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Henkildstdon maéaraaikaisuus julkisen
erikoissairaanhoidon organisaatioissa

- keskeiset kehittamiskohteet hoitohenkildston

ndkokulmasta

Merja Turpeinen, Marianna Virtanen, Kari Lindstrém, Jussi Vahtera & Mika Kivimaki

ABSTRACT

Temporary work in public sector specialised
health care organizations - main targets of
organizational development from the viewpoint
of the nursing staff

We studied temporary employment in two
large samples of nurses working in two Finnish
hospitals districts. Data comprised responses
written to an open space for spontaneous
comments at the end of a questionnaire
survey on work and well-being. We identified
517 comments dealing with temporary
employment. These comments were analysed
as accounts for researchers and the
respondent’s organisation in an interaction
situation framed by the survey.

A positioning analysis revealed that nurses
adopted view points of an employee, a nurse, a
member of nursing team, work unit or hospital
and evaluated the rationality and morality of
temporary employment as a personnel policy
solution in their accounts of temporary work.
They mainly linked temporary employment to
problems of well-being, occupational esteem
and coping, quality of the nursing,
organizational efficiency and economics.
Nurses criticised extensive use of temporary
employees and their current treatment by
management also on the grounds of
unnecessary turnover and expected short of
work force in the future.

When evaluating their organization nurses

used the type of employment contract to

show hierarchical segregation between the
temps and the permanent employees and
represented it also as an organization’s device
for managing workers’ behaviour and
qualifications. Permanent employment was
defined as entitling to a better treatment than
a temporary one and also as something the
worker has earned by his/her qualifications or
activities.

Henkiloston ikd&ntyminen ja kilhtyva eldkkeelle
siityminen ovat pakottaneet kuntia miettimaan
keinoja, joilla tytntekijat saadaan pidettyd mah-
dollisimman pitkille tydeldméssa ja kuinka onnis-
tutaan palkkaamaan uutta tyévoimaa elakkeelle
siirtyvien tilalle. Keinoiksi on esitetty esimerkiksi
strategiseen henkiléstéjohtamiseen ja tyontekijoi-
den tyossd jaksamiseen panostamista (mm. Hen-
kilostostrategiasuositus, Kuntatyénantajat 2004,
Tybssé jaksamisen ohjelma, Tyéministeri¢ 2003).
Ty6voimasta kilpailtaessa on kuntien kilpailuteki-
jéiné esitetty palvelussuhteen ehdot ja tybeldmén
laatuasiat: tydpaikkojen pysyvyys, tyoviihtyvyys,
tyGilmapiiri ja tybolosuhteet yleensd. Hoitohen-
kildstostd kuntasektorilla tydskenteli méaéréai-
kaisena 24 % wvuonna 2001 (Stakes 2002).
Tydvoimapulan ja tyésopimuslain (55/2001) muu-
tosten myta kunnissa on vahitellen alettu kiinnit-
t&44 huomiota myds madréaikaisiin tydsuhteisiin.
Niita ei kuitenkaan juuri mainita henkiléstopoliit-
tisissa ohjelmissa (Laaksonen 2002, 1-6).

Taman artikkelin tarkoitus on tarjota puheen-
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vuoro keskusteluun siitd, miten hoitohenkildstén
ma4riaikaisuutta voitaisiin pohtia resurssien joh-
tamisen nakokulmasta seka arvioitaessa maara-
aikaisten tydsuhteiden kayttda eri nakdkulmista.
Tarkastelemme ensin, mikd henkildstén maa-
raaikaisuudessa on nahty eri toimijatahojen ja
tutkimusten mukaan ongelmallisena, mikd puo-
lestaan hyvéna ja kannatettavana. Tutkimuksen

empiirisessa osassa tarkastelemme erikoissai-

raanhoidon organisaatioissa tydskentelevien hoi-
tajien omia kuvauksia ja arvioita henkiléstén
méadraaikaisuudesta. Selvitimme, mitd méaara-
aikaisuuteen liittyvda asianosaiset itse pitivat
tarkednd nostaa esiin oman organisaationsa toi-
mintaa arvioidessaan.

HENKILOSTON MAARAAIKAISUUDEN EDUT
JA HAITAT

Liiketaloustieteessd maaraaikaiset tydsuhteet
on perinteisesti esitetty osana organisaation
kustannustehokkuuteen pyrkivia joustavuusstra-
tegioita (Atkinson 1987). Dualistisessa tydsuhde-
mallissa méaraaikaiset tydntekijat madritelldan
organisaation reunatydvoimaksi, jonka maaraa
sdatelemalld organisaatiot voivat kustannuste-
hokkaasti ja joustavasti vastata kilpailutilanteen
ja kysynnén vaihteluihin, jos osaavaa tydvoimaa
on helposti saatavilla. Tyontekijan epavarmuutta
tyosuhteen jatkuvuudesta on esitetty voitavan
kayttdd myos strategisena keinona tyontekijoi-
den aktiivisuuden ja tuottavuuden tehostamiseksi
(mm. Kosonen 1999, 105-107). 1990-luvulta lah-
tien seka tutkijat etta liike-eldman edustajat ovat
korostaneet henkilgstdresurssien strategisen joh-
tamisen téarkeyttd uutena proaktiivisena, liikketoi-
mintastrategiaan sidottuna henkildstétoiminnan
ohjausmallina. Taustalla on ndkemys henkilbstén
ja sen osaamisen merkityksen kasvusta orga-
nisaatioiden menestystekijans. Proaktiivisesta
nakdkulmasta maaraaikaiset tydntekijat voitaisiin
ndhdd myds organisaation resursseiksi - esimer-
kiksi terveydenhuollon kontekstissa vakituisen
henkilgstén tydssd jaksamisen ja uuden tybvoi-
man rekrytoinnin voimavaraksi.

Kunta-alan organisaatioissa pasasiallisin m&a-
raaikaisuuden peruste on sijaisuus (Akava 2000).
Maaraaikaisia tysntekijoits tarvitaan takaamaan
toimintojen sujuvuus vakituisten tydntekijiden
poissaolojen aikana. Kuntatyonantajat ovat suo-
sineet maardaikaisia tydsuhteita sijaisuuksien

lisdksi myds avointen virkojen hoidossa, projekti-
jatydllistamistdissd seké ruuhkahuippujen tasaa-
misessa. Kuntaty6nantajien edustajat ovat arvioi-
neet méaraaikaisten tydsuhteiden eduksi niiden
organisaatiolle tarjoaman joustavuuden ja kus-
tannussaastot (Laaksonen 2002). Mé4araaikai-
sia tydsuhteita voidaan kayttd4 koeaikana ja ne
helpottavat henkildstésuunnittelua muuttuvissa
olosuhteissa. Sijaiset mahdollistavat vakituisten
tydntekijdiden tydaikajoustoja ja ndin helpottavat
tydssa jaksamista. Maaraaikaisten tydsuhteiden
on esitetty tuovan myds selvia rahallista sdds-
t6d, kun madrdaikaisena tydskentelevat eivat
uskalla olla sairaslomalla tai toista poissa yhta
herkasti kuin vakituiset. Sairaana ollessaan lyhy-
eksi aikaa palkatut méaraaikaiset joutuvat ole-
maan toistd poissa joko tybttémana tai Kelan
paivarahalla. Heikkouksina on esitetty puoles-
taan mm. hallintokulujen ja henkildstéjohtamisen
lisdéntyminen varsinkin lyhyiden tydsuhteiden
osalta, sijaisten saannin vaikeus erityisesti vau-
raissa kunnissa, vakituisten tydntekijdiden tyd-
paineiden lisddntyminen maaraaikaisia jatkuvasti
perehdytettdessa (myts Koivuniemi 2004, 162),
tydilmapiirin heikentyminen ja vakiintuneiden
asiakassuhteiden rikkoontuminen maéraaikais-
ten vaihtuessa sekd maaraaikaisten tyontekijoi-
den heikko tybhon sitoutuneisuus. Perakkaisten
madraaikaisuuksien ja vakinaistumisen mahdolli-
suuden katsottiin puolestaan lisddvan tydntekijan
sitoutumista, motivoitumista ja néin tyén tehok-
kuutta, sekd parantavan tydyhteisdjen ilmapiirid,
kun tyontekijat eivat jatkuvasti vaihdu. Sijais-
jarjestelyihin liittyvdn hallinnollisen tydmaaran
vahentamiseksi ja rekrytoinnin helpottamiseksi
on kunnissa keskusteltu my&s varahenkildjarjes-
telmasta (Laaksonen 2002, 7-9, 38-5).
Tybntekijdiden kannalta epétyypilliset tybsuh-
teet on esitetty julkisessa tydelaman keskuste-
lussa yksiléiden kannalta usein ongelmallisena,
jolloin on korostettu maaraaikaisen tyésuhteen
turvatoomuutta ja vakituista tyésuhdetta huo-
nompia etuuksia. Madraaikainen ty6suhde on
nahty myds valinnan vapauksia tarjoavana mah-
dollisuutena, jonka on esitetty tarjoavan teki-
jilleen mahdollisuuksia tehda joustavasti toitd
omien tarpeiden mukaan ja hankkia monipuolista
kokemusta eri organisaatioista tai tyttehtavista.
Nakemyst4 omasta halustaan ja omia tarpeitaan
vapaasti tyydyttdvasta tybmarkkinatoimijasta on
kuitenkin kritisoinut esimerkiksi Nétti (1993), joka
on jaotellut maaraaikaisen tydn joko "sillaksi” tai
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"loukuksi” sen mukaan, onko maéaraaikaisen tydn
tekija ollut aiemmin tybtttmaénd, onko méardai-
kaisuus ollut vapaaehtoista vai vastentahtoista
ja vaihtuuko tydpaikka usein. Suomessa maéara-
aikainen tydsuhde ei yleens4 ole tydntekijdiden
oma valinta: yli 80 prosenttia maardaikaisista
tydskentelee maé&rdaikaisena, koska vakituista
tyota ei ole ollut tarjolla (Sutela ym. 2001).

Ty6voimaperspektiivistd méardaikaiset tydsuh-
teet on esitetty my&s esimerkkind laajemmasta
yhteiskunnan ja ty6eldman muutoksesta seka
tydmarkkinoiden jakautumista ja eriarvoisuutta
tuottavana ja ylldpitdivand ongelmana. Orga-
nisaatiokdyttaytymistd tutkittaessa méaéardaikai-
suutta on tutkittu tySntekijéiden sitoutumiseen,
motivaatioon, tybtyytyvéisyyteen, asenteisiin ja
madaraaikaisten tydntekijbiden kohteluun vaikut-
tavana tekijana (katsaus esim. Connelly & Gal-
lagher 2004). Organisaatiopsykologian tutkijat
ovat arvelleet, ettd tydnantajan ja maariaikai-
sen tydntekijan vilinen psykologinen sopimus
ei sisalld jatkuvuuden ja tytsuhde-etujen turvaa-
mista tydnantajan taholta, eikd vastavuoroisesti
lojaliteettia ja organisaatioon sitoutumista tyénte-
kijan taholta (Rousseau 1995; Beard & Edwards,
1995). Terveystutkimuksessa on tutkittu tyssuh-
teen méaaraaikaisuuden vaikutusta tydntekijsiden
hyvinvointiin ja terveyteen. Seuraavaan tauluk-
koon on koottu méaraaikaisen tytn tutkimuksen
keskeisimpia aihealueita ja tuloksia. Tulokset on
jaoteltu sen mukaan nahdaankd maaraaikaiset
tydsuhteet tai niihin liitetyt piirteet syyksi esille
tuotuihin ongelmiin.

TUTKIMUSKYSYMYKSET

Edelld esitetyt maaraaikaisuutta koskevat
tutkimuslinjat tarjoavat monta nakskulmaa
arvioida mééraaikaisten tydsuhteiden kayttoa
organisaatioissa, mutta tulokset nayttavat risti-
riitaisilta. HenkilostSpoliittisen ohjauksen nako-
kulmasta yhteista tutkimuksissa on se, etti ne
suuntaavat tarkastelemaan maaraaikaisia tyon-
tekijoitd omana entylsené ryhménéén suhtees-
saan organisaatioon ja vakituisiin tydntekijéihin
sekd tyOsuhteen muodon mahdollista vaiku-
tusta maaraaikaisen henkildstsn kvalifikaatioihin
ja aikaansaannoskykyyn. Henkildstéresurssien
monimuotoisuuden ja monikulttuurisuuden joh-
tamisen ndkokulmasta voisi kysyd - tulisiko
madrdaikaisia tyontekijoits myds kaytanndsss

johtaa organisaatiossa omana erityisryhmansan?
Tulisiko esimerkiksi terveydenhuollossa maara-
aikaisten tyOntekijdiden osaamisesta, ty&tyyty-
viisyydestd ja sitoutumisesta huolehtia jotenkin
eri tavoin kuin vakituisten tydntekijdiden? Tuli-
siko méaraaikaisia hoitajia kannustaa, palkita ja
osallistaa organisaation toimintaan samoin hen-
kilostopoliittisin keinoin kuin vakituisia hoitajia vai
jotenkin eri tavalla? Hoitajien tyévoimapulan ja
tydssé jaksamisen nékdkulmasta edelld esitetty-
jen kysymysten pohtiminen voi olla perusteltua.
Tésséd tutkimuksessa mééraaikaisia tydsuhteita
ja tydntekijoita eri tavoin identifioivia etukiteis-
médrittelyjd ei otettu itsestadan selviksi [4htékoh-
diksl, vaan empiirisesta aineistosta tarkasteltiin

1. Miten erikoissairaanhoidossa tytskentelevit
hoitajat kuvasivat henkilostdn maarsaikai-
suutta?

2. Mitd méaraaikaiset ja vakituiset hoitajat piti-
vét tarkeind nakékulmina ilmién tarkasteluun
oman organisaationsa toimintaa arvioides-
saan?

3. Miten hoitajat maarittelivat itsedsn, suhdettaan
organisaatioon ja vakituisten ja maaraaikais-
ten keskindisia suhteita maaraaikaisuudesta
kertoessaan?

TUTKIMUSAINEISTO: ERIKOISSAI-
SAANHOIDON ORGANISAATIOISSA TEH-
TYJEN KYSELYTUTKIMUSTEN AVOIMET
VASTAUKSET

Tamad tutkimus on osa Tyoterveyslaitoksen
Sairaalahenkilgsttn hyvinvointi -seurantatutki-
musta ja Ty&terveyslaitoksen ja Kuopion Yliopis-
ton HUS-muutosprosessin arviointitutkimusta.
Molemmissa tutkimushankkeissa on selvitetty
henkildston hyvinvoinnin kehitystd. Taman tutki-
muksen empiirinen aineisto muodostuu kolmen
eri sairaanhoitopiirin, vuosina 2000 ja 2002 teh-
tyjen kyselytutkimusten avoimista vastauksista.

Kyselytutkimusten strukturoidussa osassa vas-
tagjia pyydettin arvioimaan omaa tystaan,
tydyhteisbaan, |ahiesimiestdan, organisaation
paatdksentekoa, tapahtuneita muutoksia sek4
omaa tyOtyytyvdisyyttddn, tydmotivaatiotaan,
terveydentilaansa ja hyvinvointiaan yhteensa
noin 300 monivalintakysymyksell4. Kyselylomak-
keen lopussa vastaajille oli varattu yhden sivun
verran vapaata vastaustilaa, joka oli otsikoitu:
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Taulukko 1. Mddréaikaisen ty6n tutkimuksen keskeisia aihealueita Ja esimerkkejé tuloksista.

Tytdsuhteen muodon yhteys tydn piirteisiin ja mi##riiaikaista tydtd tekevien aseman heikkouteen

- 1960-luvun sosiologinen tutkimusperinne: ongelmana
tybvoiman eriarvoisuus ja kahtiajakautuminen

- epityypillisille tySsuhteille ominaista heikko palkkaus, heikot
uramahdollisuudet, tilap4inen, epdvarma tydsuhde ja
tydtehtavat, joissa vdhdiset ammattitaitovaatimukset ja tydssi
oppimisen mahdollisuudet (esim. Bluestone, 1970; Doeringer &
Piore, 1971; Edwards, 1979; Harrison, 1972)

- miriaikainen tydsuhde johtaa vakinaista useammin
tydttdmyyteen (toimeentulovaikeudet) (Kauhanen 2002;
Virtanen ym. 2003)

- miiirdaikaisilla ei sananvaltaa tyByhteisdn pafidksenteossa
(Aronsson & Gusiafsson 1999; Aronsson ym. 2002),
miiriaikaiset jadvit vakituisia useammin paitsi
tydpaikkakoululuksesta ja urasuunnittelusta (Aronsson,
Gustafsson & Dallner, 2002; Virtanen, Kivimiki, Virtanen ym.,
2002)

- mitriaikaiset tydsuhteet eivit yksiselitteisesti jaottele
tydvoimaa kahtia tai midrittele mi4riaikaisena tehtivin tydn
piirteita tai laatua ns. "huonoihin ja hyviin t5ihin"™:

- miirdaikaisista enemmistd korkeasti koulutettuja, tydssi
korkeat ammattitaitovaatimukset ja tydss3 oppimisen
mahdollisuudet ja maardaikaisuus usein silta pysyvin
tydsuhteeseen (Polivka & Nardone 1989; Kauhanen, 2002;
Sutela ym. 2001)

- tydsuhteen kesto erottelee pitktdiss tekevid toisistaan, pitkd
miiriaikainen tydsuhde johtaa useammin pysyviin
tydsuhteeseen (Koivula & Moilanen 2004)

- esim. kuntasektorilla mi#riaikaisten keskipalkat 10 %
matalammat kuin vakinaisten palkat, kuitenkaan samoissa
tehtdvissd olevien miiiriaikaisten palkat eivait merkittvisti
poikkea vakinaisten palkoista (Kauhanen 2002)

Tybsuhteen muodon yhteys miiriaikaisen tydn kokemiseen, asenteisiin ja ty8tyytyviisyyteen

- m44riaikainen tydsuhde koetaan epdvarmaksi (Kauhanen
2002; Virtanen ym. 2003)

- miriaikaisten tydtyytyviisyys vakinaisia alhaisempi
(Benavides ym., 2000; Kinnunen & Nitti, 1994; Krausz,
Brandwein & Fox, 1995; Virtanen ym., 2003)

- tyytyvilisid mirdaikaiseen tydsuhteeseen olivat vain ne, joille
mésraaikaisuus oli oma valinta ja sopi omaan
elémintilanteeseen (Ellingson, Gruys & Sacket, 1998)

- yksilon suhtautuminen miiriaikaisuuteen riippuu paljolti
esim. sukupuolesta, idsti, ammattialasta, perhetilanieesta,
tySsuhteiden pituudesta, omasta eclimintilanteesta ja
tydmarkkinatilanteesta (Sutela 1999)

- maZriaikaisuuteen liittyy myds positiivisia asioita varsinkin
vaihtelunhaluisilla, perheettdmill3 ja sitoutumattomuuden
tunnetta arvostavilla henkilsill4 (Sutela 1999)

- miirdaikaiset arvioineet tydn vaatimusten ja hallinnan
tasapainoa positiivisemmin kuin vakituinen henkildstd
(Saloniemi ym., painossa)

- madrdaikainen erikoissairaanhoidon henkildstd kokenut
vihemmin ylikuormitusta ja riittimattdmyyden tunnetta
ty8ssdin kuin vakituinen henkildstd (Virtanen, Kivimaki,
Elovainio ym., 2003)

Tyosuhteen muodon yhteys tybntekijéiden kiyttiytymiseen ja organisaatioon sitoutumiseen

- médriaikaiset eivat uskalla esittiis tydolosuhteita koskevaa
kritiikkid epavarman asemansa vuoksi {Aronsson & Gustafsson
1999; Aronsson ym. 2002)

- epivarmuus, huono kohtelu ja leimautuminen "vain"
miifriiaikaiseksi aiheuttaa vieraantumista ja saa muokkaamaan
omaa kilytdst3 ja identiteettit tybantajan tarpeisiin sopivaksi
(Rogers 1995, Henson 1996)

- mi#riaikaisilla vihemmin sairauspoissaoloja kuin vakituisilla
myds silloin, kun he kokevat terveys- ja hyvinvointiongelmia -
"lisn¥olon paine" (Virtanen, Kivimaki, Elovainio ym., 2001)

- miiriiaikaisten sitoutuminen laskelmoivampaa kuin
vakituisten tydntekijdiden (Williamson 1975)

- miiriaikaiset vakituisia heikommin sitoutuneita (Lee &
Johnson 1991; Sverke ym.,2000; van Dyne & Ang, 1998)

- organisaatioiden osallistavat tydkaytinndt, uudet
tydsopimusmuodot ja mahdollisuus vakinaistua muodostavat
kontrollimekanismin, jossa midiriaikaiset pyrkivit erilaisin
organisaation tavoitteita hyddyttivin strategioin osoittamaan
luotettavuutensa ja tehokkuutensa saadakseen vakituisen tydn
(Smith 1998)

- midrdaikaiset ja vakinaiset samanasteisesti sitoutuneet (Pearce
1993; DeWitte & Niswall 2003), mairdaikaiset eivat osoittaneet
laskelmoivampaa sitoutumista kuin vakinaiset (Pearce 1993)

- mairdaikaisten tydntekijdiden parempi palkkaus yhteydessd
vakinaisen henkildstdn epiiuottamukseen organisaation
henkilosidpolitiikkaa kohtaan (Pearce 1993)

Tybésuhteen muodon yhteys tydntekijoiden hyvinvointiin ja terveyteen

- tydn psykososiaaliset riskitekijit (epivarmuus ja kuomitus) ja
patkkiot (palkka, turvallisuus, sosiaaliset suhteet, koulutus ja
kasvumahdollisuudet) mahdollisia tydntekij6iden terveyserojen
selittivid tekijoitd

- poikkileikkaustutkimuksia, joissa tysuhteen epityypillisyys
on ollut yhteydess¥ hyvinvoinnin ongelmiin (Aronsson ym.,
2002; Benavides ym., 2000; Kivimiki, Vahtera, Virtanen, ym.,
2003)

- kunta-alan miiriaikaisilla naisilla lis#intynyt psyykkinen
rasitus (Virtanen ym., 2002)

- midriiaikaisct eivit paisaintisesti poikenncet vakinaisista
psyykkisen ja fyysisen hyvinvoinnin tai elimantapojen suhteen
sekii kokemus omasta tySkyvystd vakinaista henkildstod
parempi (Virtanen ym. 2001; 2003) (my®&s ruotsalainen
sairaalahenkil0stdn ja suomalainen kunta-glan
poikkileikkaustutkimus: Sverke, Gallagher, & Hellgren, 2000;
Virtanen, Vahtera, Kivimiki ym., 2002)

- erilaiset uhkat ja epdvarmuustekijit enemmin yhteydessd
vakinaisen kuin m#4riaikaisen henkildstdn
hyvinvointiongelmiin (DeWitte & Niswall 2003, Virtanen ym.,
2002)
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"Lopuksi Sinulla on mahdollisuus ilmaista néke-
myksigsi tydhdsi liittyvistd asioista tutkijoille,
mik3li haluat.™. Kirjoitetut avovastaukset vaihte-
livat pituudeltaan yhden lauseen kommenteista
koko sivun mittaisiin (keskim#arin 10-12 kasinkir-
joitettua rivid) ja sisallditddn mitd moninaisimpiin
kuvauksiin omasta tydsta, johtamisesta, muutok-
sista, tutkimuksesta, omasta hyvinvoinnista jne.

Vastaajan taustatietoja kartoittavassa osassa
kysyttiin tyésuhteen muotoa ja mahdollisen maa-
rdaikaisen tydsuhteen pituutta. Muita vaittamia
tai kysymyksia liittyen henkiléston méaraaikai-
suuteen ei Kyselylomakkeessa esitetty. Kyselyyn
vastaajat kirjoittivat kuitenkin paljon henkildstén
maaradaikaisuuteen liittyvid avovastauksia. Koko
avovastausaineistosta (6 660 kpl) poimittiin kaikki
ne hoitohenkildkunnan Kirjoittamat avovastauk-
set, joissa kyselyyn vastaajat olivat kirjoittaneet
jotain méaaraaikaisuuteen liittyvaa tai ylipaataan
jollain tapaa viitanneet tybsuhteen muotoon (517
kpl). Hoitohenkilokunnaksi madériteltin  kaikki
ammatilliset hoitajaryhmét ja hoitotyn esimie-
het.

LAHESTYMISTAPA JA MENETELMALLISET
RATKAISUT: AVOVASTAUKSET KYSELYYN
VASTAAJIEN SELONTEKOINA

Tutkimuksen teoreettisissa lahtékohdissa sitou-
duttiin  konstruktionistisin nakemyksiin  kie-
lenkaytdstd toimintana ja taman toiminnan
seurauksellisesta luonteesta. Tutkimusaineisto
ymmadrrettiin kyselytutkimukseen osallistuneiden
selonteoiksi, joilla avovastausten kirjoittajat
tekivat ymmérrettaviksi ja perustelivat omia
kyselytutkimuksen yhteydess4 esittdmisan kan-
nanottoja avovastausten lukijoille. Kyselytutki-
muksen avovastaustilan nahtiin mahdollistaneen
kyselyyn vastaajien omien puheenvuorojen esit-
tamisen, mutta myds rajanneen sita mit4 tai miten
tapahtumia, ilmidita tai toimijoita kirjoittajat avo-
vastauksissaan konstituoivat (vrt. esim. Ronkai-
nen 1998, 133-135).

Tata vuorovaikutuksellisuutta Iahestyttin ana-
lysoimalla kirjoittajien asemoitumista selonteois-
saan (Harré & Langenhove 1999, Korobov 2001).
Positioinnin teoria on diskursiivisesti tuotettujen
ja tulkittujen sosiaalisten suhteiden ja niissa
rakentuvien asemien analyysin valine. Teoriassa
korostuu yksildiden aktiivinen rooli ja valintojen
mahdollisuus tilanteissa, jotka tapahtuvat kulttuu-

risten ja kielellisten resurssien mahdollistamissa
puitteissa. Selonteoissaan kirjoittajat konstry-
oivat vuorovaikutuksen osapuolille ja kuvauk-
sissa esiintyville toimijoille erilaisia tilaan, aikaan
ja ndkdkulmiin Kiinnittyvid asemia, mutta tulivat
myds itse tdssé prosessissa madritellyiksi (Lan-
genhove & Harré 1999, 22). Avovastauksissa
esiintyvid asemointeja, puhetapoja ja retorisia
valintoja erittelemélld jasennettiin sitd, miten ja
millaisten kulttuuristen ja sosiaalisesti vakiintu-
neiden tulkintaresurssien avulla kirjoittajat teki-
vétitsedén jakannanottojaan ymmarrettévaksija
millaiseksi ilmidksi m&ardaikaisuus selonteoissa
rakentui.

Kolmivaiheisen asemoitumisen analyysin
(Korobov 2001) ensimméisessé vaiheessa selon-
teoista jasennettin méaaraaikaisuuden raken-
teellista organisoitumista eli mitd ja mists
ndkdkulmasta maaraaikaisuudesta kirjoitettiin tai
missé yhteyksissd tydsuhteen muotoon viitattiin
(esimerkiksi keskeiset aiheet, toimijat, tapah-
tumat jne.), miten kirjoittajat aseftivat itsegan
ja kuvaustensa kohteita keskinsisiin suhteisiin,
osaksi tapahtumaketjuja, kuvauksia ja koko avo-
vastausta ja mita nailld kuvauksilla tilanteisesti
tehtiin. Erittelyad jatkettiin, kunnes kaikki tys-
suhteen muotoon viittaavat lausumat jasentyi-
vat maérdaikaisuutta rakenteellisesti eri tavoin
mééritteleviin kokonaisuuksiin. Toiseksi tarkastel-
tiin, kuinka kirjoittajat asettivat itse4n suhteessa
"yleisdén” eli avovastausten lukijoihin ja toisiin
selonteoissa esiintyviin toimijoihin selontekojen
siséllon, rakenteen ja puhetapojen avulla. Kol
manneksi aineistosta tarkasteltiin kahden edel-
lisen analyysivaiheen yhteyttd siihen, kuinka
toimijat tulivat kuvanneeksi itsedsn ja asettuivat
suhteessa kysymykseen "miten tai millaisenaitse
haluttiin tulla tassa tilanteessa ymmarretyksi?”.

TULOKSET

1. HENKILOSTOKYSELYT MAHDOLLISUU-
TENA KEHITTAA ORGANISAATION
TOIMINTAA

Tulosten esittelyn aluksi tarkastellaan avo-
vastausten tilanteista rakentumista kyselytutki-
mukseen osallistuneiden hoitajien selontekoina.
Selonteoilla kirjoittajat tekivat ymmarrettavaksi ja
perustelivat kyselylomakkeessa esittdmi4an kan-
nanottoja. He antoivat erilaisia ohjeita ja osoit-
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tivat tutkijoille tekijoits, joita nadiden tulisi ottaa
huomioon tuloksia tulkitessaan ja voidakseen
tehdd "oikeita” pa&telmia asianosaisen kyselylo-
makkeessa esittdmistd kannanotoista.

En tied4 kuinka vastauksista nakyy se, etts tysni
suurin rasite, niin tybviihtyvyydessd, motivaati-
ossa henk.koht. jaksamisessakin on méaérsaikai-
nen tybsopimus. Jatkuvuus puuttuu. Ei voi aloittaa
pitkdaik. lisdkoulutusta, uskalla ottaa lainaa asun-
toon, mennd mukaan sairaalan pitkiin projekteihin.
Ei voi "valittaa® kun taytyy aina "naytt44 paras-

~ taan” ett saisi joskus vakituisen tydn. Ty8 sindns4
on erittdin mielek&sta. Siksi tdma ristiriita rasittaa-
kin. "kiitos kun kuuntelit” Sairaanhoitaja, maaraai-
kainen

Toivottavasti téssé tuli esille se (minun vastauk-
sissa) etts sairaaloissa on liian vh&n henkilkun-
taa, Meiltd tyossakayviltd viedaan "tysilo”, meidat
uuvutetaan. Toivottavasti hoitovirheet ei lisdanny.
Sairaslomia ei uskalleta hakea (ainakin sijaiset)
uhataan - kiristetaan téiden loppumisella. Palkka
ei ole lisdéntynyt vaikka tydmaar4 on lisdantynyt.
Positiivista kannustusta ja palautetta ei tule. (Orga-
nisaatiossa) kohdellaan henkildkuntaa huonosti
eikd arvosteta heid4n tySpanosta eikd kasiteta
ettd hoitajat on loppua (monesti tyéskennelldan
"&arirajoilla”). Sairaanhoitaja, vakituinen

Henkildstokyselyyn vastaamisen kirjoittajat
esittivit mahdollisuutena vaikuttaa tydhén liitty-
viin epékohtiin ja osallistua organisaation toimin-
nan kehittdmiseen, mutta myds jannitteisena ja
omia kannanottoja rajoittavana tilanteena. Tut-
kijoiden tapaan kasitella tutkimustuloksia vedot-
tiin - tutkimustulokset tulisi esimerkiksi esitta3
niin, ettei kyselyyn vastaajien henkiléllisyys pal-
jastuisi. Kriittiseen arviointiin esitettiin sisaltyvan
riski tulla kuulluksi tai ymmarretyksi vaarin tai
védranlaisena, jopa "rettelditsijina”, joka saate-
taan "hyllyttda"(vrt. Eriksson-Piela 2003, 139).
Kirjoittajat myds vetosivat avoimesti avovastaus-
ten lukijoihin, jotta ndmé puuttuisivat ja pyrkisivat
vaikuttamaan esille tuotuihin epakohtiin.

Tehka4 tilanteelle jotain. Sietdmétonta olla sijai-
nen!!! Sijaisella ei ole arvoa eik4 hin ole (organi-
saatiossa)ihminen. Niin kauhealta kuin se tuntuul!{
Sairaanhoitaja, m&arsaikainen

Pitkaaikalsena sijaisena, keikkatydldisend (9v.)
toivoisin ettd esim. Ty&terveyslaitos voisi vaikut-
taa vakituisen tydpaikan saantiin esim. osoittaa-

han vihéiset sairauspoissaolot tydntekijan tydssa
vilhtymisté, tybmoraalia ja tydkuntoa! Sairaanhoi-
taja, méasdraaikainen

Tutkijoiden tehtdvaksi maariteltiin luotettavien
tutkimustulosten luottamuksellinen raportointi
kyselyn teettdville organisaatiolle. Tutkimus-
tulosten vaikuttavuus kaytadntédn syntyisi, kun
tutkimustuloksia hyddynnettsisiin organisaation
toimintaa kehitettédessa.

...Kiitokset, eftd olin p&&ssyt tutkimuksen koh-
teeksi. Naits tutkimuksia tarvitaan jatkossakin jos
aiotaan kehittds ja muuttaa/parantaa tydolosuh-
teita sekd saada tietoa henkildston hyvinvoinnista/
tydmotivaatiosta. Perushoitaja, vakituinen

... Ja arvelisin vield, ett4 taman kyselyn tulokset
tulevat yllattamaan johdon ihmiset. KIITOS, etta
kerrankin sai sanoa mit4 asioista ajattelee! Toivot-
tavasti olen 'seuraavallakin kierroksella’ mukana.
Terveisin katkera maaraaikainen heittopussi-hoi-
taja. Sairaanhoitaja, maaraaikainen

Henkilgstdn méardaikaisuutta kirjoittajat kuva-
sivat avovastauksissa paasaantoisesti erilaisista
epédkohdista tai ratkaisuehdotuksista kasin.
Yhteista tyésuhteen muotoon viittaavissa selon-
teoissa oli ongelmien médrittely. Ongelmallisiksi
ja ratkaisua vaativiksi asiantiloiksi méaariteltiin
tydsuhteen mé&ardaikaisuus tai organisaation
toteuttama henkildstdpolitikka. Vain poikkeusta-
pauksissa maaraaikainen tydsuhde esitettiin rat-
kaisuna kirjoittajan esille tuomiin epékohtiin.

2. MAARAAIKAISUUS JA ORGANISAATIO
KEHITTAMINEN - MITA PITAIS! KEHIT-
TAA, MITEN JA MIKSI?

Seuraavassa tyosuhteen muotoon viittaavat
lausumat on jdsennetty sen mukaan mitd hoi-
tajat esittivat térkeind nikokulmina tehdessidsn
ymmérrettévaksi tai perustellessaan kyselylo-
makkeessa esittdmidan kannanottoja. Valitsemil-
laan nékdkohdilla kirjoittajat konstruoivat yleistksi
myds organisaation johdon ja osoittivat liséksi itse
toimivansa aktiivisesti tuomalla tybhon liittyvia
epékohtia ja niiden ratkaisuehdotuksia esiin. Epé-
kohtien osoittamisen lisdksi selonteoissa nou-
datettiin myds ns. "ohjeidenanto-puhetapaa” eli
miten ja miksi organisaatiossa pitéisi toimia nykyi-
sestd poikkeavalla tavalla, mik4 olisi kannattava
tai moraalisesti oikea tapa toimia, mit4 kaikkea
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hyvaa epikohdat korjaamalla saavutettaisiin tai
mitd uhkia ndin véltettaisiin.

Henkildstén tybsséd jaksamisen turvaaminen

Tybssé jaksamiseen liittyvat kysymykset olivat
tehtyjen kyselytutkimusten keskeinen teema. Kir-
joittajat kuvasivat monin tavoin hoitotyén kuor-
mittavuutta, ylikuormituksen syita ja seurauksia.
Yhtena ylikuormituksen syyné esitettiin henkil&s-
toresurssien riittdmattdmyys vastata tydn vaati-
muksiin, joka johtui joko sijaisten puutteesta tai
sijaisten kayttkiellosta. Tydssa jaksamisen kan-
nalta yhta ongelmalliseksi kuvattiin tilanne, jossa
sijaisia saadaan, mutta sijaiset vaihtuvat jatku-
vasti, sijaisia on lilan paljon tai sijaiset ovat epa-
péatevid. Kirjoittajat kuvasivat joutuvansa talidin
ns. kaksoiskuormitustilanteeseen (vrt. Kalliomaki-
Levanto 1998a, 1998b) eli tekemaan "kahden
ihmisen tydt™ perehdyttdessésn uusia méaraai-
kaisia ja valvoessaan ndiden ty&suorituksia oman
tyonsa lisaksi.

... Kun henkilékunnasta joku sairastuu, sijaista ej
saa palkata ja asia hoidetaan vaihtamalla tydvuo-
roja, jos vuoronvaihtoja usein, rasittavaa... Kielta-
maétta valilla on tunne, ett3 olet taysin riittamatdn,
kun et ehdi kaikkea mit3 pit4isi etk4 osaa laadusta
luovuttaa. Sairaanhoitaja, vakituinen

Tydtahti Kiristynyt, sairastelu lisadntynyt, patevii
sljaisia el saa, joutunut perehdyttdmaan lahes joka
tydvuorossa ihmisid, mistd stressisd. Sairaanhoi-
taja, vakituinen

Seuraukseksi henkilostéresurssien puutteesta
esitettiin tyon ylikuormitus, riittamattémyyden
tunne vastata tydn vaatimuksiin, tydn ilon ja pal-
kitsevuuden katoaminen, sairauslomien liséanty-
minen, henkildston vaihtuvuuden lisd4ntyminen,
tydyhteison ilmapiirin kiristyminen, ajan riitt-
mattdmyys koulutuksiin osallistumiseen ja tyon
kehittamiseen sekd tybaikojen joustomahdolli-
suuksien puute.

... Sijaisla ei saa palkata, mutta tyst pitiisi saada
tehtyd. Henkildkunta vasyy ja sairaslomapaivat
- lisdantyvat... Osastonhoitaja, vakituinen

...Eikd olisi jo syyta palkata sijaisia tai sitten vihen-
taa palveluita? Jaljella oleva henkildkunta ei kauan
jaksa téta menoa! Sairaanhoitaja, vakituinen

Ratkaisuksi tydssa jaksamisen ongelmiin esi-
tettiin henkildstéresurssien maarén ja laadun
riittdvyyden mittausta ja riittdvyydesta huolehti-
mista, tybaikajoustojen mahdollistamista, tysaiko-
jen sdanndstelyd, perehdyttdmiseen resurssien
lisdystd, hoitajien sairauslomien syiden sel-
vittdmistd, pidempid maédraaikaisia tybsuhteita
tai maaraaikaisten tyésuhteiden vakinaistamista
sek3 péatevien sijaisten palkkaamista ja perehdy-
tettyjen, hyvien sijaisten "talossa pysymisests”
huolehtimista. N&in parannettaisiin tydssa jaksa-
mista ja tydntekijdiden mahdollisuuksia vastata
lisddntyneisiin tydn vaatimuksiin sekd tydyhtei-
s6n ilmapiirid ja ty6n, perheen ja muun eldman
yhteensovittamisen mahdollisuuksia. Viimeksi
mainitut esitettiin tydn kuormitusta kompensoi-
vina tekijoina.

Méardaikaisen ndkdkulmasta tyon rasittavuu-
den ja kuormittavuuden syyksi esitettiin tyd-
suhteen epévarmuus. Tydn katkonaisuuden ja
epdsddnndllisyyden osoitettiin vaikuttavan myss
muuhun eldmanhallintaan, tyén ja perheen
yhteensovittamiseen, perheen perustamiseen,
asunnonhankintaan jne. (my&s Moilanen 2002,
2004, Laaksonen 1999, 14).

Suurin epdvarmuuden tunne tulee méariaikai-
sesta ty0n luonteesta. Aina saa olla ‘pelko per-
seessd’, varuillaan jatkuuko tydt vai ei. Tilannetta
helpottaisi vakinaistaminen tal vuoden pituiset
sopimukset aivan kuten muillakin aloilla. Ktils,
madrdaikainen

Tyd itsess&an mielenkiintoista ja haastavaa, tys-
kaverit ihania, iiman heit4 ei jaksaisi. Paremmat
resurssit toteuttaa omaa tysta4n tarvitaan, kun
edes tietéisi, ettd olisi t&itd samassa paikassa
seuraavan vuoden. Nyt eletddn 2 kk kerrallaan.
Tama4 rasittaa perhettd ja laheisia. Sairaanholtaja,
madrdaikainen

Ty6n séénndllisyys ja varmuus tydsuhteen jat-
kuvuudesta madrittyivat vakituiseen tydsuhtee-
seen kuuluvaksi tydntekijan, tyén tekemisen,
jaksamisen ja muun elamé#nhallinnan resurssiksi,
jonka osoitettiin puuttuvan maarsaikaisessa tys-
suhteessa tydskentelevalts. Vakinaistamisen tai
madréaikaisen tyésuhteen pitkan keston esitet-
tiin véhentévan epdvarmuudesta johtuvaa tysn
kuormitusta ja lisddvan tydntekijan muun els-
manhallinnan mahdollisuuksia.
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Hoitajien sitoutumisen, motivaation, tyStyytyvéi-
syyden ja osaamisen turvaaminen

Hoitohenkildstén nakokulmasta kirjoittaneet
arvioivat hoitajien tyén vaihtosuhteen heikenty-
neen - vaatimukset ja tydmaara olivat lisdanty-
neet, mutta vastaavasti tydstd saadut palkkiot,
kuten tydn arvostus tai palkka lisédantyneisiin
vaatimukseen vastaamisesta, eivit olleet lis3an-
tyneet. Mdaraaikaisten tyésuhteiden patkiminen,
pitkittdminen ja maérdaikaisten perehdyttami-
seen varattujen resurssien puute esitettiin
esimerkkeind sek3 madraaikaisten etts yleisem-
minkin hoitohenkiléstdn vaihtosuhteen heikenty-
misestd, huonosta arvostuksesta ja kohtelusta
organisaatiossa.

...Sair.hoitohenkilékunta on maardyskirjoilla vuo-
sikausia = ty6td ja osaamista ei arvosteta. Vaa-
ditaan joustoa vuodesta toiseen, mutta mitdsn
ei anneta tilalle = vakivirkoja. Nuorten kollegojen
usko tyshén ja tulevaisuuteen horjuu, kuka haluaa
sitoutua oikeasti silloin tyohén?!1? Sairaanhoitaja,
vakituinen

Maaraaikaisen ndkokulmasta omaa asemaa
arvioitiin organisaation ty®ntekijand ja vaihto-
suhteessa vakituisiin verrattuna heikoksi (myds
Laaksonen 1999, 14-15, 129-134). Maaraaikais-
ten esitettiin saavan alinta mahdollista tai huo-
nompaa palkkaa, eikd tydon laatua, vaativuutta
tai tybkokemusta otettu huomioon palkkausta
madriteltdessd. Madraaikaisille kuulumattomina
etuisuuksina lueteltiin myos palkallisten lomien,
koulutusten, terveystarkastusten, kuntoutuksenja
muuttovapaiden puuttuminen (myds Virtanen ym.
2002). Saavutetut etuudet, esimerkiksi kokemus-
lisét ja ansaitut lomat, otetaan pois tydsuhteen
katketessa, eikd masrdaikaisessa tydsuhteessa
tydskentelevilld ole oikeutta pitd4 lomarahava-
paita.

Olen sijainen: siis en saa osallistua mihink&an kou-
lutukseen, saan yhta palkkaluokkaa pienempis
palkkaa kuin vakituiset... en saa tyéterveyshuol-
lon jérjestdmadd TYKY-kuntoutusta. Minulla ei ole
oikeutta pitd3 lomarahavapaita... Sijaisena et saa
muuttovapaata ym. Sijaisena tyolistaan nimeni kir-
joitetaan pienells alkukirjaimella. Ty&terveyshuol-
fon palvelut ovat huonommat sijaiselle.
Laboratorionhoitaja, maariaikainen

Méé&raaikaisena pitkdan tybskentelyn esitet-
tin my&s heikentavan tyémotivaatiota ja tydhén

sitoutumista. Vakinaistamalla pitkdaikaiset maa-
rdaikaiset tydsuhteet tai pidentamalla lyhyiden
madraaikaisten tydsuhteiden kestoa, johtamalla
suunnitelmallisesti m&arsaikaisten  hoitajien
osaamista tai selkiyttdmalla palkanmésraytymis-
perusteita lisattdisiin maaraaikaisten tybmotivaa-
tiota, tyStyytyvéisyyttd, ammatillisen kehittymisen
mahdollisuuksia ja saataisiin maaraaikaiset pysy-
madan paremmin "talossa”.

Tydntekijdiden pitkaaikaiset tydsuhteet (1/2 vuo-
desta ->) olisivat hyvdksi ja parantaisivat
tydmotivaatiota ja tydssd viihtymista... Katio,
mé3raaikainen

... kaikilie mahdoliisuus koulutukseen ja kehitty-
miseen. N&itd asioita pitdisi voida késitelld avoi-
mesti, my@s sijaisten urakaaren kannalta. Miten
muuten voidaan ty6ntekijdt saada sitoutumaan
ty6hénsé ja olla koko ajan etsimatta uutta vaihto-
ehtoa tydelamaan?... Réntegenhoitaja, maariai-
kainen

Madraaikaisen tyontekijan antamia panoksia
verrattiin my&s vakituisten tyontekijéiden panok-
siin ja suoritteisiin. Antamiensa panosten perus-
teella maéaraaikaisten esitettiin ansaitsevan lisé3
varmuutta tydsuhteeseen, vuosilomaoikeudet ja
samasta tydstd samaa palkkaa vakinaisiin verrat-
tuna. Omasta méariaikaisuudestaan kirjoittavat
mddrittelivdt vakituisen ty&suhteen tavoitteek-
seen tai toiveekseen sen tarjoamien etuuksien ja
mahdollisuuksien ja turvallisuuden vuoksi. Kun
kirjoittajat méadrittelivét itsensa pitkdan maéaraai-
kaisessa tydsuhteessa tydskennelleiksi?, kuvattiin
pitkddn jatkunutta maidraaikaisuutta turhautta-
vana ja esitettiin vakituista tydsuhdetta kaikkine
etuisuuksineen kohtuulliseksi ja ansaituksi palkki-
oksi menneestd - esimerkiksi hyvista tydsuorituk-
sista, pitkasta tydkokemuksesta, joustamisesta,
sitoutumisesta organisaatioon, omaehtoisesta
kouluttautumisesta jne. (myds Smith 1998,
423-424),

Tasa-arvoa palkkaukseen: - monet sijaiset saavat
palkkaa vdhemman, vaikka ammattitaito ja
tybskenteleminen/kehittdminen aktiivisempaa kuin
vakituisessa tydsuhteessa olevilla... Sairaanhoi-
taja, maaraaikainen

..Tyéhonl olen tyytyvdinen, sijaisena vain en
paase osalliseksi vakinaisten saamista koulutuk-
sista, josta olen tosi kateellinen. Ristiriitaista on
mielesténi se, ettd tybmotivaationi ja jaksamiseni
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ovat paremmat, kuin monilla vakituisilla. Perus-
hoitaja, maaraaikainen

Olen valmistunut labrahoitajaksi v. 1988... Toivoi-
sinkin saavani vakituisen tydpaikan, jonka mieles-
tani olisi jo ansainnut nilla tybvuosilla ja samalla
saisin ne edut, jotka kuuluvat vakituisen viran hal-
tijalle... Laboratorionhoitaja, maéréaikainen

Selonteoissa, joissa kirjoittajat méérittelivat
itsensa vakituisiksi tydntekijbiksi, esitettiin puo-
lestaan kuinka vakituisia tydntekijsita kohdellaan
organisaatiossa yhta huonosti tai jopa huonom-
min kuin maaraaikaisia, esimerkiksi kuinka vaki-
tuiset hoitajat joutuvat joustamaan tydtehtdvissa,
tydvuoroissa ja kesdlomissa, kun taas sijaiset
saavat valita tydvuoronsa. Vakituisten kritisoitiin
saavan mybs pienempai palkkaa kuin vasta-
valmistuneet sijaiset, vaikka he kantoivat tytsta
suurempaa vastuuta, heilld oli pidempi tydkoke-
mus ja enemman osaamista.

(Organisaation) palkkapolitiikka on méta! Uudet,
vastavalmistuneetkin sijaiset saattavat saada
samaa tal parempaa palkkaa kuin ming, joka oien
toiminut samalla osastolla 11 vuotta... Sairaanhoi-
taja, vakituinen

... Tyytymattémyytta lisda vield sekin, ettd naita
paremmin palkattuja pitd3 perehdyttds ja "vetda
perdssaan” hyvin pitkdan, eivatkd kaikki sitten-
k&antahdo "osata” omatoimisesti ja -vastuullisesti.
Sairaanhoitaja, vakituinen

Vakituisen nékékuimasta organisaatiossa pit-
kdan tydskentely, tydkokemus, tyén tuloksen
laatu ja vastuunkanto tytstd osoitettiin vakituis-
ten tyéntekijdiden ansioiksi, joita organisaation
pitaisi palkita paremmin verrattuna myshemmin
tulleisiin tai vastapalkattuihin maaraaikaisiin tydn-
tekijéihin. Tastd periaatteesta poikkeamisen esi-
tettiin lisdavan tyytyméattémyytta ja tydmotivaation
laskua (vrt. Pearce 1993).

Potilashoidon turvallisuuden ja laadun turvaami-

nen

Hoitajan nakokulmasta epakohtia osoittavat
selonteot rakentuivat velvoitteenomaisen kehyk-
sen kautta, jolla tehtiin ymmarrettavaksi omaan
tyshdn kohdistuvia moraalisia ja ammatillisia
vaatimuksia (vrt. Eriksson-Piela 2003, 46).
Ongelmaksi osoitettiin vastuunkanto potilastur-

vallisuudesta, hoidon laadusta ja sen kehittami-
sestd ja omasta ammatillisesta kehittymisests,
jos sijaisia ei saada tai sijaisia on liikaa, jos lyhyt-
aikaiset sijaiset ovat epépatevis, sijaiset vaihtuvat
jatkuvasti tai perehdyttamiseen ei ole resursseja.
Potilasturvallisuuden ja hoidon laadun turvaami-
seksi tulisi huolehtia patevan henkildston riitta-
vyydesta.

... Sijaisten saanti vaikeaa => Kiire lisdantyy => vir-
heita tulee paljon. Kuka kantaa vastuun?... Labo-
ratorionhoitaja, vakituinen

... Uuden henkildkunnan perehdytykseen ei ole
aikaa, on syntynyt todellisia vaaratilanteita jatku-
vasti... Sairaanhoitaja, vakituinen

... Ty8yksikdsséni on paljon keikkalaisia, jotka aihe-
uttavat joskus jopa vaaratilanteita. Mik4 on talidin
hoidon laadun taso?... Sairaanhoitaja, vakituinen

Vastaaminen ammatillisen kehittymisen haas-
teisiin esitettin ongelmalliseksi myds pétka-
tyosuhteissa tybskenneltdessd, kun tydsuhteet
ovat lyhytaikaisia, epdsdanndllisia, tydsuhteiden
jatkumisesta ei ole tietoa tai tydsuhteen jat-
kuminen edellyttad jatkuvaa varalla oloa. Vas-
tuunkanto potilasturvallisuudesta ja ammatillista
erityisosaamista vaativan hoidon laadusta osoi-
tettiin ongelmalliseksi, jos perehdytys oli huonosti
hoidetu tai tydyhteisss4 oli vain vahén kokeneita
hoitajia. Médraaikaisen tydsuhteen katkonaisuu-
den ja epadvarmuuden esitettiin vaikuttavan myds
potilashoidon laatuun ja olevan jopa este laaduk-
kaan hoitoty®n tekemiseksi.

...On meille uusillekin jo vaarallista kohta tybsken-
nelld ndinkin vaativalla osastolla kuin meill, jos ei
kohta ole ketaan kelts kysys apual... Sairaanhoi-
taja, madraaikainen

... tyén jatkuminen on epdvarmaa ja silti pitéisi
tehdd perhetyétd ym. suunnitella tySta ja tavoit-
teita eteenpain, vaikka tyésopimukset rajoitetaan
vaan muutamaksi kuukaudeksi eteenpdin! Sai-
raanholtaja, maaraaikainen

Ristiriitaiseksi kuvattiin tilanteet, jossa onnistu-
neen hoitosuhteen luominen edellyttas hoitajalta
pitkdaikaista sitoutumista hoitosuhteeseen seka
hoitotydn suunnittelua tilanteessa, jossa tyénte-
kijé itse on palkattu tyshén vain muutamiksi kuu-
kausiksi kerrallaan.
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Tybyhteisdjen ilmapiirin, tuloksellisuuden ja toi-
mivuuden kehittdmisen turvaaminen

Maaraaikaisten ty8suhteiden epdvarmuuden
esitettiin lisddvan epdvarmuutta ja véliaikaisuu-
den tunnetta koko tydyhteiséssd. Maaraaikais-
ten keskindisen Kkilpailun tydsuhteista esitettiin
kiristdvan tyoyhteison ilmapiirid ja kilpailutilan-
teen lisd4van "seldn takana puhumista”.

.. se, ettei médrdaikaisia tydsuhteita muuteta
tiiviimmin vakituisiksi, kiristdd ilmapiirid, kun on
Jatkuva kilpailutilanne méérdaikaisten kesken =>
lis44 seldn takana puhumista... Sairaanhoitaja,
vakituinen

... aika monta vuotta on ollut tilanne, ett4 on sijai-
nen oh:na. Vélilla tuntuu, ettd osastomme on tuu-
ligjolla... Sairaanhoitaja, vakituinen

Kirjoittajien mukaan vakinaisia toimia taytetta-
essi tulisi ottaa huomioon tydyksikdssa pitkaan
tydskennelleet sijaiset ja vakinaistamisten perus-
tua selkedsti maariteltyihin kriteereihin. Avoimia
toimia hakeneiden paremmuutta tulisi arvioida
tybkokemuksen perusteella ja sijaisten osalta
oftaa huomioon tehtyjen sijaisuuksien pituus.
Tasapuolisilla vakinaistamisjarjestelyilla ja vaki-
naistamisten suunnitelmallisella toteutuksella esi-
tettiin voitavan parantaa tyéyhteison ilmapiiri ja
vahentaa sijaisten valista keskindista kateutta ja
kilpailua.

Tybyksikdss4 vallitsee todella outo henkildstopoli-
tiikka. Pitkaaikaiset sijaiset jatetddn huomioimatta
vakituisia toimia tdytettdessd... Sairaanhoitaja,
maéraaikainen

... niiden (avointen toimien) tayttdmisessi ei ole
katsottu palvelussuhteen pituutta, vaan toimet on
jaettu sattumanvaraisesti niille, jotka ovat avoimia
toimia hoitaneet (vaikka vain vuodenkin verran).
Se luo ty&ilmapiiriin aina jonkin verran kateutta ja
kilpailua sijaisten kesken... Sairaanhoitaja, maara-
aikainen

Ongelmalliseksi seks hoitajan, hoitotyén esi-
miehen etta alaisen nakdkulmasta esitettiin myos
resurssien puute vastata tydyhteisén toimivuu-
den, tuloksellisuuden ja toiminnan kehittamisen
haasteisiin, kun henkil6kunnan aika kuluu sijais-
jarjestelyihin ja sijaisten perehdyttdmiseen, joka
on pois oman perustehtdvén hoidosta. Lyhytai-
kaisten tydsuhteiden esitettiin vaativan esimies-
tyolta paljon resursseja (myds Koivula 2003).

... Esimiehen aika menee sijaisjarjestelyihin, ei
hénelld ole aikaa meiddn tukemiseen, ylihoitajaa
ei tySyksikdssdmme ndy tukena koskaan... Sai-
raanhoitaja, vakituinen

... Henkildskunnan aikaa kuluu huomattavasti
enemmin epdoleellisten asioiden hoitoon, pois
vélittdmastd potilastydstd... "Vanhan” tydntekijan
aikamenee jatkuvaan perehdyttamiseen. Sairaan-
hoitaja, vakituinen

Médardaikaisen ty8yhteison jasenen nakokul-
masta ongelmalliseksi maariteltin  ulkopuoli-
suuden kokemus, oman aseman heikkous ja
arvostuksen puute - kuinka madraaikaisia ei
oteta mukaan tySyksikdn yhteisiin hankkeisiin,
kuinka maaraaikaiset ovat alempaa "kastia” ja
kuinka maéaraaikainen "kelpaa® ja joutuu ase-
mansa vuoksi helposti tydyhteisdn syntipukiksi.
Epékohdiksi esitettin my8s esimiesten mielival-
tainen k&ytds Ja uhkailu tydsuhteiden katkolla,
ylimielinen tai aliarvostava kohtelu. Tiedonsaan-
tia téiden jatkuvuudesta arvioitiin huonoksi eika
maarayskirjassa sovittuja asioita aina pideta - asi-
anomainen voitiin siirtdd sovitusta poiketen esi-
merkiksi paikkaamaan henkiléstévajetta toiseen
yksikk6on. Maarédaikaisen tyontekijan asema
tyGyhteisdssa ja vaikutusmahdollisuudet omaan
tilanteeseensa maariteltiin heikoksi - maaraaikai-
sena ei voi puuttua epakohtiin, ettei leimautuisi
"hankalaksi” ja nain menetftéisi tyétdan, mah-
dollisuuksiaan saada tydsuhteelleen jatkoa tai
vakinaista tydsuhdetta (maéaraaikaisten heikosta
asemasta, vahéattelevistd kohtelusta tai syrjin-
nésta raportoineet myds Rogers 1995, 150-151,
Henson 1996, 146-150, Kalliomé&ki-Levanto 1998,
41, Laaksonen 1999, 72, Tyoministeric 2003,
asemasta ty8yhteisdjen pdatoksenteossa myds
Aronsson & Gustafsson 1999, Aronsson ym.
2002). Tyosuhteen jatkuvuuden tai vakinaistu-
misen varmistamiseksi pitdd jatkuvasti ndyttaa
parastaan ja joustaa ja kilpailla tydsuhteista
muiden mdaardaikaisten tydntekijdiden kesken.
Samalla tavalla omaa kokemusta maérdaikai-
sena tyéskentelystd ja madardaikaisten tyonteki-
joiden "strategioista” saada vakituinen tydsuhde
on kuvattu myds haastattelututkimuksissa (Smith
1998, 421425, Rogers 1995, 152-156, Henson
1996, 124-143, sijaisten pyrkimyksistd luoda
itsestddn hyva kuva tyon jatkuvuuden varmis-
tamiseksi my8s Kallioméki-Levanto 1998b,
349-350,).
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... voi kuulostaa katkeralta, mutta ulkopuolisuuden
tunne on jokapéivinen, kun kuuntelee "vakituis-
ten” suunnitelmia... Sairaanhoitaja, maaraaikal-
nen

... sijaisten ja maaraaikaisten kohtelu on térkeda!
Koulutuksiin ei pa&se (paitsi ehkd ilmaisiin) ja
sijaisten on l&hes pakko tehdd ylit6its, jadda "pit-
k&an paivaan® pyydettdessa yms., jotta tydpaikka
séilyy. Tybpaikan epakohtiin ei voi puuttua ja
uudistamishankkeita on vaikea esittd3, jottei lei-
mata "vaikeaksi” tai "tyytyméattémaksi®... Sairaan-
hoitaja, mééraaikainen

Vakinaistamalla maaraaikaiset ty&suhteet tai
ottamalla kaytt&n varahenkiltjarjestelma lisattai-
siin tasa-arvoa tydyhteisdiss &, mahdollistettaisiin
henkildstén keskittyminen oman perustehtévén
hoitoon ja sijaisten tydpanoksen ja osaamisen
parempi hyddyntdminen sekd sijaisten motivoi-
tuminen ja osallistuminen ty&yhteisén ja toimin-
nan kehittdmiseen.

... Varahenkildstéjarjestelmén uudelleenluominen
olisi tarkedd, ettd sijaisten tytpanos hyddyttéisi
osastoa... Sairaanhoitaja, vakituinen

... Sijaisuuksia pitdisi karsia, kaikille tarvittaville
sijaisille virka/toimi. Silloin monet sijaiset toisivat
enemmén aloitteitaan esille ja osallistuisivat kes-
kusteluihin. Ny on koko ajan uhan p#alla, miten
kauan sijaisuus jatkuu! Rdntgenhoitaja, vakitui-
nen

Kustannusten hallinta ja tySvoiman riittdvyyden
turvaaminen

Kirjoittajat arvioivat organisaation toteuttaman
henkiléstd- tai sijaispolitikan rationaalisuutta ja
muutoksen valttdmattdmyytta myds tybvoimapu-
lan ja kustannusvaikuttavuuden nakékulmasta.
Maaraaikaisten tyésuhteiden perusteetonta ket-
juttamista ja pitkittdmista kritisoitiin lainvastaiseksi
ja jarjettdmaksi, jos tydvoimatarve on jatkuva
(myés Laaksonen 1999, 8-9). Organisaation "nor-
maaliksi” ja hyvaksyttavaksi kaytannoksi esitettiin
pitkat madraaikaiset tydsuhteet tai maarsaikai-
sen tyGsuhteen lyhytaikainen kayttd tydntekijan
koeaikana, mink3 jalkeen tybsuhde vakinaistet-
taisiin,

Jatkuvat perékkaiset maaraaikaisuudet pois! Yksi-

tyiselld sektorillakin on laitonta ketjuttaa tyssuh-

teita niin kuin nyt tehddan!l .. Sairaanhoitaja,
maaréaikainen

... Tybvoimapolitiikka - miksi ei vakinaisteta sijai-
suuksia, koska tyontekij6itd kuitenkin tarvitaan -
kuinka paljon tdssd systeemissad sadstetadn?l...
Ka&tils, vakituinen

Tysvoimapulatilanteessa organisaation tapaa
kohdella hoitajia kritisoitiin epérationaaliseksi -
ei osoiteta arvostusta, ei huolehdita jaksami-
sesta tai tarjota mahdollisuuksia koulutukseen
ja kehittymiseen, tyéntekij6its pidetdan masraai-
kaisena tai pitkddn masraaikaisina tyéskennel-
leit4 ei vakinaisteta, vaikka tyvoimasta on pulaa.
Huono kohtelu esitettiin syyksi hoitajien vaih-
tuvuuteen, jos muutakin tydtd on tarjolla. Hen-
kiloston vaihtuvuudesta seuraukseksi esitettiin
puolestaan jéljelle jaéneiden hoitajien tyon kuor-
mituksen lisdantyminen.

Sijaisena tunnen asemani jatkuvasti epdvarmaksi.
Koko ajan saa olla muistuttamassa, ettd kohta
maardys loppuu. TAma asia rasittaa huom. enem-
man kuin itse tyd. Luulisi, ettd tihan asiaan
paneuduttaisiin arvostaen hoitajia ja varautuen
tulevaan tyévoimapulaan. T4lla menolla en ihmet-
tele monien ratkaisua I8hted muualle t&ihin. Sai-
raanhoitaja, méaaraaikainen

On s&antdnd, ettd sijaisilla taytyy olla 500 mk
huonompi peruspalkka kuin vakituisella henkils-
kunnalla. Kuitenkin 1/3 henkilostdstd on maa-
raaikainen maardyskirja. Ja samaan aikaan
henkilbkunnasta on huutava pula! Sairaanhoitaja,
maédaréaikainen

... Virkojen téyttdminen ja tydsuhteiden vakinais-
taminen olisi tarke4d. Tydmarkkinat auki Ja ihmi-
set [8htevat pois... Sairaanhoitaja, vakituinen

Organisaation henkilésts- ja sijaispolitikan
muutosta perusteltiin  valttamattomaksi, jotta
organisaation nykyiset ja tulevat tysvoimatar-
peet pystyttéisiin tyydyttamasn. Organisaation
tulisi pitad raskaasti perehdytetyists, hyvista ja
ammattitaitoisista sijaisista kiinni. Maaraaikaisten
pysyvyys taattaisiin pitdmaélla sijaisista huolta,
arvostamalla heidan ty&tasn, antamalla pidem-
pid maéardyskirjoja tal vakinaistamalla tyésuhde.
Ratkaisuksi esitettiin myés varahenkiléstéjarjes-
telmé&n fuomista.
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Poikkeukset: mééréaikainen ty§suhde ratkai-
suna esitettyihin epé&kohtiin

Edelid on kuvattu kuinka ma34riaikaisuus tai
organisaation henkildstdpolitiikka vaikutuksineen
rakentuivat selonteoissa eri tavoin ongelmalli-
seksi ja ratkaisua vaativiksi asiantiloiksi. Aineis-
tossa esiintyi kuitenkin kaksi poikkeusta, jolloin
méé&rdaikainen tydsuhde mairiteltiin ratkaisuksi
kirjoittajan esille tuomiin ongelmiin. Ma4r4ai-
kainen tyOsuhde esitettiin ensinndkin yksildn
ongelmanratkaisukeinona p#astd pois ylikuor-
mittavasta tydtilanteesta tai huonon johtajan
alaisuudesta. Madardaikaisessa tydsuhteessa
tydskentely esitettiin tallGin vakituiseen verrat-
tuna tydntekijaa vdhemman stressaavana ja vel-
voittavana.

Olen ollut 15 vuoden ajan viranhaltijana
ed.tybpaikassani... Tybtahti on kovempi kuin kos-
kaan, potilaita jatkuvasti ylipaikoilla jne. Huoneet
ahdettu tiyteen potilaita, inhimillinen hoito kau-
kana kun pyérétuoli- (halvaantuneet) potilaat eivat
edes mahdu lavuaarin eteen, puhumattakaan
ergonomisista asennoista. Jaksoin tystani tehda
valittamatta, mutta henkisesti aloin vakavoitua (ilo
siis kaukana). Kiitosta johdolta ei TIPU! Eik4 kan-
nustusta (yh-taso). Muutoksiin on ollut vaikeata
edes potilas-n4kdkohdasta vaikuttaa. Puhumatta-
kaan ettd saisi virkavapaata erittéin t4rkeista syista
huolimatta. Joten sanouduin irti! Olen edelleen
(organisaatiossa) toissd sijaisena, enk3 kanna
huomisesta huolta. Huonon johdon alaiseksi en
enai suostu! Perushoitaja, mé4riaikainen

Méégréaikaista tydsuhdetta ehdotettin myds
mahdollisuutena ratkaista lahijohtamiseen ja tys-
yhteis6jen toiminnan kehittamiseen liittyvia ongel-
mia. Néissa selonteoissa ongelmiksi maariteltiin
johtajien kyvyttdmyys ja uskalluksen puute kriti-
soida vallitsevia oloja ja kehittaa toimintaa, yhteis-
tySkyvyttomyys, muutoshaluttomuus ja oman
aseman mahdollistama vaaristynyt vallankytts.
Ratkaisuksi ehdotettiin hoitotyn esimiesten tys-
suhteiden maarsaikaistamista.

... Hoitajatason esimiehill ei ole uskallusta eik4
ehkd kykyakadn kritisoida vallitsevia oloja, on
helppo kellua samoissa vesiss3, vaikka maailma
muuttuu ympdrilld. Esimiestehtdvat pitdisi mit4
pikimmin saada ma4r4aikaisiksi, el ikuisiksi el4-
keviroiksi. Mitatdn oh on kaiken kehityksen este,
vaikka henk.kunta tekisi mita. Sairaanhoitaja, vaki-
tuinen

... Ehdotus osastonhoitajien ja jopa ylihoitajien
virat mééraaikaisiksi esim. 4 v. ja sitten uusi valin-
takierros. Etu; ei p4&sisi muodostumaan vaaris-
tynytta vallankayttd4 vaan todelliset johtajankyvyt
puhkeaisivat esiin. Sairaanhoitaja, vakituinen

Ratkaisuehdotuksissa tukeuduttiin  késityk-
seen, ettd tydsuhteen péattymisen uhka kontrolloi
ja pakottaa yksiloa tydskentelemaan kaikin tavoin
"paremmin”. Maaraaikaisessa tydsuhteessa esi-
miehet olisivat pakotettuja toimimaan toisin kuin
nyt ja "todelliset johtajankyvyt voisivat puhjeta
esiin”.

3. KEHITTAMISKOHTEIDEN ESITTAMINEN
HENKILOSTOKYSELYN YHTEYDESSA -
TOIMIJUUKSIEN JA KESKINAISTEN
SUHTEIDEN MAARITTELYT

Tietynlaisilla toimijoiden, tapahtumien ja asian-
tilojen kuvaamistavoilla avovastausten kirjoitta-
jien olimahdollista osoittaa selontecissaan oman
toimintansa rationaalisuus ja moraalisuus, josta
asianosaista itsedan voidaan pit43 vastuullisena
sekd vedota lukijan moraaliseen toimijuuteen
pyrkid ratkaisemaan epakohdiksi esitettyj asian-
tiloja. Samalla kirjoittajat tulivat médritelleeksi
suhdettaan organisaatioon ja maarsaikaisten ja
vakituisten hoitajien keskinaisia suhteita.

Kenen pitéisi ratkaista ty6hén littyvét epakoh-
dat?

Omaa toimijuuttaan Kkirjoittajat madarittelivat
pé&asiassa passilvissa tai jostain tydntekijaroo-
lista k&sin ja kéyttivit selonteoissaan vain har-
voin aktiivista mind-muctoa. Ongelmat esitettiin
usein véistdmattdmiksi seurauksiksi toiminnasta,
joka olikirjoittajan itsens4 tai hanen osoittamansa
ryhmén omien vaikutusmahdollisuuksien ulottu-
mattomissa. Epdkohtien syits, seurauksia ja rat-
kaisuehdotuksia hyétyineen esitettiin useimmiten
kausaalisten tai funktionaalisten selitysmallien
avulla, joissa toiminnan kausaalinen agentti h&i-
vytettiin. Passiivi-ilmaisun I4hes systemaattiselia
k&ytolla esiin nostetut argumentit n4yttivét olevan
riippumattomilta kirjoittajan omista intresseista,
motiiveista tal mielipiteistd. "Objektiivinen”
havainnoija luetteli niit4 faktuaalisina toteamuk-
sina tai ei-toivottuina tosiasioina, jotka olisi ratio-
naalisesti jarkevaa tai moraalisesti oikein hoitaa
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kuntoon (modaaliverbimuotojen kytkeytymisesta
yksipersoonaisuuden kéyttédn esim. Palli 2003,
114). Kirjoitettaessa indefiniittisesti passiiviissa
(esim. “potilaita hoidetaan pienemmin resurs-
sein”) j&i kirjoittajan oma suhde toimintaan ja
mahdolliseen ryhm&én toiminnan taustalla arvai-
lujen varaan (vrt. emt., 112).

Omaa raooliaan toimijoina kirjoittajat ilmaisivat
myd&s kayttdmalla predikatiiviadverbiaalia, jolloin
rakentuu kuva yksilostd havainnoimassa ympa-
ristddan tietyn "tilapdisyyttd” ilmaisevan ryhmén
jasenen roolissa ja oman mielipiteen ilmaisu siir-
tyy pois yksilostd ryhmétasolle. Rooleista kasin
vaitiin esittdd myds kuvauksia siita, millaisia "itse”
ollaan tai mita tdssé roolissa tehdéén, on mah-
dollista tai pitéisi tehda ja implikoida kyseisiin roo-
leihin liittyvid mahdollisuuksia tai oikeuksia, joita
niissé "kuuluisi” olla tai velvollisuuksia, joita tédssé
roolissa toimivan pitdisi pystyéa tayttdmaan (Palli
2003, 81-83). Esimerkiksi "m&ardaikaisena” tai
"hoitajana” kirjoittajat esittivét itsensé osoittami-
ensa epékohtien vaikutusten kohteen asemaan,
jossa kirjoittajalla itselldén tai mainitulla ryhmalla
ei ole mahdollisuuksia vaikuttaa esille tuotuihin
epékohtiin. Myds vaihtosuhteen osapuolen rooli
mahdollisti "itsen” asettamisen ristiriitaisten vaa-
timusten kohteeksi ja maaritti tydn tekemiseen
annetuista resursseista tai palkkioista vastaa-
van toisen osapuolen implisiittisesti vastuulliseksi
epétasapainotilanteeseen. Kun oma toiminta,
asema tai tarpeentyydytys maariteltiin riippuvai-
seksi toisen osapuolen toimista tai ongelmien
ratkaisumahdollisuudet omien vaikutusmahdolli-
suuksien ulottumattomiin, voitiin epakohdat tai
niiden seuraukset osoittaa asiantiloiksi, joista
yksildd itseddn ei voida pitda syyllisena (moraali-
sen vastuunkantajan osoittamisesta riippuvuus-
suhteen avulla organisaatiokontekstissa myé&s
esim. Folger & Cropanzano, 2001).

Kenen tyShén liittyvét epdkohdat pitéisi rat-
kaista ja milla perusteella?

Selonteot voidaan ndhdd myss kamppailuna
siitd kenen tai minkd organisatorisen ryhmén
tydhon liittyvat epdkohdat méaériteltdisiin kysely-
tutkimuksen perusteella kehittdmisen kohteeksl
ja millaista ratkaisua vaativiksi. My&s tydsuhteen
muotoa kirjoittajat kayttivat tilanteisena resurs-
sinaan tehdessddn ymmadrrettavéksi oman tai
oman ryhménsé tilanteen erityisyyttd ja perustel-
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lessaan omia kannanottojaan. Asettumalla selon-
teossa esimerkiksi méaaraaikaisen tydntekijén
rooliin, joka pyrkii vakituiseen tydsuhteeseen tai
tydntekijan roaliin, joka pyrkii vastaamaan orga-
nisaation odotuksiin, mutta ei voi, koska organi-
saation tarjoamat resurssit eivat riita, osoitettiin
oman toiminnan tavoitteellisuutta ja sitoutumista
toimia organisaation odotusten mukaisesti. Nain
erilaisista rooleista kasin kirjoittajien oli mahdol-
lista osoittaa oman toiminnan rajoitusten liséksi
myds pyrkimyksidén ja velvollisuuksiaan ja "neu-
votella” samalla tilanteisesta identiteetistéan tulla
kategorisoiduksi organisaatiolle lojaaliksi, vastuu-
taan kantavaksi, joustavaksi, ammattitaitoiseksija
kehittdmishaluiseksi tydntekijéksi. Selonteoissa,
joissa kirjoittaja esitti itsensd min&-muodossa,
esitettiin joko my®&nteisid lausumia asiantiloista tai
perusteltiin oman toiminnan moraalista oikeutusta
vaihtoehdottomana tai eri periaatteisiin vedoten
(esim. ansioperiaate). Itsedan kirjoittajat mééritte-
livét eksplisiittisesti ndissé yhteyksissd mydntei-
sind pidettyja tydeladmakvalifikaatioita omaaviksi
esim. joustaviksi, vastuunsa kantaviksi, aktiiviksi
tai korostivat omaa péatevyyttdan, tydkokemus-
taan, osaamistaan ja haluaan kehittyd ammatilli-
sesti.

Kvalifikaatioihin  vetoamalla muodostettiin
kuvaa myds vakituisten hoitajien ryhmésté suh-
teessa maédraaikaisiin haitajiin. Kritisoidessaan
oman ryhménsé kohtelua ja organisaation hen-
kilostopolitiikkaa vakituiset hoitajat maérittelivat
itseddn méadrdaikaisiin verrattuna suuremman
vastuun kantajiksi ja méardaikaisia vakituisten
tydntekijoiden resursseiksi tai "ongelmiksi” veto-
amalla ndiden péatevyyteen esimerkiksi ammat-
titaitoon tai kokemukseen tai henkildkohtaisiin
arvostuksiin, kuten haluun sitoutua tai kantaa
vastuuta tydstd. Samaan tapaan on Eriksson-
Piela (2003) osoittanut, kuinka tydnjakoon, vel-
vollisuuksiin, ammattiryhmien erilaisiin asemiin,
koulutukseen ja tietdmykseen perustuvia jaotte-
luja hyddynnetdan kielenkdytdssé aktiivisesti hoi-
totydn ammattiryhmien hierarkkisina erottelijoina.
Niilld perustellaan mySs asemaa tydyhteisdissa
ja muodostetaan tuo asema tietynlaiseksi (emt.,
191-192). Kallioméki-Levanto (1998, 45-46,
1998, 347) on puolestaan raportoinut, kuinka
vakituiset madrittelivét tilapaiset tydntekijat ongel-
mallisiksi, jos he eivét olieet oma-aloitteisia,
halukkaita tai kyvykkditd oppimaan, sopeutu-
vaisia ja tédsmallisid, Nama kvalifikaatiot ovat
samoja, joiden mukaan on perinteisesti eroteltu
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my®&s perifeerinen ja ydintyévoima toisistaan.

Vakituisten tydntekijdiden oikeutta parempaan
vakituisiksi itsensa madritelleet kirjoittajat perus-
telivat vedoten ansioperiaatteeseen sekad tyd-
suhteen vakituisuuteen itsessddn parempaan
kohteluun oikeuttavana. Maaraaikaisten tyonte-
kijiden oikeutta parempaan asemaan, kohte-
Juun tai palkkioon kirjoittajat perustelivat vedoten
tasavertaisuusperiaatteeseen. Maééaraaikaisiksi
itsens4 identifioineet vetosivat myds ansioperi-
aatteeseen. Ansioperiaatteeseen vedotessa kan-
nanottoja oikeutettiin osoittamalla vastuunkanto
omasta tytsta ja maardaikaisen omaamat kvalifi-
kaatiot - esimerkiksi erikoisalan osaaminen, moti-
voituneisuus ja organisaatioon, tyéhén ja tyon
kehittamiseen sitoutuminen. N&in sekd maara-
aikaisiksi ettd vakituisiksi itsensd maéaritelleet
tuottivat selonteoissaan vakituisen tydsuhteen
mairéaikaista tydsuhdetta parempaan kohteluun
ja etuisuuksiin oikeuttavana ja tyontekijoita eri-
arvoisiin asemiin hierarkisoivana tekijana, mutta
myds yksilén omilla ponnisteluilla tai kvalifikaati-
oilla ansaitsemana asemana tai palkkiona.

JOHTOPAATOKSET

Tamén tutkimuksen kohteena olivat henki-
18stdn méadraaikaisuutta koskevat "todellisuu-
den kuvaukset” eli merkitysjarjestelmét ja niissa
tilanteisesti rakentuvat positiot (Harré ja van
Langenhowe 1999, 110-115). Erikoissairaanhoi-
don organisaatioissa tehtyjen henkildstdkyselyjen
avovastauksista tarkasteltin miten hoitohen-
kilosté kuvasi ja maaritteli henkildston maa-
raaikaisuutta oman organisaationsa toimintaa
arvioidessaan ja millaiseksi ilmitksi maaréaikai-
suus hoitajien selonteoissa rakentui. Tutkimuk-
sessa lahdettiin siits, ettd empiirisen analyysin
kohteena ollut tekstiaineisto on tutkimuskohdetta
itsedan, ei siitd kertovaa kuvausta. Kyselytut-
kimuksen vaikutusta sithen millaiseksi ilmidksi
mééraaikaisuus maérittyi hoitajien kertomana ei
tassé tutkimuksessa yritetty minimoida vaan vuo-
rovaikutuksellisuutta pidettiin tutkimuksellisesti
arvokkaana, silla juuri "se kontekstualisoi sano-
tuksi tullutta” (vet. Suoninen 1997, 51).

Tulokset osoittivat, kuinka se mit4 tai miten
madraaikaisuudesta avovastauksissa kirjoitettiin
oli vahvasti sidoksissa kyselytutkimuksen kon-
tekstiin, jossa tutkimukseen osallistujia pyydettiin
arvioimaan omaa jaksamistaan, tybtasn, tydyh-

teisdaan, johtamista ja organisaation pa&tok-
sentekoa. Omaa rooliaan kirjoittajat maarittelivat
henkil&stokyselyn yhteydessd mahdollisuutena
antaa palautetta, osallistua ja vaikuttaa organi-
saation kehittdmiseen. Kirjoittajien oman toimi-
juuden kuvaamistavoissa on nahtévissa yhteys
myds kyselytutkimuksen kontekstia laajempaan
yksildn vastuuta, aktiivisuutta ja osaamisen mer-
kitystd korostavaan julkiseen tyéelamaa koske-
vaan keskusteluun seké kulttuurisesti vahvaan
moraaliseen ideaan siits, ettd ne, joilla on mah-
dollisuus valita, ovat my&s vastuussa teoistaan.

Avovastauksissaan hoitajat tarkastelivat henki-
10stén maardaikaisuutta paitsi maaraaikaisen tai
vakituisen tydntekijan nakdkulmasta, myds esi-
merkiksi hoitoty6té tekevan, esimiehen, organi-
saation tai tydyhteison jasenen ja vaihtosuhteen
osapuolen ndkodkulmasta. Erilaisten tydsuhde-
muotojen kayttd méariteltiin organisaation hen-
kilostopoliittisen  suunnittelun, arvioinnin ja
rationaalisen paatdksenteon kohteeksi. Tydsuh-
teen muoto esitettiin yhtend organisaation kei-
nona vastata ulkoisen ympériston muutoksiin,
esimerkiksi lisdantyneisiin kustannussaastovaa-
timuksiin, tyévoimatilanteen muutoksiin, tyon-
ja tyontekijoiden joustotarpeisiin seka keinona
séddella tyontekijoiden kéyttdytymistd. Tehdes-
saan ymmarrettdvaksi omia kannanottojaan ja
perustellessaan henkildstopoliittisia ratkaisueh-
dotuksiaan, kirjoittajat esittivat tydsuhteen maara-
aikaisuuden ja maaraaikaisen tydvoiman kayton
vaikuttavan kuitenkin paasaantdisesti kielteisesti
hoitajien tydssé jaksamiseen ja kvalifikaatioihin,
potilashoidon tuloksellisuuteen ja laatuun, tydyh-
teisojen ilmapiiriin ja toimivuuteen, kustannusten
hallintaan ja organisaation pyrkimyksiin turvata
holtajien mairén ja laadun riittdvyys tydvoi-
mapulatilanteessa. Maaraaikaisten tydsuhteiden
epérationaalisuutta tydyhteisdjen toimivuuden,
palvelujen laadun, ty6n tuloksellisuuden, tydvoi-
mapulan, henkiléston vaihtuvuuden ja hallinto-
kulujen lisdantymisen ndkokulmasta kirjoittajat
arvioivat samaan tapaan kuin kuntajohdon edus-
tajat (Laaksonen 2002, 7-9, 49-51).

Epékohtia ja ratkaisuehdotuksia esittdessdan
avovastausten kirjoittajat tukeutuivat ristiriitaisiin
oletuksiin maéaraaikaisten ja vakituisten erilai-
sista tySeldmanominaisuuksista ja tydsuhteen
muodon vaikutuksista tydntekijan kvalifikaatioi-
hin. Vakituisen tydsuhteen turvallisuus, vakitui-
sen tydntekijan yhteiséllinen asema ja etuisuudet
tydssd madriteltiin paaasiassa tyontekijén jak-
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samiseen, aikaansaannoskykyyn, motivaatioon
ja sitoutumiseen mydnteisesti vaikuttaviksi teki-
joiksi. Maadraaikaisen tydsuhteeseen liitetyt epé-
varmuus, yhteisdllisen aseman heikkous ja
vaihtosuhteen etuisuuksien puute esitettiin
tekijoiksi, jotka heikentdvit maardaikaisten
tydntekijsiden tybssa jaksamista, ponnistelua
tydsuorituksissa, tydmotivaatiota, sitoutumista ja
osallistumista tysn ja tydyhteisdn kehittdmiseen.
Na&ita tekijoita esitettiin perusteluksi sille, miksi
organisaation olisi kannattavaa vakinaistaa maa-
rdaikaiset tydsuhteet tai siirtys esimerkiksi vara-
henkil6jarjestelméan kayttéon.

M4&3rsaikaisen tybsuhteen esitettiin vaikuttavan
tydntekijan kayttaytymiseen myds aivan pdinvas-
taisella tavalla. T4ll6in méariaikaisen tydsuhteen
epdvarmuus esitettiin voimana, joka pakottaa
tytntekijan ponnistelemaan, kehittdmaan itse-
aan, joustamaan ja miellyttdmaan, jotta tydsuh-
detta jatkettaisiin tai tydsuhde vakinaistettaisiin
(my6s Smith 1998, 424-425). Esimerkiksi ehdotus
esimiesten tydsuhteiden maarédaikaistamisesta
perustui ajatukseen madrdaikaisen tydsuhteen
kayttamisestd negatiivisena kontrollikeinona, jol-
loin tyésuhteen jatkuminen riippuisi tySntekijén
osoittamasta kyvykkyydestd. Samaan tapaan
ovat myds kuntajohdon edustajat kuvanneet
méaradaikaisen tydsuhteen etuja: masraaikaisuus
toimii ikdan kuin keppina ja tydnteon kannusta-
jana, joka parantaa kannattavuutta (Laaksonen
2002, 39). Talldin tyoésuhteen turvallisuuden ja
jatkuvuuden esitetadn implisiittisesti my6s pas-
sivoivan vakituisessa tydsuhteessa tydskente-
levid, kun tySsuhteeseen ei sisélly tydsuhteen
paattymisen uhkalla kontrolloitua jatkuvaa oman
kyvykkyyden ja ongelmattomuuden jannitteists
"ndyttamisvelvollisuutta”.

Kirjoittajan né&kokulmasta riippuen niin vaki-
tuinen kuin mé&srdaikainenkin tybsuhde méaésri-
teltiin toiseensa verrattuna kuormittavammaksi,
vaativammaksi ja tyontekijad enemmin velvoit-
tavaksi. Vakituisessa tybsuhteessa tySskentely
madriteltiin kuitenkin madraaikaista parempaan
yhteistlliseen asemaan, kohteluun ja vaihto-
suhteen etuuksiin oikeuttavana. Kritisoidessaan
organisaation tapaa kohdella asianosaista tai
edustamaansa ryhméa Kirjoittajat - niin méaraai-
kaisiksi kuin vakituisiksikin itsensd méaritelleet
- esittivat vakituisen tydsuhteen my6s tySnteki-
jén ponnisteluillaan tai ominaisuuksillaan ansait-
semana. Jos vakituinen tybsuhde ymmarretisn
tydntekijan ansaitsemana, néyttaytyy mairaai-

kaisessa tySsuhteessa tyOskentelevd helpost
itse vastuuiliseksi tydsuhteen muodostaan - ettei
esimerkiksi ole omalla toiminnallaan tai omi-
naisuuksillaan ansainnut vakituista tydsuhdetta,
siihen kuuluvaa asemaa ja etuisuuksia. Tllai-
seen tulkintaan esimerkiksi pitkd8n mé&arsai-
kaisessa tydsuhteessa tydskennelleeksi itsensd
madritelleet nayttivdt tdssd aineistossa myds
poikkeuksetta varautuvan perustellen oman vaki-
naistamattomuutensa syitd tai osoittaen oma-
aloitteisesti kvalifikaatioitaan.

Mairdaikaisena tydskentelevien esittamas
oma-aloitteista omien kvalifikaatioiden ja pyr-
kimysten korostamispuhetta on aiemmissa
tutkimuksissa tulkittu pyrkimyksend olla lei-
mautumatta tydsuhteensa muodon perusteella
statukseltaan aliarvostettuun tai perifeeriseen
tyontekijaryhmdén, jota saattaa leimata yksiléa
omasta marginaalisesta asemastaan syyllistdva
selitysmalli ja jonka sitoutuminen, osaaminen,
omat pyrkimykset tai arvostukset helposti kyseen-
alaistetaan - erottautumisena joko tydmoraa-
litaan heikommista muista mé&ariaikaisista tai
statukseltaan aliarvostetusta vakituisten tydnte-
kijoiden ryhméastd (Smith 1998, 425, Henson,
1996, 155-157, 163-165). Ndin méaadraaikaisuu-
teen myds hoitotyossd ndyttdisi voivan liittyd
maardaikaisia tydntekijoitd ryhmana paitsi hie-
rarkkisesti myds normatiivisesti kategorisoivia
olettamuksia, joiden mukaan ainakin pitkdan jat-
kunut tybskentely maaradaikaisessa tydsuhteessa
voitaisiin tulkita osoituksena yksildn kielteisiksi
luokitelluiksi ominaisuuksista tai kvalifikaatioi-
den puutteesta esimerkiksi heikosta tydmoraa-
lista, passiivisuudesta, haluttomuudesta sitoutua
tyéhdn tai osaamattomuudesta (Smith 1998,
425, Henson 1996, 144-145). Asianosaisten kan-
nalta tallaisilla ajattelutavoilla merkitystd, silld
ne vaikuttavat siihen kenen syyksi méaraaikai-
sessa tydsuhteessa tytskentelyyn liitetyt epékoh-
dat ndhdaan ja millaisia ratkaisumahdollisuuksia
tilanteessa etsitaan.

Niilld on merkitystd myds henkilostéjohtamisen
nakdkulmasta. Ristiriitaisia kasityksia tydsuhteen
muodon vaikutuksista tySntekijan kvalifikaatioi-
hin ja vakituisten ja maéarsaikaisten erilaisista
tybeldmdominaisuuksista voidaan kdytta4 orga-
nisaation strategisen henkildstdjohtamisen ja
henkiléstépolitiikan suunnittelun, kehittamisen ja
arvioinnin voimavarana. Mit erilaisten tyosuh-
demuotojen kaytslld ensisijaisesti tavoiteliaan?
Ovatko tavoitteet yhdenmukaisia koko organi-
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saation henkildstéstrategisten linjausten kanssa?
Miten tavoitteiden saavuttamista kaytdnndssd
arvioidaan? Edellj esitetty haastaa kehittdm&an
mairaaikaisen tydvoiman kaytdn rationaalisuu-
den arviointia hoitohenkildstén tydssa pysymisen
ja jaksamisen, hoitotyn laadun ja kustannuste-
hokkuuden nikdkulmasta. Arviointikohteita osoi-
tettiin myds palkkaus- ja palkitsemisjérjestelmien
osalta - erotellaanko méaaréaikaiset ja vakituiset
hoitajat keskenaan tydsuhteen muodon perus-
teella eri tavoin vai tasavertaisesti kohdeltaviksi
ryhmiksi? Valitaanko tasavertaisuus vai ansiope-
riaate palkitsemisen perustaksi - ja mitd ansioita
palkitaan? Ja miten toimia esimerkiksi pitkdan
masraaikaisena tydskennelleiden tapauksessa?
Kuntatydnjohtajien nakemyksié tutkineen Laak-
sosen (2002) mukaan kunnissa on paljon ns.
puolivakinaista henkilokuntaa, jolle solmitaan
vuodesta toiseen eri pituisia maaraaikaisuuksia.
Tutkijan mukaan tamé saattaa olla organisaatio-
kulttuuristakin johtuva ilmi¢ eli méaaraaikaisuutta
ei aina perustella, vaan tyontekijaa pidetaén maa-
riaikaisena vuodesta toiseen, kun kerran siihen
on totuttu tai saastdjen pitkaan jatkuessa on toi-
minnan ohjauksessa jaanyt ns. "lama pélle”.
Tydsuhteen muodon perusteella rakentuvan hie-
rarkkisen jarjestelman tarkoituksenmukaisuutta
voitaisiin arvioida myos hoitotydn ja organisaa-
tiokulttuurin kehittamisen nakdkulmasta.

Yksittaisen pienen aineiston analyysi ei kerro
yleisyyksista. Se voi kertoa kuitenkin havainnol-
lisesti siita, mikd on kulttuurisesti mahdollista
(Suoninen 1997, 28). Tutkimusaineiston hie-
nosyisempi analyysi olisi tarjonnut moniulottei-
semman kuvan siit4, miten eri tavoin, erilaisiin
asiantiloihin ja toimijuuden méérittelyihin méa-
raaikaisuutta ilmién4 tilanteisesti kytkettiin. Esi-
tetyt maarsaikaisuuteen liittyvat epékohdat ja
ratkaisuehdotusten perustelut poikkesivat, jos
kirjoittaja madritteli itsenss esimerkiksi pitkéan
maaraaikaisena tydskennelleeksi, tilapaista keik-
kaa tekevaksi, nuoreksi, idkkdammaksi tai esi-
merkiksi tietyn ammattiyhman tai erikoisalan
edustajaksi. Jatkotutkimuksen kohteena tarkem-
mat tilannekohtaiset erittelyt voisivat tarjota myds
yksityiskohtaisempia henkildstopoliittisen suun-
nittelun ja arvioinnin vélineita.
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VITTEET

' HUS-tutkimuksella kerattiin tietoa my&s organi-
saatiofuusion sujumisesta muutoksen hallinnan ja joh-
tamisen tueksi. Kyselylomakkeen avovastaustila oli
otsikoitu: "Lopuksi Sinulla on mahdollisuus ilmaista
nékemyksidsi Hus-piirin yhdistadmiseen ja tythdsi liitty-
vistd asioista tutkijoille, mikali haluat.” Tutkimusaineis-
tosta rajattiin pois ne avovastaukset, joissa henkil§ston
méairaaikaisuutta tarkasteltiin vain organisaatiofuusion
nakdkuimasta.

2 Selonteoissa, joissa kirjoittajat méaérittelivét itsensa
pitkd&n maardaikaisessa tydsuhteessa ty&skennel-
leiksi, poikkeuksetta perusteltiin m&&réaikaisuuden pit-

kittymisen syyt itsest3 riippumattomiksi - osoittamalla
pitkittymisen johtuvan esimerkiksi valintamenettelyjen
heikkouksista tai osoittamalla omia tyShdn liittyvia
ansiotaan tai akfiivisuuttaan tybnhaussa, joista huoli-
matta asianosainen ei ollut tullut valituksi vakituiseen
tybsuhteeseen. Néitd perusteluja voidaan kutsua myds
ns. itsetodisteluksi (ks. Suoninen 1997, 102-103), jossa
kirjoittajat aina oma-aloitteisesti vastasivat julkilausu-
mattomiin, mutta potentiaalisiin m&&r&aikaisuutensa
kestoa koskeviin kysymyksiin tai ihmettelyihin.
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