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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa sairaanhoitajien kokemuksia ja nakemyksia heidan
tyopaikallaan toteutetusta osaamisvaihdosta. Opinnaytetyon tavoitteena oli loytaa tyoelaman
yhteistyokumppanin hyddynnettavaksi konkreettisia keinoja, joilla osaamisvaihdon toteutusta
on mahdollista kehittaa. Opinnaytetyon kohderyhmana olivat hoitotyontekijat seka erityisesti
hoitotyon esimiehet.

Sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa vaikuttavat nykyisin lukuisat muutospaineet mm. kas-
vaneiden asiakasmaarien ja kehittyvan teknologian myota. Sosiaali- ja terveysalan organisaa-
tioissa pyritaan toimimaan kustannustehokkaasti ja hoitotyolta odotetaan tehokkuuden ohella
laadukkuutta. Muutospaineet ja laadukkaan hoitotyon odotukset edellyttavat sairaanhoitajilta
kykya omaksua uudenlaisia tyotapoja seka kykya tarttua kehittymisen haasteisiin tyoelamas-
sa. Yhtena keinona hoitotyon kehittamiseen ja sairaanhoitajien ammattitaidon kasvattami-
seen voidaan hyodyntaa osaamisvaihtoa. Osaamisvaihto asettaa tarjoamiensa mahdollisuuk-
sien lisaksi haasteita seka tyoyhteisoille etta heidan esimiehilleen.

Opinnaytetyossa etsittiin vastauksia kysymykseen: milla osaamisvaihdon suunnittelun ja to-
teuttamisen menetelmilla voidaan lisata sairaanhoitajien kiinnostusta osaamisvaihtoon. Opin-
naytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin tee-
mahaastattelua, joka toteutettiin kahdelle sairaanhoitajista koostuvalle ryhmalle. Tulosten
perusteella sairaanhoitajien kiinnostusta osaamisvaihtoon voidaan lisata osallistamalla tyon-
tekijat osaamisvaihdon suunnitteluun ja vaihto-osaston valintaan. Tulokset osoittavat myos,
etta kiinnostusta osaamisvaihtoon lisaavat osaamisvaihdon vapaaehtoisuus ja tavoitteellisuus
seka oikeudenmukaiset johtamismenetelmat.
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The aim of this Bachelor’s thesis was to survey nurses’ experiences and views of the
knowledge exchange that has been carried out in their work place. The objective of this the-
sis was to find concrete methods so that the cooperation partner can develop the knowledge
exchange. The target group of the thesis consists of nursing staff and in particular nurse man-
agers.

There are presently numerous pressures for change in healthcare and social services organisa-
tions due to, among other things, increased number of customers and developing technology.
The organisations of public health services there is an aim to operate cost-effectively and
expectations for the nursing include high-quality care in addition to the effectiveness. The
pressures for change and the expectations of high-quality care require that the nurses adopt
new approaches and accept challenges of development at work. Knowledge exchange can be
used as one means for developing the nursing care and expanding the professional skills of the
nursing staff. In addition to the possibilities offered by it, knowledge exchange brings chal-
lenges to the work communities and to their superiors.

This thesis discusses the methods of planning and executing knowledge exchange that can be
applied to increase the nurses’ interest towards knowledge exchange. The thesis was carried
out as a qualitative study. Theme interview was used as the method for collecting research
data, interviews were carried out in two groups consisting of nurses. According to the results
the nurses’ interest towards the knowledge exchange can be increased by engaging the nurs-
ing staff in planning the knowledge exchange as well as in choosing the exchange department.
The results also show that the voluntariness and goal-orientation of the knowledge exchange
as well as fair management systems increase the interest towards knowledge exchange.

Keywords: knowledge exchange, job rotation, managing change
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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveydenhuollossa meneillaan olevassa palvelurakenneuudistuksessa tavoitellaan
kustannustehokkaita ja yhtenaisia hoito- ja palvelurakenteita (Holopainen, Korhonen & Kor-
honen, 2016). Terveydenhuollon organisaatioissa tarve muutokselle ja kehittymiselle aiheut-
keino kehittymishaasteeseen vastaamiseen on tyoyksikoiden valilla toteutettava osaamisvaih-
to. Osaamisvaihdon avulla voidaan lisata henkiloston yksiloosaamista ja yhtenaistaa yksikoi-
den toimintatapoja (Rissanen 2011, 251; Jarvi & Uusitalo 2004; Partanen 2009). Osaamisvaih-
to aiheuttaa kuitenkin tyoyhteisolle myos tyon kuormittavuutta lisaavan muutostilanteen. On
huomioitavaa, etta vaikka osaamista ja oppimista arvostetaan, ei halukkuus naiden kehittami-
seen nimenomaisesti osaamisvaihdon keinoin ole itsestaanselvyys (Harmoinen, Niiranen, Hel-
minen & Suominen 2015; Jarvi & Uusitalo 2004; Ho, Chang, Shih & Liang. 2009; Partanen
2009). Muutostilanteen toteuttaminen edellyttaa esimiehilta hyvia muutosjohtamisen keinoja.
Ne voivat olla muutoksessa liikkeelle paneva voima ja edesauttaa tavoitteiden saavuttamista.
Johtamisen ja esimiestyoskentelyn onkin todettu vaikuttavan oleellisesti muutoksen toteutu-
miseen (mm. Henderson, Paterson, Burmeister, Thomson & Young 2013; Fagestrsom & Salme-
la 2010; Partanen 2009; Pahkin 2015; Rogers & Bakas 2007; Teo, Pick, Newton, Yeung &
Chang 2013; Jarvi & Uusitalo 2004; Partanen 2009).

Opinnaytetyo toteutettiin yhteistyossa Vantaan kaupunkiin kuuluvan terveyspalvelujen yksi-
kon kanssa. Kohdeosastolla toteutetaan hoitohenkiloston osaamisvaihtoja, joissa osaston kay-
tantojen mukaisesti sairaanhoitajat osallistuvat vuorollaan noin kuuden viikon mittaisen
osaamisvaihtoon ennalta maaritellyssa kohdesairaalassa. Osaamisvaihdon toteutustapa vastaa
nain vastavuoroisen tyokierron periaatetta, jossa tyontekija siirtyy valiaikaisesti tyoskentele-
maan kohdesairaalan osastolle ja vastaavasti kohdesairaalan osastolta tyontekija tulee tyos-
kentelemaan sairaalan osastolle. (Puhakka, Sihvo & Vayrynen 2011; Jarvi & Uusitalo 2004.)
Kohdeosastolla osaamisvaihdon tarkoituksena on tietojen ja osaamisen vaihtaminen seka kar-
tuttaminen, laakehoidon yhtenaistaminen, yhtenaisten kaytantojen ja pelisaantojen vahvis-
taminen seka verkostoituminen. Opinnaytetyon toimeksianto perustui osastolla kohdattuihin
haasteisiin osaamisvaihdon toteutuksessa. Haasteet ovat ilmenneet esimerkiksi siten, etta
halukkaita vaihtoon lahtijoita on ollut haastavaa loytaa. Toimeksiannossa toivottiin opinnay-
tetyon tekijoilta osaston tilanteeseen perehtymista ja osaamisvaihtoa koskevia kehitysehdo-

tuksia.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa tarkastellaan osaamisvaihtoon liittyen muutosta
ilmiona ja muutokseen liittyvia nykyaikaisia johtamisen keinoja, kuten oikeudenmukaisuutta,

tiedottamista, vuoropuhelua ja tavoitteellisuutta. Teoreettisessa viitekehyksessa tarkastel-



menetelmien lisaksi mm. osaamisvaihdon vapaaehtoisuus, perehdyttaminen ja vaihdosta saa-

dun osaamisen arvostaminen.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa kohdeosaston sairaanhoitajien kokemuksia ja nake-
myksia osaamisvaihdon toteutuksesta. Opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa tietoa juuri
kyseisen osaston tilanteesta ja koota saatujen tulosten perusteella tyoelaman yhteistyokump-
panin kayttoon keinoja, joilla voidaan edesauttaa osaamisvaihdon onnistunutta toteutusta.
Opinnaytetyon aineistonhankinta toteutettiin sairaanhoitajien teemahaastatteluina. Teema-
haastattelujen tulokset eriteltiin teemakohtaisesti tyon tulososiossa ja keskeisimpia tuloksia
esitellaan tulosten tarkasteluosiossa. Tuloksia tarkastellaan myos suhteessa aiemmin mainit-

opinnaytetyon tulosten perusteella muodostetut johtopaatokset seka kehittamisehdotukset.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys on rajattu kasittelemaan erityisesti terveydenhuollon
organisaatioissa tehtavia muutoksia. Muutoksen ja johtajuuden ilmioiden nopean kehityksen
vuoksi tyon teoreettisessa viitekehyksessa on painotettu viimeisen kymmenen vuoden aikana
julkaistuja teoksia ja tutkimuksia. Tutkimuksia hoitoalan organisaatioissa toteutetuista osaa-
misvaihdoista on vain vahan saatavilla. Aiemmissa tutkimuksissa painottuvat osaamisvaihdon
toteuttamisen seuraukset eivat niinkaan toteutuksessa kaytetyt menetelmat. Opinnaytetyosta
on rajattu pois seurausten yksityiskohtainen esittely, silla niiden kasittely ei aiheen kiinnosta-
vuudestaan huolimatta vastaa opinnaytetyon tarkoitusta. Osaamisvaihtoa toteutetaan kohde-
osastolla useiden ammattiryhmien valisina ja sairaanhoitajien lisaksi osaamisvaihtoon osallis-
tuvat mm. lahihoitajat ja fysioterapeutit. Osaamisvaihtojen toteutumistavoissa on kuitenkin
vaihtelua eri ammattiryhmien valilla, joten opinnaytetyo on selkeyden vuoksi rajattu kasitte-

lemaan sairaanhoitajia koskevaa osaamisvaihtoa.

2 Muutos terveydenhuollon organisaatiossa

Sosiaali- ja terveydenhuollon uudistuksella ja hallituksen karkihankkeilla pyritaan vastaamaan
terveydenhuollon ajankohtaisiin muutostarpeisiin. Nykyisen hallituskauden tavoitteiksi on
maaritelty mm. ihmisten valinnanvapauden lisaaminen sosiaali- ja terveydenhuollon palveluis-
sa, ikaantyneiden kotiin annettavien palvelujen painottaminen, hyvinvointierojen kaventami-
nen, varhaisen tuen vahvistaminen seka sosiaali- ja terveydenhuollon uudistuksen myota suju-
vien hoitoketjujen jarjestaminen, peruspalveluiden parantaminen ja kustannustehokkuus.

(Valtioneuvosto 2016.)

Terveydenhuollon organisaatioissa tehtavien muutosten lahtokohdat nousevat tarpeesta hillita
sosiaali- ja terveydenhuollon kustannuksia. Vaeston ikaantymisen seurauksena erityisesti pit-

kaaikaishoidon kustannukset kasvavat, kun samanaikaisesti tyossakayvien veronmaksajien suh-



teellinen maara vahenee. Terveydenhuollossa kaytettavan teknologian kehitys vaikuttaa osal-
taan terveydenhuollon kustannuksiin. Teknologian avulla kehitettavat hoitomenetelmat voivat
tehostaa toimintaa, mutta samalla niiden kayttoonotto lisaa kustannuksia. Kustannuksia on
arvioitava myos varhaisen, ennaltaehkaisevan ja terveytta edistavan tuen osalta, silla panos-
taminen edella mainittuihin tuen muotoihin auttaa hillitsemaan hoitokustannusten kasvua
pitkalla aikavalilla. Myos pirstaleisen kuntarakenteen on arvioitu olevan tehoton terveyspalve-

luiden jarjestamisen osalta. (Valtiovarainministerion julkaisuja 2015, 15 - 16.)

Organisaatiossa tehtavilla muutoksilla pyritaan parantamaan kilpailukykya, sopeutumaan ul-
koisiin muutoksiin seka turvaamaan yrityksen olemassaolo myos tulevaisuudessa. Muutoksilla
voidaan myos pyrkia tyopaikan tehokkuuden ja kasvun lisaamiseen. Organisaatiossa tehtava
muutos voi esimerkiksi muuttaa tyo- ja toimintatavat, tyoyhteison, esimiehen seka myos tyo-
paikan. (Tyoterveyslaitos 2013, Jarvinen 2014, 106.) Muutos voidaan nahda myos organisaa-
tioiden toimintaymparistojen melko pysyvana ja perustoimintaan liittyvana ilmiona (Mattila
2007, 9). Organisaation, johtajien ja tyontekijoiden menestymisen keskeisena edellytyksena
onkin kyky sopeutua muutoksiin (Rissanen 2011, 164). Organisaatioissa tehtavat muutokset
voidaan karkeasti jakaa vahitellen toteutettaviin muutoksiin, radikaaleihin nopeasti tapahtu-
viin muutoksiin ja epajatkuviin rajuihin muutoksiin, joiden jalkeen toiminta ei vanhassa muo-
dossaan jatku (Mattila 2007, 16 - 17).

2.1 Muutokseen suhtautuminen

Muutoksen sopeutumiseen vaikuttaa ensisijaisesti se, miten suuria uhrauksia tai ponnistuksia
muutoksen toteuttaminen edellyttaa seka se, miten suurta hyotya muutoksen toteutuksesta
arvioidaan olevan. Organisaatiossa tehtava muutos, esimerkiksi osaamisvaihto, vaikuttaa
kannalta, voi tallainen ulkoinen muutos johtaa yksilollisiin psykologisiin muutoksiin. Riippu-
matta siita, koetaanko muutos negatiiviseksi vai positiiviseksi, se edellyttaa sopeutumista ja

muutosta omaan kayttaytymiseen. (Mattila 2007, 20.)

Tyoyhteisossa tapahtuvat muutosprosessit herattavat tunteita ja ne koetaan usein uhkana.
Muutos voi herattaa tyontekijoissa epavarmuutta tulevasta, pelkoa ja ahdistusta seka huolta
omasta jaksamisesta. Tyontekijalla voi herata epailyja omista kyvyista oppia uusia, muutok-
sessa tarvittavia taitoja. (Jarvinen 2014, 106; Fagerstrom & Salmela 2010; Holopainen ym.
2016, 16.) Esimerkiksi tutusta asetelmasta luopuminen ja uuden opettelu voivat kaynnistaa
surutyon prosessin ja erityisesti akilliset muutokset voivat aiheuttaa lamaantumista ja vihaa.
Toisaalta uudistaminen ja uudet mahdollisuudet voivat innostaa ja herattaa mielenkiintoa
seka toiveikkuutta, myos samanaikaisesti epavarmuuden ja surun tunteiden kanssa. (Luomala
2008, 17 -18; Fagerstrom & Salmela 2010.)
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Muutokseen suhtautumisen tavat voidaan jaotella esimerkiksi sen mukaan, onko suhtautumis-
tapa paaosin myonteinen vai kielteinen ja sen mukaan, onko tapa reagoida proaktiivinen vai
reaktiivinen. Myonteisesti ja proaktiivisesti reagoivalla on muutosvalmiuksia seka myonteiset
odotukset muutokselle jo suunnitteluvaiheessa. Myonteisen reaktiivisesti suhtautuva kokee
tyytyvaisyytta muutokseen ja sen tuloksiin muutoksen lapiviennin jalkeen. Kielteisen reaktii-
vinen suhtautuminen ilmenee jo ennen muutosta kielteisena ja varauksellisena suhtautumise-
na muutokseen. Kielteisen proaktiivinen suhtautuminen nakyy muutoksen jalkeen ns. jalkivii-
sautena ja muutoksen aikana muutosvastarintana. Myos valinpitamatonta suhtautumista muu-
tokseen esiintyy, jolloin henkilo esimerkiksi jattaa ottamatta kantaa muutokseen, ei osoita
kiinnostusta sita kohtaan ja ilmentaa uskon puutetta tulevaisuutta kohtaan (Hyppanen 2013,
110).

2.2  Muutosvastarinta

Muutosvastarinta nahdaan usein tyoyhteison ongelmana, joka vaikeuttaa tai estaa tavoittei-
den saavuttamista. Kuitenkin tyoelamassa muutoksiin liittyva muutosvastarinta on normaali ja
hyvin tavallinen ilmio, johon voi liittya sen asettamien haasteiden lisaksi useita myonteisia
ulottuvuuksia. Huomioitavaa on, etta muutosvastarinta voi ilmeta eritasoisina, sen ilmene-
mismuodot vaihtelevat ja samanaikaisesti voi esiintyva myos halukkuutta osallistua muutok-
seen. Jos muutoksen pystyy nakemaan kehittyvien tyoyhteisojen pysyvana ilmiona, voi muu-
toksiin sopeutumisen kyvyn ymmartaa keskeiseksi edellytykseksi tyoelamassa. (Mattila 2007,
9-11, Luomala 2008, 16; Fagerstrom & Salmela 2010.)

Lievimmillaan muutosvastarinta voi ilmeta ohimenevana kriittisena keskusteluna muutokseen
liittyvista asioista tai epauskoisena puheena muutoksen toivotuista seurauksista. Tallaisissa
tilanteissa muutosvastarinta voidaan nahda myos positiivisena ilmiona, joka nakyvyytensa an-
siosta tarjoaa mahdollisuuksia epakohtien huomiointiin seka muutoksen kasittelyyn. Toisaalta
kriittinen keskustelu ei valttamatta merkitse edes muutoksen vastustusta, vaan tallainen toi-
minta voi olla osoitus henkiloston toivotustakin osallistumisesta muutoksen suunnitteluun ja
arviointiin. (Turpeinen 2011, 186.) Vahingollisempaa on, jos kyseenalaistava keskustelu on
erittain voimakasta ja jatkuvaa, jolloin se aiheuttaa haittaa tyonteolle, tyopaikan ilmapiirille
ja ehka myos muutoksen toteutukselle. Haastavimpana muutosvastarinnan muotona voidaan
pitaa hiljaista vastustusta, jossa suhtautuminen muutokseen on kielteisen passiivista, mutta
jonka kasittely on sen huomaamattomuuden vuoksi vaikeaa. (Luomala 2008, 16 - 17; Hyppa-
nen 2013, 110 - 111.)

Tilanteissa, joissa terveydenhuollon henkilokunnalla ilmenee muutosvastarintaa, saatetaan

paatya etsimaan syyllisia tilanteeseen yksittaisista tyontekijoista. Muutosvastarinnan taustalla
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on kuitenkin arvioitu olevan pidemman aikavalin vaikuttimia, esimerkiksi vahaisten vaikutus-
mahdollisuuksien, heikon henkiloston yhteenkuuluvuudentunteen, vahaisen esimiesten tuen ja
tiedotuksen ongelmien osalta. Myos liian vahainen tiedotus voi johtaa kielteiseen asenteeseen
organisaatiomuutosta kohtaan, epavarmuuteen tulevasta ja huolestumiseen mahdollisista
konflikteista. Tyoyhteisossa vallitsevat kulttuurit vaikuttavat myos osaltaan muutosvastarin-
nan esiintymiseen, esimerkiksi vahvasti kontrolloiduissa ja rutiineihin tottuneissa tyoyhteisos-
sa muutosvastarintaa on havaittu runsaammin kuin tyOyhteisoissa, joissa hierarkia on vahai-
sempaa ja tyoyhteisossa vallitsee avoimuus seka keskinainen luottamus. Syyllisten etsiminen
yksittaisista tyontekijoista ei ole tarkoituksenmukaista. Sen sijaan tyoyhteisoja suositellaankin
panostamaan edella mainittuihin pitkan aikavalin vaikuttimiin, joiden yhteydessa tyontekijoi-
den olosuhteita seka tyoyhteisossa vallitsevaa kulttuuria arvioidaan. (Dubois, Bentein,
Mansour, Gilbert & Bédard 2014; Carlstrom & Olsson 2014; Fagerstrom & Salmela 2010.)

3 Osaamisvaihto

Kirjallisuudessa osaamisvaihdosta kaytetaan usein nimitysta ”tyokierto”. Tyokierto tai osaa-

misvaihto on yksi menetelma tyontekijan osaamisen kehittamiseen. Osaamisvaihdon tai tyo-

kierron yksityiskohtaiset toteutustavat vaihtelevat tyopisteittain. (Puhakka ym. 2011.) Osaa-
misvaihdon avulla voidaan lisata ammattitaitoa, oppia uusia toimintatapoja ja rohkaistua ky-
seenalaistamaan toimimattomia kaytantoja (Partanen 2009). Osaamisvaihdolla voidaan lisata
tyontekijoiden tyytyvaisyytta tyohonsa ja edistaa tyontekijan sitoutumista tyonantajaorgani-
saatioon (Ho ym. 2009). Osaamisvaihdon on todettu laajentavan organisaatioon sitoutumista

niin, etta sitoutuminen koskee omaa tyoyksikkoa laajemmin myos muuta tyonantajanorgani-

saatiota (Saarisilta & Heikkila 2015).

Jatkuva osaamisen kehittaminen on organisaatiolle tarkeaa, silla tyoelaman vaatimukset ja
yhteiskunnassa tapahtuneet muutokset ovat kasvaneet ja lisanneet samalla myos tyontekijoi-
hin kohdistuvia vaatimuksia kehittaa ammattitaitoaan (Anttila, Suominen & Kankkunen 2008,
34; Partanen 2009,6, Sanerma 2009, 23). Tyontekijan nakokulmasta kehittyminen on ammat-
titaidon kasvamista, mutta se myos sitouttaa, luo turvallisuuden tunnetta, luottamusta seka
jatkuvuuden tunnetta tyolle (Rissanen 2011, 252, Ho ym. 2009). Kehittamistavoitteet nakyvat
myos yha vahvemmin yksiloosaamisen lisaksi yhteison osaamisen kehittamistavoitteina. Osaa-
misvaihtojen kautta voidaan saavuttaa tyOyhteisoon joustavuutta ja tiimityoskentelyn helpot-
tumista. (Rissanen 2011, 251; Jarvi & Uusitalo 2004; Partanen 2009.)
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3.1 Osaamisvaihdon onnistumista edistavat tekijat

3.1.1 Osallistumisen vapaaehtoisuus ja tyontekijan motivaatio

Tyotyytyvaisyys seka onnistumisen kokemukset motivoivat tyontekijaa ammatilliseen kehitty-
miseen. Sairaanhoitajan osaamisen kehittymista edistavia tekijoita ovat muun muassa oma
motivaatio, positiivinen oppimisasenne seka omatoiminen ja itsendinen asenne. (Rissanen
2011, 252.) Tyoelaman muutokset, tavoitteelliset muutosprojektit ja haasteelliset potilaat
seka mahdollisuus haasteelliseen tyohon lisaavat sairaanhoitajan halukkuutta kehittya ja kas-
vattaa osaamista (Anttila ym. 2008, 38 - 39).

Osaamisvaihdon vapaaehtoisuus lisaa todennakoisyytta myonteisille kokemuksille osaamis-
vaihdosta. Velvoitettu osallistuminen on koettu noyryyttavaksi ja sen myota tyotekijat ovat
harkinneet tyosuhteen paattamista. (Jarvi & Uusitalo 2004; Partanen 2009.) Toisaalta vapaa-
ehtoisia vaihtoon lahtijoita voi olla haastavaa loytaa. Vapaaehtoisten puutteen taustalla voi-
vat olla esimerkiksi puutteelliset tiedot osaamisvaihdosta ja sen myota osaamisvaihtoon liitty-
vat pelot. Ratkaisuksi tilanteeseen on ehdotettu vapaaehtoisten osallistumista vaihtoon ensin,
jonka jalkeen toistuvilla yhteisilla keskusteluilla ja vaihdon kokemusten jakamisella voitaisiin

rohkaista muita tyontekijoita osallistumaan. (Partanen 2009.)

3.1.2 Tavoitteellisuus ja odotukset osaamisvaihdolle

Osaamisvaihdon onnistumisen edellytyksiin kuuluvat osaamisvaihdon huolellinen suunnittelu
ja vaihdolle asetetut selkeat tavoitteet. Tavoitteet ovat tarkea osa jokaista muutosprosessia.
(Gromov, A. & Brand, T. 2011, 68 - 69.) Hyvin laaditut tavoitteet luovat mahdollisuuden ke-
hittymisen arvioinnille ja saavutettujen tulosten tarkastelulle. Jotta osaamisen kehittymista
voidaan arvioida luotettavasti, tavoitteet tulee olla nimettyna hyvissa ajoin ja niiden tulee
olla konkreettisesti mitattavia. Ennen osaamisvaihdon toteutusta on tarkeaa pohtia selkeat
tavoitteet, jotka tyontekijoiden on mahdollista suorittaa osaamisvaihdolla. Osaamisvaihtoa
suorittaessaan tyontekijan on tarkoitus kehittaa seka itseaan etta tuoda uutta tietoa koko

tyoyhteison kehittamiseksi.

Suunnittelu, tavoitteiden asettelu ja vaihdon vapaaehtoisuus vaikuttavat tyontekijoiden odo-
tuksiin osaamisvaihdolle. Myonteisten odotusten ja tasmallisten tavoitteiden asettamisen on
todettu lisaavan todennakoisyytta myonteisten kokemusten saamiselle osaamisvaihdosta.
(Jarvi & Uusitalo 2004; Rogers & Bakas 2007; Partanen 2009, Vuorinen 2008, 95.) Tavoitteiden
maarittelyn yhteydessa tulee arvioida myos se, onko tavoitteiden saavuttaminen valitulla kei-
noilla mahdollista (Rogers & Bakas 2007).
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Osaamisvaihtoon voi liittya rooliristiriitoja, joilla tarkoitetaan mm. epatasapainoa tyontekijan
kykyjen ja tyon odotusten seka vaatimusten valilla seka epatietoisuutta siita, mita tyotehta-
viin kuuluu ja mita tyontekijalta odotetaan. Rooliristiriidat johtavat vahaisempaan tyotyyty-
vaisyyteen ja heikentavat sitoutumista tyonantajaorganisaatioon. (Ho ym. 2009.) Huolellisella
valmistelulla ja tavoitteiden asettelulla voidaan selventaa osaamisvaihtoon lahtevan tyonteki-

jan roolia ja lisata nain osaamisvaihdon positiivisia vaikutuksia (Partanen 2009).

3.1.3 Perehdyttaminen

Osaamisvaihdon onnistumisen edellytyksia ovat yksilollisyys ja hyva perehdytys uuteen tyon-
kuvaan. Tyontekijat kokevat onnistuneetkin vaihdot usein haastaviksi seka erityista panostus-
ta ja rohkeutta vaativiksi tyotilanteiksi. Hyva perehdytys vaihto-osastolla voi vahentaa tyon-
tekijoiden kielteisia kokemuksia. (Jarvi & Uusitalo 2004; Partanen 2009.) Mahdollisuus pereh-
dyttamiseen voidaan huomioida esimerkiksi suunnittelemalla nimetty perehdyttaja ja varmis-
tamalla, ettei vaihtoon lahtevaa tyontekijaa lasketa heti vaihdon alussa tyovoiman vahvuu-
teen (Partanen 2009).

3.1.4 Oppimisen arvostaminen

Hoitoalan tyontekijoiden tyossaan arvostamia ominaisuuksia ovat mahdollisuudet kehittymi-
seen ja uusien taitojen oppimiseen (Jarvi & Uusitalo 2004). Halukkuuden osaamisvaihtoon on
nahty lisaantyvan, jos vaihdosta saatavaa osaamista arvostetaan tyossa (Harmoinen ym.
2015).

Hoitotyon johtajien tarkeana tehtavana on tukea osaamista edesauttavia tekijoita organisaa-
tion sisalla. Lahiesimiehen antama tuki, kannustus ja ohjaus osaamista arvostavaan suuntaan
voivat tapahtua niin kehityskeskusteluissa kuin jokapaivaisen tyon ohessa. TyOnantajan tehta-
vana on luoda mahdollisuudet kehittymisen onnistumiselle. Tyoyhteison ilmapiiria tulisi kehit-
taa siten, etta ilmapiiri tukee oppimista, jakaa osaamista muiden tyontekijoiden kesken seka
madaltaa osaamisen kehittymisen esteita. (Anttila ym. 2008, 39; Rissanen 2011, 252; Parta-
nen 2009, 25.)

3.2 Osaamisvaihdon onnistumista heikentavat tekijat

Tyontekijat voivat kokea tutun ympariston niin tarkeaksi, etta toivovat mahdollisuutta osaa-
misen kehittamiseen vaihtoehtoisilla keinoilla osaamisvaihdon sijaan (Jarvi & Uusitalo 2004;
Partanen 2009). Sairaanhoitajan osaamisen kehittymista voivat heikentaa myos henkilokohtai-
siin asioihin, tyoyhteisoon seka tyonantajaan liittyvat tekijat. Henkilokohtaisiin syihin lukeu-

tuvat muun muassa tyouupumus, raskas tyo ja stressi seka heikko taloudellinen tai muuten
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raskas elamantilanne. Hoitajien tyouupumus vahentaa sitoutumista muutoksiin ja lisaa kyynis-
ta asennoitumista muutoksia kohtaan, jonka seurauksena muutoksen toteuttaminen voi vai-
keutua. (Dubois ym. 2014.) Kielteinen oppimisasenne tai tyomotivaation puute vaikuttavat
osaamisen kehittymiseen. Osaamisen kehittymista estavat myos haasteet tyoyhteisossa, huo-
no tyoilmapiiri, joka lisaa myos epaluottamusta johtajia kohtaan, jatkuvat kehittymisvaati-

mukset seka useat samanaikaiset projektit. (Anttila ym. 2008, 39.)

Kaikissa terveydenhuollon organisaatioissa osaamisvaihtoon liittyvia mahdollisuuksia ei viela
tunneta monipuolisesti ja osaamisvaihdon toteutuksessa on kehitettavaa. Fyysisesti toisistaan
etaalla olevien osastojen valista osaamisvaihtoa estaviksi tekijoiksi ovat osoittautuneet esi-

merkiksi pitkat valimatkat ja osastojen valisen yhteistyon puute. (Partanen 2009.)

4 Muutoksen johtaminen

Muutosjohtamisen ja tavallisen arkipaivaisen johtamisen valille on vaikea tehda eroa. Jatku-
vaan hallittuun kehittymiseen pyrkiva johtamismalli tulisi nivoa osaksi paivittaista tyota, ei
niinkaan nostaa jalustalle erityistilanteena. (Mattila 2007, 10.) Laadukkaalla johtamisosaami-
sella pystytaan vaikuttamaan tyontekijoiden motivaatioon, tyohon sitoutumiseen, tyossa jak-
samiseen seka tyon tuloksellisuuteen (Rissanen 2011, 239). Tyohon sitoutumista ja tyotyyty-
vaisyytta edistavat etenkin tulevaisuus- ja muutosorientoituneet, valtuuttavat seka tyonteki-
jalahtoiset johtamiskaytanteet, joihin myos tyontekijan palkitsevuus laheisesti kuuluu. Lisaksi
tyontekijoiden alyllinen kannustaminen on tarkeaa. Sen sijaan tyohon sitoutumista heikentaa

muun muassa tyontekijoiden passiivinen valvominen. (Kanste 2011, 30 - 31.)

Johtaminen ja esimiestyoskentely vaikuttavat oleellisesti muutoksen toteutumiseen. Hyvat
johtamisen keinot voivat olla muutoksessa liikkeelle paneva voima ja ne edesauttavat tavoit-
teiden saavuttamista. Toisaalta johtamisen ongelmat voivat vaikuttaa ratkaisevasti myos ta-
voitteiden epaonnistumiseen. (Mattila 2007, 11.) Johdon tehtavana on paatosten tekeminen
seka vastuu muutosprosessista. Johto nayttaa henkilostolle esimerkkia omalla toiminnallaan
muun muassa osoittamalla sitoutuneisuutta paatoksentekoon. Johdon kuuluu antaa tyonteki-

joille aikaa seka resursseja muutoksen toteuttamiseen. (Tyoterveyslaitos 2015.)

4.1  Menetelmia muutoksen johtamiseen

4.1.1 Oikeudenmukainen toiminta

Oikeudenmukaisuus on yksi tarkeimmista muutosjohtajuuden eettisista periaatteista (Rissanen

2011, 158 - 160; Hyppanen 2013, 112 - 113; Pahkin 2015). Organisaatiomuutoksen oikeuden-

mukaisiin menettelytapoihin kuuluu, etta ne ovat johdonmukaisia, tasapuolisia ja kaikkia
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kohdellaan samojen periaatteiden mukaan. Johdolta edellytetaan kykya tarkastella eettisyy-
den nakokulmasta vallankayttoa ja arvovalintoja muutoksen aikana. (Fagerstrom & Salmela
2010.) Muutoksia koskevat paatokset tulee tehda patevan tiedon perusteella ja asianosaisten
tulee saada perusteista halutessaan lisatietoa. Oikeudenmukaisuuden kysymyksiin kuuluu
myos se, voidaanko huonoja muutospaatoksia muuttaa. Muutostilanteissa tyontekijoiden na-
kemysten kuuntelu ja muutosprosessin muokkaaminen niiden mukaisesti on todettu edesaut-
tavan muutoksen myonteista vastaanottoa. (Henderson ym. 2013.) Henkiloston oikeudenmu-
kainen kohtelu vaikuttaa merkittavasti muutoksen hyvaksymiseen ja henkiloston muutoksen

sitoutumiseen (Rissanen 2011, 162 - 163).

4.1.2 Muutoksesta tiedottaminen ja vuoropuhelu

Hyvan organisaatiomuutoksen johtamisvaatimuksiin kuuluu tyontekijoiden tiedottaminen
muutoksista (Pahkin 2015; Henderson ym. 2013). Hyvaan muutosjohtamiseen kuuluu myos
muutospaatosten vaikuttavuuden seuranta ja niista tiedottaminen (Rissanen 2011, 162 - 163).
muutoksiin liittyvaa epavarmuutta ja huhuja. Hyva muutosjohtaja osoittaa sanoillaan ja muil-
la vuorovaikutuksen keinoilla, kuten eleillaan ja ilmeillaan, tyontekijalle toivetta dialogisuu-
desta. Dialogisen vuorovaikutuksen myota tyontekijan kuulluksi tuleminen mahdollistuu. Hy-
vien vuorovaikutustaitojen avulla muutosjohtajan on mahdollista lisata viestintansa ymmar-
rettavyytta ja luotettavuutta. (Rissanen 2011, 158 - 160; Hyppanen 2013, 112 - 113; Fager-
strom & Salmela 2010.) Saannollisesti toteutetun, tasmallisen ja avoimen muutosta koskevan
tiedottamisen on havaittu vahentavan tyontekijoiden muutokseen liittyvaa stressia (Teo ym.
2013).

tunnereaktioihinsa. Tunteiden huomioonottaminen ja hyvaksyminen seka hyvaksymisen osoit-
taminen avoimen keskustelun kautta ovat osa muutosjohtajuutta. Esimiehen tulee myos ym-
martaa tyontekijoiden sopeutumisen siirtymavaiheita ja niiden yksilollisia eroja muutospro-

sessin aikana. (Hyppanen 2013, 110 - 111.)

4.1.3 Tavoitteiden asettaminen ja tyontekijoiden osallistaminen

Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet ja osallistumismahdollisuudet omaa tyotaan koskevan
muutoksen suunnitteluun luovat pohjaa myonteiselle muutoskokemukselle (Pahkin 2015). De-
mokraattisen ja tyontekijoita osallistavan johtajuuden on todettu edesauttavan muutoksen
vastaanottoa ja vahentavan muutokseen liittyvaa stressia (Henderson ym. 2013; Teo ym.
2013). Osallistavaan johtajuuteen liittyvat muutosprosessin ajan jatkuvat keskustelut ja neu-

vottelut esimiesten ja tyontekijoiden valilla, jolloin muutosprosessia ollaan myos valmiita
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muokkaamaan tyontekijoiden nakemysten mukaan (Henderson ym. 2013). Vuorisen (2008)
tutkimuksen mukaan osastonhoitajat valtuuttivat sairaanhoitajia muutosjohtamiseen kaytta-
malla harkittuja ja suunnitelmallisia johtamismenetelmia, joita olivat sairaanhoitajien tuke-
minen, kannustaminen ja palkitseminen. Osastonhoitajat pyrkivat innostamaan tyontekijoita
yhteiseen visioon kayttamalla asiantuntijoita seka tavoitteiden asettamisessa etta niiden saa-

vuttamisen arvioinnissa (Vuorinen 2008, 6).

4.2  Osastonhoitaja muutosjohtajana

Osastonhoitajilla on vaativa rooli organisaation muutosten lapiviennissa. Onnistunut muutos
edellyttaa organisaation eri tasoilla toimivien johtajien yhteistyota ja osallisuutta. Myos tyo-
yhteisolta ja kollegoilta saatu tuki on merkittava muutosjohtamista edistava tekija. (Heino &
Taskinen 2012, 51, 56; Vahakangas, P. 2010, 56, Henderson ym. 2013.) Hyvan yhteishengen,
yhteisollisyyden tunteen seka toimivien yhteistyosuhteiden on todettu vaikuttavan positiivi-
sesti muutosjohtamiseen (Heino & Taskinen 2012, Kanste 2014). Muutosjohtamista hankaloit-
taa lahijohtajan nakokulmasta muun muassa henkiloston kielteinen asenne, organisaatiomuu-

toksen nopea aikataulu seka resurssien riittamattomyys (Heino & Taskinen 2012, 51).

Hyvalla muutosjohtamisella on tarkea rooli tyoyhteison keskinaisen luottamuksen kasvattami-
sessa seka sitoutumiskyvyn ja yhteishenkea lisaamisessa. Tasta syysta osastonhoitajien esi-
miestyossa painottuu inhimillisten voimavarojen johtajuus. Lahijohtajan omalla asenteella,
viestintataidoilla ja muutoksen johtamisosaamisella on merkittavia vaikutuksia siihen, kuinka
henkilosto pystytaan motivoimaan ja sitouttamaan muutokseen seka omaan tyohonsa, jota
muutos koskee. Myos avoimuus, kuuntelu ja muutosvastarinnan hyvaksyminen edistavat muu-
toksen johtamista. (Heino & Taskinen 2012, 55 - 56; Vahakangas 2010; Henderson ym. 2013.)

Rasasen & Nyforsin (2014) mukaan keskeisimpana lahijohtajan patevyyden osa-alueena koros-
tuu johtajaminuus, johon sisaltyy henkilokohtaisten ominaisuuksien ja piirteiden lisaksi johta-
jan oma asenne ja motivaatio tyota kohtaan. Tavoitteellisella lahijohtajalla on kyky priorisoi-
da seka halu kehittaa hoitotyon kaytanteita nayttoon perustuen. Muutosjohtajalla on kyky
organisoida henkilosto uusien hoitotyon menetelmien pariin. Muutosjohtajan piirteita ovat
myos inspiroiva motivointitapa, luottamuksellisuus ja oikeudenmukaisuus seka tyontekijoiden
alyllinen stimulointi. (Schildt, Partanen & Suominen, 2009.) Osallistava johtaja omaa halun
kokeilla ja hakea henkilostonsa kanssa uudenlaisia tapoja tyoskennella. Kannustaminen kliini-
sessa tyossa tyontekijan tutkivaan ja nayttoon perustuvaan tyOotteeseen seka aktiivisuus eri
verkostoissa lisaavat kouluttajien seka hoitotyontekijoiden vuorovaikutusta. (Rasanen & Ny-
fors 2014, 57 - 58.)
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5  Menetelmalliset valinnat

5.1 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymys

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa sairaanhoitajien kokemuksia ja nakemyksia osaamis-
vaihdon toteutuksesta. Opinnaytetyon tavoitteena on loytaa esimiehen ja tyoyhteison kayt-
toon konkreettisia keinoja, joilla voidaan edesauttaa osaamisvaihdon onnistunutta toteutusta.

Opinnaytetyossa etsitaan vastausta tutkimuskysymykseen:

Milla osaamisvaihdon suunnittelun ja toteuttamisen menetelmilla voidaan lisata sairaanhoita-

jien kiinnostusta osaamisvaihdon suorittamiseen?

5.2  Aineiston keruu

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jonka aineistonkeruumenetelmana oli
teemahaastattelu. Toteutettujen haastattelujen muodoksi valittiin teemahaastattelu, silla
teemahaastattelun avulla on mahdollista selvittaa haastateltavien subjektiivisia kokemuksia,
tunteita ja mielipiteita ennalta suunnitelluista aihepiireista. Menetelman valintaan vaikutti
myos se, etta teemahaastattelu on vuorovaikutuksellinen tilanne, jossa seka haastattelijalla
etta haastateltavalla on mahdollisuus esittaa tarkentavia kysymyksia, esimerkiksi silloin, jos ei
ymmarra toisen sanomaa. Menetelmana teemahaastattelu sijoittuu lahemmas strukturoima-
tonta kuin strukturoitua haastattelua, silla haastatteluteemat ovat ennalta suunniteltuja ja
samat molemmissa haastatteluissa, mutta kysymysten tarkka muoto ja jarjestys muokkautu-
vat haastattelun etenemisen mukaan. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 47 - 48.) Puolistrukturoidun
teemahaastattelun valikoituminen aineistonkeruumenetelmaksi perustui myos siihen, etta
osaston tilanteesta on niukasti sellaista etukateistietoa, jonka avulla strukturoidumpi tutki-
mus olisi voitu suunnitella. Teemahaastattelu on menetelmana melko joustava ja sen aikana
tiedonkeruuta on mahdollista suunnata uudelleen haastateltavien vastausten perusteella.
Tama on eduksi etsittaessa uutta tietoa juuri kyseisen osaston tilanteesta. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006; Pitkaranta 2010 106 - 107, 80; Hirsjarvi & Hurme 2014, 34 - 36,
103.)

Haastatteluteemat muodostettiin terveydenhuollon muutosta, osaamisvaihtoa ja muutosjoh-
tajuutta kasittelevien aiempien tutkimusten tulosten perusteella. Tutkimuksia haettiin haku-
sanoilla: terveydenh*, muuto* ja muutosjoht*, osaamisvaih®, tyokier*. Englanninkielista aineis-
toa haettiin hakusanoilla chang* ja nurs* ja manag* tai lead* seka job rotation ja nurs*. Aineis-
tohaussa hyodynnettiin tietokantoja: Laurea Finna, Medic, ProQuest, CINAHL ja Google Scho-

lar. Taman lisaksi tietoa haettiin manuaalista hakua hyodyntaen. Haastatteluteemoista muo-
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dostettiin taulukko, johon liitettiin teeman valintaa perusteleva tutkimustulos tai tutkimustu-

loksia (Taulukko 1). Teema-alueet muodostuvat tutkittavan ilmion peruskasitteiden eli

muutoksen johtamisen ja osaamisvaihdon toteutuksen sisalloista.

I's

_t

%

Vuoropuhelu ]

«Onnistuneeseen muutosjohtajuuteen kuuluu dialogi tyontekijoiden kanssa seka reflektoivan ja
keskustelevan ilmapiirin yllapitaminen (Fagerstrom & Salmela 2010)

«Muutoksen onnistunut johtaminen edellyttaa riittavaa vuorovaikutusta esimiesten ja
tyontekijoiden valilla (Pahkin 2015)

«Koko muutosprosessin ajan jatkuva avoin kommunikointi ja tyontekijoiden kuunteleminen lisaavat
luottamusta esimieheen ja edesauttavat muutoksen positiivista vastaanottoa (Henderson,
Paterson, Burmeister, Thomson & Young 2013)

s

Muutoksen tavoitteellisuus )

*Muutosjohtajuuteen kuuluu muutosprosessin visiointi yhdessa tyontekijoiden kanssa (Fagerstrom &
Salmela 2010)

«Tavoitteiden tasmallinen maarittely edesauttaa tyokierron toteutusta (Rogers & Bakas 2007,
Partanen 2009)

s

Osallisuus ]

«Tyontekijoiden osallistumismahdollisuudet omaa tyotaan koskevan muutoksen suunnitteluun
luovat pohjaa myonteiselle muutoskokemukselle (Pahkin 2015)

«Demokraattinen ja osallistava johtajuus, jossa muutosprosessia muokataan tyontekijoiden
nakemysten perusteella, edesauttaa muutoksen myonteista vastaanottoa (Henderson, Paterson,
Burmeister, Thomson & Young 2013)

«Muutokseen liittyvaa kuormitusta ja stressia vahentaa tyontekijoiden mahdollisuus osallistua
muutosta koskevaan paatoksentekoon (Teo, Pick, Newton, Yeung & Chang 2013)

%

Tiedottaminen )

«Puutteellinen tiedottaminen heikentaa tyontekijoiden halukkuutta muutokseen(Fagerstrom &
Salmela 2010)

«Tiedottamisen tulee tapahtua mahdollisimman varhain ja sen tulee olla avointa (Partanen 2009)

«Avoin, tasmallinen ja saannollisesti toteutettu muutosta koskeva tiedottaminen edesauttavat
muutoksen vastaanottamista (Teo, Pick, Newton, Yeung & Chang 2013)

s

Oikeudenmukaisuus ]

«Onnistunut muutoksen johtaminen edellyttaa oikeudenmukaista toimintaa (Pahkin 2015)

IR

%

Vapaaehtoisuus ja oma motivaatio ]

«Osaamisvaihdon vapaaehtoisuus lisaa todennakoisyytta myonteisille kokemuksille vaihdosta (Jarvi
& Uusitalo 2004)

«Tyokierron vapaaehtoisuus on tyontekijan tyossajaksamista edistava tekija (Partanen 2009)

«Tyontekijan oma motivatio on perusta onnistuneelle tyontekijoiden kehittymiseen tahtaavalle
toiminnnalle (Jarvi & Uusitalo 2004)

«Tyontekijan omat halut ja kehittymispyrkimykset mahdollistavat tyokierron tarjoamien
mahdollisuuksien hahmottamisen (Partanen 2009)

%

Perehdyttaminen )

«Huono perehdys vaihto-osastolla lisaa tyontekijoiden kielteisia kokemuksia (Jarvi & Uusitalo 2004)

_[
_[

s

Odotukset J

+Myonteiset odotukset osaamisvaihdolle lisaavat todennakoisyytta myonteisille kokemuksille
vaihdosta (Jarvi & Uusitalo 2004)

Taulukko 1: Haastatteluteemat
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Teemahaastattelutilanteen avuksi suunniteltiin haastattelurunko (Taulukko 2), jossa kasitel-
tavat teemat on ilmaistu pelkistetysti ja teemaa selkiyttamaan on suunniteltu valmiiksi muu-
tama keskustelua heratteleva apukysymys. Haastattelutilanteessa teema-alueita tarkennettiin
kysymalla kulloinkin kasiteltavaan teemaan liittyvia tarkentavia kysymyksia, teemojen toi-
miessa samalla keskustelua ohjaavina kiintopisteina. Teemahaastattelussa oli tarkeaa, etta
haastattelijat muistivat teema-alueet ja ymmarsivat niiden sisallot, jotta haastattelun aikana
ei tarvinnut jatkuvasti lukea kyseisia tietoja muistiinpanoista. Talloin haastattelija pystyi kes-
kittymaan kuuntelemaan haastateltavien sairaanhoitajien vastauksia ja ohjaamaan keskuste-

lua sujuvasti vastaukset ja teemat huomioiden. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 66 - 67, 124.)

p

—{ Vuoropuhelu J

+Onko osaamisvaihdosta kayty vuoropuhelua johdon ja osallistujien valilla?
*Onko vuoropuhelussa ollut mahdollista tuoda esille kysymyksia ja mielipiteita?

1

Muutoksen tavoitteellisuus J

«Mitka tyontekijoiden nakemysten mukaan ovat osaamisvaihdon tavoitteet?
«Miten osaamisvaihdon tavoitteet asetetaan?
*Millaisia nakemyksia tyontekijoilla on tavoitteiden saavuttamisen seurannasta?

1

Osallisuus J

Millaisia nakemyksia tyontekijoilla on osaamisvaihdon suunnittelusta?

1

Tiedottaminen J

«Millaisia nakemyksia osallistujilla on osaamisvaihdon tiedottamisesta?

1

Oikeudenmukaisuus J

Millaisia nakemyksia tyontekijoilla on oikeudenmukaisuudesta osaamisvaihdon
toteutuksessa?

1

Vapaaehtoisuus ja oma motivaatio J

«Onko osaamisvaihtoon osallistuminen tyontekijalle vapaaehtoista?
« Kokevatko tyontekijat etta heilla on ollut omaa motivaatiota osaamisvaihtoon?

1

Perehdyttaminen J

«Kokevatko tyontekijat saaneensa riittavan perehdytyksen osaamisvaihdon
toteutumisesta seka omalla tyopaikallaan etta kohdeosastolla?

—{ Odotukset ja oppimisen arvostaminen J

«Minkalaisia ajatuksia tyontekijoilla on ammatillisesta kehittymisesta osaamisvaihdossa?
eMita tyontekijat odottavat osaamisvaihdolta?

Taulukko 2: Haastattelurunko

Erillisia haastatteluja toteutettiin kaksi. Molemmat haastattelut suoritettiin toukokuussa.
Kummallakin haastattelukerralla haastateltiin ryhmaa, joka koostui tyovuorossa olevista ja

haastatteluun suostuvista kohdeosaston sairaanhoitajista. Kullekin haastattelulle varattiin
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aikaa yksi tunti ja haastattelut kestivat keskimaarin 40 minuuttia. Haastattelun aikana kaydyt
keskustelut tallennettiin kahdelle nauhurille. Ennen haastatteluiden alkua kerrattiin viela
haastateltavien sairaanhoitajien kanssa opinnaytetyon tarkoituksen ja tavoitteet, haastatel-
tavien roolin seka vapaaehtoisuuden ja anonymiteetin turvaamisessa huomioidut seikat. Ta-
man jalkeen jokainen haastatteluun osallistunut allekirjoitti ennalta laaditun suostumuslo-
makkeen (Liite 2). Haastattelut suoritettiin rauhallisessa ymparistossa, pienessa tyohuoneessa
ilman hairiotekijoita. Haastatteluun osallistui osaston yhdeksasta sairaanhoitajasta yhteensa
viisi sairaanhoitajaa. Haastatteluun osallistuivat molemmat osaston sairaanhoitajat, jotka
olivat suorittaneet osaamisvaihdon. Nakemyksista ja kokemuksia osaamisvaihdon suunnittelus-
ta ja toteutuksesta saatiin siis seka osaamisvaihdon suorittaneilta etta osaamisvaihtoa viela

odottavilta sairaanhoitajilta.

5.3  Aineiston analysointi

Aineiston analyysi toteutettiin induktiivisesti eli aineistolahtoisesti. Haastatteluille ennalta
suunnitellut teemat nousivat teoriasidonnaisesti aiemmista tutkimuksista, mutta opinnayte-
tyon tarkoituksena oli induktiivisesti loytaa myos aineistosta eli haastattelusta esiin nousevia
teemoja ja muodostaa uusia nakokulmia kyseisen osaston tilanteesta. (Hirsjarvi & Hurme
2014, 136; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Analyysin ensimmainen vaihe alkoi haastattelun aikana muistiinpanojen kirjoittamisella (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara, 2007, 216, 218). Aineiston analyysia jatkettiin samana paivana ai-
neiston keraamisen jalkeen, jolloin aineisto oli viela tuoretta ja opinnaytetyon tekijoita inspi-
roivaa (Hirsjarvi & Hurme 2014, 135). Opinnaytetyon tulosten analysointi eteni ryhmahaastat-
teluissa kaydyn keskustelun litteroinnilla. Litterointi toteutettiin kirjoittamalla tekstinkasitte-
lyohjelmalla sanantarkasti kaikki opinnaytetyon aihetta kasitteleva keskustelu kirjalliseen
muotoon. Keskusteluja, jotka eivat liittyneet aiheeseen, ei litteroitu. (Hirsjarvi & Hurme
2014, 138.)

Kirjalliseen muotoon muutettu aineisto analysoitiin sisallonanalyysia hyodyntaen. Aineistoon
tutustuttiin huolellisesti kayden se lapi useita kertoja. Aineiston alkuperaisilmaisut pelkistet-
tiin ja analysoinnissa edettiin koodausta hyodyntaen. Alkuperaisilmaisujen pelkistamisessa
litteroidut ilmaisut muutettiin kokonaisiksi yksinkertaisiksi lauseiksi ja lauseet muutettiin
yleiskielisiksi. Koodaus toteutettiin haastatteluteemojen mukaisesti hyodyntamalla seka teks-
tinkasittelyohjelmaa etta varikoodeja. Haastattelussa esiintyvat aiheet noudattivat vahvasti
ennalta suunniteltua teemoittelua ja tasta syysta koodattu aineisto luokiteltiin teemojen mu-
kaisiin ylakategorioihin. Koodauksella pyrittiin selkeyttamaan aineiston sisaltoa ja selvitta-
maan, nouseeko jokin teema aineistosta muita vahvemmin esiin. Analysointia selkiyttamaan

muodostettiin tekstinkasittelyohjelmalla taulukko (Liite 3). Varikoodatut ilmaisut kerattiin
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taulukkoon varikoodin mukaisen teeman alle. Kuhunkin teemaan liittyvia pelkistettyja ilmai-
suja tarkasteltiin ja niiden sisallon perusteella teemojen alle muodostettiin teemojen sisaltoa
jaottelevia alakategorioita, joiden alle pelkistetyt, keskusteluaiheita olennaisesti kuvaavat,
lauseet siirrettiin. Haastattelun tuloksia analysoidessa paadyttiin yhdistelemaan joitakin tee-
moja, silla monet haastateltavien vastauksista tulivat esiin useammissa teemoissa ja teemat
menivat haastateltavien vastauksien osalta osittain paallekkain. Luokiteltua aineistoa tarkas-
teltiin tutkimuskysymyksen mukaisesti tehden siita synteesia ja tulkintoja. Aineistoa reflek-
toitiin suhteessa haastattelun teemoihin ja aiempaan tutkimustietoon. (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2006; Pitkaranta 2010, 118 - 125; Hirsjarvi & Hurme 2014, 137, 141 - 143, 147 -
148, 173 - 174.)

6  Opinnaytetyon tulokset

Opinnaytetyon tulokset muodostettiin kahdelle sairaanhoitajaryhmalle tehtyjen teemahaas-
tattelujen pohjalta. Haastatteluissa sairaanhoitajat kertoivat kokemuksiaan ja nakemyksiaan
tyopaikallaan toteutetusta osaamisvaihdosta. Haastattelussa keratysta aineistosta luokiteltiin
litteroinnin jalkeen keskustelusisaltoa kuvaavat lauseet teemahaastattelun teemojen mukai-
sesti (Liite 3) ensin teemoja kuvaaviin ylakategorioihin ja sitten aihetta tarkentaviin alakate-
gorioihin. Ylakategoriat muodostuivat lopulta haastatteluteemoista: osallisuus suunnittelussa,
tiedottaminen ja vuoropuhelu, muutoksen tavoitteellisuus, oikeudenmukaisuus, vapaaehtoi-
suus ja oma motivaatio, perehdyttaminen seka oppimisen arvostaminen ja odotukset osaamis-

vaihdolle.

6.1  Osallisuus suunnittelussa

Haastateltavien sairaanhoitajien osallisuus osaamisvaihdon suunnitteluun kiteytyi vaihto-
osaston valintaan seka osaamisvaihdon ajalliseen toteutukseen. Haastateltavien sairaanhoita-
jien mielesta osallistuminen osaamisvaihdon suunnitteluun ei ole ollut riittavaa. Paatokset
osaamisvaihdon toteutuksesta on koettu tehtavan ylhaalta kasin eika tyontekijoita ole kuultu.
Haastateltavat ovat kokeneet, etta osaamisvaihdon kohde-osastot on paatetty etukateen eika
asiaan ole itse voinut vaikuttaa riittavasti. Tulosten mukaan osaamisvaihdon toteutuksen tulisi
olla tyontekijalahtoista ja mahdollisuus osallistua kohdeosaston suunnitteluun lisaisi omaa

motivaatiota osaamisvaihdon toteutukseen.

”Mielestdni sen (osaamisvaihdon) pitdisi ldhted tyontekijdstd eikd tyonantajasta ”

Osaamisvaihdon ajallinen toteutus, kuusi viikkoa, oli sairaanhoitajille ennalta maaritelty.

Kuusi viikkoa koettiin yleisesti ottaen olevan sopiva aika osaamisvaihdon toteutuksella, mutta
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pitka aika toteutuksen suorittamiseksi, joka ei perustu vapaaehtoisuuteen. Kolme viikkoa ko-

ettiin olevan liian lyhyt aika osaamisvaihdolle.

6.2 Tiedottaminen ja vuoropuhelu

Tiedottaminen ja vuoropuhelu muodostuivat tuloksissa haastateltavien sairaanhoitajien epa-
tietoisuudesta omista vaikutusmahdollisuuksistaan, epaluottamuksesta omiin vaikutusmahdol-
lisuuksiinsa ja kokemukseen siita, etta osaamisvaihtoa koskeva paatoksenteko on tehty ylhaal-
ta kasin. Haastateltavien mukaan tyontekijoita tiedotettiin osaamisvaihdosta aluksi osasto-
tunnilla ja jatkossa viikkopalavereissa. Tulosten mukaan viikkopalavereissa oli keskusteltu
siita, olisiko sairaanhoitajilla mielessa kohdesairaalasta osastoa, johon he haluaisivat menna
osaamisvaihtoon. Tasta huolimatta sairaanhoitajat olivat epatietoisia omista vaikutusmahdol-
lisuuksistaan vaikuttaa osaamisvaihtoa koskeviin valintoihin seka epavarmoja siita, huomioi-
daanko tyontekijoiden toiveita vaihto-osastosta. Epaluottamus omiin vaikutusmahdollisuuksiin
ilmeni siten, etta sairaanhoitajat kertoivat tuoneensa esille nakemyksiaan osaamisvaihdosta,
mutta ne eivat ole johtaneet muutoksiin osaamisvaihdon toteutuksessa. Tulosten mukaan

osaamisvaihdon virallinen alkamisajankohta tuli myos sairaanhoitajille yllatyksena.

”Md ainakin koen ettd se (ndkemysten esille tuominen) ei vilttdmdttd johda mihinkddn. Kun

ne on pddttdneet jo. Ei pddtoksid muuteta.”

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tulokset tiedottamisesta ovat osin ristiriitaisia. Sairaanhoi-
tajilla ei ole tulosten mukaan ollut taysin selkeaa eika yhtenevaista kasitysta omista vaiku-
tusmahdollisuuksistaan tai toteutuksen alkamisajankohdasta, joten tiedottaminen ja yhteinen

vuoropuhelu ovat ainakin joltain osin epaonnistuneet toteutuksessa.

6.3  Muutoksen tavoitteellisuus

Osaamisvaihdon tavoitteellisuus sisalsi yhteisten tavoitteiden osa-alueita. Tavoitteiden tulok-
set muodostuivat yhteisten tavoitteiden, tavoitteiden asettelun ja tavoitteiden seurannan ai-
healueista. Haastateltujen sairaanhoitajien vastauksista kavi ilmi, etta heidan mukaansa yh-
teisia selkeita tavoitteita osaamisvaihdolle ei ollut asetettu. Yksikaan sairaanhoitaja ei osan-
nut nimeta osaamisvaihdolle asetettua konkreettista tavoitetta. Tavoitteiden uskottiin liitty-
van esimerkiksi vuorovaikutusosaamisen kehittamiseen, yhteistoiminnan lisaamiseen, koke-
musten kartuttamiseen ja eri osastojen tutuksi tulemiseen. Osaamisvaihdon tarkoitus oli osal-
le sairaanhoitajista epaselva ja paatoksenteon nahtiin tapahtuvan organisaation johdosta ka-

sin:

”...jotkut ylhddlld on pddttdnyt, ettd se tulee meille hyodylliseksi.”
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Sairaanhoitajien kanssa on ainakin jollain tasolla puhuttu tavoitteista, joiden mukaan vaihto-
osaston valintaan voisi vaikuttaa. Taman perusteella ainakin osa heista on pohtinut mahdolli-
sia omia tavoitteitaan ja kohdeosastoa. Tavoitteiden laadintaan on myos annettu tavoitelo-
make, mutta sairaanhoitajat ovat kokeneet, etta tavoitteiden laadinnan tulisi lahtea heista
itsestaan, vaikka motivaatiota osaamisvaihdon suorittamiseen ei ole. Tavoitteiden huomioimi-
nen toteutuksessa on myos koettu epavarmaksi. Tavoitteiden toteutumisen seurantaa ei ole
tehty jarjestelmallisesti vaan niista on keskusteltu epavirallisesti muun muassa kahvipoyta-
keskusteluina. Keskustelut on kuitenkin koettu tarpeellisiksi, silla ne mahdollistavat osaamis-

vaihdossa opittujen asioiden esille tuomisen.

6.4 Osaamisvaihdon oikeudenmukainen toteuttaminen

Oikeudenmukaisuuden kasitteet muodostuivat haastatteluissa osaamisvaihdon pakollisuudes-
ta, ennakoitavuudesta, tyontekijoiden tasa-arvoisesta kohtelusta seka tyomatkan pidentymi-
seen liittyvista seikoista. Sairaanhoitajien vastauksissa nousi selkeasti esiin osaamisvaihdon

pakollinen toteuttaminen.

”Ei se (osaamisvaihtoon ldhtd) oo oikeudenmukaista kun se on pakotettua.”

Osaamisvaihtoa suorittavien halukkaiden puute koettiin haasteelliseksi ja toisaalta osaamis-
vaihtoon lahtevan valinta arvonnalla epaoikeudenmukaiseksi. Arvonnan koettiin tekevan
osaamisvaihdon toteuttamisesta liian akkinaista, jolloin osaamisvaihdon toteuttamiseen tar-
vittava valmistautumisaika on jaanyt riittamattomaksi. Eras sairaanhoitaja kuvasi osaamis-

vaihtoa seuraavasti:

”Se (osaamisvaihto) on velvollisuus joka pitdd tayttdada”.

Osaamisvaihtoon lahtevien sairaanhoitajien nimien laittaminen jarjestyksessa listalle koettiin
arvontaa paremmaksi ratkaisuksi. Taman koettiin antavan osaamisvaihtoon lahtevalle enem-
man valmistautumisaikaa. Epaoikeudenmukaiseksi koettiin se, ettei jonkun tyontekijan tarvit-
sisi ehka lahtea osaamisvaihtoon lahestyvan elakeian takia. Sen sijaan tyontekija, joka on ol-
lut osastolla vasta vahan aikaa, joutuisi lahtemaan nopeastikin suorittamaan osaamisvaihtoa.
Nama seikat tulisi sairaanhoitajien mukaan huomioida osaamisvaihdon suunnittelussa ja to-
teutuksessa paremmin, jotta osaamisvaihto olisi oikeudenmukaista ja tyontekijat kokisivat,

etta heita kohdellaan tasa-arvoisesti.

Tuloksissa nousi toistuvasti esille osastojen valinen etaisyys, joka tuntui kuormittavalta. Tyo-

matka julkisilla kulkuvalineilla liikuttaessa saattoi pidentya useilla tunneilla paivassa, mika
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koettiin epaoikeudenmukaiseksi. Sairaanhoitajat kertoivat, etta tyonantajan toimesta vaih-
toon lahtijoille oli tarjottu asuntoa lahempaa vaihto-osastoa, mutta esimerkiksi lasten koulu-

tai paivakotijarjestelyjen takia tata ratkaisua ei nahty toimivaksi.

”Tyomatka kestdd kaksi tuntia, kahdella bussilla.”

”Vaihto-osasto on tuolla kaukana, jos ei ole autoa ja on lapsi sekd tyématkaa... Ndmd ovat

tosi monimutkaisia asioita.”

6.5 Vapaaehtoisuus ja motivaatio

Vapaaehtoisuuden ja oman motivaation osa-alue muodostui oppimishaluihin, osallistumisha-
luttomuuteen ja tyon menettamiseen liittyvista keskusteluista. Sairaanhoitajien vastauksista
kavi ilmi, etta he kokivat olleensa pakotettuja osaamisvaihdon suorittamiseen ja tama vaikut-
ti myos heidan motivaatioonsa osaamisvaihdon toteutusta kohtaan. Esille nousi myos huoli

tyopaikan menetyksesta, mikali tyontekija kieltaytyisi osaamisvaihdosta.

”En tiedd saako potkut jos ei mene.”

Sairaanhoitajilla ei ole ollut aitoa motivaatiota osaamisvaihdon suorittamiseen vaan osaamis-
vaihtoon on lahdetty esimerkiksi siita syysta, etta osaamisvaihdon saisi suoritettua nopeasti
pois alta, ennalta tutulla ja eniten mielenkiintoiseksi kokemallaan osastolla. Lyhyt tyokoke-
mus omalta osastolta koettiin vaikuttavan kielteisesti motivaatioon lahtea opettelemaan uut-

ta viela vieraammalle osastolle.

”Irtisanoudun mieluummin tyostdani”

Vapaaehtoinen osallistuminen ja mahdollisuus vaikuttaa vaihto-osaston valintaan vaikuttaisi-
vat sairaanhoitajien mukaan positiivisesti motivaatioon lahtea osaamisvaihtoon. Sen sijaan
ennalta maaritelty, pakollinen osallistuminen vahentaa halukkuutta osaamisvaihdon suoritta-
miseen.

”Kylld se pitdd olla vapaaehtoista ja pitdisi huomioida mielenkiinnon kohteet.”

”Jos valitaan sellainen osasto, johon haluamme mennd oppimaan jotain, niin kaikki ovat tyy-

tyvdisid eikd kukaan pakota mihinkddn.”
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6.6 Perehdyttaminen

Osaamisvaihdossa saatua perehdytysta tarkasteltiin kohdeosaston seka oman osaston perehty-
jan ja perehdyttajan nakokulmasta. Kohdeosastolta saatuun perehdytykseen oltiin tyytyvaisia
ja se sai kiitosta. Tuloksista ei suoranaisesti kaynyt ilmi, etta kohdeosaston ystavallinen asen-
ne ja hyva perehdytys olisivat lisanneet sairaanhoitajien kiinnostusta osaamisvaihtoon, mutta
vastauksista kavi ilmi etta heilta loytyi luottamusta siihen, etta he tulevat vaihdossa saamaan
riittavan perehdytyksen. Kaksi paivaa kestava perehdytys koettiin riittavaksi, mutta mikali
kohdeosasto olisi perehtyjalle taysin vieras, kaksi paivaa saattaisi olla liian lyhyt aika pereh-
dytykseen. Erityisesti perehdytyksessa kaytannon asioista huolehtiminen, kuten uusiin tiloihin
tutustuttaminen ja tyontekoon tarvittavien valineiden sailytyspaikkojen nayttaminen koettiin
tarkeaksi. Tulokset korostavat osaamisvaihtoa suorittavan henkilon perehdytyksen tarkeytta,

vaikka kyseessa olisi kokenutkin tyontekija.

”Muutaman pdivdn sain kulkea toisen kanssa, ei tarvinnut heti ryhtyd itsendiseen tyohon.”

Sairaanhoitajilla ei ole ollut riittavasti resursseja perehdyttaa omalle osastolle tulleen osaa-
misvaihdon tyontekijaa. Perehdytys tulisi olla paremmin suunniteltu ja perehdytysvuorot tulisi
olla heille tiedossa hyvissa ajoin. Myos perehdytysaikaa tarvittaisiin enemman ja perehdytysta
suorittavalla tyontekijalla tulisi olla vuorossaan normaalia vahemman potilaita. Nyt perehdy-
tykseen tullut tyontekija oli saattanut joutua heti itsenaiseen tyoskentelyyn akuuttiosastolla,

jossa tyolle on ominaista kiire ja vaihtuvat tilanteet.

”Tddlld hdn ei saanut perehdytystd, kaikilla oli kiire ja luulen ettd hdnelld jdi asiasta paha

mieli.”

”Heikko perehdytys ndkyy tulijan tukemisen paljoutena jatkossa.”

6.7 Odotukset osaamisvaihdolle seka oppimisen arvostaminen

Odotukset osaamisvaihdolle seka oppimisen arvostaminen muodostuivat kategorioista: oppi-
mistarpeet, oppimisen mahdollisuudet, epavarmuus oppimisen mahdollisuuksista seka halu
edeta uralla. Oppimistarpeiden osalta toivottiin osaamisvaihtoa kohteisiin, joissa oppisi hah-
mottamaan hoidon jatkuvuuden, esimerkiksi tilanteissa joissa potilas kotiutuu osastolta.

”Ndkisi sen, mihin tddltd laitetaan jatkohoitoon ja oppisi hoidon jatkuvuuden kannalta.”

Haastatteluissa myos oman osaston monipuolisen osaamisen tarkeytta korostettiin ja siksi yh-

teistyota eri erikoisosaamisalueiden ja esimerkiksi HUS:n kanssa toivottiin monipuolisesti.
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Myos kipupoliklinikka, avopuolen yhteistyotahot, saattohoitokoti seka kotisairaanhoito koet-

tiin mielenkiintoisiksi osaamisvaihdon kohteiksi.

Osaamisvaihdon oppimismahdollisuudet koostuivat uuden oppimisesta, uuden henkilokunnan
kohtaamiseen liittyvan vuorovaikutustaitojen kehittymisesta, hyvista kokemuksista, kokemuk-
sista uuden ihmisen vastaanottamisesta seka kohtelusta tyoyhteisossa. Eras sairaanhoitaja
kuvasi, etta mikali itsella oli kokemus negatiivisesta tyoyhteisoon vastaanottamisesta, ei var-
masti haluaisi kenellekaan toiselle samankaltaista kohtelua. Myos toisella osastolla vierailun
mainittiin antavan sairaanhoitajille laajempaa nakokulmaa asioiden hoitamisesta ja lisaavan

enemman arvostusta oman osaston hyvaksi koettuja toimintatapoja kohtaan.

Nykyisen osaamisvaihdon toteutuksessa oppimista heikentaa se, etta kohdeosasto ei pysty riit-
tavan monipuolisesti tarjoamaan asioita, joissa haastatellut sairaanhoitajat haluavat kehittya.
Osaamisvaihdon vaihto-osaston tyossa korostui samankaltainen perushoito kuin sairaanhoita-
jien omalla osastolla ja tasta johtuen vaihto-osaston tarjoamat oppimismahdollisuudet koet-
tiin olevan vahaisia. Sairaanhoitajat eivat siten koe siirtymista akuuttiosastolta pitkaaikais-

osastolle motivoivana.

”Ei kehitd, vaan taantuu. Kun tulet takaisin osastolle, niin tuntuu, ettd osaatko endd...”
Osaamisvaihdon haluttaisiin antavan enemman mahdollisuuksia edeta ammatissaan ja uralla.
Tata mahdollisuutta nykyisella osaamisvaihdolla ei sairaanhoitajien mukaan ole mahdollista
saavuttaa.

”"Haluamme yhden kynnyksen, tai pari kynnystd, yldspdin.”

7  Pohdinta

7.1 Tulosten tarkastelua

Kaikki opinnaytetyon kasittelemat teemat (Taulukko 1) ovat hyvan johtamiskulttuurin ele-
mentteja, jotka edesauttavat osaamisvaihdon onnistumista. Osallisuuteen, oikeudenmukai-
suuteen ja tavoitteellisuuteen liittyvat teemat nousivat haastatteluissa ja tuloksissa kuitenkin
vahvimmin esiin.

7.1.1  Osallisuus suunnitteluun

Sairaanhoitajien kiinnostusta osaamisvaihdon suorittamiseen voidaan tulosten perusteella lisa-

ta johtamiskeinoilla, jotka ennen kaikkea osallistavat sairaanhoitajia varhaisessa vaiheessa
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muutosprosessin suunnitteluun ja toteutukseen. Sairaanhoitajilla on tarve osallistua tyotaan
koskeviin paatoksiin. Osallistumalla varhaisessa vaiheessa muutoksen suunnitteluun sairaan-
hoitajat saavat enemman aikaa muutosprosessin kasittelyyn ja he voivat tuoda esiin havait-
semiaan epakohtia ennen toteutuksen alkua. Talloin voidaan paremmin ehkaista mahdollisia
karikkoja, joita osaamisvaihdon toteutus saattaa kohdata ilman sairaanhoitajien osallistamis-
ta. Osallistavan johtamisen ja demokraattisen paatoksenteon on todettu myos aiemmissa tut-
kimuksissa edesauttavan muutoksen vastaanottamista ja vahentavan muutokseen liittyvaa

kuormitusta. (Holopainen ym. 2016; Henderson ym. 2013; Teo ym. 2013.)

Haastatteluihin osallistuneilta sairaanhoitajilta tuli esiin useita mielenkiintoisia kehitysehdo-
tuksia, muun muassa vaihto-osaston valintaan liittyen, jotka olisi ollut hyva huomioida jo
osaamisvaihdon suunnitteluvaiheessa. Erityisesti toivottiin yhteistyota HUS:n erikoissairaan-
hoidon osastojen kanssa. Kiinnostaviksi osaamisvaihdon kohteiksi mainittiin myos urologia- ja
haavahoito-osasto, ortopedia, sydan- ja keuhko-osasto seka sisatautiset osastot, kipupolikli-
nikka, avopuolen lukuisat yhteistyotahot, saattohoitokoti seka kotisairaanhoito. Naiden kehi-
tysehdotusten huomioiminen toteutuksessa vaikuttaisi opinnaytetyon tulosten mukaan myon-
teisesti sairaanhoitajien halukkuuteen osallistua osaamisvaihtoon. Toistaiseksi organisaatiora-
jat ylittavaa osaamisvaihtoa on kuitenkin toteutettu aiemman tutkimuksen mukaan vain va-
han (Partanen 2009). Tulosten perusteella tata mahdollisuutta on kuitenkin syyta jatkossa

arvioida.

Opinnaytetyon tulosten mukaan osaamisvaihdon toteutuksen myonteista vastaanottoa seka
onnistumista edistavat johtamismenetelmat, jotka perustuvat vapaaehtoiseen osaamisvaih-
toon osallistumiseen. Sairaanhoitajien toive vapaaehtoisesta osallistumisesta nousi aineistosta
vahvasti esiin. Sairaanhoitajat kokivat vaihdon pakollisuuden jo lahtokohtaisesti vahentavan
halukkuutta osaamisvaihtoon. Tama nakemys on yhtenevainen myos aiempien tutkimustulos-
ten kanssa. (Jarvi & Uusitalo 2004; Partanen 2009.) Aiemmissa tutkimuksissa on arvioitu va-
paaehtoisten puutteen taustalla olevan esimerkiksi puutteelliset tiedot osaamisvaihdosta ja
vaihtoon liittyvat pelot. Ratkaisuksi tilanteeseen on ehdotettu muun muassa toistuvia yhteisia
keskusteluita ja vaihdon kokemusten jakamista avoimesti. (Partanen 2009.) Haastatellut sai-

kiinnon kohteiden huomioimisen vaihto-osaston valinnassa.

Lisaksi on mainittava, etta valimatkan ja tyoajan pidentymiseen liittyva kuormitus nousivat
kasitteina esiin keskusteltaessa tyontekijoiden osallisuudesta toteutuksen suunnitteluun. Sai-
raanhoitajien kuormittavuuden huomioiminen osaamisvaihdon toteutuksen suunnittelussa on
myos aiempien tutkimusten valossa tarkeaa, silla tyohon liittyvan kuormituksen lisaantyminen
voi lisata tyontekijoiden uupumusta ja vahentaa nain halukkuutta muutostilanteiden vastaan-

ottamiseen (Dubois ym. 2014).
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7.1.2 Oikeudenmukaisuus

Opinnaytetyon tuloksissa painottuivat monet osaamisvaihdon oikeudenmukaisuuteen toteu-
tuksen liittyvat osatekijat ja niissa havaitut epakohdat, kuten velvoitettu osallistuminen, vuo-
rovaikutuksen ja tiedottamisen puutteet, tunne tyontekijoiden epatasa-arvoisesta kohtelusta
seka tyonteon kuormittavuus pidentyneesta tyomatkasta johtuen. Velvoitetun osallistumisen
nahtiin vahentavan halukkuutta osaamisvaihtoon ja sairaanhoitajat kokivat tallaisen toiminta-
tavan epaoikeudenmukaiseksi. Oikeudenmukaisuuden on nahty aiemmissa tutkimuksissa (Ris-
sanen 2011, 158 - 160; Hyppanen 2013, 112 - 113; Pahkin 2015) olevan yksi tarkeimmista muu-
tosjohtajuuden periaatteista, johon liittyy johdonmukaisuuden ja tasapuolisuuden lisaksi teh-
tyjen paatosten eettisyyden arviointi seka tarvittaessa valmius muokata paatoksia tyonteki-
joiden nakemysten perusteella (Rissanen 2011, 158 - 160; Holopainen 2016, 13; Hyppanen
2013, 112 - 113; Pahkin 2015; Fagestrsom & Salmela 2010; Henderson ym. 2013). Taman opin-
naytetyon tulosten kanssa yhtenevaisesti on aiemmissa tutkimuksissa (Jarvi & Uusitalo 2004;
Partanen 2009) todettu, etta velvoitetun osallistumisen myota tyontekijat ovat kokeneet koh-

telunsa noyryyttavaksi ja harkinneet tyosuhteensa paattamista.

Oikeudenmukaisuuden ulottuvuus nousi esille myos keskusteltaessa tiedottamisesta ja vuoro-

vaikutukseen liittyvista tekijoista. Arvonnan tuloksista kertominen ja yllattava lahto osaamis-
vaihtoon koettiin epaoikeudenmukaiseksi ratkaisuksi, jonka jalkeen tiedottamisen kaytanteita
muutettiin. My0os tiedottamisesta loytyy taman opinnaytetyon kanssa yhtenevaisia tutkimustu-
loksia, joiden mukaan muutosprosessissa johtajalta odotetaan avointa ja kohderyhman tar-

peet huomioivaa tiedottamista. (Holopainen ym. 2016, 13.)

Kokemukset vuorovaikutuksen puutteesta liittyivat siihen, etta vaikka haastatelluilla sairaan-
hoitajilla oli mahdollisuus vuorovaikutukseen osastonhoitajan kanssa, he kokivat nakemysten-
sa todellisen huomioimisen olevan puutteellista. Vastaavia tuloksia on saatu myos aiemmassa
tutkimuksessa. (Henderson ym. 2013.) Taman huomioiminen osaamisvaihdon kehittamisessa
on tarkeaa, silla muutospaatosten muokkaaminen tyontekijoiden nakemysten perusteella on
todettu edistavan muutoksen positiivista vastaanottoa. Oikeudenmukaisen toteutuksen epa-
kohtana nahtiin myos pidentynyt tyomatka ja siihen liittyva kuormitus, jonka sairaanhoitajat
kokivat henkisesti raskaaksi tilanteeksi. Vastaavia tuloksia on saatu myos aiemmissa tutkimuk-

sissa. (mm. Partanen 2009.)
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7.1.3 Tavoitteellisuus

Sairaanhoitajien vastausten perusteella osaamisvaihdon tavoitteista keskustelu ja niiden sel-
kea maarittely ovat muutosjohtamisen osa-alueita, joihin tulee jatkossa panostaa selkeasti
enemman. Seka sairaanhoitajien henkilokohtaisissa etta koko tyoyhteisoa koskevissa tavoit-
teiden laadinnassa oli puutteita. Haastatteluissa sairaanhoitajat toivat esiin nakokulmia ja
toiveita, kuten halun kehittya, jota heidan mukaansa nykyisen kohdeosaston tarjoamat mah-
dollisuudet eivat pysty tayttamaan. Osaamisvaihdon toteutuksen tarkoitus on haastatelluille
epaselva eivatka he koe kehittyvansa osaamisvaihdossa, mika vaikuttaa negatiivisesti haasta-
teltujen odotuksiin seka motivaatioon toteuttaa osaamisvaihtoa. Muutostilanteissa tasmallis-
ten tavoitteiden maarittelyn on todettu lisaavan myonteisia kokemuksia muutoksesta. Samoin
aiemmissa tutkimustuloksissa on puhuttu siita, etta tavoitteiden saavuttamista valituilla kei-

noilla tulee arvioida huolellisesti. (mm. Partanen 2009, Rogers & Bakas 2007.)

7.2  Opinnaytetyon luotettavuus

Opinnaytetyon luotettavuutta arvioitiin prosessin eri vaiheissa sen uskottavuuden, vahvistet-
tavuuden, totuudenmukaisuuden ja siirrettavyyden kautta (Kylma, Vehvilainen-Julkunen &

Lahdevirta, 2003; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Opinnaytetyon luotettavuutta arvioitiin koko opinnaytetyoprosessin ajan sen mukaan, voi-
daanko tuloksia siirtaa muihin vastaaviin tilanteisiin. Siirrettavyytta lisattiin antamalla osas-
ton tilannetta kuvaavia tietoja, jotta lukija voi arvioida ovatko tulokset sovellettavissa muihin
vastaaviin toimintaymparistoihin. Toisaalta haastatteluun osallistuneiden sairaanhoitajien ja
tutkittavan osaston anonymiteetin sailyttamiseksi tarkan vertailun mahdollistavat tunnistetie-
dot poistettiin tyosta. Myoskaan sairaanhoitajien taustatietoja ei keratty, joten heidan taus-
toihinsa liittyvia, esimerkiksi tyouran pituuden mukaisia yleistyksia tuloksista ei voi tehda.
(Kylma, Vehvilainen-Julkunen & Lahdevirta, 2003; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
Haastattelutilanne on myos aina tilannesidonnainen ja on mahdollista, etta toisenlaisessa ti-
lanteessa haastateltavien sairaanhoitajien vastaukset olisivat olleet erilaisia (Hirsjarvi ym.
2007). Tulosten siirrettavyys ja uskottavuus kuitenkin lisaantyivat, kun samankaltaiset aiheet
nousivat esille kahden erillisen ryhmahaastattelun aikana. Esimerkiksi osaamisvaihdon pakolli-
suus ja vaihto-osaston valintaan liittyvat tekijat nousivat spontaanisti molemmissa haastatte-

luissa olennaiseksi osaksi keskustelua.

Haastatteluteemat valikoitiin opinnaytetyohon niiden noustua esiin useasta eri tutkimuksesta
(Taulukko 1). Molemmissa haastatteluissa sairaanhoitajien keskusteluissa ilmenivat samankal-
taiset teemat, kuin haastatteluille ennalta oli suunniteltu. Tama lisaa opinnaytetyon uskotta-

vuutta, silla saadut tulokset vahvistavat myos naita aiempia tutkimuksia, joista teemat muo-
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toutuivat. Toisaalta opinnaytetyon tarkoituksena oli induktiivisesti loytaa myos haastatteluis-
ta esiin nousevia teemoja ja muodostaa uusia nakokulmia kyseisen osaston tilanteesta. Ennal-
ta suunniteltujen teemojen ulkopuolisia aiheita ei haastatteluissa kuitenkaan noussut esille,
vaikka haastateltavilla sairaanhoitajilla oli mahdollisuus ilmaista myos teemojen ulkopuolisia
asioita. Teemojen ulkopuolisten aiheiden puuttuminen heratti pohdintaa siita, johdateltiinko
keskustelua kuitenkin liiaksi teemojen sisaltoihin vai olivatko teemat todella niin kattavia,

etta uusia nakokulmia ei loytynyt.

Opinnaytetyossa ei aikataulullisista syista ollut mahdollista suorittaa esihaastattelua haastat-
teluteemojen toimivuuden testaamiseksi. Opinnaytetyon tekijoilla ei myoskaan ollut aiempaa
osaamista haastattelun kaytosta tutkimusmenetelmana. Aikaisempiin tutkimuksiin perehdyt-

tiin kuitenkin huolellisesti ja tama vahvisti tehtyjen tulkintojen totuudenmukaisuutta seka

uskottavuutta.

Opinnaytetyon totuudenmukaisuutta pyrittiin vahvistamaan litteroimalla haastattelut valitto-
masti niiden paatyttya. Tassa opinnaytetyossa tutkimuskysymykseen haettiin vastauksia haas-
tatteluun osallistuneiden sairaanhoitajien keskinaisesta vuoropuhelusta, joten myos heidan
sanattomilla viesteillaan, kuten ilmeilla ja eleilla oli merkitysta. Osaan haastattelun teemois-
ta haastateltavat sairaanhoitajat vastasivat epasuorasti tai esimerkiksi sarkastiseen savyyn,
jonka opinnaytetyon tekijat ymmarsivat haastatteluhetkella, mutta pelkastaan aaninauhan
perusteella vastausten tulkinta olisi voinut vaaristya. Nopealla aineiston kasittelylla pyrittiin
varmistamaan, etta haastateltavien sairaanhoitajien vastaukset tulkitaan totuudenmukaisesti.
Toki opinnaytetyon luotettavuutta arvioitaessa on aina otettava huomioon, etta opinnayte-
tyon tekijoiden tekemat tulkintavirheet haastateltavien sairaanhoitajien vastauksista ovat
mahdollisia. Tulkintavirheiden valttamiseksi molemmissa haastatteluissa tehtiin tarkentavia
kysymyksia haastateltaville sairaanhoitajille heidan vastauksistaan, mikali vastausten tarkoi-
tus jai opinnaytetyon tekijoille epaselvaksi. Totuudenmukaisuutta lisasi myos se, etta haas-
tatteluista tehdyt tulkinnat analysoitiin kahden opinnaytetyon tekijan toimesta. Uskottavuut-
ta lisasi myos opinnaytetyohon liittyvien heikkouksien avoin kasittely. Luotettavuuden lisaa-
miseksi opinnaytetyossa arvioitiin avoimesti ja reflektiivisesti myos opinnaytetyon tekijoiden
vaikutusta haastattelutilanteeseen, aineistoon ja tulosten luotettavuuteen. Tulosten vahvis-
tettavuuden nakokulma huomioiden myos opinnaytetyoprosessin vaiheet seka perusteet teh-
dyille ratkaisuille ja paatelmille kirjattiin ylos. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Kyl-
ma ym. 2003.)

Tulosten raportoinnissa kaytettiin suoria lainauksia haastateltavien sairaanhoitajien kertomis-
ta seikoista, jotka tukivat opinnaytetyon tekijoiden tulkintoja aiheesta. Suoria lainauksia kay-

tettiin kuitenkin siten, ettei haastateltavien sairaanhoitajien anonymiteetti vaarantunut. (Hy-
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va tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa 2012; Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2006.)

7.3 Opinnaytetyon eettisyys

Eettisesti toteutettu opinnaytetyo edellyttaa tutkimuseettisen neuvottelukunnan maarittele-
mien hyvien tieteellisten kaytantojen noudattamista. Oikeutus opinnaytetyollemme nousi

tyoelaman tarpeesta saada tietoa tyoyhteison tilanteesta. Ulkopuolisen tahon keraamaa tie-
toa haluttiin tyoyhteison johtamisen kehittamiseksi. (Hyva tieteellinen kaytanto ja sen louk-

kausepailyjen kasitteleminen Suomessa 2012; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Haastateltavia sairaanhoitajia informoitiin opinnaytetyosta seka suullisesti etta kirjallisesti.
Ennen aineiston keraamista he saivat seka sahkoisesti etta kirjallisesti saatekirjeen (Liite 1),
jossa esiteltiin opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite, haastateltavien rooli opinnaytetyossa,
ryhmahaastattelun toteutustapa ja ajankohta, aineiston keraamisessa kaytettavat tekniikat
seka opinnaytetyon tekijoiden yhteystiedot. Saatekirjeessa selvennettiin, etta haastatteluun
osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja osallistuva henkilo voi poistua ryhmahaastattelussa
kesken sen toteutuksen, mikali hanesta tuntuu silta. Haastatteluun osallistuville sairaanhoita-

jille kerrottiin myos, etta heilla on aina oikeus kysya lisatietoja opinnaytetyosta.

Haastateltavia sairaanhoitajia koskevat oikeudet, opinnaytetyon luottamuksellisuus ja saate-
kirjeen sisallot kaytiin lapi suullisesti ennen haastattelun alkua. Riittavien opinnaytetyota
koskevien tietojen esittamisen jalkeen sairaanhoitajat paattivat osallistumisestaan haastatte-
luun. Ennen haastattelun aloitusta sairaanhoitajilta pyydettiin kirjallinen suostumus (Liite 2),
jonka kaikki allekirjoittivat. Ennen haastattelun alkua varmistamme viela, etta sairaanhoita-
jat olivat ymmartaneet tutkittavan oikeudet seka opinnaytetyon ehdot. (Aineistohallinnan
kasikirja 2015.)

Opinnaytetyon tarkea eettinen periaate on, etta tutkimuskohteen itsemaaraamisoikeutta ja
anonymiteettia kunnioitetaan koko opinnaytetyoprosessin ajan. Anonymiteettia pyrittiin tur-
vaamaan silla, etta haastatteluissa ei huomioitu tunnistetietoja kuten haastateltavien sai-
raanhoitajien ikaa, tyokokemusta tai sukupuolta. Riski anonymiteetin vaarantumisesta olisi
talloin ollut suuri, silla opinnaytetyon otanta oli varsin pieni. Ryhmahaastatteluna toteutetta-
vassa opinnaytetyossa anonymiteetti kuitenkin vaarantui silta osin, etta ryhman muut jasenet
kuulivat tyotovereidensa vastaukset. Myos osastonhoitaja tiesi haastateltavat sairaanhoitajat
ainakin tyovuorolistan perusteella. Nama seikat haastatteluun osallistujat sairaanhoitajat jou-

tuivat hyvaksymaan haastatteluun osallistuessaan. (Aineistohallinnan kasikirja 2015.)
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Haastattelujen organisointi toteutettiin yhteistyossa osastonhoitajan kanssa. Osastonhoitaja
informoi sairaanhoitajia opinnaytetyoprosessiin osallistumisesta saatekirjeen avulla. Yhdessa
osastonhoitajan kanssa paatettiin sopivat tyovuorot, jolloin haastattelu suoritettiin ja jolloin
mahdollisimman eri henkilot tyovuoroissa. Opinnaytetyon avoimuutta lisasi opinnaytetyon te-
kijoiden toiminnan reflektointi, jota suoritettiin koko opinnaytetyoprosessin ajan. Reflektoin-
nissa pyrittiin huomioimaan opinnaytetyon tekijoiden oma arvopohja ja asenne seka arvioi-
maan niiden mahdollisia vaikutuksia tehtyihin havaintoihin ja valintoihin. Opinnaytetyoproses-
sin aikana tehtyja valintoja arvioidaan tyon lopussa opinnaytetyoprosessia tarkastelevassa

kappaleessa.

Ennen haastattelujen suorittamista pohdittiin, etta vuorovaikutuksen onnistuessa ryhmahaas-
tattelu voi olla haastateltaville sairaanhoitajille uudenlainen keino muutostilanteen kasitte-
lyyn. Tuntematta tyoryhmaa ja sen sisaista dynamiikkaa, vuorovaikutustilanteen etenemista
oli vaikea arvioida etukateen. Olisi ollut mahdollista, etta keskustelua olisi ollut haastavaa
saada alulle tai etta keskustelu olisi uhannut ajautua erimielisyyksista vaittelyyn, jolloin kes-
kustelu olisi ohjattu hienovaraisesti seuraavan aiheeseen. Taman kaltaisia haasteita ei kuiten-
kaan kohdattu haastattelujen aikana. Yksi haastatteluun osallistunut sairaanhoitaja myos to-
tesi haastattelun paatteeksi olevansa tyytyvainen opinnaytetyon myota tarjoutuneeseen mah-
la positiivisella ja rohkaisevalla asenteella pyrittiin pitamaan keskustelun ilmapiirin hyvana ja

rohkaisemaan haastateltavia sairaanhoitajia omien mielipiteidensa ilmaisuun.

Tyon tarkea eettinen periaate oli kunnioittaa muiden tutkijoiden tyota ja viitata asianmukai-
sesti kaikkiin tyossa hyodynnettyihin julkaisuihin. Rehellisyyden noudattaminen on ollut tar-
kea eettinen periaate koko opinnaytetyoprosessin ajan. (Hyva tieteellinen kaytanto ja sen
loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa 2012.) Opinnaytetyossa kaytetyt suorat lainaukset
kirjoitettiin lainausmerkein ja lainattu teksti kursivoitiin. Kaikki tutkimusaineisto havitettiin
tulosten analysoinnin jalkeen. Nauhurille tallentuneet haastattelut poistettiin ja mahdolliset
haastattelun aikana tehdyt muistiinpanot ja muut dokumentit laitettiin tietosuojajatteeseen.
Mikali haastateltavat sairaanhoitajat olisivat jalkeenpain kertoneet, etteivat halua opinnayte-

tyohon sisallytettavan heidan ilmaisemiaan asioita, kyseiset kohdat olisi poistettu.

7.4  Opinnaytetyoprosessin tarkastelua

Opinnaytetyon alkuasetelma oli jossain maarin kielteinen, silla opinnaytetyon esittelyaiheena
oli muutosvastarinta. Aihetta kasitteleviin tutkimuksiin perehtyessa huomattiin, ettei muutos-
vastarinta ole kasitteena aivan yksiselitteisen selkea, vaan se on pieni osa suurempaa ilmiota
tyoyhteison sisalla. Kuten teoreettisesta viitekehyksesta kay ilmi, muutosvastarintaan liittyy

usein monenlaisia taustavaikuttimia ja toisaalta sen tarjoamien haasteiden lisaksi myos mah-
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dollisuuksia keskusteluun ja muutoksen tarkasteluun. Muutosvastarinta tuntui myos liian ra-
joittavalta lahtokohdalta opinnaytetyodlle, silla vahaisten esitietojen perusteella ei edes tie-
detty missa maarin sita ilmenee, miten eettiset nakokulmat huomioiden asiaa tulisi tarkastel-
la, mita tarkeaa jaa huomaamatta jos keskitytaan vain muutosvastarintaan ja ennen kaikkea,
mita hyodyllista tietoa se tyoelaman yhteistyokumppanille tarjoaisi? Naiden seikkojen perus-
teella paadyttiin tarkastelemaan vallitsevaa tilannetta avoimemmin ja pitamaan mielessa ta-
voite antaa tyoelamaan kehitysehdotuksia, joilla osaamisvaihdon toteutus saataisiin toimi-

maan paremmin.

Alusta alkaen tiedettiin tyoyhteison kokeneen haasteita osaamisvaihdon toteutuksessa ja ai-
nakin osan sairaanhoitajista kokevan osaamisvaihdon negatiivisesti. Lahtokohtaisesti uskot-
tiin, etta vastauksia saadaan siihen, mitka asiat eivat ole toteutuksessa onnistuneita. Tasta
syysta tyoyhteisoa haluttiin heratella pohtimaan toteutuksesta myos positiivisia nakokulmia,
jonka vuoksi opinnaytetyon tutkimuskysymys asetettiin myonteiseen savyyn: Milld osaamis-
vaihdon suunnittelun ja toteuttamisen menetelmilld voidaan lisdtd sairaanhoitajien kiinnos-

tusta osaamisvaihdon suorittamiseen?

Opinnaytetyon suunnitteluvaiheessa pohdittiin, mitka ovat sellaisia muutosprosessin osa-
alueita, jotka ovat johtamisen nakokulmasta erityisen tarkeita. Kun muutosta koskeviin tut-
kimuksiin perehdyttiin, saatiin asiasta muodostettua yhdenlainen nakemys, joka opinnayte-
tyossa nakyy valittuina teemoina. Aiempia tutkimuksia oli tehty esimerkiksi sen suhteen, mi-
ten tyontekijan ika tai tyokokemus vaikuttaa muutoksen vastaanottamiseen. Suunnitellessa
opinnaytetyota kuitenkin pohdittiin, etteivat nama ole seikkoja, joihin varsinaisia kehityseh-
dotuksia voitaisiin etsia. Sen sijaan muutoksen vastaanottamiseen vaikuttavina tekijoina ko-
rostuivat suunnittelun ja johtamisen osa-alueet, joiden kehittaminen ja muokkaaminen ovat

mahdollisia.

Teemahaastattelujen toteuttamisen jalkeen oltiin tyytyvaisia kerattyyn aineistoon. Haastatel-
tavat sairaanhoitajat toivat haastatteluissa oma-aloitteisesti esille runsaasti kehitysehdotuk-
sia ja alusta pitaen tuntui, etta kehitysehdotuksia lOydettaisiin. Opinnaytetyon aineistoa tar-
kastellessa huomattiin, etta aineistossa kasiteltiin toistuvasti haastateltavien nakemyksia asi-
oista, jotka ovat vahentaneet kiinnostusta vaihtoon. Siksi kiinnostusta lisanneiden asioiden
hahmottaminen, esimerkiksi yhden haastateltavan muista poikkeavan mielipiteen nostaminen,
sen ansaitsemaan nakyvyyteen, edellytti aineiston tarkastelua huolellisesti useaan kertaan.
Aineiston analysointi ja kokoaminen olivat kokonaisuudessaan opinnaytetyoprosessin mielek-
kaita ja palkitsevia vaiheita. Erityisesti tassa vaiheessa opinnaytetyon tekijoiden keskinainen
vuoropuhelu, yhteinen pohdinta ja reflektointi auttoivat hahmottamaan aineistosta esiin nou-

sevia oleellisia tekijoita.
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Eras olennaisimmista opinnaytetyoprosessin aikana kaydyista pohdinnoista liittyi objektiivi-
suuden pyrkimykseen ja haastatteluissa keratyn aineiston subjektiivisen kokemuksen luontee-
seen. Opinnaytetyoprosessin aikana tahan pohdintaan palattiin toistuvasti. Etenkin opinnayte-
tyon tekijoiden roolia haastatteluissa pohdittiin. Vaikka haastattelujen aikana pyrittiin neut-
raaliin kannanottoon, tuntui haastattelun aikana luontevalta osoittaa elein ja ilmein ymmar-
rysta haastateltavien nakemyksille. Jalkeenpain pohdittiin, vaikuttiko tama keskustelun luon-
teeseen esimerkiksi kannustamalla haastateltuja sairaanhoitajia liiaksikin pohtimaan heidan
kokemiaan epakohtia. Pohdinnassa tultiin kuitenkin siihen lopputulokseen, etta keskustelun
kannalta olisi ollut tyrehdyttavaa olla taysin eleeton. Haastattelukysymyksilla pyrittiin ohjaa-
maan keskustelua myos osaamisvaihdon myonteisiin mahdollisuuksiin. Subjektiivisten koke-
musten luonnetta pohdittiin esimerkiksi aineistossa ilmenneiden yhteisten tavoitteiden ja vai-
kutusmahdollisuuksien puuttumisen osalta. Asiaa tarkasteltiin siten, etta tulosten hyodynnet-
tavyyden kannalta on olennaista tuoda esille haastateltujen sairaanhoitajien kasitys siita, ett-
ei yhteisia tavoitteita ole maaritelty, vaikka todellisuudessa ei tiedeta onko asia kaikkien osa-
puolten mielesta nain. Voihan olla mahdollista, etta osaamisvaihtoa koskevasta informaatios-
ta osa on jaanyt muun tiedon alle ja unohduksiin. Vastaavalla tavalla oleellista on tiedostaa,
etta valtaosalla haastatelluista on kasitys, ettei vaihto-osaston valintaan ole mahdollista vai-
kuttaa.

Koko opinnaytetyoprosessin ajan tyon etenemista edesauttoi kiinnostus aihetta kohtaan ja
halu tehda huolellista tyota. Tyon alkuvaiheilla aiempien hyodyllisten alkuperaistutkimusten
loytaminen oli haastavaa. Tyydyttava maara aiempaa tutkimustietoa saatiin lopulta kerattya,
kun luettiin lapi kymmenittain tutkimuksia, joista suurin osa oli kirjoitettu englanniksi. Ajoit-
tain oli turhauttavaa, kun pitkankin tutkimukseen perehtymisen jalkeen lopulliseen opinnay-
tetyohon saattoi paatya esimerkiksi vain yksi ainoa lause. Tyon tekstiosioita hiottiin lapi usei-
ta kertoja poistaen, muokaten ja jarjestellen uudelleen. Opinnaytetyohon haettiin ja saatiin
runsaasti ohjausta opinnaytetyota ohjanneilta opettajilta. Opinnaytetyoprosessin aikana opit-
tiin myos paljon tutkimuksen tekemisesta. Opinnaytetyoprosessin aikana tehtiin myos oival-
luksia huolellisen valmistautumisen ja pohjatyon merkityksista. Opinnaytetyon aiheeseen pe-
rehtyminen ja siihen liittyvat keskustelut ovat avartaneet nakemyksia tyoelaman muutoksista,
tyoyhteisoista ja johtamisen merkityksesta seka sisalloista. Opinnaytetyon prosessin aikana
ajauduttiin myos tarkastelemaan kriittisesti omaa toimintaa muutostilanteissa seka uusien

oppimiskokemusten aarella.
8  Johtopaatokset ja kehitysehdotukset tyoelamaan
Tulosten perusteella syntyi vaikutelma siita, etta sairaanhoitajat arvostavat tyotaan ja osaa-

mistaan. Sairaanhoitajat kokevat tarvetta osaamisensa kehittamiseksi ja kehittymisen aja-

tusmalli ilmenee sairaanhoitajien nakemyksissa.
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Osaamisvaihto on mahdollisuus tyontekijan osaamisen kartuttamiseen ja kehittamiseen, min-
ka voidaan nahda lisaavaan sairaanhoitajien kiinnostusta osaamisvaihtoon (Holopainen ym.
2016, 12). Vaihtuva tyoymparisto ja niiden aikaansaamat muutokset asettavat kuitenkin vaa-
timuksia myos uudenlaisille johtamismenetelmille, joissa tyoyhteisoa ja yksittaistakin tyonte-
kijaa tulisi kannustaa osallistumaan oman tyoyhteisonsa kehittamiseen. Aihe on yhteiskunnal-
lisestikin katsottuna tarkea, silla esimerkiksi sosiaali- ja terveydenhuollon ison palveluraken-
neuudistuksen (SOTE- uudistus) toteuttamiseen liittyvassa selvityksessa korostetaan, kuinka
paikallisella tasolla koko hoitohenkilokunnan osallistamista, osallistumista ja yhteistyota tar-
vitaan, jotta iso muutos ja uudistus voidaan toteuttaa onnistuneesti. (Holopainen ym. 2016,
4.) Tyontekijoiden osallistaminen on siis tarkea edellytys niin pienien tyoyhteison kehittami-
sen kuin koko yhteiskuntaan vaikuttavien isojen rakenteellisten uudistusten onnistumiseksi.
Tyontekijoiden osallisuuden merkitys on siksi nostettu merkittavimmaksi tulokseksi opinnayte-

tyossa.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta osaamisvaihto voidaan nahda toimivana tapana kehittaa
tyoyhteisoa ja kasvattaa sairaanhoitajien osaamista. Osaamisvaihdon tarjoamat oppimisen
mahdollisuudet tulivat esille opinnaytetyoprosessin aikana seka aiemmissa tutkimuksissa etta
haastateltavien sairaanhoitajien kertomuksissa. Osaamisvaihto ei kuitenkaan tyoyhteison ke-
hittamisen menetelmana ole ongelmaton, sen aiheuttamien muutosten vuoksi. Osaamisvaihto
aiheuttaa kuormitusta mm. muuttuvan tyoyhteison, mahdollisesti pidentyvien tyomatkojen ja
tutuista rutiineista luopumisen vuoksi. Osaamisvaihdon toteuttaminen vaatii siis huolellista
suunnittelua, valmistautumista ja mahdollisesti toteutuksen kriittista arviointiakin. Esimerkik-
si osaamisvaihdossa olisi tarkeaa huomioida, etteivat tilapaisetkaan muutokset, kuten huo-
mattavasti pidentynyt tyomatka, aiheuta liiallista kuormitusta tyontekijoiden arjen jarjeste-

lyille ja siten vie mahdollisuutta keskittya olennaiseen eli osaamisen kehittymiseen.

Osaamisvaihtoa toteuttanutta tyoyhteisoa kannustetaan avoimeen vuoropuheluun ja tuomaan
rohkeasti esiin hyvia kehitysehdotuksiaan seka vastaanottamaan ennakkoluulottomasti myos
uusia kokeiluja ja muutoksen tuulia, jotta osaamisvaihdon toteutukselle loytyisi ratkaisu.
Opinnaytetyon tavoitteena oli loytaa esimiehen ja tyoyhteison kayttoon keinoja, joilla lisata
sairaanhoitajien kiinnostusta osaamisvaihdon suorittamiseen. Opinnaytetyon tulosten johto-
paatoksena ehdotetaan seuraavia menetelmia hyodynnettavaksi osaamisvaihdon toteutukses-

sa:

e Sairaanhoitajat osallistetaan tehokkaasti osaamisvaihdon suunnitteluun ja kohdeosas-
ton valintaan.
e (Osaamisvaihtoa suorittavien sairaanhoitajien tyokokemus ja osaaminen kartoitetaan

huolellisesti, jonka perusteella osaamisvaihdolle nimetaan konkreettiset seka yksilol-
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liset etta yhtenaiset tavoitteet, jotka on mahdollista suorittaa valitulla kohdeosastol-
la.

Tavoitteiden saavuttamista seurataan johdonmukaisesti ja osaamisvaihdon jalkeen
kaydaan palautekeskustelu yhdessa esimiehen kanssa.

Edella mainittujen toimien myota arvioidaan myos uudelleen velvoitetun osaamisvaih-
toon osallistumisen kaytanteet ja kannustetaan sairaanhoitajia vapaaehtoiseen osaa-

misvaihtoon osallistumiseen.
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Liite 1

Liite 1: Saatekirje

Hyva osaston tyontekija,

Olemme Laurea Tikkurilassa opiskelevia hoitotyon opiskelijoita. Teemme opintoihimme liitty-
vana opinnaytetyona tutkimusta osastolla toteutettavasta osaamisvaihdosta seka osaamis-
vaihdon johtamismenetelmista. Opinnaytetyohon sisaltyvan tutkimuksen on tilannut Vantaan
kaupunki. Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa tyontekijoiden nakemyksia ja kokemuksia
osaamisvaihdosta seka johtamisen menetelmista, joita esimies on kayttanyt osaamisvaihdon

toteutuksessa. Tavoitteena on loytaa keinoja osaamisvaihdon toteutuksen kehittamiseksi.

Tutkimus toteutetaan ryhmahaastatteluna. Haastattelut toteutetaan kahdessa ryhmassa.
Ryhmahaastatteluun kutsutaan osallistumaan kaikki osaston tyovuorossa olevat sairaanhoita-
jat. Osallistuminen haastatteluun on vapaaehtoista ja luottamuksellista. Ryhmahaastattelu
tallennetaan ja muutetaan kirjalliseen muotoon. Tallennetut keskustelut havitetaan valitto-
masti aineiston analyysin jalkeen ja ainoa tutkimuksesta sailytettava materiaali on valmis

opinnaytetyo, joka lopulta julkaistaan Theseuksessa ja on sielta julkisesti luettavissa.

Tutkimukseen on saatu lupa Vantaan vanhus- ja vammaispalveluista. Ryhmahaastatteluun
osallistutaan nimettomasti. Ryhmahaastatteluun osallistuvilta edellytetaan vaitioloa kaikista
haastattelun aikana ilmi nousseista asioista. Antamanne vastaukset kasitellaan ehdottaman
luottamuksellisesti. Vastaajien henkilotietoja ei kerata tutkimuksen aikana, eika henkilolli-

syytta voi tunnistaa tutkimustuloksista.

Aikaa ryhmakeskustelulle on varattu 60 minuuttia. Ryhmahaastattelulle on valittu keskustelu-
teemat aiempien muutosta kasitelleiden tutkimusten pohjalta. Ohjaamme ryhmahaastattelun
keskustelua teemojen mukaisiin aiheisiin ja kysymme tarvittaessa lisakysymyksia. Keskustelu

ja nakemykset myos teemojen ulkopuolisista aiheista ovat erittain toivottavia.
Tavoitat meidat sahkopostitse, annamme mielellamme lisatietoa tutkimuksesta.
Tutkimuksen arvioitu valmistumisaika on elokuussa 2016.

Yhteistyosta kiittaen,

Nina Surola ja Laura Tallgren

nina.surola@student.laurea.fi, laura.tallgren@student.laurea.fi

Laurea Tikkurila


mailto:nina.surola@student.laurea.fi
mailto:laura.tallgren@student.laurea.fi
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Liite 2: Suostumuslomake

Olen saanut tietoa Laurean hoitotyon opiskelijoiden tekeman tutkimuksen sisallosta ja tarkoi-
tuksesta (saatekirje). Osallistun haastattelun avulla tutkimuksen aineiston hankintaan ja an-

nan allekirjoituksellani luvan aineiston kayttoon tutkimuksessa.
Tiedan, etta minulla on oikeus keskeyttaa osallistumiseni tutkimukseen sen kaikissa vaiheissa.

Tarvittaessa voin tarkentaa antamiani tietoja jalkikateen tutkimuksen tekijoille sahkopostit-

se. Tiedan, etta antamani tiedot ovat luottamuksellisia ja henkilollisyyteni pysyy salassa.

_/___ 2015

Paikka

Allekirjoitus

Nimi

Sahkoposti
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Liite 3

Teema / Ylakategoria

Alakategoria

Pelkistetty alkuperaisilmaisu

Tiedottaminen ja vuoropu-

helu

Epatietoisuus vaikutusmahdol-
lisuuksista

”En tieda saisinko toivoa
osastoa”

Epaluottamus vaikutusmahdol-
lisuuksiin

”Saat tuoda nakemyksia esil-
le, mutta johtavatko ne mi-
hinkaan?”

”Koen etta se ei valttamatta
johda mihinkaan. Kun ne on
paattaneet jo. Ei paatoksia
muuteta.”

”He toteuttaa miten haluaa..
se ei toimi”

”Minun kasittaakseni ne osas-
tot on katsottu jo valmiiksi
kaavion omaisesti, niihin ei
voi yhtaan vaikuttaa.”

Paatoksenteko ylhaalta kasin

"Tiedottaminen tuli osastoko-
kouksessa, ei annettu vaihto-
ehtoa lahdolle.”

”Ne on siella ylhaalla paatta-
neet, etta jokaisen pitaisi
kayda siella.”

”Joku paattaa sinun puoles-
ta”

Muutoksen tavoitteellisuus

Yhteiset tavoitteet

”Jotkut ylhaalla ovat paatta-
neet, etta osaamisvaihto tu-
lee meille hyodylliseksi, etta
me opitaan siella paljon.”

Tavoitteiden asettaminen

”Meilla ei ole mitaan tavoit-
teita, annettiin vain se lop-
pupalaute.”

”Kun menet sinne osastolle,
saat lapun ja mietit siihen
mitka tavoitteesi ovat, mita
olet tullut oppimaan ja mita
viet sinne.”

Tavoitteiden seuranta

”Han varmasti naki naamas-
tani etta miten se sujui, en
muista etta keskustelua olisi
kayty.”

”Kylla me olemme taalla kah-
vitauoilla puhuneet.”
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Osallisuus suunnittelussa

Vaihto-osasto valinta

”0li ihan oikeasti se arvonta”
”Osastonhoitaja kysyi, etta
onko jokin osasto mielessa.”
”Osastot oli jaettu meille
etukateen.”

”Ne vain ilmoittavat. Ne sopi-
vat keskenaan vaihto-osastot
ja sitten ilmoittavat etta sina
menet. Siina ei ole sellaista
mahdollisuutta valita.”

”Kylla minun mielesta sen
pitaisi lahtea tyontekijasta
eika tyonantajasta.”
”Osastonhoitaja kylla oli ky-
synyt, etta onko joku osasto
mielessa ---oli puhuttu yhdes-
sa palaverissa, etta jos jolla-
kin on tavoite, sitten... olen
ottanut siita kiinni.”

Osaamisvaihdon kesto

”Kuusi viikkoa oli ihan riitta-
va, kolme viikkoa on liian va-
han”

”0Odotin loppua”

”Kuusi viikkoa on aika pitka
aika jos ei ole oman tahdon
mukaan”

Oikeudenmukaisuus

Ennakoitavuus

"Nyt osastonhoitaja laittoi
nimet jarjestyksessa, etta me
tiedamme kuka lahtee seu-
raavaksi.”

”Ma en ollut yhtaan valmis
siihen, se oli tosi kauhee ti-
lanne”

Haastateltavien tasa-arvoinen
kohtelu

”Jonkun ei tarvitse lahtea, se
on outoa.”

” -- ollut, se ei kylla ollut
ihan reilua, etta hanellakaan
ei ollut vaihtoehtoja”

Osaamisvaihdon pakollisuus

”Ei se ole oikeudenmukaista
kun se on pakotettua.”

Tyomatkan pidentyminen

”Kaikilla ole mahdollisuutta
kulkea autolla.”
”Vaihto-osasto on tuolla kau-
kana, jos ei ole autoa ja on
lapsi seka tyomatkaa... Nama
ovat tosi monimutkaisia asioi-
ta.”

”Tyomatka kestaa kaksi tun-
tia, kahdella bussilla.”
”Motivaatio karsii kun se on
niin kauhean kaukana.”

”Yksi asia mika sita toimintaa
haittaa on valimatka. Esimer-
kiksi minulla, kun ei ole autoa
ja asun tassa vieressa.”
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Vapaaehtoisuus ja oma mo-

tivaatio

Haluttomuus osallistua

”Jos vaihto olisi ollut vapaa-
ehtoinen, olisin mennyt, mut-
ta kun se oli pakollinen, en
mennyt mielellani.”

”Taalla on kuitenkin niita,
jotka ovat sanoneet etta ei-
vat mielellaan lahde, mutta
on sanottu, etta on menta-
va.”

”miks ma oon siella, ma en
opi mitaan mita halu-
an..haluaisin oppia haavahoi-
dosta”

Tyomatkan pidentyminen

”Herasin kaksi tuntia aikai-
semmin ja menin kaksi tuntia
myohemmin nukkumaan.. se
vasymys ja uneliaisuus”

Pelko tyon menetyksesta

”En tieda saako potkut jos ei
mene.”

Halu oppia

”0Olen ottanut kiinni siita,
etta omien oppimistavoittei-
den mukaan voi toteuttaa
vaihdon”

”Jos valitaan sellainen osas-
to, johon haluamme menna
oppimaan jotain, niin kaikki
ovat tyytyvaisia eika kukaan
pakota mihinkaan.”

”QOsasto, jossa voisin oppia
uutta, kiinnostaa.”

”Kylla se pitaa olla vapaaeh-
toista ja pitaisi huomioida
mielenkiinnon kohteet.”

Perehdyttaminen

Perehdytyksen tarkeys

"Tarkeaa oli tietaa etta missa
kerroksessa ollaan ja et missa
mitakin on.”

”En tieda olisiko riittanyt
kaksi paivaa perehdytysta, jos
menisi joku joka ei olisi kos-
kaan kaynyt siella eika tietai-
si niiden systeemeja. En tieda
riittaisiko se.”

”Heikko perehdytys nakyy
tulijan tukemisen paljoutena
jatkossa.”
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Perehdytyksen toteutuminen

”He perehdyttivat kylla hy-
vin.” ”0Onneksi siella osastolla
oli tosi hyva ja mukava osas-
tonhoitaja, joka jo alussa
opasti ja esitteli paikat ---
alku oli mukava.” ”Muutaman
paivan sain kulkea toisen
kanssa, ei tarvinnut heti ryh-
tya itsenaiseen tyohon.”
”Taalla han ei saanut pereh-
dytysta, kaikilla oli kiire ja
luulen etta hanella jai asiasta
paha mieli.”

”Viimeksi vaihtoon tulleen
tilanne oli hapea, han joutui
heti tyovahvuuteen.”

Resurssit perehdyttamiselle

"Perehdyttajalle ei pitaisi
vain huikata aamulla, etta
otatko sina? Pitaisi voida ha-
nenkin valmistautua ja miet-
tia perehdytysta etukateen.”
"Perehdyttajalle paivaan va-
hemman potilaita. Perehdy-
tyksen aikana pitaisi olla lisaa
henkilokuntaa ja rauha sille
perehdyttajalle.”

Odotukset osaamisvaihdolle
ja oppimisen arvostaminen

Epavarmuus oppimisen mah-
dollisuuksista

”Tama on ---osasto ja se on --
-osasto, mita siella on opitta-
vaa?”

”Opimmeko oikeasti mitaan?
Tama on ---osasto ja se on
niin rauhallinen.”

”Siella taitoni lahtivat.”

”Ei kehita, vaan taantuu. Kun
tulet takaisin osastolle, niin
tuntuu, etta osaatko enaa...”
”Meidan tyo on perushoitoa,
etta ei meidan tarvitsisi teh-
da tata samaa tyota enaa, tai
sitten tama ei ole oppimis-
vaihtoa vaan tyonkiertoa.”
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Oppimisen mahdollisuudet

”Odotan etta vaihdossa oppii
uutta.”

”Vuorovaikutusta varmaankin
opit, kun tulee uusi henkilo-
kunta.”

”Saamme hyvia kokemuksia.”
”Aina voi oppia uusia asioita
joko siita itse hoitotyosta tai
osaston toimintatavoista. Ko-
kemus myos opettaa siita,
millaista kohtelua itse uutena
ihmisena saa ja osaa sitten
huomioida sen itse omassa
tyossaan kohdellessaan mui-
ta.”

”Oman tyon arvostaminen
kasvaa kun huomaat, jossain
muualla, etta loppujen lopuk-
si meilla ei ole asiat niin huo-
nosti. Kun kayt vahan tuulet-
tumassa, niin huomaat, etta
moni asia hoituukin paljon
paremmin kuin muualla.”

Oppimistarpeet

”Nakisi sen, mihin taalta lai-
tetaan jatkohoitoon ja oppisi
hoidon jatkuvuuden kannal-
ta.”

”Tama on osasto missa on
kaikenlaisia potilaita ja tama
hyotyisi erilaisista yhteistyo-
tahoista ja erikoisosaamisalu-
eista.”

”Meille olisi aika hyva vaihto-
ehto HUS tai paivystys”

”Vois kayda katsomassa kipu-
poliklinikkaa, kotisairaanhoi-
toa tai avopuolen yhteistyo-
tahoja”

Halu edeta uralla

”Haluamme yhden kynnyksen,
tai pari kynnysta, ylospain.
Saisi menna ylospain...”




