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Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, minkélaisena ammatillinen toimijuus ndyttaytyy hoiva-alalla,
jossa erilaisten digitaalisten apuvilineiden méard hoitotyon tueksi lisdéntyy jatkuvasti. Tutkimuksen
kohdejoukkona toimii erilaisissa hoivaympdiristdissa tydskentelevit ldhi- ja sairaanhoitajat, joilla on
tyOssddn kaytossd vahintddn kaksi digitalisaation mukanaan tuomaa apuvalinettd. Kaikki haastatellut
tekevdt arjessaan hoidollista tydtd, vaikka muutamalla on vastuualueellaan myds muunlaisia
kehittdmistehtdvid. Tutkimuksen teoreettinen tausta pohjautuu ammatilliseen toimijuuteen, mutta
teoriaosuudessa késitelldédn myds digitalisaatiota yleiselld tasolla riittdvén taustatiedon saamiseksi.

Digitalisaatio ja siihen liittyvit tekniset apuvélineet toimivat ammatilliseen toimijuuteen keskittyvén
tutkimuksen tutkimusympériston kontekstina. Tutkimuskysymyksid on kaksi; Miten ammatillinen
toimijuus ilmenee digitalisoituvissa hoivaymparistdissd ja toisaalta puolestaan mitkd tekijat sen
ilmenemistd rajoittavat. Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin laadullisella tutkimusotteella
haastattelemalla kahdeksaa hoiva-alan tyontekijdd huhti-kesdkuun aikana vuonna 2022. Haastattelut
toteutettiin teemahaastatteluina tapaamisen merkeissd. Haastattelut analysoitiin laadullisen aineiston
luokittelevan sisdllonanalyysiin kuuluvan tyypittelyn avulla.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd ammatillinen toimijuus hoiva-alalla on hyvin persoonaan
sidonnaista ja ammatillinen toimijuus voi ilmentyd monella eri tavoin persoonasta riippuen. Toiset
padsevit vaikuttamaan ja toteuttamaan ammatillista toimijuuttaan esim. aloitteiden ja ideoiden
tekemisen kautta, kun taas toisilla se tapahtuu esim. asiantuntija- tai sovittelijaroolin muodossa.
Ammatillinen toimijuus pitdd sisélliin myos ulospdin nikyvén organisaation kehittimisen sekd
yksildllisen kehittymisen liséksi yksilon ymméirryksen organisaatiossa vallitsevista valtasuhteista sekd
omasta realistisesta mahdollisuudestaan vaikuttaa. Ammatillisen toimijuuden ilmenemiseen vaikuttaa
myds yksilon motivaatio, tyonantajaan sitoutuminen sekd henkilokohtaiset tavoitteet. Kokemukset
mahdollisuuksista paidstd vaikuttamaan ja osallistumaan paédtdksentekoon omaa tyotd koskevissa
asioissa on tutkimuksen perusteella myos hyvin subjektiivinen kokemus. Ammatillisen toimijuuden
nidkokulmasta subjektiivinen kokemus omasta mahdollisuudesta osallistua riittdvésti tyOyhteison
kehittdmiseen on kuitenkin tdrkedmpad kuin ulkopuolisen arvioima lopullinen aikaansaannos. Mikali
yksilo kokee voivansa vaikuttaa tyoyhteisonsd kehittymiseen riittdvésti omat tavoitteensa ja tarpeensa
huomioiden ja on tilanteeseen tyytyvainen, on subjektiivinen kokemus riittdva ammatillisen toimijuuden
kannalta. Ammatillisen toimijuuden ilmenemistd tukee organisaation avoin ja kehittdmistd tukeva
ilmapiiri, johon hoitajan omat intressit ja persoona soveltuvat seké paédsevit sielld esiin ja oikeuksiinsa.
Ammatillinen toimijuus hoiva-alalla on rajoittuneempaa kuin esimerkiksi opettajien keskuudessa, jossa
tyOympdristd ja tyonkuva jo sininsd antaa mahdollisuuden toteuttaa itseddn luovemmin oman tyon
kautta kuin hoiva-alalla, jossa ty0 on rutiininomaisempaa ja sdénnosten ja ohjeiden kautta sdéidellympéa.
Ammatillisen toimijuuden esiintyminen organisaatiossa sitouttaa ja luo kehittdmismyonteisen
ilmapiirin, jossa tyon tuottavuus osaltaan kasvaa. Johtamisen ndkdkulmasta ammatillisen toimijuuden
vaaliminen ja esiintuominen henkilostdssé onkin néin ollen koko organisaation nékdkulmasta
tavoiteltava asia.

Tutkimuksen tulokset ovat aikaisempaan tutkimukseen rinnastettavia, mutta timén tutkimuksen
vihemmén tutkittu ja kontekstiinsa sidonnainen ammatillisen toimijuuden ldhestymistapa tuo
tutkimuksen kentélle my0s erilaista ndkokulmaa aiheeseen.

Avainsanat: ammatillinen toimijuus, ammatti-identiteetti, hoiva-alan tydymparistd, ty6olot,
tyOorganisaatio, digitaidot, digitaalinen kyvykkyys, johtaminen, ty6hyvinvointi, persoonallisuus
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1 Johdanto

Ammatillinen toimijuus tarkoittaa tyontekijan kykyé arvioida omaa ammatillista osaamista ja
aktiivisuutta suhteessa tyOympéristoon, omaan kompetenssiin, mahdollisuuksiin ja rooliin
sekd kehittdd sitd itsendisesti ja tavoitteellisesti my0Os koko tydyhteison kehittyminen ja
tarpeet huomioiden (Eteldpelto, Hokka, Paloniemi & Védhdsantanen 2017, Etelédpelto,
Heiskanen & Collin 2009).

Ammatilliseen toimijuuteen liittyy vahvasti oman tyon ja eldminhallinnan yhdistiminen,
aloitteellisuus ja osallistumishalukkuus seki niihin liittyva realistinen ymmaérrys omista
kyvyisté ja vaikutusmahdollisuuksista omassa tydssad kuluvana hetkend sekd vahvasti myos
tulevaisuuden suunnitelmissa. Nykyajan jatkuvassa muutoksessa kulkeva tydelami edellyttaa
myds itsessddn tyontekijdltd vahvaa oma-aloitteisuutta, oman osaamisen kehittdmista,
muutosprosesseihin mukautumista, oman tyon hallintaa sekd itsensé johtamista. Uuden
oppiminen sekd tyokdytanteiden kehittdiminen on koko organisaation nidkokulmasta tirkeés, ja
ammatillinen toimijuus onkin tekijé, joka moniammatillisen yhteistyon voimalla edistda tyon
ja tyokaytdnteiden uudistumista organisaatioissa (Eteldpelto, Hokkd, Paloniemi &
Vihasantanen 2017). Toisaalta ty6hon liittyvd oppiminen voi monessa organisaatiossa olla
liitoksissa myds tydvoiman tuottamisen muutoksiin, jonka seurauksena myds koulutuksen
rakenteet muuttuvat ja ty6hon liittyva oppiminen on enemmaénkin ammatillisten valmiuksien
kehittamistd tyon kidytdnnon valmiuksien, laajemman tydmarkkinan tai talouden muutosten
aiheuttamana. Koulutuksen my6ti my0s henkild itse muodostaa itsestddn kuvan toimijana,
jolle mm. koulutus luo yhteiskuntaan tai yhteisoon erilaisia toimijuuden positioita
(Pirkkalainen, 2003). Kéytdnnon tasolla ammatillinen toimijuus ilmenee ulospéin ndkyvina
toimina tyontekijdn tai organisaation aktiivisena osallistumisena tyon ja sen eri toimintojen
kehittaimiseen sekd uuden oppimiseen. Myos yksilon omat tavoitteet, suunnitelmat ja
pohdinnat liittyvat konkreettisiin aikaansaannoksiin sekd oman uran ettd tydyhteison kannalta.
Ammatillinen toimijuus on yhteyksissd vahvempaan tydmotivaatioon, sitoutumiseen,
hyvinvointiin seké onnellisuuteen, jonka vuoksi ammatillisen toimijuuden tutkiminen on
monestakin eri ndkokulmasta tarkedd myos pidentyneiden tydurien sekd yleisen tyOssa
jaksamisenkin ndkokulmasta (Eteldpelto, Hokkd, Paloniemi & Véhdsantanen 2017).
Ammatillisen toimijuuden tutkimus liittyy my0s muuttuvaan tyoeldmaién ja sitd

seuranneeseen autonomian kasvuun monilla aloilla. Autonomian kédantdpuolena voidaan



ndhda usein jatkuva vaatimusten kasvaminen, joka puolestaan vaikuttaa tyontekijoiden
stressin lisddntymiseen, henkiseen kuormitukseen sekd visymykseen ja ndiden kautta
kumpuaviin muihin rajoitteisiin myos tyon ulkopuolisessa eldméssd. Suomi onkin ollut EU:n
kiireen ja stressioireiden vertailujen karkipaassd. Henkisen hyvinvoinnin asioita edustaa tyon
mielekkyys ja toisaalta epdvarmuustekijani puolestaan tyon epdvarmuus, joilla on
yhtymépintoja myos ammatilliseen toimijuuteen (Eteldpelto, Collin & Saarinen, 2007).
Etenkin hoitajien tydoloihin ja jaksamiseen on viime vuosina kohdistunut suurta keskustelua.
Alan arvostus my0s esimerkiksi palkkauksen kautta yhteiskunnallisesti ylipddtdan vaikuttaa

my0s yksilon jaksamiseen, motivaatioon ja mahdollisesti my0s kehittdmisintoon tydpaikalla.

Digitalisaatio puolestaan on maailmanlaajuisestikin yleinen puheenaihe, seki osa tyon
kehittdmiseen liittyvid toimia melkein kaikilla toimialoilla tdnd pdivéni. Joillain tyGpaikoilla
se tarkoittaa pitkille vietyjd, automatisoituja prosesseja, jota taustalla toimiva tekodly ja
koneoppiminen hallinnoivat. Samaan aikaan toisilla tyopaikoilla harjoitellaan alypuhelinten ja
sdhkoisten kalentereiden kayttdd, mika tekee digitalisaation kisitteestd hyvinkin
tulkinnanvaraisen ja kontekstiinsa sidonnaisen. Muuttuva tydeldma vaatii myds henkildston
kykyéd mukautua uusiin tapoihin toimia, jotka monesti liittyvét samalla myos teknologian ja
digitalisaation tuomiin mahdollisuuksiin helpottaa tydontekoa. Muuttuvan tydeldmén ja
kayttoonotetun teknologian mydtd myds tydtehtdvien luonne muuttuu. Hoiva-alan tydt ovat
hyvé esimerkki kdytdnnonldheisestd ihmiskosketusta vaativasta tydstd, jossa teknologia on
tullut tukemaan ja osaksi arkea hoitajien tyossd. Ammatillinen toimijuus, nimenomaan hoiva-
alalla, onkin my0s tdmén vastakohtia tarjoavan yhdistelménsi vuoksi erityisen kiinnostava

tutkimuksen kohde.

Tadmaén tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, miten hoitajina tyoskentelevien henkil6iden
ammatillinen toimijuus nikyy digitalisoituvalla hoiva-alalla ja toisaalta mitki asiat sitd
puolestaan rajoittavat. Tutkimukseni kontekstissa, erilaisissa hoivaympéristdissé
tyOoskentelevilld hoitajilla, on tydssddn kédytossa erilaisia hoitotyota tukevia teknisid
apuvilineitd sekd digitalisaation myd6td kuvaan astuneita jarjestelmié. Osalla jdrjestelmét ovat
olleet kédytossd pidempiin kuin toisilla, mutta kaikille tydympéristdille yhteisté on se, ettd
kaytossd on vihintddn kaksi teknistd apuvilinettd (esim. hoitajakutsujirjestelma
oheislaitteineen, mobiili kirjausjérjestelma, toiminnanohjausjarjestelma, mobiili hoivapolku,

dlypuhelin, digitaalinen ldsndolo tms.).



Hoiva-ala on yleisesti ottaen hyvin naisvaltainen ala ja l&hi- ja sairaanhoitajan koulutukseen ei
aikanaan ole kuulunut juurikaan digitaitojen opettelua. Témén tutkimuksen kontekstin
muutostilanne eli digitalisaatio ja siihen liittyvien erilaisten teknologioiden kaytto, on
tutkimuksen kannalta olennainen, silld nimenomaan muutos vahvistaa olemassa olevaa
toimijuutta ja tuo sitd ndkyvimmin esiin, silld muutostilanne korostaa parhaiten ihmisen
luontaista tapaa toimia (Eteldpelto, Hokka, Paloniemi & Védhidsantanen 2014c¢, 2017). Kuten
aiemmin totesin, myos ilman digitalisaation tuomaa muutosta, tyontekijoiltd odotetaan alalla
kuin alalla tdné pdivana jatkuvaa kehittymisté ja uudistumista, tydssd oppimista ja
ammatillisen identiteetin muokkaamista, jotka ovat samalla my6s ammatillisen toimijuuden
peruspilareita. Kehittyminen, uudistuminen sekd oman ammatillisen identiteetin pohtiminen
ovat kaikki osa-alueita, jotka ovat yhteyksissé tyontekijdn motivaatioon ja itsensé
toteuttamisen tarpeeseen, joka ilmenee organisaatiossa ulospiin aktiivisena osallistumisena,
mielipiteiden ilmaisemisena ja vaikuttamisena eli ammatillisena toimijuutena. Digitaalisten
tyokalujen tdydentdma tyOympéristd juuri hoiva-alalla tarjoaa oivan tilaisuuden tarkastella
ammatillista toimijuutta nimenomaan ymparistossé, jossa ammatillisen toimijuuden
kokemuksia on saattanut ilmentya henkildston keskuudessa, jonka tyohon digitaaliset tydkalut

eivit ole tyypillisesti ennen kuuluneet.

Aiheen laajuuden ja moniulotteisuuden vuoksi keskeisimmat késitteet seké teoriat rajautuvat
tassd tutkimuksessa kuitenkin ammatilliseen toimijuuteen. Anneli Eteldpellon ammatillisen
toimijuuden tutkimus toimii vahvana ldhteend seké haastattelurungon perustana tille
tutkimukselle, mutta toki tuon esiin myos muiden tutkijoiden méaaritelmid ja ndkemyksia

ammatillisesta toimijuudesta.

Oma kiinnostukseni aiheeseen koostuu useamman eri asian yhdistymisesté toisiinsa. Olen
aikanaan tyoskennellyt Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirissd (VSSHP) useita vuosia kesé- ja
kausityontekijénd, jonka kautta olen péaédssyt ndkemadn sairaalaympériston toimintaa
organisatorisesti ruohonjuuritasolla. Edeltdva tyoni terveysteknologian parissa liittyy myos
vahvasti erilaisissa hoivaympéristdissd kayttoon otettaviin hoitajakutsu-, poistumis- ja
henkil6turvajérjestelmiin sekd timéinhetkinen tyoni ICT:n parissa ylipddtdédn erilaisiin tieto- ja
viestintateknisiin ratkaisuithin. Tdmén myo6téd tutkimukseni aithe vihitellen myds muovautui

kasvatustieteellistd ndkokulmaa edustavaan muottiinsa ammatillisen toimijuuden kautta



tarkasteltuna. Digitalisaatio ja siihen liittyvéit muutokset hoiva-alalla ovat ajankohtaisuutensa
liséksi pinnalla myds melkein milld tahansa muulla alalla. Ammatillisen toimijuuden, ja
sithen vahvasti rinnastettavan ammatti-identiteetin vaikutus ja merkitys organisaatioiden
muutosprosesseissa luovat mielesténi syvyyttid kokonaisvaltaiselle ymmarrykselle esimerkiksi

muutosjohtamisen tueksi.



2 Ammatillinen toimijuus

Ammatillinen toimijuus on moniulotteinen kisite, johon osaltaan vaikuttaa useat yksiloon ja
hidnen persoonaansa liittyvit piirteet, tydympaéristd, valtasuhteet sekd ndiden kaikkien osa-
alueiden jasentyminen suhteessa menneisyyteen, nykyhetkeen seké eritoten tulevaan
(Eteldpelto, Hokka, Paloniemi & Védhdsantanen 2014c, 2017). Téssa luvussa tarkoituksenani
on avata ammatillisen toimijuuden késitettd tarkemmin. Tutkimukseni keskittyy nimenomaan
ammatilliseen toimijuuteen, vaikka kisite ajoittain saattaa esiintya tekstissd pelkkéna

’toimijuutena’ tekstin sujuvoittamisen vuoksi.

Ammatillinen toimijuus liitetdén siihen liittyvin kasvatustieteellisen tutkimuksen kentalla
usein oppimiseen ja etenkin ammatilliseen oppimiseen seké tydpaikoilla tapahtuvaan
organisaatioiden sisdiseen koulutukseen ja oppimiseen, joiden kautta se on rantautunut myos
keskusteluihin merkityksellisistd tyOurista, elinikdisestd oppimisesta ja tyoeldmén jatkuvista
muutoksista (Eteldpelto, Hokké, Paloniemi, Vdhédsantanen 2014c¢, 45). Sen
kasvatustieteellisen ilmenemisen liséksi my0s sosiaalitieteet, psykologia, ty6eldmén tutkimus
sekd sukupuolitutkimus kéyttdvat toimijuuden konseptia tutkimuksessaan lisddntyvin maérin.
Jokainen tieteenala madrittelee toimijuuden hieman eri tavoin, silld toimijuuden tausta on
ollut aikaisemmin hyvin véljasti médriteltyd ja se on ndhty ldhinna aloitteellisuutta, aktiivista
pyrkimyst tai toiseen vaikuttamista kuvailevana toimintana. Esimerkiksi psykologiassa
toimijuus liitetdén perinteisesti ihmisen kykyyn tunnistaa tdhtdimessé olevien tavoitteiden
kannalta olennaisia omia taitoja ja suunnitelmia, joita kohti hin pddmaéairdsuuntautuneesti
litkkuu. Vaikka toimijuuden syvimmait juuret ovat olleet sosiaalitieteissd, on kasvatustieteilld
ollut hyvin merkittdvé rooli etenkin Lénsimaissa, etenkin koulutuksen vaikuttavuuden
ndkokulmasta sekd nimenomaan ammatillisen toimijuuden kautta. Yksilon kehittymisen ja sen
tuoman autonomian seka siihen liittyvan sosiaalisissa konteksteissa ilmenevdin
tavoitteellisuuden, vaikuttamisen ja osallisuuden kautta toimijuus ndhddin kumpuavan
pohjimmiltaan juuri oppimisesta. Oppijan aktiivinen rooli, tiedon rakentaminen ja itsehallinta
sekd itsensd johtaminen luovat toimijuutta niin oppimiseen kuin ongelmanratkaisuunkin, jota

voidaan soveltaa sekid tyoeldmassa ettd aktiivisen kansalaisen roolissa (Eteldpelto ym. 2014).



Toimijuuteen liittyvié tutkimusta on tehty kohtalaisen paljon, etenkin sosiologisessa
tutkimuksessa. Aikuiskasvatustieteen saralta ammatilliseen toimijuuteen ja tydeldmééan
liittyvaa tutkimusta 16ytyy myoskin kattavasti. Pdivi Hokka ja Katja Vdhdsantanen ym. ovat
tutkineet tunteiden roolia johtajien toimijuudessa yliopisto- ja sairaalamaailmassa
tyoskentelevilld. Kasvatustieteellistd toimijuuteen ja aiheeseeni liittyvdd muuta tutkimusta
edustaa mm. Hirvosen ja Husson sairaanhoitajien sukupuolittuneeseen ja tunteisiin liittyva
toimijuuden tutkimus. Sukupuolittuneet identiteetit muokkaavat hoivaympéaristossa
toimijuutta, silld odotukset mieshoitajien luontaiseen kykyyn osoittaa tunteita ja lampda
hoivatydssé, ovat erilaiset kuin mité ne ovat naisten kohdalla (Husso & Hirvonen, 2012).
Sairaalamaailman muutoksiin liittyvaa tutkimusta on tehty mm. toiminnan kulttuurin
muutoksen saralta (Peltokorpi, 1996) ja muutosten organisoinnin ja muutoskulttuurin
nikokulmasta (Wiili-Peltola, 2005). Paloniemen ja Collinin ym. tekemé tapaustutkimus
paivystyspoliklinikan vastuuhoitajista ja heiddn ammatillisesta identiteetistddn seka
toimijuudesta painottaa erityisesti tydorganisaatioiden muutostilanteissa rakennettavan
toimijuuden ja ammatti-identiteetin tirkeydestd (Paloniemi ym. 2012, 74). Terveys- ja
sosiaalipalveluissa tyoskentelee Suomessa n. 400 000 henkild4, joista 69 % julkisella
sektorilla (THL, 2018). Siihen peilaten esim. sairaaloita organisaatioina on tutkittu
yllattavankin vdhan (Wiili-Peltola 2005, 19), vaikka ne tydymparistond koskettavatkin suurta

joukkoa ithmisié.

Ammatillisen toimijuuden yhteyttd persoonallisuuteen ei ole tutkittu laajasti, mutta mm.
Yolkesin kaavio selittdd toimijuuden esiintymistd normatiivisella persoonallisuuden tasolla,
kun vaikuttimina on sosiaalinen ja kulttuurinen ymparisto, jotka osaltaan vaikuttavat yksilon
operatiiviseen, figuratiiviseen ja kognitiiviseen jirjestelmadn. Kognitiiviseen jarjestelmééin
voidaan katsoa kuuluvaksi tietoon ja asenteisiin liittyva tietoisuus sekéd tiedostamaton, mika
kayttamissdni ammatillisen toimijuuden kategorioissa yhdistyy oppimiseen ja itsensd
kehittamiseen. Figuratiivinen jirjestelma puolestaan pitdd sisdllan tavoitteet,
suunnitelmallisuuden, etiikan sekd paatoksenteon, joka liittyy omassa jaottelussani
tyOkéytanteiden ja itsensd kehittimiseen sekd paatdksentekoon tydorganisaatiossa.
Operatiivinen jérjestelma pitdd my0skin sisalladn paatoksentekoa sekd operatiivisiin toimiin
tarvittavaa tietoa, struktuureja seka jérjestaytymisti eli osittain samoja asioita kuin kahdessa
edellisessd kategoriassa, mutta eri tavoin jéarjesteltynd. Toimijuuden operatiivinen jérjestelmi

toimii ikddn kuin moottorina sosiaaliseen ymparistoon ja edellisiin kategorioihin vaikuttavana



voimana. Toimijuuden operatiivinen jirjestelméa sekd persoonan vaikutus nikyy mm.
ajatusmaailmallisesti tai tapana toimia organisaatiossa. Yolles ja Di Fatta jakavat timén
lisdksi identiteetin kahteen luokkaan: psykologiseen ja kontekstuaaliseen, jotka nayttaytyvit
psykologisen persoonallisuuden seké sosiaalisen ja kulturaalisen, kontekstiinsa sidonnaisen,
kayttaytymisen muodossa (Yolles & Di Fatta, 2018). Tutkimuksen kohteena olevissa
hoivaympdristdissd kulttuurinen ja kontekstuaalinen vaikutus on homogeenisen
tutkimusjoukon vuoksi vihdisempéé, mutta ei poissuljettua. Kontekstuaalinen ja
persoonasidonnainen toimijuus on, kuten aikaisemminkin on jo todettu, vallitseviin

olosuhteisiin sidonnaista sekd omien mahdollisuuksien ettd valtasuhteiden puitteissa.
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Kuvio 1. Yolles & Flink, 2018. Mindset agency theory.

Persoonallisuuden tutkimusta on paljon ja tunnetuin persoonallisuuden méaritelma lienee
viiden piirteen teoriaan pohjautuva mééritelma ”Big Five”, jossa neuroottisuuden,
ulospidinsuuntautuneisuuden, sovittelevuuden, tunnollisuuden ja avoimuuden tasot
maédrittelevdt persoonallisuutta. Ihmisen kehityksen, persoonallisuuden seki erilaisten
tarpeiden ja motivaatioiden kautta kehittyy erilaisia ihmisié, jotka toimivat erilaisissa
ymparistoissd kulttuurin, hierarkian ja muiden tilannesidonnaisten asioiden muovaamina.
Heidén arvonsa ja tavoitteensa elaméssd muokkaantuvat eletyn eldmén, psykologisten

tarpeiden ja kokemusten kautta (Fournier, Dong, Quitasol, Weststrate & Domenico 2022).



2.1 Ammatillisen toimijuuden maaritelma

Yleiselld tasolla ammatilliseen toimijuuteen liitetddn vahvasti kokemus aktiivisuuden,
aloitteellisuuden ja osallisuuden yhdistelmdstd omassa tyOssa seké eliméssa ylipadtdan. Tama
puolestaan vaatii kdytinnossé yksilon kykya reflektoida omaa itsedén sekd omaa toimintaa
realistisesti. Myos omat vaikutusmahdollisuudet sekd sosiaalinen konteksti ja niihin liittyvit
valtasuhteet ja ymmaérrys niiden merkityksesta liittyy ammatillisen toimijuuden
muodostumiseen sekd ammatillisen identiteetin pohdintaan. Ammatilliseen toimijuuteen
liittyy vahvasti my0s toimijan menneisyys ja matkan varrella koetut seké opitut asiat sekd
ennen kaikkea suunnitelmat tulevaisuuteen liittyen (Eteldpelto ym., 2017, 7). Ammatilliseen
toimijuuteen liitetdén siis vahva oman toiminnan reflektoinnin kautta tapahtuva
muutoshakuisuus. Kaikki muutosliitdnndinen toiminta ei kuitenkaan aina ole tietoista
kyvyttomyyteenkin. Tiedostamatonta toimintaa esiintyy my0s automatisoitujen ja
rutiininomaisten toimintojen yhteydessé; historian, kokemusten, yhteiskunnan,

sukupuoliodotusten tms. johdosta (Virkki 2004, 340).

Kiytannon tasolla tarkasteltuna ammatillinen toimijuus voidaan madritelld liittyvéksi vahvaan
haluun osallistua ja vaikuttaa tydyhteison sekd oman itsensd kehittimiseksi ilman ulkoapdin
saatua kiskya tai kehotusta. Tdmé kokonaisvaltainen kehitysprosessi sisédltdd henkilon oman
motivaation ja persoonan liséksi osallistumis- ja oppimishalukkuutta seka niiden kautta
ammentuvaa tavoitteellisuutta sekd sitoutumista tydnantajaan. TyOyhteison tarjoamat
vaikutusmahdollisuudet sekd mahdollisuus osallistua oman toiminnan tai tyoyhteison
kehittdmiseen nostavat tyontekijin ammatillisen toimijuuden tasoa. Johtamisen kannalta
toimijuutta tihkuva tydyhteiso on ideaali, mutta tyontekijin toimijuuden vahvistaminen ja
tukeminen on olennaista myds tuottavan lopputuloksen tavoittamiseksi. Toimijuuteen ja sen
vahvistumiseen vaikuttaakin useat abstraktimmat asiat kuten vallitseva tyokulttuuri,
valtasuhteet ja niiden vilinen intensiteetti (Eteldpelto ym. 2017, 8). Avoin tyokulttuuri seka
vahiinen byrokratia lisddvit ammatillista toimijuutta, silli mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa
on helpompaa, kun tydyhteisdssa on siihen jo valmiit puitteet. Organisaation johdon
nikokulmasta onkin siis erittdin tirkedd tunnistaa ammatillisen toimijuuden késite ja sen
kautta pystyd ymmaértdmaéén ja vahvistamaan my0s johdettavien ammatti-identiteettié, joka on

toimijuuden paletin yksi tiarked osa-alue (Eteldpelto ym., 2017, 6). Ammatti-identiteetti



tarkoittaa yksilon vallalla olevaa késitysté itsestd ammatillisena toimijana juuri silld hetkelld
sekd tulevaisuuden suunnitelmien kautta. Se pitdd myds sisélldan késityksen omasta
yhteenkuuluvuudesta ja samaistumisesta esim. tydnantajaan seké sen arvoihin ja tavoitteisiin.
Se pitdd sisdllddn myos yksilon tyohon liittdmat arvot, uskomukset, eettisen ulottuvuuden
sekd omat tavoitteet suhteessa sithen mika itselle on tirkedd. Yksilon ammatti-identiteetin
tuntemus on ammatillisen toimijuuden tukemiseksi tdrked huomioida myds johtamisessa

(Eteldpelto & Onnismaa 2008, 29).
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Kuvio 2. Ammatilliseen toimijuuteen vaikuttavia tekijoitd sekéd sen seurauksena syntyvié positiivisia tunteita ja toimintoja (Oma tulkinta).

Virkki (2004) sekd Hitlin & Elder, Vanhalakka-Ruohon ja Ruposen (2013) mukaan,
tulkitsevat ammatillisen toimijuuden suhteena ja tunteena toiseen yksiloon, yhteisdon tai
yhteiskuntaan, koska ne ovat ulottuvuuksia, joissa ihmiset eldvit ja toimivat sosiaalisten
suhteiden kautta (Virkki, 2004 & Vanhalakka-Ruoho ym. 2013). Perinteisesti toimijuus
kiasitetddn ihmisen alttiutena toimia subjektina, joka ohjaa itseddn suunnitelmallisesti, harkiten
ja ymparistoonsé vaikuttaen (Virkki, 2004). Paloniemen ym. mukaan tydpaikoilla vallitsee
myds ns. ’subjektipositioiden kirjo”, jota yksilot voivat muokata omien tavoitteidensa,
asemansa ja kehittymishalunsa mukaan. Ammatillinen toimijuus ilmenee myos ndiden ns.
subjektipositioiden kautta tyOympériston oloissa, kdytanteissd, valtasuhteissa ja diskursseissa

(Collin, Herranen, Valleala, Paloniemi 2012, 75). Vaikka subjektipositioiden kirjo viittaakin



enemman yksildiden tavoitteisiin kuin suoraan koko organisaatiota hyddyttdvien muutosten
tavoitteluun, vélittyy “’subjektipositioiden” kautta koko tydympéristoon kuitenkin omanlainen
ilmapiirinsd ammatillisen toimijuuden toteuttamiseksi. Hitlinin & Elderin sekd Virkin
ndkemys ammatillisesta toimijuudesta on sosio-kulttuurisempi eikd se mydskéédn perustu
ainoastaan yksilon haluihin ja pddmaéériin tai hinen kyvykkyyteensd, vaan kyseessd on
suurempien yhtdloiden kontekstisidonnainen summa, jossa sosiaalisella ymparistolld on

suurempi painoarvo (Vanhalakka-Ruoho ym. 2013).

Gollerin ja Paloniemen mukaan yksinkertaistettuna toimijuudessa on kyse puolestaan
henkildn toiminnasta ja kiyttaytymisestd (Goller & Paloniemi 2017), niihin liittyvista
merkityksistd, mahdollisuuksista ja rajoituksista. Toimijuutta ihmisessa luovat erilaiset
toimintaprosessit ja vuorovaikutussuhteet hinen eldmankulkunsa eri tilanteissa (Ruuskanen-
Parrukoski, 2018, 21). Ihminen itse on kuitenkin toimintaprosessien ja
vuorovaikutussuhteiden voima ja subjekti, eli toimijuuden voidaan ajatella kuvaavan
nimenomaan ilmiotd tai tilannetta, jossa yksilé tai organisaation jisenet yhdessd vaikuttavat
vallitsevaan tilanteeseen kehittdmalld ja muuttamalla sitd innovatiivisesti sekd oma-
aloitteisesti. Joskus puolestaan negatiivinen toimijuus saattaa esiintya liiallisena kriittisyytena
ja vastustamisena, tai jopa ndiden aiheuttamien ristiriitojen seurauksena irtisanoutumisena

(Eteldpelto, Vdhdsantanen, Hokka & Paloniemi 2013, 46).

Ammatillinen toimijuus ndhddén usein varsin yksilokeskeisend kisitteend, mutta toimijuuden
késite voi koskettaa myds suurempaa ryhmad, jossa toimijuus ilmenee nimenomaan
vksiloiden muodostaman kokonaisuuden ja yhteistyon kautta. Tyoeldma sisdltdd nykypdivand
entistd enemman pelkin perinteisen ongelmanratkaisun ohella ylléttivia, vaihtelevia, outoja ja
uudenlaisia tilanteita, joiden selvittimiseen ja ratkaisuun ei ole olemassa valmiita malleja tai
ratkaisuja. Téall6in ammatillinen toimijuus, niin yksild- kuin organisaatiotasollakin on tarpeen,
silld tdmén tyyppisissd tilanteissa tarvittava luovuus, vastuunotto seké kehittdminen astuvat
arvoonsa. Vuorovaikutuksen merkitys on suuri, etenkin epdvarmassa ja kompleksisessa esim.
muutosten ympardimassé tydyhteisossa tydskenneltdessd. Toimintakyky ja edelld mainitut
ominaisuudet eivit viittaa pelkkdén suorituskykyyn tai taloudellisten mittareiden mukaiseen

tulosjohtamiseen vaan pikemminkin Ayvinvoivaan ja toimivaan tyoyhteisoon (Etelapelto &



Onnismaa 2008, 14), jossa yksilon ja tyoyhteison syvempi vuorovaikutus johtaa molempien

osapuolien kehitykseen seké kohti toimivampaa organisaatiota ja tyytyvdisempéé tyontekijaa.

Toimijuuden eri késityksid ja médrittelyd yhdistéa se, ettd valta ja voima ovat ainakin jollakin
tavoin edustettuna. Toimijuus ei piddse asemiinsa, ellei toimijalla ole valtaa ja voimaa
vaikuttaa asioihin ja ndhda tekemiddn paatoksid myos konkreettisesti (Eteldpelto, A. ym.
2018, 12). Gordon (2008) nikee toimijuuden yksilon kapasiteettina tehdi paitoksii ja
toteuttaa niitd, mutta selkedd kuvaa vallan ja voiman miérésti hin ei kuitenkaan analysoi.
Modernin ja jalkimodernin ajan sosiologit Bauman, Beck ja Giddens korostivat vallan ja
toimijuuden vélistd suhdetta. Jilkimodernissa ajassa itsen hallintavalta on mureentuneempaa,
ja vaatii sekd identiteetin etti toimijuuden vahvistamista. Vallan késite suhteessa toimijuuteen
onkin laajentunut ja monipuolistunut ajan ja yhteiskunnan muutoksen mydtd. Anthony
Giddens tiivisti aikanaan vallan ja toimijuuden vilisen yhteyden ajatukseen, jossa
jonkinlainen valta on aina osallisena, jos ihminen pystyy vaikuttamaan vallitsevaan

asiantilaan (Eteldpelto ym. 2018, 14).

Alla oleva kaavio kuvaa toimijuuden lisdéntymiseen liittyvid osa-alueita ja muutoksia niin

yksilon kuin organisaationkin tasolla.
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Kuvio 3. Toimijuuden vahvistuminen yksilo- ja organisaatiotasolla. Vahva ammatillinen toimijuus lisdd myds henkildston sitoutuneisuutta,

motivaatiota sekd hyvinvointia ja ty6tyytyvaisyyttd ylipdatdan (oma tulkinta).



Toimijuuden késitettd kritisoivat tahot ovat nostaneet esiin sithen l&heisesti rinnastettavien
ilmididen kasitteet, ikdén kuin ne olemassaolollaan heikentéisivit toimijuuden méaaritelmaa
itsessddn. Nama toimijuuteen ldheisesti rinnastettavat ilmidt kuten mm. proaktiivisuus,
aktiivinen osallistuminen, itseohjautuvuus, elinikdinen oppiminen, yrittijyys ja innovatiivinen
ty0 liittyvit toki ldheisesti myds ammatillisen toimijuuden kenttddn. Kriittisyyden taustalla
voidaan ndhda puolestaan 1lmid erdédnlaisten teoreettisten duplikaattien syntymisesté, jossa
samoista ilmidistd puhutaan eri nimillé, koska uusimmilla ja vahemman tutkituilla ilmi6illé ei
valttamatti ole vield kovinkaan vakiintunutta asemaa kirjallisuudessa eiké tutkimuksessa
laajemmin ylipédatdén (Goller ym. 2017). Toisaalta kriittisyys kuuluu my6s luonnollisena
osana tieteeseen, jonka vuoksi uusien teorioiden ja mééritelmien kuuluukin joutua kritiikin ja
uuden seka jatkuvan tutkimuksen kohteeksi. Itse ndkisin edelld mainitut ilmi6t pikemminkin
ammatillisen toimijuuden alakategorioina ja siihen vaikuttavina osa-alueina, silld toimijuus on
-josta sitd on my®ds jo kritisoitukin-, laajempi ja abtsraktimpi kokonaisuus, johon vaikuttaa
thmisen menneisyys, tulevaisuuden suunnitelmat, persoona seké vallitsevat sosiaaliset- ja
valtasuhteet eikd pelkka ulospéin nidkyva toiminnallisuuden ja osallistumisen taso. Tdma
saattaa toki tdsmitd yhti lailla myds yrittdjahenkisyyden, proaktiivisuuden ym. késitteiden
kohdalla. Ammatillinen toimijuus késitteend on kuitenkin varsin monimuotoinen ja eri
tieteenaloilla kunkin eri tieteenalan 1dht6kohdista tulkittu. Ammatillisen toimijuuden
abstraktiutta on kritisoitu sen mééritelmén epatarkkuuden ja epdperusteellisuuden vuoksi.
Saamastaan kritiikistd huolimatta ammatillinen toimijuus on vahvasti kasvusuhdanteisessa
suosiossa kansainvilisestikin eri alojen tutkijoiden keskuudessa, jonka myo6té se toivottavasti
aikanaan ansaitsee paikkansa myos kriitikoiden silmissé ja saa ansaitusti riittdvan selkeén ja

pysyvan monitieteellisestikin tulkittavan méaaritelmén (Goller 2017, Paloniemi 2017).

2.2 Ammatillinen toimijuus hoiva-alalla

Hoiva-alan ty6ti ja sen ammatillisen toimijuuden kasvualustaa vertailtaessa moniin muihin
aloihin, ndyttiytyy se melko hitaasti muuttuvana tydympaéristoni. Erilaisia
toimintaymparistdjé ei suoraan tietenkdén voida vertailla, mutta esim. sairaalaorganisaatiot
ovat tyypillisesti hyvin hierarkisia ja sen myotd myos hieman kankeita ympéristdja esim. IT-

alan kehittimisnopeuteen ja ketteryyteen verrattuna. IT-ala on tyypillisesti ripedsti muuttuva



ala, jossa tyOntekijét kohtaavat jatkuvasti toimijuuden méadritelméién liittyvid elementteja
osaamisen kehittimisen sekéd jatkuvan muutoksen ja uudistumisen myoti. Isopahkala-
Bouret’n (2005) mukaan IT-alalla tydskentelevit kuvailevatkin itseddn jatkuvasti uutta
oppiviksi, luoviksi ongelmanratkaisijoiksi sekd kovan itsekurin omaaviksi ja uusia
mahdollisuuksia kalasteleviksi (Vanhalakka-Ruoho & Ruponen 2013), miké puolestaan toimii
hyviné esimerkkin ja vastakohtana hoiva-alan tyontekijoiden kuvauksesta, jossa toki
tyOympdrist0 ja tyon tavoitteiden erilaisuus tulee huomioida. Hoiva-alalla tyoskentelevien
ammatti-identiteetti nimittdin rakentuu hoitotyon toiminnallisessa aspektissa, lddketieteen
normien puitteissa, hoitotieteen asiantuntemuksessa, jonka kautta syntyy oman
asiantuntijuuden rakentaminen. Hoitajan ty6 on itsendistd ja vastuullista, terveyttd edistavaa,
sairauksia ennalta ehkiisevii, hoitavaa ja kuntouttavaa. Hoitotyon osa-alueita ovat
suunnittelu, toteutus, vaikuttavuuden seuranta, lddkehoito, potilaiden ja omaisten neuvonta,
ohjaus ja tukeminen (Utriainen 2009, 14). Normaalia hoitoty6td hoitajien mukaan héiritsee ja
keskeyttdd muiden neuvominen, erindinen siivoaminen seké teknologisiin laitteisiin liittyva
lisdtyd, miké kaiken normaalin tyon péélle tulevana ylimiéréisend tyond vie paljon aikaa mm.
varsinaisesta potilastyostd. Kuormittavammaksi tyoksi koetaan erikoissairaanhoidossa
moniongelmaisuus, vastuun tunteminen potilaista, tyon ruumiillinen raskaus ja ajan
kuluminen toisarvoisiin tehtdviin. Hoitajat kokevat organisaation johtamiseen liittyvai
tyytyméttomyyttd enemmaén kuin alalla yleensi, riittdméttomyyden tunteita kokee jopa 40%
henkildstostd. Tyytymittomyyttd koetaan erityisesti my0s padtoksentekoon ja
oikeudenmukaisuuteen liittyen, mutta my0ds heikkoon mahdollisuuteen vaikuttaa omiin
tyOaikoihin. Vuonna 2005 54% yliopistosairaaloiden hoitajista kertoi ajatelleensa alan vaihtoa
ja 35% Utriaisen tutkimusjoukosta oli jo tehnyt jotain asian eteen. Suurimpia syité alan
vaihdolle jo 18 vuotta sitten oli tyytymittomyys palkkaan, halu tehdé jotain muuta tai halu
luoda erilaista uraa sekd psykologisesti stressaavan tyon vaihto muuhun (Utriainen 2009, 17).
Tamin hetken julkisuudessakin kaytavit keskustelut hoitajien tydoloista ja palkkauksesta
eivit ole siis pelkéstién eletyn korona-pandemian aikaansaama kylldstyminen vaan pommi on

asian osalta kytenyt jo pitkdén.

Terveydenhuollon ammattilaiset joutuvat usein myds muutosten yhteydessa ylittdméén omat
perinteiset ammatilliset rajansa, miké puolestaan lisdéd heiddn oman ammatillisen roolinsa
uudelleen méérittelyd ja muokkaamista, miké tarkoittaa myos ammatillisen toimijuuden
harjoittamista. Hoitajien keskuudessa toimijuuteen ja ammatti-identiteettiin kuuluu

vahvemmin kuin muilla aloilla ammatilliset hoitotyShon liittyvét kysymykset ja tyon



ydinarvot, silld ne vaikuttavat vahvasti myds itse tyon tekemiseen ja alalle suuntautumiseen.
Ne pitdvit sisdllddn my0ds yhteenkuuluvuuden seké sitoutumisen tunteen. Ammatillinen
identiteetti ei ole hoitajan hallussa oleva késitys tai taito vaan se on véline, jota he kayttavit
pyrkiessddn ymmartimaan itseddn sekd ammatillisesti ettd yksilonéd (Paloniemi, Collin,
Herranen & Valleala 2012, 74). Ammatillisen identiteetin neuvotteluun ja rakentumiseen
vaikuttaa siis sekd yksilon oma panos ettd ympériston tarjoamat mahdollisuudet, silld sen
myo6td yksilo rakentaa kokonaiskuvaa, jonka kautta hdn myds toteuttaa itsedédn niin
henkil6kohtaisella kuin organisatorisellakin tasolla (Etelépelto, Collin ym. 2018). Toimijuus
voidaan nihda yksiloiden sisdisend resurssina, tahtona, aitkomuksena ja kykyni toimia.
Ammatillisessa toimijuudessa tydpaikka luo toimijuuden rajoitteet ja mahdollisuudet
yksilolle, joka toteuttaa toimijuuttaan mahdollisuuksien kautta ja rajoitteiden sidéntelemina.
Ammatillinen toimijuus on kietoutunut vahvasti ammatilliseen identiteettiin, ty6hon

sitoutumiseen, arvoihin, tavoitteisiin ja motiiveihin.

Engestromin tutkimustulosten (2011) mukaan toimijuudessa voidaan havaita viisi elementtia,
jotka ovat (i) resistanssi johtoa kohtaan, (ii) uutta potentiaalia tai mahdollisuutta selittdva
toiminta, (iii) uusien mallien tai tapojen visiointi toiminnassa, (iv) sitoutuminen konkreettisiin
toimiin ja (v) merkittdvien ja vastuullisten toimintojen konkreettinen tekeminen toiminnan
muuttamiseksi (Engestrdm, Sannino, Sutter, 2011). Tdma jako tukee Eteldpellon jakoa,
jonka mukaan my0s haastattelun runko on jaettu seuraaviin osa-alueisiin: (i)Muutokset,
oppiminen ja vaikuttaminen, (i1) Yhteisiin kédytdnteisiin osallistuminen ja roolit, (iii) paatosten

tekemiseen osallistuminen ja (iv)tyokdytdnteiden kehittiminen.

2.3 Ammatillisen toimijuuden rajoitteet hoiva-alalla

Moniammatillinen yhteistyd usean eri toimijan kanssa seka tiimityd korostuu nykypdivéni
myds hoiva-alalla, joka osaltaan muuttaa tydn monimuotoisuutta ja sen vaatimuksia.
Taloudellisista syisté toteutetut tehokkuutta ja tuottavuutta lisddvéat muutokset puolestaan
tuntuvat usein tyontekijdstd pelottavalta ja niissd saattaa usein, etenkin hoiva-alalla, ilmeti
eturistiriitaa sekd negatiivisia arvolatauksia, joilla on toimijuuden ndkokulmasta passivoivia
vaikutuksia koko organisaation muutosprosessiin (Paloniemi ym. 2012, 76). Valtasuhteet ja

hierarkiat ovat osa ammatti-identiteettid, mutta konkreettisemmin tarkasteltuna ne vaikuttavat



my0s ammatillisiin rajoihin. Hoitajien ty0ssa identiteetin ydin koostuu luonnollisestikin itse
hoitotyostd, miké osaltaan vaikuttaa siihen, ettd muutosten edessd oma ammatti-identiteetti
horjuu etenkin, jos muutokset kohdistuvat muihin osa-alueisiin kuin perinteiseen hoitotyohon.
Hoitajan oma kehittimishalukkuus ja toimijuus vaikuttavat ammatti-identiteettiin seka
roolimuutoksiin, silld hoitoty0 ei perinteisesti ole ollut varsinaista “uraputkea” tavoittelevaa

kehitystd omaava ala (Paloniemi ym. 2012, 76).

Monet tutkimukset ovat osoittaneet, ettd hoitoalalla tyoskentelevét kokevat tyonsa raskaaksi
seké fyysisesti ettd psyykkisesti. Ndiden kokemusten taustalla on usein jatkuva kiire, matala
palkka sekd heikot vaikutusmahdollisuudet suhteessa tydméadradn. Alalla esiintyy tutkimusten
mukaan myds runsaasti tyopaikkakiusaamista ja henkistd vikivaltaa. Suurimmat uhkatekijét
alalla ovat em. liséksi tyotehtdvien vaikeutuminen sekéd osaamistason ja tyon vaikeusasteen
vilinen kuilu. Alalla esiintyvid ammattitauteja ovat ihotaudit, hengitystieallergiat seké
rasitussairaudet. Ammattitauteja toimialoittain tarkasteltuna hoitoalalla on kuitenkin
ammattitauteja selkeédsti vihemman kuin monella muulla alalla. Mielenkiintoista on kuitenkin
se, ettd uupumuksesta huolimatta sitoutuminen, tyon imu, tarmokkuus ja tyolle
omistautuminen tydpaikkaan ja omaan ammattiin on vahvaa (Utriainen 2009, 13). Hoiva-
alalla tyoskentelevien tyd perustuu hoitotieteeseen, mutta esimerkiksi sairaanhoitajalta
vaaditaan teoreettisia kykyjd myds muista tieteistd, kuten ladke- ja kasvatustieteistd. Jatkuva
uudistuminen, uuden oppiminen ja tyon tehostaminen saattavat olla kuitenkin myds tyon
kuormittavuutta lisddvia tekijoitd etenkin alalla, jossa ty0 vaatii paljon erityisesti henkisid
voimavaroja. Hoiva-alaa on julkisestikin 1dhiaikoina puhuttanut erityisesti hoitajien tyon
kuormittavuus, joka on korostunut viimeisen kahden koronapandemiavuoden aikana
jatkuvalla resurssipulalla, pitkilld tydvuoroilla ja jatkuvalla kiireelld. Matala palkka suhteessa
tyon vastuullisuuteen sekd kuormittavuuteen on puolestaan juuri kevaalla 2022 eskaloitunut
alaa koskettavaan lakkoon, joka kosketti n. 40 000 erikoissairaanhoidon piirissé

tyoskentelevaa hoitajaa.

Uudet julkisen sektorin hallinnolliset muutokset ovat koskettaneet my0s erikoissairaanhoitoa.
Tilaajan ja tuottajan selkedmpi erottelu seké tulos- ja laatujohtaminen ovat integroituneet
entistd vahvemmin sairaaloiden ja sairaanhoitopiirien toimintapolitiikkaan.

Erikoissairaanhoidossa korostuu erityisosaaminen, joka palveluiden tilaamisen ja hoidon



vaikuttavuuden ohella ajavat kuntien tarvetta tiiviimpaén yhteistyohon erikoissairaanhoidon
palveluiden tuottamiseksi. Julkisen sektorin hallinnon kehittdminen sisdltdi erilaisia vastuu- ja
lapindkyvyysvelvoitteita, joiden on koettu uhkaavan ammattikulttuurin autonomiaa, silla
niiden on koettu lisdédvan kontrollia ja valvontaa (Wiili-Peltola 2005, 28). Sairaaloiden
hallinnollinen hierarkia ja vastuualueet jakautuvat moninaisesti omille 1déketieteen ja
hoitotyon sektoreille, jolloin yleinen hallinnollisuus pirstaloituu ja toimintaa ohjataan kunkin
ladkareiden ammattiryhmaén kliinisistd 1dhtokohdista kdsin (Wiili-Peltola 2005, 32).

Vahva professuuri ja arvokeskustelu on tirked huomioida uusien johtamiskdytidntdjen ja muun
kehittdmisen ohella. Kaikessa muutosjohtamisessa tulee kuitenkin huomioida tyontekijéiden
arvot suhteessa mahdollisiin uusiin arvoihin ja ndiden kahden eri tilanteen mahdolliseen
ristiriitaan. Uusien arvojen omaksuminen on haastavaa, eika ristiriitatilanteessa hedelméllinen
ja sujuva muutos ole mahdollista, mikéli arvoristiriita on rdiked. Oikeudenmukaisuus,
lapindkyvyys ja neuvoteltavuus sujuvoittavat kehittdmistyota sekd osaltaan myoskin

vahentdvat ammatillisen toimijuuden rajoittuneisuutta (Wiili-Peltola 2005, 47).



3 Digitalisoitunut tyoelama

Euroopan ty6turvallisuus- ja ty6terveysviraston (EU-OSHA) mukaan viimeisimpien vuosien
aikana tydeldmadsséd suurinta muutosta ovat aiheuttaneet viestotieteelliset muutokset,
taloudellinen globalisaatio ja nopeat teknologiset ratkaisut. Véestotieteellisilld muutoksilla
viitataan tyontekijoiden ikdrakenteen muutoksiin, maahanmuuttajien sekd naisten méérien
lisddntymiseen tydomaailmassa. Taloudellinen globalisaatio puolestaan on lisdnnyt tyon
epdvarmuutta sekd samalla myo6s tyon mééraa ja tyOpaineita. Teknologian tuomien uusien
ratkaisujen mydtd jatkuva muutostarve ja innovatiivisuus kuormittavat ja lisdévit myos
epétyypillisten tydosuhteiden médrdd (Makiniemi, Bordi, Heikkild-Tammi, Seppénen & Laine
2014, 9). Maailman terveysjarjestd6 WHO puolestaan tulkitsee digitalisaatioon liittyvin
kompetenssin osana henkiloston inhimillistd pddomaa, joka vaatii jatkuvaa koulutusta, jotta
kokonaisvaltainen osaaminen pysyy jatkuvan teknologian kehityksen suunnassa mukana. Joka
organisaation kehitysohjelmaan kirjattu “digitalisaatio” on siis hyvin kontekstisidonnainen
tavoite, joka saattaa kdytdnnon tasolla tarkoittaa kaikkea dlypuhelinten kiyttéonotosta
prosessien automatisointiin tai esim. potilaan valvontaan tekodlyd hyddyntiden. Digitalisaatio-
kasitteelle ei nimittdin ole yhti virallista mééritelméa, jonka vuoksi se ymmarretiénkin,
kontekstista riippuen, aina hieman eri tavoin esim. verkkokaupan vaikutuksina
kivijalkakauppaan, uusien teknologioiden mullistuksiin, internetin tuomiin mahdollisuuksiin
tai yhteiskunnan ja teollisuuden kokonaisvaltaisiin muutoksiin. Myds kaikissa edelld
mainituissa esimerkeissé taustalla vaikuttaa asioiden, esineiden ja prosessien
digitalisoituminen, jonka vaikutuksena ihmisten kayttdytyminen, markkinat ja prosessit

muuttuvat ja siten saavat aikaan digitalisaation (Ilmarinen & Koskela 2015, 23).

Tyo6eldmaiin liittyva digitaalinen kyvykkyys ja sithen liittyvét vaatimukset riippuvat
tyotehtévin sisdllostd, mutta 2000-luvun digitaitoihin kuuluu automaattisena oletuksena
tiettyjen perusohjelmistojen osaaminen sekd vastaavanlaisten ohjelmistojen kdyttd omaan
ty6hon soveltaen. Digikyvykkyyden oletustaso kulkee aina yhdessda my06s henkilon idn,
koulutuksen, kulttuurin ja oman motivaation kanssa (Collanus 2019, 12). Nopeasti muotoaan
digitaaliseksi muuttanut tydeldma ei missddn nimessé kuitenkaan poista inhimillisten taitojen
tarvetta tyOymparistdissd vaan pdinvastoin em. taitojen tarve lisdéntyy, silld prosessien

automatisoitumisen myo6td kyvykkéitd ihmisid tarvitaan entistd vaativampiin tehtiviin ja



kilpailu oikeanlaisten tyontekijoiden 10ytdmisestd kiristyy. Myds johtamisen saralla haasteet
muuttuvat tyon murroksen seurauksena ja yhden esihenkilon alla oleva henkilsto voi olla
entistdkin moninaisempaa ja taustoiltaan heterogeenisempaa. Muuttunut tydeldma ja
”multitasking” seki jatkuvasti saavutettavissa olo heikentivét osaltaan myos tydoloja ja
tuovat omat haasteensa my0s johtamisen saralla (Humala 2019, 18). Digitalisaatio laajana ja
yksittdisend kdsitteend on moniulotteinen, jonka vuoksi sen toteuttaminen kéaytintoon vaatii
organisaation johdolta asioiden yksinkertaistamista. Muutos puolestaan on monissa
tyOympdristoissd epdvarmuutta aiheuttava tekiji, mika johdon tulee tunnistaa, ja osaltaan
my0s ottaa oikeanlainen rooli henkildston tarpeita ja pelkoja ymmartien sekd rauhoitellen.
Suurimpia digitalisaatioon liittyvié haittatekijoitd ovat ihmisten uskomukset ja luulot, joilla ei
vilttdmatta ole mitdén tekemisté todellisuuden kanssa. Digitalisaation myota kuitenkin
monessa tydorganisaatiossa tyotahti on suurin muutos, joka korostuu kaikessa
kanssakdymisessé ja osaltaan vaikuttaa myos tyOympériston kulttuuriin ja henkilokunnan
asenteisiin seké tyoskennelld ettd sitoutua tyonantajaansa. Johtajien kyky saada henkildsto
ajattelemaan laaja-alaisesti ja vastuuta kantaen, mutta tiettyjen raamien sisélld, on olennainen
kokonaisvaltaisen nopean ja toimivan prosessin varmistamiseksi my0s suuressa kuvassa
(Ilmarinen & Koskela 2015). Perehdytyksen merkitystd uusien jérjestelmien kiyttddnottoon
liittyen erilaisissa tyoympéristdissé ei voida liikaa painottaa. Liian vdhéisen perehdytyksen
vaikutus voi ndkya jopa ammatillisen itsetunnon saralla ja sen kautta negatiiviset vaikutukset
my0s tyOyhteisdsséd voivat olla merkittivid. Perehdytyksesséd sekd uuden teknologian
kayttoonotossa olennaista onkin tuoda esiin seké yksilon ettd tydyhteison hyodyt, mika
osaltaan motivoi ja lisdd ymmarrysti organisaatiossa digitalisaation my6td muuttuneille

asioille (Suhonen & Siikanen 2007).

Euroopan komissio otti kdyttoon vuonna 2004 e-Health-toimintasuunnitelman lisitdkseen
terveyspalveluiden laatua ja tehokkuutta jisenmaidensa kesken. Lisddntyneen datan ja sen
jakamisen myoté jdsenet hyotyivit ja pystyivit lisédméén omaa kompetenssiaan yhteistyon
ansiosta. Jialkeenpdin sen todettiin lisinneen myos sosio-ekonomista inkluusiota, tasa-arvoa,
eldméanlaatua seka potilaiden voimaantumista. Digitalisaation tuomien vaikutusten voidaankin
ndhda teoreettisen, teknologisen ja metologisen yhdistelménsa kautta merkittdvana
ennaltaehkdisijind monissa diagnostisissa ja hoidollisissa tilanteissa (Konttila, Siira, Kyngés,
Lahtinen, Elo, Kdiridinen, Kaakinen, Oikarinen, Yamakawa, Sakiko, Utsumi, Higami,
Higuchi, Mikkonen 2018). Suomi on maailmanlaajuisesti mitattuna digitalisaatioprosesseissa

huippuluokkaa (STM), mutta silti kansalaisten silmissd hoiva-alan digitalisaatio nikyy lahinné



Kanta-palveluiden kdyttond ja sen mydtd mahdollisuutena jakaa omia terveystietoja eri
palveluntuottajien valilld. My0s etildékaripalvelut ja chat-toiminnallisuudet edustavat
digitalisaation tuomia uudistuksia, jotka jo nyt vuonna 2023 ovat kuitenkin osa normaalia
arkipdivdd. STM madrittelee digitalisaation hyvin osaksi laajempaa kokonaisuutta ja tuo esiin
my0s digitalisaation tuomia kokonaisvaikutuksia toimintatavoissa: “Digitalisaatio on seké
toimintatapojen uudistamista, sisdisten prosessien digitalisointia ettd palveluiden
sdhkoistamistd. Kyse on isosta oivalluksesta, miten omaa toimintaa voidaan muuttaa jopa
radikaalisti toisenlaiseksi tietotekniikan avulla” (Sosiaali- ja terveysministerion
digitalisaatiolinjaukset 2025, verkkosivu). STM:n digilinjaus pitd4 sisdlladn my0s ajatuksen
siitd, ettd asiakas on kaiken kehityksen keskidssé, silld vain silloin on mahdollista kehittéa
palveluita koko yhteiskuntaa varten. STM:n mittauksiin eridvdn nikemyksen mukaan Suomi
voidaan lukea edelldkdvijimaaksi, mutta status edelldkivijdnd on vahvasti uhattuna, silld
Suomi on jadmaissé kehityksestd jalkeen monella eri osa-alueella (Ilmarinen & Koskela 2015).
Wiili-Peltolan mukaan sairaaloissa yleisesti vallalla olevat vahvat hierarkiat ovat vahvempia
kuin muissa hoivaympiristdissé ja ne rakentavat ympdrilleen toiminta- ja tyokulttuurin, jonka
johtaminen useiden muutosten ja lisddntyneen teknologian my6td on monimutkaista ja
haastavaa. Asiantuntijaroolin yhdistiminen tulosvastuullisuuteen saattaa joissain tapauksissa
aiheuttaa suurta vastakkainasettelua seké arvoristiriitaa. Hierarkioiden verkostoon ja niiden
heikentymiseen on kuitenkin vaikuttanut 1990-luvulla useimmissa sairaaloissa tapahtunut
tulosyksikoihin perustuva aluejako ja johtaminen. Arvojen merkitys muutosprosessissa on
kuitenkin olennainen. Mikéli organisaation jdsenten arvot ovat huomattavassa ristiriidassa
uusien muutospyrkimysten kanssa, on muutoksen johtaminen ja implementoiminen
organisaatioon haastavaa. Ammatillisten arvojen muutos voi kuitenkin kaikesta huolimatta
tapahtua myos pikkuhiljaa tai mallioppimisen kautta. Myds ns. hiertyméavaiheen kautta
tapahtunut muutos saattaa olla mahdollinen uusien arvojen tullessa ulkopuoliselta taholta

esim. poliittiselta tai muulta hallinnolliselta elimeltd (Wiili-Peltola, 2005).

Teknologian kéyttd on yleistynyt roimasti hoiva-alalla, miké vaatii entisti enemmén tydolojen
ja palvelujérjestelmien kehittdmistd sekd henkilostoresurssien huomioimista muuttuvien
tyokéytanteiden myoti. Usein kehitys- ja tutkimustyd on laajempaa laitteiden kuin
toimintojen kehittdmisen osalta osaksi sujuvaa kokonaisuutta (Suhonen & Siikanen 2007,51).
Digitalisaatio ei saisi mydskéén olla yksinddn missddn ympéristossd itseisarvo vaan olennaista
on mité sen avulla voidaan saavuttaa (tem.fi/-/suomi-on-digitalisaation-karkimaa-ja-se-on-

seka-hienoa-etta-huolestuttavaa, luettu 9.8.2022). Todellinen harppaus digitalisaatiossa



terveydenhuoltoalalla voitaisiin tehdé, mikéli kansalaisten itsestddn suuresti kerddméa dataa
(esim. unirytmi, syke, litkkunnan mééard) voitaisiin aidosti kéyttd4 osana terveydenhuoltoa
jatkuvan seurannan ja ennaltachkdisyn ndkokulmasta. Myos lddkehoito on varsin kirjavaa,
vaikka toistakymmenté vuotta kdytossé ollut sdhkoisten reseptien kayttd onkin helpottanut
monen eldmié. Asia ei tietenkdén ole yksinkertaisesti ratkaistavissa, silld myds turhan tiedon
maérd saattaa haitata hoitoprosessia eikd “mattimeikéldisen google-diagnostiikka” ole
my0skédédn paras taustatieto erikoissairaanhoidolle. Erikoissairaanhoidossa ja etenkin sen
jélkeen, potilaan seuranta on tiarkeda ja ainakin kotiseurantajaksoille voisi olla hyddyllista
ottaa teknologiaa rinnalle helpottamaan ja arvioimaan toipumisen edistymisté, mitattavan
tiedon kautta (Metséniemi 2018). Digitalisaation edistiminen vaatii visiondarisyytta,
nidkemyksellisyyttd, paivittdistd madrdtietoista tekemistd, oppimista ja kokeilua, joka vie kohti

tavoitetta (Ilmarinen & Koskela, 2015, 15).

Kontio ym. mukaan robotisaatio ja digitalisaatio ovat merkittivid muutoksenaiheuttajia- ja
mahdollistajia hoiva-alalla. Tietojérjestelmat ja sdhkoiset palvelut tukevat seki asiakkaita etti
henkil6kuntaa, silld niiden avulla hoidon tarpeen arviointi nopeutuu ja parantaa hoitoon
padsya samalla palveluprosessia parantaen ja kustannussiist6ja tuoden. Digitalisaation my6té
myds etdhoidon lisddminen helpottuu ja mahdollistuu laajemmin. Tadmin myo6td myos
hoitohenkilokunnan tyé muuttuu, ei suinkaan poistu (Kontio, Koponen, Sillanpéa, 2018).
Collin ym. mukaan valitettavan moni terveydenhuollon uudistus ei ole johtanut toivottuun
tulokseen ja tehokkaamman tyOkédytidnteen uudistamisen kustannuksella on vaarannettu
hoitohenkiloston hyvinvointi (Collin ym. 2012). Digitaalinen osaaminen tulisikin saada
integroitua osaksi terveydenhoitoa niin, ettd se olisi mukana ennakoimassa, diagnosoimassa ja
hoitamassa potilaita hoiva-alan ammattilaisten arjessa. Teknologia ei voi missdén nimessi
korvata ihmistd hoivaty9ssd, mutta sen apu alalla tulee olemaan mullistava (Konttila ym.

2018).



4 Tutkimuskysymykset

Tamain tutkimuksen tavoitteena on selvittdd ja kuvailla miten ammatillinen toimijuus ilmenee
tyOyhteisoissd digitalisoituvalla hoiva-alalla sekd mitka tekijat rajoittavat hoitajien
ammatillista toimijuutta. Tutkimuksen tavoitteena on 10ytdd vastaus seuraaviin

tutkimuskysymyksiin:

Miten ammatillinen toimijuus ilmenee digitalisoituvalla hoiva-alalla?

Millaiset tekijét rajoittavat hoiva-alan tyontekijoiden ammatillista toimijuutta?

Tutkimustehtdvén tavoite on téssi kohtaa selkeésti rajattu ndiden kahden kysymyksen
ympdrille, joista ammatillisen toimijuuden ilmenemiseen liittyva kysymys edustaa yksilon
toimijuutta tydyhteison kontekstissa eli ammatillisen toimijuuden ilmeneminen seké yksilon
ettd organisaation tasolla on mahdollista tarvittaessa huomioida erikseen. Toisen
tutkimuskysymyksen kautta myds tyoymparistoon ja alasidonnaisiin rajoitteisiin liittyvit asiat
tulevat vahvemmin esiin ja rajoitteiden 16ytymisen kautta voidaan kddnteisesti my0s kehittda

ja vahvistaa tyOyhteison ammatillista toimijuutta.

Tama tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Laadullinen tutkimus antaa tutkijalle
vapaan tavan esittdd tutkimustuloksia, vaikka toisaalta sitd usein kritisoidaan ilmidn epétarkan
kuvauksen vuoksi. Toisaalta taas laadullinen tutkimus esittdd kontekstisidonnaisia tuloksia ja
sen tarkoituksena on péddasiassa vapaasti kuvailla ilmi6td, mikéd puolestaan ei méarallisen
tutkimuksen kautta ole aina yhté syvillista ja laadukasta kuin kvalitatiivisessa tutkimuksessa
(Eskola & Suoranta 2008). Laadullisessa tutkimuksessa ei tavoitella siis tilastollisia
yleistyksid, vaikkakin perinteinen laadullisen ja méairéllisen tutkimuksen vastakkainasettelu ei
valttdmattd ole paras tai edes tarpeellinen ldhestymistapa kuvailla nditd kahta tutkimustyyppié,
silld em. ajatustapa pikemminkin poissulkee toisen tutkimustavan, vaikka vaihtoehtona on
my0s ndhdd ndma kaksi toisiaan tdydentdvind (Sarajirvi & Tuomi 2013). My®ds teorialla on
suuri merkitys laadullisessa tutkimuksessa ja teorian merkitys tutkimuksen teon yhteydessa
pitddkin osata ymmartdd tutkimuksen viitekehystd kuvaavaksi eli tutkimuksen teoreettiseksi

osuudeksi sekd metodien tutkimuksen etté etiikan ja luotettavuuden arvioinnin tueksi



(Sarajirvi & Tuomi 2013, 18). Olennaista on myds ymmaértad mitd tietoa on saatavilla ja
miten sitd tulkitaan oman ajattelun kautta suhteessa teoriaan ja minkilaista informaatioarvoa
se tuottaa (Gunther, Hasanen & Juhila, viitattu 5.11.2022). Kasvatustieteellisessi
tutkimuksessa olennaista onkin sen pragmaattinen eli kdytdntoon soveltava luonne (Peltokorpi
1996, 75). Laadullisille tutkimusmenetelmille on ominaista ratkaista kdytdnnonlaheisia
tutkimuskysymyksid vuorovaikutteisissa tilanteissa tutkittavien kanssa, jonka vuoksi
laadullisen menetelmén valinta on perusteltua myos tdimén tutkimuksen toteutustavaksi.
Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ilmion kuvaamisen lisdksi ymmartéa tutkittavaa
aihetta tai toimintaa ja antaa sille teoreettisesti mielekds tulkinta, jossa suuressa roolissa ovat
itse haastateltavat. Tutkimusjoukon valinnan merkitys; riittdvan paljon ja oikeanlaista tietoa
omaavan tutkimusjoukon valitseminen, on tdrkedd tutkimuksen tarkoituksen ja
tutkimustulosten tulkinnankin kannalta. Kaikesta huolimatta havaintojen teoriapitoisuus eli
yksilon késitys tutkittavasta ilmidsté, vaikuttaa sithen minkélaisia merkityksia tutkittava ilmio
saa tutkijan tulkinnan ja ymmarryksen perusteella, jonka vuoksi tiysin objektiivinen tiedon
kisittely yksilon tasolla on mahdotonta ja oikeanlaisen teorian merkitys tutkimuksen runkona
korostuu. Tutkijan tapa tulkita haastateltavaa on kaikkien objektiivisuuteen tdhtddvien
yritysten rinnalla silti kovin subjektiivista. Myds tieteenfilosofisesti tarkasteltuna yhta lailla

tutkijan laatima tutkimusraportti voidaan tulkita moniulotteisesti (Sarajarvi & Tuomi 2013).

4.1 Tutkimusjoukko ja aineistonkeruu

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvailla ja 16yt44 ammatillisen toimijuuden ilmenemismuotoja
sekd rajoitteita hoiva-alalla tyoskentelevien keskuudessa tyOymparistdissd, joissa digitaaliset
apuviélineet ovat tulleet hoivatyon tueksi. Tama tutkimus perustuu erilaisissa
hoivaympdristoissd tydskentelevien hoiva-alan tyontekijoiden haastatteluihin ammatilliseen
toimijuuteen liittyen. Haastattelukutsu ldhetettiin useammalle hoivalaitoksen tai osaston
esimiehelle tai tutkimuksen suorittamisesta paittaville taholle organisaatiossa. Muutama
kriteerit tidyttdva haastateltava 10ytyi omasta tuttavapiiristd. Kaikki haastatellut olivat
tyoskennelleet vastaamishetkelld nykyisessé tydorganisaatiossaan noin 2.5-10 vuotta. Kaksi
haastatelluista oli suorittanut vihintdén ldhihoitajan tutkinnon ja loput kuusi olivat

suorittaneet korkeakoulututkinnon joko sote-toimialalta ja/tai joltain muulta alalta (hoiva-alan



tutkinnon lisdksi). Kaksi haastatelluista pohti tai oli jo aloittanut ylemmaén
korkeakoulututkinnon suorittamisen ja kaksi henkilda pohti tyotehtdavén vaihtoa tai koki lomat
tai rahan suurimmiksi motivoiviksi tekijoiksi tyossddn. Kaksi haastatelluista pohti aloittavansa

jossain kohtaa opinnot AMK-tasolla.

Aineisto kerittiin laadullisin menetelmin kahdeksalla (8) avoimella haastattelulla huhti-
kesdkuussa 2022. Tutkimusjoukko koostui erilaisissa hoivaympéristdissd tyoskentelevista
hoitajista, jotka olivat kdytténeet tydssdén vahintdén kahta hoivatyon tueksi kehitettya
digitaalista apuvélinettd. Haastattelut analysoitiin luokittelevaan sisdllonanalyysiin kuuluvan
tyypittelyn avulla. Tyypittelyssd havaintoja kategorisoidaan joko samankaltaisuuden tai
eroavuuksien perusteella esim. taulukkoa hyodyntéden (Gunther, Hasanen & Juhila). Koska
tutkittava joukko on kohtalaisen pieni, suurta yleistettdvyytta ei timén tutkimuksen
perusteella voida tehda ja aineistoa voidaan tulkita tapaustutkimuksen omaisesti, koska se
keskittyy selkeésti tietyssd rajatussa ympdristdssd toimivaan tutkimusjoukkoon. Haastattelu
aineistonkeruumenetelméni on joustava ja haastattelijalla on mahdollisuus pyytéda tarkennusta
haastateltavien vastauksiin myo0s vadrinkisitysten vélttdmiseksi sekd syvemmaén tiedon
saamiseksi. Haastattelun tirkein tavoite on kerdtd mahdollisimman paljon tietoa tutkittavan
ilmion kuvailemiseksi. Haastattelun etujen puolesta puhuu myos sen dialogisuus seké
thmisten vilinen vuorovaikutus sek tilanteesta vilittyvéd tunnetila, joka parhaimmillaan
ndkyy aiheen syvillisend kisittelynd. Avoimen haastattelun ja teemahaastattelun eli
puolistrukturoidun haastattelun ero on vidhdinen, mutta merkityksellinen siind mielessa, etta
vaikka avoimessakin haastattelussa seurataan tiettyd valmiiksi luotua, teemoihin perustuvaa
haastattelun runkoa, on avoimelle haastattelulle tyypillistd silti pysdhtyd tarkentamaan esim.
kasitteitd, toistamaan ja pohtimaan kysymyksen asettelua, jotta haastateltava pystyy
kysyttidvdin asiaan tai teemaan oman tulkintansa antamaan. Témén seurauksena tuloksissa
tulkittava data on skaalaltaan laajempaa kuin esimerkiksi strukturoidussa haastattelussa
(Sarajarvi & Tuomi 2013). Denzin & Lincoln toteavatkin haastattelun olevan keskustelua;
kysymysten esittdmisen ja kuuntelemisen taitoa. Haastattelussa on keskustelun liséksi silti
aina ldsnd kunkin henkilon etninen ja sosiaalinen tausta sekd muut taustaan, persoonaan ja
maailmankatsomukseen liittyvit asiat, jotka osaltaan vaikuttavat haastattelun kulkuun ja
tunnelmaan, vaikka ne kuinka haluttaisiin poissulkea objektiivisen kuvan muodostamiseksi

(Denzin & Lincoln 2000, 633).



4.2 Aineiston analyysi

Nauhoitetut haastattelut tallennettiin yliopiston pilvipalveluun ja litteroitiin sanasta sanaan.
Haastattelut kestivit n. 34 minuutista n. 60 minuuttiin ja niiden yhteiskesto oli 398 minuuttia
(n. 6, 63 tuntia). Litteroitua aineistoa kertyi 84 sivua. Litterointeja luettaessa, tekstisti
alleviivattiin eri haastattelukategorioiden mukaisia ilmion kannalta oleellisia kommentteja.
Samalla tekstistd ilmenneisté kategorioista esiin tulleet aiheet liséttiin koko aihetta
kasittelevddn MindMeister-apuohjelmalla tehtyyn késitekarttaan seki toiseen tiedostoon
tarkemman kategorisoinnin ja tyypittelyn tekemiseksi. Haastateltavien anonymiteetin
varmistamiseksi litteroiduista haastatteluista otetut lainaukset muutettiin
yleiskielellisemmiksi. Laadullisen tutkimuksen havaintomassan kisittely voidaan jakaa
teoreettisen viitekehyksen puitteissa tarkasteluun, joka pelkistetidn tarkastelun kannalta
olennaisiin kategorioihin, jotta massaa on helpompi hallita. Pelkistetyn aineiston ldpikdynnin
yhteydessa tapahtuu yleensd yhdistamistd, kun syvempi yhteinen piirre alkaa hahmottua ja

yhteinen sdéntorakenne alkaa muodostua (Alasuutari, 1995, 40).

Teorian merkitys sisillon analyysissa on olennainen ja erityisesti Eteldpellon tutkimus ja
méadritelméd ammatillisesta toimijuudesta on ohjannut haastattelurungon tekemisti. Vaikka
aineiston analyysi on tehty hyvin aineistoldhtdisesti, teorian merkitysté taustatietona ja
merkityksellisten asioiden poiminnan pohjana ei voida poistaa. Tyypittelyn myo6ta
tarkoituksenani oli saada tiivistetty ja yleinen kuvaus tutkittavasta ilmiostd. Luokittelevan
sisdllonanalyysin avulla aineisto saadaan jirjestetyksi johtopéétdsten tekoa varten, joten
tutkijan tulee huomata, ettd jérjestetty aineisto ei ole suoraan tutkimuksen tulos vaan tulokset
syntyvit vasta jérjestetyn analyysin tulkinnasta. Aineistoldhtdinen siséllonanalyysi jaetaan
kolmeen osaan, jotka ovat pelkistiminen, ryhmittely ja teoreettisten késitteiden luominen,
joka on toiminut pohjana my6s omalle analyysilleni tyypittelyn muodossa. Tyypittelyssa
aineisto yksinkertaistetaan ja yleistetddn havainnollisiin tyyppeihin, joiden perusteella voidaan
analyysin avulla muodostaa erilaisia tyyppikuvauksia. Olennaista on keskittyd myos selkeésti
massasta poikkeaviin asioihin, silld tietynlainen epétyypillisyys on osa tyypittelyd (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006). Tyypittelyssd aineisto rakentuu tyypittelyn eli erddnlaisten
aineistoissa havaittujen mallien kautta, jota edeltdd tietynlainen teemoittelu sitd seuraavan
tyypittelyn eli tarinajoukon rakentamiseksi. Tyypittely on siis tulos aineistosta 10ytyneisté
ryhmistd samankaltaisia tarinoita. Aineistosta l0ytyneet tyypit kertovat laajemmin ja

titvistetysti tutkittavasta ilmiostd, joita yksittdiset vastaukset puolestaan ilmentivét tarkemmin



yksildtasolla. Tyypittely voidaan jakaa autenttiseen (yhden vastauksen siséltéva tyyppi on
esimerkki laajemman aineiston osasta), yhdistettyyn (laajassa joukossa esiintyva
mahdollisimman yleinen tyyppi) ja laajaan tyypittelyyn (vastausten sisdinen loogisuus, ei

sisdlld madréllisesti paljon ko.tyypin vastauksia) (Eskola & Suoranta, 2008, 182).

Aloitin aineiston pelkistdmisen olennaisten lauseiden tai tekstikokonaisuuksien etsinnélla,
joista alleviivasin ja merkitsin joko yksittdisid sanoja tai ilmiotd kuvailevia lauseita.
Toistuvien asioiden myotd asioiden kategorisointi tiettyyn tyyppiin muodostui sen jélkeen
ikdén kuin luonnostaan. Ryhmittelin samankaltaisuudet omiksi kategorioikseen (tarvittaessa
voidaan ryhmitelld vield yla- ja alakategorioiksi), joista lahdin ty0stdmién tarkennettua
luokittelua. Itse kdytin laajaa tyypittelyd, jossa tyyppiin mukaan otettavat asiat saattavat
esiintyd aineistossa vain kerran, mutta ne sisdltdvit silti sisdisen loogisuuden ja saattavat
ilmetd muissa vastauksissa samaa ilmentivini, vaikkakaan eivét suoraan yhdenvertaisena.
Naéin ollen kuvatunlainen tyyppi on mahdollinen, vaikkakaan ei tdysin samanlaisena
todennédkoinen. Tyypittelyn hyvid puolia on myds se, ettd aina ei tarvitse etsid perinteisinti
tapausta vaan tilaa 10ytyy myds poikkeavien tapausten etsinnélle, jotka saattavat toimia my0s
tutkimustulosten voimavarana. Erilaisuuksien ymmartdminen auttaa myos
samankaltaisuuksien méaarittelysséd (Hammersley & Atkinson (1983): Perékyld (1990) Eskola
ja Suorannan (2008) mukaan). Tyypittelyssé ei tyypitelld haastateltavia vaan haastatteluiden
kautta saatua informaatiota, joka omassa tutkimuksessani kulminoituu kuitenkin tietynlaisten

ammatillista toimijuutta edustavien henkilotyyppien muodostumiseen.

Tausta Rooli tydyhteisossd | Persoona Kehittdminen Tyokéyténteet Paatokset /
vaikuttaminen
Léhihoitaja,tyossa Edistyksellinen, Innostaja Positiivinen Positiivinen Pystyy sanomaan
lisévastuualue,pitkd myonteinen suhtautuminen, ajaa suhtautuminen, mutta | epékohdista,
tyokokemus asennoituminen, eteenpdin asioita, joihin kokee, ettd kiire ymmartaa
ymmarrys itse uskoo tappaa innostuksen vastoinkdymiset seka
todellisesta kehittda erilaisten ihmisten ja
mahdollisuudesta roolien
vaikuttaa tarpeellisuuden

tydorganisaatiossa.
Byrokratia estidé
laajemman

vaikuttamisen.




Sosionomi Tasa-arvo Hieman Kehittdimismyonteisyys Vie asioita my6s Roolinsa puolesta
epdvarma, yleiseen keskusteluun | pystyy vaikuttamaan
osallistaja, ja yrittdd osallistaa
varovaisuus,ei myds muuta
mielelldén johda organisaatiota
muita keskustelemaan ja

vaikuttamaan
Sairaanhoitaja, Y AMK Neuvoo muita, Sanoo Halu oppia lisaa, Padsee kaytannossa Kaikissa hankkeissa
asiantuntija mielipiteensd aktiivisesti hakeutuu vaikuttamaan oman kysytty mielipidettd

tarvittaessa,ei ko.tilanteisiin, joissa omia | asiantuntija-roolinsa

vouhkaa mielenkiinnon kohteita kautta

turhasta, asioiden

jérkeistdminen

sekd selittdminen

ymmiérryksen

lisdamiseksi.

Kaipaa

perusteluja

paatoksille.
Léhihoitaja, Osallistuva, Hermostuu Kehittamismyonteisyys Ei aikaa varsinaiseen | Ei koe suuresti
sairaanhoitaja I;Elg:;li 3’0 " kiireestd,ei halua kehittdmiseen pystyvénsi

asioista, sovittelija | torpata muita vaikuttamaan.
Kehittdmispalavereid

en jilkeen asiat jaa

roikkumaan.

Kuvio 4. Esimerkki tehdysté tyypittelysta.

Tyypittelyn kautta muodostuvat kuvaukset ovat ikdan kuin lapileikkaus kerétystd aineistosta

ja niihin kiteytyy my0s tutkimuksen olennaisimmat 16ydokset. Tyypittelyssa ollaan

teemoitteluun ndhden askel pidemmalld, silld tulosten kuvailu ilmenee laajemmin kuin vain

tiettyjen teemojen sisilld. Teemoittelu voi olla my6s osa tyypittelyn tydstoprosessia

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Tutkimuksen kannalta olennaisen ja turhan

erottaminen on tdrkedd ennen varsinaista teoreettisten késitteiden luomista ja luokkien

lopullista selventdamisté sekd jaottelua. Teorian merkitys taustatietona myds aineistoldhtdiselle

sisdllonanalyysille on merkittavé (Sarajarvi & Tuomi 2013).




5 Tutkimuksen tulokset

Tamain tutkimuksen tavoitteena on selvittda ja kuvailla miten hoitajien ammatillinen toimijuus
ilmenee digitalisoituvalla hoiva-alalla ja millaiset tekijit rajoittavat tyontekijéiden toimijuutta.
Ammatillisen toimijuuden ilmenemisen tutkimiseksi aihepiiri oli haastattelulomakkeessa
jaettu neljddn eri osa-alueeseen. Digitalisaatioon liittyvédn kontekstin vuoksi ensimmaéinen osa-
alue liittyi organisaation digitalisoitumiseen sekd yksilolliseen oppimiseen, mutta se sivusi
myds tyoyhteisollistd oppimista organisaation tasolla. Toinen osa-alue oli yhteisiin
tyokéytanteisiin osallistuminen. Kolmas ja neljés osa-alue liittyivét pdatosten tekemiseen
tyOssd ja tyokdytianteiden kehittimiseen. Yksilon mahdollisuudet pééttda ja vaikuttaa ovat
olennaisessa roolissa kokonaisvaltaisen ammatillisen toimijuuden ilmenemisessé. Kaikki
haastatellut tyoskentelivit tyOyhteisdssi, jossa on kiytossd vahintdin kaksi digitaaliseksi
apuvilineeksi laskettavaa, tyon tueksi tullutta, jarjestelméaa tai laitetta, mikda muodosti

tutkimukselle yhtendisen kontekstin erilaisista hoiva-alan suuntauksista riippumatta.

5.1 Ammatillisen toimijuuden ilmeneminen tyoyhteisossa

Haastatteluiden my®6ta esiin tulleet hoitajien ammatillista toimijuutta ilmentévit piirteet on
listattu analyysivaiheessa, jonka yhteydessd on kéytetty tyypittelyd ja saatu lopullinen
luokittelu kolmesta erilaisesta ryhmistd haastateltavien ammatillista toimijuutta kuvaamaan.
Ryhmit on yritetty nimetd niin, ettd ryhméan nimi kuvaa ko. ryhmén vahvimmin néyttaytyvaa
piirrettd tai tietynlaisena yhteenvetona toimivaa kuvausta l0ydetysta tyypistd. Ammatillista
toimijuutta kuvaavat ryhmit on nimetty seuraavasti: “edistyksellinen”, “asiantuntija” ja
”sovittelija”. Kunkin kategorian alla on listattuna seké ideaalityyppid kuvaavia adjektiiveja
ettd muita asioita, jotka haastatteluiden myo6té tulivat esiin erilaisista toimintatavoista,
rooleista ja organisaation toiminnasta keskusteltaessa ja jotka kuvaavat hyvin kuhunkin
tyyppiin kuuluvien henkildiden tapaa toimia tai kokea asioita tydyhteisdssidin, mika
puolestaan ilmentéa tutkittua ammatillista toimijuutta. Hoiva-alalla ammatillisen toimijuuden
ilmeneminen on osittain rajoittunutta, sillé alaa sitoo monet lait, sdddokset sekd suurempien
organisaatioiden toimintaprosessit. Etenkin julkisella sektorilla tydskentelevien ndkokulmasta
byrokratia sekd hierarkisuus vaikuttavat rajallisempiin mahdollisuuksiin vaikuttaa omaan

tyohon kuin yksityiselld sektorilla. Joka tapauksessa mahdollisuus vaikuttaa” on osaltaan



myds hyvin subjektiivinen kokemus, ja usea haastateltava koki oman tiiminsi sisélla
vaikuttamisen mahdollisuudet ja sananvapauden tunteen hyvéksi ja osittain myds riittdviaksi
oman tyon kannalta tyoyhteisossddn. Mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua vaikutti olevan
enemmaén persoonaan sidonnaista etenkin tiimipalavereissa tapahtuvien padtdsten osalta.
Osaltaan tdhan vaikutti myds tydyhteison ilmapiiri ja toimintatavat sekd osallistamiskulttuuri.
Myo6s mm. Vanhalakka-Ruoho ym. (2013) ja Collin ym. (2010) mukaan tydyhteison vaikutus
toimijuuden ilmenemiseen on merkittava. Mikéli henkilo ei itse ollut aktiivisesti esim.
keskusteluun osallistuva, saattoi hdnen ndkemyksensa tulla kuitenkin vahvasti esiin, mikéli
henkil6ll oli tydyhteisdssd ns. asiantuntijarooli, jonka mydtd muu organisaatio puolestaan
kysyi usein hinen mielipidettdin asioista. Vaikka asiantuntijan roolissa oleva henkilo ei
persoonaltaan olisi sellainen, joka osallistuu keskusteluun ja ideointiin aktiivisesti, on hanella
silti muita keinoja harjoittaa ammatillista toimijuuttaan vihemmén tydyhteis6on suoraan
ndkyvina osallistumisena sekd usein myds erilaisten tyoryhmien ja erillisten
kehittamisprojektien kautta. Asiantuntijuutta ei asiantuntijuuden tutkimuksessa nahda
pelkéstidn yksilon sisdisend ominaisuutena vaan se ilmenee my0s sosiaalisessa ympéristossi
ja kulttuurissa. Yksilokeskeisen késitteen saralla on tapahtunut laajentumista myos
yhteisolliseen toimintaan, jossa asiantuntijuuden kisite laajenee ja positiivisen ilmapiirin
merkitys korostuu (Collin, Paloniemi, Rasku-Puttonen & Tynjéld 2010). Osallistumisen ja
vaikuttamisen tapoja voi ilmentyd my0s monenlaisessa muodossa, esim. sovittelijan,
ideoitsijan, kirjurin tai innostajan roolin kautta. Ammatillisen toimijuuden ilmentymiseen
vaikuttaa aina kuitenkin useamman eri asian summa (mm. oppiminen, motivaatio, oma-
aloitteisuus, vuorovaikutus, osallisuus) ja niiden intensiteetti ja mahdollisuus toteutua

tutkittavassa ymparistossa.

Vaikka suurempiin pdatoksiin, kuten esimerkiksi hankintoihin, suurimmalla osalla
haastateltavista ei ollut suoranaisesti mahdollista vaikuttaa, erindisiin epékohtiin ja
toimimattomuuksiin oli kuitenkin mahdollisuus sanoa oma mielipiteensd, mika koettiin
osaltaan riittaviksi tavaksi vaikuttaa omaan ty0ymparistoon. Muutama vastaaja tosin kritisoi
kehitysehdotusten eteenpéin viemisen puutetta ja nithin liittyvié seurantaa, miké osaltaan toki
vaikuttaa lopulliseen kokemukseen omista vaikutusmahdollisuuksista ja samalla my0s
johtamisesta sekd organisaation tavasta ja kyvysti kisitelld aloitteita. Eteldpellon ym. (2011)
tutkimusten mukaan mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon, lisdd toissd viithtymisti ja

jaksamista. Tyontekijdn mahdollisuus vaikuttaa tyohon liittyviin seikkoihin tapahtuukin



yleensd ammatillista toimijuutta harjoittamalla seki tyontekijoitd osallistamalla (Eteldpelto,
Heiskanen & Collin, 2011a). Koska tutkimusjoukko tédssé tutkimuksessa on varsin pieni, ei
suurien yleistysten tekeminen ole mahdollista eiké tarkoituksenmukaista vaan tarkoituksena
on kuvailla ja ymmartia tarkkaan rajattua ilmiotd ammatillisen toimijuuden ilmenemisesta.
Olen my®os tietoinen siitd, ettd haastateltaviksi valikoituu usein aktiivisimmat henkil6t, mika
osaltaan homogenisoi tutkimusjoukkoa. Aktiivisimmilla toimijoilla on usein kuitenkin myos
ndkemystid mahdollisista vastakohdistaan, jonka vuoksi en nde tutkimusjoukon mahdollista
samankaltaisuutta ongelmana sinénsé téssé tutkimuksessa. Haastateltavat ovat otanta neljasta
eri tyOyhteisostd, mikd puolestaan laajentaa organisatorisen kuvan laajuutta alalla. Hoiva-alan
tyo on jokaisessa yksikossa erilaisiin asiakaskuntiin keskittyvéaa, mika tuo myos oman

lisimausteensa erilaisille hoitajien kokemuksille ja nikemyksille.

Tutkimuksessa 10ydetyt ideaalityypit (kts. kuvio 6) ilmentidvat ammatillista toimijuutta
titvistetysti konkreettisella tasolla nimenomaan tydyhteisdssd ammatillista toimijuutta
ilmentévien roolien kautta, joissa yksilon persoonan vaikutus korostuu. Ammatillisen
toimijuuden tarkasteleminen eri persoonien ja roolien kautta mahdollistaa yksilollisten erojen
laajemman ymmarryksen sekd ammatillisen toimijuuden moninaisuuden seki siithen
vaikuttavien tekijoiden laajuuden. Ennen varsinaisten 10ydettyjen ideaalityyppien tai
ammatillista toimijuutta ilmentdvien roolien kautta kuvaan ammatillisen toimijuuden
ilmentymisté alla olevalla koontikaaviolla, joka on syntynyt teorian ja tutkimustulosten

yhdistelména.

Kaavion tarkoituksena on kuvata sitd, ettd eri osa-alueet ja niissd vallalla olevien tekijéiden
kombinaatio sekd intensiteetti yhdessd vaikuttavat ammatillisen toimijuuden tason
muodostumiseen ja yhté lailla sen aiheuttama hyvinvointi ja kehittyminen puolestaan lisddvat
entisestdéin kehdnomaisesti sekd tyontekijén ettd tyonantajan aktiivisuutta ja motivaatiota
toteuttaa ammatillista toimijuutta. Rajoitteiden osuus ja niiden tiedostaminen ja hyvéalla
tavalla myoskin niiden kyseenalaistamien vaikuttavat kokonaisvaltaiseen lopputulokseen

tapauskohtaisesti.



(-Vaikuttaa

¢ Asettaa tavoitteita

Persoona; persoonallisuus

e Sitoutuminen

e Kehittyminen

¢ Innovointikyvykkyys
*Ty6tehon ja motivaation kohoaminen
*Oppiminen

* Muutoshakuisuus

\.* Luovuus

¢ Oman tyon ja identiteetin

halu +
motivaatio

o Tydymparisto

*Oppia «Olosuhteet
e Kehittaa e Arvot
¢ Osallistua

o Tyokulttuuri
eVdhdinen byrokratia
¢ Yhteenkuuluvuus

pohdinta ¢ Johtajuus
. o ¢ Osallistaminen
\ Tyontekuan Tyénantajan ' Vastuuttaminen

vaikutus

Vallitseva kulttuuri,

asenteet
ja roolit
Vaikutukset
4 (yksild + Rajoitteet
organisaatio)
e Hyvinvointi +Saannot

eNormit
e Hierarkia
¢ Valtasuhteet

JAN

Kuvio 5. Tutkimustuloksen ja teorian perusteella luotu kasitys toimijuuden ilmenemisesti ja sithen vaikuttavista tekijoista.

Tehdyn tutkimuksen tuloksia analysoitiin tyypittelemailld, jonka seurauksena saatiin esiin

seuraavat kolme ideaalityyppid ilmentdmiin ammatillista toimijuutta tyoyhteisossa:



Edistyksellinen Asiantuntija Sovittelija

eEdistyksellinen

e|nnostaja

eJohtajuus

ePositiivisuus

eKehittamismyonteisyys

e Ei jaa jumiin
vastoinkaymisiin

eAjaa asioita ( joihin itse
uskoo) sitkeasti eteenpain

¢ Pystyy sanomaan ja
keskustelemaan
epakohdista
organisaatiossa

¢Osallistava

eArvostaa muita ja
ymmartaa erilaiset
persoonat tyoyhteisossa
rikkautena

eUsein lisdvastuita omaava
henkild

*Tuo esiin omia ideoita

¢ Keskustelee, kommentoi
ja uskaltaa sanoa oman
mielipiteensa
*Tuo esiin myds muiden
nostamia asioita
eSaattaa listata itselleen
asioita yl0s, joita olisi
syyta kasitellda muun
organisaation kanssa
eKehittaa itselleen luovia
toimintatapoja tehda oma
tyo helpommin tai
nopeammin
¢"Sanansaattaja"

Kuvio 6. Tulkinta ammatillista toimijuutta ilmentavisti rooleista tyypittelyn tuloksena.
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eKuuntelee ensin ja sanoo
vasta sitten (tarvittaessa)
oman mielipiteensa
eNeuvoo muita
eKouluttaja

eSeuraa kokeneempia
oppiakseen

*Ei mielellaan johda muita

e|lan, kokemuksen tai
tiedon tuoma varmuus

e|tsevarmuus

eOman tyon luoviminen
annettujen saantojen
puitteissa

eSaattaa hermostua
kiireesta

eSanoo mielipiteensa
tarvittaessa. Henkilo, jolta
muut usein kysyvat
mielipidetta
eKykenee
kyseenalaistamaan ja
jarkeistamaan asioita
*Pohtii asioita ja
muodostaa mielipiteensa
harkitusti ja luotettavaan
tietoon ja tutkimukseen
perustuen
*Ei omaa vahvoja tai
tunnepitoisia mielipiteita
*Ei sano "sanomisen
vuoksi"

eKehittamismyonteinen

ePystyy vaikuttamaan myds

roolinsa kautta
eKatsoo asioita myos

pidemmalla perspektiivilla

eSuunnitelmallinen itsensa
kehittaminen

eSovittelee asioita /
tilanteita

*\etdd asioita yhteen

*Ei halua torpata muita
¢Osallistuva kuuntelija
e|Innostuu muiden ideoista
eSivusta seuraaja

eKeraa rohkeutta
sanoakseen eridvan
mielipiteen

eHaluaa miellyttaa muita

oEi valttamatta innostu
viemaan asioita loppuun
mikali omaa intressia
aiheeseen ei l6ydy

oEi valttamatta tuo itse
suullisesti esiin ideoita

eMahdollinen motivaation
lasku mikali tydymparisto
ei vastaa toiveita

eKaipaa johtajuutta

eVaikuttaa organisaatiossa
myo6s muilla kuin
keskustelun tasolla

¢ Uskollinen tyontekija ja
kollega

eSaattaa viestia mielummin
kirjallisesti kuin suullisesti
suuren joukon edessa

eSaattaa hermostua
kiireesta

”Edistyksellinen”, ”asiantuntija” ja ’sovittelija” kuvaavat erilaisia ammatillista toimijuutta

ilmentdvid ideaalityyppejd, jotka tulivat esiin haastatteluissa aineistolle tehdyn tyypittelyn



kautta. Kategoriat erilaisille ideaalityypeille eivit kuitenkaan ole toisiaan poissulkevia, ja
niissd esiintyvét asiat saattavat esiintyd myds muiden kuin ko. kategoriaa edustavien
henkil6iden keskuudessa eli kategoriat eivit ole absoluuttisia vaan toimivat myos ristikkdin
tai toisin sanoen tyontekijoissd saattaa ilmetd useampaa eri tyyppié eli jotkin ominaisuudet
ndyttdytyvat vahvemmin kuin toiset. Tehty tyypittely on kuitenkin melko vahvasti myds
persoonaan sidonnaista, jonka vuoksi sen voidaan katsoa olevan melko lailla pysyvié piirteita
edustava kuvaus. Tutkimustuloksina saatujen kategorioiden tarkoituksena on erotella
tyypittelyn kautta esiin tulleet ryhmét vahvimmin ko. ryhmaéssd nédyttiytyvien piirteiden
kautta. “Edistyksellinen” on henkild, jonka toiminnassa ulospiin nékyy selkeimmin
ammatillinen toimijuus, silld hdnen toiminnassaan aktiivinen osallistuminen, erindiset
vastuualueet ja kehittimismyonteisyys ovat myos helposti muiden aistittavissa. Asiantuntija”
ehka kuitenkin osaltaan edustaa ammatillisen toimijuuden kokonaisvaltaista keulakuvaa,
pitkdn tahtdimen suunnitelmallisuutta niin tydorganisaation kuin itsensd kehittdmisen
nikokulmasta tarkasteltuna. Asiantuntija-kategoriaan kuuluvat henkil6t olivat selkeésti myos
omalla henkilokohtaisella koulutuspolullaan pisimmalla ja heidin tydorganisaatioon liittyvét
kehittdmistoimet osaltaan kumpusivat myoskin sekd yksilollisistd ettd muista laajemmista ja
pitkdn aikavilin tavoitteista. Asiantuntija-ideaalityypin tavoitteet liittyivét silti muita
vahvemmin omaan uraan seki yksildllisiin tavoitteisiin. Hinen mahdollisuutensa vaikuttaa
laajemmin organisaation muutoksiin on selkeimmin mitattavissa, silld hdnen asiantuntija-
roolinsa myo6té erilaisissa tyoryhmissé vaikuttaminen on laajempaa. Omassa ty0yhteisossi
ilmennyt vaikuttaminen ja asioista paattdminen yleiselld tasolla ei vaikuttanut kovin
organisoidulta ja etenkin kevyemmaén tason péétoksia tiimipalavereissa voitiin tehdi silld
porukalla, joka paikalla sattui olemaan. Toisaalta hierarkiaan liittyvit laajemman tason
paétokset puolestaan saattoivat henkiloston mielestd jiddd roikkumaan ja asioiden

etenemisesti ei ollut juurikaan tietoa saatavilla.

“Edistyksellisten” kehittdminen ja tavoitteet liittyvdt “asiantuntijaa” enemmaén esimerkiksi
tyotapojen kehittdmiseen ja koko organisaation etuun. Sovittelija” ndyttiytyy ulospdin
vahiten ty0organisaatioon ja sen toiminnan kehittimiseen osallistuvana, vaikka pohjimmiltaan
hén saattaakin olla hyvin sitoutunut ja omasta tydstién nauttiva ja tunnollinen yksild, joka
persoonansa puolesta ei tuo toimijuuttaan yhtd nakyvésti esiin kuin “edistyksellinen” tai
“asiantuntija” itselleen muodostuneen roolinsa kautta. ”Edistyksellisen” ja "hiljaisen

vaikuttajan” vilinen ndkyvin ero on tietynlaiseen johtajuuteen ja asioiden julkituomiseen



liittyva. Henkilokohtaiset tavoitteet ja intressit vaikuttavat osaltaan myds ammatillisen
toimijuuden ilmenemiseen eikd vahva ammatillinen toimijuus yksindén tee kenestékiin
ty0ssddn parempaa tai huonompaa, vaikka organisaation ja henkilon itsensi hyvinvoinnin,
tuloksellisuuden ja sitoutuvuuden kannalta ammatillisen toimijuuden tason nostaminen on
erittdin tavoiteltavaa. Hoiva-alalla ndyttdytyvd ammatillinen toimijuus saattaa kuitenkin olla
tdmén tutkimuksen tulosten tulkinnan perusteella hyvin paljon liitoksissa tyontekijan
persoonaan, silld ala sindnsé asettaa rajoitteita henkilon mahdolliselle urakehitykselle tai
laajoille tulevaisuuden suunnitelmille. Omassa organisaatiossa esiintyvd ammatillinen
toimijuus ns. pienemmassd mittakaavassa, on kuitenkin usealle haastateltavalle riittdvaa ja
mahdollisuuksien rajoissa tapahtuvaa kokonaisvaltaista vaikuttamista ja kehittamista.
Ammatillisen toimijuuden ilmenemiseen vaikuttaakin yksilon ymmaérrys olemassa olevista
mahdollisuuksistaan seké vallasta, jotka etenkin hoiva-alalla saattavat vaikuttaa suuresti
ammatillista toimijuutta ilmentdvén liekin kokoon. Ammatillisen toimijuuden tarkastelussa eri
alojen vililla tuleekin siis huomata alan rajoitukset seké alalle hakeutuneiden intressit ja
persoona suhteessa verrokkialoihin. Mielenkiintoista oli kuitenkin huomata, ettd usealla
vastaajalla kehittdmismyonteisyys eri asioissa rajoittui paljon siithen, oliko henkil6114 itsellddn
henkilokohtaista intressié viedd asiaa eteenpéin. Kollektiivinen ammatillinen toimijuus raotti
kuitenkin ehkd hieman oveaan ainakin yhden haastateltavan konkreettisessa esimerkissa
tiedon jakamisen suhteen. Toisaalta siindkin pohjimmiltaan tiedon jakaminen kumpusi omista
intresseistd ja tiedon jaon vaikutuksesta omaan tyohon, silld hoitajan tydssd myos kollegan
tekema ty6 heijastuu konkreettisesti my0s omaan tyohon ja tydkuormaan muiden tekemisten

tai tekemattd jattdmisten seurauksena.

Kéyn seuraavaksi 14pi ammatillista toimijuutta ilmentévit osa-alueet tyypiteltyjen luokkien
perusteella, jonka jélkeen tuon ilmi lisdd ammatillista toimijuutta rajoittavia tekijoitd

digitalisoituvalla hoiva-alalla.

5.1.1 Edistyksellinen

“Edistyksellinen”-tyyppijakoon kuuluvat nikivit oman oppimiskdyridnsd merkittdvina ja
lahes jokainen koki oppineensa tydssddn paljon. Koettu oppiminen oli ldhinnd tyon kautta
oppimista: itse tyStapoihin, lddkkeisiin, haavan hoitoon seké tydkulttuuriin ja potilaiden
kanssa olemiseen liittyvdd oppimista. Teknologia koettiin myds osa-alueena, jonka saralla

uudet jdrjestelmit olivat tuoneet vahintddnkin varmuutta kéyttda jarjestelmid seka yleista



ymmarrysté erilaisten jérjestelmien toimivuudesta ja niiden tuomista mahdollisuuksista alalla.
Toisaalta muutama vastaajista koki, ettd olisi hyvé, ettd organisaatioissa olisi henkilo, joka
aktiivisemmin seuraisi teknologian kehittymisté ja sen tuomia mahdollisuuksia alalla, jotta
organisaatiossa voitaisiin olla entistd vahvemmin perilld muuttuvista trendeisti ja tarjolla
olevista apuvilineisti ja teknologioista. Ns. teknologiavastaavan olemassaolo saattaisi
mahdollistaa myds nopeamman kehityksen ja hankintasyklin alati kehittyvan teknologian

osalta osittain myo0s jatkuvasti vaivaavan hoitajapulan avuksi.

Hoitajan tydssd osaaminen peilautuu vahvasti my0s potilassuhteen kautta, jonka vuoksi oma
ammatti-identiteetti on usein vahva nimenomaan hoivaty9ssd. Oman ammatti-identiteetin
pohdinta ilmentidd my0ds vahvaa ammatillista toimijuutta, mikali sithen yhdistyy my0s muita

ammatillista toimijuutta ilmentavié osa-alueita.

"Tuota ylipddtdcdn siis sairaanhoitajana oppinut sellaista niinku... Niin se on
hirvedn vaikea kuvailla.. sellaista potilaan kanssa olemista, potilaan kanssa
kommunikointia ja mitd se on olla sairaanhoitaja ylipddtddn, ettd kaikki mitd
pdivin aikana oppii. Joka pdivd oppii jotain uutta tdllaista
sairaanHOIDOLLISTA, niin jotenkin se, ettd mitd on olla sairaanhoitaja. Mitd on
olla ihmisen kanssa kontaktissa ja luoda sellainen hoitokontakti, niin se on jotain
tdllaista tdysin aineetonta, mitd on hirvedn vaikea mitata, mutta sen ettd
esimerkiksi pystyy vertaamaan alkuaikoja, ettd miten helppo on Ildhestyd muita
ihmisid tai ottaa asioita puheeksi, niin sellaisessa on vuosi vuodelta kehittynyt
ihan tosi paljonkin enemmdn.. ettd olisi ihmeellistd verrata itsedidin siihen kun
valmistui, joo. Ettd sellainen niinkuin arkuus on poistunut. Sellainen ujous,
epdvarmuus, ne alkaa ldhtemddn. Totta kai niinku kaikenlaisia teknisid asioita ja
hoidollisia tammoisid niin kuin, hoidollisia toimenpiteitd esimerkiksi oppii koko
ajan, mutta se on jotenkin sellaista mitattavaa. Sitd sellainen, mikd on
mittaamatonta, ettd sitd ei pysty mitenkddn niinkuin. millddn tavalla niinkuin
kertomaan. Niinkuin se on, ettd miten luoda niin kuin hoidollinen suhde, miten
olla sairaanhoitaja ja kuka on sairaanhoitaja, ettd kaikki on niin persoonallisia”
(H2).

Hoitoalalla tyOyhteisoissé tapahtuva, ns. jirjestetty koulutus ei ole kovinkaan runsasta moniin
muihin aloihin verrattuna. Konkreettisiin asioithin kuten haavanhoitoon ja uusiin jirjestelmiin
liittyvad koulutusta on tarjolla ajoittain tilanteen ja tarpeen mukaan. Kuta kuinkin kaikki
vastaajat kokivat, ettd tyon kautta tullut uusi oppi on ollut kuitenkin korvaamatonta ja
oppimisskaala on ollut suuri. Kaikki oppiminen ja kehittdminen ei siis vaadi jarjestettyji
tilaisuuksia vaan avoin organisaatio, jossa ammatillista toimijuutta on mahdollista harjoittaa,
saattaa osittain riittdd kehittymisen ja kehittimisen tunteen ilmenemiselle, alasta toki riippuen.
Hoitotydssé olennaista on saada omat tydrutiinit sujuviksi ja oppiminen liittyykin usein

vahvasti oikeanlaisten ja itselle sopivien tyotapojen loytdmiseen. Kuten Eteldpelto (2008) ym.



toteavat, ei tyOtehtdvissid oppiminen rajoitu vain tydtehtdviin, vélineisiin, menetelmiin ja tyon
kohteisiin vaan tyontekijan minuus, identiteetti ja toimijuus kuvastavat yksilon osallisuuden
tasoa tyOyhteisossd. Yksilon tiedollisen prosessin liséksi toimijuus vaatii identiteettityota seka
sosiaalisten- ja valtasuhteiden ymmarrysti, jota oma oppiminen ja osallisuus tdydentaviét

(Etelépelto ym. 2008).

Tydtapojen ja uusien niksien kehittdminen oli ominaista etenkin edistyksellisille ja ainakin
yksi vastaaja kehitti nditd laajasti sekd itseddn ja omaa tydtadn helpottaakseen ettd omaa

tyOtaakkaansa keventdédkseen.

"Kylldhdn sitd aina jotain niinku saadaan sitd omaa tyotd kehitetty niin
sanotusti..hmm..joo.. mikd ei vaadi niinku esimerkiksi mistddn ylemmdilt
taholt..mitdd rahaa tai mitddn muutakaan. Sen asian kehittiminen niin niin..
Mind: toimintatapojen muutokset tai semmoiset? H1: Nii, nii. semmoisia Mind:
ettd onko niitd sun mielestd helppo viedd eteenpdin vai niinku.. jos ei ne ole niinku
rahallisia hankintoja. Tai kuunnellaanko semmoisissa asioissa teitd? H1: Joo siis
kylld silloin on niinku toisaalta oma fooruminsa. Elikkd siis juuri ndissd
osastopalavereissa, niin kylld niin tosiaan saa kuka tahansa kenelld on jotain
vaan mielessdni tuoda murheensa esille ja silld sitten voidaan yhteisesti pohtia,
ettd voidaanko sille asialle jotain ehkd tehdd vai onko se nyt sitten vaan, kaks
ihmistd haluaisi, et toimittais ndin ja ndmd ja muut haluaa edelleenkin jotain
muuta..hmm..Niin se vihdn riippuu ketd sielld palaverissa sattuu paikalle, ettd
mitd milloinkin mahdetaan pdiittdd, mutta jos jotain muutoksia on, niin
pddtetddn” (HI).

Toiset kokivat nimenomaan apuvélineiden tuoneen oppimisen saralla olennaisimman osuuden
ja etenkin sen, ettd koulutuksien jirjestiminen oli ennen heikompaa kuin ténd péivénd, jolloin
ymmarretddn perehdytyksen ja etenkin erilaisten jdrjestelmien kiyttoonoton tarkeys niin
asiakas- ja potilastyytyvéisyyden kuin henkilokunnan hyvinvoinninkin nikékulmasta.
Rohkeus kéyttdd teknologiaa sujuvasti tydssd antaa mahdollisuuden saada myds
mahdollisimman paljon hyotyja irti eikd tyontekijillekddn aitheudu ylimééraista stressia
uusien asioiden kadyttdonoton myota. Erilaisten asioiden oppiminen, kuten juuri teknologian,
koettiin my0s tuoneen mielenkiintoista, erilaista ndkdkulmaa ja haastetta tydympéristoon.
Pelko teknologiaa ja uusia asioita kohtaan helpottuu, kun asian kohtaa ja sithen saa

oikeanlaisen ja oman tyon ndkokulmasta riittdvan syvéllisen perehdytyksen.
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00, on ehkd avannut silmid itselle silld lailla, ettd on niin kuin rohkeampi
kokeilemaan joitakin uusia ohjelmistoja; On vastaanottavaisempi, vaikka nyt kun
niitd on tullut, niin en mind niihin tyytyvdinen ole, mutta silti asenne niitd kohtaan
on silti sdilynyt ihan sellaisena, ettd ettd ettd kylld niitd on hyvd kehittdd ja olla
myos mukana siis sellaisessa kehitysprosessissa” (H6).

Moni asia vaikuttaa erilaisten roolien muodostumiseen tydyhteisossd. Tydyhteison
dynamiikka, yksiloiden persoonallisuuserot sekd henkildiden véliset kemiat ettd yksildiden
ammatillisen toimijuuden taso vaikuttavat organisaatiossa yleisesti vallitsevan ilmapiirin ja
valtasuhteiden ohella. Kokonaisuuteen vaikuttaa myos henkildston ammatillinen osaaminen ja
sen mydtd sitoutuminen omaan tyohon, mika osaltaan vaikuttaa edelld mainittujen asioiden
lisdksi ihmisen haluun vaikuttaa ja osallistua. Osaaminen vaihtelee myos ihmisen yksilollisten
ominaisuuksien ja pyrkimysten perusteella, johon vaikuttaa my6s henkildkohtaisesti

motivoivat asiat sekd persoonallinen tydote (Eteldpelto & Miettinen 1993, 57).

Persoonallinen tydote ja omat tavat kehittdd omaa tapaa tehda tyo6td korostuvat etenkin hoiva-
alalla, jossa on paljon sééntdjen ja rutiineiden ohjaamaa ty6td. “Edistyksellisten” on helppo
ottaa asioita puheeksi ja sanoa oma mielipiteensé. Heille on tyypillistd my0s tietynlainen
luovuus omien tyokéytianteiden soveltamisessa ja helpottamisessa ja he my0s keksivit

erilaisia toimintatapoja oman tyon helpottamiseksi.

"M koitan niinku omassa tyéssdni, ettd md niinkuin vdlilld aina ehkd, en md
tiedd onko ’tylsistyd’ ihan oikea sana.. hmm.. mut md voin kokeilla omassa
tyossdni jotain niinku erilaisia toimintatapoja ja sitten mind voin itse sitten...No
sitten saa ihan itse pddttdd, et onko timd toimiva vai ei, ettd otanko mind tamdn
niinkin jatkoon tdmdn jutun? Mind: OK joo, et sd kehittelet itsellesi tavallaan
semmoisia henkilokohtaisia tavoitteita tai muutoksia? H1:Tai ehkd sellaisia,
mitkd niinkuin liittyy johonkin esimerkiksi, ettd md voin sddstyd jonkun tyon
tekemiseltd”. (HI)

Ammatillisen toimijuuden esiintyminen hoiva-alalla riippuu paljon persoonasta itsestddn seké
tyOymparistosta ja sielld vallitsevasta ilmapiiristd. Yksityisen sektorin tydpaikoilla aloitteen
tekeminen ja asioiden eteenpdin vieminen vaikuttaa olevan niiden tehtyjen haastatteluiden
perusteella helpompaa kuin julkisella sektorilla, jossa byrokratian rattaat saattavat jo

olemassaolollaan vihentda hoitotyotd tekevien aloitteellisuutta ja kehittdmisintoa.
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ind: No miten sd koet ettd sd olet itse pystynyt vaikuttamaan erilaisiin
muutoksiin sitten omassa tyoorganisaatiossa? tai pystytko vaikuttaa? H1:Ei, Ei
mun mielestd mitddn hirvedsti pystytd. Kyl sd voit aina ideoita antaa tai.. Tai
Jjotain mut, ettd kylld ne niinku jotenkin. Tommoisella kunnallisella puolella niin,
ne on jotenkin niin.. Semmoinen niinku byrokratia kaiken niinku suhteen et et
kaiken hankintaan tarvitaan niinku hirvedn pitkd. Joku hakuprosessi ja joku ketd
pddttdd saadaanko jotain hankkia. Mind: mmm HI: Ja saatikka sitten, ettd jos
sinne tulee jotain sutta tai sekundaa niin se ettd se ldhtisi niinku alta aikayksikon
vaihtoon niin se ei kylld sitten kanssa niinku tunnu todellakaan olevan.. Mind:
niin ettd tavallaan vaikka olisi intoa niin kuin ideoiden ja muuta niin. Niin,
tarkoitatko sitd ettd.. HI: Ne rattaat on aika hitaat. Mind: Tappaaks se sit jollain
lail samall sitd intoa jollain lailla niiku.. H1: niinku yrittdd vai? Mind: Nii. HI:
Niin en md tiedd. Kylld se niinku tavallaan niihin asioihin mitd toisaalta niinku
itse uskoo ja mitd itse ndkee ettd voisi olla niinku mahdollista. Saada ni, kylld
niitten eteen nyt ehkd niinku jonkun verran jaksaa nihdd kylld ihan vaivaa.. mutta
ettd jos se niinku pari kertaa menee kuuroille korville, ni kylld sitten yleensd sitten
vaan toteaa, ettd olkoon sitten silld selvd. Ei tullut muutosta.tdhdnkddn. Mind:

’

Siihen sitten tyydytddn vaan? HI: Niin no, siihen niinku on tyytyminen”.

Yhteiset palaverit ovat kuitenkin hyvid foorumeja asioista keskustelemiselle ja uusien
ideoiden esittdmiselle. Vaikka palavereissa kukin edustaa omaan persoonaansa sopivaa roolia,
mahdollisuus tuoda omia ndkemyksiddn ilmi, on haastateltavien mukaan hyva.
Organisaatiossa vallitsevalla avoimuuden kulttuurilla ja hyvélla yhteishengelld on suuri
vaikutus tiimipalaverien kulkuun. Enemmaén suoraa kehittdmistyoté tekevét kokivat ajoittain
omassa organisaatiossaan muiden osalta vidhdistd innokkuutta esittdmilleen asioille, mika
varmasti osittain johtuu roolituksista ja tyonkuvan erilaisuudesta, vaikka tissé tapauksessa
kehittamistyotd tekevét osallistuivat itse my0Os normaaliin hoitotyohon. Jokaisessa
organisaatiossa ja tiimissd on aina kuitenkin yksil6ité, jotka eivit halua osallistua tai kertoa
mielipidettddn. Kehittdmistyotd tekevd henkild kertoi yrittdvinsa osallistaa tiimejé tietoisesti
esittimalld kysymyksia jokaiselta tiimin jéseneltd tai kehittdmélld muita erilaisia tapoja

osallistaa henkilokuntaa mukaan vieméén asioita eteenpéin.

Tyokéytanteisiin osallistuminen, roolit, padtosten tekeminen ja tyokdytdnteiden kehittdminen
nivoutuivat haastatteluissa usein yhteen ja toisiinsa liitinndisind. Myos keskustelu ndiden
teemojen ympdrilld tavallaan toistui kaikissa kysymyksissd, hieman tarkennettuna tosin
esitetyn kysymyksen johdattelemana. Oman roolin kuvaaminen helpottui huomattavasti, kun
vastaajia pyydettiin miettimidin omaa rooliaan esim. konkreettisen tilanteen kuten
tiimipalaverin kautta. Suurin osa koki itsensé kehittdmismyonteiseksi ja osallistuvaksi, vaikka

el aina dédnessi olisikaan. Moni koki my0s saaneensa ajan my06ti varmuutta sanoa omia



mielipiteitddn d4neen. Myos aremmat haastateltavat kokivat kuitenkin saavansa dénenséi
kuuluviin, mikali torméaisivét epidkohtaan, joka todella hiiritsee. Samojen asioiden toistaminen
tiimipalavereissa “osallistumisaktiivisuuden ja oman d4nen kuuluviin saamisen vuoksi”
ndhtiin turhana, jonka vuoksi muutama kommentoi tuovansa asioita esiin ja osallistuvansa,
mikéli hdn koki voivansa tuoda keskusteluun jotain uutta nikokulmaa tai oleellista infoa.
“Edistyksellisten” kuvailun myo6té ko. tyyppié kuvaa positiivinen, muutos- ja
kehittdmismyonteinen asenne, johon liittyy asioiden eteenpéin vieminen paikalleen
jamédhtamisen sijaan. Tietynlainen analyyttisyys sijoittui vahvemmin “asiantuntijan” rooliin,
mutta my0s “edistyksellinen sanansaattaja” painotti tiedon ja ymmaérryksen tirkeyttd, esim.
jonkin latinankielisen termin avaamisen kautta kaikkien tietoisuuteen jaettavaksi hoidollisen
kokonaisymmarryksen laajentamiseksi. Tiedon jakaminen muille néhtiin hyddyttdvan seka
itsed ettd muita my0s muiden lisdéntyneen tietoisuuden ja sen kautta muuttuneen toiminnan

myota.

”... no ainakin nyt tuo kun taas on opiskelija, niin ne on hirvedn hyvid paikkoja.
Pitdd itse ryhdistdytyd, miettid ja ja tiedonhaku on tosi tirked meiddn yksi osa,
ettd sd et niinkuin todellakaan jadmdhdd kun asiat menee... eteenpdin siis..otetaan
nyt vaikka joku...kinestetiikkaa ja tammoistd mitd sun koulutukseen on kuulunut..
Niin todella tirkedd, ettd heti avaat sen itsellesi: Mikd tdmd asia on ja viet sitd
mahdollisesti eteenpdin.. On turha lukea jotakin mitd jostain asukkaasta on
kirjoitettu...niin jos sielld on ihan hirvedsti latinaa...- Itsedni kiinnostaa todella
paljon, ettd jos md kohtaan jonkun vieraan sanan, md ldhden heti hakemaan..ja
siksi se on tosi tdrkedtd, ettd juuri ndissd tiimin palavereissa kun ollaan, niin md
esimerkiksi aukaisen sitd, jos kdydddn joku lddkdrinlausunto jossain, jonkun
asukkaan, jotakin on tapahtunut ja sitten katsotaan mitd ja aukaistaan ne sanat.
Aukaistaan esimerkiksi joku miksi hdnelld on aloitettu tdlldinen ldidke ja mihin se
on.. ettei vaan niinku “ahaa hdnelle tdmmoistd” ... niin se on mun mielestd hirmu
tdarkedd... se on minulle tdrkedd, ettd md saan, md tieddn ensin ja sitten md
levitin tyoyhteisoon. Se on meiddn kaikkien etu. On myos minun etu, ettd tuo mun

kollega tietdd.. Ja niinku joo, kaikki se tieto mihin sind perustat sen toimintasi’’.
(H4)

Vaikka ldhes jokainen vastaaja mainitsi olevansa kehittdmismyonteinen, kukin omalla
tavallaan, ei kehittimismyOnteisyys suoraan kuvasta ammatillisen toimijuuden tasoa
yksinddn. Varsinainen kehittimisaktiivisuus ei joka organisaatiossa ole kovin yleista,
etenkdin kovin edistyksellisten tai poikkeavien ideoiden suhteen. Alla olevan haastateltavan
subjektiivinen kommentti saattaa toisaalta johtua myds oman ammatillisen toimijuuden

kriittisyyden tasosta.



“Joo, ei meitd nyt ihan hirvedn montaa ole, ketkd ihan oikeasti sitten niinku..
sanotaan.. ettd tekee ’niitd ihan oikeita kehitysehdotuksia’ niinkuin joidenkin
asioiden eteen, vaikka niinkuin vaikka joku nyt osaisi sanoa, ettd “otan ennemmin
maitoa kuin kermaa”, niin, ettd osaa esittdd jotain, ettd “Tilataanpa
kauramaitoa”, niin ettd on jotain niinkuin siis oikeasti edistyksellistd tai niin kuin,
ettd tekee niitd jotain ehdotelmia, mitd joku muu ei ole tehnyt” ( HI).

Oman toiminnan realistinen analysointi on osa ammatillisen toimijuuden ja etenkin ammatti-
identiteetin pohdintaa. ”Edistyksellisen” rooli tydyhteisdssd on monilla tyOpaikoilla tarkedmpi
kuin usein osataan ajatellakaan, silld hyvédn hengen ja innostavan ilmapiirin luominen ei ole
helppoa, mikaéli sellainen ei valmiiksi tydyhteisossa vallitse. Hyvé tyoyhteiso ja ilmapiiri on
myds tyonantajan etu, silld sen my6td myds tyot tulee paremmin tehtyé kuin tydyhteisossa,
jossa voidaan huonosti ja jossa on paljon mm. sairauspoissaoloja. Hyva yhteistyo ja
tyOyhteiso syntyy kuitenkin erilaisten ihmisten kombinaatiosta, jossa jokaista arvostetaan ja
jokaisella on mahdollisuus tulla kuulluksi ja kehittdd seki itsedén ettd tyOympéristodan

riittdvisti omiin tarpeisiin, tavoitteisiin ja mahdollisuuksiin peilaten.

5.1.2 Asiantuntija

Asiantuntijan profiiliin liittyy tietynlainen kriittinen ajattelu ja sen kautta mittasuhteiden
asettaminen kasiteltdville asioille. Asiantuntija suhtautuu asioithin my®ds hyvin jarkiperdisesti
sekd maltillisesti. Hin my03s osaa antaa aikaa ajattelulle ja pddtosten hautumiselle ja sitd
kautta rationalistiselle padtoksenteolle. Asiantuntija kaipaa uusille toimintamalleille ja tyonsa
tueksi kliinisen ndyton tai muuten asiantuntevan perustelun. Tehokas ja médrétietoinen tyon

tekeminen on hénelle mieluista.

”M(di yleensd..niin moneen asiaan reagoin silld tavalla, ettd ettd jos mulla on
niinku ndkemyseroja niin md odotan niinku muutaman pdivin ennen kuin..mitddn
niinku. Niin ettd mun pitdd niinku vihintddnkin yhen yon mutustella asiaa, ettd
ettd meilld on siis tdssd niinkun viime ajat ollut semmoista, ettd meil on
tyontekijdpula ja sen takia ollaan jouduttu jotain hoitomuotoja niinko rajaamaan
kokonaan pois ja vihentdmdcdn niinku iltavuoroja ja tyéaikoja. Tuommoisia..
ndihin md aina ldhtokohtaisesti oon defensiivisessd linjassa ja sit md
niinku..yritdn jdrkeistdd itselleen minkd takia niinku tdd ratkaisu on ehkd ihan
ok..mutta joskus se vaatii sitd, ettd .tdytyy niinku muuttaa sitd omaa kantaa sitten
kuitenkin joo. Sen takia en itse valttimdttd niinku ota suoranaisesti kantaa, vaan



sanon et mun tarvii miettii tdtd ennen kuin sanon yhtddn mitddn. Kaikki mistd md
koen, ettd mulla on niinku.., no ei ihan kaikkea, siis omien intressien mukaiset
asiat, ettd niinku haluan oppia lisdd, aktiivisesti niinku hakeudun..mut sitten on
semmoisia asioita missd en ole niin hyvd..mutta ettd sitten, ettd on niinkuin
sellainen kynnys, ettd..ei nyt.. ei oikein kiinnosta niin sen enempdd.. ettd jos jotain
asiaa pitdisi ruveta tekemddn uudella tavalla, mikd lisdd tyotd ja on kliinistd
ndyttéd vastaan.. niinkuin tai silld ei ole kliinistd ndyttod--En tykkdd ja sitten
tykkddn niin kun semmoisesta, ettd ettd niin kuin, ettd pitdisi asiat tehdd niinku
mahdollisimman tehokkaasti ja sen mukaan miten niinku et hyodyntdd
semmoista..sitd aikaisempaa ndyttod”. (HS5)

Asiantuntijan rooli ty0yhteisossd on usein tukea ja turvaa ty0yhteis6on tuottava, mikd nakyy
kiytdnnossd sen kautta, ettd hdnen asiantuntemukseensa luotetaan ja hdneltd sen myo6td myos

pyydetiin apua ja kysytddn mielipidetta.

”Mdi olen varmaan semmoinen joka.,,siis md olen aika paljon semmoinen.. jolle
aina pistetddn viestid tai soitetaan, jos tulee tenkkapoo. Joskus olen joo vastannut
myoskin lomalta.... Tosi paljon olen auttanut ja kouluttanut tuossa kdyttéonotossa
ja. joo mut sit jos niinku jos on niinku, ettd pitdd valita.. tehdd ratkaisuja
Jjoidenkin asioiden suhteen.. missd niinku.. ettd tai siis ei ole mitdn jéirked, niin
mun on pakko tuoda se esille; ei niinku sitd et mikd on minun mielipide vaan se,
ettd oletteko te ajatellut titd ndakékulmaa tissd asiassa....”.(H5)

”Asiantuntijan” ndkokulmasta asioihin vaikuttaminen ja jopa paatoksen tekoon osallistuminen
saattaa olla erilaista kuin muissa tyypeissd sen vuoksi, ettd ”Asiantuntijaa” usein
konsultoidaan ja hédn péésee roolinsa myd6td kertomaan ja keskustelemaan nikemyksistddn eri
tavalla kuin kollegansa. Hénelle on saattanut kertyé eniten kokemusta tai tietdmysta esim.
digitaalisesta apuvilineestd oman padkayttijaroolinsa tai muuten oman aktiivisen roolinsa
kautta. Usein ”Asiantuntijan” kiinnostus tydsséd olevaan vastuualueeseen tai asiantuntijuuden
kohteeseen kumpuaa omasta kiinnostuksesta asiaa kohtaan myds mm. vapaa-ajalla (esim.
teknologia).

“Asioiden valmisteluun. No md luulen, ettd aika hyvin pystytddn niinku

vaikuttamaan semmoisiin asioihin mitd niinku tdnne tuodaan tai otetaan. Tuntuu,

ettd ehkd silloin kun tamd digitalisaatio asia tuli, ettd tuli litkaa kaikkea, niin

kylld me silloin sanottiin, ettd "hei nyt on, ehkd liikaa. Pitdisiko ottaa yksi asia
kerrallaan?” (H7)



Yksilollinen etu on yksi ndkokulma ndhda tyokaytanteiden kehittdmiseen liittyva intressi sen
pohjimmaisena syynd, mutta toisaalta my0s pdinvastoin; koettu ymmarrys siitd, ettd tiedon
jakaminen on kaikkien etu -my0s oma etu. Individualistinen tapa ajatella tyokéytanteiden
kehittamistd pelkdstdén yksilollisestd ndkokulmasta on yhteyksissd enemman ehka
selkedmpiin tulevaisuuden tavoitteisiin seka ikdan. Yhteisollisempi ajattelutapa tiedon
jakamisesta pitdd sisdlldin myods oman edun, mutta ei yhtd vahvasti kuin pelkéssi yksildllisen
ndkokulman omaavassa ajattelutavassa. Yhteisollisempi ajattelutapa ei heijastele kuitenkaan
pelkistddn kaikkien yhteistd hyvad vain organisaatiotasolla vaan myds potilaan
huomioiminen, tyon laatu ja muiden virheisti kirsiminen ovat mahdollisesti timédn
ajattelutavan taustalla. Joissain yhteyksissé siihen saattaisi liittyd myods oman asiantuntijuuden
ponkittdmistd, mika ei kuitenkaan tissd tapauksessa ilmennyt milléén lailla. Toisaalta muiden
neuvominen oli myds organisaation tasolla oppimiseen vaikuttava asia, mikd samalla liittyy
myds siihen, ettd digitalisaatioon liittyviin muutoksiin saattavat suhtautua paremmin ne
henkil6t, joiden oma tietotekninen osaaminen on hyvéa tai joilla on omaa henkilokohtaista
kiinnostusta aiheeseen. Jatkuva neuvominen ja muiden opastaminen saattaa joskus kasaantua
tietyille ithmisille, jotka koetaan organisaatiossa auttavaisiksi sekd osaaviksi henkiloiksi

tarvittavan avun suhteen.

“Toiset sitten osaa kdyttdd paremmin ja toiset osaavat neuvoa toisia. Ja sitten
aina nyt tietysti loytyy niitd ketkd ei tunnu oppivan ja muistavan, vaikka monta
kertaa selostetaan, ettd... no mutta tietysti jokaisella ihmiselld nyt on oma kykynsd
siihen oppimiseen, et kuka oppii ehkd milldkin tavalla ja muuta.. niin..niin
kyllihdn se nyt tietysti aina sitten jonkun verran rasittaa sitd omaa tyotd, kun on
niitd ketkd ei tunnu sitten tosiaan millddn toistamisella, niin se ei vaan saa
hallintaan” (H1)

5.1.3 Sovittelija

Suurin osa haastateltavista koki itsensé kehittimismyonteiseksi, miké ei suoraan kerro
ulospdin ndkyvad kehittimisaktiivisuutta. Moni koki my06s saaneensa ajan myoti varmuutta
sanoa omia mielipiteitdéin daneen. My0Os aremmat haastateltavat kokivat kuitenkin saavansa
adnensd kuuluviin, mikéli tormiisivét epdkohtaan, joka todella héiritsee. Samojen asioiden
toistaminen tiimipalavereissa ”osallistumisaktiivisuuden ja oman dénen kuuluviin saamisen

vuoksi” ndhtiin turhana, etenkin “asiantuntijoiden” ja “’sovittelijoiden” toimesta.

”Sovittelija” on tyypittelytulosten mukaan henkild, joka ilmentdd omaa ammatillista

toimijuuttaan tyoyhteisdissd enemmain muilla keinoin kuin omaa mielipidettdin ddneen



kertomalla. Usein arkikdsityksemme esimerkiksi henkilon aktiivisuudesta perustuu hinen
ulkoisiin piirteisiinsd, vaikka yhtd lailla hiljaisemman henkilon vaikutus tydyhteison
ilmapiiriin tai yhteisten asioiden edistimiseen voi olla vahintddn yhtd suurta kuin
aanekkdaammankin henkilon panos. Toki asioiden sanoittamisella d4neen saadaan aikaiseksi
keskustelua ja sitd kautta asioita voidaan vied4 eteenpéin, mutta se ei ole ainut keino vaikuttaa
ja ilmentdd ammatillista toimijuutta. Tydyhteisdssi on tirkedd huomioida erilaiset persoonat
ja erilaiset tarpeet sekéd luoda mahdollisuuksia myos hiljaisemmille esimerkiksi kysymaélla
heididn mielipidettdén. Turvallisen ja luotettavan ilmapiirin vaikutuksesta jokaisella on ndin
mahdollisuus pééstd vaikuttamaan myds sanallisesti (mikéli liséksi esim. sdhkdistéd
palautteenantoa tms. ei kiytetd).

”On, kyl on kylld hiljaisempia ja mun mielestd se on myos hyvd asia, jos on kaikki

on sanottu miksi tarvii omaa ddntdsi sithen samaan asiaan. Mutta toki kaikki

sallitaan, mutta se on niinku... Md ajattelen niin, ettd ettd jos se on jo kaluttu, se

asia ei ole mitddn sanottavaa, niinku ei mun tarvii uudelleen sitd puhua. Mind:

Joo ja toiset miettii pidempdidn ja nopeimmat kerkii aina sitten tietysti sanomaan.

H4: juu, juuu mut kyl me niit sit aika usein tiimipalavereissa heitetddn et hei, mitd

sd ajattelet tastda? Joo mun mielestd se on kauhean hyvd, et heitetddn myos sitten

niille hiljaisille, koska sielld voi olla joku tosi arvokas joku sanominen, ettd wow

Jja kaikki on, ettd niin niin voisi ajatellakin.. Mun mielestd se on tosi tirkeetd, ettd

voidaan ottaa kaikki huomioon. Et ei meilld mitddn isoja porukoita oo.., ettd se on
se meiddn tiimi sielld sitten” (H4).

Omaa roolia pohdittaessa osallistumisaktiivisuus tulee esiin myds “’sovittelijan” kohdalla,
mutta selkedsti epdvarmemmin mahdollisesti juuri oman sovittelevan ja tilanteita
tasapainottavan roolin vuoksi. Asioiden kérjistyminen ja jyrdévien persoonien aiheuttamat
tilanteet eivit ole “sovittelijan” mieleen. Tdhdn ryhméén kuuluvat eivit selvéstikdin halua
aiheuttaa kenellekddn muulle huonoa mieltd, mika toisaalta saattaa olla kehittdmistilanteissa
ongelmallista, silli muutokset usein tuovat esiin myos epamiellyttivid asioita, joissa kaikkien
miellyttdminen ei onnistu. Sovittelijan ndkokulmasta asiat toki voidaan varmasti hoitaa ilman
konflikteja my0s haastavissa tilanteissa ja sovittelijan roolissa korostuukin asioiden yhteen

vetdminen sekd vastakkaisia mielipiteitd edustavien ymmarrys.

”No varmaan semmoinen osallistuva. [omaa roolia kysyttdessd] Mind: Miten se
ndkyy? H6: No kylld md yritin. Kuunnella muiden ajatuksia ja sitten tuoda omia
esille ja saada niistd niinku... Ehkd md oon sellainen sovittelija hahmo et sit
yrittdd niinku myds niinku ehkd vetdd yhteen jotakin, ettd hetkinen, ettd no voisko
ndd sit niinku, ettd ettd voitaisiinko niinku vaikka molempia huomioida jotenkin
ja... En koe ainakaan olevani jyrddvd. Mutta tuota mut kyl md sit sanon sen
ajatukseni, mikd mulla on, ettd jos on vaikka niinku kriittinenkin ja sitten myos



kehun kylld... Mind: joo. H6: Ettd semmoinen vihdn niinku ettd en halua olla
ilked ketddn kohtaan ja aktiivisesti osallistun” (H6).

Oman mielipiteen ilmaiseminen sovittelevaan sdvyyn, jos lainkaan ilmenee myods muissa
vastauksissa. Myos muiden miellyttiminen ja ylipddtddn muiden ihmisten mielipiteiden
miettiminen on “’sovittelijalle” ominaista. ”Sovittelijan” vahvuus nimenomaan sovittelijana
toimimisessa saattaakin piiled juuri siind, ettd muiden ihmisten mielipiteiden ja tunnetilojen
havainnointi ja pohtiminen edistdd kokonaisvaltaisen tasapainon syntymisté, vaikka

”sovittelijan” oma persoona ja omat mielipiteet jaisivétkin tdlloin hieman taustalle.

“Aa, no. Alkuun md olen ollut varmaan aika sellainen, hiljainen ja sellainen
niinkuin seurannut aina vdlilld enemmdnkin, ettd md olen yrittinyt aina vihdn
niinkuin miellyttdd kaikkia. Md en ole halunnut niinkuin olla mitenkdcdn sellainen,
ettd md kerron mielipiteeni.. mielipiteeni vahvasti. ”’ (H7).

”Sovittelijan” osallistuminen voi ilmentyd my6s muunlaisten roolien kautta. Puheenjohtajan
rooli ei hinelle olisikaan ehké osuvin, mutta sihteerind toimiminen luo aktiivisen
osallistumisen liséksi turvallisen roolin jéttdytya tarkkailijan rooliin, josta kuitenkin on
mahdollista padstd tarvittaessa puuttumaan tilanteeseen. Sihteerin roolissa vallankdytto
ilmenee kirjattavan tuotoksen kautta. Vaikka sihteerin tehtéva on kirjata vain puhuttu asia
ylos, muodostuu hénelle kuitenkin rooli toteuttaa tehtdva omalla tavallaan ja kirjallisen

muotoilun kautta painottaa kasiteltdvid asioita.

”No md olen yleensd se, joka sitten pitdd kirjaa. Mind: Onko se sun oma oma..
Oletko sind itse se kdisi pystyssd, ettd mind voin olla...? H4: Se on vaan langennut
minulle... ja koska ehkd.. Mun ulosanti.. varmaan ehkd aina jotakin sanon.. On
mitd on ja sitten se kirjallinen tuotos on mulle tirkeetd. Joo, niin mielellddn md
teen nditd muistioita ja sitten tietokoneella..sieltd se ldhetetddn kaikille muille
sdhkopostilla, jotka on siind ollut” (H4).

Lahes kaikki kokevat saavansa persoonastaan tai roolistaan riippumatta mahdollisuuksia
vaikuttaa tyOyhteisossd. Tyonkuvasta riippuen sovittelija” voi padstd monellakin tapaa

kehittdmddn organisaation toimintatapoja, esimerkiksi jérjestelmiin liittyva kehitys koskettaa



kaikkia tydyhteisOssd ja siihen liittyva kehitys palvelee kaikkien kéyttdjien intressejd seka

sujuvoittaa omaa tyotd, jonka kautta sen kehittdmisen suhteen on helppo aktivoitua.

“Juu on silleen kylld, et jos tulis joku...Huomaa jonkun ongelman, joka
kohdataan...tai no esimerkiksi niitd kun meilld on siind *xxx-jdrjestelmdssd*, kun
kirjoitetaan asukkaista.. niin on erilaisia huomiolaatuja.. niin sitten on joskus
tullut joku idea, ettd voisiko tdmd olla sielld sellainen ja tdillainen... niin sitten on
niinkuin tehnyt sen..joo, ettd kylld on hyvdt niinkuin mahdollisuudet
(mahdollisuudet vaikuttaa)” (H3).

Haastattelujen aikaan tapetilla oli laaja sairaanhoitajien lakko ja COVID-19 pandemiankin
mydtd hoiva-alaa on varjostanut laaja alan palkkaukseen ja tydoloihin liittyva kritiikki, jota
lakko osaltaan ilmensi. Hoitajapula tuo lisdd haasteita alalle, johon my0s alla oleva
haastateltava viittaa. Kehittimismyonteisyys ei aina tarkoita kuitenkaan sitd, ettd henkilo itse
olisi viemdssi asioita eteenpdin organisaatiossa vaan kyse on enemméin mukana olemisesta ja
osallistumishalukkuudesta -tai aktiivisuudesta jonkin asian kehittdmisen suhteen. Kuten yksi
haastatelluista (H1) aiemmin totesikin, organisaatioissa tarvitaan erilaisia persoonia, joista
jokainen tuo oman panoksensa asioiden eteenpéin viemiseksi ja positiivisen tydilmapiirin

luomiseksi.

2

mm. Kylld md olen niinku aina aika innokas. Ehkd itse en tuo vdlttamdttd niin
paljon kehittimisajatuksia esille, mutta sitten jos on jotain sellaisia, ettd et
halutaan jossain jotain asiaa niinkuin muuttaa parempaan tai ettd silld lailla, ettd
se vihentdisi meiddn tyontekoa jollain tapaa, niin kylld md olen aika innokas
sitten semmoisten asioiden suhteen.... no, ehkd md olen sitten aika huono
ehdottamaan, ettd ettd en md osaa yleensd miettid hirvedsti tuollaisia asioita,
niinku et jotain asioita pitdisi kehittid. Ehkd enemmdnkin se, ettd md oon aina
valmis kokeilemaan ja sitten jos joku ei toimi niin kylld kerron sen ja jos toimii
niin sitten kerron senkin ja se on hyvd juttu. Joo,mut ehkd md oon semmonen
ihminen, ettd md niinku oon sitten valmis kokeilemaan...: Md luulen et et se oma
kiinnostus vaikuttaa tosi paljon siihen. Itselld ei ole vdlttamdttd niin kova
kiinnostus, mutta en md myoskddn kehitd mitddn hirveesti ja se on varmaan nyt
kaikilla aika vahdistd, ettd ei oikein niinku kehittdmiseen ole aikaa, ettd sitd tekee
sen vuoron ajan perustyot ja se on aikalailla siind”(H7).

5.2 Ammatillista toimijuutta rajoittavia tekijoita

Ammatillisen toimijuuden harjoittamista rajoittaa hoitajien tydssa osaltaan tydyhteison

auktoriteetteihin ja hierarkiaan liittyvit asiat, alan sdddokset, toimintaohjeet seki tydolot ja -



ympéristd. Jatkuva resurssipula aiheuttaa tydyhteisdissd sen, ettd esimiehiltd kuluu suuri
maérd energiaa tydvuorojen -ja resurssien suunnitteluun. Hoitajat puolestaan kdrsivdt omassa
tyOssddn resurssipulasta sen kautta, ettd he joutuvat itse joustamaan tyovuoroissa ja

paikkaavat puuttuvaa vdked omalla panoksellaan myo6s tydvuoronsa aikana.

Ammatillisen toimijuuden toteutumista hoitajien keskuudessa rajoittaa kdytdnnon tasolla se,
ettd henkilGsto ei padse vaikuttamaan ja tekemiin paédtoksid laajemmalla tasolla omaan
tyohonsa liittyen. Toisaalta osa kokee, ettd vaikuttaminen tyOyhteisdssd on mahdollista omaa
tarvetta tyydyttavissd méérin, mutta toisaalta taas vaatimusten ja tavoitteiden kasvaessa
ymmarrys omien mahdollisuuksien rajallisuudesta muuttuu. Padtosten tekeminen tyossa
ndyttdytyi muutamassa haastattelussa jopa saman haastateltavan mielissd hieman
ristiriitaisena. Oman tiimin paatoksentekoon liittyvien asioiden kohdalla koettiin, ettd
mahdollisuus vaikuttaa ja pdattda oli melko suuri, mutta laajemmin tarkasteltuna asia
ndyttiytyi luonnollisestikin pdinvastaisena, johon vaikutti nimenomaan péaédtoksenteon ja
roolien hierarkisuus ja byrokratia etenkin julkisella sektorilla tydskentelevien mielesti.
Toisaalta osallistuminen ja asioista keskustelu ei aina vélttimatta altista paatoksentekoon,
mutta yksilo voi kokea silti pddsevénsd vaikuttamaan, vaikka ei suoranaisesti osallistumisensa
kautta padsekéddn tekeméén varsinaisia padtoksid. Ammatillisen toimijuuden ndkdkulmasta
tarkasteltuna, yksilon kokemus omasta osallistumisestaan on kuitenkin tirkedmpaé kuin

varsinainen todellisen vaikuttamisen taso ulkopuolisesta nikokulmasta tarkasteltuna.

”..sitten palvelusta vastaavalle taholle niin, laitettu palautetta tai keskusteltu, ettd
voiko jotain muuttaa meiddn yksikélle, niin kuin rddtdloidd jollain tavalla, niin
silld siind mielessd kylld, mutta millddn tavalla me ei pdditetd siitd mitd me
otetaan kdyttoon, vaikka se tulisi suoraan meille hoitajille. Niin meilld ei ole
valtuutta sithen”. (H2)

Yksi kokee voivansa vaikuttaa niin paljon kuin haluaa, mutta toisessa organisaatiossa taas
toinen kokee, etté ei voi vaikuttaa juuri mihink&dn. Tdma johtuu osittain henkilon
kokemuksesta ndhdéd kokonaisuus suhteessa realistisiin mahdollisuuksiin vaikuttaa seki
niiden asioiden toteutuminen, joihin kdytdnnossd on mahdollista vaikuttaa edes vihén tai
valillisesti. Toisissa organisaatioissa henkilokuntaa otetaan mukaan suunnittelemaan ja

kehittimédn aikaisemmassa vaiheessa, jolloin henkilostolle myos saattaa vahvemmin jaada



mielikuva, ettd ovat pdésseet vaikuttamaan, vaikka lopputulos ei suoraan olisikaan
henkilston eniten toivoma vaihtoehto. Myds asioiden ja ehdotusten kisittely ja ldpikdynti
organisaatiossa vaikuttaa sithen, miten henkilokunta nékee kehittimisprosessien kulun
kokonaisuudessaan. Jos ehdotuksille ja ideoille saadaan selked perustelu myos sellaisten
asioiden kohdalla, jotka eivit voi syysti tai toisesta edeti, jad henkilostolle joka tapauksessa
mielikuva siitd, ettd heitd on kuunneltu ja aktiivisuus my0s uusien asioiden ehdottamiseen

tulevaisuudessakin sdilyy.

”Niin paljon kuin haluaa. Kylld saa osallistua ja keskustella, ettd aika harva asia
sitten...se tulee sitten lainsddddnnostd ja muusta tdmmoisestd, mikd on niinku
ndin valmiiksi pdcdtetty. Siihen ei ole mukisemista..Meilldhdn, meilldhdn monta
lainsddddntod terveydenhuollossa mddrdd paljon asioita ja sitten siihen, miten me
niin kuin, miten se toteutetaan, niin siind on niinkuin hirvedn hyvd sitten... Ettd
tiettyjd asioita tulee... Niin kuin, ettd joku toi vdilissd pureskelee sen ..ettd ndin
toimitaan tddlld ja sitten kdyttdd tarkastajia. Jos on jotakin niin sieltd mutta...me
voidaan esittdd niinku toiveita ja pyyntdjd ja sitten niitd pohditaan ja sitten niinku
tavallaan alistetaan vaikka tiimeille, ettd ettd ndette, kuka ndkee mitd hyotyja”.
(H4)

Valtasuhteisiin ja auktoriteettiin liittyvit kokemukset ovat selkedsti yleisempié suuressa
organisaatiossa ja julkisella sektorilla kuin yksityiselld sektorilla. Organisaation koko ja
rakenne taustalla vaikuttaa my0s padtoksenteon hierarkiaan. Yksityiselld sektorilla voidaan
hankintoja esimerkiksi tehdé alueellisesti joustavammin kuin julkisella sektorilla, jossa

kilpailutus on sddnnellympid ja myods méédrarahojen kiytto rajatumpaa.

"Ehkd se on niitd ylilddkdreiden auktoriteetti juttuja mihin ei pysty itse
vaikuttamaan. Jos hdn on antanut jonkun mielipiteensd, niin sitten vaan mennddn
sen kanssa.. joo ja sitten sielld ei ldhdetd astumaan toisten varpaille eli jos joku
viilddkdri on jotain sanonut, niin sitd ei ldhtokohtaisesti ldhdetd muuttamaan
niinkuin ellei sitten ole joku ihan oikein tosi merkillinen, iso syy niinku...( H5)

Byrokratia itsessdén on hoitajien aitoon kokemukseen perustuvaa, mikd samalla myos
vaikuttaa hoitajien motivaatioon pidemmaén péille tehdd ehdotuksia, silld taustajérjestelmin
hitaus ja hierarkisuus on useaan kertaan koettu eikd sen vuoksi vélttimattd motivoi viemaéin
asioita eteenpdin kuin sitkeimmissa tapauksissa. Tyokédytanteiden kehittdmiseen

osallistuminen on tdmén tutkimuksen perusteella ammatillisen toimijuuden vahvuuteen ja



persoonaan sidonnaista hoiva-alalla. Varsinainen hoitajan ty6 on melko lailla rutiininomaista,
vaikka siihen lisdmausteensa tuovat potilaat, tyGympéristo ja oma erityisosaaminen ja sen
kehittdminen. Monelle rutiininomainen tyo saattaa luoda turvaa ja selkedt raamit. Epédkohtiin
tarttuminen ja niiden parantaminen on toki luontainen ja positiivinen tapa toimia
tyOyhteisossd, mutta kaikilla ei vélttdmattd ole sen suurempia pitkédn tdhtdimen tavoitteita
yksil6- tai organisaatiotasolla, mikéli asiat ovat omaan tahtotilaan ja eldméntilanteeseen
sopivat. Yksi haastatelluista mainitsi nimenomaan eldaméntilanteensa vaikutuksen sille, ettd
tekee mielelldédn tyGté, jossa “tydt voi jéttdd toihin sieltd 1dhtiessdédn”. Kehittdmismyonteisyys
oli yhteisté ldhes kaikille haastatelluille, mutta kuten aiemmin todettu sen ilmentyminen
tyOorganisaatiossa oli hyvin persoonaan ja hénen intresseihinsi liittyvad. Tyokayténteiden
kehittdmisestd puhuttaessa saattaa helposti sekoittua kehittimismydnteisyys, aktiivinen
kehittdminen ja uusiin muutoksiin sopeutuminen ja niiden oppiminen. Tietynlainen
rutiininomainen ty6 seki tyOyhteiso, jossa ei vapaasti pddse vaikuttamaan ja tuomaan

mielipiteitddn esiin toimii ammatillista toimijuutta rajoittavana tekijéna.

Tamén lisdksi aiemmin mainittu resurssipula ja senkin myo6ti entisestiin lisdéntyva kiire
vihentdi tyontekijoiden mahdollisuuksia olla luova ja ammatillista toimijuutta ilmentéva
hoitaja. Uudet jérjestelmit ja teknologia osaltaan on monelle loppujen lopuksi ihan

positiivinen lisd, mutta vaatii yliméérdisté aikaa, joka on muutenkin kortilla.

”No ehkd just et ne vie aina aikaa, sitd kumminkin niihin tarvitaan. Sitten
tarvitaan koulutuksia ja sitten ne yleensd uutena vdlttimdttd ei toimikaan sitten
ihan niin yhtd hienosti kuin on alunperin ehkd suunniteltuja ettd niinku ja
tarvitaan toisaltaan taas sitd tyéaikaa, mitd meilld ei nyt muutenkaan tunnu
olevan ihan aina siihen perusasiaankaan....siis se on usein se kiire, mikd tappaa
muutenkin tyossd kaiken niinkuin innostuksen kylld niinku.. Kylld se aika lailla
tappaa sitd niinkuin niin sanottua kehitysintoa, mitd voisi muuten niinkuin l6ytyd
kylld, ettd "hei tdstd tulee varmaan joskus tosi hyvd” ... jos ei ole aikaa keskittyd
sithen perustyéhon, niin saatikaan sitten, ettd sinun tarvitsee siihen sitten yli
extrasti jotain.. vaikka sd niinku ndet sen kylld toisaalta mielessdsi, ettd se tulee
tulevaisuudessa helpottamaan varmasti sitd asiaa”. (H1)

Pohjimmiltaan monen hoitajan taustasta 16ytyy paljon ammatillista toimijuutta ilmentévié tekijoité,
jotka kuitenkaan vallitsevien olosuhteiden varjossa eivit péédse toteutumaan tiysilla

mahdollisuuksillaan.

2

iin no varmaan just se, ettd ettd on tullut tdmdn meiddn niinku perus
sddtamisen pddlle vield lisdd sddtod, niin se on ollut varmaan se, ettd kun ne



niinkuin ne perusteetkin on levdllddn niin siitd on tullut vield niitd sellaisia lisdd
litkkuvia osia siihen pddlle” (H6).

Myos johtamisella on oma vaikutuksensa kokemukseen siitd, ettd asiat menevét eteenpdin ja
kehittdmisehdotuksia ja henkildstod ylipddtaan kuunnellaan, miké vaikuttaa myos henkiloston
motivaatioon, hyvinvointiin ja ammatilliseen toimijuuteen. Moni vastaaja koki, etti
esihenkildlle on helppo mennd puhumaan ja hén on periaatteessa saavutettavissa, vaikka
fyysisesti olisikin jossain muualla. My®&s johtamisen saralla kuitenkin henkilostomuutokset ja
vaihtuvuus osaltaan haittaa tyontekijoiden arkea. Johtajuutta ja esihenkildd kaivattiin monessa
organisaatiossa, jonka perusteella voidaan myos tehda johtopditos, ettd johtajuuden ja
esihenkildn puuttuminen rajoittaa osaltaan ammatillisen toimijuuden parasta mahdollista
ilmentymai organisaatiossa. Esihenkil6illd esiintyneind heikkouksina mainittiin mm.
puolueellisuus, tietynlainen kaupankdynti esim. tyovuorojen tekemisissd, vastuun ja
johtajuuden puuttuminen ja ylipdétdan esihenkilon ja kehityskeskusteluiden puuttuminen,

jotka my0skin rajoittavat ammatillisen toimijuuden ilmentymisti henkilostossa.

”No meilld on ollut kehittimispdivid. Niissd aina sovitaan jotain, mutta sitten
vihdn niinku jatkuu aina samaan tapaan... ja.. Mind: Mistd se sun mielestd
Jjohtuu, ettd ei sitd saada ratkaistua? H6: No. Kai se johtuu sitten siitd, ettd
meilld ei varsinaisesti ole sellaista niinku johtoa tdissd, josta niinku tulisi ettd.. se
on niinkuin tietylld tavalla eteenpdin ettd..ettd kaikki olisi aina niinku
ratkaistavissa silld, ettd ettd aina niinkuin esihenkilé olisi se, joka niinkuin
pddttdd ja silloin olisi kaikki hyvin, ettd toki se on etu myos, ettd me ollaan tosi
itseohjautuvia kaikki tyontekijoind, mutta ei ehkd sitten kuitenkaan kaikessa se ole
hyvad, ettd kaikki vihdn sitten tekee niinkuin itse parhaaksi ndkee ja koittaa
selviytyd siind omassa roolissa aina sen vuoron... ettd joo.. ettd paljon aina
tehdddn uusia sopimuksia, mutta sitten me ei pysytd niissd yhtddn perilld, ettd
meille tulee jatkuvasti uusia linjauksia ja uusia ohjeita ja sitten ihmetellddn, ettd
ettd miksi.. ”Miksi olet vaikka toiminut nyt tdmdn vanhan ohjeen mukaan?”, niin
ehkd sitten sanoo, et kun ei voi millddn.. niinku jos vaikka viikottain tulee vaikka
lddikdriltd uusi ohjeistus johonkin niin ei siind niinku kenenkddn aivot pysy
perilld...” (H6).

Liian monen jérjestelmin tai apuvélineen sisddnajo liian pienelld aika-akselilla aiheuttaa usein
henkilokunnalle harmaita hiuksia. Testijaksojen ja tarkan jarjestelmaméérittelyn jélkeenkin
muutamalla koulutuksella ei valttimaétti sisdén ajeta uusia toimintaprosesseja ja ndiden

mahtavien apuvilineiden tuomat tydympériston muutokset ovatkin usein asioita, jotka jadvit



huomioimatta. Vastuunotto ja selkedt roolit sekd johtaminen luovat turvaa organisaatiossa ja
mahdollistavat sujuvat prosessit varsinaisessa hoitotyossd, mika tietenkin on alan ensisijainen
tehtavd. Tutkimustietokin kertoo, ettd valitettavan moni terveydenhuollon uudistus ei ole
johtanut toivottuun tulokseen ja tehokkaamman tyokdytinteen uudistamisen kustannuksella
on vaarannettu hoitohenkilston hyvinvointi (Collin, Paloniemi, Herranen & Valleala 2012).
Niissé tdménkin tutkimuksen organisaatioissa, joissa haasteita on ollut enemmain, varmasti
edellinen tulos allekirjoitettaisiin. Vaikka ty0organisaation pelastuksena olisi itseohjautuva ja
innokas henkilokunta, on pidemmaén péélle johdon oltava tietoinen vallitsevasta tilanteesta ja
ndhdé organisaation tarpeet ja ylldpitdd aineetonta hyvéa, jonka tyhjéstd rakentaminen on

usein pitka ja raskas taival.



6 Pohdinta

Globalisaation, digitalisaation ja muuttuvan tydelimén myd6td myds perinteiset tyOurat ovat
muuttuneet entistd vaikeammiksi ennustaa, jonka vuoksi myds ammatillisen toimijuuden
tutkimus on tirkedd esimerkiksi muutosjohtamisen, tydssi jaksamisen, ammatillisen
oppimisen ja tyohyvinvoinninkin ndkdkulmasta. Hoiva-alan resurssipula sekd palkkaukseen ja
tyooloihin tyytymattomat hoitajat eivit ole ammatillisen toimijuuden kannalta paras
kasvualusta, silld vallitsevat tyoolot ja johtaminen vaikuttavat osaltaan ammatillisen
toimijuuden ja eteenpdin vievin tydotteen ilmentymiseen ja sitd kautta myds henkiloston
omaan motivaatioon kehittdd itseddn seki tydorganisaatiotaan. Jokaisella tyontekijilld on
omaan persoonaansa sopiva tapa tehda ty6td, vaikuttaa ja olla osa tydyhteisdd ja sen
kehittdmisti. Hoiva-alallekin tiensd 16ytanyt teknologia on tullut jidddkseen ja hoitajien on
sopeuduttava ajatukseen teknologian apuun tulosta. Uudet ratkaisut onkin monin paikoin
otettu ilolla vastaan, vaikka ensimmaiset askeleet oppimisesta osana arjen kdytintoja

vaativatkin opettelua ja taipumista my6s muiden auttamiseen toimivan tydyhteison hyvéksi.

Tadmin tutkimuksen hydty ja anti hoiva-alalle on ammatillisen toimijuuden ymmarryksen
lisddminen ja sen mydtd myds henkildston hyvinvointiin ja sitouttamiseen tdhtdadva
johtaminen. Ammatillisen toimijuuden késite ja siithen vaikuttavien asioiden tuntemus lisda
ymmarrysté tarkedstd tuottavuutta ja sitoutumista lisdéviastd toiminnasta nimenomaan
johtamisen saralla ja toki se toimii myos henkildston luontaisen, oman ammatti-identiteetin
pohdinnan tukena. Nden ammatillisen toimijuuden hyvin kontekstiinsa sidonnaisena kuten se
my0s ndyttaytyy tdssd tutkimuksessa. Alaan sidonnaiset uhat, mahdollisuudet ja ylipadtaan
alalle hakeutuvien intressit sekd tavoitteet vaikuttavat ammatillisen toimijuuden késittelyyn,
ilmenemiseen ja tulkintaan. Ammatillisen toimijuuden yhdistdminen hoiva-alaan seka
teknologiaan on osaltaan haasteita tuova konteksti. Hoiva-alan alakohtaiset rajoitukset
vaikuttavat laajaan ammatillisen toimijuuden kenttédn. TyOympdaristoissa lisdéntynyt
teknologian kayttd puolestaan laajentaa tétd kenttdd seki lisdd osaamisen kehittdmiseen
liittyvid aihealueita sekd mahdollisia lisdvastuualueita. Halu oppia ja kehittdd itsedin seka
yhteisollisemmin tarkasteltuna myds ty0oympéristoddn, lisdd tyon mielekkyyttd. Elinikdisestad
oppimisesta puhuttaessa kaikkien tulee olla jo 1dhtokohtaisesti tydeldmassa

kehittdmismyonteisid sekd muutossietokykyisid. Erilaiset persoonat tdydentdvit myos



tyoeldmassi toisiaan ja rakentava yhteistyd vaatiikin usein myos eridvid mielipiteitd, jotta
keskustelua ja kehitysti ylipddtdan syntyy. Jokainen meistd rakentaakin ammatillisen
toimijuuden polkuaan omaan persoonaansa sopivalla tavalla; keskustellen, uusia ehdotuksia

luoden, tietoa jakaen tai kehittdvéa ilmapiirid yllapitden ja luoden.

Tamain laadullisen tutkimuksen valossa hoiva-alalla ilmenevan ammatillisen toimijuuden
voidaan ndhda ilmenevén vahvasti henkilon persoonaan sidonnaisena, jossa esimerkiksi
koulutustaustalla ei ole suurta vaikutusta. Maallikot puhuvat lddkéreiden ja hoitajien kohdalla
usein kutsumuksesta alaa kohtaa, jota tutkimukseni tulos voidaan osaltaan tulkita selittdvan.
Hoitotyota tekevit ovat alalle padtyneet nimenomaan opiskeluidensa mydté, silld hoitotydssa
tydmahdollisuudet ovat opiskelijallekin varsin selvit toisin kuin monella muulla alalla, joilla
jopa pitkédédn opiskelleilla ei ole aavistustakaan siitd minkélaista ty6td he tulevat
valmistuttuaan tekeméén. Tdma tausta luo jo yksindin ammatillisen toimijuuden tarkasteluun
alalla varsin kontekstiinsa sidonnaisen, silld esimerkiksi laaja uralla eteneminen ei ole
juurikaan mahdollista. Ammatillisen toimijuuden esiintyminen omassa tydorganisaatiossa on
kuitenkin hoiva-alalla hyvin mahdollista, mikéli tydympéristossd hoitajilla on mahdollisuus
vaikuttaa ja olla paéttdmassid omaan tyohonsa liittyvisti kdyténteistd ja toimintatavoista.
Vaikka alaa sitoo tietyt sddnnét ja tyontekoakin vallitsevat puitteet seké lainsdddéanto, on
jokaisella silti mahdollisuus toteuttaa itsedin tydsséddn ja luoda itselleen toimivimmat keinot
tyoskennelld sekd mahdollisesti my0s samalla osaltaan sddstyé jonkin raskaamman tyon
tekemiseltd esim. ergonomian tai muun keinon nimissa. Yhteisollisyys ja hyvé henki
tyOyhteisOssé syntyvit erilaisten persoonien yhteistyOstd, jossa ammatillista toimijuutta
vahvimmin ulospéin ilmentédvét henkildt tuovat organisaatioon tietynlaista energiaa, johon
muiden on helppo yhtya tai tukea itselle sopivimmalla tavalla. Ammatillista toimijuutta
ilmenee tydyhteisdssd myds muunlaisten roolien takaa esim. asiantuntijuuden ja
hiljaisempienkin toimijoiden kautta, jonka vuoksi tutkimukseni perusteella voidaankin todeta
ammatillisen toimijuuden olevan sidoksissa enemmaén persoonaan ja hinen intresseihinsi
tyopaikalla kuin esimerkiksi pelkkdén méaératietoiseen suunnitteluun ja
tavoiteorientoituneeseen yksilosuoritukseen. Kokemus mahdollisuudesta vaikuttaa ja olla
mukana kehittdmassé tydorganisaatiota lisdd ammatillisen toimijuuden ilmentymistd. Vaikka
todelliset vaikutusmahdollisuudet esim. julkisella sektorilla eivit ole hoitajan ndkdkulmasta
kovin suuret, on asian tiedostaminen ja henkilon toiminta suhteessa tilanteeseen ratkaisevaa.

Ammatillisen toimijuuden peruspilareihin kuuluukin omien mahdollisuuksien ymmartdminen



suhteessa ympardivddn kontekstiin sekd siihen liittyviin valtasuhteisiin. Valta ja vallan kaytto
edellyttid aina sen tietoista valintaa sekd madrétietoisuutta vallankdyton pyrkimyksisté, jonka
vuoksi sitd ei tule sekoittaa kaikkeen tyOyhteisossd tapahtuvaan inhimilliseen toimintaan.
Osaaminen, tieto ja sosiaaliset verkostot sekd niiden kautta saavutettu vaikutusvalta on
yhteydessa niin ammatilliseen toimijuuteen kuin siihen sisdltyvédn autonomiaan ja valtaan.
Valta ilmenee padtintdvallan ja siihen liittyvien eri mahdollisuuksien lisddntymisen kautta,
mutta sen rooli on enemmaénkin seuraus ammatillisen toimijuuden harjoittamisesta kuin
itseisarvo vallasta sindllddn (Eteldpelto ym.2011). Terveydenhuollossa valta on osaltaan
my0skin rajoite, vaikka mm. Giddensin mukaan ns. mindpystyvyys (self efficancy) liittyy
vahvasti yksilon elaménkaarta mukailevaan ammatilliseen toimijuuteen seki elaménhallintaan
ylipdétdan (Eteldpelto 2018), ja sitd kautta mahdollisen yksil6llisen vaikuttamisen
kokemuksen muodostamiseen. Tydtehtdvien kautta tulevat hierarkiat seké alan perinteet ja
rakenteet vaikuttavat ty0ympériston toiminnassa ja kdytdnndissi usein myos
tiedostamattomina. Erilaiset omiin intresseihin liittyvit itselle luodut pitkdaikaistavoitteet
ilmentévit osaltaan subjektipositioiden kirjoa” ammatillisen toimijuuden kentéll4.
Tutkimustulosten tyypittelyn mydté esiin tulleet kolme hoitoalalla esiintyvdd ammatillisen
toimijuuden ideaalityyppié “edistyksellinen”, ’asiantuntija” ja “’sovittelija” eivit ole
mustavalkoisia lokeroita, joihin jokainen toimija tulisi sijoittaa. Ideaalityyppien jako on
karkea ja kdytdnnOssd yhdessd tyypissd ilmenevé piirre ei poissulje sen kuulumista mydskéan
toiseen ryhméén ilman, ettd se sekoittaisi tyyppien olemassaoloa. Kukin tyyppi on yritetty
nimetd ryhmén tuloksia kokonaisuudessaan parhaiten ilmentavélld, tuloksissa esiin tulleella
termilld. Nami kolme ryhméé kuvaavat tutkimuksessa esiin tulleita kuvauksia erilaisista
persoonista ja heihin liitettdvistd tavoista ilmentdd omaa ammatillista toimijuuttaan.
“Edistyksellinen” on uskalias tuomaan esiin omia mielipiteitddn ja hdn uskaltaa ottaa puheeksi
my0s mahdolliset epdkohdat. Hén on henkild, jolle myds muut uskoutuvat ja hinen kauttaan
saatetaan tietoisesti edistdd jonkin asian eteenpdin viemistd. “Edistyksellinen” on myos luova
ja innokas kehittimiin uusia tapoja toimia organisaatiossa. ”Asiantuntija” puolestaan jo
nimensikin mukaan toimii asiantuntijan roolissa organisaatiossaan, jonka mydta hanelld on
mahdollisuus pééstd vaikuttamaan moneen asiaan. Hén toimii usein kouluttajana tai
jarjestelmin padkayttijand, jonka myotd monet organisaatiossa myos kééntyvit hinen
puoleensa ongelmatilanteissa. ”Asiantuntija” osaa olla myos kriittinen ja kaipaakin usein
perusteluja ja selityksié asioille. ”Sovittelija” puolestaan on organisatorisen toimivan
yhteistyon kannalta olennainen tiimipelaaja. Hén ei halua aiheuttaa konflikteja ja yrittda

ymmartdd kaikkia osapuolia. Sovittelevan ilmapiirin luominen on hénelle tirkedd. Kaikkia



persoonia yhdistdi silti halu kehittid, kehittya ja vaikuttaa, mika tapahtuu ja ilmenee

persoonaan sopivin tavoin.

6.1 Tutkimustulosten tarkastelua

Hoiva-alalla tydskentelevien mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohonsé ovat jo ihan
perushoitoty6td tekevien nakokulmasta rajalliset. Monipuolisen tyon perusraamit ovat joka
tapauksessa melko samat osastolla kuin osastolla, ja tyon rutiineihin vaikuttaminen liittyy
1dhinnd enemmainkin omaan yksildlliseen tapaan tehdd sama ty6. Tyokéytanteiden
kehittdmiseen liittyvé innostus on enemmaénkin persoonaan kuin tissé tapauksessa
koulutuksen tasosta riippuvaista. Tosin asiantuntijarooliin kuuluvien keskuudessa
koulutuspolut télld tutkimusotannalla pisimmalld, jonka perusteella voidaan olettaa, ettd
nimenomaan asiantuntijan kohdalla koulutuksen merkitys ndistd kolmesta ideaalityypista
korostuu eniten. Digitaalisten tydvilineiden virittiméssi ty0ympéristossd myods omalla
tietotekniselld osaamisella ja kiinnostuksella on yhteys ko. apuvilineisiin liittyvédan
kehitykseen, jota kaikki kehittiminen hyvin pitkélti hoiva-alallakin talld hetkelld on.
Lahtokohtaisesti kaikki haastateltavat olivat hyvin kehitysmyonteisid, vaikka
kehitysmydnteisyys kullakin persoonalla ilmeni konkreettisesti omaan persoonaan sopivalla
tavalla; aktiivisesti kommentoiden, ehdotuksia tehden tai enemmén taustalla kommentoiden ja
muiden ehdotuksia my®dtédillein, keskustellen tai kritisoiden. Ammatillinen toimijuus ei aina
ilmene kehitysmyonteisyytend, innovaatioina ja aktiivisuutena vaan sitd voi tapahtua myos
olemassa oleviin kdyténteisiin sopeutumalla tai jopa niitd kriittisesti vastustamalla. Tadma voi
ndkyd myos vetdytymisen muodossa tai auktoriteettia kyseenalaistamalla (Collin, Paloniemi,
Véhasantanen, 2015), mikd vaikeuttaakin ammatillisen toimijuuden tunnistamista. Kuvatuista
1deaalityypeistd “asiantuntija” oli selkedsti kriittisin ja perusteluja ja kliinisti ndytt6d eniten

paitoksille vaativa tyyppi.

Aiempien tutkimusten mukaisesti hyvilld johtamisella ja henkiloston ammatillisella
toimijuudella on yhteys (Collin, Herranen, Paloniemi, Auvinen, Riivari, Sintonen &
Lemmetty, 2018). Etenkin hoivaympéristoissé, joissa toisen ithmisen hoiva on etusijalla, on
vahva johtaminen tarpeen, silld vaikka hoitajien ammatillinen toimijuus olisikin korkealla

tasolla, alaan liittyy vahva lainsddddnnon ja erilaisten méardysten noudattamisen kirjo, jota ei



voi sysitd yksin hoitajien vastuulle. Yleisesti mediassakin esilld ollut hoitajien tyGtaistelu ja
ammattiliittojen vaatimukset palkankorotuksista ja mahdollisista joukkoirtisanoutumisista
varjostivat my0s osittain nditd haastatteluja ja etenkin yksi haastatelluista korosti vahvasti
tilanteen vaikutusta koko tdméanhetkisen tyon hoitamiseen ja etenkin kehittimisasioiden
tauolla oloon vallitsevan tilanteen vuoksi. Hyvin johtamisen ja ammatillisen toimijuuden
kautta kuvaan hyppdd myos luovuus, joka on tutkimusten mukaan myoskin seurausta
kahdesta edelld mainitusta (Collin, Herranen, Paloniemi, Auvinen, Riivari, Sintonen &
Lemmetty, 2018, Eteldpelto ym. 2018). Myos Hokkéd ym. (2014) ovat tutkineet ammatillisen
toimijuuden vaikutuksia johtajuuden nékokulmasta. Tutkimuksen mukaan kollektiivinen
johtaminen, jossa kaytintdjad rakennetaan yhdessé tyontekijoiden kanssa, lisid ammatillista
toimijuutta. Osallistaminen, vastuuttaminen ja vaikuttamisen mahdollisuuden jakaminen
niille, jotka haluavat tydskennelld yhteisten asioiden eteen, lisdd ammatillista toimijuutta
organisaatiossa ja vastuun saaneiden henkildiden keskuudessa (Hokka, Vahdsantanen,
Paloniemi, Herranen & Eteldpelto 2014). Tyontekijoiden odotukset oman tyon nikdkulmasta
ovat keskijohdon suuntaan usein suuremmat kuin ylimpéén johtoon kohdistuen, koska
keskijohdon odotetaan suodattavan ylimmaén johdon suuria suunnitelmia, joissa ei vélttimatta
ndy ymmarrys tyOntekijén arjesta, johon puolestaan keskijohdolla on hyvai tarttumapinta.
Keskijohdon odotetaan my0s ajavan enemmain alaistensa asioita. Tassé kérjistetyssa
mahdollisessa vastakkainasetteluiden tilassa, keskijohto joutuu muokkaamaan toimintaansa
molempien odotusten ja tavoitteiden mukaiseksi, joka kdytdnndsséd tapahtuu ammatillisen
toimijuuden keinoin omaa ammatillista rooliaan ja identiteettidén pohtien sekd kaytdnnon

tyOtd ja sen johtamista muokaten ja kehittden (Hokka, Vahdsantanen, Paloniemi ym. 2019).

Tadmaén tutkimuksen vaikutus tydeldméin muutokseen liittyvdén tutkimukseen nimenomaan
digitalisaation kautta tarkasteltuna, tuo itsestddnselvyydeksikin jo muovautuneen toteaman
siitd, ettd digitalisaation apu hoiva-alalla tulee olemaan huomattava (Konttila 2018), mutta
perehdytyksen ja tyOyhteison konkreettisten hyotyjen selvittiminen (Suhonen & Siikanen
2007) henkildstolle ovat olennaisessa asemassa onnistuneen muutosprosessin ja henkiloston
hyvinvoinnin ndkdkulmasta. Kuten haastatteluissakin kavi ilmi, pelkk erilaisten
kehittamishankkeiden vireille pano ei hyddyta eikd motivoi henkildstdd, jos niiden
etenemisesti ja tuloksista ei informoida tai pidetd ajan tasalla. Wiili-Peltola (2018) korostaa
arvojen merkitystd ja huomioimista sairaalamaailman muutosprosesseissa. Johtamisessa ja
muutosten ldpiviemisessa tdnd pdivana ylipdédtdan korostetaan henkildston osallistamista ja

mahdollisimman laajasti mukaan ottamista. Ammatillisen toimijuuden teoriankin myoté



voidaan todeta, ettd henkilokunta, joka pddsee mukaan vaikuttamaan ja osallistumaan
organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin, on jo valmiiksi sitoutuneempaa kuin tilanteessa, jossa
muutokset kaadettaisiin johdon suunnalta suoraan niskaan, pahimmassa tapauksessa vieldpa
puun takaa. Tadssa tutkimuksessa digitalisaation muokkaama tydympéristd toimi 1&hinna
tutkimuksen kontekstina, silld ammatillisen toimijuuden ja rajoitteiden tutkimiseksi haluttiin
16ytad tutkimusjoukko, jolle olisi tarjoutunut konkreettinen mahdollisuus vaikuttaa ja olla
osana muutosta nimenomaan ammatillisen toimijuuden mahdollisimman laajana
mahdollistajana kuitenkin niinkin marginaalisella ammatillisen toimijuuden kentilld kuin se

tehdyn tutkimuksen kannalta hoiva-alalla on.

Tutkimustuloksena 10ydettyjen ammatillista toimijuutta ilmentévien ideaalityyppien yhteys ja
tarkastelu tietyn ideaalityypin tai persoonan kautta luo tilanteen, jossa persoonallisuuden
kehittymisen syvempi tarkastelu olisi aiheellista. Persoonan vaikutus on ammatillisen
toimijuuden tutkimuksessa mainittu osa-alue, mutta oman tutkimustulokseni valossa olisi
hyva tutkia tarkemmin persoonallisuuden vaikutusta ammatillisen toimijuuden ilmenemiseen.
Ammatillisen toimijuuden lisddminen ja tukeminen esimerkiksi persoonallisuus- tai

tyoyhteisopsykologian valossa saattaisi tuoda tutkimuksen tulokselle lisdarvoa.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksessa on noudatettu tieteellisen tutkimuksen eettisid normeja niin aineiston
hankintaan, tutkittavien tietosuojaan kuin tieteellisen tiedon soveltamiseenkin liittyen. Tieteen
padmadrand on tuottaa tieteellisesti todennettua tietoa, jonka tuottaminen pohjautuu
tiedeyhteisdjen rehellisyyteen, avoimuuteen ja kriittisyyteen, joita jokainen tutkija oman
saamansa koulutuksen perusteella kykenee noudattamaan (Kuula 2011, 21-28).
Perusteltavuus, objektiivisuus ja kommunikoitavuus ovat tieteellisen tutkimuksen
peruspilareita, jotka kaikki tavallaan liittyvit toisiinsa. Objektiivisuus ei tarkoita tiedon
tdydellisyyttd vaan sitd, ettd tutkimuksen 1dhtokohdat, aineisto ja tulokset ovat julkisesti
arvioitavissa. Perusteltavuus ja kommunikoitavuus liittyvét edelld mainittuun
objektiivisuuteen seké siihen, ettd riittdvan tutkimuksen tekoon liittyvédn koulutuksen saanut
tutkija pystyy arvioimaan ja argumentoimaan objektiivisesti oman tutkimuksensa eri osa-

alueita (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylénne, Paavilainen 2014, 11). Tutkimuksen teon



eettisyyden &drilaitaa voidaan ndhdé edustavan ajatusmaailma, jossa kaikki tutkimuksen
tekoon liittyvit metodologisetkin valinnat ovat moraalisia ja sitd kautta eettisid, silld ne
kuvaavat asioita, jotka ovat arvosidonnaisen pohdinnan perusteella pdédtyneet esim.

tutkimusaiheeksi ja sen valinnan myo6ta péédtyneet arvokkaiksi (Sarajarvi & Tuomi 2013).

Kéaytannonldheisemmalla tasolla tarkasteltuna tutkimuksen luotettavuuden tulee nikya koko
prosessin ajan, suunnitteluvaiheesta alkaen. Tutkimusasetelman ja ongelman méérittely on osa
luotettavuustarkastelua. Riittdvd dokumentaatio tutkimuksen eri vaiheista antaa
mahdollisuuden tarkastella eri vaiheiden etenemisté seka lisdd tutkimuksen vahvistettavuutta.
Aineiston riittdvd mairé, analyysien teko, késitteiden ja mittareiden maarittely, metodologian
madrittely, tutkimuksen tavoitteiden asettelu, tutkimuksen kuvailu suhteessa aikaisempaan
tutkimukseen, analyysimenetelmén valinta ja perustelu seka riittdva tutkimus- ja tausta-
aineisto ovat osaltaan luotettavuuteen vaikuttavia asioita. Rehellisyys, tarkkuus,
objektiivisuus, vastuiden ja velvollisuuksien ymmaértiminen ovat osa tieteellisen tutkimuksen

eettisid normeja kuten my0ds muiden tutkijoiden tuotosten kunnioittaminen (Kananen, 2017).



7 Jatkotutkimusehdotuksia

Ammatillisen toimijuuden ja ammatti-identiteetin kautta tehty ldhestyminen aiheeseen liittyy
vahvasti my0s uusiin innovaatioihin, oman tyon kehittimiseen, tydssi oppimiseen ja
organisaatioiden toimintakulttuuriin seké niiden kautta myds mm. tydhyvinvointiin. Tata
peilaten nimenomaan ammatillinen toimijuus ja ammatti-identiteetti muutosprosesseihin
sopeutumisessa, hallinnassa ja lapikdymisesséd ovat tarkeitd tutkimuksen kohteita alati
muuttuvien ty0ympdristdjen kehittdimisen nikokulmasta. Tydeldmissé parjddminen vaatii
ihmiseltd myds aloitteellisuutta, luovuutta, halua kehittida tyokaytintoja seké jatkuvaa tyossa
oppimista. Oma ammatti-identiteetti muokkautuu vuosien kuluessa osaamisen kehittymisen,
tyonkuvien ja urassa tapahtuneiden muutosten myo6td, mutta kaiken tyon tekemiseksi

vaaditaan kuitenkin tyOntekijén toimijuutta (Eteldpelto, Heiskanen & Collin 2010, 10)

Tyontekijoiden osallistaminen ja toimijuuden vahvistaminen lisddvét siis oman tyon
vaikutusmahdollisuuksia, miké puolestaan lisdd ty0dssé jaksamista ja viihtymistd (Eteldpelto,
Heiskanen & Collin, 2011a). Tydn murroksen ja digitalisaation tydyhteisdihin luomien
muutosten tutkiminen on hyddyllistd, silld tutkimuksen kautta voidaan saada myds mm.
muutosjohtamisen kannalta olennaista tietoa sujuvamman arjen tueksi erilaisissa
tyOymparistdissd. Toimijuuden ja ammatti-identiteetin syvempi tuntemus myds johtamisen
ndkokulmasta auttaa ymmartamain tyontekijin tarpeita kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin
kannalta, johon my6s motivaatio, sitoutuminen ja tyon merkityksellisyys ovat vahvasti

sidoksissa.

Terveydenhuoltoalalla tydskentelevid on kohdannut reilun kahden menneen korona-
pandemiavuoden aikana valtava paine, joka on kytenyt alalla jo pidempéén ja uupuminen
alalla on ollut yleistd. Toimijuuden tutkimukseen liittyy vahvasti kytkds ammatti-identiteettiin
ja sen kehittymiseen, joka nidhddan ikdén kuin osallisuuden ja vaikutusmahdollisuuksien
kautta syntyvind syvempénd pohdintana ja seurauksena toimijuudesta. Pandemia-aikana
korostunut resurssipula ja ylikuormitus onkin saanut monet hoiva-alan ammattilaiset
pohtimaan oman tydpanoksensa médrad suhteessa omaan hyvinvointiin ja jaksamiseen, mika

puolestaan on ajanut heidét etsiméén to6itd muun kuin perinteisen hoivatyon parista.



Nykyajan tyoeldméssd, aiemmin luonteenpiirteiksi luokitelluilla ominaisuuksilla kuten
sosiaalisuudella ja joustavuudella, on my0s suuri arvo tyOyhteisdissé ja ne kisitteellistetdin
tyOymparistdissd enemmankin osaksi arvokasta padomaa tuottaviksi kyvyiksi ja taidoiksi.
Jatkuvassa muutoksessa oleva tyoeldma vaatii myos henkilostoltd muuntautumiskykya seka
ihmissuhteisiin ja vuorovaikutukseen liittyvdd kompetenssia, jotka osaltaan vaikuttavat seki
yksilon ettd organisaation hyvinvointiin ja tuottavuuteen (Kuusela & Saastamoinen 2014, 54).
Myo6s Vanhalakka-Ruoho ja Ruponen toteavat organisaatioiden muovautuneen
oppimisympdristdiksi, jotka tarjoavat lukuisia haasteita ja mahdollisuuksia kehittda
kompetenssia, uusia taitoja ja luoda sosiaalisia suhteita sekd verkostoitua. Samaan aikaan
tydolosuhteet ovat muuttuneet haastavammiksi, silld tyontekijoiltd oletetaan oman
osaamisalueensa ylittdvaa laajaa ammattitaitoa, joustavuutta sekd suvaitsevaisuutta kestda
epdvarmuutta sekd mahdollisen jatkumon puuttumista (Vanhalakka-Ruoho & Ruponen 2013).
Edelld mainitusta syystd, vallitsevassa informaatio- ja oppimisyhteiskunnassamme mm.
vuorovaikutustaidot korostuvat ja niiden arvo ja nostaminen osaksi osaamisprofiileja on
perusteltua. Matalahierakinen- ja organisaatio, jossa paitoksenteko jakaantuu usealle eri
henkil6lle yhteisesti, lisdd myds tyontekijéiden mahdollisuutta osallistua ja vaikuttaa sithen
mitd organisaatiossa tapahtuu (Robbins, S., Judge, T. & Campbell, T. 2016, 443), miki

puolestaan sitouttaa ja vahvistaa ammatillista toimijuutta.

Ammatillisen toimijuuden kehittymisen nédkokulmasta reflektiivinen oppiminen ja
prosessointitapa on tarkedd. Myds Lev Vygotskin sosiokulttuurinen teoria korostaa sosiaalisen
vuorovaikutuksen ensisijaista merkitysti kaikessa inhimillisessd toiminnassa, my0ds
oppimisessa (Collin, Paloniemi, Rasku-Puttonen & Tynjdla 2010). Reflektiivisen
toimintamallin omaksunut tyontekijd pohtii tietoisesti oman toimintansa perusteita, laatua ja
tulosta padmaidridnddn itsensd, tyonsi ja ty0ympadristonsi jatkuva kehittdminen. Vahva
toimijuus on yhteydessd myds organisaatiossa vallitsevaan organisaatiokulttuuriin ja siind
mielessd myds kdsitteeseen oppivasta organisaatiosta ja siité, ettd organisaatiossa vallitsee
tila reagoida riittdvén nopeasti muutoksiin. Oppivan organisaation henkilosto on todellisuutta
tiedostavaa ja sitd muokkaavaa (Peltokorpi, M. 1996, 13). Mekaaninen oppiminen tai tiedon
vastaanottaminen ei auta kehittyméén tai menestymain, vaan henkilostoltd vaaditaan tiedon
prosessointiin liittyvaé vision mukaista rakentavaa ajattelua, tiimity6td ja ammatillista
toimijuutta. Oppiva ja toimijuudentiyteinen henkilostd on organisaation kilpailukyvyn

mahdollistaja.



Jatkotutkimuksen piirissd olisi mahdollista késitelld ammatillisen toimijuuden vaikutusta koko
tyborganisaation ja sen toimintakulttuurin, tyShyvinvoinnin, tyon murroksen, kompetenssin tai
syvemmin johtamisen nékokulmasta. Johtamisen tydkalut ammatillisen toimijuuden lisddmiseksi
saattaisi olla konkreettisesti laajemminkin kaytintoon otettavissa oleva tarve. Mielenkiintoista voisi
olla myos tutkia ammatilliseen toimijuuteen liittyvén kriittisyyden nimissa tyOympéristoissd ilmenevaa
ylikriittisyyttd, jonka vaikutukset ovat yleensd enemman negatiiviset kuin rakentavat. Tyohyvinvoinnin
ja ammatillisen toimijuuden ilmenemisen yhteyttd saattaisi olla mahdollista tutkia maéaréllisesti.
Persoonallisuuden ja ammatillisen toimijuuden vélistd yhteyttd olisi oman tutkimukseni valossa
mielenkiintoista tutkia laajemmin, silld siitd voisi olla apua myds organisaatioiden kehittimisessé sekd
johtamisessa. Ammatillisen toimijuuden laajempi tietoisuus myos johtajien keskuudessa saattaisi tulla
helpommin konkretian tasolle ymmarrettdvddn ja kéytettdvdin muotoon nimenomaan

persoonallisuuteen liittyvin tutkimuksen kautta.
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LITE 1: HAASTATTELURUNKO

1. OMA TYO ja taustatiedot

- Tyonkuva ja tyotehtiviat

- Kuinka pitkddn olet ollut nykyisessa tydssési?

- Oma aikaisempi tyShistoria

2. ORGANISAATION DIGITALISOITUMINEN

- Mitké ovat olleet suurimmat muutokset omassa ty9ssdsi?

- Minkdlaisia muutoksia olet havainnut tydorganisaatiossasi?

- Mikéd muutoksissa on ollut positiivista? Miksi?

- Mikd muutoksissa on ollut negatiivista? Miksi?

- Miten olet itse pystynyt vaikuttamaan muutoksiin?



-Millaista oppimista olet kokenut yksilolliselld tasolla?

Entd koko organisaation ndkokulmasta?

- Miten olet sopeutunut muutoksiin?

Miten olette organisaation tasolla sopeutuneet muutoksiin?

3. YHTEISIIN KAYTANTEISIIN OSALLISTUMINEN

- Miten kuvailet omaa rooliasi organisaatiossa?

-Minkaélainen roolisi on esim. osaston tiimipalavereissa?

-Miten uuden teknologian kéyttoonotto on vaikuttanut osallistumiseesi?

(kysyn ja kommentoin aktiivisesti yksikdssdni, tuon aktiivisesti esille omia mielipiteitdni
tyOyhteisOssd, teen aktiivisesti yhteistyotd yksikdsséni, osallistun yksikkoni toiminnan

kehittdmiseen)



4. PAATOSTEN TEKEMINEN TYOSSA

-Minka verran olet voinut osallistua asioiden valmisteluun tai paatoksentekoon

digitalisaatioon liittyvien kdytdnnon tdiden ndkokulmasta omassa yksikossa?

-Mikali olet voinut osallistua, miten koet, ettd mielipiteesi on otettu huomioon?

5. TYOKAYTANTEIDEN KEHITTAMINEN

-Miten kuvailet omaa tyokdytinteiden kehittdmiseen liittyvad osallistumistasi?

- Miten tdma on ilmennyt teknologian kédyttdonoton my6ta?

(Kehitin tyoskentelytapojani, kyseenalaistan joitakin tyGtapoja tydyhteisossd, teen
kehittamisehdotuksia koskien yhteisid ty0kdytdntdja, kokeilen uusia ideoita tydssdni, tuon

esille ty6honi liittyvid kehittdmisehdotuksia



LIITE 2:

Haastattelukutsu

Moikka,

Teen Pro Gradu-tutkielmaa Turun yliopistolle ja atheenani on ammatillisen toimijuuden
ilmeneminen digitalisoituneessa ty0yhteisdssd. Tutkimukseen liittyva haastattelu sivuaa mm.
seuraavia aihealueita: mahdollisuus ja halu vaikuttaa seké paéttid omassa tydorganisaatiossa,
omassa ty0ssi kehittyminen, muutoksen sietokyky ja niiden vaikutukset omaan ty6hon.
Etsinkin haastateltavia organisaatiostanne haastatteluille, jotka olisi tarkoitus toteuttaa maalis-

huhtikuussa 2022.

Tutkimusaineisto késitellddn ehdottoman luottamuksellisesti noudattaen hyvai tieteellista

kaytantoa.

Tutkimustulosten julkaisu tapahtuu niin, ettei yksittdistd henkilod ole mahdollista tunnistaa.
Haastattelut nauhoitetaan ja tuhotaan asianmukaisella tavalla aineiston litteroinnin jilkeen.

Myos litteroitu tutkimusaineisto héavitetddn vuoden paastd tutkimuksen valmistumisesta.

Haastattelun kestoksi arvioin n. 40-60 minuuttia. Kaikki kokemuksenne ovat tutkimukseni

kannalta arvokkaita! Toivonkin siis saavani mahdollisimman monta haastattelua!

[Imoitathan kiinnostuksestasi minulle mahdollisimman pian osoitteeseen hmhony@utu.fi tai
viestilld alla olevaan numeroon. Samalla voit esittdd toiveen haluatko toteuttaa haastattelun
etdnd vai paikan pdilld. Samalla voit halutessasi laittaa valmiiksi muutamia sinulle parhaiten

sopivia ajankohtia. Haastattelut toteutetaan tydaikana esimiehenne suostumuksella.
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