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1 JOHDANTO

Suomalainen terveyspalvelujarjestelmd on kohdannut viime vuosina monia
haasteita. Yleinen yhteiskunnallinen kehitys, toimintaympariston muutokset se-
ka vaeston keski-idn ja vaatimustason nousu suhteessa kaytossa oleviin re-
sursseihin ovat nostaneet esiin henkiléston tydolojen ja tydhyvinvoinnin merki-
tyksen. (Tyoterveyslaitos 2010, 13.) Tyotyytyvaisyys ja motivaatio ovatkin nous-
seet tarkeiksi tekijoiksi nykypaivan tydelamassa. Toteutuakseen tydhyvinvointi
vaatii tyon vaatimusten ja henkiléston osaamisen kohtaamista sopivassa suh-
teessa (Nurmio & Turkki 2010, 37).

Terveysalan henkiloston tyotyytyvaisyytta erilaisissa yksikoissa ja yhteyksissa
on tutkittu viime vuosina Suomessa paljon (Haukka 2009; Hawas 2009; Holo-
painen 2004; Hayrinen 2008; Nakari 2003; Pirskanen 2003; Raatikainen 2004,
Silvennoinen 2008). Kirjallisuudessa tyotyytyvaisyyttad on kasitelty rinnakkaiska-
sitteend motivaation kanssa (Herzberg 1959; Ketola- Kevatsalo 1994). Tutki-
mustieto terveysalalla tydskentelevien motivaatiotekijoista onkin lisaantynyt vii-
me vuosina (Huttunen 2007,82; Karvinen & Sivonen 2003, 49; Leino 2009).
Hayrisen (2008, 44 - 47) tutkimuksen mukaan ty6tyytyvaisyyteen vaikuttavat
tydsuhteen laatu ja tydaikamuoto. Motivoivina tekijoina hoitohenkilokunta pitaa
mielenkiintoista ja haasteellista tyotd. Hawas (2009) selvitti tutkimuksessaan
sairaanhoitajien tydyhteison toimivuutta ja tyotyytyvaisyytta. Tutkimuksen mu-
kaan tyOyhteison toimivuus korreloituu suoraan tyotyytyvaisyyteen.

Pohjois-Karjalan sairaanhoito ja -sosiaalipalvelujen kuntayhtymaan perustettiin
vuonna 2007 varahenkilosto riittdvan ja osaavan henkildstén varmistamiseksi.
Opinnaytetyon aihe kasittelee varahenkilostosséa lyhytaikaisissa sijaisuuksissa
vakituisesti tydskentelevien sisaisten sijaisten eli sissien tyotyytyvaisyytta ja
tydomotivaatiotekijoitd. Lyhytaikaisissa siséisissa sijaisissa tydskentelevan hoito-
tyontekijan tyénkuva on monipuolinen ja haasteellinen, tyéskentelyosasto voi

vaihtua paivittain.



Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaa-
lipalvelujen kuntayhtyman varahenkilostossa lyhytaikaisissa sisaisissa sijaisissa
vakituisessa tyosuhteessa tydskentelevien hoitotydntekijoiden tyotyytyvaisyytta
ja motivaatiotekijoita tyota kohtaan. Tavoitteena oli selvittaa, mitka tekijat vaikut-
tavat tyotyytyvaisyyteen ja motivaatioon tyossa seké nostaa esiin kehittamistar-
peita. Opinnaytety0 toteutettiin laadullisella tutkimusmenetelmalla teemahaas-
tattelua aineiston keruumenetelmana hyoédyntaen. Opinnaytetyon tuloksia hyo-
dynnetaan varahenkiloston tydhyvinvoinnin kehittamisessa ja tuloksien perus-
teella tuotettiin mentorointimalli perehdytyksen tueksi, jota tydnantaja voi hyo-
dyntaa kaytannon tyon kehittamisessa.

Aikaisempaa tutkimustietoa varahenkilostoyksikoiden tyotyytyvaisyydesta ja
motivaatiosta tyota kohtaan on tehty varsin vahan. Hayha (2011, 57) on tutkinut
varahenkiloston kokemuksia erikoissairaanhoidossa ja todennut, ettd henkilos-
téjohtamisella ja tydhyvinvoinnista huolehtimisella on suuri merkitys tydssa jak-
samisessa. Maaraaikaisuuden nakokulmasta tyotyytyvaisyyttd ja motivaatioita
on terveysalalla tutkittu ja saatu ristiriitaisia tuloksia. Kanto ja Kanste (2008,29)
kuvaavat tutkimuksessaan maaraaikaisten hoitotyontekijdiden tydmotivaatiota ja
tyohon sitoutumista hyvaksi. Toisaalta Virtasen (2003, 8) vaitdskirjan mukaan
maaraaikaisuus tydssa nakyy tyotyytymattomyytena, uralla etenemisen ja kou-

lutuksiin osallistumisen esteena.

Henkildstostrategian yhtena paamaarana Pohjois- Karjalan sairaanhoito- ja so-
siaalipalvelujen kuntayhtymassa on huolehtia henkiloston tydhyvinvoinnista
(Pohjois- Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyméa 2008, 3).
Tyohyvinvoinnin selvittdmiseksi Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalve-
lujen kuntayhtymassa suoritetaan joka toinen vuosi tyohyvinvointikysely koko
henkilostolle (Kuiri & tyéryhma 2011, 28). Opinnaytetydn tarkoituksena on sy-
ventaa tietoa lyhytaikaisten siséisten sijaisten kokemuksista tyotyytyvaisyydesta

ja motivaatiosta.



2 OPINNAYTETYON KASITTEET

2.1 Varahenkil6sto

Varahenkilost6ilmio on lisannyt suosiotaan terveydenhuollon organisaatioissa
viime vuosina. Organisaatiot ovat |0ytaneet keinon turvata henkilostén saata-
vuus perustamalla varahenkildstd yksikoita. Varahenkilostossa tydskentelevien
hoitotydntekijéiden tydonkuva poikkeaa perinteisesta hoitotydntekijan tyénkuvas-
ta vaatimustasoltaan. Organisaation eri yksikoissa vakituisesti kiertavalta hoito-
tyontekijaltd vaaditaan monialaista osaamista. Lyhytaikaisissa sisaisissa sijai-
sissa tyoskentelevan hoitotyontekijan kiertoalue organisaatiossa on 4- 7 yksik-
koa, mutta hoitotyontekijalla tulee olla my6s valmius |ahted mihin yksikkdon ta-
hansa tarpeen vaatiessa. Vaihtelevan ty6 vaativuus on myds huomioitu palkka-
uksessa, lyhyita sijaisuuksia tekeva sisdinen sijainen saa peruspalkan lisaksi
kiertolisaa, joka on 1.1.12 36,02 euroa (Sivonen 2012.) Liséksi terveydenhuol-
lon markkinoille on tullut henkilostoa lyhytaikaisiin tarpeisiin vuokraavia yrityk-

sia.

Tybhonoton tehtavana on rekrytoida ja valittdd osaavaa henkilostba eri puolille
organisaatiota. Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhty-
maan perustettiin tydhénoton alaisuuteen varahenkiloéstdé vuonna 2005. Vara-
henkilostéa laajennettiin merkittavasti vuonna 2007, jolloin varahenkilostosta
alettiin kayttaa myos nimitysta sisaiset sijaiset eli "sissit”. Varahenkiloston alai-
suuteen perustettiin samaan aikaan my0s siséisten sijaisten reservi, joka paik-
kaa organisaatiossa olevia hoitotyontekijoiden puutoksia. Varahenkilostdé on
jakautunut lyhytaikaisiin ja pitkaaikaisiin sisaisten sijaisten ryhmiin. Lyhytaikai-
sissa sisaisissa sijaisissa tyoyksikko voi vaihtua paivittain, kun taas pitk&aikai-
sissa sisaisissa sijaisissa tyoskentelevat hoitotyontekijat tydskentelevat pitkissa
sijaisuuksissa ympari organisaatiota. Lisdksi varahenkilostossd tydskentelee
hoitotydntekijoita eripituisissa sijaisuuksissa ilman vakituista tyésuhdetta. (Sivo-
nen 2012.)



Vakinainen varahenkilosto jarjestelmé& on kasvattanut suosiotaan tydvoiman
saatavuuden heikentyessa. Vuonna 2000 vakinainen varahenkilostojarjestelméa
oli kaytdssa noin 10 %:lla terveydenhuollon organisaatioista ja vuoteen 2006
jarjestelmia kehitettiin jatkuvasti. Vuonna 2006 Tehy suoritti terveydenhuollon
organisaatiolle kyselyn varahenkilostojarjestelman kaytosta ja 56 %:lla organi-
saatiolla oli kaytdossa vakinainen varahenkilosto jarjestelma. ( Sipila 2006, 20.)

2.1.1 Siséiset sijaiset

Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen varahenkilostéssa tyosken-
telee 108 hoitotytntekijad sisaisina sijaisina. Varahenkilostd jakautuu pitka- ja
lyhytaikaisiin siséisiin sijaisiin. Pitk&aikaisissa sisaisissa sijaisissa tyoskentele-
vat hoitoyontekijat tyoskentelevéat organisaation sisalla pitkissa sijaisuuksissa
kotiosastoillaan. Lyhytaikaisissa sisaisissa sijaisissa tyoskentelyosasto voi vaih-
tua paivittain, ja tydnkuva on hyvin monipuolinen ja vaativa. Lyhytaikaisilla si-
saisilla sijaisilla tydén vaativuutta on kompensoitu korkeampana palkkana ja
mahdollisuutena suunnitella ja vaikuttaa omaan tydvuorosuunnitteluun. (Sivo-
nen 2012.)

Sisisilla sijaisilla on vakituinen tydsuhde Pohjois- Karjalan sairaanhoito- ja -
sosiaalipalvelujen kuntayhtyméssa. Lyhytaikaiset sisdiset sijaiset toimivat vara-
henkiloston tydhonoton esimiehen alaisuudessa. Pitkaaikaisissa sisaisissa sijai-
sissa tyoskentelevat toimivat oman kotiosaston esimiehen alaisuudessa. Lisaksi
varahenkiloston alaisuudessa tydskentelee myds maaraaikaisia sijaisia. (Sivo-
nen 2012.)

2.1.2 Lyhytaikaiset sisaiset sijaiset

Lyhytaikaisissa sisdisissa sijaisissa tyoskentelevien hoitotyontekijdiden tyd on
haasteellista, koska tyoyksikko voi vaihtua paivittain. Lyhytaikaisen varahenki-
|6ston hoitotydntekijat tydoskentelevat ympari organisaatiota eri tyoyksikoissa, ja
heiltd vaaditaan monialaista osaamista. Lyhytaikaisen sisdisen sijaisen ty6nku-

va poikkeaakin perinteisestd hoitotyontekijan tydnkuvasta ja siind vaaditaan
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laaja-alaista osaamista. TyOtyytyvaisyys ja motivaatio ovatkin avainasemassa
tydssa jaksamisessa, ja siksi niiden tutkiminen ja kehittdminen on tarkeaa.

Lyhytaikaisten sisdisten sijaisten lahiesimiehina toimivat tydhonottajat. Vara-
henkildston esimiehien toimenkuvaan kuuluu siséisten sijaisten hallinnointi, hoi-
totyontekijoiden rekrytointi, sijaisvalitys ja rekrytointimarkkinointi. Varahenkilos-
ton tyohonottajat rekrytoivat ja valittdvat hoitohenkilokuntaa ympéari organisaa-
tiota eri osastojen sijaistarpeisiin. (Sivonen 2012). Tassa opinnaytetydssa keski-
tytaén lyhytaikaisten siséisten sijaisten tyOtyytyvaisyyden ja motivaation koke-

muksien kuvaamiseen.

2.2 Tyohyvinvointiohjelma

Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtymassa huolehdi-
taan henkiloston tydhyvinvoinnista tydhyvinvointiohjelman avulla. Tyohyvinvoin-
nin kehittamisen painopisteet maaritelladn organisaation strategiassa. Tyohy-
vinvoinnin tilaa arvioidaan sairauspoissaolojen, asiakaspalautteiden seka ty6-
hyvinvointikyselyjen avulla. (Hanhinen 2009.) Vihersalon (2004, 117- 118) mu-
kaan ty6hyvinvointiohjelma tulee laatia tydpaikan lahtékohdat huomioiden. Tyo-
hyvinvointiohjelman tarkoituksena on tukea tydyhteisbd etenemé&an kohti yh-

desséa sovittua tavoitetta.

Pohjois- Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtym&ssa otettiin
vuonna 2011 kayttdéon uusi tydhyvinvointisopimus 2011- 2014, joka toimii sa-
malla tydsuojelutoimintaohjelmana organisaatiossa ja korvaa aikaisemmin kay-
tossé olleet tydhyvinvoinnin edistamisen toimenpide- seka tydsuojelun toiminta-
ohjelman. Tyohyvinvointisopimuksessa maaritella&n tydhyvinvoinnin ja tyotur-
vallisuuden seka terveyden edistamisen tavoitteet, keinot seka eri tahojen vas-
tuut. Tavoitteena Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayh-
tymassa on, ettd jokainen tyontekijd saa tehda tyota kannustavassa, turvallises-
sa ja kehitysmyonteisessa tydymparistossa tyéssaan viihtyen. Tydhyvinvointi-
sopimuksen sisalté pohjautuu Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelu-
jen kuntayhtyman strategiaan, jossa tyohyvinvoinnin edistdmisen tavoitteena on

hyvinvoiva, osaava ja motivoitunut henkilokunta (Kuiri & tydryhma 2011, 2- 12.)
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Tyoterveyslaitos on tehnyt vuodesta 1997 kolmen vuoden valein Tyo ja Terveys
tutkimuksen. Vuoden 2009 tutkimuksen mukaan kiinnostus tydhyvinvointiin on
viime vuosina lisaantynyt tyopaikoilla. (Tyoterveyslaitos 2010, 4.) Hyppénen
(2010, 245 - 246) kuvaa yhdeksi kiinnostuksen kasvun syyksi ennenaikaisen
elakoitymisen ja tyévoiman riittamatomyyden uhan. Multasen (2004, 35) mu-
kaan tydhyvinvoinnin toteutuminen on todenndkoisempada, kun henkilostd ym-
martaa perustehtavan ja saa siitd palautetta. Myos tydyhteison yhteishenki ja

oikeudenmukainen johtajuus ovat avainasemassa.

Sosiaali- ja terveysministerid on vuonna 2011 julkaissut tydympariston ja tyohy-
vinvoinnin linjauksen vuoteen 2020. Julkaisun mukaan terveys, turvallisuus ja
hyvinvointi ovat jokaisella tytpaikalla toteutettavia arvoja. Hyva tyopaikka takaa
terveellisen tydympariston, tasa-arvoisen ja oikeudenmukaisen kohtelun, seka
mielekkaat ja mielenkiintoiset tydtehtavat. Tyon ja tydnulkopuolisen elaman yh-
teensovittaminen on myods otettava huomioon. Sosiaali- ja terveysministerion
tydéhyvinvoinnin linjauksien pohjana on tavoitteena, ettad ihmiset jaksaisivat teh-
da tyotd hyvinvoivana entista pidempaan (Sosiaali- ja terveysministerio 2011, 4
-5)

Suonsivu (2011, 58 - 59) kuvaa hyvinvoivan tydyhteison elavana, dynaamisena
organismina, joka on uusiutumiskykyinen ja ennakoi muutoksia, kehittaa kult-
tuuriaan ja jossa uusien toimintamallien oppiminen onnistuu. Hyvinvoivassa
tyoyhteistssa toteutuu iké-, kulttuuri- ja sukupuolitasa-arvo sekéa tyon ja muun
elaman yhteensovittaminen. Hyvinvoivassa tydyhteiséssa tyoskentely lisaa
tyontekijoéiden motivoituneisuutta, tydhon sitoutumista, tyotyytyvaisyytta ja tyos-

sa jaksamista.

2.2.1 Tyohyvinvoinnin tasapainomalli

Pohjois- Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyman tyéhyvinvoin-
tiohjelmaa on havainnollistettu tydhyvinvoinnin tasapainomallissa (Kuvio 1). Ta-
sapainomallissa ty6hyvinvointi koostuu neljastéa eri osatekijasta: ulkoisista olo-
suhteista, tyon vaatimuksista, yhteesovittavista toimepiteistd seké tyo- ja toimi-

takyvysta ja motivaatiosta. Tydhyvinvointiohjeman mukaan tyohyvinvointi mah-
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dollistuu silloin, kun tydn vaatimukset ja voimavaratekijat ovat tasapainossa
henkiloston tyd- ja toimintakykyyn nahden. Tyohyvinvointia pystytaan edista-
maan vahentamalla tai poistamalla ty6hyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia
asioita, joita Pohjois- Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtymén
tyohyvinvointikyselyn mukaan ovat yksipuolinen ja raskas ruumiillinen tai ihmis-
suhdety6, vakivallan uhka, vuoroty6, epaoikeudenmukainen kohtelu seka toi-

minnalliset ja hallinnolliset muutokset (Kuiri & tyéryhma 2011, 8 -13.)

Tyohyvinvoinnin tasapainomalli ja toimenpiteet

Kuntayhtymin arvot
jastrategia
Johtaminen
= ) ULKOISET Yhteistoiminta
Lul.c.unr-mn tuki . Toimintakykys OLOSUHTEET Palkitseminen
Tyopaikkaruokailu ja terveyttd Organisaation Tasa-arvo-chjelma
Avokuntoremontit e e kehittdmis- Esimieskoulutus
HARAVA toimenpiteet toimenpiteet Rekrytoinnin kehit-
Tyoterveyshuolto taminen
:E.".\k":fﬁk““l“tus Tyén hallintaa TYO- JATOI- TYO- TYBN . L Toimintasuunnitelma
yono |at:|.s . edistdvit ja MII\I:I'AK\‘KV HYVIN- VOIMAVARA- TyByhteissja Tybpaikkakokoukset
Perehdyttiminen tukevat SEKA MOTI- L kehittavat Ty8hyvi M
Kehityskesk lut i i VAATIO VOINTI UELATEARTS toimenpiteet vohyvinvoint~fa
Tygturvallisuus- VAATIMUKSET :;I::;:WVWWISWS'
|Imo|tus_ten:\ HARAVA
raportointi
Ela é il e pee = =
Vanhemmuuteen netta tukevat f —— Tysté ja tys- Tybprosessien
liittyvit poissaol i i Vm[firjstfiié kehittér_nl‘nen e
Osa-aikaelikkeet KORJAAVAT ! at Ty yhteistyo
Vuorotteluvapaat TOIMENPITEET toimenpiteet Tyr:'_:ervey.s.hunltn
Osa-aikalisit Sisailmatys
Joustavat tyBajat Riskienarviointi
Tydn kuormittavuu-
Tyo- ja toimin- Tydn Tydympiristén den seuranta
kohentavat sopeuttavat sopeuttavat
N B toi _ 5 o
- p Suunnattu tyspaikkaselvitys
Lagkinnallinen kuntoutus Tydkokeilu Erillisselvi t: ': i
i Uranvaihto rillisselvitykse
Psykoterapia s - Sisailmaselvitykset
Ammatillinen kuntoutus Tybkiertomallit N
Tapaturmatutkimukset
Tybterveyshuollon

seuranta ja toimenpiteet

Kuvio 1. Pohjois- Karjalan sairaanhoito ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyman ty6-
hyvinvoinnin tasapainomalli (Pohjois- Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelu-

jen kuntayhtyma)
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2.2.2 Varhaisen havaitsemisen toimintamalli

Pohjois- Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtymassa tyohyvin-
vointiohjelman tukemiseksi tydyhteisdille on kehitetty varhaisen havaitsemisen
toimintamalli Harava. Sen tavoitteena on auttaa tydyhteis6a havaitsemaan var-
hain merkkeja tyohyvinvoinnin muutoksesta tyoyhteisossa ja ryhtymaan toi-
menpiteisiin tilanteen korjaamiseksi. Harava-toimintamallista on tehty kirjallinen
opas esimiehille ja tydyhteisotihin, jotta he pystyisivat toimimaan heti, kun merk-
keja tyohyvinvoinnin heikkenemisesta on havaittavissa (Pohjois- Karjalan sai-

raanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyma 2009, 3.)

Harava-toimintamalli koostuu neljasta eri osatekijasta, ja se havainnollistetaan
usein riskipyramidilla (kuvio 2): toimivasta tydyhteisosta, varhaisesta havaitse-
misesta, varhaisesta puuttumisesta ja tilanteesta, jolloin tarvitaan korjausta.
Toimivassa tyOyhteisdssa hyvat toimintatavat ja tydyhteison kehittaminen ovat
jatkuvia. Keskimmaisessa kerroksessa kuvataan varhainen havaitseminen ja
varhainen puuttuminen. Varhainen havaitseminen on ennakoivaa, lyhytkestoista
ja tilapaista tyoyhteison toiminnan tarkastelua, jossa tilanne uhkaa kaantya
huonompaan suuntaan. Varhaista puuttumista tarvitaan silloin, kun ongelmia on
ehtinyt syntya ja tyoyhteiso ei valttamatta pysty enaa itsenaisesti ilman ulkopuo-
lista apua niista selviytymaan. Ylimpana pyramidissa oleva korjaavassa toimin-
nassa uhkana ollut riski on jo tapahtunut ja tilanne edellyttaa raskaita korjaavia
toimintoja (Pohjois- Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyma
2009, 7-9.)
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Korjaava tilanne

arheinen puuttuminen

Varhainen havaitseminen

Toimiva tyoyhteiso

Kuvio 2. Riskipyramidi mukaillen varhaisen havaitsemisen toimintamallia

2.2.3 Tyo6ssa jaksamisen tukeminen

Tybhyvinvoinnin toimijat ovat viime vuosina ottaneet kayttoon erilaisia toiminta-
malleja, joissa on tarkoituksena kiinnittdd huomiota mahdollisimman varhaises-
sa vaiheessa tyohyvinvoinnin, tydelaman laadun ja tyontekijoiden tyokyvyn ale-
nemiseen. Ty6hyvinvoinnin keskeisia toimijoita ovat esimiehet, tydterveyshuol-
to, henkilostoasioista vastaavat henkilot seka tyontekijat. Nopealla ja aktiivisella
ongelmiin puuttumisella on saatu hyvia tuloksia. Tydssa jaksamisen tukemisen
keinoina voidaan kayttdd erimerkiksi tyokiertoa, tyokokeilua, urasuunnittelua
seka yksilollisia tyo- ja tyoaikajarjestelyja. (Suonsivu 2011, 64.)

Tybssa jaksamisen tukemiseen on Kkiinnitetty huomioita viime vuosina paljon
myos valtakunnallisella tasolla. Sosiaali- ja terveysministerion kuntoutussaatio
on kasitellyt tydssa jaksamisen tukemista ja sairauslomakaytant6ja JATS 2005-
2008 kehittdmishankkeessa. Hankkeessa kehitettiin pienille ja keskisuurille tyo-
paikoille sairauspoissaolokaytanttja seka varhaisen reagoinnin ja tuen malleja.
Lisdksi hankkeessa luotiin tydyksikdihin johdon ja esimiesten tyGhyvinvoinnin
valmennusohjelma. (Juvonen-Posti & Jalava 2008, 3.)



15

Kuntasektorilla on myos paljon kaytdossa tydhyvinvoinnin tukemisen toiminta-
malleja, joissa on laadittu omat varhaisen havaitsemisen ja puuttumisen kritee-
ristot ja toimintatavat. Kuntienelédkevakuutusyhtié on laatinut toimintamallin ak-
tiiviseen aikaiseen puuttumiseen, jonka tavoitteena on pitkaaikaisterveys. Aktii-
vinen aikainen puuttuminen on huomion kiinnittdmisté sairauspoissaolojen syi-
hin ja tydsta johtuviin tekijoihin tybterveytta ja tyotyytyvaisyytta heikentaviin teki-
joihin. (Keva 2005, 4.) Myds valtionkonttori on julkaissut oman varhaisen puut-
tumisen oppaan valtion tyopaikoille. Valtionkonttorin toimintamallissa varhainen
puuttuminen on osa hyvin toimivan tydyhteisén kulttuuria, valittamista ja turva-
verkkoa. (Valtionkonttori 2007, 4 - 5.)

2.3 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyys on tunnetila, joka kertoo, miten tyontekija kokee tyonsa (Tyo-
terveyslaitos 2006, 115). Tyotyytyvaisyytta on kirjallisuudessa kasitelty usein
tydhyvinvoinnin rinnakkaiskasitteena. Sosiaali- ja terveysministerion (2005, 17)
mukaan tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan yksilon selviytymista tyostaan, ja siihen
vaikuttavat hanen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kuntonsa seka tydyhtei-
son toimivuus ja tydymparistoon liittyvat tekijat. Suonsivun (2011, 43, 59) mu-
kaan tyotyytyvaisyys voidaan ymmartaa tyohyvinvoinnin myonteiseksi kuvauk-
seksi. Tyontekijan kokemus hyvinvoivasta tydyhteisosta lisaa motivoitumista,

tyotyytyvaisyyden kasvua ja tydbhon sitoutumista.

Tyotyytyvaisyytta kuvataan tyohén kohdistuvaksi myodnteiseksi asenteeksi, jos-
sa tunneperaisyys korostuu. Tyotyytyvaisyyden kokemiseen liittyy yleensa tyén
merkitykselliseksi kokeminen, kehittymismahdollisuudet seka arvostuksen ko-
keminen. Tyota tehdaankin tarpeiden tyydyttdmiseksi ja tyolle asetettujen tavoit-
teiden saavuttamiseksi. (Kinnunen, Feldt & Mauno 2005, 60.)

Holopaisen (2010,32) tutkimuksen mukaan tyontekijan persoonallisuudella on
myds vaikutusta tyotyytyvaisyyden kokemiseen. Myonteisesti itseensa suhtau-
tuvilla tyontekijoilla on myo6s korkeampi tyotyytyvaisyys. Mamian (2009, 20) mu-
kaan yksil6llisessa hyvinvointikokemuksessa voidaan nahdéa kaksi ulottuvuutta.

MyoOnteisend ulottuvuutena voidaan pitdd hyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta ja
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kielteisend ulottuvuutena tyduupumusta ja stressia. Juutin (2006, 27) mukaan
tyotyytyvaisyys on tydntekijan tydhon asennoitumisen ja tyohon liittyvien tekijoi-

den yhteistulos seka emotionaalinen kokemus, jonka tyo tekijassaan herattaa.

Tyotyytyvaisyydella on myos vaikutusta organisaation tehokkuuteen ja osaami-
seen. Osaaminen tuo mielekkyytta tybhon ja lisdd tyotehoa seka mahdollistaa
uusien ideoiden syntymisen. Tyodpaikan ilmapiirin ja toimintatapojen katsotaan
myoOs olevan tarkedssa roolissa tyotyytyvaisyytta tarkasteltaessa. (Rauramo
2008, 26.) Miettisen (2006, 275) mukaan tyotyytyvaisyyden kokemiseen vaikut-
tavat tydon mielenkiintoisuus, tyon itsendisyys ja tyon vaihtelevuus. Yleisimmiksi
tyotyytyvaisyytta vahentaviksi tekijoiksi nousivat kiire, kireét aikataulut, palkkaus
seka tiedonsaannin puute. Tyo6tyytyvaisyydellda onkin Lyly- Yrjanaisen (2006,
39) mukaan suuri yhteiskunnallinen vaikutus; vaeston ikaantyessa olisi tarkeaa,
ettd tydssa viihdyttaisiin entistd pidempaan. Osaavan henkiloston rekrytointi
onkin korostunut viime vuosina sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa. Tyotyy-
tyvaisyys ja motivaatio ty6ta kohtaan tulee korostumaan tulevaisuudessa ter-
veydenhuollon haasteellisessa tilanteessa. Lahitulevaisuudessa sosiaali- ja ter-
veysalalle lisdhaasteita tuo henkildston suuri eldkoityminen. Kuntasektorin ela-
kepoistuma vuoteen 2020 sosiaali- ja terveysalalla on 20 prosenttia (Ailasmaa
2010, 4). Terveydenhuollon tavoitteena onkin kehittda ja tehostaa toimintatapo-
jansa ja tyottekijoilta odotetaan joustavuutta seka muutosvalmiutta (STM 2005,
22).
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2.4 Motivaatio

Motivaatio vaikuttaa tiedostamattomasti ihmisten kayttaytymiseen ja toimintaan.
Se on prosessi, jossa ihmisen persoonallisuus, tunteet, jarki ja sosiaalinen ym-
paristd yhdistyvat. (Liukkonen, Jaakkola & Suvanto 2002, 13 - 14.) Motivaatio
on syntynyt latinankielen sanasta movere, joka tarkoittaa liikkumista ja liikkelle
panemista ( Aaltonen, Pajunen & Tuominen 2011, 39). Halu kehittda, saavuttaa
ja vaikuttaa mielletddn usein motivaatioksi. Tavoitteellisuus lisda motivaatiota.
Motivoivan tavoitteen tunnusmerkkeja ovat haasteellisuus, toteutettavuus, mer-
kityksellisyys, houkuttelevuus ja mitattavuus. (Niermeyer & Seyffert 2004, 66 -
68.)

Motivaatio-kasitettd on vaikea mé&arittdd tai mitata, koska sen kokeminen on
subjektiivista. Sen tulkitsemiseksi on syntynyt monia eri nakdkulmista lahtdisin
olevia motivaatioteorioita. Ensimmaiset motivaatioon liitetyt teoriat olivat vietti-
teorioita, joissa motivaation lahteena oli fysiologisten perustarpeiden tyydytta-
minen. Liukkosta, Jaakkolaa ja Katajaa (2006, 10- 13) lainaten Freudin (1914)
mukaan perustarpeita olivat seksuaalisuus ja agressio, ja ndiden ajateltiin toimi-

vat kayttaytymisen motiiveina sekd ohjaavan ihmisen toimintaa.

Tyotyytyvaisyyttd maariteltdessa kaytetddn usein Herzbergin (1959, 113- 199)
kahden faktorin motivaatioteoriaa. Sen mukaan tyotyytyvaisyys ja tyotyytymaét-
tomyys syntyvét eri lahteista. Tyotyytyvaisyyttd ohjaavat motivaatiotekijat, kun
taas tyotyytymattomyyttd saatelevat hygieniatekijat. Motivaatiotekijat Herzberg
jakaa ulkoisiin ja siséisiin tekijoihin. Hygieniatekijat ovat tydymparistoon liittyvia
tekijoita. Hygieniatekijat vastaavat kysymykseen "Miksi tyéskentelen taéalla?”
Motivaatiotekijat puolestaan vastaavat kysymykseen “Miksi tyéskentelen ko-

vemmin?”

Motivaatiossa on kyse laajasta motiivien verkosta, jossa osana ovat helposti
maarallistettavat ja verbalisoitavat ulkoiset motiivit, kuten palkkio tai palaute.
Sisaiset motiivit ovat usein tiedostamattomia ja laheisesti tunteisiin liittyvia emo-
tionaalisia kokemuksia. ( Vartiainen & Nurmela 2002, 189; Liukkonen ym. 2006,
84 - 87.) Juuti (2006, 37) kuvaa motivoitunutta kayttaytymista paamaarahakui-
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seksi ja tarkoituksenmukaiseksi. Motiivit synnyttavat motivoituneen tilan yksilos-
sa. Motiiveja voivat olla halut, tarpeet ja sisaiset yllykkeet. Kauhasen ja Vartiai-
sen (2005, 136) mukaan motiivit ovat yksil6llisia, niihin vaikuttavat perinnélliset

erot temperamentissa seka aikaisemmat kokemukset ja opitut asiat.

Thomasin (2009,199 - 200) mukaan sisaisesti palkitseva ty6 lisaa motivaatiota
enemman kuin ulkoinen palkitseminen esimerkiksi rahallisesti. Sisédisesti palkit-
seva tyo tyydyttda ja motivoi tekijadnsa Aaltosen ym. (2011, 48) mukaan pi-

dempé&an kuin ulkoisesti, esimerkiksi rahallisesti, palkitseva ty6.

Motivaation syntya ohjaavat yksilon tiedostamattomat ja tiedostetut tarpeet, syy,
miksi teemme asioita (Adair 2006, 17 - 18). Motivoituneisuus kertoo halukkuu-
desta vaikuttaa tyon lopputulokseen. Korkea motivoituneisuus antaa myos val-
miuksia nostaa epékohtia esille ja sitoutua kehittdmistyéhon. (Reiman & Oede-
wald 2008, 163.) Motivaatioon voidaan Hyppasen (2010, 298) mukaan vaikuttaa
mahdollistamalla tytssa kehittyminen. Oppimisteoreettisen nakdkulman mu-
kaan ihmistd motivoi se, mistd hanta palkitaan (Vartiainen & Kauhanen 2005,
132). Aarnikoivun (2010, 47) mukaan ty6hon liittyvat motivaatiotekijat ovat si-
doksissa tyouran vaiheeseen. Tyduran alussa palkka ja palkitseminen motivoi-
vat eniten, kun taas myéhemmin tyduralla tarkeimmiksi motivaatiotekijoiksi nou-

sevat tyosuhteen pysyvyys ja palautteen saaminen.

Hakasen (2009, 44 - 45) mukaan tyon voimavarat vaikuttavat myonteisesti tyon
imua apuna kayttden motivaation kasvuun. Tydn voimavarat edistavat tyonteki-
jan sisaisia motivaatiotekijoita, joita ovat henkinen kasvu, oppiminen ja koko-
naisvaltainen kehittyminen tyéssa. Tyohon liittyy myos paljon positiivista stres-
sid, joka on merkityksellistd kasvattamaan motivaatiota ja tyossa viihtymista
(Jarvinen 2008, 17). Tyon mielekkyyden on myds katsottu vaikuttavan motivaa-
tion sailymiseen. Motivaation sailymisen kannalta tydtehtavien tavoitteilla olisi
tarkeaa olla yhtymakohtia tyontekijan omiin tavoitteisiin ja arvoihin. (Hakanen,
Ahola, Harma, Kukkonen & Sallinen 2009, 17.)
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2.5 Terveysalan tutkimuksia tyotyytyvaisyydestéa ja motivaatiosta

Tyotyytyvaisyys ja motivaatio ovat kasitteind hyvin lahelld toisiaan. Tutkimustie-
dossa niita onkin usein kaytetty rinnatusten. Tyotyytyvaisyyden ilmion tutkimi-
nen on Miettisen (2006, 276) mukaan tarke&aa, koska silla on suora vaikutus
organisaation tuottavuuteen, tybpanokseen, poissaoloihin sekad tyontekijoiden
viihtyvyyteen. Vuoren (2007, 168) mukaan terveydenhuollossa tehdyissa moti-
vaatio- ja tyotyytyvaisyystutkimuksissa on vahemmaéan kohdennettu tutkimuksia
siihen, miksi ulkoiset motivaatiotekijat ovat nousseet sisaisid motivaatiotekijoita
tarkedammiksi. Ulkoiset motivaatiotekijat, kuten palkkaus on koettu merkitta-

vammaksi motivaatio- ja tyotyytyvaisyystekijaksi kuin tyon sisalto.

Tyotyytyvaisyyttd on viime vuosina tutkittu paljon. Tyoterveyslaitos (2002, 54 -
55) on tutkinut tyytyvaisyyttad julkisen terveydenhuollon ty6ssé. Tutkimuksen
mukaan tyytyvaisyys liittyi hyviin vaikutusmahdollisuuksiin tytsséa ja oikeuden-
mukaiseen johtamiseen. Hoitotyontekijoihin kohdennetuissa tutkimuksissa tyo-
tyytyvaisyys on koettu hyvaksi tai kohtalaiseksi (Hawas 2009, 2; Heponiemi,
Sinervo, Rasénen, Véanska, Halinen & Elovainio 2008, 3; Hayrinen 2008, 2).
Tyotyytyvaisyystutkimuksia on myds kohdennettu terveysalan esimiesasemas-
sa olevalle henkilostolle, jossa tyotyytyvaisyys on koettu paaosin hyvaksi
(Haukka 2009 2; Tausala-Ollila 2009, 2).

Tyotyytyvaisyyden kokeminen nékyy myds hoitotyon laadussa. Tyoyksikossa,
jossa on korkea tyotyytyvaisyys, saa myos korkealaatuista hoitoa. (Cummings,
Olson, Hayduck, Bakker, Fitch, Green, Butler & Conlon 2008, 517.) Hayrisen
(2008, 55) tutkimuksen mukaan ty6tyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoitéa ovat tyo-
suhteen laatu, tyGaikatyyppi ja tydyksikon ominaisuudet. Vakituinen tydsuhde ja
paivatyo lisasivat tyotyytyvaisyyttd. Myods Moyle, Skinner, Rowe ja Gorg (2003,
168) ovat tutkimuksessaan todenneet, ettd tydyhteison joustavuudella ja tiimi-
tyoskentelylla on positiivisia vaikutuksin tyhyvinvointiin. Tydyhteison sosiaali-
sen tuen maaré ja vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat myds tyotyytyvaisyyden
kokemiseen (Holopainen & livarinen 2010, 33). Hoitohenkil6ston koulutuksella
on myo6s vaikutus tyotyytyvaisyyden kokemiseen tydssa. Korkeammin koulutetut
hoitotydntekijat ovat Rambourin, McIntoscin, Palumbon ja Reinierin (2005, 33)

tutkimuksen mukaan tyytyvaisempia tyossaan.
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Utriaisen ja Kyngaksen (2009, 1005) kirjallisuuskatsaukseen perustuvan artik-
kelin mukaan tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoitd tyopaikalla ovat henkilos-
ton valiset suhteet, riittavat henkildstoresurssit ja oman tydn organisoinnin mah-
dollisuus. My6s Haycock -Stuart, Jarvis ja Daniel (2007, 8) ovat kuvanneet re-
surssien riittaméattomyyden ja kiireen yhdeksi suurimmista tyotyytyvaisyyden

kokemisen esteista.

Kasityksia tyohon liittyvistd motivaatiotekijoistd terveydenhuollossa ovat tutki-
neet Aaltonen (2008), Huttunen (2007), Karvinen ja Sivonen (2003) seka Kopo-
la (2009). Hakanen (2005) on tutkinut tyduupumusta ja tyon imua. Tutkimuk-
senmukaan tyon sisdiset motivaatiotekijat edistavat tyontekijan henkista kas-
vua, oppimista ja kokonaisvaltaista kehittymista ty6ssd, mika vaikuttaa tyon
imuun. Myo6s Kanste, Lipponen, Kyngas ja Ukkola (2008, 284) ovat tutkiessaan
terveydenhuoltohenkiléston tyéhyvinvointia todenneet, etta tyén imu on kunnal-
lisessa terveydenhuollossa yleista ja henkilostd tyélleen omistautunutta. Leino
(2009) on tarkastellut tutkimuksessaan tyomotivaation kokemista matalapalk-
kaisella hoiva-alalla tyontekijoiden ja esimiesten nakdkulmasta. Tutkimuksessa
havaittiin, ettd motivoitumiseen vaikuttavat tydilmapiiri, oma osaaminen, tyon
itsendisyys ja vaihtelevuus sekad asiakkailta saatu palaute (Leino 2009, 75).
Loppela (2004, 232) on tutkinut tydyhteison kehittymista tyokykya yllapitavan
toiminnan viitekehyksessa ja todennut, ettd uuden oppiminen ja vastuun lisdan-

tyminen kasvattavat motivoitumista tydssa.

Aaltosen (2008, 87) tutkimuksen mukaan hoitotytntekijoiden tydmotivaatio on
suhteellisen hyva, eiké taustekijdilla, kuten ialla, virkasuhteella tai tydssaoloajal-
la, ollut vaikutusta motivaation kokemiseen. Moody ja Pesut (2006 23- 24) ovat
tutkineet hoitotyontekijoiden motivoitumista. Tutkimuksen perusteella tyooloilla,
kuten oikeanlaisella ajankaytélla, riittavalla autonomialla, avoimella kommuni-
kaatiolla seka tyon monipuolisuudella on suuri vaikutus motivaation rakentumi-
seen. Motivaation puute taas nakyy hoitotyontekijoiden tarkoituksellisuuden,

tahdon ja arvostuksen puutteen kokemisena.
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2.6 Johtamisen yhteys tyotyytyvaisyyteen ja motivaatioon

Johtaminen on yksi merkityksellinen tyotyytyvaisyyteen ja motivaatioon vaikut-
tava seikka. Johdon asenteilla ja toiminnalla on suora vaikutus tyontekijoiden
motivaatioon. Toimiakseen motivoinnin tulee olla rehellista ja vilpitonta. Tydomo-
tivaation kannalta merkittdvaa on, millaisen viestin esimies valittdd toiminnal-
laan ja esimerkillaén. (Suvanto & Jokinen 2002, 228- 229; Forsyth 2006, 15.)
Myds esimieheltd saatu palaute vaikuttaa myonteisesti tyontekijan tydmotivaati-
oon (Liukkonen ym. 2006, 79; Antila 2006, 55). Huttunen (2007, 46) kuvaa in-
himillista ja mahdollistavaa johtamistyylia tydmotivaatiota edistavaksi tekijaksi.
Inhimilliseksi johtajaksi kuvattiin kuunteleva, oikeudenmukainen ja tukea antava
johtaja. Mahdollistavan johtajan kuvailtiin olevan vastuuta jakava ja kannusta-
vaa palautetta antavaksi. Myds Jabe (2010, 224) kuvaa kuuntelevaa ja aidossa
vuorovaikutuksessa alaistensa kanssa olevaa esimiesta tyohyvinvointia edisté-
vaksi tekijaksi. Silvennoinen (2008, 69) on tutkinut osastonhoitajan roolia tyéhy-
vinvoinnin edistajana. Tutkimuksen mukaan osastonhoitajan toiminta ja rooli
ovat keskeisessd asemassa tyohyvinvointia kehitettdessa. Tulevaisuudessa
haasteita hoitotyon johtamiselle tuovat liséksi henkiloston ikdantyminen, rekry-
tointiongelmat, ammattitaitoisen tyévoiman saatavuus ja osaavan hoitohenkilos-

ton tydssa pitaminen.

Useissa tutkimuksissa kavi ilmi, ettd voimavaroja vahvistavalla johtamistyylilla ja
muutosjohtajuudella on suuri vaikutus tyotyytyvaisyyden lisddntymiseen hoito-
tyontekijoiden keskuudessa. Tyotyytyvaisyytta tukevissa johtamistyyleissa tar-
keédssa roolissa ovat tavoitteiden asettaminen, tiedottaminen, palautteen ja tuen
antaminen kannustaminen seka palkitseminen. (Kanste 2005, 157- 158; Kov-
ner, Brewer,Wu, Cheng & Suzuki 2006, 78.) Tydhyvinvointiin vaikuttaviksi teki-
joiksi Mamia (2009, 20) kuvaa tybyhteison ilmapiirin ja johtamisen kaytannot.
Kuokkasen (2003, 49) mukaan autoritaarinen johtaminen ja byrokraattiset orga-

nisaatiorakenteet taas vahentavat tyotyytyvaisyytta.



22

3 TUTKIMUSTEHTAVAT

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata varahenkiloston lyhytaikaisissa
siséisissa sijaisissa tyoskentelevien hoitotyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja
motivaatioon liittyvia kokemuksia. Tuloksien perusteella tehdaan kehittamis-

suunnitelma varahenkilostdon toiminnan kehittdmiseksi.

Tutkimustehtavat:

e Lyhytaikaisten sisdisten sijaisten tyotyytyvaisyyden ja motivaation koke-

minen

e Lyhytaikaisten sisdisten sijaisten tyotyytyvaisyyden ja motivaation kehit-

taminen ja lisddminen

4 OPINNAYTETYOPROSESSI

4.1 Opinnaytetyon toteutus

Opinnaytety6 kaynnistyi kevaalla 2010 Pohjois- Karjalan sairaanhoito- ja sosi-
aalipalvelujen kuntayhtyman ty6hdnotosta saadulla toimeksiannolla. Opinnayte-
tyon teoreettisen viitekehyksen kokoaminen alkoi vuoden 2011 alussa ja toi-
meksiantosopimus (liite 1) opinndytetyon tekemisesta tehtiin toukokuussa 2011.
Opinnaytetyon aihe esiteltiin suunnitelmaseminaarissa toukokuussa 2011, jonka
jalkeen opinnaytetyélle haettiin tutkimuslupaa (lite 2). Tutkimuslupa (lite 3)

myonnettiin kesakuussa 2011.

4.2 Opinnaytetydon menetelmalliset ratkaisut

Tyotyytyvaisyytta ja siihen yhteydessa olevaa laajempaa kasitetta tyohyvinvoin-
tia on laajasti tutkittu maarallisilla tutkimusmenetelmilla. Viime vuosina kasittei-
den tutkimusta on myos syvennetty laadullisila menetelmilla. (Haukka 2009;
Kouvalainen 2007; Silvennoinen 2008; Vaakanainen 2009). Kylméan ja Jurvakan
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(2007, 16) mukaan laadullisen tutkimuksen kohteena kuvataan usein yksiloa ja
hanen elamanpiiriaén, seka siihen liittyvia erilaisia merkityksia. Laadullisessa
tutkimuksessa osallistujien vastaukset ja heidan kokemuksensa ovat tiedon

tuottamisen keskeisia piirteita (Janhonen & Nikkonen 2003, 15).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja
sosiaalipalvelujen kuntayhtymén varahenkilostossa tyoskentelevien lyhytaikais-
ten sisdisten sijaisten tyotyytyvaisyyden ja motivaation kokemista. Tuomen ja
Sarajarven (2009, 150) mukaan laadullisella tutkimusmenetelmalla pyritaan ku-
vaamaan tutkimuskohteena olevaa ilmi6ta tutkittavien nakokulmasta. Kvalitatii-
visella tutkimusotteella tavoitellaan inhimillisen ymmarryksen lisdamista tutkitta-
vasta aiheesta. Tutkimusprosessi vaatii tutkijalta syvallistd aiheeseen perehty-
mistd, jotta han pystyy tulkitsemaan saamiaan tuloksia (Syrjalainen, Eronen &
Varri 2007, 8).

Burnsin ja Grooven (2001) mukaan ladullisella lahestymistavalla saadaan sy-
vempaa nadkemysta haastateltavien kokemuksista, mika olisi maarallisella tut-
kimusmenetelmalla vaikeaa. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusote antaa
tutkittavasta ilmiésta mahdollisimman kokonaisvaltaisen kuvan. Kylman ja Jur-
vakan (2007, 27) mukaan laadullisessa tutkimuksessa pyritddn kerdamaan
mahdollisimman rikas ja syva aineisto tutkittavasta ilmiosta. Laadullisella tutki-
musotteella saadaan suppeasta kohteesta paljon tietoa ja ilmié on kokonaisval-
taisemmin ymmarrettavissa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 164, Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2009, 94).

Pohjois- Kajalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyméssé suoritetaan
joka toinen vuosi tyéhyvinvointikysely. Vuonna 2010 kyselyyn vastasi 22 vara-
henkilostossa tydskentelevaa hoitotyontekijad. Tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset
olivat paasaantoisesti lyhytaikaisten sisaisten sijaisten osalta hyvia. Opinnayte-
tyolla haettiin syvempaa tietoa ja sisdisten sisaistensijaisten tyotyytyvaisyyden

ja motivaation kokemisesta.
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Opinnaytetyon aineisto koottiin haastattelemalla Pohjois-Karjalan sairaanhoito-
ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyméan varahenkilostossa sisaisina sijaisina tyos-
kentelevia hoitotydntekijoita. Kohderyhmana olivat varahenkiloston vakinaises-

sa tyosuhteessa olevat lyhytaikaiset sisaiset sijaiset.

4.3 Aineiston keruumenetelma

Opinnaytetyd toteutettiin teemahaastattelulla elokuussa 4- 29. 2011valisena
aikana. Teemahaastattelu (focused interview) on haastattelu, jossa kéasitellaén
teemat ja aihepiirit, mutta kysymysten muoto ja jarjestys voivat vaihdella (Met-
samuuronen 2009, 247; Ruusuvuori & Tiittula 2005, 11; Ojasalo ym. 2009, 97).
Tuomen ja Sarajarven (2009, 75) mukaan teemahaastattelulla pyritaan loyta-
maan merkityksellisida vastauksia aikaisemmin asetettujen tutkimustehtavien
mukaisesti. Haastattelun tueksi muodostettiin teemahaastattelurunko, jossa
teemat jatettiin tarkoituksella valjiksi, jotta haastateltavat toisivat mahdollisim-
man paljon omia ajatuksia ja kokemuksia esille. Hirsjarven ja Hurmeen
(2008,41) mukaan haastattelijan tehtavana on kuvata haastateltavan ajatuksia

tutkittavasta ilmiosta

Ennen varsinaisia haastattelutilanteita testasin teemahaastattelurungon esi-
haastattelulla heindkuussa 2011. Esihaastatteluun osallistui yksi varahenkilos-
ton hoitotyontekija. Esihaastattelulla halusin selvittdd haastattelurungon toimi-
vuutta ja minkalaista tuloksia mahdollisesti haastattelujen avulla saisin. Haastat-
telurunko todettiin muutamia puutteita lukuun ottamatta toimivaksi. Haastattelu-
runkoon lisattiin tarkentavia kysymyksia siitd, minkalaiseksi sisaisen sijaisen tyo
koettiin ja miksi hoitotyontekijat olivat tydhon hakeutuneet. Haastattelurunkoon
tehtiin tarvittavat korjaukset ja haastattelukutsut l&hetettiin varsinaiseen haastat-
teluun kutsuttaville heina- elokuussa 2011. Haastatteluun kutsuttiin kaikki kut-
suntahetkella vakituisesti lyhytaikaisissa sisaisissa sijaisissa tyoskentelevét hoi-
totyontekijat. Tydhonottaja valitti haastattelukutsut haastateltaville séhkopostit-
se. Opinnaytetyon aihetta kaytiin myos esitteleméssa varahenkiléston osasto-

kokouksessa haastateltavien motivoimiseksi elokuussa 2011.
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Haastattelu on aineiston keruumenetelmana joustava. Haastattelijan on mah-
dollista kerrata kysymys, oikaista vaarinkasityksia ja selventéaa ilmausten sana-
muotoa haastattelun aikana. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73.) Hirsjarven ja Hur-
meen (2008, 34) mukaan haastattelun etuna voidaan pitaa haastattelijan mah-
dollisuutta suunnata tiedonhankintaa haastattelutilanteessa. Haastattelun etuna
muihin tiedonkeruumenetelmiin verrattuna on aineiston keruun saately mahdol-
lisuus ja haastateltavien tavoitettavuus haastattelujen jalkeen, jos halutaan tay-

dentéa tietoja jalkeenpdain (Hirsjarvi ym. 2009, 205).

4.4 Aineiston hankinta

Haastatteluun osallistui viisi vakituisessa tydsuhteessa toimivaa lyhytaikaista
sisdista sijaista. Alustava haastateltavien tavoitemaara oli 8-10, joka muuttui
aineiston kyllaantymisen vuoksi. Haastattelujen edetessé saturaato nakyi vas-
tauksien samankaltaisuutena ja samojen asioiden toistumisena vastauksissa.
Kylladntyminen eli aineiston saturaatio on tilanne, jolloin aineistosta ei nouse
enda uusia tutkimusongelman kannalta tarkeita asioita esille, vaan aineisto al-
kaa toistaa itseaan (Tuomi & Sarajarvi 2009, 87). Laadullisessa tutkimuksessa
aineiston suuruus ei ole ratkaiseva, vaan sen laatu, koska tutkittavasta aineis-
tosta ei tehda paatelmia yleistettavyytta ajatellen, vaan pyritdan ymmartamaan
tutkittua ilmiota. Aineiston laadun kannalta on térkeda valita tutkimukseen ne
henkil6t, jotka tietavat ilmidsta eniten. (Hirsjarvi ym. 2009, 181 - 182; Kananen
2008, 35 - 37.)

Haastateltavia hain tydhénoton kautta. Tydhonottaja valitti kaikille vakinaisille
siséisille sijaisille haastattelukutsun sahkodpostitse. Haastateltavat saivat rau-
hassa tutustua haastattelukutsukirjeeseen (liite 4) ja ottivat yhteytta haastattelu-
ajan sopimiseksi. Haastattelukutsukirjeessa kerrottiin, mihin haastattelu liittyi ja
mita tutkimuksen avulla pyrittiin kehittamaéan. Kuulan (2006, 105) mukaan tutki-
mukseen osallistuvien motivoimiseksi on tarkedad kertoa, minkalaista tietoa tut-
kimuksella haetaan ja miksi osallistuminen on tarkead. Haastateltavia pyrittiin
motivoimaan osallistumaan haastatteluihin antamalla haastatteluaika ty6aika-
kana. Haastatteluajankohdat ja paikka sovittiin ennen haastatteluja sahkdpostit-

se tai puhelimitse.



26

Haastattelujen alussa kertasin viela haastattelun tarkoituksen ja osallistumisen
vapaaehtoisuuden. Kavin haastateltavien kanssa lapi myos haastattelujen luot-
tamuksellisuuden ja anonymiteetin. Haastattelu on vuorovaikutustilanne, jossa
osapuolien valinen luottamus korostuu. Haastattelijan tulee huomioida haasta-
teltavan kulttuuri ja koulutustausta ja myds haastattelupaikan valinnalla on mer-
kitysta (Ojasalo ym. 2009, 97).

Haastattelut etenivéat haastattelurungon (liite 5) mukaisesti. Ennen haastattelun
varsinaisia teemoja kavin haastateltavien kanssa taustatiedot |api. Taustatietoi-
na olivat ikd, koulutus ja tyokokemus hoitotydssa seka tyokokemus sisaisissa
sijaisissa. Haastattelutilanteissa pyrin olemaan mahdollisimman neutraali, jotta
haastateltavien olisi helppo tuoda omia kokemuksiaan esille. Haastattelutilan-
teet olivat rauhallisia ja vapautuneita keskusteluja, joissa haastattelun teemat
kaytiin lapi. Tarvittaessa esitin tarkentavia kysymyksia, jotta haastateltavien an-
tamat kuvaukset tulisivat oikein ymmarretyiksi. Haastattelut toteutettiin rauhalli-
sessa, ennalta varatussa paikassa hairidtekijoiden minimoimiseksi. Aaltolan ja
Vallin (2007, 29) mukaan haastattelupaikan valinta vaikuttaa olennaisesti haas-
tattelujen onnistumiseen. Haastattelijan tulisikin valita mahdollisimman neutraali
haastattelupaikka, missa haastattelun voi tehda ilman keskeytyksia. Haastatte-
lut nauhoitettiin ja keskim&arin haastattelut kestivat noin puoli tuntia. Ruusuvuo-
ren ja Tiittulan (2005, 14 - 15) mukaan haastattelut on hyva nauhoittaa, koska

silloin haastattelija pystyy tarkastamaan aineistoa myos jalkikateen.

4.5 Aineiston analyysi

Kuuntelin teemahaastattelun nauhoitukset lapi ja litteroin kirjoittamalla tekstiksi
haastattelujen jalkeen. Tekstid& muodostui 32 sivua. Kaytdssa oli Arial-fontti,
fonttikoko 12 ja rivivali tekstissa oli 1,5. Opinnédytetydni aineistona oli Pohjois-
Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtymén lyhytaikaisten siséis-

ten sijaisten haastattelut.
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Litteroinnin jalkeen luin aineiston usean kerran l0ytadékseni aineistosta merkityk-
selliset asiat. Kirjoittaessaan haastatteluaineistoa tekstiksi tutkimuksen tekija
perehtyy samalla aineistoonsa ja havainnoi tarkeita yksityiskohtia seka saa ai-
neistosta kokonaiskuvan, joka helpottaa aineiston analyysin tekoa (Kylma &
Jurvakka 2007, 111; Ruusuvuori & Tiittula 2005, 14- 15).

Analyysimenetelmaksi valitsin sisallonanalyysin. Siséallénanalyysimenetelmalla
voidaan analysoida suullista tai kirjoitettua vuorovaikutusta ja tarkastella asioi-
den ja tapahtumien merkityksi&, seurauksia seka yhteyksia (Janhonen & Nikko-
nen 2003, 21). Sisallonanalyysi pyrkii kuvaamaan ilmiota tiivistetyssa ja yleises-
sa muodossa. Tarkoituksena on I6ytaa aineistosta merkityksia ja pyrkia kuvaa-
maan sisaltdéa sanallisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 103 -106.) Aloitin aineiston
kasittelemisen alleviivaamalla merkittavat ilmaukset. Alleviivaamisen jalkeen
koodasin aineiston vareilla teemojen mukaan (lite 6). Tybtyytyvaisyyteen liitty-
vat ilmaukset koodasin vihreélla varilla, motivaatioon liittyvat punaisella ja kehit-
tamiseen liittyvat vastaukset keltaisella. Aineistosta nousi myo6s ilmauksia, jotka
eivat sopineet teemaotsikoiden alle. Nama ilmaukset kokosin yhden otsikon alle
ja koodasin sinisella varilla. Varikoodauksen jalkeen aloitin aineiston tiivistami-
sen eli pelkistin aineistoa niin, etté oleellinen alkuperainen tieto sailyi. Kokosin
haastattelun teemat paperille omiksi otsikoiksi ja kerasin aineistosta yhteen jo-
kaiseen teemaan liittyvat pelkistetyt ilmaukset (liite 7). Pelkistetyt samansiséltoi-
set ilmaukset muodostivat alakategorioita, jotka yhdistettiin edelleen ilmitta ku-

vaaviksi ylakategorioiksi.

5 TULOKSET

5.1 Taustatiedot

Taustatietoina haastateltavilta kysyttiin ikaa, tydkokemusta, koulutusta ja tyoko-
kemusta sisaisen sijaisen tehtavissa. Taustatietojen kartoituksella haluttiin sel-
vittda tyokokemuksen, koulutuksen ja ian merkitys tyotyytyvaisyyden ja moti-

vaation kokemiseen sisdisen sijaisen tyotehtavissa.
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Kaikki haastatellut olivat ammatiltaan sairaanhoitajia ja suorittaneet ammattikor-
keakoulututkinnon. Osallistujien tyokokemuksen pituus vaihteli puolesta vuo-
desta yhdeksaan vuoteen. Osa oli tydskennellyt sisaisissa sijaisissa varahenki-
|6stojarjestelman laajentamisesta lahtien. Haastateltavien tyokokemus sisaisis-
sa sijaisissa vaihteli 4 vuodesta puoleen vuoteen. laltdan haastatellut olivat 26 —
44-vuotiaita.

5.2 Lyhytaikaisen sisaisen sijaisen tyo

Haastateltavat kokivat lyhytaikaisen siséisen sijaisen tyén monipuoliseksi, haas-
teelliseksi ja vaihtelevaksi. Vaikuttamismahdollisuudet tydaikoihin ja hyvat am-
matillisen kasvun kehittdmismahdollisuudet koettiin auttavan jaksamaan haas-
teellisessa tytssa. Mahdollisuus ndhda ja kokea paljon erilaisissa tydyksikoissa
ympari organisaatiota koettiin myds ammatillisesti kasvattavana tekijané. Ympéa-

ri organisaatiota kiertdminen koettiin myds rippumattomuutena.

"Miellén sen jotenkin silld tavalla, ettd mingd en ole sidottu mihinkdén yhteen
tyOpisteeseen tai tydyhteiséon, ettd mulla on tavallaan semmonen kiertamisen

vapaus...”

5.2.1 Ty6hon hakeutuminen

Lyhytaikaisiin sisaisiin sijaisiin hakeuduttiin téihin useimmiten, kun haluttiin kat-
sella ja kiertd& organisaatiossa. Varahenkilostossa tyoskentely mahdollistaa eri
yksikoihin ja erikoisaloihin tutustumisen. Sisadisen sijaisen ty6 néhtiin myos reit-
tind paasta johonkin tiettyyn yksikkdon téihin. Monella haastatelluista ei vara-
henkilostoon tullessa ollut viela toiveita tai ajatuksia, minne yksikké6n he halu-

aisivat toihin.

“Ei oikein tiennyt mit& tai minne haluaa edes téihin”

Pitkd&n sisaisissa sijaisissa tyoskennelleet haastatellut kertoivat myds halun-

neensa aluksi katsella ja kiertda eri yksikoita ja sitten vasta paattdd, missa ha-



29

luavat tyoskennella. Lyhytaikaisen sisdisen sijaisen tyonkuvan monipuolisuus ja
haasteellisuus on kuitenkin saanut heidat jatkamaan varahenkildstossa. Tyon
vakituisuus koettiin myos positiivisena ja sitovana tekijana. Pitkdan osastoilla
kiertdneet sisaiset sijaiset kokivat tyon itsendiseksi ja vaihtelevaksi, eivatka ko-

keneet haluavansa edes sitoutua vain yhteen tyoyksikkoon tai erikoisalaan.

"Alkuun itekin aattelin, etté kattelee vahan téta taloa ja miettii sit mihinka hakeu-
tuu, mutta sitten, kun on ollut niitd paikkoja auki, niin on tullut semmonen, ettg;

haluanko mé nyt sitten oikeesti vaan jdada yhteen paikkaan?”

Haastatelluista suurin osa hakeutui sisdisiin sijaisiin tdihin opintojen paatyttya
tai toisesta tyopaikasta uutena tyontekijana. Osa oli jo tehnyt keikkatydta ennen
sisaisiin sijaisiin tdihin siirtymista. Haastatellut kokivat keikkatyolaisestd koko-

paivatyohon siirtymisen hyvana vaihtoehtona.

"Tyb on turvatumpaa ja jatkuvampaa kun keikkalaisena...”

5.2.2 Tyo6ssa jaksaminen

Pitkaan lyhytaikaisissa siséisissa sijaisissa tyoskennelleet hoitotydntekijat olivat
tyytyvaisia vaihtelevaan tydnkuvaansa. Ajan koettiin tuovan rutiineja useissa eri
yksikoissa kiertamiseen, ja tyota ei enaa koettu niin kuormittavaksi kuin aluksi.
Tarkeadksi tydssd jaksamiseen vaikuttavaksi seikaksi haastatellut nimesivat
oman asenteen vaihtelevaa tyota kohtaan.

"Se oma asennehan se tdhén tybhén pitédé olla kohdallaan etté jaksaa parem-

”

min.

Sisaisten sijaisten tydyhteisd koettiin tarkedksi voimavaraksi varsinkin tyéuran
alkuvaiheessa. Yhteiset tapaamiset ja kokoontumiset antoivat mahdollisuuden
keskustella ja saada vertaistukea kollegoilta. Pitkaan siséisissa sijaisissa tyos-
kennelleet kokivat saavansa yhteisista kokoontumisista vdhemman vertaistu-

kea, koska siséisten sijaisten vaihtuvuus on suurta.
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"Kun pitkdén kiertaa, niin joskus tuntuu, ettad kaipais semmosta tydyhteiséd mi-
hin kuulua. Tokihan s& kuulut siihen sissien ryhmaan, mutta kun se vaihtuu ko-
ko ajan ja sitten kun tulet osastokokoukseen milloin tuolta paaset, niin puolet

naamoista on suurin piirtein niin kun téysin vieraita.”

Pitkaan lyhytaikaisissa sisaisissa sijaisissa kiertdneet kokivat vakituisesti yhteen
ja samaan tydyhteis6on kuulumattomuuden myds toisaalta positiivisena asiana.
Useilla osastoilla kiertdessa ei tarvitse ottaa itselleen mitdan vastuualuetta hoi-
taakseen, eiké ottaa kantaa osastoilla oleviin konflikteihin. Sisdisen sijaisen ty6
koettiinkin rippumattomana ja vapaana. Pitkdan lyhytaikaisissa sisaisisséa sijai-
sissa tydskennelleet olivat tyytyvaisia tyonkuvaansa ja kokivat vaihtelevan ja

monipuolisen tydn juuri itselleen sopivaksi.

"En mé& osais edes kuvitella yhessé paikassa olemista.”

"Jos ajatellaan ettd min& sairaanhoitajan hommia teen, niin minusta td&ma on
sitten se ainut, tota tavallaan paikka, missd mina kuvittelen jaksavani tata ty6ta
tehda.”

5.3 Tyotyytyvaisyyden kokeminen

Tyotyytyvaisyyden kokeminen lyhytaikaisissa sisaisissa sijaisissa oli haastatte-
luun osallistujien kesken haastattelujen ajankohtana korkeaa. Haastateltavat
kuvasivat tyotyytyvaisyyttaan hyvaksi, minka koettiin nakyvan tydssa iloisena
yleisilmeena ja haluna oppia uutta tydssa. Tyotyytyvaisyyteen merkittavasti vai-
kuttavana tekijdnd suurin osa haastateltavista kuvasi lyhytaikaisten sisaisten
sijaisten tydnkuvaa, joka koettiin haasteellisena, monipuolisena ja vaihtelevana.

“Tahén tybnkuvaan olen ollut tyytyvéinen, sitd on kumminkin aina saanut tilan-

teen mukaan muutettua...”

"jos ajatellaan ettd miné sairaanhoitajan hommia teen niin minusta taméa on sit-

ten se ainut paikka, misséd miné kuvittelen jaksavani taté tyoté tehda.”
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Toisaalta osa haastateltavista koki tyon vaihtelevuuden ja useilla osastoilla kier-
tamisen olevan myos raskasta ja kuormittavaa. Tyon vaihtelevuuteen ja useissa
eri yksikoissa kiertamisen kuormittavuuteen vaikutti haastateltavien tytkoke-
muksen pituus lyhytaikaisissa sisaisissa sijaisissa. Pidempaéan lyhytaikaisissa
sisaisissa sijaisissa tydskennelleet hoitotydntekijat olivat tyytyvaisempia tyonku-
vaansa kuin lyhyemman aikaa ty6skennelleet. My0s pitkaan sisaisissa sijaisissa
tydskennelleet hoitotydntekijat olivat lyhytaikaisissa siséisissa aloittaessaan ko-
keneet tyon vaihtelevuuden aluksi raskaana ja kuormittavana. Kokemuksen ja
osastojen seka osastojen henkildkunnan tutuksi tulemisen koettiin helpottavan

tyota ja vahentavan tyon kuormittavuutta.

"Vaikka on vdlilla ollut raskasta, niin on kiva, kun tietda ettd paasee johonkin

tutulle osastolle jossa tykkééa olla.”

Osa haastatelluista koki, ettéa osastojen odotukset siséisen sijaisen osaamisesta
olivat korkealla ja vasta-aloittaneena moni koki omat tietonsa ja taitonsa riitta-

mattdmina.

"Alkuunhan sité asetti itselleen niité paineita paljon, etté pitda osata ja tietda.”

Myos tyon vakituisuuden koettiin vaikuttavan positiivisesti tyotyytyvaisyyteen.
Osa haastateltavista oli alun perin hakeutunut sisdisiin sijaisiin vakituisen tyo-
suhteen vuoksi. Takalan ( 2010, 2) mukaan tyon madaraaikaisuuteen liittyva

epavarmuus on merkityksellinen elaméanhallintaan liittyva tekija.

"Kyllé paransi tuo toimen saaminen tyétyytyvéisyytta ainakin omalla kohdalla.”

5.3.1 Tyoétyytyvaisyytta lisdavat tekijat

Tyotyytyvaisyytta lisddvana tekijana monipuolisen ja vaihtelevan tyon lisaksi
koettiin olevan tydn joustavuus. Tyoaikojen ja tydnkuvan joustavuus koettiin
erityisesti tyotyytyvaisyytta lisdavaksi tekijaksi. Tybaikojen sovittaminen tyonte-

kijan henkilokohtaiseen elamantilanteeseen kannusti jaksamaan tytssa. Myos
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loma-aikojen saaminen itselle sopivaan aikaan koettiin tyotyytyvaisyytta edista-
vaksi tekijaksi.

"Kaikki tybvuoro ja vapaatoiveitten huomiointi lisdé sité tybtyytyvéisyytta.”

Laaja tyokentta koettiin haasteellisuuden lisaksi ammatillisesti kasvattavaksi.
Pitkaan sisaisissa sijaisissa tydskennelleet hoitotydntekijat kokivat oppineensa
ja nédhneensa paljon siséisissa sijaisissa tydskennellessaan. Sisaisen sijaisen
ty0 koettiin myos riippumattomaksi, koska siina ei tarvitse ottaa mitaén erityista

vastuualuetta hoitaakseen.

"Tyotyytyvaisyytta lisda se, ettad péivét eivét aina ole samanlaisia eiké tarvitse

osaston rutiineihin ja omiin juttuihin ottaa kantaa.”

"Tybtyytyvaisyyttd kasvattaa nimenomaan se, tietysti ettd kun se tybkentté on
niin laaja, ettd se on niin vaihtelevaa ja monipuolista.”

Yhtena tarkeana tyohyvinvointiin vaikuttavana seikkana koettiin ergonomiset eli
terveelliset tydajat tydvuorosuunnittelussa. Vuorojen koettiin olevan helpommin
organisoitavissa ergonomiseksi kuin esimerkiksi osastotyossa ollessa. Er-
gonomisten tydaikojen koettiin vaikuttavan myonteisesti tydssa jaksamiseen ja
tasapainottavan tyon kuormittavuutta. Tydvuorotoiveiden ja yksilollisten mielty-
mysten huomioiminen tyévuorosuunnittelussa koettiin myods kannustavan tyds-

sa jaksamiseen.

"Mulle on hirmusen térkee asia se ergonominen tybaika.”

Esimiestyon sujuvuuden sisaisissa sijaisissa koettiin lisdavan tyotyytyvaisyytta.
Varahenkiloston esimiehet koettiin helposti lahestyttaviksi ja heidan kanssaan
asiointi helpoksi ja mutkattomaksi. Haastatellut kokivat, ettd esimiehet olivat

helposti tavoitettavissa ja asioiden hoito heidan kanssaan oli helppoa.

Tarkeaksi tyotyytyvaisyyteen vaikuttavaksi seikaksi koettiin myos kiertoalueiden
sopiminen ja suunnittelu. Suurin osa haastateltavista koki, ettd kiertoalueen

suunnitteluun oli voinut vaikuttaa ja osa taas, etta kiertoalueiden suunnittelusta
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tai muuttamisesta voisi kaydd enemman keskustelua. Osa haastatelluista koki
kiertoalueen ulkopuolella tydskentelyn tyotyytyvaisyytta kuormittavana tekijana,

mutta ymmarsi sen kuuluvan sisaisen sijaisen tyonkuvaan.

Sisaisten sijaisten tydyhteiso koettiin tyotyytyvaisyytta lisaavana tekijana. Haas-
tateltavat kokivat saavansa sisaisten sijaisten tyoyhteisolta vertaistukea. Tyoyh-
teisbn tuen tarve korostui varsinkin uuden hoitotyontekijan aloittaessa tyon ly-
hytaikaisissa sisdisissa sijaisissa. Perehdytys tyohon koettiin hyvana, mutta ver-
taistukea ja kaytdnnon neuvoja kollegoilta olisi kaivattu enemmaéan sisaisissa
sijaisissa aloittaessa. Sisdisten sijaisten tydyhteisd koettiin hyvana ja tyotyyty-
vaisyytta vahvistavana tekijand, mutta osa haastatelluista toivoi sisdisten sijais-

ten yhteisia tapaamisia oleva useammin.

"Kylld huomaa kun toisia sissejé tapaa niin on sitten semmonen, ettd myé kuul-

taan samaan porukkaan, on sitd me henkeda.”

5.3.2 Tyoétyytyvaisyytta heikentavat tekijat

Tyotyytyvaisyyteen heikentavasti vaikuttavaksi asiaksi koettiin péaivittaisen tyo-
yhteison vaihtuvuus. Eri osastoilla kiertdessa tyoyhteisot ja tydkaverit vaihtuvat
paivittain, ja usein vastassa on aina uusi tyokaveri. Sisaisen sijaisen tyonkuva
nahtiin tietylla tapaa irralliseksi, ja siina jokapaivaisen tydyhteison tuki jai puut-
tumaan. Yli puolet haastatelluista koki kaipaavansa enemman oman tyoyhtei-
son tukea, kun osa koki, etta tydyhteison vaihtuvuudella ei ole merkitysta hei-
dan tyotyytyvaisyyteensa. Eniten pysyvaa tyoyhteisda haastatelluista kaipasivat
lyhyemman aikaa sisdisissa sijaisissa tyoskennelleet hoitotydntekijat. Tyoyhtei-
son tuen merkitys korostui tarkeadksi varsinkin uutena sisaisissa sijaisissa tyot

aloittaessa.

"Joskus tulee semmonen tunne etta mihinkd miné kuulun.”

"Kaipais semmosta tybyhteis6& mihin kuulua.”
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Osalla osastoista koettiin tyodilmapiiri tyotyytyvaisyytta laskevaksi tekijaksi. Huo-
no ty6ilmapiiri nakyi sisaisen sijaisen vastaanotossa osastolle ja tydtehtavien
jaossa. Osa haastatelluista koki, ettd kaikissa paikoissa ei uskalleta jakaa vas-

tuuta tarpeeksi sisaiselle sijaiselle.

5.3.3 Tyotyytyvaisyyden tukeminen

Tyotyytyvaisyyden tukeminen koettiin haastateltavien kesken yhdeksi tarkeim-
mista esimiehen tehtavista. Vuorovaikutus ja kanssakdyminen esimiesten kans-

sa koettiin helpoksi ja avoimeksi.

"Ollaan tyéntekijan puolella ja kuunnellaan tyéntekijaa...”

Tyovuorosuunnittelun haastatellut kokivat tyotyytyvaisyyttd tukevaksi. Er-
gonomisten tyGvuorojen koettiin tasapainottavan vuorotyon kuormittavuutta.
Haastateltavien mukaan tydvuorotoiveiden ja eri elaméantilanteiden huomioimi-
nen tyévuorojen suunnittelussa mahdollistui helpommin varahenkilostoyksikos-

sa kuin yhdella osastolla tydskennellessa.

Sisaisten sijaisten yhteiset kokoontumiset koettiin myos tarkeaksi tyotyytyvai-
syyden tukikeinoksi. Osastokokoukset ja tyky-paivat koettiin tarkeiksi keskuste-
lufoorumeiksi. Suurin osa haastatelluista osallistui yhteisiin kokoontumisiin aina,
kun se vain oli mahdollista ja koki, ettd yhteisia kokoontumisia voisi jarjestaa

myOs useammin.

"N&é yhteiset kokoontumiset on hyvid, on samanhenkisia ihmisia, auttaa siina

kdytdnnon tyossé jaksamaan.”
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5.4 Motivaation kokeminen

Haastatellut hoitotyontekijat kokivat olevansa motivoituneita tdmanhetkisessa
tydssaan. Motivoituneisuuden koettiin perustuvan kiinnostavaan tyéhon. Moni
koki, etta motivaation taustalla olevan halun tehda ihmisten parissa ty6té ja jon-
kin asteisen kutsumuksen hoitotydhon.

Haastateltavat kokivat sisdisena sijaisena tydskentelyn ammatillisesti hyvin mo-
tivoivana. Ty0 koettiin vaihtelevaksi ja tyon rikkautena nahtiin mahdollisuus op-
pia eri erikoisalojen tyotehtavia ja nahda monenlaisia tyoyksikoita. Haastellut
kokivat motivoivana mahdollisuuden kehittéd omaa ammatillisuutta siséisen
sijaisen tydssa. Ammatillisuuden koettiin kehittyvan monipuolisen tytkokemuk-
sen ja koulutuksen kautta. Myo6s toiveiden huomiointi tydvuoro- ja lomasuunnit-

telussa koettiin motivoivaksi.

"Mie tykk&én kun tasséa niin kun oppii eri aloilta.”

5.4.1 Motivaatiota lisaavat tekijat

Motivaatiota kasvattavaksi tekijaksi haastatellut kokivat vaihtelevan ja haasteel-
lisen tydnkuvan. Tyd koettiin mielekkaaksi, koska tyopaivat olivat aina vahan
erilaisia ja ammatillisuuden koettiin kehittyvan uusien asioiden oppimisen myoéta

nopeasti. Varahenkiloston esimiehet koettiin myds hyvin koulutusmyonteisiksi.

"Tybn pitééa olla riittdvédn haastavaa, ettd se motivoi.”

Yhdeksi motivoivaksi tekijaksi haastateltavat nimesivat rahan. Paremman palk-
kauksen koettiin kannustavan ja motivoivan tydntekoon. Rahaa tarkedmmaksi
syyksi lyhytaikaisissa sisaisissa sijaisissa tydskentelyyn nousi kuitenkin moni-
puolinen ty6 ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyonkuvaansa ja tyévuorosuunnit-

teluun.

Kannustavat esimiehet koettiin myos tarkedksi motivaatiota lisdavaksi tekijaksi.

Esimiehien koettiin olevan kannustavia ja joustavia. Kommunikaatio heidan
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kanssaan koettiin avoimeksi. Motivaatiota lisdsi myo6s siséaisten sijaisten tydyh-
teiso, josta varsinkin lynyemman aikaa sisaisissa sijaisissa tydskennelleet koki-

vat saavansa vertaistukea.

"Tybyhteis6 on semmonen motivoiva tekija, et jos ei tule tydkavereitten kanssa

toimeen niin ei se ole kiva kdydéa tbissékaén...”

Tyobmotivaatiota kasvattavana tekijana pidettiin myos tydstd saatua positiivista
palautetta. Hoitotyd koettiin mielekkaana, ja varsinkin kiertoalueiden suunnitte-
lussa mielipiteiden ja kiinnostusten kohteiden huomiointi lisdsi motivoituneisuut-

ta.

5.4.2 Motivaatiota heikentavat tekijat

Motivaatioon negatiivisesti vaikuttavaksi tekijaksi koettiin kiintedn tydyhteison
puuttuminen. Haastatellut kokivat kylla saavansa tukea siséisten sijaisten tyoyh-
teisolta tarvittaessa yhteisissa kokoontumisissa, mutta koska sisaiset sijaiset
tydskentelevat ympaéri organisaatiota, varsinkin vasta- aloittaneet haastateltavat

kaipasivat enemman tyoyhteison tukea paivittaisessa tydssa.

Motivaation uhkana haastateltavat pitivat tyéilmapiirin huononemista ja sijaisjar-
jestelman romuttumista. Motivaatiota heikentavaksi tekijaksi koettiin myos va-

hemma&n mieluiseen tydyksikkdon joutuminen.

Motivaatiota heikentavéksi tekijaksi koettiin joskus kenttatyossa kohdattu arvos-
tuksen puute tai huono palaute. Haastateltavat ajattelivat arvostuksen puutteen
johtuvan usein siitd, etta vastapuoli oli tietamatdn sisaisen sijaisen osaamisesta
ja ammattitaidosta. Arvostuksen puute nékyi usein kaytannon tytssa haastatel-
tavien mukaan ty6tehtavien jaossa ja joskus jopa huonona kaytoksena kollegaa

kohtaan.

“Jotkut hoitajat kattoo, kun sissi menee, etta taa ei ole télla osastolla ollut ja sita
on helppo nokittaa ja sorsia...”
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Osa haastatelluista koki myds jatkuvan tyoyksikon vaihtumisen raskaaksi ja
motivaatioon heikentavasti vaikuttavaksi tekijaksi. Paivittain vaihtuvien potilai-

den ja tydympariston koettiin tekevan tyon joskus turhankin haasteelliseksi.

5.4.3 Motivaation tukeminen

Motivaation tukemisen keinoina haastateltavat pitivadt mahdollisuutta vaikuttaa
omaan tyohon liittyviin asioihin, kuten kiertoalueeseen ja tydvuorosuunnitteluun.
Osa haastateltavista koki, ettd tydskentely ennalta sovitulla kiertoalueella oli
motivoivampaa kuin useissa eri yksikdissa kiertaminen. Tarkeaksi koettiin myods
oma vaikuttamismahdollisuus kiertoalueista sovittaessa. Haastateltavat kokivat
tarkeaksi kuulluksi tulemisen ja mielipiteiden huomioon ottamisen paatosten

teossa.

"Olis kiva, etta siitéd kiertoalueesta voitas hyvédssé hengessé neuvotella, heiken-

tédé myds sitd motivaatiotakin jos sité vaan heitettadan ihmisid minne vaan.”

5.5 TydyhteisOon kehittaminen

Suurin osa lyhytaikaisissa sisaisissa sijaisissa tyoskentelevista hoitotyontekijois-
ta koki varahenkiloston toimintaperiaatteet ja kaytannot hyviksi ja toimiviksi. Osa
haastatelluista toivoi, ettd pyrittisiin enemman pitdytymaéan sovituissa kierto-
alueissa, mutta ymmarsi, ettd kaytanndssa toiveen toteuttaminen voi olla han-
kalaa. Osastoille sijoittumisissa toivottin myds mahdollisuutta tehda useampi
tyovuoro samalla osastolla perakkain.

"Tavallaan jos pystys enemmén pitdytyméén siind omalla kiertoalueellaan...”

Haastateltavat kokivat esimiehien olevan avainasemassa sisdisten sijaisten
tyoyksikon kehittdmisessa. Osastokokoukset ja yhteiset tapaamiset, joissa
esimiehet olivat mukana, mahdollistivat ongelmatilanteiden ja mahdollisten kon-
fliktien kasittelyn ja niihin ratkaisujen loytamisen. Esimiehet toimivat sisaisten

sijaisen tiedotus kanavina osastoille. Osa haastatelluista koki, etta sisaisen si-
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jaisen tyonkuvasta pitaisi viela tiedottaa lisda osastoille. Osa haastatelluista ko-
ki, etta odotukset sisdisia sijaisia kohtaan ovat korkealla. Osalla haastatelluista
oli kokemus, etta joissakin paikoissa vastuuta ei uskallettu tarpeeksi siséiselle
sijaiselle jakaa. Esimiehien toivottiin kayvan keskusteluja palveluja kayttavien
osastojen kanssa siséisten sijaisten tyonkuvasta ja osaamisesta.

"Vélilla tuntuu, ettd ne odotukset on just sité, etté sissithdn osaa ja tietda kai-

7

ken...

"Kun vield se sissin asema ja se tyonkuva niin kun selkiytyis niille, jotka niita

palveluita tavallaan kayttaa...”

"Ehké jotkut osastot ei uskalla sissille jakaa vastuuta, vaikka hdn osais ihan

varmasti ne samat asiat hoitaa...”

Osa haastatelluista koki, etta sisaisten sijaisten kayton perusteet olivat muuttu-
neet osastoilla. Osastoilla palkattiin yha vahemman maaraaikaisia sijaisia, kun
puutteet taytettiin varahenkiloston lyhytaikaisilla siséisilla sijaisilla. Taman koet-
tiin nakyvan myos joskus osastojen ilmapiirissa sisaisia sijaisia kohtaan. Kehit-
tamistarpeina haastateltavat nimesivat uuden ihmisen perehdyttdmisen vara-
henkiloston toimintaan. Kaikki haastatellut olivat saaneet siséisiin sijaisiin tulles-
saan perehdytyksen kotiosastolleen. Suurin osa haastatelluista kuitenkin koki,
ettd uuden ihmisen tullessa pidemmaksi aikaa lyhytaikaisiin siséisiin sijaisiin
hanen pitaisi saada kokonaisvaltaisempi perehdytys tydhon ja organisaation

toimintatapoihin.

"Semmonen olis varmaan hyvéa kdytanté semmonen perehdyttéja henkilé...”

Perehdytysta toivottiin enemman sisdisen sijaisen tydnkuvan moninaisuuteen ja
kaikkeen mita voi kaytdnnossa tulla vastaan. Haastatellut kokivat vertaistuen
merkitykselliseksi asiaksi perehdytyksessd. Kokeneemman tyontekijdin mukana
aluksi kiertdminen ja mentorointi nousivat yhdeksi ratkaisumalliksi perehdytyk-
sen jarjestamisessa. Kehityskeskustelut koettiin myos tarkeaksi ajankohdaksi

tarkistaa osaamisen kehitystarpeet ja keskustella omista toivomuksista tydssa.
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5.6 Tutkimustulosten tarkastelu ja johtopaatdkset

Lyhytaikaisten sisdisten sijaisten tyotyytyvaisyys ja motivaatio tyéhon toteutui
kaikkien haastateltavien vastauksien mukaan hyvin. Motivaatioon ja tyotyytyvai-
syyteen positiivisesti vaikuttivat mahdollisuus vaikuttaa omaan tyonkuvaan ja
hyvat ammatillisen kasvun mahdollisuudet. Aarnikoivun (2010, 47) mukaan mo-
tivaation kehittymiseen liittyvat usein ura-ankkurit. Ura-ankkureilla on vaikutus
tydomotivaatioon ja tyontekijan valintoihin. Ura-ankkureiksi Aarnikoivu nimeaa
muun muassa ammattitaidon, asiantuntijuuden, itsenaisyyden, turvallisuuden
sekd haasteellisuuden. Haastateltavat kuvasivat samoja asioita tarkeiksi ele-

menteiksi sisdisen sijaisen ty0ssa.

Merkitykselliseksi haastateltavat kokivat myds esimiestyon toimivuuden. Kan-
nustava ja joustava esimiestyd, seka tyontekijoiden kuuleminen lisasivét tyotyy-
tyvaisyyden ja motivaation kokemista. Myds Hayha (2011, 4) on todennut tutki-
muksessaan tyontekijan kuuleminen ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohénsa

lisda tyossa jaksamista.

Sisaisen sijaisen monipuolinen ja haasteellinen ty6 koettiin ammatillisesti kas-
vattavana. Varsinkin uuden tydntekijan aloittaessa sisaisissa sijaisissa tyoyhtei-
son tuki koettiin tarkedksi. Tydyhteison tuen tarve kuitenkin véheni pitkdan
osastoilla kiertaessa. Pitkaan lyhytaikaisissa siséisissa sijaisissa tyoskennelleet
tyontekijat pitivat tyon riippumattomuudesta, ja vakituisen tydyhteisén puuttumi-

nen koettiin vihemmaéan merkittavaksi asiaksi.

Haastatteluista esiin nousi perehdyttdmisen tarve uuden ihmisen aloittaessa
tyot sisaisissa sijaisissa. Kaikki haastatellut olivat saaneet tyot aloittaessaan
perehdytyksen kaytannon tydhon, mutta moni koki, etta sisaisen sijaisen vaihte-
levan ja monipuolisen tydnkuvan paras perehdyttdja olisi kokenut sisainen sijai-
nen. Tarkeaksi koettiin mahdollisuus saada vertaistukea ja neuvoja kokeneem-

malta tyontekijalta, jonka tydnkuva oli samanlainen kuin vasta-aloittaneen.

Tutkimustuloksia tarkastellessa tarkeaksi kehittamistyon aiheeksi nousi lyhytai-
kaisten sisdisten sijaisten perehdyttaminen tyohoén. Yli puolet haastatelluista

toivoi tai olisi tyot aloittaessaan toivonut enemmaéan perehdytysta sisaisen sijai-
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sen tyOnkuvaan. Haastatellut kokivat myos tarkeéksi perehdyttdjan oman ko-
kemuksen sisdisen sijaisen tydssa. Kehittdmistyoksi valikoitui mentorointimallin

rakentaminen varahenkildstoon.

6 KEHITTAMISTYO

6.1 Perehdyttdminen

Tyontekijan perehdyttaminen on lakisdateista. Tybantajan tulee perehdyttdad
tyontekija riittvasti tydhon, tydpaikan tydolosuhteisiin, ty6- ja tuotantomenetel-
miin ja tyovalineisiin ja toimintatapoihin. (L 372/2002, 148.) Perehdyttamisella
tarkoitetaan Kupiaksen ja Peltolan (2009, 20) mukaan kaikkia niitd toimia, jotka
auttavat uutta tyontekijad toimimaan uudessa tehtdvassa. Perehdyttdaminen
edesauttaa tyontekijad jaksamaan tydssa ja lisdd myos tyon tuottavuutta. Suon-
sivu (2011, 67, 70) nimeaa perehdytyksen yhdeksi tydhyvivoinnin toteutuksen
valineeksi. Tunne osaamisesta ja tyon hallinnasta vaikuttaa suoraan tyohyvin-

vointiin.

6.2 Mentorointi

Puusa ja Reijonen (2011, 64- 69) kuvaavat mentorointia henkiléston osaamisen
kehittdmisen ja organisaation osaamisen varmistamisen keinoksi. Mentoroinnin
on myos todettu lisddvan tyotyytyvaisyytta ja sitouttavan henkilokuntaa organi-
saatioon. Laitisen (2004, 81) mukaan mentorointi kasittdd kolme asiaa; ammatil-

lisen- ja psykososiaalisen tuen seka roolimallina toimimisen.

Mentoroinnin avulla kokeneiden tyontekijdiden osaaminen pystytaan siirtamaan
aloittelijoille ja samalla osaaminen saadaan nakyvaksi. Mentorointi kuvataan
usein kehittdavana ja tavoitteellisena vuorovaikutussuhteena, jossa mentori ja
mentoroitava tyoskentelevat yhdessa (Juusela, Lillia & Rinne 2000, 14- 15;
Lankinen, Miettinen & Sipila 2004, 93- 94). Mentorointi on kokeneemman tyon-
tekijan eli mentorin oman kokemuksen kautta antamaa ohjausta, osaamista ja

perehdytystd kokemattomammalle ty6énsad alkutaipaleella olevalle tyontekijalle
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eli aktorille. Mentorointi perustuu kahdenkeskeisiin ennalta suunniteltuihin ta-
paamisiin, joissa kokeneempi tydntekija opastaa ja tukee aloittelevaa tyonteki-
jaéa. (Pentikainen 2009, 261; Vaistd 2004, 8.) Sairasen tutkimuksen (2004, 74-
75) mukaan mentorointi tukee ammatillisen osaamisen kehittymista hoitotyossa.
Uutta tyota aloittaessa hoitotyontekijoilla ilmeni usein ammatillisen keskustelun

tarve, jonka suunniteltu mentorointi mahdollisti.

Mentorointiajattelu on lahtoisin mestari-kisélli-oppipoika mallista, jossa mestari
siirsi yksilollista tietoa, taitoa ja ammatillista osaamistaan oppipojalle. Kehittami-
sen keinona tiedostamatonta seka tiedostettua mentorointia on ollut aina kun
ihmiset ovat toimineet yhdessa. Tiedot, asenteen ja taidot ovat siirtyneet ko-
keneemmilta aloittelijoille yhdessa toimimisen kautta. Mentoroinnissa korostuvat
tydssa oppiminen ja aktorin urakehitystd tukevaa toiminta. ( Juusela 2006, 3;
Juusela, ym. 2000, 15; Onnismaa 2007, 86 - 87).

Onnistunut mentoroinnin toteutuminen vaatii suunnittelua tyéyhteiséssa. Mento-
roinnin toteutuminen vaatii mentorin ja aktorin vastavuoroista tydskentelyad ja
yksikon johdon tukea. Yksikbn esimiehen vastuu mentorointiprosessissa on
mahdollistaa mentorointi tydvuorosuunnittelulla ja mahdollistamalla tarvittava
mentorointikoulutus (Karjalainen 2010, 122; Sairanen 2004, 77.)

Mentorointitapaamisissa keskustellaan ammatillisista asioista. (Puusa & Reijo-
nen 2011, 76). Mentorointi on myos keino siirtda hiljaista tietoa eli kokemuksen
kautta tullutta tietoa kokeneemmalta tyotekijalta aloittelevalle (Pentikdinen 2009,
161). Hannu, Heikkinen ja Huttunen (2008, 206) kuvaavat hiljaisen tiedon siir-
tamista mentoroinnin avulla tydn yhdessa elamiseksi. Osaaminen ja tieto siirty-
vat yhdessa tekemalla. Kivirannan (2010, 168) mukaan hiljainen tieto rinnaste-
taan usein kokemuksen liséksi viisauteen ja taitavuuteen. Hiljainen tieto nakyy
kaytdnnon tydssa prosessien ja toimintatapojen sujuvana hallintana. Mielosen
(2011, 62) mukaan mentorointi on tehokas keino siirtda hiljaista tietoa ja osaa-

mista hoitotydssa.
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Mentorointisuhteen tulee onnituakseen olla tasavertainen, luottamuksellinen ja
perustua vapaaehtoisuuteen. Mentorilla tulisi olla kokemusta ja innostusta tyo-
hon seka halua kehittda tyota ja tydyhteiséa. Toimivan mentorisuhteen tarkeim-
pana edellytyksend on kuitenkin aktorilahtdisyys. (Karjalainen 2010, 122 -124;
Lankinen, ym. 2004, 99.) Onnistunut mentorointi vaatii my6s mentoroitavalta
tahtoa, motivatiota, sitoutumista ja tydyhteison tukea. Mentoroitavan tulee tun-
nistaa oma kehittymisen tarpeensa pystyakseen asettamaan tavoitteita mento-
rointiprosessiin. Hanen tulee myds osata arvostaa kokemuksen tuomaa tietoa ja
taitoa. (Puusa & Reijonen 2011, 76.)

6.2.1 Mentorointiprosessi

Mentorointiprosessi on kokonaisuus, jonka tavoitteena on kehittaa tyontekijan
ammatillista kasvua ja osaamista mentoroinnin keinoin (Soininen, 2008, 18).

Mentorointi kuvataan usein tietyn aikaa kestavana prosessina (kuvio 3).

Mentorointi ohjelman valmistelu

Mentoroinnin aloitus ja tavoitteiden
asettaminen

‘Mentorointi ohjelman toteuttaminen

Mentorointi ohjelman seuranta ja W
arviointi

Kuvio 3 . Suunniteltu mentorointiprosessi mukaillen Juusela (2006,12)
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Mentorointi prosessi aloitetaan suunnittelemalla mentorointiohjelma ja valitse-
malla mentorit ja aktorit. Mentorointiohjelmelma kaynnistetddn aloitustapaami-
sella, jossa laaditaan mentorointisopimus, jonka tavoitteena on selkeyttaa akto-
rin ja mentorin rooleja. Mentorointisopmiuksessa méaaritellaan oppimisen tavoit-
teet, tapaamisten maarat, aikataulu, mentorisuhteen kesto ja suunnitelma arvi-
oinnista ja seurannasta. Mentoroinnin lahtokohtana ovat mentoroitavan eli akto-
rin tavoitteet. (Juusela 2006, 12; Lankinen, ym. 2004, 107.)

Toteutusvaiheessa toimitaan sovittujen toimintatapojen ja tavoitteiden mukai-
sesti. Yhteydenpito tulisi olla sdanndéllista aktorin ja mentorin valilla. Yhteydenpi-
to voi tapahtua monin eri keinoin, sahkdpostiviestein, puhelimitse sekéa sovittui-

na tapaamisina (Lankinen, ym. 2004, 107.)

Mentoroinnin seuranta- ja arviointi vaiheessa arvioidaan prosessin aikana ase-
tettujen tavoitteiden toteutumista ja aktorin kehittymista. Lankisen, ym. (2004,
108) mukaan molempien mentorointiprosessiin osallistujien tulisi arvioida yh-
dessa ja erikseen prosessia, yhteistoimintaa, toimintatapoja ja mentoroinnin

etuja ja puutteita.

6.3 Mentoroinnin hyddyntaminen sisdisten sijaisten perehdyttamisessa

Mentorointi on kokemusta hyédyntava tyoyhteison kehittdmiskeino. Opinnayte-
tyon aineistosta nousi selkea kehittdmisen tarve tydyhteisdon ja tydhon pereh-
dyttamisessa. Haastatteluun osallistujat kokivat vertaistuen tarpeen olleen suuri
sisdisissa sijaisissa aloittaessaan. Idea mentoroinnin hyédyntamisesta vara-
henkiloston perehdytyksessa nousi haastatteluaineistosta. Haastateltavien na-
kemys oli, etta parhaiten tukea sai juuri samanlaisessa tydsséa olevalta koke-
neelta tyontekijalta. Kehittdmistyon idea esiteltiin opinnaytetydn toimeksiantajal-

le, joka hyvaksyi kehittdmistyon idean.
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6.3.1 Mentorointiprosessin suunnitteluvaihe

Mentoroinnin suunnitteluvaiheessa korostuu esimiehen rooli. Esimies toimii
mentoroinnin aloituksessa yhteyshenkiloné ja prosessin mahdollistajana. Suun-
nitteluvaiheessa (taulukko 1.) kartoitetaan mentorointia tarvitsevat tyontekijat ja
mentoroijan roolista kiinnostuneet kokeneet tyontekijat. Tarvittaessa mentoreille
jarjestetddn aiheeseen liittyvaa koulutusta. Esimies valitsee mentorointiparit ja

sopii yhteisen aloituspalaverin mentoriparin kanssa.

Taulukko 1. Mentoroinnin aloitusvaihe ja osallistujien roolit

Mentori: Aktori: Esimies:
- Kiinnostus mento- | -Mentoroinnin tarve -Mentoroinnin yhteys-
rointia kohtaan henkild
- Koulutus tarvitta- -Kartoittaa mentoroinnin
essa tarpeen

-Suunnittelee ja mahdol-
listaa mentoronnin
-Valitsee mentoriparit
-Jarjestaa tarvittavan
koulutuksen

-Sopii aloituspalaverin
mentoriparin kanssa

6.3.2 Mentorointiprosessin toteutusvaihe

Mentorointiprosessin toteutusvaihe (taulukko 2.) alkaa aloituspalaverilla. Aloi-
tuspalaveri on ensimmainen konkreettinen yhteinen tapaaminen mentoriparin
valilla. My6s esimiehen on hyva olla mukana mentorinnin aloituspalaverissa.
Aloituspalaverissa keskustellaan mentoroitavan toiveista ja tavoitteista ja sovi-
taan mentoroinnin toimintatavat, periaatteet ja aikataulu. Mentoroinnin aloitus-

palaverissa tehdaan myos mentorointisopimus (liite 8), jossa kay ilmi mento-
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roinnin osapuolet, mentoroinnin kesto, tapaamiset ja aikataulu seké tavoitteet.
Mentorointia aloitettaessa on my6s hyva kayda lapi keskustelu mentoroinnista
oppimisen vélineena ja miettid mentorointoprosessiin osallistujien rooleja ja

odotuksia yhdessa.

Varsinainen mentorointi alkaa mentorointisopimuksessa (lite 5) méaaritellyn ai-
kataulun ja aktorin tavoitteiden mukaisesti. Mentoripari on sopinut aloituspalave-
rissa yhteydenpidosta, tydskentelytavoista ja tapaamisista. Mentoripari voi esi-
merkiksi tyoskennella yhdessd muutamia pdaivid ja jatkaa sitten tyoskentelya
erillaén ja tavata ja pitaa yhteyttd sovitun aikataulun mukaisesti. Sovituissa ta-
paamisissa kaydaan lapi mentorisopimuksen tavoitteiden toteutumista seka ak-
torin kehittymista tydssa ja jaetaan luottamuksellisesti ajatuksia seka kokemuk-

sia tyosta.

Taulikko 2. Mentoroinnin toteutusvaihe ja osallistujien roolit

Aktori:
-Mentorointisopimuksen

Mentori: Esimies:

-Mentorointisopimuksen -Aloituspalaveriin ja

teko; teko mentorointisopimuksen
e Toimintatavat e Toimintatavat tekoon osallistuminen
e Roolit ¢ Roolit
e Ajankaytto e Ajankaytta

e Mentoroinnin kes-
to
e Tapaamiset
e Tavoitteet
-Mentorointi sopimuksen

mukaisesti

e Mentoroinnin kes-
to
e Tapaamiset
e Tavoitteet
-Mentorointi sopimuksen

mukaisesti
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6.3.3 Mentorointiprosessin arviointivaihe

Mentorointiprosessi paattyy arviointivaiheeseen (taulukko 3.). Arvionti kohdistuu
tavoitteiden toteutumiseen ja prosessin onnistumiseen. Arviointivaiheessa mo-
lemmat osapuolet sekd esimies kayvat lapi mentorointiprosessin hyodydyllisyy-
den ja kehitettdvat asiat, jotka tulisi seuraavassa mentorointiprosessissa huo-
mioida ja kehittdd. Kokemukset mentoroinnista ja sen eduista ja siihen liittyvista
puutteista selkeyttdvat seuraavan prosessin suunittelua ja siihen valmistautu-

mista.

Taulukko 3. Mentorinnin arviointivaihe: osallistujien roolit;

Mentori: Aktori: Esimies:

-Tavoitteiden toteutumi-
sen ja prosessin arviointi
-Kokemukset mento-

roinnista

-Tavoitteiden toteutumi-
sen ja prosessin arviointi
-Kokemuksen mento-

roinnista

-Tavoitteiden toteutumi-
sen ja prosessin arviointi
-Kokemukset mento-
roinnista ja niiden huo-
mioiminen seuraavassa

prosessissa
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7 POHDINTA

7.1 Opinnaytetyon eettiset kysymykset

Tutkijan on otettava huomioon monia eettisia kysymyksia huomioon tutkimusta
tehdessaan. Toimintatapojen tulee olla rehellisia, avoimia, ja lahtékohtana tulee
olla ihmisarvon kunnioittaminen. (Hirsjarvi ym. 2009, 24 - 25.) Eettisesti luotet-
tavan tutkimustyon perusvaatimus on, etta tutkimusaineisto on todellinen, eika
sitd ole vaarennetty tai luotu tyhjasta. Tutkimuksen tuottama tieto tulee olla luo-
tettavaa ja todellista. ( Makinen 2006, 13- 14.) Opinnaytety6ta tehdessani olen
pyrkinyt toimimaan hyvan tieteen tekemisen periaatteiden mukaisesti.

Opinnaytetyon aiheen selvittya ja aiheeseen perehdyttya hain tutkimuslupaa
hallintoylihoitaja Kuirilta toukokuussa 2011. Opinnaytetyon tutkimuslupa myon-

nettiin kesdkuussa 2012.

Opinnaytetyoni haastatteluihin osallistuneet hoitotyontekijat olivat vapaaehtoi-
sia, ja osallistujia haettiin sahkodpostin valityksella. Haastateltaville lahetetyssa
rekrytointikirjeessé kerrottiin opinnaytetyon tarkoitus ja suunnitelma toteutukses-
ta. Haastateltavat ottivat yhteytta haastatteluajankohdan sopimista varten. Tut-
kimukseen osallistuville on kerrottava tutkimuksen tarkoitus ja miten tutkimus
toteutetaan. Lisaksi osallistujille on kerrottava osallistumisen vapaaehtoisuudes-
ta. (Kuula 2006, 61 - 62.) Ennen haastattelun aloitusta haastateltavien kanssa
kerrattiin vield osallistumisen vapaaehtoisuus ja yksityisyyteen liittyvien asioiden
huomiointi koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimukseen osallistujien itseméaa-
raamisoikeus ja saatujen tietojen luottamuksellisuus tulee olla turvattuna koko

tutkimuksen ajan (Hallamaa, Launis, Lotjonen & Sorvali 2006, 124).

Haastattelu on vuorovaikutustilanne, joka vaatii luottamusta. Haastateltavalle
on kerrottava osallistumisen merkitys ja luottamuksellisuus. (Ojasalo ym. 2009,
97; Ruusuvuori & Tiittula, 2005, 16.) Haastattelujen alussa haastateltavien
kanssa kaytiin lapi opinndytetyon aihe ja mitd haastattelun teemat kasittelivat.
Heille kerrottiin myos haastattelun keskeyttamismahdollisuus. Suostumus haas-

tatteluun kysyttiin suullisesti. Makisen (2006, 95) mukaan haastateltavilla on
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oltava mahdollisuus jattad vastaamatta kysymyksiin, joihin he eivat halua vasta-
ta. Osallistujan on myos oikeus keskeyttaa tai kieltdytya haastattelusta kesken

haastattelun.

Haastattelujen alussa kaytiin 1api myds anonymiteettia ja luottamuksellisuutta
kasiteltavat asiat. Aineistoa tulee sailyttaa asianmukaisesti koko tutkimuksen
ajan, ja osallistujien anonymiteetin sailyminen tulee huomioida alusta loppuun.
Tutkimuksen osallistuvien henkildiden anonymiteetti lisda tutkimuksen objektii-
visuutta. Tutkijan on helpompi kasitella arkoja asioita. Anonymiteetti rohkaisee
myOs haastateltavia rehellisyyteen ja tutkimuksen kannalta olennaisten tietojen
esille tuomiseen. (Makinen 2006, 114; Ruusuvuori & Tiittula 2005, 17.) Tutki-
musaineisto on tarkoitettu ainoastaan tutkimuskayttoon ja sitéa kaytetaan vain
aihetta koskevassa tutkimuksessa (Kuula 2006, 115). Tutkimusaineistoa sailytin
eettisyyden huomioiden itselléni ja tutkimusaineisto havitetdan asianmukaisesti
opinnaytetyon valmistuttua. Tutkimukseen osallistuneiden anonyymiteetti huo-

mioitiin koko opinnaytetytn toteutuksen ajan.

Eettisyyden huomioiminen on térkedad tutkimusaineiston huolellisessa ana-
lysoinnissa ja tutkimustulosten rehellisesséa raportoinnissa. Raportointi vaihees-
sa on tarkeaa kiinnittdd huomiota osallistujien tunnistamattomuuteen (Rasanen,
Anttila & Melin 2005, 20; Ruusuvuori & Tiittula 2005, 17). Haastatteluihin osallis-
tujien henkildllisyys on tiedossa vain opinnaytetyon tekijalla. Haastatteluja litte-
roidessani numeroin haastateltavat ja analyysi vaiheessa kasittelin haastateltuja
numerokoodein. Analyysia tehdessani pyrin olemaan objektiivinen ja analysoi-

maan aineiston luotettavuuden ja eettisyyden huomioiden.
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7.2 Luotettavuus

Luotettavuutta arvioitaessa laadullisessa tutkimuksessa tulee tarkastella koko
tutkimusprosessia (Eskola & Suoranta 1996, 165). Laadullisen tutkimuksen tut-
kimusprosessin tarkka kuvaus ja tulkintojen perustelu seka yksityiskohtainen
raportointi kertovat lukijalle tutkimuksen luotettavuudesta (Ojasalo ym. 2009, 94;
Tuomi & Sarajarvi, 142). Tassa opinnaytetydssa olen pyrkinyt kuvaamaan ja
raportoimaan tutkimusprosessin etenemisen mahdollisimman yksityiskohtaisesti

ja tarkasti.

Haastattelututkimuksen luotettavuutta voivat heikentaa haastateltavien antamat
sosiaalisesti suotavat vastaukset (Hirsjarvi ym. 2009, 206). Haastattelutilanteis-
sa pyrin olemaan mahdollisimman neutraali niin, ettd haastateltavat pystyisivat
avoimesti kertomaan oma nakemyksensa. Haastattelutilanteissa oma koke-
mukseni varahenkiloston tyontekijana saattoi kuitenkin vaikuttaa haastattelujen

kulkuun.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden tarkastelussa voidaan kayttaa eri kritee-
reja kuten; uskottavuus, vahvistettavuus, refleksiivisyys ja synteesi. Luotetta-
vuuskriteereind kaytetaan usein myos maarallisesta tutkimuksesta tuttuja luotet-
tavuuskriteereja validiteetti ja reabiliteetti. ( Kylma & Jurvakka 2007, 127.) Tut-
kimuksen validius kertoo siita, mitattiinko sita mité oli tarkoitus mitata (Hirsjarvi
ym. 2009, 23; Metsamuuronen 2009, 65). Validiteetti jaetaan usein sisdiseen ja
ulkoiseen validiteettiin. Laadullisessa tutkimuksessa siséista validiteettia tarkas-
tellaan uskottavuuden ja ulkoista siirrettdvyyden nakdkulmasta. Uskottavuus
kertoo vastaavatko tutkijan kasitykset ja tulkinta tutkittavien kasityksia. Laadulli-
sessa tutkimuksessa ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan tulkintojen, johtop&étts-
ten seké aineiston véalisen suhteen patevyytta. ( Eskola & Suoranta 1996, 167-
168.)
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Haastattelut tilanteet olivat rauhallisia ja ilmapiiriltéan avoimia ja kiireettomia,
eikad haastatteluissa ollut keskeytyksia. Tarvittaessa pyysin haastateltavia tar-
kentamaan epaselvia vastauksia. Hirsjarven ym. (2009, 232) mukaan haastatte-
lututkimuksen luotettavuutta tarkasteltaessa tulee huomioida haastattelun aikai-
set olosuhteet, kaytetty haastatteluaika ja mahdolliset virhetulkinnat haastatte-

luissa.

Sisallonanalyysia kaytettdessa tutkijan tulee pelkistaa tutkimusaineisto niin, etta
se kuvaa luotettavasti tutkittua ilmi6té ja aineiston ja tulosten valinen yhtenevai-
syys on luontevaa (Janhonen & Nikkonen 2003, 36). Tutkimusaineiston ana-
lysoin sisallonanalyysilla opinnaytetyon teemojen mukaan. Tulososiossa pyrin
raportoimaan opinnaytetyo tulokset objektiivisesti ja luomaan selkea ja informa-

tilvinen kuva tutkimustuloksista.

Luotettavuutta arvioidessa on tarkeda huomioida opinnaytetydén kokemattomuus
tutkijana. Opinnaytetyon tekijalla ei ollut aikaisempaa kokemusta laadullisen
tutkimuksen tekemisestd. Kokemattomuudestani huolimatta olen tehnyt par-
haani ja pyrkinyt toimimaan koko opinnaytetybnprosessin ajan eettisyyden ja

luotettavuuden arvot huomioiden.

7.3 Kehittamistyén pohdinta

Tyotyytyvaisyys ja motivaatio toteutuvat parhaiten, kun tyéntekijalla on osaamis-
ta omassa tydssaan. Perehdytys on tarked osaamisen varmistamiskeino uuden
tyontekijan tullessa tydyksikkoon. Opinnaytetydn haastatteluissa korostui pe-
rehdytyksen ja vertaistuen merkitys uuden tyontekijan aloittaessa. Mentorointi
on tehokas keino perehdyttdd uusi tyontekija ja mahdollistaa samalla vertaistu-

en saaminen.

Terveysalan osaavan henkildston saatavuus ja sen varmistaminen tulevaisuu-
dessa luo haasteita Suomen terveydenhuollolle lahitulevaisuudessa. Varahenki-
|0stojarjestelméat ovat lisdnneet suosiotaan viime vuosina ympari Suomea. Moni

hoitotyontekija tyoskentelee vakituisesti varahenkilostossa. Hayhan (2010, 55)
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mukaan varahenkilostojarjestelmalla helpotetaan osastojen henkildston rekry-
tointia ja mahdollistetaan sijaisten tyon jatkuvuus.

Varahenkilostojarjestelmien laajentuessa yha useampi hoitotydntekija tyosken-
telee vaativassa ja monipuolisessa tyotehtavassa ympari organisaatiota. Ty6-
hyvinvoinnista huolehtiminen lisda tyOtyytyvaisyyttd ja motivoitumista ty6ssa.
Perehdytys on tarkea tydhyvinvointiin ja tydn hallintaan liittyva tekija. Opinnayte-
tyon tulosten pohjalta luotiin kehittamistyéna mentorointimalli, joka toimii pereh-
dytyksen apuvalineenad varahenkilostossa. Mentoroinnilla kokenut tyontekija
siirtaad osaamistaan ja antaa vertaistukea uudelle vasta-aloittaneelle tydntekijal-

le.

7.4 Opinnaytetyon hyodynnettavyys ja jatkotutkimusaiheet

Taman opinnaytetyon idea lahti varahenkiloston lyhytaikaisten sisdisten sijais-
ten monipuolisen ja vaativan tydn motivaatio ja tyotyytyvaisyystekijoiden kartoit-
tamisesta. Opinnaytety6n tutkimustulosten perusteella lyhytaikaisten sisaisten
sijaisten tyo oli motivoivaa, ja tyontekijat melko tyytyvaisia tyohonsa. Tyotyyty-
vaisyys ja motivaatio olivat kuitenkin koetuksella sisdisen sijaisen ty6uran alku-

vaiheilla ja perehdytyksen ja vertaistuen merkitys koettiin merkitykselliseksi.

Opinnaytetyon kehittamistyona tein mentorointimallin varahenkiléstoon. Mento-
rointimallia voidaan jatkossa hyoddyntaa uusien siséisten sijaisten perehdyttami-

sessa tyohon.

Mentorointimallissa kokenut tyontekijd ohjaa ja antaa vertaistukea uudelle tyon-
sé& vasta-aloittaneelle tyontekijalle. Mentoroinnilla tuetaan uuden tyontekijan
perehdytysta ja mahdollistetaan hiljaisen tiedon siirtdminen uudelle tyontekijalle.
Hyvalla perehdytyksella voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja

motivaatioon, jotka ovat erittain tarkeita edellytyksia tytssajaksamiselle.

Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista tutkia, miten mentorointimallilla to-
teutettu perehdytys vaikuttaa uusien tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden ja moti-

vaation kokemiseen.
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Miten eettiset kysymykset on huomioitu tutkimuksessa (esim. tietoon perustuva suostumus, oikeus
yksityisyyteen, nimettomyyden siilyttdminen, tutkittavien kunnioittaminen ja haittojen vilttiminen):
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Tutkimustyén ohjaajat:

nimi: nimi:
Arja-Irene Tiainen

puhelin: puhelin:
$=posti: S-posti:
Arja-Irene. Tiainen@pkamk.fi

Allekirjoitukset:

Tutkijat sitoutuvat allekirjoituksellaan noudattamaan vaitiolovelvollisuutta ja tutkimuksen kohteena
olevan yksikdn esimiesten antamia ohjeita. Tutkimuksen aikana syntyva aineisto tulee hivitt:
asianmukaisesti vélittomésti tutkimuksen jalkeen. Valmis tutkimusraportti toimitetaan
opetuskoordinaattorille sihképostitse tai osoitteeseen talo 8/2, Tikkaméentie 16, 80210 JOENSUU
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sosiaalipalvelujen kuntayhtymi Tutkimuslupapiitis

Sairaanheidon yhteiset palvelut

Hallintoylihoitaja 07.06.2011 ~ Liite8 1(2)

Tydtyytyviiisyys ja motivaatio varahenkildston lyhytaikaisten sisiiisten sijaisten
kokemana

Selostus asiasta Pohjois-Karjalan ylemmiin ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan kehit-
tamisen ja johtamisen koulutusohjelman opiskelija Anne-Marie Anderssonin
hakemus "Tyotyytyviisyys ja motivaatio varahenkiloston Iyhytaikaisten sisiis-
ten sijaisten kokemana" - opinnéytetyéhon liittyviin haastattelun tekemiseksi.

Opinnéytetydn tarkoituksena on kuvata Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosi-
aalipalvelujen kuntayhtymiin varahenkilGstdssi lyhytaikaisissa siséisissi sijai-
sissa tydskentelevien hoitotydntekijdiden tydtyvtyviisyyttd ja motivaatiota. Ta-
voitteena on selvittdd tekijoitd, jotka vaikuttavat tydtyytyviiisyyteen ja motivaa-
tioon tydssid sekil nostaa esiin kehittimistarpeita.

Opinniiytetyén tuloksia hyddynnetéin varahenkiltstén tyohyvinvoinnin kehitti-
misessd ja tuloksien perusteella tuotetaan kehittimisehdotelma. Opinnivtety®
toteutetaan teemahaastattelulla syksylld 2011 ja kohderyhmiini ovat varahenki-
I6s16n lyhytaikaiset sisiiiset sijaiset.

Opinniytetydn ohjaajana toimii Arja-Irene Tiainen Pohjois-Karjalan ammatti-
korkeakoulusta. PKSSK:sta tutkimuslupaa puoltavat tyshsnottajat Heli Sivo-
nen ja Markus Hirvonen.

Mydnnin luvan Anne-Marie Anderssonille "Tydtyytyviisyys ja motivaatio va-
rahenkil6ston lyhytaikaisten sisiisten sijaisten kokemana- opinnéytetyéhon liit-
tyviin haastattelun tekemiseksi varahenkiloston lyhytaikaisille siséisille sijaisil-
le Pohjois-Karjalan keskussairaalassa.
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Lain, asctuksen tai kunnallisen séiinnin kohta, johon piiitis perustuu
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Hallintoylihoitaja

Tiedoksianto Annettu postin kuljetettavaksi 8.6.2011
Tiedoksi Heli Sivonen, Markus Hirvonen
Tiedoksiantaja Anna Kukkonen

Jakelu Anmne-Marie Andersson
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‘Hallintoylihoitaja

07.06.2011 3.8

Muutoksenhaku

Téhin piitokseen tyytymiton voi tehdé kirjallisen oikaisuvaatimuksen.

Oikaisuvaatimuksen saa tehdi se. johon piitss on kohdistettu tai jonka oikeu-
teen, velvollisuuteen tai etuun pdidtés vilittomisti vaikuttaa (asianosainen) sekii
kuntayhtymiin jdsenkunta ja sen jidsen.

Oikaisuvaatimus on tehtivi 14 pdivin kuluessa piiitoksen tiedoksisaannista. Ji-
senkunnan ja niiden jasenten katsotaan saaneen péitoksesti tiedon kun poyti-
kirja on asetettu julkisesti nihtiviksi. Asianosaisen katsotaan saaneen péitok-
sesti tiedon, jollei muuta néytetd, seitsemin péivin kuluttua Kirjeen lihett-
misesti, saantitodistuksen osoittamana aikana tai erilliseen tiedoksisaantitodis-
tukseen merkittyni aikana.

Oikaisuvaatimuksesta on kiiytdvii ilmi vaatimus perusteluineen ja se on tekijin
allekirjoitettava. Oikaisuvaatimus on toimitettava oikaisuvaatimusviranomaisel-
le ennen oikaisuvaatimusajan péittymista. Lahettdjd on vastuussa siitd, ettéd oi-
kaisuvaatimus saapuu perille oikaisuvaatimusajan kuluessa.

Viranomainen, jolle oikaisuvaatimus tehdéiin, osoite ja postiosoite:
Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtymin hallitus
Tikkamientie 16

80210 JOENSUU
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SAATEKIRJE HAASTATTELUUN OSALLISTUJILLE

Hyva sairaanhoitaja,

Tyotyytyvaisyys ja motivaatio ovat tarkeita asioita nykypaivan haasteellisessa
tyoelamassa. Tyotyytyvaisyyteen ja motivaatioon liittyvat tutkimustulokset anta-

vat vastauksia siihen miten tydoloja tulisi tulevaisuudessa kehittaa.

Haluaisitko osallistua varahenkiloston lyhytaikaisissa sisaisisséa sijaisissa tyos-
kentelevien hoitotyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd ja motivaatiota selvittavaan
tutkimukseen. Tavoitteena on loytaa tekijoita, jotka vaikuttavat tyotyytyvaisyy-
teen ja motivaatioon ja nostaa esiin kehittamistarpeita. Osallistuminen tutkimuk-
seen on vapaaehtoista, mutta toivoisin, etta voisit antaa aikaasi ja kertoa minul-
le kokemuksiasi tarkeadsta aiheesta. Tutkimustuloksia hyddynnetdén jatkossa

kaytannon tyon kehittamisessa.

Tutkimusaineiston kokoan teemahaastattelulla haastattelemalla 8- 10 varahen-
kilostossa lyhytaikaisissa siséisissa sijaisissa tydskentelevaa sairaanhoitajaa
Kesa- Syyskuun 2011 aikana. Haastattelut suoritetaan haastateltaville sopivaan
aikaan ja haastatteluihin saa kayttaa tyoaikaa. Haastattelut nauhoitetaan ja ka-
sitellaéan luottamuksellisesti, anonymiteetti huomioidaan myds raportointi vai-
heessa. Sinulla on my6s oikeus keskeyttad haastattelu missa tahansa haastat-

teluvaiheessa. Annan mielellani lisétietoja opinnaytetyostani.

Tutkimus ja haastattelu liittyvat Sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtami-
sen ylemméan ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyéhon, jossa ohjaajana

toimii KL, THM Arja-Irene Tiainen.

Ystavallisin terveisin Anne-Marie Andersson
anne.andersson@telemail.fi
050-3681978
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Haastattelurunko

Tyotyytyvaisyyteen ja motivaatioon liittyvat tekijat varahenkilostéssa lyhytaikai-

sissa siséisissa sijaisissa tydskentelevien hoitotyontekijoiden kokemana.

Haastateltavien taustatiedot
1. k&

2. Koulutus
3. Tyokokemus vuosina
4

. Tyokokemus nykyisessa tytssa
Teema 1; Tyo6tyytyvaisyyden kokeminen
Kuvaile miten koet tyotyytyvaisyytesi talla hetkella?
Mitka tekijat lisaavat/ heikentavat tyotyytyvaisyyttasi taman hetkisessa tydssasi?
Miten tyOtyytyvaisyyteesi voidaan johtamisen keinoin vaikuttaa?
Teema 2; Motivaation kokeminen
Mitka tekijat lisaavat/ heikentavat motivaatiota taman hetkisessa tydssasi?
Mika motivoi tydhon yleisesti?
Mik& asiat mielestasi vaikuttavat motivaatioosi tulevaisuudessa?

Miten motivaatioosi tydssa voidaan johtamisen keinoin vaikuttaa?

Teema 3; Tyo6tyytyvaisyyden ja motivaation kehittaminen

Miten kehittaisit tyoyksikkoasi?
Milla kehittdmisen keinoilla mahdollistetaan motivaation ja tyotyytyvaisyyden

kasvu tyoyksikossa



Ote tutkimusaineistosta
Liite 6

Miten kuvailisit tyotyytyvaisyyttasi talla hetkella?

-No kylld md oon [tyytyvdinen niinkun tdhédn tyohon ja tyonkuvaan. Sitd
on kumminkin saanu aina tilanteen mukaan muutettud silleen etti se on
niinkun ollut ittelle sopiva.

-No ainakin sitd tyotyytyvdisyyttd kasvattaa nimenomaan se, tietysti et-
td kun se tyokenttd on niin laaja, ettd se on niin vaihtelevaa ja monipuo-
lista. Toki just se, ettd tydaikoja pystyy eldmdntilanteen mukaan suun-
nittelemaan ja joustamaan tarpeen mukaan. Loma ajat melkeen saa

jotenki paremmin kun ehkd jossain osastoilla jos oot.

Sitten jos aatellaan asoita jotka vois no lheikentdd, no ehkd semmonen

tietynlainen irrallisuus siis silleen et si et oikeen kuulu osastojen tai po-
liklinikoiden tyoyhteiséon silli tavalla niinkun jos vaikka oisitkin paljon

sielld, niin silti se on vdhdn silleen, et kun sd oot sissi. Hirveesti en hei-

kentdvid tekijoitd osaa sanoa, tietysti on se sitten se kun pitkddn kier-

tdd, niin joskus tuntuu, ettd Kaipais'semiiosta tyoyhteisoa mihin kut

Mitka tekija motivoi siina taman hetkisessa tyossa? Ja mitka tekijdt sitten

heikentaa sita motivaatiota?

-No kylléhdn sitd motivaatiota niin kun tuo se [ OINIGUSICCIISHNS o just
se semmonen kun se [ CIGINIIUNVODISICESIGNOISERR, un siirrytddn.)a
tietysti se ettd pystyy just kehittimddn sitd omaa ammattitaitoaan, se
on

kumminkin aika tédrkedd.
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Motivaatiota lisdavat tekijat:

Alkuperéinen ilmaus Pelkistetty ilmaus Alakategoria Ylakategoria
Raha parantaa aina Parempi palkkaus Kannustava
tydmotivaatiota — > motivoi palkkaus

Just ettd olis semmonen » Kuunteleva, kannustava Toimiva
esimies, joka kuuntelee ja  ja joustava esimies Esimiestyd
on joustava ja kannustava EE—

Kuulluksi tuleminen
esimiesten — Kuulluksi tuleminen Kuulluksi

taholta, etta pystyy esimiesten —— tuleminen
tavallaan vaikuttamaan taholta

itse siihen omaan

tybhonsa Vaikuttamismah- Vaikutus-

dollisuus omaan ——* mahdollisuudet Motivaatiota
Kiva olis, etta voitais tyéhon omaan tybn- __, lisdavat
hyvassa hengessa kuvaan tekijat
sijotuksista neuvotella, /
Kuunneltas mielipiteita Neuvotteleminen,

sijoituksista osastoille,
mielipiteiden huomioiminen
Motivaatiota lisda tytn
haasteellisuus, kun
siirrytééan ——, Erityopisteet tekevat Haasteellinen ja
tydpisteesta toiseen tydsta haasteellista vaihteleva tyo
ja vaihtelevaa

Tyon pitaa olla haastavaa,

etté se motivoi __—

Vaihteleva ty0, en koe
raskaana
menna aika erilaisiin
tydyhteisdihin
Uusien asioiden
Oppii uusia asioita — oppiminen

Koulutusmyonteiset Koulutusmydnteiset

esimiehet, esimiehet Ammatillisen
kannustaa kehitth kasvun
ammatissa mahdollistaminen
tydyhteisd on semmonen Yhteisty6 Yhteisty6
motivoiva tekija, jos tule tyokavereiden —— tyOyhteison
toimeen tyOkavereitten kanssa kanssa

kanssa, niin ei ole kiva
kayda toissakaa 7
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Mentoroitava
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Mentori

Suunittelu

Tavoitteet mentoroinnlle:

Toteuttamiskeinot:

Tapaamisten sopiminen ja ajankaytto:
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Mentoroinnin kesto:

Sovitut toimintatavat ja roolit:




Toteutus
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Sovitut tapaamiset:

Tapaamisilla ksitellyt asiat:

Toteutumis

pvm.




Arviointi
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Tavoitteiden arviointi:

Prosessin arviointi:

Jatkossa huomioitavat asiat:

Paikka ja aika:

Sopivat osapuolet:

Mentori

Mentoroitava







