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Substitute and fixed-term workers are an essential part of the function of health
services. The use of fixed-term workers has increased both in Finland and Eu-
rope.

The aim of this study was to gather information on how to encounter a substitute
worker and the key elements of good orientation, and to produce an infographic
for a mental health and substance abuse unit. This study aimed to answer the
following questions: what are good work community skills, what does a good ori-
entation contain, how does well-being at work support the establishment of a
good workplace atmosphere and encourages workers to stay at a job, and what
is a good infographic.

This study was conducted as a practice-based thesis. The theoretic data was
collected from literature, but the practical viewpoints were gathered by interview-
ing the substitute workers of the partner organization. The results revealed that
well-being at work consist of understanding the roles of you and your peers, and
an open environment where one can be oneself and even the toughest matters
can be handled at ease. Good orientation is well structured and given in peace
and includes naming a person who is available to answer any question the sub-
stitute worker might have. The infographic was composed based on the findings
and will be displayed in the partner organization’s premises.

Key words: substitute worker, fixed-term worker, orientation, well-being at work,
workplace atmosphere
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1 JOHDANTO

Maaraaikaisten tyontekijoiden kayttd on lisdantynyt niin Suomessa kuin Euroo-
passa, erityisesti terveydenhuollossa (Heponiemi, Kouvonen, Sinervo & Elovai-
nio 2010, 1096). Sosiaali- ja terveysalalla sijaistyota tekevat ovat kultaakin arvok-
kaampaa tyovoimaa riittavan henkiléstovahvuuden takaamiseksi. Kuitenkin si-
jaisten kohtelu tyoyksikoissa vaihtelee valtavasti tyopaikkojen kulttuureista ja
tyontekijoiden henkilokohtaisista ominaisuuksista riippuen. Jokaisen ammattilai-
sen on tarkea osata toimia erilaisten ihmisten kanssa, olla kiinnostunut heidan
ajattelu- ja toimintatavoistaan seka pyrkia rakentamaan heidan kanssaan toimi-
vaa tydyhteis6a (Monkkdnen 2018, 142).

Opinnaytetyossa perehdymme jo olemassa olevan kirjallisuuden kautta sijaisten
kohteluun ja perehdytykseen. Ty6elamakumppaninamme toimii eras pirkanmaa-
lainen mielenterveys- ja paihdepalveluiden yksikko, joka tarjoaa eritasoisia asu-

mispalveluvaihtoehtoja mielenterveys- ja paihdekuntoutuijille.

Aiheena sijaisten kohtelun ja perehdyttdmisen koemme tarkeana, koska koke-
muksiemme perusteella vastavalmistunut sairaanhoitaja aloittaa uransa usein si-
jaisena keikkatyossa tai maaraaikaisena tyontekijana. Olemme huomanneet, etta
sijaisia kohdellaan hyvin vaihtelevasti eri tyOyhteisdissa eika kohtelu ole aina ko-
vin lamminhenkista. Tyoolot ovat yksi keskeinen tekija, joka vaikuttaa niin sijais-
tyota tekevien kuin vakituisenkin henkilokunnan kokemuksiin omasta hyvinvoin-
nista. Huolehtimalla toimivista tyooloista, uuden tyon I0ytymiseen luottavat sijais-
tyontekijat eivat halua vaihtaa tyopaikkaa. Tallaisista tyontekijoista on syyta pitaa
kiinni, silla juuri he ovat usein niin sanottuja hyvia tyontekijoita, joita moni tyoyh-

teis0 mukaansa kaipaa. (Kinnunen, Mauno, Makikangas & Natti 2011, 117-118.)



2 TARKOITUS, TEHTAVAT, TAVOITTEET

Opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa sijaisten hyvasta kohtelusta ja perehdy-
tyksesta muistuttava huoneentaulu, joka tulee esille tyoelamakumppanin kol-

meen tyoyksikkoon.

Opinnaytetyon tehtavana on selvittaa:

» Mita ovat tydyhteisotaidot?

* Millaista on hyva perehdytys?

* Miten tyohyvinvointi tukee hyvan tydilmapiirin muodostumista ja tydssa pysy-
mista?

* Millainen on hyva huoneentaulu?

Opinnaytetyon tavoitteena on tuoda esille tybelamataitojen, kohtaamistaitojen
seka hyvan perehdytyksen tarkeys huomioiden etenkin sijaistyota tekevat hoi-
toalan ammattilaiset. Tyossa nostetaan myos esille tyohyvinvoinnin merkitys tyo-
yhteisOn toimivuuteen. Tavoitteena on kehittaa tydelamakumppanimme hoito-
tydntekijoiden toimintaa siten, etta sijaiset haluaisivat myds jatkossa tulla kysei-

seen tyoyksikkoon toihin.



3 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Perehdytys
Tyohyvinvointi

Tyoyhteisotaidot

Sijaisten

pysyminen
tyoyksikossa

Huoneentaulu

KUVIO 1. Teoreettinen viitekehys

Teoreettinen viitekehys muodostuu tassa opinnaytetydssa tyoyhteisotaidoista,
perehdytyksesta ja tydhyvinvoinnista. Hakemamme tiedon perusteella koos-
tamme huoneentaulun tydyhteisbkumppanillemme koskien sijaisten pysymista
tyoyksikdssa. Tyodyhteisttaidot, onnistunut perehdytys seka hoitajien tydhyvin-
vointi luovat pohjan niin vakituisen henkildkunnan kuin sijaisten viihtyvyydelle tyo-
yksikdssa (kuvio 1). Sijaisella tarkoitamme tassa tydssa henkil6a, joka hoitaa toi-
sen henkilon tehtavia, tyota tai virkaa tilapaisesti yhden tai useamman tyévuoron

ajan (Kielitoimiston sanakirja 2020).



3.1 Sijainen

Sijaisella tarkoitetaan tyontekijaa, jolla on maaraaikainen tyo. Maaraaikainen tyo
kestaa vain tydsopimuksessa ilmoitetun jakson, esimerkiksi kesakuukausien (ke-
sakuu-elokuu) valisen ajan. Tydsopimukseen tulee olla siis kirjattu tydsuhteen
paattymispaiva. Maaraaikaisen tydosopimuksen laatiminen vaatii lahes poikkeuk-
setta perustellun syyn. Tallaisia syita voivat olla esimerkiksi tyon kausiluontoisuus
tai sairausloman sijaisuus. (Suomen ammattiliittojen keskusjarjest6 SAK n.d.,
Tehy n.d..)

Sijaistyontekijoiden kayttd etenkin terveydenhuollon organisaatioissa on yleista.
Tama selittyy osittain alan naisvaltaisuudella ja siita johtuvista perhevapaista.
Myoés pitkat sairauslomat alalla yleistyvat, kun fyysisesti ja psyykkisesti rasittavaa
tyota tekevien hoitajien keski-ika kasvaa. Tietenkin myds vakituisen henkildston
karttuneet lomat aiheuttavat tarvetta sijaistydlle ja maaraaikaisille tydsopimuk-

sille. (Elovainio & Heponiemi 2011, 97.)

Maaraaikaista tyota tekevalla sijaisella on oltava hyva paineensietokyky, silla
tyon sisaistaminen ja mahdollisesti seuraavan tydn hakeminen luovat lisaa stres-
sia (Vahle-Hinz 2016, 416). On olemassa vahva naytto tyon epavarmuudesta ja
tydsuhteen jatkuvuudesta suhteessa tydntekijan terveyteen. Sijaisty6ta tekevilla
ei ole kuitenkaan sen huonompi terveys verrattuna vakituisiin kollegoihin, mutta
sosioekonominen tila voi olla hyvinkin epavarma. (Shahidi, De Moortel, Munaner,
Davis & Siddigi 2016, 680.) Sosioekonomiseen statukseen vaikuttaa epavarmuus
tyosta sekd sen jatkuvuudesta, jotka taas vaikuttavat tuloihin. Suuria eroavai-
suuksia diagnosoiduilla tai hoidettavilla sairauksilla ei ole, kun verrataan sijaisia
ja vakituista henkilokuntaa, vaikkakin sijaisilla on todettu olevan jonkin verran
enemman mielenterveydellisia oireita. (Sirvio, Ek, Jokelainen, Koiranen, Jarvi-
koski & Taanila 2012, 363-364.)



3.2 Tyoyhteisotaidot

Tyoyhteisotaidot ovat tarkea osa toimivaa tyoyhteisda. Tyoyhteisotaidoissa on
kyse siita, miten toimimme tyoyhteisén jasenena (Ménkkdnen 2018, 141). Ne il-
menevat tyopaikalla muun muassa asiallisena kayttaytymisena seka myontei-
sena asennoitumisena kaikkia tyoyhteison jasenia, esimiehia ja itse tyOpaikkaa
kohtaan. Hyvat tyoyhteisotaidot tekevat itse tyon tekemisesta mukavaa ja suju-
vaa. TyOyhteisotaidot perustuvat oman ja toisten roolin ymmartamiseen, vies-
tinta- ja vuorovaikutustaitoihin seka itsensa johtamisen taitoihin. (Tyoturvallisuus-
keskus n.d.) Konflikteja tyOyhteisdssa esiintyy erityisesti silloin, kun kyseessa on
erimielisyydet potilaan hoidosta (Schwendimann, Dhaini, Ausserhofer, Engberg
& Zuniga 2016). Tydelamassa ei riita, ettd toimimme asiakkaiden ja heidan la-
heistensa kanssa kunnioittavasti ja lamminhenkisesti, jos emme ammattilaisina
pysty soveltamaan samoja toimintamalleja myos tyotovereihimme (Monkkdnen
2018, 141).

Tyb6elaman isot rakenteelliset muutokset ovat lisanneet tyOyhteisdissa sisaisia
janniteita, jotka saattavat ilmeta tyontekijdiden keskinaisina ristiriitoina tai tyonte-
kijoiden ja esimiesten valisina konflikteina. Dialogisuus on tarkea elementti pu-
huttaessa hyvista tyoyhteisotaidoista. Jokaisen ammattilaisen tulee osata toimia
erilaisten ihmisten kanssa. Tama tarkoitta sita, etta jokaisen tulisi olla kiinnostu-
nut toisten ajattelu- ja toimintatavoistaan seka pyrkia rakentamaan heidan kans-
saan toimivaa yhteistyota. Tama edellyttaa tydilmapiiria, jossa kukin haluaa tukea
toistensa vahvuuksia. (Ménkkdnen 2018, 141-142.) Opinnaytety6tamme varten
haastattelemamme sijaistyotatekevan palvelukotityontekijan mukaan vahvuuk-
sien tukeminen ja etenkin niiden huomioiminen pitaisi huomioida myds sijaisten
keskuudesta. Han toi esille tydon mielekkyyden heikkenemisen, joka johtui osittain
juuri siita, ettei hanen vahvuuksiaan haluttu nahda tyopaikalla. Tama oli myos
yksi syy siihen, miksi kyseinen henkilo vakavissaan pohti, haluaisiko jatkaa tyos-

kentelya kyseisessa tydelamakumppanimme yksikdssa.
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3.2.1 Vuorovaikutustaidot

Vuorovaikutustaidoilla tarkoitetaan halua ja kykya vaihtaa kokemuksia, ajatuksia,
mielipiteita seka tekoja toisten ihmisten kanssa. Keskeista vuorovaikutuksessa
on vastavuoroisuus eli se, etta kaikki osapuolet antavat oman panoksensa yhtei-

seen keskusteluun tai tekemiseen. (Suomen Mielenterveys ry n.d..)

Vuorovaikutustaidot nousevat isoon rooliin hyvan tyGilmapiirin yllapitamisessa.
Vuorovaikutuksen onnistuminen on kiinni siita, etta viestin Iahettaja seka viestin
vastaanottaja ymmartavat viestin oikein. Mikali nain ei tapahdu, syntyy helposti
tydyhteisdssa vaarinkasityksia ja tama heijastuu tyodilmapiiriin. On tarkea muis-
taa, etta ihmisten valinen kommunikaatio ei koostu ainoastaan sanallisesta kom-
munikoinnista vaan suurin osa viestinnasta on sanatonta. Sanaton viestinta pitaa
sisallaan aanensavyt ja -painot, eleet ja ilmeet seka puheen tauotukset. Etenkin
sahkopostiviestinnassa tama tuottaa haasteita ja viestin voi helposti ymmartaa
vaarin. Riittaa, etta viestin vastaanottaja on kiukkuinen, jolloin han saattaa tulkita

neutraalinkin viestin negatiivisesti. (Makisalo-Ropponen 2014, 118-120.)

Kannustavia ja rakentavia ilmaisuja tarvitaan kanssakaymiseen toisten ihmisten
kanssa. Rakentavaa ja myoOnteista vuorovaikutusta ovat muun muassa kuuntele-
minen, tarkkaavainen lasnaolo, kannustaminen ja rohkaisu seka toisten huomioi-
minen. Rakentava vuorovaikutus ei vaadi suuria tekoja, vaan sen onnistumiseen
riittda pienet kannustavat ja rohkaisevat eleet seka toisen ajatusmaailmaa tuke-

vat ilmaisut. (Suomen mielenterveys ry n.d..)

3.2.2 Itsensa johtaminen

Johtaminen on toimintaa, joka on sidoksissa henkilon identiteettiin ja persoonaan
(Laaksonen & Ollila 2017, 278). ltsensa johtaminen taasen pitaa sisallaan kyvyn
tunnistaa omat kasvuhaasteensa seka kyvyn saadella omaa toimintaansa. Se
rakentuu omien arvojen, motiivien, tarpeiden seka vahvuuksien ja heikkouksien
ymmartamiselle. Myos omasta tyokyvysta, jaksamisesta ja osaamisesta huoleh-
timinen seka ajankayton hallinta sisaltyy itsensa johtamisen taitoihin. (Laaksonen
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& Ollila 2017, 275; Tyoturvallisuuskeskus n.d.) Itsensa johtamista tapahtuu koko

ajan seka tietoisesti etta tiedostamatta (Laaksonen & Ollila 2017, 278).

Itsensa johtamista voidaan tarkastella eri ominaisuuksien avulla. Nama ominai-
suudet ovat myonteisyys, vastuullisuus, selkeys, luovuus, itsenaisyys ja tietoi-
suus. Tietoisuudella tarkoitetaan mm. omien kayttaytymismallien, arvostusten ja
tunteiden tunnistamista. Tietoinen tyontekija on oman tyonsa hallitsija, joka ohjaa
ja kehittaa itse itseaan valittamatta lilaksi organisaation rakenteista, niita kuiten-
kaan unohtamatta. Tietoinen tyOntekija ei koskaan syyttele kollegoitaan, vaan
pystyy tarkastelemaan ongelmatilanteita ratkaistavissa olevina asioina. (Laakso-
nen & Ollila 2017, 276.)

Hyva itsensa johtaminen pitaa sisallaan asiantuntijuuden ja kokemusten jakami-
sen, tuen ja avun tarjoamisen seka kaytannon ongelmista keskustelemisen kol-
legoiden kanssa. Oman roolin tiedostaminen ja tarvittaessa roolin selkeyttaminen
on tydelamassa yksi itsensa johtamisen elementti. Myods kokemattomien kolle-
goiden huomioiminen ja kannustaminen seka heille tiedon ja resurssien jakami-
nen on osa itsensa johtamisen taitoja. Taitoihin kuulu myds se, ettei jata tyotove-
reitaan eika organisaatiota pulaan stressaavina aikoina, vaan pystyy toimimaan
paineen alla seka auttamaan kollegoitaan stressaavassa tilanteessa aktiivisena
tiimin jasenena. (McKitterick 2015, 18.)

Itsensa johtamista voidaan kehittaa tydyhteisdissa opettelemalla hyvia vuorovai-
kutus- ja palautteenantotaitoja. Jokaisella tyontekijalla on velvollisuus antaa tyo-
tovereilleen niin kehuvaa kuin rakentavaakin palautetta. Jokainen tyontekija tar-
vitsee myonteista palautetta, mutta tarpeen tullen myos epamiellyttavan palaut-
teen antamista ja vastaanottamista kaivataan tyon sujumiseksi ja itsensa kehitta-
miseksi. Viestinnan kielteisyyden ja myonteisyyden valilla tulee kuitenkin muistaa
tasapaino. (Laaksonen & Ollilla 2017, 277.)
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3.3 Perehdytys

Perehdyttamisella tarkoitetaan uuden tai jo tydssa olleen tyontekijan opastusta
uusiin tyotehtaviin (Laaksonen & Ollila 2017, 223). Perehdytys pitaa sisallaan eri-
laiset kaytanteet, joiden avulla varmistetaan, etta tyontekija oppii hallitsemaan
tyonsa ja sopeutuu tydyhteisdon. Perehdytys on yksinkertaistetusti uuden oppi-

mista ja saadun tiedon soveltamista. (Eklund 2018, 25.)

Hyva perehdytys luo pohjan tyosuhteen sujuvuudelle ja tukee organisaation ja
tydntekijan keskinadista vuorovaikutusta (Eklund 2018, 24; Laaksonen & Ollila
2017, 223). Toimiva perehdytys lisaa sitoutumista tydéhon ja tydpaikkaan. Etenkin
uudelle tyontekijalle ensivaikutelma on tarkea, silla se, miten han tuntee tule-
vansa huomioon otetuksi ja vastaanotetuksi uudessa tyopaikassa, voi lisata tai
painvastaisesti vahentaa hanen tyomotivaatiotaan ja kiinnostustaan kyseiseen
tyopaikkaan. Tama taas vaikuttaa tyontekijoiden vaihtuvuuteen ja pysyvyyteen.
(Laaksonen & Ollila 2017, 223.) Jokaisen tyontekijan tulee muistaa, etta sijais-
tyota tekevilla on samanarvoinen oikeus hyvaan perehdytykseen ja asialliseen
kohteluun vakituiseen henkilokuntaan nahden. Sijaisen suunnitelmallinen ja pe-
rusteellinen perehdyttaminen vie organisaatiolta ja itse perehdyttajalta hetkelli-
sesti enemman aikaa, mutta pitkalla aikavalilla hyva perehdytys vahentaa tyon
kuormittavuutta. (Saalasti 2020.)

3.3.1 Toimiva perehdytysprosessi

Perehdytysprosessin suunnittelusta vastaavan tahon on tarkeaa ottaa mukaan jo
perehdytyksen suunnitteluvaiheessa riittavan monta perehdytyksesta vastaavaa
henkiloa, jotta eri nakdkulmia tulisi esille varhaisessa vaiheessa. Tarkoituksena
on luoda yhteinen mielikuva siitd, mitd organisaatio haluaa perehdytettavalle
tydntekijalle tarjota. Kun suunnitelma on perusteltu ja se tukee kaytannon tyota,
se antaa parhaimmillaan hyvat evaat niin uudelle tyontekijalle kuin tydnantajan
edustajalle vieda perehdytys onnistuneesti lapi. Perehdytyksen suunnittelijoilla
on suuri vaikutus siihen, minkalaisena uudet tyontekijat tydnpaikan kokevat heti
sinne tultuaan. (Eklund 2018, 74-75.)
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Usein perehdytysta lahdetaan tydstamaan jonkin jo olemassa olevan prosessin
pohjalta. Jos kuitenkin olemassa oleva prosessi on vanhentunut niin, ettei se
enaa palvele kayttotarkoitustaan, on aika heittaa hyvastit vanhalle ja edeta roh-
keasti kohti uutta. Onnistunut perehdytysprosessi vaihtelee aina tehtava- ja yksi-
|IOkohtaisesti. Tama tarkoittaa sita, etta jokainen perehdytettava tyontekija huo-
mioidaan yksilona, jotta saadaan perehdytyksesta juuri hanelle sopiva. (Eklund
2018, 75-76.)

Perehdytyksen vastuujaon on tarkeaa olla selvilla, jotta ei synny epaselvyyksia
siita, kenen pitaisi opastaa mikakin aihealue. Epaselva vastuun jako voi aiheuttaa
tyoyhteisOlle ylimaaraista tyota. Perehdyttajaa nimitettdessa on tarkeaa varmis-
taa resurssien riittavyys. Onko perehdytykseen varattu riittavasti aikaa ja onko
muille tyontekijoille informoitu, ettd perehdyttaja ei ole tavalliseen tapaan saata-
villa? Perehdyttajan tehtavaa helpottaa se, etta kollegat ja muu organisaatio ym-
martavat perehdytyksen tarkeyden ja jokainen tyontekija ymmartaa, kuinka voi
itse edistaa sen onnistumista. Se saattaa vaatia joustavuutta tyétehtavien jaka-
misen suhteen myos muilta kuin perehdyttajalta itseltaan. Perehdytys vaatii on-

nistuakseen yhteisty6ta koko organisaation toimesta. (Eklund 2018, 77.)

Toimivalla perehdytysprosessilla on tydnantajalle/organisaatiolle myos taloudel-
lisesti merkittava hyoty. Yhdysvalloissa tehdyn tutkimuksen mukaan uusien ja ko-
kemattomien sairaanhoitajien perehdytyksen keskityttya muutamille henkildille,
perehdytyksen kesto lyheni ja nain ollen kustannukset laskivat useita kymmenia
tuhansia dollareita. Sairaalaolosuhteissa kaytettiin perehdytykseen henkildita,
joilla oli aiempaa kokemusta kliinisesta koulutuksesta, ja heidan ensisijainen teh-
tavansa oli suunnitella perehdytettavalle sopiva perehdytyssuunnitelma. Tahan
suunnitteluun kuului myos perehdytettavan aiemman kokemuksen selvittdminen,
perehdytettavan suoriutumisen seuraaminen, aikataulusuunnittelu seka palaut-
teen anto. Edella mainitun seurauksena kokemattomien, uusien sairaanhoitajien
palkkaus kyseiseen sairaalaan nousi 69 prosentista 90 prosenttiin. (Guthrie,
Tyrna & Giannuzzi 2013, 174-175.)
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3.3.2 Mita on hyva perehdytys?

Hyvan perehdytyksen lahtokohtana on hyvat vuorovaikutustaidot; taitava tyonte-
kija tiedostaa oman vaikutuksensa muihin ja pyrkii luomaan tyoyhteis6on myon-
teista ja kannustavaa ilmapiiria (Salminen 2015, 137). Vuoroon tulevan tyénteki-
jan ystavallinen vastaanotto tyopaikalla on aarettoman tarkeaa. Hyvalla ensivai-
kutelmalla taataan muun muassa se, etta sijaistyontekijan saaminen jatkossa hel-
pottuisi. (Saalasti 2020.) Eras haastattelemamme palvelukotitydntekija nosti
esille tyoyhteisdssa vallitsevan lamminhenkisyyden ja valittamisen kulttuurin.
Han naki naiden seikkojen merkitsevan paljon sijaisen halukkuuteen jatkaa tyds-

kentelya kyseisessa tyopaikassa.

Tybéelamakumppanimme alaisuudessa tyoskentelevien sijaisten keskuudessa te-
kemiemme haastattelujen mukaan hyvan perehdytyksen elementteihin kuuluu
selkeys ja yhdenmukaisuus. Useampi haastattelemamme sijainen nosti puheis-
saan esille, etta perehdytettavalla tulisi olla useampi tydévuoro niin sanottuna yli-
maaraisena tyontekijana, jotta eri tyovuorojen erityispiirteet tulisi paaosin tutuiksi
ennen varsinaisiin toihin siirtymista. Tama tulisi ottaa huomioon, etenkin silloin,
jos kyseiselle sijaiselle on tulossa useampia vuoroja kyseiseen tyOyksikkoon.
Moni haastateltu sijaistyontekija kertoi, etta perehdytys tulisi jarjestaa niin, etta
perehdyttajana olevalla henkildlla on riittavasti aikaa paneutua uuden tyontekijan
tai muun perehdytysta vaativan henkilén, kuten opiskelija, ohjaamiseen. Olisikin
hyva, jos perehdytyspaivat olisi ennalta huomioitu muun muassa tyévuorosuun-
nittelussa. Nain valtyttaisiin ylimaaraisilta hairidiltd perehdytysvuoron aikana. Li-
saksi olisi hyva, jos tyontekijalle pystyttaisiin toimittamaan perehdytyssuunni-
telma ja tyoyksikon ohjeistukset jo etukateen ennen perehtymisvuoroon saapu-
mista. (Saalasti 2020.)

Sijaistydntekijdiden keskuudessa teettdmissdmme haastatteluissa nousi vah-
vasti esille se, etta perehdytyksessa tulisi ottaa huomioon mahdollisen asiakas-
kunnan vaihtuvuus. Tama etenkin silloin, jos jo aiemmin samassa tyopaikassa

ollut henkil6 palaa tydopaikkaan pidemman tauon jalkeen. TallGin ei tulisi olettaa,
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etta sijaistamaan tullut henkild pystyisi toimimaan muuttuneessa tilanteessa sa-
malla tavalla kuin aikaisemmin, vaan hanta tulisi uudelleen perehdyttaa uutta

asiakaskuntaa koskevien tietojen puitteissa.

3.4 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat yksilon terveys ja hyvinvointi,
tydn turvallisuus ja tyon mielekkyys (Sosiaali- ja terveysministerié n.d.). Tydhy-
vinvointi iimenee muun muassa hyvana tyoyhteisotaitoisuutena ja tyohon sitou-
tumisena. Nama osa-alueet vahvistavat tydyhteisdn sosiaalisia suhteita ja niissa
syntyvaa vastavuoroisuutta ja luottamusta seka samalla luovat tydhyvinvoinnin
perustan (Manka & Manka 2016, 54). Hoitajan nakdkulmasta tydhyvinvointia li-
saavaksi tekijaksi nousee usein kannustava esimiestyoskentely (Schwendimann
ym 2016).

Tutkimusten mukaan tyohyvinvoinnilla on merkittava myonteinen yhteys asiakas-
tyytyvaisyyteen, sairauspoissaoloihin, tapaturmiin seka tyontekijoiden vahaisem-
paan vaihtuvuuteen (Tyoterveyslaitos n.d.). Tydhyvinvointia lisdavat mm. moti-
voiva johtaminen seka tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito (Sosi-
aali- ja terveysministerid n.d.). Toimiva fyysinen tydymparisto vaikuttaa osaltaan
tyohyvinvointiin ja taman vuoksi on tarkeaa korjata tydympariston toimivuuteen
liittyvat epakohdat ja vasta sen jalkeen kehittdd muita hyvinvoinnin alueita, kuten

tydyhteisdn vuorovaikutuksen toimivuutta (Manka & Manka 2016, 90).

Tyohyvinvoinnin kannalta jokaisen tyontekijan on tarkea kiinnittada huomiota
omaan perusasennoitumiseen. Myonteinen asennoituminen ty6ta ja toisia ihmi-
sia kohtaan on tyypillista tyoniloa kokevalle ja tydssaan viihtyvalle henkildlle. Pe-
rusasenne kuvastaa henkilon suhtautumista elamaan. Tama taas luo pohjan sille,
miten ihminen toimii toisten seurassa ja kuinka kohtelee muita. (Makisalo-Rop-
ponen 2014, 109.) Sairaanhoitajien eettiset ohjeet (1996) velvoittaa tydyhtei-

s6ssa toimivan ammattilaisen tukevan muita tyOyhteisdssa toimivia ammattilai-
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sia, jolloin hoitotydn laatu pysyy mahdollisimman hyvana. Kollegiaalisuuden mer-
kitys tyOyhteisOssa pitaa sisallaan niin tyokaverin arvostuksen kuin luottamuksel-

lisuuden (Sairaanhoitaja-liitto 2014).

Jokainen tyontekija on omalta osaltaan vastuussa tyoyhteison ilmapiirista. Hyvan
tyGilmapiirin yllapitamiseen tarvitaan jokapaivaista huomaavaisuutta tyotovereita
kohtaan. Tydyhteisdssa ei voi toimia vain omien halujen mukaan, silla tyopaikalla
ollaan toteuttamassa yhteisia tavoitteita. Kaikkien tyoyhteison jasenten kanssa ei
tarvitse olla ystava eika kaikista tyotovereista tarvitse pitaa, mutta jokaisen
kanssa on tultava toimeen ja kyettava keskustelemaan. (Makisalo-Ropponen
2014, 113-114.)

Toimiva ja kannustava tyoyhteiso on yksi tarkeimmista tyohyvinvoinnin lahteista.
Terveen tydyhteison sisalld mahdollisista ongelmista pystytdan puhumaan raken-
tavasti ja vuorovaikutus on avointa seka arvostavaa. (Aminoff & Tienhaara 2018.)
Yksi haastateltavanamme ollut sijainen nosti esiin tyotoverien tuen merkityksen
etenkin lahelta piti -tilanteen sattuessa. Han korosti kollegoiden ymmarrysta seka
sita ettei toisia lahdettaisi syyttelemaan inhimillisista erehdyksista. Eraan toisen
haastatellun sijaisen mukaan terveessa tydyhteisdéssa myds sijaisten ammattitai-
toa arvostetaan ja sitd halutaan kayttaa hyvaksi tyon kehittamisessa. Uudelle
ajattelulle ollaan avoimia ja myOs sijaistyota tekevien ideat otetaan vastaan mie-
lenkiinnolla. Hanen mukaansa toimivan tyoyhteison sisalla tyontekija saa va-
paasti kayttad omaa luovuuttaan tyon suorittamisessa eika tydnteon muotoja ole
liaksi rajattu. Han nosti esille esimerkiksi liiallisten ohjelappujen kayttamisen,

jonka han koki vahentavan luovuutta ja lisaavan tyonteon konemaisuutta.

Runsaasti sijaistyota kayttavissa organisaatioissa taytyisi pitaa huoli siita, etta jo-
kainen tyontekija, tydsopimuksen muodosta riippumatta, ovat tasa-arvoisessa
asemassa toisiinsa nahden. Tarkeaa on esimerkiksi se, etta sijaiset paasevat ta-
savertaisesti vaikuttamaan paatdksen tekoon sekd oman tydnsa sisaltéon. (Kin-
nunen ym. 2011 118.) Sijaisilla on harvemmin kokemuksia onnistumisesta tyo-
paikoilla, koska sijaiset ovat enemman riippuvaisia tydyhteisdstaan saavuttaak-
seen tydn paamaaran, kuin vakituiset tydntekijat (Vahle-Hinz 2016, 426). Siksi
sijaisille tulisi taata samanlaiset mahdollisuudet vakituiseen henkilostoon nahden
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kouluttautumiseen ja osaamisensa kehittamiseen. Lisaksi myos sijaisilla tulisi olla
mahdollisuus sosiaaliseen tukeen ja tasavertaiseen kanssakaymiseen tyoyhtei-
sOn muiden jasenten kanssa. (Kinnunen ym. 2011, 118-119.) TyOyhteisokump-
panilla teetetyissa asiantuntijahaastatteluissa nousi useamman sijaisen puheissa
esiin sosiaalisen tuen merkitys tyohyvinvointiin. Osa pidempiaikaisista sijaisista
kaipasi osallistumismahdollisuutta kuukausittaisiin tydnohjauksiin juuri silla aja-
tuksella, etta saisi samanarvoisen mahdollisuuden hankalien asioiden lapikayn-

tiin seka sosiaaliseen tukeen verraten vakituiseen vaestoon.

Tyohyvinvointi syntyy yksittaisten henkildiden halukkuudesta edistaa seka omaa
ettd yhteison hyvinvointia (Makisalo-Ropponen 2014, 123). Tydyhteison hyvan
ilmapiirin luominen ja sen sailyttaminen ei ole ainoastaan johdon tai esimiesten
vastuulla, vaan jokainen tyontekija on omalta osaltaan vastuussa ilmapiirin laa-
dusta. Tama tarkoittaa vastuun ottamista omasta kayttaytymisesta. (Makisalo-
Ropponen 2014, 123.) Eras haastateltavanamme ollut sijaistyontekija naki tyoil-
mapiiria puhdistavana elementtina oman kayttaytymisen aktiivisen arvioinnin.
Han nosti esille etenkin sen, etta jokaisen tyontekijan olisi hyva muistaa, ettei syy

tyoyhteison toimimattomuuteen ole aina muissa.

Tyopaikolla tulee olla nollatoleranssi kiusaamistapauksiin. Mahdollinen tyopaik-
kakiusaaminen vaikuttaa koko tyoyhteisoon ja taman vuoksi kiusaamistilanteisiin
tulee puuttua tydpaikan jokaisella tasolla. (Aminoff & Tienhaara 2018.) Tydpaik-
kakiusaaminen on tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaan kielletty ja siihen tulee

puuttua valittdmasti kiusaamisen tullessa ilmi.

3.4.1 Keinoja tyohyvinvointiin tydnantajalle

Organisaation johto ja tyopaikalla toimivat esimiehet luovat omalla toiminnallaan
perustan kannustavalle ja toimivalle tydyhteisdlle (Aminoff & Tienhaara 2018).
TyOnantajat voivat vaikuttaa tydohyvinvoinnin karttumiseen hyvalla johtamisella ja
henkilostonsd mukaan ottamisella. Etenkin tyontekijoiden yksildllisten voimava-
rojen tukeminen on tarkea osa tyohyvinvoinnin parantamista. Lisaksi tyonantajien

olisi hyva pitaa henkildostostaan kiinni, silla tyon jatkumisen epavarmuuden on
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huomattu vahentavan hyvinvointia niin tydssa kuin vapaa-ajallakin. Muita hyvaksi
todettuja keinoja tyohyvinvoinnin yllapitamiseen on tyontekijoiden osaamisen ke-
hittdminen, ikdan ja elamanvaiheeseen liittyvien tekijoiden huomioiminen, tyoela-
man joustot seka tyoterveysyhteistyd. Myoskaan tunteiden merkitysta ei tule va-

hatella hyvassa johtamisessa, faktoja unohtamatta. (Manka & Manka 2016, 55.)

Tyohyvinvointia tukeva esimies johtaa tyopaikan toimintaa selkeasti ja osallista-
vasti seka on oikeudenmukainen jokaista tyontekijaa kohtaan. Esimiehen on tar-
kea osata tunnistaa tyoyksikdiden ongelmia seka ennakoida mahdollisia muutos-
tarpeita. Tyossa ja tyontekijoiden valilla esiintyvia ongelmia esimiehen tulee ka-
sitelld puolueettomasti ja rakentavasti. (Aminoff & Tienhaara 2018). Mikali esi-
miestyoskentely on heikolla pohjalla tyopaikalla, valta siirtyy tiedostamatta tai tie-
dostaen tydntekijodille (Salminen 2015). Johtamisen tulisi olla innostavaa, vastuul-
lista ja tyontekijoiden onnistumisen mahdollisuuksia edistavaa (Aminoff & Tien-
haara 2018). Jotta edelld mainitut asiat onnistuisivat, esimiehen johtamisen tulee
olla autenttista. Autenttisella johtamisella tarkoitetaan aitoa innostusta tyohon ja
sen kehittdmiseen, vaihtelevuuteen seka tyontekijdiden kannustamiseen (Jar-
den, R. J., Sandham, M., Siegert R. J. & Koziol-McLain, J. 2019, 78).

Huomioitavaa kuitenkin on, etta johtamistyyleja on useita erilaisia, ja tyylin muut-
taminen tilanteen mukaan voi olla tarpeellista. Jos tyontekijoiden vaihtuvuus on
vahaista (kaytetadn esimerkiksi paljon samoja sijaisia), on huomattu, etta tehta-
vakeskeinen johtamistyyli voi olla tehokkaampaa kuin suhdekeskeinen johtami-
nen. Tehtavakeskeiseen johtamiseen kuuluu tehtavien selkea suunnittelu, roolien
ja tavoitteiden selkiyttaminen seka suoritusten arviointi. Hyvassa esimiestyosken-
telyssa esimies osaa lukea tilannetta ja mukautua siihen. (Schwendimann ym.
2016.)

Esimiehella on mahdollista sitouttaa tyontekijoitaan tyopaikkaan erilaisten palkit-
semisjarjestelmien kautta. Mahdollisuus erilaisiin koulutuksiin, molemminpuoli-
nen joustavuus tydajoissa seka tyon riittava vaihtelevuus edesauttavat tyonteki-
jan tydssajaksamista seka tydpaikalla pysymista. Olennainen osa toimivaa pal-
kitsemisjarjestelmaa on esimiesten ja tyontekijoiden valinen selked kommuni-

kointi ja tasapuolisuus. (Seitovirta, Partanen, Vehvilainen-Julkunen & Kvist 2015,
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873). Jokaisella tydpaikalla on hyva olla omannakdisensa tapa osoittaa tydnteki-
jalle se, ettéa hanen tyotaan ja tyOpanostaan arvostetaan. Asiantuntijahaastatte-
luissa (2020) esille nousi hyvin pieniakin asioita, miten esimiehen arvostus nakyy
jokapaivaisessa tydssa: tervehtiminen, kuulumisten kysely ja fyysinen nakyminen
tyopaikalla koettiin edistavan tyohyvinvointia ja tyossajaksamista. Kun esimies on
lasna tydpaikalla ja kommunikointi toimii, palkitsemisjarjestelman suunnittelu to-
teutuu tyontekijaa arvostaen. On yksildllista, minka asian kukakin pitaa palkitse-
vana, joten avoin keskustelu henkilostdn kanssa on tarkeaa (Seitovirta ym. 2015,
876).

Tyovuorosuunnittelu katsottiin myos olevan pitkalle esimiehen valta ja vastuu.
Opinnaytety6ta varten teettdmissamme asiantuntijahaastatteluissa (2020) esille
nousi ergonominen tyovuorosuunnittelu: esimerkiksi usein toteutuvat yhden pai-
van vapaat pitkan tydputken aikana katsottiin heikentavan tyontekijan tydssa jak-
samista, silla palautuminen tdista ei silloin onnistunut riittavasti. Eras haastatel-
tavanamme ollut palvelukotityontekija toi esille sen, etta tydvuorotoiveiden tasa-
puolinen toteuttaminen ja mahdollisuus vuoronvaihtoihin edisti hanen henkilokoh-

taista tyohyvinvointiaan.

3.4.2 Keinoja tyohyvinvointiin tyontekijoille

Jokaisella yksittaisella tyontekijalla on vastuu omasta hyvinvoinnistaan niin
tydssa kuin vapaa-ajalla. Omaa tydhyvinvointiaan voi parantaa myodnteisella
asenteella, osaamisen ajantasaisuudesta huolehtimisella, tydyhteisotaidoilla,
toisten tukemisella seka erilaisilla elamantapatekijéilla. (Manka & Manka 2016,
56.) Terveellisilla elamantavoilla tyontekija pystyy edistamaan vireytta, tyokykya

ja tyosta palautumista (Laitinen 2018).

Fyysisesti kuormittavassa tyossa terveyden ja tyokyvyn kannalta on huomioitava,
etta tyontekijan kunto ja toimintakyky tulisi olla tyon vaatimuksia suuremmat. Mi-
kali nain ei ole, kuormitus tyon tekemisesta kasaantuu pidemmalla aikavalilla eika
esimerkiksi viikonloppu riita tdista palautumiseen. (Laitinen 2018.) Tutkimukset

ovat osoittaneet, etta vakituisella henkilostolla on enemman hankaluuksia tyon
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kuormittavuudesta selviytymisessa sijaistyota tekeviin nahden. Vakituisessa tyo-
suhteessa olevat kokevat muun muassa enemman stressia, jolloin palautuminen
tyopaivaista on haastavampaa (Elovainio & Heponiemi 2011, 97.) Toisaalta
Vahle-Hinzin (2016) tutkimuksessa todetaan, etta ahkeran, jopa ylisuorittavan si-
jaisen tyopanoksella on myos kaantopuolensa: ylisuorittavien sijaisten tekema
tyo voi esiintya monimutkaisempana johtuen tyosuhteen laadusta seka paineesta
suoriutua tyosta mahdollisimman hyvin. Sen vuoksi tyohyvinvoinnin yllapitaminen

ja tyosta palautuminen voi olla hankalampaa.

Peruskunnon parantaminen on yksi tarkeimmista tyohyvinvointia edistavista kei-
noista. Erityisen tarkeaa tydhyvinvoinnin kannalta on myds huolehtia sdanndllista
jariittavasta ravinnon saannista niin tyopaivan aikana kuin sen jalkeenkin. Tyosta
palautumisen ja tyokyvyn kannalta keskeista on saanndllinen ruokarytmi, joka
tarkoittaa syomista (aterioita tai valipaloja) 3-4 tunnin valein. Lihasten riittavasta
nesteytyksesta huolehtiminen ja hiilihydraattivarastojen taydentaminen tyopaivan

jalkeen on tyosta palautumisen kannalta tarkeaa. (Laitinen 2018.)

Unen merkitys henkildkohtaisessa tydhyvinvoinnissa on merkittava (Laitinen
2018). Ruotsalaisen tutkimuksen mukaan noin 20% ruotsalaisista sairaanhoita-
jista kokee hyvin korkeita loppuun palamisen oireita ensimmaisen tyollisyysvuo-
den aikana (Epstein, Séderstrom, Jirwe, Tucker, & Dahlgren 2019, 185). Riittava
ja hyvanlaatuinen, noin 7-9 tuntia kestavat younet edistavat etenkin aivojen pa-
lautumista tydsta. Univaje saattaa johtaa muun muassa sinnikkyyden vahenemi-
seen ja riskien ottamiseen. Univajeella on myoés huomattu olevan yhteytta ma-
kean ja epaterveellisen ruoan himoon. Tama taas voi pidemmalla aikavalilla joh-
taa lihavuuden syntymiseen, joka itsessaan voi heikentaa tyosta suoriutumista.
On myds tarkea muistaa, etta runsas alkoholin kayttd heikentaa unen laatua, jol-
loin unen palauttava vaikutus heikkenee, vaikka unitunteja kertyisikin riittavasti.
(Laitinen 2018.)

Opinnaytety6tamme varten jarjestettyjen asiantuntijahaastatteluiden (2020) mu-
kaan tydhyvinvoinnin pohjana pidettiin toimivaa, tukea-antavaa tydyhteisoa,

jossa jokainen persoonallisuus hyvaksytaan. Lisaksi korostettiin kollegiaalisuutta,
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johon haastateltavien mukaan kuului muun muassa toisten toimintatapojen ym-
martaminen ja ajatus, etta samaan lopputulokseen voi paasta monella eri tyylilla.
Lisaksi esille tyohyvinvointiin liittyen nousivat vapaa-ajan harrastamiset (mm.
luonto, lemmikit) sekd kyky osata jattaa tydasiat tydpaikalle. Tarkeaksi nousi
mya0s ajattelu, etta elamassa taytyy olla muutakin kuin ty6. Vuoronvaihtomahdol-
lisuus nahtiin myOs eraana tarkeana asiana oman tyohyvinvoinnin edistajana.
Eras haastateltu sijainen kertoi merkittavaksi tekijaksi tydhyvinvoinnissa toimivan
kommunikoinnin tyoyhteison sisalla. Han korosti sita, etta niin ikavista kuin posi-
tiivisistakin asioista tulee pystya puhumaan ilman, etta kokee itsensa ulkopuo-

liseksi.

3.5 Huoneentaulu

Huoneentaulujen tarkoituksena tyopaikoilla on tutustuttaa tyontekijat heille uu-
teen asiaan tai muistuttaa jo tutuksi tulleesta asiasta. Niiden avulla pystytaan ja-
kamaan tietoa useille tyontekijoille samanaikaisesti pidemmallakin aikavalilla, jo-
hon esimerkiksi pelkat luennot ja esitelmat eivat kykene. Huoneentaulun etuina
on, ettd sen pystyy lukemaan vain muutamassa minuutissa ja sen havaitsee jo
kaukaa. Usein huoneentaulu on suurempi kuin A4. Sen voi myos koostaa use-

ammasta osasta. (Silén 2013, 3.)

Pelkka kirjoitettu huoneentaulu ei yksindan muuta tydyhteisdssa mitaan, mutta
sen avulla voidaan helpommin paasta tavoitteisiin koskien viihtyvyytta tydssa ja
tyoyhteisOssa. Asioiden muuttamiseen tarvitaan aina kasvotusten tapahtuvaa
vuorovaikutusta seka tavoitteellista toimintaa. Keinoina muutokseen ja sen va-
kiinnuttamiseen ovat perehdyttaminen ja jarjestelmallinen toimipaikkakoulutus

seka saanndallinen arviointi tyoyhteisossa. (Tarkkonen 2014, 124.)

Huoneentaulun tulee olla helppolukuinen, selkea ja antaa tilaa keskustelulle ai-
heen ymparilla. Hyvan huoneentaulun suunnittelu alkaa otsikosta, jonka tarkoitus
on herattdd lukijan mielenkiinto. Huoneentaulun on tarkoitus olla opinnayte-

tydmme yhteenveto, jolloin voidaan kayttaa KISS-periaatetta; "keep it short and
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simple”, eli pidetaan aihe lyhyena ja ytimekkaana. Huoneentaulussa on tarkoitus
kayttaa mahdollisimman vahan sanoja, siistissa ja selkeassa ulkoasussa. Selkea

lukujarjestys voidaan tehda esimerkiksi numeroinnin avulla. (Grech 2018, 57.)

Kaytanndssa huoneentaulun tulisi olla sellainen, etta sita pystyy selkeasti luke-
maan noin 3 metrin paasta. Sen tulee olla siis teksteineen, fontteineen, vareineen
ja grafiikkoineen sellainen, etta lukijan on helppo seurata esitettavaa informaa-
tiota. Kontrasti varien valilld suuntaa huomion sinne, minne kuuluukin. Suosituk-
sena on, etta tekstikokoa olisi maksimissaan kolme: otsikko, valiotsikko ja leipa-
teksti. (Nediger 2020.)

Huoneentaulussa grafiikan tulee olla yksinkertaista ja varien selkeasti kontras-
tissa toisiinsa. Huoneentaulun voi tehda monella eri tavalla, ja kompastuskivia on
useita: liiallisen tiedon ankeaminen, jolloin ydinasia hukkuu tekstin paljouteen,
tekstin liian pieni koko, yleisilmeen epasiisteys tai varien lilkkakaytto (Grech 2018,
58). Huoneentaulun tulee olla yleisdlahtdinen kokonaisuus, jolloin voidaan olet-
taa, etta lukija tuntee jo valmiiksi huoneentaulussa kaytettyja termeja (Kanerva
2016).
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4 TOIMINNALLISEN OPINNAYTETYON TOTEUTUS

4.1 Toiminnallinen opinnaytetyo

Opinnaytetyon tulee osoittaa riittavaa tietojen ja taitojen hallintaa silta alalta, jota
opinnaytetyo kasittelee (Vilkka & Airaksinen 2003, 10). Toiminnallinen opinnay-
tety0 on yksi vaihtoehto toteuttaa ammattikorkeakoulun opinnaytetyo. Toiminnal-
lisen opinnaytetyon tarkoituksena on laatia tydelamakumppanille esimerkiksi oh-
jeistus tai opastus kaytannon toiminnan parantamiseksi. Toteutustapana voi olla
kohderyhma huomioiden kansio, kirja, opas, vihko, portfolio, kotisivu tai vaikkapa
video. (Vilkka & Airaksinen 2003, 9.) Toiminnallisessa opinnaytetydssa saatu tuo-
tos sijoitetaan raportin loppuun tai itsenaiseksi liitteeksi raporttiin (Salonen 2013,
25). Myos erilaisten tapahtumien, kuten koulutustilaisuuden jarjestaminen, on
toiminnallisessa opinnaytetydssa mahdollista. Tarkeaa on, ettd ammattikorkea-
koulun toiminnallisessa opinnaytetyossa yhdistyvat kaytannon toteutus ja sen ra-

portointi tutkimusnayttéa hyddyntaen. (Vilkka & Airaksinen 2003, 9.)

Toiminnallisessa opinnaytetydssa on suositeltavaa, etta opiskelija etsii ja jarjes-
taa itselleen tydelaman toimeksiantajan, tydelamakumppanin. Toimeksiannetun
opinnaytetyon avulla opiskelija voi luoda suhteita tydoelamaan, joka voi helpottaa
tyollistymistd valmistumisen jalkeen. Samalla opiskelija paasee kehittamaan
omia tyoelaman kehittdmistaitoja jo ennen tydelamaan astumista. (Vilkka & Ai-
raksinen 2003, 16.)

Tuotoksen lisaksi toiminnalliseen opinnaytetyohon kuuluu raportin laatiminen
(Salonen 2013, 25). Toiminnallisen opinnaytetyon tulisi olla kaytanndnlaheinen,
tydelamalahtdinen seka tutkimuksellisella asenteella toteutettu (Vilkka & Airak-
sinen 2003,10). Tutkimusmenetelmien kayttdé toiminnallisessa opinnadytetydssa
tarkoittaa lahinna tiedonhankintatapojen kayttoa niin, etta niistd saadaan apuja
opinnaytetyon raportin seka tuotoksen tekemiseen. Tassa toiminnallinen opin-
naytetyd eroaa merkittavasti tutkimuksellisesta opinnaytetydsta. (Salonen 2013,
28.)
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Taman opinnaytetydn toteutamme toiminnallisena opinnaytetyéna. Opinnaytetyo
tarkoituksena on tuottaa tydelamakumppanillemme huoneentaulu, johon on ke-
ratty keskeisimpia vinkkeja siita, miten tyoyhteisossa voidaan omalla toiminnalla

vaikuttaa tyOpaikalla toimivien sijaisten viihtyvyyteen.

4.2 Tiedonhaku

Toiminnallisen opinnaytetydmme tuotoksen koostimme siten, etta siina oleva teo-
riatieto pohjautuu tieteellisesti tutkittuun materiaaliin, vertaisarvioituihin artikkelei-
hin ja muuhun aiheeseen liittyvaan asiatekstiin. Lahtokohtaisesti teoriatiedon ha-
kuun kaytimme Tampereen Yliopiston kirjaston tarjoamia tietokantoja Andor, Me-
dic ja Cinahl. Lisaksi joitain lahteita I0ysimme hakupalvelu Finnasta. Naissa tie-
tokannoissa kaytimme hakutermeind muun muassa suomen kielen kasitteita "pe-
rehdyttdminen”, "tydhon perehdytys”, "tydhyvinvointi” seka "tydyhteisotaidot”. Ul-
komaalaisia lahteitd haimme nain ollen termeilld “orientation/mentoring”, ”job

orientation”,

work well-being/well-being at work”, "social skills at work/commu-
nication skills” seka "self-management”. Sijaisty6ta koskevaa kirjallisuutta ei tah-
tonut 16ytya termeilld “sijaisuus” tai “sijaistyontekija”. Viimein kuitenkin ymmar-
simme etsia aiheesta kasitteelld "maaraaikaisuus” (englanniksi "fixed-term/fixed-
period/periodic”), jolloin tuloksia alkoi 16ytymaan. Lahteeksi mukaan otetut kan-
sainvaliset julkaisut on kdannetty osin itse ja osin apuna on kaytetty MOT-kieli-
konetta seka ammattikdantajaa. Elektronisten tietokantojen lisaksi [0ysimme va-
lidia kirjallisuutta kasihaulla muun muassa Pirkanmaan kirjaston (PIKI) tarjon-

nasta.

Kokemusasiantuntijoiden haastatteluita kaytimme huoneentaulun suunnittelun
pohjana tybelamakumppanin toiveesta. Haastattelut toteutimme viidelle tyoela-
makumppanimme alaisuudessa toimivalle sijaiselle. Haastatteluiden tavoitteena
on selvittaa, nouseeko kyseisesta tyoyksikosta esille jotain sellaista, mita ei kir-
jallisuudesta noussut. Haastattelut nauhoitettiin, mutta niita ei sisallollisesti ana-
lysoitu, vaan niista saatua tietoa kaytimme tydssamme lahteena muiden lahtei-
den tavoin. Teimme haastattelurungon (liite 2), joka hyvaksytettiin tydelama-
kumppanillamme ennen haastatteluiden toteuttamista. Haastattelut toteutettiin
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tydelamakumppanin toimipisteessa haastateltavien tyévuorojen aikana. Haastat-
telutilanteet olivat rentoja ja keskustelunomaisia, jolloin myds haastattelurungon
ulkopuolelta pystyttiin huomioimaan esille nousseita asioita seka esittamaan tar-
kentavia kysymyksia. TyOhistoriaa kysyttaessa halusimme selvittaa, minkalaista
vertailupohjaa haastateltavalla on perehdytyksesta ja tyoilmapiirin vaikutuksesta
omaan sijaisuuteen: jos sijaisuuksia on ollut useita, perehdytysmalleja on nahnyt

enemman.

4.3 Tuotos

Opinnaytetydbmme tuotos on tyéelamakumppanillemme tehty huoneentaulu, joka
tulee esille kolmeen eri yksikkdon. Tyoelamakumppaniltamme saimme hyvin va-
paat kadet itse tuotoksen toteutukseen, kunhan varit olisivat heidan toiveidensa

mukaiset.

Tuotosta kootessa poikkesimme alkuperaisesti suunnitelmasta siten, etta lopulta
paadyimme valitsemaan huoneentaulun suuruudeksi A3 aiemman A4 kokoisen
sijaan. Ennen muutosta kysyimme tydelamakumppanimme mielipidettd asiaan
perustellen valintaamme selkeydella ja silla, etta taulua pystyisi helpommin luke-
maan jo kauempaakin. Tama ehdotus sopi tydelamakumppanillemme nailla pe-

rustein.

Tuotoksessa kaytimme paasaantoisesti tydelamaorganisaation vareja lisaten te-
hostevareja tarkeiden seikkojen esille nostamiseksi. Kuvat tuotokseen [0ysimme
Pixabay -kuvapalvelusta. Tuotokseen valitsimme tarkeimpia seikkoja opinnayte-
tydn raportista nostaen esille perehdytyksen, vuorovaikutuksen seka tyoyhteison
toimivuuden tarkeyden sijaisten viihtyvyyden takaamiseksi. Pyrimme pitamaan

huoneentaulun kokonaiskuvan mahdollisimman selkeana ja ytimekkaana.

Huoneentaulun tekoon kaytimme Inkscape-ohjelmaa. Koska kummallakaan
meilla ei ollut aiempaa kokemusta graafisesta suunnittelusta, tavoitteena oli I0y-
tda mahdollisimman helppokayttdinen ja ilmainen ohjelma. Kokeilimme muuta-

maakin eri ohjelmaa, mukaan lukien koulun tarjoamia Microsoftin ohjelmistoja,
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mutta Inkscape taytti vaatimukset parhaiten. Emme pyytaneet graafiseen suun-
nitteluun apua ulkopuolisilta ihmisiltd, koska halusimme tuoda huoneentaululla
esiin myos oman nakemyksemme. Hyvia vinkkeja ja ohjeistuksia varsinaiseen
tuotoksen tekoon saimme koulun omien kurssien lisaksi Midori Nedigerin blogista

ja infograafikko Joel Kanervan nettisivuilta.

Huoneentaulun teimme kahdella eri varivaihtoehdolla; toisessa versiossa pohja
oli harmaa, toisessa punaisenoranssi. Alussa tuntui, etta oranssi vari olisi todella
hankala saada toimimaan, silla jokainen vari tuntui oranssia pohjaa vasten tunk-
kaiselta. Taman vuoksi painotimmekin tekemisen harmaaseen pohjavariin. Fontit
valitsimme Nedigerin ohjeen mukaan: fontteja oli yhteensa kolme, ja niilld saatiin
selkeasti eroteltua otsikot, valiotsikot ja leipateksti. Sopivat fontit I6ytyivat kokei-
lemalla. Piirsimme A3-kokoiselle paperille leipateksteille tarkoitetut laatikot,
koska meilla ei ollut mahdollisuutta tulostaa huoneentaulua tekovaiheessa. Nain

saimme myds fonttikoot sopiviksi.

Kun harmaapohjainen huonetaulu oli valmis, saimme nopeasti tehtya myos
oranssipohjaisen version. Varien vastakkaisuuden lisaksi pienia muutoksia tehtiin
myOs paaotsikkoon. Valmiina oranssipohjainen huoneentaulu naytti meidan sil-
maamme huomattavasti paremmalta, kuin olimme aluksi osanneet uskoa. Kun
molemmat versiot olivat valmiita, Iahetimme ne tyoelamakumppanille arvioita-
vaksi. Tyoelamakumppani paatyi oranssipohjaiseen huoneentauluun sen helppo-
lukuisuuden ja selkeyden ansiosta. Heidan toiveidensa mukaisesti poistimme kui-

tenkin yhden lauseen koskien perehdytysta.

4.4 Opinnaytetyoprosessi

Ensimmainen askel opinnaytetyoprosessissa oli aiheen valinta. ldea opinnayte-
tydhon sai alkunsa omakohtaisista kokemuksistamme sijaistyosta sekd nake-
myksesta, ettei sijaisia kohdella aina tasavertaisina tyontekijoina vakituiseen tyo-
vaestoon verraten. Ehdotimme aihetta tydelamakumppanillemme, silla tiesimme
heilla olleen eraassa tyoyhteisdssa ongelmia juuri sijaisten kohtelemisessa. Aihe
osoittautua heti heille mieluisaksi ja ty6ta paasimme suunnittelemaan pikaisella

aikataululla.
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Suunnitelmapalaveri koskien opinnaytetyota kaytiin tydelamakumppanin kanssa
vuoden 2020 huhtikuun lopulla. Palaverin pohjalta laadimme tutkimussuunnitel-
man, joka hyvaksytettiin ohjaavalla opettajalla ennen varsinaisen opinnaytetyon
raportin aloittamista. Suunnitelman hyvaksymisen jalkeen anoimme tutkimuslu-
paa tydelamakumppaninamme toimineelta organisaatiolta. Lupa mydnnettiin tou-
kokuussa 2020. Tutkimusluvan saatuamme lahdimme perehtymaan aihee-
seemme syvemmin hakemalla teoriatietoa eri lahteista seka tekemalla tarkem-
paa suunnitelmaa tydomme koostamisesta. Teoriapohjaa tyollemme haimme ak-
tiivisesti kesan 2020 aikana. Taydennysta, etenkin kansainvalisten lahteiden
osalta, teimme syksyn mittaan. Asiantuntijahaastattelut Iahdemateriaalin rikasta-
miseksi teimme heinakuun puolivalissa tydelamakumppanimme tiloissa. Alkusyk-
syn 2020 aikana paasimme kirjoittamaan suurimman osan teoreettisesta osuu-

desta typhomme.

Opinnaytetyon raporttia koostaessa kaytimme aktiivisesti hyvaksemme op-
ponointiparimme nakemyksia seka kysyimme valipalautetta ohjaavalta opettajal-
tamme. Olimme myds saannollisesti yhteydessa tydelamakumppaniimme heidan
toiveiden ja nakemyksien tarkastelemiseksi. ltse tuotosta (huoneentaulua) paa-
simme valmistelemaan teoriapohjan valmistuttua joulukuussa 2020. Varsinainen

tuotos hyvaksytettiin tydelamakumppanilla ennen sen liittamista tyohon.
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5 POHDINTA

5.1 Eettisyys ja luotettavuus

Hyva tieteellinen kaytanto pitaa sisallaan sen, etta tutkimustyossa, tulosten esit-
tamisessa ja tallentamisessa seka tulosten arvioimisessa on noudatettu rehelli-
syytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta. Lisaksi tutkimuksessa tulee toteuttaa
tieteellisen tiedon luonteeseen kuuluvaa avoimuutta. Tutkimuksen tuloksia jul-
kaistaessa on toteutettava vastuullisen tiedeviestinnan periaatteita. Tarvittavat
tutkimusluvat tulee olla hankittuna ennen tutkimuksen aloittamista. Tutkimus tu-
lee suunnitella ja toteuttaa tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten mukai-
sesti. Raportointi seka siina syntyneet tietoaineistot tulee tallentaa vaatimusten

edellyttamalla tavalla. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.)

Tassa opinnaytetydossa on noudatettu hyvan tieteellisen kaytannon periaatteita.
Tulokset on esitetty rehellisesti ja neutraalisti koko prosessin ajan. Mukaan tyo-
hon on otettu niin suomalaisia kuin kansainvalisiakin lahteita tiedon luotettavuu-
den takaamiseksi. Tiedonhaku on toteutettu kriittisesti ja mukaan tydhon on va-
littu paaasiallisesti tuoretta, alle 10 vuotta vanhaa lahdemateriaalia. Poikkeuk-
sena on kuitenkin Vilkan ja Airaksisen teos Toiminnallinen opinnaytety6 (2003),
joka on tuorein asiaan perehtynyt opas. Toiminnallisen opinnaytetyon tekemi-
sesta on pyritty hakemaan kansainvalisia lahteita, mutta vastaavaa lopputydme-

todia ei nayta olevan kaytettavissa muualla maailmassa.

Opinnaytetyossa lahdeluettelo on koottu ohjeiden mukaisesti. Tutkimusartikkelei-
hin sekad muihin lahdemateriaaleihin on tydssa viitattu asianmukaisesti ja annettu
julkaisuissa esille nousseille saavutuksille niille kuuluva arvo. Opinnaytetydsta on
laadittu edeltavasti tutkimussuunnitelma, joka on hyvaksytty niin koulun kuin tyo-
elamakumppanin taholta. Opinnaytetyon prosessin tukena ovat olleet ohjaava
opettaja seka vertaisarvioijat, jotka ovat tyota tarkastelleet ja huomioita tehneet
jo opinnaytetyon koostamisvaiheessa. Saatujen kehittamisehdotusten pohjalta
on pyritty parantamaan tyon sisaltoa hakemalla tietoa eri lahteista ja kiinnitta-
malla huomiota rakenteellisiin seikkoihin. Lisaksi aktiivisesti on pidetty yhteytta
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tydelamakumppaniin, jotta tuotoksesta saataisiin heille mieleinen vareineen ja

teemoineen.

Opinnaytetydssa on noudatettu Tampereen ammattikorkeakoulun laatimaa kirjal-
lisen raportoinnin ohjetta. Haastateltavien henkilotiedot on tyossa pidetty sovitusti
salaisina siten, ettei kenenkaan henkildllisyys voi vastauksissa eika opinnayte-
tydssa paljastua. Taman vuoksi haastatteluja ei ole merkitty lahdeluetteloon. Tyo-
elamakumppanin toiveesta on pitaydytty myos heidan nimensa mainitsemisesta
arkaluontoisen aiheen vuoksi. Valmis opinnaytetyon raportti on lahetetty Urkund-
plagioinninesto-ohjelmaan. Urkund vertaa opinnaytetyon sisaltoa eri lahteista |0y-
tyvaan aineistoon ja nain selvittdd mahdollisen plagioinnin (Tampereen korkea-
kouluyhteis6 2019).

Luotettavuuden lisdamiseksi valmis tuotos lahetettiin muutamalle tydelamakump-
panimme tyontekijalle tarkasteltavaksi. Palaute oli paasaantoisesti positiivista,
erityisesti terve tyOyhteiso -osiosta pidettiin. Tuotoksen taustavari sai eriavia mie-
lipiteita, mutta sen koettiin kuitenkin tulevaisuudessa eroavan hyvin ilmoitustau-
lun "lappumeresta”. Englanninkielinen abstrakti kirjoitettin Tampereen ammatti-
korkeakoulun ohjeiden mukaisesti, ja se lahetettiin tarkastettavaksi sertifioidulle
kielenkaantajalle. Valmis raportti on oikoluettu ulkopuolisen tahon toimesta sen
varmistamiseksi, etta teksti on ymmarrettavissa myos sosiaali- ja terveysalan ul-

kopuolella tydskenteleville.

5.2 Johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotukset

Sijaistyd on tarkea elementti sosiaali- ja terveysalojen toimivuuden kannalta. Si-
jaisen viihtyvyyteen vaikuttaa paljon se, millaiseen tydyhteis66n on tulossa toihin.
Kun asiat ovat vakituisen henkilokunnan kesken kunnossa, on uuden tyontekijan
helppo sujahtaa osaksi tydyhteisoa. Tyoyhteisossa vallitseva lamminhenkisyys ja
valittamisen kulttuuri vaikuttaa suorasti sijaistyontekijan halukkuuteen jatkaa

tydskentelya kyseisessa tyoyksikossa.
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Hyvat tydyhteisotaidot luovat pohjan sille, etta itse tydon tekeminen on mukavaa
ja kaikin puolin sujuvaa. TyOyhteisotaidot nahdaan koostuvan asiallisesta kaytta-
misesta, myonteisesta asennoitumisesta tyota ja tydtovereita kohtaan, toisten ja
oman roolin ymmartamisesta, viestinta- ja vuorovaikutustaidoista seka itsensa
johtamisen taidoista. Vuorovaikutustaidot nousevat isoon rooliin myos hyvan tyo-
ilmapiirin yllapitamisessa ja perehdytyksen onnistumisessa. Suunnitelmallisuus,
hairiottomyys ja kiireettomyys luovat pohjan hyvaan perehdytykseen. Lisaksi
tarve uudelleen perehdytykselle tulee arvioida tapauskohtaisesti tilanteiden muu-

tuttua.

Tyohyvinvointi koostuu monesta eri osasta: tyontekijan omasta terveydesta, tyon
turvallisuudesta ja tyon mielekkyydesta. Toimiva ja kannustava tydyhteiso on yksi
tarkeimmista tyohyvinvoinnin lahteista. Avoimessa ja hyvinvoivassa tyoyhtei-
s0ssa pystytaan puhumaan niin positiivisista kuin haastavistakin asioista, uusille
ideoille ja toimintatavoille ollaan avoimia seka kaikkien ammattitaitoa arvoste-
taan. Kun edella mainitut osa-alueet ovat paasaantoisesti kunnossa, sijaisuuksia

tekevalla tyontekijalla on mukava tulla uudestaan samaan paikkaan toihin.

Huoneentauluja voi tehda monella eri tavalla, ja tarkeaa on huomioida kohde-
yleisd. Toteutuksen kanssa voi menna monessa eri paikassa metsaan, silla liial-
linen informaatioryOppy jattaa tarkeimmat asiat piiloon, ilme voi olla liian sekava
tai teksti ei vain ole luettavissa huonon fontin vuoksi. Lisaksi se, mika aluksi nayt-
taa hyvalta, voi olla valmiissa tydssa huono ratkaisu. Harjoittelemalla ja kokeile-

malla huoneentaulusta saa sellaisen, joka palvelee tarkoitusta.

Opinnaytetyon tuotoksen olisi voinut tehda monella eri tavalla. Aihe on sellainen,
etta se koskettaa lahes kaikkia terveysalan tyopaikkoja, joten helposti jaettavalle
materiaalille voisi olla kysyntaa. Huoneentaulua voi pitaa jonkinlaisena pohjana,
jonka ymparille voi kehittaa esimerkiksi koulutusvideon tai -tilaisuuden, opasleh-
tisen tai perehdytyskansioon oman osion. Olemme kuitenkin tyytyvaisia teke-
maamme tuotokseen. Huoneentaulusta tuli selkea ja helposti luettava, siind on
kaikki oleellinen asia teoriapohjasta ja ulkoasu on huomiota herattava. Myods tyo-

elamakumppanilta on tullut positiivista palautetta lopullisesta tuotoksesta.
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Jatkossa olisi mielenkiintoista ja varmasti aiheellista tutkia enemman sijaisen
ominaisuuksia ja miten sijaisen oma toiminta vaikuttaa tyoyhteison hyvinvointiin
ja tyon sujuvuuteen. Toisaalta sijaistyon lisaantyessa olisi hyva tutkia sita, miten
eri paikoissa tyoskentely ja sijaisuuksien tekeminen vaikuttaa hoitajan ammatti-

taitoon ja oman ammatillisen kehittymisen kokemuksiin.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelujen ilmoittautuminen

OPPARIHAASTATTELUJEN AIKATAULU
15.7. klo 12-15, ryhméahuone

Haastattelut kestavat noin 20 minuuttia. Haastattelut ovat luot-
tamuksellisia, ja materiaali havitetaan opinnaytetyon valmistut-

tua.

Aika Nimi

12.00-12.20

12.30-12.50

13.00-13.20

13.30-13.50

14.00-14.20

Kiitos osallistumisesta!

T. Piritta ja Milja

sairaanhoitajaopiskelijat, TAMK
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Liite 2. Haastattelurunko

Haastattelurunko

Minkalainen tyohistoria?

Miten olet kokenut perehdytyksen? Mika hyvaa ja missa voisi parantaa?

Miten tyOyhteiso on ottanut sinut vastaan?

(pitempiaikaisille sijaisille) Onko suhtautuminen sinua kohtaan muuttunut ajan

mittaan?

Minkalaisena koet tydyhteison ja tydilmapiirin? Mika on hyvaa ja mita voisi kehit-

taa?

Mika parantaa sinun tydhyvinvointiasi?

Koetko voivasi purkaa tyopaivaasi tydyhteison kanssa?

Haluaisitko jatkaa tassa tyOpaikassa, ja kuinka paljon tyoyhteiso vaikuttaa tahan

paatokseen?



Liite 3. Huoneentaulu

PIDA HUOLTA SIJAISESTA

HYVA PEREHDYTYS

Lahtokohtana hyvat vuorovaikutustaidot
Perehdyttdjalla riittavasti aikaa
Selkeda ja yhdenmukaista

Mahdollisuuksien mukaan materiaalien ldhettdminen etukdteen
Perehdytettava ylimaaraisena vuorossa
Asiakaskunnan ja tydyksikon ohjeistuksien lapikdayminen
Huomioidaan uudelleenperehdyttaminen muuttuvissa tilanteissa

HYVA VUOROVAIKUTUS

Kannustaminen
Kuunteleminen
Tarkkaavainen lasnaolo
Rohkaisu
Toisten huomiociminen
Avoin ilmapiiri
Kiinnostus toisten toimintatavoista

TERVE TYOYHTEISO

Kaikilla vastuu antaa ja ottaa vastaan niin positiivista kuin
rakentavaakin palautetta
Myds sijaisten ammattitaitoa arvostetaan
Ollaan avoimia uusille ajatuksille
Hyvaksytaan toisten persoonallisuus
Tarvitseeko jokainen ohjeistus post-it-lapun?

Hyvaksytadn muiden toimintatavat -
samaan lopputuloksecn voi padsta
monclla eri tyylilla?
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