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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd millaisia ajatuksia Satakunnan kes-
kussairaalan kirurgisten osastojen B3, N2A ja N2B hoitohenkil6stolla on ty6kiertoon
liittyen ja mitka tekijat estdvat tai edistavat hoitohenkil6ston tyokiertoon osallistu-

mista.

Tassa opinndytetydssa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmad. Opinnéytety6
toteutettiin kyselylomakkeella. Kyselylomake sisélsi pé&dosin strukturoituja kysy-
myksid, seka yhden avoimen kysymyksen. Kysely toteutettiin anonyymisti. Kyselyyn
vastasi n=51 tyodntekijad, vastausprosentin ollessa 68%. Aineiston analysoinnissa

apuna kéaytettiin Tixel-ohjelmaa ja tulokset esitettiin tekstein ja taulukoina.

Opinnaytetyon tulosten perusteella tyokierto koettiin positiivisena asiana. Erityisesti
eduksi néhtiin tydssa oppiminen. Tydkierron nahtiin edistavan ammatillista identi-
teettid, luovan uusia ndkokulmia hoitotyohon, seka lisddvan uusia tydmenetelmia.
Sen myo6td myés ammattitaidon ja hoitotyon osaamisen uskottiin kehittyvan. Téar-
keimpin& asioina tyokiertoa toteuttaessa pidettiin vapaaehtoisuutta ja perehdytysta.
Suuriosa tutkimukseen vastanneista ei kuitenkaan halunnut lahted tydkiertoon. Esta-

vaksi asiaksi koettiin lisdantyvé stressi ja fyysinen uupuminen.

Taman opinnaytetyon tuloksia voi hyddyntda suunniteltaessa ja toteutettaessa Sata-

kunnan keskussairaalan henkildston tyokiertoa.
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This diploma work was supposed to find out, what kind of thoughts staff of Central
hospital of Satakunta departments B3,N2A and N2B has about work rotation and

which reasons prevents or advocates staff to take part in work rotation.

In this diploma work was used quantitative research method. Diploma work was ac-
complished with questionnaire. The questionnaire included mainly structured ques-
tions, and one open question. Questions were asked and answered anonymously.
There were n=51 employees answering, answering percent was 68%. In analyzing of
material was used a Tixel-program and the results were presented in text and data-
sheets.

By the results of diploma work, work rotation was felt as a positive thing. Specially
one benefit was learning through work. Work rotation was seen to advocate profes-
sional identity, create new points of view in nursering and creating new working
methods. Most important things in executing work rotation were voluntariness and
orientation.How ever, most part of participants in questionnaire did not want to take
part in work rotation. Things that were felt preventing that option, were growing

stress and physical fatigue.

The results of this diploma work are allowed to take atvantage in calculating ja exe-

cuting Central hospital of Satakunta personnel work rotation.
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointi koostuu tyontekijan terveydesté ja jaksamisesta, hyvéasté johtamises-
ta, tydilmapiiristé ja tyopaikan turvallisuudesta. Tyohyvinvointia edistetdan tyopai-
kalla monella tapaa. Né&ité tapoja ovat tyosuojelu yhteistoiminnalla, tyokykya yll&pi-
tavalla toiminnolla, tyéterveyshuollon toiminnalla, tydsuojelulla ja tyotd, tydoloja ja

osaamista kehittdmalla. (Sosiaali- ja terveysministeri6. 2010.)

Nykyadan tyontekijoiltd vaaditaan jatkuvaa kehittymisté, oppimista ja muutosvalmiut-
ta tydssadn. Tyokierto on ajankohtainen asia tydeldaméssa. Tyokierto vahentaa onnis-
tuessaan tyontekijoiden vaihtuvuutta, seka edistdd ammattiosaamista ja yhteisty6ta
eri yksikoiden valilla. Tutkimukset osoittavat, ettd kehittyminen ammatissa on térke-
aa tyotyytyvéisyyden kannalta. Oletetaan, ettd tyokierto tukee tyontekijén tyotyyty-
vaisyytta, tyonhallintaa ja valillisesti potilaan hyvaa hoitoa. (Blixt & Uusitalo 2006,
183-184.)

Tyokierron etuna on, ettd se mahdollistaa tyontekijén kehittymisen uudessa tyoympé-
ristéssd saman organisaation sisélla. N&in tyonantaja ei meneté tyévoimaa. Tyonteki-
jan oppiminen tapahtuu padasiassa tiedon soveltamisen ja piilevén tiedon kayttoon-
oton kautta, toki tyontekija voi oppia aivan uusiakin asioita. Hyvé tyokierto tulee olla
suunniteltua, ndin tyokierrosta saadaan kaikki hyoty irti tyontekijén ja organisaation
kannalta. (Lindeman-Valkonen 2001, 23.)

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittdd Satakunnan keskussairaalan Kirur-
gisten osastojen B3, N2A ja N2B hoitajien ajatuksia ja kokemuksia tyokierrosta. Ta-
voitteena on selvittdd mitka asiat edistdvat ja mitka ehkdisevét hoitajien tyokiertoon
osallistumista. Idea opinndytetydn aiheesta tuli Satakunnan keskussairaalasta, jossa
on painotettu tyokierron tarkeyttd, mutta siihen ryhtyminen on edelleen vahéista. Ki-
rurgisilla osastoilla toimii varahenkilgjarjestelma, mutta osastokohtaisilla tyonteki-
Joilla tyokierto on huomattavan véhaista. Opinnédytety6td voidaan hyddyntad Sata-
kunnan keskussairaalan henkildston tyokiertoa suunniteltaessa. Tavoitteena on saada
késitys siitd miten tyontekijoita voisi motivoida tyokiertoon ja mitkd asiat estavat

tyokiertoon osallistumisen.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA
TUTKIMUSONGELMA

Jokaisella tutkimuksella on tarkoitus ja tehtava. Tutkimuksen tarkoitusta voi selittda
neljan piirteen perusteella; kartoittava; selittdva; kuvaileva tai ennustava. Yhteen tut-
kimukseen voi sisaltya useampia piirteita ja tarkoitus voi muuttua tutkimuksen ede-
tessé. Kartoittava tutkimus katsoo mité tapahtuu, etsii uusia nakokulmia ja ilmigita,
selvittdd huonosti tunnettuja ilmi6ita ja kehittdd hypoteeseja. Selittdva tutkimus etsii
selitysta tilanteelle tai ongelmalle ja tunnistaa todennakdisia syy-, seuraussuhteita.
Kuvaileva tutkimus esittédé tarkkoja kuvauksia henkil6istd, tapahtumista tai tilanteis-
ta. Ennustava tutkimus ennustaa tapahtumia tai ihmisten toimintoja, jotka ovat seura-

uksena ilmidsta. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 137-139.)

Opinnaytetyon tarkoitus on selvittdd millaisia ajatuksia Satakunnan keskussairaalan
Kirurgisten osastojen B3, N2A ja N2B hoitohenkildstolla on tyokiertoon liittyen ja
mitka tekijat estavat tai edistavat hoitohenkildston tyodkiertoon osallistumista. Opin-
naytetyon tavoitteet ovat:
1. Selvittdd Satakunnan keskussairaalan Kirurgisten osastojen B3, N2A ja N2B
hoitohenkildston ajatuksia tyokierrosta.
2. Selvittaa tyokiertoa edistavia ja ehkaisevié tekijoita kyseisilla osastoilla.

Tieteellinen tutkimus on ongelmanratkaisua, joka pyrkii selvittdméan tutkimuskoh-
teensa lainalaisuuksia ja toimintaperiaatteita (Heikkild 2008, 13). Tutkimuksessa
voidaan testata, toteutuuko teoriassa johdettu hypoteesi (olettamus) kaytdnnossa, silti
tutkimusongelma voi olla jokin ilmion tai kayttaytymisen syiden selvittdminen/ rat-
kaisun ldytaminen siihen, miten jokin asia pitdisi toteuttaa. Tavoitteena on vastauk-

sen saaminen tutkimusongelmasta johdettuihin kysymyksiin. (Heikkil& 2008, 13.)



3 HOITOTYO

Hoitotyon perustehtaviin kuuluu auttaa ja tukea asiakkaita, potilaita ja heidan perhei-
tddn heidan sen hetkisessé tilanteessaan. Apu ja tuki taytyy olla yksilollista, jotta

kaikki potilaat tuntevat odotustensa tayttyneen. (Lauri 2006, 99.)

Hoitotytssd vaaditaan hyvid vuorovaikutustaitoja, jotta osataan antaa tukea, ohjeita
ja rohkaisua potilaalle ja omaisille tarvittaessa. Hoitotyontekijan tulisi ohjata potilas-
ta ottamaan vastuuta omasta terveydestéan, terveyden yllapitdmisestd, edistamisesta
ja sairauksien ehkaisemisestd. Hoitotyontekijalla taytyy olla taito saada potilas so-
peutumaan uuteen eldméntilanteeseen tai karsimykseen ja kuoleman kohtaamiseen.
(Lauri 2006, 100.)

Hoitajan on térkeda pystyd ymmartdmaan hoitotyon ongelmien nakokulmasta poti-
laan kokonaistilanteen, sovittamaan omat tietonsa ja taitonsa tdman tietoihin ja tai-
toihin, seka tekeméan paatoksia yksin tai yhdessa muiden kanssa. Hoitotydntekijén
taidot kehittyvét vahitellen teoreettisten tietojen ja kdaytannon harjoittelun yhteenso-
vittamisen mukana. Hoitotyon toimintoja toteutetaan valittémissa hoitotilanteissa.
Néissa tilanteissa ratkaistaan ja hoidetaan nopeaa ratkaisua vaativia ongelmia ja pit-
kaaikaisia ongelmia, joiden ratkaisut koskevat tulevaisuutta. Kéytannonty6 etenee
jatkuvan paatoksenteon kautta. Paatoksenteko kehittyy tydelaman opetuksessa ko-
kemuksen avulla ja koulutus tuo p&atoksentekoon teoreettista pohjaa. Paatdksenteon
kehittyminen on yhteydessé asiantuntemuksien ja kokonaisuuksien hallinnan kehit-
tymiseen. (Lauri 2006, 102-103.)

Vaatimustaso sairaanhoitajien osaamisesta kasvaa jatkuvasti. Erikoissairaanhoidossa
vaaditaan kaikkein eniten erikoisosaamista. Hoitotyon johtajien tehtavéd on edistaa
vastuualueensa sairaanhoitajien osaamista, mika edellyttdd joitain keinoja, kuten
esimerkiksi tyokiertoa. (Blixt & Uusitalo 2006, 183.)



3.1 Hoitotyon odotukset

Nykyajan tyoelamé odottaa, ettd valmistuessaan ammattiin ihmiset ovat jo valmiita
asiantuntijoita, joille on asetettu monenlaisia patevyysvaatimuksia. Ammattiin val-
mistuneilta odotetaan perustaitoja, joita luetellaan alylliset, kulttuuriset ja sosiaalisik-
si perusvalmiuksiksi. Namé valmiudet luovat perustan tyoelamaan siirtymiselle ja
jatkokouluttautumiselle. Toinen asia on ydintaidot ammattia varten ja kolmantena
siirrettavissé olevat taidot, joita opitaan lapi eldmén. Sairaanhoitaja on hoitotyon asi-
antuntija, jonka tehtdvand on potilaiden hoitaminen. Hoitotydssa tuetaan yksiloita,
perheitd ja yhteisdja madrittamaan, saavuttamaan ja yllapitdmaan terveyttd muuttu-
vissa oloissa ja erilaisissa toiminta ymparist0issd. Sairaanhoitajat toimivat itsendisesti
hoitotyon asiantuntijana. Sairaanhoitajan ty0 perustuu hoitotieteeseen. (Lauri 2006,
105-106.)

Hoitotyontekijan ammatillinen osaaminen koostuu eettisestd toiminnasta, terveyden
edistdmisestd, padtoksenteosta, ohjauksesta ja opetuksesta, yhteistyostd, tutkimus- ja
kehittdmistyostd seka johtamisesta, monikulttuurisesta hoitotyostd ja laédkehoidosta.
Tutkimukset asiantuntijaksi kehittymisestad osoittavat, ettd koulutuksesta valmistu-
neet aloittelijat ovat usein vasta aloittelijoita ja kehittyminen alan asiantuntijaksi voi
vieda vuosia. Kehittymisen asiantuntijaksi riippuu paljolti myds omasta motivaatios-
ta kehittaa taitojaan ja soveltaa oppimiaan taitoja. Toisaalta suuri vaikutus kehittymi-
seen on tydyhteison halukkuus ja kyky ohjata ja tukea vastavalmistunutta, seké ottaa

hanet taysivaltaiseksi yhteison jaseneksi. (Lauri 2006, 106-107.)

3.2 Uusi tyoyhteisd

Erilaisia tyoyhteisoja on lukematon maard. Kaikilla on omat toimintamallit ja tyo-
kulttuurit, jotka riippuvat muun muassa tydyhteison sijainnista, toiminnan luonteesta,
johtamistavoista ja henkilokunnan vaihtuvuudesta. Tydyhteis66n sopeutumista voi-
daan ehkaisté tai edistdd monella tapaa. TyOyhteist joka pitdd omista tavoistaan Kkiin-
ni ja on hierarkkisesti johdettava vaatii, ettd uusi tyontekija sopeutuu olemassa ole-
vaan tilanteeseen. Jos tydntekija on sopeutuvainen ja hyvéksyy tdmén, oppii han no-

peasti tyoyhteison tavoille. TyOyhteis0, jossa jasenet ovat tasavertaisia, on paras
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vaihtoehto uudelle tyontekijélle. Talloin uusi tydntekija saa opastusta ja ohjausta,
mutta myds hanen omia mielipiteitddn kuunnellaan ja niista keskustellaan. Uusi tyon-
tekija saa aikaa tutustua tyoyhteisdon ja tilaisuuksia harjoitella erilaisia toimintoja ja
vastuun ottamista. (Lauri 2006, 112.)

Jokaisella tydyhteisolla on tietyt rutiinit, jotka luovat turvallisen rakenteen esimer-
Kiksi paivittaisten toimintojen etenemiselle. Rutiinit ovat erilaisia jokaisessa yhtei-
sOssé. Niita tulisi voida muuttaa ja olla joustavia. Rutiinit ovat tarpeellisia varsinkin,
kun niitd tarvitaan sujuvuuden ja luotettavuuden silloin kun on kysymys yhteistyosta
useiden muiden yksikoiden kanssa. Hyva tydyhteiso arvostaa asiakkaan ja potilaiden
kokonaisvaltaista hoitoa, yhteisty6td, vastuunottamista, luovuutta ja positiivista ris-
kinhallintaa seké kliinisté johtajuutta. (Lauri 2006, 112-113.)

4 TYOKIERTO

Tdassa opinnadytetyossa tyokierolla tarkoitetaan sitd, ettd tyontekija vaihtaa tyopistet-
tdan organisaation sisalla vastuuyksikosta toiseen sovituksi ajaksi ja palaa tdman jal-
keen omaan vastuuyksikkdon. Tyokierto yleisesti tarkoittaa sitd, ettd tyontekija vaih-
taa samantasoisesta tai eritasoisesta tehtavasta toiseen tehtavaan sovituksi ajaksi ja
palaa kierron lopussa ensimmaiseen tyotehtdvaansa. Tyokierto edellyttdd usein, etta
tyontekija vaihtaa myds fyysisesti tyopistettadn. Tyokierrossa ei yleensd muuteta
tydolosuhteita, tyétehtavien sisaltdd eika tyovalineitd. Tyontekijan tyokierron aika

vaihtelee tyon luonteen ja organisaation mukaan suuresti. (Kauhanen 2006, 56.)

Tyokierto on henkiloston kehittdmisen keino. Tavoitteena voi olla ammatillisen
osaamisen, hallintokaytantdjen, tydkulttuurin kehittdminen tai ndma kaikki samanai-
kaisesti. Silld rakennetaan verkostoja ja edistetddn piilevan tiedon hyddyntamista.
Tyokierto perustuu vapaaehtoisuuteen. Sen tulee olla esimiehen ja tydntekijan yhdes-
s& sopima asia. Lahtokohtana tulisi olla kehityskeskustelussa tai vastaavassa tilan-
teessa yhteisesti todettu kehittymistarve ja — halu. Onnistumisen kannalta kierto tulisi

suunnitella hyvissé ajoissa niin, ettd tyojarjestelyihin ja kdytannon asioiden hoitami-
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seen jaa aikaa. Joskus Kkierron tarve vaatii nopeaa ratkaisua, jolloin pé&atoksia pitaa
voida tehd& esimerkiksi kehityskeskustelun ulkopuolella. Aina se edellyttada kuiten-
kin yhteistd paatostd ja molempien osapuolien hyvéksyntaa. Tyontekijad ei voida
painostaa kiertoon, eika kierto ole tyontekijan subjektiivinen oikeus. (Lindeman-
Valkonen 2001, 8, 14.)

4.1 Aikaisempia tutkimuksia

Susilahti (2006) laati ehdotuksen projektissaan, jonka ldhtékohtana on Satakunnan
sairaanhoitopiirin toiminta- ja taloussuunnitelma vuosille 2006 — 2008 hoitohenkilo-
kunnan jarjestelméllisen tyokierron kehittdmiseksi Satakunnan sairaanhoitopiirissa.
Susilahden tavoitteena oli alun perin rakentaa kirurgian tulosyksikkdon tyokiertomal-
li. Tyon edetessd kuitenkin k&vi ilmi, ettd tyokierron jarjestelmallinen kayttdonotto
edellyttda yhteistyota ja sitoutumista seka avointa keskustelua sairaanhoitopiirissa ja
tulosalueiden sisélla. Projektissa korostetaan, ettd tyokierto ei ole keino saastaa re-
sursseja, vaan menetelmd, jonka avulla varmistetaan osaaminen ja optimoidaan sen

hyodyntdminen potilaiden hoidossa lisdédmatta kustannuksia.

Blixt ja Uusitalo (2006) kertoo tutkimuksessaan tyokierrosta, joka liittyy ammatilli-
seen urakehitysohjelmaan. Urakehitysohjelman tavoitteena on saavuttaa patevét tai-
dot ja riittava osaaminen alallaan. Tutkimus oli toteutettu hoitajille osoitetun kyselyn
avulla. Tdman mukaan tyokiertoon oli halukkuutta ja kokemukset olivat padosin
myonteisid. Vastaajien mielesta tyokierto vaikutti positiivisesti ammatilliseen osaa-
miseen, tyon nakokulmiin, hoidon kokonaisuuteen, tyontekijoiden joustavuuteen.
Jotkut kokivat tyokierron alussa jonkinlaisen sokin ja avuttomuuden tunnetta. Hoita-
jien mielestd myonteisid asioita olivat vastaanottavan osaston asenne ja hyvaksynta,
hyvét ohjeet, kunnioitus, itseluottamuksen kasvu, oma tahto ja vapaaehtoisuus. Kiel-
teisia asioita olivat huonot ohjeet, kokemus ulkopuolisuudesta, lyhyt tyokierron kes-
to, useat tydyhteison vaihdokset, tyokiertoon pakottaminen sekd henkilékunnan tar-
peiden ja toiveiden huomaaminen. Kyseisen tutkimuksen mukaan nuoremmat ja vé-
hemmaén aikaa tydssd olleet olivat motivoituneimpia tyokiertoa kohtaan. Pitk&an

tyossé olleilla ei ollut samanlaista motivaatiota itsedan kehittdmistd kohtaa, kuin vé-
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hemman aikaa toissé olleilla. Tutkimuksen mukaan itsensa kehittdmisen halukkaat
olivat halukkaista tyokiertoon.

Suomen virallinen tilastokeskus kirjoittaa tutkimuksesta Yritysten henkilostokoulu-
tus (2005), joka tutki monen eri yrityksen koulutus henkilostokoulutusta. Kyseessa
oli siis muun koulutuksen kuin kurssimuotoisen koulutusten tarjonta. Muulla koulu-
tuksella tarkoitettiin etukéteen suunniteltuja koulutusmuotoja: koulutus-, opastus- tai
opettelujaksot, oppimisjaksot tyokierron, tyontekijavaihtoehtojen, koulutuskomen-
nusten tai opintokayntien avulla, osallistuminen oppimisryhmiin tai laatupiireihin ja
itseohjattu opiskelu seké osallistuminen konferensseihin, workshopeihin, messuille ja

luennoille.

Mahdollisuus opiskeluun vaheni vuodesta 1999. Myos tyokierron tarjoaminen véheni
selvésti. Tyokierron jarjestaminen oli tutkimuksen mukaan laskenut Idhes 11% vuo-
teen 2005 mennessd, siitd mita se oli ollut vuonna 1999. Se oli toisiksi suurin pudo-
tus heti itseopiskelun tarjonnan jélkeen. Tyokiertoon osallistuvien maaré pienten yri-
tysten henkilokunnasta oli huomattavasti pienempi osuus muihin koulutuksiin verra-

ten.

Pro gradu -tutkielmassa (Kénénen 2005) Kuopion yliopistollisen sairaalan naisten-
tautien- ja synnytysklinikan hoitajat muodostivat kohderyhmén, jossa selvitettiin,
miten tyokiertoa tulisi kehittdd ja millaisena ammatillisena kehittdmisen keinona se
hoitajien keskuudessa koetaan. Pro gradu -tutkimuksessa vastaajat kannattivat tyo-
kierron kestoksi puolta vuotta. Perustelut kestolle oli, ettd tyorutiinien ja tyon hallinta
vie aikaa ja vasta ndiden oppimien jalkeen hoitaja pystyy keskittymaan omaan am-
matilliseen kehittymiseen. Tyokierto koettiin ammatillisen kehittymisen keinona.
Tyokierron koettiin lisddvéan tyon mielekkyyttd ja haasteellisuutta. Halukkuutta tyo-
kiertoon oli enemmaé&n nuoremmilla alle 35-vuotiailla kuin vanhemmilla. Osa vastaa-
jista oli sitd mieltd, ettd tyokierron myota tydssa jaksaminen lisadntyi. Vapaaehtoi-
suus nousi tarkeaksi osaksi tyokiertoa, toisaalta osa halusi sen pakolliseksi. Peruste-
luina pakolliseen tydkiertoon oli se, ettd nahtdisiin todellisuudessa toisten toiminta ja
néin toisen tyon arvostus kasvaisi. Tyokierron kehittdmiseen ehdotettiin motivointia,
hyvéé suunnittelua ja tyontekijan tarpeiden miettimistd. Tarkedna pidettiin myos hy-

vaa perehdytystd, nimettyd perehdyttdjaa ja muiden tyontekijoiden tukea. Uhkaksi
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vastaajat kokivat sen, ettd aluksia tyokierron koettiin olevan tuhlaus tyévoimasta,
koska uusi hoitaja ei voi toimia vahvuudessa ja perehdytyskin ottaa omansa tyosta.

4.2 Tyokierron tavoitteet ja vaikutukset

Tyokierto voi olla yksi tehokkaimmista henkildston kehittdmisen menetelmista. Tyo-
kierron tulee olla suunnitelmallista ja tavoitteellista (Lindeman-Valkonen 2001, 10).
On pohdittava, mita tyokierrolla tavoitellaan, oppimista vaihtelua vai uusia kontakte-
ja. Tyokierto on kuitenkin ensisijaisesti yhdenlainen tyontekijan kehittdmisen muoto.
Tyokierto lisdd huomattavasti tyontekijoiden muutosvalmiutta ja joustavuutta. Tyo-
Kierrolla pyritddn monipuolistamaan tyon sisaltod, mika toteutetaan maaratietoisella

tehtévien vaihtelulla sopivaksi katsotuin vélein. (Blixt & Uusitalo 2006, 184.)

Tyokierto lisad tyontekijoiden patevyyttd, mikd merkitsee erikoisosaamisen kasvua
tehtdvien hoidossa sekd mahdollisuutta tutustua muiden paikkojen tyémenetelmiin.
Tyokierrossa on myonteistd myos sen sosiaalinen vaikutus tyontekijaan. Tyontekija
voi hyvin, kun saa tehd4 laaja-alaista tyotd ja antaa itselleen varmuutta selvita erilai-
sista tehtdvistd. Tyokierto antaa mahdollisuuden saada virkistystd, koulutusta ja uusia
ideoita. Tyokierto on yksi keino tyduran joustavuuden lisaamiseen, silld julkiselle
sektorille tultua sinne yleensd jumiudutaan. Tyo6kierto lis&& sairaanhoitajan osaamis-
ta, joka tulisi ndkyé potilaan hoidossa ja kliinisessa hoitokaytannossa. Tyontekija tu-
lisi palkita tyokierrosta. Palkkiona voi toimia rahan liséksi haasteellisempi tyo, joka
saattaa edellyttad tydeldman perinteisten hierarkioiden ja reviirien purkamista. Tyo-
kierto lisd4 ihmisten henkistd joustavuutta tydelaméssd purkamalla kapeita tyouria.
Tehtdvien vaihto lisd4 uskallusta edeté uusiin tyotehtaviin ja tietenkin edistaa jousta-
vuutta tydyhteisdssa. (Blixt & Uusitalo 2006, 185.)

Tyokierto tavoittelee ammatillisen osaamisen kasvua, hallintokdytantdjen tai tyokult-
tuurin kehittdmista tai kaikkia néitd yhtd aikaa. Tyokierto rakentaa verkostoja seka
jakaa hiljaista tietoa tyontekijoiden vélilla. Tyonantajalle tyokierto on térked henki-
I6stopoliittinen valine, joka avulla voidaan lisata tyon kiinnostavuutta uuden tyovoi-
man haussa ja kehittdessd yksikkoa kilpailukykyiseksi toimintaymparistoksi. Tyo-

kierrolla tavoitellaan tyontekijan henkilokohtaista kehittymisté ja kasvua, tyontekijan
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valmentamista uusiin tehtéviin, verkostojen luomista, tydmenetelmien kehittdmisté,
asiantuntemuksen siirtdmista ja tyouupumuksen torjumista. (Lindeman-Valkonen
2001, 8-9.)

Esimiehen tehtdvé on asettaa tavoitteet tyokierrolle ja huolehtia siitg, ettd opitut asiat
hyddynnetdén lahettdvassa organisaatiossa kierron loputtua. Jos lahtevan tilalle tulee
toinen tyontekijd, kuuluu hédnen osaamistaan ja taitoja kayttdd omaa osastoa hyodyn-
nettdessa. Ulkopuolinen nakee tydyhteison Kriittisin silmin ja nékee asioita, joita tyo-
yhteison sisalla olleet eivat huomaa. TyoOntekija tarvitsee mahdollisuuksia ja itseluot-
tamusta, jotta pystyy hyodyntamé&én koko osaamiskapasiteettiaan. Tyokierto kasvat-
taa henkiléd ammatillisesti, mutta myos henkisesti. Vaatii rohkeutta irtautua omasta
tydymparistostaan ja ldhted uuteen paikkaan, uusien haasteiden eteen. (Lindeman-
Valkonen 2001, 10.)

Kiertoon lahteva tyontekija voi valmistautua selvittdmalla itselleen omia tavoitteita ja
odotuksia, niin itsensa kuin esimiehensakin kannalta. Tutustuminen tydkierron kohde
organisaatioon/osastoon auttaa sopeutumaan uuteen tyGympadristéon ja tehtaviin.
Oma organisaatio tulee tuntea myos hyvin, koska silloin tyontekija osaa antaa asial-

lista tietoa uudessa ymparistdssa. (Lindeman-Valkonen 2001, 14.)

4.3 Tyokierron muodot

Tyokierto voi olla siséista tai ulkoista, yksipuolista, vastavuoroista tai ketjuuntunutta.
Tyokierto voi olla projektiin sidottua tai avointa. Periaatteena kuitenkin on tarkoituk-
senmukaisuus. Siséiselld tyokierrolla saa hoidettua sijaisuuksia, hankittua lisaa tyo-
voimaa / moniosaamista, lisata tydyksikdiden vélista yhteistyota ja tarjota vaihtelua
ja oppimista. Sisdinen tyokierto on myds hallinnollisesti helpompi. Ulkoisella ty6-
kierrolla tarkoitetaan kiertopaikan hakemista toisesta organisaatiosta. Talldin tydnte-
kija siirtyy toiseen organisaatioon omalla palkallaan ja omin lomaeduin. Vastaanot-
tava organisaatio kuitenkin maksaa tyon aiheuttamat muut kustannukset. (Lindeman-
Valkonen 2001, 12-13.)
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Yksipuolinen tydkierto on silloin, kun kiertoon lahtevén tyontekijén tilalle ei tule ke-
tdan, vaan tyot hoidetaan muin jarjestelyin. Tyokierrossa ei siis edellytetd, ettd vas-
taanottavasta organisaatiosta joku tulisi tilalle. Vastavuoroisessa tyokierrossa kaksi
henkilod vaihtaa toitd keskenddn. Vastaanottavasta organisaatiosta voi kylla lahtea
joku toinen kuin vastaavia tehtdvia tekevé henkild. Ketjuuntunut tyokierto tapahtuu
silloin, kun monta organisaatiota on mukana samassa kiertohankkeessa. Kierto voi
tapahtua myos organisaation sisélla, kun esimerkiksi useamman yksikén esimiehet

vaihtaisivat tehtdvia samanaikaisesti. (Lindeman-Valkonen 2001, 13.)

Projektiin sidottu tyokierto antaa organisaatiolle mahdollisuuden saada tiettyyn teh-
tavaan juuri siihen tarvitsemaansa asiantuntisuutta, jota tarvitaan. Organisaatio voi
my0s varata jonkin tehtdvakokonaisuuden saannéllisesti tyokierron avulla hoidetta-
vaksi, jolloin mahdollisuudet lahettdd ja vastaanottaa henkilGitd kasvaa entisestaan.
(Lindeman-Valkonen 2001, 13.)

4.4 Muutosvalmius

Tybeldma vaatii tyontekijaltddn jatkuvaa oppimista ja kehittymistd. Tyontekijalta
edellytetdan, ettd he ovat itse valmiita muuttumaan ja muuttamaan tyétansa ympaéris-
ton ja vaatimusten mukaan. Kun Tyontekija paasee kokeilemaan ammattitaitonsa
patevyytta erilaisissa ymparistoissa, turvallisissa puitteissa, jota tyokierto tarjoaa, on
oletettavaa, ettd se edistdd muutosvalmiutta. Talldin turvallisuuden painopiste siirtyy
ulkoisista rakenteista ihmisen sisélle, omaan osaamiseen eri tilanteissa. (Lindeman-
Valkonen 2001, 11.)

Muutos on pysyva tila tyoelaméssad. Muutos vaatii kaikilta yksiloilta ja organisaa-
tioilta kokoaikaista sopeutumista ja uusiutumismahdollisuutta. Tyomarkkinakelpoi-
suuden sailyttamiseksi tyontekijan on oltava valmis omaksumaan nopeasti uusien
ty6tehtdvien vaatimia taitoja ja tietoja, sekd kykeneva oppimaan nopeasti uusia asioi-
ta. Tyontekijoiden yksi nykyaikainen kilpailukeino on nopea oppiminen. On laskettu,
ettd kaikesta tiedosta uusiutuu keskimaarin 15-20 prosenttia, vahimmillaan 7 prosent-
tia. On my®6s niin sanottua uusiutumatonta tietoa, joka on piirtynyt organisaatioon ja

tyontekijoille kokemuksena ja perusosaamisena. (Kauhanen 2006, 140.)
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Muutoksen tapahtuessa on tyontekijalle tarked asia hyva esimies. Hyva esimies ker-
too asiat suoraan, on lasna ja kuuntelee tyontekijaansa. Tyontekijé kestdd parhaiten
muutoksen, kun asiat puhutaan suoraan ja luottamuksellisesti. Hyva esimies ymmar-
t&4, ettd jotkut tyontekijat tarvitsevat enemman aikaa ja tukea muutokseen valmistau-
tuessa. Tyontekijan hyvaksyesséd muutoksen, alkaa muutos nayttédd uudelta mahdolli-
suudelta. (Nevalainen 2007, 140-142.)

5 TYOSSA OPPIMINEN

Ammatillinen kasvu sek& yksilon kehittyminen jatkuu koko tyoikéisyyden. Talloin
tyontekija kokee, ettd hanelld on tydsséan jatkuvasti mahdollisuus kehittyd. Kéytanto
kuitenkin osoittaa, etté tallainen kasvuprosessi katkeaa tyoelaméassa jossakin vaihees-
sa. Talloin tydmotivaatio heikkenee, tyd menettdd merkityksensa ja tyotehtévien hoi-
to menettad merkityksensa. Ammatilliseen kasvuun tarvitaan johdon tai esimiehen
tuki ja kannustus, ryhman toimintakyky, tyon kannustearvo ja tyon aiheuttama stres-
si. (Ruohotie 2000, 49-51.)

Johdon ja esimiesten tulisi kannustaa ja tukea tyontekijoitadn uuteen osaamiseen, an-
taa mahdollisuutta kehittyd tyontekijana. Johdon ja esimiesten téytyy asettaa uusia
tavoitteita ja kehittdd uusia suunnitelmia. Ryhmén toimintakykya tarvitaan hyvén
yhteishengen luomiseen. Kun yhteishenki on hyvéd, ryhman jasenet voivat paremmin
ja jasenillad on mahdollisuus toimia yhdessé. Kun tydyhteiso voi hyvin, organisaation
imago kasvaa positiivisemmaksi. Tyon kannustearvoa maaraa se kuinka tyontekija
voi kehittdd itseddn tyossa, kuinka suuret mahdollisuudet ovat tydsséd oppimiseen.
Stressi joka tulee tyostad voi aiheuttaa esteen tydssé oppimiselle. Tyon aiheuttamat
muutosvaatimukset, tyon psyykkinen kuormitus, tyén epamaéaraisyys tai selkiytymat-
tdmyys voi rasittaa ja kiristdd tyoilmapiirid. Stressin mentya haitalliseksi, se tukah-
duttaa tyontekijoiden kasvua ja kehitysta. (Ruohotie 2000, 52.)
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Oppiminen tydkokemuksista on jatkuva prosessi. Toisilla se on helpompaa kuin
muilla. Tyontekijat, jotka oppivat kokemuksista, ovat hyvin uteliaita tietdmééan, mi-
ten ihmiset kayttaytyvat, laitteet toimivat ja asiat etenevat. Téallaiset tydntekijét otta-
vat vastuun oppimisestaan ja muutoksesta seka etsivéat ja hyodyntévat palautetta.
Tyo6kokemuksissa oppimiseen liittyy usein epdonnistumisen tydstaminen jossakin
muodossa. Myonteisistd kokemuksista on helpompi oppia kuin vastoink&ymisista.
(Ruohotie 2000, 62.)

Susilahden (2006) projektissa hoitajien mielipiteet tyokierrosta osoittavat siihen
suuntaan, etté tydssa oppiminen on kaikin tavoin ammatillisesti edistavaa ja vaikuttaa
hoidon kokonaisuuteen, osaamiseen seka kehittaa tyontekijaa. Susilahden projektissa
tulee hyvin esille, ettd tydssa oppiminen vaikuttaa koko organisaatioon ja tyonteki-
joihin. Hoitotyon laatu paranee, koska tyokiertoon osallistuvilla tydntekijoilla tulee
ty6ssd oppimisen puolesta laajaa ammatillista osaamista.

Palaute helpottaa oppimista, auttaa toimimaan tavoitteen suunnassa, lisdd motivaatio-
ta asettaa entistd kovempia tavoitteita, auttaa tunnistamaan virheitd, liséa siséistd mo-
tivaatiota. Ihmiset, jotka katsovat olevansa itse vastuussa suorituksestaan ja hyvéaksy-
vat palautteen, asettavat realistisia tavoitteita. Realistiset tavoitteet auttavat paranta-
maan suoritusta. Palaute auttaa tekemdan itsearviointia ja lisdé itsetuntemusta. Pa-
lautteen teho kuitenkin on riippuvainen selkeydestdén ja siitd onko palaute yksilon
mielestd puolueetonta. Itseddn koskeva palaute valittda tyontekijalle hyodyllista in-
formaatiota, suojelee heiddn mind arvostustaan ja kertoo, mitd muut heista ajattele-
vat. Ihmiset joilla on heikko mina arvostus, eika ole uskoa omiin mahdollisuuksiin
tai kykyihin, eivét hae palautetta. (Ruohotie 2000, 62-63.)

5.1 Motivaatio

Nurmi & Salmela-Aro (2002) kirjoittaa ulkosyntyisestd motivaatiosta, jonka rinnalle
tuodaan kasite sisdsyntyinen motivaatio. Sisésyntyinen eli autonominen toiminta on
sellaista tekemistd, joka on sisallaan palkitsevaa (oppiminen). Kontrolloitu toiminta
tulee ulkoa, talldin toiminta nousee muiden ihmisten tai tilanteiden vaatimusten poh-

jalta. Ulkosyntyinen toiminta voi muuttua autonomiseksi. Ihminen toimii ulkoisella
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saatelylla silloin, kun saa muilta palkintoja toiminnastaan. Esimerkiksi tyoskentely
pomon toimesta kuvaa téllaista ulkoista toimintaa, jossa saa muualta palkkion. Si-
séistetyn saatelyn vaiheessa ihminen ei toimi ulkoisten palkkioiden takia vaan oman

itsearvostuksen kohottamiseksi.

Ihmiselld on kolme psyykkisté tarvetta: autonomia, kompetenssi ja laheisyys. Naita
kolmea tarvetta tulisi kunnioittaa yksildiden oppimista tuettaessa. Kompetenssi tarve
viittaa osaamiseen ja parjaamiseen, seka arvostetuksi tuloon. Kompetenssin tarve on
tarked virittdva voima oppimisella tytssa sek&d muualla. Autonomian tarve edellyttaa
sité, ettd ihmiselld on mahdollista tehdd itsedan koskevia paatoksia ja valintoja myos
oppimisessa. Ihmiselld on tarve olla hyvéksytty yhteisdssaan. Leimaaminen, nolaa-
minen tai muu kasvojen menetykseen johtava toiminta tyrméaa laheisyyden tarvetta.
(Viitala 2005, 143-144.)

5.2 Perehdytys

Perehdyttdminen organisaatioon ja sen tyotapoihin on térkedd, koska se liséa henki-
I6n tydtehoa ja ehkéisee taloudellisia vahinkoja ja tyotapaturmia. Perehdyttdmiseen
kaytettava aika riippuu uuden tyontekijan aikaisesmmasta tyokokemuksesta, tyodtehta-
van luonteesta ja peruskoulutuksesta. Perehdyttdminen on aina esimiehen vastuulla,
mutta han voi halutessaan delegoida tehtdvan toiselle henkilGlle tai tiimille. (Kauha-
nen 2006, 88.)

Perehdyttdmiseen kuuluu tutustuminen ty6paikkaan, tydyhteisoon, sekd omaan tyo-
hon ja siihen liittyviin odotuksiin. Vaikka vastuu perehdyttdmisestd kuuluu yleensa
yhdelle henkildlle, osallistuu siihen usein kaikki ne ihmiset joiden kanssa uusi tyon-
tekija on tulevaisuudessa tekemisissa. Perehdyttdmisen avulla pyritdédn antamaan oi-
kea kuva organisaatiosta ja tyotehtavistd, sek& luomaan uudelle tyontekijalle myon-
teisid kokemuksia (Kauhanen 2006, 145-146.)

Useimmissa organisaatioissa perehdyttdmisohjelma on laadittu kirjallisesti ohjekir-
jaksi tai ainakin keskeisimmat asiat sisaltavaksi muistilistaksi. Perehdyttdmisen ta-

voitteena tulisi olla taitava ty0 ja laadukas tuote tai palvelupiste. Tavoitteeseen pééas-
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tdan parhaiten, kun perehdyttdminen ei liity ainoastaan tyotehtévien opettamiseen,
vaan huomioon otetaan myds omatoimisuuteen kannustaminen, tydssa viihtyminen ja

tyémotivaation lisédminen. (Kauhanen 2006, 146-147.)

6 TYOHYVINVOINTI

Hyvinvoiva tyoyhteison nadkee menestyksestd, seké odotusten ja tavoitteiden saavut-
tamisesta. Jos tydyhteisd voi huonosti, sen nakee poissaoloista. Huonosti voiva tyo-
yhteisO ei kykene tekemaan yhdessa toitd, eikd osaa hyddyntaa toistensa osaamista.
Heikko johtaminen, uupuminen, vaatimukset ja tavoitteet joihin ei yllata, vie tydyh-
teisolta tyohalut. Tyontekijoiden osaamista, innostusta ja kokemusta ei saa hetkessa.
tyontekijoiden suorituskyky ja osaaminen liittyvat ty6hyvinvointiin, jaksamiseen,
innostukseen ja haluun saada jotain aikaan. Tydhyvinvointi vaikuttaa jopa kilpailu-
kykyyn. Tyoéhyvinvointi vaikuttaa sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin, nédin vaikutus
henkilokustannuksiin vahenee. Tyohonsa tyytyvéinen tyontekija ja hyvé henkilston
ilmapiiri vaikuttavat asiakastyytyvaisyyteen. Tyohyvinvointi on tarked osa kasvu
strategiaa. Hyvin voiva tydyhteis0 kerdd puoleensa uusia innokkaita tyontekijoita,

koska hyva imago houkuttelee osaajia ja yhteistyokumppaneita. (Otala 2003, 14.)

Yksittaisen ihmisen taytyy voida hyvin, ennen kuin koko tydyhteiso voi voida hyvin.
Ihmisen hyvinvointiin vaikuttavat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi.
Ihmiselld itselldan taytyy lahtokohtaisesti olla hyva olla. Terveys, fyysinen kunto ja
jaksaminen, tasapaino tyon ja muun eldman valill&, suhteet muihin ihmisiin, verkos-
toituminen ja vuorovaikutuskyky vaikuttaa ihmisen vointiin. My6s arvopohja (omat
arvot ja asenteet, oma motivaatio) ja ammattitaito ja osaaminen muodostavat yksilon

hyvinvoinnin perustan. (Otala 2003, 15.)

Tyobpaikka voi tukea yksilon hyvinvointia monin tavoin. Henkildston hyvinvoinnista
taytyy keratd tietoa ja tietojen mukaan yrittda korjata ongelmia ja kehittaa tyoyhtei-
s0d. Perinteiset ty6hyvinvointiasiat, kuten tyoterveys ja — turvallisuus, ovat hyvin-

voinnin perustaa. Yhteishenki ja ihmisten yhteistyéhalukkuus ja — kyvykkyys vaikut-
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tavat tyoilmapiiriin, joka vaikuttaa tyohyvinvointiin. Monien tutkimusten mukaan
tarkeimpié tyohyvinvointitekijoita ovat l&hin esimies ja johtaminen. Johtaminen on
jokaisen henkilon kohdalla esilld. Johtaminen ei ole enda vain esimiesasemassa ole-
vien oikeus. Jokainen johtaa itsedan, osaamista ja ehkd myds omaa tiimidan. Johta-
minen on ennen kaikkea osaamisen johtamista, sek& henkildiden potentiaalin kehit-
tdmistd. Tyohyvinvointi tyopaikalla muodostuu yksilon suorituskyvysta ja hyvin-
voinnista, osaamisesta, johtamisesta ja tydyhteison hyvinvoinnista. Tyohyvinvointi ei
synny itsestaan, sitd tulee kehittdd ja sen eteen tulee tehda tyota. (Otala 2003, 16-
17.)

Susilahden tutkimus (2006) osoittaa tuloksissaan, ettd tyokierto edistdd arvostusta
tyontekijaa itseddn kohtaan, kun osaaminen karttuu. Tyokierto tuo vaihtelua tyolle ja
vaihtelu virkistdd. Tyokierron kautta saadaan péatevia sijaisia, jolloin toisen osaston
ty6 helpottuu, vaikka tulisi &killisia sairaslomia. N&in arvostus myos toisia osastoja ja
tyontekijoitd kohden nousee, kun oppii tuntemaan ja tulee tietoiseksi toisten toimin-
nasta. Susilahden tutkimuksessa hoitajat kokevat, ettd energian puute, totutuista tyo-
tavoista irrottautuminen, sopeutumisen ja uuden tyon hallinnan pelko, seka pitka
tyoskentely samalla osastolla estévat tyokierron toteutumista.

6.1 Tybhyvinvoinnin portaat

Humanistisen psykologian, jonka tarkein teoreetikko on Abraham Maslow, korostaa
ihmisen arvoa, ainutlaatuisuutta ja luovuutta. On olemassa ainakin viisi tavoitetta,
joita voi kutsua perustarpeiksi. Portaikolla alimpana ovat psyko-fysiologiset perus-
tarpeet. Seuraavina ovat turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve.
Viidentend huipulla on itsensa toteuttamisen tarve. Nama tarpeet ovat toisistaan riip-
puvaisia. Aina kun alempi tarve on tyydytetty, heréé seuraavan tason tarve dominoi-

maan eldmaa. (Rauramo 2008, 28-29.)

Ensimmaisen porras, jonka muodostavat fysiologiaan painottuvat perustarpeet, on
motivaatioteorian l&htopiste. N&itd tarpeita ovat tarve hengittdd, juoda vettd, nukkua,
yms. Fysiologiset tarpeet ovat perustana. Jos tarpeita ei tyydytetd, ihmisorganismia

dominoivat muut tarpeet vaistyvat. Kun perustarpeet on tyydytetty aletaan tavoitte-
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lemaan korkeampaa tavoitetta. Tyon taytyy tarjota tekijalleen omanlaisen tyon ja
mahdollistaa myo6s virikkeellisen vapaa-ajan. Tyoterveyshuolto on myos talla por-
taalla merkittava tekija. (Rauramo 2008, 30, 35.)

Turvallisuuden tarve on toinen porras. Siihen liittyvat fyysinen, tychon ja toimeentu-
loon liittyvd, psykologinen ja moraalinen turvallisuus sek& terveyteen ja omaisuuteen
seka rikoksien torjuntaan liittyvéa turvallisuus. Jokainen tarvitsee turvallisuuden tun-
netta kaoottiselta tuntuvassa maailmassa ja yhteiskunnassa. Turvallisuuden tunne on
perustana sille, ettd ihminen voi hyvin ja kehittyy rauhassa. Turvattomuus voi olla
taloudellista, poliittista, orientaatioon liittyvéan sekd henkil6kohtaista turvattomuu-
den tunnetta. Tyoelamassa tyydyttymisen edellytyksené ovat turvallisen tydympéris-
to, toimintatavat, toimeentulon mahdollistava palkkaus ja pysyva tydsuhde, oikeuden

mukainen ja tasa-arvoinen tydsuhde. (Rauramo 2008, 31, 35.)

Portaissa kolmantena tulee rakkauden, yhteenkuuluvuuden ja liittymisen tarve. Tama
porras késittdd sosiaalisuuden, tunnepohjaiset suhteet, kuten ystavyyden ja intimitee-
tin sekd perhesuhteet. Ty6paikalla tyydyttymisen taustalla on yhteishenked tukevat
toimet, tuloksesta ja henkil6stosta huolehtiminen. Avoimuus, luottamus ja vaiku-
tusmahdollisuudet tyohdn ovat keskeisia arvoja. Tarkeita asioita ovat myods esimies-

alaissuhteet ja tyon kehittdminen yhdessa. (Rauramo 2008, 31, 35.)

Neljas porras tarve hierarkiassa on arvostuksen tarve. T&mé tarve jakautuu kahteen
osaa. Alempi pitééa sisallaan kuuluisuuden, kunnioituksen ja ylempi itsetunnon, kom-
petenssin ja saavutukset. Thminen tahtoo oppia, tutkia, keksia, 16ytaa. luoda ja ym-
martdd. Hyvinvointi ja asiat, jotka nakyvat kaytdnndn toiminnassa perustuvat arvos-
tuksen tarpeeseen. Oikeuden mukainen palkka, palaute, toiminnan arviointi ja kehit-
tdminen ovat jokapdivaistd toimintaa ja arkea, jota ihminen tarvitsee ty0elamassa.
(Rauramo 2008, 32, 35.)

Kun kaikki edeltavat portaat tulee taytetyksi, ihminen haluaa hyodyntéa itsedan ja
toteuttaa itseddn vield paremmaksi. Viimeinen porras on itsensa toteuttamisen tarve,
joka jakautuu alyllisiin ja esteettisiin tarpeisiin. Tarve perustuu siihen, ettd ihminen
saa kokeilla rajojaan ja l10ytéaa itsestd&n uusi puolia, kykyja, ulottuvuuksia seké naut-

tia alyllisista haasteista, uuden oppimisesta ja kehittya ihmisend. Kun kaikki tarpeet
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on tyydytetty, on ihminen terveimmilldén ja luovimmillaan. Ty6eldmassa tavoitteena
on talloin itseddn aktiivisesti kehittavé henkild, joka ymmartaa elinikdisen oppimisen
merkityksen. Kun ty0 tarjoaa tyontekijalle oppimiskokemuksia, oivaltamisen iloa ja
mahdollisuuden omien tietojen ja taitojen hyodyntdmiseen, ihminen on voimak-

kaimmillaan tyontekijand. (Rauramo 2008, 32, 35.)

7 TUTKIMUSMENETELMAT JA KOHDEJOUKKO

Kvantitatiivinen eli maaréllinen tutkimus auttaa selvittamaan lukumaéariin ja prosent-
tiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Kvantitatiivinen tutkimus edellyttad suurta ja edus-
tavaa otosta. Yleensé aineiston keruussa kaytetadn standardoituja tutkimuslomakkei-
ta, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla kartoite-
taan olemassa oleva tilanne, mutta ei riittavasti pystytd selvittdmaan asioiden syita.
(Heikkila 2008, 16.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus auttaa ymmartdmaan tutkimuskohdetta ja se-
littdmaan sen kayttaytymisen ja paatoksen syitd. Kvalitatiivinen tutkimus rajoitetaan
yleensa pieneen maaraan tapauksia, mutta ne yritetddn analysoida hyvin tarkasti.
Tutkittavat valitaan harkinnanvaraisesti eikd pyritakaan tilastollisiin yleistyksiin.
Kvalitatiivinen tutkimus sopii toiminnan kehittdmiseen, vaihtoehtojen etsimiseen ja

sosiaalisten ongelmien tutkimiseen. (Heikkila 2008, 16.)

Tdassa opinndytetydssd kaytetadn padosin strukturoitua kyselylomaketta. Kyselylo-
makkeen laatimisen pohjana toimivat tdmén opinndytetyon tavoitteet. Kyselyyn vas-
tataan anonyymind, niin ettd vastaajan henkilollisyys ei tule missaan vaiheessa tut-
kimuksessa ilmi. Kyselylomake (Liite 2.) muodostuu kuudesta osasta, joista ensim-
maisessa kysytaan tyontekijan taustamuuttujia (5 kysymystd). Taustamuuttujissa ky-
sytddn tyontekijan ikaryhmaa, osastoa, jolla tyoskentelee, tydkokemusta hoitotydssa,
tyokokemusta nykyiselld osastolla sekd koulutusta. Seuraavat nelja osiota siséltaa 30
vaittamaa tyokierron vaikutuksesta tiettyyn osa-alueeseen. Naméa osa-alueet ovat vai-

kutus tydyhteisdon, vaikutus tyohon, tydssa oppiminen, seka tyéhyvinvointi. Naiden
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vaittdmien vastausvaihtoehtoihin kuuluu: 1 = Tdysin samaa mieltd, 2 = Osittain sa-
maa mielt, 3 = Osittain eri mielté ja 4 = Taysin eri mieltd. Viimeinen osa liittyy mo-
tivaatioon ja tyokierron pituuteen. Se sisaltdad kaksi kysymystd, joihin on vastaus-
vaihtoehdot, sekd yhden kysymyksen, johon vastaaja voi avoimesti vastata perehdy-
tyksen pituudesta. Opinnéytetyon otanta on Satakunnan keskussairaalan B3, N2A ja
N2B sairaanhoitajat, perushoitajat ja lahihoitajat N=75 (100%).

Y hteistydsopimus Kirjoitettiin lokakuussa 2010, jolloin hyvaksyttiin myds opinndyte-
tyon suunnitelma ja kyselylomake. Kyselylomakkeet vietiin Satakunnan keskussai-
raalan osastoille B3, N2A ja N2B marraskuussa 2010 ja annettiin olla sielld noin vii-
kon. Samalla osastoille vietiin suljetut laatikot, joihin kyselylomakkeet sai palauttaa.
Kyselylomakkeita jatettiin osastoille yhteensda N=75 (100%) ja vastauksia palautet-
tiin n=51, talldin vastausprosentiksi saatiin 68%. Kyseisten osastojen varahenkildstot
rajattiin tutkimuksesta pois.

7.1 Tutkimusaineiston analysointi

Kyselyn vastaukset syotettiin taulukkolaskentaohjelmaan (Exel 2007), josta ne siir-
rettiin analysointia varten tilastointiohjelmaan (Tixel 8.48). Tutkimusaineistosta teh-
tiin yksiulotteiset eli suorat jakaumat aineiston kaikkien kysymysten ja taustamuuttu-

jien mukaan. Avoin kysymys analysoitiin sisallon erittelylla.

Tutkimuksen analysointivaiheessa vastausvaihtoehdot pidettiin samoina, koska vas-
tausvaihtoehdot olivat selkeét. Opinnéytetyon tulosten lukua helpottaa tekstin yhtey-
teen laitetut taulukot. Taulukoissa on samat vastausvaihtoehdot, kuin kyselylomak-
keessa. Tassd opinnaytetydssa on kaytetty tutkimustulosten auki Kirjoittamisessa
tarkkoja lukumaaria. Prosenttiluvut ovat pyoristetty aina kokonaisiksi luvuiksi, néin
tulosten lukeminen on selkedmpéé ja helpompaa. Paasaantdisesti tdsséd opinnayte-
ty0dssé on annettu vastaukset lukumadring, ndin oikea vastausméaara pysyy selkedm-

pénd, kun vastaajia on vain n=51.
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8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

8.1 Taustamuuttujat

Kyselylomakkeen ensimmainen osio rakentuu taustamuuttujista, joissa kyttiin kysyt-
tiin vastaajan ikd, osastoa, jolla tyoskentelee, tyokokemusta hoitoty6std, tyokoke-
musta nykyiseltd osastolta ja koulutusta. Tutkimukseen vastasi yhteensd n=51 ty6n-

tekijaa, vastausprosentin ollessa 68%.

Ikajakauma

Kyselylomakkeessa ikdvaihtoehdot oli luokiteltu viiteen ryhmaan. Yksi henkild oli
jattanyt vastaamatta kaikkiin taustamuuttujia koskeviin kysymyksiin. Kyselyyn vas-
tanneista kahdeksan vastaajaa (16%) olivat alle 30 vuotiaita, 11 (22%) oli 30-39 vuo-
tiaita, 16 (31%) oli 40-49 vuotiaita, 14 (27%) oli 50-59 vuotiaita, yksi vastaaja (2%)
yli 60-vuotias. (Kuvio 1.)
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Alle 30 vuotta  30-39 vuotta  40-49 vuotta  50-59 vuotta 60 vuotta tai yli

Kuvio 1. Vastaajien ikgjakauma.

Osasto jossa tydskentelee
Kyselyn kohteena olivat osastot B3, N2A ja N2B. Osastolta B3 kyselyyn vastasi 18
(35%). Osastolta N2A, vastanneita oli 13 (25%) ja osastolta N2B 19 (37%).
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Tyokokemus

Kysymykset tyokokemuksesta jaettiin kahteen osioon. Ensimmaisessa osiossa kysyt-
tiin tyokokemusta kaikkiaan hoitotydssd. Kaksi vastaajaa jatti vastaamatta siihen.
Vastaajista kymmenellda (20%) oli kokemusta hoitotydstd 1-5 vuotta, seitsemélla
(14%) oli hoitotyosta kokemusta 6-10 vuotta ja 14:sta (27%) oli 11-20 vuotta hoito-
tyostd kokemusta. Suurimmalla osalla vastanneista eli yhteensa 18:sta (35%) oli ko-
kemusta hoitotyosté yli 20 vuotta. (Kuvio 2.)

18-
161
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12-
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lukumaara
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Alle vuosi 1-5 vuotta 6-10 vuotta 11-20 vuotta Yli 20 vuotta

Kuvio 2. Vastanneiden tyokokemus hoitotydssa.

Ty6vuodet nykyiselld osastolla

Kyselyyn vastaajista yksi (2%) oli ollut alle vuoden nykyisella osastolla tdissé. Suu-
rin osa vastaajista 15 (29%) oli ollut 1-5 vuotta, 11 (22%) 6-10 vuotta, 9 vastaajaa
(18%) 11-20 vuotta. 14 vastaajaa (27%) olivat olleet kauiten nykyiselld osastolla

toissd, yli 20 vuotta. Yksi vastaaja jatti tyhjaksi vastauksensa. (Kuvio 3.)
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Kuvio 3. Vastaajien tydkokemus nykyiselld osastolla.

Koulutus
Vastaajista 23 (45%) olivat koulutukseltaan opistotason sairaanhoitajia. Vastaajista
21 (41%) Sairaanhoitaja AMK ja 6 vastaajaa (12%) perushoitajia. (Kuvia 4.)
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Lukuméaara
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Sairaanhoitaja Sairaanhoitaja Lahihoitaja Perushoitaja
AMK opistotaso

Kuvio 4. Vastaajien koulutus.

8.2 Vaikutus tydyhteisdon

Kyselylomakkeen toisessa osiossa oli kahdeksan vaitettd, jotka liittyivat tydyhtei-
s00n. Vastausvaihtoehtoja oli neljd. 1 = Taysin samaa mieltd, 2 = Osittain samaa

mielt, 3 = Osittain eri mieltd, 4 = Taysin eri mielté. (Liite 1.)
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8.2.1 Tyokierto tydyhteison kehittdjana

jatti yksi vastaaja vastaamatta. Suurin osa vastaajista (42, 82%) totesi, ettd tyokierto
auttaa tyOyhteison kehittdmistarpeen huomaamisessa. Vastaajista sen sijaan viisi
(10%) Oli osittain eri mielta ja nelja (8%) oli taysin eri mieltad. Yksi vastaaja jatti

vastaamatta.

8.2.2 Toisessa tyoyhteistssa selviytyminen

Suurin osa vastaajista (32, 62%) ei kokenut epdvarmuutta toisessa tydyhteisossé sel-
viytymisen suhteen, mutta (19, 62%) ilmoitti toisin. Suurin epédvarmuus oli 40-49
vuotiaiden keskuudessa. Varmimpia omasta selviytymisestdan oli yli 50-vuotiaat.
(Kuvio 5.)
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2 3 3 3 3 3 O 40-49 vuotiaat
] 3 - ~ || .
- 2 2 2 0 50-59 vuotiaat
2 |
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1 |
0 .
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Téaysin samaa Osittain samaa  Osittain eri mieltd ~ Taysin eri mielta
mielta mielta

Kuvio 5. Epdvarmuus omasta kyvysté selviytya toisessa tydyhteisossa.

8.2.3 Uuteen tydyhteisdon siirtyminen

Suurin osa vastaajista (30, 59%) kokivat uuteen tyoyhteisdoon siirtymisen arvelutta-

vaksi. Sen sijaan vastaajista 20 (39%) oli eri mieltd. Yksi jatti vastaamatta.
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8.2.4 Heittopussina olemisen pelko

Suurin osa vastaajista (33, 64%) ajattelivat, ettd tyokierron myota ei joudu heittopus-
siksi osastojen vélille. Kuitenkin jopa 18 (35%) pelkasi tata.

8.2.5 Tyokierton vaikutus tydyhteison ilmapiiri

Suurin osa vastaajista (30, 59%) ajattelivat tyokierron parantavan tydyhteison ilma-
piiria ja vastaajista 20 (39%) oli eri mieltd. Yksi vastaaja jatti vastaamatta vaittee-
seen. Osastojen N2B ja N2A henkiltstostd suurin osa (13 ja 8 vastaajaa) ilmoitti tyo-
kierron parantavan tydyhteison ilmapiirid, mutta osaston B3 henkildstosté suurin osa

(10vastaajaa) oli eri mieltd. (Kuvio 6.)
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Taysin samaa mieltd Osittain samaa mieltd  Osittain eri mielta Taysin eri mielta

Kuvio 6. Tyokierto parantaa tydyhteison ilmapiirid.

8.2.6 Tydkierron vaikutus kiireeseen

Suurin osa vastaajista (33, 64%) oli sitd mieltd, ettd tyokierron myota kiire ei lisdén-
ny Vastaajista 17 (33%) koki kiireen lisdantyvan. Yksi jatti vastaamatta.
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8.2.7 Tyokierron vaikutus vuorovaikutukseen

Suurin osa vastaajista (32, 64%) ajatteli, ettd vuorovaikutustaidot paranee tyokierron
myotd. Sen sijaan vastaajista 17 (33%) oli osittain eri mieltd ja yksi vastaaja (2%)

taysin eri mielta. Yksi jatti vastaamatta.

8.2.8 Epdvarmuus tyoyhteisdssa

Enemmistd vastaajista (29, 57%) oli sitd mieltd, etta tyokierto ei tuota epdvarmuutta
tyoyhteisossd. Sen sijaan vastaajista 22 (43%) oli sitd mieltd, ettd tyokierto tuottaa
epavarmuutta. Taulukkoon 1 on koottu edelld mainittujen frekvenssit.

Taulukko 1. Vaikutus tydyhteis6dn osan vdittdmat. Vastaajamaarat merkitty luku-

maarina.

Taysin Osittain  |Osittain
samaa [samaa |eri Taysin eri

mielta mielta mielta mielta

5.Tybkierto  auttaa tydyhteisdn

kehittamistarpeen huomaamisessa 18 24 5 3

6.0len epadvarma omasta kyvysta
selviytya toisessa tydyhteisdossa 6 13 16 16

7.Uuteen tyodyhteisoon siirtyminen
arveluttaa 10 20 14 6

8.Tyokierron myéta pelkaan joutu-
vani "heittopussiksi" osastojen valil-
le 4 14 20 13

9.Tybkierto parantaa tydyhteison
iimapiiria 7 23 18 2

10.Tyokierto lisda kiiretta 2 15 20 13

11.Tyokierto parantaa tydyhteison

vuorovaikutusta 7 25 17 1

12.Tyokierto tuottaa epavarmuutta
tydyhteisdssa 4 18 19 10
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8.3 Vaikutus ty6hon

Tyokierron vaikutus tyohon nahdaéan taméan tutkimuksen mukaan melko positiivisena
asiana. Vastaajat kokevat, etta tyokierto mahdollistaa tychon vaihtelua ja lisadvéan

ty6hon haastetta.

8.3.1 Vaihtelua tyohon tyokierrolla

Suurin osa vastaajista (47, 92%) kokivat, ettd tyokierto mahdollistaa tydhon vaihte-
lua. 30 (59%). Vastaajista vain nelja (8%) oli osittain eri mieltd. Yksikain vastaajista

ei ollut taysin eri mielta.

8.3.2 Uusista tyotehtdvista selviytyminen

Suurin osa vastaajista (26, 51%) koki olevansa epavarma selviytya uusissa tehtavis-
séd. Sen sijaan vastaajista 25 (49%) oli eri mieltd. Suurin osa Yli 50 vuotiaista vastaa-
jista kokivat selviytyvénsa uusista tyotehtévista. Suurin osa nuoremmista ikaluokista

kokivat olevansa epédvarmoja selviytymisesta uusista tehtavista. (Kuvio 6.)
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Kuvio 6. Epdvarmuus selviytya uusista tyotehtavista.
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8.3.3 Tyon haasteellisuus

Suurin osa vastaajista (44, 86%) koki tyokierron lisddvén tyon haasteellisuutta. Sen
sijaan kuusi (12%) vastaajaa oli eri mieltd. Yksi vastaajista jatti vastaamatta. Kaikki
N2B:n tyontekijat olivat sitd mieltd, etta tyokierto lisad tyon haasteellisuutta. Kuiten-

kin B3:n vastaajista viisi ja N2A:n yksi vastaaja on eri mieltd. (Kuvio 7.)
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Kuvio 7. Tyokierto liséa tyon haasteellisuutta.

8.3.4 Tydkierron vaikutus tiedonhankintaan

Suurin osa vastaajista (39, 76%) koki tyokierron motivoivan tiedonhankintaan. Sen

sijaan vastaajista 11 (22%) oli osittain eri mieltd. Yksi vastaaja jatti vastaamatta.

8.3.5 Tyokierron vaikutus paatoksentekotaitoihin

Suurin osa vastaajista (38, 75%) oli sitd mieltd, etta tyokierto kehittad paatoksenteko-
taitoja. Vastaajista 11 (22%) oli osittain eri mieltd ja 2 (4%) vastaajaa taysin eri

mielta.

8.3.6 Kliinisen osaamisen kehittyminen

Suurin osa vastaajista (44, 86%) totesi tyokierron kehittavéan kliinista osaamista, mut-
ta kuusi (12%) vastaajaa oli osittain eri mieltd. Yksi vastaaja jatti vastaamatta.
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8.3.7 Oman tyon arvostus

Suurin osa vastaajista (41, 80%) kokivat oman tyon arvostuksen lisdantyvén tyokier-
ron myotd. Sen sijaan vastaajista yhdeksén (18%) oli osittain eri mieltd, vain yksi

vastaaja (2%) oli taysin eri mielta.

8.3.8 Tyokierron vaikutus tyon mielekkyyteen
Suurin osa vastaajista (37, 72%) totesi tyokierron lisdavan tyon mielekkyyttd, mutta

vastaajista 12 (24%) oli osittain eri mielté ja yksi (2%) vastaaja taysin eri mielta. Yk-
si vastaaja jatti. Taulukkoon 2. on koottu edelld mainittujen frekvenssit.

Taulukko 2. Vaikutus ty6hon — véittdmat. Vastaukset merkitty lukumaarin.

Taysin Osittain  |Osittain
samaa [samaa |eri Taysin eri

mielta mielta mielta mielta

13.Tyokierto mahdollistaa tychon
\vaihtelua 30 17 4 0

14.Koen epavarmuutta selviytydl

uusista tydtehtavista 1 25 13 12
15.Tyokierto lisda tydon haasteelli-
suutta 21 23 5 1
16.Tyokierto motivoi aktiiviseen
tiedonhankintaan 16 23 5 1
17.Tyokierto kehittad
paatdksentekotaitoja 14 24 11 2
18.Tyokierto  kehittdd  kliinistg
osaamista 30 14 6 0
19.Tyokierto lisda omantyon
arvostusta 20 21 9 1

20.Tyokierto lisda tydn mielekkyyt-
ta 15 22 12 1
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8.4 Ty0Osséd oppiminen

Tassd opinnaytetydssa kyselylomakkeen yhdeksi sisalloksi valittiin tydssa oppimi-

nen, jotta saataisiin tyontekijoiden nakdkulma siihen miten tyokierto heidan mieles-

tddn vaikuttaa omaan oppimiseen. Vastaukset puoltavat sitd, ettd tydssa oppiminen

antaa mahdollisuudet kehittdd omaa osaamista ja ammattitaitoa.

8.4.1 Tyokierron vaikutus ammattitaitoon

Suurin osa vastaajista (48, 94%) totesi, ettd tyokierron myotd ammattitaito kehittyy,

vain kolme (6%) vastaaja oli osittain eri mielta.

8.4.2 Tyokierron uudet ndkokulmat

Suurin osa vastaajista (47, 92%) kokivat tyokierron luovan uusia ndkokulmia. Vas-

taajista nelja (8%) oli osittain eri mielta.

8.4.3 Tyokierron vaikutus ammatilliseen itseluottamukseen

Suurin osa vastaajista (42, 82%) totesi tyokierron lisddvan ammatillista itseluotta-

musta. Vastaajista vain yhdekséan (18%) oli osittain eri mielta.

8.4.4 Tyokierron vaikutus ammatilliseen identiteettiin

Suurin osa vastaajista (45, 80%) kokivat tyokierron vaikuttavan ammatilliseen identi-

teettiin ja kymmenen (20%) vastaajista oli osittain eri mielta.

8.4.5 Tyokierron vaikutus tyémenetelmiin

Suurin osa vastaajista (42, 82%) ajattelivat tyokierron luovan uusia tydmenetelmia.
Vastaajista yhdeksan (18%) oli osittain eri mielta.
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8.4.6 Ammattitaidon kehittyminen

Melkein kaikki vastaajista (48, 94%) oli sitd mieltd, ettd tyokierto kehittdd hoitotyon

osaamista. Vastaajista vain kolme (6%) oli osittain eri mielta.

8.4.7 Verkostoituminen

Yli puolet vastaajista (41, 80%) kokivat, ett tyokierto lisda verkostoitumista. Sen si-
jaan vastaajista seitseman oli osittain eri mieltd ja kaksi (4%) oli taysin eri mielta.

Yksi vastaaja jatti vastaamatta.

8.4.8 Tyokierron mahdollisuudet urakehitykseen

Suurin osa vastaajista (39, 76%) kokivat tyokierron mahdollisuutena kehittdd omaa
uraansa. Sen sijaan vastaajista kymmenen (20%) oli osittain eri mieltd ja yksi (2%)
taysin eri mieltd. Yksi jatti vastaamatta. Taulukkoon 3. on koottu edelld mainittujen

frekvenssit.
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Taulukko 3. Ty6ssa oppiminen —véaittamat. Vastaukset ilmoitettu lukumaarina.

Taysin Osittain  |Osittain
samaa [samaa |eri Taysin eri

mielta mielta mielta mielta

21.Tyokierto kehittdd ammattitaitoa 33 15 3 0
22.Tyokierto luo uusial
nakokulmia 33 14 4 0

23.Tyokierto lisdd ammatillista
itseluottamusta 22 20 9 0

24.Tyokierto vahvistaa ammatillistal
identiteettia 20 21 10 0

25.Tyokierto luo uusia tydmene-
telmia 22 20 9 0

26.TyOkierto  kehittdd hoitotyon
0saamista 28 20 3 0

27.Tyokierto lisda verkostoitumista 23 18 7 2

28.TyoOkierto luo uusia mahdolli-

suuksia kehittda omaa uraansa 21 18 10 1

8.5 Tyobhyvinvointi

8.5.1 Tyobssa jaksaminen

Suurin osa vastaajista (30, 59%) totesi, ettd tyokierto parantaa tydssé jaksamista. Sen
sijaan vastaajista 17 (33%) oli osittain eri mieltd ja 4 (8%) vastaajaa taysin eri mielta.
8.5.2 Tyokierron vaikutus stressiin

Suurin osa vastaajista (27, 53%) totesivat, etté tyokierto lisda stressid. Sen sijaan vas-

taajista 16 (31%) oli osittain eri mieltd ja 8 (16%) taysin eri mieltd. Suurin osa yli 50-

vuotiaista (11 vastaajaa) oli taysin tai osittain sitd mielta, ettd tyokierto ei lisaa stres-
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sid. Huomattavasti yli puolet (11 vastaaja ik&luokasta 40-49 vuotiaat olivat sitd miel-
té, ettd stressi lisdantyy tyokierron my6td. Myos suurin osa alle 40-vuotiaista oli sa-

maa mieltd. tyokierto lisaa stressid. (Kuvio 8.)

7
6 6 6
6
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5
© 4 O Alle 30 vuotiaat
8 4 [ | |®30-39 vuotiaat
IS 3 3 .
23 | | |040-49 vuotiaat
]
- 2 2 2 2 0 50-59 vuotiaat
2 . |
1 1 1 1
1 4] |
0 T T
Taysin samaa Osittain samaa  Osittain eri mieltd ~ Taysin eri mielta
mielté mielté

Kuvio 8. Tyokierron vaikutus stressiin.

8.5.3 Tydkierron vaikutus fyysiseen tyduupumiseen

Suurin osa vastaajista (27, 53%) koki tyokierron lisdévéan fyysista tyduupumista.
Vastaajista 19 (37%) oli osittain eri mieltd vaitteen kanssa ja 4 (8%) taysin eri mielta.

Yksi vastaaja jatti vastaamatta.

8.5.4 Tyokierron vaikutus itseluottamuksen heikkenemiseen

Suurin osa vastaajista (42, 82%) totesivat, ettd tyokierto ei heikenné itseluottamusta.

Kuitenkin vastaajista yhdeksén (18%) kokivat, etta kierto heikentd4 itseluottamusta.

8.5.5 Tyokierron vaikutus muutoksen sietokykyyn

Suurin osa vastaajista (40, 79%) totesi, ettd tyokierto lisdéd muutoksen sietokykya.

Sen sijaan vastaajista yhdeksan (18%) oli osittain eri mieltd ja 2 (4%) taysin eri miel-

ta.
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8.5.6 Tyokierron vaikutus avoimuuteen

Suurin osa vastaajista (39, 77%) kokivat, ettd tyokierto lisdd avoimuutta. Sen sijaan

vastaajista 12 (24%) oli osittain eri mielta.

Taulukko 4. Tydhyvinvointi —vaittaméat. Vastaukset ilmoitettu lukumaarina.

Taysin Osittain  |Osittain
samaa [samaa |eri Taysin eri
mielt& mielt& mielta mielté
29.Tybkierto  parantaa  tydssa
jaksamista 7 23 17 4
30.Tyokierto lisda stressia 10 17 16 8
31.Tydkierto lisda fyysistal
tybuupumista 4 23 19 4
32.Tybkierto heikentad
itseluottamusta 1 8 28 14
33.Tybkierto  lisdd  muutoksen
sietokykya 11 29 9 2
34.Tydkierto lisda avoimuutta 11 28 12 0

8.6 Motivaatio ja tyokierron pituus

8.6.1 Valmius tyokiertoon

Kyselyn viimeisessa osiossa kysyttiin olisiko vastaaja valmis lahtemé&én tyokiertoon
ja minka pituiseen. Suurin osa vastaajista (31, 62%) kokivat olevansa valmiita lahte-
mé&én tyokiertoon. Suurin osa ndisté vastaajista (14) olisi valmis lahtemaan tyokier-
toon 1-3 kuukaudeksi. Jopa 17 (33%) vastaajaa ei halua lahted tyokiertoon. Kaksi
vastaajaa jatti vastaamatta ja yksi antoi kaksi eri vastausvaihtoehtoa, joten niita ei

kéytetty tulosten analysoinnissa. (Kuvio 9.)
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Kuvio 9. Tyokierron pituus

Alle 30 vuotiaista kukaan ei vastannut, ettd ei olisi valmis lahtem&&n tyokiertoon.
Muissa ikaluokissa oli vastaajia, jotka olivat valmiita lahtemé&an tyokiertoon tietyksi
ajaksi, mutta suuri osa ei halua lahted lainkaan mukaan Kiertoon. Taustamuuttujiin
vastaamattoman henkilon vastausta ei voitu kéyttaa verrannossa. Ikéluokka 60 vuoti-
aat tai yli yhdistettiin 50-59 -vuotiaiden ikaluokkaan anonymiteetin séilyttdmisen
vuoksi. (Kuvio 10.)
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Kuvio 10. Tydkiertoon lahtdvalmius verraten ikéluokkiin.

8.6.2 Perehdytyksen pituus

Vastaukset perehdytyksen pituudesta vaihtelivat muutamasta péivasta — 3 kuukau-
teen. Vastaajista 12 (24%) jatti vastaamatta. Suurin osa vastaajista (21, 41%) totesi-
vat perehdytyksen pituuden olevan riittdvd, kun se olisi 1-2-viikkoa. Sen sijaan vas-
taajista nelja (8%) oli sita mieltd, etta 1-2paivaa riittaisi. Loput vastaajista (10, 20%)

vastasi enemman kuin kaksi viikkoa.

8.6.3 Tyokierron kiinnostavuus

Viimeinen kysymys selvitti mika liséisi kiinnostusta tyokiertoa kohtaan. Jokainen
vastaaja sai valita véaittdmistd kolme. Vastaajista kymmenen laittoi joko yhden tai
kaksi tarkeintd asiaa. Loput valitsivat kolme. Tarkeimpana asiana pidettiin vapaaeh-
toisuutta (42kpl), seké riittdvaa perehdytystd (38kpl) uudella osastolla. (Kuvio 11.)
Samoin Susilahden (2006) tutkimuksessa vapaaehtoisuus, perehdytys, hyva johta-
juus, seka hyva uusi tyéyhteiso nousi esille tydkierron myonteisena puolena.
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Kuvio 11. Tyokierron kiinnostavuus.

9 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS

Reliabiliteetilla tarkoitetaan toistettavuutta eli tutkimuksen kykya antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Toinen késite validiteetti tarkoittaa mittarin kykya mitata,
sitd mitd sen on tarkoitus mitata. Nama4 asiat on huomioitava pohdittaessa tuloksia ja
tulosten luotettavuutta. (Hirsijarvi ym. 2009, 231-232.) Tdman tutkimuksen luotetta-
vuus tulee ilmi tuloksia verrattaessa aiempiin tutkimuksiin. Esimerkiksi Susilahden
(2006) tutkimuksen tulokset ovat samansuuntaisia, kuin tdman tutkimuksen. Kysely-
lomakkeet testattiin ennen osastoille viemistd koulussa, jotta kyselylomake saatiin
mahdollisimman selvéksi erehdyksien valttamiseksi. Vield ennen kyselyn viemista

kohderyhmille kyselylomake hyvéksytettiin yhteistyétaholla.

Kyselylomakkeet palautettiin nimettdming, jolloin yhtédk&an vastaajaa ei voinut tun-
nistaa. Taustamuuttujia koskevissa kysymyksissé vastaajaryhmia on jossain tulosten
analysoinneissa yhdistelty anonymiteetin sailyttdmiseksi. Vastaukset on raportoitu
rehellisesti ja kaikissa opinndytety0n vaiheissa on toimittu eettisten periaatteiden

mukaan. Tutkimuksen teoreettista osuutta varten tehtiin kirjallisuuskatsaus. Kirjalli-
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suuskatsaus tehtiin aiempien tutkimusten ja tdman opinndyteyon keskeisten kasittei-
den pohjalta.

Tasta tutkimuksesta saadut tulokset ovat samansuuntaisia aikaisempien tutkimusten
kanssa. Tutkimuksen vastausten maaré on (n=51) 68% tutkimuksen otannasta. Yk-
sittaisten kysymysten kohdalla kuitenkin vastaus maaré vaihteli, joka saattaa vaikut-
taa negatiivisesti tutkimuksen luotettavuuteen. Vastausmaarissa voi vaihtelua olla

siksi, ettd kyselyn vditteitad ei ymmarretty tai oikeanlaista vastausvaihtoehtoa ei 16y-
tynyt.

10 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd Satakunnan keskussairaalan kirurgisten
osastojen B3, N2A ja N2B hoitohenkiloston ajatuksia tyokierrosta ja selvittaa tyo-
kiertoa edistavid ja ehkaisevia tekijoitd. Tyokiertoa koskevia tutkimuksia on tehty
aiemminkin, mutta tieteellisi& tutkimuksia aiheesta ei 10ytynyt.

Tutkimus tuotti tietoa kohdeosastojen hoitohenkilokunnan ajatuksista tyokierrosta.
Tyokierron vaikutuksia arvioitiin suhteessa tydyhteisoon, tyohon, tydssa oppimiseen
ja tyéhyvinvointiin. Nain saatiin myos tietoa tyokiertoa edistavista ja ehkéisevista
tekijoistd. Tutkimus selvitti myds vastaajaryhman sen hetkistd motivaatiota tyokier-

toon.

Tutkimuksen tuloksien perusteella tyokierrolla uskotaan olevan positiivisia vaikutuk-
sia erityisesti tydssa oppimiseen. Suurin osa vastaajista (48 vastaajaa) on samaa miel-
t& siitd, ettd tyokierron myotd ammattitaito ja hoitotyon osaaminen kehittyisivat. Vas-
taavasti 47 vastaajaa on sitd mieltd, etta tyokierto luo uusia nakékulmia tyéhon. Vain
yhdeksén vastaajaa ei usko tyokierron lisddvan ammatillista itseluottamusta, eika

mydskéan yhdeksan vastaajista usko tyokierron lisddvan uusia tydmenetelmia.
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Tyokierron vapaaehtoisuus nousi tarkeimmaéksi asiaksi tyokierron kiinnostavuutta
edistdvand tekijana. Toiseksi tarkeimmaéksi asiaksi nousi riittdva perehdytys uudella
osastolla. Tutkimuksen avoimen kysymyksen perusteella 1-2 viikkoa koettiin riitté-
vana aikana perehdytykselle uudella osastolla. Téssé ei kuitenkaan méaritelty yleista
perehdyttamisté tyokiertoon ennen kiertoon osallistumista. Jalkeenpain ajatellen ky-
symys olisi ollut parempi, jos olisi maéaritelty tyokierron jakson pituus ja annettu
valmiit vastausvaihtoehdot perehdytyksen pituudella, koska nyt kysymykseen jatti

kymmenen henkil6a vastaamatta.

Vastaajat kokivat tyokierron kiinnostavammaksi, jos uusi tyoyhteiso tiedettiin hy-
vaksi. Hyvéa johtajuutta, sekd mielekkaampaa tyota pidettiin edistdvana asiana tyo-
kierrossa. Myo6s Susilahden (2006) tutkimuksessa korostetaan kiertoa edistavana
asiana vapaaehtoisuutta ja perehdytysta. Susilahden tutkimuksessa korostetaan myos
edistdvand tekijana sitd, ettd tyontekijalle olisi nimetty valmiiksi ennen tyokierron

alkua perehdyttdja uudella osastolla.

Tutkimuksen perusteella tyokierrolla ajatellaan olevan useita positiivisia vaikutuksia.
Kuitenkin 17 vastaajaa (n=51), eli noin kolmasosa tutkimukseen vastaajista ei halua
osallistua tyokiertoon. Jos tyokiertoa ei koeta negatiivisena asiana vaan painvastoin,
niin mika selittdd sen, ettd kolmasosa ei halua lahtea tyokiertoon. Saattaa olla, ettd

henkildston i&lla on yhteys téhan.

Blixt ja Uusitalo (2006) havaitsivat tutkimuksessaan nuorempien olevan vanhempia
motivoituneempia tydkiertoon. Tamén tutkimuksen tulokset olivat myos siltd osin
samansuuntaisia, ettd kukaan alle 30-vuotiaista ei vastannut, ettei haluaisi lahtea tyo-
kiertoon. Kolme tah&n ryhmaan kuuluvaa jattad kuitenkin kokonaan vastaamatta ky-
symykseen. Vastaajista 40-49 -vuotiaista puolet olisivat valmiita lahtemaén tyokier-

toon. Sopivimpana pituutena tyokierrolle nghtiin 1-3 kuukautta.

Vastaajista puolet (26 vastaajaa) kertoivat kokevansa epédvarmuutta selviytya uusissa
tehtdvissd, mutta suurin osa kuitenkin vastasi olevansa varmoja kyvystééan selviytya
toisessa tyOyhteistssa. Epavarmuus voi vaikuttaa vastaajan haluun osallistus tyokier-
toon. Yksi vastaaja oli tdysin samaa mielta ja kahdeksan osittain sitd mieltd, etta tyo-

kierto heikentda itseluottamusta, kuitenkin suurin osa kumosi véitteen. Yli puolet
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vastaajista (27) naki tyokierron estiving asioina lisaantyvan stressin ja fyysisen uu-
pumisen. Myos Blixt ja Uusitalo (2006) kertovat tutkimuksessa esille tuotuja tyo-
Kiertoa estévia asioita, joita olivat huonot ohjeet tyokierrosta, ulkopuolisuuden ko-
keminen uudella osastolla ja tyokiertoon pakottaminen. Susilahti (2006) mainitsee
tutkimuksessaan, ettd estdva tekija voi olla hoitajan haluttomuus siirtya uuteen paik-
kaan, jossa muuttuisi konkarista noviisiksi. Voisiko tdmé olla yhtend syynéa siihen,
ettd noin kolmasosa yli 40-vuotiaista tdmén tutkimuksen vastaajista ei halua lahtea
tyokiertoon? Taméan opinnaytetyon kyselylomake olisi saanut sisdltdd vield yhden
kysymyksen, jolla olisi selvitetty onko vastaaja osallistunut tyduransa aikana tyokier-

toon.

Jatkotutkimusta ajatellen olisi mielenkiintoista selvittad esimiesten ajatuksia ja ko-
kemuksia tyokiertoon liittyen. En tarkoita pelkéstaan heidan suhtautumistaan alaisten
tyokiertoon vaan myos heiddn omaan tyohonsa liittyen.
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pitdmaan salassa kaikki opinnaytetysn tekemisessé ja sitd edeltavissa tai sen jalkeisissa neuvotteluissa esiin tulevat luottamukselliset
tiedot ja asiakirjat seké pidattaytymédn kayttamastd hyvakseen toisen osapuolen iimaisemia luottamuksellisia tietoja iiman erillista
lupaa.
T4ta sopimusta koskevat erimielisyydet pyritéan ratkaisemaan ensisijaisesti neuvottelemalla osapuolten kesken. Mikali asiasta ei
passt4 sopimukseen, erimielisyydet ratkaistaan Porin kéréjéoikeudessa.

T4t4 sopimusta on laadittu 3 kappaletta, yksi kullekin osapuolelle.

Satakunnan ammattikorkeakoululla on oikeus kaytt44 yhteistyohanketta referenssina ammattikorkeakoulun tyeldméyhteyksistd,
mukaan lukien SAMKin yhteistyGtietokanta, johon voi tehda hakuja internetissa. Opinnaytetydsta nakyvat otsikko, organisaatio ja
organisaation yhteyshenkild. Hanketta voidaan liséksi hydyntdd ammatillisen korkeakoulutuksen tavoitteita edistavasti esim.
opetusmateriaalina tai -metodina edellyttden, ettei hankkeeseen siséltyneiden tietojen luottamuksellisuutta vaaranneta.

Paivays: 13.10.2010

Toimeksiantajan edustajan allekirjoitus, nimike ja nimen KoulutusjohtajanAreimialajohtajan allekirjoitus ja nimen
selvennys: . ~ selvennys:
. —e i [/
3y
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Siséltévastaava: Anne Sankari Tarkistettu viimeksi: 26.11.2009

Opinndytetyon tekijan allekirjoitus:
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LIITE 2

Hei Satakunnan keskussairaalan kirurgisten osastojen B3, N2A ja N2B hoitajat!

Olen sairaanhoitajaopiskelija Satakunnan ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveys-
alan Porin toimipisteestd. Opinndytetyon aiheena on selvittda tyokiertoon liittyvia
tekijoitd Satakunnan keskussairaalan Kirurgisten osastojen B3, N2A ja N2B hoito-
henkilokunnan kokemana. Kohderyhmaéan eivat kuulu kirurgisten osastojen va-
rahenkilojarjestelmaan kuuluvat hoitajat.

Toivon, ettd sinulla on hetki aikaa vastata kyselyyn. Kyselylomakkeet kasitelld&n
anonyymisti ja luottamuksellisesti, eikd vastaajan henkil6llisyys paljastu misséén
vaiheessa. Tulosten analysoinnin jalkeen vastauslomakkeet tuhotaan asianmukaisesti.

Palautathan taytetyn kyselylomakkeen 15.11.2010 mennessa taukohuoneessa olevaan
laatikkoon.

Kiitos yhteistyosta!
Ystavallisin terveisin,
Heidi Antola

Satakunnan AMK, Porin toimipiste

Lisatietoja voi tarvittaessa kyselld sdéhkdpostitse:
heidi-marja.antola@student.samk.fi



mailto:heidi-marja.antola@student.samk.fi

Vastaa seuraaviin kysymyksiin ympyrdimalla oikea vaihtoehto.
TAUSTAMUUTTUJAT

1. Ikdryhmé
1. Alle 30 vuotta
2. 30-39 vuotta
3. 40-49 vuotta
4. 50-59 vuotta
5. 60 vuotta tai yli

2. Osasto, jolla tyoskentelet
1. B3
2. N2A
3. N2B

3.a) Tyokokemus kaikkiaan hoitotydssa
Alle vuosi

1-5 vuotta

6-10 vuotta

11-20 vuotta

Yli 20 vuotta

arONE

3.b) Tybkokemus nykyiselld osastolla
Alle vuosi

1-5 vuotta

6-10 vuotta

11-20 vuotta

Yli 20 vuotta

agrwbdE

4. Koulutus
1. Sairaanhoitaja AMK
2. Sairaanhoitaja opistotaso
3. Lahihoitaja
4. Perushoitaja



Arvioi tyokierron vaikuttavuutta seuraavien véittdmien avulla. Vaittamissa on nelja
(4) vastausvaihtoehtoa, valitse niistd yksi.

1. Taysin samaa mielta
2. Osittain samaa mielta
3. Osittain eri mielta

4. Taysin eri mielta

VAIKUTUS TYOYHTEISOON

5. Tyokierto auttaa tydyhteison kehittdmistarpeen

huomaamisessa 1 2 3 4
6. Olen epavarma omasta kyvysté selviytya
toisessa tyoyhteisdssa

7. Uuteen tyOyhteis0on siirtyminen arveluttaa
8. Tydkierron myota pelkéén joutuvani
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“heittopussiksi” osastojen vélille 1 2 3 4
9. Tyokierto parantaa tydyhteison ilmapiiria 1 2 3 4
10. Tyokierto lisaa kiiretta 1 2 3 4
11. Tyokierto parantaa tydyhteison vuorovaikutusta 1 2 3 4
12. Tyokierto tuottaa epdvarmuutta tydyhteisossa 1 2 3 4
VAIKUTUS TYOHON

13. Tyokierto mahdollistaa tyohon vaihtelua 1 2 3 4

14. Koen epavarmuutta selviytya uusista
tyotehtavista

15. Tyokierto lisaa tydn haasteellisuutta

16. Tyokierto motivoi aktiiviseen tiedonhankintaan
17. Tyokierto kehittdd paatoksentekotaitoja

18. Tyokierto kehittad kliinista osaamista

19. Tyokierto lisaéd omantydn arvostusta

20. Tyokierto lis&a tyon mielekkyytta
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TYOSSA OPPIMINEN

21. Tyokierto kehittdd ammattitaitoa

22. Tyokierto luo uusia nakokulmia

23. Tyokierto lisdad ammatillista itseluottamusta
24. Tyokierto vahvistaa ammatillista identiteettid
25. Tyokierto luo uusia tyémenetelmié

26. Tyokierto kehittdd hoitotydn osaamista

27. Tyokierto lisdé verkostoitumista

28. Tyokierto luo uusia mahdollisuuksia kehittaa
omaa uraansa 1 2 3
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TYOHYVINVOINTI

29. Tyokierto parantaa tydssa jaksamista
30. Tyokierto liséé stressia

31. Tyokierto lisda fyysista tyduupumista
32. Tyokierto heikentaa itseluottamusta
33. Tyokierto lisd&d muutoksen sietokykya
34. Tyokierto lisdd avoimuutta
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MOTIVAATIO JA TYOKIERRON PITUUS

35. Mink& pituiseen tyokiertoon olisit valmis lahtemé&én? (Vastaa ympyroimalla
yksi vaihtoehto)

Alle kuukausi
1-3 kuukautta
4-6 kuukautta
7-9 kuukautta
10-12 kuukautta
Yli 12 kuukautta
En halua lahtea.

NoakowhE

36. Minka pituisen perehdytyksen haluaisit olevan? (Vastaa avoimesti)

37. Mika liséisi kiinnostusta tyokiertoon? (Ympyroi 3 tarkeinta)

Vapaaehtoisuus

Riittava perehdytys uudella osastolla
Hyva johtajuus

Hyvé uusi tydyhteiso

Mielekkaampi ty6
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KIITOS VASTAUKSESTANNE!



