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Tunnustuksella tarkoitetaan erilaisia toimia ja asioita, joilla osoitetaan arvostusta ja kiitosta toi-
sille. Hoitohenkildston tunnustuksella on todettu olevan laajasti hydtya niin organisaatiolle, tyon-
tekijalle kuin potilaalle ja se ndhdaan yhtena keinona vastata lisdantyneeseen hoitohenkil6ston

vaihtuvuuteen ja tydympariston haasteisiin.

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata osastonhoitajien nakemyksia tunnustus-kasitteesta, hoito-
henkil6ston tunnustuksesta ja sen antamisen merkityksellisista tekijoista. Tarkoituksena oli ku-
vata myds osastonhoitajien nakemyksia tunnustuksen vaikutuksista, sita edistavista ja estavista
tekijoista seka sen kehittamisesta. Tavoitteena oli tuottaa tietoa, jota voidaan hyddyntaa tervey-
denhuollon organisaatioissa tunnustuskaytantdjen kehittamisessa. Tutkimusaineisto kerattiin
teemahaastattelulla seitsemalta (n=7) osastonhoitajalta yhdesta erikoissairaanhoidon ja yhdesta
perusterveydenhuollon organisaatiosta. Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina loka-mar-

raskuussa 2021 ja aineisto analysoitiin induktiivisella sisalldnanalyysilla.

Tunnustus-kasite koettiin osastonhoitajien parissa vieraana ja sen maaritteleminen vaikeana.
Hoitohenkiloston tunnustus kuvattiin koostuvan kiitoksesta, palautteesta, arvostuksesta, erillis-
tunnustuksista ja rahallisista palkkioista. Myds tydvuoro- ja lomajarjestelyt, tydnkuvan muokkaa-

minen, tydn vaativuuden arviointi, uralla etenemisen ja ammatillisen kehittymisen tukeminen



seka henkildstoedut kuvatiin osana tunnustustoimintaa. Tarkeana pidettiin, etta tunnustus anne-
taan aidosti, ansionmukaisesti ja oikea-aikaisesti, siina toteutuu tasapuolisuus, se on linjassa or-
ganisaation strategiaan ja siita tiedotetaan avoimesti. Tunnustuksen nahtiin edistavan tyéhyvin-
vointia, tydbmotivaatiota, hoitotydn laatua, alan ja organisaatioiden vetovoimaisuutta, mutta ai-
heuttavan myos negatiivisia tuntemuksia, kuten kateutta. Osastonhoitajien vastuu arjen tason
tunnustuksesta, tietdamys tunnustuskaytannadista ja taito havaita tunnustustilanteet todettiin
edistavan tunnustustoimintaa. Edistaviksi tekijoiksi kuvattiin myos tunnustusjarjestelmat, tiedot-
taminen, mydnteinen suhtautuminen, tunnustusta tukevat kaytannot ja tyévalineet, mydnteinen
tydilmapiiri seka toimintakulttuuri, jossa tunnustus on osana arkea. Osastonhoitajien rajattu ar-
jen tason tunnustusvastuu, useiden ja isojen yksikdiden johtaminen, puutteet tyontekijoiden tun-
temisessa, epatietoisuus tunnustuskaytanteista ja vaikeudet tunnustustilanteiden havaitsemi-
sessa nahtiin estavina tekijoina. Estaviksi tekijoiksi kuvattiin myos tiukka taloudellinen tilanne,
poikkeustilanteet, puutteet tunnustusjarjestelmassa ja tiedottamisessa, kaytettavien tunnustus-
menetelmien vahaisyys seka ylemman johdon tunnustuksen vahainen arvostus ja tydyhteison
silhen negatiivinen suhtautuminen. Lisaksi esteena nahtiin, ettd tunnustustoiminta on hoitotyon
toimintaymparistdssa vield uutta ja vahaista ja ettei tunnisteta mika on tunnustusta. Osastonhoi-
tajat ehdottivat, ettd heidan vastuutaan arjen tason tunnustuksesta lisataan, tunnustusjarjestel-

mia laaditaan, tiedottamista tehostetaan ja tunnustusmenetelmien kayttda laajennetaan.

Johtopaatoksena todetaan, etta tunnustus on osastonhoitajille viela varsin uutta ja vierasta. Tun-
nustus edistaa hoitohenkildston hyvinvointia, motivaatiota ja tydssa viihtymista, mutta aiheuttaa
my0s negatiivisia tuntemuksia. Hoitohenkildstdn tunnustusta on tarpeellista lisata ja ottaa kayt-
téon uusia tunnustusmenetelmia. On tarkeag, etta tunnustus annetaan ansionmukaisesti, perus-
tellusti ja kuhunkin tilanteeseen nahden sopivalla hetkella. Tunnustustoimintaa voidaan edistaa
tunnustusjarjestelmalla seka siten, etta osastonhoitajalla on vastuu yksikkdnsa arjen tason tun-
nustuksesta ja etta henkildstolla on riittavat tiedot ja taidot tunnustustoiminnan toteuttamiseksi.
Hyodyllisena jatkotutkimuksena nahdaan hoitohenkildston tunnustuksen tutkimus osastonhoi-
tajien seka hoitohenkildston nakdkulmasta laajempaan aineistoon pohjautuen. Lisaksi tarkeina
tutkimusaiheina nahdaan osastonhoitajien ja ylihoitajien saaman tunnustuksen seka tunnustus-

toiminnan vaikuttavuuden tutkiminen.
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Recognition refers to various measures and rewards used to show appreciation and gratitude to
another person. Nursing staff recognition has been found to bring wide benefits to the organiza-
tion, employees, and patients alike, and it has been perceived as one means to respond to the

increasing turnover among nursing staff and challenges in the working environment.

The purpose of this study was to describe nurse managers’ views of the concept of recognition,
recognition of nursing staff, and significant factors in employee recognition. The study also
aimed to describe the views of nurse managers on the impacts of recognition, the factors pro-
moting and preventing it, and related development. The aim was to produce knowledge useful in
developing recognition practices in healthcare organizations. The theme interview was used as
the data collection method. Data were collected from seven (n=7) nurse managers at one spe-
cialized medicine and one primary healthcare organization. Individual interviews were carried

out in October-November 2021, and the data were analysed using inductive content analysis.

The nurse managers were unfamiliar with the concept of recognition and found it difficult to de-
fine. Nursing staff recognition was described to include thanking, giving feedback, appreciation,
and separate and financial rewards. The managers also described work shift and holiday ar-
rangements, changes to job descriptions, assessment of the difficulty of work, supporting career

advancement, professional development and staff benefits as part of the recognition activities.



They found it important to recognise employees genuinely, based on merits and in a timely man-
ner, while ensuring equality and alignment with the organization’s strategy and transparent com-
munication. While recognition was considered to promote wellbeing at work, work motivation,
quality of nursing, and the attractiveness of nursing and the organization, it was also seen as a
source of negative emotions, such as envy. Nurse managers' responsibility for recognition at the
day-to-day level, knowledge of recognition practices and ability to identify situations apt for em-
ployee recognition were argued to promote recognition and related systems, communication,
positive attitudes, practices, and tools supporting recognition, a positive work atmosphere and
an operating culture integrating recognition in daily activities. Preventive factors identified by the
managers included limited responsibility for recognition in daily practice, management of sev-
eral, large units, unfamiliarity with some employees, lack of awareness of recognition practices,
and difficulties in detecting situations requiring recognition. They also included a tight financial
situation, exceptional circumstances, deficits in the recognition system and information provi-
sion, low number of available recognition mechanisms, low appreciation of recognition by man-
agement and negative attitudes in the work community. The newness and rare use of employee
recognition in the nursing environment and nurses’ inability to identify it were also perceived as
a barrier. The managers proposed that there is a need to increase their responsibility for recog-
nition in daily practice, create recognition mechanisms, enhance information provision, and ex-

pand the use of recognition approaches.

In conclusion, recognition is still a rather new and unknown area to nurse managers. While
recognition promotes nurses’ wellbeing, motivation, and comfort at work, it also stirs some nega-
tive emotions. There is a need to increase nursing staff recognition and introduce new recogni-
tion methods. Recognition should be based on merits and solid grounds and be appropriate to
the situation. Recognition activities can be promoted by introducing a recognition system and by
nurse managers carrying the responsibility for recognition in the daily practice at their units and
ensuring that staff has sufficient knowledge and skills for recognition. Potential and useful areas
of further research include nursing staff recognition from the perspective of nurse managers
and nursing staff based on more extensive data. Another important research area is the impact

of the recognition of nurse managers and nurse directors and the recognition activities.
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1 Johdanto

Pula osaavista ja tydohon sitoutuneista terveydenhuollon ammattilaisista on kasvava maail-
manlaajuinen ongelma, joka nakyy yha vahvemmin myds suomalaisessa yhteiskunnassa (Ris-
sanen ym., 2020, Hahtela & Karhe, 2021, Sosiaali- ja terveysministeric [STM], 2021). On arvi-
oitu, ettd vuoteen 2035 mennessa Suomessa on sosiaali- ja terveysalalla noin 200 000 tyonte-
kijan vaje (Valtionvarainministerio, 2020). STM (2021) on reagoinut tilanteeseen kaynnista-
malla poikkihallinnollisen ohjelman, jonka tavoitteena on vaikuttaa muun muassa veto- ja pi-

tovoimatekijoihin.

Tunnustustoiminta nahdaan yhtena keinona vastata lisaantyneeseen hoitohenkildstén vaihtu-
vuuteen ja tydymparistdon haasteisiin vaikuttamalla mydnteisesti muun muassa tydssa viihty-
miseen ja tydhon sitoutumiseen (Miyata ym., 2015, Cherian, 2016, Sojane ym., 2016, Ulrich
ym., 2019, Johansen ym., 2020, Salvant ym. 2020, Eddy ym., 2021). Tunnustuksella tarkoite-
taan erilaisia toimia ja asioita, joilla osoitetaan arvostusta ja kiitosta toiselle. Vaikka tunnustus
rinnastetaan usein palkitsemiseen, nahdaan se olevan merkitykseltaan palkitsemista laajempi
kasite sisaltdaessaan aineettomien ja aineellisten toimien lisdksi muun muassa lasnaoloa ja

toisten huomioimista arjen vuorovaikutuksessa.

Tunnustuksella on todettu lisaksi olevan mydnteista vaikutusta tyotyytyvaisyyteen (Asso-
ciation of Critical-Care Nurses [AACN], 2005, Miyata ym., 2015, Sojane ym., 2016, Sherwood
ym., 2018, Ulrich ym., 2019, Johansen ym., 2020, Eddy ym., 2021), tydmotivaatioon (Milne,
2007, Corder & Ronnie, 2018, Johansen ym., 2020, Eddy, 2021), hoitotydn laatuun ja tuottavuu-
teen (Sherwood ym., 2018, Ulrich ym., 2019, Eddy ym., 2021) seka kustannusten kasvun vahe-
nemiseen (AACN, 2016). Tunnustuksen puute puolestaan voi saada tyontekijan tuntemaan it-
sensa nakymattomaksi, itsestaanselvyydeksi ja merkityksettémaksi (AACN, 2005, Sherwood
ym., 2018). Tunnustuksen hyddyllisyyden tiedostamisesta seka toteuttamisen helppoudesta ja
edullisuudesta (Ylikorkala & Sweins, 2015, 35-36, Cherian, 2016, Corder & Ronnie, 2018) huoli-
matta hoitohenkildstdlle annettavassa tunnustuksessa on kansainvalisissa tutkimuksissa to-

dettu olevan puutteita ja kehittamisen tarvetta (AACN, 2005, 2016, Cherian, 2016, Sojane ym.
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2016, Zwickel ym., 2016, Corder & Ronnie, 2018, Johansen ym., 2020). My6s Suomen sairaan-
hoitajaliiton kysely osoittaa hoitotyontekijoiden olevan tyytymattomia tyon palkitsevuuteen

(Hahtela & Karhe, 2021).

Henkildstoon kohdistuva palkitsemistutkimus on ldhtenyt kasvamaan 1960-luvulta |ahtien
(Taylor, 2000). Suomessa palkitsemista ovat tutkineet muun muassa Ruuska (2013) terveyshal-
lintotieteen ja Seitovirta (2018) hoitotieteen vaitdskirjatutkimuksissaan. Hoitotieteellinen tun-
nustustutkimus on lahtenyt liikkeelle Yhdysvalloista Blegenin ym. (1992) sairaanhoitajien tun-
nustusta kasittelevalla tutkimuksella. My6és AACN (2005) toimi tunnustustutkimuksen edella-
kavijana julkaistessaan terveellisen tydympariston (engl. Healthy Work Environment) [HWE]
standardit, joista yksi kuudesta on merkityksellinen tunnustus. Hoitotieteellinen tunnustustut-
kimus on kasvussa, vaikka kansallista tutkimusta siita ei olekaan vield saatavilla. Tutkimuksista
suurin osa on tehty Yhdysvaloissa ja ne ovat kohdistuneet enimmakseen sairaanhoitajiin. Paa-
saantoisesti tunnustusta on hoitotieteessa tutkittu laadullisin menetelmin, mutta myos kysely-
tutkimuksin, joissa on kaytetty muun muassa Blegenin ym. (1992) tunnustuskyselya (engl. Em-
ployee Recognition Questionnaire) (ks. Miyata ym., 2015, Cherian, 2016, Salvant ym., 2020) ja
vuonna 2009 julkaistua AACN:n terveellisen tydympariston mittaria (engl. Healthy Work Envi-
ronment Assessment Tool [HWEAT]) (ks. Cherian, 2016). Hoitotyon johtajiin kohdistuvaa tun-
nustustutkimusta on tehty vasta niukasti. Tutkimustiedon lisdaminen on tarpeellista, silla hoi-
totydn johtajat, erityisesti Iahijohtajat ovat avainasemassa terveydenhuollonyksikdiden ja -or-
ganisaatioiden tunnustustoiminnan kehittamisessa (Sherwood ym., 2018, Salvant ym., 2020,

Eddy ym., 2021).

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata osastonhoitajien nakemyksia tunnustus-kasit-
teestd, hoitohenkiléstdbn saamasta tunnustuksesta ja sen antamisen merkityksellisista teki-
joista. Tarkoituksena on kuvata myds osastonhoitajien nakemyksia tunnustuksen vaikutuk-
sista, sita edistavista ja estavista tekijoista seka sen kehittamisesta. Tutkimuksen yhteydessa
osastonhoitajilla tarkoitetaan hoitotydn lahijohtajan tehtavissa tyoskentelevia ja hoitohenki-

|6stolla tyontekijoita, jotka ovat lahijohtajien johdettavana.
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2 Tutkimuksen lahtokohdat

2.1 Maslowin tarvehierarkia

Tutkimuksen teoreettisena taustana kdytettiin motivaatioteorioihin kuuluvaa Maslowin (1943)
tarpeiden hierarkia ja itsensa toteuttamisen mallia, jota kutsutaan myds Maslowin tarve-
hierarkiaksi. Sen mukaan ihmisen toimintaa ohjaa hierarkkisessa jarjestyksessa fysiologiset
tarpeet, turvallisuus, yhteenkuuluvuus, arvostus ja itsensa toteuttaminen (kuvio 1). Tarve-
hierarkian mukaan alemmat tarpeet on tyydytettava ainakin osittain ennen siirtymista seuraa-
van tason tarpeiden tavoittelemiseen. Lisaksi tarpeiden valilla hierarkialla voidaan liikkua eri
suuntiin. On myods havaittu, etta ylemmista tarpeista huolehtiminen ennen alempien tarpei-
den huomioimista voi aiheuttaa tyytymattomyytta. (Maslow, 1943, Hakonen, 2015, 140-141,
McLeod, 2018)

ltsensa
toteuttaminen

Arvostus

Yhteenkuuluvuus

Turvallisuus

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 1. Maslowin tarvehierarkia (mukaillen Hakonen, 2015, 142).

Maslowin tarvehierarkiaa on kaytetty laajasti, ja sita on hydodynnetty myds tunnustustutkimuk-
sissa (ks. Cherian, 2016, Eddy ym., 2021). Tydntekijoiden palkitsemisen mahdollisuudet nah-
daan tarvehierarkiassa kuitenkin rajallisena. Rahalla voidaan tyydyttaa kahta alimmalla hierar-

kiatasolla olevaa perustarvetta, kuten ruokaan ja asumiseen liittyvia tarpeita, mutta kun nama
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ovat kunnossa, ei teorian mukaan raha enaa juurikaan motivoi. Pyramidin korkeampaa tar-
vetta, itsensa toteuttamista taas tavoitellaan esimerkiksi tyotehtavien sisallon ja osaamisen
kehittamisen kautta. (Hakonen, 2015, 141) Tarvehierarkian tasoista erityisesti psykologisiin
tarpeisiin kuuluvat yhteenkuuluvuus ja arvostus nahdaan liittyvan tunnustukseen, silla ihmi-
silld on tarve olla pateva, kuulua ryhmaan, tulla hyvaksytyksi, hallita tehtavia seka saada huo-
miota ja kiitosta patevyyden saavuttamisesta (Carter, 2012, Eddy ym., 2021). Naiden kahden
tason saavuttaminen luo mahdollisuuden saavuttaa itsensa toteuttamisen tason, joka on inhi-
millisista tarpeista korkein ja jonka nahdaan tarjoavan todellista tyytyvaisyytta tyduraan ja ela-

maan (Carter, 2012).

2.2 Tunnustus ja palkitseminen

Suomen kielen sanakirjamaaritelman mukaan tunnustuksella tarkoitetaan henkildlle tydstaan
tai muusta toiminnasta annettavaa kiittavaa lausumaa, arvonantoa ja kiitosta. Lisaksi tunnus-
tus tarkoittaa jotain, mita joku henkild tunnustaa, kuten erehdyksen tunnustusta, mutta tassa
tutkimuksessa tunnustus-kasitetta ei tarkastella taman tulkintatavan mukaisesti. (Kotimaisten
kielten keskus, 2021) Englanninkielinen termi recognition madritellaan tarkoittavan palkitse-
misen yhteydessa tunnustusta, kiitosta ja kunnianosoitusta. Kansainvalisissa tunnustustutki-
muksissa kaytetaan myds acknowledgement-termia, joka sanakirjan mukaan tarkoittaa tun-
nustusta ja kiitosta. (Mot Sanakirjat, 2022) Milnen (2007) maaritelman mukaan tunnustus tar-
koittaa arvostuksen, kiitoksen ja palautteen antamista seka menestyksen juhlistamista esi-
merkiksi hyvin tehdyn tydn, saavutusten ja organisaatioon sitoutumisen perusteella. Yksittais-
ten henkilodiden ja erilaisten ryhmien lisaksi tunnustuksen kohteena voi olla organisaatio. Yksi
tunnetuimmista terveydenhuollon organisaatiotasoisista tunnustuksista on Magneettisai-

raala-tunnustus (Eddy ym., 2021), jota myds Suomessa muutamassa sairaalassa tavoitellaan.

Tuoreen kasiteanalyysin mukaan hoitotydn toimintaymparistdssa annettava tunnustus jae-
taan kuuteen luokkaan, joita ovat vapaamuotoinen, muodollinen ja paivittainen tunnustus
seka arvostus, merkityksellinen tunnustus ja yksilollisesti annettu tunnustus. Vapaamuotoi-

sella tunnustuksella tarkoitetaan esimerkiksi tunnustuksen antamista merkkipaalujen saavut-
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tamisesta. Muodollinen tunnustus sisaltaa nimitys- ja valintaprosessin, joka perustuu organi-
saation tavoitteita vastaaviin kriteereihin. Vahemman muodollisella paivittaisella tunnustuk-
sella tarkoitetaan suullista kiitosta, fyysista kiitoksenilmaisua, kuten kddenpuristusta tai henki-
|6kohtaista huomionosoitusta. Tydntekijéiden arvotus, kunnioitus ja tukeminen muodostuvat
organisaatiossa sen eteen tehdyn pitkallisen tyoskentelyn myota. Merkitykselliselld tunnustuk-
sella tarkoitetaan jatkuvaa prosessia, joka kehittyy ajan myoéta tyokulttuurin normiksi. Yksilolli-
sesti annetulle tunnustuksella tarkoitetaan esimerkiksi kiitoksen antamista yksittaiselle henki-

|6lle hanen panoksestaan, kayttaytymisestaan tai tuloksestaan. (Eddy ym., 2021)

Tunnustuksen lahikasite on palkitseminen (engl. rewarding), jolla tarkoitetaan yleisesti asioita
ja toimia joita tydntekija saa vastineeksi tydpanoksestaan (Hakonen ym., 2014). Palkitseminen
kuvataan useimmiten kokonaispalkitsemisena, joka sisdltaa aineellista palkitsemista, kuten
peruspalkka, rahanarvoiset palkitsemistavat ja tydterveyshuolto seka aineetonta palkitse-
mista, kuten palaute, kehittymismahdollisuudet, pysyva tydsuhde ja tydaikajarjestelyt (Hako-
nen ym., 2014, Seitovirta ym., 2018, Ylikorkala & Sweins, 2015, 21, 37). Tunnustus sisallytetaan
usein aineettomaan palkitsemiseen (Milne, 2007, Hakonen ym., 2014), mutta sen ei nahda ole-
van yhta riippuvainen saavutuksista organisaation tavoitteita kohtaan, kuin palkitsemisen
nahdaan olevan (Milne, 2007). Palkitsemisesta kaytetaan myos termeja rahanarvoiset ja ei-ra-
halliset palkkiot seka psykologiset palkkiot, jotka muotoutuvat vuorovaikutuksessa esihenki-
|6n ja tyontekijan valilla ja ovat osa kannustavaa johtamista (Ylikorkala & Sweins, 2015, 35, 38).
Palkitsemisesta ja tunnustuksesta kaytetaan myos termeja kannustin ja kannustinohjelmat

(Milne, 2007).

2.3 Tunnustus hoitoty6n toimintaymparistéssa

Hoitohenkiloston saama tunnustus saavutuksistaan ja panoksistaan nahdaan tarkeana ja tar-
peellisena (Blegen, 1992, AACN, 2005, Cherian, 2016, Corder & Ronnie, 2018). Onnistunut tun-
nustustoiminta edellyttaa, ettd se on osa organisaatiokulttuuria ja liittyy organisaation tavoit-
teisiin ja arvioihin. On my®ds oleellista, etta tunnustus on jatkuvaluonteinen prosessi, joka ei
koostu vain yksittaisista ja erillisista toimista. (AACN, 2005, Sherwood ym., 2018, Eddy ym.,

2021). Lisaksi on oleellista, ettd tunnustusta annetaan oikea-aikaisesti, harkitusti ja etta se on
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vastaanottajalleen merkityksellista. Esimerkiksi viipymatta annetun tunnustuksen on todettu
lisadvan sen tehokkuutta ja merkityksellisyytta (Cherian, 2016, Zwickelin ym., 2016, Eddy ym.,
20217). Tunnustuksen koettu merkityksellisyys on kuitenkin yksildllista, eivatka kaikki tunnus-
tustavat valttamatta sovellu kaikille (AACN, 2005, 2016, Huddleston & Gray, 2016, Zwickel ym.,
2016, Sherwood ym., 2018, Johansen ym., 2020, Eddy ym., 2021). Tunnustuksen kokeminen on
kuitenkin todettu olevan merkityksellisempag, kun sita antava henkilé on tarkea tunnustusta
saavalle (AACN, 2005, Zwickel ym., 2016, Eddy ym., 2021). Tutkimusten mukaan hoitohenki-
|6std kokee merkityksellisimpana potilailta ja kollegoilta saaman tunnustuksen (Ulrich ym.,
2019, Eddy ym., 2021), mutta myos hoitotyon johdolta saama tunnustus koetaan tarkeana
(Corder & Ronnie, 2018). Tunnustusmenetelmista sairaanhoitajat ovat tuoneet Salvantin ym.
(2020) tutkimuksessa esille arvostavansa eniten suoritustasoa vastaavaa palkankorotusta.
Zwickelin ym. (2016) mukaan yleista hoitotydntunnustusta merkityksellisempana useimmiten
koetaan tunnustus, joka saadaan jostain konkreettisesta asiasta, kuten osastolla vahentynei-
den painehaavojen vuoksi saatua tunnustusta. Tunnustuksen antamisessa on oleellista my®ds,
etta se on vilpitdnta, aitoa, henkilokohtaista ja etta sita saava ymmartaa mista tunnustusta an-
nettaan (Milne, 2007). Tunnustus, joka ei ole yndenmukainen henkilon suoritteeseen nahden
tai joka annetaan emotionaalisesti varautuneessa tilanteessa, voidaan kokea jopa epakunni-

oittavana (AACN, 2005, 2016).

Tunnustustoiminta on tarkea osa johtamista (AACN, 2005, Milne, 2007, AACN, 2016). Suurim-
malta osalta tunnustus on hyvin edullista ja sita on helppo tarjota, silla esimerkiksi kiittamisen
tapa vaatii Iahinna asian tarkeyden oivaltamista (Ylikorkala & Sweins, 2015, 35-36, Corder &
Ronnie, 2018). Organisaation jatkuvaluonteinen tunnustustoiminta edellyttaa kuitenkin suun-
nitelmallisuutta, joka voi perustua esimerkiksi organisaation tunnustusjarjestelmaan (AACN,
2005, Milne, 2007, Salvant ym., 2020). Hoitotyon johdon on tarkea maaritella kaytettavat tun-
nutusmenetelmat ja kriteerit, jonka perusteella tunnustusta annetaan ja tuoda ne henkildston
tietoon (Hakonen ym., 2014, Zwickel ym., 2016). Tunnustuksen kriteereina voi olla esimerkiksi
ammattitaidon kehittaminen tai toivotussa aikataulussa pysyminen (Eddy ym., 2021). Tehok-
kaimmatkaan tunnustusjarjestelmat eivat toteudu automaattisesti, vaan ne edellyttavat toimi-

via rakenteita ja prosesseja seka saannallista arviointia (AACN, 2005, 2016). Arvioinnissa on
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tarpeen selvittda muun muassa jarjestelman toimivuutta, kustannuksia ja vaikutuksia (Hako-
nen ym., 2014). Tunnustustoimintaan osallistuminen kuuluu koko henkiléstélle, mutta hoito-
tyon johdolla on siita kokonaisvastuu (Salvant ym., 2020). Yksikkotason tunnustuksesta kay-
tanndntasolla vastuun kantaa osastonhoitaja (Sherwood ym., 2018). Menestykas tunnustus-
toiminta edellyttag, etta koko henkilostd on tietoinen kaytossa olevista tunnustusmenetel-
mista ja niiden tavoitteista (Zwickel ym., 2016), on saanut koulutusta tunnustustoimintaan liit-
tyen ja ymmartaa tunnustuksen merkityksen seka oman roolinsa siina (AACN, 2005, 2016).
Tunnustus osana organisaatiokulttuuria on useimmiten iso toimintakulttuurin muutos, joka ei

tapahdu hetkessa (AACN, 2005, Eddy ym., 2021).

2.4 Kirjallisuuskatsauksen toteutus

Kirjallisuuskatsaukseen haettiin tietoa aikaisemmista tutkimuksista, joissa tunnustusta on ka-
sitelty osastonhoitajien nakdkulmasta. Tiedonhaussa hyddynnettiin yliopiston kirjaston tieto-
asiantuntijan ohjeita. Laajemman hakutuloksen saamiseksi hakusanoja yhdistettiin and seka
or -toiminnoilla ja katkaistiin tahdella. Tiedonhaku toteutettiin Cinahl-, Pubmed- ja Scopus-tie-
tokannoista heinakuussa 2021. Tuoreen tutkimustiedon saamiseksi aineistoa haettiin julkaisu-
vuosilta 2016-2021. Aikarajauksen lisaksi sisaanottokriteerina oli englannin kieli seka Cinahl-
tietokannassa tutkimusartikkeleiden vertaisarviointi. Kirjallisuuskatsauksen ulkopuolelle rajat-
tiin julkaisut, jotka eivat kohdistuneet tutkimusaiheeseen, jotka eivat olleet tieteellisia tutki-
muksia tai joista ei ollut kokotekstia saatavilla. Rajausten ja kaksoiskappaleiden poiston jal-
keen artikkeleiden valintaa jatkettiin perehtymalld hakutulosten otsikoihin ja tiivistelmiin seka
lopuksi kokoteksteihin. Tiedonhakua taydennettiin manuaalisella haulla aiheeseen liittyvien
verkkosivujen seka tutkimusartikkeleiden ja opinnaytetdiden lahdeluetteloiden kautta. (Polit &
Beck, 2017, 178-184) Kirjallisuuskatsaukseen valikoitui mukaan yhteensa 11 tutkimusartikke-
lia. Tiedonhaku hakusanoineen, rajauksineen ja tuloksineen on kuvattu liitteessa 1. Tutki-

musartikkeleiden tarkempi valintaprosessi on kuvattu Prisma Flow Chart -kuviossa liitteessa 2.

Kirjallisuuskatsaukseen valitut tutkimukset on tehty Yhdysvalloissa (n=6), Australiassa (n=1),
Etela-Afrikassa (n=1), Suomessa (n=1), Kanadassa (n=1) ja Pakistanissa (n=1). Valituista tutki-

muksista 10 on laadullista ja yksi maarallinen. Tutkimusten kohteena ovat osastonhoitajat
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(n=8), hoitotydn johtajat (n=2) ja hoitotydn lahijohtajat (n=1). Viidessa tutkimuksessa tutkimus-
kohteena on lisaksi sairaanhoitajat ja yhdessa ylemmat johtajat. Tutkimuksiin osallistujien
maarat vaihtelivat 5-133 henkilon valilla. Tutkimuksissa kasiteltavina teemoina ovat tunnus-
tus, tyotyytyvaisyys, terveellinen tydymparisto, sosiaalinen tydymparistd, tuen tarjoaminen ja
saaminen, psykologinen sopimus, tyon ilo ja merkitys, nakemys tulevaisuuden tydsta, jaettu
johtaminen seka itsetietoisuus. Julkaisujen laadunarviointi toteutettiin Joanna Briggs -Instituu-
tin [JBI] -kriteeriston avulla. Kaikki valitut tutkimusartikkelit saivat hyvat laatupisteet. (Hoito-
tyon tutkimussaatio [Hotus], 2018, 2019) Valitut tutkimusartikkelit, niiden keskeisimmat sisal-
|6t ja laadunarviointipisteet on kuvattu liitteessa 3. Kirjallisuuskatsauksen aineiston jarjestami-

sessa kaytettiin sisallonanalyysimenetelmaa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 139-140).

2.5 Tunnustustoiminnan osa-alueet

2.5.1 Arvostus ja kunnioitus

Tunnustus maaritellaan tarkoittavan arvostusta, jota annetaan tehdyn tyon perusteella
(Huddleston & Gray, 2016). Osastonhoitajien mukaan heille on tarkeaa, etta hoitohenkildstolle
osoitetaan arvostusta ja kunnioitusta (Sullivan ym., 2017, Corder & Ronnie, 2018, Salvant ym.,
2020). Osastonhoitajien mukaan on myds tarkead, etta hoitohenkilostdon roolia ja heidan tyén
haasteita kunnioitetaan ja ymmarretaan (Burke ym., 2017) ja etta jokaista tyontekijaa, heidan
nakokulmiaan seka heidan kuuntelemistaan pidetaan tarkeana (Sullivan ym., 2017, Price ym.,
2019). Henkildstoa kohtaan eettisesti toimiminen ja heidan arvojen ja kykyjen kunnioittami-
nen kuuluu osastonhoitajien mukaan heidan tydtehtaviinsa (Younas ym., 2021). Lisaksi jousta-
vuus liitetdan kunnioittamiseen, silla tyontekijoiden yksildllisten olosuhteiden ymmartaminen
merkitsee myds heidan kunnioittamaista yksiléina ja ammattihenkil6ina (Corder & Ronnie,
2018). Sullivan ym. (2017) tuovat esille myds sisaisen tunnustusmuodon, jossa erityyppista
palkitsemista annetaan itselle. Lisaksi Huddleston ja Gray (2016) tuovat esille, etta henkildsto

voi tiimitydn kautta osoittaa arvostusta toisilleen.
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2.5.2 Kiitos ja palaute

Tunnustuksella tarkoitetaan myos yksityisesti ja julkisesti annettua kiitosta, kehua ja kiitosvies-
tia (Huddleston & Gray, 2016). Tutkimukset osoittavat osastonhoitajien antavan hoitohenkilds-
tolleen suullista tunnustusta, kehuja (Sullivan ym., 2017) ja kiitosta (Burke ym., 2017). Nurmek-
selan ym. (2021) mukaan osastonhoitajat nakevat hoitohenkildstdn tarvitsevan kannustusta.
Henkildston saaman hyvan potilaspalautteen, kuten kiitoksen esille tuominen on Salavantin
ym. (2020) tutkimuksen mukaan osastonhoitajien nakdkulmasta yksi tarkeimmista tunnustus-
muodoista. Hahnin ym. (2021) mukaan osastonhoitajille taas on tarkeaa, etta voivat tarjota
henkilostolleen rakentavaa palautetta. Huddleston ja Gray (2016) korostavat, etta kiitosten ja
kehujen antamisessa rehellisyys ja johdonmukaisuus on tarkeaa ja etta palautteen antami-
sessa tulee huomioida vastaanottajan tarpeet. Osastonhoitajien nakemysten mukaan kannus-
tus, palaute ja julkisesti annettu kiitos vaikuttaa myonteisesti tydntekijdiden motivaatioon
(Sullivan ym., 2017, Corder & Ronnie, 2018) ja rakentava palaute tukee heidan kasvua (Hahn

ym., 2021).

2.5.3 Rahalliset palkkiot ja muut konkreettiset tunnustusmenetelmat

Rahalliset palkkiot ja konkreettiset tunnustusmenetelmat ovat osa tunnustustoimintaa. Osas-
tonhoitajat tuovat esille arvostavansa hoitohenkildstdn rahallista palkitsemista (Salvant ym.,
2020) ja kokevat henkilostdn odottavan sita hyvin tehdysta tydstaan (Corder & Ronnie, 2018).
Tunnustusmenetelmista lisaksi kirjallinen tunnutus ja palvelusvuosijuhlat saavat osastonhoi-
tajilta korkean arvostuksen (Salvant ym., 2020). Burken ym. (2017) tutkimuksessa nousee
esille henkilostdn kykyjen ja onnistumisten juhlistaminen. Hoitohenkildstda on palkittu osas-
tonhoitajien mukaan myds vapaa-ajalla, sertifikaateilla seka erilaisilla alueellisesti tunnetuilla
palkinnoilla. Osastonhoitajien nakemysten mukaan hoitohenkilostda palkitsee myds, etta he

tunnistavat ja dokumentoivat toistensa saavutuksia. (Sullivan ym., 2017)

Konkreettiset palkinnot, erityisesti palkkioiden ja julkisten tunnustusten muodossa on todettu
vaikuttavan positiivisesti tydntekijoiden motivaatioon (Corder & Ronnie, 2018). Osastonhoita-

jien keskuudessa palkitseminen nahdaan lisdavan myos henkildston keskinaista toveruutta ja
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positiivista ryhmatyoskentelya (Sullivan ym., 2017). Palkan motivoiva vaikutus on hoitoalalla
lisaantynyt ja se nahdaan olevan yksi tarkeimmista tydtyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista
(Salvant ym., 2020). Corderin ja Ronnien (2018) tutkimuksen mukaan taas rahallisten palkkioi-
den vahainen panostus nahdaan vahvistavan henkiléston sisaista motivaatiota. Lisaksi rahal-
listen palkkioiden nahdaan olevan tehokkaita vain aineettomien tunnustusmuotojen, kuten
kiitosten yhteydessa (Corder & Ronnie, 2018). Huddlestonin ja Grayn (2016) mukaan hoito-
henkiloston tunnustus taas koostuu rahallisten palkkioiden sijaan enemmankin tyytyvaisyy-

desta, jota voidaan saada esimerkiksi potilaan hymysta.

2.5.4 Osastonhoitajan lasnaolo ja nakyvyys

Tunnustustoiminnan osa-alueeksi nahdaan kuuluvan myos osastonhoitajan lasnaolo ja naky-
vyys. Osastonhoitajat kuvaavat, etta lasndolo on fyysisen lasnaolon lisaksi henkiléston tarpei-
siin, huolenaiheisiin ja viestintaan reagointia, jossa vuorovaikutuksen laatu on tarkedssa ase-
massa (Burke ym., 2017). Osastonhoitajien mukaan tydntekijat tarvitsevat nakyvaa johtajuutta
(Huddleston & Gray, 2016, Nurmeksela ym., 2021) ja kokevat, etta heidan vastuullaan on olla
lasna (Price ym., 2019, Hahn ym., 2021) seka henkildstdon kaytettavissa (Burke ym., 2017) ja ta-
voitettavissa (Price ym., 2019). Aidolla lasnaolon prosessilla tarkoitetaan, etta osastonhoitaja
on kiinnostunut jokaisesta tydntekijasta ja tuntee heidan tyonsa ja vahvuutensa (Burke ym.,
2017). Henkiloston tunteminen nahdaan tukevan osastonhoitajaa tunnistamaan millaiset tun-
nustusmuodot ja palkkiot toimivat kulloinkin parhaiten (Sullivan ym. 2017). My6s Pricen ym.
(2019) tutkimuksessa lahijohtajan lasndolo, saavutettavuus seka henkiloston saanndllinen ta-
paaminen nahdaan tarkeana. Corderin ja Ronnien (2018) mukaan on lisaksi tarkeaa, etta
osastonhoitaja tarjoaa tyontekijoille henkilokohtaista aikaa, jolloin heilla on tilaisuus keskus-
tella henkil6kohtaisista asioistaan ja huolistaan seka olla epavirallisemminkin vuorovaikutuk-

sessa.

Osastonhoitajien mukaan aidon lasndolon myo6ta he pystyvat tunnistamaan tydntekijoiden ky-
vyt seka tarjoamaan uraneuvontaa ja tukemaan henkiléston ammatillista kasvua (Burke ym.,

2017). Osastonhoitajan lasndolo ja saavutettavuus nahdaan auttavan myos positiivisten vuo-
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rovaikutussuhteiden luomisessa, auttavan henkildstoa kokemaan olonsa mukavaksi ja tuke-
van heidan luottamusta esihenkil6a kohtaan (Price ym., 2019). Lisaksi osastonhoitajien mu-
kaan heidan lasndolo ja nakyvyys auttaa luomaan merkityksellista yhteytta henkildston jase-
niin seka tunnistamaan heidan tekemaa tyéta ja arvioimaan kaytantdja (Burke ym., 2017).
Osastonhoitajat tuovat esille varmistavansa omaa nakyvyyttaan ja henkildston mahdollisuutta
tulla keskustelemaan kayttamalla avointen ovien politiikkaa (Huddleston & Gray, 2016) ja ole-

malla osastolla henkiléston lahettyvilla (Burke ym., 2017, Price ym., 2019).

2.5.5 Hoitohenkiloston tukeminen

Tuen antaminen tydntekijoille nahdaan olevan yksi organisaation keino osoittaa arvostusta
(Chisengantambu ym., 2018). Osastonhoitajat kuvaavat sen kuuluvan heidan tyétehtaviinsa
(Chisengantambu ym., 2018, Corder & Ronnie, 2018, Nurmeksela ym., 2021). Osastonhoitajien
antamaan tukeen nahdaan sisaltyvan tunnustusta, palkintoja, kiitosta, kannustusta, kohteliai-
suuksia, kaytanndn apua, akateemista tietamysta (Chisengantambu ym., 2018), koulutuksel-
lista tukea (Chisengantambu ym., 2018, Corder & Ronnie, 2018, Hahn ym., 2021), resurssointia
(Burke ym., 2017, Chisengantambu ym., 2018), kuuntelemista (Chisengantambu ym., 2018,
Corder & Ronnie, 2018) seka mentorointia (Chisengantambu ym., 2018, Hahn ym., 2021). Tuki
voi olla suoraa tai valillista (Chisengantambu ym., 2018) ja se voi liittya esimerkiksi kliiniseen
tyohon (Burke ym., 2017, Chisengantambu ym., 2018, Hahn ym., 2021), tydajansuunnitteluun
(Burke ym., 2017, Chisengantambu ym., 2018) seka ammatilliseen kasvuun ja uralla etenemi-
seen (Sullivan ym., 2017, Hahn ym., 2021). Osastonhoitajat odottavat rooliinsa sisaltyvan tule-
vaisuudessa yha enemman tuen ja kannustuksen tarjoamista, mahdollistamista, valmenta-
mista, mentorointia seka henkildston tydtehtavien raataldintia (Nurmeksela ym., 2021). You-
nasin ym. (2021) mukaan osastonhoitajien tulisi lisaksi reflektoida nykyista paremmin sita,

kuinka tydyhteisdn jasenet voisivat tukea toisiaan.

Tukea antamalla osastonhoitajat mahdollistavat tydntekijoille turvallisen ja laadukkaan hoito-
tyon tekemisen (Burke ym., 2017, Nurmeksela ym., 2021), joka taas vaikuttaa hyvien potilastu-

losten saavuttamiseen (Chisengantambu ym., 2018, Hahn ym., 2021). Burken ym. (2017) tutki-
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mus osoittaa, etta tunne tuen saannista ja turvallisuudesta vaikuttaa myonteisesti tydilmapii-
riin. Myos Chisengantambun ym. (2018) mukaan osastonhoitajien antama tuki vahvistavaa
positiivista tydymparistoa, lisaa henkildstdon hyvinvointia, tyd- ja yksityiselaman tasapainoa
seka vahvistavaa tyontekijéiden luottamusta organisaatiota kohtaan. Lisaksi osastonhoitajat
kuvaavat hoitohenkildston voimaantuvan, kun heita kannustetaan itsenadiseen tydskentelyyn
ja tukea tarjotaan tarpeiden mukaisesti (Burke ym. 2017). Hahn ym. (2021) tuovat esille, etta
henkil6stdn mentorointi on tuonut iloa ja tukenut tydntekijoita selviytymaan tehtavista, joista
eivat uskoneet pystyvansa suoriutumaan. Tuella, jota annetaan kaikilla organisaation tasoilla
ja tasoilta toisille voidaan Chisengantambun ym. (2018) mukaan lisata tydntekijoiden organi-
saatioon sitoutumista, heidan suorituskykya, itsetuntoa seka ryhmatyoskentelyn ja yhteisolli-

syyden tunnetta seka vahentaa koettua ammatillista yksinaisyytta.

2.5.6 Osallistumisen mahdollistaminen

Hoitohenkilostdlle itsenaisen tydskentelyn mahdollistaminen, siihen tydkalujen ja olosuhtei-
den tarjoaminen seka itseohjautuvuuteen kannustaminen ndhdaan yhtena tunnustusmuo-
tona, jolla on mydnteista vaikutusta tyontekijoiden motivaatiotasoon (Corder & Ronnie, 2018).
Burken ym. (2017) tutkimuksen mukaan osastonhoitajat pyrkivat osoittamaan henkilostolle
kaytettavissa olevat resurssit, sen sijaan etta ratkaisisivat ongelmat heidan puolestaan. Nur-
mekselan ym. (2021) tutkimuksen mukaan osastonhoitajat odottavat, etta tulevaisuudessa
siirrytaan kohti jaettua johtamista ja etta hoitohenkilostdlle mahdollistetaan nykyista enem-
man omaan tyohoénsa vaikuttaminen seka kehittamistydohdn, suunnitteluun ja paatdstente-
koon osallistuminen. My6s Johansen ym. (2020) tuovat esille, etta osastonhoitajien tulisi vah-
vistaa nykyista kaytantéa paremmin hoitohenkildstdn osallistumista paivittaiseen paatoksen-
tekoon. Osastonhoitajat myos kuvaavat, etta hoitohenkiloston voimaantumiseen liittyy tasa-

paino autonomian edistamisen ja tarpeiden mukaisen tuen tarjoamisessa (Burke ym., 2017).
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2.5.7 Terveellisen tyéymparistén edistaminen

Terveellisen tydympariston edistaminen on osa tunnustustoimintaa. On tarkeda, etta osaston-
hoitaja luo avointa ja kannustavaa tydymparistoa, jossa henkildsto voi kokea olonsa turval-
liseksi ja jossa heilla on vaikutusmahdollisuuksia (Corder & Ronnie, 2018). Osastonhoitajat ku-
vaavat, etta heidan tehtavaan on edistaa positiivista (Price ym., 2019), terveellista ja turvallista
tyOkulttuuria, olla positiivinen voima tydyksikdssaan ja luoda tydymparisto, jossa henkilékunta
voi kasvaa ammatillisesti, menestya tydssaan ja viihtya (Hahn ym., 2021). Terveellisessa tyo-
ymparistossa henkildston jasenet voivat keskustella keskendan avoimesti ja pelkdamatta. Li-
saksi luottamusta edistavan tydkulttuurin nahdaan tukevan osastonhoitajaa tiimin rakentami-
sessa ja yhteyden luomisessa tyontekijoihin. (Hahn ym., 2021) Nurmekselan ym. (2021) tutki-
mus osoittaa, etta osastonhoitajien tyd nahdaan tulevaisuudessa painottuvan henkiléstéjoh-
tamiseen, joka sisaltaa yha enemman tyontekijoiden hyvinvoinnin huomioimista ja terveelli-

sen tydympariston edistamista.

2.6 Tunnustustoimintaan vaikuttavat tekijat

2.6.1 Osastonhoitajan henkilostéojohtamistaidot

Osastonhoitajan henkildstdjohtamistaidoilla on merkitysta tunnustuksen toteutumiselle. On-
nistuneiden vuorovaikutustilanteiden nahdaan tukevan osastonhoitajaa henkildstolleen ar-
vostuksen ja tunnustuksen antamisessa (Burke ym., 2017). Osastonhoitajan kyky luoda hyva
yhteys henkildstoon taas on avain luottamuksen rakentumiseen ja vuorovaikutussuhteiden
laadun parantumiseen. Sosiaalisen tydympariston johtaminen, erityisesti kilpailevien tyovaati-
musten yhteydessa edellyttaa osastonhoitajalta lisaksi hyvia ihmissuhde- ja viestintataitoja.
(Price ym., 2019) Tydntekijoiden kynnysta tulla keskustelemaan huolistaan madaltaa, etta
osastonhoitaja on luotettava, toisia kunnioittava, johdonmukainen, hyva kuuntelija ja tarpei-

siin reagoiva (Huddleston & Gray, 2016).

Tietoisuus omista tunteista ja asenteista nahdaan olevan valttdamatonta, jotta osastonhoitaja

kykenee tukemaan hoitohenkildstoa, huomaaman heidan tarpeensa, huolenaiheensa seka
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kunnioittamaan heidan arvojaan ja mielipiteitaan. Itsetietoisuuden ei nahda olevan pelkas-
taan keskittymista osastonhoitajan omiin henkildkohtaisiin vahvuuksiin ja rajoitusten tunnis-
tamiseen, vaan se myos auttaa pohtimaan moraalisia ja eettisia arvoja seka tehostaa eettista
paatdksentekoa. (Younas ym., 2021) Haastavassa roolissa toimiminen edellyttaa osastonhoita-
jalta myos itseluottamuksen kehittamista (Hahn ym., 2021). Osastonhoitajan hyvinvointi seka
tyon ilon ja merkityksen tunteet ovat myos ratkaisevan tarkeitd, jotta han kykenee tukemaan

hoitohenkildstéaan (Hahn ym., 2021).

2.6.2 Osastonhoitajan saama tuki

Tutkimukset osoittavat, ettd osastonhoitajan saama riittava tuki edistaa tunnustustoimintaa.
Osastonhoitajat kokevat lasnaolon ja saatavilla olon muuttuneen haastavammaksi lisaanty-
neen vastuun, henkiléstomaaran ja useamman tieteenalan johtamisen myota (Price ym.,
2019). Haasteisiin vastaamiseksi ja tehtaviensa tehokkaampaan suorittamiseen he kokevat
tarvitsevansa nykyista vahvempaa tukea organisaation johdolta. Osastonhoitajat toivovat, etta
heidan tarpeitaan yksikdn johtamisessa kuunnellaan, heidén asemaansa tuetaan ja etta heille
mahdollistetaan riittdva autonomia ja tuki esimerkiksi paatoksentekoon liittyen. (Chisengan-
tambu ym., 2018, Hahn ym., 2021). Osastonhoitajien autonomian nahdaan tukevan yhteyden
luomista henkilostdn jaseniin (Hahn ym., 2021) ja osastonhoitajien saama tuki parantavan so-

siaalista tydymparistoa (Price ym., 2019).

2.6.3 Organisaation toimintakulttuuri ja resurssit

Organisaation toimintakulttuuri on keskeisessa asemassa tunnustustoiminnan toteutumi-
sessa. On tarkeaa, etta ylin johto arvioi ja edistaa organisaation politiikkaa ja ohjeistuksia,
jotka tukevat hoitohenkildston saamaa tunnustusta ja keskinadista kunnioittamista (Corder &
Ronnie, 2018, Salvant ym. 2020, Hahn ym., 2021). Organisaation johto voi edistaa tunnustus-
toimintaa valitsemalla kayttdon tunnustusmuotoja, joita hoitohenkil6std arvostaa (Salvant
ym., 2020) seka toimimalla tunnustuksen antamisessa esimerkkina (Corder & Ronnie, 20138).
Organisaatiotasolla julkista tunnustusta voidaan antaa saanndllisissa tunnustusjuhlissa, joissa

henkilostoa palkitaan esimerkiksi myonnetyilla sertifikaateilla (Sullivan ym., 2017, Corder &
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Ronnie, 2018). Yksikkotasolla taas henkilostdkokoukset soveltuvat hyvin julkisen tunnustuksen
antamiseen (Sullivan ym., 2017). Myds viestinta nahdaan olevan avainasemassa organisaation

tunnustustoiminnan toteuttamisessa (Chisengantambun ym., 2018, Corder & Ronnie, 2018).

Riittavien resurssien ja tadydennyskoulutuksen varmistaminen ovat myos oleellista tunnustoi-
minnan toteuttamisessa. Osastonhoitajien lasnaoloa ja vuorovaikutusta hoitohenkildstoa koh-
taan on tarpeellista mahdollistaa kohdentamalla siihen resursseja esimerkiksi ajankaytollisesti
(Price ym., 2019). Riittavien resurssien varmistaminen on olennaista myds terveellisen tydym-
pariston luomisessa ja yllapitamisessa (Johansen ym., 2020) seka hoitohenkilston tyytyvaisyy-
den edistamisessa (Burke ym., 2017). Osastonhoitajien johtamiskoulutuksessa tulee korostaa
hoitohenkildstdn saamaa tunnustusta ja arvostusta seka kunnioittavan tydymparistdon luomi-
sen ja luottamuksen rakentamisen merkityksellisyytta (Corder & Ronnie, 2018). Osastonhoita-
jalle seka koko henkildstolle on tarpeellista mahdollistaa riittava tdydennyskoulutus esimer-
kiksi ihmissuhdeviestintaan ja terveellisen tydympariston edistamiseen liittyen (Corder & Ron-

nie, 2018, Price ym., 2019).

2.6.4 Henkiloston tarpeet ja toiveet

Tyontekijoiden erilaiset tarpeet ja toiveet tuovat haasteita tunnustustoimintaan (Corder &
Ronnie, 2018, Salvant ym., 2020). Toisille tyontekijoille tunnustus voi tarkoittaa kiitoskorttia tai
lounasta ja taas toisille raha on tarkeimmassa asemassa (Corder & Ronnie, 2018). Myds tydn-
tekijoiden sukupolvien erilaiset ndkemykset ovat vaikuttamassa tunnustuskaytantoihin. Esi-
merkiksi milleniaalisukupolven tydntekijoiden on todettu arvostavan vanhempaa sukupolvea
enemman rahallisia palkkiota seka tyo- ja yksityiselaman tasapainoa (Salvant ym., 2020). Osas-
tonhoitajat myos arvioivat, etta johtajuus tulee muuttumaan yha enemman uuden sukupol-
ven tyontekijoiden tarpeiden mukaiseen suuntaan, jonka myota esimerkiksi palautteen anta-

misen kulttuurin nahdaan lisdantyvan (Nurmeksela ym., 2021).
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2.7 Kirjallisuuskatsauksen yhteenveto

Osastonhoitajiin kohdistuneen tutkimusten perusteella hoitohenkiléstén saama tunnustus
koostuu arvostuksesta, kunnioituksesta, kiitoksesta, palautteesta, rahallisista palkkioista ja
konkreettisista tunnustuksista, kuten kirjallisista tunnustuksesta, alueellisista palkkioista, ser-
tifikaateista, vapaa-ajan tarjoamisesta, palvelusvuosijuhlista ja muista henkildston juhlistami-
sista. Lisaksi tunnustustoiminnan osa-alueiksi nahtiin sisaltyvan osastonhoitajan lasnaolo ja
nakyvyys, hoitohenkildston saama tuki, osallistumisen mahdollistaminen seka terveellisen

tydympariston edistaminen.

Tutkimusten perusteella hoitohenkil6stdn saama tunnustus lisaa tydmotivaatiota, tydtyytyvai-
syytta, suorituskykyd, organisaatioon sitoutumista ja itsetuntoa seka tukee ammatillisessa
kasvussa. Lisaksi tunnustuksella nahtiin olevan myoénteista vaikutusta tydilmapiiriin ja tydonte-
kijoiden keskindiseen yhteisydhdn, parantaen esimerkiksi ryhmassa tydskentelya. Rahallisten
palkkioiden vaikutusten osalta tutkimustulokset ovat osittain ristiriitaisia. Esimerkiksi eraan
tutkimuksen mukaan palkka nahdaan merkittavimpana motivaatiotekijana, kun taas toisen
tutkimuksen mukaan rahallisten palkkioiden vahaisyys nahdaan vahvistavan tyontekijoiden

sisaista motivaatiota.

Osastonhoitajan henkilostdjohtamistaidot, kuten vuorovaikutus- ja viestintataidot seka kyky
luoda yhteys henkilostdon nahdaan edistavan tunnustustoimintaa. Myos osastonhoitajan it-
setietoisuus ja vahva itseluottamus nahdaan tukevan tunnustuksen antamisessa. Henkildsto-
maaran ja osastonhoitajan vastuun lisdantyminen nahdaan tuovan haasteita tunnustuksen
toteuttamiselle, kun taas osastonhoitajan saama tuki ja autonomia nahdaan tukevan siina.
Tutkimusten mukaan nahdaan tarkeana, etta organisaatiotasolla tuetaan tunnustoimintaa
esimerkiksi valitsemalla tunnustusmenetelmia, joita hoitohenkil6std arvostaa seka tukemalla
tunnustuksen antamista ohjeistuksilla, viestinnallg, riittavilla resursseilla, tdydennyskoulutuk-

sella ja erilaisilla tunnustuskaytanteilla, kuten saannéllisilla tunnustusjuhlilla.

Tyontekijoiden erilaiset tarpeet ja toiveet vaikuttavat myds tunnustuskaytantdihin, silla toiset

voivat antaa enemman arvoa kiitokselle ja toiset rahallisille palkkioille. My6s eri sukupolven
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tydntekijat vaikuttavat tunnustuskaytantdihin, silla esimerkiksi nuoremman sukupolven tyon-
tekijdiden on havaittu arvostavan rahallisia palkkioita seka tyd- ja yksityiselaman tasapainoa

vanhempaa sukupolvea enemman.
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3 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata osastonhoitajien nakemyksia tunnustus-kasitteesta,
hoitohenkildstdn tunnustuksesta ja sen antamisen merkityksellisista tekijoista. Tarkoituksena
on kuvata myds osastonhoitajien ndkemyksia tunnustuksen vaikutuksista, sita edistavista ja
estavista tekijoista seka sen kehittamisesta. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa, jota

voidaan hyodyntaa terveydenhuollon organisaatioissa tunnustuskadytantdjen kehittamisessa.

Tutkimuskysymykset:

1. Miten osastonhoitajat maarittelevat tunnustuksen?

Miten tunnustusta annetaan tydntekijoille?

Mitka ovat merkityksellisia tekijéita tunnustuksen antamisessa?
Millaisia néakemyksia osastonhoitajilla on tunnustuksen vaikutuksista?

Mitka tekijat osastonhoitajien mukaan edistavat ja estavat tunnustustoimintaa?

o v M W N

Miten osastonhoitajat kehittdisivat tunnustustoimintaa?
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4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimusasetelma

Tama on kuvaileva laadullinen tutkimus. Laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimuksella pyritaan
kuvaamaan ja ymmartamaan tutkittavaa ilmiota ja se soveltuu kaytettavaksi, kun tutkimuksen
kohteesta on vahan tai ei lainkaan aiempaa tutkimustietoa. Kvalitatiivinen lahestymistapa
nahtiin soveltuvan tadhan tutkimukseen, jossa tarkoituksena on kuvata osastonhoitajien nake-
myksia viela varsin niukasti tutkitusta tunnustus-aiheesta. (Kylma & Juvakka, 2007, 26, 30,

Tuomi & Sarajarvi, 2018, 98)

4.2 Tutkimuksen kohderyhma ja rekrytointiprosessi

Tutkimuksen perusjoukon muodostivat hoitotydn lahijohtajat, jotka toimivat perusterveyden-
huollon ja erikoissairaanhoidon organisaatioissa eri nimikkeilla, kuten osastonhoitajina ja esi-
henkil6ina. Kevan tilaston mukaan vuonna 2018 kunta-alalla on tydskennellyt 3907 elakeva-
kuutettua osastonhoitajaa (Sohlman, 2020). Tutkimuksen kohderyhmaksi valittiin yhdessa eri-
koissairaanhoidon ja yhdessa perusterveydenhuollon organisaatiossa tyoskentelevat osaston-
hoitajat (n=46), joilla arvioitiin olevan hoitotyon lahijohtamisen nakdkulmasta tietoa ja koke-
musta tunnustustoiminnasta. Kohderyhman valinnassa kaytettiin harkinnanvaraista otantaa.

(Kylma & Juvakka, 2007, 58, Polit & Beck, 2017, 866, 870, Tuomi & Sarajarvi, 2018, 98)

Tutkimuslupien hyvaksymisten jalkeen organisaatioiden yhteyshenkilot valittivat sahképos-
titse kohderyhmaan kuuluville osastonhoitajille pyynndn tutkimukseen osallistumiseen. Pyyn-
ndn ohessa kohderyhmalle lahetettiin tutkimuksen saatekirje (liite 4) seka suostumus tutki-
mukseen osallistumisesta (liite 5). Saatekirje sisalsi tietoa tutkimuksesta seka ohjeistuksen
haastatteluun osallistumisesta. Kohderyhmalle Iahetettiin muistutusviesti kolme kertaa 2-3
viikon valein. Tutkija osallistui molempien organisaatioiden yhteiseen osastonhoitajakokouk-
seen, jossa han tiedotti tutkimusaiheesta ja tutkimukseen osallistumisen mahdollisuudesta.

Lisaksi haastatteluiden lopussa tutkimukseen osallistuville esitettiin pyyntd, jossa toivottiin
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heidan muistuttavan tutkimuksesta osastonhoitajakollegoitaan. (Polit & Beck, 2017, 260-261,

Tutkimuseettinen neuvottelukunta [TENK], 2019)

4.3 Haastatteluiden toteutus

Tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua,
joka soveltuu kaytettavaksi, kun tarkoituksena on saada entuudestaan vahaisesti tutkittuun
aiheeseen tarkempaa ymmarrysta ja kun aihetta voidaan jakaa erilaisiin teemoihin eli aihepii-
reihin. Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina, silld sen nahtiin tukevan osastonhoitajien
henkilokohtaisten nakemysten esille tuomista mahdollisimman vapaasti. Teemahaastattelun
mukaisesti aihepiirit ja haastattelukysymykset (liite 6) valittiin etukateen. Aineiston keruussa
kaytetyt kysymykset pohjautuivat aiheesta aiemmin julkaistuihin tutkimuksiin. Haastatteluky-
symykset sisalsivat taustatietojen lisaksi kysymyksia kuudesta eri teemasta, joita olivat tun-
nustus-kasitteen madaritelma, tunnustuskaytanndt, tunnustuksen vaikutukset, tunnustusta
edistavat tekijat, tunnustusta estavat tekijat ja tunnustuksen kehittaminen. (Kylma & Juvakka,

2007, 76, 80, Polit & Beck, 2017, 899, Tuomi & Sarajarvi, 2018, 87-88).

Haastatteluajat sovittiin tutkimukseen osallistuvien osastonhoitajien kanssa sahkdpostitse ja
ne toteutettiin heidan ty6aikanaan ja aikataulutoiveidensa mukaisesti. Osastonhoitajat haas-
tateltiin loka-marraskuun 2021 aikana etana verkkokokousohjelmisto Microsoft Teamsin
kautta. Tutkija toteutti itse kaikki haastattelut. Jokaisen haastattelun alussa kaytiin 1api tutki-
mukseen liittyvat tiedot ja haastattelukdytannot. Lisaksi haastatteluiden alussa tutkimukseen
osallistujille annettiin mahdollisuus kysymysten esittamiseen seka pyydettiin suullinen suostu-
mus tutkimukseen osallistumisesta. Haastattelukysymykset tuotiin haastattelunaikana esille
suullisesti seka kirjallisesti PowerPoint -esityksena. Kaikille tutkimukseen osallistuville esitet-
tiin samat haastattelukysymykset. Tarkentavat kysymykset erosivat jonkin verran toisistaan,
silla osastonhoitajat toivat esille osittain erilaisia nakemyksia. Kysymysten kohdalla pyrittiin
valttamaan vastausten ohjailua. Ensimmadinen haastattelu toimi esihaastatteluna. Esihaastat-

telun jalkeen todettiin, etta haastattelukysymykset ovat selkeitd, loogisessa jarjestyksessa ja
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linjassa tutkimuskysymysten kanssa, eika haastattelurunkoon nahty tarpeellisena tehda muu-
toksia. Lisaksi todettiin, etta esihaastattelu voitiin liittda osaksi tutkimusaineistoa. (Kylma & Ju-

vakka, 2007, 92, Tuomi & Sarajarvi, 2018, 88)

Haastattelut nauhoitettiin verkkokokousohjelmiston kautta. Haastatteluiden litterointi eli kir-
joittaminen luettavaan muotoon suoritettiin sanatarkasti verkkokokousohjelmiston kautta.
Taman jalkeen litteroidut tekstit tarkastettiin, niihin tehtiin tarvittavat korjaukset ja murresa-
nat muutettiin kirjakielelle. (Polit & Beck, 2017, 895, 909) Litteroinnin tarkastus- ja korjausvai-
heessa hyddynnettiin ATLAS.ti 9-ohjelmistoa (Kylma & Juvakka, 2007, 65-66). Haastatteluiden
kestot vaihtelivat 43 minuutista 96 minuuttiin. Litteroitua aineistoa kertyi Times New Roman -

fontin kirjasinkoolla 11 ja rivivalilla 1,5 yhteensa 117 sivua.

4.4 Aineiston analyysi

Tutkimusaineisto analysoitiin induktiivisella eli aineistolahtoisella sisallonanalyysilla, joka pe-
rustuu induktiiviseen paattelyyn. Sisalldnanalyysi edellyttaa, etta tutkija tuntee tutkimusaineis-
ton ja on saanut siita kokonaiskuvan, joten aineisto luettiin kahteen kertaan ennen analyysin
aloittamista ja siihen palattiin useasti analyysin vaiheissa. Analyysi aloitettiin poimimalla ai-
neistosta tutkimuskysymyksiin vastaavia alkuperaisilmaisuja. Analyysiyksikkdona kaytettiin
haastatteluaineiston lause- ja ajatuskokonaisuuksia. Alkuperaisilmaisut pelkistetiin, jonka jal-
keen ne ryhmiteltiin samankaltaisuuksien perusteella. Ryhmien muodostamisessa ja yhdiste-
lyssa edettiin alakategorioista, ylakategorioihin ja viela paakategorioihin. Kategoriat nimettiin
sisaltdjensa mukaisesti. Ryhmittelya seurasi aineiston kasitteellistaminen, jossa edettiin johto-
paatdksiin. Sisalldnanalyysin avulla aineisto voitiin analysoida systemaattisesti seka objektiivi-
sesti ja kuvata tutkittava ilmid tiivistetyssa muodossa kadottamatta alkuperdisen aineiston sa-
nomaa. (Kylma & Juvakka, 2007, 112-119, Polit & Beck, 2017, 933-934, 938, 946, Tuomi & Sara-
jarvi, 2018, 117, 122-127) Analyysin vaiheita on kuvattu taulukkoon 1. kootun havainnollista-

van esimerkin avulla.



Taulukko 1. Esimerkki aineiston analyysin vaiheista.

positiivinen palaute ja

pitaa tydmotivaa-

Alkuperaisilmaus Pelkistetty ilmaus | Alakategoria | Ylakategoria | Paakate-
goria
Varmasti se niinku sita | Tunnustuksen ja Yllapitaa ja Vahvistaa tyo- | Tunnustuk-
--- tydbmotivaatiota yl- | positiivisen palaut- | vahvistaa tyd- | motivaatiota | sen vaiku-
lapitaa semmoinen teen saaminen ylla- | motivaatiota tukset

etta sen motivaation
kannalta, etta tukee
sita tyontekijan moti-

vaatiota ---. H6

tunnustuksen saami- | tiota.
nen siita tyosta. H2
Kylld mina ajattelen, Tukee tydntekijan

motivaatiota.

Se voi taas yksilota-
solla sitten niin saada
viela niinku ponniste-

lemaan eteenpain. H4

Kannustaa yksilota-
solla ponnistele-

maan eteenpain.

Kannustaa
ponnistele-

maan tyossa

Etta se velvoittaa
myds sita henkilda it-
sedan silla tavalla sai-
lyttémaan sen tunnus-
tuksen arvon, etta var-
sinkin jos saa jonkun
vahan isomman tun-

nustuksen. H4

Velvoittaa sailytta-
maan saamansa
tunnustuksen ar-

von.

Kannustaa
sailyttamaan
saavutta-

mansa tason
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5 Tulokset

5.1 Osastonhoitajien taustatiedot

Tutkimukseen haastateltiin seitsemaa (n=7) osastonhoitajaa. Haastateltavien keski-ika oli 49
vuotta (vaihteluvali 29-64 vuotta) ja he kaikki olivat naisia. Haastateltavien keskimaarainen
tyokokemus osastonhoitajana oli 7,8 vuotta (vaihteluvali 1-18 vuotta) ja nykyisessa tehtavassa
3,8 vuotta (vaihteluvali 0,5-9 vuotta). Osastonhoitajista nelja (n=4) edusti erikoissairaanhoitoa
ja kolme (n=3) perusterveydenhuoltoa. Haastateltavien koulutustasot olivat opistoaste (n=2),
ammattikorkeakoulu (n=3), ylempi ammattikorkeakoulu (n=1) ja yliopisto (n=1). Osastonhoita-
jilla oli johdettavana 14-74 tydntekijaa, joihin kuului sairaanhoitajia, 1ahihoitajia, mielenter-
veyshoitajia, hygieniahoitajia, jalkaterapeutteja, psykologeja, toimintaterapeutteja, sosiaali-

tyontekijoita, palveluohjaajia, hammashoitajia, suuhygienisteja ja osastonsihteereja.

Analyysiprosessin tuloksena muodostui seitseman paakategoriaa, joita ovat tunnustus-kasite,
hoitohenkildstdlle annettu tunnustus, merkitykselliset tekijat tunnustuksen antamisessa, tun-
nustuksen vaikutukset, tunnustustoimintaa edistavat tekijat, tunnustustoimintaa estavat teki-

jat ja tunnustustoiminnan kehittdminen.

5.2 Tunnustus-kasite osastonhoitajien kuvaamana

Tunnustus-kasite-paakategoria muodostui kahdesta ylakategoriasta, joita ovat kasitteen maa-

ritelma ja kasitteen luokittelu. Kategoriat on kuvattu kuviossa 2.
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Maaritteleminen vaikeaa
Kasite vieras

Kg.g"cteen" Kiitoksen osoittaminen
maaritelma

Palautteen antaminen

. Arvostuksen osoittaminen
Tunnustus-kasite

Ammattitaidon tunnustaminen

Palkitseminen

~N

Kisitteen Virallinen ja arjessa annettava tunnustus
luokittelu Sanallinen ja konkreettinen tunnustus

Kuvio 2. Tunnustus-kasite.

Haastatteluun osallistuneet osastonhoitajat kokivat tunnustus-kasitteen maarittelemisen
vaikeaksi. Osastonhoitajien mukaan tunnustus on kasitteena heille vieras, eika sita kayteta

paljon hoitotydn toimintaymparistdssa.

"Se tuntuu niinku termina varsin vieraalta, eika sita hirveasti niinku naissa ympy-

roissa ole kuullut kaytettavan.” H7

Tunnustus-kasitteen lahes kaikki osastonhoitajat maarittelivat tarkoittavan kiitoksen osoitta-
mista joko sanallisesti tai muulla tavoin. Tunnustus nahtiin myos positiivisen palautteen tai
kehun antamisena, arvostuksen osoittamisena tai ammattitaidon tunnustamisena. Osaston-

hoitajien mukaan myds palkitseminen on osa tunnustusta.

"Tunnustus on sita, ettd mina kiitan tyontekijoita ja pyrin niinku sanomaan sen

mydskin aaneen.” H1

"Ajattelen siitd semmoista, niinku positiivisen palautteen antamista.” H1

"Nakisin, etta se on tavallaan sita tyon arvostusta ja miten tavallaan me tydnteki-

jat ja esihenkil6t niin kuin arvostetaan sita toisen tekemaa tyota.” H3
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"Etta tota tuodaan esille se, ettd esimerkiksi jossakin tydtehtavassa niin on hoita-

nut ammattimaisesti tai hyvin tai parjannyt hyvin ---" H5

Tunnustus-kasitetta maariteltdessa osastonhoitajat luokittelivat sen kahteen ryhmaan, joita
ovat virallinen ja arjessa annettava tunnustus seka sanallinen ja konkreettinen tunnustus. Vi-
rallinen tunnustus liitettiin laajemmin ja isommin annettavaan, esimerkiksi valtakunnalliseen
tai organisaatiotasoiseen tunnustukseen. Haastatteluissa nousi esille, etta talléin voidaan pu-
hua enemmin tunnustuksesta kuin palautteesta. Arjessa annettava tunnustus, joka kuvattiin
myds epaviralliseksi tunnustukseksi, on osastonhoitajien mukaan arkisiin asioihin liittyvaa
tunnustusta ja arkista vuorovaikutusta. Sanallinen tunnustus nahtiin tarkoittavan esimerkiksi
suullisesti annettua kiitosta tai palkintoa ja konkreettinen tunnustus esimerkiksi rahallisesti,

kirjallisesti tai arvomerkein annettua tunnustusta.

"Tunnustus on myodskin sita, etta saa siis ihan jonkun tammaisen niin kuin viralli-
sen tunnustuksen. Sitten on tdmmoista niinku ei-virallista tunnustusta. --- Naen
niinku semmoisena epavirallisena sen, ettd mitéd me tehdaan taalla vahan niin

kuin arkieldamassa.” H5

"Se voi olla joku tuota sanallinen palkinto tavallaan tai sanallinen tunnustus tai
sitten ihan joku tallainen niinku konkreettinenkin, niin kuin vaikka vuoden hoito-
tyontekija tai jotain tammaista, niinku tunnustuskirja tai tdmmainen, niin kuin

ihan paperinen versio.” H4

5.3 Hoitohenkiléstélle annettu tunnustus osastonhoitajien kuvaamana

Hoitohenkilostdlle annettu tunnustus -padkategoria muodostui neljasta ylakategoriasta, joita
ovat osastonhoitajien antama tunnustus, organisaatiossa annettu tunnustus, hoitohenkil6s-
ton keskindinen tunnustus ja organisaation ulkopuolelta annettu tunnustus. Kategoriat on ku-

vattu kuviossa 3.



34

4 Osastonhoitajan antama kiitos
Osastonhoitajan antama palaute
Osastonhoitajien Osastonhoitajan antama arvostus
antama tunnustus Tyévuoro- ja lomajarjestelyt
Ty6nkuvan muokaaminen
Erillistunnustuksena kakkukahvit
\- J
( Rahalliset palkkiot )
Tyon vaativuuden arviointi
Organisaatiossa annettu Tuki uralla etenemisessa ja ammatillisessa
tunnustus kehittymisessa
Hoitohenkildstélle Henkildstdedut
annettu tunnustus . . o
Organisaation erillistunnustukset
- J
( ) ( .. . .. )
Tybtoverin antama kiitos
Hoitohenkildstén . .
o Tyotoverin antama palaute
keskindinen tunnustus
Tyotoverin antama arvostus
\. J/
( . . .. \
’ N Organisaation ulkopuolelta annettu kiitos
Organisaation : :
ulkopuolelta annettu Organisaation ulkopuolelta annettu palaute
tunnustus Organisaation ulkopuolelta annetut
\ / L erillistunnustukset )

Kuvio 3. Hoitohenkilostdlle annettu tunnustus.

Haastatteluissa nousi esille, etta osastonhoitajat antavat tunnustusta kiitoksen muodossa.
Osastonhoitajat kertoivat antavansa hoitohenkildstolle kiitosta paivittaisesti niin henkilokoh-
taisesti kuin myds julkisesti. Haastateltavat kertoivat antavansa hoitohenkildstolle paivittain
my0s positiivista palautetta ja kehuja. Lisaksi osastonhoitajat toivat esille arvostavansa henki-

|6stéaan ja pyrkivansa sen sanomaan tai omalla tyonteollaan sen osoittamaan.

"Mina oon ihan niinku ruohonjuuritasolla tassa niinku antamassa palautetta ja

kiittamassa joka paiva tyontekijoita.” H1

"Yrittaa silla omalla tuota tydnteolla sen osoittaa, etta on sita arvostusta.” H6

Osastonhoitajat toivat esille, etta heilla on tunnustusmenetelmina kaytdssa myos tyévuoro- ja

lomajarjestelyt. Talla tarkoitettiin sita, etta henkildstolle annetaan mahdollisuus vaikuttaa ja
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osallistua tydvuorojensa seka lomiensa suunnitteluun. Lisaksi tydntekijoiden tydnkuvan
muokkaaminen on osastonhoitajilla kdytdssa oleva tunnustusmenetelma. Tyonkuvaa voidaan
muokata tarjoamalla tydntekijoille heidén osaamisensa ja toiveidensa mukaisesti tyotehtavia,

projektitoita, vastuualueita ja tydnkiertoa.

"Voidaan niinku tydnkuvaa muokata, sekin on minun mielesta tavallaan tyon tun-
nustusta, etta jos jollakin on jotain erityisosaamista, niin tammaisille niinku mah-

dollistetaan semmoiset tydtehtavat, jossa pystyy sita toteuttamaan.” H2

Haastatteluissa nousi esille, etta osastonhoitajat antavat hoitohenkildstolle erillistunnustuk-
sena kakkukahveja. Osastonhoitajat kertoivat tehneensa kakkutilauksia esimerkiksi yksittais-

ten tyontekijoiden saavutusten ja hyvan asiakaspalautteen juhlistamisen vuoksi.

"Tuli taas kerran hyvat palautteet asiakkailta, niin sitten juurikin tammadista tayte-

kakkukahvia.” H6

Osastonhoitajat toivat yksimielisesti esille, etta yhtena organisaatioiden tunnustusmuotona
ovat rahalliset palkkiot. Naita ovat kertaluonteiset korvaukset ja henkilokohtaiset palkanlisat.
Kertakorvauksia tyontekijoille ja tydyhteisdille on mydnnetty esimerkiksi hyvin tehdyn perus-
tyon ja onnistuneen projektitydskentelyn johdosta. Palkanlisda tyontekijdiden on mahdollista
saada esimerkiksi erityisosaamisensa perusteella. Myos palkka tuotiin esille yhtena tunnus-

tusmuotona.

"Olen esittanytkin tietyille hoitajille esimerkiksi tammoista kertapalkkiota.” H6

"Voidaan myds myontda henkildkohtaisia lisia jostain niin kuin hyvasta suoriutu-

misesta tai toki myodskin, ettd jos se tyotehtava vaatii jotain erityista ---" H5

"Onhan se palkkakin tunnustusta.” H4
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Tyon vaativuuden arviointi on osastonhoitajien mukaan osa organisaatioiden tunnustustoi-
mintaa. Tyon vaativuuden arviointi tuo esille tydn sisaltda ja se myds maadrittelee tyontekijoi-

den palkkatasoa.

"Joissain tehtavista niin meilld on sitten tydn vaativuuden arviointi --- katsotaan
ettd sinun vaikka tyossa ottama vastuu ja muu on kasvanut niin paljon, etta sinut

voidaan niinku siirtaa palkkatasolla seuraavaan pykalaan.” H5

Osastonhoitajat kuvasivat, etta tuki uralla etenemisessa ja ammatillisessa kehittymisessa on
myds yksi organisaatiossa kaytettava tunnustusmuoto. Haastateltavien mukaan tana paivana
uralla etenemisvaihtoehtoja on hoitoalalla aiempaa enemman, silla johtamisen lisaksi uralla
voi edeta kliinisessa hoitotydssa. Organisaatiotasolla urakehitysta tuetaan esimerkiksi asian-
tuntijarakennemallin avulla. Mallissa uralla etenemista kuvataan askelmerkein, jossa tasolta
toiselle voi siirtya esimerkiksi opintojen tai tydskentelyvuosien myota. Tunnustuksena erityis-
osaamisesta tyontekijalla on mahdollisuus asiantuntijanimikkeeseen, joka voidaan kokea
uralla etenemisena, vaikka se ei valttamatta tuo muutosta tyon sisaltoon tai palkkaukseen.
Ammatillista kehittymista organisaatioissa tuetaan mahdollistamalla esimerkiksi koulutuksiin

ja tydnkiertoon paasya.

"Minun mielesta se on yksi tunnustus tavallaan, etta on niinku mahdollisuus ke-
hittaa itseaan, niin koulutukset ja sitten tosiaan taa uralla eteneminen, jos siihen

haluaa.” H4

"Kahdelle tyontekijalle on annettu niinku tammadinen asiantuntijanimike. Niin taa
on niinku varmasti jonkinlaista sellaista, niin kuin tunnustusta ja tunnustuksen
antamista niinku sille tyontekijalle suhteessa siihen hanen omaan osaami-

seensa.” H7

Osastonhoitajat toivat esille nakevansa myds organisaation henkildstéedut tunnustuksena.

Henkildstoetuina mainittiin taukoliikuntaohjelmat, henkildkunnalle kuuluvat alennukset ja tyo-
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terveyshuollon palvelut. Lisdksi osastonhoitajien mukaan organisaatioissa annetaan erillistun-
nustuksia. Naita ovat esimerkiksi organisaatiossa mydnnetyt tittelit, kuten vuoden hoitotydn-

tekija ja vuoden tyoyksikkd. Osastonhoitajien mukaan erillistunnustuksina esimerkiksi hyvista
aloitteista tai isojen muutosten lapiviennista on annettu myos kakkukahveja, ruokaa, hedel-

mia, reppuja, heijastimia ja ruokaseteleita henkildstoravintolaan.

"Meille on toimitettu esimerkiksi hedelmia taukohuoneeseen valtavat maarat
henkildston syotavaksi. On joskus kakkukahvit tarjottu, jos on ollut joku tosi
rankka ajanjakso ja ihmiset on paljon venynyt ja tehnyt niinku jaksamisen aarira-

joilla tata tyota.” H1

"Otettiin uusi potilasjarjestelma kayttoon, niin sen kayttdonoton tuota jalkeen oli

meilld pitsaperjantai.” H6

Osastonhoitajat kuvasivat hoitohenkiléston keskinaisen tunnustuksen koostuvan kiitok-
sesta, palautteesta ja arvostuksesta. Tydntekijat antavat kiitosta toisilleen esimerkiksi hyvin

tehdysta tyosta ja kuluneesta tyopaivasta.

"Keskenaankinhan ne sita tunnustusta antaa toinen toisilleen, sita kiitosta hyvin

tehdysta tydsta tai siita tyopaivasta.” H3

"Annetaan tunnustusta ja arvostetaan niita tyokavereita siella tyoyhteisossa.” H2

Osastonhoitajien mukaan hoitohenkildstdlle annetaan myds tunnustusta organisaation ul-
kopuolelta. Henkilostolle osoitetaan kiitoista esimerkiksi lehtikirjoituksissa. Palautetta, joka
padsaantoisesti on positiivista tyontekijat saavat potilailta ja omaisilta seka opiskelijoilta ja si-

dosryhman jasenilta.

"Kyllahan sita kiitosta niinku tavallaan ulkopuolisiltakii ja lehdissa, niin kuin nyt
varsinkin, kun tata korona-aikaa kun miettii, niin on sitg, etta hienoa tyota teh-

daan.” H3
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Hoitohenkilostdlle organisaation ulkopuolelta annetuista erillistunnustuksista osastonhoitajat
toivat esimerkkina esille ammattiliitoilta ja yrityksilta saadut diplomit, lahjat, lahjakortit ja apu-
rahat. Tunnustuksena hoitotydn kehittamisesta osastonhoitajien mukaan on myos niiden jul-

kaisumahdollisuus hoitoalan lehdissa.

"Korona-aikaan me ollaan saatu sitten jotain tammaisid, jotka on ei niinkaan ra-
hallisia jotakin, milloin mitakin yksikdihin on jotkut firmat esimerkiksi lahjoitta-

nut.” H6

5.4 Osastonhoitajien nakemyksia tunnustuksen antamisen merkityksellisista

tekijoista

Merkitykselliset tekijat tunnustuksen antamisessa -paakategoria muodostui kuudesta ylakate-
goriasta, joita ovat aitous, ansionmukaisuus, oikea-aikaisuus, tasapuolisuus, linjaisuus organi-

saation strategiaan ja avoimuus tiedottamisessa. Kategoriat on kuvattu kuviossa 4.



39

Aitous

~\

7

Ansionmukaisuus

Merkitykselliset

Oikea-aikaisuus

Annetaan aidosti ja rehellisesti

Antamisessa valittyy arvostus

tekijat tunnustuksen
antamisessa

Tasapuolisuus

Linjaisuus
organisaation
strategiaan

Tavan vuoksi annettuna silla ei ole suurta

Annetaan tilanteeseen nahden sopivalla
hetkella

Myo6hdastyneesti annettuna se voi tuntua
turhalta

merkitysta
\ J
Annetaan ansionmukaisesti
Perustelut tuodaan esille
4 N\

Antamisessa toteutuu tasapuolisuus
Kaikilla mahdollisuus sen ansaitsemiseen

Jokaiselle voi antaa tunnustusta jostain
.

7

Linjassa organisaation strategiaan ja

toimintasuunnitelmaan

\.

Avoimuus
tiedottamisessa

J

Tiedotettaminen avointa ja lapinakyvaa

\.

Kuvio 4. Merkitykselliset tekijat tunnustuksen antamisessa.

Lahes kaikkien haastatteluun osallistuneiden osastonhoitajien mukaan on tarkeaa, etta tun-

nustus on aitoa. Talla tarkoitettiin sitd, etta tunnustusta antaessaan henkild on aito ja rehelli-

nen. Osastonhoitajien mukaan on tarkeaa, etta tunnustusta saadessaan tyontekijalle tulee

tunne, etta hanta todella arvostetaan. Tavan vuoksi annetulla tunnustuksella, kuten yleiskii-

toksella ei ole osastonhoitajien mukaan tyontekijoille suurta merkitysta.

"Nakisin, etta oli se missa muodossa vaan se tunnustus, mutta kunhan se tulee

niinku aidosti ja rehellisesti, niin se on niinku tarkeinta.” H4

"Yleiskiitosta niinku kaikille ja semmoista, niin etta kylla se joo, saattaa se kiitos

tuntua kivalle ja sita aina tarvitaan, mutta etta kuinka moni sita sitten oikeasti
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huomaa ja muistaa, etta se jotenkin tietylla tavalla sitten, etta se ei kanna kovin

pitkalle, hyva jos seuraavaan maanantaihin.” H5

Merkityksellista osastonhoitajien mukaan on myds se, etta tunnustus annetaan ansionmu-
kaisesti. Osastonhoitajat kuvasivat taman tarkoittavan sitg, etta tunnustus annetaan todelli-
sen syyn, kuten hyvin tehdyn tydn tai kehittamisehdotuksen perusteella. Lisaksi nahtiin oleelli-

sena, etta tunnusta saavalle tuodaan perustelut esille.

"Se kuuluu se tunnustus niille, ketka sen tunnustuksen silloin silla hetkella sitten

niinku ansaitsee.” H2

"Et sit jos se on tammoinen vaikka koko tydyhteison palkitseminen, niin etta jo-

kainen tietaa, etta mista hyvasta tama nyt on.” H5

Merkityksellisena tunnustuksen antamisessa nahtiin olevan myds sen oikea-aikaisuus. Osas-
tonhoitajat nakivat tarkeana, etta tunnustus annetaan kuhunkin tilanteeseen nahden sopi-
valla hetkella ja niin, ettad tapahtumat tai asiat mista sitd annetaan ovat viela ajankohtaisia.
Osastonhoitajien mukaan tunnustus on hyva antaa reaaliaikaisesti tai valittdmasti tilanteen
jalkeen. Isompaa tunnustusta antaessa ajankohdan ja paikan valitsemisessa nahtiin tarpeelli-
sena huomioida, etta tunnustus voidaan antaa arvokkaasti ja ilman arjen hairidtekijoita. Tun-
nustus, joka annetaan mydhastyneesti voi osastonhoitajien mukaan tuntua turhalta ja teen-

naiselta.

"Ettd osaa antaa sita tunnustusta ja nimenomaan just siina hetkessa, kun tuota

niin se on niin kuin aiheellinen.” H4

"Hyvinkin pian, etta sitten jos siita on mennyt kuukausi, sitten se on jo turhaa.”

H5
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Osastonhoitajien mukaan tunnustuksen antamisessa on merkityksellista tasapuolisuuden
toteutuminen. He kuvasivat tasapuolisuuden toteutuvan, kun tunnustuksen antamisessa kaik-
kia tydntekijoita huomioidaan tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. Tasapuolisuutta lisaa
my0s se, etta kaikille tydntekijdille annetaan mahdollisuus tunnustuksen, kuten henkilékohtai-
sen lisan ansaitsemiseen. Haastatteluissa tuotiin myds esille, etta jokaiselle voi antaa tunnus-

tusta, kuten hyvaa palautetta jostain.

"Et se on semmoista myods tasapuolista, ettei vaan nosteta joitakin ihmisia aina

sielta sitten niinku jalustalle.” H2

"Ajattelen, etta jokaisessa hoitajassa on jotakin hyvaa ja jokaiselle voi antaa josta-

kin asiasta hyvaa palautetta.” H1

Haastatteluiden perusteella merkityksellisena pidettiin myds, etta tunnustus on linjassa orga-
nisaation strategiaan ja toimintasuunnitelmaan. Tarkeana myds nahtiin, etta tunnustuksen

antamisessa huomioidaan tuloksellisuus ja vaikuttavuus.

"Jos annetaan tunnustusta, niin se mista palkitaan, niin sen taytyy olla jotenkin
linjassa sen meidan toimintasuunnitelman ja --- tavoitteiden, strategian mukaisia

asioita.” H6

Osastonhoitajat toivat esille pitavansa tarkeang, ettd annetusta tunnustuksesta tiedotetaan
avoimesti ja l[apinakyvasti. Talldin tunnustusta saavan lisaksi myos tydyhteisdn tai koko orga-
nisaation jasenet saavat tiedon tunnustuksesta ja sen perusteluista. Osastonhoitajien mukaan
tiedon myota muiden on helpompi suhtautua hyvaksyvasti toisten saamaan tunnustukseen.
Kun tunnustus tuodaan esille isommalla kokoonpanolla, lisda se osastonhoitajien mukaan

myds tunnustuksen merkityksellisyytta saajalleen.

"Se on niinku avointa myds kaikille silleen, etta kaikki pystyy sitten niinku taval-

laan myontymaan siihen, ettd no ndinhan se on, etta han on tehnyt.” H5
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"Se on tarkeata, etta se tunnustuksen antaminen tuodaan sitten esiin tydyhtei-

sdssa tai laajemmin organisaatiossakin.” H4

5.5 Osastonhoitajien nakemyksia tunnustuksen vaikutuksista

Tunnustuksen vaikutukset -paakategoria muodostui viidesta ylakategoriasta, joita ovat edistaa
tyohyvinvointia, vahvistaa tydmotivaatiota, edistaa hoitotyon laatua, vahvistaa alan ja organi-

saatioiden vetovoimaisuutta seka aiheuttaa negatiivisia tuntemuksia. Kategoriat on kuvattu

kuviossa 5.
4 \
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Edistda Tuottaa iloa ja hyvaa mielta
ty6hyvinvointia jahyv
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Kuvio 5. Tunnustuksen vaikutukset.

Osastonhoitajien ndkemysten mukaan tunnustus, esimerkiksi positiivinen palaute seka kult-
tuuri- ja liilkuntasetelit edistavat tydohyvinvointia ja tydssa jaksamista. Lisaksi lahes kaikki
osastonhoitajat toivat esille havainneensa tunnustuksen tuottavan iloa ja hyvaa mielta seka

tunnustusta saavalle etta sita antavalle.
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"Naen, etta silla voi olla suuria ja merkittaviakin vaikutuksia ihan jo pelkastaan
niinku henkisesti ja siihen niinku ty6ssa jaksamiseen ja siihen tyéhyvinvointiin.”

H7

"Silla on valtava niinku voimauttava vaikutus mina ajattelisin.” H1

"Tuottaa sellaista mielihyvaa pitkaksikin aikaa.” H4

Haastatteluiden perusteella tunnustus nahtiin myos vahvistavan tydilmapiiria. Erityisesti koko
tyoyhteisolle annettu tunnustus parantaa osastonhoitajien mukaan tydyhteisén me-henkea

seka tukee yhdessa tydskentelya ja kehittamismyonteista ilmapiiria.

"--- kylldhan se niinku hyvin tehdysta tyostd, ja varsinkin jos se on koko tydyhtei-

sOllekin tuota noin niin tullut, niin sehan lisda semmoista me-henkea.” H4

"Tulee semmoinen tota toisenlainen ilmapiiri vahan siihen tyon kehittamiseen,
ettei pelkastaan suoriuduta siita arjesta ja tehda sita hommaa, vaan osataan
myos sitten katsoa vahan eteenpain ja miettia voitaisiinko jotakin tyétehtavia
tehda toisin, niin se niinku herattelee sita ilmapiiria kylla vahan toisenlaiseksi

siella tyonkentalla.” H6

Osastonhoitajien nakemysten mukaan tunnustus vahvistaa tyomotivaatiota. Esimerkiksi
positiivinen palaute, kannustus ja uralla eteneminen nahtiin yllapitavan ja vahvistavan tyémo-

tivaatiota.

"Se, etta joka paiva voi antaa tunnustusta hyvin tehdysta tyostd, niin se on niinku

sen tyontekijan kannalta se, joka niinku vaikuttaa siihen tydmotivaatioon ---" H1

Tunnustus voi osastonhoitajien mukaan kannustaa tunnustuksen saajaa seka muita tyoyhtei-

sén jasenia ponnistelemaan tydssaan ja ottamaan uusia haasteita vastaan. Tunnustus nahtiin



44

myds kannustavan tyontekijaa sailyttamaan saavuttamansa tason, jonka perusteella on tun-

nustusta saanut.

"Se voi taas yksildtasolla sitten niin saada viela niinku ponnistelemaan eteen-

pain.” H4

"Ymparilla oleviin tydntekijoihin tai toisiin tydyksikdihin, niin se voisi olla my®os sit-
ten semmoinen kannustava elementti muille, etta hei nyt mekin ruvetaan kehit-

tamaan jotakin toimintaa.” H6

"Etta se velvoittaa my0s sita henkilda itseaan silla tavalla sailyttémaan sen tun-
nustuksen arvon, etta varsinkin jos saa jonkun vahan isomman tunnustuksen.”

H4

Haastatteluissa nousi esille, etta tydntekijoiden paivittain saama tunnustus ja positiivinen il-
mapiiri edistaa hoitotyon laatua. Palautteen antaminen ja tydntekijoiden huomioiminen

nahtiin tukevan ammatillista kehittymista.

"Se, ettd antaa sita paivittaista tunnustusta hyvasta tyosta, niin sehan on yksi ihan
niinku edellytys, ettd me voidaan myoskin hyvin hoitaa ---, jotka tassa meilla osas-

tolla on.” H1

"Varsinkin uusia ja nuori hoitajia pyrin huomioimaan ja antamaan heille heti pa-
lautetta, etta ndin kannattaa jatkossakin toimia, se kehittaa heidan ammatillisuut-

taan.” H1

Osastonhoitajien nakemysten mukaan tunnustus vahvistaa alan ja organisaatioiden veto-
voimaisuutta. Mydnnetyista tunnustuksista tiedottaminen sosiaalisen median tai muiden tie-
dotusvalineiden kautta voi nostaa osastonhoitajien mukaan tehdyn tydn arvostusta ja tuoda

sita tunnetuksi. Tunnustusmenetelmista tiedottaminen tyontekijoille jo tydnhaku vaiheessa
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nahtiin lisdavan organisaation imagoa. Lisaksi annetusta tunnustuksesta tiedottaminen esi-

merkiksi paikallislehdissa nahtiin vahvistavan organisaation vetovoimaisuutta.

"Just mika liittyy vaikka tuohon alan arvostamiseen tai muuhun, niin ihan laajim-

millaan siind.” H5

"Saattaa toki olla sitten paikallislehdissa --- etta meilld on tallaisia upeita henki-
[6ita taalla, mitka on saaneet tallaista ja tallaista tunnustusta, etta kyllahan sita
halutaan tuoda esille tietenkin, etta se lisaa sita vetovoimaakin sitten sinne muu-

alle maailmaan, etta taalla on nain hyva tydyksikko ja organisaatio.” H4

Osastonhoitajien mukaan tunnustus tukee tyontekijoiden tydhon ja organisaatioon sitoutu-
mista. Lisaksi tunnustus nahtiin vahvistavan tydssa viihtymista, milld on iso merkitys myos sii-

hen, haluaako tydntekija jatkaa nykyisessa tydssaan.

"--- se on tullut nyt pikkuhiljaa mukaan siihen yhdeksi keinoksi tuota toisaalta
myos siihen tyontekijéiden sitouttamiseen, koska nyt tama huomattava tyovoi-
mapulakin tulee niin, ettd nostetaan tammaisia eri keinoja, jolla sitten saadaan

ihmiset viihtymaan siella tydssa paremmin.” H6

"Se liittyy tietysti ihan tahan, etta saataisiin pidettya hyvat tyontekijat taalla ta-

lossa.” H5

Osastonhoitajat toivat esille, etta tunnustus voi myods aiheuttaa negatiivisia tuntemuksia.
Osastonhoitajien mukaan annettu tunnustus voi aiheuttaa joissain nolostumista. Tunnustus
voi aiheuttaa myds varauksellisuutta esimerkiksi tilanteessa, jossa annettu tunnustus herattaa
epailyksia sen perimmaisesta tarkoituksesta. Tunnustus voidaan kokea myos epakunnioitta-
vana esimerkiksi, jos tunnustusmuoto ei ole saajan nakemyksen mukaan riittava suoritukseen
nahden. Tunnustus, erityisesti julkisesti tai rahallisesti annettuna voi herattaa toisissa ka-
teutta. Epareiluuden tunnetta voidaan kokea aiheellisestikin, jos huomiota annetaan tyoyhtei-

sdssa jatkuvasti vain jollekin henkilélle.
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"--- se koetaankin niin pain, etta joo etta no kakkukahvit tasta, etta seko on kii-

tosta.” H6

"Ehka jossain paikassa voi vdahan semmoista kateuttakin herattaa sitten, etta joku

saa jonkun tunnustuksen --- H4

5.6 Osastonhoitajien nakemyksia tunnustustoimintaa edistdvista tekijoista

Tunnustustoimintaa edistavat tekijat -paakategoria muodostui kolmesta ylakategoriasta, joita
ovat osastonhoitajan edistavat tekijat, organisaation edistavat tekijat ja tydyhteison edistavat

tekijat. Kategoriat on kuvattu kuviossa 6.

( Vastuu arjen tason tunnustuksesta A
Osastonhoitajan Tietoisuus tunnustuskaytannoista
edistavat tekijat Taito havaita tunnustustilanteet

L Tunnustus toimintatapana )

Tunnustusjarjestelma

Tiedottaminen

Tunnustustoimintaa Organisaation ) o .
edistavat tekijat edistavat tekijat Kannustava ja myonteinen suhtautuminen
Tunnustustoimintaa tukevat kaytannot
Tunnustustoimintaa tukevat tyévalineet
\- J
Tydyhteison My®dnteinen tydilmapiiri
edistavat tekijat Tunnustus osana toimintakulttuuria

Kuvio 6. Tunnustustoimintaa edistavat tekijat.

Haastatteluiden perusteella tunnustustoimintaa edistavana tekijana nahtiin, etta vastuu ar-
jen tason tunnustuksesta on osastonhoitajalla. Osastonhoitajat perustelivat tata siten, etta
heilla on ylempaa johtoa paremmin tietoa henkilostonsa arjesta. Myds se, etta yksikon lahi-
johtajat tekevat yhteistydta tunnustukseen liittyvassa paatdksenteossa nahtiin edistavan tun-

nustustoimintaa.
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"Ylin johto ei valttamatta ihan kaikkea sita arkea nae, niin etta se arjen tunnustuk-

set on enemman siella arjen tasolla.” H2

"Etta voisi paattaa, etta nyt olen sita mielta, etta talle tiimille kuuluisi palkitsemi-

nen tasta asiasta.” H6

Haastatteluiden perusteella tunnustustoimintaa edistaa, etta osastonhoitajalla on tietoutta ja
selkea kasitys organisaatiossa kaytettavista tunnustusmenetelmistd. Lisaksi tunnustustoimin-
taa nahtiin edistavan, etta osastonhoitaja kykenee havaitsemaan tilanteet, joissa tunnustusta

voi antaa.

"Huomaa niita useita kohtia missa sita haluaisi niin kuin antaa.” H5

Tunnustus osastonhoitajien toimintatapana nousi haastatteluiden perusteella esille yndeksi
edistavaksi tekijaksi. Osastonhoitajien mukaan tunnustustoiminta kuuluu heidan tyétehta-
viinsa ja se sisaltaa tunnustuksen antamisen lisaksi ylemmalle johdolle tydntekijéiden saa-
masta tunnustuksesta ehdotusten tekemista. Osastonhoitajien mukaan heidan tunnustustoi-
mintaansa kuuluu myo6s henkildston ohjeistus organisaation tunnustuskaytanteista seka hen-
kilostolle tiedottaminen mydnnetyista tunnustuksista. Myos tunnustustoiminnan kehittami-
nen on osa osastonhoitajien tunnustustoimintaa. Lisaksi osastonhoitajien mukaan heidan

oma tunnustustoiminta toimii samalla esimerkkinad muille.

"Se on tarkea rooli siind, etta niin kuin muistaa tai niinku et se on yksi tyotehtava

tavallaankin antaa sita tunnustusta ---" H4

Osastonhoitajien mukaan tunnustustoimintaa edistda organisaatioiden tunnustusjarjes-
telma3, jossa on maaritelty tunnustuskaytannot, kuten menetelmat, kriteerit, vastuut, roolit ja
budjetti. Osastonhoitajat esittivat, etta tunnustusjarjestelman laatiminen ja kokonaisvastuun

ottaminen tunnustustoiminnasta tulee kuulua organisaation ylemmalle johdolle.
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"Etta jos olisi semmoinen selkea tunnustusjarjestelma ja se olisi kaikille selked mi-

ten se toimii.” H4

"Asiat on kirjattuna ja etta meillda on tammadiset ja tammoiset ja etta minkalai-
sessa tilanteessa voidaan myontaa henkildkohtaisia lisia ja kiittaa just tyyliin niilla

kakkukahveilla tai jotain.” H5

Osastonhoitajat nakivat edistavana tekijana myos onnistuneen tiedottamisen. Talla tarkoitet-
tiin sita, etta organisaatiossa tunnustustoiminnasta tiedottaminen on selkeds, toistuvaa ja

etta tunnustuksesta keskustelemisen kulttuuri on avointa.

"Etta tasta asiasta puhutaan --- etta se tulee niin kuin ihmisten tietoon ja heratel-

[adn niinku ajatuksia sen tarkeydesta ja sen merkityksesta.” H7

"Organisaatiossa tietysti sita pitaa niinku esitella, etta tammaoisia tunnustuskei-

noja meillad on ja muistuttaa niista sitten valilla ---" H4

Edistavana tekijana osastonhoitajat nakivat myos sen, etta organisaatiossa kannustetaan tun-
nustustoimintaan ja etta siihen suhtaudutaan mydnteisesti. Osastonhoitajat korostivat, etta

vaikka tunnustustoiminta olisi vasta kokeiluasteella, voi suhtautuminen siihen olla mydnteista.

"Meilla kylla ihan niin kuin organisaatiossa kannustetaan tydntekijoita kaikenlai-
sen palautteen antamiseen ja semmoiseen niin kuin valittdman palautteen ja

henkilokohtaisen tunnustuksen antamiseen.” H2

Osastonhoitajat toivat esille, etta tunnustustoimintaa tukevat kaytannoét edistavat organisaa-
tiossa annettavaa tunnustusta. Henkilokohtaisissa keskusteluissa ja tyoyhteisdjen viikkoko-
kouksissa voi osastonhoitajien mukaan antaa tunnustusta seka tiedottaa ja keskustella tun-
nustoiminnasta. Vuosittaisissa kehityskeskusteluissa on oma osionsa tyontekijan ja osaston-

hoitajan vastavuoroiselle palautteelle, mutta sen lisaksi kehityskeskustelut nahdaan olevan
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hyva tilaisuus antaa tyontekijalle henkilokohtaista huomiota ja tukea. Osastonhoitajien mu-
kaan tunnustustoimintaa tukee myos tydyhteisotaitoihin liittyvat koulutukset, tydnohjaus ja

tyoterveyshuollon palvelut.

"lhan yleisestikin saatan niinku kiittaa vaikka meidan viikkokokouksessa ---" H1

"Kehityskeskusteluissa esimerkiksi naita kaydaan lapi ---" H3

Edistavana tekijana nahtiin myos tunnustustoimintaa tukevat tyovalineet, joita osastonhoita-
jien mukaan ovat esimerkiksi sahkoposti, verkkokokousohjelmisto, henkilostdlehti ja sisainen
intra. Naiden kautta tunnusta voidaan antaa ja siita myos tiedottaa. Tunnustustoimintaa tuke-
vat my0s erilaiset arviointilomakkeet, joita kaytetaan esimerkiksi kertaluonteisen palkitsemi-
sen ja henkilokohtaisen lisan keskusteluissa. Tydn vaativuuden arvioinnin ja asiantuntijara-
kennemallin kriteeristot nahtiin myds tukevan tunnustuksen antamista. Potilaspalautejarjes-
telma edistaa potilaspalautteen saamista ja sen kasittelya, mutta sita voidaan lisaksi kayttaa
organisaatiossa yhtena tunnustuksen antamisen kriteerina. Haastateltavat toivat esille myds
organisaatiossa kdytettavan positiivisen HaiPro-jarjestelman, joka on yksi kanava henkildston
keskinaiselle kirjallisen tunnustuksen antamiselle. Osastonhoitajien mukaan myds organisaa-
tion aloitekanava tukee tunnustustoimintaa, silld sen kautta tulleita ideoita palkitaan. Osas-
tonhoitajat toivat lisaksi esille, etta tunnustusta annetaan ja siita tiedotetaan organisaation so-

siaalinen median kautta.

"Niin onhan meilla naita tiedotusvalineita, erilaisia henkildkunnan lehtia ja muita
vaikka sahkdisesti nykyaan ovatkin, niin kyllahan niissakin sitten esimerkiksi tuo-

daan esille se, etta jos joku on saanut jonkun tunnustuksen --- " H4

"Jos ei tuu herkasti sanottua ihan siina tydkaverille niinku suoraan, niin sen posi-
tiivisen HaiPron kautta voi niinku antaa tyontekijalle tai yksikdlle mita on nahnyt

semmoista hyvaa toimintaa mista voi antaa sitten tunnustusta.” H1
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"Nyt kuitenkin some on aika tarkea kaiken tiedon niin kuin levittdmiseen ja asen-

teisiin.” H5

Osastonhoitajien mukaan tunnustustoimintaa edistaa tyéyhteison myonteinen ilmapiiri ja
hyva yhteistydon henki. Kannustavassa ja toisille tukea antavassa tydyhteisdssa on osastonhoi-

tajien mukaan tunnusta helpompi antaa ja vastaanottaa.

"--- voi itsekin antaa ja saada sita tunnustusta, kun tavallaan on niinku semmoi-

nen yhteen hiileen puhaltaminen---" H4

Edistavana tekijana osastonhoitajat nakivat myos sen, etta tunnustus on osana tydyhteison
toimintakulttuuria. Talla tarkoitettiin, etta tunnustustoiminta on tuttua, siihen on totuttu ja
ettd tydyhteisdn arjessa tunnustusta annetaan ja sita osataan ottaa vastaan. Osastonhoitajien
mukaan on myods tarkeda, etta jokainen ottaa tunnustoiminnasta osaltaan vastuun ja etta kes-
kustelu siihen liittyen on avointa. Osastonhoitajat toivat myds esille havainneensa, etta uuden
sukupolven tyontekijoiden mydta tunnustukseen suhtautuminen on tydyhteisossa myontei-

sempaa, se on aiempaa enemman esilla ja sita osataan enemman vaatia.

"Taalla on semmoinen kaytossa, etta jokaikinen tyontekija, joka lahtee tydvuo-

rosta, niin ne tuossa kansliassa kiittaa paivasta tyoyhteisoa.” H1

"Tunnustuksen antaminen on niinku ihan niinku kaikkien juttu.” H2

5.7 Osastonhoitajien nakemyksia tunnustustoimintaa estavista tekijoista

Tunnustustoimintaa estavat tekijat -paakategoria muodostui kolmesta ylakategoriasta, joita
ovat osastonhoitajan estavat tekijat, organisaation estavat tekijat ja tydyhteison estavat teki-

jat. Kategoriat on kuvattu kuviossa 7.



Osastonhoitajan
estavat tekijat

Tunnustustoimintaa

estavat tekijat Organisaation

estdvat tekijat

TyOyhteison
estavat tekijat

Kuvio 7. Tunnustustoimintaa estavat tekijat.
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Rajattu vastuu arjen tason tunnustuksesta
Useita ja isoja yksikoita johdettavana
Tyontekijdiden tuntemisessa puutteita
Epatietoisuus tunnustuskaytanndista

Vaikeudet tunnustustilanteiden
havaitsemisessa

-

-

Tiukka taloudellinen tilanne
Poikkeustilanteet
Puutteellinen tunnustusjarjestelma
Vahainen arvostus ylemman johdon taholta
Kaytettavien tunnustusmenetelmien
vahaisyys
Puutteellinen tiedottaminen

J

7

.

N
Tunnustustoiminta uutta

Negatiivinen tydilmapiiri

Negatiivinen suhtautuminen tunnustukseen
J

Yhtena osastonhoitajiin liittyvana tunnustustoimintaa estavana tekijana nahtiin olevan

osastonhoitajien rajattu vastuu arjen tasolla hoitohenkildstolle annettavasta tunnustuksesta.

Osastonhoitajat antoivat kritiikkia nykyiselle kaytanndlle, jonka mukaan ylemmassa johdossa

tehdaan suurin osa tunnustuspaatoksista, mutta jossa ei kuitenkaan tunneta tyontekijoita

eika valttamatta tiedeta millaista tyota he tekevat.

"Ei ole mahdollisuuksia niin semmoisiin kannusteisiin ja muihin niinku taalla yk-

sikkotasolla, etta kylla se on niinku muiden ihmisten kasissa ja sielta sita ei tahdo

niinku saada.” H5

"--- etta ei itsella niita pelimerkkeja sitten riittavasti ole tassa, et ma voin vaan

esittaa naita asioita eteenpain.” H6

Haastatteluiden perusteella nousi esille, etta useiden ja isojen yksikdiden johtaminen luo

haasteita osastonhoitajan ldsndololle. Lasndaolon vaheneminen taas luo osastonhoitajalle
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haasteita tyontekijoiden huomioimiselle ja henkilokohtaisen tunnustuksen antamiselle. Myods
se, etta osastonhoitaja ei tunne tyontekijoita riittavan pitkalta ajalta kyetakseen arvioimaan

tyontekijoiden osaamista nahtiin yhtend estavana tekijana.

"Kun on tosiaan useampi yksikkd ja tuota noin, niin ei aina ole 1asna siella niissa
tilanteissa mita siella tota noin niin syntyy tai tulee paivittain, etta kun ei pysty
joka paikassa olemaan yhta aikaa, niin tavallaan se, etta jaa niinku paitsi niista, ei

valttamatta nae kaikkea sita hienoa mita siella tehdaan.” H4

"Ja se edellyttaa tosiaan niinku sita, etta se tydntekija on meilld ollut jo vahan pi-
dempaan ja ettd sita niinku hanen osaamistaan pystytaan pidemmalla aikavalilla

arvioimaan.” H7

Tunnustustoimintaa estavana tekijana nahtiin osastonhoitajan epatietoisuus tunnustuskay-
tannadista, kuten organisaatiossa kadytettavista tunnustusmenetelmista. Estavana tekijana nah-
tiin olevan myds osastonhoitajan vaikeudet tunnistaa ja havaita tunnustustilanteet. Osaston-
hoitajat toivat esille, ettd tunnustuksen antaminen voi unohtua, tunnustustilanteita jaada huo-
maamatta tai niihin ei tunnu ldytyvan kiireisen arkityon vuoksi aikaa. Myos osastonhoitajan

vaikeudet tunnistaa se mika on tunnustusta, nahtiin estavana tekijana.

"Monesti taa on sellainen asia mika unohtuu sen arjen pydrteissa ja myoskin sen
arjen johtamisen ja naiden haasteiden niinku keskuudessa, etta kun on koronaa

ja on niinku tyontekijavajetta.” H7

Osastonhoitajat kuvasivat, etta yhtena tunnustustoimintaa estdvana tekijana on organisaa-
tioiden tiukka taloudellinen tilanne. Osastonhoitajien mukaan viime vuosina rahallisia tun-
nustuksia on jaettu niukasti ja joitain tunnustusmenetelmia, kuten kulttuuri- ja liikkuntasete-
leita ei ole voitu kayttaa lainkaan. Myos poikkeustilanteiden, kuten isojen muutosten vuoksi
on organisaatioissa tehty paatoksia joidenkin tunnustusmenetelmien tauottamisesta. Haasta-
teltavien mukaan isot ja akuutit asiat voivat kuormittaa ylempaa johtoa ja sen vuoksi tunnus-

tus saattaa heilta unohtua.
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"Taalla talous ja budjetti, joka siihen vaikuttaa kylla, ettd kun nytteki on todella

suuret saastopaineet ennen hyvinvointialueelle siirtymista.” H1

Osastonhoitajat nakivat myos puutteellisen tunnustusjarjestelman tunnustustoimintaa esta-
vana tekijana. Taman hetkisiin suunnitelmiin on osastonhoitajien mukaan kirjattu organisaa-
tion viralliset tunnustukset, mutta ei esimerkiksi arjen tydssa matalalla kynnykselld annettavaa

tunnustusta.

"--- ei talla hetkella ole sellaista jarjestelmallista tapaa ihan siita perustyon teke-

misesta antaa sita tunnustusta ---" H5

Ylemman johdon taholta vahainen arvostus tunnustustoimintaa kohtaan nahtiin olevan yh-
tend estavana tekijana. Tama nahtiin ilmenevan siten, etta organisaation johdossa ei nahda
tunnustuksen arvoa eika sen merkityksellisyytta hoitohenkilostdlle. Osastonhoitajat toivat 1a-
hes yksimielisesta esille, etta organisaatioissa kaytettavien tunnustusmenetelmien vahaisyys

on estavana tekijana tunnustustoiminnalle.

"Se on aika vahan sita mita sita pystyy, niin kuin tavallaan tuolle omalle henkilds-

tolle tuota tunnustusta antamaan.” H3

"Ettei ole mitaan keinoja siihen sitten muuta kuin se sanallinen kiitos, mika ei

niinku aina minusta riita.” H5

Lisaksi puutteellinen tiedottaminen organisaatiossa kaytettavista tunnustusmenetelmista
nahtiin estavana tekijana. Osastonhoitajat toivat esille, ettd avoimuuden puutetta liittyy esi-

merkiksi tiedottamiseen annetuista tunnustuksista ja niiden perusteluista.

"Sellaista kaytantoa ei esimerkiksi ole, etta se kerrottaisiin ihmisille, etta tallaisia

ihmisia on meilla nyt palkittu.” H5
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Osastonhoitajien nakemysten mukaan tyéyhteisd6n liittyen tunnustustoimintaa estaa se,
etta hoitotydssa tunnustustoiminta on viela uutta ja etta sita annetaan viela vahaisesti. Osas-
tonhoitajien mukaan tyontekijoiden keskuudessa ei valttamatta aina tunnisteta, mika on tun-
nustusta. Tunnustuksesta myds puhutaan viela vahaisesti, silla aiheena se voi olla monelle hy-

vin arka ja henkilokohtainen.

"Se on niinku melko vieras asia silleen niinku kokonaisuudessaan, etta sita on

vaan totuttu siihen, ettd toita painetaan ja kiitosta ei tule -tyyppisesti.” H7

Osastonhoitajien mukaan tydyhteison negatiivinen ilmapiiri on myds tunnustusta estava te-
kija. Sen vuoksi tydyhteisossa ei valttamatta uskalleta antaa palautetta spontaanisti ja va-
paasti. Myds tydyhteisdn negatiivinen suhtautuminen tunnustukseen nahdaan estavana teki-
jana. Osastonhoitajien mukaan tunnustuksen vastaanottamisen vaikeudet voivat olla yhtena
syyna negatiiviseen suhtautumiseen. Pelko siita, etta tunnustusta ei vastaanoteta hyvaksyvasti
voi taas aiheuttaa sen, etta tunnustusta ei uskalleta antaa. Tunnustus voidaan myos pelata ai-
heuttavan toisissa kateutta tai ilkeamielisyytta, eika siten varsinkaan julkista tunnustustoimin-

taa uskalleta toteuttaa, eikd myonnettya tunnustusta tuoda avoimesti esille.

"Jos henki siella on sellainen, etta tuota se ei ole kannustava, tunnustusta antava.
Eli etta siella ei voi niin kuin vapaasti antaa sita kiitosta, vaan pitaa niinku ensin

puntaroida sita, ettd miten sen antaa.” H2

"Voiko se olla joskus sitten kateutta tai muuta mita tulee, niin semmoinen tietylla
tavalla myods ehka estaa sita, etta joutuu miettimaan, etta no minkalainen, etta

kenelleka ja pitaako se sitten olla kaikille.” H5
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5.8 Osastonhoitajien ehdotuksia tunnustustoiminnan kehittamiseksi

Tunnustustoiminnan kehittaminen -paakategoria muodostui neljasta ylakategoriasta, joita
ovat osastonhoitajaan kohdistuvat kehittamisehdotukset, organisaatioon kohdistuvat kehitta-
misehdotukset, tydyhteisodn kohdistuvat kehittamisehdotukset ja organisaation ulkopuolelle

kohdistuvat kehittamisehdotukset. Kategoriat on kuvattu kuviossa 8.

Arjen tason tunnustuksesta vastuun
lisdaminen

Osastonhoitajaan
kohdistuvat
kehittamisehdotukset

Tunnustustuskaytanngista tiedon
lisdaminen
Osastonhoitajan tunnustustoiminnan
tehostaminen

6 ) Tunnustusjarjestelman laatiminen
Organisaatioon
kohdistuvat
Tunnustustoiminnan kehittamisehdotukset Tunnustusmenetelmien kayton

kehittaminen N J laajentaminen

Organisaation tiedottamisen tehostaminen

TyOyhteisd66n
kohdistuvat
kehittamisehdotukset

TyOyhteisdn tunnustustoiminnan
tehostaminen

J

( \

Organisaation ( )
ulkopuolelle Organisaation ulkopuolisen tiedottamisen
kohdistuvat tehostaminen

kehittdmisehdotukset \ J
. J/

Kuvio 8. Tunnustustoiminnan kehittaminen.

Yhtena osastonhoitajaan kohdistuvana kehittamisehdotuksena haastatteluissa nousi
esille osastonhoitajan vastuun lisddminen arjen tason tunnustuksesta. Osastonhoitajat esitti-
vat paatdsvastuun laajentamista niin, etta heilla olisi mahdollisuus tehda itsendisesti tai ylihoi-
tajan kanssa ratkaisuja hoitohenkiléstdnsa saamasta rahallisesta ja konkreettisesta tunnus-
tuksesta. Osastonhoitajien mukaan paatoksenteko voisi toteutua tietyn budjetin tai organisaa-
tiossa yhteisesti valitun teeman mukaisesti. Haastateltavien nakemysten mukaan tallaisella
paatdsvastuun laajentamisella saataisiin tunnustustoimintaa toteutettua nykyista ketteram-

min.
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"Pitaisi olla enemman vastuuta tasta tehtavasta myos tuota talla tasolla.” H6

"Toivoisi, etta se olisi helpompaa, etta olisi niinku lupa tavallaan tehda semmoisia

ratkaisuja itsekin ---" H5

Kehittamisehdotuksena tuotiin esille myds osastonhoitajan tunnustuskaytantdihin liittyvan
tiedon lisadminen. Osastonhoitajat nakivat tarpeellisena selkeyttaa itselleen erityisesti tun-
nustustoiminnan tavoitteita seka lisata keskustelua tunnustuksesta osastonhoitajakollegoiden

kesken.

"Meidan pitaisi ehka sitten niin kuin meidan esihenkildiden enemman niinku kes-
kenaan puhua siita, etta mista asioista niin kuin naita voitaisiin sitten enemman

esittaa.” H2

Osastonhoitajat toivat myds esille, etta he voisivat omalta osaltaan tehostaa tunnustustoimin-
taa pyrkimalld aktiivisemmmin antamaan tunnustusta ja viemaan tunnustukseen liittyvia asioita
organisaatiossa ja yksikdissa eteenpain. Osastonhoitajan tyonhallinnan kehittaminen ja tun-
nustuksen antamiseen rohkaistuminen nahtiin myds keinoina tunnustustoiminnan tehosta-

miseksi.

"Pitaisi ehka herkemmin antaa sita tunnustusta, varsinkin just niinku naissa arjen

tilanteissa.” H4

"Vielad aktiivisempi pitaisi olla niinku tuonne johtoon pain naissa asioissa ja saada

niita niin kuin esille vield useammin ---" H3

Organisaatioon kohdistuvana kehittamisehdotuksena haastateltavat toivat esille tunnus-
tusjarjestelman laatimisen. Nykyisia, viela aika yleisella tasolla olevia suunnitelmia olisi osas-
tonhoitajien mukaan hyva tarkentaa ja laatia koko organisaatiolle yhteinen tai palvelualueit-

tain oma tunnustusjarjestelma. Osastonhoitajien mukaan jarjestelmaan olisi hyva sisallyttaa
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organisaatoissa kaytettavat tunnustusmenetelmat, niiden kriteerit seka tunnustoiminnan ta-

voitteet ja vastuut.

"Vaatisi juuri, etta siihen olisi sitten laadittu semmoiset selkeat ohjeistukset ja
minkalaisia korvauksia tai tunnustuksia juuri tietyista asioista olisi sitten mahdol-

lista saada.” H6

"Etta niinku se pitdisi jotenkin aikaisemmin olla madaritelty, ettd minkalaista palkit-

semista me tana vuonna ajatellaan ---" H1

Haastatteluissa tuotiin myos esille, etta organisaatiotasolla tunnustukseen liittyvaa tiedotta-
mista olisi tarpeellista tehostaa. Osastonhoitajat ehdottivat, etta organisaation tunnustustoi-
minta, niin virallinen kuin myds vapaamuotoinen tuotaisiin esille ja kaytaisiin [api henkilostdn
kanssa. Tiedottamisessa osastonhoitajat toivat esille ndkevansa tarpeellisena kannustavan ja
tunnustustoiminnalle arvoa antavan otteen. Osastonhoitajat toivat esille konkreettisena ehdo-
tuksena saannolliset tunnustusjuhlatilaisuudet, joissa tunnustuksia jaettaisiin ja samalla niista
tiedotettaisiin avoimesti. Osastonhoitajat ehdottivat myos, etta organisaation kehittamistyon

nakyvyytta lisattaisiin tiedottamalla niista henkilostdlehdessa.

"Naa mita meilld nyt on kaytdssa, niin jotenkin niita kaytaisiin niinku viela lapi
niita perusteita ja jotenkin sita millainen se on niinku se meidan tunnustustoi-

minta.” H1

"Tuoda sita viestia, etta se voi olla epavirallistakii --- ettei sen valttamatta tarvii
menna aina tuolta ison johdon kautta, etta kylldhan kollegat voi vaikka toisilleen

sita tunnustusta antaa.” H5

Osastonhoitajien mukaan organisaatiossa kaytettavia tunnustusmenetelmia olisi tarpeen laa-
jentaa, silla talla hetkella kdytossa on lahinna vain sanallisia ja rahallisia menetelmia. Uusien

menetelmien valinnassa tulisi osastonhoitajien mukaan huomioida organisaation taloudelli-
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nen tilanne seka tehda uusien tunnustusmenetelmien valinta tarkkaan, jotta niissa ei olisi vaa-
rinymmarryksen vaaraa. Uusina tunnustusmenetelmina osastonhoitajat ehdottivat elokuva-
lippuja, organisaation kuukauden tydntekijan valintaa, vuoden tydtoveriaanestysta, diplomeja,
joulubonusta, palkallista vapaapaivaa ja kiitosten valittamista sisaisen intran valityksella. Osas-
tonhoitajien mukaan ylemman johdon osalta toivotaan enemman henkilokohtaista tunnus-
tusta. Esille tuotiin myds, etta joitain aiemmin kaytettyja tunnustusmenetelmia voisi ottaa uu-
delleen kayttdodn, kuten kulttuuri- ja liikuntasetelit seka sosiaalisen median -kanavalla henkil6-

kuntaan kuuluvien ammattilaisten esittelyt.

"Pitdisi tosiaan pohtia niita keinoja, etta mita se voisi olla se tunnustustoiminta,

muuta kuin rahaa tai muuta kuin kiitosta, ettd onko mitaan muita ratkaisuja.” H7

"--- ne leffaliput esimerkiksi vois olla semmoinen kiva johonkin tilanteeseen, kun

meilld on ihan pattitilanne.” H6

Ty6yhteisoon kohdistuvana kehittamisehdotuksena osastonhoitajat toivat esille tunnus-
tustoiminnan tehostamisen. Esimerkiksi tunnustukseen liittyvaa keskustelua olisi hyva lisata
tyoyhteison kesken. Osastonhoitajat ehdottivat, etta tunnustus voisi olla tydyhteisdn kehitta-

mispaivan teemana ja etta sopivia tunnustusmuotoja voisi kartoittaa tiiminvetajien kanssa.

"--- niilld on omat vetajat, niin he tuntevat sitten aina siina sita henkilokuntaa hy-

vin, niin etta ehka heidan kauttaan sitten lahtee tekemaan sita selvitystyosta.” H5

Organisaation ulkopuolelle kohdistuvana kehittamisehdotuksena osastonhoitajat toivat
esille tiedottamisen tehostamisen. Julkisen tason tunnustuksia voisi mainostaa enemman ja

viestia niin, etta niista valittyisi arvostus tunnustustoimintaa kohtaan.

"---- tammaiset julkisen tason niinku tunnustukset, etta ehka sitakin voi enem-
man mainostaa tai viestia silla tavalla, etta se tulee lahemmaksi ihmisia, eika ole

vaan niinku tota semmoinen tiedotuksenomainen ---" H5



59

5.9 Tutkimustulosten yhteenveto

Tulosten mukaan tunnustus on kasitteena osastonhoitajille vieras ja sen maaritteleminen ko-
ettiin vaikeana. Tutkimus osoitti hoitohenkildston saavan tunnustusta osastonhoitajien lisaksi
organisaatiotasolta, tydtovereilta ja organisaation ulkopuolelta, kuten potilailta ja median
kautta. Osastonhoitajat kuvasivat hoitohenkildstolle annettavan tunnustuksen koostuvan kii-
toksesta, palautteesta, arvostuksesta, erillistunnustuksista ja rahallisista palkkioista. Myos tyo-
vuoro- ja lomajdrjestelyt, tydnkuvan muokkaaminen, tydn vaativuuden arviointi, uralla etene-
misen ja ammatillisen kehittymisen tukeminen seka henkilostéedut kuvattiin osana tunnus-
tustoimintaa. Tulosten mukaan tarkeana pidettiin, etta tunnustus annetaan aidosti, ansion-
mukaisesti ja oikea-aikaisesti, siina toteutuu tasapuolisuus, se on linjassa organisaation strate-
giaan ja siita tiedotetaan avoimesti. Tutkimus osoitti tunnustuksen edistavan tyéhyvinvointia,
tydmotivaatiota, hoitotydn laatua, alan ja organisaatioiden vetovoimaisuutta, mutta aiheutta-

van myds negatiivisia tuntemuksia, kuten kateutta.

Tulosten mukaan osastonhoitajien vastuu arjen tason tunnustuksesta, tietamys tunnustus-
kaytannoista ja taito havaita tunnustustilanteet edistavat tunnustustoimintaa. Edistaviksi teki-
joiksi kuvattiin myds tunnustusjarjestelmat, tiedottaminen, tunnustukseen myoénteinen ja kan-
nustava suhtautuminen, tunnustustoimintaa tukevat kaytanndt ja tyovalineet, mydnteinen
tyoilmapiiri seka toimintakulttuuri, jossa tunnustus on osana arkea. Osastonhoitajien rajattu
vastuu arjen tason tunnustuksesta, useiden ja isojen yksikdiden johtaminen, puutteet tyonte-
kijoiden tuntemisessa, epatietoisuus tunnustuskaytanteista ja vaikeudet tunnustustilanteiden
havaitsemisessa nahtiin olevan tunnustustoimintaa estavia tekijoita. Tunnustustoimintaa es-
taviksi tekijoiksi kuvattiin myos tiukka taloudellinen tilanne, poikkeustilanteet, puutteet tun-
nustusjarjestelmassa ja tiedottamisessa, kaytettavien tunnustusmenetelmien vahaisyys seka
ylemman johdon taholta tunnustuksen vahdinen arvostus ja tydyhteison taholta siihen nega-
tiivinen suhtautuminen. Lisaksi estavina tekijéina nahtiin olevan, etta tunnustustoiminta on
hoitotydn toimintaymparistdssa vield uutta ja vahaistg, ja ettei tunnisteta mika on tunnus-
tusta. Kehittamisehdotuksena osastonhoitajat toivat esille, ettd heidan vastuutaan arjen tason
tunnustuksesta lisataan, tunnustusjarjestelmia laaditaan, tunnustustoiminnasta tiedottamista

tehostetaan ja tunnustusmenetelmien kayttéa laajennetaan.
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6 Pohdinta

6.1 Tutkimustulosten tarkastelua

Tutkimus osoitti, ettd osastonhoitajille tunnustus-kasite oli vieras ja vaikeasti maariteltava.
Tata voi olla selittamassa, ettd suomalaisessa hoitotydn toimintaymparistdossa on totuttu kayt-
tamaan enemman palkitsemisen kasitetta. Tunnustus-kasite on myds puhekielessamme viela
aika vahaisesti kaytetty, vaikka se onkin Suomessa viime vuosina ollut vahvemmin esilla muun
muassa COVID-19-pandemian aiheuttaman hoitohenkildston lisakuormituksen vuoksi. Myos
Cherian tuo tunnustusta kasittelevassa vaitostutkimuksessaan esille, etta hoitotydn johtajien
ja sairaanhoitajien on vaikea vastata mita tunnustuksella tarkoitetaan. Ylikorkala ja Sweins
(2015, 36) myo0s toteavat, etta arvostus ja palaute ovat varsin abstrakteja asioita, joita on vai-

kea konkretisoida.

Kasitteen maarittelyn vaikeudesta huolimatta osastonhoitajat kuvasivat hoitohenkildston tun-
nustuksen varsin laajana ja monipuolisena toimien ja asioiden kokonaisuutena. Tunnustus-
menetelmien laajaa kuvaamista voi osaltaan selittaa se, ettd haasteltavat edustivat seka eri-
koissairaanhoitoa etta perusterveydenhuoltoa ja etta heilla oli kesimaaraisesti suhteellisen
pitka osastonhoitajan tydkokemus. Aiemmissa tutkimuksissa hoitohenkildston tunnustus on
kuvattu tahan tutkimukseen verrattuna hyvin saman sisaltdisend. Esimerkiksi Blegen ym.
(1992) tuovat esille sairaanhoitajien saaman tunnustuksen sisaltavan rahallisia palkkioita,
suullista, kirjallista ja julkista tunnustusta, tydvuorojen hallintaa seka tyontekijoiden kasvu- ja
kehitysmahdollisuuksia. Cherianin (2016) mukaan tunnustusmenetelmiin kuuluvat kasvumah-

dollisuudet, rahalliset palkkiot seka virallinen, epavirallinen, suullinen ja kirjallinen tunnustus.

Haastatteluun osallistuneet osastonhoitajat toivat esille, etta tunnustuksen antamisessa ai-
tous ja rehellisyys on tarkead. Taman nakdkulman esille tuloa tassa tutkimuksessa voi mah-
dollisesti selittaa kulttuuriset tekijat, silla tyypillisesti suomalaisessa kulttuurissa rehellisyys on
hyvin arvostettavaa. Tunnustuksen antamisen vilpittdmyys, aitous, rehellisyys ja johdonmu-

kaisuus nousevat lisaksi esille australialaisessa Milnen (2007) seka yhdysvaltalaisessa Hudd-
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lestonin ja Grayn (2016) julkaisuissa. Muita tunnustuksen antamisessa merkityksellisia teki-
joita taman tutkimuksen mukaan ovat ansionmukaisuus, oikea-aikaisuus, tasapuolisuus,
myonnetyista tunnustuksista avoin tiedottaminen seka tunnustuksen liittyminen organisaa-
tion tavoitteisiin. Myos nama tulokset saavat vahvistusta aiemmista julkaisuista (ks. Milne,

2007, Cherian, 2016, Zwickel ym., 2016, Eddy ym., 2021).

Osastonhoitajien nakemysten mukaan tunnustuksen vaikutukset ovat paasaantdisesti myon-
teisia edistaen tydhyvinvointia, tydmotivaatiota, hoitotydn laatu ja vetovoimaisuutta. Tunnus-
tuksen motivoiva (ks. Milne, 2007, Corder & Ronnie, 2018, Johansen ym., 2020, Eddy ym.,
2021) seka ty6hon sitoutuneisuutta (ks. Miyata ym., 2015, Cherian, 2016, Sojane ym., 2016,
Zwickel ym., 2016, Ulrich ym., 2019, Johansen ym., 2020, Salvant ym. 2020, Eddy ym., 2021) li-
saava vaikutus tuodaan vahvasti esille useassa tutkimuksessa. Miyatan ym. (2015) tutkimuk-
sessa tunnustus nahtiin tukevan tydntekijéiden mielenterveytta. Lisaksi tunnustuksen myon-
teinen vaikutus ammatillisen kehityksen kasvuun on AACN:n mukaan merkittava, silla ilman

tunnustusta tydntekijoiden huippuosaamista ei nahda mahdollisena.

Taman tutkimuksen perusteella tunnustuksen nahdaan aiheuttavan myoés negatiivisia tunte-
muksia, kuten nolostumista, varauksellisuutta ja kateutta. Pelko tydyhteison jasenten kateelli-
sesta tai ilkeamielisesta toisen saamaan tunnustukseen suhtautumisesta on osastonhoitajien
mukaan myos yksi tunnustustoimintaa estava tekija. Myos Seitovirran (2018) mukaan sairaan-
hoitajien palkitsemisella voi olla kielteisia seurauksia, kuten kateutta, stressia ja epailysta pal-
kitsemisen ansaitsemisesta. Nama tulokset herattavat pohtimaan, olemmeko hoitotydssa tot-
tuneet antamaan tunnustusta enemman tydyhteisoittdin ja ammattikunnittain, jolloin yksit-
taisten tyontekijoiden saama tunnustus ei ole viela kovin tavallista, eika siihen olla viela to-
tuttu. On my6s mahdollista, etta hoitotydn kulttuurissa pyrkimys varmistaa kaikille tasapuoli-
nen kohtelu on voinut vaikuttaa yksittaisille tydntekijoille annettavan tunnustuksen vahaisyy-

teen.

Osastonhoitajien mukaan tunnustus voidaan kokea myds epakunnioittava, jos se ei ole tun-
nustusta saavan mukaan riittava suoritukseen nahden. Samansuuntaisia tuloksia tuo AACN

(2005, 2016) esille julkaisuissaan. Osastonhoitajat eivat haastatteluissa kuitenkaan nostaneet



62

taman laajemmin esille tunnustusta saavien nakemysten huomioimista, joka taas aiemmissa
julkaisuissa tuodaan esille tunnustuksen antamisen merkityksellisimpana tekijana (vrt. AACN,
2005, Ylikorkala & Sweins, 2015, 39, Zwickel ym., 2016, AACN, 2016, Sherwood ym., 2018, Jo-
hansen ym., 2020, Salvant ym., 2020). Aiemmista julkaisuista esimerkiksi Ylikorkala ja Sweins
(2015, 39) toteavat, etta tyontekijoiden arvostukset ja toiveet on tarpeen huomioida, jotta osa-
taan valita palkitsevimmat keinot. Myos Johansenin ym. (2020) ja Salvantin ym. (2020) mukaan
on tarkeaa, ettd organisaatiossa kaytetaan tunnustusmenetelmia, joita tyontekijat arvostavat
ja jotka vastaavat heidan tarpeitaan. Tunnustusmenetelmien valinnassa tyontekijoiden tilan-
teiden ja tarpeiden huomioiminen on myds taman tutkimuksen taustateoriana kaytetyn Mas-
lowin tarvehierarkian nakokulmasta tarkeaa (Hakonen, 2015, 142). Nama tulokset herattavat
pohtimaan mahdollisia selittavia tekijéita siihen, miksi taman tutkimuksen tuloksissa ei tun-
nustuksen saajan tarpeet ja toiveet tule vahvemmin esille. Olemmeko mahdollisesti Suo-
messa hoitotydn toimintaymparistossa tottuneet linjaamaan annettavaa tunnustusta enem-

man organisaation kuin tyontekijoiden nakékulmasta.

Maslowin tarvehierarkian mukaiset ihnmisen toimintaa ohjaavat tarpeet ovat nahtavissa tassa
osastonhoitajien kuvaamassa hoitohenkildston saamassa tunnustuksessa. Kuvatuista tunnus-
tusmenetelmista rahallisilla palkkioilla, palkalla ja henkilostdeduilla, kuten taukoliikuntaohjel-
milla ja tydterveyspalveluilla voidaan huolehtia tarvehierarkian alimpina olevista perustar-
peista. Hierarkian keskivaiheilla olevista yhteenkuuluvuuden ja arvostuksen tarpeista huoleh-
timinen toteutuu esimerkiksi kiitoksen, palautteen ja arvostuksen kautta. Hierarkian korkeim-
malla tasolla olevaa tarvetta itsensa toteuttamista voidaan tukea kuvatuista tunnustusmene-
telmistda muun muassa tydnkuvan muokkaamisen seka uralla etenemisen ja ammatillisen ke-
hittymisen kautta. Taman perusteella voidaan todeta, etta osastonhoitajien kuvaamat tunnus-
tusmenetelmat kattavat kaikkia ihmisen toimintaa ohjaavia tarpeita. Tasta huolimatta osas-
tonhoitajat toivat esille, ettd hoitohenkiloston saama tunnustus on vahaista ja etta sita on tar-
peen tehostaa seka kayttda laajentaa uusilla tunnustusmenetelmilla. Myds aiemmat julkaisut
tuovat esille puutteita hoitohenkiléston saamassa tunnustuksessa (ks. AACN, 2005, 2016,
Cherian, 2016, Sojane ym. 2016, Zwickel ym., 2016, Corder & Ronnie, 2018, Johansen ym.,
2020).
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Osastonhoitajat kuvasivat, etta tunnustustoimintaa edistavat muun muassa organisaation
tunnustusjarjestelma seka tunnustusta tukevat kaytannot ja tyévalineet, kuten vuosittaiset ke-
hityskeskustelut ja erilaiset arviointilomakkeet. Naita tuloksia voi myds osaltaan olla selitta-
massa haastateltavien suhteellisen pitka osastonhoitajan tyokokemus ja sita kautta saatu tie-
tamys hoitotydssa annettavasta tunnustuksesta ja palkitsemisesta. Aiemmista julkaisuista
myaos Ylikorkala ja Sweins (2015, 39) toteavat, etta onnistuakseen palkitseminen vaatii ynden-
mukaiset ja kirjatut saanndt. Myos AACN (2005, 2016) tuo esille, etta terveydenhuollon organi-
saatioilla on tarpeen olla kattava ja saanndllisesti arvioitava tunnustusjarjestelma, silla sen
avulla voidaan varmistaa organisaation jatkuvaluonteinen tunnustustoiminta. Ulrich ym.
(2019) korostavat, etta organisaatioissa on tarkea tutkia tapoja, jotka helpottavat tunnustuk-
sen ymmartamista ja antamista. Myos Zwickel ym. (2016) tuo esille, etta ylemman johdon on
luotava tunnustusta edistavia kaytanteita, joita voi olla esimerkiksi tunnustusta varten koottu
materiaalipakkaus seka organisaation johdon toimintatapa lahettaa saannollisesti sahkoposti-

viestia, jossa kuvataan henkildston saavutuksia ja niiden vaikutuksia.

Taman tutkimuksen perusteella yhtena tunnustustoimintaa estavana tekijana nahdaan olevan
organisaatioiden tiukka taloudellinen tilanne. My&s Cherianin (2016) tutkimus osoittaa, etta
suurimpana tunnustoiminnan esteena ovat riittamattdomat resurssit. Aiemmissa julkaisuissa
kuitenkin korostetaan tata tutkimusta vahvemmin tunnustuksen ja palkitsemisen edullisuutta
(ks. Cherian, 2016, Corder & Ronnie, 2018, Ylikorkala & Sweins, 2015, 35-36, Seitovirta ym.,
2018). Toisaalta taas Cherianin (2016) tutkimuksessa tuodaan esille, etta vaikka tunnustus
nahdaan edullisena, niin hoitotydn johtaja kayttaa siihen paljon tydaikaa, joka taas on kallis
resurssi. Talousasioiden korostuminen taman tutkimuksen tuloksissa voi osaltaan johtua siita,
etta tutkimukseen valitut organisaatiot edustivat julkista terveydenhuoltoga, joissa tiukat saas-

topaineet ovat olleet arkipdivaa jo pidempaan.

Osastonhoitajan vastuu arjen tason tunnustuksesta nahtiin tutkimuksen perusteella edista-
van tunnustustoimintaa ja lisaksi se tuotiin esille yhtena kehittamisehdotuksena. Samansuun-
taisesti myds Nurmekselan ym. (2021) tutkimuksen mukaan osastonhoitajat toivovat enem-

man mahdollisuuksia ja vastuuta strategisesta tydsta seka paatoksenteosta yksikdidensa ope-
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ratiivisella tasolla. Tunnustoiminnan esteena taas nahtiin muun muassa se, ettd osastonhoita-
jilla on useita ja isoja yksikkdja johdettavana. Tama tulee esille myds Cherianin (2016) ja Pricen
ym. (2019) tutkimuksissa, joissa lisaantynyt vastuu ja henkilostdmaara seka useamman tie-
teenalan johtaminen nahdaan olevan syyna sille, etta johtajilla on yha vahemman aikaa olla
lasna. Myos Zwickelin ym. (2016) mukaan hoitotydn johtajilla on kiireiden vuoksi rajoitetusti
aikaa tunnistaa saavutuksia ja antaa niista tunnustusta ajallaan. Nama tulokset herattavat
pohtimaan, voisiko osastonhoitajien vastauksia olla selittamassa, etta tunnustustoiminta on
viela aika uutta hoitotydssa, eika nain ollen siihen liittyvista rooleista ja vastuista ole haastatel-

tavien organisaatioissa viela selkeasti sovittu.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitiin laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteereillg, joita
ovat uskottavuus, vahvistettavuus, reflektiivisyys ja siirrettavyys (Kylma & Juvakka, 127). Tutkija
on pohtinut omia nakemyksiaan tutkimusaiheesta seka pyrkinyt tydoskentelemaan koko tutki-
musprosessin ajan mahdollisimman objektiivisesti ja ennakkoluulottomasti. Nain tutkijan
omien nakemysten ja ennakko-oletusten vaikutus tutkimukseen on ollut mahdollisimman va-
hainen. Objektiivisuutta ja tukijan roolissa pysymista helpotti myos, etta tutkijalla ei ollut
aiempaa kytkosta tutkimuksen kohdeorganisaatioihin eika haastateltaviin. (Kylma & Juvakka,

2007, 129, Tuomi & Sarajarvi, 2018, 163, Polit & Beck, 2017, 987)

Tutkimuksen kohdejoukko valittiin kayttaen tarkoituksenmukaista otantaa, silla tavoitteena oli
saada mahdollisimman laadukas aineisto. Haastateltavien mahdollinen rekrytointihaaste tie-
dostettiin jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa. Rekrytointia pyrittiin edistamaan selkealla ja
toistuvalla tiedottamisella seka mahdollistamalla haastatteluiden toteutuminen osastonhoita-
jien tyGajalla, heidan aikataulutoiveidensa mukaisesti ja ilman etukateisvalmisteluvaadetta.
Rekrytointia edistavista toimista huolimatta haastateltavien maarassa ei paasty tavoitetasoon,
joka oli 10-15 osastonhoitajaa. Vahaisesta osallistujamaarasta (n=7) huolimatta aineisto to-
dettiin rikkaaksi, silla haastateltavilla oli monipuolisesti nakemyksia ja kokemuksia tutkitta-
vasta aiheesta. Haastatteluissa havaittiin saturaatiota, silla haastattelujen edetessa esille alkoi

nousta yha useammin samoja nakdékulmia. Aineiston monipuolisuutta ja kattavuutta kuvaa
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myds, etta keratylla aineistolla saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin. Luotettavuutta pyrit-
tiin lisadmaan myds esihaastattelulla, joka toteutettiin tutkimuksen ensimmaisessa haastatte-

lutilanteessa. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 86, 99)

Tutkimuksen luotettavuutta lisattiin tiedottamalla tutkimusaiheesta saatekirjeessa. Nain var-
mistettiin, etta tutkimukseen osallistuvilla oli riittavasti tietoa tutkimuksesta ja mahdollisuus
valmistautua haastatteluun etukateen. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 86) Suomessa tunnustus on
termina viela aika tuntematon ja suomenkielessa silld on kahdenlaista kayttotarkoitusta. Tun-
nustus-kasite kuvattiin lyhyesti saatekirjeessa, jotta voitiin varmistaa haastateltavien tietavan
mita silla tassa tutkimuksessa tarkoitetaan. On kuitenkin hyva huomioida, etta saatekirjeen
sisaltava maaritelma on voinut olla vaikuttamassa haastateltavien vastauksiin ja nain ollen

my0s tutkimustuloksiin.

Tutkimushaastattelun teemat perustuivat aiemmin julkaistuihin tutkimuksiin. Etukateen vali-
tuilla aihealueilla ja kysymyksilla pyrittiin tutkimusaiheesta saamaan tietoa laajasti, mutta kui-
tenkin rajaamatta aihetta ja ohjailematta vastauksia liikaa. (Kylma & Juvakka, 2007, 64) Yksil6-
haastattelu mahdollisti osastonhoitajia tuomaan vapaasti nakemyksiaan esille, vaikka tunnus-
tus ei aiheena kovin arkaluontoinen olekaan. Haastatteluihin varattiin riittavasti aikaa ja tut-
kija pyrki luomaan rentoa ja luottamuksellista ilmapiiria. Kiireetdonta haastattelua mahdollisti
my0s, ettd osastonhoitajat saivat itse maaritella haastatteluajan. Haastatteluiden onnistu-
mista edisti myos, etta kysymykset esitettiin suullisesti seka kirjallisesti ja etta ensimmaiset ky-
symykset liittyivat tunnustus-kasitteeseen, jolloin voitiin tarkentaa aihetta hieman enemman.
Haastatteluiden aikana seka haastateltava etta tutkija pystyivat esittdmaan tarkentavia kysy-
myksia, joiden myodta voitiin varmistaa, ettd molemmat ymmarsivat toisen sanoman oikein.
Taman myota tulkintavirheiden mahdollisuutta saatiin pienennettya ja tutkittavasta ilmiosta
saatiin syvempaa tietoa. Haastattelut toteutettiin etayhteydell, jonka kautta kommunikointi
toimi luontevasti osastonhoitajien ollessa jo tottuneita sen kayttéon. Etayhteyden kautta to-
teutuneilla haastatteluilla voi kuitenkin olla jonkinlaista vaikutusta muun muassa haastatelta-
vien rentouteen ja sita kautta aineiston laatuun. Tutkijan ndkemyksen mukaan haastattelut
kuitenkin toteutuivat avoimessa ja luottamuksellisessa ilmapiirissa. (Kylma & Juvakka, 2007,

92, Tuomi & Sarajarvi, 2018, 164)
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Tutkimuksen luotettavuutta lisattiin kuvaamalla kauttaaltaan kaikki tutkimusprosessin vaiheet
rehellisesti, selkeasti ja huolellisesti (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 164). Myos tutkimuksen kohde-
organisaatiot ja kohdejoukko seka muut taustatiedot kuvatiin selkeasti sailyttamalla kuitenkin
samalla tutkimukseen osallistujien anonymiteetin (Kylma & Juvakka, 2007, 129). Tutkimuksen
luotettavuutta lisasi tutkijan aiheeseen perehtyneisyys kirjallisuuskatsauksen ja muun aihetta
kasittelevan tieteellisen kirjallisuuden kautta (Kylma & Juvakka, 2007, 128). Kirjallisuuskatsaus
perustui tutkimuskysymyksiin ja tiedonhaku suoritettiin systemaattisesti useasta kansainvali-
sesta tietokannasta. Kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta lisasi myds, etta valitut artikkelit oli-
vat laadultaan hyvia (Hotus, 2018, 2019). Tutkimuksen luotettavuutta lisattiin litteroimalla ai-
neisto sanatarkasti. Aineiston hyvan laadun varmistamiseksi verkkokokousohjelmiston tuot-
tama litterointi tarkastettiin ja korjattiin pian haastatteluiden jalkeen. Aineiston analyysin luo-
tettavuutta lisattiin huolellisella aineistoon perehtymisella ja varmistamalla, etta haastatelta-
vien sanoma ei muuttunut analyysin vaiheissa. Tutkimustulosten ja johtopaatdsten tueksi on
analyysin vaiheista tuotu esille luokitteluesimerkki, tulokset on kuvattu kuvioilla ja tulosten yh-
teydessa haastatteluista on tuotu esille suoria lainauksia. Padasaantoisesti tutkimustulokset
saivat vahvistusta aiempien tutkimusten samansuuntaisista tuloksista. (Kylma & Juvakka,

2007, 128, Polit & Beck, 2017, 982-983)

6.3 Tutkimuksen eettisyys ja tietosuoja

Tutkimuksessa on noudatettu hyvaa tieteellista kaytantda ja tutkimuseettisia periaatteita,
joilla tarkoitetaan tutkimusprosessissa toimimista rehellisesti ja huolellisesti seka tutkimuk-
seen osallistuvien oikeuksia ja ihmisarvoa kunnioittaen (Kylma & Juvakka, 2007, 147, Polit &
Beck, 2017, 256, Tuomi & Sarajarvi, 2018, 150-152, TENK, 2019). Tutkimusaineiston keraami-
nen, tallentaminen, sailyttaminen ja havittaminen on toteutettu haastateltavien tietosuojasta
huolehtien yleisen tietosuoja-asetuksen (engl. General Data Protection Regulation) [GDPR]
(2016), tietosuojalain (5:31-34 8) seka TENK:n (2019) ohjeiden mukaisesti. Tutkimuksessa on
lisaksi noudatettu Helsingin julistusta, jossa korostetaan muun muassa osallistujien oikeuksia,
yksityisyyden suojaa ja tietoon perustuvaa suotumusta (Laakariliitto, 2013). Eettisyys on huo-
mioitu jo tutkimusaiheen valitsemisessa. Aiheen valintaan vaikuttivat muun muassa sen ajan-

kohtaisuus, yhteiskunnallinen merkityksellisyys, aiemman tutkimuksen perusteella todettu
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tiedonaukko seka tutkijan mielenkiinto aihetta kohtaan. (Kylma & Juvakka, 2007, 138, 144,
Tuomi & Sarajarvi, 2018, 154).

Tutkimuksen kohdeorganisaatioista haettiin tutkimusluvat organisaatioiden menettelytapojen
mukaisesti. Osastonhoitajia tiedotettiin tutkimuksesta sahkdpostitse saatekirjeen kautta seka
tutkijan vieraillessa organisaatioiden osastonhoitajakokouksessa. Tutkimus perustui osallistu-
jien vapaaehtoisuuteen ja se oli mahdollista keskeyttaa tai jattaa osaan kysymyksista vastaa-
matta missa vaiheessa tahansa ja ilman seuraamuksia. Suostumus tutkimukseen osallistumi-
sesta lahetettiin etukateen tutustuttavaksi saatekirjeen ohessa. Tietoinen suostumus tutki-
mukseen osallistumisesta pyydettiin suullisesti haastatteluiden alussa, jossa samalla tutkija
kertasi tutkimuksen tiedot, haastattelun kulun, nauhoittamiskaytannét seka vastasi tutki-
musta koskeviin kysymyksiin. Haastattelukysymykset valikoitiin etukateen siten, etta ne eivat
sisaltaneet arkaluonteisia, eika kovin henkilékohtaisia kysymyksia. Tutkimuksen kohderyh-
mana osastonhoitajat eivat ole haavoittuvassa asemassa, eika tutkimuksen nahty aiheuttavan
heille haittaa. (Kylma & Juvakka, 2007, 92, 138, 144, 149-150, Polit & Beck, 2017, 260, TENK,
2019)

Osastonhoitajat ohjattiin olemaan itse yhteydessa tutkijaan haastatteluajan varaamiseksi, jol-
loin tutkimukseen osallistujat olivat vain tutkijan tiedossa. Tutkija laati rekisteri- ja tietosuo-
jaselosteen, joka oli pyydettaessa tutkimukseen osallistuvien nahtavissa. Tutkimuksessa kerat-
tiin vain sellaisia henkilotietoja, jotka olivat tutkimuksen kannalta oleellisia ja naita tietoja on
kaytetty ainoastaan taman tutkimuksen tarkoituksiin. Tutkija toteutti itse kaikki haastattelut
seka verkkokokousohjelmiston suorittaman litteroinnin korjaukset, eika aineistoa tai haasta-
teltavien henkilotietoja ole valitetty tutkimuksen ulkopuolisille. Osallistujien tunnistetiedot
poistettiin aineistosta litterointivaiheessa ja ne sailytettiin erilldan varsinaisesta aineistosta.
Aineisto on sdilytetty salasanalla varustetulla muistitikulla ja aineisto on asianmukaisesti havi-
tetty tutkimusprosessin lopussa. Tutkimustulokset perustuvat kerattyyn aineistoon ja tulokset
on pyritty julkaisemaan siten, etta yksittdinen vastaaja ei ole niista tunnistettavissa. (GPPR,

2016, Kylma & Juvakka, 2007, 111, 153, Tuomi & Sarajarvi, 2018, 151, 164, TENK, 2019)



68
6.4 Tutkimuksen hy6édynnettdvyys, johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimus tuotti kuvailevaa tietoa osastonhoitajien nakemyksista tunnustus-kasitteesta, hoito-
henkil6ston tunnustuksesta, sen antamisen merkityksellisista tekijoista, sen vaikutuksista, sita
edistavista ja estavista tekijoista seka sen kehittamisesta. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyo-

dyntaa terveydenhuollon organisaatioissa tunnustuskaytantdjen kehittamisessa. Tutkimustu-

losten perusteella esitetdan seuraavat johtopaatdkset ja jatkotutkimusehdotukset.

Johtopaatokset:

1. Tunnustustoiminta on osastonhoitajille viela varsin uutta ja vierasta.

2. Tunnustus edistaa hoitohenkildston hyvinvointia, motivaatiota ja tyossa viihtymista,
mutta aiheuttaa myos negatiivisia tuntemuksia.

3. Hoitohenkildstdn saamaa tunnustusta on tarpeellista lisata ja sen kayttda laajentaa uu-
silla tunnustusmenetelmilla.

4. On tarkeaa, ettd tunnustus annetaan ansionmukaisesti, perustellusti ja kuhunkin tilan-
teeseen nahden sopivalla hetkella.

5. Tunnustustoimintaa voidaan edistaa tunnustusjarjestelmalla seka siten, etta osaston-
hoitajalla on vastuu yksikkdnsa arjen tason tunnustuksesta ja etta koko henkildstolla

on riittavat tiedot ja taidot tunnustustoiminnan toteuttamiseksi.
Jatkotutkimusehdotukset:

1. Hoitohenkildston tunnustuksen tutkiminen laajemmalla aineistolla niin osastonhoita-
jien kuin henkildston nakokulmasta kayttaen esimerkiksi Blegenin tunnustuskyselya
(Employee Recognition Questionnaire) tai AACN:n terveellisen tydymparistdon mittaria
(HWEAT).

2. Osastonhoitajien ja ylihoitajien saaman tunnustuksen tutkiminen.

3. Hoitotydn toimintaymparistéssa annettavan tunnustuksen vaikuttavuuden tutkiminen.
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Liite 2. Prisma Flow Chart.
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Manuaalisen haun

vuosi 2016-2021 ja vertaisarviointi

\ 4

tulokset n=3 n= 8614

Aineiston rajaus otsikon mukaan

n= 3000

A4

Aineiston rajaus kaksoiskappaleiden

A4

poistolla n= 145

\4 v

Aineisto soveltuvuuden mukaan

n= 393

Aineiston rajaus tiivistelman mukaan

A4

n= 327

Aineiston rajaus kokotekstin mukaan

n=55

A4

Kirjallisuuskatsaukseen hyvaksytyt
tutkimukset

n=11

Moher, D., Liberati, A., Tetzlaff, J., & Altman, D.G. (2009). Preferred reporting items for system-
atic reviews and meta-analyses: The PRISMA Statement. The PRISMA Group. https://jour-

nals.plos.org/plosmedicine/article?id=10.1371/journal.pmed.1000097
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Tekija(t), vuosi | Tutkimuksen tar- | Aineisto / Otos Menetelma Paatulokset Laadunarvi-
ja maa koitus ointi JBI)
Burke, Dito- Tutkia osastonhoi- | n=9 sairaanhoitajaa | Puolistrukturoitu | Sairaanhoitajien ja osastonhoitajien mu- | 8/10
massi, Flanagan | tajien ominaisuuk- | ja n=9 osastonhoi- | haastattelututki- kaan sairaanhoitajien tyytyvaisyytta
& Hickey, 2017. sia, jotka edistavat | tajaa magneettisai- | mus edistavat johtamisominaisuudet ovat
Yhdysvallat. sairaanhoitajien raalasta voimaantuminen, nakyvyys ja roolimal-
korkeaa tyytyvai- linnus. Sairaanhoitajat nostavat tarke-
syysastetta. aksi johtamisominaisuudeksi huippu-
osaamisvision. Osastonhoitajien mu-
kaan aito lasnaolo on keino kohdata
henkil6std merkityksellisella tavalla.
Chisengan- Tutkia osastonhoi- | n=15 osastonhoita- | Tapaustutkimus, Sandwich support -mallin mukainen 9/10
tambu, Robinson | tajien saaman ja jaa terveydenhuol- | joka koostui puo- | tuki, jossa tukea annetaan "ylhaalta” ja
& Evans, 2018. tarjoaman tuen toyksikosta listrukturoiduista | "alhaalta” on hyddyksi niin yksittaisille
Australia. vuorovaikutusta. haastatteluista, tyontekijoille kuin myos organisaatiolle.
havainnoinnista ja
asiakirjojen tar-
kastelusta.




LIITE 3. (2/5)

Corder & Ronnie, | Tutkia sairaanhoita- | n=13 sairaanhoita- | Puolistrukturoitu | Psykologinen sopimus nahdaan sisalta- | 9/10
2018. Etela-Af- jien psykologista jaa ja n=5osaston- | haastattelututki- | van paaasiassa vuorovaikutuksellisia ele-
rikka. sopimusta parem- | hoitajaa yksityisesta | mus menttejd, jossa tarve johdon tuelle, joh-
man ymmarryksen | sairaalasta tajuudelle ja autonomialle on ominaista.
saamiseksi tyonte- Motivaatio todetaan syntyvan sivutuot-
kijan ja tydnantajan teena ja sita tehostaa aineellisten ja ai-
vuorovaikutuksen neettomien palkitsemismuotojen yhdis-
vaikutuksesta moti- telma.
vaatiotasoon.
Hahn, Galuska, Kuvata osastonhoi- | n=12 osastonhoita- | Haastattelututki- | Tulokset sisalsivat viisi teemaa: mento- | 8/10
Polifroni & Dun- | tajien nakemyksia | jaa kolmesta mag- | mus roida ja olla mentoroitavana, keskittymi-
nack, 2121. Yh- tyonsa ilosta ja neettisairaalasta nen potilaaseen, ympariston kehittami-
dysvallat. merkityksesta. nen, olla optimistinen, voimaantuminen
ylemman johdon taholta.
Huddleston & Tutkia hoitotyon n=72 hoitotyon joh- | Haastattelututki- | Hoitotyon johtajat ja sairaanhoitajat 8/10

Gray, 2016. Yh-

dysvallat.

johtajien ja sairaan-
hoitajien kasityksia
HWE:n merkityk-
sesta, kuvata hei-

dan nakemyksiaan

tajaa 10:sta akuutti-
hoitoyksikosta ja
n=57 sairaanhoita-
jaa 11:sta akuutti-

hoitoyksikosta

mus, fokusryhma-

haastattelu

maarittelevat HWE:n sisaltavan AACN al-
kuperdisen maaritelman mukaiset kuusi
teemaa: tarkoituksenmukainen henki-

|6std, aito johtajuus, tehokas paatoksen-

teko, merkityksellinen tunnustus, taitava
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siita ja maaritella
sen ominaisuuksia

akuuttihoidossa.

viestinta ja todellinen yhteistyo seka
kaksi uutta teemaa: aito tiimity6 seka

fyysinen ja psyykkinen turvallisuus.

Johansen, de Tutkia HWE:n omi- | n=46 sairaanhoita- | Haastattelututki- | Sairaanhoitajat korostavat tarvetta ryh- | 10/10
Cordova & naisuuksia AACN:n | jaa ja n=43 osaston- | mus: fokusryhma- | matydskentelylle, jossa henkildsto tyds-
Weaver, 2020. kuuden standardin | hoitajaa viidesta haastattelut kentelee sopusoinnussa hoidon tarjoa-
Yhdysvallat. mukaisesti. sairaalasta miseksi. Osastonhoitajat pitavat tar-

keana keskinaista kunnioitusta ja yhteis-

tyota kaikkien palveluntarjoajien kanssa.
Nurmeksela, Kuvata osastonhoi- | n=133 osastonhoi- | Osatutkimus, Osastonhoitajien vastauksista tunnistet- | 9/10
Zedreck Gonza- | tajien nakemyksia tajaa kahdeksasta | jossa aineisto on | tiin nelja teemaa: siirtyminen hierarkki-
lez, Kinnunen & | heidan tyostaan tu- | sairaalasta kyselytutkimuksen | sesta johtamisesta jaettuun johtami-
Kvist, 2021. levaisuudessa. yhdesta avoi- seen, keskittyminen enenevasti enna-
Suomi. mesta kysymyk- koivaan ja systemaattiseen tydhon, nayt-

sesta. téon perustuvien kaytantodjen kehittami-

nen seka organisaation houkuttelevuu-

den ja tehokkuuden parantaminen.
Price, Vine, Tutkia hoitotyon 1&- | n=56 hoitotydn Ia- | Puolistrukturoitu | Lahijohtaja on keskeisessa asemassa 8/10
Gurnham, hijohtajien tydpai- | hijohtajaa (fokus- haastattelututki- | tydpaikan sosiaalisen ympariston raken-

ryhmahaastattelut)

mus

tamisessa ja yllapitamisessa. Tehtava on
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Paynter & Leiter,
2019. Kanada.

kan sosiaalisen ym-
paristdn johta-

mista.

jan=15ylempaa
johtajaa (yksilo-
haastattelut) kol-

mesta sairaalasta

kuitenkin taynna rajoituksia ja haasteita,
kuten kilpailevia vaatimuksia, tuen puu-

tetta ja riittamatonta koulutusta.

Salvant, Wycech, | Tutkia mita tunnus- | n=46 sairaanhoita- | Poikkileikkaustut- | Sairaanhoitajat arvostavat eniten palkan | 6/8
Alexander, tusmuotoa sairaan- | jaa ja n=10 hoito- kimus, kyselytutki- | korotusta, kun taas hoitotyon johtajat
Balan, Blas, hoitajat arvostavat | tyon johtajaa trau- | mus. arvostivat eniten palvelusvuosijuhlia.
Churey, Wood, eniten ja selvittaa makeskuksesta Sairaanhoitajat antavat lahes kaikille
Crawford & Vii- onko sairaanhoita- tunnustusmuodoille hoitotydn johtajia
taniemi, 2020. jilla ja hoitotydn alhaisemmat keskiarvot.
Yhdysvallat. johtajilla nake-

myseroja merkityk-

sellisesta tunnus-

tuksesta.
Sullivan, Norris, | Tutkia osastonhoi- | n=10 osastonhoita- | Puolistrukturoitu | Tulokset sisalsivat nelja teemaa: moti- 9/10

Brown & Scott,
2017. Yhdysval-

lat.

tajien kasityksia jae-
tun johtamisen to-
teutumisesta yksik-

kotasolla.

jaa veteraanihoito-

yksikosta

haastattelututki-

mus

vaatio, motivaation puute, suositukset ja
tulokset. Jaetun johtamisen toteutta-

miseksi on suositeltavaa tarjota koulu-
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tusta jaetusta johtamisesta, sallia hoito-
henkiloston ehdottaa ja kehittaa muu-
tosta, palkita ja antaa tunnustusta hoito-
henkildstolle ja tukea osastonhoitajien

roolia toimia mentorina ja tukijana.

Younas, Rasheed | Tutkia osastonhoi- n=10 osastonhoita- | Puolistrukturoitu Tulokset sisalsivat nelja teemaa: moni- 9/10
Mehmood & Ina- | tajien nakdkulmia jaa kahdesta sairaa- | haastattelututki- mutkaisten johtamiskysymysten tarkas-
yat, 2021. Paki- itsetietoisuudesta lasta mus telemismahdollisuuksien maksimointi,
stan. ja sen soveltami- tunnolliseksi ja huomaavaiseksi johta-
sesta johtamiskay- jaksi tuleminen, kokemuksellisen oppi-
tannaoissa. misen kayttaminen johtamisominaisuuk-

sien vaalimisessa, itsearvioinnin ja tois-
ten antaman arvioinnin hyédyntaminen

johtamistapojen havaitsemisessa.
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Liite 4. Tutkimuksen saatekirje.

Arvoisa osastonhoitaja Saatekirje 1.10.2021

Pyynto osallistua tutkimukseen
Sinua pyydetaan osallistumaan opinnaytetydhdn, jossa tutkitaan osastonhoitajien nakemyksia
tunnustuksesta. Téman haastattelututkimuksena toteutettavan pro gradu -tutkimuksen teki-

jana toimii Ita-Suomen yliopiston terveystieteiden maisteriopiskelija Erja Huttunen.

Taman tutkimuksen yhteydessa tunnustuksella tarkoitetaan muun muassa arvostuksen, kii-
toksen ja palautteen antamista hyvin tehdysta tydstd, saavutuksista ja organisaatioon sitoutu-
misesta. Yksittaisten toimien sijaan tehokas tunnustoiminta on jatkuva prosessi, joka on osa

tyOkulttuuria ja johtamiskaytantgja.

Vapaaehtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja voit keskeyttaa tutkimuksen koska
tahansa. Tutkimuksesta kieltaytyminen tai sen keskeyttaminen ei vaikuta millaan tavalla koh-
teluunne. Suostumus tutkimukseen osallistumisesta pyydetaan sinulta suullisesti haastattelun

yhteydessa.

Tutkimuksen tarkoitus
Taman opinndytetyon tarkoituksena on kuvata osastonhoitajien nakemyksia tunnustuksesta,

sen vaikutuksista, sita edistavista ja estavista tekijoista seka tunnustuksen kehittamisesta.

Tutkimuksen kulku

Opinnaytetydn aineiston keruu toteutetaan yksilohaastatteluina Teams-etayhteyden kautta
syyslukukauden 2021 aikana. Tutkimukseen osallistuminen tarkoittaa yhteen haastatteluker-
taan osallistumista. Haastattelun kesto on noin yhden tunnin ja sen ajankohta sovitaan aika-

taulutoiveenne mukaisesti.
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Tietojen luottamuksellisuus, sailytys ja tietosuoja

Haastatteluiden tallennus toteutetaan Teamsin kautta. Aineisto sailytetaan salasanalla suoja-
tulla kovalevylla tutkijan lukitussa kaapissa tutkimuksen loppuun saakka, jonka jalkeen ne ha-
vitetaan tiedostojen poistamisella. Aineistoa ei luovuteta tutkimusryhman ulkopuolisille. Lo-
pulliset tutkimustulokset raportoidaan ryhmatasolla eika yksittaisten tutkittavien tunnistami-

nen ole mahdollista.

Opinnaytetyon raportointi
Opinnaytetyd julkaistaan Ita-Suomen yliopiston sahkoisessa tietokannassa, jossa se on va-
paasti kaikkien luettavissa. Tutkimuksen tulokset julkaistaan mahdollisesti myds tieteellisissa

julkaisuissa ja alan ammattilehdissa.

Lisatiedot
Pyydan Sinua varaamaan yksilohaastatteluajan ja tarvittaessa esittamaan tutkimukseen liitty-

via kysymyksia opinnaytetyon tekijalle.

Erja Huttunen Tutkimuksen ohjaajat:
puh. xxx Professori Tarja Kvist @ xxx
@ XXX Yliopisto-opettaja Anu Nurmeksela @ xxx

Arviointiylihoitaja Jaana Peltokoski @ xxx
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Liite 5. Suostumus tutkimukseen osallistumisesta.

SUOSTUMUS OPINNAYTETYOHON

Osastonhoitajien nakemyksia tunnustuksesta hoitotyon toimintaymparistossa

Minua on pyydetty osallistumaan ylla mainittuun opinndytetyohon, jonka tarkoituksena on
tutkia osastonhoitajien nakemyksia tunnustuksesta. Olen lukenut ja ymmartanyt saamani kir-
jallisen saatekirjeen. Saatekirjeesta olen saanut riittavan selvityksen opinndytetydsta ja sen
yhteydessa suoritettavasta tietojen keraamisesta, kasittelysta ja luovuttamisesta. Minulla on
ollut mahdollisuus esittaa kysymyksia ja olen saanut riittavan vastauksen kaikkiin tutkimusta

koskeviin kysymyksiini.

Ymmarran, etta osallistumiseni on vapaaehtoista. Olen selvilla siita, etta voin keskeyttaa osal-
listumiseni koska tahansa syyta ilmoittamatta eika keskeyttamiseni vaikuta kohteluuni. Tie-

dan, etta tietojani kasitellaan luottamuksellisesti eika niita luovuteta sivullisille. Olen tietoinen
siita, etta mikali keskeytan tutkimuksen, minusta keskeyttamiseen mennessa kerattyja tietoja

voidaan kayttaa osana opinnaytetyon aineistoa.

Suullisella lupauksellani vahvistan osallistumiseni tahan tutkimukseen ja suostun vapaaehtoi-

sesti tutkimushenkiloksi.
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Liite 6. Haastattelukysymykset.

TAUSTATIEDOT

1. lka

Sukupuoli

Korkein koulutustaso

Tyokokemusvuodet osastonhoitajana

Tyokokemusvuodet osastonhoitajana tamanhetkisessa yksikdssa

Yksikon luonne

N o v M W N

Hoitotyontekijoiden maara ja nimikkeet johtamassasi yksikdssa
TUNNUSTUS-KASITTEEN MAARITELMA

1. Mitd tunnustus mielestasi tarkoittaa?

2. Mita ajattelet tunnustuksesta hoitotyon toimintaymparistdssa?

TUNNUSTUSKAYTANNOT

1. Millaista tunnustusta olet antanut?

Millaisissa tilanteissa annat tunnustusta?

Millaisissa tilanteissa haluaisit tai olisit halunnut antaa tunnustusta?

Millaisia muita tunnustusmenettelyita yksikossasi ja organisaatiossasi on kaytdssa?

Millaista tunnustusta itse olet saanut?

o v M N

Onko organisaatioissasi ja yksikossasi kaytdssa tunnustusjarjestelma (tai palkitsemis-

jarjestelmd)? Jos on, niin mita siind on maaritelty ja kuinka se mielestasi kaytannossa

toimii? Jos ei, niin mita ajatuksia se sinussa herattaa?

7. Millaisia asioita pidat tarkeana tunnustuksen antamisessa?

8. Mitd ajattelet tunnustukseen liittyvasta vastuun ja roolien jaosta yksikdssasi ja organi-
saatiossasi?

9. Mita ajattelet omasta vastuustasi ja roolistasi tunnustukseen liittyen?

10. Millaiset tunnustusmuodot ovat mielestasi merkityksellisimpia, miksi?

11. Millaisilla tunnustusmuodoilla ndet olevan vahiten merkitysta, miksi?



LIITE 6. (2/2)

12. Miten yksikdssasi ja organisaatiossasi suhtaudutaan tunnustukseen? annetaan ja vas-

taanotetaan

13. Millaisia tunteita tunnustuksen antaminen tai antamatta jattaminen on sinussa herat-

tanyt?
TUNNUSTUKSEN VAIKUTUKSET
1. Millaisia vaikutuksia tunnustuksella mielestasi on?
TUNNUSTUSTA EDISTAVAT TEKIJAT

1. Miten organisaatio ja ylin johto voivat mielestasi edistaa tunnustustoimintaa?
2. Miten tydyhteisd voi mielestasi edistaa tunnustustoimintaa?

3. Mitka ovat sinun vahvuudet tunnustuksen edistamisessa?
TUNNUSTUSTA ESTAVAT TEKIJAT

1. Miten organisaatio ja ylin johto voivat mielestasi estaa tunnustustoimintaa?
2. Miten tydyhteisd voi mielestasi estaa tunnustustoimintaa?
3. Koetko, onko ajattelussasi tai toiminnoissasi jotain mika estaa tai vaikeuttaa tunnustus-

toimintaa?
TUNNUSTUKSEN KEHITTAMINEN

1. Mita kehittamisideoita sinulla on hoitotydn toimintaymparistdssa annettavaan tunnus-
tukseen liittyen?

2. Missa asioissa voisit itse kehittya tunnustukseen liittyen?
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