroi tutkijaa. Tassa pro gradussa litteroitu aineisto analysoitiin
sisdllonanalyysillg, jolla pystytddan tekemaan analysointi objektiivisesti ja systemaattisesti
(Kyngas ja muut, 2011, s. 139; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 117). Aineiston analysointi

aloitettiin syyskuussa 2023.

Kankkusen ja Vehvildinen-Julkusen (2017, s. 165-167) mukaan sisallénanalyysi on yksi
laadullisen tutkimuksen perusmenetelmistd, jossa tutkittavaa ilmiota pyritdan kuvaa-
maan laajasti. Heidan mukaansa analyysissa aineisto ensin pelkistetdan, sitten ryhmitel-
ladn ja lopuksi abstrahoidaan, jolloin lopputuloksesta saadaan muutakin, kuin vain ai-
neiston yksinkertaisia kuvauksia. Laadullisen sisallénanalyysin avulla pystytdaan tuotta-

maan tietoa ja ymmarrysta tutkittavasta aiheesta (Assarroudi ja muut, 2018).

Taman pro gradun aineiston analysointi noudatteli abduktiivista, eli teoriaohjaavaa muo-
toa. Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 109) mukaan teoriaohjaavassa analysointitavassa ai-
kaisempi teoriatieto auttaa ja ohjaa analysointia, kuitenkaan itsessaan maarittelematta
sitd. Talloin siis analysoinnissa otetaan aikaisempi tieto huomioon, mutta ei varsinaisesti
testata sitd. Teoriaohjaavan analysointitavan voidaan nahda myds perustuvan aineisto-
Iahtoiseen, eli induktiiviseen analysointiin, johon vain tuodaan teoria mukaan ohjaa-
maan analyysin lopputulosta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 113). Kaytettdessa teoriaohjaa-
vaa analysointitapaa, aineiston hankinnankaan aikana ei tarvitse tukeutua taysin mihin-

kdan aikaisempaan aiheesta tiedettyyn teoriatietoon (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 111).

Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 122) mukaan ennen varsinaisen sisdllénanalyysin aloitta-
mista tulee tutkijan maarittaa suoritettavan analyysin analyysiyksikko. Kdytanndssa tama
voi siis olla esimerkiksi yksittdinen sana, lause tai vaikkapa ajatuskokonaisuus. Tassa pro
gradu -tutkielmassa analyysiyksikkona pidettiin ajatuskokonaisuutta. Muutoin aineisto-

lahtoisen sisdllonanalyysin padtydvaiheet on esitetty kuviossa 4. Elo ja Kyngas (2008, s.
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109-110) my6s huomauttavat, etta ennen sisallonanalyysin teknista suorittamista tutki-
jan tulisi tutustua huolellisesti kerdamaansa materiaaliin ja yrittda saada siitd kokonais-
valtainen ymmarrys. Kaytannossa tama tarkoittaa materiaalin lukemista lapi useita ker-

toja.

Kuvio 4. Aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin vaiheet (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 123)

Sisallonanalyysin ensimmaiseksi konkreettiseksi tyovaiheeksi Tuomi ja Sarajarvi (2018, s.
123) maarittelevat litteroidun alkuperaisaineiston pelkistamisen, eli redusoinnin. Heidan
mukaansa talloin alkuperaisesta aineistosta karsitaan kaikki tutkimuksen nakokulmasta
katsottuna turhat asiat pois, jonka jalkeen aineistoa voidaan esimerkiksi pilkkoa osiin tai
tiivistaa. Redusoinnissa alkuperaisesta aineistosta etsitdan kaikki tutkimustehtavaa ku-
vaavat ilmaukset ja muodostetaan niista pelkistetyt ilmaukset, jotka puolestaan listataan
erilliseen dokumenttiin seuraavaa tydvaihetta varten (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 123).
Malli tdman tutkielman alkuperaisista ilmaisuista ja niiden pelkistyksista on esitetty tau-

lukossa 1.
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Taulukko 1. Malli sisallénanalyysin pelkistettyjen ilmaisujen muodostuksesta.

Alkuperdinen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

No kyllahan se aina helpottaa sitd tyoelamaa, jos se oma elama on
niin, kun tai etta tavallaan ettei sielld omassa elamassa kasittele niita
tyOasioita. Ainahan se on helpompaa, mutta kyllahan ne nyt vakisin-
kin tulee jollaintavalla sinne, ettei se nyt ihan sitdhan ei saa ihan kah-
deksi erilliseksi asiaksi. Ettad ihan ei aina pysty nollata.

Tyo- ja henkil6koh-
taisen eldman erot-
taminen toisistaan

No varmaan se ilmapiiri, ettd se on sellainen ldhtdkohtaisesti hyva
tyoilmapiiri. Niin sehan toki tukee sita, ettd saa padset eteenpdin
niissa asioissa, eika sitten jaa ne vaivamaan. Etta jos oot tavallaan yk-
sin asioiden kanssa ja huono ilmapiiri, itselldkin on huono olla niin ei-
han se sitten niin kun etene se sitten kun tulee jokin haastava ti-
lanne, niin sekin on vaikeampi.

Tyopaikan hyva ilma-
piiri auttaa selvia-
maan arjen haas-
teista

Se byrokraattinen toimintamalli on aika hidas, ja varsinkin jos tulee
akkia joku kriisi sitten se on liian niin kun hidas se byrokratia ja niin
kun muissa kylla vaikka ei olisi kriisi, niin kylla taalla julkisella puolella
ne on aika hidas ja byrokratia ylipaatansa.

Organisaation byro-
kraattisuus voi hidas-
taa kriiseihin reagoi-
mista

Varautuminen siihen tavallaan henkisesti, etta niitd tulee, ettd me-
héan ei voida sille mitdan, etta ihan varmasti tulee, etta se pitaa tie-
dostaa. Niita tulee tulevaisuudessa ja ei niitd saa kokonaan pois.

Tiedostamalla, etta
kriiseja ja muutoksia
tulee aina

Seuraavaksi sisdllonanalyysin vaiheeksi Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 124) mainitsevat ai-
neiston ryhmittelemisen, eli klusteroinnin. Tassa tyovaiheessa redusoidusta aineistosta
etsitdan samakaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia, jotka jaotellaan omiksi luokikseen. Tu-
loksena samankaltaista ilmiota kuvaavat kasitteet yhdistetadan muodostaen niista erillisia
alaluokkia. Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 124-125) mukaan tutkimuksen aineisto tiivis-
tyy luokittelun aikana kaytettaessa yleisempia kasitteita. Heidan mukaansa alaluokat voi-
daan nimeta sisaltéa kuvaavalla tavalla esimerkiksi ilmién ominaisuudeksi, kasitykseksi
tai piirteeksi. Luokittelua jatketaan taman jalkeen muodostaen yhdistetyista alaluokista
ylaluokkia ja yhdistetyista ylaluokista paaluokkia, joista lopulta saadaan yhdistamalla tut-
kimuksen yhdistavat luokat (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 125). Tuomi ja Sarajarvi (2018, s.
116) kuitenkin muistuttavat, etta eri luokkien maara voi vaihdella tarpeen vaatiessa, eika
etukateen valttamatta tiedeta montako eri tason luokkaa tutkimukseen tullaan tarvitse-

maan. Ajatus ala-, yla-, paa- ja yhdistetyista luokista on siis lahinna teoreettinen malli.
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Kolmantena sisdllénanalyysin konkreettisena tehtavana Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 125—
126) mainitsevat aineiston abstrahoinnin, eli kasitteellistimisen, jossa on tarkoitus muo-
dostaa teoreettisia kasitteitda kuvaamaan tutkittavaa aineistoa. He my6s huomauttavat,
ettd klusterointi kuuluu osana abstrahointiporessiin, joten niitd ei voi tehda toisistaan
irrallisina asioina. Edeltavissa tyovaiheissa teoriaohjaava sisallonanalyysi on noudatellut
aineistolahtodisen sisalldnanalyysin toimintamalleja, mutta abstrahoinnin kohdalla se
poikkeaa siitd. Teoriaohjaavassa sisallénanalyysissa aineistoa kuvaavat teoreettiset kasit-
teet tuodaan aikaisemmasta teoriasta valmiina, jolloin tutkimuksen empiirinen aineisto
siis kytketdan aikaisemmin tiedettyihin teoreettisiin kasitteisiin (Tuomi & Sarajarvi, 2018,
s. 133). Taman tutkielman sisdllonanalyysin klustreroinnin ja abstrahoinnin malli on esi-

tetty taulukossa 2.

Taulukko 2. Malli sisdllénanalyysin suorittamisesta.

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Kokoava kasite
Huoli esihenkildiden tydmaaran kasvusta.

Nyt apulaisosastonhoitajia liilan vdahan. Riitta-
valla maaralla mahdollistettaisiin parempi hoi-
totyon kehittdminen. Resurssien vahaisyys
Resurssien vahaisyys aiheuttaa sen, ettei osas-
tonhoitaja ehdi tehdd muuta, kuin sammuttaa
tulipaloja.

Toimitilojen riittdmattomyys aiheuttaa paivit-
tdin priorisointia ja tyota.

Osastonhoitajan ja apulaisosastonhoitajien Osastonhoitajien
tyohuoneiden vélinen etadisyys hankaloittaa Tyétiloihin liittyvat on- | resilienssid hei-
yhteistyota ja tiedonkulkua. gelmat kentdvat asiat

Tyotilojen vahyys aiheuttaa jokapaivaista
stressia ja asioiden priorisointia. Vuosien ai-
kana tydmaara ja henkilosto lisddntynyt,
mutta tilat pysyneet samana.

Sijaisten rekrytointi vuodesta toiseen hanka-
lampaa ja se aiheuttaa stressia.
Organisaation erillinen rekry-yksikko ei tue Rekrytoinnin haasteet
osastonhoitajien tyota, eika sieltd saa riitta-
vasti apua sijaisten hankintaan.

Heikko sijaistilanne ja rekrytointivaikeudet.

Erlingsson ja Brysiewicz (2017, s. 99) muistuttavat artikkelissaan, etta vaikka sisallénana-

lyysistd on olemassa useita oppikirjoja ja auki kirjoitettuja toimintamalleja, ei metodin
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hyddyntamista voida suoranaisesti katsoa lineaariseksi toiminnaksi. Heidan mukaansa
sisdllénanalyysia ei siis voida suorittaa tarkasti tiettyja toisiaan seuraavia tyovaiheita
noudattamalla, vaan prosessi on enemmankin kompleksinen, ajoittain kaoottinenkin ja
tutkijalta luovuutta vaativa. Heiddn mukaansa tutkijan olisi myos tarkeaa tiedostaa omat
ennakko-olettamuksensa tutkittavasta aiheesta, etteivat ne vaaristaisi analyysia tai joh-
topaatoksia. He myos kannustavat tutkijaa luottamaan omaan intuitioonsa analyysin ai-

kana.

Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 116-117, 122) mukaan jo sisallonanalyysissa tehtavien
pelkistamisen ja ryhmittelyn aikana aletaan tehda aineiston valmistelevaa tulkintaa ja
merkityskokonaisuuksien hahmottamista. He kuitenkin my6s muistuttavat, ettd sisal-
I6nanalyysilld saadaan tutkittavasta ilmiosta hyva tiivistetty, sanallinen ja selkea kuvaus,
mutta varsinaisia johtopaatoksia menetelma ei tuota valmiina, vaan ne taytyy tutkijan
itse oivaltaa. Tutkimuksen tuloksissa on hyva kuitenkin kuvata luokittelun kautta saavu-
tetut eri luokat ja kasitteet sisaltdineen seka pyrkia sailyttamaan tutkittavien asioille oi-
keasti antamat alkuperaiset merkitykset (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 127). My0os Hirsjarvi
jamuut (2016, s. 229) muistuttavat, ettei tutkimus ole tulosten analysoinnin jalkeen viela
valmis, vaan tuloksia taytyisi myds selittaa ja tulkita lukijalle. Mikali sisallénanalyysime-
netelmaa ei siis osata kayttaa oikein ja sen raportointia suoriteta huolellisesti, voidaan

saada aikaan hyvin yksinkertaiselta nayttava tutkimustulos (Kyngas ja muut, 2011, s. 146).
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5 Tulokset

5.1 Haastateltavien taustatiedot

Kaikki haastateltavat (N=10) tydskentelivat Keski-Pohjanmaan hyvinvointialueella osas-
tonhoitajana. Heille oli paasaantoisesti kertynyt varsin runsaasti tyokokemusta sosiaali-
ja terveysalalta. Haastateltavien tyokokemusvuosien keskiarvo oli 28 vuotta. Vastaavasti
kokemuksessa osastonhoitajan tyotehtavista havaittiin isompaa vaihtelua aina muuta-
masta vuodesta useisiin vuosikymmeniin. Keskiarvoisesti osastonhoitajan tyokokemusta

haastateltavilla oli 11,25 vuotta.

Kaikilla haastatteluiden osastonhoitajilla oli pohjakoulutuksena jokin ammattikorkea-
koulu- tai aikaisempi opistotason tutkinto, kuten esimerkiksi sairaanhoitaja, tai sairaan-
hoitaja AMK -tutkinto. Ylemman korkeakoulututkinnon (ylempi AMK tai yliopiston mais-
teritutkinto) haastateltavista oli suorittanut 6 henkilda. Lisaksi haastateltavat mainitsivat
myds runsaasti muita taydentavia opintoja tai koulutuksia, kuten esimerkiksi kaupallisia
koulutuksia, alempaa yliopistotutkintoa, erikoistumisopintoja, avoimen yliopiston opin-

toja, johtamiskoulutuksia seka erilaisia pienempia opintokokonaisuuksia tai opintopaivia.

Keskiarvoisesti osastonhoitajilla oli 64 johdettavaa. Tahan lukuun pyydettiin ilmoitta-
maan mukaan paitsi osaston vakituinen henkilokunta, my&s arvio sijaisten maarasta.
Nelja haastatteluun osallistuneista osastonhoitajista ilmoitti toimivansa myos yksikkonsa
vastuualuejohtajana, mutta loppujen kuuden kohdalla osaston vastuualuejohtajuus oli

jonkun toisen, esimerkiksi osaston ylilaakarin hoidettavana.
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5.2 Osastonhoitajien resilienssia tukevat asiat

Haastateltavat toivat esiin paljon asioita, jotka tukevat heidan resilienssidan ja taten eri-
laisista tydeldaman kriiseista selviytymistd. Resilienssid tukevien asiakokonaisuuksien
paakohdat on tiivistetysti esitetty taulukossa 3. Useissa vastauksissa korostuivat tyoyh-
teison sisdinen hyva yhteistyo, tuki seka avoin toimintakulttuuri, jotka olivat keskiossa
my0s esimerkiksi Montgomeryn ja Patrician (2022) tutkimuksen tuloksissa. Varsinkin
keskindinen luottamus osastonhoitajan ja johdettavien valilla nahtiin tarkedna asiana,
joka voi mahdollistaa sujuvan arjen seka toisaalta myos osastonhoitajan keskittymisen
laajoihin kokonaisuuksiin pienten arkipaivaisten asioiden sijaan. Luottamuksen turvin
osastonhoitaja siis kykeni delegoimaan vastuuta myods muille. Luottamuksen syntymi-
seen kommentoitiin kuitenkin vaikuttavan merkittdavasti myos se, ettd osastonhoitaja tie-

taa ja tuntee alaistensa tehtavat riittavan hyvin ja osaa ndin ohjeistaa toiminnat selkeasti.

“No tietysti hyvdt alaiset. Se on tdrked asia ja tuota sieltd tulee myés nega-
tiivista palautetta, mutta tuota pyritddn kuitenkin semmoiseen avoimeen il-
mapiiriin. Se on térkedd, ettd timd on luottamus meiddn valillé.” H2

Taulukko 3. Osastonhoitajien resilienssia tukevat asiat.

Resilienssia tukevat asiat

Tyoyhteison hyva henki, laadukas yhteistyo ja toisten tukeminen
Avoin toimintakulttuuri

Keskindinen luottamus osastonhoitajan ja johdettavien valilla
Johdettavien tyotehtavien riittdva tuntemus

Ty0- ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan

Tasapainoinen siviilielama

Riittava lepo ja uni

Omalta esihenkil6ltd saatu tuki

Toimiva esihenkil6tiimi ja omat kollegat

Toimivat tyotilat

Organisaation yhteiset toimintaohjeet

Sujuva tiedonkulku ja tiedottaminen

Kokemuksen kautta saatu varmuus

Maaratietoinen, rauhallinen ja tasapuolinen tyoote
Ulkopuoliset tukevat resurssit (esim. tyoterveydenhuolto)
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Seuraavaksi haastatteluista kavi hyvin selkeasti ilmi tyo- ja vapaa-ajan erottamisen tar-
keys seka tyonulkopuolisten asioiden vaikutukset osastonhoitajien resilienssiin. Nama
tulokset ovat yhtenevid esimerkiksi Kimin ja Windsorin (2015) seka Clinen (2015) tutki-
mustulosten kanssa. Haastateltavat kuvasivat tarkeiksi asioiksi tydajoista kiinnipitamisen
ja niin sanotusti turhien ylitdiden valttamisen, koska halutessaan toita voisi tehda vaikka
kellonympari. Kotimatkan ja vapaa-ajalla hektisen kotiarjen kuvattiin auttavan unohta-
maan tyodasiat ja palautumaan tydpaivan haasteista. Samoin selkeiden pelisdantdjen luo-
minen vapaalla olevan osastonhoitajan yhteydenottamiseen kuvattiin olevan tarkeaa
toista palautumisen kannalta. Toisaalta selkedt pelisdannot ja haastateltavan oma koke-
mus auttoivat myos osastonhoitajaa itseddn padstamaan vapaalla irti toistd ja luotta-

maan omaan tyotiimiinsa.

“Mdd osaan rajata aika hyvin ja ehkd sitd tukee se, ettd se kotiarki on aika
hektistd lasten kanssa, on aika paljon semmoista mielekdstd tekemistd, niin
se auttaa sitten siihen.” H5

Tyon ulkopuolisista asioista osastonhoitajat mainitsivat muun muassa henkilokohtaisen
elaman tasapainossa olemisen ja omista perustarpeista huolehtimisen tukevan hyvan
resilienssin muodostumista. Samoin vapaa-ajalla mielekkdiden asioiden tekemisen ku-
vattiin edesauttavan tdistad palautumista ja vahvistavan omien voimavarojen sailymista.
Vallin (2020) tutkimuksen tulosten tavoin, myos tassa tutkielmassa haastateltavat kuva-
sivat riittavan levon ja erityisesti unen saannin vaikuttavan kriittisesti omaan toimintaky-

kyyn ja taten resilienssipotentiaalin hyddyntamiseen.

”No kylld se joskus vaikuttaa, mutta aika hyvin médd nukun. Mdd oon tehnyt
niité firstbeat mittauksia mdd on ollut sillé kuntoutuksessa, niin mulla on
niinké sillaa, ettd mulla on punaisella koko pdivd, mulla ei ole yhtddn niinké
semmoista palauttavaa, eiké oikeastaan kotonakaan, ettd mutta mdéé nukun
hirveen hyvin, ettd sielté niinké tavallaan se terkkari sanoikin, kun kéytiin
niitd, ettd se on sun pelastus, ettd séé nukut niin hyvin ja yleensd méé nukun-
kin.” H3

TyoOpaikalla olevista asioista osastonhoitajat mainitsivat tarkeina esihenkildiden keskinai-

sen tuen. Tahan liittyivat kiinteasti sekd omalta esihenkil6ltd saatu tuki ja opastus etta
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kollegiaalinen tuki muilta saman palvelualueen osastonhoitajilta. Konkreettisina toimina
naista aihealueista mainittiin keskindinen tiedonjakaminen ja mahdollisuus keskustella
vaikeistakin asioista luottamuksellisesti. Naiden koettiin lieventavan esimerkiksi tyope-
raisen stressin maaraa. Kaikki haastateltavat, joilla oli apulaisosastonhoitaja, kokivat ta-
man erittdin tarkedksi tekijaksi ja tueksi tydelaman haasteissa. Samoin Montgomeryn ja
Patrician (2022) tutkimuksessa hyvien henkildsuhteiden mainittiin vaikuttavan esihenki-
I6iden resilienssiin. Haastatteluissa osastonhoitajan ja apulaisosastonhoitajan valista yh-
teistyota kuvattiinkin poikkeuksetta luottamukselliseksi ja hyvinvointia lisaavaksi ele-
mentiksi. Riittavalla apulaisosastonhoitajien resurssilla koettiin my0ds olevan positiivisia

vaikutuksia tyokuorman jakamiseen, selkeisiin vastuualueisiin ja sujuvaan yhteistyohon.

“Meillé on aika hyvié tai on tosi hyvéd yhteistyd niin kun esimiesten kesken
tdssd jopa niin kun muitten yksikéitten esimiesten kanssa, kun ollaan oltu jo
niin pitkédn tydkavereita, ettd pystyy joskus mennd koputtamaan ovia istuun
ja huokaista ja puhua suu puhtaaksi niin sanotusti.” H6

Vallin (2020) sekd Montgomeryn ja Patrician (2022) tutkimusten tulosten tavoin myos
tassa tutkielmassa tyoskentelytilojen laadun ja sijainnin koettiin vaikuttavan yksilén re-
silienssin tasoon. Osastonhoitajat kokivat oman rauhallisen ja valoisan tydhuoneen vai-
kuttavan positiivisesti tydelaman haasteista ja kriiseista selvidmiseen. Myos itse osaston
modernien, rauhallisten ja optimaalisen kokoisten tilojen koettiin tukevan hyvin perus-
tehtavan suorittamista ja talloin myos yksikon sisdisten kriisien ehkdisyd. Yhtendinen ja
fyysisesti kompakti osasto nahtiin helppona hallittavana ja osastonhoitajan johtamisteh-
tavaa tukevana komponenttina. Samoin esimerkiksi tukitoimintojen (hallinto, palkkatoi-

misto yms.) laheisyys nahtiin positiivisena asiana.

”No tdmdéhdn on todella tiivis tyéympdristé tilojen puolesta. Vield nyt mdéd
ajattelisin, ettd esihenkilétyénd tdmd on helppo johtaa, kun meillé on sa-
massa paikassa tyontekijét.” H7

Haastateltavien mielestd selkedsti omaa tydstressia vahentaviin ja tyon hallittavuuden-
tunnetta lisaaviin asiakokonaisuuksiin voidaan laskea seka osaston etta koko organisaa-

tion yhteiset ohjeet ja toimintamallit seka hallinnosta saatava tuki. Esimerkkina tallaisista



53

ohjeista mainittiin muun muassa erilaiset varhaisen puuttumisen toimintamallit, HR-oh-
jeet tai varoitusmenettelyiden linjaukset. Osaston sisdisista asioista esimerkiksi kierta-
vien lomaketjujen tai yhteisesti sovittujen toimintamallien koettiin auttavan osastonhoi-
tajan tyota. Koko organisaation yhteisten ohjeiden koettiin myos parantuneen viimeisten

vuosien aikana ja helpottaneen ndin osastonhoitajien arkista tyota.

”Prosesseja voidaan sanoa, ettd ndmd Soiten yleiset toimintaohjeet, kylléhén
ne nyt on parantunut vuosien mittaan. On tullut ohjeistuksia varhaisentuen
keskustelumallit ja miten puuttua epdasialliseen kdyttdytymiseen, niin ne sel-
keyttdd kyllé tdtd niin kun esihenkilbtyotd. Etté tuota niin joo ndd yleiset oh-
jeet on parantunut.” H7

Vallin (2020) tutkimuksen tulosten tapaan, myos tassa tutkielmassa hyvan ja oikea-aikai-
sen tiedonkulun koettiin lisddvan osastonhoitajien resilienssia. Ajankohtaista tietoa saa-
tiin esimerkiksi osallistumalla johtoryhmien kokouksiin, Soiten intranetista sekd avoimen
kommunikaatiokulttuurin kautta omalta esihenkildlta ja toisaalta myos alaisilta. Alaisten
kohdalla tarkeaksi tiedonsaantikanavaksi mainittiin vuosittain pidettavat kehityskeskus-
telut. Osastonhoitajat korostivat myds omaa rooliaan yksikdon tiedonkulun kulttuurin
mahdollistajana tai estdjana ja kokivat tarkeana aidon halun hyvaan kommunikaatioon
seka alaisten osallistamiseen padatosten teossa. Kaikkien tydntekijoiden samassa pai-
kassa tyoskentelemisen koettiin helpottavan yksikdn sisdisen tiedonkulun jarjestamista,
kun taas esimerkiksi vuorotyon mainittiin aiheuttavan haasteita kaikkien tyontekijéiden

luotettavaan tavoittamiseen.

“Joo, ettd kylld se tiedottaminen pdivisin on aika paljon helpompaa (verrat-
tuna 3-vuorotydhon), ettd pystyy mennd vaikka sanomaan.” H10

Osastonhoitajat pitivat omaa ammattitaitoaan ja kokemuksen kautta saatua varmuutta
erittdin merkittavina tekijoina oman resilienssin sailyttamisessa. Samoin tyon kokeminen
mielekkaaksi ja haastavuudeltaan sopivaksi lisasivat haastateltavien resilienssia. Loydos
on yhteneva muun muassa Sommerin ja muiden (2016) tulosten kanssa. Toisaalta var-

sinkin kokemuksen kautta resilienssin lisddntyminen vastaa puolestaan Saaren (2006)



54

sekd Hyvosen ja muiden (2019) tutkimusten 16ydoksid. Kokemuksen kautta koettiin saa-
tavan muun muassa varmuutta paatostentekoon ja tyotehtavista selviytymiseen haas-
teista huolimatta. Samoin Stagman-Tyrerin (2014) tavoin, oman tyon perustaminen an-
nettuihin ohjeisiin ja lakiin tekee haastateltavien mielesta toiminnan perustelusta help-
poa my0s jalkikateen. Taman ja tiedon siita, ettd on yrittanyt parhaansa, koettiin lisdavan

yksittdisen osastonhoitajan resilienssia.

“Mulla on téissé kivaa, mdd tykkédn tyésténi ja tuota niin tdssd on tavallaan
sopivasti haastetta.” H8

Resilienssia tukeviksi asioiksi haastateltavat mainitsivat maaratietoisen, rauhallisen ja ta-
sapuolisen tyootteen seka riittdvan osaamisen alaisten tyotehtavistd, jotta niiden ym-
martaminen ja johtaminen on helppoa. Tarkeiksi asiakokonaisuuksiksi mainittiin myos
asioiden priorisointikyky sekd keskenerdisyyden sietdminen. N&itd |6ydoksia tukevat
my0Os Montgomeryn ja Patrician (2022) tutkimuksen tulokset. Lipposen (2020) ja Cranen
(2012) tavoin myos osastonhoitajat kuvasivat resilienssiinsa vaikuttavan ulkopuolisia te-
kijoitd ja resursseja, joista haastatteluissa mainittiin esimerkiksi toimiva tyoterveys-

huolto, erilaiset tydsuhde-edut, hallinnon tukiyksikét seka tyénohjauksen mahdollisuus.

”Sitten semmoinen niin kun asioiden priorisointi ja semmoinen et ldhtee te-
kemddn yhden asian kerrallaan ja aloittaa niistd kiireisimmistd, ettd tdmd
maailma ei vaan tule valmiiksi, ettd on pakko hyviksyd se, ettei voi tehdd
kaikkea ja kaikkea ei saa valmiiksi ja ei voi miellyttdd kaikkea.” H5

Haastateltavilta kysyttiin myos toiveita siitd, mita heidan tydnantajansa voisi tehda jat-
kossa paremmin, jotta osastonhoitajat selviaisivat kriiseista ja vastoinkdaymisista tulevai-
suudessa entistd paremmin. Ndiden vastausten padkohdat ovat listattuina taulukossa 4.
Vastauksissa korostuivat osastonhoitajien osaamisen kehittamisen ja varmistamisen toi-
minnot. Uusien osastonhoitajien kohdalla toivottiin esimerkiksi kunnollista perehdytys-
ohjelmaa seka kokeneemman mentorin, eli toisen osastonhoitajan nimeamista tueksi ja

turvaksi. Nain kyettaisiin jakamaan paremmin hiljaista tietoa ja mahdollisesti nopeutta-
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maan uuden tyontekijan muuten vain kokemuksen kautta muodostuvaa resilienssia. Sa-
moihin tavoitteisiin voitaisiin haastateltavien mukaan paasta myos tarjoamalla osaston-

hoitajille yksilollista tydohjausta.

”Voisiko olla, ettd sulle nimettdisiin vaikka joku kokeneempi osastonhoitaja
joltain toiselta osastolta vidhdn vaikka mentoriksi, tai jotain, niin semmoista
tukee ehkd niin kun ite ajattelisin, ettd semmoiset aloittelevat osastonhoita-
jat vois tarvita.” H5

Taulukko 4. Osastonhoitajien toiveet tydnantajalle.

Toiveet ty6nantajalle resilienssin kehittamisesta

Osaamisen kehittaminen (koulutus- ja tydhyvinvointipaivat)

Kunnollinen perehdytys osastonhoitajan tyotehtaviin

Mentoroinnin mahdollistaminen

Yksilollinen tydnohjaus

Riittdvien resurssien turvaaminen seka esihenkildresurssien uudelleenarviointi
Osastonhoitajille yhteinen tietopankki

Vanhan ylihoitaja-mallin palauttaminen

Osastonhoitajien tyon parempi arvostaminen

Toiseksi osastonhoitajien osaamisen varmistamiseksi toivottiin erityisesti heille suunnat-
tuja koulutustilaisuuksia tai kokonaista tyohyvinvointipaivaa. Nailla koulutustoimilla voi-
taisiin paitsi haastateltavien mutta myos esimerkiksi Poijulan (2022), Carterin ja Turnerin
(2021) seka Hyvosen ja muiden (2019) mukaan lisata yksildiden resilienssia. Tarkea asia
olisi my&s pyrkida mahdollistamaan osastonhoitajien osallistuminen kehittamistilaisuuk-
siin turvaamalla riittavat resurssit ja tyoajan kdytoén mahdollisuus. Esimerkkina tydtaakan

keventamisesta apua toivottiin muun muassa rekrytoinnin osakokonaisuuksiin.

“Mutta vdlilld tuntuu siltd, ettd heilld on niitd tilaisuuksia (Soiten kehittamis-
tilaisuudet) ollut, mutta jos on niin kiire, ettd sdd et melkein kerked sinne.
Niin on mahdollisuudet, mutta sitten ei edes pédse osallistumaan, ettd vihén
niin kun yhtd tyhjdan kanssa.” H4

Haastateltavat toivoivat myos kaytdnnon arkeen tyota helpottavia apuvialineitd. Naita
voisivat olla esimerkiksi osastonhoitajan arjenhallinnan vuosikello tai yhteinen tietopa-

ketti yleisimmista tyotehtavista, joka voisi myos yhtendistda eri osastojen toimintaa.
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Osastojen toimintoja mahdollisesti yhtenaistettdessa toivottiin myods uudelleentarkaste-
lua esihenkiloresursseihin. Haastateltavien mukaan pienten ja suurten osastojen esihen-
kiloresurssit voivat olla kdytannossa yhta suuret, mika koettiin tavallaan epdoikeuden-

mukaiseksi.

“Et meille on tullut niité alaisia téinne ndin ja ndin paljon, joku esimies voi tai
joku kaksi esimiestd voi hoitaa tuommoista 20 alaisen yksikkéd, kun meilld ei
ole yhtddn resurssia siihen.” H6

Yhtenda vahvasti haastatteluaineistosta esiin nousseena asiana voidaan pitaa kohdeorga-
nisaatiossa aikaisemmin toimineen ylihoitaja-mallin toivomista takaisin. Osastonhoitajat
kokivat vanhan ylihoitaja-mallin tukeneen paremmin osastonhoitajia, mahdollistaneen
paremman tiedonkulun ja ennen kaikkea hoitotyon kehittamisen. Vaikka esimerkiksi Su-
rakka (2008) mainitseekin juuri osastonhoitajat yksikdidensa kehittamistehtavien avain-
henkiloiksi, eivat taman tutkielman haastateltavat kokeneet tyoaikansa riittdvan siihen
juuri ollenkaan. Vanhan ylihoitaja-mallin aikaan vastuiden ja velvoitteiden koettiin myos
olleen paremmin sopusuhdassa, kuin nykyisessa matriisijohtamismallissa. Ennen esimer-
kiksi erindisten asioiden lapivienti oli osastonhoitajien mielesta helpompaa. Nykyisen
johtajaylihoitajan kerrottiin toki olevan hyva tydssaan, mutta hdanen tyokenttansa laajuu-
den takia konkreettinen tuki yksittdaisen osastonhoitajan kohdalla koettiin kuitenkin va-
haiseksi. Vanhan ylihoitaja-mallin aikaan osastonhoitajat kertoivat myos olleensa parem-
min keskindisessa yhteistyossa erilaisten ylihoitajien vetamien kokousten ja tiimipalave-
rien avulla. Ylihoitajien aikaan osastonhoitajat kokivat heista huolehdittavan paremmin
ja my6s heidan jaksamisestaan oltiin kiinnostuneempia. Asiaa voidaan pitda erittain tar-
kedna, koska esimerkiksi Pallesen ja muiden (2022) tutkimuksen mukaan osastonhoita-

jilla on korkea riski tydperaiseen uupumiseen.

”Mdd sanoisin, ettd se hoitotyén johtaminen pitdisi olla parempaa. Ettd joh-
tajaylihoitaja on hyvd tydssddn, mutta hénelld on liian suuri alue, ettd se pi-
tdisi olla keskustasolla myéds se hoitotyén johtaminen, 666 parempaa. Ylihoi-
taja olisi siihen ratkaisu, ettd kylldhdn nyt tuolla muissa organisaatioissa on
otettu takasi niitd kun otettiin muillakin pois. Ettd se olisi niin kun se tuki sielld
sitten.” H7
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Lopuksi osastohoitajat toivoivat parempaa arvostusta ja tukea omalle tyolleen. Kaytan-
nossa tama voisi haastateltavien mukaan nakya esimerkiksi siind, ettei osastoa koskevia
paatoksia tai linjauksia tehtaisi ilman heidan mielipiteidensa kysymista, koska osastolla
itselladn on usein paras tieto siitd, miten toiminnot olisi hyva jarjestdaa optimaalisimmin.
Arvostusta voisi osastonhoitajien mukaan osoittaa myos tarkastelemalla esihenkildiden
palkkauksen perusteita, joiden ei koettu nykyisellaan vastaavan tyon vaativuutta. Lisaksi
yhteistyon osaston ja hallinnon valilla toivottiin lisdantyvan, jotta keskindinen ymmarrys
ja taten toiminta saataisiin sujuvammaksi. Samoin hallinnon virkoihin toivottiin pysy-

vyyttd, jotta jo aikaisemmin saavutettu yhteistyo saataisiin paremmin sailytettya.

“Kylldhdn hoitotyén Iéhiesimiesten palkkaus on ihan niin kun tyénvaativuu-
teen ndhden, niin se on ihan surkea — sanotaanko ndin. Tdmd on aika vaati-
vaa tyétd.” H6

5.3 Osastonhoitajien resilienssia heikentavat asiat

Haastateltavien kuvaamat resilienssia heikentavat asiat toimivat melko hyvin vastapa-
reina resilienssia tukeville kokonaisuuksille. Aineistosta korostuivat taulukossa 5 esitetyt

paakohdat ja asiakokonaisuudet.

Taulukko 5. Osastonhoitajien resilienssia heikentavat asiat.

Resilienssia heikentavat asiat

Ty6- ja vapaa-ajan sekoittuminen
Ylihoitaja-mallin poistuminen

Osaston sisdiset muutokset

Rekrytoinnin haasteet

Puutteelliset tydskentelytilat

Resurssien vahaisyys

Heikko tiedottaminen ja tiedonkulun ongelmat
Johtamiseen liittyvat haasteet
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Ensinndkin osa vastaajista kuvasi tyo- ja vapaa-ajan sekoittumisen vaikutuksia muun mu-
assa liiallisena asioiden stressaamisena etukdteen ja toéiden tulemisena uniin. Myds yk-
sikon vanhan toimintakulttuurin koettiin aiheuttavan tilanteita, joissa osastonhoitajalle
jouduttiin soittelemaan useasti lomien tai vapaiden aikana, jolloin toista irti padseminen

ja palautumien voi kdyda haasteelliseksi.

“lllasta nukahtaa hyvin, kun on vdsynyt, mutta sitten herdd siellé neljén
maissa ja ensimmdiset asiat on tietysti tyéasiat. Nyt mdd huomaan, ettd mad
en ole niin stressaantunut, kun talvella, etté méd nukun sinne viiteen asti. Ja
sehdn on jo voitto, kun nukkuu viiteen asti, mutta jos kolmen puoli neljén
maissa rupeet vatvomaan nditd asioita, niin se ei ole hyvd.” H2

Ylihoitaja-mallin poistumisen vaikutuksia on kasitelty jo edellisessa osiossa, eika resilien-
sia heikentavissa analyyseissa tullut siihen juurikaan uusia nakdkulmia. Edelleen negatii-
visimpina puolina pidettiin hoitotyon kehittamisen puutetta, tiedonkulun ongelmia seka
osastonhoitajien johtamisen tukemisen haasteita. Osaston sisdisten ongelmien kohdalla
stressia ja tyoelaman haasteita kuvattiin muodostuvan ainakin toiminnan muutoksista ja
tyontekijoiden siirtelysta erilaisiin tehtadviin nopeilla aikatauluilla. Tallin osastonhoitaja
joutuu mahdollisesti kuuntelemaan alaisiltaan tulevaa valitusta ja johtamisen kritiikkia,
joka saattaa aiheuttaa ylimaaraista stressid. Esimerkiksi Stagman-Tyrerin (2014) mukaan
tallaiset asiakokonaisuudet saattavat heikentdaa osastonhoitajien kykya selviytya paivit-
taisista haasteista. Sisdisista ongelmista resilienssia heikentavaksi asiaksi mainittiin myos
vanha ja jaettua johtamista estava toimintakulttuuri, joka aiheuttaa osastonhoitajalle

paljon tyotehtavia.

Yhtena merkittavana osastonhoitajan tyoeldaman haasteena mainittiin rekrytoinnin on-
gelmat. Haastateltavat kuvasivat rekrytoinnin vievan vuodesta toiseen yha enemman
heidan tyodaikaansa ja tuottavan enemman haasteita ja stressia. Taustalla olevista syista
osastonhoitajat tunnistivat toki koko sosiaali- ja terveysalan heikon sijaistilanteen ja tyo-

voimapulan, mutta toisena ongelmakohtana oman organisaation kohdalla mainittiin
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my®os erillisen rekrytointiyksikon toimimattomuus. Kaytanndssa erillisen rekrytointiyksi-
kon ei koettu riittavasti tukevan osastonhoitajien tyota, eika auttavan sijaisten hankin-

nassa.

”Koen ettd rekrytointi puoli ei tue meitd riittévdsti. Etté se apu, mitd sielté on
tullut, niin se on erittdin minimaalinen. Eli siind tullaan taas siihen, ettd jos
luodaan timméainen rekrytointijdrjestelmd, niin miten se tukee, miten se aut-
taa ldhiesimiestd, niin se oli isolla kysymysmerkillé viime viikolla.” H2

Vastaavasti kun hyvan infran koettiin tukevan osastonhoitajien resilienssia, niin infrassa
olevat puutteet vaikuttavat negatiivisesti myos resilienssin kokemukseen. Osaston van-
hentuneiden tai lilan pienten tyotilojen koettiin aiheuttavan seka esihenkilGille etta joh-
dettaville tyontekijoille ylimaaraisia haasteita, joiden ratkomiseen kulutetaan paljon re-
sursseja ja aikaa. Samoin esimerkiksi osastonhoitajan tyohuoneen sijainnin erilldan
muista tai sen pienen koon koettiin hankaloittavan muun muassa tiedonkulkua tai ko-
kousten jarjestamista ja ndin yhteistyota eri sidosryhmien kanssa. Osa vastaajista kertoi
odottavansa osaston saneerausta ja taten tilanteen parantumista, kun osa taas kertoi
aikaisemmin lapikdaydyn tilojen remontin olleen myds erittdin stressaavaa aikaa toimin-

tojen hajautumisen takia.

“Aiheuttaa stressid, vois sanoa heti. Ehkd sillé tavalla, ettd meilld on autta-
matta tdhdn henkiléstémddrddn ndhden liian pienet tilat. Me joudutaan
kdyttdmddn todella paljon energiaa siihen, etté me pyritéén I6ytdmddén niin
kun pdivittéin toimitilat tyontekijéille.” H8

Kuten esimerkiksi Lahden (2008) tekstissd, niin myos tdssa tutkielmassa eri resurssien
vahaisyys korostui resilienssia heikentavien tekijéiden joukossa. Resurssien kuvattiin ole-
van osittain liian pienet seka esihenkilo- etta rivityontekijoiden keskuudessa. Valtakun-
nallinen hoitajapula ja edellisissa kappaleissa kasitellyt rekrytoinnin vaikeudet nahtiin
padsyina hoitohenkilokunnan vahyyteen ja siitd ilmeneviin ongelmiin. Samoin julkisen
organisaation tyotehtavien sitominen ennalta maarattyihin hoitajavakansseihin koettiin

heikentdavan henkilokunnan maardan joustavaa muokkaamista vaihteleviin tarpeisiin.
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Konkreettisesti henkiléresurssien vahadisyyden mainittiin nakyvan esimerkiksi vaikeuk-
sina jdrjestaa henkilékunnalle jatkuvaa koulutusta, koska tydvuoroihin ei saada tekijoita
koulutusten ajalle. Samoin sisdisten sijaisten maaran koettiin olevan sellainen, ettei nii-

den avulla pystyta paikkamaan kaikkia akuuttejakaan poissaoloja.

”Meilléhén pitdisi olla semmoinen jatkuva koulutus. Se on todella haastava
tdmmoisessd 3-vuorotydssd jdrjestdd. Ja kun on niin minimi resurssi. Meilld
on sama resurssi, miké on 90-luvulla ollut.” H6

Esihenkilopuolelta usein kaytettyna esimerkkina resurssipulasta mainittiin lilan vahainen
apulaisosastonhoitajien maara, jotta heille pystyttdisiin luontevasti delegoimaan osa
osatonhoitajan paivittaistehtavista. Talloin osastonhoitaja puolestaan ehtisi tehdd muu-
takin, kuin vain “sammuttaa tulipaloja”. Esihenkildiden resurssien kommentoitiinkin py-
syneen samana vuosikausien ajan, mutta heiddn tyotehtaviensd maaran koettiin kasva-
neen merkittdvasti. Tyomaaran kasvaminen nahtiin myds Nurmekselan (2021) tutkimuk-
sen tuloksissa tulevaisuuden hoitotydn haasteina. Haastatellut osastonhoitajat olivat
huolissaan myos omien esihenkildidensa resurssien vahaisyydesta tai siitd, ettei esihen-
kilo valttamatta ymmarra kunnolla osastonhoitajan tekemaa tyota. Yksi osastonhoitaja
esimerkiksi kertoi, ettei hanelle itselleen ollut ehditty pitamaan kehityskeskustelua,

jonka haastateltava koki myos resilienssiaan heikentavana tekijana.

“Joo mulla on yksi apulaisosastonhoitaja, ettd toiveena olisi, ettd sitten jos-
sain vaiheessa saataisiin kaksi, koska ndité asioita on aika paljion kumminkin
ja sitten se on vdhdn se mun tyé semmoista, ettd rddpii vihdn joka paikkaa,
ettd kun olisi ihan, ettd sdd pystyisit jonkun osa-alueen antamaan sille toi-
selle, ettd tdmd on nyt sun ja séd teet téin ja mun ei tarvitse niin kun huolehtia
timmoisisté”. H9

Toisaalta kuten aiemmin tdssa tydssa toimivan kommunikaation ja viestinnan todettiin
edistavan osastonhoitajien resilienssin vahvistumista, havaittiin myés ongelmien sa-
moissa asiakokonaisuuksissa heikentavan resilienssia ja aiheuttavan ylimaaraista stressia
ja tyota. Osa haastateltavista koki koko Soiten organisaation tiedottamisen ja tiedonku-

lun olevan kankeaa ja valilla vaikeaselkoista. Esimerkiksi intranettiin laitettujen ohjeiden
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kommentoitiin olevan toisaalta hyvid, mutta ajoittain darimmaisen vaikeita 16ytaa, joh-
tuen intranetin sekavasta rakenteesta. Intranettiin toivottiinkin osastonhoitajille omaa
tietopaketti-kansiota. Samoin Soiten yleisten esihenkildinfojen koettiin olevan ajoittain
puuduttavia ja liian laajoja kokonaisuuksia kasittelevia, jotta niista saisi yksittaiselle osas-

tolle tarkeita asioita tietoon.

”No siis kylléhén tdmd Soiten tiedottaminen nousee joka paikassa. Semmoi-
nen ettd tuolta ylhddltd pdin vdélilld tulee ehké vahédn turhan niin kun sillai,
ettd tdmd pitdisi olla tyyliin jo tehty. Ettd esimiehetkddn ei aina saa sitd tietoa
niin kun ajoissa, niin se on ehkd semmoinen, miké nyt véihentdd sité hallin-
nantunnetta.” H5

Muutoin haastateltavat kokivat julkisen organisaation byrokraattisen toimintamallin ai-
heuttavan valilld hitautta ja kankeutta tiedonkulkuun ja pdaatoksentekoon, koska kasitel-
tavat asiat pitaa kierrdttda niin monen portaan kautta. Samoin alaisten vuorotyon koet-
tiin haastavan osastonhoitajien oman yksikon tiedottamista ja luovan etenkin tiedon pe-
rillemenoon epdvarmuutta. Tiedonkulkuun liittyvdat ongelmat mainittiin osittain alka-
neen jo heti osastonhoitajauran alussa, johtuen puutteellisesta tai tdysin olemattomasta
perehdytyksesta tulevaan esihenkilotydhon. Perehdytyksen puuttumisesta kertova tut-
kimusloydos on taysin ristiriidassa esimerkiksi Lahden (2008) esittdman yksilollisen pe-

rehdytysohjelman vaatimukseen.

“Ainuthan nyt kun tehdddn vuorotyétd, niin siindhdn tulee tdmd informaatio-
ongelma sitten, ettd me saadaan kaikki informoitua.” H7

Viimeisena isompana kokonaisuutena resilienssia heikentdvista asioista haastateltavat
mainitsivat johtamiseen liittyvat ongelmat. Osastonhoitajat kokivat raskaaksi muun mu-
assa johtamistoimistaan saatavan kritiikin ja alaisten valitusten kuuntelun. Samoin stres-
saavaksi koettiin vaillinaisilla tiedoilla paatoksenteon, jolloin pahimmillaan hyvaksi tar-
koitetut paatokset aiheuttavat vain lisda tyota. Johtamisen epaselvat vastuut ja velvoit-
teet koettiin my6s haasteiksi, joiden selvittdmiseen kuluu paljon aikaa. Konkreettisesti
tdma nakyy haastateltavien mielesta esimerkiksi ristiriitoina varsinaisten operatiivisten

yksikoéiden ja tukipalveluiden valilla.
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”Joskus me mietitddin, ettd ollaanko me tédlld ravintokeskusta, labraa, rént-
genid varten vai onko he meitd varten. Ettd siind tulee tdmmadaisié tenkkapoo
asioita. Ja nyt sitten pesulapalvelut, ettd meiddn pitdd tilata niité vaatteita
ja ne ei kuitenkaan tule. Ja ravintokeskus laittaa mulle vaan vihaisia ilmoituk-
sia, ettd nyt ei endd tehdd ndin, vaan teiddn pitdd tehdd ndin.” H2

5.4 Resilienssin ulottuvuudet osastonhoitajien tyossa

Resilienssin ulottuvuuksissa korostuivat hyvin osastonhoitajien tydn monipuolisuus ja eri
toimintojen keskindiset vaikutukset. Paddkohdat osastonhoitajien resilienssin ulottuvuuk-
sista ovat tiivistetysti listattuna taulukossa 6. Valtaosa osastonhoitajista varautui tuleviin
kriiseihin tai tydelaman muutoksiin jollain tavalla ja suurin osa vastaajista myds kommen-
toi kriisien ja tyoeldman muutosten olevan nykyaikana lahes paivittaisia asioita, joita on
mahdoton taysin estda. Yleisimpid varautumismalleja olivat tulevaisuuden suunnittelu ja
henkinen varautuminen, jolloin tulevaisuudessa mahdollisesti ilmenevistd haasteista ei
paase muodostumaan varsinaisia kriiseja. Haastatteluissa nousi myos hyvin vahvasti
esiin kokemuksen tuoma varmuus siita, etta erilaiset vastoinkdymiset on ennenkin voi-
tettu ja ne tullaan voittamaan myds jatkossa, jolloin niin sanotusti turha stressaaminen
ja murehtiminen eivat kannata tai auta ketaan. Loydos tukee hyvin Saaren (2006) tutki-
muksen tuloksia kertyneen tyokokemuksen resilienssia lisddvista vaikutuksista. Samoin
tuloksen voidaan nahda myos tukevan Jacelon (1997) tuloksia positiivisen eldmanasen-

teen vaikutuksista parempaan resilienssiin.

”No se on just se, ettd joskus menee ihan hukkaan se murehtiminen, ettd jos
aattelee ettd, kylld mddé nyt kun oon ndilli kilometreilld, niin aattelee ettd
kylld sitd selviytyy, kun tulee se tilanne.” H3
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Taulukko 6. Resilienssin ulottuvuudet osastonhoitajien tydssa.

Resilienssin ulottuvuudet

Tulevaisuuteen varautuminen henkisesti ja erilaisilla suunnitelmilla
Varautuminen antaa voimavaroja haasteiden kohtaamiseen

Yleisesti varautumisen kokeminen hyodyllisena

Pitkdan kokemuksen tuoma hyva resilienssi

Kriiseista selviamisessa auttavat yhteistyo ja oma asenne

Itsetuntemus ja itsestd huolehtiminen ovat tarkeita asioita
Osastonhoitajilla on hyva sopeutumiskyky

Sopeutuminen vaatii positiivista suhtautumista ja avointa mielta
Osastonhoitajan toimiminen “suodattimena” johdettavilleen

Johdettavien palkitsemisen vaikeus haastaa myds osastonhoitajan resilienssin
Kriisien kohtaaminen rauhallisuudella ja realistisesti valttden tunnekuohuja
Hyokkaavan resilienssin kdyton korostuminen nykyaikana

Hyokkaavan ja puolustavan resilienssin hyddyntdaminen rinnakkain

Yhtend varautumisen mallina mainittiin myos aktiivinen tiedonjakaminen ja tiedon
saanti. Kdytannossa tama tarkoitti sita, ettei kaikkea tietoa pidetd vain esihenkildiden
takana, vaan jaetun mallin kautta osasto kykenee jatkamaan toimintaansa, vaikka esi-
merkiksi osastonhoitaja joutuisi jddmaan sairaslomalle. Osastonhoitajat varautuivat tu-
levaan myos pitamalla aktiivisesti huolta omasta fyysisesta ja henkisesta kunnostaan esi-
merkiksi erottamalla tyo- ja vapaa-ajan toisistaan seka harrastamalla monipuolisesti lii-
kuntaa. Naiden asioiden koettiin antavan lisda voimavaroja kohdata tulevaisuuden vai-
keuksia ja haasteita. My0s Jacelon (1997) on samoilla linjoilla todetessaan aktiivisen ela-
mantyylin tukevan resilienssin muodostumista. Haastateltavat mainitsivat varautumis-
mallina myos aktiivisen kouluttautumisen, jolloin oma ammattitaito voidaan pitaa ajan
tasalla. Tarkedna pidettiin myds paatettavista asioista hyvien kirjausten tekemista, jolloin

tarvittaessa asiat voidaan tarkistaa luotettavasti myos jalkikateen.

“Ja sitten varmaan se, ettd kouluttautuu ja pysyy tavallaan ajan hermolla,
ettei tunne itteddn, etten mdad osaa tétd tyétd tehdd, vaan pysyy siind mu-
kana ja kouluttautuu tarpeen mukaan.” H1

Padsaantoisesti osastonhoitajat kokivat varautumisen hyodyllisena toimintana, koska
sen avulla kuvattiin voivan valttaa kriiseja ja tulevia yllatyksia tai selvita niistd nopeam-

min. Toisaalta vastaajat pohtivat myos erilaisiin kriiseihin varautumisen reunaehtoja ja
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sitd, milloin varautuminen menee tavallaan liian pitkdlle ja hyodyttomaksi. Yksi vastaa-
jista koki my6s varautumisen olevan turhaa, koska kriisit, muutokset ja vastoinkdymiset

tulevat vastaan vaajaamatta.

”Joo no en mdd kait voi siihen hirvedsti varautua. Tulee tyétaisteluita ja on
koronaa ja muuta tdmmodisté tulee, se on vaan sitten mentdvd tulta pdin.
Silld lailla voi tietenkin varautua, ettd voi niin kun tiedostaa, etté kokoajan
tulee joku tdmmdinen, aina on joku pddlld, aina.” H4

Kysyttdessa osastonhoitajien keinoja selviytya adkillisista kriiseista tai muutoksista, pai-
nottuivat vastauksissa yhteistydon ja oman asenteen merkitykset. Haasteiden selvittelyyn
haluttiin ottaa mukaan usein oma esihenkilotiimi ja muiden osastojen kollegat, jolloin
asiaan voitaisiin saada mahdollisimman hyva ratkaisu. My0s avoin, perusteleva ja kes-
kusteleva tyomalli omien johdettavien suuntaan nahtiin tarkeana, jolloin muutosten |a-
pivienti on helpompaa. Oma esihenkil ja hdneltd saatu tuki koettiin tarkedksi elemen-
tiksi kohdattaessa vastoinkdaymisid. Oman asenteen merkityksesta tarkeimpana nahtiin
kehitysmydnteisyys, positiivisten asioiden 16ytdminen ja huumori. Myos itsesta huoleh-
timinen ja itsetuntemus nahtiin tarkeana kriiseista selviamisen keinoissa, mika vastaa
Vallin (2020) tutkimuksen tuloksia itsetuntemuksen vaikutuksista yksilon resilienssipo-
tentiaalin vahvistamiseen. Itsetuntemukseen liittyy haastateltavien mielesta kiinteasti
myds omien rajojen tiedostaminen ja taten tarvittaessa uskallus myéntaa avun tarvitse-

minen ja oman osaamisen riittamattomyys.

“Koen, ettd mdd oon oppinut vuosien saatossa siihen, ettd kuinka paljon mdd
laitan ittedini likoon ja millé tavalla mdd laitan ittedini likoon, siind kun mdad
haastan ihmisen miettimddn jotakin, vaikka nyt toimintatapaa tai meiddn
prosessiratkaisuja.” H8

Oikeastaan kaikki haastatellut osastonhoitajat kokivat sopeutuvansa hyvin tyéeldaman
haasteisiin ja muutoksiin. Vastauksista kavi myos ilmi, ettei varsinkaan ty6elaman muu-
toksia kannata vastustaa, koska ne ovat vaistamattéomia. Sopeutumisen osastonhoitajat
kokivat vaativan positiivista suhtautumista tulevaisuuteen ja avointa mieltd. Muutoksiin

sopeutumiseen nahtiin vaikuttavan merkittavasti myos se, miten asiat perustellaan ja
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millaiset syyt muutosten taustalla vaikuttavat. Haasteisiin ja kriiseihin sopeutumisessa
tarvitaan vastaajien mielestd myods tietynlaista heittaytymiskykya ja rauhallista ja reflek-
toivaa tyootetta seka keskeneraisten asioiden loppuunsaattamiskykya, mika vastaa hyvin

Stagman-Tyrerin (2014) tutkimuksen tuloksia.

“Ettd kylld mdéd koen mielesténi hyvin siihen sopeutuvani, koska mdd tieddn,
ettd se on mitd nyt ikind tapahtuukin, niin se on pddtetty silld lailla, etté niin
se pitdd tapahtua ja se on perusteltu.” H10

Kuten esimerkiksi Lahden (2008) ja Surakan (2008) osastonhoitajan tyon maarittelyiden
mukaan, niin myos tdman tutkielman osastonhoitajat kokivat toimivansa erdanlaisina
suodattimina ylemman johdon ja operatiivisen tyoportaan valilla. He muun muassa jal-
kauttavat tulevat muutokset ja vaikuttavat omalla tiedottamisellaan ja aikatauluttamisel-
laan siihen, kuinka tyoyhteiso kykenee sopeutumaan tulevaan muutokseen. Tassa tar-
kedna asiakokonaisuutena nahtiin tiedolla johtaminen, joka tuki asioiden parempaa pe-
rustelua, tarpeellisuuden korostamista ja tdten muutosvastarinnan ehkaisya. Toisaalta
haastatteluista kavi ilmi my0s se, ettd osastonhoitajat joutuvat valilla |apiviemaan yksi-
kdssaan sellaisia muutoksia, joista he eivat itsekaan pida. Talloin resilienssin kannalta po-

sitiivisen ilmapiirin ja tulevaisuudenkuvan yllapito voi kdyda haasteelliseksi.

“"Mutta joutuu kylld tehdé paljon téitd ensin niin kun itse, ettd sdd pddset sen
kynnyksen yli, ettei puhu rumasti tdstd. Mutta sehén on johtajan tehtévd, kun
eihdn kaikki ole niitd muutoksia, mité médd haluan.” H4

Haastateltavat kokivat osastonhoitajan tyossa erittdin haastavana tyontekijoéiden palkit-
semisen, silla konkreettisia keinoja siihen ei juurikaan ole. Tama voi haastateltavien mu-
kaan muun muassa heikentda johdettavien motivaatiota ja aiheuttaa osaston sisaista te-
hokkuuden laskua. Loyd6s on yhteneva Miettisen ja muiden (2003) tutkimuksen tulosten

kanssa.

”Niin kylld mdd nyt toivoisin, ettd en mdd tiedd mistd se raha Iéytyy siihen
palkitsemiseen, mutta ettd juurikin se, ettd osastonhoitajana séd oot aika
kddetén, jos sdd haluaisit tieddtkd palkita jotain ihmistd, ettd séd oot tehny
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tosi hienoo duunia ja tosi hyvin on menny ja ndin. Millé mdd palkitsen? Eihdn
mulla ole mitéddn, jos en tyyliin ite kéy ostamassa sen tyyliin suklaalevyn ja
kiitd tdssd sulle. Onpa mahtava palkitseminen.” H9

Kysyttdessa osastonhoitajien toimintamalleja kohdattaessa kriiseja tai vastoinkdaymisia,
painottuivat vastauksissa selkeasti rauhallisuutta korostavat toimintatavat. Useat vastaa-
jat kokivat rauhallisen ja realistisen toimintatavan, jossa ensin kasiteltdvasta asiasta han-
kitaan lisdtietoja ja sitten vasta paatetaan varsinaiset toimenpiteet, hyvana perusoh-
jeena. Erityisesti taysin tunteiden varaan heittdytyvaa ja hosuvaa toimintaa pidettiin vain
kriiseja lisddvina elementteina. Toisaalta vastauksissa painottuivat myods mielipiteet siita,
ettei aina pelkalld rauhallisuudella paasta toivottuun lopputulokseen, vaan toiminta tay-
tyy sopeuttaa tapauskohtaisesti ja siina tarvitaan myos esimerkiksi jamakkyytta, asioihin
aktiivisesti tarttumista ja positiivisen ilmapiirin yllapitoa. Kriisiin tai vastoinkdymiseen
reagoimisessa painottuivat myos ensin asian itsendinen kasittely ja tdman jalkeen siita

avoimesti keskustelu joko oman esihenkilotiimin tai kaikkien kriisin osallisten kesken.

“No ensiksi mdd haluaisin vdhdn niin kun saada lisdd taustatietoja mitd ta-
pahtuu, mutta mdéd en oo semmoinen, joka niin kun hermostuu niin kun nol-
lasta sataan hetkessd, ettd kylld mdédé ajattele kokoajan, ettd jdité hatussa,
kyllé tdstd selvitddn, kun selvitellddn.” H4

”No en mdd tiedd, voiko siihen mitddn selvéd toimintamallia laittaa, ettd kyl-
ldhdn se riippuu ihan tapauksesta, etté kylldhdn se nyt on, ettd miten sitd
ldhetdédn kattomaan.” H9

Haastateltavien kuvaamat kriisien tai vastoinkdymisten ensivaiheen reagointimallit vas-
taavat hyvin Stagman-Tyrerin (2014) mainitsemaa suositusta alun rauhallisuudesta ja sita
seuraavasta toiminnan selvittelystd, jossa kasiteltavaan asiaan pyritaan suhtautumaan
optimistisesti. Samoin haastateltavien kokemus siita, ettd vaikka asioiden lapivienti onkin
valilla hidasta, saa tehtadvat kuitenkin yleensa sinnikkyydelld valmiiksi, on yhteneva Stag-

man-Tyrerin (2014) resilienssi-mallin kanssa.

Osastonhoitajat kokivat seka itse yksikkda johtaessaan ettd organisaatiossa yleensakin

hyddynnettavdan enemman hyokkaavan resilienssin toimintamalleja. Tama johtuu heidan
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mukaansa siitd, ettd muutos voidaan ndahda nykyaikana lahes normaalina tilana, josta ei
useinkaan enda ole paluuta vanhaan malliin, vaikka se joskus voisi toivottavaa ollakin.
Osa haastateltavista koki puolustavan resilienssin muodon olleen yleisempaa vield vuo-
sikymmen sitten, mutta nyt johtamisessa nahtiin hyddyllisena johdettavien kannustami-

nen sopeutumaan ja mukautumaan uuteen normaaliin.

”No kylld mdd luulen, ettd se on se uusi normaali. Se ettd paluuta ei monta-
kaan kertaa ei ole ollut sitten siihen vanhaan. Ja se on monta kertaa ihan
hyvdikin asia, ettd eihdn se vdlttdmdttd olekaan hyvd, ettd kaikki menee aina,
ettd onhan se hyvdkin, kun tulee nditd muutoksia. Ja sitten se on ihan hyvd
huomata, ettd kyetddn muuttamaan.” H3

Toisaalta haastateltavat pitivat tarkedanad myos hyodyntaa tarvittaessa puolustavan re-
silienssin toimintamalleja. N&ita voitaisiin hyvaksikayttaa esimerkiksi tilanteiden stabiloi-
misessa tai johdettaessa erilaisia ihmisid. Rajalan ja Jalosen (2020) tavoin erilaisten re-

silienssi-mallien kaytto rinnakkain ja toisiaan hyddyntden nahtiinkin hyodyllisena.

“Tuota mun mielestd toivottavasti kdytetédn kumpaakin, koska se on tietyllé
tavalla, kun me ihmiset ollaan erilaisia, niin se on myds sité demokratiaa,
ettd siind annetaan tilaa kummallekin tavalle tuota Ildhestyd sité asiaa.
Osalle se jarruttaminen on niin kun tosi téirkeéié sen oman henkisen hyvin-
voinnin kannalta, ettd niilld on ikéén kuin enemmdn aikaa sopeutua siihen,
vaikka siiné ei kdytdnndssd olisi yhtédn sen enempdd sitd aikaa, mutta kun
ne ovat saaneet sen jarruttaa, niin heilld on, he ovat saaneet kdydd sen pe-
rusteen sielté mahdollisimman pitkddn, ettd sitten loppua kohti se jarrutus
yleensd se helpottaa.” H8

Osastonhoitajia pyydettiin kuvailemaan myds millaisilla toimilla tai johtamisella he itse
pyrkivat lisadmaan johdettaviensa kykya kohdata paremmin tydelaman vastoinkdymisia
tai kriiseja. Naiden toimien padkohdat ovat listattuna taulukossa 7. Vastauksissa koros-
tuivat hyvin arkiset johtamistoimet ja ihmisten keskindinen kunnioittaminen. Ensinnakin
osastonhoitajat kokivat olevansa erdanlaisia osaston kulttuurin luojia, silla heidan anta-
mansa esimerkki ja tapa toimia koettiin heijastuvan koko yksikon henkilostoon ja toimin-
taan. Osastonhoitajat halusivatkin vaalia kannustavan ja positiivisen tyoilmapiirin kautta

pitkdntahtdimen tyohyvinvoinnin kehittamista lyhyiden ”pikavoittojen” sijaan. Myds



68

muun muassa Lipposen (2020) mukaan tydpaikan kulttuurilla on merkitysta yksildiden

resilienssin kehittymisessa.

“Ettd kylléhén se aika paljon heijastuu siihen, etté miten sdd kdyttdydyt ja
miten sddi itse asioihin suhtaudut ja niin kun se ettéd uskaltaako ihmiset puhua
mitéién tyyliin osastokokouksissa vai ei, niin kylléhén se on niin kun Idhtéisin
siitd osastonhoitajasta aika paljon.” H9

Taulukko 7. Johdettavien resilienssin tukeminen.

Osastonhoitajan keinot tukea johdettaviensa hyvan resilienssin muodostumista
Keskindinen kunnioitus ja arkiset laadukkaat johtamistoimet
Esimerkilla johtaminen

Pitkajanteinen tyohyvinvoinnin kehittdminen

Hyva ja oikea-aikainen tiedottaminen seka tiedonkulun varmistaminen
Alaisten perustehtavan tukeminen

Alaisten hyvan tyouran alun varmistaminen

Eri toimijoiden tyonkuvien selkeyttaminen

Ennustettavasi ja tasapuolisesti toimiminen

Yksilollisten ratkaisujen mahdollistaminen tapauskohtaisesti
Tyonkierron mahdollistaminen

Mielekkdiden vastuualueiden antaminen johdettaville

Avoimen kommunikaatiokulttuurin mahdollistaminen

Tyontekijoiden kuuntelu

Osastonhoitajat pyrkivat myos lisiamaan alaistensa resilienssia mahdollisimman hyvalla
ja oikea-aikaisella tiedottamisella, tiedonkulun varmistamisella seka tydntekijéiden pe-
rustehtavien tukemisella. Esimerkkeina tukitoimista mainittiin muun muassa laadukkaan
perehdyttamisen, mentoroinnin ja uuden tyontekijan hyvan tyéuran alun mahdollista-
minen. Osa vastaajista kertoi my0ds tarvittaessa hatatilanteissa avustavansa tyontekijoita
kliinisessa hoitotydssa ja tarvittaessa halyttavansa lisaresursseja niin, etta myos vaikeista
tilanteista selvitdan kunnialla. Cranen (2021) tavoin osastonhoitajatkin pitivat seka esi-
henkildiden ettd tyontekijoiden tyokuvien selkeytta edellytyksena resilientille tyoyksi-

kolle, koska talloin kaikki tietavat omat tehtavansa ja vastuunsa.

”Joo totta kai se perustehtévéhdn on kaikista térkein, mistd kaikki ldhtee, etté
se just, ettd perehdytyksessd saa sen riittdvdn tiedon siitd, vaikka ihan kaik-
kea ei vois saada, mutta ettd se riittdvédn tiedon mitd tddlld tehdn ja miten
tehdddn ja milld vilineilld.” H1
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Resilienssin tukemisessa osastonhoitajat pitivat tarkedna tasapuolista ja ennustettavaa
johtamista, joka kuitenkin tarpeen vaatiessa voi mahdollistaa myds yksil6llisten tarpei-
den huomioimisen. Tasapuolisuudesta mainittiin esimerkkina kaikilla kiertavat lomalistat,
jolloin ketdan ei suosita ja ennustettavuudesta puolestaan osastonhoitajan selkean joh-
tajaroolin ottaminen, jolloin tyontekijat tietdavat kenen puoleen kdantya tukea tarvites-
saan. Yksilollisissa ratkaisuissa osa-aikaisen tyon tekemisen mahdollistaminen koettiin
tarkedksi tyontekijoiden jaksamisen tukemisessa. Osa-aikaisuuden rinnalla myds virka-
vapaiden myontaminen seka tyontekijoiden koulutuksiin osallistumisen mahdollistami-
nen nahtiin paitsi resilienssia mutta myos pitovoimaa vahvistavina tekijoina. Tyonteki-
joilta tulleiden kehitysideoiden toteuttamisen mahdollistaminen sekd tyonkierron ja
mielekkdiden vastuualueiden antaminen hyvien tyontekijéiden hoidettaviksi koettiin li-
saavan tyontekijoiden tyossajaksamista ja tdten myos heiddn kykyaan kohdata tyoela-
man vastoinkdymisid. Osastonhoitajat kertoivat myos yrittdvansa tukea yksittaisten tyon-
tekijoiden vahvuusalueita, jotta ndma puolestaan voisivat tukea mahdollisimman hyvin
muuta tyoyhteis6a. Esimerkiksi Poijulan (2022) mukaan juuri tallaisten ulkoisten resurs-

sien lisdamiselld voidaan yrittaa vaikuttaa positiivisesti yksildiden resilienssiin.

”Meillé pddsddntoéisesti onnistuu osittainen tyéaika ilman mitéén niin kun,
ettd siihen on lakivelvoitetta takana, etté jos ihminen kokee, etté se haluaa
tehdd 75 % tai 80 % mitéd vaan oman jaksamisen takia, niin paljon mieluum-
min hén saa tehdd sitd, kuin ettd hdn on 100 % sairaslomalla.” H5

Lopuksi osastonhoitajat pyrkivat lisadamaan johdettaviensa resilienssia avoimen kommu-
nikaatiokulttuurin avulla. Kaytanndssa kaikille tydntekijoille haluttiin antaa mahdollisuus
sanoa oma mielipiteensa ilman pelkoa torjutuksi tulemisesta. Yhteisten keskustelutilai-
suuksien mahdollistaminen nahtiin tarkedana, koska niiden koettiin yllapitavan hyvia suh-
teita alaisten ja esihenkil6iden valilla ja lisddvan nain myos keskindista arvostusta. Useat
haastateltavat kertoivat myos tyontekijoiden kuuntelun olevan erittdin tarkeaa, silla
muuten tyoyhteison haasteiden huomioiminen voisi olla vaikeaa. Kuuntelun mahdollis-
tamiseksi osastohoitajat pyrkivatkin olemaan helposti lahestyttadvia ja tavoitettavissa kai-

kille, my6s vuorotdita tekeville tyontekijoilleen.
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“Semmoinen pdivittéinen tukeminen, ettd jos erityisté tulee, he saa tulla.
Heille on ovi avoinna tidnne huoneeseen, jos pystyn olla heidén tukena. Ovi
on auki ja he voivat tulla keskustelemaan ja yritetddn miettid sitten niité yk-
sil6llisid parannuskeinoja siihen ja kylld niité on aina sitten toteutettu niitten
mukaan.” H10

5.5 lJulkisen sosiaali- ja terveydenhuollon organisaation resilienssi

Koko organisaation resilienssin arvioimisen haastateltavat kokivat tavallaan haastavam-
maksi, kuin omakohtaisten kokemustensa analysoinnin. Pddkohdat organisaation re-
silienssin arvioinnin tuloksista on listattu taulukossa 8. Yleisesti ottaen haastateltavat ko-
kivat viimeisten vuosien aikana koettujen isojen kriisien, kuten koronapandemian ja Ve-
najan hyokkdyssodan Ukrainaan kehittdneen organisaation varautumistoimia entista pa-
remmiksi. Koronapandemian koettiin tuoneen hyvin esiin sosiaali- ja terveydenhuollon
heikkoja kohtia, joiden korjaaminen tuli ikdan kuin luonnostaan tehtya. Hyvana esimerk-
kind mainittiin hoitohenkilokunnan aktiivinen kouluttaminen erilaisiin tehtaviin, jotta
tydvoimaa pystyttiin tehokkaasti hyodyntamaan kriittisten toimintojen yllapitamiseksi.
Samalla myds koko tydyhteison sisdisen osaamisen koettiin kasvaneen ja organisaation
olevan nain kyvykkaampi vastaamaan myds tulevaisuuden kriiseihin. Haastateltavat ker-
toivat koettujen kriisien my6s pakottaneen organisaation paivittamaan ohjeistuksiaan ja
toimintamallejaan vastaamaan paremmin oletettujen tulevien kriisien vaatimuksia. Ne-
gatiivisena puolena tassa kehityksessa haastateltavat kertoivat kehittamistoimintojen ai-
heuttaneen paitsi osastonhoitajille lisda tyéta mutta myos heikentaneen osittain tyonte-

kijoiden tyohyvinvoinnin kokemusta muuttuneiden toimenkuvien ja tyétehtavien kautta.

“No mdd luulen, ettd ollaan aika huonosti tuota oltu varauduttu ndihin isoi-
hin juttuihin, mutta sitten koronan jdlkeen ja tdmdn sota asian jédlkeen ollaan
varmaan niinké varauduttu jopa paremmin, ettd se on varmaan niinké kehit-
tdnyt sitd julkisten organisaatioiden valmiutta némd viime vuosina tapahtu-
neet asiat.” H1
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Taulukko 8. Osastonhoitajien ndkemykset organisaation resilienssista.

Julkisen sosiaali- ja terveydenhuollon organisaation resilienssi

Resilienssi on kehittynyt koettujen kriisien kautta

Osittain kehitys on tapahtunut "pakon sanelemana”

Oma organisaatio nahtiin pienena ja ketterana toimijana

Resurssien riittavyys on kriittista resilienssin kannalta

Vastavuoroinen joustavuus ty0antajan ja tyontekijoiden valilla lisaa organisaation resilienssia
Organisaation varautuminen talla hetkella hyvalla tasolla

Varautumista voitaisiin kehittda harjoittelun kautta

Varautumista tehddan seka pitkajanteisesti ettd nopeiden hatdapaikkausten avulla
Asioiden keskenerdisyys ei ole ongelma, vaan mahdollisuus kehitykselle

Epavarmuus kulutustavaroiden saatavuudessa haastaa resilienssin

Yleensa organisaatio kykenee oppimaan koetuista kriiseista

Tietyt ongelmat toistuvat vuodesta toiseen (oppimista ei tapahdu)

Organisaation tehokkuusajattelu voi heikentaa resilienssia

Tehokkuusajattelussa pitdisi keskittya paallekkaisten tehtdvien poistamiseen
Byrokraattinen toimintaymparisto voi estaa luovien ratkaisujen ja improvisoinnin synnyn

Haastateltavien kuvaamat kriisien aiheuttamat varautumis- ja kehitysmallit sopivat hyvin
esimerkiksi Duchekin (2020) esittelem&an prosessimaiseen resilienssitulkintaan, jossa
tarkeina osina ovat juuri aikaisemmasta kokemuksesta oppiminen ja sen kautta parempi
varautuminen tulevaan. Samoin haastateltavat kokivat Soiten kohtuullisen pieneksi ja
ketterdksi organisaatioksi, joka kuitenkin kykeni sopeuttamaan toimintaansa erilaisten
kriisien aikana. Tallaista organisaatiota voidaankin esimerkiksi Duchekin (2020), Vogus ja
Sutcliffen (2007), Somersin (2009), Kurkin (2015) ja Poijulan (2022) mukaan pitaa re-
silienttind. Haastatteluissa kavi kuitenkin ilmi myos se, etta osa organisaation varautu-

mistoimista maaritetdan valtiovallan tasolta, eika siihen talléin voi juurikaan vaikuttaa.

Kamala-Yannin (2005) ja Wiig ja O’Haran (2021) tavoin, myos taman tutkielman haasta-
teltavat pitivat organisaation monimuotoisia ja ennen kaikkea riittavia resursseja kriitti-
sind tekijoina resilienssin muodostumisessa ja sdilyttamisessa. Ehdottomasti isoimpana
riskind osastonhoitajat kokivat osaavan tyévoiman loppumisen tai tyévoiman liian suu-
ren vaihtuvuuden, jolloin niin sanottua hiljaista osaamista ei ehdi siirtya tyontekijéiden
valilla. Suuren vaihtuvuuden koettiin aiheuttavan ongelmia myds perehdyttamisen maa-

ran kasvuna ja taten lisda resurssia vaativana toimintana. Osittain haastateltavat toki ku-
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vasivat organisaation rekrytointikulttuurin kehittyneen vuosien aikana parempaan suun-
taan, jolloin tuleviin tyontekijoihin suhtaudutaan paremmin ja heille tarjotaan enemman
vaihtoehtoja. Toisaalta osa haastateltavista taas koki tyontekijoiden resurssiongelman ol-

leen tiedossa jo pitkdan ilman, etta sille olisi tehty mitdan konkreettisia korjaustoimia.

“Ja mdd en tiedd kuinka paljon sitd (resurssiongelma) on nostettu esille,
mutta siihen ei ole niin kun tullut mitddn muutosta. Ja sehdn on niin kun esi-
miesty6ssd aika turhauttavaa, kun séd tieddt miké on ongelma, sdd yritét
viedd sitd eteenpdin, sulla on ratkaisuesityskin, niin sitten siihen ei kukaan
reagoi.” H6

Resurssiongelman osittaiseksi ratkaisemiseksi haastateltavat esittivat esimerkiksi apu-
laisosastonhoitajien lisddmistd, jolloin yksikon esihenkilotyota voitaisiin jakaa tasaisem-
min ja toisaalta apulaisosastonhoitajat pystyisivat talloin myos osallistumaan paremmin
hoitotyon kiiretilanteiden auttamiseen tai poissaolojen paikkaukseen. Samoin osa osas-
tonhoitajista ehdotti sisdisten sijaisten (sissien) maardn lisadmista niin, ettd heita voitai-
siin esimerkiksi kriisitilanteissa hyodyntda entista helpommin. Sisseihin toivottiin lisda
my0s eri ammattiryhmien edustusta, jolloin hyvin pitkalle erikoistuneidenkin yksikéiden
osaamisvajeet voitaisiin saada ongelmatilanteissa paremmin paikattua. Toisena vaihto-
ehtona resurssin ja osaamisen lisdamiseen ehdotettiin paremman tyonkierron jarjesta-
mista ja sisdisen koulutuksen laajentamista, jolloin esimerkiksi hoitajilla voisi olla useam-
pia osaamisalueita. Ehka hieman ironisestikin vastaajat taas totesivat laadukkaan sisai-
sen koulutuksen jarjestamisen vaativan koulutettavan henkilén alkuperadisten tyotehta-
vien paikkaamista, johon ei ole talla hetkelld resurssia. Vastaavasti lisdaamalla henkilokun-
nan tyoarkeen joustavia ja yksil6llisia ratkaisuja koettiin olevan merkittava vaikutus sii-
hen, miten henkilokunta on valmis joustamaan tydnantajan toiveiden suuntaan. Nain siis
vastavuoroisesti toimimalla voidaan osastonhoitajien mielesta lisata paitsi yksilon, mutta

my0s koko organisaation resilienssia.

“Ei mulla ole sinne tekijéd, et vidhdn semmoista niin kun, ettd pystyttdisiin
kouluttaan tavallaan sinne useampaa ihmistd, niin sehén vaatisi tavallaan
sitd, ettd mulla olisi sitten niin kun paikkaan tdnne sitd tyévoimaa.” H9
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Vaikka julkisella sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiolla onkin selkeitd varautumis-
velvoitteita, kokivat haastateltavat vaikeaksi arvioida organisaation varautumisen riitta-
vyyttd, koska kaikkeen ei kuitenkaan voida aina olla varauduttu, vaan toiminta vaatii
ajoittain myos luovia ratkaisuja. Tama tutkimusldydos tavallaan vastaa Rajalan ja Jalosen
(2022) nakemysta siitd, ettd periaatteessa resilienssidkin voidaan luotettavasti arvioida
vasta jalkikateen. Kuitenkin valtaosa haastateltavista koki organisaation varautumisen
olevan talla hetkella hyvalla tasolla ja keskittyvan oikeisiin asioihin sekd antavan tilaa
myos yksikkokohtaisille erityispiirteille ja vaatimuksille. Myds esimerkiksi hyvan tyoter-
veyshuollon koettiin auttavan organisaation varautumisessa. Haastateltavien mielesta
erilaisilla harjoituksilla ja ulkoisilla auditoinneilla voidaan lisata kriiseihin varautumista ja
mukauttaa nain toimintasuunnitelmia realistisemmiksi. Tarkedna asiana pidettiin myos
rehellisyyttd myontda, ettd koko organisaatiolla ja yksikkotasoillakin on vield paljon kes-
keneradisia varautumisasioita, joita voidaan tulevaisuudessa kehittdd paremmiksi. Kes-
keneraisyytta ei siis varsinaisesti nahty ongelmaksi, vaan tulevaisuuden kehityksen mah-
dollisuuksiksi. Tallaisen positiivisen tulevaisuuden kehittamisen asenteen muun muassa

Vogus ja Sutcliffe (2007) listaavat resilientin organisaation ominaisuuksiksi.

”Mun mielestd téssékin kohdassa on se tdrkedid, ettd asioista uskalletaan pu-
hua, asioista uskalletaan todeta, ettd timd asia on meilld kesken, tai téhdn
kohtaan ei ole niin kun mietitty vielé mitéddn. Koska eihén se ole niin kun heik-
koutta, ettd toteaa, ettd téimd on kesken, tai tétd ei ole huomioitu ollenkaan.
Se on heikkoutta, jos niin kun se todetaan, huomataan ja sille ei tehdd mi-
tédn.” H8

Lahiaikojen isoista kriiseista esimerkiksi Venajan hyokkadyssodan Ukrainaan koettiin toi-
saalta myos vaikeuttaneen varautumista, koska kyseinen kriisi on tuonut paljon epavar-
muutta erilaisten kulutustavaroiden toimitusaikoihin tai yleensakin saatavuuteen. Nain
omien varmuusvarastojen koon riittdvyyden etukateisarviota on vaikea luotettavasti
tehda. Samoin sokeasti nykyteknologiaan tai uutuustuotteisiin luottava toiminta nahtiin
osittain erittdin riskialttiiksi, koska toimituskatkokset tai erindiset tietoliikennehairiot

saattaisivat vaarantaa toimintojen jatkuvuuden.
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“Ja nyt esim. huomasi, ettd toimitusajat olivat hirvittdvén pitkié, ettd mi-
tenkd iso se varasto pitdisi olla, jos joku maa sanoo, missd niitd valmistetaan
sitd tuotetta, ettd me ei nyt teille titd endd annetakkaan. Ettd kyllihdn mei-
ddn sitten siindkin on pitédnyt koittaa keksid, ettd mitds nyt sitten kéytetddn,
kun tétd ei saa ja ettd vasta 3 kuukauden pddstd saa, ettd mitd kdytetddn.”
H3

Osastonhoitajat kokivat organisaatiossa varautumista tehtavan seka pitkakestoisesti ra-
kenteita muuttamalla ettda hyddyntamalla nopeita hatapaikkauksia. Hatapaikkauksiin, yk-
sittdisten henkildiden joustamiseen ja valiaikaisiin ratkaisuihin joudutaan vastaajien mu-
kaan siksi, etta pitkdkestoisten rakenteellisten muutosten tekeminen vaatii rahaa ja usein
strategiselta tasolta johdettua toimintaa. Ehdottomasti yleisin esimerkki nopeista so-
peuttamistoimista oli jatkuvien henkilostopoissaolojen paikkaaminen vakituisten tyon-
tekijoiden ylit6illa lisdvakanssien perustamisen sijaan. Tallaisilla toimilla voidaan osas-
tonhoitajien mielesta lisata tyontekijoiden tyokuormaa ja heikentad nain seka yksilota-
son ettd organisaationkin resilienssia. Loydods on yhteneva Lyngin ja muiden (2021) tut-

kimuksen tulosten kanssa.

”No kyllé mdd uskon, ettd me semmoisia aika pitkdkestoisia (korjauksia) mun
mielestd tehddidn, ettd on kaikki hoitoonohjaukset esimerkiksi, nehén on pit-
kig prosesseja. Ja mun mielestd se just niin kun ndissd kriiseissékin niin kyllé
mdid ndkisin, ettd niissé pyritéddn kokoajan niin kun parantamaan sité toimin-
taa ja niin kun siihen pitkékestoisempaan. Eli ei vaan silleen, ettd seuraava ja
seuraava (ongelma). Niin ettd tavallaan selvitddn edellisestd ja sitten se olisi
tavallaan unohtunut se, miten se hoidettiin.” H1

”Se on osittain sitten, et jos yritetddn tehdd jotakin semmoista, joka korjaisi,
niin se on usein, ettd ei ole rahaa.” H3

Yleisesti ottaen osastonhoitajat kokivat seka organisaatiotasolla etta yksittaisten yksikoi-
den kohdalla tapahtuvan oppimista edellisista kriiseista. Tosin yksikkotasolla oppimisen
koettiin olevan helpompaa ja suoraviivaisempaa, kuin koko organisaation jaykan raken-
teen kohdalla. Yksikoissa kriiseista tai vastoinkdymisista oppimisen apuvalineena kaytet-
tiin yleisesti haitta- ja vaaratapahtumailmoituksia ja niista saatuja tietoja. Naiden avulla

haastateltavat kuvasivat ainakin pyrkivansa estamaan samanlaisten poikkeamien tapah-
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tumisen tulevaisuudessa. Osa haastateltavista oli kuitenkin sitd mieltd, ettd organisaa-
tiotasolla tiettyjen haasteiden kohdalla samat ongelmat toistuvat vuodesta toiseen, eika
oppimista tunnu tapahtuvan ollenkaan. Jalleen kerran yleisin esimerkki tasta oli henki-
[6stopula. Yhtena haasteena julkisen organisaation oppimiselle kuvattiin olevan histori-
allinen rahoitusmalli, jossa valtuustokausittain maariteltiin toiminnan painopisteet. Pa-
himmassa tapauksessa edellisella kaudella kehitetyt asiat saattoivat olla seuraavalla kau-
della saastoleikkurin alla, jolloin kokonaisuuden hallinnasta tuli poukkoilevaa. Tastakin
huolimatta kaikki haastatellut osastonhoitajat pitivat, esimerkiksi Duchekin (2020) tavoin,

aikaisemmista kriiseista oppimista kriittisena asiana resilienssin kehittymiselle.

“No kyllé mdé toivon, ettd siitd opitaan. Meillé on nyt aika paljon muutosta
tdssd, kylld me pyritédn sitd oppimaan, etté tuota niin, mitd ajattelen ihan
nditd mistd tulee nditd ilmoituksia, lddkdrit tekee ja hoitajat tekee, ettd on
ollut jokin haittatapahtuma, niin kylld me kdyddén niitd Iépi ja toivon ettd me
opitaan. Ei niitd kylld samanlaisia ole tullut kahta, ettd on sitd varmaan
opittu.” H10

Osastonhoitajat kokivat Schollin ja Patinin (2014) tavoin organisaation tehokkuusajatte-
lun osittain heikentavan osastojen kykya vastata erilaisiin kriiseihin ja poikkeamiin, koska
paallekkaisia ja toisiaan tukevia resursseja ei ole. Kukaan haastateltavista ei esimerkiksi
kertonut osastolla olevan niin sanotusti ylimaaraisia henkiléstoresursseja, joiden valjas-
taminen poikkeustilanteisiin olisi helppoa. Lahes poikkeuksetta ylimaardista resurssia
saatiin muodostettua vain olemassa olevan henkiloston joustamisen ja ylitéiden kautta,
silla uusien tyontekijoiden perehdyttaminen nopeiden tilanteiden kohdalla ei ollut mah-
dollista. Osassa yksikoista osastonhoitajaa voitiin kayttaa tarvittaessa myoés hoitotyon re-
surssina, mutta tata ei nahty pitkakestoisesti kannattavana ratkaisuna, koska tall6in esi-
henkilotyon tehokkuus ja toimenpiteet karsivat selkedsti. Naissakin yksikoissa osaston-
hoitajan tarkeimmaksi tehtavaksi katsottiin kuitenkin, Surakan (2008) ja Nurmekselan

(2021) tavoin, oman tyonsa suorittaminen.

”Mind oon vdlillé (kliinisessa tydssd) ja meiddn apulaisosastonhoitajat ovat
apuna, mutta sekinhdn on sitten ihan kestdmdton tilanne, ettd eihdn se voi
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olla niin kun joka pdivd eikd joka viikkokaan, tai sitten jéé ne kaikki semmoiset
esimiestehtdvdt tekemdittd.” H3

Haastateltavat kertoivat myos, etta tehokkuusajattelun takia rauhallisimpina aikoina tiet-
tyjen osastojen henkilostoa on siirretty toihin muihin yksikoéihin. Tama on osastonhoita-
jien mukaan aiheuttanut tyontekijoiden keskuudessa vastustusta ja ehka tydmotivaation
laskuakin. Osastonhoitajien mielesta tehokkuusajattelussa pitadisikin keskittya ennem-
min paallekkdisten toimenpiteiden ja tyotehtavien, kuin paallekkaisten resurssien pois-
toon. Tata voitaisiin heiddn mukaansa edesauttaa silla, ettd osastot oikeasti tietaisivat
toistensa tyotehtavat ja toimenkuvat. Nama toimet voisivat myos lisdta koko organisaa-

tion resilienssia.

”Joo, mutta vielé enemmdin siihen tehokas vs. tehottomuus vaikuttaa se niin
kun tuota tuplatekeminen, pddllekkdin tydskentely.” H8

Starkin (2014) ja Somersin (2009) tavoin myos taman tutkielman haastateltavat kokivat
julkisen organisaation byrokraattisten toimintamallien ja ohjeistuksien osittain estdvan
kriiseihin ja poikkeamiin ajoittain tarvittavaa improvisointia ja luovia ratkaisuja. Luovien
ratkaisujen soveltamisen koettiin olevan hankalaa, mikali osaston toiminnot on ohjeis-
tettu ylemmalta tasolta tietyn kaavan mukaisesti. Tall6in yksikkoétasolla koettiin helpoim-
maksi vain tuttujen ja turvallisten toimintamallien suorittaminen, koska naista ei suurella
varmuudella tule kritiikkia jalkikdteen. Osa haastateltavista kuitenkin koki myos julki-
sessa organisaatiossa improvisoinnin ja luovien ratkaisujen olevan mahdollista, mutta
vaativan esimerkiksi osastonhoitajalta hyvaa itsetuntoa, rohkeutta ja maalaisjarkea. Luo-
vat ratkaisut nahtiin helpompina toteuttaa osaston sisaisesti, kuin koko organisaation

kohdalla, koska tall6in toiminta on hallittavampaa ja paatokset nopeampia.

”“No mdd sanoisin, ettd aika huonosti niinké organisaatiotasolla, ettd sehén
riippuu sitten yksittdisitd ihmisistd, ettd toiset pystyy nopeasti reagoimaan ja
improvisoimaan, mutta toiset taas ei, et mdd luulen ettd se on aika yksilél-
listd sitten ettd miten se tehdddn. Mutta organisaatiotasolla en nde niin, ettd
nopeasti pystyttdisiin mihinkddén vaikuttaa, on niin iso organisaatio kuitenkin,
ettd se on hirveen hidasta se semmoinen johonkin asiaan puuttuminen. Et se
pitdisi olla enemminkin sieltd yksilétasolta Idhtevdd nopeaa reagointia.” H1
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6 Johtopaatokset ja pohdinta

6.1 Johtopaatokset

Taman pro gradu -tutkielman tavoitteena oli kartoittaa julkisessa organisaatiossa tyos-
kentelevien sosiaali- ja terveysalan esihenkil6iden mielipiteita ja kokemuksia resilienssis-
tdan osana esihenkilotyota. Tutkielmassa osastonhoitajia haastattelemalla saatiin vas-
taukset alla oleviin tutkimuskysymyksiin:

1. Millaisia ulottuvuuksia resilienssillda on osastonhoitajien tydssa sosiaali- ja ter-

veysalalla?
2. Mitka asiat tai toimet parantavat tai heikentdvat osastonhoitajien resilienssia?
3. Millaisena osastonhoitajat nakevat julkisen sosiaali- ja terveydenhuollon organi-

saation resilienssin?

Haastatteluiden aluksi esitetyilld taustakysymyksilla saatiin kartoitettua vastaajien 1ahto-
kohtia seka sita viitekehysta, jonka kautta he varsinaisiin haastattelukysymyksiin vastasi-
vat. Taustatiedoista kavi hyvin ilmi, etta osastonhoitajilla oli suhteellisen paljon tyckoke-
musta sosiaali- ja terveysalalta ja my0s itse osastonhoitajan tyosta. Tama tutkimusloydos
voisi viitata siihen, etta osastonhoitajan tydohon yleisesti vaaditaan paljon hoitotydn taus-
takokemusta tai sitten ammattiin kypsytaan hiljalleen ja siina pysytaan pitkaan. Samoin
tuloksissa mainittu keskindinen luottamus osastonhoitajan ja johdettavien valilla koettiin
ensi sijassa syntyvan siitd, etta osastonhoitaja tuntee ja tietaa alaistensa tehtavat haas-
teineen ja osaa nain sopeuttaa johtamistoimet osastokohtaisesti. Kdytanndssa tama vah-
vistaa osastonhoitajan aikaisemman kliinisen hoitotyon kokemuksen merkitysta. Vasta-
vuoroisesti voidaan kuitenkin kysya, etta tietavatko johdettavat riittavan hyvin osaston-
hoitajan tyotehtavat vastuineen, vai voitaisiinko myos johtamistoimintojen avoimuutta
lisaamalla kasvattaa keskindista luottamusta? Tama voisi vahentaa esimerkiksi osaston-
hoitajien johtamisesta saatavaa kritiikkid, jonka haastateltavat kokivat resilienssiaan

haastavaksi tekijaksi.
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Osastonhoitajan tyotehtavaan ei edellytetd ylempaa korkeakoulututkintoa, joten peri-
aatteellisella tasolla my6s hyvin nopeasti perustutkinnon jalkeen olisi mahdollisuus siir-
tya kyseiseen virkaan. Kuitenkin suurimmalla osalla haastateltavista oli ylempi korkea-
koulututkinto kaytyna, mika voisi viitata kdytannossa tehtdavaan vaadittavan minimivaa-
timuksia laajempaa koulutuspohjaa ja osaamista. Mielenkiintoista oli myoés huomata,
ettd vaikka 40 % vastaajista toimi myos yksikkonsa vastuualuejohtajina, ei heidan vas-
tauksissaan havaittu eroavaisuuksia verrattuina muihin haastateltaviin. Tassa tutkiel-
massa haastateltavien osastonhoitajien johdettavien maara oli keskiarvoisesti kohtuulli-
sen iso (N=64), joten kaikkia tuloksia ei varmuudella voida suoraan soveltaa hyvin pien-

ten osastojen tutkimiseen, tai ainakin taustalla vaikuttava koko tdytyy osata huomioida.

6.1.1 Osastonhoitajien resilienssia tukevat ja heikentavat asiat

TyO- ja vapaa-ajan erottamisen vaikutuksia osastonhoitajien resilienssiin voidaan pitda
melko ennalta-arvattavina tutkimusloydoksina. Talldin hyva luottamus eri toimijoiden
kesken varmasti helpottaa osastonhoitajan vapaa-ajan pitamista oikeasti vapaana. Haas-
tatteluaineistoista ei kuitenkaan selvinnyt, kuinka vastuiden ja velvoitteiden ohjeistus on
toteutettu esihenkilén lomien aikana, eli onko osastonhoitajalla joku selkea sijainen
maariteltyna ja asia tiedotettuna eri toimijoille. Tallaisella toiminnalla voitaisiin ainakin
olettaa vahennettavan turhia yhteydenottoja osastonhoitajien lomien aikana. Toisaalta
olisi mielenkiintoista myds tietaa, millaisen toimintakulttuurin osastonhoitajien esihen-
kilot ovat luoneet johtamiinsa yksikéihin, eli antavatko he osastonhoitajille luvan olla oi-
keasti lomalla, vai vaikuttavatko taustalla esihenkilén antamat paineet olla tarvittaessa

tavoitettavissa.

Osastonhoitajien kokemukset oman esihenkilotiimin tarkeydesta ja varsinkin apulais-
osastonhoitajan osuudesta olivat mielenkiintoisia. Esihenkildiden keskindista yhteistyota

voitaisiinkin organisaatiotasolla tukea jarjestamalla sdaanndllisesti esimerkiksi palvelu-
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aluekohtaisia esihenkilokokouksia. On myds tarkea huomata, ettd apulaisosastonhoita-
jien riittavalla maaralla ja yleensakin olemassaololla koettiin olevan suuri merkitys osas-
tonhoitajien resilienssiin. Mikali osastonhoitajien toiveiden mukaisesti organisaatiossa
tarkastellaan tulevaisuudessa uudelleen eri osastojen esihenkilomaarien riittavyytta, tu-

lee samassa yhteydessa huomioida myos apulaisosastonhoitajien tyopanos.

Toimitiloihin ja tiedonkulkuun liittyviin haasteisiin voitaisiin yrittaa vaikuttaa hyodynta-
malla erilaisten etayhteyksien tuomia mahdollisuuksia. Samoin etdayhteyksien avulla voi-
daan yrittda parantaa eri toimipisteissa olevien tyontekijoiden yhteenkuuluvuutta ja ta-
ten osaston ilmapiiria. Fyysisesti eri pisteissa olevat tyontekijat voisivat esimerkiksi osal-
listua etdyhteyksin osaston yhteiseen kahvitaukoon. Tallaisilla toimilla voisi olla vaiku-
tusta myo0s yksildiden resilienssin kehittymiseen. Samoin tulevaisuudessa varsinkin toi-
mitilojen uudisrakentamisen yhteydessa olisi hyva huomioida tilojen vaikutukset myos
tyontekijoiden resilienssiin. Rauhalliset ja johdettavien laheisyydessa sijaitsevat moder-
nit toimitilat tukevat taman tutkielman mukaan osastonhoitajien kykya selviytya tyoela-

man haasteista.

Resilienssidan tukevissa asioissa osastonhoitajat mainitsivat Soiten sisdiset ohjeet ja yh-
teiset toimintamallit, joiden koettiin myds parantuneen viime vuosien aikana. Vastaa-
vasti resilienssia heikentavissa kohdissa vastaajat pohtivat kyseisten ohjeiden olevan va-
lilla eritain hankalasti I0ydettavissa. Tahan voisi olla ratkaisuna osastonhoitajille erikseen
raataloidyn tietopaketin rakentaminen. Tietopaketti voisi olla sijoitettuna esimerkiksi
Soiten uuteen intraan ja se voisi sisaltaa esimerkiksi vain linkit tarvittaviin tiedostoihin.
Talloin linkkien kautta osastonhoitaja paasisi aina kasiksi paivitettyihin ohjeisiin, eika itse
tietopaketin sisaltda tarvitsisi erikseen muistaa paivittaa. Samaiseen paikkaan voisi sijoit-
taa osastohoitajien toivoman johtamisen vuosikellon, jonka valmistelu voitaisiin toteut-

taa esimerkiksi toisen pro gradu -tyylisen lopputyon kautta.
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Yhtenda merkittavana tutkimustuloksena voidaan pitda osastonhoitajien kokemusta re-
silienssin kehittymisesta kokemuksen kautta. Talléin myds osastonhoitajien itsensa kehi-
tysehdotuksissa mainitsemat mentorointiohjelmat ja yksiléllinen tyénohjaus voisivat
edesauttaa varsinkin tuoretta osastonhoitajaa saavuttamaan nopeammin riittavan am-
matillisen osaamisen ja tdten myos hyvan resilienssin tason. Samoin laadukkaan pereh-
dytyksen varmistaminen loisi uudelle osastonhoitajalle paremman pohjan selviytya tu-
levaisuuden haasteista. Organisaatiotasolla voitaisiinkin maaritelld jokin vahimmais-
maard osastonhoitajan perehdytykselle, ettei paatdksenteko perehdytyspaivien maa-
rasta jaisi yksittdisen, jo valmiiksi todennakdisesti resurssipulasta karsivan, yksikon kan-

nettavaksi.

Vanhan ylihoitaja-mallin takaisin toivominen oli yllattava tutkimusloydos, silla lahes poik-
keuksetta ylihoitaja-mallin aikaan osastonhoitajana toimineet haastateltavat toivoivat
paluuta vanhaan. Soiten nykyisessd johtamisorganisaatiossa entistd ylihoitajaa 1dhim-
pana tehtavapaikkana voidaan pitda palvelualuejohtajia, jotka voivat kaytannossa am-
mattitaustaltaan olla hoitajia tai ladkareita ja joiden tyonkuvassa korostuvat ehka nyky-
aan enemman talouden johtaminen ihmisten johtamisen sijaan. Tama osaltaan saattaa
selittda haastateltavien kokemuksia osastonhoitajan tyon tukemisen heikentymisesta ja
esihenkilon etdaantymisesta. Samoin mikali osastonhoitajan esihenkilona toimii ladkari-
taustainen henkilo, voi hanen olla vaikea ymmartaa kaikkea niita hoitajapuolen henkil6s-
tohallinnon haasteita, mita osastonhoitaja vadistamattaan tyossaan kokee. Talloin osas-

tonhoitajalle on ainakin riskina syntya kokemus esihenkilén tuen puutteesta.

Nykyisessa Soiten johtamismallissa johtajaylihoitaja on ainoa niin sanotusti ylihoitajan
virassa tyoskenteleva henkild. Haastateltavat kuvasivatkin hanen roolinsa olevan toki tar-
ked, mutta yksittdiselle osastonhoitajalle paasdantodisesti etdinen. Haastateltavat toki
ymmarsivat johtajaylihoitajan tehtavakentan olevan niin laaja, ettei han yksinkertaisesti

voi ehtid toimimaan jokaisen osastonhoitajan valittémana tukena. Tulevaisuudessa toi-
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minnan ja resilienssin kehittamiseksi voitaisiin kuitenkin taman tutkielman tulosten pe-
rusteella ehdottaa vahintadan osastonhoitajien saanndllisia kokouksia ja keskindisen ver-

kostoitumisen tukemista, jotka voisivat tapahtua esimerkiksi johtajaylihoitajavetoisesti.

Vahintaan ylihoitaja-mallin veroisesti haastatteluaineistossa korostuivat erilaisten re-
surssien vahyys ja niistd kumpuava resilienssin heikkeneminen. Varmaankaan valtakun-
nalliseen hoitajapulaan ei ole olemassa mitdan pikaratkaisua, mutta Soiten sisdisesti eril-
lisen rekrytointiyksikdn toiminnan ohjeistamiseen tulisi timan tutkielman tulosten mu-
kaan kiinnittda erityistd huomiota. Nykyisellddn osastonhoitajat eivat kokeneet rekry-
tointiyksikon toimintaa tehokkaaksi tai heiddn toimintojaan tukevaksi. Jatkossa tulisi
pohtia joko rekrytointiyksikon vastuiden ja velvoitteiden selkead lisdamista tai sitten tiet-
tyjen yksikoiden rajaamista pois sen toiminnan piirista, jolloin osastonhoitajille mahdol-

lisesti selkeytyisi paremmin tyontekijoiden rekrytoinnin kokonaiskuva.

Haastateltavat kuvasivat resurssien vahaisyyden johtuvan myos julkisen organisaation
tiukasti ennalta maarattyjen vakanssien joustamattomuudesta. Voisiko kuitenkin tallai-
seen tiukan byrokraattiseen jarjestelmaan tulevaisuudessa kuvitella suunniteltavan lisa-
vakanssien kautta kiertavia lisaresursseja, joiden turvin pystyttaisiin esimerkiksi vapaut-
tamaan osaston omaa henkilokuntaa lisakoulutuksiin tai uusiin osaamisalueisiin pereh-
tymiseen? Tallaisella sisdisen koulutuksen mahdollistamisella voitaisiin kohtuullisin kus-
tannuksin lisata paitsi yksittaisten henkildiden mutta myos koko organisaation resiliens-
sia seka vahentdaa osastonhoitajille kerdaantyvia paineita osaamisen johtamisen haas-
teista. Koko organisaatiota hyddyntavat lisdaresurssit olisivat myds todennakoisesti hel-
pommin perusteltavissa, kuin jokaiselle yksittdiselle osastolle erikseen osoitetut uudet

vakanssit.

Osastonhoitajien kuvaamiin ongelmiin varsinaisten sosiaali- ja terveyspalveluita tuotta-
vien yksikdiden ja naiden rinnalla toimivien tukipalveluiden valilla voitaisiin varmasti vai-

kuttaa mahdollistamalla saanndéllinen ja avoin kommunikaatiokulttuuri eri toimijoiden
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kesken. Nain ristiriitatilanteet voitaisiin ottaa yhteiseen kasittelyyn mahdollisimman var-
haisessa vaiheessa, eika naista sitten ehka paasisi muodostumaan isompia ongelmia tai

osastonhoitajien resilienssia haastavia tekijoita.

6.1.2 Resilienssin ulottuvuudet osastonhoitajien tyossa

Osastonhoitajilla voidaan kuvata olevan tdman tutkielman mukaan realistinen kasitys
erilaisiin kriiseihin varautumisesta ja varautumisen hyoddyista. Vastauksissa korostuivat
tulevaisuuden suunnittelu ja toisaalta myods henkinen varautuminen vastoinkaymisiin.
Osastonhoitajan resilienssin kannalta erilaisilla varautumismalleilla ei sindnsa ehka ole-
kaan kriittistd merkitysta, vaan tarkedampana voidaan nahda niiden kautta muodostu-
neen mielenrauhan ja tulevaisuudessa selvidmisen kokemuksen. My0Os varautumisen
osioissa osastonhoitajat painottivat kokemuksen kautta saatua osaamista, joka osaltaan
voisi tukea johtopaatoksissa aikaisemmin esitettyjen mentoroinnin ja tydonohjauksen tar-
vetta. Oman osaamisen ja sen yllapitdmisen koettiin olevan varautumisen kannalta tar-
keda, ja sita voitaisiinkin tukea esimerkiksi kohdennetuilla resilienssi-koulutuksilla. Soi-
tessa jarjestetdaan nykydaan omia koulutuspaivia esimerkiksi sairaanhoitajille ja lahihoita-
jille, joten voisiko tulevaisuudessa olla mahdollista muodostaa oma koulutuspaivakoko-
naisuus myods osastonhoitajille. Talla voisi olla positiivisia vaikutuksia osastonhoitajien

tyohyvinvointiin, nykyisessa tydssa pysyvyyteen ja ennen kaikkea resilienssiin.

Haastateltavat kuvasivat kriiseistd ja muutoksista selviytymisen keinoissa hyvin yhtene-
via teema-alueita, kuin mita resilienssidan tukevissa osioissa. Loydos vaikuttaa itsessdaan
loogiselle, koska kysymysten aihe-alueet ovat jokseenkin padallekkaiset. Selviytymiskei-
noissa kuitenkin painottuivat enemman oman asenteen ja suhtautumisen kokonaisuu-
det, joiden koettiin vaikuttavan erityisesti osastonhoitajan tydstressin maaraan. Samoin
vastaajat kuvailivat jaetun johtajuuden helpottavan osastonhoitajan arkea, koska tall6in

osastonhoitajan ei odoteta tietdavan kaikesta kaikkea, vaan hanen oletetaan vain tietavan,
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keneltd epdselvaan asiaan voidaan saada vastaus. Jaetun johtajuuden ja eri tydntekijoi-
den vastuuttamisen kautta voidaan siis paitsi selkeyttda toimintamalleja mutta tukea

myds esihenkildiden tydnhallinnantunnetta.

Taien ja muiden (2022) tavoin myos taman tutkielman mukaan osastonhoitajia voidaan
yleisesti luonnehtia vahvan resilienssin omaaviksi tyontekijoiksi. Loydosta tukevat esi-
merkiksi kaikkien vastaajien kokemukset hyvistda sopeutumiskyvyistaan, vastoinkdaymi-
sistd oppimisestaan seka asioihin rauhallisuuden kautta tarttumisesta. Voi olla, ettd osas-
tonhoitajien rauhallinen ja jarjestelmallinen asioiden kasittely lisda toisaalta johdetta-
ville toiminnan ennustettavuutta, mutta antaa osastonhoitajille itselleen myds rauhan
paatostentekoon. Toimintamallin kautta vaikeiden paatoksien ei siis oletetakaan synty-

van heti, vaan vasta perusteellisen pohdinnan ja vaihtoehtojen selvityksen jalkeen.

Yksi mielenkiintoisimmista tutkimusloydoksista oli osastonhoitajien kokemus hyvien
tyontekijoiden palkitsemisen mahdottomuudesta. Parempien palkitsemismahdollisuuk-
sien kautta yksikon toimintakulttuuria voitaisiin varmasti kehittdaa tukemaan paremmin
sellaisia tyontekijoita, jotka suoriutuvat toistaan hyvin. Talla voitaisiin saada positiivisia
vaikutuksia myds tyétehoon, tyon mielekkyyteen ja tydssa pysymiseen, silla esimerkiksi
Seitovirran ja muiden (2013) tutkimuksen mukaan juuri sairaanhoitajien palkitsemisen
koettiin vaikuttavan positiivisesti tydssdjaksamiseen ja toisaalta myos tydnantajan julki-
kuvaan. Toisaalta toimivan palkitsemisjarjestelman kautta my6s osastohoitajan olisi hel-
pompi ilmaista tydntekijoille arvostusta ja saada ndin useampia yksil6ita innostumaan
kehitystyohon. Olisiko Soitessa mahdollista budjetoida palkitsemiseen, yksityisten orga-
nisaatioiden tapaan, jokin henkiléstomaaraan pohjautuva palkitsemisraha, jota voitaisiin
osastokohtaisesti kayttda? Summa voisi olla esimerkiksi 1000 € / 100 hlg, jolloin koko
Soiten summa olisi noin 40 000 €. Tama on toki paljon rahaa, mutta verrattuna koko Soi-
ten satojen miljoonien vuosibudjettiin, ei 40 000 € summa kuulosta ollenkaan liioittelulta.
Toisaalta myos aineettomien palkitsemiskeinojen kehittamista olisi varmasti syyta miet-
tia tarkasti, jolloin eri keinoja hydédyntamalla saataisiin luotua toimiva palkitsemiskoko-

naisuus.
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Haastateltavien kuvaamien hydkkaavan ja puolustavan resilienssin muotojen kayton kal-
listuminen enemman hyokkaavan resilienssin puoleen, ei ollut yllattava I6ydos. Nykyai-
kaisen sosiaali- ja terveysjarjestelman organisaatio on erittdin kompleksinen ja jatku-
vassa vuorovaikutuksessa erilaisten toimijoiden kanssa, joten sen muutosten ja kriisien
taklaaminen luottamalla tdysin puolustavan resilienssin toimintamalleihin, voisi olla taysi
mahdottomuus. Toisaalta haastateltavien kuvaamat resilienssin eri mallien yhteiskaytot
tapauskohtaisesti ovat varmasti paras tie onneen. Naiden avulla osastohoitajat pystyvat
ottamaan johdettaviensa yksil6lliset erot paremmin huomioon ja luovimaan eri tilantei-
den vaatimalla tavalla. Jyrkasti vain johonkin yhteen resilienssimalliin luottava toiminta

voisi olla hyvin jaykka ja konfliktiherkka.

Osastonhoitajien kuvaamat toimet tai johtamistyylit, joiden avulla he itse pyrkivat var-
mistamaan johdettaviensa paremman kriisinkestavyyden, ovat jalleen varsin yhtenevia
haastateltavien omien toiveiden tai resilienssia tukevien asiakokonaisuuksien kanssa. Ta-
vallaan tama tutkimusloydos tuntuu varsin huojentavalta, silld osastonhoitajat ainakin
pyrkivat mahdollistamaan johdettavilleen sellaisia asioita, mita he pitavat tarkeind myos
omakohtaisesti. Ehka haastateltavien vastauksissa tassakin osiossa kuitenkin painottui-
vat sellaiset alaisten tukitoimet, mihin ei tarvittu runsaasti resursseja tai rahaa, koska
niita ei ole kaytettavissa. Ehka tulevaisuudessa esimerkiksi edella kuvattujen palkitsemis-
mallien kaltaisten toimien avulla voitaisiin lisatd my0s aineellisia resursseja vaativia tuki-

toimia.

6.1.3 Julkisen sosiaali- ja terveydenhuollon organisaation resilienssi

Yleisesti ottaen Soiten kohdalla haastateltavat kokivat organisaation resilienssin olevan
kohtuullisen hyvalla tasolla. Oman hyvinvointialueen organisaatiota kuvattiin maanlaa-
juisesti pienehkoksi, ketteraksi ja muuntautumiskykyiseksi. Toisaalta organisaation va-

rautumisen ja sen kautta muodostuneen paremman resilienssin kuvattiin kehittyneen
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osittain aikaisempien kriisien ja muutosten pakon sanelemana, eika vapaaehtoisena suo-
ranaisesti resilienssin parantamiseen kohdennettujen kehitystoimien avulla. Voisiko tu-
levaisuudessa organisaation varautumista ja kriiseihin vastaamiskykya kehittda myos ta-
voitteellisesti esimerkiksi vuosittain jarjestettavalla eri teemoihin kohdennetulla harjoi-
tuksilla? Osittain tallaista toimintaa on Soitessa jo tehtykin esimerkiksi sahkokatkosten
varalle, mutta harjoittelua olisi varmasti syyta laajentaa systemaattisesti myds muiden
riskien alueelle. Toki tamankin kehitysidean toteuttaminen vaatii organisaatiolta kulttuu-

rin muutosta ja toisaalta myos rahaa.

Myos koko organisaation resilienssin kohdalla haastateltavat nakivat yhtena isoimpana
uhkakuvana resurssien riittamattomyyden. Hyvin monessa kohdassa tdama kohdentuu
juuri edellisessa kappaleessakin mainittuun rahaan. Tilanteeseen ei myoskaan ole valt-
tamatta nakyvissa huikeaa parannusta, silld oikeastaan kaikki maamme hyvinvointialueet
kampailevat talld hetkelld valtavien talouspaineiden alla, jotka tulevat todennakdisesti
ennemminkin aiheuttamaan toimintojen karsimisia (Riipinen, 2023). Resilienssin kan-
nalta olisi kuitenkin erittdin tarkedaa miettia karsimiskohteita tarkasti. Esimerkiksi kaik-
kien toimintojen keskittaminen voi aiheuttaa vaikeuksia jarjestelman laajentamiselle eri-

laisissa kriisitilanteissa.

Resursseista toisena organisaation ongelmakohtana haastateltavat nostivat henkil6sto-
pulan, joka tavallaan on ristiriidassa hyvinvointialueiden valtavien saastdpaineiden
kanssa. Onkin mielenkiintoista nahda, miten hyvinvointialueiden tulevat saastotalkoot
vaikuttavat tulevaisuuden henkildstotarpeisiin. Ainakin teoriatasolla voidaan ajatella
mahdollisten toimintojen supistamisten toisaalta helpottavan henkiléstopulaa. Talloin
esimerkiksi tdssa tutkielmassa mainittu tarve osastonhoitajien kdyttamisesta kliinisen
hoitotydn resurssina voisi vahentya ja osastonhoitaja voisikin keskittya jatkossa taysin

johtamistehtdvaansa.
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Osastonhoitajat kuvasit nykyaan organisaation varautumisen arvioinnin olevan haasteel-
lisempaa, kuin ennen, koska ldhiaikoina koetut kriisit ovat aiheuttaneet vaikeasti enna-
koitavia haasteita esimerkiksi kulutustavaroiden saatavuuteen. Kaikkien tavaroiden koh-
dalla oman kulutusvaraston massiivinen kasvattaminen ei varmastikaan ole taloudelli-
sesti tai logistisestikaan jarkevaa, mutta voisivatko eri hyvinvointialueet tehda tassa jat-
kossa tiiviimpaa yhteistyota? Jokaiselle alueelle voitaisiin nimeta erityisvarautumisalue,
jolloin kriittisten tavaroiden ”varastointitaakkaa” voitaisiin paremmin jakaa ja toiminta

koko valtakunnan tasolla voitaisiin saada varmemmaksi ja nain resilientimmaksi.

Resilienssiin kiinteasti liittyvan aikaisemmista kokemuksista oppimisen osastonhoitajat
kokivat olevan helpompaa yksilo- ja osastokohtaisesti, kuin koko organisaation kohdalla.
Positiivista kuitenkin on se, ettd haastateltavat kokivat oppimista tapahtuvan kaikilla or-
ganisaation tasoilla. Voisiko kuitenkin olla niin, etta osastonhoitajien on paljon helpompi
huomata omaa toimintaa lahellad tapahtuvat oppimiskokemukset verrattuna koko orga-
nisaation tapaukseen? Koko organisaation tasolla aikaisempien kokemusten opit on var-
masti paljon vaikeampi saattaa kaytdntoon, johtuen toiminnan kompleksisesta luon-

teesta ja ndin yllattavista yhteisvaikutuksista.

Osastonhoitajien mielesta myo6s improvisointi ja luovien ratkaisujen hyédyntaminen
nahtiin helpompana yksilo- ja yksikkdkohtaisesti, kuin organisaatiotasolla. Tahan voivat
helposti vaikuttaa samat tekijat, kuin oppimisessakin. Samoin mikali jokin julkisen sosi-
aali- ja terveydenhuollon organisaation tehtava on tarkoin maaratty laissa ja asetuksissa,
voi sen toimintatapojen improvisoiminen olla lahes mahdotonta. Tehokkuusajattelusta
haastateltavat halusivat korostaa ennemmin paallekkaisten toimintojen, kuin paallek-
kaisten resurssien poistoa, mika vaikuttaa resilienssin kannalta erittain jarkevalta toimin-
nalta. Toisaalta, voisiko tehokkuusajattelua kdadantaa hieman siihen suuntaan, etta rauhal-
lisina aikoina osastojen henkilokuntaa ei niin helposti siirrettdisikaan toihin muualle,

vaan niin sanotusti ylimaarainen resurssi kaytettaisiin tulevaisuuteen valmistautumiseen,
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harjoitteluun ja oman toiminnan kehittamiseen. Nain siirtelylla ei heikennettaisi tyonte-
kijoiden tydmotivaatiota ja toisaalta tulevaisuuteen valmistautumisella voitaisiin varmis-

taa oman yksikdn tehokkaampi toiminta ja parempi resilienssi.

6.2 Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi on tarkeaa, koska lahtokohtaisesti kaikissa tutki-
muksissa tulisi pyrkiad valttamaan virheita ja pyrkia laadukkaaseen lopputulokseen (Hirs-
jarvi ja muut, 2016, s. 231; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 158). Tuomi ja Sarajarvi (2018, s.
163—-164) kutenkin huomauttavat, ettei laadullisen tutkimuksen luotettavuudelle ole
olemassa mitdan yksiselitteistd mallia, mutta luotettavuuden arvioinnin perusperiaat-
teena voidaan pitda yksityiskohtaisen tarkkaa kuvausta tutkimuksen eri vaiheiden suo-
rittamisesta. Taman tutkielman kohdalla Tutkimuksen toteuttaminen -kappaleessa onkin
pyritty avaamaan prosessin eri vaiheet mahdollisimman yksityiskohtaisesti ja selkeasti.
Osastonhoitajien taustojen selvittamisella pyrittiin esimerkiksi luomaan tulevaan analy-
sointivaiheeseen mahdollisimman hyvat Iahtokohdat, jotta haastatteluissa saadut vas-
taukset pystyttiin tulkitsemaan mahdollisimman luotettavasti. Myos tydssa kaytetyt tut-
kimusmenetelmat eri vaiheineen on pyritty kuvaamaan riittavalla tarkkuudella, jotta lu-

kija pystyisi ymmartamaan loogisesti tutkielman etenemisen.

Pro gradu -tutkielman aineistonkeruun tueksi luotiin ja esitestattiin valmis haastattelu-
runko, jolloin kaikki haastattelut kyettiin suorittamaan samalla peruskaavalla. Haastatte-
luihin mietittiin my&s valmiiksi teemoja syventavia kysymyksia, joilla hyvaa keskustelua
voitiin yllapitaa luontevasti. Tallaisten toimintojen avulla voidaan esimerkiksi Hirsjarven
ja Hurmeen (2017, s. 184-185) mukaan lisata aineistonkeruun laadukkuutta, jonka he
katsovat olevan kriittisen tarkedaa myos tutkimuksen luotettavuuden kannalta. He myds
huomauttavat esimerkiksi laadukkaiden haastattelutallenteiden seka litteroinnin saan-

nonmukaisuuden lisadvan tutkimuksen luotettavuutta. Tassa pro gradu -tutkielmassa
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kaikki haastattelutallenteet olivat laadultaan erittdin hyvia, johtuen muun muassa nau-
hoituslaitteiston laadukkuudesta ja haastattelutilojen rauhallisuudesta. N&ain ollen kaik-
kien tallenteiden litterointi onnistui yhtenevalla tavalla, ilman esimerkiksi kuuluvuudesta
aiheutuvia ongelmia. Litterointi myds suoritettiin suhteellisen pian haastatteluiden jal-
keen, mika lisda Hirsjarven ja Hurmeen (2017, s. 185) mukaan niiden laatua ja ndin myos

luotettavuutta.

Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 160) mainitsevat, etta tutkimuksen luotettavuutta arvioita-
essa tulisi huomioida myds tutkijan puolueettomuus tai siihen vaikuttavat tekijat. Tassa
tutkielmassa puolueettomuuteen voidaan katsoa vaikuttavan heikentdvasti tutkijan
tyoskenteleminen samaisessa organisaatiossa tutkittavien kanssa. Puolueettomuutta py-
rittiin kuitenkin lisddmaan esimerkiksi satunnaistetun otannan avulla, jolloin tutkijan
omat aikaisemmat kontaktit eivat vaikuttaneet haastateltavien valintaan. Tutkija ei
my0Oskdan itse tyoskentele osastonhoitajana, eikd tdman tutkielman tuloksilla varsinai-

sesti ole vaikutuksia hdnen tyotehtéaviinsa.

Haastatteluiden luotettavuutta saattavat puolestaan heikentaa niiden konteksi- ja tilan-
nesidonnaisuus seka haastateltavien taipumus vastata kysymyksiin sosiaalisesti hyvaksy-
tylla tavalla (Hirsjarvi ja muut, 2016, s. 206—207; Kankkunen ja Vehvildinen-Julkunen,
2017, s. 128). Naita ongelmakohtia pyrittiin ehkdisemaan luomalla haastattelutilanteista
mahdollisimman rentoja ja vapaamuotoisia. Osastonhoitajille myds painotettiin, ettei
haastattelukysymyksiin ole olemassa oikeita tai vaaria vastauksia, vaan vain mielipiteita.
My0s haastateltavien tietosuojaa ja tunnistettavuuden estamista korostettiin hyvan luot-

tamuksen aikaansaamiseksi.

Sisallonanalyysin luotettavuutta voidaan Hirsjarven ja Hurmeen (2017, s. 189) mukaan
lisdta avaamalla tutkijan luokittelun ja aineiston kuvaamisen periaatteet. Taman takia
tassa tyossa on kaksi mallitaulukkoa sisallénanalyysin perusperiaatteista, joista lukija

pystyy ndakemdan aineiston analysoinnin eri mallivaiheet. Tallaisella avoimella toimin-
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nalla pyritdan myds lisadmaan tutkielman lapinakyvyytta ja osoittamaan tutkijan analy-
soinnin aikaista rehellisyyttd, joka voidaan ndahda yhtena laadullisen tutkimuksen luotet-

tavuuden kivijalkana (Vilkka, 2015, s. 196).

My0s luotettavassa tulosten raportoinnissa vaaditaan Hirsjarven ja muiden (2016, s. 233)
mukaan rehellisyytta sekd kykya saattaa asiat teoreettisen tarkastelun alaiseksi. Tulkin-
tojen luotettavuutta voidaan heiddn mukaansa myos vahvistaa hyddyntamalla esimer-
kiksi haastatteluiden suoria lainauksia osoittamaan kasiteltavien asioiden alkuperdiset
muodot. Tassa tutkielmassa saatuja tuloksia on sdannollisesti verrattu viitekehyksen teo-
riaosioihin. Valtaosin tulokset linkittyvat aikaisempaan teoriaan ja tukevat niissa havait-
tuja l6ydoksia, mika lisaa Hirsjarven ja Hurmeen (2017, s. 189) mukaan tutkimuksen luo-
tettavuutta. Myos haastateltavien suoria lainauksia on sdannoéllisesti hydédynnetty tuke-
maan tutkijan tekemia tulkintoja. Suorat lainaukset valittiin mahdollisimman tasaisesti
eri haastateltavilta, jotteivat tulokset vaaristyisi kuvaamaan vain muutamien osastonhoi-

tajan mielipiteita.

Taman pro gradun tekemisessa on noudatettu Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(TENK) (2019) ihmisiin kohdistuvien tutkimusten eettisia periaatteita. Kaikkia tutkimuk-
seen osallistuneita osastonhoitajia on kohdeltu tasavertaisesti, kunnioittavasti ja heille
on annettu riittavat tiedot siitd, mita tutkimukseen osallistuminen tarkoittaa. Tasta tut-
kielmasta ei myoskaan aiheudu haittaa tai vahinkoa siihen osallistuneille, padinvastoin
tutkielman tulosten avulla on mahdollisuus kehittaa osastonhoitajien ja koko organisaa-
tion toimintaa kohti parempaa resilienssia. Kaikki haastatellut osallistuivat tutkimukseen
vapaaehtoisesti ja heille myds tarjottiin mahdollisuus keskeyttda osallistuminen milloin
tahansa. Kaikissa tyon vaiheissa my0s korostettiin yksityisyyden suojaa ja esimerkiksi tyo-
hon otetut suorat haastatteluviittaukset valittiin niin, ettei niistd voida tunnistaa haasta-
teltavia tai heidan tyoyksikk6aan. Haastatteluista saatua materiaalia ei luovutettu kenen-
kdadan muun kayttéon ja tutkimusraportin kirjoittamisen jalkeen nauhoitteet tuhottiin asi-

aan kuuluvalla tavalla. Tassa tutkielmassa on myds noudatettu TENKin (2023) ohjeiden
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mukaisesti avointa toimintamallia, rehellisyyttd raportoinnissa seka kunnioitettu aikai-

sempaa tutkimustyotd varmistamalla selkeiden |dhdeviittausten merkitseminen.

6.3 Pohdinta

Jatkotutkimusehdotuksena voidaan pitaa resilienssin tutkimisen laajentamista suoma-
laisessa sosiaali- ja terveydenhuollon kontekstissa. Olisi esimerkiksi erittdin mielenkiin-
toista toistaa tdman pro gradun tutkimusasetelma Soiten organisaation eri tasoilla ja kat-
soa antaisivatko tyontekijat, keskijohto tai ylin johto resilienssiin liittyville asiakokonai-
suuksille kuinka vaihtelevat merkitykset. Uskoisin tulosten olevan erilaisia ainakin orga-
nisaation resilienssin kohdalla, koska asioita katsotaan hyvin erilaisesta perspektiivista.
Muutenkin, vaikka resilienssi yksistdan ei varmasti ole ainoa ratkaisu sosiaali- ja tervey-
denhoitoalan ongelmiin, voitaisiin sen tukemisella ja kehittamiselld saavuttaa toimi-
vampi tyoelaman kokonaisuus. Esimerkiksi taman tutkielman resilienssiin vaikuttavien
kehitysideoiden toteuttamisessa voisi olla hyva hyodyntaa uusia, eri koulujen lopputdéita

ja niista saatavaa laadukasta ty6panosta.

Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi tutkia resilienssi-koulutusten vaikutuksia
osastonhoitajiin. Aluksi osastonhoitajien resililienssitaso pyrittdisiin maarittdmaan esi-
merkiksi haastattelututkimuksen avulla ja taman jalkeen heille jarjestettdisiin tamankin
tutkielman tuloksissa toivottu erillinen koulutuspaiva resilienssin vahvistamiseksi. Kou-
lutusta taytyisi seurata muutamien kuukausien vakiinnuttamisvaihe, jonka jalkeen alun
resilienssitason mittaus suoritettaisiin uudelleen. Tutkimusasetelman ennakkohypotee-
sina olisi siis resilienssin vahvistuminen koulutuksen myo6ta. Organisaation kannalta olisi
tulevaisuudessa mielenkiintoista tutkia myds valmiusharjoitusten kautta kehitettavaa re-
silienssia. Talloin tutkimusasetelman voisi kohdistaa selvittamaan esimerkiksi minkalaisia
harjoitusten tulisi olla ja ennen kaikkea, miten niista saatuja oppeja voitaisiin parhaiten

implementoida kdytannon tyohon ja resilienssin kehittamiseen.
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Taman pro gradun tekeminen on ollut mielenkiintoinen matka. Aloitin tyon aiheen luon-
nostelun jo kevaan 2022 aikana, mutta varsinainen kirjoitusprosessi kdynnistyi vasta syk-
sylla 2022 Tutkimusseminaari-kurssin myota. Kaikkiaan lopputydni tekeminen on siis kes-
tanyt noin puolitoista vuotta ja sisadltanyt luonnollisesti niin huonoja kuin huippuhetkia-
kin flow-tiloineen. Onnistuin hyvin aikatauluttamaan tyoni tekemisen yhteen perhe- ja
tyoeldman kanssa, jolloin myods oman resilienssin sailyminen on ollut vahintdaankin koh-

tuullisella tasolla. Tata voidaan kaiketi pitaa jonkinlaisena onnistumisena.

Koen oppineeni tydon tekemisessa paljon. Kehityin muun muassa paremmaksi kirjoitta-
jaksi seka englannin kielen lukijaksi ja huomaan nykydaan helpommin oman tekstini heik-
kouksia ja puutteita. Perehdyin myds paremmin haastatteluun tutkimusmenetelmana ja
sen kautta saatavan tiedon analysointiin seka raportointiin. Naista taidoista on varmasti
hyotya tulevaisuuden tyoelamassa ja varsinkin erilaisten kehitysprojektien lapiviemi-
sessd. Olen myos tyytyvainen saamaani ohjaukseen koko pro gradu -prosessin aikana.
Seka koulun ettd tydelaman ohjaajan kanssa yhteydenpito, kommunikointi ja asioiden
pohtiminen on tuntunut luontevalta ja ohjausaikoja on tarvittaessa saanut sovittua lyhy-

ellakin varoitusajalla. Tama on edesauttanut tydni etenemista ja maaliin saattamista.

Koin pro gradussa kayttamani haastattelumenetelman itselleni mieluisana. Paasin nadin
keskustelemaan ja kuuntelemaan erilaisten ihmisten tarinoita seka tavallaan haasta-
maan heita miettimdan asioita monelta eri nakdkulmalta. Haastattelukontaktien kautta
koen myos verkostoituneeni omassa tydorganisaatiossani entistda paremmin ja ymmar-

tavani ndin hieman enemman eri toimialojen yhteisty6ta seka keskinaisia suhteita.

Ymmarran nyt myds paremmin resilienssin eri olomuotoja ja siihen vaikuttavia tekijoita.
Vaikka kuten monessa tamankin tyon viitekehyksen tekstissa mainitaan, ei resilienssille
voida antaa yhta yksiselitteista maaritelmaa, koen silti saaneeni vahintaankin pienen pin-
taraapaisun resilienssi-termin ymmartamiseen ja sen soveltamiseenkin kaytannossa.
Tama on mielestani tarkeda varsinkin nykyajan hektisessa ty6elamassa selviytymisessa

sekda oman hyvinvoinnin sdilyttamisessa.
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Liite 1. Taustatiedot ja teemahaastattelun runko

Taustatiedot:
1. Kuinka pitkdan olet tyoskennellyt sosiaali- ja terveysalalla?
2. Kauanko olet tyoskennellyt osastonhoitajana?
3. Mika on koulutustaustasi?
4. Kuinka paljon johtamassasi yksikdssa on tyontekijoita?
5. Toimitko myos vastuualuejohtajana?

Haastattelun teemat (ja kysymyspatteristo):

1. Yksilon resilienssi osastonhoitajan tyossa

a.

Mitka asiat tai toimet auttavat sinua selviytymadn tyéelaman arjen haas-
teista?

Miten yleensa reagoit tyoelamassa ilmeneviin vastoinkaymisiin tai krii-
seihin? (Onko sinulla ndihin jokin toimintamalli?)

Mitka asiat, toimintaymparistot tai prosessit vaikuttavat oman tyési hal-
linnantunteeseen tai tyoperadisen stressin maaraan kohdatessasi haasta-
via tilanteita tyoelamassa?

2. Organisaation resilienssi sosiaali- ja terveysalalla

a.

Miten julkisen puolen organisaatiossa mielestadsi varaudutaan erilaisiin
kriiseihin ja tuleviin muutoksiin? (onko hyvid/huonoja toimintamalleja?)
Tahtaako organisaation kriiseihin varautuminen mielestasi oikeisiin asioi-
hin, vai tehddanko sita niin sanotusti “helpot asiat edella”?

Opitaanko sote-alalla mielestasi aiemmista vastoinkdymisista ja niiden
hoidosta?

Vaikuttaako julkisella puolella tehokkuuden korostaminen mielestasi eri-
laisista vastoinkdymisista selvidmiseen? (anna jokin esimerkki)

Yleisesti erilaisten kriisien ja vastoinkdymisten seldattamiseen tarvitaan
valilla improvisointia ja luovuutta. Miten koet tdman toteutuvan julkisen
puolen sote-alalla?
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3. Resilienssin johtaminen sosiaali- ja terveysalalla

a.

Miten Soite organisaationa voisi tukea osastonhoitajia, jotta he kykenisi-
vat selviytymaan tyoelaman kriiseista mahdollisimman hyvin?

Millaisilla johtamistoimilla itse pyrit lisddmaan tyoyksikkosi ja yksikon
henkiléston valmiuksia muutosten ja erilaisten kriisien kestamiseen?

4. Resilienssin ulottuvuudet osastonhoitajan tyossa

a.

b.
C.
d

@

Miten varaudut tydelaman kriiseihin tai muutoksiin?

Mita hyotyja koet varautumisesta olevan?

Millaisia keinoja sinulla on selviytya akillisissa kriiseissa tai muutoksissa?
Miten koet sopeutuvasi/mukautuvasi dkillisten kriisien tuomiin muutok-
siin?

Mita valmiuksia sopeutuminen mielestési vaatii?

Jos koet tydelamassa jonkin akillisen kriisin tai muutoksen, niin pyritko
ensi sijassa palauttamaan tilanteen alkuperaiseen malliin, vai ennem-
minkin sopeutumaan mahdollisen muutoksen vaatimuksiin ja kehitta-
maan toimintaa sen vaatimalla tavalla? (anna jokin esimerkki)



104

Liite 2. Saatekirje osastonhoitajille

Hei,

opiskelen Vaasan yliopistossa hallintotieteitd, padaineenani sosiaali- ja terveyshallinto-
tiede. Olen edennyt opinnoissani pro gradu -vaiheeseen, jossa tavoitteena on tutkia so-
siaali- ja terveysalalla tydskentelevien esihenkildiden kokemuksia resilienssista. Esihen-
kiloista kohdejoukoksi tutkielmaani valikoituvat juuri osastonhoitajat ja toivoisinkin voi-
vani haastatella sinua resilienssiin liittyvista asioista.

Tutkimukseni menetelmana on yksiloteemahaastattelu, jossa keskiossa ovat ennakointi
ennen kriiseja, selviytyminen kriisin aikana seka kriiseistd oppimisen teemat, yksilon ja
organisaatio ndakdkulmasta. Varsinaisen tunnin kestdvan haastatteluajan voimme sopia
joustavasti sinun aikataulujesi mukaisesti. Huomaathan ettei sinun tarvitse valmistautua
haastatteluun mitenkaan erityisesti. Kasiteltdviin teemoihin ei siis ole olemassa niin sa-
notusti oikeita tai vaaria vastauksia.

Haastattelu tullaan nauhoittamaan myohempaa analysointia varten. Analysointi ja tulos-
ten raportointi tullaan suorittamaan anonyymisti niin, ettei yksittaista vastaajaa voi tun-
nistaa ja muutoinkin haastattelusta saatua materiaalia kasitelldan taysin luottamukselli-
sesti. Analysoinnin jalkeen haastattelutallenteet myos havitetdan asianmukaisesti, eika
niiden materiaalia luovuteta ulkopuolisten kayttoon.

Olen saanut Soitelta tutkimusluvan tyétani varten. Tyoni ohjaajina toimivat Vaasan yli-
opistosta professori Harri Jalonen seka Soitesta johtajaylihoitaja Piia Kurikkala. Tyon
kautta on mahdollisuus saada parempaa ymmarrysta osastonhoitajien resilienssista ja
my0s kehittaa tyoyksikdn toimintaa tai koulutusta sen mukaisesti.

Toivottavasti pystyisit osallistumaan tutkimukseeni ja voisimme sopia haastatteluajan.
Voit olla minuun yhteydessa sahkopostitse tai puhelimella. Kiitos.
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