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Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd erddn sairaanhoitopiirin konserva-
tilvisen toiminta-alueen sairaanhoitajavarahenkildiden toimintaan liittyvid koke-
muksia rekrytointiyksikdssa. Tarkoituksena on myos tuottaa tietoa esimiehille toi-
mintojen suunnitteluun ja kehittamiseen.

Opinndytetyon keskeinen teoria koostuu henkiléstéjohtamisesta, varahenkil9stos-
t4, rekrytoinnista ja henkiloston liikkuvuudesta. Tutkimukseen osallistui Lansi-
Suomen laanin eréan sairaanhoitopiirin konservatiivisen tulosalueen kolmetoista
sairaanhoitajavarahenkil6a. Tiedot kerattiin kyselylomakkeella, jossa on avoimia
ja strukturoituja kysymyksia. Kyselyyn vastasi kahdeksan varahenkilod. Tutki-
musote on laadullinen. Tutkimuksen aineisto analysoitiin sisallén analyysilla.
Tutkimusaineiston analyysissé edetdan fenomenologisen paradigman ohjaamana
tutkimusotteen osalta, mutta tutkija ei pitdydy taysin tiukan fenomenologisen me-
todin sisalld, vaan soveltaa sité ja teoriaa ohjaavaa sisallon analyysia.

Tutkimuksen tuloksista voidaan todeta, ettd henkildstojohtamisella on keskeinen
merkitys toimivan rekrytoinnin luomisessa. Keskeista on henkilékunnan kuulemi-
nen. Erityista huomiota tulee Kiinnittdd henkilékunnan mahdollisuuteen vaikuttaa
omaan tyohonsa ja rekrytointik&ytantoihin. Kouluttautuminen lisd&d ammatillista
varmuutta ja tyossa jaksamista. Perehdytys lisaa tyon hallintaa ja luo turvallisuut-
ta. Osaamiskartat voisivat olla hyva apuvaline palkkauksen parantamiselle. Ty6-
hyvinvointiin panostaminen liséé tyossa jaksamista ja kertoo myods henkilostolle,
ettd siitd valitetdan. Rekrytoinnin tulee olla suunnitelmallista, ja se vaatii jatkuvaa
tiivista yhteistyota organisaation sisélla. Rekrytoinnista ja toimintatavoista tiedot-
taminen muille organisaation yksikoille on myds erittdin merkityksellistd. Tieto
lisdd ymmarrysté ja hyvaksyntaa ja helpottaa eri osapuolten yhteistyotd. Haastee-
na hoitohenkildston rekrytoinnille on pula osaavasta henkildstdstd, johon tyonan-
tajat voivat vastata organisaation hyvélla maineella ja positiivisella tydnantajaku-
valla.

Asiasanat henkilostojohtaminen, varahenkilostd, rekrytointi,
henkiloston liikkuvuus.
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The purpose of this master’s thesis was to find out what kind of experiences subs-
titute nurses working in the recruiting unit of a concervative care division in a
hospital district have of being a member of the substitute personnel. A futher aim
is to produce information to be used by the superiors when planning and develop-
ing the substitute personnel management. The theory of this thesis consists of hu-
man resources management, the substitute personnel, recruitment and the person-
nel’s mobility. The study was participated by 13 substitute nurses from a conser-
vative care division in a hospital district in Western-Finland. The data were col-
lected with a questionnaire, which included open ended and structured questions.
The questionnaire was filled in by 8 nurses.The research method is qualitative.
The data were analysed using content analysis. The analysis approach is phe-
nomenological but this approach is not the only one used, it is applied in the proc-
ess together with content analysis method.

The results indicated that human resources management has an essential meaning
when creating a well-working recruitment system. Hearing the personnel is vital.
Personnel’s possibilities to affect their own work and recruiting practices should
be paid special attention to. Educating oneself gives more professional confidence
and promotes coping and managing at work. Introduction to work increases the
ability to have control over work and creates security. Skill maps could be a good
tool when aiming at improving the salary. Focusing on well-being at work in-
creases managing at work and shows the personnel that they are cared for. Re-
cruitment has to be planned and it demands a constant and intense co-operation
inside the organisation. It is also very significant to inform the other units in the
organisation about the recruiting and courses of action. The knowledge increases
understanding and approval and makes the collaboration between different part-
ners easier. The lack of competent personnel is a challenge for the recruiting of
nursing personnel. The employees can meet that challenge by having a good repu-
tation and a positive image.

Keywords Human resources management, substitute personnel,
recruitment, personnel’s mobility.
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1. JOHDANTO

Kunnan tydyhteisoissa tehd&an yhteiskunnallisesti arvostettua tyotd. Kuntien ja
kuntayhtymien tavoitteena on tuottaa kuntalaisille ihmislaheisia ja ammatillisesti
korkeatasoisia palveluja ja niinpa kunnallisten palvelujen kehittdmisesséd osaami-
sesta on tullut tarked tyokalu. Kunnallisten palvelujen kehittdmistyd painottuu
henkildstoon, toimintaympéristoon, suunnitelmallisuuteen ja yhteistoimintaan
niinpd tiukentuvan talouden ja palvelupaineiden kasvaessa voimavarat tulisi koh-

dentaa entista tarkemmin. (Parjanne 2003, 6.)

Ty6eldaman muutokset vaikuttavat tyévoiman kysyntaan ja tarjontaan kunta-alalla.
Tyd6voiman vaihtuvuus kasvaa ja kilpailu osaavasta tyovoimasta lisaantyy. Rekry-
tointi on sijoitus tulevaisuuteen. Nyt voidaan parantaa tyonantajakuvaa luomalla
hyvia kaytantoja ja tehda rekrytoinnista toimiva prosessi. Osaamisvaatimusten ja
tarpeen tulee ohjata rekrytointia myos tulevaisuudessa. Organisaation menestys
riippuu tyontekijoiden suorituksista. Kun toiminta on inhimillisin voimavaroin
suoritettavaa palvelua, talléin henkiléstdjohtaminen ja henkildstostrategia osana

toimintastrategiaa ovat erittdin merkityksellisia. (Rainio 2003, 2-3.)

Tyo6voimapulasta kérsivéassa terveydenhuollossa rekrytoinnin merkitys on kasva-
nut. Oikeat ja tehokkaat rekrytointimenetelmét puuttuvat ja ongelmana on l6ytaa
riittavéasti tyontekijoitd. Rekrytoinnin tulisi olla keskeinen osa henkiléstésuunnit-
telua. Liséksi tehokkuus ja tuloksellisuus luovat lisapaineita rekrytoinnille. (Kos-
Kimaa 2006, 117-118.)

Terveydenhuollon henkilostovajeen tarkeimmat syyt ovat heikko tyévoiman tar-
peen suunnittelu ja rekrytoinnin kehittyméattomyys. Alan vetovoimaisuutta voi-
daan lisatd kehittamalla systemaattisesti hoitotyén henkildston tydoloja. Yhteis-
kunnan investointi véeston terveyteen, sen yllapitdmiseen ja edistdmiseen on ni-
menomaan hyvin koulutettu hoitoty6én henkilostd. Henkiloston tyéhyvinvointia
edistdisi tyontekijoiden ndkokulman huomioiminen ja tunne, ettd tyontekija voi

itse vaikuttaa tyonsa suunnitteluun. Kunta- ja palvelurakenneuudistus tai muut so-



siaali- ja terveysalan kehittamishankkeet eivét tuota tulosta, jos tyOntekijéa ei
kuunnella. (Partanen, Pitkdaho, Vehvildinen-Julkunen, Turunen, Kvist & Mietti-
nen 2009, 11-13.)

Ty6eldman haasteet edellyttavat henkilostolté joustavuutta ja yhteistyokykyé, laa-
jaa tietdmyst ja taitoa johtaa itseddn sekd muita. TyOnteon nopeutuva rytmi edel-
Iyttda kykyé nopeaan paatdksentekoon ja itsendiseen tydskentelyyn lisaksi aktiivi-
suutta ja oppimiskykya. Tarvitaan ihmisid, joilla on kyky oppia nopeasti uusia
tehtévia ja joilla on riittavat valmiudet tydskennelld uusissa tilanteissa ja olosuh-
teissa. Tama vaatii henkilostoltd kykya ja halua elinikéiseen oppimiseen. Kaikkien
mielestd tdma ei ole myonteinen asia. Resurssien aarirajoilla tydskentelevat eivat
voi osallistua monipuoliseen kehittdmiseen ja kehittymiseen. Riittdvan haastavat
tavoitteet, turvallinen ilmapiiri ja vapaus toimia tuovat yhteis6on luovan jannit-
teen. Esimiehen tulee ymmaértaa yksilon tehtdva ja sen yhteys toiminnan kokonai-
suuteen. Johtamisen tulee olla vuorovaikutteista, mielipiteitd vaihtavaa, vaihtoeh-

toja ja erilaisia ndkokulmia pohtivaa. (Rainio 2003, 9-10.)

Rekrytoinnin merkitys kasvaa, koska tyovoimasta kilpaillaan tulevaisuudessa en-
tistd enemman. Tall6in myos tydnantajakuvalla on merkitystd, jotta saadaan hou-
kuteltua osaavia tyontekijoita kunta-alalle. Erityisesti rekrytointi-ilmoittelun mer-
Kitys tyonantajakuvan luojana on tarked. Rekrytoinnilla tulisi saada potentiaaliset
resurssit kayttoon ja kiinnostus hoitotyota kohtaan herddmaén. Taten on hyva tie-
tda varahenkildiden tamanhetkisistd kokemuksista rekrytointiyksikgssa. Tarkoi-
tuksena olisi parantaa ja kehittd4 jo olemassa olevia ké&ytantoja ja samalla luoda

uusia toimintatapoja henkildston tydssa viihtymisen ja jaksamisen tueksi.



2. TUTKIMUKSEN TAUSTA JA TAVOITTEET

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittadé eradn sairaanhoitopiirin konservatiivi-
sen toiminta-alueen sairaanhoitajavarahenkildiden toimintaan liittyvid kokemuksia
rekrytointiyksikdssa. Tarkoituksena oli myds tuottaa tietoa esimiehille toimintojen

suunnitteluun ja kehittamiseen.
2.1 Tutkimuksen tausta

Henkiloston saatavuutta, riittdvyyttd ja sitoutumista pyritddn parantamaan. Tatd
varten kehitetddn kannustinjarjestelmia ja joustavia tyoaikajarjestelyja. Alueelli-
sella tasolla tyévoiman saatavuus on haaste sosiaali- ja terveydenhuollossa, joten
kayttoon otetaan alueelliset rekrytointi- ja varahenkiljérjestelmét. (Sosiaali- ja
terveydenhuollon kansallinen kehittdmisohjelma KASTE 2008—2011.)

Tama tutkimus on syntynyt inhimillisesta tarpeesta parantaa varahenkildiden tyos-
s& jaksamista. Organisaation kannalta on merkitysta silla, etta sill4 on osaava ja
hyvinvoiva henkilostd. Henkilosté on organisaation voimavara ja menestytekija,
johon tulee panostaa. Henkilostdjohtamisella on myds keskeinen rooli. Se on toi-
minnan edellyttdmien rakenteiden, osaamisen varmistamista, ilmapiirin ja jarjes-
telmien luomista. Keskeista on, ettd henkiloston osaamisen ja méaaran suunnittelu

kulkee kasi k&dessa toiminnan suunnittelun kanssa. (Rainio 2003, 5.)

Tamén tutkimuksen lupa myonnettiin silla lisdykselld, ettd kohdeorganisaation
nimi ei saa esiintya tassa tutkimuksessa. Nainollen tutkija ei voi liittdd tutkimuk-
sen loppuun liitteeksi kyselylomakkeen saatekirjettd. Tutkija ei niinikdan voi ker-
toa tutkittavan organisaation strategiasta eikd organisaatiokulttuurista, joten tutkija

paatyy kertomaan yleisesti terveydenhuollon tulevaisuuden strategioista.

Strategia-ajattelu on pyrkimystd hallita tulevaisuutta ja epdvarmuutta. Strategia-
ajattelu voidaan jakaa kolmeen perusosaan. Ndiden ymmartdminen on valttdmaé-

tonta arjen johtajuudessa, jos pyritdadn kytkemddn tulevaisuuden haasteet kaytan-
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non ongelmatilanteisiin. Strategisella tutkimuksella hankitaan luotettavaa, tutki-
muksellista tietoa tulevaisuuteen liittyvistd tekijoista. Strategisella suunnittelulla
tehdaan vaihtoehtoisia suunnitelmia siitd, miten tydyhteiso hallitsee tulevaisuuden
epavarmuuden. Strategisella johtamisella viedddn tutkimus- ja suunnittelutieto
kaytantoon johtajan tydpanoksen avulla. Toimintaympadriston nopeitakin muutok-
sia voidaan ennakoida asioiden strategisella jontamisella. Silld voidaan myos pa-
rantaa resurssien kohdentamista johdonmukaisesti, korostaa keskeisid asioita ja

vahvistaa pitkajanteista toimintaa. (Nikkil&d & Paasivaara, 2007, 47—-49.)

Kaste-ohjelma on sosiaali- ja terveydenhuollon kansallinen kehittdmisohjelma.
Valtionosuudesta annetun lain (L733/1992) mukaan valtioneuvosto vahvistaa joka
neljas vuosi kansallisen kehittdmisohjelman. Vuosia 2008—2011 koskeva kehitta-
misohjelma on vahvistettu 31.1.2008. Kaste-ohjelmassa mééritelld&n sosiaali- ja
terveydenhuollon kehittdmistavoitteet ja keskeisimmét toimenpiteet, joilla ne voi-
daan toteuttaa. Ohjelman péaatavoitteet perustuvat hallinnonalan keskeisiin strate-
gisiin tavoitteisiin. Tavoitteena on, ettd kuntalaisten osallisuus lisdantyy ja syrjay-
tyminen véhentyy, hyvinvointi ja terveys lisddntyvat, hyvinvointi- ja terveyserot
kaventuvat, palveluiden laatu, vaikuttavuus ja saatavuus paranevat seké alueelliset
erot véhentyvat. Kunta- ja palvelurakenneuudistus muuttaa koko sosiaali- ja ter-
veydenhuollon toimintaympéristod. Se edellyttad uusien tydmenetelmien ja tieto-
pohjan kehittdmistd, hyvaa johtamista ja toimenpiteitd, joilla turvataan tarkoituk-
senmukainen henkildstérakenne ja henkiloston jaksaminen muutoksessa. Hyvélla
johtamisella parannetaan toimivuutta, tydhyvinvointia ja tuottavuutta. Henkildston
riittdvyys on varmistettava ja henkilostovoimavarojen kayttdd on kehitettava.
Myos tyontekijoiden osaamista on vahvistettava, jolloin palvelujérjestelman toi-
mivuutta ja tuottavuutta voidaan parantaa. Henkildston laajamittaiseen elédkkeelle
siirtymiseen ja tyGvoiman tarpeen kasvuun on varauduttava. (Sosiaali- ja tervey-
denhuollon kansallinen kehittdmisohjelma KASTE 2008—2011.)

Toimintastrategia maadrittelee organisaation toiminnan siséallon ja laajuuden. Stra-
tegiasta johdetaan organisaation Kriittisid menestystekijoitd, méaaritella&n arvioin-

tikriteereitd, ja paatetdan tavoitteista. Henkildstojohtaminen ja henkilstostrategia
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sisdltyvét toimintastrategiaan. (Surakka, Kiikkala, Lahti, Laitinen & Rantala 2008,
68.)

Strateginen henkildstdsuunnittelu pohjautuu toimintayksikon henkilstostrategi-
aan. Henkilostostrategiassa maaritelladn henkilostovoimavarojen maarélliset, ra-
kenteelliset sekd osaamiseen ja hyvinvointiin liittyvat tavoitteet, keinot ja aikatau-
lu. Henkiloston méaréan ja osaamisen turvaamiseksi laaditaan henkiléston kehitta-
mis-ja rekrytointisuunnitelmat, jotka ovat henkilostdjohtamisen keskeiset vélineet
organisaatiossa. Strategioiden toimivuutta edistetddn esimiesty6lla, jossa painot-
tuvat seka suorituksen ettd osaamisen johtaminen. (Sosiaali- ja terveysministerion
julkaisuja 2009:18.)

Henkiloston saatavuus ja riittdvyys turvataan tydvoimatarpeiden ennakoinnilla ja
tyossd jatkamisen tukemisella. Henkiloston riittdvyyteen vaikuttavat seka hyvéa
henkildstosuunnittelu, -valinta ja rekrytointi ettd tydhyvinvoinnin edistaminen.
Henkildstosuunnittelussa huomioon otettavia asioita ovat esimerkiksi henkildston
maaré ja tehtdvarakenne, henkildston pysyvyys/vaihtuvuus, rekrytointitarve seka
henkildvalinnan periaatteet. (Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2009:18.)

Rekrytoinnilla ja henkilovalinnan kriteereilld voidaan varmistaa tehtdvien vaati-
musten kannalta sopivan henkil6ston valinta. (Sosiaali- ja terveydenhuollon kan-
sallinen kehittamisohjelma KASTE 2008—2011).

Rekrytointisuunnitelmassa maéaritellddn ne periaatteet ja arvot, joiden pohjalta ra-
kennetaan viestintd- ja markkinointisuunnitelma, toteutetaan rekrytointiprosessit
ja suunnitellaan henkildston hyvinvointia ja kehitysmahdollisuuksia tukevia teki-

joita edistdmain sitoutumista organisaatioon (Rainio 2003, 13-15).

Jotta tyOyhteisOsté saataisiin toimiva kokonaisuus, on tyon johtamisen toimittava,
ty6 on organisoitava toimivaksi sekd tyGyhteison yksildiden vuorovaikutuksen on
oltava avointa. (Kaivola 2003, 142-143.)
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2.2 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimukseen ryhdytéan, jos ongelmien ratkaiseminen ei sujukaan aivan jokapai-
vaisen ajattelun pohjalta. Uutta tietoa tarvitaan, miké auttaa paremmin ymmarta-
maan ratkaistavien ongelmien luonnetta ja l6ytamé&an keinoja ongelmista sel-

vidmiseen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1998, 21-22.)

Tutkimuksessa haettiin vastauksia seuraaviin tutkimusongelmiin:

1. Miten varahenkil6t kokevat varahenkildtoiminnan organisaatiossaan?
2. Millaisia haasteita varahenkil6t ndkevéat omassa tygsséan?

3. Miten varahenkil6toimintaa tulisi kehittda?

Tavoitteena on siis analysoida varahenkildiden kokemuksia rekrytointiyksikssa.
Millaisia haasteita he ndkevat tydssadan ja miten rekrytointia voitaisiin kehittaa.

Tutkimusongelmiin haettiin vastauksia kyselylomakkeella.

Tutkimuksen keskeinen teoria koostuu henkildstdjohtamisesta, varahenkilGstosta,
henkiloston liikkuvuudesta ja rekrytoinnista. Teoreettisessa osuudessa késitellaan
aiheeseen liittyvid tutkimuksia. Tutkimuksen empiirisessé osiossa kyselylomak-
keen avulla pyrittiin saamaan tietoa varahenkildiden kokemuksista rekrytointiyk-
sikdssa. Saadun tiedon perusteella pyritaan kehittdmaan olemassa olevia kaytanto-
ja ja luomaan uusia toimintatapoja henkildston tydssa viihtymisen ja jaksamisen

tueksi.

Tutkimus edellyttaa teoreettista perustelua, jolla empiiriset havainnot voidaan teh-
da ymmarrettaviksi (Alasuutari 1995, 82). Tutkimuksen teoriaosuus on koottu kir-

jallisesta lahdemateriaalista, artikkeleista seka luentomateriaaleista.

Tutkimusongelma on tutkimuksen kokonaisluonteen ymmartamiselle térkein ja
vaikuttavin tekija. Tutkimusongelma ohjaa tutkijan paatoksentekoa tutkimuksen

jokaisessa vaiheessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 15-16.)
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2.3 Aihealueen aikaisempia tutkimuksia

Aihealueen aikaisempia tutkimuksia etsittiin s&éhkoisista kotimaisista tietokannois-
ta. Hakuja suoritettiin erilaisilla yhdistelmill&, rajauksilla ja sanojen katkaisua ka-
yttden. Lisaksi tietoa etsittiin eri hakujen kautta 16ytyneiden artikkeleiden ja teos-

ten lahdeluetteloita manuaalisesti lapi kaymalla.

Henkilostojohtamiseen liittyvia tutkimuksia

Kuopion yliopiston Kinnusen (2007) johtamassa HumanRe-tutkimusprojektissa
ilmeni etté terveydenhuollossa ei ole panostettu tyon houkuttelevuuden lisaéadmise-
en. Myoskaén tydpaikan strategiset tavoitteet eivat heréa henkiin, koska henkils-
td ei tunne niitéd tai sitoudu niihin. Tutkimuksessa kyseltiin mielipiteitd vuosina
2005-2007 yhteensa yli 1500:Ita terveydenhuollon organisaatiossa johtotehtavissa
tai kehittdmistehtavissé tyoskenteleviltd. Tulokset osoittivat ettd henkil6kunta ei
yleisesti tiedd organisaation strategioista. Osa ei halua mydskaan sitoutua tavoitte-
isiin. Rekrytoinnissa kriteerit ovat toisinaan epaselvat, mutta useimmiten tarkeintéa
on muodollinen patevyys ja koulutuksellinen osaaminen. Nykyaikaisia henkil6-
kohtaisia testauksia ei kdytetd hyvéksi. Henkiloston osaamisen kehittdmisessé ter-
veydenhuollossa nojaudutaan lyhyisiin koulutuksiin ja yksilolahtoiseen kehittami-
seen. Tydssd oppimisen menetelmat, kuten tyokierto, mentorointi tai vertaisarvio-
inti ovat vahaisesti kdytossa. Myoskdan organisaation sisdisia asiantuntijahake-

mistoja tai sdhkdisia osaamisrekistereitd ei hyddynneté.

Organisaatiossa johtotehtdvissé olevat kokivat jdavansa selviytymaan yksin. Ty-
0ss& pysymista ei tuettu henkiléstojohtamisen keinoin. Tutkimuksen perusteella
terveydenhuollon organisaatioita voisi kehittdd yhteisissa keskusteluissa, joissa
toimintaa analysoitaisiin Kriittisesti. Tapaamiset edistéisivat organisaation osaami-
sen kehittdmisté ja varmistaisivat tiedon jakamisen. Myo6s avoimuus henkiléston
valintakriteereissd, palkitsemiskriteereissd ja osaamisvaatimuksissa on tarkeda

houkuttelevuuden lisadmiseksi. (Kinnunen 2007.)
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Kérjen (2007) tutkimuksessa tuotiin esille esimiesten ja henkiloston kasityksié
esimiesten tydssdan vaadittavista taidoista. Tutkimuksessa selvitettiin, mita esimi-
estaitoja esimiehet ja henkil0std arvostavat télla hetkelld ja tulevaisuudessa. Aine-
isto kerdattiin kyselylomakkeilla, seké haastattelemalla kyselylomaketta apuna ka-
yttden. Vastaukset analysoitiin tilastollisesti. Tulosten kuvaamisessa analyysime-
netelménd kaytettiin keskiarvoja, haastattelujen pohjalta valittynyttd oheistietoa
sekd henkilokohtaista kokemusta henkildstojohtamisesta. Tutkimustuloksissa il-
meni, ettd esimiesten tarkeimmat arvot liittyvat ajan hallintaan ja henkildstjoh-
tamiseen. Henkil6ston tarkeimmiksi arvoiksi nousivat pehmeét ja osallistuvat joh-
tamistavat. Tutkimuksessa havaittiin esimiestaidoissa olevan kehitystarpeita. Esi-
miehen ika ja asenteet vaikuttivat taustamuuttujista eniten esimiestaitojen hallin-

taan.

Varahenkiloon liittyvia tutkimuksia

KVTES-tydoryhman maaraaikaisten palvelussuhteiden kayttda koskevassa muisti-
ossa (2009) kuntiin ja kuntayhtymiin lahetettiin tiedustelu hyvista kéytanndgista ja
toimintatavoista. Tiedusteluja l&hetettiin 593 ja vastauksia tuli 57. Tuloksissa il-
meni ettd kunnilla ja kuntayhtymilld on kaytosséan erilaisia varahenkil6jérjestel-
mid, joilla on palkattu vakinaisiin henkilosuhteisiin henkil6ita, joiden tehtavana
on kiertad varahenkil6ing, tehden erilaisia sijaisuuksia. Hyviksi koetut kaytannot
vaihtelivat eri tyOnantajilla. Sijaisten m&&réd4 on voitu jonkin verran vahent&a,
mutta kaytantéjen avulla on voitu tarjota toistaiseksi voimassa oleva palvelusuhde
tehtdvissd, joissa on pysyva tydvoiman tarve. Vakituisen henkilokunnan avulla
tyonantajan on helpompi huolehtia siitd, ettd riittdvdd osaamista on oikea-
aikaisesti kéytossa oikeassa paikassa. Jarjestelmat kannattaa suunnitella siten, ettéd
varahenkilOst6d voidaan joustavasti tyonjohdollisesti siirtaa tehtévista ja tyopis-
teistd toiseen. Kukin kuntatyOnantaja p&attad omista kaytanndistdan ottaen huomi-
oon palvelutuotannon tarpeet, toiminnan organisoinnin, kunnan/kuntayhtymaén
koon ja kaytettavissa olevan henkiléston maaran. Hyvat kaytannot auttavat huo-
lehtimaan siitd, ettd maardaikaisia virka-/tyosuhteita kéytetddn vain tilanteissa,

joissa se lain mukaan on mahdollista.
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Rekrytointiin liittyvia tutkimuksia

Utriaisen (2010) tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa, miten rekrytointiprosessi
kaytanndssa toteutuu suomalaisessa kunnallisorganisaatiossa. Tutkimus oli laadul-
linen case stady. Tutkimuksen tulokset osoittivat ettd henkildstévoimavarojen joh-
tamisella sek& tehtdviin sopivien henkil6iden rekrytoinnilla voidaan todeta olevan
tarked asema toiminnan seka kokonaistrategian kannalta. Keskimaaraistad pidem-

malla henkilostosuunnittelulla pyritdan pitk&janteisempéén ja turvatumpaan tyo-

paikkojen pysyvyyteen.

Rekrytointi-ilmoituksia ja tyonantajamielikuvaa on tutkinut Salminen Kuopion
yliopistossa vuonna 2006 pro gradu -tutkiclmassaan “Rekrytointi osana tervey-
denhuollon henkildstovoimavarojen johtamista”. Salmisen tutkielmassa on analy-
soitu terveydenhuollon organisaatioiden ulkoiseen rekrytointiin liittyvia rekrytoin-
ti-ilmoitusten siséltéa henkildjohtamisen, tydnantajakuvan ja osaamisen nakokul-
mista. Tutkimustulokset toivat esille rekrytointi-ilmoitusten sisallén ja ulkoasun
kehittdmisen tarpeen. Ilmoitusten kehittdmisessé painottuivat tiedotus- ja houkut-
televuusominaisuuksien parantaminen niin, ettd terveydenhuollon organisaatioi-

den tyonantajaprofiilia saadaan parannettua.

Tyoterveyslaitos (Junnila & Honkaniemi 2010) ja HENRY ry tekivat yhteistydssa
selvityksen suomalaisten organisaatioiden rekrytointikdaytannoistad. Kysely lahetet-
tiin 1689:lle henkilostoalan ammattilaiselle. Vastauksia kertyi 199 kappaletta.

Kyselyn avulla selvitettiin suomalaisten organisaatioiden kaytantoja ja rekrytointi-
tarpeita. Rekrytointitarpeiden osalta kyselylla pyrittiin kartoittamaan tyoéntekijoi-
den tulevaisuuden rekrytointitarpeita, saatavuutta ja haasteita sek& millaista osaa-
mista ja millaisia kompetensseja organisaatiot tarvitsevat nyt ja tulevaisuudessa.

Eréana tavoitteena oli selvittdd rekrytoinneissa onnistumista seka niihin vaikutta-
via tekijoita. Kyselyn tuloksista pyrittiin saamaan organisaatioita hyodyttavaa tie-

toa, jotta muut organisaatiot voivat saada ideoita sovellettavaksi omiin organisaa-
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tioihinsa. Lisaksi selvitettiin yhteistyokumppaneiden kayton laajuutta rekrytoin-

neissa.

Yleisimpié hyviksi todettuja kaytantoja olivat HR-toiminnon aktiivinen rooli rek-
rytoinnissa, esimiesten aktiivinen rooli, rekrytointijarjestelmien kayttaminen, har-
joittelijoiden ja opiskelijoiden vakinaistaminen, perehdytykseen panostaminen,
organisaation omat tydsimulaatiot, haastattelurungot ja muut tyokalut, useiden
haastattelijoiden ja haastatteluiden kayttaminen seka soveltuvuusarvioinnin hyo-

dyntdminen.

Muita esiin tulleita hyvia kéytantdja olivat mm. yhtendiset rekrytointiprosessit,
kasittelyaikojen nopeus, sisdiset haut ennen julkista hakua, hakujen keskittdminen
ajallisesti, keskeisten yhteistydkumppaneiden tapaaminen jo hakuprosessin aika-
na, ehdokkaiden miettiminen useampaan tehtdvaan, hakijoiden oikeudenmukainen
ja huomioonottava kohtelu, messut rekrytointikanavana, alihankkijoiden rekry-
tointi ja irtisanottavien ottaminen alihankkijoiksi. Vastaajista 58 % arvioi rekry-
tointitarpeiden pysyvan nykyiselld tasolla seuraavan kahden vuoden aikana. Vas-
taajien tyopaikoista 49 %:ssa tehd&éan vuosittainen rekrytointisuunnitelma. Tule-
vina rekrytointihaasteina eniten mainintoja saivat tydnantajakuva ja tyontekijoiden
sitoutuminen ja pysyvyys, henkildstén saatavuus ja eldkdityminen. Kyselyssa
vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot ja ammatillinen osaaminen saivat eniten mainin-
toja tdmanhetkisistd organisaatioiden kompetenssiarvostuksista. Liséksi asiakas-
palvelutaidot, joustavuus, moniosaaminen ja oman osaamisen kehittdminen ovat

arvostuslistan karkipééassa.

Tulevaisuuden arvostetuimmaksi kompetenssitarpeiksi nousivat yhteisty6- ja vuo-
rovaikutustaidot, ammattiosaaminen tuli toiseksi. Seuraavaksi eniten mainintoja
saivat muutosvalmius ja joustavuus. Kansainvéliset taidot ndhdaéan tulevaisuudes-
sa karkiryhméssa yhdessa oman osaamisen kehittdmisen ja moniosaamisen kans-

sa. Innovatiivisuus nousi 15 keskeisimman kompetenssin joukkoon.
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Useimmin mainittuja tapoja méaaritella rekrytoinnin onnistuminen olivat mitatta-
vien tavoitteiden saavuttaminen, osaaminen/onnistuminen, esimiehen ja tyonteki-
jan tyytyvaisyys seké pysyvyys ja vaihtuvuus. Yleisimmat syyt rekrytointien epé-
onnistumiselle olivat: tyontekijdn ammattitaidon puutteet, vaarat odotukset, vir-

heet rekrytointiprosessissa seké uuden tyontekijan persoonaan liittyvét asiat.

Henkiloston liikkuvuuteen liittyvia tutkimuksia

Pirkanmaan sairaanhoitopiirissa kéynnistettiin syksylla 2004 kehittdmishanke,
jonka tavoitteena oli madritell& henkildston liikkuvuus ja urakehitys kasitteiné ja
toimintatapoina (Ruoranen, Aalto, Anttonen, Huikkola, Kujala, Laaksoniemi, Ly-
lynperd, McLean, Miettinen, Nordback & Pitkédnen 2007). Henkildston liikkuvuu-
den avulla edistetddn sitd ammatillista osaamista, joka myos koetaan urakehityk-
send ja joka vastaa yksilollisiin kehittymistarpeisiin. Liikkuvuus edellyttda suun-
nitelmallisuutta. Liikkuvuuden kehittdmisella voidaan edistaa yksilon urakehitystéa
ja hyvinvointia seka tydyhteisdjen kehittdmistad. Hyvat perusfoorumit liikkuvuu-
den suunnittelulle muodostavat kehityskeskustelut ja tyoyhteisokokoukset. Hank-
keen tuloksena (haastattelut) laadittiin yhteenveto suosituksista henkildston liik-
kuvuuden ja urakehityksen edistdmiseksi. VarahenkilOiksi palkattavilta edellyte-
tdan alan koulutusta ja joustavuutta siirtyd tyotehtavéstd ja yksikosta toiseen.
Tyontekijan kannalta varahenkiléjarjestelman mydnteisend puolena on jatkuvien
lyhytaikaisten tyosuhteiden loppuminen ja omaan henkil6kohtaiseen eldmaan
my0nteinen vaikutus tyon jatkuvuuden vuoksi. Tyontekijélle etuna on myds mo-
nipuolisen tyékokemuksen hankkiminen. Tulevina vuosina henkildston saatavuus
sosiaali- ja terveysalalla tulee olemaan eréds keskeisimmistd haasteista, johon pitda
varautua. Erityisesti hoitajien saatavuus tulee heikkenemé&an nopeasti lahivuosina
mm. elédkoitymisen vuoksi. L&hipalvelujen saatavuus ja hoidon laadun yllapitami-
nen edellyttdvat ammattitaitoisen ja osaavan henkiléston saatavuuden varmista-
mista. Varahenkilojarjestelma ei poista kokonaan sijaisten kayttdd, mutta jarke-

vOittaa sijaisten hankintaa ja turvaa hoidon laadukasta jatkuvuutta.
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3. VARAHENKILOTOIMINNAN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT
3.1 Henkildstojohtaminen

Henkilostdjohtaminen on strategian toteuttamista. Se on toiminnan edellyttdmien
rakenteiden, osaamisen varmistamista, ilmapiirin ja jarjestelmien luomista. Keske-
istd on, ettd henkiloston osaamisen ja madran suunnittelu kulkee kési kédessa toi-

minnan suunnittelun kanssa. (Rainio 2003.)

Jotta tyOyhteisdsta saataisiin toimiva kokonaisuus, on tyon johtamisen toimittava,
ty6 organisoitava toimivaksi sekd tyoyhteison yksildiden vuorovaikutuksen oltava
avointa. Lisaksi jokainen tydyhteison jasen omalla toiminnallaan vaikuttaa siihen,
millaiseksi tydyhteison identiteetti muodostuu. (Kaivola 2003, 142-143.)

Johtamisella tarkoitetaan esimiehen toimenpiteitd ja sosiaalista kanssakéayntié ty-
ontekijoiden kanssa, naiden toimenpiteiden vaikutuksesta tyontekijat saadaan toi-
mimaan haluttujen tavoitteiden mukaisesti (Hokkanen & Strémberg 2003, 150.)
Omalla johtamisellaan esimies vaikuttaa tydyhteison jaksamiseen seka paamadri-
en saavuttamiseen. Esimiehen tehtaviin kuuluu muun muassa tehdé toimivat tyon-
jaot seké paatokset. (Miettinen 1996, 20).

Esimies toimii muutospaineiden vastaanottajana seka nayttaa samalla sen, kuinka
muutokset otetaan vastaan. Se helpottaa tyontekijoiden muutoksiin kohdistuvaa
painetta sekd auttaa suhtautumaan niihin myénteisemmin. Muutoksilta ei voi valt-
tyd, joten esimiehen on pidettava tydyhteiso jatkuvasti ajan tasalla. Tallgin tyon-
tekijat kokevat paremmin hallitsevansa tyohon liittyvia muutoksia ja se vahentaa
tyon kuormittavuutta. (Nummelin 2008, 44-46.)

Perehdytys on johtamisen véline ja osana organisaation strategian toteuttamista.
Perehdyttdmisen avulla organisaatio kehittyy ja uudistuu, mutta myos séilyttaa
hyvaksi osoittautuneita menetelmié ja toimintatapoja. Perehdyttdmisen avulla ty-
ontekijat jakavat osaamistaan ja uusi tyontekija oppii tekeméan asiat oikein, vir-

heitd sattuu vahemman. Organisaatiossa perehdyttdminen luo néin turvallisuutta
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asioiden sujumiseen sekd tyontekijoiden osaamiseen. (Kupias & Peltola, 2009,
17.) Tyontekijoille on tarke&d, ettd esimies kuuntelee, tukee sekd kannustaa heita.
Tama antaa tyontekijoillekin tunteen, etta he voivat vaikuttaa. Tydnteko on silloin
tehokasta ja tyon tulokset paranevat. Ammattitaitoisella johtajalla on selkeat paa-
maarat. Han kehittdd osaamistaan ja haluaa ty6honsé haasteita. (Gronfors & Pieti-
14 2005, 65—66.)

Esimiehen tulee antaa palautetta. Palautteen on oltava rehellisté ja asiallista. Ne-
gatiivisen palautteen voi k&antaé rakentavaksi esimerkiksi neuvomalla tai ehdot-
tamalla toista tapaa. Talléin palaute tuntuu enemmankin haasteelta kuin moitteel-
ta. (Nykanen 2007, 104.)

Esimiehen tehtaviin kuuluu my6s puuttua ongelmatilanteisiin. Kuitenkin jokaisel-
la tyontekijalla on vastuu omasta kayttdytymisestaan. Jos tydyhteisossa tapahtuu
epéaasiallista kohtelua, esimiehen tehtdva on selvittaa se. (Vartija, Lahtinen, Joki &
Soini 2004, 13.)

Esimieheltd odotetaan enemman kuin pelkastadn toimialan tuntemusta ja ammatti-
taitoa. Ulkoa opituilla malleilla ei ihmisten kanssa selvid vaan esimiehen on luo-
tettava omaan kokemukseensa ja nakemykseensa ollakseen uskottava. Teoriat ja
tieto on siséistettdva osaksi omaa ajattelua samoin tieto ja oivallus. Johtajan ih-
miskéasitykselld ja muilla taustaoletuksilla, kuten esimerkiksi silld onko ihminen
hyva vai paha, tasa-arvoinen, ahkera, luova tai aloitteellinen on merkitysté hanen
valitsemaansa toimintatapaan. Esimies on haasteellisessa asemassa tasapainoilles-
saan asiakkaiden, alaisten ja johdon toiveiden valilla. Esimiehen ja alaisen suhteen
kannalta keskeista on tynantajan tyonjohto- ja valvontaoikeus, joka sisaltdd méaa-
raysvallan tyon suoritustavasta ja laadusta. Onnistuneessa esimiestydssa on valt-
tdmatontd huolehtia alaisten osaamisesta, tyossa jaksamisesta ja motivaatiosta.
(Piili 2006, 14-15, 18-19.)

Esimiehelld on keskeinen rooli tydyhteison ilmapiirin luomisessa. Esimies voi

omalla toiminnallaan kannustaa ihmisié kertomaan toistdén ja ndkemyksistaan toi-
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silleen. Esimies voi tukea yhdessa tyoskentelyéd seka tietojen ja osaamisen jaka-
mista. Johtaminen tarvitsee toteutuakseen foorumeita. Palaverit, kehityskeskuste-
lut ja keskustelut tyon lomassa tarjoavat mahdollisuuksia hyvan ilmapiirin raken-
tamiselle. Johtaminen on luottamussuhteen rakentamista ihmisten valille. Hyva
johtaminen on keskustelevaa johtamista. Se on muiden ihmisten arvostavaa ja
kunnioittavaa huomioon ottamista ja hyvien tydskentelyedellytysten luomista.
(Helsila 2009, 107, 109).

3.2 Henkilostosuunnittelu

Henkilostosuunnittelulla tulee olla strategiset l&htokohdat. Strategiasta johdetaan
toimintasuunnitelmat ja edelleen maaritetd&n suunnitelman mukainen, toiminnassa
tarvittava henkilostomaara ja osaaminen. Suunnitteluajankohdan tarvetta verrataan
ajankohdan ennustettuun henkildéstomaéradan ja osaamiseen, joihin vaikuttavat
muun muassa henkiloston vaihtuvuus ja kouluttaminen sekd& osaamistarpeiden
muuttuminen. (Henkildstotilinpaatdshankkeen kehittdmisryhmad, 2005, 36.) Lisak-
si_henkildstosuunnittelussa ennakoidaan ja saadelldan henkildstokustannuksia ja
otetaan kantaa siihen, miten henkiléstovoimavaroista huolehditaan organisaatios-
sa; miten edistetddn tyontekijoiden hyvinvointia, millaisin periaattein hoidetaan
paivittaisjohtamista sekd miten varmistetaan motivoivat tehtévat, tavoitteet, suori-
tuksen seuranta ja tavoitteet. (Viitala 2009, 50, 54-55.)

Strategian ja toimintasuunnitelmien pohjalta organisaatioiden tulisi Salojarven
(2009) mukaan méaéritella strategiset osaamisalueet, jotka ovat toiminnan kehitta-
misen kannalta keskeisid. Vaahtio (2005, 78) esittaa, ettda osaamisalueiden syvalli-
nen pohdinta auttaa luomaan vision ja suunnan henkiléstohankinnalle. Strategis-
ten osaamisalueiden méaarittdmisen lisdksi Vaahtio (2005, 22) kannustaa organi-
saatioita konkreettisesti kartoittamaan osaamistilanteen. Osaamiskartoitus auttaa
selvittdméan, onko organisaatiossa jo henkild sopivalla osaamisprofiililla, onko

uuden henkilon rekrytointi tarpeen ja minkélaista osaamista télla tulisi olla.

Osaamisalueiden madrittdmisesta ja osaamiskartoituksesta on hyotya henkilésto-

suunnittelun yhteydessa. Strategisen henkilostosuunnittelun tavoitteena on kytkea
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henkilostosuunnittelu organisaation strategisiin tavoitteisiin, joiden pohjalta orga-
nisaatio voi asettaa laadullisia ja maarallisia tavoitteita henkilostolleen. Tavoitteita
verrataan nyKyisiin resursseihin ja tehdaén johtopaatoksia tulevaisuuden tarpeista.
(Salojarvi 2009, 121.)

Usein henkiléstosuunnittelun aikajanne on melko lyhyt, mika saattaa k&ytannossa
aiheuttaa sen, ettd henkilostoda koskeviin toimenpiteisiin ryhdytédén vasta silloin,
kun tilanne on jo kiireellinen. Suurissa organisaatioissa henkildstésuunnitteluun
erikoistuneet henkil6t vastaavat pitkan ja lyhyen aikavalin henkildstomaaran ja -
rakenteen muutosten ennakoinnista sek& niihin liittyvasta kustannussuunnittelusta.
Kyseiset henkil6t pitavat myos huolta tiedon vélittdmisesta rekrytoinnista ja kehit-
tdmisesta vastaaville henkil6ille. (Viitala 2004, 233.)

Vuosi on liian lyhyt henkil6stosuunnittelun aikajanne. Yleensa tuolloin keskity-
tdan vain tavanomaisiin hallinnointi- ja parannustehtaviin. Kun pyritdén siihen,
ettd organisaation henkildstosuunnittelu ja rekrytointi vastaa seké sen nykyisia etta
tulevaisuudessa vaadittavia osaamistarpeita, tulisi henkilstosuunnittelun perspek-
tiivin olla noin 3—-5 vuotta. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 27.)

3.3 Varahenkil®

Maaréaikaisten tydsuhteiden vaihtoehdoksi ehdotetaan usein niinsanottuja vakitu-
isia sijaisia. Talloin tarkoitetaan yleensa varahenkilQjarjestelyd, jossa toistaiseksi
voimassa olevaan tydsuhteeseen palkattu tyontekija on yrityksessa tai muussa ty-
Onantajayhteisdssa sijaistamassa eri henkil@ita esim. vanhempainvapaiden, sairas-

lomien ja vuosilomien aikana. (Tyoministerio: Tyohallinnon julkaisu, 2007.)

Tyontekijan kannalta vakituisena sijaisena oleminen on yleensd maaréaikaista
ty6suhdetta parempi vaihtoehto, silla hédnen tydsuhteensa jatkuvuus on turvatum-
paa. Organisaation kannalta vakituisten sijaisten hyvia puolia on, ettd organisaatio
saastad rekrytointikuluissa, kun poissaolon sattuessa ei tarvitse etsid uutta tyonte-
kijaa. Organisaatiossa aikaisemmin tydskennellyt tyontekija pystyy myos yleensa

nopeammin toimimaan uudessa tehtdvassa taysipainoisesti. Lisaksi organisaatiolla
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ei ole rekrytointiriskia siité, ettd sijaiseksi palkattava tyontekijé ei ole kyseiseen
tehtdvaan sopiva. (Tyoministerié: Tyohallinnon julkaisu, 2007.)

Varahenkil6jérjestelyité ei ole mahdollista toteuttaa kaikissa tydpaikoissa. Vaki-
tuisille sijaisille rakentuva jarjestelma edellyttad, ettd organisaation henkiléstd on
maaréltdén ja koostumukseltaan sellainen, ettd sijaistarve on jatkuva. Lis&ksi or-
ganisaatiossa toimivien tyontekijoiden tehtévat eivat saa olla liian erikoistuneita,
jotta vakituiset sijaiset voivat siirtyd tehtavasta toiseen seké hallita uudet tehtévat.

(Tyoministerid: Tyohallinnon julkaisu, 2007.)

Tyontekijoilta varahenkilojarjestelma ja vakituisena sijaisena toimiminen edellyt-
taa halua tyoskennelld siten, ettd tydtehtavat, tydpiste ja tydtoverit vaihtuvat mah-
dollisesti tiheadnkin. Kokemus on lisdksi osoittanut, etta tallak&an tavoin ei voida
hoitaa kaikkia sijaisuustarpeita, koska vakituiset sijaiset ja avoimet tehtavét eivéat
aina kohtaa. Taméa johtuu siitd, ettd osa sijaisuustarpeista ei ole ennakoitavissa
(esimerkiksi sairauspoissaolot) ja toisaalta sijaisten patevyys ja kokemus eivat -
tehtdvien vaatimusten eriytymisen vuoksi - vélttdmatta riitd kaikkiin tehtaviin.

(Tyoministerid: Tyohallinnon julkaisu, 2007.)

Varahenkil6jérjestelméan tavoitteena on hoitaa tydntekijoiden lyhytaikaisista pois-
saoloista aiheutuvat sijaistarpeet padasiassa omien sisaisten sijaisten avulla. Sisdi-
nen sijainen tydskentelee yleensd yhdella tai useammalla toimialalla kiertéen tar-
peen mukaan yksikosté toiseen. Siséisen sijaisen toimenkuva antaa uudelle tyon-
tekijalle mahdollisuuden tutustua laajasti eri tyoyksikdihin. Vakituisen sijaisen
tehtévé antaa esimerkiksi nuorille, vastavalmistuneille tyontekijoille tai pitempéén
pois tyoeldmaésté olleille hyvan tavan tutustua useisiin tydympéristoihin. Siséisten
sijaisten toimenkuvat vaihtelevat eri yksikoissa. Joillakin sijaisilla on tietty osasto
kotipaikkana, josta kasin he siirtyvét tarpeen mukaan tuuraamaan muita osastoja.
Jotkut sijaiset tydskentelevat pitempaan yhdelld osastolla esimerkiksi lomittaen
useamman henkilon vuosilomia perékkain. Jotkut saattavat tyoskennelld perheva-
paan sijaisina, jolloin tydkierto on hitaampaa. Poissaolotilanteissa osastonhoitajat

kartoittavat siséisten sijaisten saatavuuden. Sairaanhoitajat ja perushoitajat toimi-
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vat omien ammattiryhmien mukaisissa tehtavissa sijaisina eri osastoilla. Erikois-
aloilta siirtyminen toisiin tehtaviin ei useinkaan ole mahdollista. (Tyoministerio:

Tyd6hallinnon julkaisu, 2007.)

Siséisten sijaisten jarjestelmalla pyritddn varmistamaan hoidon laatu. Vakinainen
henkildsto tuntee talon ihmiset ja tavat. Jarjestelmén ongelmana on lahinna se, ett4
sijaiset ajan myota uppoavat vakinaiseen henkildstdon ja siten pois siséisten sijais-
ten jarjestelmastd. Kunnissa on paadytty perustamaan varahenkiléjéarjestelmia hoi-
tamaan toistuvia sijaistarpeita. Esimerkkeja on niin ikaén yli kuntarajojen toimi-

vista jarjestelyista. (Tyoministerio: Ty6hallinnon julkaisu, 2007.)
3.4 Rekrytointi

Rekrytointi on ulkoisten henkiléstovoimavarojen hankintaa ja sisdisten resurssien
kohdentamista. Rekrytointi on yksinkertaisimmillaan henkiléstotarpeen arviointia,
hakukanavan ja hakumenettelyn valintaa, hakijoiden vertailua ja tyontekijoiden
valintaa, paatdksentekoa ja laillisuusvalvontaa. Rekrytointiyksikkd hoitaa tyonva-
litysta eli se koordinoi varahenkiloston kayttéd ja huolehtii sijaisvélityksesta.
(Rainio, 2003, 13—14.)

Rekrytoinnista kéaytetaén kirjallisuudessa useita eri kasitteitd, kuten palkkaaminen
ja valitseminen. Palkkaaminen Kkiinnittdd huomion Kkuitenkin materialistiseen
suuntaan ja on siten tavallaan kapeampi ké&site kuin rekrytointi. Termi valinta an-
taa puolestaan kuvan mekanistisesta tapahtumasta, jonka sisalto jaa ohueksi. Va-
linta-termi& voidaan kuitenkin syvent&d puhumalla henkildvalinnasta, jolloin kasi-
te pitaa sisélld&dn myos tiettyyn tehtdvaan valittavan henkilon. Talldin tehtdva on
madritelty tyosuhteeksi tai vastaavaksi palvelussuhteeksi, jolloin otetaan huomi-
oon myos laki ja muut yleiset kdytannot. (Markkanen 1999, 11-12.) Nain ollen
rekrytointi termind nayttdisi olevan kovin yleisluonteinen késite, jolla on useita
maadritelmid. Kirjallisuudessa rekrytointia voidaan tarkastella monelta eri tieteen-
alalta; siihen on arvioitu liittyvéan ainakin psykologiaan, tekniikkaan, pedagogiik-
kaan, sosiaalipolitiikkaan, sosiologiaan ja tilastotieteeseen liittyvid seikkoja
(Markkanen 1999, 14).
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Rekrytointiin liittyvét tapahtumat ja menetelmat eivét ole merkittavasti muuttu-
neet tai kehittyneet viimeisten 15 vuoden aikana, vaan ne ovat pysyneet lahes sa-
mantyyppising; viisasten kived ei ole keksitty. Edelleen rekrytointi on ehdokkai-
den etsimistd, tiedon keraamisté ja eri tekijoiden yhdistelemistd, toisin sanoen pa-
lapelin kokoamista. (Markkanen 1999, 16.)

Jokainen organisaatio joutuu punnitsemaan milla henkisilla voimavaroilla se ky-
kenee saavuttamaan strategiansa mukaiset tavoitteet. Keskeisié asioita ovat orga-
nisaation nykyresurssit, niiden méara ja laatu sekd kehityskykyisyys. Jos todetaan
etta nykyresurssit eivat riit4 taikka osaamispohja ei vastaa tulevaisuuden tarpeita,
on laadittava strategia uusien tyontekijéiden hankkimiseksi (Heinonen & Jarvinen
1997, 124.)

Rekrytointistrategiaa hahmoteltaessa organisaatiossa paatetddn periaatteellisista
toimintalinjoista. Mietitddn millaista tydvoimaa organisaatioon hankitaan ja mika
tyGpanos ja osaaminen ostetaan mahdollisesti muilta yrityksiltd. Rekrytointistrate-
giassa tehddan myos valintoja erilaisten pédasiallisten rekrytointivaihtoehtojen
valilla. (Viitala 2004, 246.) Strategiassa on myds huomioitava, kuinka houkutella
patevia ja kilpailukykyisia tyontekijoitd kiinnostumaan yrityksesta tai organisaati-
osta. On itsestdan selvéd, ettd oli rekrytointiprosessi kuinka viimeisen péaalle har-
Kittu tahansa, ei silla ole kdytdnndssé mitadn arvoa ellei haluttua kohderyhmaa ta-
voiteta (Chan & Schmitt 1998, 232.)

Henkiloston rekrytointimahdollisuudet jaetaan perinteisesti siséiseen ja ulkoiseen
rekrytointiin. Liséksi on olemassa ennakoivaa, etupainotteista rekrytointia. Talla
tarkoitetaan toimintaa, jossa pyritddn saamaan opiskelijat kiinnostumaan yrityk-
sestd tai organisaatiosta potentiaalisena tyénantajana. (Heinonen & Jarvinen 1997,
124.) Avoimen toimen luonne, organisaation yrityskulttuuri ja kilpailutilanne vai-
kuttavat hyvin pitkalle siihen, mitd hankintatapaa kussakin tilanteessa kaytetaan
(Kauhanen 2003, 66). Sisdinen ja ulkoinen rekrytointi eivat kuitenkaan ole tois-
tensa poissulkevia vaan toisiaan tdydentavida menettelytapoja. Usein kdytetaankin

molempia lahestymistapoja tiettyd vakanssia taytettdessa (Jarvinen 1996, 93). Se-
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k& siséisell& ettd ulkoisella rekrytoinnilla on etuja ja haittoja jotka on punnittava
huolella rekrytointipolitiikkaa luotaessa.

Siséiselld rekrytoinnilla tarkoitetaan hakuprosessia, jossa avoimeen tyotehtavaan
valitaan tyontekija yrityksen sisaltd (Heinonen & Jarvinen 1997, 130). Sisdisen
rekrytoinnin etuna on nopeus ja se luotettavuus, joka liittyy valittavan henkilon
taitojen, tyootteen ja motivaation tuntemiseen entuudestaan (Viitala 2004, 247).
Pitké&a perehdyttamisvaihetta ei mydskaan tarvita, silla valittu tuntee jo organisaa-
tion. Haittapuoliksi voidaan katsoa henkilston taistelu uramahdollisuuksista seka
sisdiset kuppikunnat. Siséinen rekrytointi myos rajoittaa uusien nakokulmien ja

ideoiden saamista yritykseen tai organisaatioon. (Harris 1997, 96—97.)

Ulkoisella rekrytoinnilla tarkoitetaan hakuprosessia, jossa avoimeen tehtdvéan va-
litaan uusi tyontekijé organisaation ulkopuolelta. Ulkoinen rekrytointi on myos
hidas prosessi, joka vie monen ihmisen aikaa. (Viitala 2005, 250.) Ulkoisen rekry-
toinnin etuna on mahdollisuus saada organisaatioon uusia nakemyksid, osaamista
ja taitotietoa. Haittapuolena ovat ulkoisen rekrytoinnin aiheuttamat kustannukset
sekéd ennen kaikkea pitkd perehdyttdmisjakso. Ulkoinen rekrytointiprosessi vie
my0s huomattavasti enemmén aikaa kuin siséinen rekrytointi. (Harris 1997,
95-96.)

Heinonen ja Jarvinen (1997, 132) jakavat ulkoiset rekrytointikeinot valillisiin ja
valittdmiin. K&ytetyin keino rekrytoinnissa on organisaatioiden oma itsehaku, jo-
ka on vélitonta. Muita valittomi& rekrytointikeinoja ovat muun muassa koulu- ja
yliopistoyhteydet, opettajakontaktit, kummiluokkatoiminta, kesatydntekijoihin
luodut kontaktit, opinndytetydt, oman henkildston antamat suositukset sekd esi-
miesten suorat yhteydenotot potentiaalisiin osaajiin. Vélillisi& hakukeinoja ovat
ilmoitushaku ja suorahaku konsultin avulla, virallisen tyonvélityksen palvelut, op-
pilaitosten ja yliopistojen rekrytointitoimistot sekd tydvoimaa vuokraavien toimis-
tojen palvelut. Kullakin hakutavalla on omat vahvuutensa, ja niiden kaytto riippuu

organisaation kulloisestakin tilanteesta rekrytoijana.
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3.5 Henkiloston liikkuvuus

Yleiselld tasolla liikkuvuudella tarkoitetaan henkildn siirtymisté tai hanen siirty-
misensa eri kertoja tyotehtdvien, tyopaikkojen tai toimialojen valilla. Liikkuvuutta
ilmenee myos pienind asteittaisina muutoksina tydtehtavissa. Henkiloston liikku-
vuudella edistetddn hyvinvointia ja ty0yhteisdjen kehittdamistd. (Ruoranen ym.
2007, 18.)

Henkildston liikkuvuus jaetaan yhden organisaation sisaiseen liikkuvuuteen ja or-
ganisaatioiden véliseen eli ulkoiseen litkkuvuuteen. Ulkoisesta liikkuvuudesta pu-
hutaan, kun henkilén tydsuhde tiettyyn organisaatioon katkeaa tydtehtavdn muu-
toksen yhteydessa. Siséisella liikkuvuudella tarkoitetaan saman tyonantajan palve-
luksessa tapahtuvia tyén siséllon tai suorituspaikan muutoksia. (Ruoranen ym.
2007, 19.)

Liséksi puhutaan ammatillisesta liikkuvuudesta ja uraliikkuvuudesta. Nama késit-
teet ovat osittain paéllekkaisia johtuen uraliikkuvuus késitteen merkityksen va-
kiintumattomuudesta. Laajemman tulkinnan mukaan uraliikkuvuutta ovat kaikki
ty6tehtavien ja -paikkojen vaihdokset yhden henkilon koko uran aikana. (Ruora-
nen ym. 2007, 19.)

Liikkuvuutta edistavid tydnmuotoilun menetelmia ovat muun muassa tyokierto,
tyon rikastaminen seka tyon laajentaminen. Tyokierrossa henkild siirtyy sovituksi
ajaksi ja sovitussa jarjestyksessd tehtavéstd toiseen ja palaa kierron lopussa en-
simmaiseen tyotehtdvéansa. Kiertoon siséaltyvat tehtavét voivat olla hierarkkisesta
samantasoisia tai eritasoisia. Tehtdvien vaihtovéli on niiden laadusta riippuen
muutamista tunneista muutamiin kuukausiin. Kun henkilon tyota laajennetaan, saa
han vastuulleen useampia samaan prosessiin liittyvié tyovaiheita eli hanen tyonsa
monipuolistuu horisontaalisesti. Tyon rikastaminen taas lisdd tyon vaativuutta ver-

tikaalisesti. (Ruoranen ym. 2007, 19.)

Tietyn erityisalan osaajat paatyvat usein saman yksikon palvelukseen, jolloin he

muodostavat tiiviin ammattiryhmén ja toimintayksikoiden rajat vahvistuvat. Li-
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séksi toimintayksikodiden kaytdssa oleva teknologia vaikuttaa henkildston liikku-
vuusmahdollisuuksiin. Yksikoiden valinen liikkuvuus on mahdollista, jos kéaytetty
teknologia on yksinkertaista ja suuressa méarin samanlaista kautta organisaation.
Yksikolle ominainen tekninen taito ja yksikén toimintatapa viitoittavat henkilon
liikkuvuuden polun. Liikkuvuutta tapahtuu lahinna asiantuntijatehtaviin tai yksi-
koiden valillg, jotka tekevat tiivistd yhteistyotd saman tekniikan tai toimintatavan
puitteissa. Jos yksikot eriytyvat toisistaan selvésti, muodostuu kuhunkin niisté
oma ilmapiirinsa ja kulttuurinsa. Ihmiset sosiaalistuvat nopeasti tydyhteiséonsé eli
he omaksuvat yksikdn yhteiset tavoitteet ja normit sekd muodostavat késityksen
omasta roolistaan yhteison jasenend. He myos tottuvat tiettyihin tyotovereihin ja
yhteiseen sosiaaliseen kontekstiin, josta on vaikea irrottautua. Organisaation koko,
rakenne ja henkilostopolitiikka maarittavat puitteet sille miten laajaa ja millaista

organisaation sisdinen liikkuvuus voi olla. (Ruoranen ym. 2007, 20.)

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa siihen millaista liikkuvuutta organisaatiossa arvos-
tetaan vai arvostetaanko liikkuvuutta ollenkaan. Toisiinsa liittyvat tyotehtavét ja
vastuualueet muodostavat organisaatioissa uudenlaisia urapolkuja, joista vain
muutamat vievét organisaation huipulle. My0s organisaation rekrytointipolitiikal-
la on suuri vaikutus henkiloston litkkuvuuteen. Yksilon mahdollisuudet siséiseen-
liikkuvuuteen ovat paremmat, jos organisaatio tdyttaa avoimet tehtavat paédasiassa
sisdisen haun kautta. Sisaisten tydmarkkinoiden olemassaolo ei kuitenkaan sinél-
1&&n riitd liikkkuvuuden lisddmiseen. Organisaation on huolehdittava myos tehok-
kaasta tiedottamisesta, sill& tieto litkkuvuusmahdollisuuksista ja vapaista tyopai-

koista on ensimmainen edellytys liikkuvuudelle. (Ruoranen ym. 2007, 21.)
3.6 Yhteenvetoa varahenkilotoiminnan teoreettisista lahtokohdista

Henkilostojohtamisessa on keskeistd se, ettd henkilGston osaamisen ja méaérén
suunnittelu kulkee k&si k&dessd toiminnan suunnittelun kanssa. Johtamisella tar-
koitetaan esimiehen toimenpiteitd ja sosiaalista kanssakdyntia tyontekijéiden
kanssa, joiden vaikutuksesta tyontekijat saadaan toimimaan haluttujen tavoitteiden
mukaisesti. Esimiehen tehtdviin kuuluu muun muassa tehda toimivat tyonjaot seké

paatokset. Henkilostosuunnitteluun erikoistuneet henkil6t vastaavat pitkan ja ly-
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hyen aikavalin henkilostomaaran ja -rakenteen muutosten ennakoinnista seké nii-

hin liittyvésta kustannussuunnittelusta.

Varahenkil6jérjestelméan tavoitteena on hoitaa tyontekijoiden lyhytaikaisista pois-
saoloista aiheutuvat sijaistarpeet. Varahenkilojarjestelma edellyttad, ettd organi-
saation henkilostd on maaraltdén ja koostumukseltaan sellainen, etta sijaistarve on
jatkuva. Organisaation kannalta varahenkil6jarjestelman hyvié puolia on, etta or-
ganisaatio saastadad rekrytointikuluissa, kun poissaolon sattuessa ei tarvitse etsia
uuttd tyontekijad. Lisaksi organisaatiolla ei ole rekrytointiriskia siitd, ettd vara-
henkil® ei ole kyseiseen tehtédvéaan sopiva. Rekrytointiyksikké koordinoi varahen-

Kiloston kayttoa.

Organisaation rekrytointipolitiikalla on suuri vaikutus henkildston liikkuvuuteen.
Organisaation koko, rakenne ja henkilostopolitiikka méaéarittavat puitteet sille mi-

ten laajaa ja millaista organisaation liikkuvuus voi olla.
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4, TUTKIMUSAINEISTO JA MENETELMAT
4.1 Tutkimuksen metodologinen perusta

Koska kyseessa on tutkimus, jossa kyseesséd on tutkittavien kokemukset ja niihin
perustuvat ndkemykset késiteltdvasta asiasta, on lahestymistapa luonteeltaan laa-
dullinen ja fenomenologinen. Fenomenologisessa tutkimuksessa kiinnostuksen
kohteena ovat juuri ihmisten kokemukset ja tavoitteena on kuvata tutkittavien ko-
kemuksia mahdollisimman aidosti. Tutkimuksen empiirisen aineiston analysoin-
nissa kaytettiin Giorgin (1975) analyysimetodia, joka on erés sovellus fenomeno-
logisesta metodista. Fenomenologisen tutkimusotteen tavoitteena on Giorgin mu-
kaan saavuttaa ensin tutkittavan kokemus, sellaisena kuin ihminen sen kokee.
Tarkoituksena on tavoittaa yksilollinen merkitys, joka ilmiolla on ihmiselle. Tut-
kittava ilmi6 ja tutkimusongelma méaéradvat, milla menetelmilld ilmi6ta lahesty-
taan. (Vehvilainen-Julkunen & Paunonen 1997, 19—-20.)

Varahenkildiden kokemuksia ilmitssa tutkija tavoittelee tietoa ihmisten varahen-
kilétoimintaan liittyvistd kokemuksista. Tallaista tietoa saa parhaiten kvalitatiivi-
sen tutkimuksen avulla. Kvalitatiivisen tutkimusperinteen sisélla on erilaisia me-
todeja ja lahestymistapoja. Tama tutkimus pohjautuu fenomenologiseen menetel-
maan, jonka tavoitteena on ihmisten kokemusten kuvaaminen (Astedt-Kurki &
Nieminen 1997, 152).

Fenomenologinen tutkimus kuuluu laadulliseen tutkimusperinteeseen. Sen tavoit-
teena on kerété tietoja ihmisen eldmankokemuksesta ja tutkia sen perusrakenteita.
Menetelm& on luonteeltaan induktiivinen kuvaileva. Menetelméan pddmaarané on
kuvata ja tutkia ilmioité siten kuin ne aidosti ilmenevat koettuina. Tama edellyttada
tutkijalta avoimuutta tutkittavaa ilmittéd kohtaan. Lahtokohtana on, ettei ole ole-
massa ennalta asetettuja maaritelmid, teoriakehikkoja tai odotuksia, jotka ohjaisi-
vat tutkijaa tutkimuksen analysoinnissa. Sen tavoitteena ei ole kehittéa yleistyksia
tai muodostaa malleja tai teorioita. P4dmaarané on kuvata eletyn kokemuksen ra-
kenne mahdollisimman laajana kokonaisuutena, huomioiden ne merkitykset, joita

nailla kokemuksilla on yksilolle. Fenomenologisen menetelmén avulla pyritdan
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nakemaan ilmidn puhdas olemus. Fenomenologia on pohdiskelevaa ajattelua, jon-
ka tarkoitus on lisatd ihmisen ymmartamista. (Astedt-Kurki & Nieminen 1997,
152—155.)

Fenomenologisen tutkimuksen perusléhtokohta on, ettd metodin konkreettinen
muoto riippuu tutkittavan ilmion asettamista l&htokohdista. Tutkittavaan ilmidon
nahden metodi on toissijaisessa asemassa. Ei ole olemassa kaikkien ilmididen tut-
kimuksessa patevaa ja yhteydetontd metodia. (Perttula 1995, 5.) Fenomenologi-
sessa tutkimuksessa kaytetadn fenomenologisesti kohdallista analyysimenetelmaa,
joka on tutkimuksen patevyyden kannalta johdonmukaista. Hoitotieteessé kayte-
tyistd fenomenologiaan perustuvista metodeista yleisimpid ovat Giorgin, Van
Kaamin, Colaizzin ja Parsen metodit. Valitsin tarkempaan tarkasteluuni feno-
menologisesta metodista Giorgin kuvaaman fenomenologisen psykologian ana-
lyysimenetelmén. Perttulan (1995, 3) mukaan metodin vaiheita pidetd&n feno-
menologisesti orientoituneen empiirisen tutkimuksen analyysin perustoimintata-

poina.
4.2 Fenomenologisen analyysimenetelman kuvaus

Perttula (1995, 5-10) kuvaa fenomenologisen psykologian analyysimenetelman
viisivaiheisena tapahtumana: Metodin ensimmaéisessé vaiheessa tutkija lukee huo-
lellisesti koko kaytettavissa olevan tutkimusaineiston. Tutkija pyrkii siis avoimesti
kokonaisndkemykseen ilman luonnolliseen asenteeseen siséltyvia ennakkokasi-
tyksid. Tutkija pyrkii irtautumaan luonnollisesta asenteesta sulkeistamisprosessil-
la. Se on tutkijan tajunnan sisdistd toimintaa, jossa han tietoisesti reflektoi tutkit-
tavaan ilmidon etukateen liittdmidan merkityssuhteita ja pyrkii siirtdimaan ne mie-
lesséan syrjaan tutkimuksen ajaksi. Sulkeistamisen tarkoituksena on ettei tutkijan
etukéateiskasitykset sekoitu hanen tapaansa hahmottaa tutkittavien kokemusta. Li-
séksi tarkoituksena on tavoittaa tutkittavien kokemus alkuperéisend. Tutkijan ei
pida pyrkia sulkeistamaan ihmiské&sitystdén vaan ilmion ihmiskuvaan liittyvét etu-
kéateisoletuksensa. (Perttula 1995, 5.)

Metodin toisessa vaiheessa tutkimusaineisto jaetaan kokonaisuudessaan ns. merki-

tyksen siséltavan yksikoihin. Merkitysyksikot ilmaisevat jotakin olennaista tutkit-
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tavan ilmion kannalta. Merkitysyksikkojen erottelun tutkija tekee oman intuition-
sa pohjalta. Intuitiota rajaa tutkittavan ilmién sisalto ja tutkijan omaksuma tieteen-
ala. (Perttula 1995, 6)

Metodin kolmannessa vaiheessa tutkijan tulee valttdd teorioiden késitteistoihin
sitoutumista ja kayttdd mahdollisimman yksiselitteistd kielta. Tutkijan reflektio
kohdistuu tutkittavan kokemukseen tutkittavasta ilmiosta. Eri merkitysyhdistelmia
muunnellen etsitddn kunkin merkityksen sisaltavan yksikon valttamatta edellytta-
mat merkitykset. Mielikuvatasolla tapahtuva muuntelu on tutkijan mielessé tapah-
tuvaa toimintaa. Valttamattomat merkitykset tekevét kokemuksesta juuri kyseisen
kokemuksen. (Perttula 1995, 6-7.)

Metodin neljannessa vaiheessa k&annetyistd merkityksen siséltavista yksikoista
muodostetaan yksilokohtainen merkitysverkosto, ne asetetaan siséllollisesti tois-
tensa yhteyteen. Perttulan (1995) mukaan kokemukset eivat muodostu toisistaan
erillisistd merkityssuhteista, vaan niiden monimutkaisista mielellisista kietoutu-
mista eli merkitystihentymista. Tutkija pyrkii hahmottamaan ihmisen kokemuksen
keskeisimpia merkityssiséaltja. Giorgi kuvaa taté vaihetta merkityksen sisaltavien

yksikdiden integroimiseksi. (Perttula 1995, 7.)

Metodin viidennessd vaiheessa kaikkien tutkittavien kertomuksen muodossa ole-
vista yksityiskohtaisista merkitysverkoista muodostetaan yleinen merkitysverkos-
to. Merkitysverkostossa on jokaisen tutkittavan yksityiskohtaisesta merkitysver-
kostosta esiin noussut, tutkittavan ilmion kannalta keskeinen sisaltd. Lopuksi tut-
kija ratkaisee yleisyystason mielekkyyden niin tiedon kommunikoitavuuden kuin
tutkittavan ilmion kannalta. Muotoillessaan ilmion yleisen merkitysverkoston kie-
lellistd ilmaisua, tutkija joutuu pohtimaan, ovatko tietyt ilmaisut valttdmattomia
ilmion kuvauksessa ja onko ilmié ymmarrettavissa ilman tiettyja ilmaisuja. (Pert-
tula 1995, 8-10.)

Astedt-Kurki ja Nieminen (1997, 158) varoittavat mieltamésta fenomenologisen
tutkimuksen analyysia kaikessa tutkimuksessa aina samanlaisena toistuvana tek-
nisten suoritusten sarjana. Fenomenologisen metodin eteneminen luodaan tutki-

muksen kuluessa, vaikka yleiset toimintatavat ja tutkimukselliset perusratkaisut
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onkin tunnistettavissa. Tutkija soveltaa tutkimustuloksensa aikaisempaan tutki-
mustietoon. Tutkija ottaa esiin teoreettiset lahtokohtansa ja peilaa saamiaan tulok-
sia niitd vasten. Tutkimuksen tuloksena on tuotettu kuvaus tutkittavasta ilmiosta.
(Astedt-Kurki & Nieminen 1997, 158—159.)

4.3 Tutkimusaineisto

Tutkittavan ryhmén valinta kohdistui konservatiisiin varahenkilésairaanhoitajiin,
koska tutkija arvioi aineiston pysyvan ndin kohtuullisena ja selkeana tyostaa. Li-
séksi tutkija itse on konservatiivisen alueen sairaanhoitaja, miké lisési mielekkyyt-
t&a tutkia kyseista ryhméaa.

Kohdeorganisaatioon kuuluu kaksikymmenté jasenkuntaa. Sairaanhoitopiirin va-
estd ennuste oli vuonna 2009 noin 200 000 henkildd. Kohdeorganisaation rekryto-
intiyksikko aloitti toimintansa vuonna 2009. Yksikon tehtdvand on varahenkilos-
ton kayton hallinta ja sijaishenkilékunnan hankinta hoitohenkilokunnan osalta.
Rekrytointiyksikko sijoittuu sairaanhoitopiirin organisaatiossa hallintopalvelujen
toiminta-alueella henkiléstotoimiston toimintayksikkdon, jonka toimintayksikko-
johtajana on henkilostojohtaja. Varahenkiloston kéyttd ohjattiin vuoden 2009
alusta sairaanhoitopiirin strategian mukaisesti lyhytaikaisiin poissaoloihin. Osa
varahenkilQista siirtyi porrastetusti vuoden 2009 aikana rekrytointiyksikkéon. Ta-
voitteena on ndiden tyontekijoiden jatkuva sitouttaminen ja ty6llistdminen saira-
anhoitopiirin palvelukseen. Yksikdiden velvollisuus on ollut ilmoittaa hankkiman-
sa ulkopuoliset sijaiset rekrytointiyksikkdoon. Rekrytointiyksikon tavoitteena on
néin varmistaa sijaisten tyosuhteiden jatkuvuus sairaanhoitopiirissé. (Tiedot tutki-

jan hallussa organisaation anonymiteetin varmistamiseksi.)

Rekrytointiyksikolta edellytetddn saanndllisté raportointia ja tilastointia varahen-
kiloston ja ulkopuolisten sijaisten kaytostd. Rekrytointiyksikon tehtdvand on myos
osallistua ulkopuoliseen rekrytointiin ja tehostaa yhteisty6td alan oppilaitosten
kanssa. Rekrytointiyksikén toimintatapoja ja uusien toimintakaytantjen kayt-
toonottoa henkildston kaytdssa arvioidaan saannollisesti rekrytointiyksikon ohja-

usryhman sisalla niin, ettd sairaanhoitopiirin tavoite tuottaa erikoissairaanhoidon-
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palveluja sairaanhoitopiirin véestolle voidaan turvata. Sairaanhoitopiirissa oli vu-
onna 2009 kaikkiaan 251 varahenkild4. Vuonna 2009 koko sairaanhoitopiirin pal-
veluksessa olevan henkiloston mééra oli 2957 henkil6a. (Tiedot tutkijan hallussa

organisaation anonymiteetin varmistamiseksi.)

Aineistonkeruumenetelmaksi valittiin kyselylomake, koska tutkittavien tavoitetta-
vuus oli tdtd menetelméa kayttaen paras mahdollinen eli optimaalisin. Tavoitetta-
vuudella tarkoitetaan sitd, ettd varahenkil6t toimivat eri yksikoissa tehden vuoro-
tyotd, joten muunlainen tutkimusmenetelmé olisi ollut hankalampi toteuttaa. Ky-
symykset laadittiin tutkimusongelmien ja teoreettisen viitekehyksen pohjalta, joita
joudutaan miettiméan jo tutkimusongelmaa valitessa ja etenkin sitd rajattaessa.
Kyselylomakkeessa oli seka avoimia, etta strukturoituja kysymyksia. Tutkimus-
menetelmd ja tutkimusongelma ovat toisiinsa yhteydessad. Menetelmén valintaa
ohjaa se, keneltd, mista ja millaista tietoa etsitdan. (Hirsjarvi ym 1998, 16, 55,
176, 182-183.)

Kyselylomakkeet jaettiin rekrytointiyksikon konservatiivisen alueen sairaanhoita-
jille. Heitd on 13 henkil6d. Kyselyn kaytannon toteutuksesta, eli lomakkeiden ja-
osta, huolehti rekrytointiyksikon osastonhoitaja. Vastausaikaa annettiin kaksi viik-
koa. Tutkimukseen osallistuvat tayttivat lomakkeet ja lahettivat ne sairaalan sisai-
sessd postissa takaisin  rekrytointiyksikkdon. Kysely toteutettiin  ajalla

21.2.2011-7.3.2011. Kyselylomakkeen palautti kahdeksan vastaajaa.

Hyvén tutkimusmittarin, kyselylomakkeen tunnuspiirteiti ovat selkeys seké siisti
ja vastaamaan houkutteleva ulkonakd. Teksti ja kysymykset eivét ole tadyteen ah-
dettuja ja vastausohjeet ovat selkeitd seka yksiselitteisid. Kysymykset etenevat
loogisesti ja kysytdan vain yhta asiaa kerrallaan. Kysymykset on juoksevasti nu-
meroituja ja samaa aihetta koskevat kysymykset on ryhmitelty kokonaisuuksiksi,
joilla on selkeét otsikot. (Heikkild 1985, 47.) Koska tdméan tutkimuksen ote oli
laadullinen, lomakkeilla haluttiin sada mahdollisimman monipuolisesti tietoa vas-

taajien varahenkil6toimintaan liittyvistd kokemuksista.
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Tutkimuksen tekijalld oli padvastuu kyselylomakkeen laatimisesta tata tutkimusta
varten. Kyselylomakkeessa selvitettiin vastaajien taustatietoja kuten tydsuhteen
laatu, vastaajan ika ja varahenkilénd toimimisaika. Liséksi selvitettiin varahenki-
I6nd toimimisaika ja eri tydyksikoissa toimimisen méaarad. Haluttiin selvittda
my0s omia toiveita eri tyoyksikdjen maarén suhteen. Strukturoituja kysymyksié
olivat varahenkilotoimintaan liittyvat kokemukset ja tyon haasteet. Avoimet ky-
symykset liittyivat varahenkil6toiminnan kokemiseen organisaatiossa, esimiehelle
esitettyihin toiveisiin, varahenkilon tyén haasteisiin ja varahenkilétoiminnan ke-
hittdmiseen. Kysymykset laadittiin tutkimusongelmien ja teoreettisen viitekehyk-
sen pohjalta. Kysymyksilla haluttiin vastauksia tutkimusongelmiin. Saatekirje ja
kyselylomake tarkastutettiin ohjaajalla ja ohjauksen my®éta niihin tehtiin muutok-
sia. Saatekirjettd ja kyselylomaketta luetutettiin ulkopuolisilla asiantuntijoilla
(n=3). Lomakkeen muutosehdotuksina vahennettiin strukturoitujen kysymysten
maaréé ja lisattiin avoimia kysymyksid. Muutosehdotusten jalkeen lomakkeet vi-
imeisteltiin ja vietiin rekrytointiyksikon osastonhoitajalle helmikuun lopulla. Lo-

makkeet jakoi rekrytointiyksikdn osastonhoitaja.
4.4 Aineiston analyysi

Laadullisen aineiston analyysissa on tarkoitus tuottaa tietoa ja luoda aineistoon
selkeyttd. Analyysissa aineistoa pyritdan tiivistdimaan ja selkeyttdmaan kadotta-
matta kuitenkaan sen sisaltdmaa informaatiota. (Eskola & Suoranta 2003, 61,
137.) Tutkimusaineiston analyysissd etenen fenomenologisen paradigman ohjaa-
mana tutkimusotteen osalta, mutta en pitdydy taysin tiukan fenomenologisen me-
todin siséllg, vaan sovellan sitd ja teoriaaohjaavaa siséllan analyysia. Sisallén ana-
lyysia kaytetddn usein analysointimenetelmand hoitotieteellisissa tutkimuksissa.
Sen avulla aineisto pyritddn esittdmaan tiivistetyssa muodossa. Siséllon analyysi
on menettelytapa, jolla voidaan analysoida dokumentteja objektiivisesti. Silla voi-
daan kuvailla, jarjestdd ja kvantifioida tutkittavaa ilmiotd. Aineiston analyysilla

tutkittava ilmio voidaan kasitteellistad. (Kyngas & Vanhanen 1999, 3—11.)

Juden-Tupakka (2007, 73) painottaa, ettd fenomenologisen meneteleman mukai-

sessa analyysissa tutkijan tulee tyhjentdd mielensé esiymmarryksesta ja antaa ai-
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neiston nousta “puhtaana” uuden ymmairryksen saavuttamiseksi. Perttula (1995,
43) korostaa aineistolahtoisyyden periaatetta. H&n pitad sita yhtena kvalitatiivisen
tutkimuksen luotettavuuden kriteerind. Tutkimusprosessin tulisi edetd aineiston
ehdoilla. Tutkimusaineiston analyysissé etenen fenomenologisen paradigman oh-
jaamana tutkimusotteen osalta, mutta en pitdydy téysin tiukan fenomenologisen

metodin siséall4, vaan sovellan sita ja teoriaaohjaavaa sisallan analyysia.

Tuomi ja Sarajarvi (2003, 93—110) esittelevat sisallonanalyysia yhtena laadullisen
tutkimuksen perusmenetelmista. Sisallon analyysi on menettelytapa, jolla voidaan
analysoida dokumentteja systemaattisesti ja objektiivisesti. Sill& voidaan jarjestéa,
kuvailla ja kvantifioida tutkittavaa ilmittd. Aineiston analyysilla pyritdén esitta-
maan tutkittava ilmio tiivistetyssd muodossa ja sen avulla ilmid voidaan kasitteel-
listdd. Analyysiprosessi, joka l&htee aineistosta, kuvataan aineiston pelkistamise-
nd, ryhmittelyn ja abstrahointina. Luotettavuuden kannalta siséllon analyysin on-
gelmana on analyysiprosessin tarkasteleminen objektiivisesti. Analyysiprosessin
tulos perustuu tutkijan subjektiiviseen nakemykseen. Analyysimenetelmana sisal-
I6n analyysi on vaativa. Se vaatii huolellista ja systemaattista paneutumista aineis-
toon tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti. (Kyngéds & Vanhanen 1999, 3—11.)

Tutkimuksen tarkoitus, tutkimustehtava tai tutkimusongelma maéarittelee sen, mis-
té juuri tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita. Siséllénanalyysilla voidaan ana-
lysoida taysin strukturoimatontakin aineistoa. Siséllonanalyysissa pyritddn ku-
vaamaan dokumenttien siséltod sanallisesti. Tutkimuksen aineisto kuvaa ilmiot,
jota tutkitaan ja analyysilla pyritddn luomaan selked ja sanallinen kuvaus tutkitta-
vasta ilmiosta. Siséllonanalyysilla jarjestetddn aineisto selkeddn muotoon kadot-
tamatta sen sisaltdma& informaatiota. Laadullisen aineiston analysoinnilla pyritdan
lisdédmaan informaatioarvoa, joka tekee hajanaisesta aineistosta selkedn ja yhtenai-
sen informaation. Analyysin perusteella aineistosta voidaan tehd& luotettavia ja
selkeitd johtopaatoksié tutkittavasta ilmidstad. Aineiston laadullinen kasittely pe-
rustuu tulkintaan ja loogiseen paattelyyn. Aineisto hajotetaan osiin, kasitteelliste-
tdén ja koodataan uudestaan. Aineisto muokataan uudella tavalla loogiseksi koko-
naisuudeksi. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 94—110.)
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Aineisto muodostui seka maarallisistd ettd laadullisista tiedoista. Laadullisella ai-
neistolla olen pyrkinyt syventamééan tietoa varahenkildiden kokemuksista. Avoi-
met kysymykset ovat myds mahdollistaneet ilman tutkijan ennakko-oletuksia sel-
laisten asioiden kuvailun, jotka tutkittavat itse kokevat merkityksellisiksi koke-
muksiksi. Méaéréllisen ja laadullisen aineiston yhdistdminen mahdollistaa erilais-
ten nédkokulmien tarkastelun samasta tutkittavasta kohteesta. Tieteellisessé kes-
kustelussa ei endd mielelldan tehdé karkeaa eroa eri tutkimusmenetelmista. Viime
vuosina ovat yleistyneet tutkimukset, jotka rikkovat kvalitatiivisen ja kvantitatii-
visen tutkimuksen valistd raja-aitaa hyodyntaméalld molempia tutkimusotteita ja
niiden mukaisia menetelmid samassa tutkimuksessa. (Hirsjarvi ym. 2009,
135-137.)

Aineiston analysointi aloitetaan pian aineiston keruuvaiheen jalkeen. Keratyn tie-
don analyysi ja paatelmien teko on tutkimuksen ydinasia. (Hirsjarvi ym. 1992,

53-55.) Taman tutkimuksen aineisto analysoitiin sisallon analyysilla.

Aineisto jarjesteltiin tiedon tallentamista ja analyysia varten. Analyysivaihe alkoi
kyselylomakkeiden lukemisella. Laadullinen aineisto kirjoitettiin puhtaaksi sana-
tarkasti. Tata vaihetta kutsutaan litteroinniksi. Litterointi voidaan tehdd koko keré-
tystd aineistosta tai valikoiden esimerkiksi teema-alueiden mukaisesti. (Hirsjarvi
ym. 2008, 217.) Koko aineistoa luettiin ja tyOstettiin alustavasti lapi. Koko aineis-
ton litteroinnin jalkeen se pilkottiin teemaalueiksi. Teema-alueet muodostettiin
tutkimusongelmista, haastattelulomakkeen kysymyksistd seka teorian pohjalta.

Taman jalkeen aineisto redusoitiin eli pelkistettiin.

Tutkimuksen aineiston analysointi jatkui aineiston Klusteroinnilla eli ryhmittelyl-
l4. Klusteroinnilla aineistosta haettiin samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia pelkiste-
tyistd ilmaisuista. Tassé vaiheessa samaa tarkoittavat kasitteet ryhmiteltiin ja yh-
disteltiin luokiksi. Luokka nimettiin siséltod kuvaavalla kasitteelld. Aineiston ana-
lyysia jatkettiin aineiston kvantifioinnilla. Kvantifioinnilla etsittiin miten monta

kertaa jokin ilmaisu ilmeni aineistossa. Kvantifioinnin yhteenveto tapahtui teema-
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alueiden mukaisesti. Kvantifiointi antoi klusteroinnin kanssa yhdenvertaisia tulok-
sia. Tutkimustuloksia havainnollistetaan strukturoitujen kysymysten osalta pyl-

vaskaavioiden avulla. Kaaviot tehtiin exel-ohjelmaa apuna kayttéen.

Tutkimuksen kohdehenkildiden sanojen tai lauseiden esittdminen sitaateissa on
tyypillisté laadullisen tutkimuksen raportoinnissa. Siteeraaminen mahdollistaa so-
pivan suhteen tieteellisen raportointivelvollisuuden ja taiteellisuuden vélilla. Tut-
kimusraportin ensisijainen tavoite on totuus, mutta toinen motivointivoima on es-
teettisyys. Hyvin tehdyill& sitaattien kaytolla tutkija voi lisatd dokumentin arvoa ja
kiinnittdd enemman huomiota henkildiden “4éniin”, jotka muuten voisivat jaada
huomioimatta. Siteeraamista kdytetddn lisédmaan luotettavuutta joihinkin asioihin
tai kohtiin, konkretisoimaan ja havainnollistamaan asiaa, kuvaamaan siteerattujen
ajatuksia, tunteita, mielialoja, herattdmaan tunteita ja mielialoja tai osoittamaan

tutkijan vastuullisuutta tutkimusraportin yleisolle. (Sandelowski 1994, 479—480.)

Sitaattien kéyttd on prosessi, joka vaatii tutkijalta paatoksia, kayttaako sitaatteja,
mité valitsee sitaatteihin sekd paatoksia siitd, mista sitaatit alkavat ja missa loppu-
vat ottaen huomioon niiden kdyton tarkoituksen. Paatettdva on myds sitaattien pi-
tuus ja maara seka se, missa raportin osassa sitaatit sijaitsevat (erillaan vai tekstin
seassa). Kaikkein térkeintd on miettia niiden tarkoitus eli missa tarkoituksessa nii-
ta kayttaa. Sitaattien tulee kiinnittdd huomiota tutkittavaan henkildon ei tutkijaan.
(Sandelowski 1994, 480—481.)

4.5 Luotettavuus ja eettisyys

4.5.1 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tarkastellaan tutkimuksen py-
syvyyttd, neutraaliutta, totuusarvoa ja sovellettavuutta. Sisallénanalyysin haas-
teena tutkijalla on pystyd kuvaamaan luotettavasti tutkittavaa ilmiétd. Yhteys tu-
losten ja aineiston valilla tulee osoittaa luotettavasti. (Janhonen & Nikkonen,
2001, 36).
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa tarkalla selostuksella tut-
kimuksen toteuttamisesta. Laadullisen aineiston analyysin perusteet ja luokittelun
syntyminen tulee kuvata lukijalle. Tulosten tulkinnasta on myds kerrottava, mihin
tutkija paatelménsa perustaa ja milla perusteella han tulkintoja esittaa. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2008, 226—228.)

Kaksi keskeistd kasitettd, tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa, ovat reliaabe-
lius ja validius. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tulosten toistettavuutta, ja va-
lidius sitd, ettd tutkimuksessa on tutkittu juuri sitd, mitd on ollut tarkoituskin.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009.) Tutkimuksia tehtdessa pyritdan valttaméaan
virheiden syntymista. Mittarin tulee kuvata tutkittavaa kasitetta oikein, rajata tut-
kittava kasite ja erotella késitteista eri tasoja. (Paunonen & Vehvildinen-Julkunen
1998, 206; Vilkka 2007, 161.)

Aineiston kerddminen ja kyselylomake suunniteltiin huolella sekd varmistettiin,
ettd kyselylomakkeen kysymykset kattavat kaikki tutkimusongelmat. Validissa
tutkimuksessa kaikkien tutkittavien tulisi ymmaértaa kyselylomakkeen kysymykset
samalla tavalla. On tietysti mahdollista, ettd vastaajat eivét ole suhtautuneet kyse-
lyyn vakavasti. (Paunonen & Vehvildinen-Julkunen 1998, 206; Vilkka 2007, 161;
Hirsjarvi ym. 2009, 195.) Kyselylomaketta suunniteltaessa pyrittiin rakentamaan
kyselylomake, joka on helppolukuinen ja ymmarrettavda. Kyselylomakkeen esi-
testauksessa (n=3) ei ilmennyt mitéan validiuteen liittyvid ongelmia. Kyselylo-
makkeen rakenne muotoiltiin niin, ettd kysymykset jaoteltiin selkeédsti omiin osi-
insa ja vastaajan oli helppo siirtya kysymyksesta toiseen. Kyselylomakkeen vali-

otsikot seurasivat tutkimusongelmia.

Tutkimuksen reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan tulosten tarkkuutta
eli mittaustulosten toistettavuutta sek& mittauksen kykya antaa tuloksia, jotka ei-
vat ole sattumanvaraisia. Toistettavuudella tarkoitetaan sitd, etta toistettaessa mit-
taus saman henkilon kohdalla saadaan tutkijasta riippumatta taysin sama tulos.
(Vilkka 2007, 161.)
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Tutkimuksessa kaytettiin aineiston kerddmiseen kyselylomaketta, joten jos kysely
toistettaisiin eri aikana eri varahenkil6ille saattaisi tulos kuitenkin olla erilainen.
Validiteettiongelmia saattaa esiintyd, jos tutkimusaineistosta ei saada vastausta
tutkimuskysymykseen, aineiston kerddmisesséa on puutteita tai tutkimusaineisto ei
ole edustava. Esimerkiksi vastaaja voi muistaa tai ymmarta jonkin asian vaarin
tai eri tavalla kuin kyselylomakkeen tekija. Tallgin tutkimus ei ole pateva, jos tut-
kija kasittelee tuloksia oman alkuperdisen ajatusmallinsa mukaisesti. Vastaaja voi
my06s merkitd vastauksen vahingossa vaarin lomakkeeseen tai tutkimuksen tekija
voi tehda virheité tallentaessaan tietoja. Tutkimuksen tekijoiden on oltava erittéin
tarkkoja ja véltettdva virheitd sekd vaarinymmarryksia tutkimuksen jokaisessa
vaiheessa, jotta tutkimuksen tulokset olisivat luotettavia. (Paunonen & Vehvilai-
nen-Julkunen 1998, 215; Vilkka 2007, 162; Hirsjarvi ym. 2009, 231-233.)

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavat siis kyselykaavakkeen selkeys ja se,
ymmartavatko tutkittava ja tutkimuksen tekija kysymykset samalla tavalla. Tarke-
ata olisi myos saada tutkittava joukko motivoitumaan kyselyyn hyvin, jotta jokai-
nen keskittyisi siihen parhaansa mukaan ja vastaukset olisivat totuudenmukaisia ja
kattavia. Reliabiliteettiongelmia saattavat aiheuttaa aineiston analysoinnin aikana
tapahtuneet koodausvirheet, epayhdenmukaiset koodaukset ja koodausmerkinnat
sekd virhetulkinnat. (Paunonen & Vehvildinen-Julkunen 1998, 215; Vilkka 2007,
162.)

Kyselylomakkeen tavoitteena oli saada mahdollisimman monipuolisesti tietoa
vastaajien mielipiteistd ja kokemuksista. Menetelmaksi valittiin sisallon analyysi.
Tutkimuksen teoriaosuudella on pyritty ohjaamaan tutkittavan ilmion kasittelya ja
osoittamaan yhteytta aineiston ja teorian valilla. Teoriaosuudessa on kuvattu tut-

kimuksen keskeisimmat kasitteet ja viitekehys.

Tutkimukseen osallistujille kerrottiin kyselylomakkeen saatekirjeessa tutkimuksen
tarkoituksesta ja toteutuksesta. Tutkimuksen tarkoitus oli kartoittaa varahenkil6i-
den kokemuksia ja tuottaa tietoa esimiehille toimintojen suunnitteluun ja kehitté-

miseen.
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Tutkimustulosten luotettavuudessa on huomioitava, miten luotettavia ovat saadut
tulokset, eli miten hyvin ne vastaavat todellisuutta, ja saadaanko tutkimuksessa
kaytetylla menetelméalld vastaukset tutkimusongelmiin. (Eratuuli, Leino & Yli-
Luoma 1994, 98).

4.5.2 Tutkimuksen eettisyys

Yleisesti ottaen voidaan sanoa, ettd ihmisoikeudet muodostavat ihmisiin kohdis-
tuvan tutkimuksen eettisen perustan. Tutkittavien suojaan kuuluu l&htdkohdissaan
se, ettd tutkijan on selvitettdva osallistujille tutkimuksen tavoitteet, menetelmat ja
mahdolliset riskit silld tavoin, etta he pystyvat ne ymmartaméaan. Tutkimustietojen
on oltava luottamuksellisia: tutkimuksen yhteydessa saatuja tietoja ei luovuteta
ulkopuolisille, eika tietoja k&ytetd muuhun kuin luvattuun tarkoitukseen. Kaikkien
osallistujien on jaatava nimettdmiksi, elleivat he ole antaneet lupaa identiteettinsa
paljastamiseen. Ennen kaikkea tutkimukseen osallistujilla on oikeus odottaa tutki-
jalta vastuuntuntoa: tutkijan on noudatettava lupaamiaan sopimuksia, eika tutki-
muksen rehellisyyttd vaaranneta. (Tuomi, 2007, 145—146.)

Hyva tieteellinen kéaytanto sisaltaa tutkijan rehellisyyden, tarkkuuden ja huolelli-
suuden tutkimuksen eri vaiheissa. Aineistojen hankinnan, tutkimusmentelmien ja
arviointien tulee perustua tieteellisiin kriteereihin ja niiden on toimittava eettisesti
kestdvalla tavalla. (Hoitotiede, 2007:6.)

Tutkimuslain mukaan tutkimuksella on vastuuhenkild ja kaikki tutkimukset arvi-
oidaan ennakkoon sairaanhoitopiirien toimikunnissa. Suostumuksen on oltava
varsin yksityiskohtainen ja kirjallinen. Lomakkeessa kuvataan tutkimuksen tavoi-
te, perustelut ja kaytetty menettelytapa. (Tuomi, 2007, 147.)

Sairaanhoitopiirin konservatiivisen toiminta-alueen johtoryhmé antoi tdman tut-
kimuksen tutkimussuunnitelmasta puoltavan lausunnon 15.2.2011. Yhdyshenkil6-
né toimii rekrytointiyksikon osastonhoitaja. Viranhaltija paatoksen allekirjoittaja-
na toimi hallintoylihoitaja.



40

Tiedonkeruumenetelmané kyselylomake. Kyselylomakkeen etuna on, etté vastaaja
jaa aina tuntemattomaksi (Vilkka, 2005, 74). Tutkimukseen osallistujille kerrottiin
kyselylomakkeen saatekirjeessa tutkimuksen tarkoituksesta ja toteutuksesta. Tut-
kimuksen tarkoitus oli kartoittaa varahenkildiden kokemuksia ja tuottaa tietoa
esimiehille toimintojen suunnitteluun ja kehittdmiseen. Saatekirjeessd kyselyyn
vastaajia muistutettiin salassapitovelvollisuudesta, anonymiteetista ja itsemaaraa-

misoikeutta kunnioitettiin kyselyn vapaaehtoisuudella.

Eettinen ajattelu on kykya pohtia omien ja yhteisén arvojen kautta sit4, mika jos-
sain tilanteessa on oikein tai vaarin. Lakien ja eettisten normien tuntemus auttaa

konkreettisten ratkaisujen tekemisessa. (Kuula 2006, 21.)

Vastuu hyvan tieteellisen kaytannon noudattamisesta ja tutkimuksen rehellisyy-
destd seka vilpittomyydesta on tutkimuksen tekijalla itselldan ja tutkimusryhman
sekd tutkimusyksikon johtajalla. Taméa tarkoittaa myds sitd, ettd tutkimuksissa
opettajat ovat vastuussa kaikista oppilaittensa tekemisté ratkaisuista, jotka koske-
vat tutkimukseen liittyvia eettisid kysymyksia. (Tuomi, 2007, 148—149.)
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5. TULOKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa tietoa varahenkildiden kokemuksista.
Tutkimuksella saatua tietoa voidaan hyddyntaa rekrytointityon kaytantdjen kehit-
tdmisessd. Tyon ajankohtaisuus ja kiinnostus rekrytointiin olivat tutkijan kiinnos-
tuksen kohteina. Tyon lahtokohtana olikin saada tietoa tutkittavasta aiheesta. Aihe

oli kiinnostava ja opettava tutkijalle.

Tuloksia tarkastellaan teema-alueiden mukaisesti. Kyselylomakkeella Kysyttiin
kysymyksid, joilla haluttiin vastauksia siihen, millaisia kokemuksia varahenkil6il-
I& on rekrytointiyksikdssd tomimisesta. Aineisto on melko suppea eik& suurta ha-
jontaa vastauksien kesken ollut.

Taman tutkimuksen tulosten esittdmisessa kéytetdan sitaatteja havainnollistamaan
tuloksia ja siten lisddmé&an niiden luotettavuutta. Lisdksi sitaattien tavoitteena on
elavaoittad tulosten raportointia.

5.1 Vastaajien taustatietoja

Vastaajista puolet oli vakinaisia tydsuhteita ja madraaikaisia tyosuhteita toinen
puoli. Vaihteluvéli idn suhteen oli 26—46 vuotta. Vastaajat olivat toimineet vara-
henkilon toimessa kahdesta kuukaudesta noin viiteen vuoteen. Vastaajat olivat to-
imineet kolmesta kuuteen eri tyoyksikdissa varahenkildind. Enemmiston mielesta

kahdessa tai kolmessa yksikossa olisi ollut mielekasté tyoskennella.
5.2 Varahenkil6toimintaan liittyvia kokemuksia

Aineiston analyysia tarkennetaan teema-alueiden kvantifionnilla. Kvantifionnin
avulla kerrotaan kuinka monta kertaa jokin asia ilmenee aineistossa. Kuvioissa

esitetddn aineistosta ilmenneet ilmaisut prosentuaalisesti.
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Kuvio 1. Saatko mielestési ajoissa tiedon toiseen yksikkdon siirtymisesta?
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Suurin osa vastaajista sai mielestdan tiedon ajoissa toiseen yksikkoon siirtymises-

t& (kuvio 1). Tuloksesta voidaan paéatelld, etta rekrytointiyksikon tiedottaminen on

ajanmukaista ja vaihtuviin tilanteisiin nopeasti reagoivaa.
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Kuvio 2. Koetko kuuluvasi tydyhteisoon eri tyoyksikoissé toimiessasi?

Eri tyoyksikoissa toimiessa koki tydyhteisoon kuuluvuutta puolet vastanneista

(kuvio 2). TyoyhteisO koostuu erilaisista ihmisisté ja jokaisen yksilon hyvinvointi
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muodostaa koko tydyhteison hyvinvoinnin. lhmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvo-
intiin vaikuttavat hanen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointinsa. (Ota-
la & Ahonen 2003, 20.) Thmiselld on luontainen halu kuulua johonkin yhteiséon,
esimerkiksi tyoyhteisoon. Kuuluminen johonkin yhteis6on lisdé turvallisuuden
tunnetta. Lisaksi sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluvat ihmissuhteet tydssa ja tyon
ulkopuolella.
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Kuvio 3. Huolehditaanko tydyksikossé uusiin tehtaviin perehdyttdmisesta?

Vastaajista puolet koki, ettd tydyhteisé huolehti uusiin tehtdviin perehdyttdmisestéa
ja osa vastaajista koki, ettd uusiin tehtaviin ei perehdytetd (kuvio 3). Perehdytta-
minen kuuluu jokaisen tyntekijan oikeuksiin ja vastaavasti velvollisuuksiin. Téhan
tulee kiinnittdd huomiota. Hyvin perehdytetty ja osaava henkilokunta on organisa-

ation menestystekija.

5.2.1 Varahenkilétoiminnan kokeminen organisaatiossa

Vastaajilta kysyttiin miten he kokevat varahenkilétoiminnan organisaatiossaan?
Vastaajista puolet olivat sitd mieltd, ettd varahenkildtoiminnan kokeminen organi-

saatiossa oli toimivaa ja tarpeellista. Vastausten perusteella voidaan pitéé tarkeédna
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toimivan rekrytointiyksikon toimintaa. Lisaksi voidaan todeta ettéd vastaajien mie-

lesté organisaatio on ottanut rekrytoinnin huomioon henkilGstostrategiassa.

“Ihan hyvd systeemi, helpottaa osastojen dkkindistd hoitajatarvetta™

)

"Vilttamdtontd yksikoitten toiminnan sujuvuuden kannalta.’

Saantoihin toivottiin selkeyttd. Rekrytointityd edellyttdd organisaation sisélla tii-
vistd yhteisty6ta ylihoitajien, esimiesten ja rekrytointiyksikon tyontekijoiden valil-
l&. Rekrytointiin tarvitaan toimiva tyon organisointijarjestelma, ettd toiminta olisi

suunnitelmallista ja pitkajanteista.

”Osastoilla tuntuu vain olevan montaa eri kaytantoa sithen miten vara

henkiloita kaytetdan. Olisi hyva olla selkeat sdannot. ”

Vastaajista osa koki ettei heitd arvosteta tai ettd varahenkil6t itse eivat arvosta it-
sedan. Tyossd arvostusta saadaan osaamisesta ja ammattitaidosta. Arvostus antaa
turvallisuutta ja kasvattaa sosiaalista hyvinvointia. Arvostus syntyy oman itsensé
arvostamisesta, tyon hallinnasta ja muiden ihmisten huomioonottamisesta, kohte-
lusta, kokemuksista ja monista muista asioista ja tekijoista. Lahtokohtana on hen-

kilon oma kokemusmaailma ja tydyhteison ilmapiiri.

"Pikkuhiljaa muu henkilékunta on oppinut arvostamaan rekryn henki

I6iden osaamista. ”

“Yleisesti ottaen varahenkiloiden panosta arvostetaan, mutta joskus tun

tuu, etté ajatellaan etté voi ei rekryléinen.”

"Vililld tuntuu, ettd todella monet varahenkilot eivit itse arvosta tai

>

pida tybstddn.’
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Osa vastaajista piti perehdyttdmista tarkeand. Perehdyttaminen toimii tyon lahto-
kohtana ja ohjenuorana tyon monipuoliselle ja laaja-alaiselle osaamiselle ja hal-
linnalle. Perehdytys kuuluu jokaiselle tyontekijalle. Perehdyttamalla saadaan mo-
tivoitunut ja osaava henkildsto.

)

“Hyvd perehdytys ensisijaisen tdrkedd.’

“Perehdytystd ei vilttamdttd ole, mikd on iso puute. Uudella osastolla t0

imiminen ilman perehdyttamisté hyvin haasteellista. ”

Vastaajat kokivat osastoja olevan liikaa yhden ihmisen hallittavaksi, lisdksi koulu-
tusta pidettiin tarpeellisena. Usean tydyksikon toiminnan hallinta on haasteellista.
Tyoyksikot ovat siséllollisesti erilaisia ja vaativat erilaista osaamista. Osaamista

voidaan parantaa kouluttautumalla.

” Yhdelle ihmiselle pyritddn laittamaan liikaa osastoja.”

7 Kaytannonlaheiset kolutukset lisddvat hallinnan tunnetta omassa tyos

12

sd.

5.2.2 Esimiehelle esitetyt toiveet

Vastaajat toivoivat esimieheltd arvostusta, reiluutta, kiireettomyyttd, tasapuoli-
suutta ja avointa palautetta. Esimiehelld on keskeinen rooli tydyhteison ilmapiirin
luomisessa. Helsilan (2009, 107) mukaan esimies voi omalla toiminnallaan kan-
nustaa ihmisid kertomaan toistdan ja ndkemyksistddn toisilleen. Myos Aallon,
(2002, 82—-85) mukaan esimies voi tukea yhdessa tyoskentelya seka tietojen ja
osaamisen jakamista. Kannustava palaute parantaa ihmisen itsetuntoa seka henki-
Iokohtaista hyvaa oloa, ja pyrkimys harjaannuttaa henkilokohtaisia kehittymistd
vaativia osa-alueita vahvistuu. Liséksi kannustava palaute parantaa ryhman keski-
naistd ilmapiirid ja luottamusta. Kuitenkin kannustavaa palautetta annetaan vain

harvoin.
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”Palautetta niiltd osastoilta joita kiertda.”

’

”Kohtelee tasapuolisesti ja arvostaen eri ammattiryhmida.’

“Toivottavasti on jatkossakin yht& reilu jokaiselle. ”

>

“Kiireen tuntu pois kun tyontekiji on puheilla.’

Osa vastaajista toivoi esimieheltd nopeaa paatoksentekokykyd, mielipiteiden huo-
mioonottamista, perehdytysta osastoille, sopimusten pitdmisté ja oikeudenmukai-
suutta. Esimies toimii muutospaineiden vastaanottajana seka nayttda samalla sen,
kuinka muutokset otetaan vastaan. Se helpottaa tydntekijoiden muutoksiin kohdis-
tuvaa painetta sekd auttaa suhtautumaan niihin myodnteisemmin. Muutoksilta ei
voi vilttyd, joten esimiehen on pidettavé tydyhteiso jatkuvasti ajan tasalla. Talloin
tyontekijat kokevat paremmin hallitsevansa tyohon liittyvida muutoksia ja se va-
hent&é tyon kuormittavuutta. (Nummelin 2008, 44-46.) Perehdytys on johtamisen
valine ja osana organisaation strategian toteuttamista. Perehdyttdmisen avulla or-
ganisaatio kehittyy ja uudistuu, mutta myos sdilyttad hyvaksi osoittautuneita me-
netelmid ja toimintatapoja. Perehdyttdmisen avulla uusi tyontekija oppii tekeméaén
asiat oikein ja virheitd sattuu vahemman. Organisaatiossa perehdyttdminen luo
turvallisuutta tyontekijéiden osaamiseen ja asioiden sujumiseen. (Kupias & Pelto-
la 2009, 17.) Oikeudenmukaisuudella tydelaméasséd on vaikutusta erityisesti ihmis-
ten tunnereaktioihin. Kyse on siitd, voivatko ihmiset luottaa niihin ihmisiin, jotka

paatoksia tekevat.

"Tekee tarvittaessa nopeita pddtoksid/selvittdd asiat nopeasti ja oikeu

denmukaisesti. ”

"Kysytddn milld osastolla haluaisi tyoSkennelld?”

"Pysytddn sopimuksessa (sijoitetaan vain osastoille joista on sOvittu).”
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"Hyvdt perehdytykset osastoille.”

Puolet vastaajista toivoi esimieheltd tukea, kuuntelemisen taitoa, lisaksi tiedotta-
mista ja jaksamista tukevia toimia. Tyontekijoille on tarkeaa, ettd esimies kuunte-
lee, tukee sekd kannustaa heitd. Yhteistyon onnistumisen edellytyksend pidetéan
vuorovaikutusta ja kuuntelemista Tamé antaa tyontekijoillekin tunteen, ettd he vo-
ivat vaikuttaa heitd koskeviin asioihin. Tydnteko on silloin tehokasta ja tydn tu-
lokset paranevat. (Gronfors & Pietilda 2005, 65-66.) Kuunteleminen on tarkeaa
my0s siksi, ettd kuuntelemisella voidaan osoittaa toisen ihmisen kunnioittamista ja
arvostamista, kuuntelemattomuudella puolestaan epakunnioitusta ja véhéattelya.
Kuulluksi tulemisen katsotaan olevan ihmisen perustarpeita ja kuuluvan niin
olennaisesti ihmisena olemiseen, ettd tydyhteisdssé sen arvoa ei voida vahétella.
Muutoksen ja epdvarmuuden aikoina viestinnan rooli korostuu entisestddn. On
hyva huomata, ettd harkittu ja johdonmukainen viestinta auttaa esimiesta hoitama-
an tehtdvansa hyvin. Tiedonkulku ja avoin keskustelu mahdollistavat luottamuk-
sen ja hyvén yhteishengen tydyhteisossa.

’

"Kuunteleva ja keskusteleva johtaja.’

VEttd esimies pitdd rekryhoitajien puolia.”

’

“Tiedotusta esim. avoinna olevista toimista ja koulutuksista.’

)

“Jaksamista tukevia toimia esim. tyhy toimintaa.’

5.3 Tyon haasteet

Vastaajista enemmistd pitivat haasteena tyodyksikoiden erilasia toimintatapoja,
monisairaita potilaita ja heidan hoitamisen hallintaa. Lisdksi yksittaisten paivien
teko eri tyoyksikoissa lisasi kiireen tuntua. Tyoeldman haasteet edellyttavat henki-
Iostolta joustavuutta ja yhteistyokykya, laajaa tietdmystd ja taitoa. Tydnteon no-

peutuva rytmi edellyttdd kykya nopeaan paatoksentekoon ja itsendiseen tydskente-
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lyyn liséksi aktiivisuutta ja oppimiskykyd. Tarvitaan ihmisig, joilla on kyky oppia
nopeasti uusia tehtavia ja joilla on riittdvat valmiudet tyoskennelld uusissa tilante-
issa ja olosuhteissa. Tama vaatii henkilostolta kykya ja halua elinikéiseen oppimi-
seen. Kaikkien mielestd tdma ei ole myonteinen asia. Resurssien &érirajoilla tyos-
kentelevét eivat voi osallistua monipuoliseen kehittdmiseen ja kehittymiseen. Riit-
tavan haastavat tavoitteet, turvallinen ilmapiiri ja vapaus toimia tuovat yhteisoon
luovan jannitteen. (Rainio 2003, 9-10.) Vastaajat kokivat haasteina seuraavia
asioita:

1

“Eri sairaudet ja niiden hoito tulee hallita.’

“Tiedon paljous. Kuinka pystyy muistamaan kaikkien eri osastojen tavat,

paikat, yleisimmat ja harvinaisemmat taudit ja niiden hoidon ym.”

“Vaihtelevat kaytannot eri osastoilla esim. modulivastaavan toimenkuvas

2

sa.

"Eri tyopisteissd tulee muutoksia/uusia toimintaohjeita pdivitystarve kas
vaa. Eri tyoyksikdiden nippelitiedon muistaminen. Irtopaivat eli yhden ty
Opaivan komennukset patistavat tekemaan tyon taysilla, eika toita voi jat

’

taa seuraavaan paivaan ja kiire kasvaa.’

“Uudet potilaat, hoitosuhteiden katkeaminen. Aamuvuorossa harvoin saa
minkaanlaista raporttia ja usein joutuu ryhman vastaavaksi hoitajaksi.

Uudet potilaat, outo osasto on liikaa haasteiza. ”

Vastaajista puolet kokivat sopeutumattomuuden tunnetta tyoyhteisdssa. Kuulumi-
nen johonkin, esimerkiksi tyoyhteiséon, on merkityksellistd. Kehityskeskustelut ja
palaverit tarjoavat mahdollisuuksia hyvén ilmapiirin rakentamiselle. Luottamus-
suhteiden rakentuminen ihmisten vélille on tarkedd. Luottamus tydyhteisossé on
muita kunnioittavaa ja arvostavaa. Se on myds hyvien tyoskentelyedellytysten lu-
omista. (Helsil4 2009, 107, 109).
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“Toisilla osastoilla saa nuivan vastaanoton, jos ei heti pddse rytmiin Kiin

ni. Haaste on saada muut ymmartamaan etta kaikkea ei voi muistaa.”

"Tyéyhteisoon sopeutumattomuuden tunne, koska toimii usealla eri osas

tolla. Jatkuva oman ammattitaidon todistelu osastojen vakituiselle vaelle. ”

“Haasteena sosiaalisuus ja ulospain suuntautuneisuus. ”

’

“Selviytyminen eri osastoilla henkilOkunnan kanssa.’

Vastaajat pitivat haasteellisena osastojen yhdistdmisid. Organisatioiden muutokset
lisddvat tydssé jaksamisen paineita ja ongelmia. Potilaat ja henkildsto vaihtuvat ja
tyonkuvan sisalléliset muutokset ovat mahdollisia. Tdma lisad osaltaan tyonte-

kijoiden uupumusta ja heikentéé tydmotivaatiota.

“Jatkuva muutos osastojen yhdistelyn, supistelun ja muuttamisen vuoKsi.”’

’

“Osastojen yhdistdamiset tuovat omat ongelmansa.’

Vastaajat korostivat kouluttautumisen merkitystd. Kouluttautumalla saa uutta tie-
toa. Se vahvistaa aiemmin opittua ja lisdd varmuutta tyon harjoittamiseen. Se lisaa
my0s tyontekijan halua sitoutua tyohonsa. Kouluttautuminen voidaan ndhdd myos

vertaistukena.

“Tiedon aktiivinen hakeminen tydskenneltdessa. Pitaa olla laaja-alaisesti

kouluttautunut.”

)

”Aikaa pitdisi olla myos tdydennyskoUlutukseen.’
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Kuvio 4. Millaiset voimavarat sinulla on kohdata uusia haasteita ty6ssasi?

Enemmisto vastaajista koki, ettd heilld on erittdin hyvét tai kohtalaisen hyvat voi-
mavarat kohdata uusia haasteita tyossaan (kuvio 4). Tyontekijan voimavaroihin
voivat vaikuttaa monet tekijat. Tahan lukeutuvat itsensa kehittdminen, itsestaan
huolehtiminen, tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen, vastuun ottaminen tyosta
sekd tydyhteison paamaariin sitoutuminen. Nainollen yksilon tydhyvinvointi pe-

rustuu itsensé johtamiseen.

Tyontekijan henkilokohtaisten tavoitteiden saavuttaminen parantaa tyohyvinvoin-
tia. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekijan tydymparistd on mieluisa, tyontekija paa-
see padmaaraénsa ja han suhtautuu positiivisesti itseensa. Vastaavasti tyontekijan
henkil0kohtaiset, saavuttamatta j&aneet tavoitteet huonontavat tyohyvinvointia.
Tallgin tyontekijan tydympéritd on epadmieluisa, tyontekijé ei ole paassyt paddmaa-
rdédnsa ja han epdonnistuu. Talldin tydhyvinvointi muuttuu tyduupumukseksi.
(Moilanen & Varis 2001, 17-18.) Tyontekijan elaménhallinta vaikuttaa positiivi-
sesti tyohyvinvointiin, sill4 talloin erilaiset stressi- ja kiiretilanteet ovat tyonteki-

jan itsensa paremmin hallittavissa (Karkkéinen 2002, 99).

TyoOyhteisossd on tarked huomioida yksiloiden erilaiset tavat, tavoitteet, taipu-
mukset ja stressinsietokyky. Liiallinen velvollisuudentunto yhdessé tyon korkei-

den vaatimusten ja epakohtien kanssa voi muodostaa korostuneen riskin tyéuu-
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pumukselle. Persoonallisuustekijat korostuvat vasta, kun tydolot koettaan kohtuut-
tomiksi. Niinpd tyon tavoitteiden sisélto ja tavoitteisiin liittyvat keinot ovat ratkai-
sevia yksil6tasolla. (Hakanen 2005, 97).
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Kuvio 5. Tunnetko epdvarmuutta siitd, miten ammattitaitosi tulee riittdmaan tule-

vaisuudessa?

Vastaajista puolet kokivat epdvarmuutta siitd, miten ammattitaito tulee riittdmaan
tulevaisuudessa. Vastaus kuvastaa epavarmuutta tulevaisuuden ammatillisessa
osaamisessa. Siihen voivat olla syynéd organisaation sisélla tapahtuvat muutokset
ja niista johtuvat toiminnalliset ja henkilokuntaan kohdistuvat muutokset ja odo-
tukset. Tyon laaja-alainen osaaminen ja tydyksikon nopeat ja toistuvat muutokset
lisadvat henkilokunnan tydssé jaksamisen paineita. Vaadittava osaaminen edellyt-

t&4 jatkuvaa oppimista ja ammatillisen osaamisen ylapitamista ja tdydentamista.
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Kuvio 6. Oletko viimeisen puolen vuoden aikana etsinyt toista tyota?

Suurin osa vastaajista ei ollut etsinyt toista tydtd. Vastausprosentista paatellen or-

ganisaatio koetaan hyvanéa tydyhteisona.
5.4 Toiminnan kehittaminen

Vastaajat pitivat koulutusta tarkednd. Tyontekijalld on vastuu kehittdd itsedan,
ammattitaitoaan ja tyotaan erilaisin keinoin. Tarvitaan tyon teoreettista hallintaa ja
lisaksi yhd vahvempaa hoitotieteen ja muiden tieteiden tietopohjaa. Tieto yksin ei
riitd, vaan sita taytyy osata soveltaa myos kéytantoon. Laajaa tietoperustaa tarvi-
taan hoitotydssé asiantuntijuuden perustaksi ja yhteistydon mahdollistamiseksi mu-
iden asiantuntijoiden kanssa. Véeston tarpeet muutuvat, ja yhteiskunnassa vallit-
see jatkuva koulutuksen periaate.

1

"Kdytdnnon koulutukset hyvid.’

“"Mahdollisimman paljon ja monipuolisesti koulUtuksia.”

Vastaajat pitivat riittdvan informaation antamista varahenkilétoiminnasta muulle

henkilokunnalle tarkeénd. Tiedottaminen varahenkilétoiminnasta lisad muiden yk-
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sikdiden tyontekijoiden ymmarrysta varahenkil6itd kohtaan. Se auttaa ymmarta-
maan varahenkildiden tyon- ja toimen kuvaa ja helpottaa yhdessa toimimista.

"Olisi  hienoa, jos muulle henkilokunnalle kerrottaisiin  peremmin

esim.esitelma varahenkilon tyostda. ”

“Osaston henk.kunta olisi kukin vuorollaan rekryssd esim. vuoden kerral

laan, tulisi kaikille ndkemysta muustakin kuin omasta osastosta. ”

Osa vastaajista toivoi enemmén varahenkilGita ja “pienempid reviireja”. Osa vara-
henkildista liikkui useassa eri tyoyksikossé ja tama koettiin raskaaksi. Ty on no-
pea tempoista ja erittdin haasteellista. Tydyksikdiden pienempi maaré voisi tuoda
mielekkyyttd tyohon ja auttaisi jaksamaan tyssa paremmin ja pidempaan.

’

”Enemmdn henkilokuntaa varahenkilotoimintaan.’

’

”Pienemmdit reviirit. Yhdelle hoitajalle 2-3 0sastoa.’

)

“Eri osastoilla pitdsisi kdydd tasaisesti, ettd asiat pysyisivit muistiSsa.’

"Olisi helpompaa olla omalla osastolla remmissd, jolloin saisi oman osas
ton sisalla esim. vaihtaa vuoroa tai auttaa sairaslomien yms. jarjestelyis
sd. Joka osastolla voisi olla oma varahenkiltstd, jotka siis eivat kiertdisi

vaan paikkaisivat oman osaston puutteita. ”

Vastaajat pitivat tarkedanéd osaamiskartoituksia, perehdytysta ja palkkausta. Oikeu-
denmukainen palkkaus- ja palkitsemisjérjestelméd kannustaa henkiléstéa hyviin
tuloksiin ja laadukkaaseen palveluun. Se on myos keskeisia elementtejd henkilos-
ton sitouttamisessa, motivoinnissa ja rekrytoinnissa. Osaamiskartat helpottaisivat
rekrytointiyksikon- ja eri tyoyksikkojen osastonhoitajia. Osaamiskartoista nakisi
mit& kukin varahenkild hallitsee ja heidén sijoittaminen eri tyoyksikoihin helpot-

tuisi. Osaamiskartat voisivat olla hyva apuvéline palkkauksen parantamiselle. Pe-
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rehdyttdminen kuuluu jokaisen tyntekijan oikeuksiin ja vastaavasti velvollisuuksi-
in. Hyvin perehdytetty ja osaava henkilokunta on organisaation menestystekijé.

”Osaamiskartoitukset yksikOihin varahenkiloston osalta. Palkkaus moni

ammatillinen/laaja-alainen osaaminen mukainen. ”

”Huomio riittavddn perehdytysaikaan ja ATK-0saamise

en/kertaamiseen.”

Vastaajat pitivat tarkeand tyohyvinvoinnin yllapitoa ja pitkid tydsopimuksia. Tyo-
yhteison ja ihmisten jaksamisen kannalta jatkuva vuorovaikutuksellisuus ja hyvan
ty6ilmapiirin rakentaminen ja yllapitdminen ovat tarkeitd asioita. Koettu tyohy-
vinvointi on osin riipuvainen tyon luonteesta ja siten vaihtelee eri ty6tehtavissa.
Tyohyvinvoinnin kannalta merkittavid asioita ovat tyontekijoiden valinen yhtei-
sOllisyys ja potilashoito, jotka on useissa tutkimuksissa todettu tydhyvinvoinnin ja
tyotyytyvaisyyden kannalta ensisijaisiksi. Myos erilaisilla tydn organisoinnin ta-
voilla on merkitysta tyohyvinvoinnin kannalta. Pitkat tyosopimukset sitouttavat
tyontekijan organisaatioon ja lisdavéat niinikdan myos tyontekijan tyomotivaatiota.

’

“Lisdd tyohyvinvoinnin ylldpitoa.’

" Pitkdt tyosopimukset takaavat osaavan henkilokunnan pysymisen.”
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6. JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittd eradén sairaanhoitopiirin konservatiivi-
sen toiminta-alueen sairaanhoitaja varahenkil6iden toimintaan liittyviad kokemuk-
sia rekrytointiyksikossa. Tarkoituksena oli myds tuottaa tietoa esimiehille toimin-

tojen suunnitteluun ja kehittdmiseen.

Tama tutkimus on pyrkinyt vastaamaan siihen, miten varahenkil6t kokevat toi-
minnan organisaatiossaan ja mité haasteita he nakevét tyossaan ja miten he kehit-
taisivat toimintoja. Varahenkil6jarjestelman avulla on voitu helpottaa henkiléston
rekrytointia ja saastda esimiesten aikaa muuhun tyéhon. Varahenkildina toimivien
kannalta jarjestelmén mydnteisend puolena on ollut lyhytaikaisten tydsuhteiden

loppuminen ja tyon jatkuvuus.

Varahenkil6iltd saadun palautetiedon pohjalta toivottiin kohtuullisia reviireja” eli
varahenkilon hallittavana olisi korkeintaan kaksi tai kolme tydyksikkoa. Varahen-
kiloston tehtdvid ja tyonjakoa suunniteltaessa tulee kiinnittdd huomiota erityisesti
siihen, ettd henkilostoresurssit ovat kulloiseenkin tilanteeseen oikein mitoitetut eli
oikeat henkil6t ovat oikeissa paikoissa oikeaan aikaan. Nain parannetaan eri yksi-
koiden, ammattiryhmien ja yksittdisten tyontekijoiden tydméaéran hallittavuutta ja
oman tyon hallintaa. VVarahenkil6jarjestelméasté saatujen kokemusten ja henkilos-
ton heikentyneen saatavuuden vuoksi olisi ehké tarkoituksenmukaista lisata vara-
henkiloiden ma&araa sijaisten hankinnan jarkevoittdmiseksi, hoidon laadukkaan

jatkuvuuden turvaamiseksi ja myds organisaation vetovoimaisuuden lisdédmiseksi.

Varahenkil6t toivoivat informaation jakamista organisaation sisélla siita, mité va-
raenkildtoiminta tarkoittaa. Terveydenhuollon toimintaperiaatteiden ja vastuunja-
kojen tulee olla selvid kaikille tyoyhteisdssa toimiville, vaikka muutokset eivat
suoranaisesti kaikkia koskisikaan. Selkeiden sdantdjen luominen helpottaisi seka

varahenkilon etta tydyksikon toimintaa.

Perehdyttdmisen merkitysta korostettiin. Hyvin hoidettuna perehdyttdminen kan-
nattaa aina. Perehdyttamiseen olisi hyva osallistua mahdollisimman moni tyoyh-
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teison jasen. Ndin kuormitus jakaantuu tyoyhteisossé tasaisesti ja uusi tulokas saa
monipuolisemman kuvan sekd tyosta ettd tyoyhteisosta. Tyoyksikoissé olisi hyva
olla perehdyttdmisen opas, mistd 16ytyisi muunmuassa perehdyttdjan muistilista;
malli uusien tyontekijoiden henkilokohtaiselle perehdyttdmisohjelmalle. Organi-
saation toiminnan laatua varmistaa perehdyttdmissuunnitelma, jota tulee pitéé jat-
kuvasti ajan tasalla. Siind méaaritellaan, miten, missé ja milla aikavalilla sek& kuka
perehdyttad uuden tyontekijan tai uuteen tydpaikkaan tai tyohon siirretyn tyonte-
kijan. Uusien tyontekijoiden perehdyttdminen voi toimia myds senioritydntekijoi-
den motivointina. N&in hiljainen tieto siirtyy konkreettisesti ja heidén tyonsé sisél-
td6 monipuolistuu. Perehdyttamisestd vastaa l&dhin esimies. Osaamisen kehittdmi-
sestd on seurauksena myo6s hyvinvoinnin parantuminen, koska henkilén osaami-

nen ja mahdolliset uudet tyttehtévat vastaavat toisiaan.

Esimieheen kohdistui odotuksia, joita olivat muunmuassa inhimillisyys, oikeu-
denmukaisuus, joustavuus ja tasa-arvoinen kohtelu. Esimiestyon merkitys liséan-
tyy entisestddn. Samalla korostuvat henkilon vuorovaikutustaidot esimiehena.
Esimiesty0d koetaan oikeudenmukaiseksi, kun se perustuu avoimeen vuorovaiku-
tukseen ja on johdonmukaista. Avoin vuorovaikutus on kannustavaa. Se motivoi
yhteistydhon ja kokeiluihin. Oleellista on saada ihminen kehittymaan tyontekijana
ja omana itsenddn. Esimiehen tulisi kyetd luomaan “yhdesséd tekemisen riemua”,
joka tarkoittaa tyOntekijan tunnetta siitd, ettd yhdessa tehddén ja saadaan aikaan
tuloksia. Mita sallivampaa, rohkaisevampaa ja avoimempaa johtamistapaa kayte-
t&én, sitd enemman tydyhteisdssé syntyy luovuutta, oppimista ja keskustelua. Tut-
kimusten mukaan tyontekijat kaipaavat sosiaalista johtajaa, joka kuuntelee ja jolla
on eettista ja moraalista otetta. (Ty6elamé 1/2006, 11.)

Kouluttautumista pidettiin tarkedna. Tyonjaon ja tehtavien muutokset edellyttévét
aina henkilgston osaamisen varmistamista ennen muutosten toteuttamista. Lisé-
koulutuksentarve tulee arvioida tapauskohtaisesti. Muutosten laajuudesta riippuen
kyseeseen voivat tulla ammatillinen lyhyt- tai pitkakestoinen taydennyskoulutus
tai perehdytys muuttuviin tai uusin tehtaviin. Kehityskeskustelut esimiehen kanssa
kunkin yksilon osaamistavoitteiden maarittelemiseksi ja tulosten seuraamiseksi

ovat osastotuntien tai tiimipalaverien lisdksi keskeisid vuorovaikutusfoorumeita
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osaamisen kehittdmisessa. TyOntekijd vastaa itse oman kehityssuunnitelmansa to-
teutumisesta. Oppiminen voidaan mahdollistaa monimuotoisilla henkildston ke-
hittdmisen menetelmilld. Henkildston kehittdmisessa suuntana on kehittéa lahell&
ty6té olevia menetelmié ja tydssa oppimisen malleja. Tehtévén vaatimaa osaamis-
ta voidaan pitaé perusteena palkitsemiselle ja palvelussuhteelle. Sdédnndnmukaiset
kehityskeskustelut, joissa ennakoidaan strategialdhtoisesti tulevia osaamistarpeita
ja henkil6ston osaamista, antavat osaltaan hyvéaa tietopohjaa tyonjakomuutoksille

seka tehtdvamuutoksille ja niiden edellyttdmille henkiloston koulutustarpeille.

Tyohyvinvointia yll&pitavia toimia haluttiin lisd4. Lahiesimiesty0 on keskeisimpié
tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Organisaation osaamispadomasta tai henki-
sestd padomasta huolehtiminen edellyttaa, ettd tyontekijat saavat aidosti arvostus-
ta, kiitosta ja myos ohjaavaa palautetta. T&ma kaikki taas vaatii sen, ettd esimie-
hen ja alaisen vuorovaikutus on aktiivista muulloinkin kuin kehityskeskusteluissa
kerran vuodessa. Arkijohtaminen on lasndoloa ja valittamista. Sita luonnehtii vah-
va molemminpuolinen luottamus. Monissa organisaatioissa ihmisresurssista ja
tyohyvinvoinnista huolehtiminen on ymmarretty tarkeéksi kilpailutekijaksi ja sita
on alettu johtaa systemaattisesti. Tyéhyvinvointiin panostaminen, mittaaminen ja
seuranta on tdrked strateginen valinta. Tyéhyvinvoinnilla on merkitysta uusien in-

novaatioiden luomisessa ja osaavan ja toimintakykyisen henkildston hallinnassa.

Osaamiskartat helpottaisivat varahenkildiden sijoittamista eri tydyksikdihin. Osa-
amiskartoista on mahdollista ndhda mita kukin varahenkild hallitsee ja heidén si-
joittaminen eri tydyksikdihin helpottuisi. Liséksi sill& voitaisiin saada palkkausta
paremmaksi. Hoiva-alalla tulee olemaan kova kilpailu tyévoimasta. Ellei palkka-
usta saada vastaamaan tyon vaativuutta, niin yha harvempi hakeutuu raskaalle
alalle. Yksin palkankorotukset eivat varmasti tule takaamaan tyévoiman saatavu-
utta, vaan yhté tarkeda on tydpaikan pysyvyys ja tyéhyvinvointi, sekd johtamiské-
ytantdjen kehittdminen. Tydnantajat ovat saaneet hyvékseen suuren edun siita, etta
hoivahenkilokunta on ollut perinteisesti erittdin vastuuntuntoinen ja joustava tyos-
sé&an. Kun viranhaltijoiden tai tyontekijoiden tehtdvid muutetaan merkittavéasti tu-

lee my6s tyonkuvaukset tarkistaa muuttuneen tilanteen mukaisiksi. Liséksi tulee
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arvioida tyon vaativuus uudelleen tyon kokonaisvaativuudessa tapahtuneiden
muutosten selvittdmiseksi. Samalla selvitetddn muutosten vaikutukset tehtavakoh-

taisiin palkkoihin.

Tyo6nantajan kannattaa tukea palvelutuotannon tuloksellisuutta edistavien tehtavé-
ja tyonjakomuutosten aikaan saamista ja toteuttamista myos palkkauksellisesti.
Tyodnantajan kaytannossa harjoittama palkkapolitiikka on henkil6stolle viesti siita,
miten tarkedna tydnantaja nékee organisaation toivomat tehtavien uudelleenjarjes-
telyt. Oikeudenmukaiseksi koettu palkkakehitys yhdistettyné tarkoituksenmukai-
seksi koettuun tyon uudelleen organisointiin koetaan myos uralla etenemisena,

vaikka perinteiset hierarkiset etenemismahdollisuudet olisivatkin véhdisia.
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7. POHDINTA

Tulevaisuudessa varahenkildiden edellytetddn liikkuvan paitsi eri tulosalueiden
myaos eri kuntien vélilla. VVarahenkildiden perehdytys eri yksikdissé tulisi suunni-
tella mahdollisuuksien mukaan etukateen. Mikéli kotiyksikon puolesta on mah-
dollisuuksia varahenkilon liikutteluun laajemmin, tulisi varahenkilon taito- ja
joustavuusominaisuudet huomioida palkkauksessa tyén vaativuuden arvioinnin

perusteella.

Olisi hyva luoda toimiva varahenkildiden k&yton toteutumisen seurantamenetel-
ma. Yksikoiden henkilostomaarat ovat sen kokoisia, ettd henkiloston muitakin
poissaoloja on jatkuvasti mm. koulutusten, tyélomien ja vuosilomien vuoksi, joten

katetta varahenkildiden kaytolle 16ytyy.

Hoitohenkildston varahenkilGiden sijoittelusta ja sen perusteesta tulisi pitéda seu-
rantaa séhkoisesti. Seurantaa varten tulisi luoda oma ATK-palvelu, johon oikeudet
olisivat kaikilla esimiehilld. Luotavalta seurantalomakkeelta nédhtdisiin nopeasti,
missé yksikossa kukin varahenkild kulloinkin on ja millainen peruste (esimerkiksi
vuosiloma sijaisuus) hanen sijoittelulleen on. Samoin lomakkeelta olisi nopeasti
laskettavissa ne pdivat, jolloin varahenkil6lla ei mahdollisesti ole taustaperustetta
(esimerkiksi vuosiloma sijaisuus, sairasloma, koulutus). Jéarjestelmén toimivuutta
seurattaisiin osavuosiraporttien yhteydessa laaditulla lyhyelld yhteenvedolla. Yh-

tendiset kaytannot voitaisiin varmistaa esimiespalavereissa.

Henkiloston ja asiakkaiden kokemukset vaikuttavat tyonantajamaineeseen. Mai-
neeseen vaikuttaa mm. miten henkil6st6d kohdellaan, miten uudet tyontekijat ote-
taan vastaan, perehdyttdminen, palkkataso, henkildston kehittdminen ja johtami-
nen. Lisaksi maineeseen vaikuttaa hyva henkiléstopolitiikka. Kesétyontekijoille ja
harjoittelijoille kannattaa tarjota haastavia, myonteisia ja palkitsevia kokemuksia.
Tulevaisuudessa rekrytoinnin eréand kilpailuvalttina voidaan pitaa perheystavélli-
sid palvelusuhteita. Asunnon saannilla saattaa olla merkitysta tydpaikan valinnas-
sa. Lisaksi liikunta- ja vapaa-ajan palvelujen tarjoamisella henkildstélle voi olla

keskeinen merkitys.
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Tyonteko kuuluu eldmé&én ja tyé on ihmiselle tarkedd. Tyoelaméssd mukana olo
tuo eldmaén struktuuria, ihmissuhdeverkoston ja toimeentulon. Tulevaisuuden su-
unnittelussa on tarkeéé seka ottaa mahdollisimman paljon ihmisid mukaan etté su-
unnitella ithmisid varten ja ihmisten ehdoilla. Jos johtaja huolehtii henkilGstonsa
tarkeyden ja tarpeellisuuden tunteesta, antaa heille mahdollisuuden levata ja vir-
kistya, yllapitdd omaa ja muiden tyémotivaatiota ja antaa toivoa ja unelmia, han
saa heidat kokemaan tyoniloa ja nauttii myos itse siitd. Organisaatiot jotka antavat
ihmisille mahdollisuuden nauttia tydstaan ja toteuttaa itsedén, tulevat houkuttele-
maan parhaat osaajat palkkalistoilleen. (Holmberg 2001, 20-120.)

Jatkotutkimuksia ajatellen olisi mielenkiintoista tutkia myds muissa tulosyksikois-
sé toimivia varahenkil6ité. Liséaksi voisi tutkia myds muita varahenkiloryhmié ku-
ten esimerkiksi perushoitajia. Muita mielenkiintoa heréttavia tutkimuskohteita
ovat muunmuassa useamman eri sairaanhoitopiirin rekrytointitoiminnan tutkimi-
nen ja vertailu keskenaan. Liséksi tutkija olisi kiinnostunut tietdmaan mitka ovat
olleet rekrytointitoiminnasta aikaan saadut hyodyt tyoyksikoittain koettuna. Téar-
kedd olisi myos selvittdd, miten rekrytointiyksikdiden esimiehet kokevat toimin-

nan organisaatiossaan.
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LIITE 1.

Kyselylomake varahenkil6toimintaan liittyvista kokemuksista

AVASTAAIJIEN TAUSTATIEDOT

Ympyroi valitsemasi vaihtoehto.
1. Tyobsuhde A. Vakinainen

B. Méaaraaikainen
Ikasi

1. Kuinka kauan olet toiminut varahenkilon toimessa?

2. Kuinka monessa eri tydyksikdssa olet ollut varahenkilona?

3. Kuinka monessa eri tyoyksikossé olisi mielestasi mielekésta toi-
mia?

Miten arvioisit seuraavien asioiden olevan talla hetkella rekrytointiyksikos-
sa?

B.VARAHENKILOTOIMINTAAN LITTYVIA KOKEMUKSIA
Valitse yksi (1) vaihtoehto.

1.Saatko mielestasi ajoissa tiedon toiseen yksikkdon siirtymisesta?
Clkylla
[len

[Jen osaa sanoa

2.Koetko kuuluvasi tydyhteisdon eri tyoyksikoissa toimiessasi?
Clkylla
Clen

[_Jen osaa sanoa

3. Huolehditaanko tyoyksikossasi uusiin tehtaviin perehdyttamisesta?
Clkylla
[lei

[_len osaa sanoa



4.Miten koet varahenkil6toiminnan organisaatiossasi?
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6. Mainitse kolme(3) asiaa joita toivoisit esimieheltési.

1)

2)

3)

C. TYON HAASTEET

1. Millaisia haasteita néet ty0ssési?

Valitse yksi (1) vaihtoehto.

1. Millaiset voimavarat sinulla on kohdata uusia haasteita ty6ssasi?

Llerittain hyvét
[lkohtalaisen hyvit
[Jhieman huonot
[lerittain huonot
[len osaa sanoa
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2. Tunnetko epadvarmuutta siit4, miten ammattitaitosi tulee riittdméan tulevai-
suudessa?

Ckylla
Llen

[len osaa sanoa
3. Oletko viimeisen puolen vuoden aikana etsinyt toista tyota?

Clkylla
Clen

D. TOIMINNAN KEHITTAMINEN

1.Miten kehittaisit varahenkil6toimintaa?

KIITOS OSALLISTUMISESTASI JA ARVOKKAASTA PALAUTTEESTA!




