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Opinnaytetyémme tutkimuksen kohteena oli Kuopion yliopistollisen sairaalan (KYS) varahenkilostd. Varahen-
kilostd on tydyhteiso, joka tarjoaa ammattitaitoisia hoitohenkildstdpalveluja akuutteihin sijaistarpeisiin sai-
raalan vuodeosastoille ja poliklinikoille. Varahenkiléstéjarjestelma on ollut toiminnassa KYSissa jo vuodesta
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Abstract

The research object of our thesis was the deputy staff of Kuopio University Hospital (KUH). The deputy staff
is a work community that provides professional nursing staff services for acute deputy needs for hospital
wards and out patients. The deputy staff system has been used in KUH already since 1978.

In our thesis we examined the development of the KUH deputy staff from its creation up until this day. We
describe why and to whose needs the deputy staff system was developed and what kind of phases there
have been in its development history and what kind of challenges it has created for its developers. With the
help of interviews we sought answers to our research questions concerning the commitment to work and
the significance of the employees' wellbeing in coping with workload.

The process of committing Kuopio University Hospital's deputy staff to work starts with the new employee's
orientation. Each new employee gets a personal orientator and a mentor. The purpose of the three-month

orientation period is to commit the employees as well as to get new professional employees with extensive

expertise to the deputy staff.

The development of wellbeing at work is considered important among the KUH deputy staff. Work welfare is
developed from the perspective of team activity and it is seen as a work control method. Team activity is
based on a learning organization, which also serves as the guiding theory. KUH has no ready-made model
for team activity, which is why its development is considered important.

The autonomic planning of work shifts has an appealing impact and significance, as the purpose is not only
to make wishes concerning the work shifts, but to look at the work shift list together as a whole. Deputy
staff members have always planned their work shifts independently.

Our thesis is directed at people seeking employment in the KUH deputy staff system in order to provide
information about the deputy staff's activity, as well as at everyone interested in the subject. The research
cannot be utilized directly, but it can be used as material in possible further researches.

Keywords
KUH, deputy staff, wellbeing at work, commitment, working time autonomy




SISALTO

L 0 1Y O O PPPPPPRT 5

2 KUOPION YLIOPISTOLLISEN SAIRAALAN VARAHENKILOSTO ....ccvviitiiiriirieirieiesreestesieesreessesssesreenessne s 6

3 HOITOHENKILOKUNNAN TYOHYVINVOINTI......oiueteueuireresresesesesessesesesessssssssesssssssssssessssssesessssssssessssens 6

4 KUOPION YLIOPISTOLLISEN SAIRAALAN VARAHENKILOSTON KEHITYS.....ccivierreereeeeeeseeseessessessennens 10

4.1 Varahenkildstin perustamingn .......c..uii oo e e 10

L 111471/ PRSP 12

4.3 Varahenkiloston tyGhyVINVOINEI......ccuuuuiiiiiieic i e e e e e e rn s 13

5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET ..o icceieeeeeeeeeeesereeeeeeee s e s s smmnen e e e e e s s s smmsnne e e e e e s s e s smnnnees 15

6 TUTKIMUSMENETELMA, AINEISTON HANKINTA JA ANALYYSI ..eoiviiitiecrecireesreeireesreessessaresssessnreesnens 16

6.1  TUtKIMUSMENELEIMA. ... ..ciiiiiiii i s s r e a s s s e nnes 16

6.2 Tutkimusaineisto ja aineiston hankinta .........cooieiiiiiii 18

6.3 AINEISTON @NAIYYSI 1iiivuiiiiiie i 19

7 TUTKIMUSTULOKSET ..ruuiiiiitiiiieestssssessssssessssessssassssssssssessssssssssssssssnsssssssnssnssssnsssssssnsssssssnnsnssssensnns 21

7.1 Varahenkilostin KENItYS....cuuuuuiiiiiiiiiiiiii i s e e 21

7.1.1  Varahenkiloston kehitysvaineita ........cccuviiiiiiiiiiiiii i 21

7.1.2  SItOULEAMINEN ..iiiiiceiii e e e e 23

2% G T 7o 1YY 0 1Yo o o PP 23

7.2 Varahenkildston NyKyHlanne ... e e 24

7.2.1  SItOULEAMINEN ..iiiiiciiii e e 26

7.2.2  TYORYVINVOINT ..o s s e r s s e e s s e e nassa s s e e s nennes 28

LI O 1) 1\ PR PO PPPR 29

8.1  TUIOSEN tArKASTEIU ....eeeeeeeeeeeeeeiee ettt ssssnsssssnsssnsnsnsnsnsnnnnnnnnnnnnns 29

8.2 Eettisyys ja IUOTEAVUUS.....vuviiii e s e e e r e e e e enens 30

8.3 Oman oppimisen tarkastelUa ..........cceirermiiiiiiiiiiiriir e e e e e 32

8.4 JONtOPAGLOKSEL ..vvve i e aarrnne 33
LAHTEET
LIITTEET

Liite 1 Teemahaastattelukysymykset Kalevi Venaldiselle Ja Tarja Hartikaiselle

Liite 2 Teemahaastattelukysymykset Heli Tunturi-Kemppaiselle



5 (40)

1 JOHDANTO

Varahenkilostojarjestelma terveydenhuollon organisaatiossa on saanut yha enemman suo-
siota viime vuosina. Henkiloston saatavuus turvataan perustamalla varahenkildstoyksikoita.
Varahenkilostossa tydskentelevan henkildstdn tydnkuva poikkeaa perinteisesta hoitohenki-
|6ston tydnkuvasta vaatimustasoltaan, ja vakituisesti eri organisaatioissa kiertavalta hoito-
tyontekijalta vaaditaan monialaista osaamista. Tarpeen vaatiessa hoitotyétekijalla taytyy ol-
la valmiudet Iahted mihin yksikkdon tahansa. Varahenkilostojarjestelman tarpeellisuus on

kasvanut tydvoiman saatavuuden heikentyessa. (Andersson 2012, 8-9.)

Varahenkilostéa on kuvattu aiemmin opinndytety6ssa, jossa selvitettiin Harjavallan sairaa-
lan varahenkildston toimintaa seka osastonhoitajien ettd varahenkildston nakdkulmasta.
Tutkimusaineistoa kerattiin teemahaastatteluin, jotka olivat yksiléhaastatteluita. Osaston-
hoitajien ja varahenkildiden nakemyksissa oli hyvin paljon yhtaldisyyksia, mutta toisaalta
niista 16ytyi paljon eroavaisuuksiakin. Tutkimustuloksista kavi ilmi, etta varahenkildiden
ammattiosaaminen oli vahvaa. Osastonhoitajat ja varahenkildsto olivat sita mieltd, ettd va-
rahenkildstd pystyi vastaamaan osaston toiminnasta ja potilaista ilman osaston vakituisen
henkilostdn lasndoloa. Eroavaisuutta vastauksissa oli varahenkiloston kokema ammattitai-
don riittdmaton hyddyntaminen osastoilla. He kokivat joskus, ettd heidan roolinsa oli oven
avaajana toimiminen. Osastonhoitajat kokivat varahenkiléstén hyvin perehtyneind, mutta
varahenkilostdn mielipide oli, etteivat he olleet saaneet riittavasti perehdytysta. Kehittamis-
tarpeena molemmat osapuolet nakivat varauksien jarjestelemisen niin, ettd pitempien sijai-
suuksien hoitamisessa kdytettdisiin samaa varahenkil6a, ettei joka paiva olisi eri ihminen
osastolla. (Santala 2008,35—40.)

Opinnadytetyémme tutkimuksen kohteena oli Kuopion yliopistollisen sairaalan (KYS) vara-
henkilosto. Varahenkilostd on tydyhteiso, joka tarjoaa ammattitaitoisia hoitohenkiléstdpal-
veluja akuutteihin sijaistarpeisiin sairaalan vuodeosastoille ja poliklinikoille. Varahenkilosto-
jarjestelma on ollut toiminnassa KYSissa jo vuodesta 1978 ldhtien. Opinndytetydssamme
kartoitimme KYS varahenkiloston kehitysta sen luomisesta téhan paivaan. Kuvaamme, mik-

si varahenkil6sto jarjestelma kehitettiin ja kenen tarpeisiin. Haastattelututkimuksen avulla
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haimme haastateltaviemme muistitiedoista vastauksia tutkimuskysymyksiimme tyéhon si-

touttamisesta ja tydhyvinvoinnin merkityksesta varahenkildstolle. Kuvaamme, millaisia vai-
heita varahenkildstdn kehityshistorialla on ollut ja millaisia haasteita se on antanut kehitta-
jilleen. Tavoitteenamme oli dokumentoida varahenkiléston kehitysvaiheita seka tuottaa tie-

toa luettavaksi kaikille aiheesta kiinnostuneille.

2 KUOPION YLIOPISTOLLISEN SAIRAALAN VARAHENKILOSTO

Kuopion yliopistollisen sairaalan varahenkilosto tarjoaa ammattitaitoisia hoitohenkildstopal-
veluja akuutteihin sijaistarpeisiin seka vuodeosastoille etta poliklinikoille. Varahenkil6sté on
tyOyhteisona aktiivinen ja nuorekas. Toiminnan tavoitteena on tehokkuuden, tuottavuuden,
henkildston motivaation ja sitoutumisen lisdantyminen. Varahenkildston tydkulttuuria ja
toimintatapoja kehitetaan tiimitydémallin mukaan. Palveluryhman toiminnan kehittdmisesta
vastaa palvelupaallikkd. Varahenkildstd tarjoaa hoitohenkildstdpalveluja kaikkina vuorokau-
den aikoina varausperiaatteella. Varaukset osoitetaan arkisin Kuntarekryyn. Pdivystysaikaan
ja viikonloppuisin vapaat varahenkildt 16ytyvat intranetsivuilta varahenkilot-listalta. Vara-
henkilostossa tydskentelee useita eri ammattiryhmia: perushoitajia, lastenhoitajia, 1ahihoi-
tajia, ladkintavahtimestareita, katildita ja sairaanhoitajia. Tydskentely varahenkildstéssa on
moniammatillista yhteisty6ta. Hoitotydntekijan tyd varahenkiléstéssa on monipuolista kaksi-
tai kolmivuoroty6td, jossa jokainen paiva on erilainen. Jokaisella varahenkildlld on nimetty
kotiosasto, josta perehtyminen hoitotydhon alkaa. Tyd hoitotydntekijana varahenkiléstossa
tarjoaa erinomaiset mahdollisuudet kehittya laaja-alaiseksi hoitotydn osaajaksi yliopistosai-
raalassa. Tydhyvinvointia tuetaan hyvalla perehdytykselld, mentoroinnilla, koulutuksella ja
tydaika-autonomialla. (KYS kotisivut 2012.)

3 HOITOHENKILOKUNNAN TYOHYVINVOINTI

Hoitohenkilékunnan tyéhyvinvointia on tutkittu Suomessa paljon, ja sita pyritaan jatkuvasti
kehittamadn uusien tutkimustulosten avulla. Tydhyvinvoinnin tarkastelu on haasteellista,
koska tydhyvinvoinnin kasitetta kdytetadn valjasti, eika kasitettd ole varsinaisesti tieteelli-
sesti maaritelty. Kasitetta on kuitenkin kaytetty tieteellisiin tutkimuksiin ja se on vakiintunut

suomalaiseen keskusteluun. (Utriainen ym. 2011, 37.)
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Tyolainsaadantd velvoittaa huolehtimaan tydhyvinvoinnista. Jokaisen on otettava vastuu
tyéhyvinvoinnin edistémisestd, niin tyontekijan, tyénantajan kuin yhteiskunnankin. Organi-
saation tilaan vaikuttaa tydyhteisdssa koettu tyéhyvinvointi, joka vaikuttaa myds yksildiden
hyvinvointiin tydssa ja vapaa-ajalla. Yksilon tulee olla sinut itsensd kanssa menestyakseen
tyGeldmassa. Taytyy tietda omat rajansa, mutta on myds uskallettava kokeilla niita. Paikan
I6ytyminen tydeldmdssa ja tasapaino tyd — ja yksityiselaman valilla lisad eldaman hallinnan
tunnetta ja vahentaa stressia. Onnistuneen perustan talle luo hyva itsetuntemus. Henkilén
oma kokemus tyosta peilaa tydtyytyvaisyytta, ja asia saatetaan myds tulkita asenteeksi
tyota kohtaan. Henkilon selviytyminen tyétehtdvistddan ymmarretadn usein myds tydssa-
kdyvan henkildn tydhyvinvoinniksi. Subjektiivisesti koettu sopeutuminen ty6hodn tarkoittaa
tyotyytyvaisyytta. Tydhyvinvointi on tydyhteison jatkuvaa kehittdmista sellaiseksi, etta jo-
kaisella tydntekijalla tulisi mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokemassa tyoniloa.
(Jantunen 2010, 20-23.)

Tydhyvinvoinnin on katsottu edistavan henkiléston tydssa jaksamista ja tyburan pidenty-
mista. Ty6hyvinvoinnin jatkuvaan yllapitoon on kehitelty runsaasti menetelmia, kuten men-
torointia ja tyonohjaustoimintaa. Tydnhaitat ja ongelmat tulee tunnistaa jatkuvalla seuran-
nalla ja poistaa ne mahdollisimman nopeasti mm. tyémenetelmia ja -valineita kehittamalla.
Hoitoalalla eras ty6hyvinvointia haittaava tekija on vakivallan uhka. Kartoittamalla mahdolli-
set vaaratilanteet ja tekemalla ty6turvallisuuslain mukaisen ohjeistuksen, asiakasvakivallan
uhka voidaan torjua. Naiden tilanteiden varalle voidaan kouluttaa tyontekijéita muun muas-
sa AVEKKI-koulutuksella. (Suonsivu 2011, 64-66.)

Hoitajien valinen yhteisdllisyys ja potilashoito ovat osoittautuneet tutkimuksissa erityisen
merkityksellisiksi ja myds tyohyvinvointia aikaansaaviksi tekijoiksi. Erilaista yhteisollisyytta
mahdollistavilla ja tukevilla prosesseilla seka vertaisuuden kokemuksilla nayttdisi olevan
suuri merkitys hoitajien tyéhyvinvoinnille. Potilaisiin saatu yhteys ja laadukas potilashoito
tuottavat myos tyohyvinvointia, mikd on osoitus perustydn laadukkaan tekemisen tarkey-
desta. Kodin ja tydn yhteensovittaminen on tydn organisointiin vaikuttava tekija, kuten
myos tydjarjestely, tydn resursointi ja johtaminen. Ammatillisuudella on myés oma roolinsa

tydhyvinvoinnin maarittdjana. (Utriainen & Kyngas 2008, 36—47.)

Tybyhteisdn hyvinvoinnin oletetaan koostuvan oikeudenmukaisuudesta, osallistuvuudesta
ja syrjimattémyydestd, jotka ovat perustana terveelle ja tasa-arvoiselle tydyhteisélle. Tallai-

sessa tydyhteisdssa toteutuu sukupuolten tasa-arvo, tyon ja arjen eldaman yhteensovittami-
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nen. On myods tarkeda ottaa huomioon eri-ikdiset ja erilaisista kulttuuritaustoista tulleet
henkilét. Tyontekijdiden kokemus hyvinvoivasta tydyhteisdsta lisaa tyotyytyvaisyyden kas-
vua, tydhon sitoutumista, luottamusta seka oman terveyden ja stressin hallintaa. Toimin-
nan sujumisella ja tydryhman me-henkisyydelld kuvataan hyvinvointia. Tiedonkulku ja vuo-
rovaikutus toimivat avoimesti ja yhteisiksi koetuista ongelmista uskalletaan puhua. (Suonsi-
vu 2011, 58-59.)

Yksilon tyéhyvinvoinnin oletetaan koostuvan itsensa hyvaksymisestd, positiivisista suhteista
muihin, autonomiasta, ympariston hallinnasta, elaman tarkoituksesta ja persoonallisesta
kasvusta seka hengellisyydestd, itsesaatelystd, tydsta, ystavyyssuhteista ja rakkaudesta.
Tydhyvinvoinnin parantaminen on edellytys tyéuran pidentymiselle terveydenhuollossa.
Tydhyvinvoinnin edistamisen tarkoituksena on vahvistaa jo olemassa olevia positiivisia voi-
mavaroja. Hoitotydssa onnistuminen tekee tydn mielekkadksi ja ndin tyéhyvinvointi kytkey-
tyy suoraan tydn kohteeseen. Onnistumiset korostuvat etenkin ikdantyneilld hoitajilla. (Ut-
riainen ym. 2010, 36—42.)

Kuopion yliopistollisessa sairaalassa on tutkittu hoitohenkilokunnan tyétyytyvaisyytta. Tyo-
tyytyvaisyytensa hoitohenkildkunta arvioi tehdyssa tutkimuksessa kohtalaiseksi. Tyotyyty-
vaisyyden merkittavimmiksi tekijoiksi tutkimuksessa tyontekijat osoittivat tydsuhteen muo-
don, ty6aikamuodon seka tydyksikdn. Tyota heikentdvia asioita eli tyytymattomyytta aihe-
uttivat koettu arvostuksen puute organisaation ylimmalta johdolta, riittamattémaksi koettu
palkka, toimimaton tydterveyshuolto seka vahdinen henkiléstémaara suhteessa tyotehta-
viin. Nama asiat olivat tyotyytyvaisyyden osa-alueiden kanssa yhteydessa olevia tekijoita.
Tybaika-autonomia koettiin tarkeana tyotyytyvaisyytta lisaavana asiana. Tyontekijat tuli ot-
taa huomioon tasavertaisesti ja oikeudenmukaisesti kuulluiksi ja kohdelluiksi. Johtajan teh-
tavana oli auttaa tarvittaessa tydntekijoita tydsuunnitelmien tekemisessa. Sairaanhoitaja-
opiskelijan roolin muutos valmistuneeksi sairaanhoitajaksi on erittdin kriittistd aikaa tyotyy-
tyvdisyyden kannalta. Vastavalmistuneen sairaanhoitajan kohtaama vastaanotto uudessa
tyOpaikassa vaikuttaa hanen tydtyytyvaisyyden muodostumisen laatuun. Riittdmatdn pe-
rehdytys ja vakituisen henkilostén epdystavallinen kayttaytyminen uuteen tydntekijaan
synnyttavat tyytymattdmyyden tunteen ty6ta kohtaan jo hyvin varhaisessa vaiheessa. Tut-
kimustuloksia voitiin hyddyntaa soveltaen esimerkiksi henkildkunnan rekrytoimiseen ja or-

ganisaatioon sitouttamiseen. (Hayrinen 2008, 9-15)
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Tyon vetovoimaisuus on nahty ennustavan tyéhon sitoutumista tydhyvinvointia mitattaes-
sa. Se lisaa tydhon sitoutumista ja vahentda halukkuutta vaihtaa tydpaikkaa, tyduupumuk-
sella vaikutus on pdinvastainen. Kunnallisessa perusterveydenhuollossa ja erikoissairaan-
hoidossa tyohyvinvointia luonnehditaan kohtuullisen hyvaksi, mutta parannettavaakin 16y-
tyy. Perusterveydenhuollossa voidaan kokonaisuutena erikoissairaanhoitoa paremmin.
Huomiota tulisi kiinnittda erityisesti nuoriin tydtekijoihin, jotta terveysalalle saataisiin pysy-
vaa ja osaavaa henkildstda ja ala pysyisi vetovoimaisena. Huomiota tulisi myos kiinnittaa
tyosta saatuun arvostukseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. (Kanste ym. 2008, 278-288.)
Tydhon sitoutuminen saattaa edistaa tydhyvinvointia, mutta uhkana voi olla liiallinen sitou-
tuminen. Taman vuoksi terveysalalla kannattaa panostaa tyéhyvinvointiin, jotta vetovoi-

maisuus alalla sailyisi (Kanste 2008, 36).
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4 KUOPION YLIOPISTOLLISEN SAIRAALAN VARAHENKILOSTON KEHITYS

4.1 Varahenkildston perustaminen

Kuopion yliopistollisen sairaalan varahenkiloston historia alkaa jo lahes 25 vuoden takaa.
Varahenkilostdkokeilusta paatettiin Kuopion yliopistollisessa keskussairaalassa ylihoitajien
kokouksessa 25.8.1978, jolloin maarattiin henkiléstdasiain ylihoitaja vastaamaan kokeilusta
kokonaisuudessaan. Kokeilun tarkoituksena oli saada kokemusta ja kasityksia sijaisjarjeste-
lyjen hoitamisesta kolmen pysyvaisluontoisesti palkatun apuhoitajan tydpanoksella, joka
ensisijaisesti oli tarkoitettu korvaamaan apuhoitajien akillisia sairauspoissaoloja padsairaa-
lan tydyksikoissa. Kokeilun alkaessa syksylla 1978 oli mahdollisuus valita vuosilomasijai-
suuksissa lopettavien joukosta téhan tyohon halukkaita ja muutenkin jo pitkaan Kuopion
yliopistollisessa keskussairaalassa palvelleita ja hyvin tydssaan suoriutuneita apuhoitajia.
(Osastonhoitajienkokous 29.8.1978.)

Valtakunnallinen, kansanterveyslain edellyttdma viisivuotissuunnitelma kansanterveystyon
ja sairaanhoitolaitosten toiminnan jarjestamisesta vuosiksi 1979-1983 antoi ensimmaisen
kerran mahdollisuuden palkkamenoissa valtionapuun oikeuttavan varahenkilost6jarjestel-
man perustamiseen. Varahenkiloston kokeilu sairaaloissa ennen valtakunnallisen suunni-
telman tuloa oli osoittautunut hyddylliseksi jarjestelman luomisen kannalta. Kokeilun aikana
kiinnostus varahenkilostdjarjestelman luomiseen oli syntynyt ja ilmapiiri oli muuttunut

myonteiseksi sen kayttéonotolle. (Aro 1981.)

Valtakunnallisessa suunnitelmassa sairaanhoitolaitosten toiminnan jarjestdmisesta vuosina
1979- 1983 annettiin mahdollisuus ryhtya jarjestamaan varahenkilostda kattamaan vakinai-
sen henkildkunnan poissaoloja. Sen ajan jarjestelmdssa ei ollut varahenkilostda, joten lyhy-
empaankin sijaisuuteen oli hankittava sijainen laitoksen ulkopuolelta. Tama aiheutti run-
saasti tyota henkilékunnan hankkijoille seka epavarmuutta sijaisille, jotka hankkiutuivat
tdssa tapauksessa mieluimmin toihin sairaalan ulkopuolelle. Naiden haittojen vahentami-
seksi myos Kuopion yliopistollisessa keskussairaalassa muodostettiin varahenkilostd. Laa-
kintahallituksen ohjeiden mukaan varahenkildiden maara sai olla korkeintaan 30 % arvioi-
dusta sijaishenkildkunnan maarasta ja varahenkiloston kdyton valvonta taytyi olla intensii-
vista. (Laakintohallitus 1979.)
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Ryhmatyodnraportissa 6.4.1978 ryhma 1 maaritteli varahenkiloston seuraavasti: ”Varahenki-
16st6 on se henkilbsto, joka aina on kdytettdvissa kriisitilanteissa. Sitd el saa kayttaa pitkiin
poissaoloihin, koska silloin se havida kokonaan, eikd enad poolia ole. Sairaalan laatu, toi-
minta ja koko ratkaisee tarvitaanko varahenkilostod vai el. Myos taloudelliset tekijat vaikut-
tavat poolin eli varahenkiloston muodostukseen. Mikéli sijais- ja keikkatydldisten kdytto on

suuri, tulee varmasti halvemmaksi muodostaa pooli.”(Ryhmatydraportit 1978.)

Varahenkiloston palkkaaminen jatkuvaan tilapaiseen virkasuhteeseen ” otsikoidussa Kir-
jeessa 1978 sanotaan, etta koska KYKS:ssa ei aikaisemmin ole varsinaista varahenkilostoa
ollut, on syytd edeta varovaisesti ja mieluummin lisatd varahenkiléstéa myéhemmin niiden
kokemusten perusteella, joita ensimmaisen vuoden seurannassa saatiin. Niinpa ylihoitajat
paatyivat esittamaan, ettd vuodelle 1979 palkattaisiin sijaishenkildkuntaa jatkuvaan tilapai-
seen virkasuhteeseen viisi sairaanhoitajaa, kolme apuhoitajaa, yksi lastenhoitaja ja viisi sai-

raala-apulaista. (Seppanen 1978.)

Laakintohallitus antoi 19.12.1979 padivatyssa kirjeessaan Dn:o 3437/02/79 "Suositus laakin-
téhallituksen yleisohjeen mukaisen varahenkiloston toteuttamisesta “ohjeet viransijaisuuk-
sien hoitamisesta pitempiaikaiseen palvelussuhteeseen palkatulle henkildstdlle, josta kayte-
tdan nimitysta varahenkilosto. Pitempiaikaisten palvelussuhteiden kayttda viransijaisuuksien
hoitamisessa oli sovellettu tai sita oli kokeiltu jo useissa sairaaloissa. Kokemukset olivat ol-
leet myonteisia, mutta jarjestelman laajempaa kayttéonottoa oli kuitenkin vaikeuttanut
epatietoisuus siitd, missa maarin palkkaus tai muut kustannukset ovat valtionosuuteen oi-
keuttavia. Laakintohallituksen antamissa sairaanhoitolaitosten varahenkilstda koskevissa
ohjeissa oli maaritelty valtionosuuteen oikeuttavan varahenkiloston enimmaismaara. Alku-
vaiheessa varahenkildstossa tydskenteli sairaanhoitajia, apuhoitajia, lastenhoitajia, mielisai-
raanhoitajia ja sairaala-apulaisia. Varahenkiléstdn perusajatus oli, etta silld hoidetaan akilli-
sia pituudeltaan lyhyehkdja poissaoloja. Tuolloin myds koettiin tarkoituksenmukaisena, etta
myds osa pitempiaikaisista poissaoloista hoidetaan varahenkildston avulla. (Ladkintdhalli-
tus, yleiskirje 3437/02/79.)

Liittovaltuusto paatti kokouksessaan 16.6.1980 perustaa Kuopion yliopistolliseen keskussai-
raalaan yhteensa yhdeksantoista tilapaista virkaa, joiden tarkoitus oli muodostaa varahen-
kilostd sairauksien, virkavapauksien yms. aiheuttamiin poissaoloihin. Tuolloin jo varahenki-
|6std osoittautui erittdin kayttokelpoiseksi ja saatujen kokemusten perusteella ylihoitajisto

seka siivouspaallikkd olivat halukkaita lisdédmaan varahenkildstén lukumaaraa. Varahenki-
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|6stda kaytettiin tydpaineen tasaajina osastoilla. Varahenkildlle ylihoitaja maarasi oman ko-
tiosaston, jonne mentiin, jos ei tullut sijoitusta muualle. Varahenkiloston kaytté Kuopion
yliopistollisessa keskussairaalassa kaynnistyi liittovaltuuston paatoksella perustaa varahen-
kildstdksi 1.9.1980 alkaen yhdeksan sairaanhoitajan, nelja apuhoitajan, kaksi lastenhoitajan
ja nelja sairaala-apulaisen virkaa. Virat olivat tilapdisia ja voimassa talousarviovuoden ker-

rallaan. Virat taytettiin hakuteitse. (Mertanen 1980.)

Kun varahenkildstéjarjestelma oli toiminut vuoden, todettiin sen osoittautuneen tarkoitus-
taan vastaavaksi ja esitettiin, ettd Kuopion yliopistolliseen keskussairaalaan perustettaisiin
varahenkilostodn 1.9.1981 alkaen entisten tilapaisten virkojen lisaksi vield neljatoista uutta
tilapdista virkaa, jotka olivat yksi erikoissairaanhoitaja, viisi sairaanhoitajaa, kaksi apuhoita-
jaa, yksi laboratorionhoitaja, yksi rontgenhoitaja, kaksi osastoavustajaa, kaksi sairaala-
apulaista. Varahenkildstdon kayttdon varauduttiin huolellisesti ja aluksi kartoitettiin poissa-
olot ammattiryhmittdin vuoden ajan. Saadun tuloksen perusteella ja laakintdhallituksen an-
taman ohjeen mukaan lukumaara olisi voinut olla suurempikin, mutta koska varahenkildsto-
jarjestelma oli uusi, haluttiin edeta varovaisesti. Yleisperiaatteena pidettiin tuolloin, etta yli-
hoitajat huolehtivat kdytettavissadn olevan varahenkiléstdon paivittdisesta sijoituksesta vas-
tuualueensa eri tydyksikkdjen esittdmien tarpeiden pohjalta. Sairaala-apulaisten sijoituksis-
ta huolehtivat siivoustydn ohjaajat. Ajateltiin myos, ettd varahenkildston kayttd keskitettdi-
siin jollekin ylihoitajalle, joka sitten huolehtisi tydvuorosuunnitelmien laatimisesta. Varahen-
kiléston kokonaiskdytdsta huolehtivat johtava ylihoitaja ja talousjohtaja/talouspaallikkd.
(Laakintohallituksen kirje 19.12.1979.)

Toiminta jatkui sellaisenaan vuoteen 1990, jolloin aloitti varahenkiléston johtajana Kalevi
Venaldinen. Valtakunnallisesti oli yleinen sairaanhoitajien tyévoimapula. Varahenkiloston
historian alussa ei ollut sairaanhoitajia varahenkiléstdssa, vaan siina oli ainoastaan apuhoi-
tajia. Venalaisen aloittaessa 1990 varahenkildstdssa oli yksitoista henkilda tyoskentelemas-

sa, eika yhtaan sairaanhoitajaa.

4.2 Tiimityd

KYSin varahenkilostéssa tiimitydskentely on henkiloston tyéssa jaksamista tukevaa toimin-
taa. Tiimitydryhmia on talla hetkelld kahdeksan ja jokaisella ryhmalla on oma kehittdmis-
tyo, jota he tydstavat saanndllisissa tapaamisissa. Tiimiryhmat ovat moniammatillisia, koska

on rikkaus saada erilaisia nakdkantoja tyostettaviin tehtaviin.
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Tiimi on itseohjautuva tydéryhma, jossa vastuuta otetaan yksildllisesti ja yhteisvastuullisesti.
Ryhmassa vastataan yhteistytssa sovitun kokonaisuuden hoitamisesta kokonaisvaltaisesti
alusta loppuun. Jokainen ryhman jdsen osallistuu tyon kehittdmiseen ja padsee vaikutta-
maan tyostettavan tehtavan suunnitteluun ja toteuttamiseen. Tiimitydhdn siirtyminen on
monimutkainen muutosprosessi, jossa edellytetadn omien arvojen ja asenteiden tarkista-
mista seka uusien taitojen ja valmiuksien oppimista. Muutoksessa suurimpana haasteena
koetaan ihmissuhteet, kayttdytyminen, motivaatio, asenteet ja arvot. Tiimin sisdistdessa
asiat suhteessa organisaation tavoitteisiin vastuusta, tehtdvasta ja tavoitteesta, niin ryh-
masta voidaan kdyttdd nimea tiimityd. Hoitotydssa tiimeja leimaa moniammatillisuus. Tii-
meilla on tiimivastaava, joka vastaa tiimeissa hoitotydn kehittdmisesta, tiedon valittdmises-
td, organisoimisesta, palavereiden jarjestamisestd, pelisadnndistéa muistuttamisesta ja nii-
den laatimisesta yhdessa tiimin kanssa. Tiimivastaavalla on asiantuntijavastuu, ei esimies-
vastuuta. Toimiva tiimi ei valttdmatta tarvitse tiimivastaavan ohjausta. Tiimin jasen on tii-
miin sitoutunut henkild ja huolehtii perustehtavastd, jolla voi olla myds vastuualueita. Tii-
min jasenelld oletetaan olevan aktiivinen ote tyon kehittdmisessa, ettei han ainoastaan tee
sitd mita kasketaan. Tiimissa hyddynnetdadn kaikkien tiimildisten osaamista ja periaate on,
ettei yhden tarvitse osata kaikkea. Esimies on yhteistyon taitaja ja ohjaa ryhmaa palaa-
maan perustehtavaan. Han arvioi ja ohjaa tiimin kehittymissuunnitelman kayttéa. Esimie-

heltéd my6s odotetaan luottamusta ja lasndoloa. (Tolli 2011.)

4.3 Varahenkiloston tydhyvinvointi

Vanhoista varahenkilostda koskevista dokumenteista ei 16ydy tydhyvinvoinnin merkintdja
tai sita ei viela osattu ajatella yhtendisena kokonaisuutena. Ajateltiinko tyd ja hyvinvointi
erillising kasitteind? Vanhoista raporteista kuitenkin kay esille, ettd varahenkilostdn tydssa
jaksamiseen on kiinnitetty huomiota jo vuonna 1978. Yhtena térkeana asiana pidettiin uu-
den tyontekijan hyvaa perehdyttamista tyohodnsa.

Ylihoitaja Ulla Peltonen kertoo yhteenvetoraportissaan vuodelta 1979 varahenkilosto-
apuhoitajakokeilusta, etta varahenkildstéon otetuille uusille sijaisille pyrittiin jarjestamaan
perehtymispdiva sijoitusosastolla, jolloin osaston lisaksi tutustuttiin apuhoitajan tehtavan-
kuvaan ja perushoitoon liittyviin asioihin. Varahenkildstdjarjestelmadn perehdyttaminen ta-
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pahtui henkiléstéasiain ylihoitajan toimesta. Klinikoiden ylihoitajien valityksella tiedotettiin,
ettd osastonhoitajat rajaisivat epapatevien apuhoitajasijaisten tehtdvia. Nimetty ylihoitaja
huolehti varahenkil6ston ohjaus-, koulutus- ja yhteydenpitotehtdvista. Varahenkiléstoon
kuuluvien tyévuorot suunniteltiin etukateen, kuten muullekin henkildkunnalle. Varahenkilos-
tdn ja tydyksikkojen vakinaisten tyontekijdiden tydvuorojen vaihdoissa pyrittiin noudatta-
maan tasapuolisuutta, ja talla keinolla huomioitiin riittdva ammattitaito ja tydkokemus tyo-
yksikoissa eri vuoroissa. Tydntekijat kertoivat padosin mydnteisista kokemuksistaan tyos-
kentelystdaan varahenkildstdssa. Hyvana koettiin jo tuolloin tyén vaihtelevuus, monipuoli-
suus ja tybajat. Yovuoroja ei tehty varahenkiloston perustamisen alussa lainkaan. Tietojen
ja taitojen lisdantyminen eri aloilta ja oman itsensa kehittdminen tyéta tehdessa koettiin
positiivisina asioina tydssa. Varahenkiléna tydskentelemisen haittapuolena tyontekijat koki-
vat irrallisuuden tunnetta, etteivat kuuluneet mihinkaan. Tata tunnetta lisasi tydyksikditten
nopea vaihtuvuus ja tydskenneltavien osastojen suuri maara. Tydntekijat toivoivatkin jon-

kinlaista alueiden rajaamista hiukan pienemmiksi. (Peltonen 1978.)
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5  TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Tutkimuksen tarkoituksena oli kerata historiallista tietoutta Kuopion yliopistollisen sairaalan
varahenkiloston kehityksesta tahan paivaan. Kuvaamme, miksi varahenkilosto jarjestelma
kehitettiin ja kenen tarpeisiin ja millaisia vaiheita varahenkiloston kehityshistorialla on ollut
ja millaisia haasteita se on antanut kehittdjilleen. Haastattelututkimuksen avulla haimme
haastateltaviemme muistitiedoista vastauksia tutkimuskysymyksiimme ty6hon sitouttami-
sesta ja tydhyvinvoinnin merkityksestd ennen ja nyt Kuopion yliopistollisen sairaalan vara-
henkilstolle. Tavoitteenamme oli dokumentoida varahenkil6ston kehitysvaiheita seka tuot-

taa tietoa luettavaksi kaikille aiheesta kiinnostuneille.

Tutkimuskysymykset olivat:

1. Millaisia vaiheita liittyy varahenkiloston kehittamiseen?

2. Miten varahenkildstdn sitouttaminen tydéhon onnistui?

3. Mitka tekijat vaikuttivat varahenkiléstdn tydssa jaksamiseen?
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6  TUTKIMUSMENETELMA, AINEISTON HANKINTA JA ANALYYSI

6.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmana opinndytetytssamme oli muistitieto- ja historiantutkimus. Tutkimuk-
semme on ymmartava muistitietotutkimus, koska tulkitsemme menneisyytta koskevaa
muistitietoutta, jossa ldhes ainoana lahteena on muistitieto. Historiantutkimus menetelma-
na kuuluu laadullisiin tutkimusmenetelmiin. Keskeisin aineiston hankintatapa oli haastatte-

lut, ja taustamateriaalina olivat vanhat dokumentit varahenkil6stdn perustamisesta.

Muistitietotutkimus maaritellddn sellaiseksi tiedoksi, joka ei pohjaudu kirjallisiin |ahteisiin
vaan haastateltavien muistiin. Kun haastateltava kertoo omakohtaisesti kokemuksistaan, si-
td pidetdan luotettavana. Kuitenkin oletetaan luotettavuuden karsivan, jos tutkittavasta
asiasta ei ole kaytettdvissa useampia samankaltaisia muistitietoja. Muistitietolahteet sisalta-
vat puheen seka tekstin. Tutkimuksen tavoitteena on tuoda esiin haastateltavien omia ko-

kemuksia menneisyydesta. (Fingerroos & Peltonen 2006, 8-10.)

Tutkimusmenetelmamme tavoitteena oli kuvata haastateltaviemme omia kokemuksia ja
ajatuksia. Muodostimme tulkintoja heidan toiminnoistaan ja kokemuksistaan, jotka ovat va-
littbman havainnon tavoittamattomissa. Ndiden oletetaan sisaltavan asioita, joita ihminen
pitaa itselleen elamassaan merkityksellisina ja tarkeina. Tutkimusmenetelmalla on mahdol-
lista tavoittaa ihmisen merkitykselliseksi kokemia tapahtumia, kuten omaan eléamaan pi-
demmalle ajalle sijoittuvia asioita. Tutkijan ja tutkittavan ymmarrys eivat aina kohtaa tutkit-
tavassa asiassa, ja tama voi aiheuttaa tulkinnallisia ongelmia. Tutkijan tulisi pitaa tutkimus-

kysymykset mielessadn koko tutkimusprosessin ajan. (Ukkonen 2000, 86-87.)

Mennyt ei ole vain ollut, vaan se on tassa ja nyt, kuvina ja kertomuksina, esineina ja tiloi-
na, muistin merkkeina ja merkityksing, siis yhdelld sanalla sanottuna jalkind. Menneen las-
naoloa yllapitaa yksildllinen muistimme seka yhteisolliset aineettomat perinnét, kuten kieli
ja puhetavat seka kasitteet ja uskomukset. Kaikki edelliset jaljet herattavat kysymyksen, et-
ta miten olemme tulleet omaan aikaamme ja mita olemme kadottaneet matkallamme.
Menneisyydessa onkin kysymys siitd, ettd kuka tekee menneisyydesta historiaa ja mihin
tarkoitukseen sita kdytetdaan. Menneisyydestd haemme vastauksia kysymyksiin, miksi meilla

on jaljelld se mitd on. Vastauksia my6s haetaan siihen, mita me olemme menetténeet.
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Muistitiedon tutkimisella ymmarramme nykyisen ja menneen kulttuurin valista jatkuvuutta
ja muutoksia, ymmarramme myos sitd, miten itse historiatietoisuus on muuttunut. Mennei-
syytta koskevat vaitteemme perustamme ainoastaan menneisyyden jattamiin jalkiin.
(Grénholm & Sivula 2010, 11-13.)

Menneisyyden tutkiminen ei ole pelkkaa tieteellista tekstid, vaan se on myds parhaimmil-
laan kiehtova tarina, jonka etenemistd on mielenkiintoista seurata. Muistitietoa on aiemmin
pidetty epdluotettavana, suorastaan hyddyttdémand, jota kaytettiin vain silloin, kun muuta
materiaalia ei ollut kaytettavissa. Nykypdivana on alettu kuitenkin arvostamaan muistitietoa
yhd enemman ja menneisyydesta on tehty aiempaa ndkyvampdad. Muistitietoaineistosta ei
voi paatelld kuinka asiat ovat olleet tai mita todella on tapahtunut, niistd voidaan kuitenkin
lukea kasityksia tai tulkintoja asioista ja tapahtumista. Muistitietojen avulla voidaan valittaa
perinteisid ja yhteisollisia asenteita, vaikka muistelut eivat olisikaan laajalle levinneita aja-
tuksia. Muistelu on menneiden kokemuksien ja ajatuksen mieleen palauttamista seka sen
tulkintaa. Muistelijalla on pyrkimys muistaa asiat juuri niin, kuin ne olivat tapahtuneet, ja
samalla luoda ymmarrysta siitd, miksi asiat olivat juuri tietylld tavalla. Realistisen muistitie-
totutkimuksen kiinnostus kohdistuu ensisijaisesti menneisyyteen, tulkinnallisessa tavassa
kohteena ovat menneisyys ja nykyisyys seka niiden suhde muistelussa. Muistelu on eldman
tarkastelua, identiteetin rakentamista, historian tulkintojen tekemista, ajanvietettd, ja jopa
terapiaa itse kertojalle tai kuuntelijalle. Ukkosen mukaan tietoteoreettisesti ja osittain onto-
logisestikin muistitietotutkimuksesta on |6ydettavissa positivistinen eli selittédva ja her-

meneuttinen eli ymmartava ja tulkitseva suuntaus. (Ukkonen 2000, 38—42.)

Ukkosen mukaan muistitietohistoria ja muistitietohaastattelu eivat ole pelkastaan kirjallisten
materiaalien aineistojen tallentamista ja hyddyntamistd, vaan tutkimuksen kohteena olevi-
en ihmisten oman historian tuottamista. Lahdekritiikista ei tule etsid vaarin muistettuja yk-
sityiskohtia, vaan muistelijalla on oikeus seka tietyt perusteet omiin tulkintoihinsa. Muistelu-
tapahtuma on prosessi, jossa kasitellddan menneisyyttd puhumalla tai kirjoittamalla. Muiste-
lupuhetta voidaan myds tarkastella sosiaalisena toimintana ja vuorovaikutustapahtumana.
Eldmanvaiheiden ja kokemusten muistelussa on kysymys mieleen palauttamisesta seka tul-
kinnasta. Samalla se on menneiden asioiden uudelleen jasentamista. Muistelun avulla voi-
daan kasitelld oman elédman suhdetta historiaan seka tuotetaan kritisoivia, taydentavia ja
my®étailevia tulkintoja menneesta. Muistelulla voidaan valittaa yhteisollisia asenteita, vaikka

muisteluaineistot eivat olisikaan yleisessa tiedossa. (Ukkonen 2000.) Opinndytetydmme ei
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ole pelkastaan muistelijan tyohistorian tarkastelua, vaan koskettaa useiden henkildiden

menneisyytta.

6.2 Tutkimusaineisto ja aineiston hankinta

Tutkimusaineistomme koostui kolmesta teemahaastattelusta. Haastattelut sisalsivat kysy-
myksia varahenkiléstdn menneisyyden ja nykypaivan kehitysvaiheista. Kysyimme haastatel-
taviltamme kokemuksia varahenkiléston tydhyvinvoinnin ja sitouttamisen merkityksesta
henkiloston tydssa jaksamiseen. Kdytimme tausta-aineistona varahenkildston arkistosta 16y-

tyneitd dokumentteja.

Tutkimusaineiston kerasimme puolistrukturoidulla haastattelulla eli teemahaastattelulla. Ai-
neisto muodostui haastateltavien varahenkiloston kehittymisvaiheisiin liittyvasta muistitie-
dosta ja heidan nakemyksistdan seka kokemuksistaan varahenkiléston tydhyvinvointiin vai-
kuttavista asioista. Haastateltavat valitsimme tutkittavaa asiaa koskevan asiantuntemuksen
ja kokemuksen perusteella. Haastattelut tapahtuivat yksilohaastatteluina. Tausta-aineistona
meilld on vanhat dokumentit varahenkiléston perustamisen ajoilta. Saimme niista tarkkaa
tietoa henkildkuntamaarista ja siita, millaisia seikkoja oli liittynyt perustamisen alkuvaihei-

siin.

Haastatteluilla haimme vastauksia siihen, mitka olivat lIahtokohdat varahenkilostdjarjestel-
man kehittamiselle seka millaiset tekijat vaikuttivat tydssa jaksamiseen ja miten aiemmin
varahenkildstdon oli saatu sitoutettua henkildkunta. Haastattelusta saimme myds tuoreinta

tietoa siita, miten-varahenkildstd toimii nykyisin.

Teemahaastattelussa edetaan tutkimustehtdvan mukaisesti etsimalla merkityksellisia vasta-
uksia tutkimuskysymyksiin. Aihepiirit ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka muoto ja jar-
jestys voivat puuttua. (Hirsjarvi ym 2007, 203.) Varsinkin laadullisessa tutkimuksessa tee-
mahaastattelut eivat kovin paljon poikkea avoimesta haastattelusta. Jo valmiiksi tehdyt
teemakysymykset saattavat vaihtua haastattelutilanteessa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75.)

Haastattelimme Kysin varahenkildston kolmea tydntekijaa. Haastateltavinamme olivat enti-
nen Kysin rekrytointipdallikkd Kalevi Venadldinen, nykydan eldkeldinen, ja rekrytointisihteeri
Tarja Hartikainen, joka tydskentelee edelleen Kysin rekrytoinnissa. Haastattelimme myds
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palvelupaallikké Heli Tunturi-Kemppaista, joka on toiminut vuodesta 2011 Idhtien varahen-

kiléstdn palvelupaallikkona.

Venaldisella ja Hartikaisella on takana pitka tydura varahenkilostossa seka kokemusta hen-
kildstdn kanssa tydskentelemisesta ja tyon kehittdmisesta. He ovat nahneet muutokset va-
rahenkilostdssa vuosien varrella. Haastatteluilla saimme talteen historiallista tietoa KYSin

varahenkiloston kehitys- vaiheista.

6.3 Aineiston analyysi

Haastatteluiden analysoimisessa kaytimme aineistolahtdista sisalldnanalyysia. Sisallénana-
lyysi jakautuu kolmeen eri vaiheeseen. Ensimmainen vaihe on aineiston pelkistéminen eli
redusointi, toisena vaiheena aineiston ryhmittely eli klusterointi seka viimeisena teoreettis-
ten kasitteiden luominen eli abstrahointi. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108—-109.) Haastattelu-
materiaalin kuuntelimme ja aukikirjoitimme sana sanalta eli litteroimme. Kumpikin litte-
roimme yhden haastattelun, ja tekstia tuli molemmista haastatteluista yhteensa seitseman-
toista sivua. Auki kirjoitetun tekstin redusoimme eli karsimme tutkimuksemme kannalta
ylimaaraisen aineiston pois. Pelkistamista ohjasi tutkimustehtdvamme ja aineistosta etsim-
me tutkimuskysymysten avulla niitd kuvaavia ilmaisuja. Tuomen ja Sarajarven mukaan au-
kikirjoitettu haastatteluaineisto pelkistetaan niin, etta aineistosta karsitaan tutkimukselle
epaolennainen pois. Pelkistéminen voi olla aineiston pilkkomista osiin tai sen tiivistamista,
jolloin pelkistamista ohjaavat tutkimuskysymykset. Aukikirjoitetusta aineistosta etsitaan
tutkimuskysymyksilla niita kuvaavia ilmaisuja. Aineiston ryhmittelyssa aineistosta etsitdan
samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia, jotka ryhmitelldan eri alaluokiksi. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 108-112.)

Ensiksi ryhmittelimme aineistomme tutkimuskysymystemme mukaan. Taman jalkeen val-
miista tekstista kerdsimme alkuperaisilmauksia. Alkuperaisilmauksista muodostimme pelkis-
tettyja ilmauksia, joista teimme alaluokkia. Alaluokista muodostimme suoraan paaluokat
jotka olivat tiimityd, sitouttaminen ja tydhyvinvointi. Viimeiseksi muodostimme teoreettisia
kasitteitd ja johtopaatoksia. Aineistomme pelkistamisessa (taulukko 1) alkuperaisilmaisuista

muodostimme pelkistetyt ilmaukset.
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TAULUKKO 1. Esimerkkeja aineistomme redusoinnista eli pelkistémisesta

Alkuperaisilmaukset

Pelkistetyt ilmaukset

"Tyohyvinvointia lahdettiin kehittamaan sitten heti siina
alkuvuodesta tiimitoiminnan kannalta ja nakdkulmasta ja
taman tiimitydskentelyn ja tiimitoiminnan pohjana ja ohjaa-

vana teoriana on ollut oppiva organisaatio.”

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen
Tiimityoskentelyn nékdkulma
Tiimitoiminnan pohja ja ohjaava teoria

Oppiva organisaatio

"Yksi mika on tydssa jaksamista lisaava tekija, on itsendinen
tyd. Vaikka tyOpari ja kaveri voi paivittdin vaihtuakin, mutta
saat hyvin itsendisesti hoitaa tdman tehtdvan ja on laaja-
alaista osaamista, vakisinkin tassa tydssa oppii.”

Uuden oppiminen
Itsendinen tydskentely

Ty6parin vaihtuvuus.

"Tama aktiivinen rinnalla kulkeminen ja perehdytysjakso
kestad varahenkilostdssa tata nykya 2-4 viikkoa ja mentoroin-

tijakso tai se mentoroinnin pituus arvioidaan yksilollisesti.”

Uuden tydntekijan tydssa jaksaminen

Uuden tydntekijan osaamisen varmistaminen

"Ty6aika-autonomian merkitys varahenkilostolle on suuren
suuri, se on oikeastaan varmaan historiasta jaanyt sellainen
ihan merkittavin juttu, moni tietdd varahenkiloston siita, etta
ne pystyvat hyvin suunnittelemaan tyévuoronsa itse, johtuu
tietysti siita ettd meilla ei ole sita rivimiehitysmaaraa tarvitse
olla mita vuodeosastoilla tydvuoro/tyontekija.”

Itsenainen tyévuorojen suunnittelu
Ty6vuoro suunnitteluun vaikuttamisen mahdollisuus
Ty0aika-autonomian merkitys varahenkildstolle

Ty6vuoroissa henkilokunnan maaran ei tarvitse olla vakio

Aineiston ryhmittelyssa muodostimme ensin paaluokat (taulukko 2), koska meilla oli jo tie-
dossa mita asioita painotamme tydssamme. Haastatteluiden auki kirjoitetusta tekstista et-
simme paaluokkaa vastaavia ilmaisuja, esimerkiksi tyohyvinvointiin kuuluu tiimity®, tydssa

kehittyminen ja ty6ssa jaksaminen.

Taulukko 2. Esimerkkeja aineistomme klusteroinnista eli ryhmittelysta

Alaluokka Paaluokka
Tiimity®
Ty0ssa kehittyminen TyShyvinvointi

Tybssa jaksaminen

Uuden tyotekijan perehdyttaminen

Mentorointi Sitouttaminen

Ty0aika-autonomia

Ty6vuorosuunnittelu
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7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Varahenkildstdn kehitys

Haastateltavanamme olivat varahenkiléston entinen rekrytointipaallikké Kalevi Venaldinen
ja rekrytointisihteeri Tarja Hartikainen. Venaldinen aloitti 3.9.1990 silloisen henkiléstéhan-
kintatoimiston osastonhoitajana ja tyoskenteli Kuopion yliopistollisen sairaalan varahenki-
|6stdn johdossa vuoteen 2010 saakka, jolloin han siirtyi tydvoimapalvelun rekrytointipaalli-
kdn virasta eldkkeelle. Hartikainen on tydskennellyt vuodesta 1982 varahenkiléston palve-
luksessa ja tydskentelee nykyisinkin rekrytoinnissa rekrytointisihteerind. Kysyimme heilta
kysymyksia varahenkilostdn menneisyyden ja nykypaivan kehitysvaiheista. Kysyimme haas-
tateltaviltamme heidan omia kokemuksiaan varahenkildston tyéhyvinvoinnin ja sitouttami-
sen merkityksesta henkiloston tydssa jaksamiseen.

7.1.1 Varahenkiloston kehitysvaiheita

1990-luvun alussa Kuopion yliopistollisen keskussairaalan talousjohtajan tulosjohtamisfilo-
sofia oli hyvin voimakkaasti ajettu Iapi klinikoilla ja osastoilla. Tuona aikana pidettiin tar-
keana tuloksellisuutta. Venaldinen kertoi, ettd vuonna 1990 varahenkilostossa tydskenteli
yksitoista henkiloa, mutta ei yhtaan sairaanhoitajaa. Aikaisemmin varahenkilostossa olleet
sairaanhoitajat oli siirretty klinikoihin. Pula sairaanhoitajista oli koko terveydenhuoltoalalla.
Talvella vuonna 1991 oli jopa mainoskampanja televisiossa KYSin sairaanhoitajien rekry-
toinnista. Sairaanhoitajapulaan 1990-luvun alussa vaikutti erityisesti sairaanhoitajien koulu-
tusuudistus. Ammattikorkeakoulutus(AMK) oli alkanut ja koulutusajat pitenivat. Vuoden
1993 vaihteessa varahenkildstdssa tydskenteli jo muutama sairaanhoitaja aiemmin palka-

tun henkilékunnan lisaksi.

Kalevi Venaldinen kertoo:

"Mutta tammoista keskitettya varahenkilostojarjestelmaa ei sitten muualla ollu oikeastaan
elkd jatkunu, ettd siind mielessd nyt kun tana paivana aattelee kun kaikki on perustanu néi-
ta uudelleen naitd varahenkilostoja ja talla tavalla, niin se oli ihan semmonen viisas ratkai-

su, ettd niinku naki etta semmonen tarve on olemassa.”
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“No sitten kenen tarpeeseen? No, kylldhdn se tietysti oli léhtokohtana se, ettd osastoille
saadaan patevad ja tdmmoistd asiantuntevaa tyovoimaa akuutteihin tilanteisiin. Siltd poh-
Jaltahan siihen sitd varahenkilostod ja henkilbkunta maérid palkattiin. Alkoi pikku hiljaa
muodostua lasten puolelle omansa, lastenhoitajia, lasten sairaanhoitajia, katiloita, geriatri-
an sairaanhoitajia, sisatauti-kirurgisia hoitajia ja niinpain pois. Témé tarve sitten laajeni,
psykiatria rupesi tulemaan mukaan ja sinne alkoi tulla paljonkin sitd tarvetta, kun ne oppi
tadman homman ja tdman kdyton ja nditd meidan hommia ruvettiin sitten pyorittdmaan. Ja

koko ajan tamdn lisaksihan vield pyori keikkalaiset.”

"Niin, kylld siind niinku, Kylld siind niinku sai...Joskus tuntu ihan kummaltakin, ettd tuon asi-
an kanssa piti niinku jatkuvasti niinku kattd vaantaa.. Se oli vahan ku eihan sitd nyt muual-
lakaan , ettd mitenka sitd nyt meilla pittéa olla, etta se oli vahan... Ja sen nyt muistan oi-

kein hyvin, ettd muutamat ylihoitajat kanssa sitd el oikein, oikein niinku tahtonu sulattaa.”

Venaldinen keskusteli tulosjohtajan kanssa varahenkiléston perustamisesta tulosjohta-

misideologian nakdékulmasta ja han sai luvan palkata vapaasti henkilokuntaa seka sai itse-
naisesti maarittaa tyontekijdiden kuukausipalkat. Palkkakustannukset katettiin hinnoittele-
malla hoitotyd ja myymalla varahenkiloston palveluja osastoille talon sisdisella laskutuksel-
la. Henkildkunnan tyésopimukset olivat alussa lyhimmillaén kolmen viikon maarayskirjoja,

joita sitten uusittiin tarpeen mukaan.

"Etta mitenkd me tdméa homma ratkastaan, niin siflon talousjohtaja sano hyvin vaan niinku
viisaasti etta hinnotellaan tamda tyod, ruvetaan myymadan tata tyovoimaa talon sisélla télla si-

sdiselld laskutuksella.”

Laskutuksen hoitamiseen atk-suunnittelija suunnitteli kokeilumielessa atk-ohjelman, jolla
pystyttiin tekemdaan laskutus varahenkildston kaytdsta. Eri ammattiryhmille maariteltiin

hinta, jonka osastot joutuivat maksamaan varahenkil6ston tydskentelysta.

"Atk-suunnittelija, han suunnitteli ihan kokeilumielessa téllaisen atk-ohjelman, milld saatiin
Sitten tehtya se laskutus tdmdén varahenkiloston kdytosta eli maériteltiin tuntihinta, kuinka
paljon mikin ammattilainen sitten maksaa kun meilta sita ostettiin, varattiin. Ja sitten saa-

tiin sen tunnin tai niiden kdytettavien tuntien pohjalta sitten tehtyd ne laskutukset, jotka
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18htivat sitten niinku sdhkoisesti osastoille. Ettei tarvinnut niftd sitten ruveta kdsin laskutta-

maan, etta saatiin sellainen ohjelma sitten tehtya.”

7.1.2 Sitouttaminen

Sitouttamista varahenkilost6on edisti hieman parempi palkkaus seka tydntekijan tyévuoro-
toiveiden toteutuminen. Osastoja kiertavalla kolmivuorotydntekijalla oli korkeampi palkka
kuin padivatyota tekevalla tyontekijalla, ja tydntekijat hyvaksyivat ja ymmarsivat palkkauk-
sen erot. Vendldinen kertoo pystyneensa toteuttamaan tydntekijdidensa tyévuorotoiveet ja
lomat, niin kuin he olivat toivoneet. Tyontekijat vaihtoivat vastavuoroisesti tydvuorojaan,

jos oli tarvetta osastoilla, esimerkiksi iltavuoroon tuleva vaihtoi vuoronsa ydvuoroon.

“Ei se nyt hirveitd ollu, se oli jotain kymppeja, mitahan ois ollu, en niin tarkkaan muista, se
oli yksi sellainen. Ja sitten tietysti naméa omat tydvuorotoiveet ja tadman tyyppiset, siind pys-

tyi ottamaan huomioon naitten tydntekijoiden.”

“Niin, sitd vuorotteluahan sitd koko ajan mullekin yritettiin painottaa, pitihdn sitéd tietysti
vdahén kattoa ja hyvinhdn ne saatiin sitten muuteltua joko viikko aikaisemmin tai viikkoa
myd6hemmin, mutta en siitd mitédan semmoista sdannénmukaista vuoronvaihtoa. Ettd se oli

varmasti yksi sellainen asia joka vaikutti siihen pysyvyyteen ja sitoutumiseen.”

Hartikainen kertoo tydaika-autonomian merkityksen tarkeydesta varahenkildstén henkil6-
kunnalle. Henkilékunnan oli helpompi suunnitella vapaa-aikaansa, koska he pystyivat itse-
naisesti suunnittelemaan tydvuoronsa. Han kertoo myés tyén houkuttimena olleen vara-

henkildstossa tydntekijoiden vaikuttamisen mahdollisuuden tydnsa luonteeseen eli siihen,

tekivatkoé he kolmivuoro-, pdiva- vai yotyota.

7.1.3Tybhyvinvointi

Tybhyvinvointia kehitettiin palaute- ja kehityskeskusteluilla esimiehen kanssa. Varahenkilds-

tolla oli paljon yhteistyéta tydterveyshuollon ja tydsuojelun kanssa. Tyosuojeluvaltuutetut
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kavivat luennoimassa tiimeissa. Oli myos virkistystoimintaa, johon sai kayttaa tydaikaa, jar-

jestettiin terveysmessumatkoja, risteilyja seka ohjelmallisia pikkujouluja.

“Tuntuu ettel ténd paivand ihmiset ajattele sitd asiaa silld tavalla. Ettd jotain tdssd on
muuttunut, se oli vapaampaa tietylld tavalla. Tuntuu, ettd nyt lait ja saddokset ja kaikki on
tiukalle vedettya.”

Varahenkiloston tydhyvinvointia edistettiin alussa satunnaisilla kuukausipalavereilla, jotka
my6&hemmin muuttuivat saanndllisiksi tapaamisiksi. Palavereissa varahenkiloston henkil6-
kunta pystyi tuomaan omia mielipiteitadn ja tydn kehittamisen ideoita esille. Venaldinen
osallistui saanndllisesti osastonhoitajien kokouksiin, joissa osastonhoitajat esittivat toivei-
taan ja palautteitaan varahenkiloston tydskentelysta ja kdyttaytymisesta.

"Ei minulla sellaista mahdollisuutta ollut tai en ymmartanyt tai voinutkaan tietéa niinku
osaston yksityiskohtia silld tavalla, vaan sitten jos oli jotakin niin kylld se palaute tuli suo-
raan sille varahenkilolle, oli se sitten sanomista, kiittamista tai kehumista tai moittimista sit-
ten jostakin henkilosta. Ol niitd joskus sellaisia tilanteita, etta minua huutivat apuun. Koska
heidan esimiehensahan mina olin. En mina sita tyonjohdollista vastuuta voinu ottaa, sehan

oli tietysti sielld osastolla se vastuu.”

7.2 Varahenkiloston nykytilanne

Varahenkilostdn palvelupaallikkd Heli Tunturi-Kemppainen kertoi KYSin varahenkiloston ke-
hittdmisesta ja siihen liittyvista haasteista. Han on aloittanut nykyisessa virassaan 1.1.2011.
Kuopion yliopistollisessa sairaalassa vuonna 2011 organisaatiouudistuksen myé6ta varahen-

kilosto aloitti uudessa organisaatiossa, jolloin sihteeristd ja hoitohenkildstd erkanivat omiin

yksikkdihinsa. Hanen yksi kehitystehtavistaan on varahenkiléston profiilin nostaminen. Pro-
fiilin nostamisella tarkoitetaan varahenkildstdn tunnetuksi tekemista.

"Meilld oli vuosi sitten tallainen esittaytymispaivd mihin me kutsuttiin palvelualueiden johta-
jat ja ylihoitajat, hallintoylihoitajat ja osastonhoitajat ja osastojen tyontekijoita ja jokainen
ammattiryhma piti oman standin, siella oli todella kauniita esittdytymisjulisteita, katon

tuonne kaapin padélle kun sielld on jokunen juliste ja esittelivat sitd omaa toimintaa.”
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"Se mika meilld kaiken toiminnan pohjana on tassa ollut, kun on meidén toimintaa lahdetty
kehittamdan, on ollut tyohyvinvointi ja sen ymparille on perustettu taméa kaikki muu kehi-

7”7

tystoiminta mita sitten téhan liittyykaan.

Varahenkilostossa koettiin yhtend tarkedna kehittdmistyéna tydhyvinvoinnin kehittadmisen.
Tydhyvinvointia kehitetdan tiimitoiminnan nakdkulmasta, ja se koetaan myds yhtena tydn-
ohjauksellisena menetelmdnd. Pohjana ja ohjaavana teoriana tiimitoiminnalle on oppiva or-
ganisaatio. Tdman pohjalta varahenkiléstossa on kehitetty tiimity6td ja varahenkilostosta
koulutettiin oppisopimuksella nelja tiimivastaavakouluttajaa. Heidéan ensimmaisend tehta-
vanaan oli luoda tiimitoimintamalli oppivan organisaation nakdékulman kannalta. Varahenki-
|6ston tydyhteisdon ei ole valmista mallia, joten tdllaista on tarkedad lahtea kehittdmaan.
Tunturi-Kemppainen on itse etsinyt teoriapohjaa tiimitydskentelyyn, malli 16ytyi liike-

elamasta ja teollisuudesta.

“Tybhyvinvointia ldhdettiin kehittdmaan sitten heti siind alkuvuodesta tiimitoiminnan kan-
nalta ja nakbkulmasta ja tdman tiimityoskentelyn ja tiimitoiminnan pohjana ja ohjaavana
teoriana on ollut oppiva organisaatio. Ja sen ympadrille on léhdetty sita meidan tiimimallia
kehittamaan, kaikki IGhti siitd oikeastaan, ettd meilld 1ahti sifloin 2011 huhtikuussa nelja va-
rahenkiloston hoitajaa oppisopimuskoulutukseen, tallaiseen tiimivastaavakoulutukseen. Ja
heidén kehittdmistehtavéandan oli tiimitoimintamallin luominen varahenkiléstoon tdmdén teo-

riapohjan oppiva organisaatio nakokulman pohjalta.”

Oppivan organisaation keskeinen ajatus on tulevaisuuteen sijoittaminen eli koulutetaan
henkildst6a, omaksutaan uutta tekniikkaa ja uusia arvokkaita ideoita. Organisaatio oppii,
kun siina tydskentelevat henkilét oppivat, kehittyvat ja kasvavat. Oppiva organisaatio ottaa
kaikki tasapuolisesti mukaan ja luo kannustavan ilmapiirin. Tarkednd pidetaan tavoitteelli-
sesti oppivaa henkil6a, jota kannustetaan kokeilemaan, uudistumaan, ideoimaan ja otta-
maan vastuuta. Muutos, muuttuminen ja innovointi ovat yhteydessa oppimiseen. Henkil6s-
tolta odotetaan osallistuvuutta, ja padamaaran toiminnassa tulisi olla yhteinen. Avoimuus ja
toiminnan kriittinen tarkastelu ovat tarkeitd. Tulevaisuutta koskevat visiot ovat oppivalle
organisaatiolle ominaisia. Tyon ja tyOyhteisdn tulevaisuutta pohditaan osaamisen nakokul-
mista ja osaamista levitetaan koko tydyhteisdon. Tydntekijat kehittyvat kritisoimalla toimin-
tatapojaan. Tydyhteisolla pitaa olla kyky vaikuttaa ymparistéonsa ja tulevaisuuteensa. Or-

ganisaatiotoiminnassa on kyse useiden henkildiden oppimisesta seka heidan osaamisensa
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yhdistymisesta. Tavoitteena on luoda pitka ja saanndllinen yhteistyd. Oppiva organisaatio
luo, hankkii ja siirtda tietoa. Se myds kykenee muuttamaan toimintatapaansa uusien tieto-

jen ja kasitysten mukaan. (Oppivan organisaation keskeinen ajatus 2005.)

Tiimitydmallia Tunturi-Kemppainen lahti kehittamaan yhdessa koulutettujen tiimivastaavien
kanssa; tiimiryhmat ovat moniammatillisia. Kaikkiin kehittamistehtaviin on kytketty nayt-
téon perustuva hoitotyd eli on aina teoriapohja ja sieltd jokin tutkimus, johon kehitystehta-
va nojaa, ja suunnitelmaa ohjataan sitten oikeaan suuntaan. Ensimmaiset kehitystehtdvien
aiheet olivat tulleet vuonna 2011varahenkilostolle tehdysta tyéhyvinvointikyselysta. Kyse-
lystd oli analyysin avulla nostettu esille epdkohtia, joihin henkildstdé oli toivonut suurinta

korjausta.

Varahenkilostossa tiimitydskentely on koettu yhtena tydnohjauksellisena menetelmana. Kol-
legoilta saatu tuki ja kokemusten jakaminen ovat myos tarkeimpia tydssa jaksamisen tuki-

keinoja henkildstolle. Nama olivat varahenkildstdn toiminnan kehittdmisen lahtékohdat.

"Jokaisella kahdeksalla timilla on oma kehittdmisalue mita he vievat eteenpdin ja naihin
kaikkiin kehittdmistehtdviin me ollaan kytketty kylla ndyttéon perustuva hoitotyo eli sielld
on aina joku teoria pohjalla tai sitten sielld on joku tutkimus mihin sitten nojataan ettd Iah-

detaan sitd toimintaa oikeaan suuntaan viemaan.”

7.2.1Sitouttaminen

Sitouttamisen yhdeksi tarkedksi tekijaksi varahenkildstolle aiemmin vuonna 2011 tehdysta
tyohyvinvointikyselysta nousi esille perehdytyksen tarpeellisuus ja tarkeys. Mentorointi on
otettu yhdeksi uudeksi merkittavaksi asiaksi uuden tydntekijan perehdyttamisessa.

"Sen takia nyt on tdma mentorointia ettd on se tuttu henkilo, nimetty henkilo jonka kanssa
mennaan eteenpain, koska varahenkiloston perehtymisaika on pitkd. Se on vahintdan se
puoli vuotta. Joku on sanonut ettd ensimmadainen vuosi on vahan kuin 10ysdssa hirressa
olemista, ettad sitten alkaa padsee yksikoihin sisalle ja voi jo sanoa ettd osaa. Se on pitka-

kestoista”
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Ty6hon sitouttaminen Kuopion yliopistollisen sairaalan varahenkildstossa alkaa uuden tydn-
tekijan perehdyttéamiselld. Uudelle tydntekijalle valitaan perehdyttdja seka mentoroija. Kol-
men kuukauden perehdytysjakson jalkeen pidetaan palautekeskustelu, jossa lasna ovat uu-
si tydntekija, mentori ja Tunturi-Kemppainen. Keskustelun tarkoituksena on sitouttaa ja

saada laaja-alaisesti osaava uusi tydntekija varahenkildstoon.

“Tehtiin tehtdvan jakoa, missa vaiheessa mitdkin tietoa kukakin jakaa. Mitkd ovat esimie-
hen alueet, mitka ovat sen perehdyttdjan ja mita tietoa se tyontekija itse hakee, ettei vaan

odoteta ettd "kaikki tieto mulle tdssd nain”.

Uuden tyodntekijan perehdytysjaksolla oli ilmennyt epdkohta. Perehtyjat olivat kertoneet,

etteivat he tunne kuuluvansa mihinkaan.

“Joku on sanonut, ettd ensimmadinen vuosi on vahan kuin I6ysdssa hirressa olemista, ettd

sitten alkaa pdasta yksikoihin sisélle ja voi jo sanoa ettd osaa.”

Varahenkilostossa ohjataan myds opiskelijoita. Opiskelijoille suoritetaan ennakkohaastatte-
lut ennen kuin he tulevat harjoitteluun. Jobstebista tehty valinta ei aina kerro harjoittelu-
paikan laadusta, joten opiskelijan saattaa olla vaikea ymmartaa harjoittelupaikassa tapah-
tuvan tyon luonnetta. Opiskelijoille ei ole viela valmista perehdytysohjelmaa saatavilla. Yksi

varahenkilostdn tiimeista kehittda opiskelijoille perehdytysohjelmaa.

"Varahenkiloston ensimmadiset opiskelijat on ollut taalld harjoittelussa vuonna 2010. Meille
tulee sekd SAKKYItd ettd ammattikorkeakoulusta opiskelijoita harjoittelujaksoille koska ta-
md asettaa sitten erittdin isot vaatimukset opiskeljjoillekin, ettd han saa tdsta harjoittelu-

Jjaksosta sen mitd han hakee yhdesséa yksikossa harjoitellessaan”

Autonominen tydvuorojen suunnittelu on aina kuulunut varahenkildéstén tyonkuvaan. Ke-
vaalla 2012 aloitettiin teoriaan pohjautuva autonomisen tydvuorosuunnittelun pilottihanke,
johon osallistuvat varahenkilostdsta perushoitajat ja ladkintavahtimestarit. Tarkoitus olisi
koko varahenkiléston ammattihenkildston liittyminen tydaika-autonomiseen tydvuorosuun-
nitteluun. Talla on myds vetovoimainen vaikutus ja merkitys, koska ei ole tarkoitus vain
pelkdstaan esittda tydvuorotoiveita, vaan katsotaan aina yhteisollisesti koko tyévuorolista-

kokonaisuus.
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“Tydaika-autonomian merkitys varahenkilostolle on suuren suuri, se on oikeastaan varmaan
historiasta jaanyt sellainen ihan merkittavin juttu, moni tietéa varahenkiloston siita, etta ne
pystyvat hyvin suunnittelemaan tyévuoronsa itse, johtuu tietysti siitd etta meilld ei ole sitd

rivimiehitysmdaaraa tarvitse olla mitd vuodeosastoilla tyovuoro/tyontekija.”

KYSin varahenkildstdssa on pieni henkildston vaihtuvuus, joka osoittaa voimakasta sitou-
tumista tdhan tydhon. Pois |ahteneita ja tydpaikkaa vaihtaneita on suhteellisen vahan. Tydn

imu nakyy halukkuutena hakeutua avoinna oleviin toimiin.

"Se on aika pieni se vaihtuvuus ja paljon hakijoita ndihin avoimiin virkoihin tai toimiin. Se
on varmaan yksi 0soitus siitad ettd kylla taalla viihdytéan. On saatu palautettakin rekrytoin-

tipuolelta, ettd varahenkilosté on vetovoimainen yksikko.”

7.2.2 TyOhyvinvointi

Varahenkiloston tyOhyvinvointia oli lahdetty kehittdmaan vuonna 2011 tydhyvinvointi-
kyselylla. Kyselyyn vastasivat koko varahenkiloston henkildkunta. Tydhyvinvointikyselyn
pohjalta tuli jokaiselle tiimille kehitystehtava, jota he tydstivat saanndllisissa tiimitapaami-

sissa.

Jatkuva tydyksikdiden vaihtuminen voi olla stressaava tekija, mutta toisaalta se voi olla
tydssa jaksamista tukeva asia. Varahenkiloston tydssa jaksamista tukevat vaihtuvat ty6yk-
sikot, koska tydvuoron paatteeksi voi tyhjentad ajatusmaailmansa ja keskittya jo tiedossa

olevaan seuraavan paivan sijoitukseen.

"Se liséd mukavuutta, se ettd on vaihtuvat potilaat ja on vaihtuvat tyckaverit.”

"Mutta se ei silti hajota vaikka meilld on tdma itsendinen tyd ja tyokaverit ja potilaat ja
Kaikki vaihtumiset, silti meilld on aika tiivis yhteiso ja siita pitdd huolen nama eri palaverit
mitd me pidetdan. Ne on niitd peruja vanhasta hyvésta ajasta nama ammattiryhmdépalaverit
ja isot palaverit, joihin ei ole tullut muutosta vaikka on organisaatio ja esimiehet muuttu-

7”

nut.
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POHDINTA

8.1 Tulosten tarkastelu

Varahenkilostd oli perustettu vuonna 1978 paikkaamaan hoitajien poissaoloja. Tuolloin jo
nahtiin vakituisen varahenkildston tydskentelyn tarpeellisuus. Varahenkiléston perusajatus
oli, etta silla hoidetaan &killisia, pituudeltaan lyhyehkéja poissaoloja. Perusajatus on pysy-
nyt samanlaisena tédhan paivaan saakka.

Haastatteluissamme tuli esille térkeimpind asioina henkilokunnan sitouttaminen ja tydhy-
vinvointi. Varahenkilostdssa on pieni vaihtuvuus ja hakijoita avoimiin virkoihin ja toimiin on
paljon. Henkilokunnan sitouttamista ja tydhyvinvoinnin edistamista on ollut varahenkiloston
perustamisen ajoilta vuodelta 1978. Henkilokuntaa on sitoutettu ty®aika-autonomialla ja
tydhyvinvointia kehittamalla. Esimerkiksi virkistys ja tyhy-toiminta on yksi keino tyéhyvin-

voinnin edistamisessa.

Mentorointi ja tydntekijan perehdyttdminen ovat tarkeitd asioita uuden tyontekijan sitout-
tamisessa. Uuden tydntekijan perehdyttdminen oli tullut esille yhtend tarkeana sitouttami-
seen vaikuttavana asiana vuonna 2011 Kysin varahenkildstoon tehdyssa ty6hyvinvointi-

kyselyssa.

Uuden tyontekijan sitouttaminen tydorganisaatioon alkaa hyvalla tydntekijan perehdyttami-
selld. Uudelle tyontekijalle valitaan oma perehdyttdja ja mentoroija. Perehdyttaminen kes-
taa kolme kuukautta. Kolmen kuukauden jalkeen esimies, mentori ja tyontekija kayvat yh-
dessa palautekeskustelun, jonka tarkoituksena on sitouttaa uutta tydntekijaa varahenkilds-
téon. Perehdytysjakso on siis tarkea seka uudelle tyontekijalle seka esimiehelle. Perehdy-
tysjakson aikana esimies saa kuvan uudesta tyontekijasta, jolloin hanen on helpompi tehda
paatoksia sopeutuuko tyontekija uuteen tydyhteiston, ja tydntekijé saa rauhassa kolmen
kuukauden aikana perehtya tydyhteisdon ja sen tapoihin, mika luo turvaa tydntekijalle, ett-
ei hanen tarvitse heti osata ja tietad kaikkea uudella tydpaikalla.

Mentorointia on aiemmin kuvattu hyodyllisend osaamisen kehittamisen ty6valineend. Men-
torointia pidettiin tarkeana ja hyvana ammatillisen osaamisen kehittdmisenmenetelmana

uudelle tydntekijalle, kunhan se pysyi ammatillisena molemmin puolin. Mentorointikeskus-
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telut yhdessa mentorin ja perehtyjan kanssa koettiin hyvana ammatillisen kasvun ja seka
itsetuntemuksen kehittymisessa. Mentorit itse kokivat mentoroinnin tukeneen heitéa amma-
tillisessa kasvussa ja kehittymisessa. Lisaksi mentoroinnin myota saatiin innostusta ryhtya
kehittdmistyohdn. Toisaalta osa koki mentoroinnin raskaana tydmenetelmang, silla vaatii

vuosien kokemusta, jotta pystyy tydskentelemdan mentorina. (Sairanen 2004.)

Oppivan organisaation keskeinen ajatus on tulevaisuuteen sijoittaminen eli koulutetaan
henkil6st6d, omaksutaan uutta tekniikkaa ja uusia arvokkaita ideoita. Organisaatio oppii,
kun siind tyoskentelevat henkilét oppivat, kehittyvat ja kasvavat. Tulevaisuutta koskevat vi-
siot ovat oppivalle organisaatiolle ominaisia. Tydn ja tydyhteison tulevaisuutta pohditaan
osaamisen nakokulmista ja osaamista levitetdan koko tydyhteiséon. (Oppivan organisaation

keskeinen ajatus 2005.)

Tydhyvinvointia kehitetdan tiimitoiminnan ja ndkokulmasta, ja se koetaan myods yhtena
tyonohjauksellisena menetelmana. Pohjana ja ohjaavana teoriana tiimitoiminnalle on oppi-
va organisaatio. Taman pohjalta varahenkildostdssa on kehitetty tiimityota ja varahenkilds-
tdsta koulutettiin tiimivastaavakouluttajia. Heidan ensimmaisena tehtavanaan oli luoda tii-

mitoimintamalli oppivan organisaation ndkdkulmasta.

Haastatteluissamme tuli esille varahenkiloston kokemus, etteivat he kuulu mihinkaan. Vas-
taavanlainen kokemus valittyi myds erdan ylihoitajan kokoamassa varahenkiloston yhteen-
vetoraportissa vuodelta 1979. (Peltonen 1978.) Tama voi johtua siitd, etta varahenkilstd
kiertda sairaalan osastoilla ja tyontekijoind heidat on sijoitettu sairaalan eri osastoille. Yh-
teisOllisyyttd ei padse muodostumaan samalla tavalla kuin saanndllisesti yhdella osastolla
tydskentelevalle henkildstolle. Taman asian huomasi myos Kalevi Vendlainen tydskennelles-
sadn varahenkiloston esimiehend. Hanen aloitteestaan varahenkilostd kokoontui saannalli-
sesti keskustelemaan yhteisista asioista, ja talla tavalla pyrittiin yllapitdamaan yhteisollisyytta

varahenkiloston henkilokunnassa.

8.2 Eettisyys ja luotettavuus
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Moraalisiin kysymyksiin kohdistuvaa tutkimusta ja tieteenalaa sanotaan etiikaksi. Etiikkaa
voidaan tarkastella monesta eri nakokulmasta. Analyyttisessa etiikassa pohditaan, onko jo-
kin normatiivinen vaite oikea tai vadra. Moraalisen eldman eri muotoja tutkitaan taas kuvai-
levassa etiikassa. Normatiivisessa etiikassa pyritdan vastaamaan kysymykseen, mika on oi-
kein, ja on myds luotu eettisia saantdja noudatettaviksi. Normit ohjaavat tutkijoita noudat-
tamaan tieteellisen tutkimuksen menetelmia, ja heidén odotetaan esittavan luotettavia tu-

loksia. Tulosten oikeellisuus taytyy olla tiedeyhteison tarkistettavissa. (Kuula 2011, 22-25.)

Opinnaytetytssamme eettisyys on tarkead, koska laadullinen tutkimus on kokonaisvaltaista
tiedonhankintaa. Aineisto kootaan luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa seka suositaan
kaytant6ja, joissa tutkittavien dani ja nakokulmat padsevat parhaiten esille. Haastatteluti-
lanteet muistuttavat padosin arkieldman vuorovaikutusta, koska ne ovat vapaamuotoisia
tiedonhankintakeinoja. On kuitenkin muistettava, ettd mita vapaampi haastattelu on, sita
vaikeampi on tulkita etukdteen mahdollisia tutkimusasetelman eettisia ongelmia. (Tuomi &
Sarajarvi 2009,125.)

Muistitietotutkimuksessa tutkimusaineisto muovautuu sellaiseksi, kuin tutkija sen itse ym-
martad. Tutkijan tavoitteena ovat kuitenkin tutkittavien menneisyyden tulkinnat. Tutkimus-

tulosten on oltava mahdollisia ja uskottavia. (Fingerroos ym. 2006, 42.)

Eettisyyteen ja luotettavuuteen tutkimuksessamme liittyy haastateltavien suostumus haas-
tatteluun ja haastatteluiden nauhoittaminen. Kerroimme rehellisesti haastateltavillemme
tutkimuksen aiheesta ja tarkoituksesta, haastattelujen nauhoituksesta, nauhojen auki kir-
joittamisesta ja tutkimusaineiston kaytosta ja havittamisesta. Kysyimme myds haastattelu
materiaalin sdilyttdmisestd; havitdmmeko materiaalin vai onko lupa saastaa niitd mahdolli-
sesti mybhempaa kayttoa varten. Haastateltaviltamme saimme vastauksen tdhan ja kunni-
oitamme heidan tekemdansa paatdsta. Kaytimme myds suoria lainauksia valmiissa tyds-
samme, joten kerroimme haastateltaville mahdollisuudesta nimettdmyyteen, jolloin muut-
taisimme lainaukset yleiskielelle. Luotettavuutta lisad myos se, etté haastateltavamme saa-
vat lukea opinndytetydmme ennen sen viimeistelyd, jolloin he voivat vield oikaista puutteel-
lista tai vaaraa tietoa. Opinndytetydssamme luotettavuuteen vaikutti haastateltavien jo
ennalta valmistautuminen haastattelutilanteeseen. Haastateltavat saivat tutustua ennen
haastattelua haastattelukysymyksiin ja pystyivat valmistautumaan etukateen haastatteluun.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 131.)
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Kerroimme haastateltaville heidan tunnistettavuudestaan, koska opinndytetydmme on ai-
heeltaan sellainen, ettéd haastateltavat ovat tunnistettavissa, koska tutkimuksen kohteena
opinndytetydssamme on eldmankokemukseen ja -tybéhdn perustuva muistihaastattelumate-
riaali. Pyrimme olemaan koko tutkimuksen ajan rehellisia ja avoimia. Pyrimme aukikirjoit-

tamaan tutkimustulokset sellaisenaan, kuin ne oli saatu, vaaristelematta niita.

Vahvuuksina opinndytetydssamme koimme oman mielenkiinnon aiheeseen ja aktiivisuuden
seka toisen tekijan vahvan tyokokemuksen varahenkilostossa tydskentelemisestda. Tyosi-
donnaisuus haastateltaviin voi olla myos riski luotettavuudelle, koska Eijan pitka tyohistoria
olisi voinut vaikuttaa haastattelutilanteisiin niin, ettd haastattelutilanteissa keskustelu olisi
voinut ajautua kysymystemme ulkopuolelle. Haastatteluaineistoista olisi voinut tulla liian
suppeita suhteessa haastateltavien mahdolliseen kokemukseen ja tietoon. Mahdollisuutena
pidimme perehtymisen varahenkiloston historiaan ja valmiin tutkimusaineistomme hyddyn-
nettavyyteen varahenkildstdssa. Heikkoutena pidimme kokemattomuuttamme tutkimustyo-

hon.

8.3 Oman oppimisen tarkastelua

Tieteellinen tutkimustyd on aloittelijalle vaikeaa ja emmeka pysty sanomaan, etta olisi ollut
myodskaan meille helppoa koota aineistoa tutkimukseemme. Mutta kehitysta olemme itses-
samme huomanneet. Aineistoa analysoitaessa meille tuli jo selkeampi kasitys siita, mita
olemme tekemadssa ja millaista aineistoa tarvitsemme juuri meidéan omaan opinndytety6-

homme.

Haastattelujen jalkeen saimme kokemusta, kuinka tarkeaa oli haastateltavien ennakkoon
valmistautuminen haastattelutilanteeseen. Haastattelutilanne sujui helpommin ja nopeam-
min valmistautuneella henkil6lld. Jos haastateltava oli miettinyt ennakkoon kysymyksia, ha-
nen oli helppo vastata esittdmiimme kysymyksiimme. Meidan oli helpompi purkaa haastat-
teluaineistoa ja tehda sisdlldnanalyysia, kun haastattelumateriaali oli selkeda ja sujuvaa.
Mietimme my®s, kuinka tydsidonnaisuus on voinut vaikuttaa haastatteluihin seka positiivi-
sessa, ettd negatiivisessa merkityksessa. Haastattelupaikallakin oli suuri merkitys haastat-
telutilanteen luonteeseen. Yhden haastattelun teimme haastateltavan kotona ja kaksi haas-
tateltavien tydpaikoilla. Haastateltavan kotona haastattelutilanne oli haastateltavalle ren-

nomman ja vapautuneemman oloinen, mutta aikaa meni enemman, koska keskustelimme
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myo6s paljon haastatteluun kuulumattomista asioista. TyOpaikalla tehty haastattelutilanne
oli virallisemman tuntuinen ja sujui nopeammin. Huomasimme my®ds, kuinka tarkeda haas-
tatteluun valmistautuminen itsellemme oli. Ennakkoon olimme miettineet kysymysten esit-
tdmisen jarjestyksen eli miten oli loogisinta edetd haastatteluissa. Pidimme haastatteluky-
symyksidmme selkeind, koska haastateltavamme pystyivat haastattelutilanteessa kerto-
maan sujuvasti muistelmansa kysytyista asioista. Saimme haastatteluista tarvittavan mate-

riaalin opinndytetydhémme.

Opinnaytety6ta tehdessamme saimme kattavan kasityksen KYSin varahenkiloston kehitys-
vaiheista, varahenkildston tyossa jaksamiseen vaikuttavista tekijoista ja henkilokunnan si-
touttamisesta. Mielestémme opinndytetydmme vastaa niita tavoitteita, jotka asetimme tyo6l-
lemme. Saimme tarvittavan tiedon haastatteluista ja |ahteista opinndytetyétamme varten.
Muistietotutkimuksen lédhdeaineistoa oli niukasti saatavilla, mika vaikeutti tiedonhakuamme.
Mutta tarvitsemamme tiedot kuitenkin |6ysimme ahkeralla tiedonhaulla. Lahteita olisi voinut

olla monipuolisemminkin, silloin tutkimus olisi ollut luotettavampi.

Kiitdmme tutkimukseemme seka opinndytetydmme ohjaukseen osallistuneita henkiléita. Il-
man hyvaa materiaalia ja hyvaa ohjausta emme olisi pystyneet kokoamaan tutkimustyo-
tdmme. Haastattelut ja taustamateriaalit ovat mahdollistaneet tytskentelymme edistymisen

seka auttanut saavuttamaan meidan mielestémme hyvan lopputuloksen.

8.4 Johtopaatokset

Varahenkil6sto oli perustettu kattamaan lyhytaikaisia sijaistarpeita osastoilla, ja sama peri-
aate on voimassa nykypadivan varahenkilostossakin. Nykyaan varahenkildstd sijoittuu myos
poliklinikoille. Varahenkilostdn tydntekijéilla on jokaisella maaritelty oma kotiosasto, jossa
he tydskentelevat silloin, kun ei ole sijoitusta toiselle osastolle. Tiedot sijoituksista tulevat
yleensa sahkdpostiin. Arkisin osastot varaavat tydntekijan varahenkilostdsta Kuntarekryn
kautta. Viikonlopun sijoitukset ja vapaat varahenkil6t [6ytyvat KYSin omalta sivustolta, josta

osastot voivat varata tyontekijan osastolleen.

Varahenkilostdssa tydskenteleminen on vaativaa ja haastavaa henkildkunnalle. Samankal-
taiset kokemukset henkilokunnan jaksamisessa oli tullut esille jo varahenkiléston perusta-
misen vaiheessa. Henkilokunta tunsi irrallisuuden tunnetta, ettei kuulu mihinkaan. Tallaista

tuntemusta voi tulla silloin, kun tydyhteiso ei ole kiintea ja henkilokunta tydskentelee toisis-
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taan erillaan eri yksikdissa. Yhteisollisyytta lisatdan varahenkildstossa yhteisilla palavereilla
ja tiimitydskentelyllda. Ammattiryhmatapaamisilla tydntekijat tukevat toisiaan antamalla ver-

taistukea ja kokemuksia toisilleen.

Tiimityoskentely koetaan varahenkilstdssa yhtena tydnohjausmenetelmana ja sita kehite-
tdankin oppivan organisaatio mallin mukaan. Varahenkilostossa koulutetaan jatkuvasti uu-
sia tiimivastaavia, jotka sitten ohjaavat uusia tiimeja kehitystehtavissaan. Tunturi-
Kemppainen piti tarkedana KYS varahenkildston profiilin nostamista eli tunnettavuuden li-

saamista.

Tydaika-autonomia on ollut varahenkildstdn jaksamisen tukena sen perustamisesta asti.
Kun tydntekijat saavat suunnitella vuoronsa omien menojensa mukaan, se auttaa jaksa-

maan ja kannustaa vaativassa ty0ssa.

Varahenkildston tydntekijat olivat sitoutuneina tydhoénsa, koska vaihtuvuus oli pienta. Tyo-
paikkana varahenkilostd koettiin vetovoimaisena, koska vapautuviin paikkoihin oli runsaasti
hakijoita. Sitouttaminen alkaa varahenkilostossa uuden tyontekijan perehdyttamisella. Ha-

nelle valitaan mentori, joka tukee tydntekijaa uuden oppimisessa tyburansa alussa.

Opiskelijoita otetaan myo6s varahenkiléstéon harjoittelujaksoille. Harjoitteluun hakeneille
suoritetaan alkuhaastattelu, jossa heille kerrotaan varahenkilostdssa tydskentelyn periaat-
teet, koska hakiessaan opiskelijoilla ei ole ehka selvaa kuvaa millaiseen harjoitteluymparis-
tdon he ovat tulossa. Opiskelijoille saattaa olla vaikeaa sopeutua kiertdvaan tydskentely-

malliin.
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LIITTEET

LIITE 1

TEEMAHAASTATTELUKYSYMYKSET KALEVI VENALAISELLE JA TARJA HARTIKAISELLE

TEEMA 1: Varahenkildstdon perustaminen

Miksi varahenkildstd jarjestelmaa alettiin kehittda?

Kenen tarpeisiin?

TEEMA 2: Ty6hon sitouttaminen

Miten varahenkiloston sitouttaminen tydhon onnistui?

TEEMA 3: Tyohyvinvointi

Millainen merkitys ty6aika-autonomialla oli varahenkilostolle?

Mitka tekijat mielestasi vaikuttivat varahenkildston tydssa jaksamiseen?



LIITE 2

TEEMAHAASTATTELUKYSYMYKSET HELI TUNTURI-KEMPPAISELLE

TEEMA 1:Varahenkiloston kehitys

Millaista varahenkildston kehittaminen ja kehitys on tanapaivana?

TEEMA 2:Ty6hdn sitoutuminen

Miten sitoutunutta varahenkildstd on tanapdivana?

TEEMA 3: Tyohyvinvointi

Millainen merkitys ty6aika-autonomialla on varahenkildstolle?

Mitka tekijat mielestasi vaikuttavat varahenkildston tydssajaksamiseen?



