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Taman opinndytety0ond tehtavéan tutkimuksen tarkoituksena oli kuvailla tyéhyvin-
vointia edistavia ja estavia tekijoita Kiertavassa varahenkilostossa. Tavoitteena oli
tuottaa tietoa varahenkiloston tydhyvinvoinnin edistévista ja estévista tekijoist,
joita johtamisella voidaan tukea. Saadun tiedon pohjalta tuotettiin kehittdmisehdo-
tuksia kiertavien varahenkildiden esimiehille.

Teoreettisessa viitekehyksessa kaydaan lavitse tyohyvinvointia ja sen johtamista.
Keskeisin kasitteind toimivat tyéhyvinvointi, tyéhyvinvoinnin edistavat ja esta-
vat tekijat seka tydhyvinvoinnin johtaminen. Tutkimus toteutettiin ryhméhaastat-
teluna haastatteluteemoja kéyttden. Haastatteluun osallistui viisitoista (15) kierta-
vaa varahenkilda. Aineisto analysoitiin sisallénanalyysilla.

Tutkimustuloksina kiertdvien varahenkiloiden kokemukset ty6hyvinvoinnista
muodostuivat tydn monipuolisuudesta ja vaihtelevuudesta. Tydhyvinvointia edis-
tavéksi tekijaksi koettiin mahdollisuus vaikuttaa tydvuorosuunnitteluun ja lomien
ajankohtaan. Tyon vaihtelevuuden koettiin lisadvan ammatillista kehittymista seka
ammatilliset koulutusmahdollisuudet koettiin hyvaksi.

Esimiehen kanssa kédydyt kehityskeskustelut seka palautekeskustelut lisasivét
kiertavien varahenkildiden tyohyvinvointia. Vuosia jatkunut esimiehen positiivi-
nen asenne alaisiaan kohtaan sek& positiivinen palautteen anto koettiin tyéhyvin-
vointia lisddvana tekijand. Tyohyvinvointia estdvéksi tekijaksi haastatellut kokivat
Kiertoyksikoiden mééran. Eri yksikoiden toimintatavat ja tyonjako koettiin tyéhy-
vinvointia estavéksi tekijaksi. Lyhyet perehdytysjaksot nadhtiin tyohyvinvointia
estavana tekijané.

Tydyhteison ilmapiiri koettiin toverilliseksi ja rehelliseksi. Kiertavat varahenkilot
saivat tukea toisiltaan ja esimieheltd. Tutkimuksen mukaan tyéhyvinvoinnin joh-
tamisella voidaan tukea varahenkildston tyohyvinvointia, jossa korostuvat Kierté-
vien varahenkil6iden tydilmapiiri, tydvuorosuunnittelu, perehdytys ja palkitsemi-
nen.

Avainsanat Tyo6hyvinvointi, varahenkildstd, johtaminen, kehittdminen
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The purpose of this thesis was to describe the factors that either promote or hinder
locum tenens” wellbeing at work. The aim was to produce information on the fac-
tors promoting and hindering locum tenens” wellbeing at work, which can be sup-
ported with leadership methods. Based on the information received, development
proposals were produced for the supervisors of the locum tenens.

The theoretical frame deals with well-being at work and how to manage it. The
key concepts are well-being at work, factors promoting and hindering wellbeing at
work and managing well-being at work. The study was conducted as a group in-
terview using interview themes. Fifteen (15) locum tenens participated in the in-
terview. The data was analyzed by content analysis method.

The research results show that the locum tenens” experiences of wellbeing at work
are related to the work being diverse and variable. The opportunity to influence
work shift planning and the timing of the vacations was seen as factors promoting
well-being at work. Variable work was perceived to enhance professional devel-
opment and the possibility to have further training at work was felt to be good.

Performance appraisal and feedback discussions with the supervisor increased lo-
cum tenens” wellbeing at work. The supervisor's positive attitude towards their
subordinates and positive feedback during many years were seen as contributing
factors to well-being at work. The respondents felt that the number of rotation
units was a factor hindering well-being at work. Different operating methods of
the units and the division of labour were seen as hindering factors to well-being at
work. Short introduction periods were seen as a hindering factor to well-being at
work.

The atmosphere in the work community was perceived as friendly and honest. The
locum tenens received support from each other and the supervisor. According to
the research, wellbeing management, that emphasizes the work place atmosphere,
rotation planning, introduction and incentives, can support the locum tenens
wellbeing at work.

Keywords Well-being at work, locum tenens, leadership, development
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1 JOHDANTO

”Sosiaali- ja terveysministerion julkaisu (2019:3) Tydympariston ja tyéhyvin-
voinnin linjaukset vuoteen 2030: Turvallisia ja terveellisi ty6oloja seké tyokykya
kaikille. Turvallisuusjohtamisella sek& tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin johtamisella
on merkittava rooli tydympériston kehittdmisessa, tyokyvyttomyyden véhentami-
sessd sekd terveyden ja hyvinvoinnin edistamisessd. Tyoelama, tyon sisalto, tyon
tekemisen tavat ja muodot sekd tydvoima muuttuvat. Se, millaista tydelama on ja
miten ty0eldmé&ssd voidaan, vaikuttaa yksiloiden hyvinvoinnin lisaksi organisaa-
tioiden tuottavuuteen ja kilpailukykyyn seka yhteiskunnan sosiaaliseen kestavyy-
teen.” (Sauni, 2019, 5.)

Mita on ty6hyvinvointi ilmiona? Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan jokaisen yksilon
hyvinvointia, joka on omaa henkilokohtaista tunnetta ja vireystilaa seka tyoyhtei-
son vireystilaa. Ty6hyvinvoinnista puhuttaessa kédytetdadn usein yleisnimikkeita

tydssa viihtyminen ja tyotyytyvéisyys. (Kumpulainen, 2013, 33.)

Sosiaali- ja terveydenhuolto muuttuu ja kehittyy jatkuvasti ja sen my6td muutok-
set lisddvat henkiloston seké johtajien osaamistarpeita. Tdma edellyttédd esimiehil-
t4 osaamisen johtamista ja henkilostovoimavarojen johtamisen vahvistamista.
(Rissanen & Lammintakanen, 2017, 240.)

Johtamista esiintyy kaikkialla tydelamassé, ja se vaikuttaa yhteison toimintaan sen
eri tasoilla. Tutkimuksissa on todettu, ettd ty6hyvinvointi on olennainen osa tyon-
tekijoiden viihtyvyyttd, hyvan tyoyhteison perusta sekd yksi hyvan johtamisen
arvoista. Tyohyvinvointi syntyy johtamisen, tyonhallinnan, tyon jarjestelyjen seka
mitoituksen ja muiden ty6olosuhdetekijoiden avulla. Ty6hyvinvointia mydés ylla-
pidetddn naiden kautta. (Rantanen, 2017, 2; Tarkkonen, 2012, 61.)

Ty6hyvinvointi mahdollistaa varahenkilotyoté tekevien hoitajien varahenkil6toi-
minnan arvostetuksi ja laadukkaaksi toimintamuodoksi. Yksikodiden esimiehet
saavat talloin henkilstoresurssoinnin tehokkaaksi ja aikaa sééstavaksi. Tyosken-
teleminen varahenkilostossa edellyttdd vapaaehtoisuutta ja halua tydskennella ti-

lanteissa, joissa tyotehtévat, tyoyksikét ja tydtoverit vaihtuvat paivittéin. Vara-



henkilostossa tydskentelevien hoitajien tyonkuva poikkeaa vakituisesti tydskente-
levien hoitajien tyOnkuvasta. Yksikdssé vakituisesti tydskentelevé hoitaja hallitsee
oman yksikkonsa hoitokéytannot, kun vastaavasti varahenkildstossa tydskentele-
van hoitajan on hallittava useita erilaisia tydskentelymuotoja pystydkseen toimi-
maan eri yksikoiden sijaistarpeissa. VarahenkilOlle téllainen erityispiirre asettaa
erilaiset haasteet tyon toteuttamiselle, verrattuna muihin hoitotyontekijoihin. Siksi
on tarkeaa tutkia varahenkildiden ty6hyvinvointia, ettd varahenkilotyon oikeanlai-
nen tietoisuus tydn vaatimuksista antaa mahdollisuuden heidén tydnsa kehittami-
seen. (Rautio 2015, 4.)

Tutkimuksen aihe tuli tutkimuksen toteuttamissairaalalta. Toiveena oli saada tut-
kimus kiertavien varahenkildiden tyohyvinvoinnin edistavisté ja estavista tekijois-
té, joita johtamisella voidaan tukea. Tdman opinndytetydna tehtavan tutkimuksen
tarkoituksena oli kuvailla tydhyvinvointia edistévié ja estavia tekijoita kiertdvassa
varahenkilOstossd. Tavoitteena oli tuottaa tietoa varahenkiloston tydhyvinvoinnin

edistavista ja estavista tekijoistd, joita voidaan johtamisella tukea.

Opinnaytetydn keskeinen teoria koostuu sosiaali- ja terveysalan johtamisesta, va-
rahenkilOstostd, tydhyvinvoinnin méérittelystd, tydhyvinvoinnin edistavista ja es-
tavista tekijoista seka tydhyvinvoinnin johtamisesta ja kehittdmisesta.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JATUT-
KIMUSONGELMA

Taman opinndytety0oné tehtavéan tutkimuksen tarkoituksena oli kuvailla tyéhyvin-
vointia edistévia ja estavia tekijoita tutkimuksen toteuttamissairaalan kiertdvassa

varahenkilostdssa.

Tavoitteena oli tuottaa tietoa henkildston tyohyvinvointia edistavista ja estavista
tekijoistd, joita johtamisella voidaan tukea. Saadun tiedon pohjalta tuotettiin kehit-

tamisehdotuksia varahenkildston esimiehille.
Tutkimusongelmat:

1. Mitké tekijat edistdvat ja estavat tyohyvinvointia Kiertavien varahenkiloi-
den kuvaamana?
2. Mitka ovat edistdvida ja estdvia tekijoita Kiertdvien varahenkildiden tyéhy-

vinvoinnissa, joita johtamisella voidaan tukea?
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Kirjallisuuskatsaus

Aiheeseen tutustumisen aloitin aihetta koskevan kirjallisuuden lukemisella. Tut-
kimusta koskevaan teoriaan tutustuin Kirjastoissa ja tietokannoissa 16ytyvan mate-
riaalin kautta. Materiaalia etsin aiheista, jotka liittyivat varahenkil66n, tyohyvin-
voinnin edistdmisen tekijoihin, tydhyvinvoinnin estaviin tekijoihin, tyéhyvinvoin-
nin johtamiseen ja kehittdmiseen sek& tyokiertoon. Tiedonhaussa hyodynsin la-
hinnd seuraavia eri tietokantoja: Finna, melinda, chinahl, arto sekd google schola-
ri. Teoreettisessa viitekehyksessa kaytin alle kymmenen vuotta vanhoja lahteita,

muutamia poikkeuksia lukuunottamatta.
3.2 Aikaisemmat tutkimukset aiheesta

Tyo6hyvinvointia on tutkittu eri tavoin vuosikausia, mutta tutkittavat painopisteet
ovat vuosien saatossa muuttuneet. Tyohyvinvoinnin tutkimukset ovat siis kehitty-
neet eri aikakausina. Tydhyvinvointi termind on suomalaisessa tyohyvinvoinnin
tutkimuksessa yleisesti kaytossd. Nykyadn tyohyvinvoinnissa tutkitaan laaja-
alaista ty6hyvinvointia, johon kuuluu yksilo seka tyopaikka. (Lepola, 2017, 3;
Manka & Manka, 2016, 64,67.)

Tyo6hyvinvointia sairaalamaailmassa on tutkittu muun muassa pro gradujen ja
ylemman ammattikorkeakoulun opinnédytetdéiden muodossa. Kivilahden (2011)
tutkimuksen mukaan monet tyohon ja tydyhteisoon liittyvat tekijat vaikuttivat sai-
raanhoitajan tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa tuotiin esiin my6s sairaanhoitajien
tyokuormitus, jota pyritddn vahentdmaan riittavalla henkilokuntamaaralla ja tasa-

puolisella tyonjaolla seka hyvalla l1&ahijohtamisella.

Krooksin (2013) tutkimuksessa tuotiin esille ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoi-
té, joita olivat muun muassa tydilmapiiri, tydaikajarjestelyt seka yhteisty6 tydyh-
teisdssa esimiehen ja tyontekijoiden valilla. Tutkimuksessa nousi esiin paikoin
resurssien riittdmattomyys, joka heijastui hoitohenkilokunnan jaksamiseen ja mo-

tivaatioon negatiivisesti. Hoitohenkilokunnan tyomotivaatioon merkittavasti vai-
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kuttavia tekijoita tutkimuksessa olivat kehityskeskustelut, konfliktien selvittdmi-

nen, paatosten ja johtamisen oikeudenmukaisuus seka oikea tyonjako.

Ahtolan (2019) tutkimuksessa nousi esiin teemoja, jotka osoittivat hoitohenkil6-
kunnan sitoutumista ty6éhyvinvointiin. Teemoja olivat muun muassa kollegiaali-
suus ja avoimuus, hyva kaytos, yhdessa paattdminen ja yhdessa tekeminen, mui-

den auttaminen seké yhteisollisyys ja tyohyvinvointitoiminta.

Suomalaisia tutkimustuloksia varahenkil@ista 10ytyy lahinnd ylemmén ammatti-
korkeakoulun opinnéytetdind seka kaksi pro gradu tutkielmaa (Pakola 2008 ja
Rautio 2015). Kansainvélisesti tutkimuksia varahenkiloistda 16ytyy muutamia
(Dziuba-Ellis, 2006; Larson, Sendelbach, Missal, Fliss & Gaillard, 2012).

Larson yms, (2012) artikkelin mukaan varahenkildston resursointi on menestyk-
sen kannalta ensiarvoisen tarke&dd. Varahenkildiden hoitotehtdvien tasa-
arvoisuuden késitteleminen ja niiden seuranta voi lisata tulevaisuudessa varahen-
kildiden rekrytointia ja pysyvyyttéd jatkuvasti muuttuvissa terveydenhuollon vaa-

timuksissa.
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Rautio (2015) on pro gradu tutkielmassaan tutkinut varahenkilgston tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttavia tekijoitd. Tutkimuksessaan han on paatynyt neljaan eri luokkaan,

jotka vaikuttavat varahenkildston tyohyvinvointiin.

Taulukko 1. Varahenkiléston tydhyvinvoinnin neljé eri luokkaa. (Mukaillen Rau-
tio 2015).
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Ensimmaisessd (1) luokassa oli varahenkildtyon tekeminen, johon kuului moni-
puolinen vastuullinen oma eldmanhallinta, tydyksikdiden mééra, joustavuus ja

tyon sisaistaminen.

Toisena (2) luokkana oli hoitotydn tekeminen varahenkilénd, johon kuului moni-

osaaminen, potilaspalaute, potilasturvallisuus, tyonjaon erilaisuus ja ammattitaito.

Kolmantena (3) luokkana kuului varahenkildiden tydyhteiso, jossa tydhyvinvoin-
tiin vaikuttavia tekijoita oli toimeen tuleminen, irrallisuus, yhteenkuuluvuus ja yk-

silona toimiminen tydyhteisossa.

Neljantena (4) ja viimeisena luokkana oli varahenkiloston johtaminen, johon kuu-
lui tydvuorosuunnittelu, tydilmapiiri, perehdytys, palkkaus ja tyonkuvan siséista-

minen.




Pakola (2008) on pro gradu tutkielmassaan tutkinut sijaistehtaviin vakinaistettujen
sairaanhoitajien kokemuksia tygstaan.

Alakategoriat Ylikategoriat Yhdistdvi kategoria

Tydhon littyvit odotukset

Tydsuhde ja tydén
organisointi

Palkkauksen oikeudenmukaisuus

Vaikutusmahdollisuudet tydaikaan ja lomiin

Joustavuus ja vastavuoroisuus muutoksissa

Perchdytys

Kykyjen. tietojen ja taitojen kayttd A
v el i B Ammattitaito ja

Tuen ja avun saanti

osaaminen
Palautteen saanti tydsté 7
SSS,0 TE s y 2 Sisdisten
Siséiseltd sijaiselta vaadittavat ominaisuudet sijaisten
Ammattitaidon yllipito ja kehittiminen kokemukset
tydstdan
Rooli hoitotydssi ;f Hoitajana

) oleminen
Hoitotydn haasteet

Tydyhteisd voimavarana . L R
\bl Tydyhteisdn
Vapaus tydyhteisosti =’ kahdet kasvot
- J

Kuvio 1. ’Sisdisten sijaisten kokemukset omasta tyostd.” (Pakola, 2008).

Pakolan (2008) tutkimuksessa siséiset sijaiset toivat esiin kehittdmisehdotuksia.

Taulukko 2. Sisdisten sijaisten kehittdamisehdotuksia. (Mukaillen Pakola, 2008).

Perehdytys tyon kehittamiseksi
Tyo6nohjaus

Koulutus

Tukihenkilén nimedminen
Sisaisten sijaisten tapaaminen
Lé&hiesimies

Kiertdmisen jaksottaminen
Kierrettdvien yksikoiden maara
Tyo6suhde ehdot




3.3 Tyobhyvinvoinnin méaarittely

Tyohyvinvointi tarkoittaa tuottavaa, turvallista ja terveellista tyotd, jota ammatti-
taitoiset tyontekijat tekevét hyvin johdetuissa organisaatiossa. Talléin organisaati-
on tydyhteisét kokevat oman tydnsd mielekkéaksi, palkitsevaksi ja heidédn mieles-
taan tyo itsessadn tukee heiddn omaa eldménhallintaansa. Tyohyvinvointi on ih-
misen kokemus fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista, johon voi
vaikuttaa monet eri tekijat. Tyéhyvinvointi voi ilmeta yksilo- ja tydyhteisotasolla,
omaan ty6hon sitoutumisena ja yhteistyon sujuvuutena seka organisaation tasolla
palveluiden laatuna ja toiminnan tuloksellisuutena. (Suonsivu 2011, 43; Tyotur-
vallisuuskeskus 2012, 4.)

Tyontekijalle muodostuu hyvinvoinnin kokemus, kun héan itse kokee hallitsevansa
tyotéan, ja se on sovitettu yhteen oman tyon vaatimusten kanssa. On tarkeéd, etta
tyontekija kokee omassa tydssadn olevansa arvostettu, oikeudenmukaisesti koh-
deltu seka tyOdyhteisdon kuuluva taysivaltainen jasen. Tydyhteisoon kuuluvien tu-
lee huolehtia omalta osaltaan terveydestaan seka tydnantajan tulee toiminnallaan
sitd tukea. Tyohyvinvointi mielletddn myods organisaation kokonaisvaltaiseksi hy-
vinvoinniksi ja tuloksellisuuden tasapainoksi. (Kumpulainen, 2013, 34; Suonsivu
2011, 43)

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat paljolti yksilon tydolot, tydn jarjestamisen tavat se-
ka tydajat. Siihen vaikuttavat myds yksilon tydn sisélto ja tyon jarjestaminen, fyy-
sinen tyOympéristod, tyoyhteiso, tyoroolit, tyotilanteen hallittavuus ja organisaa-
tioon liittyvat haittatekijat. Yksilon ty0 ja ihmissuhteet omassa ty6ssdén ovat
oleellinen osa tyomotivaatiota, tyohyvinvointia ja tyon tuloksellisuutta. (Kumpu-
lainen, 2013, 35-36.)

Ty6hyvinvoinnin positiivinen kokemus syntyy ihmisten kokemuksena, ettd on
eettisesti tehty oikeita valintoja ja oikeita péatoksid sekd ettd heitd on kohdeltu
arvostavasti ja oikeudenmukaisesti. TyOhyvinvointi muodostuu ty6n, perhe-
eldmdn ja muun vapaa-ajan valisista suhteista. (Hyppanen, 2010, 11; Juuti &
Vuorela, 2015, 15.)
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Taulukko 3. Ty6hyvinvoinnin eettisia perusteita. (Mukaillen Tarkkonen, 2012,
28-29).
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e Yhteistyd e Suunnitelmallisuus ja tavoitteellisuus
e Vastuullisuus ja huolenpito e Totuuden selvittdminen

e Tasa-arvoisuus e (Osaaminen

e Oikeudenmukaisuus o Jarjestelmallisyys

e Kohtuus e Ennakoivuus

Hoitotydssa tyohyvinvointi koostuu tyontekijan onnistumisen kokemuksista tar-
kednd pitdméssaan tydssa. Naitd onnistumisen kokemuksia voivat olla avun tuot-
taminen potilaille, yhteisollisyys, tuen saaminen tyon ulkopuolisesta eldmastd, jo-
ka tukee henkilon tydssa jaksamista. Tyohyvinvoinnin kokemukseen kuuluvat
my0s vaikutukset tyostd kotiin ja kodista tyohon. (Haggman-Laitila, 2014, 143;
Laine, 2014, 11.)

Tyohyvinvoinnille voidaan asettaa tavoitteet. Niitd voidaan arvioida osana organi-
saation tavanomaista strategiaty6ta. Jokainen tydyhteison jasen on myds vastuussa
omasta tyohyvinvoinnistaan. Sitd ei yksindédn voi jattdé esimiehen harteille. Tyo-
hyvinvointi on kumppanuussuhde, jossa viisaasti toimiva tyopaikka mahdollistaa
henkiloston mielekk&an tyonteon. Tyosta tulee silloin tuloksellista tydnantajalle
sekd tyoniloa tyontekijalle. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 7.)

3.3.1 Tyo6hyvinvoinnin portaat

Tyohyvinvoinnin portaat -malli on véline henkildstélle tyéhyvinvoinnin kehitté-
miseen tyOeldmassa. ”Perustana ovat ihmisen perustarpeet: psyko-fysiologiset pe-
rustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensa to-
teuttamisen tarve.” Kun ndma tarpeet ovat hallinnassa omassa tydssé ja omassa
elamadssd, niin silloin ne lisdavéat yksilon tyohyvinvointia. Kaikki myonteiset pe-
rustarpeet heijastuvat koko tydyhteis66n ja organisaatioon. (Rauramo, 2009, 1.)



Kuvio 2. ”Ty6hyvinvoinnin portaat.” (Rauramo 2012, 15).

3.4 Varahenkil®

Terveysalalla on kaytossé erilaisia varahenkilostd ja sijaisjarjestelmid. Niissa
tydskentelevét vakinaisesti palkatut hoitajat. Hoitajien tehtdvana on kiertda vara-
henkil6ind yksikoissé paikkaamassa vakinaisesti tydskentelevien hoitajien eripi-
tuisia sairaslomia. TyOnantajan on varahenkiloston vakinaisen henkilékunnan
avulla usein helpompi huolehtia siitd, etta riittdvad osaamista on kaytettavissa yk-
sikoissa paivittdin. Varahenkilostdssa tyoskenteleminen poikkeaa yksikoissd vaki-
tuisesti tydskentelevien hoitajien tyonkuvasta erilaisten tyon vaatimusten vuoksi.
Varahenkildstossa erityispiirteita hoitajilla ovat tyosté johtuva joustava liikkumi-

nen tydyksikoiden valilla sekd suhtautuminen jatkuvasti vaihtuviin erilaisiin tyoti-



lanteisiin. Varahenkild ottaa saman hoitovastuun potilastydstd, kuin vakinaisesti
yksikoissa tyoskenteleva hoitaja. (Dziuba-Ellis 2006; Rautio 2015, 1.)

Héayhan (2011) tutkimuksen mukaan varahenkilGjarjestelman tarkoituksena on
paikata vakinaisesti tyoskentelevan hoitohenkilokunnan lyhytaikaisista poissa-
oloista aiheutuvat sijaistarpeet omien organisaatiossa olevien varahenkildiden
avulla. Organisaatiossa varahenkilt tyoskentelee yleensd yhdelld tai useammalla
erikoisalalla. Lisaksi varahenkil6 kiertaa tarpeen mukaan myds yksikoisté toiseen.
Uudelle hoitoalan tyontekijalle sekéd pidempaan pois tydeldamasta olleille varahen-
kilGille toimenkuva antaa mahdollisuuden tutustua laajasti erilaisiin tuleviin tyo6-
yksikkoihin ja tydymparistoon. Organisaation omien varahenkiliden tyotehtavat
vaihtelevat erilaisissa tyoyksikoissa. Monilla varahenkil6illa on maaratty osasto
tai yksikko kotiosastona, josta he tarpeen mukaan siirtyvat sijaistamaan muita
osastoja ja yksikoitd. Osa varahenkildista tyoskentelee pidempaén yhdelld tietylla
osastolla, jolloin he voiva tehd4d useamman henkilon vuosilomia perakkéin. Sai-
raanhoitajat ja perushoitajat tydskentelevat oman organisaation varahenkil6jérjes-
telmassa omien ammattiryhmien mukaisissa tehtavissa varahenkil6ina eri osastoil-

la ja yksikoissé.
3.5 Ty6hyvinvoinnin johtaminen ja kehittdminen sosiaali- ja terveysalalla

Sosiaali- ja terveysministerion tyéhyvinvoinnin linjauksen tavoitteena tulevaisuu-
dessa on, etta tydurat pidentyisivat ja ihmiset jaksaisivat omassa tydssaan nykyista
kauemmin. Linjauksessa tuodaan esiin, ettd terveellinen ja hyva ty0ympéristd
edistéa kaikkien tyontekijoiden tyohyvinvointia. Linjauksessa painotetaan luotta-
mukseen ja yhteistyohon, tyontekijéiden korkeaan osaamiseen ja heidan taitojensa
kayttamiseen tyOpaikoilla. Namé asiat ovat suomalaisen tydelaméan vahvuuksia ja
siksi niiden varaan on hyva rakentaa tyontekijoiden tyohyvinvointia. (Sauni, 2019,
9)

Saunin (2019,15,19) mukaan tyopaikoilla kehitetddn johtamista huomioimaan
tyontekijoiden ty6turvallisuutta ja tyokykyyn vaikuttavia tekijoitd, joita voivat ol-
la tyOntekijoilld erityisesti tyon psykososiaaliset kuormitustekijat. Linjauksen ta-

voitteena on tukea seka tydyhteison, ettd yksilon vahvuuksia, koska hyvat tyoolot
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vaikuttavat hyvinvointiin. Tulevaisuuden ty6hyvinvoinnin ja tyokyvynjohtamisel-
la on suuri vaikutus terveyden ja hyvinvoinnin edistdémisessa ja tyokyvyttomyy-

den vahentamisessa.

Linjauksissa tuodaan esiin, ettd tydnantajan on ehkéistava tydpaikoilla tapahtuvaa
syrjintaa ja edistettdva tyontekijoidensa yhdenvertaisuutta seka sukupuolten valis-
t4 tasa-arvoa. Tavoitteena on, ettd jokaisessa tyopaikassa olisi aidosti syrjiméatto-
mat menettelytavat. N&itd ovat linjauksessa muun muassa tyéhon ottaminen, tyo-
tehtdvien jakaminen, uralla eteneminen, palkasta ja etuisuuksista paattaminen,

koulutuksiin pad&seminen seka tydyhteison kehittdminen. (Sauni, 2019, 16.)

TyoOntekijan tyonhyvinvointiin myonteisesti vaikuttavat tyOpaikan toimet seka
muun eldmén yhteensovittaminen. “Erityisesti tyOaikaan liittyvilla jarjestelyilld,
esimiehia kouluttamalla ja tydntekijoiden omia selviytymiskeinoja vahvistamalla
voidaan parantaa tyon ja muun eldman yhteensovittamista ja sit4 kautta henkilds-
ton tyohyvinvointia”. (Sauni, 2019, 16.)

Sosiaali- ja terveydenhuolto muuttuu ja kehittyy jatkuvasti, ja sen my6td muutok-
set lisddvat henkildston ja johtajien osaamistarpeita. Taméa edellyttaa esimiehilla
osaamisen johtamisen ja henkilostvoimavarojen johtamisen vahvistamista. Hen-
kilostovoimavarojen johtaminen ja siihen liittyvat muutosjohtaminen, strateginen
johtaminen ja talousjohtaminen ovat sosiaali- ja terveysjohtamisen keskeista
osaamista. Tulevaisuuden johtamisessa on yha tarkeampad kokemus- ja tutkimus-
tiedon yhdistdminen sosiaali- ja terveyspoliittisiin tavoitteisiin. (Rissanen &
Lammintakanen, 2017, 264, 240.)

3.5.1 Henkiléstévoimavarojen ja tyéhyvinvoinnin johtaminen

Henkilostévoimavarojen johtaminen on osoittautunut merkittavaksi tekijaksi, jolla
saadaan tyontekijé sitoutumaan tyopaikkaan seka rekrytoitua henkilékuntaa. Hy-
véll4 johtamisella voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tydssd jaksamiseen, ty6hyvin-
vointiin, motivaatioon ja sitoutumiseen seka tyon tuloksellisuuteen. (Rissanen &
Lammintakanen, 2017, 238.)
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Tyo6hyvinvoinnin johtaminen tydyhteisossa on merkittdvd osa johtamisen koko-
naisuutta. Se on parhaimmillaan tyontekijan ohjaamista myonteiselle kasvu-uralle,
valmentamista, kannustusta seké tunteen luomista. Tyohyvinvoinnin edistdminen
kuuluu jokaiselle tyontekijélle tydyhteisdssa, mutta viime kadessa vastuussa on
organisaation ylempi johto. L&hiesimies on tyoyksikossa tarkein vaikuttaja tyohy-
vinvointiin. Ty6hyvinvoinnin johtaminen rakennetaan arvojen, henkilstostrategi-
an ja johtamisen toimintakaytant6jen linjauksen perusteista. Organisaation eettiset
periaatteet ja moraaliset kdytannot ohjaavat tydhyvinvoinnin kehittdmisté tyoyk-
sikdissé. (Rauramo 2012, 20.)

Tyo6hyvinvoinnin johtamisen edellytys on ty6hyvinvointia koskevan todellisuuden
riittdva madrittely. Tama tarkoittaa henkildston tydhyvinvointikyselyjé, kehitys- ja
tilannekeskusteluja, tilastollisia tietoja seka saanndllisia riskienarviointeja. Talloin
saadaan selville sen hetkinen ty6hyvinvoinnin tila. Hyvéalla johtamisella viestite-
tdén tyoyhteisossa sen merkitykset ja arvot, jotka koskettavat tydyhteison tydhy-
vinvointia ja sen eri osa-alueita. Hyvén johtajan luottamus ja uskottavuus edellyt-
tavat johdonmukaisuutta. Johtajan sanojen ja tekojen tulee olla keskenaan yhden-
mukaisia. Johtamisen pitd4 nékya tyéhyvinvoinnin toteuttamisessa seka seuran-
nassa. TyOyhteisd ja henkilOsto tarvitsevat ty6hyvinvointiinsa johtajan ohjausta,
neuvoja, tukea, arvostusta, myotatuntoa, suojelua, palautetta ja tarvittaessa on-
gelmanratkaisuapua. Tydéhyvinvoinnin arviointi on valttamaton edellytys uuden

oppimiselle ja kehittymiselle. (Tarkkonen, 2012, 75-77.)

Hyvé johtajuus voi olla voimavara tyontekijoille hoitotydssd, jolloin se voi lisdta
tyontekijoiden tyohyvinvointia. Hoitotyon johtaja voi vaikuttaa positiivisesti tyo-
asenteisiin ja tyotyytyvaisyyteen olemalla tarvittaessa tulevaisuus- ja muutos-
orientoitunut, valtuuttava, osallistuva sek& tyontekijélahtdinen. Tychyvinvoinnin
kannalta tarke&a on esimiehen antama sosiaalinen tuki ja palaute, oikeudenmukai-
suus sek& onnistunut vuorovaikutus tyontekijan kanssa. Negatiivisena asiana tyo-
hyvinvoinnin kannalta pidetdan epdoikeudenmukaista ja epdjohdonmukaista joh-
tajuutta, jolloin tyontekijan sairauspoissaolot, uupumusoireet ja henkiléston vaih-

tuminen voivat lisdéntyd. (Piirainen, 2015, 16-17.)
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Mékikankaan, Feldtin, Kinnusen ja Shaufelin (2016, 47,65) artikkelissa tutkittiin
tyohyvinvointia. Tutkimuksessa tuotiin esille, etta tarvitaan positiivisia seké nega-
tiivisia kasitteitd, jotta tyontekijéiden hyvinvointia voidaan ymmaértaa kattavasti.
Hoitohenkildston ian ja tyopaikkojen muutoksen havaittiin vaikuttavan tyéhyvin-
voinnin vakauteen. Tyontekijoiden hyvinvoinnin yllapitdminen ja parantaminen

on yksi tarkeimmista tekijoista, joka liittyi myos tyourien pidentdmiseen.

Kehityskeskustelut ovat hoitotydén johtajien mukaan tyontekijoiden tyéhyvinvoin-
nin arvioinnin ja tukemisen yksi keskeisimmista keinoista. Esimiehen kanssa kay-
ty kehityskeskustelu mahdollistaa tyontekijoiden yksilollisen kohtelun, ammatilli-
sen osaamisen arvioinnin, tydssa onnistumisen tarkastelun sek& osaamisen kehit-
tdmisen suunnittelun. Kaydyissa kehityskeskusteluissa esimies voi motivoida ja
kannustaa omia tyontekijoita ja kartoittaa tydssa jaksamistaan, henkilokohtaista
elamantilannetta sek& Kkartoittaa tyOyhteisoon liittyvid ongelmia. (Haggman-
Laitila, 2014, 150.)

Tyo6hyvinvoinnin johtamisella voidaan vaikuttaa tyon siséltoon, tyd-olosuhteisiin,
henkilén osaamiseen, tydyhteisdjen ihmissuhteisiin ja tyoilmapiiriin. Tydhyvin-
vointiin vaikuttavien tekijéiden johtamisella on erityinen asema. Vain hyvé joh-
taminen luo tyOdyhteisoon hyvén ilmapiirin. Talloin tydyhteisossa kaikki ovat si-
toutuneet samoihin padmadariin ja padsevat vaikuttamaan tydyhteison asioihin.
(Juuti & Vuorela, 2015, 16, 23.)

Taulukko 4. Ty6hyvinvoinnin johtamisessa huomioitavat asiat. (Mukaillen Tark-
konen, 2012, 77).

Tyé6turvallisuus

Tyokyky

Tyo6ssa jaksaminen

Tyo6organisaatio

Lahity0yhteiso

Henkisen hyvinvoinnin tavoitteet

Ika

Sukupuoli ja muut yksilokohtaiset tydssa selviytymisen edelly-
tykset

e Teknologisten jérjestelmét ja niiden muutoksen tarpeet.
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3.5.2 Esimiehen velvollisuudet tyohyvinvoinnin johtamisessa

Hyvéan esimiestoimintaan kuuluu henkilokunnan jatkuva tyokyvyn seuranta.
Esimies on avainasemassa huomaamaan muutokset tyontekijan tyosuorituksissa
tai tyokyvyssa. Monissa tydpaikoissa on otettu kayttoon varhaisen tyon malli tyo-
kykykeskusteluineen, jolloin se on hyva apuvaline tyokyvyn yksilolliseen tukemi-
seen. Varhaisella tuella tarkoitetaan tukitoimenpiteitd, jotka aloitetaan tyontekijan
tyokyvyn ja tyéhyvinvoinnin parantamiseksi. Perheystavéllinen organisaatio on
tyon edellékavija, koska silloin mahdollistetaan tyon ja vapaa-ajan yhteensovitta-

misessa yksil6llisten tarpeiden huomioon ottaminen. (Rauramo 2012, 39-41.)

Esimiehen vastuulla on seurata henkildstonsé tyokuormittumista. Muutokset tyds-
sé ja toimintaymparistossa vaativat joustavuutta. Jatkuvat muutokset tydssa koe-
taan usein haitallisiksi, varsinkin jos vaikutusmahdollisuudet tydntekijoilla ovat
hyvin véhaiset. Tyohyvinvoinnin johtamisen merkittdvampié taustatekijoitd ovat
hyvat esimies-alaissuhteet, oikeudenmukaisuus, arvostava ja tasa-arvoinen tyoyh-

teiso sekd yhdenvertainen johtaminen. (Rauramo 2012, 45-46, 130.)
3.5.3 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen korostuu tulevaisuudessa entisestdén ja osaamisella tarkoi-
tetaan tyontekijalta vaadittavia tietoja, taitoja, tyokokemusta, kontakteja, tyonteki-
jan motivaation tilaa. Esimiestyd on nykyisin yhd enemman tydssa esiintyvien
muutosten hallintaa seka niiden toteuttamista. Nopeutuva muutos tydyhteisoisséa
nostaa usein esiin uudenlaisia tyéhyvinvoinnin haasteita. (Schaupp, Koli, Kurki,
Ala-Laurinaho, 2013, 11; Surakka, 2009, 91.)

Tyo6hyvinvoinnin edistdmista pyrkivalle johtajalle on tarkeda tyontekijéiden kans-
sa yhdessa ajatteleminen, luottamuksen kehittdminen, jokaisen tyontekijan kunni-
oittaminen sekd omista virheistd oppiminen. Siihen kuuluu myds asioiden uudel-
leen arvioiminen, sosiaalisten taitojen korostaminen, yhteisen tiedon luominen ja
yhteistoiminnallisuuteen pyrkiminen tydyhteisdssa. Esimiehen luottamus on hy-
vinvoinnin edellytys ja se ndyttaytyy viestintand, asioiden puhumisena sekd muu-

tosten késittelynd. Luottamus rakennetaan ajan kanssa yhteistydlla tyontekijoiden
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kanssa, yhteisilla arvoilla ja rutiineilla. Esimiehen tulee tyssaan osoittaa, ettd han
luottaa tyOntekijdénsa. Henkiloston hyvinvointia tukevalle johtamiselle on omi-
naista, etta lahiesimies keskustelee omien tydntekijéidensa kanssa ja ottaa huomi-
oon myds heidan mielipiteensa ja tarpeensa. (Jabe 2010, 28-29; Juuti & Vuorela,
2015, 24; Vesterinen, 2013, 181.)

3.5.4 Tyontekijan perehdytys

Tyontekijan perehdytys tarkoittaa aina uuden oppimista ja tiedon soveltamista.
Organisaatiossa riittdva perehdytys tukee organisaation ja uuden tyontekijan kes-
kindista vuorovaikutusta. Se antaa mahdollisuuden molemmin puolin kysymysten
ja vastausten esittamiselle. Uudet toimintatavat eivat muodostu tyontekijélle het-
kessd, vaan ne vaativat yleensa aikaa ja uudelleen nayttdmista. Perehdytyksen eri
osapuolten olisi hyvé tutustua toisiinsa riittavéasti, jotta he pystyisivat ymmarta-
maan toisiaan ja tydskentelemddn yhdessé tehokkaasti ja turvallisesti. Organisaa-
tiossa perehdytyksen tulee mahdollistaa sekd uuden tyontekijan, ettd tyénantajan
oppimisen ja kehittymisen. (Eklund, 2018, 25-26.)

Perehdytys on joukko erilaisia kdytantdja, joiden tavoitteena on varmistaa, ettd
tyontekija oppii hallitsemaan oman tyonsa ja sopeutuu omaan tyéyhteisoon. Li-
séksi tyontekijan tulee omaksua uusia taitoja ja ty0yhteison toimintatapoja, jotta
han pystyy suoriutumaan omasta tydstaan hyvin. Tavoitteena on, etta tyontekijan
tulee oppia toimimaan organisaatiossa tehokkaasti yhdessa muiden tyontekijoiden
kanssa. (Eklund, 2018, 25.)

Tyontekijd perehdytetddn aina tyOpaikalla oleviin olosuhteisiin sekd oikeisiin
tydskentelytapoihin. Perehdytys on erityisen tarkedéd uuden tyontekijan kohdalla
sekd akuuteissa muutostilanteissa. Perehdytettavélle tyontekijélle tulee antaa tyo-
tehtdvistd opetusta ja ohjausta. Perehdytyksen tavoitteena on, ettd kaikkien tyon-
tekijoiden osaaminen tydssaan on turvallisen tydskentelyn edellyttamélla tasolla.
Ohjaus ja opetus on riittavaa, kun tyontekija osaa itsendisesti tehda tyonsa oikein
tyoskentelytapoja noudattaen. Perehdytystd, muuta opetusta ja ohjausta annettaes-
sa pitdd huomioida tyontekijan ammatillinen koulutus, osaaminen seka tyonteki-

jan aikaisempi tyokokemus. Tyontekijdn opetusta ja ohjausta on taydennettéva,
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jos huomataan puutteita tyontekijan toimintatavoissa. TyOnantajan on tyoturvalli-
suuslain mukaan jatkuvasti tarkkailtava tyontekijoiden ty6tapojen turvallisuutta ja
puututtava siihen, jos tyontekijat eivat noudata annettuja ohjeita. (Tydsuojeluhal-
linto, 2015-2019.)

TyoOntekijan 1ahin esimies vastaa perehdytyksen ja opastuksen suunnittelusta, to-
teutuksesta sekd seurannasta. Esimies voi maarata erilaisia perehdyttdmiseen ja
opastukseen liittyvia tyotehtavia tyontekijoille, mutta vastuu perehdyttamisesta ja

sen toteutuksesta séilyy aina esimiehelld ja organisaation johdolla (Tehy, 2019).

Tyontekijélle annettava opetus ja ohjaus sisaltad seuraavat asiat: Tyonteki-
ja perehdytetdan riittavasti tyohon, tyopaikan tydolosuhteisiin, tyo- ja tuo-
tantomenetelmiin, tyossa kaytettaviin tydvalineisiin ja niiden oikeaan kayt-
toon seké turvallisiin tydtapoihin. Perehdytys tehdéan erityisesti ennen uu-
den tyon tai tehtavén aloittamista tai tyotehtdvien muuttuessa seké ennen
uusien tydvalineiden ja ty0- tai tuotantomenetelmien kdyttdon ottamista.
(Tyosuojeluhallinto, 2015-2019.)

e Tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaa-
rojen estdmiseksi seké tyosta aiheutuvan turvallisuutta tai terveytta

uhkaavan haitan tai vaaran valttamiseksi.

o Tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta saatd-, puhdistus-,

huolto- ja korjaustdiden seka hairio- ja poikkeustilanteiden varalta.

o TyOympéristdd, tydyhteison tilaa ja ty6tapoja tarkkaillaan jatkuvas-
ti ja tyontekijélle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetaan tarvit-
taessa.” (Tyosuojeluhallinto, 2015-2019.)

Uuden tyontekijan perehdytyksen tarkeyttd voidaan tarkastella organisaatiossa
monesta eri ndkdkulmasta. Suunnitelmallisen perehdytyksen etuna on se, ettd uu-
den tyontekijan perehdytyksen laatuun ja tasapuolisuuteen voidaan Kkiinnittaa
huomiota. Tall6in jokainen uusi tyontekij& saa samanlaiset mahdollisuudet onnis-

tua tulevassa tydssaan. Suunnitelmallisuus mahdollistaa tulevaisuudessa mydos pe-
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rehdytysprosessin kehittdmisen organisaatiossa, mik& on valttdmatontd muuttu-
vassa tyGeldmassa. (Eklund, 2018, 31.)

Perehdytyksen tavoitteena on antaa tyontekijéalle kokonaiskuva tulevasta organi-
saatiosta, organisaation toiminnasta seké tulevan tydyksikon tyosta. Hyvélla ja
toimivalla perehdytykselld voidaan edistdd uuden tyontekijan suoriutumista hyvin
tyGtehtavistaan ja viihtymisesta uudessa tydssaan. Hyvélla perehdytykselld voi-
daan myos edistdaa uuden tyodntekijan kykya suoriutua tehtdvisté ja ehkaista mah-
dollisesti tydssa syntyvia virheitd. Perehdytyksen yksi tavoitteista on tydntekijan
motivoituminen aktiiviseksi tyoyhteison jaseneksi, jolloin hyvin perehdytetty ja
motivoitunut tyontekija voi vaikuttaa myonteisesti omalta osaltaan tydyhteison
ilmapiiriin. (Surakka, 2009, 77.)

Perehdyttdmisjaksolla on todettu olevan suuri vaikutus tyontekijan tyoén sitoutu-
misen tasoon. Sitoutuneet tyontekijat tyoskentelevat tehokkaammin ja ovat tyyty-
vdisempid omaan tyohonsa. Lisdksi uuden tyontekijan perehdytyksen onnistumi-
sen edellytykset luodaan jo rekrytoinnin aikana. Hyvén perehdytyksen ja opastuk-
sen ansioista tyontekija saa onnistumisen kokemuksia tydtehtavéassaan. Kannustus
ja riittdvé positiivinen palaute ovatkin oleellisia tyontekijalla ty6tehtavan oppimi-
sen ja kehittymisen kannalta. Kun tyontekija kokee, ettd hanen tyollaén on merki-
tysta ja sitd arvostetaan tydyhteisossd, se vaikuttaa myonteisesti hdnen tyohyvin-
vointiinsa. (Eklund, 2018, 34-35.)

Esimiehen tehtaviin kuuluu huolehtia tyontekijéiden tehokkaasta perehdyttamises-
t4 ja osaamisesta. Koko tydyhteison osaamisen kehittdminen on tarked osa esi-
miestyotd. Tyontekijan sitoutumista edistavia tekijoitd ovat muun muassa toimiva
vuorovaikutus, kasvun mahdollisuus, luottamus, riittdva lasndolo seka riittdva ja
laadukas palaute. (Eklund, 2018, 68; Kupias & Peltola, 2009, 53.)
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Taulukko 5. Esimiehen ydintehtavéat perehdytyksessa. (Mukaillen Kupias & Pel-

tola, 2009, 62).

Olla l1&sn& ensimmadisena tyo-
paivana

Varmistaa tyontekijan ymmar-
rys perustehtavastaan

Sopia suoriutumisen, oppimi-
sen ja kehittymisen tavoitteista
Seurata ja antaa palautetta uu-
delle tyontekijalle

Varmistaa tarkoituksen mukai-
nen perehdyttdminen tyoyhtei-
sossa

Huolehtia tyontekijan tyotur-
vallisuudesta ja tyohyvinvoin-
nista

Pitda huolta muun tydyhteisoén
mukaan tulemisesta

e Tukea kaikkia perehdyttamis-
tyota tekevia

3.5.,5 Tyontekijan osaamisen kehittaminen

Tyohyvinvoinnin yhtend kehittdmisen perusasiana on tyoéntekijan oman osaami-
sensa paivittdminen. Tyontekijan ammatillinen kehittyminen on jatkuvaa. Koulu-
tuksessa saatu uusi tieto ja siitd pohjautuvat taidot tyontekija tuo omaan kaytan-
ndntybhonsa. Vahva ammatillisuus vahvistaa myos tyontekijan omaa itsetuntoa,
koska silloin tydntekijan ajan ja omien resurssien kaytté tehostuu. Yksi ty6hyvin-
voinnin perustekijoista on, etta tyontekija kokee osaavansa oman tyonsd, koska
tydelaméassa halutaan kehittdd omaa osaamistaan. Ika ei estd uuden oppimista.
Oppiminen vanhemmalla ialla tapahtuu eri tavalla, kuin nuorilla ja se on huomioi-

tava koulutuksia suunniteltaessa. (Suonsivu 2011, 48.)

Ty0paikoilla tapahtuu suurin osa tyohon liittyvastd oppimisesta. Tarkeimpié op-
pimisia ovat tyOpaikan erilaiset tyojarjestelyt, jotka mahdollistavat tyontekijan
asiantuntijuuden kehittymisen ja tiedottamisen tydyhteisdssa. Tyossa tarvittavan
osaamisen kehittymiseen vaikuttaa koulutuksen lisaksi tyontekijoiden véliset ke-
miat. Tall4 tarkoitetaan, ettd tyontekijat pystyvét jakamaan tydyhteiséon opittuja

taitojaan ja uusia tietojaan omaan tyoyhteiséon. (Rauramo, 2012, 150-151.)

Osaamisen kehittdminen on siirtynyt paljolti yksilolta tydyhteison osaamisen ke-
hittdmiseen. Osaaminen paikantuu talléin yh& selvemmin verkostoihin, ryhmiin ja

organisaatioihin myds sosiaali- ja terveydenhuolto alalla. Osaaminen on nykyaan
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myos laajentunut toimintatapojen kehittdmiseen ja uuden osaamisen tuottamiseen.
Osaamista kehitetddn myds kéytdnnon kokemuksen, teoriatiedon ja hiljaisen tie-
don kulkuna. Niin sanottu hiljainen tieto voi esiintyd myds yhteistoiminnan muo-
doissa ja yksiloiden vélisessa vuorovaikutuksessa. Osaamisen kehittdmisen yksi
tarkeimmisté keinoista on tydssé oppimisen menetelmét, jotka perustuvat yksilon
kokemaan tyossaoppimiseen. Yksilolle osaamisen kehittdminen ei ole tarkeaa
vain oman ammattitaidon nakdkulmasta, vaan se myds sitouttaa, luo jatkuvuuden
tunnetta, luottamusta ja turvallisuuden tunnetta. Koulutus on talléin vain yksi

osaamisen kehittdmisen osa-alue. (Rissanen & Lammintakanen, 2017, 250-252.)

Taulukko 6. Keinoja osaamisen kehittdmiseen. (Mukaillen Surakka 2009, 88).

e Vastuulliset erityistehtavat e Perehdyttdminen
e Projektit e Tyokierto
e Asiantuntijatehtavat e Tehtdvien siirto
e Rekrytointi e Sijaisena toiminen
e Mentorointi ja tutorointi e Kouluttajana toimiminen
e Tyobnohjaus e Prosessikuvaukset
e Tutkimus- ja kehittdmistoimin- e Koulutustehtavat
ta

3.5.6 Henkiloston palkitseminen

Erilaisilla palkitsemistavoilla tavoitellaan eri asioita ja tyontekijélle kaikki kaytos-
sé olevat palkitsemistavat voivat olla merkityksellisid. Suomessa palkitsemiseen
liittyy ty6lainsaddannon ja tydehtosopimuksen mukaisia etuuksia ja palkitsemis-
tapoja. Palkka on harvoin ainoa keino motivoida tyontekijoitd, koska tyontekijan
motivaatioon vaikuttavat monet tekijat, joita voivat olla yksilolliset tekijat. Johta-
misen nédkokulmasta on olennaista, ett4 esimies tunnistaa tyontekijoiden yksilolli-
set motivaatiotekijat. Talloin tyontekijoita kyetddn palkitsemaan hyvin tehdysta
tyostd heille merkityksellisella tavalla. Oikeudenmukainen palkitseminen luo
tyontekijalle luottamuksen tunnetta omaa ty6tdan kohtaan. (Rissanen & Lammin-
takanen, 2017, 254-255.)

Erilaisilla palkitsemistavoilla on suuri vaikutus tyontekijoiden ty6hyvinvointiin.

Talléin oikeudenmukaisuus on palkitsemisen a ja 0. Palkitseminen jaetaan aineel-
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liseen sek& aineettomaan palkitsemiseen. Aineellisia palkitsemistapoja ovat tyosta
saatu peruspalkka, ja sitd tdydentavat henkilostéedut seké palkkiojérjestelmat. Ai-
neettomia palkitsemistapoja ovat koulutus- ja kehitysmahdollisuudet, huomioimi-
set, kiitosten ja arvostuksen antaminen, tyon sisaltd, tydnajan jérjestelyt seké tyo-
suhteen vakinaistaminen. (Jabe, 2010, 207-208; Rissanen & Lammintakanen,
2017, 253.)

Terveysalan palkkausjarjestelmissé pyritddn mahdollisimman hyvéan yksilovas-
taavuuteen. Talldin huomioidaan tyontekijan palkka, joka méaraytyy hanen tyénsa
vaativuuden, tyotulosten ja ammatinhallintansa mukaan. Osalle tyontekijoista
tyon tuoma haasteellisuus ja uralla eteneminen ovat merkittavia kannustimia, kun
taas joillekin tydntekijoille tydsuhteen pysyvyys on merkittdva kannustin. Esimie-
hen antama tunnustus on monelle tydntekijéalle merkittava tyémotivaatioon vaikut-
tava tekija. (Maki, Liedenpohja, Parikka, 2014, 88.)

Seitovirran (2012,13) tutkimuksen mukaan suomalaisissa tutkimuksissa esiinty-
neitd aineettomia palkitsemistapoja olivat osaamisen arvostaminen, kiitoksen ja
tunnustuksen saaminen esimieheltd, innostaminen ammatilliseen kehittymiseen
ilman palkkiota seké itsensé kehittdmisen mahdollisuus. Aineettomia palkitsemis-
keinoja olivat myds tyontekijan palkitseminen vastuulla hdnen kdymanséa koulu-
tuksen jalkeen, tydsuhteen jatkuvuus, joustavat tyfajat sekd mahdollisuus kayttaa
taitojaan tydssaan monipuolisesti. Palkitsemisella on monia myonteisia vaikutuk-
sia tyohyvinvointiin sekd tyohon sitoutumiseen. Hoitohenkiloston positiivisia pal-
kitsemismenetelmid kéytetddn tukemaan heidan viihtymistddn ja jaksamistaan

omassa tyossaan.
3.6 Tyohyvinvoinnin edistavat tekijat

Ty0Oyhteison hyvinvointia voidaan edistaa kiinnittdméalld huomiota perustehtévén
toimivuuden kehittdmiseen. TyoyhteisOjen kehittdmisessa ihmisten johtaminen
tarkoittaa ratkaisukeskeisyyttd, joka on vahvuuksien etsimistd ja huomion kiinnit-
tdmista niihin keinoihin, mitka lisddvat tyoniloa ja innostusta tydyhteisoissa. Yh-
teisollisyys seka moniammatillinen yhteistyd lisdavat hyvaa tyohyvinvointia. Mo-

niammatillisessa yhteistydssa pyritdan tyontekijoiden taitojen, tietojen, kokemus-

28



ten, tehtdvien ja toimivallan jakamisella eteenpdin jonkin yhteisen pddmadaréan saa-
vuttamiseksi. Talla kasitteelld voidaan viitata organisaation sisdiseen tai myos
muiden organisaatioiden valiseen yhteistyéhon. Tyodntekijoiden tydnhyvinvointia
tuetaan antamalla heille valitonta palautetta, toimimalla vuorovaikutteisesti, hy-
vaksymaélla tyontekijoiden erilaisuus sekd kuuntelemalla heitd. (Suonsivu 2011,
45-46, 64.)

TyoOnantaja ei voi koskaan yksin vastata kenenk&in hyvinvoinnista, mutta voi
toimia tydyhteisdjen tyohyvinvoinnin edistdmiseksi. Parhaimmillaan tyontekijan
fyysisestd ja psyykkisestd jaksamisesta ja terveydesta huolehtiminen on térkeé ta-
voite. Henkildston oma-aloitteisen tyohyvinvoinnin edistdmiseen kannustetaan
jokaista tyontekijaa. Henkiloston tydhyvinvointia voidaan parantaa kehittdmalla
tydn tekemisen tapoja, tyonkuvia, tydymparistdd ja tyovalineitd. Tarked elementti
tyohyvinvoinnissa on tydntekijdn omien voimavarojen ja tyon vaatimusten koh-
taaminen. Téllainen suhde ei pysy samanlaisena koko ty6uran aikana, vaan se
vaihtelee elaméntilanteen ja tyotehtdvien mukaan. Talla viitataan ikajohtamiseen,
joka tarkoittaa kaikenikaisten ihmisten ja eri elaméanvaiheiden huomioon ottamista
tyOtehtavissaan. (Viitala, 2013, 225-229,239.)

Rakentavan palautteen antaminen ja saaminen ovat osa ty6hyvinvoinnin edistami-
sen kannalta ensiarvoisen tarkedad. Esimiehen antama palaute tydntekijalle mah-
dollistaa oman tyon arvioinnin, tydn kehittdmisen, virheiden korjaamisen, tyon

mielekkyyden sek& onnistumisen kokemukset. (Rauramo 2012, 135-136.)

Tyontekijoiden hyvinvointia edistetddn muun muassa lisaédmalla heidan mahdolli-
suuksiaan hallita omaa tyoaikaansa. Taméa kuitenkin edellyttdd perusteellista
osaamisresurssien tarkastamista suhteessa tyoOtehtéviin. Toisena edistdvana toi-
menpiteend on antaa henkiloille valineitd ja tukea esimerkiksi ristiriitatilanteiden
hallintaan. (Suonsivu 2011, 45.)

Monien tutkimusten perusteella tyontekijan tyéhyvinvointia lisdd mahdollisuus
vaikuttaa omiin tydaikoihin. Tyoaika-autonomian my6td muun muassa terveys-
alan tyontekijat saavat suunnitella yksilollisemmat tyovuorot. Tutkimuksissa on

tuotu esiin, ettd tyontekijoiden omat tydaikojen suunnittelut vaikuttavat positiivi-
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sesti terveyteen ja sitd kautta ty6hyvinvointiin. Erilaisilla ihmisilla on erilaisia
tybaikaan liittyvid tarpeita, ja ne vaihtelevat elamantilanteiden muuttuessa. Tydai-
ka-autonomian tavoitteena on, ettd jokainen tyontekija voi suunnitella mahdolli-
suuksien mukaan omaa elamantilannetta palvelevia tyévuoroja. (Suosivu, 2011,
92; Surakka, 2009, 95.)

Keskeinen vaikuttaja tyoyksikon tyohyvinvoinnin luomisessa on l&hiesimies.
Tydolojen kehittajien ja esimiehen ndkdkulmasta tyohyvinvoinnissa kaikki asiat
tyonteossa vaikuttaisivat kaikkeen. Tarkeimpiéd tyéhyvinvoinnin rakennusaineita
ovat tyontekijoiden kokemukset oikeudenmukaisuudesta, oman tyon merkityksel-
lisyydesté seka tyontekijoiden kyvysta vaikuttaa omaan tyéhon. Tyén voimavaro-
ja voivat olla hyva ilmapiiri, l&hiesimiehen antama tuki, oman ty6n hallinta, johon
sisaltyvat tyontekijan vaikuttamisen ja kehittymisen mahdollisuus ja tydn ennus-
tettavuus. (Manka, 2011,73; Rauramo, 2012, 130-131.)

Tyo6hyvinvointia edistavia tekijoitd ovat yksilon ja tyopaikan tuki, tyo itsessaan,
ldhiesimiehen seka tydtovereiden positiivinen vuorovaikutussuhde. Tyo6hyvin-
vointi voi nakya tyontekijoissa tydnilona, tydnimuna ja organisaatiossa isona
voimavarana. Organisaation kannalta hyvinvoivat tyontekijat tekevat hyvaa tulos-
ta. Hyvé ja positiivinen ilmapiiri mahdollistaa yksiléiden luovuuden sek& houkut-
telee osaavia tyodntekijoita hyvinvoivaan tyoyhteisdon. Toimiva tydyhteisd kestda
myaos tilapdiset vastoinkaymiset. Hoitotydssa tyohyvinvointia edistdvat muun mu-
assa mahdollisuus vaikuttaa korkeatasoiseen potilastychon, hyvé ilmapiiri tyoyh-
teisOsséd sek& arvostus omaa tyotd kohtaan. Myds tyon ulkoiset olosuhteet taytyy
olla kunnossa, koska silloin se edistaa tyontekijan hyvinvointia. (Manka, 2011,74;
Ojala, Kyngés & Paatalo, 2016, 323; Luukkala, 2011, 28.)
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Taulukko 7. Tyon ulkoiset olosuhteet (Mukaillen Luukkala, 2011, 28).

Turvallinen ty6ympéristo
Ty0Oergonomia
Toimivat tyovalineet
Joustavat tyoajat

e Tyytyvéisyys palkkaan
e Mukavat tydtoverit

e Kannustava johtamistyyli

Tyo6hyvinvoinnin edistavia tydvalineitd ja menetelmid ovat myés mentorointi ja
tydnohjaustoiminta. Organisaation johdon, l&hiesimiesten ja tydnhyvinvoinnin
toimijoiden tulisikin perehtya tydhyvinvoinnin edistdmisen eri valineisiin ja yhtei-
sesti sopia mitka olisivat sopivia menetelmid omaan organisaatioon. (Suonsivu
2011, 66-67.)

Yksi tydhyvinvoinnin tarkeimmista edellytyksistd on tasapaino tyon vaatimusten
ja hallinnan valilla. Johtamisen, henkildsuhteiden, palkkauksen seka tyoturvalli-
suuden taytyy olla kunnossa, jotta tydntekijat eivéat olisi tyytyméttomid. Nama ei-
vat vélttdmatta riitd, vaan tyontekijan todellinen tyotyytyvaisyys kumpuaa vasta
hyvin suoritetusta tydstd, onnistumisen ilosta ja oikeudenmukaisuuden tunteesta.
Riittdva uuden tyontekijan perehdyttdminen, lahiesimiehen kanssa kéytava kehi-
tyskeskustelu seka tieto oman tydn perustehtévésta ja sen tavoitteista auttavat sel-
Kiyttamaan tyontekijan tyon tekemistd. Se myds edistaa tydntekijan tyéhyvinvoin-
tia. (Manka, 2011, 146; Pyoria, 2012, 11.)

Taulukko 8. Tyo6hyvinvoinnin edistaviéd tekijoitd. (Mukaillen Luukkala, 2011,
33).

Tyo6n loppuun suorittaminen
Selked pdamaara

Itsensé kehittdminen
Keskittymisrauha

Véliton palaute

Irtautuminen arjesta ja ajasta
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3.6.1 Tyoyhteiso tydhyvinvoinnin edistavana tekijana

Hyvéssé ja toimivassa ty0yhteisossa tyotovereita autetaan ja tuetaan yksilon tar-
peiden mukaan. Toimivassa tydyhteisossd mahdolliset ongelmat uskalletaan ottaa
ajoissa esille ja tyontekijoiden tydssajaksamista seurataan. Hyvé ja toimiva tydyh-
teisO pystyy tarvittaessa tukemaan tyontekijan itsetuntoa. Jokainen tyontekija tar-
vitsee tyopaikalla hyvai ja positiivista palautetta, joka on inhimillista kanssakay-
mista toisten tydntekijoiden kanssa. Tyoyhteisoon kuuluvat tyokaverit, tiimit ja
lahiesimies. TyoOpaikalla yhteisollisyys, tasa-arvo ja avoin keskustelu kaikista tyo-
asioista luovat edellytykset hyville ja toimiville ihmissuhteille. Toimivan tydyh-
teisOn arvoja ovat luottamus toisia kohtaan, avoimuus sek& vaikutusmahdollisuu-
det tydssd. Hyvinvoivan tydyhteison tunnusmerkkejé ovat vuorovaikutteinen l&-
hiesimiestyd, inhimillisyys, uskallus keskustella vaikeistakin asioista seka tyéhy-
vinvoinnin suunnitelmallinen kehittdminen. Tydyhteison kehittdmisen tavoitteena
on, ettd jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus kokea onnistumisen ja ilon tun-
netta tydstaan. (Kumpulainen, 2013, 33-35.)

Taulukko 9. Tyoyhteison tavoitteet. (Mukaillen Suonsivu 2011, 59-60).

e Hyva ilmapiiri ja tyoyhteisolli- e Yhteiset arvot ja luottamus
Syys e Me-henki

e Oikeudenmukaisuus ja moni- e Terveellinen ja turvallinen
naisuus tydymparisto

e Aito yhteistoiminta ja osallis- e Vaikutus ja osallistumismah-
tuminen dollisuudet tychon

o Selkedt tavoitteet ja mielek- e Hyva palvelusuhdeturva ja
kaan tehtavakuvat tyon ja muun elaman yhteen-

e Osaamisen tukeminen ja ura- ja sovittaminen
kehitysmahdollisuudet e Hyvé esimiesty0

e Selked johtajuus

Tyopaikoilla vietetddn yleensad runsaasti aikaa, joten ei ole yhdentekevaa millai-
nen on tydyhteisén ilmapiiri ja sosiaaliset suhteet. Avoin, keskusteleva ja myon-
teinen ilmapiiri kannustaa tydyhteisoén jasenia ottamaan kantaa tydpaikan asioihin,
mika puolestaan voi lisata tyontekijan sitoutumista tyéhonsa. Hyvé ja toimiva tyo-

ilmapiiri myos parantaa mahdollisuutta hyddynt&a tyontekijéiden osaamista. Hy-
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vin toimivassa tydyhteisdssé on tutkitusti vdhemman tydntekijoiden pitkié sairaus-
lomia. (Mé&ki ym, 2014, 76-77.)

Ihmisten valinen toimiva vuorovaikutus on tarkead tydyhteisoissa, koska vuoro-
vaikutus on osana luottamuksen ilmapiirin luomisessa. Toimivassa tydyhteisossa
kaikki tyOyhteison tyontekijat kykenevét keskustelemaan kesken&én vaikeistakin
ongelmista ja tyoilmapiiri on talléin hyvin avoin. Ty0yhteisossa vuorovaikutus ei
tarkoita ainoastaan pelkkaa puhetta ja keskustelua, vaan siihen kuuluvat myds
muun muassa henkildiden kuuntelemisen taito, konfliktienhallintataidot, ryhma-

viestintataidot sek& yksilon empatiakyky. (Korpela, 2015, 18.)

Hyva tyoyhteison ilmapiiri riippuu jokaisesta tyontekijasté, ja siksi on tdrkeaa
tehda tydyhteison eteen tyotd. Hyvéssa yhteisdssé autetaan jokaista jasentaan to-
teuttamaan omaa yksilollisyyttaén ja tyontekijoiden erilaisuus tuo rikkautta tydyh-
teisoon, koska yhteisOllisyyden yksi perusta on erilaisuuden hyvéksyminen.
(Manka, 2011, 90,115.)

Toimivassa tydpaikassa henkildiden vuorovaikutussuhteet toimivat ja kommuni-
kointi tydkavereiden kesken on avointa ja toista henkiléd kunnioittavaa. Hyvan
tydyhteison arvopohja mahdollistaa tyontekijoiden valisen luottamuksen, joka pe-
rustuu tyonantajan uskottavuuteen ja tydyhteisdssa toisten ihmisten kunnioituk-

seen, yhteishenkeen seké oikeudenmukaisuuteen. (Surakka, 2009, 66.)

Tyontekijoiden kollegiaalisuuden kehittdminen on yksi keinoista, jolla lahiesimies
voi ohjata tydyhteison ilmapiiria toisia tyontekijoitd kunnioittavaksi ja arvosta-
vaksi. Tasapuolinen kohtelu vanhojen ja nuorten tydntekijoiden kesken lisaa tyo-
yhteison myonteistd kehitystd. "Mukava tyGtoveri on sellainen, johon voimme
luottaa. Hanell& on riittavésti osaamista seka yhteistyokykya ja halua. H&n osaa
antaa kriittisen palautteen rakentavalla tavalla. ” (Luukkonen, 2011, 30; Surakka,
2009, 70.)

Yhteisollisyys edellyttdd aina vastavuoroisuutta, jossa osapuolena on l&hiesimie-
hen liséksi tyontekijat. Tyontekijoiden yhteisollisyytté edistavat arkiset taidot, joi-

ta ovat muun muassa tervehtiminen, auttaminen, kuunteleminen sekd lupausten
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pitdminen. Yksil6illa tydyhteisotaidot esiintyvat vastuullisuutena ja sitoutumisena
tyGtehtaviin, kun taas ryhmissa tydyhteisotaidot nékyvat yhteistyond, edistdvana
toisen auttamisena, haluna toimia tydyhteison hyvaksi seké reiluutena toisia koh-
taan. (Manka 2011, 122-123.)

Ty0Oyhteison Kivijalkoja ovat tyontekijoiden selkeét perustehtavat, tyontekoa tuke-
va ja auttava organisaatio, hyva johtaminen, yhteiset sovitut pelisddnnot, selkeat
toiden jarjestelyt, toiminnan jatkuva arviointi seké avoin vuorovaikutus tyonteki-
joiden kesken. Esimies valmistelee yhdessé tyodntekijoiden kanssa tyopaikan peli-
séannot yhteisen ndkemyksen luomiseksi. Tyodyhteison pelisaanttjé voidaan arvi-
oida s&anndllisesti ja niita kerrataan aina, kun uusi tyontekija saapuu tyodyhtei-
soon. Talloin jokaisella tydyhteison tyontekijalla on tieto yhteisista sovituista so-
pimuksista, ja kaikki kuuluvat talléin tydyhteison jaseniksi. Jokaisen tydntekijén
on myo6s hyva muistaa, ettd tyoyhteisotaidot kuuluvat kaikille tyontekijoille ase-
masta riippumatta. (Maki ym, 2014, 25, 76; Luukkala, 2011, 214.)

Taulukko 10. Tydyhteisotaidot. (Mukaillen Luukkala, 2011, 214-215).

e Tuntee oman tyonsa tavoitteet e Ottaa vastuun omista tekemi-
e Hankkii tietoa uusista asioista sistaan
o Keskustelee tydyhteisdssa on- e Kuuntelee esimiesté asiallisesti
gelma-asioista e Pitd4 kiinni sovitusta
e Ei kukkoile, sietaa erilaisuutta e Auttaa pyytdmattd uutta kolle-
e Kohtelee kaikkia tydntekijoita gaa
tasapuolisesti ¢ Noudattaa tydaikoja

Uuden tyontekijan perehdytykseen kuuluu erittdin tarkednd osana myds tyoyhtei-
s0on perehdyttdminen. Perehdytyksen yksi tavoitteista on liittdd uusi tyontekija
tydyhteisdon seké valmistaa nykyinen tydyhteisd uuden jasenen tulemiseen. Tyo-
paikoilla tydyhteison on syyta valmistautua uuden tydntekijan saapumiseen, jotta

tyontekija voi kokea olevansa sinne tervetullut. (Eklund, 2018, 35.)

Hyvéssé ja toimivassa tydyhteistssa ei huonompinakaan aikoina luovuta tyonteki-
JOItd tukevista kaytanndista. Erityisesti muutostilanteissa tukeviin ja innostaviin

kaytantoihin panostetaan. Toimiva tydyhteisd kykenee itsendisesti yhteisollisyy-
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tensd jatkuvaan parantamiseen ja sen vahvistamiseen. Tama4 tarkoittaa tydyhteison
yhteen hiileen puhaltamista. Hyvassé tyoyhteisossd tyot sujuvat, ja tyontekijat
ovat aidosti kiinnostuneita omasta tydstaan ja tyon kehittamisesta. Tyontekijat ko-
kevat oman tyonséd myonteisend ja he uskaltavat olla yhdesséd kokeilunhaluisia ja
testata uusia asioita tyopaikalla. Hyvassa tydyhteisossa tyontekijét ovat sitoutunei-
ta yhteiseen sovittuun pddmadréan ja ovat tyytyvaisid. Talloin sairauspoissaolot ja
henkilékunnan vaihtuvuus ovat tydyhteisossa véhaistd. (Haggman-Laitila, 2014,
155.)

Tybyhteisossa ei kuitenkaan tarvitse vallita aina jatkuva yksimielisyys tyopaikan
asioista. Jatkuva yksimielisyys tydyhteison kaikissa asioissa ei ole pidemman
paalle kehittavaa. Tydyhteison valille saattaa syntya jannitteita erilaisista tyonteki-
joiden nakemyksista. Tyoyhteisossd ilmapiirin kannalta oleellista on se, miten
naméa tyontekijoiden erilaiset ndkemykset ja jannitteet osataan tuoda yhteistssa
esille. (Toppinen, 2019, 13.)

Avoimuus tydyhteistssa kuvaa myds onko tavoitettavissa tarvittaessa ja informoi-
daanko kaikkia asianomaisia riittavasti tyohon liittyvissé asioissa. Tydyhteisdssa
kayttaytymisen tasolla avoimuus tarkoittaa tyontekijdn omien ajatusten ja mielipi-
teiden vapaaehtoista jakamista, suoruutta puheessa, rohkeutta puuttua tydyhteison
epékohtiin, johdonmukaista puhetta positiivisissa ja negatiivisissa asioissa, lu-
pausten ja tekojen pitdmistd, uskottavuutta sekd toisten ihmisten arvostamista.
Ty6hyvinvoinnin johtamisessa on térkedd kiinnittdd tydyhteison ongelmiin huo-
mioita riittdvan varhaisessa vaiheessa. TyoOyhteisoissa pahasti tulehtuneet ihmis-
suhteet saattavat aiheuttaa hyvinkin vakavia sairauksia ja karsimyksia tyontekijal-
le. (Rauramo 2012, 63,106.)

3.7 Tybhyvinvoinnin estavat tekijat

Kiire on yksi tydeldmén yleisimmista kuormitustekijoista. Toiden luonne on viime
vuosina muuttunut suuresti ja organisaatiot yrittavat saada vahemmalla henkilds-
toll& enemman aikaan. Liséksi ihmisten kuormitus kasvaa, koska tydjarjestelyihin
ja tyon jakautumiseen olevat ongelmat lisadntyvat. Kiireen tunne ihmisilla lisaan-

tyy huonosti organisoidun tydn vuoksi. Kiireen, tyonjaon, tyon jarjestelyiden ja
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henkilokemioihin liittyvissa asioissa tydyhteison ihmissuhteissa saattaa ilmeta on-
gelmia. (Nurmi, 2017, 24.)

Kuormitustekijat ovat henkildston tyéhyvinvointia uhkaavia ja heikentavia teki-
joitd. Kuormitustekijat jaetaan psyykkKisiin ja fyysisiin tekijoihin. Tyon fyysiseen
kuormituksen muodot jaetaan useimmiten raskaaseen lihastyohon, taakkojen ka-
sittelyyn ja toistuvaan ty6hon. Tyon fyysisid kuormitustekijoitd ovat muun muassa
tydasennot, nostaminen ja lilkkuminen, tyoliikkeet seka tyojarjestelyt. Psyykkises-
ti tyontekijaa kuormittaa tyd, jossa tyontekijan voimavarojen ja tyon vaatimusten
vélill& on ristiriitaa. Se voi olla my0s tyon antamien mahdollisuuksien ja tyonteki-
jan tavoitteiden valistd ristiriitaa. Psyykkisell&d kuormitustekijalla tarkoitetaan, etta
olisi jonkinlainen ristiriita tyontekijén ja hénen tyonsa valilla. Ristiriita voi aiheu-
tua myos tydyhteison tai koko organisaation toiminnan ongelmista. Pyykkinen
kuormitus voi olla my6s laadullista tai madrallista, jolloin laadullinen alikuormi-
tus voi johtua siitd, ettd tehtdvat ovat tyontekijan kykyihin nahden liian helppoja
ja ylikuormitus siita, ettd ne ovat tyontekijélle liian vaikeita. Maéarallinen alikuor-
mitus tulee puolestaan silloin, kun tehtavia on tyontekijalla lilan vahan ja yli-
kuormitus silloin, kun niitd on tydntekijéll& liian paljon. Nykydan monet tyotehta-
vat myos kasautuvat, jolloin tydntekijan tyonkuormitus jatkuu liian kauan, eika
tyo sisalla riittavasti lepotaukoja. Thmisen psyykkisen kuormituksen vaikutus riip-
puu paljolti omista yksil6llisista ja tilanteittain vaihtelevista tekijoistd. Omia yksi-
I61lisi& tekijoitd voivat olla muun muassa persoonalliset ominaisuudet, fyysinen
kunto seka tyon osaaminen. Alikuormitus voi aiheuttaa ihmiselle turhautumista ja
ylikuormitus taas heikentdd ihmisen oppimiskykyé ja vahentdd talloin yksilon
luovuutta. (Viitala 2013, 214-216.)

Tyonhyvinvoinnin haitat ja ongelmat sek& niiden syyt tulisi tunnistaa jatkuvalla
seurannalla. Haitat tulisi poistaa mahdollisimman nopeasti muun muassa tyovali-
neitd ja tydomenetelmiad kehittdmalld. Tyontekijan fyysista ja henkistd kuormittu-
mista voivat aiheuttaa muun muassa héirintd, epdasiallinen kohtelu ja joissakin
paikoissa jopa vakivallan uhka. Ty6turvallisuuslain mukaan tyfantajan on heti
tiedon saatuaan ryhdyttavé toimiin epékohtien poistamiseksi. Lahiesimiehen on

tydyhteisOn toimintaan ja ilmapiiriin Kiinnitettava ennalta huomiota, jotta voidaan
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ehkaista mahdolliset hairintatilanteet. Tyontekijan on myos tyopaikalla valtettava
epéasiaalista kohtelua toisia tydntekijoita kohtaan. (Suonsivu 2011, 65.)

Tyonhyvinvoinnin estdvia tekijoita voivat olla tydn maarallinen kuormittavuus eli
Kiire ja aikapaineet, rooliristiriidat, tyon vaikeus seka tunteita kuormittava vuoro-
vaikutus. Myos tyon ulkopuoliset tekijat vaikuttavat negatiivisesti tyéhyvinvoin-
tiin. Naitd voivat olla kodin ja tydeldmén yhteensovittaminen, jotka aiheuttavat
tyontekijoille suuria paineita. Myos yksilon oma persoona ja kayttaytyminen vai-
kuttavat tyohyvinvointiin. (Manka, 2011, 146.)

TyOyhteistjen yhteistoimintaa voivat nakertaa myo6s tyontekijoiden riittdmatto-
myyden kokemukset ja ne voivat aiheuttavat tyontekijalle tyomotivaation heiken-
tymistd. Tyoyhteisdssa tyontekijoiden hyvinvointia voivat estda yhteisesti sovittu-
jen linjausten puuttuminen, vaikutusmahdollisuuksien ja vuorovaikutuksen vahai-
syys, palkitsemistapojen véhdinen kaytto, téiden huono organisointi ja selkeiden
tyokuvien vahéisyys. (Suosivu, 2015, 23,24.)

TyOyhteisossa syntyvat yksildiden toimintakyvyn ongelmat ovat yhteydessa orga-
nisaation rakenteellisiin puutteisiin. Téllaisia voivat olla johtamiseen, tdiden orga-
nisointiin, tehtdvamadrittelyihin, yhteisiin pelisaantoihin, tyontekijan perehdytta-
miseen ja ihmisten tasa-arvoiseen kohteluun liittyvat asiat. (Manka, 2011, 146.)

37



4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Taman opinndytetyona tehtdvan tutkimuksen tarkoituksena oli kuvailla tyéhyvin-
vointia edistavié ja estavia tekijoita tutkimuksen toteuttamissairaalan kiertdvassa
varahenkilostossé. Tavoitteena oli tuottaa tietoa henkildston tyohyvinvoinnin edis-
tavista ja estavista tekijoista, joita johtamisella voidaan tukea. Saadun tiedon poh-

jalta tuotettiin kehittdmisehdotuksia kiertdvien varahenkildiden esimiehille.
4.1 Kohderyhma ja aineistonkeruu

Kohderyhména oli tutkimuksen toteuttamissairaalan rekrytointiyksikon henkilo-
kunnasta kiertavat hoitajat, jotka sijaistavat eri yksikdissd oman henkilékunnan
tarvetta muutamia paivia kerrallaan. Otokseni oli kuusitoista (16) haastateltavaa,
mutta haastatteluun osallistui viisitoista (15) haastateltavaa, koska vapaaehtoisia
osallistujia ei saatu enempdad. Tutkimuksesta saatujen tuloksien perusteella yhden
haastateltavan puuttuminen ei vaikuttanut saatuihin tutkimustuloksiin, koska ky-
seessd oli ryhmahaastattelu. Haastattelut koostuivat ryhmahaastatteluista, joissa
kolmessa ryhmassa oli nelja (4) vastaajaa ja yhdessa ryhméssa kolme (3) vastaa-
jaa. Osallistuminen haastatteluun oli vapaaehtoista, ja ryhma koostui eri ammatti-
ryhmistd, jotka tyoskentelivat eri erikoisaloilla. Haastattelu toteutettiin ryhmé ja-

teemahaastatteluna.
4.2 Tutkimukseen osallistujien valinta

Haastateltavien maara madraytyy aina tutkimuksen tarkoituksesta, siksi tassa tut-
kimuksessa esimiestd pyydettiin ehdottamaan varahenkil@itd ryhmahaastatteluun,
jotka saattaisivat puhua haastattelussa keskeisia asioita tutkimusongelman kannal-
ta. Esimies valitsi haastateltavat ja pyysi allekirjoittamaan tutkimuksen suostumis-
luvan tutkimusta varten. Saatekirjeessa ja suostumusluvassa oli selvitetty vara-
henkildille tutkimuksen luonne ja tarkoitus, vapaaehtoisuuden merkitys tutkimuk-
seen osallistuessa, tutkimuksessa pysyvéd anonymiteetti sekd@ kerrottu, ettad tutki-
muksen voi keskeyttdd missa tahansa tutkimuksen vaiheessa. (Hirsjarvi & Hurme,
2009, 58-60.)
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4.3 Ryhmahaastattelu

Ryhméhaastattelua voidaan kutsua keskusteluksi, jossa tavoitteena on vapaamuo-
toisuus. Siind haastattelun osanottajat kommentoivat asioita melko spontaanisti,
tekevat huomioita toisten vastauksista ja tuottavat monipuolista tietoa tutkittavasta
IImiosté haastattelijalle. Ryhmahaastattelussa haastattelija puhuu useille haastatel-
taville yhta aikaa. Lisaksi haastattelija suuntaa valiin kysymyksid myds ryhmén
yksittdisille jasenille. Ryhmahaastelun etuna on, ettd saadaan nopeasti tietoa sa-
manaikaisesti usealta vastaajalta, kun taas haittoina pidetéan, ettei kaikki kutsutut
paase paikalle. Ryhmadynamiikka ja erityisesti valtahierarkia voivat vaikuttaa
haastattelussa. Haastattelija voi talloin pyytdd muilta haastateltavilta kommentteja,
koska se helpottaa usein tilannetta haastattelussa. (Hirsjarvi & Hurme, 2009, 61-
63.)

Haastattelurunkoa laatiessa emme laadi yksityiskohtaista kysymysluetteloa, vaan
teema-alueluettelon, jossa teema-alueet edustavat teoreettisten péakésitteiden ala-
kasitteita tai- luokkia. Ne ovat yksityiskohtaisempia kuin tutkimuksen ongelmat ja
pelkistettyja iskusanaisia ranskalaisviivoilla tehtyja luetteloita. Ne ovat alueita,
joihin haastattelukysymykset varsinaisesti kohdistuvat ja haastattelutilanteessa ne
toimivat haastattelijan muistilistana ja tarpeellisina keskustelua ohjaavina keski-
pisteind. Haastattelutilanteessa teema-alueet tarkennetaan vield kysymyksilla.
(Hirsjarvi & Hurme, 2009, 66.)

4.4 Aineiston analyysi

Tutkimusote tassa tutkimuksessa oli kvalitatiivinen eli laadullinen. Tallaisen tut-
kimuksen l&dhtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen ja pyrkimys I6ytaa tai
paljastaa tosiasioita, eika niink&an todentaa jo olemassa olevia véittdmia. Laadul-
lisessa tutkimuksessa tiedon keruun instrumenttina suositaan ihmistd, jolloin tutki-
ja luottaa omiin havaintoihinsa ja keskusteluihin tutkittavien kanssa. (Hirsjarvi,
Remes, & Sajavaara 2007, 157-160.)

Siséllénanalyysin avulla voidaan tutkittavasta ilmitstd muodostaa kuvaavia kate-

gorioita, kasitteitd, kasitejarjestelmia, kasitekarttoja tai malleja. Siséllonanalyysin
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onnistumisen edellytyksend on, etta tutkija kykenee aineiston pelkistdmisen jal-
keen muodostamaan siité késitteet, jotka kuvaavat luotettavasti tutkittavaa ilmiota.
Tassa tutkimuksessa tutkimustulokset esitelladn haastatteluteemojen mukaisesti.
(Kyngas, Elo, Pélkki, Kéaridinen & Kanste 2011, 139.)

Sisallonanalyysi on mahdollista tehda joko deduktiivisesti tai induktiivisesti. Tut-
kimuksen tarkoitus ohjaa kumpaa tapaa kaytetdén. Induktiivisella analyysilla tar-
koitetaan, ettd edetddn aineiston ehdoilla, kun taas deduktiivisessa analyysisséa
tehdaan analyysirunko aikaisemman tiedon perusteella. Siséllénanalyysin proses-
sin vaiheita ovat analyysiyksikon valinta, aineistoon tutustuminen, aineiston pel-
kistdminen, aineiston luokittelu ja tulkinta sekd luotettavuuden arviointi. (Kank-
kunen & Vehvildinen-Julkunen 2010, 134; Kyngas ym, 2011, 39.)

Teorialdhtdinen (deduktiivinen) sisélldnanalyysi perustuu aineiston aikaisempaan
kéasitejarjestelmaan, joka voi olla esimerkiksi malli, teoria tai kasitejarjestelma.
Ensimmainen vaihe teorialdhtOisessé siséllénanalyysissa on analyysirungon muo-
dostaminen. Analyysirungon sisédlle muodostetaan erilaisia luokituksia tai katego-
rioita aineistosta noudattaen siséllonanalyysin periaatteita. Aineistosta poimitaan
ne asiat, jotka kuuluvat analyysirunkoon. Analyysirungon ylakategorioina olivat
tyéhyvinvoinnin edistavét tekijat, tydhyvinvoinnin estdvat tekijat seka tyohyvin-
voinnin johtaminen. Alakategorioina toimivat muun muassa perehdytys, Kierto-
alueet, palautteet jne. LIITE 5 (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 127-128.)

Aineiston runsaus ja elaménlaheisyys tekevét laadullisessa tutkimuksessa analyy-
sivaiheen haastavaksi sekd mielenkiintoiseksi. Aloitin aineiston analysoinnin
haastatteluaineiston litteroinnilla eli puhtaaksikirjoituksella, joista osa tapahtui
aineiston keruun ohella. Adninauhat kirjoitin puhtaaksi sana sanalta puhutun Kie-
len mukaisesti. Litteroinnin tuloksena sain kuusikymmenta (60) sivua. Litteroidut
ryhmahaastattelut tallensin kunkin erikseen, ja tallennuksiin laitoin ryhmahaastat-
telun numeron. Taman jalkeen vertasin daninauhoja ja litteroitua tekstia toisiinsa,
etta saisin siitd mahdollisimman hyvan kokonaiskuvan. Aaninauhat tuhosin vertai-
lujen jalkeen. Aineistoa lukiessani alleviivasin haastatteluteemoja koskevia asioita

seka tein tekstin reunaan merkint6ja. Taman jalkeen poimin kuhunkin yksittaiseen
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teemaan liittyvat tarkeat lausumat tekstista erilliselle paperille haastattelu kerral-
laan. Seuraavaksi yhdistelin haastateltavien lausumat teema-alueittain listoille yh-
tendisen kuvan saamiseksi haastatteluteemojen sisallosta. (Hirsjarvi, Remes & Sa-
javaara 2009, 225.)

4.5 Tutkimuslupa

Eri organisaatioissa vaihtelevat tutkimuskaytannot. Yleensd lupa haetaan tutki-
musta varten ylihoitajalta tai johtavalta ladkarilta. Tutkijan olisi hyva selvittaa tut-
kimusluvan mukana, saako kyseistd kohdeorganisaation nimeé kayttaa tutkimus-
raportissa. Tutkijan olisi tarke&a perehtya tutkittavan organisaationsa lupamenette-
lyihin ja toimia heidén ohjeiden mukaisesti. (Kankkunen & Vehvildinen, 2013,
222-223.)

Tassa tutkimuksessa tutkimusaineiston kerddmiseen tarvittavan luvan myoénsi tut-
kimuksen toteuttamissairaalan hallintoylihoitaja. Tutkimusluvan jélkeen otin yh-
teytta rekrytointiyksikon esimieheen, jonka kanssa sovimme ryhmahaastatteluajat.
Ryhmié haastattelin 3 viikon aikana tutkimuksen toteuttamissairaalan tiloissa

nauhoittaen haastattelut.
4.6 Opinnaytetyon resursointi, raportointi ja aikataulu

Tutkimuksen aihe tuli organisaatiolta ja toiveena oli saada tutkimus tutkittavasta

aiheesta seké sen pohjalta kehittamisideoita rekrytointiyksikén esimiehille.

Tama tutkimus raportoidaan Vaasan ylemman ammattikorkeakoulun raporttina.

Se tallennetaan Theseus-tietokantaan, osoitteeseen www.theseus.fi

Aikataulu koostui padosassa syksyn ja talven aikana tapahtuvasta tutkimuksen te-

kemisesta. Tavoitteena oli saada tutkimus valmiiksi kevaalla 2020.

- Syksy 2019 aikana teoria osuuden tekemista.
- Syksy/Talvi 2019-2020 tutkimuslupa ja tutkimushaastattelut.
- Talvi 2020 aineiston analysointia.
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Kevéat 2020 Tutkimuksen valmiiksi saattaminen ja opinndytetyon rapor-
tointi.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Haastatteluun osallistuneilla kiertavilla varahenkildilla tyékokemusta oli kertynyt
varahenkilOstossa kuudesta kuukaudesta-yhteentoista vuoteen. Osa Kiertévista va-
rahenkilQistd, ennen siirtymistéd varahenkil6stoon, oli tehnyt ty6td muissa tydyksi-
koissd. Suuri osa haastatteluihin osallistuneista oli ollut kiertdviné varahenkil6iné
noin 10 vuotta. Osa Kiertavistd varahenkil6ista oli tydskennellyt varahenkilstossé
sen perustamisesta l&dhtien. Osa oli palkattu heti ammattiin valmistumisensa jél-

keen. Haastateltavana oli seka naisia ettd miehiéa eri erikoisaloilta.
”Yksitoista tai kaksitoista vuotta tulee syksylld.”
” Than alusta asti, onko se joku 11-vuotta.”
” M4 oon puoli vuotta.”
” Mé oon ollut kuusi kuukautta.”

” M4 oon itse ollut alalla tdissé siis kohta kymmenen vuotta, niin en muis-
ta, ettd olisin ollut néin tyytyvdinen omaan tyénkuvaani, kun koskaan

alemmin.”

” Mulla on sellanen vahva pohja osastoille, oon tydskennellyt jo vuosia

osastoilla ennen varahenkildston jarjestdmistd.”

Kiertavana varahenkilond varahenkilotydssa kiinnosti suuresti tydon monipuolisuus
ja vaihtelevuus. Siind korostuivat erilaiset yksikot ja eri erikoisalat, joissa kierta-
vat varahenkilot tyoskentelivat. Myds erilaisten tilanteiden vaihtelevuudet eri eri-
koisalojen mukaan lis&sivét kiinnostusta kiertavéan varahenkilotyohon. Kiertavina
varahenkilond olevat nimesivat halunsa tydskennelld varahenkilGstossd oman
ammatillisen kehittymisen vuoksi. Useat kiertdvat varahenkilot mainitsivat eri
tydyksikoissa tydskentelemisen olevan oman itsensd haastamista ja ammattitaidon

kerryttamisté laaja-alaisemmaksi.
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” Potilaat vaihtuu jokapiiva, joka on todella silldlailla mukavaa. Sun pitda
perehtya jokapdiva niiden potilaiden niinkun kaikkiin asioihin, s& et voi
niinkun sivuuttaa mitdan sielld. S& olet jotenkin skarpimpana silloin, kun

sun pitdd niinkun katsoa ne kaikki asiat sielld.”

” M4 tykkddn kanssa siitd, ettd ty0 vaihtelee, sitten potilaat vaihtuu ja tyon

osaamisalue.”

” Me padsemme paljon helpommin koulutuksiin, kun mité sitten tuolla, jos

pysyvésti samassa paikassa tydskentelee.”

” Ty pysyy mielekkddnd, kun se vaihtuu. Erilaiset osastot, erilaiset tyds-
kentelytavat, erilaiset potilaat ja samalla saa haastaa itseédnsa ja jokapaiva

oppii jotain uutta.”

” Esimerkiksi eri osastojen kiertiminen, niin Oppii enemman ja osaa

enemman, kun jos olisi vaan yhdellé osastolla toissa.”

Kiertdvat varahenkilot arvioivat sopivaksi kiertoyksikkojen mééaraksi neljasta kuu-
teen tyoyksikkdéd. Ammatillisen osaamisen vuoksi osa kiertavista varahenkildista
koki mielekkadksi kiertdd kolmea vaativaa tyoyksikkod. Padsaantoisesti kiertavat
varahenkil6t kiersivat viittd tyoyksikkod, mutta joukossa oli muutamia kiertavié
varahenkilQitd, jotka kiersivat hyvinkin laajasti, jopa kymmenta eri tyoyksikkoa.
Tyon vaihtelevuus ja tydpaivien erilaisuus toivat sisaltoéd kiertavien varahenkilGi-
den ty6hon. He arvioivat eri tydpisteissa tydskentelyn laajentaneen heidén osaa-
mistaan. Osa arvioi varahenkilotyon jopa parantaneen nédkemysta potilaan koko-
naishoidosta.

” Mielekkdin maaré olisi kolme, ettd pysyisi osaaminen, kun on vaativia

yksikoita kierrettdvana.”
” Osaaminen laajentuu ja nikokulmat laajentuu.”

” Mulla on viisi osastoa, mutta nyt tuli uusi osasto lisdi eli kuusi.”
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45
” Kymmenen on tilld hetkelld.”
” Tykkéadn kiertid laajasti, ettd pysyy se vaihtelevuus suurena.”

” Osaa niin kuin vdhidn kokonaisvaltaisemmin katsoa sitd tilannetta, sitd

potilaan hoitokulkua.”
” Kylld kiertdminen itsessdin lisdd ja kehittdd sitd ammattitaitoa.”
5.1 Tyo6hyvinvointia edistavat tekijat

Omien tyoaikojen suunnittelu koettiin tarkedksi osaksi Kiertdvan varahenkildtyon
kiinnostavuudessa ja tekemisessa. Kaytdssa oleva tydaika-autonomia (TAA)
mahdollisti omien tyévuorojen suunnittelun toiveiden mukaisesti. Kiertévat vara-
henkilot tyoskentelivat paasaantdisesti kahdessa vuorossa. He tekivat joko kaksi-
vuoroty6ta tai paivavuoroja. Yovuoroja ei suunnitellusti ollut tydvuorolistassa.
Omat suunnitellut vuorot pysyivét usein muuttumattomina. Jos listantekijéalla oli
tarve muuttaa suunniteltuja vuoroja, niista sovittiin tyontekijan kanssa. Jousta-

vuutta puolin ja toisin arvostettiin.

”No kylld varmasti isoin asia on se, ettd saadaan kuitenkin tosi paljon vai-
kuttaa niihin omiin tydvuoroihin, tykk&akoé tehdd enemman aamua vai

tykkaako tehda enemman iltaa, 6ité ei ole pakko tehda, jos ei halua.”

” Sd pystyt kumminkin itse vaikuttaan itse suunnitelluilla vuoroilla, miten

paljon sé jaksat.”
” Sitten ei 0o ydvuoroja, jos ei halua.”
” Aika pitkélle tyovuorot toteutuu ja se on ihanaa.”

” Se on sellaista, ettd jos ma jotain muutan, niin sitten min& saankin, se on

sellaista vastavuoroisuutta eli joustavuutta.”

Kiertavista varahenkiloistd osa oli saanut tyohon perehdytystd kahdesta kolmeen
viikkoa, ja he kokivat sen riittdvaksi osaamisen kannalta. Viikkojen perehdytykset

oli suunnattu lahinnd akuuttihoitotydn yksikoihin ja poliklinikkaty6hon. Varsinkin



sellaisissa tyoyksikoissa, missé tarvittiin vastuuhoitajaa, kiertdvat varahenkilot
olivat saaneet pitkdn perehdytyksen. Vaativissa tyoyksikoissa kiertdvan varahen-
kilon perehdytys oli suunnitelmallisesti jarjestetty, jopa lisapaivid oli saatu pyy-

dettéessa lisaa.

”Kylldhén meille pyritdén jarjestimddn perehdytystd, jos me mennién sel-
laselle osastolle misséd vaaditaan, ettd me otetaan niinkun enempi semmos-

ta hoitovastuuta.”

”No mé koen ainakin, ettd oon saanut ihan hyvén perehdytyksen ja sitten
erityisesti naihin vaativampiin tyoyksikkoihin, pyydettdessa sain vield li-

sdpdivid, ettd osaaminen pysyy.”

”Kun tulin tdhdn varahenkilstoon, niin sain hyvan perehdytyksen niille

osastoille, missid on niinkun tarkoitus kiertdd.”
” M3 sain kylld kolmen viikon perehdytyksen omalle kotiosastolle.”
” M sain pitkdn perehdytyksen kotiosastolle, eli kaksi viikkoa.”

Kiertavat varahenkilot kokivat varahenkilotydssa tyohyvinvointia edistavana ja
kiinnostavana asiana myos eri yksikkéjen monipuoliset ammatilliset koulutukset,
joihin varahenkil6illa oli mahdollisuus osallistua. Ulkopuolisiin koulutuksiin kier-
tavilla varahenkil6illa oli mahdollisuus péaasta jopa helpommin, kuin yksikdisséa
vakituisesti tydskentelevilla hoitajilla. Kiertavat varahenkilot saivat osallistua
omien kiertoalueen tydyksikoiden jarjestamille osastotunneille. Liséksi koulutusta
jarjestettiin oman esimiehen toimesta. Kiertavat varahenkil6t arvioivat oman am-

mattitaitonsa kehittyneen koulutusten myota.

” Kylld noi koulutukset mitd me saadaan, niin kylld ne auttaa ammattitai-

don pysymisessa.”

” No koulutukset, koska varahenkildstossd padsee aika hyvin niinkun yli-

paétaan koulutuksiin.”

46



” Se on kans hyvi, ettd koulutuksiin padsee niinkun varahenkilénd myods
hyvin, ei ole ainakaan tullut sellaista, ei siis ole sanottu kertaakaan, ettei

saisi mennd eli mitddn koulutusta ei ole rajoitettu.”

” Me péaastddn esimerkiksi nithin omien kiertoalueiden koulutuksiin, mité

jarjestetaan.

” Meilld on ollut niinkun niitd omiakin koulutuksia, mitd esimies on jérjes-

tanyt meille.

Kiertavat varahenkil6t kokivat palkitsevaksi ja mielekkaaksi oman ammattitaidon
lisd&ntymisen eri yksikoissé tyoskentelemisen myo6ta. Osaston henkilokunnalta
saatu palaute toi positiivisen kokemuksen kiertaville varahenkil6ille heiddn am-
mattitaidosta. Kiertavét varahenkilot kokivat olleensa hyddyksi kierrettavissa tyo-

yksikdissa.
” Osaaminen niinkun lisdéntyy ja on laajaa.”
” Kyllé kiertdminen itsessddn lisdd ja kehittdd sitd ammattitaitoa.”
” Lihestulkoon jokapdivéd oon oppinut jotain uutta.”
” Sellanen hyddyllisyyden tunne, ettéd voi olla avuksi.”
” Sitten ne antaa sitd palautetta, sitd hyvaa palautetta.”

” Tuntuu tosi kivalta ldhted sitten pois osastolta, kun joku sanoo, etté kiitos

kun tulit.”

Potilailta saatu palaute koettiin tdman tutkimuksen mukaan palkitsevana ja tyohy-
vinvointia edistdvana tekijand. Potilaalta saadun palautteen kiertavat varahenkilot
kuvailivat myos sanattomaksi. Ystévéllinen, tyytyvéisen oloinen potilas, lisési

tydn onnistumisen tunnetta ja edisti tydhyvinvointia.

” Potilaiden palaute on sellanen, ihan kultaakin kalliimpi.”
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” Jos potilas sanoo, ettd oot hyvin hoitanut, niin sillon tulee tosi hyvé mieli

ja sitten mé ajattelen, ettd nyt ma oon onnistunut mun tydssani.”

” Potilaan ei tarvitse vélttimattd sanoa, kylla sd naat siitd potilaasta, koska

se on tyytyvéinen.”

Kiertdvien varahenkil6iden saama kannustava palaute ja tarpeellisuuden kokemus
antoi positiivisen kokemuksen. Osa kiertavista varahenkilQista katsoi negatiivisen
palautteen kuuluvan myds tyéhyvinvointia edistdvaksi, koska silloin voi oppia
omista virheistadn ja sitd kautta muuttaa omia toimintatapojaan. Palautteen méaéa-

ran kiertavéat varahenkil6t arvioivat kuitenkin vahaiseksi.
”Olla hyodyksi sielld misti puuttuu ja susta on hyotya oikeasti.”
” Mua ainakin kiitelldan.”

” Sitd palautetta tulee oikeastaan aika vahén, niinkun ei se tarvitse olla po-

sitiivista, pitéa olla my0ds negatiivista, ettd oppii omista virheistaan.

Kiertdvien varahenkildiden kokemukset eri tydyksikoissa tyoskentelyistd olivat
padosin positiivisia. Vastaanotto yksikoissa oli ollut hyvaa. Joissakin tydyksikois-
sé vastaanottotilanne oli jaényt negatiiviseksi kokemukseksi. Kiertavat varahenki-
16t kokivat tyoyksikoissa olevansa tarpeellisia, ja joskus tyOpéivan loputtua saivat
tyopanoksestaan kiitoksen. Oma positiivinen asenne, hyva yhteistyokyky ja aktii-
visuus auttoivat Kiertdvia varahenkilditd uuteen tydyksikk6don mennessd. Myds
vapaaehtoisuus kiertaa eri tyoyksikkoja nousi tarkeédksi asiaksi kiertavan varahen-

kiloston keskuudessa tyohyvinvointia ajatellen.

”Vastaanotto osastoilla on hyvii, koska ne tietdd kuinka arvokkaita me

sielld ollaan, jos joku on sairaana.”

” Padsdantoisesti otetaan hyvin vastaan, ihan jossakin harvassa paikassa on

hetken ulkopuolinen olo ollut.”

” Mut otetaan aina hyvin vastaan niinkun joka osastolla, jos asenne on

kohdillaan, niin kylla kiertdvdan varahenkil6on suhtaudutaan hyvin.”
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49
”Toivotetaan tervetulleeksi ja sitten kiitetdan tyopdivén paitteeksi.”

” Yleensd ollaan hirmun tyytyviisid, ettd saadaan joku sairaslomien tilal-

2

le.
” Se oma aktiivisuus ja asioiden selvittely on iso rooli kylld meidan ty0ssa.
” Mé oon vapaaehtoisesti kiertolainen.”

” Sen pitdd perustua vapaachtoisuuteen, jos siithen pakotetaan, niin ei tule

mitdan.”

Eri tydyksikoiden paivittaisen vaihtumisen etuihin kiertavét varahenkil6t nimesi-
vat tyoyksikoissa olevan hoitohenkilokunnan ristiriitatilanteiden valttamisen. Yk-
sikoiden ristiriitatilanteissa kiertavéat varahenkilot kokivat, ettd he saivat keskittya
olennaisempaan asiaan, eli potilaan hoitoty6hdn. Kiertavien varahenkildiden ei
tarvinnut ottaa kantaa osaston asioihin, vaan he saattoivat unohtaa ne ja siirtya

seuraavaan tyoyksikkoon.

” Ettd kun kiertd4, niin ei tarvitse ottaa kantaa mitd ongelmia sield osastol-

la on.”

” Té&4 on niinku edistdvé tekijd, ne murheet ei meille kuulu, saa laittaa
oven kiinni, mun mielestd me keskitytddn vaan siihen oleelliseen asiaan,

sithen hoitoty6hon.”
” Mé oon niin irti heiddn ongelmistaan.”

Tiedottaminen, kiertdvien varahenkilGiden ajan tasalla pitdminen koettiin edista-
van tyohyvinvointia. Useasti kiertavat varahenkiltt olivat saaneet uuden tiedon

aikaisemmin, kuin muut yksikoissé tydskennelleet hoitohenkilokunnan jésenet.

” Meille on tiedotettu asioista paljon niinkun aikaisemmin, kuin sield

omalla henkilokunnalla, mikd on mun kotiosastolla.”

” Se on tiedotettu aikaisemmin omassa sahkdpostissa.”



” Tiedotus on hyvi, ettd pysyt niinku ajantasalla.”
5.2 Tyohyvinvointia estavat tekijat

Kiertdvan varahenkilon tyohon perehdytyksestd oli sovittu ennen tydyksikkéon
saapumista. Perehdytyspéivia oli usein suunniteltu enemman, kuin kiertavéat vara-
henkilot kokivat saaneensa. Perehdytyspaivat vahenivét yhteen tai kahteen péi-
vaan, jolloin kiertavat varahenkilot kokivat tydhon perehdyttdmisen jdéneen puut-
teelliseksi. Osa kiertavista varahenkildista tydskenteli tydyksikoissa, jonne ei ollut
saanut tyohon perehdytysta lainkaan. Tydyksikon henkilokuntavaje johti usein
siihen, ettd kiertdvana varahenkiloné oleva perehtyja kiinnitettiin tydyksikon tyo-
vahvuuteen ja tychon perehdytys jai kesken. Kiertdvat varahenkilot toivoivat, etta

perehdytysjaksot voisivat olla pidempié.
”Oon saanut 1-2 pédivdd perehdytystd ja johonkin paikkaan ei ollenkaan.”
” On luvattu perehdytystéd, mutta se ei toteudu.”

” Mulla on ollut oikeastaan kolme padivda perehdytystd, viikko oli suunni-

teltu, mutta kolme pdivéa vaan toteutui.”

” Se on taas tdmi perehdytys, sitd on suunniteltu tdmén verran, mutta sit-

ten on syOty niitd perehdytyspiivid, niin onko niitd korvattu...”

”On paikkoja, minne mennddn tekemaén t6itd ilman mitddn perehdytyk-

2

sid.
” Mut oli merkattu vahvuuteen kesken perehdytyksen...”
” Pidemmat perehdytyksen pitéisi ehdottomasti olla.”

Kierrettadvien tyoyksikkdjen runsaus ja puutteellinen perehdytys aiheuttivat Kier-
taville varahenkil6ille kokemuksen, ettd eri tydyksikkdjen omat yksityiskohtaiset
tiedot eivét olleet jadneet muistiin, kun taas omalta kotiosastolta kiertavét vara-
henkilot muistivat myds yksityiskohtaiset tiedot, jotka auttoivat heitd heidan tyos-

séan. Varahenkiloston perustamisen jalkeen aluksi monilla kiertavilla varahenki-
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16ill4 oli my0s varaamattomia paivid, jolloin he voivat perehtyd oman mieltymyk-
sen mukaan joko omalle kotiosastolleen tai tutustua kiertoalueensa vieraimpiin
yksikoihin ja niiden toimintaan. Nyt niitd mahdollisuuksia ei ole, koska varaamat-

tomia péivia ei kéytdnndssé enaa ole.

”Sellasta pientd nippelitietoa ei muista muuta, kun omalta kotiosastolta.”

”Sellasta pientd nippelitietoa muilta osastoilta mind en ainakaan opettele.”

” Silloin aluksi, niin oli mahdollisuus niitd varaamattomia paivia, siis niita
péivia pystyi sillon hyddyntaan siihen, ettd sai mennd sitten niinkun pereh-

tymadn jonnekkin, vaikka omalle kotiosastolle.”

” Mulle sanottiin kanssa sillon alussa, ettd heti jos on varaamattomia, niin

mene Kkotiosastolle niinkun enemmén laajentaan...”
” Nykyéén kun ei ole niitd varaamattomia paivii, niin...”

Kiertdvat varahenkilot kokivat tehtavénjaot eri tyoyksikoissa kuormittavina, koska
kiertdva varahenkil0 varattiin padsaantoisesti hoitamaan yksikdiden vaativimpia
potilaita. Potilaan hoidon jatkuvuus nakyi kiertdvilla varahenkil6illa tydssa eri
tyoyksikoissa saman potilaan hoitamisella, esimerkiksi potilaan saapuessa sairaa-
laan hénet oli otettu paivystyksessd vastaan kiertdvan varahenkilon toimesta ja

seuraavana pdivana oli hanta vastaanottanut hoitanut muussa tydyksikdssa.

”Varahenkild menee aina hoitamaan sitd osaston vaikeinta potilasta, niin

se on joku 100% valvonta.”
” Tyonjaot on kuormittavia...”

” Vaikka on yksilovastuinen tyd, niin jactaan osastoilla jotain tiettyjd vai-

keita potilaita varahenkiloille...”

” Me ollaan aina sielld, missa on raskasta...”
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”Otat pdivystykses potilaan vastaan, niin sitten si saatat sitd seuraavana

paivéané hoitaa osastolla, niin se hoidon jatkuvuus.

Useassa tyodyksikossa kiertavalle varahenkil6lle ei ollut annettu péévastuuta poti-
laan hoidosta, vaan ty6ta tehtiin tyoparina potilaan perushoitoon osallistuen. Tay-
sin uuteen tydyksikkoon meneminen koettiin kiertavana varahenkiloné stressaa-
vaksi, varsinkin yksikoissd, jossa ei ollut aikaisemmin edes kdynyt tutustumassa.
Tallaiseen paikkaan mentdessa ei tuntenut kyseisesta yksikosta hoitohenkilokun-
taa ketddn entuudestaan. Kokemus aiheutti orpouden, minnekain kuulumatto-
muuden tunteen. Epamiellyttdvaksi kokemukseksi kiertdvat varahenkilét nimesi-

vt tyoyksikon kaikista hankalimman potilaan hoitamisen yksin, ilman tyGparia.
” Tyo6ta tehdédén, vililld perushoitoon ainoastaan osallistutaan...”

” Meille ei aina kuitenkaan anneta padvastuuta, niin me tehddén se mita

tehdéén jonkun tyoparina...”

” Jos et tunne ketdédn, eikd ole kdynyt edes tutustumassa, niin aluksi on

vaikeaa pédstd tydyhteis6on mukaan...”

” Orpona ollaan, jos ei oo aikaisemmin ollut, se on niin ikdvé tunne, kyl-

2

la...

” Ja sitten sd olet sielld osaston kaikista hankalimman potilaan kanssa kah-

den, kylla...”

Kiertavien varahenkildiden tydssé vaikeinta koettiin olevan tiedon paljous ja eri-
laiset toimintatavat eri tydyksikoissa. Tiedon paljous koettiin tydhyvinvointia es-
tavana tekijand, koska kiertoalueina olivat eri erikoisalat. Kiertavét varahenkilot
kokivat tyonsa vaihtelevana, mutta myos raskaana. Tyon raskaus johtui siitd, etta
joutui paivittdin tutustumaan eri potilaiden sairaushistoriaan. Varsinkin 100 pro-
senttista valvontaa tarvitsevat potilaat koettiin erityisen raskaaksi, koska kiertavat
varahenkilOt katsoivat, ettd heitd varattiin hoitamaan naita potilaita. VValvonta ko-

ettiin myos henkisesti raskaana, koska se kesti koko tyévuoron ajan.
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” Tiedon paljous on vaikeinta.”

” Erilaiset toimintatavat osastojen vililld, toisessa paikkaa tehdddn noin ja

toisessa noin ja sit pitda muistaa, ettd miten se menikaan taalla...”

” On se my0s raskastakin, kun sd menet jokapdiva eri osastolle ja sielld on

aina vieraat potilaat, si opiskelet jokapdivi, ettd mikés nditd vaivaa...”

” Meitd varataan tosi paljon ndihin 100% valvontoihin, miké on turhautta-

2

vaa...

Turhautumista kiertavat varahenkil6t kokivat mennesséaén uuteen paikkaan, koska
tyoyksikossa toimintatavat olivat erilaisia, kun yksikossa, jossa oli aiemmin tyds-
kennellyt. Vaikeinta oli kiertdvien varahenkildiden mielestd myos potilaan hoita-
minen vaativilla hoitomenetelmilla, joista ei ollut kokemusta ja joita ei ollut aikai-
semmin tydsséan kayttanyt. Kiertavat varahenkildt kokivat talloin tilanteen ahdis-
tavana ja potilasturvallisuutta vaarantavana. Henkistd kuormittavuutta kiertavat
varahenkil6t kokivat uuteen tyoyksikkdon mennessé tekemddn vain yhden tyo-
vuoron. Siihen vaikuttivat tydympariston vieraus ja yksikon entuudestaan vieraat
tyontekijat. Epavarmuutta kiertavat varahenkilét kokivat uutena tyontekijana suh-
teessa yksikoiden vaativuustasoon. Kiertdvat varahenkil6t kokivat tarkedna myos
oman vaikuttamisen eri ty0yksikoissd, tasavertaisena tyontekijand tyodyksikon

tyodntekijoihin nahden.

” Sitten sielld saattaa olla sellaisia potilaita, joilla on eri sairauksia mitd mi

olen hoitanut, niin tulee paineita...”

” Jos menee ihan tdysin niinkun tuntemattomaan paikkaan, niin sun pitéa
kysya niinkun ihan kaikki ja sitten niinkun saattaa tulla sellainen olo, etta

mitdhan kaikki ajattelee...”

” M4 oon vasta vdhidn aikaan kiertdnyt, niin oon joskus aivan pihalla uu-

dessa yksikossd, jossa ei ole tarvinnut ennemmin olla.”
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” Varmaan sekin sitten, ettd miten kun si menet uuteen paikkaan, niin

minka verran sulta vaaditaan heti uutena tyontekijéna.”

” Jos joutuu nditd vieraita vaativia hoitomenetelmid kayttdmaan, mihinka
ei 00 juurikaan saanut perehdytysta, niin koen se ahdistavana ja potilastur-

vallisuutta vaarantavana.”

” Kun si et edes tiedd nimeltdkddn sun tyOkavereita ja sit pitdd kaikki

tommoisetkin kuormittaa vield, ennen kun péaésee porukkaan...”

” Jos on yhden péivén varaus, niin mulla ei ole hajuakaan minka nékdinen
koko osasto on ja sitten kun s& et tunne koko henkilokuntaakaan ja et oo

ikind kdynyt koko osastolla tutustumassa.”

” Niinkun tavallaan tyokavereita me ollaan kaikki osastolla siind tydyhtei-

sOssd.”
” Joutuu niinkun itse pitdmain omia puoliansa ja kyseleméén asioista.”

Kiertdvat varahenkiltt kokivat ajoittain epdoikeudenmukaisuutta tyénjaosta, kos-
ka osaston raskaimmat potilaat olivat jaettu varahenkilGille. Tyoyksikoissa Kierta-
van varahenkilon tyénkuva koettiin olevan ajoittain epaselvaa. Epaselvyytta koet-
tiin myos kiertavien varahenkildiden varaamisesta tyoyksikkoon. Kiertavat vara-
henkil6t kokivat, ettd toisen yksikon kiire on erilaista kuin toisen ja avun tarve

toisaalla oli suurempaa.

” Se ei ole mikéén oletus, ettd jos on 100% valvontoja, niin se jérjestetdin

varahenkil6iden puolesta, vaan kuuluu se osastollekin se valvonta...”

” Kun se varahenkilé menee hoitamaan sitd osaston kaikista vaikeinta poti-

lasta...”
” Tyonjaot, me ollaan aina sielld missé on kiire ja raskasta.”

” Ne tyot on niinkun epétasaisesti jakaantunut osastoilla.”
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” Ettd varataan jonnekkin osastolle kesken pidivén ja sielld sitten ei olek-
kaan niin kiire mistd itse juuri ldhdit pois..., ettd miksi ne varaa, jos ei ole

tarvetta.”

” Sitten jos menee jollekkin osastolle ja sinne perddn soitetaan, ettd me-
neppés tonne toiseen paikkaan ja saattaa vielda kdyda niin, ettd soitetaan
sinnekkin vield, ettd eikun tarve onkin sield, meneppas sittenkin sinne

niin...”
” Se on suhteutettua se kiire.”

Eri tyoyksikoissé tyoskentely koettiin vélilla haastavaksi, koska ajoittain oli pit-
kiakin taukoja yksikkoon varattujen tyovuorojen valilla. Talloin he kokivat osaa-
misensa olevan puutteellista. Kiertavat varahenkil6t kokivat myos tehdyn tyon
vahattelya eri tydyksikoissa. Vahattelyna koettiin myos keskustelut koskien vara-
henkilon toimea, koska toimi ei sijainnut pysyvasti yksikdssd. Tyohyvinvointia
estavaksi tekijaksi kiertavat varahenkilot nimesivét kiertoalueiden laajuuden.

” Sitten meni varmaan joku kaksi tai kolme kuukautta, kun piti menna toi-
seen yksikkdon, missé ei ole hetkeen tehnyt vuoroa, niin se oli haastavaa,

ettd mitenkds tima meni ja tima, se toi paineita osaamisesta.”

” Samoja asioita joutuu kyselemiin, kun on ollut vaikka kaksi kuukautta

menemittd jollekkin osastolle, niin unohtaa paljon siind ajassa.”
” Ettd silloin sd olet hyva hoitaja, kun sd saat viran joltain osastolta.”
” Liian pitkét kiertoalueet ei palvele ketdén...”

5.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyo6hyvinvointia edistavista tekijoistd suurimmaksi nimettiin esimiehen asenne
kiertavid varahenkil6itd kohtaan. Esimies piti yll& keskustelua kiertavien varahen-
kiloiden kanssa kiertoalueiden laajuudesta ja teki tarvittaessa muutoksia niihin
yhdessé tyontekijan kanssa. Esimieheltd saatu positiivinen palaute koettiin yhta

arvokkaaksi, kuin potilailta saatu palaute tydhyvinvoinnin kannalta.
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” Esimies on ammattitaitoinen ja pitdd meidin puolia. Ja huomaa jos joku

asia on huonosti, niin kylld sithen heti puuttuu...”

” Esimies aina kysyy, etta haluatko liséé kiertoalueita, onko tdmaé ok, halu-

atko sinne, haluatko tdnne, haluatko kiinnittya jonnekkin hetkeksi...”

” Sitten esimieheltd tulee sellasta positiivista palautetta meille, ettd kuinka

me ollaan hyvin toimittu jossakin ja kuinka meitd on tarvittu jne...”

Useat haastatteluun osallistuneet nimesivat palkitsemisen liittyvan Kiinteasti tyo-
hyvinvointia lisdavéksi tekijaksi, lahinna palkkaus nahtiin palkitsemisen muodok-
si. Peruspalkan lisdksi maksettava pieni palkanlisé kiertavilla varahenkil6illd koe-
tiin edistdvan tyomotivaatiota. Toisaalta sen katsottiin my0s aiheuttavan kateutta

muissa yksikoissa tydskentelevien keskuudessa.
” Sitten se pieni palkanlisd mikd meilld on, mitd kadehditaan...”
” Hélytysraha on kanssa hyvé ja esimies aina sen meille huolehtii.”

Kiertdvien varahenkildiden yhdeksi tarkeimmista tyohyvinvointia edistavaksi te-
kijéksi koettiin omien tydvuorojen suunnittelu ja niiden toteutuminen. Tyohyvin-
vointia edistavana tekijana koettiin myds tyokollegioilta ja esimieheltd saatu pa-
laute. Kiertavéat varahenkil6t kokivat tydaikapankin helpottaneen tydssé jaksamis-
ta, koska tyoaikapankkiin kertyneet tyotunnit sai tarvittaessa kéyttaa vapaapéivina

katkaisemaan pitkan tyoputken.

” Saa suunnitella niitd tydaikoja ja sit ne toteutuu niin, kun on toivonut-

kin.”
” Esimiehen ja kollegoiden tuki ja palaute on meille tirkeita...”

” Tyoaikapankki on tosi hyvi, sieltd saa otettua vapaata, jos on tunteja

sielld, varsinkin jos on pitka tyoputki paalld.”

Esitiedot yksikostd, johon kiertdvan varahenkilén sijoitusta oli suunniteltu, antoi

kiertdvien varahenkildiden esimies. Mikéli tydhoén perehdytysta ei ollut saatavilla,
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kiertavat varahenkilot joutuivat itse ottamaan selvad osaston toimintamalleista,
jopa fyysisesta ymparistostd. Usein tyoyksikoiden kiire esti vahdisenkin perehdy-
tyksen saamisen. Tyoyksikdissa oli kaytettavissa perehdytysopas, joka oli suun-
nattu seka uusien tyontekijoiden ettd opiskelijoiden kayttéon. Perehdytysmateriaa-
lia I0ytyi myds organisaation intranetin opinportista. Ohjeita etsittiin myos
googlettamalla sek& kotona lukemalla tydyksikdssa hoidettavien potilaiden sai-
rauksista. Kiertavien varahenkildiden kokemuksena oli se, ettd informaatioita ja
ohjeita 16ytyi niin paljon kuin olisi ehtinyt lukea. Osassa tyoyksikoité lisdopastus-

ta kiertavat varahenkilot saivat pyydettdessa lisaa.

” Esimies yleensd antaa jo ensin esitietoja, jos joutuu mennd johonkin uu-

teen paikkaan.”

” Erilaiset potilaat vaan, niin kysymélld padsee eteenpdin...”

” Kysyva ei tieltd eksy.”

” Ettd on itse silleen aktiivinen, ettd se on paljon itsestikin kiinni.”
” Toi opinportti, sitten méd googletan...”

” Kiire on vililla, niin kylld ite joutuu niin paljon sen perehdytyksen lisdk-

si ottaa niinkun selville.”

” Informaatiota l0ytyy ja ohjeita I0ytyy niin paljon, kun vaan kerke&a lu-

2

kea.

Kiertdvat varahenkilot kokivat omasta terveydestd huolehtimisen yhdeksi tér-
keimmista tekijoista tyohyvinvointiin liittyen. Omat vapaa-ajan harrastukset lisa-
sivat tyossdjaksamista. Tydvuorosuunnittelulla edistettiin tyon ja perhe-elamén
yhteensovittamista. Mahdollisuus vaikuttaa omiin tyovuoroihin koettiin tarkeaksi.
Tyohyvinvointia lisddvaksi tekijaksi katsottiin myos perhe-eldmén tasapaino.
Myd@s pieni tyostd saatu palkanlisa katsottiin edistavan tyohyvinvointia. Yhdeksi

tyéhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista koettiin kiertdvén varahenkildston oma
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viihtyvyys tydssa. Myds mahdollisuus tyonohjaukseen katsottiin edistavan tyohy-

vinvointia.

” Omasta terveydestd pitdd pitdd todella hyvéa huolta, pitédé olla vihéan har-

rastuksia.”
” Vapaa-ajan kaikki sellainen, ettd sieltd saa virtaa niinkun...”

” Ettd mi saan suunnitella sellaset tyovuorot, mitkd mun eldmaéntilantee-

seen sopii.

” Itselld on iso juttu se, ettd saa sen itse tehdd, sen oman tydvuorolistan, se

on iso plussa.”

” Perheasiat pitéé olla niinku kondikses.”

” Ty6n ja vapaa-ajan tasapaino on se juttu.”

” Ma viihdyn tissd ty0ssd ja mé tykkdédn kiertda.”

” On myos se tyonohjaus, joka sitd haluaa, niin se saa sen.”
” Tyonohjaus on erittdin hyva asia.”

Oman esimiehen toimintaan oltiin tyytyvaisia. Esimies katsottiin helposti lahestyt-
tavaksi. Esimies myds kuunteli alaisiaan ja huolehti kiertdvien varahenkildiden
tyohyvinvoinnista muun muassa koulutusten jérjestamisessa. Molemminpuolinen
joustavuus koettiin tarkeéksi. Vuosia jatkunut esimiehen positiivinen asenne alai-
siaan kohtaan oli auttanut tydssé jaksamisessa. Esimiehen kanssa kaydyt kehitys-
keskustelut seka palautekeskustelut lisasivat kiertavien varahenkil6iden tyohyvin-
vointia. Esimies myds huolehti uuteen yksikk6on mentéessa esitiedoista Kiertavil-

le varahenkildille.

” Esimies on kylld niinkun helposti aina saatavana, niinku on tossa ldhelld

ja sen luo on aina helppo menni.”



” Esimies kuuntelee ja on meiddn puolella, niin se on mun mielesti tir-

keintéa tidssa.”

” Tiassd varahenkilostossd on semmonen esimies, joka kuuntelee ja ajaa

meidan puolia.

” Esimiespuoli on ollut niin positiivinen, ettd oon tykdnnyt olla niin kauan

tassd...”
”” Té4 joustavuus puolin ja toisin...”
” Meillé on talon paras esimies.”

” Esimies puoli on ollut niin positiivinen, ettd oon tykannyt kauan olla

2

tas.
” Kehityskeskustelut ja palautekeskustelut.”
” Esimies antaa ennakko ohjeita uuteen paikkaan mennessa...”

Kiertavien varahenkildiden motivointikeinoiksi nousivat taloudelliset asiat, joihin
kuuluivat toive palkanlisdyksesta seka hélytysraha. Tyoyhteisossa toteutuneita
palkitsemistapoja olivat koulutuksiin paasy, esimieheltd saatu positiivinen palaute

seka yksikoista saadut kehut ja kiitokset.
” Lisad palkkaa, se olisi porkkana tdhén tyohon viela lisda...”
” Parempi palkanlisd, eli rahaa lisaa...”
” Kun saa sellasen positiivisen palautteen.”

Rekrytointiyksikdn perustamisen aikaan osa kiertavista varahenkildista oli saanut
valita oman kiertoalueensa. Myéhemmin kiertoalueita oli tullut kuitenkin lisaa.
Kiertoalueet madraytyivat kunkin oman ammattitaidon ja tyokokemuksen mu-
kaan. Osa kiertavistd varahenkiltista kokivat kiertoalueet ennalta maaratyiksi.
Kiertoalueiden katsottiin lisd&ntyneen. Syyksi arveltiin sen, ettd ulkopuolisia sijai-

sia ei organisaatioon enaa otettu.
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” Silloin aluksi olen saanut valita Kierrettavat yksikot, mutta ei sitten

enda.”

” Ne yksikot saadaan valita, mitd me halutaan padasiallisesti kiertda, mutta

sitten tulee niitd dkkiladhtoja...”

” Mulla on sellanen vahva pohja osastoille, oon tydskennellyt jo vuosia

osastoilla ennen varahenkiloston jarjestamistd.”

” Kai ne yksikot saa valita, en tiedd, en oo kokeillut, méd olen aina vaan

suostunut...”
” M4 oon aina mennyt sinne, minne on sanottu, ettd pitdd mennd...”
” Sitten niitd on vaan tipahdellut siithen vahén niinkun lisda.”

Kiertavien varahenkildiden kokemukset omasta tydyhteisosta olivat positiivisia.
Varahenkildiden tydyhteisdssa koettiin yhteenkuuluvaisuutta ja toisista kiertavista
varahenkilQista saatiin tukea ja turvaa. Kiertavien varahenkildiden kesken ristirii-
tatilanteita ei ollut esiintynyt. Kiertdvien varahenkildiden véliset suhteet olivat
avoimia. He kokivat, ettd positiivisista seka negatiivisista asioista keskusteltiin
ilman ristiriitaa. Tydyhteison ilmapiirin koettiin olevan toverillinen ja rehellinen.
Ty0Oyhteisossa koettiin kiertdvien varahenkilGiden olevan samankaltaisesti ajatte-
levia. Kiertavat varahenkil6t kokivat tydyhteison voimavarana. TyOyhteison ta-
paamisia Kiertavien varahenkildiden mielesta ei ollut riittavasti. Osa toivoi tapaa-
misia enemman organisaation ulkopuolella sekd kuukausittain jérjestettavia pala-

vereita.
” Yhteenkuuluvuutta ja niinku tukea ja turvaa.”

” Mun mielestd meilld niinkun synkkaa, siis varahenkil6illd synkkaa kes-

kendan hyvin.

” Paljon se oma tydyhteis6 on semmonen, niinkun ettd pystyy keskustele-
maan asiallisesti asioista, ei tarvitse mistadn kinastella. Siis se yhteenkuu-

luvaisuus...”
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”VarahenkilGiden kesken tydyhteisd on niinkun hyva ja positiivinen, pys-

tyy jakamaan niité asioita, niin hyvié, ettd huonojakin kokemuksia.”
” Avoin, rehellinen ja toverillinen.”

” Samaan hiileen puhalletaan.”

” Paljon samanhenkisid ihmisié.”

” Enemmdn saisi olla kylla tyOyhteison tapaamisia.”

”Enempi saisi olla yhteisid hetkid, niinkun ettd kokoonnutaan.”

” Kun edes joka kuukausi olisi palavereita ja paésisi nithin.”
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Tulosten tarkastelu

Tassa tutkimuksessa perehdytyksen Kkatsottiin jadneen useasti riittdmattomaksi.
Perehdytyspéivia uuteen yksikkdon mentdessd oli suunniteltu kahdesta viiteen
paivaan. Vaativimmissa yksikoissa perehdytysta oli alkuun suunniteltu enemman
kuin mité pystyttiin toteuttamaan. Perehtyjélle oli nimetty oma ohjaaja. Taman
lisdksi perehtyjé tutustui omatoimisesti tyoyksikostd 10ytyvaan perehdytyskansi-
oon ja etsi tietoa inter -/intranetistd, opinportista ja googlesta. Liséksi osa perehty-
jista etsi tietoa Duodecim-tietokannasta ja yliopistosairaaloiden julkaisuista. Osal-
la kiertavistd varahenkilOista perehdytys katkesi tyoyksikossd ilmenneeseen
akuuttiin sijaistarpeeseen, jolloin perehtyja joutui ottamaan vastuun potilashoidos-
ta. Joihinkin tyoyksikoihin Kkiertdvat varahenkil6t joutuivat ilman perehdytysta
niin sanotuiksi lisdkasiksi” yhden tyovuoron ajaksi, jonka jalkeen hanet voitiin jo

varata kyseiseen tydyksikkdon niin sanottuna vanhana tyontekijana.

”Tyoturvallisuuslaki (738/2002) velvoittaa tyonantajan huolehtimaan tydntekijan
riittavasta perehdytyksesta tyohon, huolehtimaan tydolosuhteista, kéytetyisté vali-
neisté ja niiden oikeasta kéaytosta tyossa seka turvallisista tydtavoista ennen uuden

tyon tai tehtavan aloittamista.”

Pakola (2008) tutkimuksessaan toteaa, ettd sisaisten sijaisten tyohon perehdytys
jai heidan omalle vastuulleen. Puutteellinen perehdytys aiheutti siséisille sijaisille
epadvarmuutta ja orpouden tunnetta. Tutkimuksessa tuotiin esiin, etté terveyden-
huollon yleisend ongelmana on perehdytyksen puutteellisuus. Raution (2015) te-
kemadsséén tutkimuksessaan toteaa, ettd varahenkilot toivoivat tydskentelevan
kiertoyksikoissadn saannollisesti, jotta jo opitut taidot ja tiedot pysyisivat hallus-

Saan.

Kiertdvan varahenkilon tydssa yksi tarkeimmista tekijoistad oli mahdollisuus vai-
kuttaa omiin tydaikoihin ja lomiin. Kiertdvan varahenkilon ty6 oli paasaantoisesti
kaksivuorotyota ja péivatyotd. Vain muutama kiertavistd varahenkilGista halusi

tehdd yotyotd. Tydvuorot pysyivat usein suunnitellun mukaisina. Jos tyévuorolis-

62



tan tekija joutui vaihtamaan kiertdvan varahenkilon tyovuoroa, siitd keskusteltiin
yhdessé tyontekijan kanssa. Kiertdvat varahenkilot kokivat tallgin joustavuuden
olevan molemmin puolista. Joskus tydvuoroja jouduttiin vaihtamaan lyhyelldkin
varoitusajalla &killisten tilanteiden muuttumisen takia. Kiertavien varahenkildiden
tyon houkuttimena toimi tyénvuoron vaihdosta saatava hélytysraha ja kayt0ssé
oleva tyOaikapankki, josta tarvittaessa sai vapaapdivia esimerkiksi katkaisemaan
pitkan tyoputken. Kiertavét varahenkilot paikkasivat tydyksikoissé olevat akilliset

henkilokunta puutteet, koska ulkopuolisia sijaisia ei organisaatiossa kaytetty

Pakola (2008) paatyi tutkimuksessaan tulokseen, ettd sisdiset sijaiset joutuivat
vaihtamaan suunniteltuja tydvuorojaan, mutta samalla he pystyivat kuitenkin vai-
kuttamaan kyseisten tydvuorojen vaihtamisen korvaamiseen. Liséksi Pakola
(2008) totesi oman tyonajanhallinnan tuovan mydnteisyytta tyossdjaksamiseen,
tyéhyvinvointiin ja tyon- ja perhe-elaman yhteensovittamiseen. Tyévuorojen vaih-
tumisen ajateltiin olevan kiinte&sti yhteydessa varahenkilon tyénkuvaan.

Kiertavat varahenkil6t kokivat kiertoalueita (4-6) olevan osaamisen kannalta riit-
tavasti. Vaativimpia tyoyksikkoja Kiertdessa osa kiertavistd varahenkil6ista koki
mielekkaadksi kiertdd vain kolmea yksikk6d. Naméa vaativat tyoyksikot kuuluivat
akuuttihoitotyonpiiriin. He myos kokivat kiertoalueensa vuoksi ammattitaidon
laajentuneen ja lisanneen tydhyvinvointia. Kiertoalueiden laaja-alaisuus koettiin
toisaalta hankalaksi hoidettaessa potilaita, joista kiertavilta varahenkil6iltd puuttui

riittdva kokemus ja tieto.

IIman riittdvaa perehdytysté kiertoalueen tydyksikoissa lilkkuminen koettiin han-
kalaksi ja sen ajateltiin olevan merkityksellinen tekija jopa potilasturvallisuudes-
sa. Osa kiertavista varahenkildisté oli tyéskennellyt tyoyksikoissa, joissa kiertdvan
varahenkilon lupia ei ollut péivitetty. Paivittdmattémat luvat estivat jopa péasyn

ladkehuoneeseen.

Pakolan (2008) tutkimuksen mukaan tyévoimaan kohdistui monia osin ristiriitai-
sia odotuksia. Tyontekijalta vaaditaan seka erikois-, ettd moni-osaamista. Tydnan-
tajan etuna on esimerkiksi sairauspoissaolojen paikkaaminen, kun henkilostssa

on osaamista hoitaa toisen tehtdvid. Sairaanhoitajan osaaminen oli sitd vahvem-
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paa, mitd useamassa tyOpisteessd hén oli toiminut. Osaamisen tasoa nostamaan
toivottiin mahdollisuutta padstd tutustumaan yksikkoihin oman mieltymyksen

mukaan.

Koulutuksiin paasyn kiertavat varahenkil6t kokivat jopa helpommaksi, kuin tyo-
yksikoissa vakituisesti tydskennelleet. Ulkopuolisiin koulutuksiin kiertavét vara-
henkilOt paasivat useasti, itse tdytyi kuitenkin olla aktiivinen. Liséksi Kiertavilla
varahenkildilla oli mahdollisuus osallistua omien kiertoyksikéiden osastotunneil-
le. Tekeméssdéan tutkimuksessa Pakola (2008) totesi sisdisten sijaisten koulutuk-
siin paasyn olleen puutteellista. Koulutusten aikana heitd varattiin sijaistamaan
oman kiertoalueen yksikoihin, etta yksikon vakinainen henkil6kunta voi osallistua
kyseiseen koulutukseen. Puutteelliseksi he nimesivat myos pelisaantdjen puuttu-

misen koulutuksiin paasyn kohdalla.

Kiertdvien varahenkil6iden valiset suhteet olivat avoimia ja he hakivat toisistansa
tarvittaessa tukea ja turvaa. He tunsivat olevansa samankaltaisesti ajattelevia.
Kiertavien varahenkildiden tydyhteison ilmapiiri koettiin toverilliseksi. Kiertavat
varahenkilot kokivat, ettd yhteisid tapaamisia pitdisi jarjestad tulevaisuudessa
enemman. He tunsivat yhteenkuuluvuutta ja iloa, jos ty0yksikdssd samassa vuo-

rossa oli toinenkin varahenkild.

Rautio (2015) totesi tekemassaan tutkimuksessa yhteistyon tyokavereiden kesken
auttavan saamaan vastauksen mieltd arveluttaviin asioihin. T&ssé tutkimuksessa
tuotiin esiin toive varahenkildiden kokoontumisesta muiden varahenkiltiden
kanssa ja keskustelemaan tyon tekemiseen liittyvista asioista. Varahenkil6t toi-
voivat enemman varahenkildiden omia palavereita ja séanndllisid tapaamisia va-
rahenkil6iden kesken. Né&in toivomalla arveltiin opittavan tuntemaan toisia vara-
henkiloitd, koska hoitotyon tekeminen tapahtui eri yksikoissa ja eri tydvuoroissa,
joten tydvuorojen aikana ei valttamétta kohdannut toista varahenkil6a.

Kiertdvan varahenkiloston esimieheen oltiin erittdin tyytyvaisia. Esimies oli lasna
ja kuunteli alaisiaan seké tarvittaessa haneltd sai tukea ja apua. Esimieheltd saatu

positiivinen palaute auttoi jaksamaan kiertavien varahenkildiden tydssa. Kehitys-
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keskustelut ja palautekeskustelut esimiehen kanssa koettiin tyotyytyvaisyytté li-

sadvana asiana.

Tassa tutkimuksessa varahenkildiden johtaminen koostui Kiertdvien varahenkiloi-
den kokemuksesta tyoilmapiiristd ja henkilostéhallinnosta. Kiertdvat varahenkil6t
kokivat oman esimiehensa luotettavana ja oikeudenmukaisena, jota oli helppo la-
hestyd. Rautio (2015) viittaa aikaisempiin ulkomaisiin tutkimuksiin, joiden mu-
kaan luotettava johtajuus ja esimiehen tuki luo merkittdvén osuuden tydssa jaksa-

miseen.

Tydilmapiirin koettiin olevan erinomainen omassa tydyhteisossa. Apua sai tarvit-
taessa esimieheltd ja toisilta kiertaviltd varahenkil@ilta. Ilmapiiriin vaikuttivat
esimieheltd saatu kannustus, hyvé yhteishenki tydkaverien kesken, yhdenvertai-
suus muiden Kiertdvien varahenkildiden kesken sekd muiden varahenkildiden
kanssa toimeen tuleminen. Aikaisemmat tutkimukset osoittavat, ettd ty0yhteison

oikeudenmukainen johtaminen tukee ty6hyvinvointia.

Tyo6hyvinvoinnin kannalta tarkeimmaéksi seikaksi nousi oma tyévuorosuunnittelu,
joka koettiin toimivaksi ja joustavaksi seké kiertavan varahenkilon ettd esimiehen
taholta. Tarpeen mukaan kéytiin keskustelu muutostarpeen alla olevasta tyovuo-
rosta. Kiertdvéat varahenkilot muuttivat lyhyellakin varoitusajalla suunnitellun
vuoronsa. Vastaavasti esimies katsoi korvaavan vapaapdivan ajankohdan. Joskus
kaytettiin myos tydaikapankkia, jolloin tehdyt yliméaaréiset tyétunnit voi myo-
hemmin kayttdd esimerkiksi perattdisind vapaapdivind. Esimies myods huolehti
kutsurahan maksamisen organisaation kaytdnnén mukaisesti. Aikaisemmissa tut-
kimuksissa on korostettu vaikuttamismahdollisuuden merkitysta varahenkilotyos-
sd. Vaikuttamismahdollisuus koskisi ty6aikamuotoa, tyévuorosuunnittelua ja lo-

mien ajankohtaa.

Perehdytys mentédessa eri tydyksikkoihin koettiin tarkeéksi. Esimieheltad oli saatu
alkutieto uuteen yksikkdéon mentdessd. Perehdytyksen toivottiin kestavan sopi-
muksen mukaisesti eik& jouduttaisi puutteellisen perehdytyksen jalkeen hoitovas-
tuuseen. Kiertdvat varahenkil6t toivoivat perehdytyksen jalkeen heitd varattavan

sédannollisesti yksikkoihin, johon olivat perehdytyksen saaneet opitun tiedon ja
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taidon sailymisen varmistamiseksi. Johtamisen keinoin nditd toiveita pystytdan

toteuttamaan.

Eri yksikoissa tyoskenteleminen koettiin ammattitaitoa yllapitavaksi ja kehitta-
vaksi, mikéli kiertdva varahenkild katsoi Kiertoalueita olevan sopivan maaran.
Kiertavat varahenkilot pitivat merkittavana asiana mahdollisuutta osallistua péat-
tdmadan niistd yhdessd esimiehen kanssa. Aikaisemmat tutkimukset Raution
(2015) mukaan ovat todenneet, etté kierrettavien yksikdiden maaran tulisi olla va-

rahenkilolahtoisia.

Hyva johtaminen on tyéhyvinvoinnin luonnin, yll&pidon ja edelleen sen paranta-
misen kannalta yksi tdrkeimmistd toiminnoista tydorganisaatiossa tai tydyhteisos-
sé. Hyvalla johtamisella voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin, tydssa
jaksamiseen, motivaatioon ja sitoutumiseen seka tyon tuloksellisuuteen. Hyvalla
johtamisella voidaan vaikuttaa sosiaali- ja terveysalalla henkiloston osaamisen
kehittdmiseen, koko henkildstén osaamisen taysipainoiseen hyddyntdmiseen ja
ennen kaikkea henkiloston pysymiseen organisaatiossa. (Rissanen & Lamminta-
kanen, 2017, 238-239; Tarkkonen, 2012, 74.)

6.2 Tutkimuksen eettisyys

Kankkusen ja Vehvildisen (2013, 218) mukaan viime aikoina on nostettu esiin,
ettd jo tutkimusaiheen valinta on tutkijan tekemé eettinen ratkaisu. Tutkijan on
pohdiskeltava, mikd on oman tutkimuksen aiheen merkitys yhteiskunnallisesti,
sek& miten tutkimus vaikuttaa siihen osallistuviin. Tutkimusetiikan laht6kohtana
on tutkimuksen hyodyllisyys. Tutkimuksen aihe tuli organisaatiolta ja toiveena oli
saada tutkimus tutkittavasta aiheesta seka sen pohjalta kehittdmisideoita rekrytoin-
tiyksikén esimiehille. Tdman tutkimuksen pohjalta saatiin uutta tietoa kiertdvien

varahenkil@iden ty6hyvinvoinnista, joita johtamisella voidaan tukea.

Tutkimuksessa noudatettiin hyvan tieteellisen ké&ytdnnon keskeisid l&dhtokohtia.
Naita 1ahtokohtia ovat rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus tutkimustyds-
s, tutkimustulosten tallentamisessa ja esittdmisessa sekd tutkimusten ja niiden

tulosten arvioinnissa. Tutkijan tulee soveltaa tieteellisen tutkimuksen kriteerien
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mukaisia ja eettisesti kestévid tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmié.

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.)

Tutkimustydssd on véltettava eparehellisyyttd. Keskeiset periaatteet ovat; plagi-
ointi eli luvaton lainaaminen ja sen kayttdminen omana tekstind, oman tekstin
plagiointi eli tutkija muuttaa vain pienié osia tutkimuksestaan, ettd saisi uusia tu-
loksia. Periaatteita ovat my0s tulosten esittdminen rehellisesti, raportoinnin to-
denmukaisuus, tutkijoiden tasavertaisuus seké tutkimukseen mahdollisesti myon-

nettyjen maarédrahojen oikea kaytto. (Hirsjarvi ym. 2016, 25-27.)

Tutkittavalle on selvitettavé, ettd tutkimukseen osallistuminen on aidosti vapaaeh-
toista. Tutkittaville on annettava mahdollisuus kieltdyty& antamasta tietojaan, esit-
taa tarvittaessa kysymyksia tai keskeyttaa tutkimus. Tutkimukseen osallistuvilla
on oikeus olla osallistumatta johonkin kohtaan ja siitd ei saa aiheutua uhkia, eika
osallistumista voi myoskaan palkita. Siksi tutkimuksen saatekirjeen on oltava asi-
allinen ja neutraali. (Kankkunen & Vehvildinen, 2013, 219.)

Oma eettinen vastuu on selvitettdva tutkittavalle ja on annettava rehellinen tieto
tutkimuksen mahdollisista haitoista ja eduista. Tutkijan on selvitettava tutkittaval-
le, miten aineisto séilytetddn ja miten tulokset julkaistaan. Naita asioita voidaan
kertoa tutkittavalle esimerkiksi saatekirjeessa. Kun tutkittava on saanut ndmé tie-
dot, han voi vasta sitten allekirjoittaa suostumuslomakkeen. Oikeudenmukaisuus
tutkimustydssa tarkoittaa tasa-arvoista kohtelua tutkittaviksi valikoitaessa. (Kank-
kunen & Vehvildinen, 2013, 219-220.)

Tassa tutkimuksessa saatekirjeessa oli selvitetty osallistujille, ettd osallistuminen
tutkimuksen haastatteluun oli vapaaehtoista ja haastateltava pystyi missd tahansa
haastattelun vaiheessa kieltdytymaan tutkimuksesta. Saatekirjeessa oli kirjallisesti
ohjeet tutkimuksesta, sen luonteesta, aineiston sailytyksestd, anonymiteetistd, tu-
loksien julkistamisesta ja tutkimukseen suostumuksen allekirjoittamisesta. (Hirs-
jarvi & Hurme, 2009, 58-60.)

Tutkijan on huomioitava keskeisesti tutkimustydssaan tutkittavien anonymiteetti.

Tama tarkoittaa, ettei tutkittavilta tultuja tutkimustietoja luovuteta kenelleké&én
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tutkimusprosessin ulkopuoliselle. Tutkimusaineistot sailytetddn lukollisessa pai-
kassa ja tutkijan tietokone salasanalla suojattuna. Jos tutkija keréa aineiston kyse-
lylomakkeella, jotka koodataan tunnistenumeroin uusintakyselya varten, vain tut-
kijalla on listat koodien yhdistdmisesta vastaajan nimeen. Aineistoista voi erottua
my06s pienid alaryhmid, joita voi olla hoitotydn miespuoliset tyontekijat, jolloin
ryhmittdisten erojen raportointi ei ole eettisesti aiheellista, koska tutkittavat voi-
daan tunnistaa ndista alaryhmistd. Tasséd tutkimuksessa aineiston litteroinnin jél-
keen &aninauhat tuhottiin ja litteroidut tekstit tallennettiin tietokoneelle. Tutki-
musaineistot séilytettiin tietokoneella salasanan takana tutkimuksen ajan. Tutki-
muksen valmistuttua tutkimusaineisto tuhottiin. (Kankkunen & Vehviléinen,
2013, 220.)

Tutkijan on varmistettava myads, etté kaikki tutkittavat olisivat samanarvoisia suh-
teessa tutkimuksen hy6tyihin ja haittoihin. Tutkijan on my6s suojeltava tutkitta-
vien yksityisyyttd mahdollisimman hyvin. Tutkijan on varmistettava tarkistuksin
tutkimuksen eettisyyden sen kaikissa tutkimuksen vaiheissa. (Kankkunen & Veh-
vildinen, 2013, 217-218.)

Tassa tutkimuksessa varahenkilston esimies valitsi ryhméahaastatteluun osallistu-
jat, jotka olivat samanarvoisia suhteessa tutkimuksen hy6tyihin ja haittoihin. Tar-
koituksena oli valita haastateltavat, jotka saattaisivat puhua haastattelussa keskei-
sid asioita tutkimusongelman kannalta. Eettisena perusteena toimi myds haastatel-
tavien vapaaehtoisuus tutkimukseen osallistuessaan ja siksi tassé tutkimuksessa
haastatteluun osallistui viisitoista haastateltavaa, aiemmin suunnitellun kuuden-
toista henkilon haastattelun sijasta. Haastatteluun osallistuneiden anonymiteetti
séilyi koko tutkimuksen ajan eika tutkimuksen tuloksista pysty tunnistamaan ke-

nenk&an lausumia, koska murresanatkin vaihdettiin yleis- ja puhekieleksi.

Tutkimusty6hon liittyy oleellisesti tutkimustiedon kriittinen arviointi, seka saaja-
na, ettd antajana. Tiedon arviointi perustuu tutkimuksen siséltéon. Tamé tarkoit-
taa, ettd vahvistaako tutkimus olemassa olevaa tietoperustaa tai tuoko tutkimus

uutta tietoa tutkimusilmiostd. Tutkimuksen arviointi liittyy my0ds sen tarkoituk-
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seen, mihin tarkoitukseen tutkimus on tehty ja kenelle se on tehty, sekd minka ta-
soisesta tutkimuksesta on kysymys. (Kankkunen & Vehvildinen, 2013, 205.)

Tassa tutkimuksessa tuotettiin uutta tietoa kiertdvien varahenkildiden tydhyvin-
voinnista, joita voitiin johtamisella tukea. Lisdksi tutkimusten tulosten perusteella

tuotettiin kehittdmisajatuksia varahenkildston esimiehille.
6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteereja ovat uskottavuus, siirrettavyys,
riippuvuus ja vahvistettavuus. Uskottavuus edellyttaa tulosten kuvausta ymmarret-
tavasti, miten analyysi on tehty ja mitk& ovat analyysin vahvuudet ja rajoitukset.
Uskottavuudella tarkoitetaan myds, miten hyvin tutkijan muodostamat luokitukset
tai kategoriat kattavat tutkimuksen aineiston. Siirrettdvyydelld tarkoitetaan missa
maarin tulokset voisivat olla siirrettdvissd tutkimusympéristoon. Siirrettavyys
edellyttdd aina huolellista tutkimuskontekstin kuvausta, osallistujien valinnan ja
taustojen selvittamistd, seka aineistojen keruun ja analyysin seikkaperdisten ku-
vausta. Laadullisen tutkimuksen raporteissa esitetadn usein suoria lainauksia esi-
merkiksi haastatteluteksteista. Talla pyritadn varmistamaan tutkimuksen luotetta-
vuutta. Tutkimukseen osallistujien ei saa olla tunnistettavissa esimerkiksi mur-
reilmaisujen perusteella. Tassa tutkimuksessa tutkija muokkasi litteroidusta teks-
tista suoria lainauksia puhe- ja yleiskieleksi, jotta murresanat eivét olisi tunnistet-
tavissa. Talloin tutkimuksen toteuttamissairaalan nimi ja haastateltavat jaivét ano-
nyymeiksi. Tutkimuksessa on selvitetty tutkimuskontekstin kuvausta, kerrottu
kohderyhmé ja aineiston keruu, miten osallistujat valittiin ryhméahaastatteluun ja
kuinka ryhmahaastattelu toteutettiin sekd kuvattu tutkimuksen aineiston analy-
sointia. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 197-198.)

Luotettavuutta arvioitaessa varahenkildston esimies valitsi haastateltavat ja kritee-
rind esimiehelld oli vapaaehtoisuus. Siksi téssé tutkimuksessa haastatteluun osal-
listui viisitoista kiertdvaa varanhenkil6d, aiemmin suunnitellun kuudentoista hen-
kilon haastattelun sijasta. Luotettavuuden kannalta yhden haastateltavan pois j&éa-
dessé tutkimustuloksiin ei tule isoa vaikutusta, koska haastattelut tehtiin ryhma-

haastatteluna.
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Analyysin luotettavuuden arvioimiseksi tulee tutkijan kirjata ja perustella luokitte-
lu seké esittaa riittava maara alkuperdishavaintoja, suoria lainauksia tai kuvauksia.
Laadullisen tutkimuksen arviointikriteereitd ovat analyysin tuoreus, tutkittavasta
ilmidsta uusien puolien esiin nosto ja taloudellisuus. Taloudellisuudella tarkoite-
taan kattavaa kuvausta kasitteiden avulla. (Paunonen & Vehvildinen-Julkunen
2006, 219-220.)

Tassa tutkimuksessa kaytettiin tulosten varmistuksessa suoria lainauksia ryhmé-
haastattelussa saaduista tuloksista. Aikaisemmin tutkimuksen toteuttamissairaa-
lassa ei ole tutkittu kiertavien varahenkildiden ty6hyvinvointia ja siksi tutkimus
toi uutta asiaa kiertavien varahenkildiden tyohyvinvoinnin edistéavista ja estavista

tekijoista, joita johtamisella voitiin tukea.

Paunonen & Vehvildinen-Julkunen (2006, 220) toteavat, ettd laadullisen tutki-
muksen raportoinnin on oltava selkedd, jolloin lukijalla on mahdollista seurata
tutkijan paattelya ja arvioida sitd. Laadullisen tutkimuksen raportin tulee vakuut-

taa lukija tutkimuksen luokkien perusteluista ja luotettavuudesta.

Tutkimuksellisen osuuden tavoitteena oli tuottaa tietoa Kiertvien varahenkildiden
tyéhyvinvoinnin edistévista ja estavista tekijoista, joita johtamisella voitiin tukea.
Tutkimustuloksissa voidaan my6s ndhdé yhtenevaisyyttd aiemmin julkaistuihin
tutkimuksiin (Pakola 2008 ja Rautio 2015). Ryhmahaastatteluista saatu aineisto
vastasi hyvin tutkimusongelmiin ja tuotti uutta tietoa varahenkiloston esimiehille.
Saatujen tuloksien perusteella myds tuotettiin kehittdmisajatuksia varahenkiloston

esimiehille.
6.4 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimuksena voisi tehdd tutkimuksen perehdytysohjelman toimivuudesta
kiertdvien varahenkildiden perehdytyksessa yhdesséd esimiesten kanssa. Koska
tassa tutkimuksessa perehdytys oli jaanyt kiertavilla varahenkil6illd riittdmatto-
méksi tai jopa kesken. Yhtend kehittdmisajatuksena oli tdssé tutkimuksessa, etta
yksikoissa olisi perehdytysvastaava, joka suunnittelisi yhdessa esimiehen kanssa

kiertdvan varahenkilon perehdytyksen.
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Tassa tutkimuksessa oli haastateltavana viisitoista kiertdvaa varahenkil6a ja jatko-

tutkimuksena voisi ottaa tutkimukseen mukaan kaikki kiertdvat varahenkil6t ja

esimiehet, jolloin saadaan enemman tutkimustuloksia kiertavien varahenkildiden

tydhyvinvoinnista.

6.5 Kehittdmisajatuksia esimiehille

1)

2)

3)

4)

5)

Tassa tutkimuksessa kiertavat varahenkilot toivoivat oikeudenmukaisuutta
tydnjakoon tyodyksikoissa. 100% potilasvalvonnat koettiin aina hoidettavan
varahenkilGiden toimesta. Kiertavat varahenkil6t kokivat 100% potilasval-
vonnan raskaaksi, varsinkin kun lakiséaéateisille tauoille ei valttaméattd paas-
syt lainkaan tyGvuoron aikana. He toivat ilmi myos, etta tyoyksikossa va-
Kituisesti tyoskentelevat hoitajat tuntevat 100% valvontapotilaan parem-
min, kuin kiertava varahenkild, jolloin potilasturvallisuuskin olisi parempi.
Haastatellut toivoivat, etta ty6yksikoiden tyohon perehdytys olisi pidempi.
Toiveena oli my®0s, ettd sovitut perehdytyspaivét pysyisivét lukumaaraises-
ti ennallaan. He toivat esiin, ettd yksikoissa olisi perehdytysvastaava, joka
suunnittelisi yhdessé esimiehen kanssa kiertdvan varahenkilén perehdy-
tyksen.

Kiertoalueiden sopivaksi méaréksi arvioitiin viisi tyoyksikkod. Ammatti-
taidon ja tyokokemuksen karttuessa kiertoalueita voisi olla useampi. Vaa-
tivimmissa tyoyksikoissa kiertavat varahenkilot kokivat ammattitaidon py-
syvén kolmea yksikkoa kierrettéessa.

Erilaiset palkitsemiskeinot motivoisivat kiertavia varahenkilditd jaksa-
maan paremmin tyossa. Tutkimuksessa eri palkitsemiskeinoiksi nimettiin
muun muassa liikuntasetelit, ruokalipukkeet, kahvilipukkeet sek& henkil6-
kohtaiset lisat, unohtamatta palkan korotusta.

Kiertavat varahenkil6t nakivat tyokierron mahdollisuutena oppia erilaisia
hoitokaytantdja ja siksi suosittelivat jokaiselle organisaation hoitajalle
tyokiertoa eri tyoyksikoisséd. Liséksi eri yksikoiden tyokierto toisi arvos-

tusta kiertdvaa varahenkiloty6té kohtaan.
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6)

7)

8)

9)

Haastattelussa kiertavat varahenkil6t toivoivat enemméan oman tydyhteison
tapaamisia organisaation sisdpuolella sekd ulkopuolella. Tydyhteison ta-
paamiset koettiin tyéhyvinvointia lisddvana voimavarana.

Kiertdvat varahenkil6t toivoivat tutkimuksen mukaan suoraa palautetta
tyoyksikoistd. Toiveena oli saada sek& positiivista, ettd negatiivista pa-
lautetta, ettd kiertdvd varahenkil® tarvittaessa pystyisi muuttamaan omia
toimintapojaan.

Haastattelussa tuotiin esiin, ettd tydyksikkdkohtaiset luvat olisi kunnossa
kiertdvalla varahenkil6llda. Muutamia tapauksia oli ollut, ettei Kiertavalla
varahenkildlla ollut kyseisen yksikon laédkehuoneeseen kulkulupaa ja ty6-
vuorossa oli hoitajia, joilla ei ollut voimassa olevia laakelupia.

Kiertavat varahenkil6t toivoivat, ettd Kiertolisé sailyisi myds keséan ajalta,
jolloin he ovat useasti sijoitettuna tydyksikkoihin pidemmén aikaa, yli
kahdeksan (8) viikkoa.

10) Haastattelussa Kiertavat varahenkil6t toivoivat myds oman tydyhteison ta-

paamisissa kahvitarjoilua ’nostattamaan fiilista”.
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LIITE1

SAATEKIRJE
XXXXXXXXX 4.11.2019
Hyvé vastaanottaja

Opiskelen sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittdmisen koulutusohjelmassa
(yamk) Vaasan ammattikorkeakoulussa. Teen opinndytetyon aiheesta “’kasityksié
tyohyvinvointia edistdvisté ja estavista tekijoista kiertavien varahenkil6iden arvi-
oimana.”

Aineisto kerdtddn haastattelemalla. Haastattelut toteutetaan ryhmahaastatteluna ja
yhdessa ryhmaéssé on 4 vastaajaa ja ryhmié tulee olemaan yhteensé nelja. Toivon,
etta osallistutte ryhmahaastatteluihin. Osallistuminen on vapaaehtoista ja luotta-
muksellista. Haastattelut nauhoitetaan ja tuloksien saannin jalkeen nauhoitukset
tuhotaan. Haastattelu tulokset kasitelladn niin, ettei yksittdisen vastaajan vastauk-
set ole tunnistettavissa. Haastattelun osallistujat valitaan rekrytointi yksikon esi-
miehen toimesta, jolloin allekirjoitetaan lupa vapaaehtoiseen tutkimukseen. Yh-
teen ryhmahaastatteluun on varattu aikaa n. 1h 30 minuuttia.

Opinndytetyontutkimukseen on saatu asianmukainen lupa organisaatiolta. Anta-
manne haastattelut kasitelldan luottamuksellisesti ja nimettdmina.

Opinnaytetydn ohjaajana toimii Marjo-Riitta Himanen Vaasan ammattikorkea-
koulusta.

Valmis tutkimus on luettavissa Theseus-tietokannassa osoitteessa www.theseus.fi

Tarvittaessa lisétietoja saa allekirjoittaneelta

Y stavallisesti,

Jutta Hakola

puh: 040xxxxxxx / e-mail: jutta.hakola@XXXXXXXX.XX
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LIITE 2

KIRJALLINEN SUOSTUMUS TUTKIMUKSEEN OSALLISTUMISESTA

Tutkimuksen nimi “’késityksid tyohyvinvointia edistdvistd ja estdvistd tekijoistd
kiertdvien varahenkildiden arvioimana”. Haastattelun pohjana kdytetdén teema-
haastattelurunkoa, jossa on viisi eri teemaa:

Teema 1 Hoitotyon tekeminen kiertavana varahenkilona

Teema 2 Kiertavien varahenkil6iden tydhyvinvointia edistavat tekijat
Teema 3 Kiertavien varahenkildiden tyohyvinvointia estévat tekijat
Teema 4 Kiertavien varahenkil6iden tydyhteiso

Teema 5 Kiertdvan varahenkil6ston johtaminen

Minulle on selvitetty tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus ja luottamuksel-
lisuus. Minulle on kerrottu, ettd voin missa tahansa tutkimuksen vaiheessa vetay-
tya tutkimuksesta pois ilman seuraamuksia. Tied&n haastattelujen nauhoituksesta
ja niiden tuhoamisesta tutkimustuloksien jalkeen. Aineisto tulee vain tutkijan ja
ohjaajan tietoon. Tutkimusraportissa lainaukset kirjoitetaan siten, ettei minua voi-
da tunnistaa tekstistd. Tutkimukselle on saatu lupa hallintoylihoitajalta.

Paivays ja allekirjoitus

Nimen selvennys

Tarvittaessa saa lisatietoja jutta.hakola@xxxxxxxx.xx / puh 040XXXXXXX



LITE 3

Haastatteluteemat

Teema 1 Hoitoty6n tekeminen kiertdvana varahenkilona

- Kauanko olet tyoskennellyt kiertdvana varahenkilona?

- Mika varahenkil6tydssa sinua kiinnostaa?

- Mika olisi mielestasi sopiva maaré tyoyksikkoja kierrettavéaksi varahenki-
I6na?

- Oletko saanut tarvittavaa perehdytystd ja kuinka paljon ja jaitkd kaipaa-
maan perehdytyksessa jotakin?

- Millaisia kokemuksia sinulle tulee mieleen eri tydyksikoissa tyoskentelys-
ta?

Teema 2 Kiertavien varahenkildiden tyéhyvinvointia edistavat tekijat

- Millaiset asiat ovat edistdneet kiertdvana varahenkilénda oman tydn hoita-
mista ja tavoitteiden saavuttamista?

- Miké on omassa tydssasi mielestési palkitsevaa ja mielekésté ja mitka asiat
tuovat tydssasi onnistumisen kokemuksia?

- Mitka ovat kiertavan tyon edut eli edistavat tekijat?

- Miten hankit tarvittavat tiedot uuteen tydyksikk6dn mennessasi ja onko
tydyksikoissasi saatavana riittavasti ohjeistusta tyohon?

- Miten yllapidat ja kehitdt omaa ammattitaitoasia kiertdvana varahenkil6-
na?

Teema 3 Kiertavien varahenkildiden tydhyvinvointia estavat tekijat

- Miké& on varahenkil6 tydssési vaikeinta?

- Mitka asiat tuovat tydssasi epdonnistumisen kokemuksia?
- Millaista on vastaanotto varahenkilona tydyksikoissa?

- Mitk& ovat estavat tekijat akkil&htija tyossasi?

Teema 4 Kiertavien varahenkildiden tydyhteiso

- Mité tyOyhteisosi merkitsee sinulle?

- Millainen ilmapiiri on tydyhteisossési?

- Mitka tekijat vaikuttavat omaan tyohyvinvointiisi?

- Onko kollegoiden tapaamisia varahenkilostgssa riittdvasti tydhyvinvoinnin
kannalta?



Teema 5 Kiertévan varahenkildston johtaminen

- Miten esimiehet ja tydyhteiso voisivat tukea varahenkiloston tyota ja tyo-
hyvinvointia?

- Mitka tekijat motivoisivat seka kannustaisivat varahenkil6itd omassa tyos-
saan?

- Toteutuuko palkitseminen tydyhteisossasi?

- Saatko suunnitella tyévuorosi itse?

- Misté saat kiertdvana varahenkiloné tukea ja apua tarvittaessa?

- Saatko valita Kierrettavéat tyoyksikot?

- Onko jotain muuta, mité haluaisit viela sanoa?
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LITE 4 Tutkimuslupa
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LIITE 5 Esimerkki siséllénanalyysista

Ylakategoriat

Alakategoriat

Ty6hyvinvoinnin
edistavat tekijat

Tybhyvinvoinnin
estavat tekijat

Tyo6hyvinvoinnin
johtaminen

-Perehdytys
-Ty6vuorosuunnittelu
- Kiertoalueet

- ilmapiiri

-Palkkaus
-Ammatillinen osaa-
minen

-Ammatilliset koulu-
tukset

-Palautteet

-Tyén monipuolisuus
ja vaihtelevuus

- Perehdytys

- Kiertoalueiden run-
saus

-Pitkét tauot tydvuo-
rojen vélilla

-Eri yksikkojen toi-
mintatavat

-Tyobnjaot

-Tiedon paljous
-Véhittely

-Esimieheltd  saatu
palaute

-Esimiehen asenne ja
tuki

-Esimiehen  jousta-
vuus

- Tiedottaminen

- Palkitseminen

- lImapiiri
-Kehityskeskustelut
ja palautekeskustelut
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