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Tyon rajaaminen ja vaikutusvalta
hoitotyon esihenkilotyossa

Tiivistelma

Sosiaali- ja terveysala on kohdannut 2020-luvulla suuria muutoksia ja haas-
teita, mika on kuormittanut alan esihenkil6itda. Hoitotyon esihenkiléiden

tyonkuvat ovat laajentuneet ja kdyneet epdselviksi. Tutkimme vuonna 2022

kerdttyjen hoitotyon esihenkildiden haastattelujen (N=20) pohjalta, millaiset
edellytykset esihenkilGilld on rajata ja hallita omaa ty6tdan. Tarkastelemme

rajojen hallintaa vaikutusvallan kdsitteen pohjalta sisdllonanalyysid kdyttden.
Hoitotyon esihenkildiden vaikutusvalta ndayttaytyy hyvin kapeana, kun puhu-
taan omista tyotehtdvistd suhteessa organisaation rakenteisiin. Tyota on liikaa,
tyot sanellaan ylhaaltd pdin ja oma tyonkuva on epdselva, jolloin mahdollisuus

tehdd oma ty0 hyvin vaarantuu. Sen sijaan suhteessa kollegoihin ty6 koetaan

yhteisend asiana, josta otetaan kollektiivisesti vastuuta. Tyotovereiden kanssa

keskustellaan tyon rajoista, toitd tasataan ja etsitdan yhdessa ratkaisuja liial-
lisen tyokuorman hallintaan. Suhteessa omaan itseen tyon rajaaminen on

puolestaan itsendisia padatoksid, rohkeutta ja joskus hallitsematonta ajatusten
virtaa, mutta myos jotakin, jota voi oppia. Tyon rajaaminen on kokemuksen
myotd karttunutta ammattitaitoa, ymmarrystd ndhda olennainen ja hyvaksya

se, ettd jotain tarkedad rajautuu ajoittain ulkopuolelle.

Avainsanat: esihenkiloty0, vaikutusvalta, hoitoala, tyon rajat
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Johdanto
Ldhtokohta

2020-1uku on ollut sosiaali- ja terveydenhuollossa haasteellista aikaa. Koronapan-
demia toi uusia tyotehtdvia ja -jdrjestelyja seka edellytti suojautumista virusta
vastaan ja mittavien rokotusoperaatioiden jarjestamistd (Koontalay ym. 2021; Rau-
hala ym. 2021). Samaan aikaan sairaanhoitopiireissa syntyi hoitovelkaa, kun kii-
reelliset koronapotilaat jouduttiin asettamaan kiireettémadn hoidon edelle (Kestilad
ym. 2021).

Lisakuormitusta alalla ovat aiheuttaneet digitalisaatioon liittyvat tyon muutokset,
sote-uudistus ja alaa vaivaava tyoévoimapula (Tevameri 2021). Aikaisemmassa tut-
kimuksessa on todettu, ettda hyvd johtaminen on yksi keskeisistd organisaation
muutosten onnistumisen edellytyksistd (Longenecker & Longenecker 2014). Lisdksi
esihenkildiden toiminta vaikuttaa suoraan henkil6ston tyohyvinvointiin ja tyokuor-
maan (Cziraki ym. 2014; Germain & Cummings 2010) ja viime kadessda myos hoito-
tyon laatuun (Bender 2016; Wong ym. 2013).

Esihenkil6iden rooli niukkojen resurssien hallinnoijana ja suuntaajana seka tyo-
hyvinvoinnin kehittdjana on korostunut viime vuosina ja korostunee tulevaisuudessa
entisestadn. Hyvinvoivat esihenkil6t ovat avainhenkil6itd sosiaali- ja terveysalan
uudistusten ldpiviennissa ja toiminnan sujuvuuden varmistamisessa. Sosiaali- ja
terveysalalla tyoskentelevat ovat jo pitkdan kokeneet tyonsa kuormittavana (Moss
ym. 2016; TyoOterveyslaitos 2022), ja koronapandemia kasvatti erityisesti esihenki-
l6iden, padllikoiden ja johtavassa asemassa toimivien ty0madadraa: heista perati
56 prosenttia arvioi tydmaddransa kasvaneen (tyontekijoistd 36 %) (Selander ym.
2021).

Hoitotyon esihenkildiden tyonkuvan on todettu olevan hyvin laaja: heilld on
lukuisia tehtdviad ja vastuualueita henkil0ston rekrytoinnista ja pdivittdisesta joh-
tamisesta strategiseen suunnitteluun ja taloushallintoon (Warshawsky & Cramer
2019). Kdytannossa tyo on usein ennemmin reaktiivista kuin ennakoivaa ja strate-
giseen suunnitteluun pohjautuvaa. Koska tyon painopiste on pdivittdisissa rutiineissa,
hallintotyossa ja reaktiivisessa johtamisessa, esihenkiloiden roolit ovat usein epa-
selvid ja tehtdvissd on pddllekkdisyyksid, mika voi vaikuttaa hoitotyon laatuun ja
tehokkuuteen. (Bjerregard Madsen ym. 2016.) Kansallisissa tutkimuksissa on my6s
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havaittu, ettd esihenkildiden ty6hon sisdltyy muita asiantuntijoita tavallisemmin
omaan tyonkuvaan sopimattomia eli ei-legitiimeja tyotehtdvia (Toivanen 2018).
Lisdksi hoitotyon esihenkil6tyotd on kuvattu yhdeksi ylikuormitetuimmista rooleista
terveydenhuollossa (Adrianssens ym. 2017; Anthony ym. 2005), ja ajankdyton on
havaittu vastaavan heikosti esihenkiloiden tyolleen asettamia prioriteetteja (Baker
ym. 2012).

Aiempi tutkimus siis kertoo, etta hoitotyon esihenkilgilla tyota on usein liikaa,
ty0 on reaktiivista, tyon sisdllot ovat hyvin laajat ja moni esihenkild kokee kuormi-
tusta seka tyon hallinnan haasteita. Kaikkiaan hoitotyon esihenkildiden ja johtajien
tyotd on kuitenkin tutkittu vahdn oman tyon hallinnan ja rajaamisen nakokulmasta.
Alan tutkimus on yleensa kohdistunut hoitajien hyvinvointiin tai sithen, miten joh-
taminen on yhteydessa esimerkiksi alaisten hyvinvointiin tai hoidon laatuun.
(Herttuala ym. 2020.) Bjerregdard Madsen kollegoineen (2016) on tuonut esiin tar-
peen tutkia ja avata lisda hoitotyon esihenkiloiden tyota ja siihen liittyvid haasteita.

Toimivien ratkaisujen kehittamiseksi hoitotyon esihenkildiden kuormittumiseen
ja tyon hallinnan ja rajaamisen haasteisiin tarvitaan syvempaa ymmarrysta siitad,
miltd esihenkildiden tyon hallinnan ja rajaamisen mahdollisuudet nayttavat tyon
arjessa (vrt. Feldman & Orlikowski 2011). Tdlla hetkelld ei ole esihenkildéiden omiin
kdytannon kokemuksiin pohjautuvaa tietoa siitd, missd madrin ja miten he voivat
rajata omaa tyotdan eli missd madrin heilld on vaikutusvaltaa oman tyonsa rajoihin.
Tutkimuksemme tdyttda osaltaan nadita tutkimusaukkoja ja luo organisaatiotutki-
mukseen pohjaavaa tietoperustaa hoitotyon esihenkil6tyon tyokuorman hallinnan
ja tyon merkityksellisyyden turvaamiselle. Tutkimme hoitotyon esihenkil6iden
haastattelujen pohjalta, millaiset edellytykset esihenkil6illd on hallita ja rajata omaa
tyotddn ja miltd esihenkildiden vaikutusvalta omassa tydssd ndyttdd suhteessa tyon
rajoihin.

Tyon rajaamisen mahdollisuudet ja vaikutusvalta asiantuntijatyossd

Hoitotyossa toimivien esihenkildiden tyo on luonteeltaan asiantuntijaty6ta. Yleensa
asiantuntijat jarjestavdat oman tyonsa itse ajallisten ja paikallisten joustojen puit-
teissa (Hellgren ym. 2008; Ndswall ym. 2008). Suomessa ylempien toimihenkiloiden
vaikutusmahdollisuudet ovat muita palkansaajia paremmat (Sutela ym. 2019). Vah-
vasta autonomiasta ja itsendisesta tyoskentelystd huolimatta asiantuntijat eivat voi
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aina kontrolloida tyomaddrddnsa eivdtka tyonsa sisaltdja (Tammelin ym. 2017; Vaa-
nanen ym. 2020). Myos hoitotyon esihenkildiden padtantdvallassa on havaittu
puutteita, vaikka heilld on usein laajat vastuualueet (Nurmeksela ym. 2021). Oman
tyon hallinta edellyttda jossain madrin vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohon ja
sen rajoihin, esimerkiksi mahdollisuuksia karsia tai siirtda tyotehtdvia muille tai
myohemmaksi.

Tyontekijoiden tyon hallintaa — vaikutusmahdollisuuksia ja autonomiaa — ja sen
hyvinvointivaikutuksia on organisaatio- ja tyoterveystutkimuksessa tutkittu eri-
tyisesti Karasekin (1979) tyostressimallin viitekehyksessd kvantitatiivisin mene-
telmin. Monien tutkijoiden mielesta se ei sovellu nykytydeldmaddn eikd etenkddn
itsendiseen asiantuntijatyohon, jota luonnehtii sidoksinen autonomia. Kriittisissa
tutkimuksissa on todettu, ettd moni asiantuntija voi todellisuudessa olla autono-
minen mutta samanaikaisesti vahvasti sidottu muiden t6ihin ja toiveisiin (Langfred
& Rockmann 2016; Toivanen ym. 2016; Vddandanen & Toivanen 2018; Vaandnen ym.
2020). Autonomiaa on kuitenkin mitattu lahinna yksilotasolla suhteessa oman tyon
maddrddn, ajoitukseen ja tekemisen tapoihin, mika on osaltaan rajoittanut ilmion
ymmadrtamistd. Autonomia ei siis valttamatta ole niin yksiulotteinen kdsite kuin
mitd tydstressimalli on antanut ymmartdd. Tutkijat ovat perddnkuuluttaneet uusia
lahestymistapoja autonomian tutkimukseen; olisi esimerkiksi tarkeda selvittda
laajemmin laadullisella empiirisella tutkimuksella, mitd autonomia tai vaikutusvalta
tarkoittavat kdytannossa tyossa ja tyopaikoilla (Vdandanen & Toivanen 2018).

Andersen kollegoineen (2022) on taman kritiikin pohjalta tutkinut laadullisin
menetelmin, miten sidoksista tyota tekevat asiantuntijat kokevat vaikutusvallan
kolmeen keskeiseen vaikutusvallan alueeseen: 1) tyotehtavat, 2) suhteet ja 3) iden-
titeetti (ks. kuvio 1). Tarkedksi koettu vaikutusvalta ei taman nakemyksen mukaan
liity ainoastaan suoraan omiin tyotehtaviin, niiden maardan, laatuun tai ajoitukseen,
vaan se muotoutuu ja rajautuu myos suhteessa tyotovereihin ja johtoon sekda omaan
identiteettiin. Andersenin ja kollegoiden (2022) mukaan asiantuntijoille oli tarkeda
tulla kuulluksi, vaihtaa ndkemyksid ja tietoja kollegojen ja johdon kanssa, vaikuttaa
muihin ja tulla vaikutetuksi tyoprosessissa. Lisdksi vaikutusvalta koettiin tarkeana
suhteessa itseen — omaan olemassaoloon, itsetuntoon ja omanarvontuntoon. Vai-
kutusvallalla oli keskeinen rooli siind, kokivatko tyontekijdt olevansa aktiivisia
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toimijoita vai passiivisia objekteja, joihin muut kohdistavat toimia. Tyontekijoiden
kokemus vaikutusvallasta tydssd heijastui ndin myds heiddn identiteettiinsa. Esitetyt
kolme vaikutusvallan aluetta — tyotehtavat, suhteet, identiteetti — luovat pohjan
ty0ssd suoriutumiselle (performing), kuulumiselle (belonging) ja joksikin tulemiselle
(becoming). Vaikutusvallan ansiosta tyontekija voi hallita paremmin tyotehtdviddn,
kokea olevansa merkityksellinen osa kokonaisuutta ja toimia aktiivisena subjektina.
(Andersen ym. 2022.) Tarkastelemme tutkimuksessamme hoitotyon esihenkildiden
tyon hallintaa ja rajaamista ndiden kolmen vaikutusvallan alueen pohjalta (kuvio 1).

Asiantuntijan
vaikutusvallan alueet

1. Tyotehtdvat (mitd, miten, miten paljon)

» suoriutuminen, fokusointi

2. Suhteet, tydnjako

= kuuluminen, osallisuus, tyo legitiimi osa
kokonaisuutta

TYON RAJAAMINEN

3. Identiteetti, tyontekijyys
= aktiivinen subjekti

Kuvio 1. Tyon rajaaminen ja vaikutusvallan osa-alueet (Andersenia ym. 2022
mukaillen)

Ndemme tyOn rajat muuntuvina, arjen vuorovaikutuksessa, kdaytannoissa ja toi-
minnassa esiin tulevina. Tyon rajoja asetetaan organisaatio- ja yksilotasolla ammatti-
ryhmien sisdlld ja niiden valilld. (Comeau-Vallee & Langley 2020; Leppakumpu &
Sivunen 2021; Toivanen ym. 2014.)
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Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksemme tavoitteena on selvittda hoitotyon esihenkildéiden haastattelujen
pohjalta, millaiset edellytykset esihenkil6illa on rajata ja hallita omaa ty6tddn ja
miltd heidan vaikutusvaltansa omassa tydssd ndyttdd Andersenin ja kumppaneiden
(2022) esittamien vaikutusvallan alueiden ndkékulmasta.

Tutkimuskysymyksemme on: Miltd hoitotyon esihenkiléiden oman tyon rajaa-
minen ja hallinta ndyttavat tyotehtdviin, tydpaikan suhteisiin ja identiteettiin liit-
tyvan vaikutusvallan ndkokulmasta?

Aineisto ja menetelmat
Tutkimusaineisto

Olemme kerdnneet tutkimuksen empiirisen aineiston Tyoterveyslaitoksen toteut-
tamassa ja Euroopan Sosiaalirahaston rahoittamassa OLLAPPA-hankkeessa, joka
toteutettiin vuosina 2022-2023. Hankkeen tutkimusosuus on Tyoterveyslaitoksen
eettisen tydoryhman hyvdksyma. Toimitimme haastateltaville ennen haastattelua
tutkimustiedotteen, jossa kerrottiin muun muassa haastattelujen toteutuksesta,
aineiston analysoinnista, tulosten saatavuudesta, tietosuojasta ja tutkittavien oikeuk-
sista. Haastattelutilanteessa haastateltavilla oli vield mahdollisuus esittda lisa-
kysymyksid ennen suostumuksen antamista. Jokaisen haastattelun aluksi varmen-
simme ja tallensimme tietoisen suostumuksen.

Rekrytoimme haastateltavat hoitotyon esihenkil6t hankkeessa mukana olleista
yhden sairaanhoitopiirin organisaatioista. Haastattelujen toteuttamisen aikaan
sairaanhoitopiirissa oli kdynnissa organisaatiomuutos, jossa organisaatio- ja paa-
toksentekorakenne muuttivat muotoaan, samoin toimet ja tehtavankuvat.

Vapaaehtoisia haastateltavia oli lopulta 20. Haastateltavat toimivat muun muassa
osastonhoitajina, apulaisosastonhoitajina, palveluesihenkil6inad ja vastuuyksikon-
paallikoind. Kaikki haastateltavat olivat naisia. Haastateltavista viisi oli 35—44-vuo-
tiaita, kahdeksan 45-54-vuotiaita ja seitseman yli 54-vuotiaita. Kahdeksan haas-
tateltavaa oli suorittanut opistotason tutkinnon, seitsemdn ammattikorkeakoulun
ja viisi yliopistotason tutkinnon. Valtaosalla (18) haastateltavista oli vakituinen
tyosuhde.
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Kerdsimme haastatteluaineiston teemahaastatteluin kevaalla ja kesdlla 2022.
Haastatteluissa kasiteltyja teemoja olivat muutokset tyossa, kiire ja tyomadara,
priorisointi, ei-legitiimit tyotehtdvat, tunnety0, tyon sekoittuminen muuhun ela-
maddn sekd oman ja alaisten tyon rajaaminen. Toteutimme kaikki haastattelut Teamsin
kautta, ja ne kestivat 42—80 minuuttia. Tallensimme haastattelut (valtaosassa vain
danitallennus, muutamassa tallennettiin myos kuva) ja toimitimme ne litteroitavaksi.
Litteroitua haastatteluaineistoa kertyi kaikkiaan 421 sivua (fontti 12, rivivali 1).

Aineiston analyysi

Analysoimme haastatteluaineiston neljdssa vaiheessa:

1. Luimme aineiston kokonaisuudessaan ldpi ja loimme siitd kokonaiskuvan,
minkad pohjalta alustavat teemat ja tutkimuskysymykset hahmottuivat. Tdssa
vaiheessa keskeiseksi nakokulmaksi hahmottuivat Andersenin ja kollegoiden
(2022) asiantuntijoiden vaikutusvallan alueet (tyotehtavat, suhteet, identi-
teetti).

2. Poimimme aineistosta kolmen vaikutusvallan alueiden alle oman tyon hallin-
taan ja rajaamiseen liittyvat osuudet. Keskityimme analyysissa siis ndihin
kolmeen vaikutusvallan alueeseen ja jatimme muun aineiston analyysin ulko-
puolelle.

3. Jatkoimme analyysia rajatun aineiston kanssa sisdllonanalyysin keinoin ja
luokittelimme jokaisen kolmesta vaikutusvallan alueesta alaluokkiin. Esimer-
kiksi aineiston, joka kasitteli identiteettiin liittyvdd vaikutusvaltaa, luokitte-
limme seuraavasti: esihenkilon oma rooli, mind paatoksentekijanad, tunteet,
mieli, ty6 elamdnkokonaisuudessa, oppiminen, ammattitaito, viisaus.

4. Viimeisessd vaiheessa syvennyimme tunnistettujen kokonaisuuksien tarkem-
paan analyysiin sekad etsimme niiden sisdlla yhtdldaisyyksiad ja eroja. Tdssa
vaiheessa yhdistelimme joitakin alaluokkia ja muodostimme lopulliset alaluokat
jokaisen vaikutusvallan alueen alle. Esimerkiksi identiteettiin liittyvan vaiku-
tusvallan lopullisiksi luokiksi muodostuivat: vastuu itselld (oma aktiivisuus,
eri elamdnalueiden rajojen asettaminen), rohkeus (uskallus ja luottamus),
hallitsematon mieli, opittu ammattitaito. Kaikkien vaikutusvallan alueiden
alaluokat on esitetty kootusti tulosluvun lopussa taulukossa 1.
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Teimme aineiston sisallonanalyysin siis alkuluennan jdlkeen teoriaohjaavasti, ja
sen jalkeen analyysimme eteni aineistoldhtoisesti (ks. esim. Finfgeld-Connett 2014;
White & Marsh 2006). Olemme esittdneet tulokset Andersenin ja kollegoiden (2022)
vaikutusvallan alueiden mukaan.

Tutkimuksemme perustuu pragmaattiseen orientaatioon, jossa todellisuus ndah-
ddan jakamattomana ja ihmisen ajatellaan kiinnittyvan todellisuuteen toiminnan
ja kdytantojen kautta (esim. Feldman & Orlikowski 2011). Ajattelu, kokemukset ja
kdytannot nahddan siis saman asian eri puolina, toiminnan osa-alueina tai olomuo-
toina (esim. Kilpinen 2008). Analyysimme kohdistuu ndin tyon arjen kdytantoihin,
joita haastateltavat kuvaavat oman ajattelunsa ja kokemustensa pohjalta.

Tulokset
Tyotehtdvdt ja tyossd suoriutuminen: rakenteet ja kapeneva vaikutusvalta

Suurin osa haastateltavista toi esiin, ettd tyota oli liikaa kdytettdvissd olevaan aikaan
ndhden, tyopaikalla karsittiin tydvoimapulasta, sijaisia oli vaikea l0ytda ja osaami-
sesta oli vajetta. Yksikot olivat my0s usein suuria. Haastateltujen esihenkiléiden
alaisten maara oli noin 30—-250. Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon koettiin
taman vaikutusvallan alueen ndakékulmasta vahadising, ja tyot ruuhkautuivat.

Moni esihenkilo koki, etta omat mahdollisuudet vaikuttaa tyon mddrdan ja laatuun
olivat vahadiset, koska maaraykset ja toimeksiannot tulivat ylhdalta pdin ja niihin oli
sopeuduttava. Omia tydtehtavid pystyttiin priorisoimaan jossain maarin oman tyo-
pdivan tai -viikon osalta, mutta silti koettiin, ettd tyo oli hyvin ylhaalta pdin saneltua.
Oman tyon rajat madriteltiin organisaatiohierarkian ylemmilld tasoilla. Osa haas-
tateltavista kyseenalaisti nykyisen hierarkkisen toimintatavan ja sen jarkevyyden.
Haastatteluissa pohdittiin, missa maarin viisaus asustaa ylhddlld (h 5), ja toisaalta
sitd, onko ylempi johto liikaa vieraantunut kdytdnnon tyostd (h 2).

Toisaalta monet kokivat oman tydonkuvansa epdselvaksi organisaatiomuutoksen
vuoksi, mika osaltaan vaikeutti oman tyon rajojen hahmottamista ja oleelliseen
keskittymista. Jos ei oikeastaan tiennyt, mitda omaan tyonkuvaan kuului ja mista
asioista sai paattdd, oli vaikea miettid, mitd karsia ja mihin keskittya.
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Se aiheuttaa itselle mietintdd, ettd mitd mind saan tehdd, enhdn mind hypi toisten
varpaille. Vdlilld sitten taas tulee semmoinen tunne, ettd aijaa, minun piti namd sit-
tenkin tehdd, ettd eiko tdmd mennytkddn jollekin toiselle. Mietin, ettd henkilokunta

ei tiedd, ettd kuka tekee ja mitd. (h 13)

Muutama haastateltava pohti, onko oikeastaan kenelldkdaan kokonaiskuvaa siita,
mitad kaikkea lahiesihenkil6 jo tekee ja mika hanen perustehtdavansa on. Tyon maara
olilisaantynyt vaivihkaa, siihen oli vyorynyt erilaista sdldd, mutta myos monenlaisia
uusia hyvaa tarkoittavia prosesseja, kokouksia ja muita vuorovaikutustilanteita.
Moni toivoi, etta tyonkuvat olisi mddritelty selkeammin organisaatiotasolla.

Itse tyossa tyon luonne heijastui oman tyon rajaamisen mahdollisuuksiin. Tyo
oli usein ennakoimatonta, ovesta saattaa tulla ihan mitd vaan, ihan milloin vaan
(h11). My6s muutokset, kuten nopealla aikataululla toteutettu organisaatiomuutos,
koronapandemia ja tyotaistelutilanne olivat tehneet toiminnasta sekavaa, jopa
kaoottista, mika oli osaltaan vaikeuttanut tyon hallinnan mahdollisuuksia. Kun tyo
oli nopeaa reagointia ja tulipalojen sammuttelua, kulloinenkin tilanne maaritti,
mihin keskityttiin ja mita rajautui tyosta pois.

Tdytyy sanoo, ettd tdlld hetkelld nyt, kun on oikeestaan tdmd korona-aika ja sitten
on nyt ollu tdmd tyétaistelutilanne, niin tdmd on ollut niin kamalan kaoottinen tdmd
tilanne, ettd ei 0o hirveesti kerinny muuta kuin tulipalosta toiseen mennd ja sammu-
tella niitd. (h 12)

Valtaosa haastateltavista kertoi, etta suuren tydmadardan vuoksi tyossad jouduttiin
keskittymadan kaikista valttamattomimpiin tehtadviin, jotka turvasivat toiminnan
jatkuvuuden. Aika ei riittanyt kaiken tekemiseen. Keskityttiin paivittaisjohtamiseen,
riittavan henkiloston organisointiin osastoille ja tehtaviin, jotka liittyivat siihen,
ettd henkil0sto saa palkan ajallaan. Tdll6in oman tyon ulkopuolelle oli pakko rajata
monet tarkeiksi koetut asiat, kuten kehittamistehtdavat, omien alaisten tapaaminen
tai kehityskeskustelujen pitaminen. Joskus taas jouduttiin tinkimddn kahvitauoista
tai lounaasta eli omasta hyvinvoinnista.

Haastatteluissa nousi myos esiin, etta kaikki ylimddrdinen oli jo karsittu pois.
Kaikki olemassa olevat tehtavat koettiin merkityksellisiksi. Jos tydssd on tehtdvid,
jotka voi rajata pois, miksi sellaisia olisi ylipddtddn annettu kenenkddn tehtdvdksi, pohti
erds haastateltava (h 16).
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Valilla esihenkil6t yrittivat hoitaa kaikki maaritellyt tydtehtdvat, mutta niiden
hoitaminen jdi omasta mielestd riittamdttomadlle tasolle. Mihinkdan ei oikein pystytty
keskittymddn kunnolla tai tyo tehtiin puutteellisesti tai omasta mielesta huonosti
— tehtiin vahdn sinne pdin; esimerkiksi laskuja ei ehditty tarkastamaan niin huo-
lellisesti kuin olisi pitanyt. Tyotd jouduttiin rajaamaan laatua heikentdmalld, mista
seurasi usein riittamattomyyden tunteita tai hdpean ja syyllisyyden kokemuksia.

Suhteet ja kuuluminen: tyon rajaaminen kollektiivisesti

Vaikka esihenkilot tyoskentelivat padsaantoisesti yksin, kohtaamiset omien kolle-
goiden kanssa nousivat aineistossamme vahvasti esille oman tyon rajojen asetta-
misessa. Tadlla suhteisiin liittyvalla vaikutusvallan alueella t6ista ja tyOnjaosta
keskusteltiin yhdessad, toitd jaettiin, tasattiin ja delegoitiin. Yhdessa mietittiin esi-
merkiksi, mitd vastuualueita kuuluu kellekin (h 20). Keskustelua kaytiin epaformaa-
leissa tapaamisissa mutta my0s suunnitellusti yhteisissd palavereissa.

Tyon arjessa puolestaan tyoskenneltiin kollegojen kanssa yhdessa yhteisen tavoit -
teen eteen, jaettiin tyOtehtdvid, etsittiin yhdessa ratkaisuja ja autettiin toisia tyo-
kuorman purkamisessa tai tasattiin muuten tydmaaraa kollegojen kesken. Kollek-
tiivinen vastuu oli haastatteluissa vahvasti esilla.

Siind mielessd md tykkddn tdstd meiddn... esimiesrakenteesta, ettd se on sillai
avoin, ettd jos tosiaan tuntuu, ettd nyt menee kuppi nurin, ei kerta kaikkiaan pysty,
ei kykene, ei jaksa, niin sitten mietitddn yhessd, ettd no miten timd hoidettais,
ettd kelld ois aikaa, ettd voisko joku avittaa. (h 12)

Lisdksi kollegojen kanssa laadittiin esimerkiksi yhteisid ohjeistuksia, jotka ohja-
sivat alaisia toimimaan itsendisemmin, mika osaltaan rajasi esihenkiloiden tyo-
maddraa.

[...] me on hirveesti panostettu nyt sitten sithen ohjeistukseen, ettd tyontekijdt hoitaa
vastuualueet itsendisesti pitkdlle, ettd ei joka asiaan [...] esihenkilot niinku voi olla
ldsnd kaikessa... et sitd myos pitdd ymmdrtdd tyontekijoitten, ettd... esihenkilot ei voi
olla aina joka asiassa. Et pitdd pystyd myos sitd itsendistd pddatoksentekoa tekemddn.
(h4)
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Lisdksi keskustelua tyon rajoista kdytiin oman esihenkilon kanssa. Esihenkilon
puoleen kddnnyttiin erityisesti silloin, kun tilanne alkoi karjistya tai kdyda hallit-
semattomaksi. Esihenkilon kanssa etsittiin yhteisid ratkaisuja tyokuorman
purkamiseksi tai esihenkilo selvitti organisaatiotasolla, mita tilanteelle voisi tehda.
Vastuu tilanteen muuttamisesta oli seka esihenkil6lla itsellddn etta hdanen esihen-
kilollaan.

[...] jos se on semmonen se tilanne, ettd kerta kaikkiaan se on hallitsematon ja md en
selvid tdstd ite, niin mun vastuuhan on mennd siitd puhumaan mun esihenkilolle,
jolla on omat vastuunsa sitten, ja tarkisteltava ettd onko tdssd organisaatiossa
jotakin tehtdvissd. (h 20)

Valtaosa haastatelluista koki suhteet kollegoihin tdrkeiksi suhteessa tyon hallin-
taan ja rajaamiseen ja koki vahvaa osallisuutta tdssa joukossa, mutta osa toi myos
esiin tyossa koetun yksindisyyden. Kaikkien mielestd yhteisia keskusteluja tyosta
ja sen rajoista ei ollut riittavasti, ja jotkut kokivat, ettd eivat olleet tulleet organi-
saatiossa kuulluiksi. Esimerkiksi kun osastolla tyota oli aivan liian paljon suhteessa
resursseihin ja tarvittiin apua tyon hallintaan ja rajaamiseen, ei avun pyyntoihin
valttamattd saatu vastakaikua. Suhteisiin liittyvda vaikutusvallan puutetta koettiin
kollegojen keskuudessa mutta erityisesti suhteessa johtoon.

Niin ko me yritettddn viestittdd, ettd meilld ei oo hoitajia. Niin kettdd se ei kiinnosta.
Ja sitte ko me ilimotettiin tonne ylospdin, ettd me nyt suletaan toinen puoli, tai yks
ndistd meidn osastoista, meilld ei vaan oo yksin, niin sitte tuli hirvid hdtd. Ettd joo,
osaajayksikostd saatte varata ja nyt pittdd ja niin edelleen. Mdd ettd, se juna meni jo.
Me pyyettiin esimerkiksi paria viikkoo aikasemmin ettd apuja, jdrjestellddn ja suun-
nitellaan tdtd toimintaa nditten meidn resurssien mukkaan. Mutta ei kettdd kiinnos-
tanu. (h 5)

Identiteetti ja joksikin tuleminen: mind ja rohkeus tyon rajaajina

Vaikka olemassa olevat rakenteet ndyttaytyivat esihenkildiden vaikutusvallan kaven-
tajina ja tyon rajoista kaytiin neuvotteluja muiden kanssa, aineistossamme nousi
selkedsti esiin my0s puhe, jossa esihenkild itse oli keskiossa tyon rajaamisessa.
Esihenkilon tuli olla itse aktiivinen, tuoda ongelmatilanteita esille, pyytda tarvit-
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taessa apua ja tuntea itse omat rajansa. Vastuu rajoista oli jokaisella itsellaan. Minulla
itselldhdn se vastuu on, ettd kylld mun pitdd ite tunnistaa ja tietdd omat rajani, totesi
yksi haastateltu (h 20). Tyon rajaaminen kiinnittyi tdlléin omaan identiteettiin ja
tyon rajaaminen ndyttdytyi itsendisend tekona tai paatoksenad, asiana, joka on omissa
kasissa.

Kun tyota oli litkaa, moni ratkaisi tilanteen padttamalla venyttda tyopdivaad var-
sinaisen ty0ajan jalkeen tai tekemalla ylitoita. Ylitoitd saattoi kertyd huomattavia
madadrid, jopa 10 tuntia viikossa. Tyon sijaan rajattiin ndin omaa vapaa-aikaa tai
perhe-elamaa.

No tuota... no mdhdn oon tehny pitemmdn pdivdd sitten, ettd mdd saan ne tehtyd, et
mdd oon sitten yksinkertasesti jadny tanne paikkakunnalle yoks ja tehny pidemmdn
pdivdd, ettd ei musta endd kannata ajaa kotiin, ettd se siind on, ettd tietysti joutuu

sitten omasta perhe-eldmdistd sitten luopumaan sitten semmosina pdivind. (h 4)

Vaikka tyopdivan venyminen oli haastateltavien keskuudessa yleistd, padsdaan-
toisesti toitd ei haluttu kantaa konkreettisesti kotiin. Tietokone pyrittiin jattamdan
tyopaikalle eika sahkopostia juurikaan vilkuiltu kotona. Omista rajoista pidettiin
kiinni, padtettiin lopettaa tyopadiva kello 16, suljettiin kone ja puhelin tyopdivan
paatyttya. Raja tyominan ja kodin valilla oli tassd mielessa varsin selkea.

Lisdksi tyon rajaamiseen kytkeytyi kollegoihin, esihenkiloon tai laajemmin ty6-
yhteisoon liittyvid tunteita. Ndistd keskeisin oli rohkeus ja siihen liittyen luottamus
jauskallus. Jotta omaa tyotd voitiin rajata, piti pystyd luottamaan, ettd asiat hoituvat
ja ettd on itse tehnyt riittavasti.

Mdd aika pitkdlle luotan siihen, et ne asiat hoituu, koska se on myos yks semmonen
asia, milld ehkdsee sitd, tietylld lailla sitd tyouupumista, ettd en mdd koe itteeni niin

tdrkeeks, ettd mun tarvis olla joka paikassa ldsnd ite. (h 4)

Luottamus muihin, esimerkiksi johtoon, loi myos hyvan pohjan uskallukselle
tuoda haastavia asioita esille. Kun luottamussuhde oli olemassa, ongelmia ja avun
tarpeita oli helppo jakaa.

Vastaavasti esihenkil6t toivat esiin, ettd muutosta ei tapahdu, jos ei uskalla tuoda
asioita esille. Tyon rajaaminen vaati uskallusta — uskallusta avata suu, uskallusta
olla vastaamatta puhelimeen, uskallusta kyseenalaistaa vallitsevia kdaytantoja ja
uskallusta sanoa ei, uskallusta pyytda apua tai uskallusta luottaa omaan arvostelu-

kykyyn.
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Koska nehdn [tyotehtdvat] tulee sieltd johdon puolelta, niin tdytyy olla se uskallus
sanoa, ettd nyt ei vaan omat resurssit ja rajat riitd. Jos md en ikind suutani aukase

[...] kuvaan oot hiljaa, niin tyotd tyonnetddn lisdd. (h 12)

Vaikka mina oli keskeinen toimija tyon rajojen asettamisessa, joskus tuo mina
salakavalasti rikkoi tyon rajoja. Moni haastateltava toi esiin, etta mielen mukana
tyo kantautui usein vaivihkaa kotiin. Ty06asiat jaivdt pyorimaan mieleen ja alitajun-
taan. Iltaisin viimeiset ajatukset saattoivat olla tydasioita tai aamulla heratessa olivat
tyOasiat ensimmadisend mielessd. Padssa pyorivat niin menneet kuin tulevat tyot,
mika drsytti ja harmitti monia. Pahimmillaan ty6asiat tulivat mieleen yolla ja tekivat
unesta katkonaista tai unen madara jai liian lyhyeksi. Yoherddmiset (h 1) ja yélliset
asioiden pddssd pyorimiset (h 11) liittyivat etenkin ajankohtiin, jolloin ty0ssa oli ollut
esimerkiksi erityisen kova paine.

Vaikka haastateltavien tyo pursusi monella tapaa yli rajojen, tyon rajaaminen
ndyttaytyi osin opittavissa olevana asiana. Haastateltavat olivat oppineet konkreet-
tisia uusia toimintatapoja: opittiin esimerkiksi jattamdan puhelin ja tietokone tyo-
pdivan paadtteeksi tyopaikalle tai opittiin toimimaan tilanteessa, jossa puhelin soi
jatkuvasti ja pyyntoja satelee eri puolelta. My0s avun pyytdaminen ja tyotehtdavien
delegoiminen nousivat aineistossa esiin ty0n rajaamiseen liittyvinad opittavina tai-
toina. Lisaksi moni oli oppinut jotakin uutta suhteessa omaan itseen: ei tarvitse aina
olla kaikkien mieliksi ja tehda asioita muiden puolesta, joskus terve itsekkyys on
paikallaan tai taytyy hyvaksyad, ettd kaikkea ei tarvitse tai ei voi hallita. Joskus uusia
tapoja oli ollut pakko opetella.

[...] ite on ollu pakko opetella, et md oon ollu viime syksynd kaks kuukautta pois
tyouupumuksen takia, niin nyt on ollut pakko opetella itsekkyyttd omaa itseddn koh-
taan [...] mut md en ole vield pddssy siihen vaiheeseen, ettd oisin siitd syyllisyydestd
pddssy eroon. (h 14)

Tyon hektisyydestd, ylipursuavuudesta ja kaoottisuudesta huolimatta haastat-
teluaineistossa kuvastui monin paikoin jonkinlainen rauha. Monella oli jo takana
pitka tyoura, ja oli opittu hyvdaksymaan se, etta riittad kun tekee parhaansa. Jos jotain
jad tekemadttd, ei maailma siihen kaadu. Kiireen ei annettu ottaa valtaa, vaan yritet-
tiin pysya rauhallisena ja tehda se, mika oli kulloinkin ihan valttamatonta. Ika ja
kokemus toivat stressittomyytta. Tehtiin yksi asia kerrallaan, ja tarpeen vaatiessa
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luovittiin harmaalla alueella hieman sdantojen rajoja venyttden. Talloin tyon rajaa-

minen ndyttaytyi kokemuksen myo6td karttuneena viisautena ja ammattitaitona.
Tilanne madriteltiin loyhemmin, sadannot ja vaatimukset nahtiin ehdollisina.

Md oon myoskin sitten ajatellu, md oon yrittdny ottaa omaks motokseni vdhdn sitd,

ettd tota... Kun ei voi tehd kun yhen asian kerrallaan [...] ettd tyotehtdvdt odottaa ne

sitten, jota et pysty tekemddn silld hetkelld, niin ne odottaa, ettd [...] Tdytyy pystyd

priorisoimaan, ettd sitten mdd teen sen yhen tehtdvdn rauhassa loppuun ja sitten

jatkan seuraavaa. (h 4)

Esihenkil6iden vaikutusvalta oman tyon rajaamiseen ndyttaytyi hyvin erilaisena
erilaisten vaikutusvallan alueiden ndkokulmasta katsottuna. Vaikutusvallan alueiden

keskeiset sisdllot on esitetty kootusti taulukossa 1.

Taulukko 1. Tyon rajaamiseen ja hallintaan liittyvat vaikutusvallan alueet

hoitotyon esihenkilotyossa

Vaikutusvallan alueet

Tyotehtavat Suhteet

Identiteetti

e Tyot maaritelldan ylhaalta e Yhteinen tydskentely yhteisen
pain ja toita on liikkaa tavoitteen eteen - kollektiivinen
vastuu tyosta

e Epaselvd tyonkuva e Yhteiset keskustelut ja
vaikeuttaa tyon rajaamista kohtaamiset rajaamisen
paikkoina
e Tyd reagointia, tilanne e Valilla ei tule kuulluksi, haasteita

maarittaa tyon rajat erityisesti suhteessa johtoon

e Pakko keskittya vain e Vastuu myds esihenkildlla -
valttdmattdmiin téihin esihenkild rajaamisen tukena
ja apuna

! !

Tyon rajaamiseen liittyva
vaikutusvalta vahaista ja tydssa
suoriutuminen vaarantuu ja
koetaan riittémattomyyden
tunteita.

Tyon rajaaminen yhteinen asia -
kuuluminen ja kuulluksi tuleminen
keskidssa.

e Vastuu tydn rajaamisesta
itsella

e Rajaaminen edellyttéa
rohkeutta

e Mieli toisinaan
hallitsematon

e Rajaaminen opittua
ammattitaitoa, viisautta

!

Tyon rajaaminen itsendisia paatoksia,
rohkeutta ja jotakin, jota voi oppia

- kokemuksen myo6té syntynyt
ammattitaito.

Esihenkil6t toimivat tiettyjen rakenteiden puitteissa, jotka madrittivdt toimintaa

ja valtasuhteita, mutta samaan aikaan he olivat aktiivisia toimijoita ndissa raken-

teissa.

TYOELAMAN TUTKIMUS ARBETSLIVSFORSKNING 22 (1) 2024 YA



TYON RAJAAMINEN JA VAIKUTUSVALTA HOITOTYON ESIHENKILOTYOSSA

Pohdinta

Olemme tutkimuksessamme kuvanneet, miltd tyon rajaamiseen ja hallintaan liittyva
vaikutusvalta ndyttdaa hoitotyon esihenkildiden tydssa suhteessa esihenkildiden
tyotehtdviin, tydpaikan suhteisiin ja identiteettiin.

Vaikutusvalta tyotehtdviin — tyostd suoriutuminen

Hoitotyon esihenkildiden vaikutusvalta ndyttdytyi hyvin rajattuna ja kapeana, kun
puhuttiin omista tyotehtdvistd ja niiden maarasta ja laadusta. Tyota oli litkaa suh-
teessa resursseihin, tydvoimapula vaikeutti toimintaa, yksikot olivat liian suuria ja
tyot saneltiin ylhaalta pdin. Toisinaan taas oma tyonkuva ndytti hyvin epdselvalta
ja tyotilanne kaoottiselta, epdmadradistd ”sdlaa” vyoryi monelta suunnalta tai hek-
tinen tilanne madaritti, mihin keskityttiin. Esihenkildiden toimintamahdollisuudet
olivat ahtaat ja rajatut, jolloin vapausasteita tydssa oli vahan. Kaikki ylimdardinen
oli jo jouduttu jattamadan pois ja tehtiin vain valttamattomat tehtdvat tai tingittiin
tyon laadusta.

Tyotehtdviin kohdistuvan vaikutusvallan puute voi osaltaan heikentdad tyossa
suoriutumista (performing) (Andersen ym. 2022). Juuri tyotehtdviin, niiden madraan,
laatuun ja ajoitukseen liittyvan riittavan vaikutusvallan on aikaisemmissa tutki-
muksissa todettu olevan yhteydessa esimerkiksi tyotyytyvdisyyteen ja merkityk-
sellisyyden kokemuksiin (Sasser & Sgrensen 2016; Semmer ym. 2019). Andersen ja
kollegat (2022) puolestaan liittdvat taman vaikutusvallan osa-alueen erityisesti
mahdollisuuteen tehda oma tyo hyvin ja laadukkaasti, mikd nakyi selvdsti myos
meiddn aineistossamme. Aikaisempi tutkimus on myos osoittanut, etta tyontekija
voi kokea muun muassa turhautumista ja stressid, jos han ei pysty suoriutumaan
tyotehtdvistdan riittavan hyvin. (Johansson & Theorell, 2003; Norrman Harling ym.
2020; Sasser & Sgrensen 2016.)

Suurin osa sote-alan henkildstostd kokee tyonsa tarkedksi ja merkittavaksi (Sutela
ym. 2019), mika on ollut myds yksi keskeinen alan vetovoimatekija. Tyon tarkedksi
kokeminen on varmasti myds pitdnyt henkilgst6d alalla tyon kuormittavuudesta
huolimatta. Jos vaikutusvalta omiin tyotehtdviin kdy liian heikoksi ja tyostd suoriu-
tuminen vaarantuu liikaa, voivat tyon merkittavyyden kokemukset heikentya ja
tyopaikan vaihtoaikeet lisdadntya.
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Tdysivaltainen jdsen yhteisossd — kuuluminen

Omat kollegat koettiin keskeisiksi henkil6iksi oman tyon rajojen hallinnassa. Esi-
henkilot keskustelivat tyotovereidensa kanssa toistd ja tyonjaosta, toitd jaettiin ja
tasattiin, ja yhdessa etsittiin ratkaisuja liiallisen tyokuorman hallintaan. Ty0 ndyt-
taytyi yhteisenad asiana, josta otettiin kollektiivisesti vastuuta ja kaytettiin yhdessa
vaikutusvaltaa suhteessa organisaatioon. Suhteisiin liittyva vaikutusvalta oli toisi-
naan vastavuoroista, kahdenvalisiin suhteisiin kiinnittynytta (vrt. Andersen ym.
2022).

Andersen kollegoineen (2022) liittda suhteisiin kiinnittyvdan vaikutusvaltaan
kuulumisen tunteen. Kun tyontekija tulee kuulluksi, saa ja antaa tietoa ja ajatuksia
tai vaikuttaa osaltaan yhteiseen toimintaan, han voi tuntea olevansa merkityksel -
linen osa kokonaisuutta ja tarked muille. Aikaisemmassa tutkimuksessa on havaittu,
ettd osallistuminen strategiseen suunnitteluun ja paatoksentekoon lisad myos esi-
henkil6iden tunnetta tyon hallinnasta ja vahentaa tyopaikan vaihtoaikeita (Omery
ym. 2019).

Jotkut haastateltavat kertoivat tilanteista, joissa vaikutusvalta tydpaikan suhteissa
koettiin vahaisena, eika itsella ollut riittdavdsti vaikutusvaltaa oman tyon rajojen
asettamiseen. Ndma tilanteet liittyivat erityisesti esihenkildiden ja johdon valisiin
suhteisiin. Ulkopuolelle jaamisella voi olla kielteisid vaikutuksia oman tyon rajojen
hallintaan ja merkityksellisyyden kokemuksiin mutta myos esihenkildiden psyyk-
kiseen hyvinvointiin ja jaksamiseen (Mushtaq ym. 2014).

Aktiivinen uniikki mind

Vaikka oman tyon rajojen hallinta ei ollut aina esihenkildiden omissa kdsissad, esi-
henkil6illa oli vaikutusvaltaa omaan tydidentiteettiin ja siihen liittyviin rajoihin.
Esihenkilon tuli tuoda itse ongelmatilanteita esille, pyytda tarvittaessa apua, toimia
itsendisesti ja tehda paatoksid. Kiinnostava havainto oli my0s esihenkiloiden itse
aktiivisesti asettama konkreettisia tyotehtdvid koskeva selked raja tyon ja kodin
valilla. Tama poikkeaa selkedsti monien muiden asiantuntijoiden toimintatavoista,
silld esimerkiksi tyosahkopostin lukeminen lomalla on ylemmissa toimihenkil6am-
mateissa hyvin tavallista (Sutela ym. 2019).
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Esihenkil6iden identiteettiin liittyva vaikutusvalta kietoutui vahvasti omaan
mieleen, tunteisiin ja tuntemuksiin. Jotta esihenkil6t voivat puolustaa aktiivisesti
oman tyonsd rajoja ja olla itsellisid toimijoita, he tarvitsivat rohkeutta — luottamusta
jauskallusta. Toisaalta oma mieli saattoi olla juuri se, joka rikkoi tyon rajoja ja kantoi
tyOasioita kotiin. Ndin ollen esihenkildiden psykologinen palautuminen tyosta (esim.
Sonnentag & Fritz 2015) jdi osin toteutumatta erityisesti kuormittavissa tilanteissa.
Kuormituksen vahentamisen lisdaksi tuleekin vahvistaa esihenkil6iden kykya kayttaa
tyosta irrottautumista helpottavia psykologisen palautumisen keinoja.

Suhteessa identiteettiin tyon rajaaminen ja rajojen asettaminen tarkoitti itsendisia
paatoksid, tunteita ja hallitsematonta ajatusten virtaa mutta myos jotain, jota voi
oppia. Opittiin uusia toiminta- ja ajattelutapoja ja armollisuutta itsea kohtaan;
opittiin, ettad riittdd kun tekee parhaansa. Tyon rajaaminen oli kokemuksen mydta
karttunutta viisautta ja ammattitaitoa. Vastaavia havaintoja on tehty myos aikai-
semmassa tutkimuksessa. Esimerkiksi pidempdan hoitotyon esihenkilotehtavissa
toimineiden on havaittu saavuttaneen paremman tasapainon tyon ja muun elaman
valilla. Nama konkarit olivat vahentdaneet tekemiensa ty6tuntien mdardd vastaamaan
normaalia tybaikaa ja pystyivat joustavammin vastaamaan sekd tyon ettd muun
elaman vaatimuksiin. (Cziraki ym. 2014.)

Aikaisemmassa sairaanhoidon kontekstiin sijoittuvassa tutkimuksessa on esitetty
priorisoinnin ja rajaamisen taidon olevan kdytannon tyossa pikkuhiljaa kehittyva
taito, jonka kehittymiseen vaikuttavat kontekstisidonnaiset tekijat, kuten resurssit
ja toisaalta puutteet niissd (Lake & Moss 2009).

Tyo tarpeen tai tavoitteen tdyttymisend tai sitd kohti kulkemisena

Kullakin tyolla on tavoitteensa ja tarkoituksensa. Tyo on olemassa jotakin varten;
tyossd kuljetaan kohti pdamaarda tekemalld siihen johtavia tyotehtaviad. Jos tyoteh-
tavid on liikaa suhteessa resursseihin tai annetut tyotehtavat eivat vie kohti tyon
tarkoitusta, jdd tyon tavoite saavuttamatta tai tarve tayttymattd. Tama voidaan kokea
kuormittavana epdonnistumisena, jolloin koetaan riittamattomyyden tunteita suh-
teessa minddn. Tdrkeiden tavoitteiden saavuttamisen estyminen tai sen uhka ovat
esimerkiksi stressin kokemuksessa keskidssa. Ty0 ja ammatillinen rooli ovat usein
osa identiteettid ja ndin myos osa minuutta. Ammatilliseen rooliin ja sen tayttymi-
seen liittyvat uhkat koetaan tamadn vuoksi erityisen kuormittavina. (Semmer ym.
2019.)
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Kun haastattelemiemme esihenkildiden tyon tavoitteet jdivat saavuttamatta tai
ilmassa oli uhka siitda — kun esimerkiksi jotakin tdrkeda jdi tekemattd tai seuraava
tyopdiva ndytti mahdottomalta — he kokivat tydstd irrottautumisen usein vaikeaksi
ja ty0 saattoi hdiritd unta. Vastaavasti kun tyopdivan aikana saatiin kaikki tarvittavat
tehtavat hyvin hoidetuiksi, kotiin saattoi lahtea hyvin mielin vapaana ty0asioista.
Tyon pdivittdisten tavoitteiden tayttymisen on aikaisemmassa tutkimuksessa havaittu
liittyvdan muun muassa parempaan unen laatuun (Miihlethaler ym. 2018).

Ty0 kietoutui ndin vahvasti minuuteen tyon organisoinnin ja tavoitteiden saa-
vuttamisen kontekstissa. Tyon suhde minuuteen nousi esiin myos, kun tyon rajaa-
misesta puhuttiin suhteessa kollegoihin, jolloin tietynlainen kunnioitus ja arvostus
nousivat keskioon (vrt. Semmer ym. 2019). Tdrkedksi koettu tyotovereilta saatu tuki
oli instrumentaalista mutta ennen kaikkea emotionaalista. Kollegat olivat selkedsti
mindd ja omaa ammatillista identiteettid tukeva kollektiivinen voimavara. Vastaa-
vasti siihen, ettei tullut kuulluksi johdon suunnalta, liittyi kokemuksia, ettei omaa
tyota eikd ndin myoskddan omaa itsed arvostettu. Arvostuksen puute nousi esiin
suorissa vuorovaikutussuhteissa, mutta epdsuorasti se nousi esiin myos yleisemmin
puhuttaessa tyon resurssoinnista ja tyonjaosta.

TyO0madadrdn ja tyon sisdltdjen rajaamisen mahdollisuudet ja niihin liittyva vaiku-
tusvalta linkittyivat siis monisdikeisesti ammatilliseen identiteettiin ja minuuteen.

Tutkimuksen luotettavuus

Arvioimme seuraavassa kdyttamamme aineiston sopivuutta ja laatua sekd analyysin
patevyytta.

Elo kollegoineen (2014) esittdd, ettd sisdllonanalyysin tulosten luotettavuus
edellyttaa rikasta, sopivaa ja hyvin saturoitunutta aineistoa. Haastateltavien mdara
ei aineistossamme ollut erityisen suuri, mutta tasta huolimatta aineistosta muo-
dostui rikas ja riittavdan yhtendinen kokonaisuus. Eri haastatteluissa nousi selkedsti
esiin samankaltaisia kokemuksia ja ndkemyksid tyon rajaamisesta ja sen mahdol-
lisuuksista. Toisin sanoen aineisto saturoitui riittdvassa madrin. On kuitenkin mah-
dollista, ettd haastateltaviksi valikoitui henkilGitd, joita haastattelun aihe ja teema
erityisesti koskettivat, koska kaikki haastatteluihin osallistuneet ilmoittautuivat
haastatteluihin vapaaehtoisesti, eikd haastateltavia esimerkiksi poimittu organi-
saatiosta satunnaisesti tai tiettyjen taustakriteereiden pohjalta. Haastatteluista
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jaikin vaikutelma, ettd haastateltavat osallistuivat mielellddn haastatteluihin ja
puhuivat avoimesti ja valilld varsin kriittisestikin kokemuksistaan, toimintatavois-
taan ja omasta organisaatiostaan. Olemme pyrkineet kuvaamaan haastateltavamme
taustatiedot riittavan kattavasti.

Haastatteluaineisto kerattiin kevadlld ja kesdllda 2022, jolloin sote-alalla elettiin
haasteellisia aikoja. Sairaanhoitopiirissa oli tehty suuria rakenteellisia muutoksia,
ja koronapandemia ja tyoOtaistelutilanne kuormittivat henkilostod. Tama tilanne
nakyy myos aineistossamme. Esimerkiksi puhe liiallisesta tydmaddrdstd ja epdselvista
tehtavankuvista korostuu todenndkoisesti enemmadn kuin normaalimmassa tilan-
teessa, mika on syytd pitdd mielessd, kun pohditaan tulosten siirrettavyytta eri
ajankohtiin tai konteksteihin. Muutenkaan tuloksista ei voida tehda yleistettavia
johtopdatoksia tutkitusta ilmiostd. Pikemminkin tulokset kuvaavat tutkittavien omia
kokemuksia, havaintoja ja tulkintoja tyon ylipursuamisesta ja tyon rajaamisen
mahdollisuuksista hoitotyon esihenkil6tyon kontekstissa. Tulokset voivat osaltaan
auttaa ymmadrtamadan tyon rajaamisen dynamiikkaa, haasteita ja mahdollisuuksia
myo0s muissa konteksteissa (vrt. Feldman & Orlikowski 2011).

Luotettavuuden lisddmiseksi olemme pyrkineet kuvaamaan analyysin kolmivai-
heisen etenemisen riittavalla tarkkuudella. Lisdksi tulosten esittamisen yhteydessa
on esitetty suoria lainauksia, jotka osaltaan osoittavat aineiston ja tulosten valisen
yhteyden olemassaolon (Elo & Kyngds 2008; Elo ym. 2014). Tyopsykologian ja orga-
nisaatiotutkimuksen alaan sijoittuvissa tutkimuksissa tyon hallintaa mitataan usein
abstraktien tyon piirteiden, kuten tyon autonomian, kontrollin tai vaatimusten,
kautta, jolloin ei valttamatta tavoiteta tyon todellisuuden moniulotteisuutta. Oma
tutkimuksemme sen sijaan kiinnittyy selkedsti itse tyohon, tyotehtdviin ja niiden
hallintamahdollisuuksiin, mitd voidaan pitda sen vahvuutena. Tutkimuksessamme
nousi esimerkiksi esille, ettd esihenkil6t kokivat olevansa samaan aikaan seka vah-
vasti muiden armoilla ettd autonomisia toimijoita — riippuen siitd, minka vaikutus-
vallan alueen kautta he tarkastelivat ty6tdaan. Eri henkilot saattoivat myos nahda
saman tyon tai tilanteen hyvin erilaisena. Ty0 ja tyotehtdvat koetaan suhteessa omiin
arvoihin, normeihin ja preferensseihin (vrt. Sasser & S¢rensen 2016). Lisdksi vai-
kutusvallan kokemus voi muuntua tyouran edetessa tai vaihdella suhteesta tai
tilanteesta toiseen. Koska vaikutusvalta siis muotoutuu osin tyontekijoiden valisessa
yhteisty0ssd, sen mittaaminen vain yksilotasolla antaa ilmidstd liian kapean kuvan
(Wahlin-Jacobsen 2018). Andersen kollegoineen (2022) esittdd, ettd vaikutusvalta

TYOELAMAN TUTKIMUS ARBETSLIVSFORSKNING 22 (1) 2024 49



MINNA TOIVANEN YM.

on relationaalinen, vastavuoroinen ja dynaaminen kasite, ja tama pitdisi ottaa jat-
kossa tutkimuksissa aikaisempaa paremmin huomioon. Myos oma tutkimuksemme

osoitti, ettd autonomiaa ja vaikutusvaltaa on tarpeen tutkia aikaisempaa laajemmin

huomioimalla erilaiset vaikutusvallan alueet.

Johtopddtokset

Esihenkil6iden vaikutusmahdollisuudet oman tyon rajaamiseen ndyttaytyivat hyvin
erilaisina eri vaikutusvallan alueiden nakokulmasta katsottuna. Vaikka esihenkilot
toimivat tiettyjen, toimintaa ja valtasuhteita madrittdavien, rakenteiden puitteissa,
he eivat olleet vain passiivisia toimijoita. Rajoja asetettiin yhdessd kollegojen kanssa,
rajoista tehtiin itsendisid padtoksid, ja kokemuksen myota opittiin keskittymaddn
olennaiseen ja hyvaksymaddn, ettd jotain rajautuu ulkopuolelle.

Tuloksemme antavat viitteitd siitd, miten organisaatiotasolla voidaan tukea esi-
henkildiden tyon rajaamista ja vahentda kohtuutonta kuormittumista. Tyomaadra
sote-alalla ei tule vdhenemaan. Siita huolimatta on tdarkedd organisaatiotasolla
tarkastella kriittisesti, mita kaikkea esihenkil6iden ty0 pitdad sisdllaan, onko kaiken
sen hoitaminen mahdollista annettujen resurssien puitteissa ja mita tyotehtavia
voisi karsia. Lisdksi organisaation tehtdavankuvat ja tyonjako tulisi suunnitella sel-
keiksi ja kdytannon tasolla toimiviksi ja organisaation tavoitteiden mukaisiksi
(vrt. Nurmeksela ym. 2021).
miasta voi tulla stressin lahde, jonka vastapainoksi toivotaan selkeita saantoja
(Mastekaasa 2011). Esihenkildiden on hyva osallistua tyonkuvien selkiyttamiseen.
On tdarkeda kuulla heidan nakemyksiddn tyonjaon ja kdytantdjen toimivuudesta ja
muuttaa taltd pohjalta toimimattomia kdaytanto6jd. Ndin vahvistetaan tyon sujuvuuden
lisdksi esihenkildiden vaikutusvaltaa, kuulluksi tulemisen kokemuksia ja yhteis6on
kuulumisen tunnetta.

Kollegoilla on tutkimuksemme mukaan suuri merkitys oman tyon rajojen aset-
tamisessa. Jatkossa tuleekin varmistaa, ettd kaikilla esihenkil6illa on vertaisia rin-
nallakulkijoita, joiden kanssa voi keskustella omista toista ja tarvittaessa jakaa tai
tasata toitd. Esimerkiksi tyoparityoskentely koettiin toimivaksi kaytannoksi.

Valtaosa haastateltavistamme oli kokeneita, pitkdan tyduran hoitoalalla tehneita
esihenkil6itd. He kokivat, ettad riittad, kun tyossa tekee parhaansa ja kun tekee yhden
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asian kerrallaan. Tyon rajaaminen ndyttdytyi talloin kokemuksen myo6td karttuneena
viisautena ja ammattitaitona, jota on tulevaisuudessa tarkeda siirtdad seuraaville
sukupolville. Kun Cziraki kollegoineen (2014 ) selvitti tekijoitd, jotka houkuttelevat
hoitotyon esihenkil6ita tyohon ja saavat heidat pysymaddn tydssdadan, mentoreiden
rooli nousi keskeisenad esiin. Hoitotyon esihenkil6tyohon radtdloity mentorointi on
yksi keino tukea hiljaisen tiedon siirtymistd ja tyduran alussa olevien esihenkil6iden
uskallusta, itsellisyyttd, tyon rajojen hallintaa ja ammatillista identiteettid — ja viime
kddessa vahvistaa esihenkiliden alalla pysymista.
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ENGLISH ABSTRACT ,][‘

Minna Toivanen, Kirsi Yli-Kaitala, Kirsikka Selander & Jaana Laitinen
Influence and management of work boundaries in the work of nursing supervisors

In the 2020s, the social and health care sector has faced major changes and challenges,
which has put a strain on nursing supervisors. Their job descriptions have expanded
and become unclear. In this study, based on interviews with nursing supervisors
conducted in 2022, we examine the extent to which nursing supervisors can manage
the boundaries of their work. Utilising content analysis, we inspect the management
of work boundaries by drawing on the concept of influence. The nursing supervisors’
level of influence appears to be very narrow when discussing their own work in
relation to organisational structures and macro-level issues. There is too much work,
it is dictated from above, and their own job description appears unclear, which
jeopardises the ability to do the work well. However, in relation to colleagues, the
work appears as a joint endeavour for which collective responsibility is taken. The
boundaries of the work are discussed with colleagues, the work is evened out, and
solutions for managing the excessive workload are searched for together. In relation
to the self, managing the work’s boundaries entails independent decisions, emotions,
and sometimes an uncontrollable flow of thoughts, but it is also something that can
be learned. Managing the work’s boundaries is a skill gained through experience,
and it requires the ability to see what is essential and accept that sometimes something
important will be left out.

Keywords: supervisors, influence, nursing, work boundaries
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