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THVISTELMA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittad, miten tyontekijat suhtautuvat tyokier-
toon Eteva kuntayhtyméssa, Nastola 1 tydyhteisossd. Nastola 1 tydyhteiso késittéda
Kouluharjun ja Rakokiven hoitokodit Nastolassa. Molemmissa hoitokodeissa on 3
taloa eli taloja on 6 yhteensa. Tyokiertoa on toteutettu Nastolassa nyt puolentoista
vuoden ajan. Tyokierto on yksi uusimmista tyon kehittdmisen muodoista. Tassa
opinndytetyon tutkimuksessa toivottiin hoitajilta tietoa siitd, millaisia vaikutuksia
tyokierrolla oli tydkierrossa olleisiin tyontekijoihin sekd miten tyokierto vaikutti
tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja ammatilliseen kehittymiseen ja miten tata tyo-
kiertoa tulisi kehittda kaytdnnossé, jotta se auttaisi seka tyontekijoita ettd tyoyhtei-
s04 kehittymadn mahdollisimman hyvélla tavalla.

Kysymyksessé on laadullinen tutkimus ja se tehtiin avoimena kyselytutkimuksena
jo tybkierrossa oleville hoitajille. Heita oli yhteensa kymmenen kappaletta. Koska
tutkimukseen vastaaminen oli vapaaehtoista, tuli vastauksia lopulta seitsemén
kappaletta.

Tutkimuksen mukaan tyokierto koettiin mielekkaaksi tyon kehittdmisen menetel-
maksi. Tyontekijat oppivat uusia asioita eri tydyhteisdjen toimintamalleista ja -
tavoista, miké mahdollisti sen, etta he pystyivét tydskentelemaan eri tyoyhteisois-
sé ja erilaisten asukkaiden kanssa. Heidan ndkemyksenséa avartui, joten he pystyi-
vét suhteuttamaan asioita eri tavalla. Kiire koettiin haitaksi, koska aikaa ei sen
takia jaanyt uuden tyontekijan perehdytykseen. Myos jotkut kokivat tydkiertoon
ldhdon velvollisuutena. Perehdytysta ja tydkierron vapaaehtoisuutta pidettiin tér-
keimpind kehittdmisen kohteina.

Avainsanat: tyokierto, tydhyvinvointi, kehitysvammaisuus
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ABSTRACT

The purpose of this study was to find out how workers respond to job rotation at
Eteva Consortium in Nastola 1 workplace. Nastola 1 workplace includes Kou-
luharju and Rakokivi nursing homes in Nastola. Both nursing homes have 3 build-
ings, so the buildings are six in total. Job rotation is implemented in Nastola for
one and a half years now. This work rotation is one of the newest forms of devel-
opment at work. In this thesis, it was hoped to get information on the impact of
job rotation was formerly employed, as well as how the job rotation affected the
well-being of employees and professional development and how this job rotation
should be developed in practice in order to help both workers and the working
community to develop in the best possible way best way as possible.

This is a qualitative study and it was carried out as on open questionnaire survey,
which was given to 10 people to answer. Since the study was voluntary, we re-
ceived answers from seven respondents.

According to the result job rotation was considered a pleasant method for devel-
opment of work performance. Employees learn new things about different operat-
ing models and ways of work though working in different work communities and
with a variety of residents. Their observation broadened, so they were able to re-
late things in a different way. Rush was seen as a disadvantage, because there was
not time left to familiarize new employees with the job. Also, some felt that rota-
tion was mandatory. Orientation and the voluntary nature of the job rotation were
seen as the most important development areas.

Key words: job rotation, well-being at work, mental retardation
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1 JOHDANTO

Molemmat tutkijat tyoskentelivat Eteva kuntayhtymén Nastola 1 tydyhteisossa
tutkimuksen alussa. Tutkijat saivat tydyhteison esimieheltd tehtdvan ottaa selville,
mita mieltd tydyhteison tyontekijat ovat tyokierrosta. Tyokierto on tall4 hetkella
yksi suosituimmista tyon kehittdmisen menetelmisté sosiaali- ja terveysalalla.
Tyokierto on myds merkitty yhtend menetelmané Eteva kuntayhtymén Osaamisen
johtaminen ja kehittdmisen suunnitelmaan. Tyokierrosta kdytetadn myos nimitysta
henkil6- tai tehtévékierto. Lindeman-Valkosen (2001, 8-13) mukaan tyokierto
tarkoittaa organisaation sisalla tapahtuvaa kiertoa, kun taas henkilokierto suuntau-

tuu organisaation ulkopuolelle. Tehtavékierto nimitysté ei kayteta yleisesti.

Ty6hyvinvointi on my0ds tarkeé osa tyontekoa. Sosiaali- ja terveysala on seké
psyykkisesti etté fyysisesti raskasta tyotd, joten useat hoitajat ja ohjaajat uupuvat
tyossaan. Siksi on tarkeéa kehitelld uusia menetelmia ehkaiseméén tyduupumusta
ja edistaméaan tyohyvinvointia. Tyokierto on erés naista uusimmista menetelmista.
Tyokierrossa tyontekijan ammattitaito kehittyy, koska hén joutuu tyokierrossa
ollessaan tekemé&én ty6téd uusien asiakkaiden ja heidan hoidollisten tarpeidensa
kanssa. Aikaisempien tutkimuksien mukaan tydkierto parantaa tyéhyvinvointia.
Tyontekija kehittaa itseddn ja ammattitaitoaan tyokierrossa ollessaan. Se on myos
yksi keino edeta uralla. (Hongisto 2005; Kondnen 2005; Partanen 2009.)

Tydyhteisossa tyokiertoa on kokeiltu useamman vuoden ajan, joten osa tyonteki-
joista on ollut tydkierrossa muutaman viikon tai jotkut véhéan kauemminkin. Ty6-
kierrossa on ollut ainakin kymmenen tyontekijaa. Koska tydntekijén tulee itsekin
pitéd huolta omasta jaksamisestaan, niin tdman vuoksi tyoyhteison esimies haluaa
tietdd tyontekijoiden mielipiteen tyokierrosta. Tyontekijoiden mielipiteet ja ndke-
mykset ovat tarkeita siksi, ettd nain tyokiertoa voidaan kehittdd paremmaksi ja
hyodyllisemmaéksi tyontekijoille. He jaksaisivat paremmin tydssaén ja heidan
ammattitaitonsakin kehittyisi. Nastola 1 tydyhteis6 on erilainen kuin muut Etevan
tyoyhteisot, koska se kasittaa kaksi eri hoitokotia. Hoitokodit sijaitsevat viiden
kilometrin pé&é&ssa toisistaan, joten ohjaajat eivét usein tapaa toisiaan. Myos hoito-
kotien asukkaat ovat erilaisia, joten siksi tyokierron toteuttaminen yhteiséssé on

haastavampaa myos esimiehelle.



2  TYOKIERTO TYOYHTEISOSSA

Tyokierto on yksi tyontekijoiden ammatillisen kehittdmisen keino. Henkilokierron
yksi tavoite on jakaa sitd “salaista” tietoa, mita vakituisilla tyontekij6illa on. Sen
tavoitteena on myos ammatillisen osaamisen, hallintoké&ytantdjen ja tyokulttuurin
kehittdminen. Kehittdmisen tavoite voi olla yksi néista tai kaikkia yhté aikaa.
Tyontekija keskustelee ennen tydnkiertoon lahtemisté tavoitteistaan lahiesimiehen
kanssa. Kehityskeskustelussa sovitaan tavoitteet ja niiden tayttymista voidaan
seurata tyokierron aikana tai sen loputtua. Tyokierron pitéisi aina olla vapaaeh-
toista ja se auttaa tyontekijad kehittymaan tydssaan ja lisad tyohyvinvointia ja jak-
samista. (Lindeman-Valkonen 2001, 10.)

Tyokiertoa voidaan toteuttaa sisdisend tyokiertona tyoyksikon tai organisaation
sisdlla. Vastaavasti ulkoinen tyokierto tapahtuu eri organisaatioiden valilla. Palve-
lussuhde séilyy tyokiertoon l&hettavaan tyonantajaan. Tyokierron muita eri muo-
toja ovat yksipuolinen-, vastavuoroinen-, ketjuuntunut- tai projektiluonteinen ty6-
kierto. Jokin tehtavakokonaisuus voidaan hoitaa pelkéstaan vain tyokierron avulla.
Tyokierron pituus madraytyy tyontekijan ja tyoyksikoiden tavoitteista. Tyokierron
minimipituudeksi suositellaan vahintaan neljaa viikkoa. TyoOkierron lahtokohtana
on asiakkaan hyvén ja laadukkaan hoidon edistdminen. Tyokierto kehitt&a tyonte-
kijan uraa ja ammatillista kasvua samoin kuin erilliset koulutuksetkin. Tyokier-
toon voidaan myos lahted katsomaan ja oppimaan, miten jokin tietty asia hoide-
taan jossakin toisessa paikassa, ehk& jopa toimivammin, kuin omassa tyopaikassa.
(Lindeman-Valkonen 2001, 8-13.)

I& samalla palkalla valiaikaisesti ja vapaaehtoisesti toiseen tyotehtdvaan. Tyokier-
rolla voidaan lisata tydntekijoiden ammattitaitoa ja toimintavalmiutta seké edistaa
yksilon oppimista ja ammatillista kasvua. Tyontekija voi myos saavuttaa sisaista
tyytyvaisyyden tunnetta saamiensa uusien oppimiskokemusten myd6té. (Haténen
2011, 98.)



2.1 Tyokierron tavoitteet

Koska tyokierto on merkitty Etevan Osaamisen johtamisen ja kehittdmis-
suunnitelmaan, niin silloin jokainen tydyhteiso ottaa sen kayttoénsa. Tyokierron
tarkoituksena on auttaa tyontekijaa jaksamaan paremmin tydssaén, jolloin se va-
hent&& tyontekijan ~jamahtdmisen” paikoilleen. Tyokierron tarkoituksena on myos
kehittéa tyontekijaa tyossaan. Tyokierrosta on apua ennen kaikkea omassa tydyh-
teisossd, koska silloin tyokierrosta saada uusia nakokulmia asioiden hoitamiseen.

Néin tyontekijatk&an eivat uraudu tydssaan.

Tyokierron tavoitteena on tyontekijan omaan urakehitykseen liittyvan ammatilli-
sen kasvun tukeminen. Tyokierron avulla tyontekija kokeilee ammattitaitoaan
uudessa tyotilanteessa ja -ymparistossé seké saa uusia ideoita oman tyon ja tydyh-
teison kehittamiseen mm. vertailemalla oman ja uuden tydyhteison ja tyontekijoi-
den toimintaa. Tyokierto toimii tyéhyvinvoinnin valineend. Keskeisina tavoitteina
ovat potilaan hoitoketjun ymmartdminen ja hallinta seka yhtendisten hoito-
ohjelmien ja -kaytantojen toteuttaminen organisaatiossa. Tyokierto lisa4 toisen
tyoyhteison toiminnan ja tyontekijoiden tyon tuntemusta ja arvostusta, jolloin se
lisad yhteisollisyytta ja verkostoitumista. Tyokiertoa hyddynnetddn myés muutos-
tilanteissa ja tyontekijoiden valmentamisessa uusiin tehtéviin ja toimintakéaytan-
toihin. Tyokierto palvelee tyontekijan omaa ammatillista kehittymista ja kehittaa
tyoyhteison toisia tyontekijoitd, tydyhteisod ja organisaatiota, koska uusi tyonteki-
ja katsoo eri asioita uutena ja kriittisena ulkopuolisena ihmisena. Tyokierto vaatii
myaos tyontekijalta rohkeutta lahted tutusta ja vanhasta tydympéristosta uuteen

kokeilemaan omaa ammattitaitoaan. (Lindeman-Valkonen 2001, 9-10.)

2.2 Aikaisemmat tutkimukset

Tyokierrosta sosiaali- ja terveysalalla on tehty tutkimuksia jonkin verran niin esi-
miesten kuin tyontekijoidenkin ndkékulmasta. Yhtdan tutkimusta ei ole kuiten-
kaan tehty kehitysvamma-alalta. Suomessa melkein kaikki tutkimukset vuodesta
2005 lahtien perustuvat Kéndsen ja Hongiston (2005) tutkimuksiin. Tyokiertoa on

tutkittu eri aloilla (esimerkiksi pankki- tai tehdasaloilla), mutta t&ssa tutkimukses-



sa keskityttiin ainoastaan sosiaali- ja terveysalalla tehtyihin tutkimuksiin tyokier-
rosta. Tam4 valittiin siksi, ettd namé olivat [&hempéna tutkittavaa kohdetta.

Jarvi ja Uusitalo (2004) ovat tutkinut pro gradu -tutkimuksessaan Helsingin yli-
opistollisen keskussairaalan silméklinikan tapahtuvaa tyokiertoa. Henkil6kunnasta
kolmasosa oli ollut tyokierrossa. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd suurimmal-
la osalla tyokierrossa olleista henkildista kokemukset olivat mydnteisid. Hyvien
kokemusten taustatekijoiksi nousivat tydyhteison hyvéksynta ja hyvé perehdytys.
My0s vapaaehtoisuutta tyokierrossa pidettiin tdrkeand. Tulosten perusteella ty6-
kierto lisési hoitajien itseluottamusta, heiddn ammattitaitonsa laajeni seka luovuus

ettd joustavuus lisadantyivét. (Jarvi & Uusitalo 2004.)

Hongisto (2005) tutki pro gradu -tutkielmassaan Kuopion yliopistollisen sairaalan
tyokiertoa, jota on toteutettu naistentautien- ja synnytysklinikassa seka leikkaus-
ja anestesiayksikdssa. Han teki yhteenvedon vuosina 1999 - 2004 tyokierrossa
olleiden Kuopion yliopistollisen sairaalan hoitohenkilokunnan kokemusten perus-
teella tyokierron vaikutuksista henkildston osaamiseen ja tydhyvinvointiin. Tut-
kimus tehtiin kyselylomakkeella. Tutkimustulosten mukaan tyokierto paransi hoi-
tohenkil6kunnan osaamista: ihmisten kohtaaminen ja ymmartaminen oli aiempaa
helpompaa, usko omiin kykyihin liséantyi ja paatoksentekotaidot paranivat. Myos
heidan tiedonhankintaosaaminen parani ja ty6ssa vaikuttaminen liséantyi. Tyohy-
vinvointiin tyokierrolla oli myds myonteinen vaikutus ja tyontekijat kokivat ty6-
Kierron tuovan vaihtelua, se auttoi jaksamaan paremmin tydssa ja ihmiset olivat

tyytyvaisempia tyéhonsa. (Hongisto 2005.)

Konodnen (2005) tutki pro gradu -tutkielmassaan tydkiertoa Kuopion yliopistolli-
sen sairaalan naistentautien- ja synnytysklinikassa ammatillisen kehittymisen vé-
lineend. Tutkimuksen perusteella tydkierto koettiin hyvana ammatillisen kehitty-
misen keinona. Tyodntekijat halusivat myos yll&pitdd omaa ammattitaitoa hakeu-
tumalla tyokiertoon. Liséksi tyén mielekkyys ja haasteellisuus kasvoivat seka
valmiudet kaikissa tydyksikoissa lisdantyivat. Myo6s innostuneisuus ja sitoutunei-

suus lisééantyivat tyoyhteisossa. (Kononen 2005.)



Asikaisen (2008) tutkimuksen mukaan tyokierto sairaanhoitajien ammatillisen
osaamisen kehittdmismenetelmana erikoissairaanhoidossa tukee yksittaisen tyon-
tekijan osaamisen kehittymista. Palautteen antaminen ja vastaan ottaminen oli
vaikeaa, koska tyontekijat eivat osanneet antaa, eiké tydyhteisé osannut ottaa vas-
taan vertaisen palautetta. Tyokierron tavoitteellisuus ja suunnitelmallisuus jai
my0s valilla toteutumatta. Tulosten mukaan esimiehen tuella ja kannustuksella oli
merkitysta myonteisten kokemusten syntymiseen. Myos tyotekijéiden oma moti-
vaatio, hyva itsetuntemus ja oikea asennoituminen tyokiertoa kohtaan edesauttoi-

vat myonteisen kokemuksen syntymisté. (Asikainen 2008.)

Partanen (2009) tutki pro gradu -tutkimuksessaan terveydenhuollon l&ahiesimiesten
kokemuksia tyokierrosta. Sen mukaan lahiesimiesten roolia pidettiin tydkierron
onnistumisen kannalta tarke&dnd. Myos tavoitteellinen tyokierto, jossa tyokiertoon
l&hteminen ja sen tavoitteet suunnitellaan kehityskeskustelussa, todettiin hyvéksi
malliksi, vaikka se veikin aikaa esimieheltd. Tutkimuksessa oli myo6s todettu, etta
tyokierto on niin uusi asia, etta se hakee viela muotoaan monessakin paikassa.
Tyontekijan ymmarrys toisen ty6td kohtaan lisdéntyi ja kasitykset toisen osaston
tyotehtavistad kokemusten my6ta muuttuivat. Tutkimuksen mukaan tyontekijoiden
muutosvalmiudet vahvistuivat ja yhteistydon merkitys lisdantyi uusien kokemusten
myota. Uuden opettelu vieraassa tydymparistdssa vaati energiaa ja kokemus saat-
toi aiheuttaa jopa stressid. Tyokierron huonoina puolina oli néhty kiire, tyon fyy-
sinen kuormittavuus seké& ulkoisen tyokierron toteuttamisen vahyys. Monet orga-
nisaatiot eivat ole halukkaita ottamaan vastaan oman organisaation ulkopuolelta
tulevia tydntekijoita henkilokiertoon. (Partanen 2009.) Kuviossa 1 on kuvattu ai-
kaisempien tutkimuksien tyontekijoiden kokemuksia tyokierron hyodyista ja hai-

toista.



- Tydn laatu paranee

- Urautumisen vaara vahenee
- Tydelaman laatu paranee

- Walmius muutoksiin
sopeutumiseen paranes
-Tydtyytyvaisyys lisdantyy

- Luovuus, tuottavuus ja
lojaalisuus lisdéntyy

- Kehittamisaktivisuus kasvaa
- Tehtavat laajenevat -» uralla

Eteneminen

-Tydmotivaatio paranee

- ltseluottamus kasvaa

- Jaksaminen paranee

- Qikeampi nakemys muiden
tydn vaatimuksista

- Kyllastyminen, tydstressi ja
poissaolot wahenevat

- Joustavuus lisadntyy

- Siityminen tehtavasta
toiseen helpottuu

- Ammmattitaito, kywyt ja
kokermus kasvavat

- Usko omaan selviytymiseen
ja oppimiskykyyn kasvaa

- Monitaitaisuus lisdantyy

- Waihtelu piristaa

- Wuorovaikutus lisdantyy
yksilo- ja yhteisdtasolla

-Tydhyvinvointi paranee
- Werkottuminen

- Innostuneisuus lisdantyy

- Sitoutuneisuus lisadntyy -Tyd ja tydyhteisd kehittyvat

Hyédyt

Haitat

- “aaratekijana kiertajan
puutteellinen ammattitaito

- Luopurinen turvallisuudesta,
tutuista asioista, tydkavereista
- %a4aria odotuksia ja epavarmuutta
seka tulevaisuuden etta oman
tulevaisuuden suhteen

- Megatiiviset asentest uutta
tydntekijad kohtaan

- Tdiden puutteellinen
dokumentointi

- Pelko asiantuntijuuden
menettamisesta

- Pelko patevimman henkildkunnan
menettamisesta

- Kiertoon osallistuneiden
kokemuksia ei osatafuskalleta
hyddyntas

-Tydtovereiden rasitus kasvaa
aluksi (perehdytys, organisointi)

- Muutosvastarinta

Kuvio 1. Tyontekijoiden kokemuksia tyokierron hyodyista ja haitoista aikaisem-
pien tutkimuksien mukaan (Partanen 2009).

2.3 Tyo0 kehitysvamma-alalla

Ahon (1999, 19) mukaan kehitysvammaistenohjaaja on vammaistyontekija, jonka
eritysosaamista on kehitysvammaisten problematiikka. Kehitysvamma on vamma
juuri ymmarryksessa, joten kehitysvammaisten ohjaaminen ja opettaminen on
keskeinen asia ammatillisessa osaamisessa kehitysvamma-alalla. Kehitysvam-
maistenohjaaja tekee ohjauksellista ty6td, jolloin hén vaikuttaa myos kehitys-
vammaisten elinympéristoon ja — oloihin. Tarkoituksena on yhteiskuntaan integ-
roiminen eli kehitysvammaiset saavat samat palvelut ja edut kuin ns. normaalitkin
ihmiset. (Aho 1999, 19.)

Yleensd vammaisia henkil0ité koskeva lainsaadanto, paatoksenteko ja hallinnolli-
set toimet perustuvat ihmisoikeuksiin (esim. YK:n yleissopimukseen vammaisten
oikeuksista). Tdmé&n mukaan vammaisilla on oikeus osallistua yhteiskunnassa,
oikeus liikkumisen vapauteen sek& oikeus koulutukseen ja tydssakayntiin. Sopi-
muksessa tunnustetaan ennen kaikkea vammaisen oikeus itsendiseen paatdksente-
koon ja korostetaan julkisten tilojen ja liikennevalineiden esteettémyyden tarvetta.
(Eteva kuntayhtyma 2010, 6.)



Nyky&aé&n osaavan ja tyonsa kehittdmisestd motivoituneen henkildston saaminen ja
tyosuhteessa pysyminen on vammaispalvelujen vaikuttavuuden avainkysymys. Se
on samalla myos tarkea aluepoliittinen kysymys, silla tulevaisuudessa vam-
maisalalla tarvittava ammatillinen osaaminen on laajempaa kuin hoito- tai sosiaa-
litydn osaaminen. Tdman vuoksi asiakaslédhtdinen ja yksilollinen suunnittelu edel-
Iytta4 joustavuutta henkilostdsuunnittelussa ja koulutuksen kehittamista yhteis-

ty6ssa alan oppilaitosten kanssa. (Eteva kuntayhtymé 2010, 12.)

Padasiassa Kouluharjun ja Rakokiven hoitokodilla ohjaajan tehtdvand on tukea ja
ohjata asiakasta asumisessa ja vapaa-ajan toiminnoissa hénen yksilollisten edelly-
tystensd mukaisesti. Ohjaajan tehtdvana on yhteison péivittaisista toiminnoista
huolehtiminen yhdessa asukkaiden kanssa. Hén ohjaa kotipéivalaista eri toimin-
noissa (esim. kotitdiden tekemisessd, siivouksessa, ruuan valmistuksessa, jne.)
yhdessd asukkaan kanssa toimien ja tehden. Ammatillista osaamista on juuri se,
ettd ohjaaja osaa antaa asukkaalle tarpeeksi aikaa tehda itse ja tarpeen vaatiessa
osaa auttaa asukasta eri tilanteissa eteenpdin. Nain asukaskin saa kokea osallistu-

vansa toimintaan mukaan omien ehtojensa ja edellytystensa tai taitojensa mukaan.

2.4  Eteva kuntayhtyma

Eteva kuntayhtymaé on télla hetkelld Suomen suurin vammais- ja asiantuntijapal-

veluihin erikoistunut kuntayhtymad, joka muodostettiin vuonna 2009 yhdistamall&
Padjarven kuntayhtymé ja Uudenmaan erityispalvelut-kuntayhtyma. Etevan omis-
taa 49 kuntaa, joiden alueella asuu yhteensé noin 1,3 miljoonaa ihmista. (Etevasta

vammaispalvelujen johtava tuottaja 2012.)

Etevan toiminta-ajatuksena on antaa asiakkailleen apua, tukea ja asiantuntija-apua
vammaisuuden ja sosiaaliseen toimintakykyyn. Palvelujen kaytt&jat ovat padasias-
sa kehitysvammaiset henkil6t, psyykkisesta sairaudesta toipuvat henkil6t, muut
vammaiset ja heiddn omaisensa ja l&heisensa sekd myos lahityontekijat. (Eteva
kuntayhtyma 2012.)

Eteva tarjoaa asumispalveluja, perhehoitoa ja tyo- ja paivatoimintapalveluja, krii-

si- ja kuntoutuspalveluja erityisesti kehitysvammapsykiatrisiin tarpeisiin seka asi-



antuntijapalveluja kouluille, perusterveydenhuoltoon, asumispalveluihin ja tyo- ja
toimintakeskuksiin. Eteva tarjoaa my0s valtakunnallisia vammaispalveluita, joten
se sopii sopimuksia myds muiden kuin jasenkuntien kanssa. (Eteva kuntayhtyma
2010, 7.) Kuntayhtyman asiakaskunta koostuu noin 2500 vammaisesta ja kehitys-
vammaisesta henkildstd. Asumisyksikoita on 130 hajautetusti kuntayhtymén eri
alueen kunnissa ja asuntoja niissa on lahes 900. Henkilokuntaa Eteva kuntayhty-
massé on noin 1400, joista yli 90 prosenttia toimii lahipalveluty6ssa. Loput henki-
I6kunnasta tydskentelevét asiantuntija- ja tukipalvelutehtavissa. (Etevasta vam-

maispalvelujen johtava tuottaja 2012.)

Etevan yleiset arvot ja toiminnanlinjaukset méérittelevat tyontekijoiden tydskente-
lya hoitokodilla, joten tytskentelyssa otetaan huomioon ndmaé arvot. Etevan ar-
voina ovat palvelujen kayttajien ihmisoikeuksien ja itsemaaraédmisen kunnioitus,
yksilollisyyden sek& perhesuhteiden tukeminen, henkilston osaavan ja luovan
tyon seka asiantuntemuksen arvostus, voimavarojen tuottavuus, toiminnan turval-
lisuus ja ympadristoarvojen kunnioittaminen seka rakentava yhteistyd omistajakun-
tien ja muiden kumppanien kanssa. (Etevasta vammaispalvelujen johtava tuottaja
2012.)

Eteva tarjoaa monipuolisia tyotehtavia seka hyvat mahdollisuudet ammatilliseen
kehittymiseen. Henkiloston osaaminen kehittyy tyéssa oppimalla, jota vahviste-
taan mm. henkildstokoulutuksella ja tyonohjauksella. Eteva kuntayhtymé arvostaa
osaamista ja arjen luovia ratkaisuja. (Eteva — vaikuttavaa ty6ta ja omannakoista
elaméa 2012.) Eteva kuntayhtyméa muodostaa yhdessé yhteistyokumppaneiden
kanssa osaamista, ammattitaidon kehittdmisté ja palvelumuotojen uudistamista
edistavan verkoston. Etevassa tunnustetaan turvallisuuden ja palkitsevan tyon
merkitys ty6hyvinvoinnille, joten osaava ja monipuolisesti toimiva henkilsto on
avainresurssi ja muutoksen tekija. Ennen kaikkea sitoutuminen tyéhon ja hyva
tyoilmapiiri tuottaa parempaa palvelua myos asiakkaille, joka vaikuttaa ndin laa-
jemmin kuntayhtyman maineeseen tydnantajana ja toimijana. (Eteva kuntayhtymé
2010, 12.)



3  TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyo6hyvinvoinnin ja tyokyvyn méarittelya

Tyb6hyvinvoinnista on olemassa useita maaritelmia, joten yhta ja oikeaa méaritel-
méa ei ole olemassa. Tyoterveyslaitoksen (2011) mukaan tyohyvinvoinnilla tar-
koitetaan, ettd tyo on mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistavassa
sekd tyouraa tukevassa tydymparistdssa ja tyoyhteisdssa. Tyohyvinvointi tarkoit-

taa jokaisen ihmisen hyvinvointia eli henkilokohtaista tunnetta ja vireystilaa, mut

ta my0s koko tydyhteison yhteista vireystilaa. Tyohyvinvointi on ihmisten ja tyo-
yhteison kehittdmista sellaiseksi, ett4 jokainen voi kokea onnistumisen ja tyon
iloa. (Otala & Ahonen 2005, 28.) Nummelin (2008, 16—-17) mukaan tyon hallinta
on jatkuvaa kehittymistd, muuttumista ja oppimista. Hanen mukaansa ty6ta tai
ihmista ei tarvitse korjata, mutta tyon ja ihmisen suhdetta kannattaa kuitenkin ke-

hittdd. Taméan vuoksi hyvin organisoitu tyo tuottaa hyvinvointia ja hyvéa tulosta.

Nykyéén sopiva kuvaus tyohyvinvointitoiminnasta on Rauramon Tydhyvinvoin-
nin portaat -malli (Kuvio 2), joka on kehitetty Maslow’n tarvehierarkiasta. Rau-
ramo (2008, 34-36) kuvaa ihmisen perustarpeita suhteessa tychon ja néiden tar-
peiden vaikutuksesta motivaatioon. Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa kaydaan
lapi tarvehierarkia porras portaalta alkaen fysiologisista tarpeista edeten turvalli-
suuden, liittymisen, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeeseen. Malli huomi-
oi ennen kaikkea seké yksilotason ettd yhteisétason hyvinvoinnin, joten porras-
malli toimii hyvin tydhyvinvoinnin kokonaiskuvana. Jokainen porras tai tarve on
analysoitu teoreettisesti ja pohdittu jokaista tarpeen tyydyttymista ja ilmenemista
tarkasti. (Kehusmaa 2011, 16-17; Rauramo 2008, 34.)



TyOdhyvinvoinnin

Oppiva organisaatio, omien
edellytysten taysipainoinen
hyddyntaminen, uuden tiedon
tuottaminen, esteettiset
elamykset.

4. ARVOSTUKSEN TARVE: ORGANISAATIO:
Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut.
TYONTEKIJA: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja
kehittamisessa. ARVIOINTI: Ty6tyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja
toiminnalliset tulokset.

Eettisesti kestavat arvot,
hyvinvointia ja tuottavuutta
tukeva missio, visio, strategia,
oikeudenmukainen palkka ja
palkitseminen, toiminnan
arviointi ja kehittaminen.

3. LIITTYMISEN TARVE:

ORGANISAATIO: Tydyhteisd, johtaminen, verkostot. TYONTEKIJA:
stavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys. ARVIOINTI:
Tyotyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tyoyhteison toimivuuskyselyt.

Yhteishenkea tukevat toimet,
tuloksesta ja henkilostdsta
huolehtiminen, ulkoinen ja
iséinen yhteist

Tyon pysywyys, riittava
toimeentulo, turvallinen tyd
jatydymparisto seka
oikeudenmukainen, tasa-
arvoinen ja yhdenvertainen
tyoyhteiso.

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET:
ORGANISAATIO: Tydkuormitus, tydpaikkaruokailu, tydterveyshuolto.
TYONTEKIJA: Terveelliset elintavat. ARVIOINTI: Kyselyt,
terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset.

Tekijansa mittainen tyo,
joka mahdollistaa
virikkeisen vapaa-ajan,
riittava ja laadukas ravinto
jaliikunta, sairauksien
ehkaisyja hoito.

Rauramo 2004 (Rauramo & Louhevaara, 2005)

Kuvio 2. Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2004; Rauramo 2008, 27.)
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Tyohyvinvointia on kuitenkin vaikea kasitell& konkreettisesti, silla tydhyvinvointi

tarkoittaa yhdelle ihmiselle yhta ja toiselle toista. Ihminen on mielen, tunteiden ja

fyysisen kehon muodostama kokonaisuus, joka pitéa olla tasapainossa keskenaan.

(Rauramo 2004, 12; Otala & Ahonen 2005, 28.)

Tyoéhyvinvointia maaritellaan usein myos laajemmin, jolloin siihen kuuluvat yri-

tykseen, tyoyhteisdon ja yksiloon itseensa liittyvia tekijoita. Talldin tydhyvinvoin-

ti koostuu hyvastd, johdonmukaisesta ja oikeudenmukaisesta johtamisesta ja esi-

miestyOstd, tyon organisoinnista, tydyhteison yhteisista pelisddnndistd, osaamisen

kehittdmisestd, vuorovaikutteisesta toimintatavasta ja myonteisesta yrityskulttuu-

rista. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 7.) Mankan (2011, 35) mukaan

tyohyvinvointi koostuu myos tyontekijan psyykkisestd, fyysisesté ja sosiaalisesta

terveydestd, joten tyohyvinvointi ymmarretdan koko tydyhteisén toimivuuden
kehittamisend. N&in tyohyvinvointi nakyy tyontekijassa tyonilona ja -imuna ja

organisaatiossa voimavarana, koska hyvinvoivat tyontekijat tekevét hyvan tulok-

sen. Myos hyvé ilmapiiri mahdollistaa luovuuden ja houkuttelee osaavia tydnteki-

jOita, joten se kestad talloin tilapéiset vastoinkdymiset. (Manka 2011, 73.)
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Ty6hyvinvointia madritelladdn myos tyontekijan tyokyvyn mukaan. Tyokykylahes-
tymistapa keskittyy l1ahinn& ty0ssé toimimisen ja tydssa jaksamisen kannalta tyon-
tekijoiden yksilollisiin fyysisiin ja psyykkisiin kykyihin ja ominaisuuksiin (Manka
2011, 61). llmarisen (2005, 79) mukaan tyontekijén tarkein padoma tyoelamassa
on hénen tyokykynsd, joten yritysten tai organisaation rooli henkildstonsé tyoky-
vyn tukemisessa ja kehittdmisessa on tarkedd. Tyokyky on muuttunut yhd enem-
man kokonaisvaltaisempaan ja monipuolisempaan suuntaan, joten siind on enem-
man tyohyvinvoinnin elementteja. limarinen (2005) kuvaa tydkykya ja siihen vai-
kuttavia tekijoitad Tyokyky-talolla, jossa tyokykya kuvataan nelikerroksisella talol-
la. Taman tyokykytalon perustana on terveys. Kolme alimmaista kuvaavat yksilon
henkildkohtaisia voimavaroja ja neljéas kerros ty6té ja tydoloja (Kuvio 3). (limari-
nen 2005, 79; Tydterveyslaitos 2012.)

/\ Yhteiskunta

Lahiyhteisd

Perhe

Tyokyky,
Tyo

Tydolot
Tydn sisaltd ja vaatimukset
Tybyhteist ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 3. Tyokyky ja siihen vaikuttavat tekijat (Ilmarinen 2005.)

Tyokyky koostuu ihmisen voimavaroista ja tyon vaatimusten tasapainosta, jolloin

Tyokyky-talossa talon perustana on ihmisen terveys ja toimintakyky eli fyysinen,
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psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Muut rakennelman painot kohdistuvat
aina pohjakerrokseen, jolloin muutokset toimintakyvyssé ja terveydessa vaikutta-
vat ihmisen tyokykyyn joko heikentéen tai kehittéen sitd. (Ilmarinen 2005, 79.)

Siksi olisi tarkead, ettd tydnantaja pitaa huolta tydntekijoidensa hyvinvoinnista.

Tyo6kyky-talon toinen kerros kuvaa ihmisen ammatillista osaamista ja patevyytt,
johon vaikuttavat ihmisen peruskoulutus, ammatilliset tiedot ja taidot seké tyoyh-
teisOissa toimiminen. Tietojen ja taitojen jatkuva paivittdminen eli elinikdinen
oppiminen on silloin tarkeda tyotekijélle, jotta h&n pystyy vastaamaan tydeldman
haasteisiin ja muutoksiin. Taman kerroksen merkitys korostuu yhd enemman ny-
kyaéan, silla kaikilla toimialoilla tulee koko ajan uusia tyokykyvaatimuksia ja

osaamisen alueita. (Ilmarinen 2005, 79; Tyoterveyslaitos 2012.)

Arvot, asenteet ja motivaatio ovat kolmannessa kerroksessa. Tassa kerroksessa
kasitellaan tydelaman ja muun eldmén valisia suhteita, joten omat asenteet tyonte-
koon vaikuttavat ihmisen tyokykyyn. Mielekas ja haasteellinen tyd vahvistaa
tyontekijan tyokykya positiivisesti, mutta taas ”’pakkoty6” osana elaméa sen sijaan
heikentdd tyokykya. 1an myota myos tyo- ja eldkeasenteet muuttuvat, jolloin ne
voivat johtaa tydeldmasta luopumiseen tai ennenaikaiseen syrjaytymiseen. Tama
kerros on siis kovin altis erilaisille vaikutteille. (Ilmarinen 2005, 79; Tyo6terveys-
laitos 2012.)

Tyd ja siihen liittyvia tekijoitd on talon neljannessé kerroksessa. Tama kerros ku-
vaa tyoyhteisdd konkreettisesti, joten siihen kuuluvat tyd ja tydolot, organisaatio
ja johtaminen. Esimiesty0 ja johtaminen ovat keskeinen osa tyokerroksen toimin-
taa, joten heilld on vastuu neljdnnesta kerroksesta. Heilld on ennen kaikkea valta
ja velvollisuus organisoida ja kehittaa tyopaikan tyky-toimintaa. T&ma kerros on
rakennelman suurin ja painavin Kerros, joka “painaa” alempia kerroksia. (Ilmari-

nen 2005, 80; Tyoterveyslaitos 2012.)

Tyontekijan tyokykyyn vaikuttaa myds ymparoiva elama (esimerkiksi perheen,
sukulaisten ja ystavien verkostot). Nykyaan tyon ja perhe-eldmén yhteensovitta-
minen on tullut haasteelliseksi ja tarkeéksi asiaksi. Yhteiskunnan rakenteet, palve-

lut ja sd&nnd6t vaikuttavat myos henkilon tyokykyyn, joten vastuu tydntekijan tyo-



13

kyvysta jakaantuu henkilon, yrityksen ja yhteiskunnan kesken. Talon kaikkia ker-
roksia tulee kuitenkin kehitta4 jatkuvasti tydelaméan aikana, joten tavoitteena on
kerrosten yhteensopivuuden turvaaminen ihmisen ja tydon muuttuessakin. Tyoky-
kyyn vaikuttavat tekijat muuttuvat jatkuvasti esim. ihmisen voimavarat muuttuvat
1dn myota ja tyon vaatimukset muuttuvat globalisaation ja teknologian vuoksi.
Tyontekijé& vastaa omista voimavaroistaan seké tyonantaja ettd esimiehet ovat vas-
tuussa tyosté ja tydoloista. Tyokyvyssa on kysymys ihmisen voimavarojen ja tyon
valisesta yhteensopivuudesta ja tasapainosta. Tyokykytalo toimii ja pysyy pystys-
s&, kun kaikki kerrokset tukevat ja tasapainottavat toisiaan. (Ilmarinen 2005, 80;
Manka 2011, 63.)

3.2 Tyo6hyvinvointia edistavét ja hidastavat tekijat

Ty6hyvinvointi on muutakin kuin oireiden puuttumista, joten tydhyvinvointiin
liitetadn laheisesti myos tyokykya yllapitdva toiminta. Suomessa on ollut kauan
kaytossa sosiaali- ja terveysministerion kehittdma kolmiomalli tydkykya yllapita-
vasta toiminnasta eli tyky-toiminnasta. Se tarkoittaa tyontekijén terveyden ja toi-
mintakyvyn, tydympariston terveellisyyden ja turvallisuuden seka tydyhteison
samanaikaista ja jarjestelmallista kehittamista. Malliin on lisatty myéhemmin
myo6s ammatillinen osaaminen. Malli korostaan ennen kaikkea sitd, etta kehitta-
minen edellyttda tydyhteison ja sen eri osapuolten yhteistoiminnan aktiivista si-

toutumista ja osallistumista. (Manka 2011, 60.)

Nummelin (2008, 97) mukaan tyokykya yllapitavalla toiminnalla tarkoitetaan
kaikkea toimintaa, jolla tyontekijoiden tyéhyvinvointia ja tyokykya tuetaan. Ta-
man tyky-toiminnan rinnalla on kuitenkin yleistynyt kasite tyéhyvinvoinnin edis-
tdminen, joka tarkoittaa laaja-alaista tyon, tydolojen, tydyhteison seka tyontekijén
tyokyvyn ja hyvinvoinnin edistdmistd ja kehittdmista. Tyontekijoiden hyvinvointi
vaikuttaa myonteisesti organisaatioiden taloudelliseen menestymiseen, joten ty6-
kyky on ennen kaikkea valine eldman suurempien pd@maarien saavuttamisessa.
Tallgin on tarke&a henkilon ominaisuuksien ja tyon vaatimusten valinen tasapai-
no. (Rauramo 2004, 29-30.)
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Tyokykya yllapitava toiminta koostuu kolmesta tasosta: ensimmaéinen taso on en-
naltaehkdisevaa toimintaa, jonka tavoitteena on jokaisen ty6tekijén tyo- ja toimin-
takyvyn séilyttaminen mahdollisimman hyvin koko tyduran ajan. Toinen taso ku-
vaa toimenpiteitd, joilla autetaan tyontekijoita ja tydyhteisoja uhkaavan tyo- ja

toimintakyvyn alenemiselta. Kolmas taso kuvaa heikentyvéan tyokykyyn liittyvia
toimenpiteitd, joiden tavoitteena on jéljell& olevan tyokyvyn ja tyokyvyttomyyden

ehkdiseminen. (Nummelin 2008, 97.)

Tyokyky on jatkuvasti muuttuva kokemus hyvinvoinnista, jonka syntyy ennen
kaikkea tyontekijan, tyon ja tydyhteison vuorovaikutuksesta. Tyontekijéiden vai-
kuttaminen tydhonsa rakentaa hallinnan kokemusta, joka edistéa hyvaa tydsuori-
tusta ja estéa tyostressin syntymistad. Taman hallinnan tunteen syntyminen on kui-
joten tyokyky on tyéntekijan omaan arvioon liittyva tulkinta kaytettévissa olevien
voimavarojen ja tyon asettamien vaatimusten valisestd suhteesta. (Nummelin
2008, 29.)

Téllaisia hallinnan kokemusta rakentavia tekijoita ovat tydmotivaatio, osaaminen,
voimavarat ja yleiset psykososiaaliset taidot kuten sopeutumiskyky, joustavuus ja
vuorovaikutustaidot. Tydhon ja tydyhteisoon liittyvia tekijoita ovat tyon sisaltéon
ja organisointiin liittyvat tekijat, vaikutus- ja oppimismahdollisuudet, sosiaalinen
tuki ja hyvinvointia tukeva organisaatiokulttuuri. Tahan hallinnan kokemukseen
vaikuttaa myds tyontekijan yleinen suhtautumistapa eldmaén. Positiivisuus ja
luottamus omiin kykyihin auttavat paremmin eri ongelmatilanteissa, joten tyonte-

kijan on helpompi hallita vaikeitakin tilanteita. (Nummelin 2008, 29-30.)

Tyokyvyn yllapitdminen edellyttaa pitkéjanteista ja suunnitelmallista toimintaa,
joten tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtiminen on osana strategista ajattelua.
Tama yllapitdminen ja kehittdminen edellyttavat ennen kaikkea esimiehen ja tyon-
tekijan yhteistyota, joten tyokyvyn sdilymisesta vastuu kuuluu molemmille. Myos
tydyhteiso voi vaikuttaa siihen, jolloin tyontekijé voi aktiivisesti osallistua seka
oman tyonsa ettd tydyhteisonsd hyvinvoinnin ja jaksamisensa edistdmiseen. Tyo-
yhteison hyvinvointiin siséltyvéat kaikki tydhyvinvointia tukevat nakyvét asiat ja
jarjestelmat, joilla tuetaan henkiléston hyvinvointia. N&it4 ovat tyoterveyshuolto,
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tyosuojelu- tai turvallisuustoiminta, virkistystoiminta, litkunta, tyopaikan ruokailu
ja tydympadriston viihtyisyys seké tydvalineet, tietoverkot ja tyoprosessit. Johta-
minen puolestaan vaikuttaa siihen, miten néita tyéhyvinvointiresursseja kaytetaan
tyontekijoiden hyvinvoinnin tukemiseen. (Otala & Ahonen 2005, 33; Osterberg
2005, 144; Nummelin 2008, 97.)

Tydyhteison kaytannon tydsuojelutoimintaan kuuluvat suunnittelu, ennakointi,
toteutus ja seuranta ty6turvallisuuslain mukaan. Talldin organisaation johto toteut-
taa k&ytannon tyosuojelutyotd yhdessa esimiesten, henkildston, tydsuojeluhenki-
I6ston ja tyoterveyshuollon kanssa laaditun ohjelman pohjalta. Tydntekijan vel-
vollisuus on noudattaa ty6turvallisuusohjeita ja ilmoittaa ongelmista tai puutteista
sekd kohdella muita tyontekijoita asiallisesti. Tydsuojelutoiminnassa huomioidaan
seka fyysiset ettd psykososiaaliset tydymparistotekijat, joilla edistetddn tyonteki-
joiden tyokykyisyytta. Tyoturvallisuuteen, terveyteen ja tyokykyyn liittyvat tekijat
otetaan huomioon seka paivittain toiminnassa ettd muutostilanteissa. Hyvéaan psy-
kososiaaliseen tydymparistoon puolestaan kuuluvat tdiden organisointi perusteh-
tdvan mukaan, tyon siséllon méérittely, tehtavé- ja tyonjako, henkildston kehitté-
misohjelmat sek& yhteistyokaytannot. (Nummelin 2008, 98-99.)

Nykyaan tydelamassa on tarkeda tyontekijoiden henkisen hyvinvoinnin ja tyossa
jaksamisen edistdminen, silld& muuttuva tydeldma on kiireista ja henkisesti raskasta
yhdistettynad usein myds perheen tuomiin vaatimuksiin. Liiallinen henkinen kuor-
ma voi ilmeta epdasiallisena kayttdytymisend, paihteiden vaarinkayttona tai tydsta
suoriutumisen ongelmina. Talléin yhteistyd ja keskusteleva tyoyhteisokulttuuri
auttavat haitallisen tystressin vaikutuksiin. (Osterberg 2005, 150-151; Numme-
lin 2008, 99.)

Mielekés ty6 on ihmisen hyvinvoinnin lahde, joten parhaimmillaan ty6 on kuin
leikkid. Se on kevytta tai iloa tuottavaa, jolloin tydhon huumorilla suhtautuminen
antaa tyontekijalleen uusia voimavaroja ja sopivia haasteita. Se on ennen kaikkea
kiinnostavaa, monipuolista ja itsendistd, jolloin se luo perustan pitkakestoiselle
tyomotivaatiolle. Talloin tydntekijan tyytyvaisyys ja tyoilo tulee hyvin tehdysta
tyostd, joten tyd mielekk&&na toimintona on hyvan eldman perusta. Yleensa tyon

mielekkyyden lisédminen on helpoin keino lisdtd tyontekijan tyohyvinvointia.
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Tyon tulisi tarjota mielenkiintoisia haasteita, jotka antavat tyontekijalle kokemuk-
sen tunteen patevyydestédan ja osaamisestaan myos toisten ihmisten mielesta.
(Juuti & Vuorela 2002, 67-68.)

Taman tyosté saadun mielihyvan lisaksi on tyontekijalle tarkedd myos se, ettéd
esimies tai muu yhteis0 antaa tyohon liittyvéa palautetta. Oikeudenmukainen
kohtelu on siten keskeinen toive tydeldmassd, silla jokainen toivoo varmasti oike-
aa kohtelua. Tyosta saatu palaute on tarkeéd, jotta sen avulla tyontekija voi kehit-
t&& tyoskentelyadn parempaan suuntaan. (Juuti & Vuorela 2002, 69.) Toimivassa
ja hyvinvoivassa tydyhteisdssé vuorovaikutus on avointa ja yhteisia pelisdantoja
noudattava, jolloin johtaminenkin koetaan oikeudenmukaiseksi ja tyontekoa pal-
velevaksi. Talloin vakiintuneita tapoja ja toimintamalleja kyseenalaistetaan, joten
tyoyhteison johtaminen ja ilmapiiri on vuorovaikutteista ja mielipiteité arvosta-
vaa. (Osterberg 2005, 144-145.)

Toimiva tydyhteiso ei kuitenkaan synny ilman toimivia ihmissuhteita ja hyvéaa
ilmapiirig, joka perustuu ihmisten valiseen luottamukseen, avoimuuteen ja avu-
liaisuuteen. Varsinkin tydyhteison ilmapiirissé on puutteita silloin, kun esiintyy
syyttelyd, pilkkaamista, seléan takana puhumista, vaittelya tai jokainen ajattelee
vain omaa etuaan jossain asiassa. Talldin esimiesten tai henkildstdasiantuntijoiden
tulee puuttua tydyhteison epékohtiin ajoissa. Tydyhteison ongelmatilanteisiin on
helpompi puuttua, jos tydyhteisoon on laadittu yhteiset pelisdédnnot kaikille. (Juut-
ti & Vuorela 2002, 71-73; Osterberg 2005, 147.)

Yleensé tyoyhteisdjen ristiriidat johtuvat puhumattomuudesta ja vaarintulkinnois-
ta, joten vain keskustelemalla saadaan selville jokaisen tyontekijdn mielipiteet ja
ajatukset. Varsinkin toisen asemaan asettumista helpotetaan tydskentelemélla yh-
dessa, tekemalla tiimityota ja pitamalla usein yhteisia palavereita, silla silloin opi-
taan enemman toisen taustoista ja toiminnasta. Jos tyoyhteison jasenet ratkovat
ristiriitojaan ja ongelmiaan yhdessd, niin jokaisen tyontekijan ratkaisun ehdotuk-
set ovat huomioitava ja jopa uskallettava kokeilla niita kdytannossa. Naiden ko-
keilujen tuloksena voi syntya uusia suhteita ihmisen, tydn, organisaation ja toisten
tyontekijoiden valille. (Juutti & Vuorela 2002, 71-73; Osterberg 2005, 147.)
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Liikunta on hyva tyokyvyn kehittdmisen keino, silld se liittyy myonteisesti seka
fyysisen kunnon yll&pitdmiseen ja kehittdmiseen ettd sosiaalisen suhteiden yllapi-
tdmiseen. Esimerkiksi tydpaikan yhteiset liikuntatapahtumat antavat hyvan mah-
dollisuuden kehittaa tyontekijoiden sosiaalisia suhteita, jolloin he saavat mahdol-
lisuuden tutustua toisiinsa myds tydeldman ulkopuolella. Jos tydntekijé tuntee
tyotoverinsa muullakin tavoin kuin tydroolin kautta, niin se auttaa hyvaksymaan
hanet entistd paremmin. (Juuti & Vuorela 2002, 74.)

Liikunnalla on myonteinen vaikutus myos ihmisen psyykkiseen olotilaan, silla se
antaa itseluottamuksen ja mielihyvan tunteen. IThmisen liikkuessa mieli tyhjenee,
jolloin mieli vapautuu mieltd painavista asioista. Liikunnan tuoma mielihyvé ja
onnistumisen tunne auttaa itsearvostuksen syntymisessd. Kun ihminen kokee ole-
vansa hyvé ja arvokas, niin hyvé olo nékyy hénen koko olemuksessaan heijastaen
nain muillekin elaménalueille. Nykyaan henkisen tyon vastapainona liikunta on
valttamatonta. (Juuti & Vuorela 2002, 74-75.)

Kehusmaa (2011, 121) on kiteyttdnyt hyvin seuraavaan kuvioon (Kuvio 5) sen
millainen on voimaannuttava, hyvinvoiva ja tuottava tydyhteisd. Tamé on hyva
esimerkki ja yhteenveto siitd mitka edistavat tydhyvinvointia tydyhteiséssa, mutta
se vaatii toteutuakseen kuitenkin erilaisia toimenpiteité kaikilla neljalla osa-
alueella. Huono johtaminen vie voimia tydyhteisoltd. Myds tyoyhteison keskinai-
nen kilpailu tai omia odotuksia vastaamaton ty6 vahentéa tyonteon mielekkyytta.
Huonot tyovélineet tai epamiellyttava tydymparistod vaikeuttavat tyon sujuvuutta.
Tyo6hyvinvoinnin aito edistiminen edellyttdd aina asennemuutosta, organisaation
todellisen tilanteen ja tosiasioiden tunnistamista, joten tydyhteison edistaminen
vaatii seka yksilo- ettd yhteisdtason huomioimista. Yhteison kannalta on tarke&é
edistad yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta, kun taas yksiétasolla
huomioidaan yksilo- ja tilannekohtaiset tarpeet. (Kehusmaa 2011, 121-122.)
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Ty6hyvinvointia ja tydelamén toiminnan vaikuttavuutta on kyettdva myos arvioi-

maan, jotta sitd voidaan mitata ja kehittdd. Kaytdssa on erilaisia mittareita ja teste-

ja tyéhyvinvoinnin mittaamiseen, joten ne voivat mitata jotain tiettyd asiaa, ilmio-

ta tai kokonaisuutta. Arvioinnin saamiseksi on kuitenkin aluksi oltava tiedossa

organisaation tehtdvéd, paamaaré, arvot ja tavoitteet seké keinot, joilla tavoitteisiin

pyritaan. Talloin huomioidaan myds henkiléston hyvinvointiin liittyvan toiminnan

madrittely ja tavoitetila. Mittarin sisaltod tdrkedmpéa on mittarin seuraaminen
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saanndllisesti, koska vain siten voi seurata mihin suuntaan ollaan menossa tai mi-
ten eri toimenpiteet ovat vaikuttaneet. (Otala & Ahonen 2005, 232; Rauramo
2008, 35-36.)

N&ma tyohyvinvointiin liittyvat mittaukset jaetaan yksilo-, tydyhteiso- ja tydym-
paristomittareihin tai tydhyvinvoinnin osa-alueittain: terveys, turvallisuus, yhtei-
sOllisyys ja osaaminen. N&itd mittareita ovat muun muassa osaamisen kartoittami-
nen, kunto- ja toimintakykytestaukset, terveyden seuranta ja tydhyvinvoinnin ke-
hittdminen. (Rauramo 2008, 35-36.)

Otala & Ahosen (2005, 232-233) mukaan henkilostéa voidaan kuvata demografi-
sin suurein (ik&, sukupuoli), osaamisen mukaan (koulutus, kokemus, erityisosaa-
minen, palkkataso), ajankayton mukaan (normaality6aika, yli- ja lisatyot, vuoro-
tyot), terveyden mukaan (sairauspoissaolot, tapaturmat, tyokyky, tyokyvytto-
myyselakkeet), yhteisollisyyden mukaan (tyotyytyvaisyys, tiimityoskentely, asia-
kastyytyvaisyys), tuloksellisuuden mukaan (tuotos, myynti, voitto, hoitopaivét),
jne. Hyvia ty6hyvinvointimittareita suuntaviivojen tarkasteluun ovat sairauspois-
saolot, tyotapaturmatilastot, vaihtuvuus, asiakaspalautteet ja asiakastyytyvaisyys-
tutkimukset. Kokonaisvaltaiset mittarit ovat kyselyja, joissa selvitetdan henkilos-
ton tuntemuksia erilaisiin asioihin (esimerkiksi tydilmapiiriin, tydn kuormituk-
seen, stressi- ja tyytyvaisyystekijoihin, tyon muutoksiin, johtajuuteen ja johtami-
seen). (Otala & Ahonen 2005, 232-233.)
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4  TYOKIERTO HENKILOSTON OSAAMISEN KEHITTAMISEN TUKENA

4.1 Tyokierron vaikutukset tyontekijaan

Hongiston (2005) pro gradu -tutkimuksen mukaan tulevaisuuden osaamiseen oli
tyokierrolla eniten merkitysté vastaajien kokemusten mukaan. Oman persoonan
kaytto kehittyi myonteisesti, karsivallisyys lisdéntyi ja he uskoivat aiempaa
enemman omiin kykyihinsé. Tyokierto vaikutti eniten padtoksentekotaitoon, tie-
don hankinnan osaamiseen ja ty0ssé vaikuttamiseen. He ovat motivoituneempia
itsensé kehittdmiseen ja arvostavat aiempaa enemmaén toisiaan. Tyokierron myota
yhteistyokyky toisten ammattiryhmien kanssa parani ja yhteistyoverkostoja voitiin
lagjentaa. Uudet ideat, virikkeet ja ajatukset motivoivat tyontekijéa, kun hén pala-
si takaisin omaan tyoyksikkéon (Hongisto 2005, 68, 82—83).

Kondsen (2005) tutkimuksen mukaan omien vahvuuksien tunnistaminen on hel-
pompaa, teoriatieto lisadntyi, potilaiden hoitoketju ja yhteistyotahot selvenivat.
Oman seka toisen tyon arvostaminen lisadntyi ja avun antaminen toiseen yksik-
koon helpottui. Tyontekijat sitoutuivat tyokierrossa oltuaan aiempaa paremmin
tyéhonsa. Sitoutuminen, vuorovaikutus potilaan kanssa, kollegiaalisuus ja ongel-

manratkaisukyky lisaantyivat. (Kénénen 2005, 49-50.)

4.2  Tyokierron vaikutus tydyhteiséon

Tyokierto hyodyttaa koko tydyhteisdd. Tydkierrossa olleiden tyéntekijéiden oman
tyon arvostus kasvaa ja tydyhteison asioihin suhtaudutaan uudella tavalla. Tyo6asi-
oista keskustellaan tydyhteisdssa ja opitaan uudenlaisia tyoskentelytapoja seké
uudenlaista ajattelua. Tydyhteisd arvioi aktiivisemmin omia tyokéaytantdjaan ja
vertailee eri ty6tapojen hyvia ja huonoja puolia. Tyénantajalla on aktiivinen panos
tyokierron suunnittelussa ja toteutuksessa. Tyokierron aikana tydssa tarvittava
tietopohja ja uusien ty6tehtavien tuntemus lisdéntyvat, mika osaltaan vaikuttaa
siihen, ettd avun antaminen ja tydyksikosta toiseen siirtyminen helpottuvat. N&-
kemys eri tyopisteiden henkil6stotarpeista muuttuu laajemmaksi. Talld voidaan

edistdd henkiloston litkkuvuutta helpottaen myos sijaisongelmia. Tyokierron jal-
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keen on helpompi kohdata uusia ihmisid ja ymmartaa heitd, jolloin vuorovaiku-
tusosaaminen paranee. (Hongisto 2005, 82—83; Kondnen 2005, 45-47.)

Kondsen (2005) tutkimuksen mukaan tyontekijan oli helpompi siirtyd osastolta
toiselle jos haneen suhtaudutaan positiivisesti. Tyontekijan mielenkiinto

omaa tyotédén kohtaan sailyi tydilmapiirin ollessa hyva. Tyontekijat nakivat omas-
sa tydssaan hyvia puolia ja uutta osaamista siirtyi tyokierron aikana tyokierto-
paikkaan ja omalle osastolle. Tyokierron jalkeen avun antaminen toiseen yksik-

kodon helpottui ja ammattitaito pysyi hyvanda. (Konénen 2005, 43-50.)

Toimivassa tydyhteisdssa on hyva ilmapiiri ja yhteishenki. Sielld luotetaan ja tue-
taan toisia, autetaan ja otetaan toiset huomioon, ollaan avoimia ja joustavia. Toi-
miva tyOyhteisd tukee omalta osaltaan yksilén hyvinvointia ja jaksamista seké
vetdd puoleensa osaavia ihmisid. Hyva tydyhteiso ei ole itsestadnselvyys. Se vaatii
kaikilta vaivanndkod ja yhteistd panostusta. Menestymisen edellytyksend on on-
nistunut yhteistyo eri tydntekijoiden kesken. (Kaivola & Launila 2007.)

4.3 Osaamisen kehittdmisen muodot

Osaamista ja ammattitaitoa kuvataan eri tavoin, silla yleensa ammattitaito ymmar-
retadn kyvyksi yhdistad ammattiin liittyvat tiedot ja taidot tarkoituksenmukaiseksi
kokonaisuudeksi eli prosessiksi. Tdhdn prosessiin vaikuttavat sekd toimintaympa-
risto, tyotehtdvat ja tyopaikan vaatimukset etté tyontekijéiden persoonallinen ke-

hitys ja tunteet. (Haténen 2011, 9.) Ammatillinen tietotaito on ennen kaikkea kou-

luttautumisen ja kokemuksen avulla hankittua osaamista (Juusela 2010, 6).

Osaaminen on keskeisin Kilpailutekijé tyoeldmassé, joten se on merkittavé tyonte-
kijan hyvinvoinnin lahde. Osaaminen lis&a tyon mielekkyytta ja luo turvallisuuden
tunnetta seka vahvistaa tyontekijan identiteettid. Se vahentéa ennen kaikkea turhia
virheitd ja hairiotekijoitd, joten néin saastyy aikaa myos palautumiselle ja tyonte-
kijan omille harrastuksille tai vapaa-ajan toiminnalle. (Rauramo 2004, 26; H&to-
nen 2011, 9.)

Yhteiskunnan ja tydeldmén jatkuvat muutokset edellyttavat kaikilta tyontekijoilta

ja organisaatioilta jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista. Taman vuoksi oppimi-
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nen ja muutos kulkevat kési kadessg, silla muutos on syy oppimiseen ja oppimi-
nen on puolestaan tapa toteuttaa muutos. Elinikdinen oppiminen antaa valmiuksia
toimia tydelamadssd, mutta oppiminen lahtee kuitenkin oppijan omasta motivaati-
osta, uteliaisuudesta ja halusta. (Rauramo 2004, 149; Osterberg 2005, 120-121.)
Osaaminen koostuu talléin tyontekijén ja tyon yhdistelméstg, joten osaaminen
rakentuu aina siind toiminnallisessa tilanteessa. N&in osaaminen syntyy niista
merkityksistd, joita tyontekija luo omalle ty6lleen erilaisissa tilanteissa. (Hatonen
2011, 9.) Osaamisessa yhdistyvat ennen kaikkea tietojen ja taitojen monipuolinen
ja luova kayttaytyminen, taito ajatella, kyky organisoida ja tydskennelld ryhméssa.
Osaaminen sisaltad myos tyontekijan oppimistaidot, kyvyn joustaa ja mukautua
muutoksiin, mutta se tarkoittaa myods kykya arvioida omaa osaamistaan ja toimin-

taa sitd samalla kehittéden. (Hatonen 2011, 9.)

On olemassa erilaisia tapoja luokitella tilanteita ja tapoja, joissa tapahtuu henki-
|6ston osaamisen kehittymistd. Hatonen (2011, 56-58) on koonnut erilaisia kehit-
tdmisen vaihtoehtoja tai ratkaisuja (Kuvio 5), joiden avulla osaamisen kehittami-
nen toteutuu jatkuvana prosessina. Ohjausmenetelmat ja -tehtdvat ovat tyopaikalla
tapahtuvia ohjausprosesseja, jossa toinen henkild ohjaa suunnitelmallisesti ja ta-
voitteellisesti toista henkildd uutta tehtdvaa opetellessa. Talloin ohjaustehtavissa
toimii joko tyopaikan oma henkil®sto tai organisaation ulkopuolinen asiantuntija.
Naihin menetelmiin kuuluvat perehdyttdminen, vertaisoppiminen ja vertaisarvi-
ointi, tutustumiskaynnit, opiskelijoiden ohjaus seka tutorointi. Opiskelu ja koulu-
tus liittyvat nykyaan yha enemman tyontekijan omiin tydtehtaviin, jolloin koulu-
tusta jarjestetadn organisaatioiden tarpeiden mukaan. Naihin menetelmiin kuulu-
vat tdydennyskoulutus, tutkintotavoitteinen koulutus, opintopiirit, konferenssit ja
seminaarit. (Hatoénen 2011, 56-58.)

Laajenevassa tyo- ja vastuutehtavissa tyontekijat oppivat ja kehittyvét parhaiten
tehdessaan itsendisid, omaan ty6honsa liittyvid valintoja ja ratkaisuja. Naitd mene-
telmi& ovat monitaitoisuus, tyokierto, erityistehtavét, sijaisuudet ja varajarjestel-
mat. Kehittymista tukeviin ty6kulttuurin menetelmiin kuuluvat osaamiskartoituk-
set, kehityskeskustelut, kehittdmissuunnitelmat ja tyokykyé yllapitava toiminta.
Yhteistoimintaan kuuluvat puolestaan ryhmasséa tyoskentely, tiimity0 ja tyOpari-

tyoskentely, mutta ndistd véhan myéhemmin tarkemmin. (Haténen 2011, 56-58.)
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Kuvio 5. Tydssé oppimisen ja kehittdmisen vaihtoehtoja (Haténen 2010, 15.)

Yksi henkiloston kehittdmisen menetelmé on myos tydeldméohjaus, jonka tarkoi-
tuksena on tukea tyontekijoiden tydssd menestymisté tyota haettaessa, tyohon
mentéessa tai sielld ollessa seké erilaisissa tydpaikan menettamistilanteissa. Tyo-
elamdohjauksen tavoitteena on ennen kaikkea organisaation tyéhyvinvointi, te-
hokkuus, tuottavuus ja tuloksellisuus. Tyontekijan lahtokohtana on kuitenkin op-

pimisen, henkilokohtaisen kasvun ja kehittymisen tukeminen. Ohjauksen tavoit-
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teena on yhdistdd monipuolisesti organisatorisia ja tyontekijan henkilokohtaisia
tavoitteita ja tarpeita. (Hatoénen 2011, 59-60.)

Viitala (2008, 260-262) puolestaan jasentad osaamisen kehittdmisen muotoja yk-
silon tai tyon darell& tapahtuvaksi kehittamiseksi. Jotkut henkilon kehittdmisen
muodot ovat sopivia yksilollisten osaamisten kehittdmiseen ja toiset toteutetaan
tiiviisti tyohon liittyen joko osittain tai kokonaan tyon ulkopuolella tapahtuviksi.
Tyo hyddynnetédéan ennen kaikkea oppimisen lahteend ja uuden asian soveltami-
sessa, joten tydhon kytkettynd oppiminen perustuu aktiiviseen reflektion harjoitte-
luun ja hyddyntdmiseen. Joitakin ndista menetelmista kdytetddn myos Eteva kun-
tayhtymassé tyontekijoiden osaamisen kehittdmisessd, joista tarkemmin vahan

my6hemmin.

Tyontekijan osaamista kehitetddn tarkoituksellisesti erilaisten tyotehtévien avulla.
Néité ovat tyokierto ja sijaisjarjestelman kehittamistda omassa organisaatiossa,
mika lisda seké tyontekijoiden ammatillisten taitojen kehittymisté ettd osaavien
sijaisten saatavuutta. Tall6in moniosaajat hallitsevat useampia ty6vaiheita ja -
pisteitd, joten he osaavat tehdé toistensa tehtavia aina tarvittaessa. Erityistehtavat
ja -haasteet liitetddn mihin tehtavaan tahansa, jolloin tydntekija ottaa vastuulleen
jonkin tyéhon tai tyoyhteisdon liittyvan kehitystehtavén tai asian koordinoinnin.
Tyon muotoilun ja tehtdvan sisallén monipuolistamisella puolestaan hyddynnetééan
paremmin tyontekijan nykyistd osaamista ja kehitetddn hdnen osaamistaan (Viitala
2008, 262-265.)

Projektiosallistumiseen ja kehittdmishankkeisiin osallistuu organisaation eri tyo-
yhteisOjen tyontekijoitd, joten tiedonvaihtoa tapahtuu luontevasti eri tydyhteisdjen
ja tehtdvien vélilla. Tama lisaa erityisesti tyontekijoiden kokonaisnakemysté tyo-
yhteisOsta ja organisaation toiminnasta. Toiminnan tavoitteena on ennen kaikkea
tutuista kaytannoista poikkeaminen, jolloin koko projekti- tai hankeryhma oppii
yhdessa yhdisteleméll& eri tyontekijoiden osaamisia tarkoitukseen sopivalla taval-
la. (Viitala 2008, 265; Rytkonen 2011, 101.)

Erilaisia tyotehtévia ovat myos tutorointi ja mentorointi seka toiminnassa oppimi-

nen, joista mydhemmin vahan tarkemmin. Kehityskeskustelut ovat ennalta sovittu-
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ja ja suunniteltuja vuorovaikutustilanteita esimiehen ja tyontekijén valilla. Kes-
kustelulla on tietty tavoite, jolloin se etenee sdénndllisesti ja tietyn rakenteen mu-
kaan. Kehityskeskustelujen tavoitteena on arvioida tyon tuloksia ja suoriutumista,
selkiyttad tehtdvankuvaa ja roolia sekd antaa palautetta. Talloin myds madaritellaan
tyon tavoitteet ja paamadrat, tunnistetaan kehittamistarpeet ja edistetdan yhteistyo-
t& sek& hyvéaa tydilmapiirié. (Viitala 2008, 267, 361; Hatonen 2011, 34-35.)

Tyonohjaus on prosessi, jossa ammattitaitoinen tyénohjaaja ohjaa ohjattavan hen-
kilon tai ryhnmén oppimista ja ammatillista kasvua. Ohjauksessa tuetaan ja jasen-
netddn ennen kaikkea oman tyon arviointia, eritellddn tydongelmia ja etsitdan nii-
hin ratkaisuja ja toimenpiteitd. Tydnohjaus voi olla joka yksilo-, ryhmé- tai yhtei-
sotyonohjausta, jolloin yksilotyonohjaus keskittyy tyénohjaajan ja ohjattavan vuo-
rovaikutussuhteeseen. Talloin tydskentelyn lahtokohtana on ohjattavan tyéhon
liittyvat kokemukset ja kysymykset, jolloin tyénohjaus perustuu lahinné osallistu-
jien aktiivisuuteen ja kiinnostukseen. Ryhmatydnohjauksen kohteena voi olla tyo-
yhteiso, tiimi tai saman alan tyontekijoista eri tyopaikoilta koottu ryhméa. Tyénoh-
jaus auttaa kdymaan lapi vaikeita tyotilanteita tai asioita, jolloin ohjaus vahentaa
stressin tunnetta ja tyon henkisté kuormittavuutta. Tyonohjaus kohdistuu omaan
tyéhon ja sen kehittdmiseen, joten ohjauksessa kaytetaan paljon toiminnallisia
menetelmia esimerkiksi sanallisia, kuvallisia ja draamallisia menetelmia. (Viitala
2008, 369-370; Rytkonen 2011, 92.)

Eteva kuntayhtyméssa osaamisen kehittdminen perustuu muun muassa perehdy-
tykseen, taydennyskoulutukseen ja osaamisen kehittamiseen tydssa (Kuvio 6).
Osaamisen kehittdminen ty0dssé perustuu kehittavaan tyétapaan, jolloin omaa tyotéa
arvioidaan ja kehitetadn systemaattisesti. Tydssa oppiminen toteutetaan esimer-
kiksi mentoroinnilla, tutoroinnilla tai tyokierrolla, joten yhtend tavoitteena on
hyddynt&a tydssa oppimista Etevan eri tydyhteisoissa. (Oinonen & Salminen
2012, 6.)
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Kuvio 6. Osaamisen kehittdminen Etevassa (Oinonen & Peltonen 2010, 8.)

4.3.1 Tybssa oppiminen

Ty0 on keskeinen osa ihmisen elaméad, joten siihen liittyy laheisesti oppiminen.
Uusien asioiden, taitojen ja tietojen opettelu tuo sisaltéa ja mielenkiintoa seka
tyohon ettd elamaan. Se myos kehittda ihmista itseddn, innostaa kehittymaan ja
kehittdmaan. (Gronfors 2010, 17.) Vain tydskentely antaa mahdollisuuden jasen-
t4a omia kokemuksiaan parhaimmalla tavalla, joka auttaa selviytymé&an tyosta.
Tyon suorittaminen mahdollistaa ennen kaikkea palautteen antamisen tyostd, jol-
loin omaa toimintaa voi korjata seuraavalla kerralla. Kokemus karttuu vain vahi-
tellen ty6té tehden. (Juuti & Vuorela 2002, 53; Rauramo 2008, 162.)

Tahén tydssé tarvittavaan osaamisen kehittdmiseen vaikuttavat koulutus ja se mi-
ten tyontekijat jakavat tietojaan, taitojaan ja kokemuksiaan tydyhteison yhteiseen
kayttoon. Tyota tehdaan ennen kaikkea yhdessd, jotta tydntekijén ja organisaation
osaaminen yhdistyvat. Tydssa oppimisessa on tarkeda oppimismotivaation yllapi-
tdminen, silld yleensd muutokset edellyttavat seké tyontekijalta ettd organisaatiolta

jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista. Muutos aiheuttaa uuden oppimisen tar-
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peen, jolloin oppiminen on puolestaan tapa toteuttaa muutosta. (Rauramo 2008,
162; Gronfors 2010, 20.)

Tydssa tai toiminnassa oppiminen eli action learning kuuluu kiintedna osana tyo-
eldmén ja organisaatioiden kehittymiseen, joten oppija on ty6ssa oppimisen kes-
keinen toimija. Tyossa oppimisella haetaan vastauksia timan paivan ammatillisen
osaamisen ja tydeldman jatkuvien muutosten haasteisiin, joten on hyva etsid hyvia
ty6ssa oppimisen toteutustapoja ja toteuttamisen malleja. Tydssa oppiminen on
omaan osaamiseen ja kokemukseen perustuvaa oppimista aidossa toimintaympé-
ristossa, jossa tyo ja teoreettiset opinnot vuorottelevat. Tydssa oppiminen on pro-
sessi ja suunnitelmallista toimintaa, joten se on opetussuunnitelman mukaista.
Yleensé se on osa ammatillista perustutkintoa, jolloin ammattia opiskellaan teke-
malla tyopaikan normaaleja paivittéisia tyotehtavia. (Pohjonen 2005, 77-81; Vii-
tala 2008, 270.)

Noviisi on aloittelija, josta tulee vahitellen ammattinsa osaava ekspertti kehittyes-
s&an ja suoriuduttuaan tyotehtdvissddn hyvin ja taitavasti. T&méan prosessin mu-
kaan tyontekijalle merkityksellinen teoria- ja kdytantotieto yhdistyvét kokemustie-
toon, joka tdydentyy mydhemmin ammatillisella harjaantumisella. Osaaminen sita
vastoin kehittyy pitkan harjaantumisen tuloksena, jolloin se ilmenee taitavana ja
sujuvana toimintana. Ty6ssa oppimisessa oppijan tavoitteena on tulla kdytannén
osaajaksi koulutuksen ja tyossa tekemisen avulla. (Rauramo 2008, 162; Gronfors
2010, 20.)

Tydssé saadut kokemukset ’kasautuvat” vahitellen ddnettoméksi taidoksi eli hil-
jaiseksi tiedoksi, joka on henkil6kohtaista, tilanteeseen tai asiaan liittyvaa. Hiljai-
nen tieto koostuu tyontekijan uskomuksista, mielikuvista, kokemuksista, nike-
myksistd, kulttuurisesta tiedosta, arvoista, tunteista seka hankitusta ammattitaidos-
ta, koulutuksesta ja osaamisesta. Hiljainen tieto ilmenee seka ihmisten valisessa
puheessa ettd teoissa, joten sitd luonnehditaan ammattilaisen ”néppituntumaksi”.
(Juusela 2010, 6.) Hiljainen tieto on kuitenkin vaikeasti tunnistettavaa ja nakyvak-
si tehtavad, silla se on yleensé tyontekijan automaattista toimintaa. Kokeneetkaan
tyontekijat eivat tunnista omaa hiljaista osaamistaan, sill4 osaaminen ja kokemus
kertyvat vahitellen. (Kiviranta 2010, 162-163.)
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Ty0Opaikalla tarvitaan sek& nuoruuden intoa ettd i&n tuomaa viisautta, joten kaikki
voimavarat on saatava kayttoon. Eri-ikdiset tyontekijat ovat tydyhteison voimava-
ra, joten heité tulee arvostaa tyoyhteisdssa. Arvostus lisad ndin ikaantyvan tyonte-
Kijan tyossa pysymisté ja jaksamista seka tyossa kehittymistd. (Kiviranta 2010,
177; Juusela 2010, 6-7.) Nyky&&n organisaatiot ovat suuren haasteen edessa siing,
miten ikadntyvien tyontekijoiden tietoja, taitoja ja kokemusta jaetaan ja kdytetdan
hyodyksi osaamisen yllapidossa ja kehittdmisessa. Organisaation on varmistuttava
siitd, etteivat menestystekijat ja kilpailuedut katoa tyontekijoiden ikaantyessa tai
jaddessa eldkkeelle. T&mén vuoksi organisaation on aktiivisesti etsittdva valineitéd
ja rakennettava jarjestelmid, joilla ndma piilevét voimavarat ja kokemustieto saa-
daan yhteiseen kayttoon. (Rauramo 2008, 163.)

Ty0ssa ja toisilta oppimista toteutetaan erilaisilla tavoilla kuten mentoroinnin,
tutoroinnin, tyokierron, erilaisten oppimisverkostojen tai tydnohjauksen avulla.
Myos kéytannon tyosté 16ytyy erilaisia kehittdmistarpeita, joita kehitetaan eri ke-
hittdmishankkeilla tai -projekteilla. (Oinonen & Salminen 2012, 8.) Projekti- ja
kehittamishankkeisiin osallistuu organisaation eri tydyhteisdjen osaavia tyonteki-
JOit4, joten tiedonvaihtoa tapahtuu luontevasti eri tydyhteisdjen ja tehtavien vélil-
I4. Yritykset ja eri organisaatiot kayttavat yleensa paljon projekti- ja kehittamis-
hankkeita henkildstonsa yhtena kehittdmismuotona. (Rytkénen 2011, 101.)

Mentorointi ja tutorointi ovat hyvia keinoja osaamisen ja hiljaisen tiedon siirtdmi-
seen. Mentorointi tarkoittaa henkildkohtaista tai ryhmassa tapahtuvaa vuorovaiku-
tusta, jonka tarkoituksena on siirtdd kokeneemman osaamista eli elamanviisautta
ja kokemusperdista tietoutta kokemattomalle. Sen avulla sailytetddn tyoelaméasta
pois siirtyvan tyontekijén tiedot ja taidot tydyhteisossa. Sen tarkoituksena on tyo-
yhteisoon kertyneen osaamisen, kokemuksien ja kaytantojen vélittyminen nuo-
remmille tydntekijoille tai uusille esimiehille. (Oinonen & Salminen 2012, 8-9;
Juusela 2010, 7; Otala & Ahonen 2005, 168.)

Mentorointi tarkoittaa Noen (1991) mukaan vuorovaikutusprosessia, jossa ko-
keneempi henkil6 tukee véhemman kokenutta. Mentoroinnin tarkoituksena on
sekd psykososiaalinen (rohkaisu, tuki ja hyvéksyntd) ettd uraa edistava tarkoitus
(urakehityksen tukeminen, taustatuki). (Viitala 2008, 266—-267.) Tarkoituksena on
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auttaa véhemmaén kokenutta oivaltamaan itse asioita ja 16ytdméaan uusia ndkokul-
mia kyseenalaistamalla erilaisia asioita, jolloin mentori vain edistaa tyon tavoit-
teellisuutta ja luovuutta. Yleensd mentorointia kaytetdan taydentdamaan koulutuk-
sen ja tyokokemuksen avulla hankittua osaamista. Mentoroinnin tavoitteena on
lisata erilaisuuden sietokykyé ja kykya yhteistyohon, joten mentori auttaa myos
ongelmatilanteissa. (Juusela 2010, 8; Otala & Ahonen 2005, 168.)

Tydpaikalla tutor on henkild ja neuvoja, joka ohjaa toisen henkilén oppimispro-
sessia tyOpaikalla tietyissé asioissa. Hanen tehtdvandéan on auttaa organisaation
jasenid omaksumaan jokin uusi toimintatapa tai jarjestelmd. Tutoria tarvitaan, kun
tyoskentelyé ollaan kdynnistamassa tai jossain asiassa ei paasté eteenpéin. (Viitala
2008, 266-267.) Eteva kuntayhtymadssé tutorin tehtavéana voi olla esimerkiksi yk-
silokeskeisen elamansuunnittelun edistdmisessa. Etevassa tutorointia hyddynne-
taéan tdydennyskoulutuksessa, jolloin opittuja uusia menetelmid ja teorioita sovel-
letaan tyon arkeen. Téall6in tutor antaa tyontekijoille vertaistukea ja apua seka
kannustaa omalla esimerkillaan. Tutor toimii tutoroitavan tydyhteisén esimiehen
ohjauksessa ja tukena, joten esimiehen tehtdvéna on toimia perehdyttdjana ja vas-
tata uuden ideologian tai uuden menetelman viemisesté tyoyhteisoon. Yleensa
toimintayksikdn esimies vastaa alaisensa henkiléston osaamisen johtamisesta ja
kehittdmisestd, joten esimies on paikalla tutor-tapaamisissa. Tutorit toimivat oman
tyoyhteisonsé lahialueella, jolloin omasta perustyosté irrottautuminen sujuu pa-
remmin ja helpommin. (Oinonen & Salminen 2012, 8-9.)

Osaamisverkostolla puolestaan tarkoitetaan tydntekijoiden verkostoa, jossa tietoi-
sesti jaetaan ammatillista osaamista ja hyvia kaytantdja seké tarjotaan vertaistukea
asiakastyohon. Etevan verkostopdivassa tyoskennelldan tietyn teeman avulla eri
Etevan ty0yhteisOjen ja vastuualueiden tyontekijoiden kanssa. Tukitiimitydskente-
lyn tarkoituksena on luoda hyvét edellytykset laadukkaalle asiakastydlle, joten
tukitiimeissé kasitellaan kunkin tydyhteistjen tarpeiden mukaan asiakasasioita,
palveluiden kehittdmista ja hyvia kaytant6ja. Tukitiimin aiheet on ennalta sovittu-
ja, jolloin tukitiimissé keskitytddn joko asiakastilanteisiin tai koulutukselliseen
aiheeseen. Taman jalkeen ndiden tukitiimeissa kasiteltyjen kysymysten ja asioiden
tyostamistd jatketaan tydyhteisojen palavereissa tai tyonohjauksessa. (Oinonen &
Salminen 2012, 9.)
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Tyonohjauksella tuetaan perustehtdvaa ja edistetd&n ryhmaén tai henkilon oppimis-
ta ja ammatillista kasvua. Ohjauksessa arvioidaan omaa tyota ja osaamista seka
eritelldén tydhon liittyvia ongelmia, joihin etsitdén ja suunnitellaan tarvittavia
ratkaisuja ja toimenpiteitd. Tyonohjaus sisaltdd myods konsultatiivisia asioita, jol-
loin keskeisend tavoitteena on tyontekijoiden osaamisen kehittdminen. (Oinonen
& Salminen 2012, 9.)

4.3.2 Perehdytys

Osaamisen kehittdminen alkaa jo perehdytyksestd, joka tarkoittaa uuden tydnteki-
jan opastamista tyohon, tydyhteiséon ja organisaatioymparistoon, joten yleensa
perehdytys alkaa jo hakuvaiheen ensimmadisesta yhteydenotosta ja tybhaastattelus-
ta. (Oinonen & Salminen 2012, 6.) Sosiaali- ja terveysministerion (2009, 65-66)
mukaan perehdyttdmisella tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden avulla
uusi tyontekija oppii tuntemaan tydnsa ja siihen liittyvat odotukset, tydpaikan ja
sen tavat seka tydyhteisonsa ihmiset ja tavoitteet. Perehdyttdmiselld autetaan en-
nen kaikkea tyontekijad muodostamaan kokonaisvaltainen késitys omista tyoteh-
tavista ja niiden yhteyksisté koko organisaatioon, joten perehdyttdminen sisaltaa
ohjausta ja muita toimia. N&in perehdyttamisen avulla lisataan myds tyéntekijan
vastuunottoa, mielenkiintoa ja sitoutumista tehtavaansa. (Rytkénen 2011, 71.)
Viitalan (2008, 252) mukaan perehdyttdminen on uuden tulokkaan “vierihoitoa”

siihen saakka kunnes hén ottaa ohjakset omiin kasiinsa uudessa tehtavéassaan.

Perehdyttdminen on hyddyllista uudelle tyontekijalle tydsuhteen alkaessa, mutta
sité tarvitsevat myos jo organisaatiossa tyoskentelevét tyontekijat, kesatyontekijat
ja harjoittelijat (Oinonen & Salminen 2012, 6). Varsinkin perehdyttdmisesta huo-
lehditaan silloin, kun henkilon tyotehtavét tai tydmenetelmat muuttuvat tai tyon-
tekija palaa takaisin téihin esimerkiksi pitkalta sairauslomalta tai vanhempainva-
paalta (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 65-66). Perehdyttdmiselld turvataan
organisaation toiminnan sujuvuus ja laadukkuus tyontekijan vaihtuessakin, joten
tavoitteena perehdytyksessd on samalla tydyhteison kehittyminen ja organisaation

osaamisen jatkaminen. (Rytkénen 2011, 71.)
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Perehdyttdmisen luonteeseen ja tavoitteeseen vaikuttavat tyontekijan tausta ja
osaaminen seka tyon luonne ja tydymparisto. Perehdyttdminen on vuorovaikuttei-
nen prosessi, johon vaikuttaa seké perehdytettava etta perehtyja. Hyvé perehdyt-
tdmisohjelma siséltaa yleisperehdyttdmisen tydyhteisdon ja konkreettisiin tyoteh-
taviin, jolloin perehdytyksestékin vastaa nimetty henkil yleensa tydyhteison esi-
mies. Hyvén ja laadukkaan suunnitellun perehdytyksen avulla uusi tyontekija toi-
votetaan tervetulleeksi tydyhteisoon, joten jokaisen uuden ja méardaikaisen tyon-
tekijan kuuluu saada perehdytys tydpaikalle. Myds muiden tydyhteison tydnteki-
joiden osallistuminen perehdyttamiseen on tarkedd, silla tydyhteison auttava ja
hyvéaksyva henki on tarke&a perehdytyksen onnistumiseksi. (Sosiaali- ja terveys-
ministerié 2009, 65-66; Rytkdnen 2011, 72.)

Perehdytys on jo Kirjattu lainsdadantoon, joten Tyo6turvallisuuslaissa (738/2002)
esitetaddn tyonantajan velvollisuudet tyontekijan perehdyttdmisessa. Eteva kun-
tayhtymassé perehdytys koostuu organisaation yleisperehdytyksestd, yksikkokoh-
taisesta perehdytyksesta ja tydnopastuksesta, jolloin perehdytyksesséd huomioi-
daan Etevan ydinosaamisalueet. Perehdytystd varten Etevan Intranetiin on kehitel-
ty perehdytysohjelma, joka sisaltaa erilliset tyontekijoiden, esimiesten, tyéhon
palaavien, tehtavasta toiseen siirtyvien ja lyhytaikaisten sijaisten perehdytyksen.
(Oinonen & Salminen 2012, 6-7.)

Ty6turvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydymparistoa ja tydolosuhteita
tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seké ennalta ehkaista ja
torjua tydtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia
tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. Lain mukaan tyonantajan
on annettava tyontekijalle riittvat tiedot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista seka
huolehdittava tyontekijan ammatillisesta osaamisesta ja tyokokemuksesta. Tallgin
on otettava huomioon seuraavia seikkoja: tyontekija perehdytetaan riittavasti tyo-
hon, tyopaikan tydolosuhteisiin, tyo- ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin
tyovélineisiin ja niiden oikeaan k&yttdon seké turvallisiin tydtapoihin erityisesti
ennen uuden tyon tai tehtévan aloittamista tai tyotehtavien muuttuessa. (Tyotur-
vallisuuslaki 738/2002.)
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Onnistunut perehdytys tukee tydntekijan sitoutumista, sopeutumista, kehittymista
ja haasteisiin vastaamista, joten se on parhaimmillaan molempien osapuolten op-
pimista (Oinonen & Salminen 2012, 6). Uuden tyontekijan perehdyttdmisessa

kasitelladn muun muassa seuraavia asioita:

e tybyhteisdon ja tydympéristoon tutustuminen (tydkaverit ja heidan tehté-
vans, tydymparisto ja sen arki ja kaytannot)

e organisaatioon tutustuminen (organisaation perustehtavé ja rakenne; orga-
nisaation tulevaisuus, visio ja strategia; tuotteet ja palvelut; organisaation
avainhenkiloiden esittelyd; henkildstostrategia ja -politiikka)

o tyovilineet (tyohon liittyvat menetelmat, laitteet, jarjestelmét ja koneet)

e tybsuhde- ja henkiltstoasiat (palkka-asiat, tyoterveyshuolto ja tydsuhde-
edut)

e ty6suojelu ja turvallisuusasiat (tietoturva ja salassapitosadnnokset)

e oma tyOtehtavé (tyotehtdva ja sen tavoitteet; oma tehtdvé osana kokonai-
suutta; tyohon liittyvat normit, saadokset ja valtuudet; sidosryhmaét). (Vii-
tala 2008, 356-360; Rytkdnen 2011, 73.)

Useassa tydyhteisossé perehdyttdminen hoidetaan suunnitelmallisesti ja perehdyt-
tajien avulla, joten erilaisia perehdyttdmistapoja on useita. Naitd tapoja voivat olla
esimerkiksi ammattilaisen tyGskentelyn seuraaminen ja yhdessé tekeminen, roh-
kaiseminen, kannustaminen ja palautteenanto uusissa tehtavissa. Erilaiset koulu-
tustilaisuudet ja oppimistehtévat seka ohjauskeskustelut kuuluvat myos eri pereh-
dytystapoihin. Itseopiskelu ja eri materiaaleihin tutustuminen (esimerkiksi pereh-
tyjan oppaisiin, wwwe-sivuihin, esitteisiin ja tydohjeisiin) on erés tapa tutustua

tydyhteisdon ja sen toimintaan. (Rytkdnen 2011, 74.)

4.3.3 Taydennyskoulutus

Taydennyskoulutus on keskeinen osaamisen kehittdmisen keino Etevassa, joten se
on yksi ammatillisen henkildstokoulutuksen muoto. Se on tyontekijdn ammattia
tukevaa, suunnitelmallista ja tarvel&htoista lyhyt- ja pitkékestoista koulutusta.
(Oinonen & Salminen 2012, 7.) Ammatillinen tdydennyskoulutus tarkoittaa kou-
lutusta, jonka avulla yllapidetédén ja kehitetddn tydssa tarvittavaa osaamista. Tal-

I6in tdydennyskoulutuksella vastataan henkildston valittomiin koulutustarpeisiin
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tai tulevaisuudessa tarvittaviin tietoihin ja taitoihin. Saannéllinen tdydennyskoulu-
tus antaa mahdollisuuden henkildstdlle hankkia ammattialan viimeisinta tietoa ja
kehittéa tyotaitoja, jolloin se parantaa tyon hallintaa ja ammatillista yhteistyota.
Taydennyskoulutuksella ja ammattitaidon uudistamisella kehitetd&n ennen kaik-
kea organisaatioiden palveluja ja laadun arviointiin liittyvia valmiuksia, jolloin
tyontekijatkin vastaavat paremmin asiakkaiden palvelutarpeisiin ja toimintaympa-
riston muutoksiin. (Kallio & Sarvimaki 2006, 15.)

Yleensé taydennyskoulutuksen hyvéksyy ty6nantaja, jolloin se liittyy l&heisesti
tyotehtaviin. Taydennyskoulutus tukee sosiaalihuollon tehtdvaalueella (esimerkik-
si kehitysvammahuollossa) toimivan vakinaisen ja maaraaikaisen henkildstén
ammatillista ty6ta ja sosiaalihuollon toiminnan kehittdmistd. Koulutuksen tavoit-
teena on ennen kaikkea yllapitad, nykyaikaistaa ja lisatd seka tyontekijan etta tyo-
yhteison osaamista juuri tydskennellessdén asiakkaiden kanssa. Koulutus on
suunnitelmallista toimintaa, joka liittyy henkil6ston osaamisen arviointiin. Talléin
sitd voidaan myos seurata ja arvioida sen vaikuttavuutta. (Kallio & Sarvimaki
2006, 16.)

Taydennyskoulutuksen kéynnistamisessa on useita vaihtoehtoja. Laaja kump-
panuusverkosto mahdollistaa osaamisen jakamisen ja uusien koulutuskéaytantéjen
kokeilemisen seka ottaa huomioon myads toimintayksikoiden erilaisia tarpeita.
Taydennyskoulutuksen toteutuksessa hyddynnetddn myos tydyhteiséiden omaa
osaamista, jolloin henkilékunnan antama koulutus voi olla esimerkiksi johonkin
erityisalaan liittyvaa opetusta tai ohjattua tyossa oppimista. Tyopaikan opintopiirit
ovat yksi tapa jarjestaa koulutusta. Kollegiaaliset eli yli kuntarajojen toteutetut
ammattiryhmien tapaamiset ja kuntien, jarjestdjen ja yritysten yhteistilaisuudet
voivat olla my6s luonteeltaan koulutuksellisia. (Kallio & Sarvimaki 2006, 27-28.)

Taydennyskoulutuksen lahtokohtana ovat aina tydyhteiséjen omat kehittamis-
suunnitelmat ja koulutustavoitteet. Naiden toteutumisessa hyddynnetaén paikallis-
ten ja alueellisten oppilaitosten, korkeakoulujen, jarjestdjen ja koulutusyritysten
osaamista. Tyoyhteisot voivat suunnitella ja toteuttaa yhdessé tai erikseen eri yh-

teistyotahojen kanssa osaamistarpeisiinsa sopivia koulutuksia seka tydyhteison
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toiminnan kehittdmiseen liittyvaa tyossa oppimista. (Kallio & Sarvimaki 2006,
28.)

Etevassa tdydennyskoulutuksen muotoja on myds erilaisia. Sisaisella tadydennys-
koulutuksella tarkoitetaan lyhyt- tai pitkakestoista koulutusta, joka on joko Etevan
tuottamaa eli kouluttajat ovat Etevan henkil0stoé tai yhteistyokumppaneiden eli
oppilaitosten kanssa yhdessa suunniteltua ja toteutettua koulutusta. Taydennys-
koulutus siséltaa itsendista opiskelua, kuten oppimistehtavien tekemista tai tyos-
kentelya verkossa. (Oinonen & Salminen 2012, 15-16.) Sisdisen tdydennyskoulu-
tuksen sisallon suunnittelussa huomioidaan tydyhteison tai organisaation erityis-
piirteet, tarpeet ja toiveet, jolloin kasiteltavat asiat on helpompi soveltaa suoraan
tydyhteison aitoihin tilanteisiin. Tallin koulutuksessa opittuja asioita sovelletaan
kaytantoon nopeasti, joten ndin saadaan konkreettisia tyokaluja tydyhteison toi-
minnan tueksi. (Osterberg 2005, 131).

Ulkoinen taydennyskoulutus on lyhyt- tai pitkékestoista koulutusta, jonka jarjes-
t&& joku muu kuin Eteva. Ulkopuoliseen koulutukseen kuuluvat kotimaassa tai
ulkomailla jérjestettavat kongressit, konferenssit ja opintomatkat. (Oinonen &
Salminen 2012, 15-16.) Ulkoisilla tdydennyskoulutuksilla hyddynnetdan ennen
kaikkea uusia ndkokulmia ja ulkopuolisia asiantuntijoita, joten erilaiset koulutuk-
set tarjoavat ennen kaikkea uusia ndkemyksia vaihtoehtoisista toimintatavoista.
(Osterberg 2005, 131; Viitala 2005, 273).

Eteva jarjestaa esimiehilleen vuosittain koulutusta johtamis- ja esimiesvalmennus-
ta johtamisen eri osa-alueilta. Eteva osallistuu my®os erilaisiin koulutuksellisiin
projekteihin ja hankkeisiin. (Oinonen & Salminen 2012, 8). Verkkoavusteinen
koulutus eli Internetin kaytto lisaantyy henkiloston kehittdmistoiminnassa. Tekno-
logia mahdollistaa osallistujien vélisen yhteydenpidon ja tiedonsiirron erilaisten
sovellusten kautta (esimerkiksi keskustelufoorumit, séhkdpostimentorointi ja -
tutorointi, erilaiset simulaatiot). (Viitala 2005, 275.)

Oppisopimuskoulutuksesta sovitaan erikseen tyontekijan ja tyénantajan kesken,
joten Etevassa on oma ohjeistus tdhén koulutukseen. Oppisopimuskoulutus on

ty6elaméaléhtoistd koulutusta, joka johtaa joko perus-, ammatti- tai erikoisammat-
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titutkinnon suorittamiseen tai se on ammatillista lisé- tai tdydennyskoulutusta.
Oppisopimus on aina opiskelijakohtainen, joten se perustuu opiskelijan, oppiso-
pimuskeskuksen ja tydnantajan valiseen Kirjalliseen sopimukseen. Oppisopimus-
koulutus edellyttaa kuitenkin tyosuhdetta kuntayhtymaan koko koulutuksen ajak-

si, joten koulutukseen voi osallistua sek& kuntayhtyman palveluksessa oleva etta

kuntayhtyman ulkopuolelta tuleva. Etevan kehittdmisyksikko koordinoi koulutuk
sen kokonaisuutta, mutta tydyhteison esimies vastaa oppisopimusopiskelijoiden
sopimuksen mukaisesta ohjauksesta ja arvioinneista. (Oinonen & Salminen 2012,
18.)

Luottamusmies-, tydsuojelu- ja yhteistoimintakoulutus on ammattiyhdistyksen
jasenilleen jarjestamaa yhteistoimintakoulutusta, luottamusmieskoulutusta ja tyo-
suojelukoulutusta, joka sisaltdd myos tyohyvinvointia, tuloksellisuutta ja tyoela-
man kehittamisté edistavad koulutusta. Omaehtoinen opiskelu on puolestaan tyon-
tekijan omavalintaista ja vapaa-ajalla tapahtuvaa opiskelua, jota Eteva voi tukea
tietyin edellytyksin esimerkiksi jos opiskelu edistaa tyon, tydyhteison tai tyonteki-

jan ammatillista kehittymisté. (Oinonen & Salminen 2012, 18.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimustehtavat

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad tyontekijoiden mielipiteitd ja kokemuksia
tyokierrosta. Kaikki tyoyhteison tyontekijat eivat ole tyokiertoa kokeilleet, mutta

heilld oli kuitenkin jonkinlainen ndkemys asiasta. Jokaisessa hoitokodissa oli kui-
tenkin sellaisia tyontekijoita, jotka olivat jo kokeilleet tydkiertoa tai siell& oli ollut

tyontekijoita tyokierrossa.

Tydyhteistssd on jo useamman vuoden ajan kokeiltu tyokiertoa, joten
tutkimuksen yhtena tavoitteena oli selvittaa tyokierron merkitysta tyontekijoiden
tyohyvinvointiin ja ammattiliseen kehittymiseen. Liséksi tutkimuksen yhtena
tavoitteena oli selvittdd miten tyontekijoiden mielesta tyokiertoa tulisi kehittaa
kaytannossa, jotta se auttaisi seké tyontekijoita ettd tyoyhteisdd kehittymaan

mahdollisimman hyvalla tavalla.

Opinndytetyon tutkimuskysymyksing olivat seuraavat:
o Mité mieltd tyontekijat olivat tyokierrosta Eteva kuntayhtyman Nastola 1
tyoyhteisssa?
o Milla tavoin tyokierto vaikutti tyontekijoihin?
e Miten tyOkiertoa toteutettiin kdytannossa?

e Miten tyokiertoa tulisi kehittda?

5.2  Tutkimusmenetelma

Kyseessa oli laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, silla télla tavoin tehty tutki-
mus auttaa ymmartdmaan tutkimuskohdetta ja selittdd sen kayttaytymisen ja paa-
tosten syita (kuten arvoja, asenteita, tarpeita). Yleensa keskitytadan vain pieneen
mé&é&raan tapauksia, joita analysoidaan tarkasti. Tutkimuskohteet valitaan myds
harkitusti, joten laadullinen tutkimus vastaa kysymyksiin: miksi, miten tai millai-
nen? (Heikkil& 2008, 16-17.)
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Laadullinen tutkimusmenetelma valittiin tutkimukseen siksi, ettd padméaéarana tut-
kimuksessa oli selvittaa tyontekijoiden mielipiteitd ja kokemuksia tyokierrosta ja
siitd nousevia ajatuksia ja kasityksid. Tutkimuksessa haluttiin ennen kaikkea saada
syvallisempaad tietoa tutkittavasta ilmiosta. Laadullisen tutkimuksen lahtékohtana
ja tavoitteena ei ole totuuden I6ytdminen tutkittavasta asiasta vaan todellisen el&-
man kuvaaminen. Tallgin todellisuus on moninainen, joten tutkimuksessa tutki-
taan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Né&iden tutkimisen aikana
muodostuneiden tulkintojen avulla ndyttaa jotakin, joka on vélitttmén havainnon
tavoittamattomissa. Naiden asioiden avulla voidaan sitten tehda tulkintoja ja joh-
topaétoksia. (Vilkka 2005, 98; Hirsjarvi 2008, 157.)

Yleensé laadullinen tutkimus sopii parhaiten tilanteisiin, joissa tutkittavasta ilmi-
Ostd ei ole tietoa, ilmidsta halutaan saada syvéllinen nékemys, luodaan uusia teo-
rioita tai halutaan hyvé kuva ilmiosta (Kananen 2010, 41). Aikaisempia tutkimuk-
sia kehitysvamma-alan tyokierrosta ei ole tehty, joten ilmid on uusi ja siten ajan-
kohtainen. Kvantitatiivisen eli madrallisen tutkimuksen tekeminen ei avaisi tar-
peeksi syvillisesti tyontekijoiden mielipiteitd, jolloin tutkimustulos saattaisi olla
vain suuntaa antava. Monivalintakysymykset eivat kerro sitd, mitd ihminen todella

ajattelee ja miksi han ajattelee sill tavoin.

5.3 Tutkimusympdristo ja tutkimuksen kohderyhma

Tutkimuksen kohderyhmané olivat Eteva kuntayhtyman Nastola 1 eli Kouluhar-
jun ja Rakokiven hoitokotien ohjaajat. Nastola 1 koostuu kahdesta kolmen talon
hoitokodista Kouluharjusta ja Rakokivesta eli tydyhteistssa on kuusi hoitokotia,
joissa melkein jokaisessa talossa asuu kuusi asukasta. Rakokiven hoitokodissa
asuu kaikissa hoitokodeissa vanhuksia. Kouluharjun hoitokodin yhdessé talossa
asuu nuoria vaikeasti vammaisia nuoria, toisessa ohjausta tarvitsevia keski-ikéisia
kehitysvammaisia ja kolmannessa hyvin paljon hoitoa vaativia kehitysvammaisia.
Tassé talossa toimii myos parkki- ja intervallihoito: asukkaat asuvat kotonaan,

mutta tulevat hoitokodille hoitojaksolle joko lyhyemmaélle tai pidemmalle ajalle.

Ty0 hoitokodilla vaatii erilaista ja monipuolista ammattitaitoa. Tyokiertoa toteute-

taan Nastola 1 tydyhteison siséllg, jolloin tyontekija kokeilee tydntekoa erilaisissa
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taloissa erilaisten asukkaiden kanssa. Kriteerind tutkimuksen kohderyhmalle oli
se, ettd tyontekijat olivat vakituisia tai pitkdaikaisia sijaisia. Pitkdaikainen sijainen
tarkoittaa vahintdan puolen vuoden tydskentelya Kouluharjun tai Rakokiven hoi-
tokodissa tai muissa Etevan tyoyhteisoissa. Yksi tarkeé kriteeri oli myos se, etta
tutkimukseen osallistuvalla ohjaajalla oli omakohtaista kokemusta tutkittavasta
asiasta eli tyokierrosta. Hoitokotien esimies antoi listan niisté henkilQistd, jotka
olivat olleet tyokierrossa eri hoitokodeissa tai muissa Etevan tydyhteisdissa. Néin

tutkimuskriteerin tayttavia tyontekijoita tyoyhteisossa oli kymmenen henkil6a.

5.4 Aineiston hankinta

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen yleisimmaét aineiston keruumenetelmat
ovat haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto.
Naita kdytetadan joko vaihtoehtoisina, rinnakkain tai eri tavoin yhdistettyn tutkit-
tavan ongelman ja myo6s tutkimusresurssien mukaan. (Tuomi & Sarajérvi 2009,
71.) Yleensa kaytettdva menetelma riippuu ennen kaikkea tutkittavasta ilmiosta,

sen ominaisuuksista tai halutusta tarkkuudesta (Kananen 2010, 48).

Erds tapa kerété aineistoa on myos kysely, jonka avulla voi kerété laajaa ja moni-
puolista tutkimusaineistoa. Yleensa sitd kaytetdan maaréllisessa eli kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa, mutta kyselyé voi kuitenkin myos kéayttaa laadullisessa tut-
kimuksessa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 72—-73.) Kyselymenetelma on helppo ja
tehokas tapa saada useita henkil6ita tutkittavaksi, joten se saéstéa tutkijan aikaa ja

vaivannakoa (Hirsijarvi 2008, 190).

Hirsjarven (2008, 191-192) mukaan Kyselyn aineiston kerddmisen voi kerata kah-
della tavalla: posti- ja verkkokyselylla tai kontrolloidulla kyselylla. Posti- ja verk-
kokyselyssé lomake lahetetadn tutkittavalle, jolloin he tayttavéat lomakkeen ja pa-
lauttavat takaisin tutkijalle palautuskuoren avulla (postimaksu on jo maksettu).
Ongelmana ovat talldin vastausprosentin vahyys ja kalleus. Kontrolloidussa kyse-
lyssé tutkija joko jakaa kyselylomakkeet henkilokohtaisesti (eli informoitu kysely)
tai tutkija lahettdd lomakkeet postitse, mutta han noutaa ne itse tietyn ajan kuluttua
vastaajilta keskustellen samalla lomakkeen tayttamiseen tai tutkimukseen liittyvis-

t4 asioista (eli henkilokohtaisesti tarkastettu kysely).
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Tassa tutkimuksessa tiedonkeruumenetelména kaytettiin kontrolloitua kyselyme-
netelmé&g, silla toinen tutkijasta jakoi kyselylomakkeet henkilokohtaisesti saatekir-
jeineen hoitokotien yhteisopalavereissa kymmenelle tutkimukseen osallistuville
tyontekijoille. Niille tydntekijoille, jotka eivat olleet paikalla, saivat kyselyn tultu-
aan toihin. Kysely toteutettiin syyskuussa. Kyselytutkimus valittiin tdhan tutki-
mukseen tyoyhteison pienuuden takia ja koska tutkijat tuntevat tyoyhteisdjen
tyontekijat liian hyvin. Taman vuoksi haastattelututkimuksen tekeminen ei olisi
antanut todenmukaisia tuloksia. Kyselytutkimuksen avulla tyontekijat voivat vas-
tata nimettoméana eli anonyymisti, joten nain he voivat helpommin kertoa mielipi-

teistddn ja ndkemyksistaan tyokierrosta.

Kysymyksia voi kyselylomakkeeseen muotoilla usealla eri tavalla kuten moniva-
lintakysymyksing, joissa tutkija on laatinut valmiit, numeroidut vastausvaihtoeh-
dot ja vastaaja merkitsee rastin tai rengastaa valmiin vastausvaihtoehdon tai use-
ampia vaihtoehtoja. Kysymysmuoto on standardoitu eli vakioitu, joten nailla ky-
symyksilla tavoitellaan kysymysten vertailukelpoisuutta. Nama standardoidut ky-
symykset ovat aina kompromissi mittauksen tarkkuuden, systemaattisuusvaati-
musten ja arkikielen monimerkityksellisyyden valilla. Tamén vuoksi omassa tut-
kimuksessa voi kayttad myods valmiita malleja niilta osin kuin se on mahdollista.
(Hirsjarvi 2008, 193-196; Vilkka 2007, 84-86.) Taman tutkimuksen kyselylo-
makkeen kysymysten tausta-aineistona tai pohjana kaytettiin padosin Hongiston,
Kondsen ja Partasen tutkimuskysymyksid, joista muodostettiin juuri tdhan tutki-

mukseen ja tutkimustehtévaan sopivia kysymyksia.

Avoimissa kysymyksissé esitetadn vain kysymys, jolloin vastausta varten jatetdan
tyhjé tila. Avointen kysymysten tavoitteena on saada vastaajilta mahdollisimman
spontaaneja mielipiteitd, joten vastaamista rajataan vain vahan. Tama ei kuiten-
kaan tarkoita sitd, ettd tutkimuksessa kaytetaan vain pelkéstaan joko maarallista
tai laadullista tutkimusmenetelmé&a. Tutkimuksen tiedonintressi ja avoimien ky-
symysten analysointitapa maaraé tutkimusmenetelman eiké kysymysten muoto.
Avoimet kysymykset soveltuvatkin hyvin esitutkimuksiin, jos vaihtoehtoja ei vie-
14 tarkkaan tunneta. Avoimet kysymykset sopivat hyvin myds sellaiseen tutki-
mukseen, jonka tutkittavasta ilmidsté ei ole paljon tietoa saatavilla. (Vilkka 2007,
84-87.)
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Asteikkoihin eli skaaloihin perustuvissa kysymystyypeissa esitetdadn vaittami ja
vastaaja valitsee niisté sen, miten voimakkaasti hdn on samaa mielta tai eri mielta
kuin esitetty vaittdma. Tallaisia ovat muun muassa Likertin asteikko tai Osgoodin
asteikko. (Hirsjérvi 2008, 195.) Téssa tutkimuksessa ei kaytetty téllaisia valmiita
vastausvaihtoehtoja, silla monivalintakysymykset eivét kerro ihmisen todellista
mielipidetta johonkin asiaan.

Taman tutkimuksen kyselylomake (Liitteet 1-3) sisélsi puolistrukturoituja moni-
valintakysymyksig, jotka koskivat paédasiassa taustatietoja. Enimmékseen kysely-
lomakkeen kysymykset olivat kuitenkin avoimia kysymyksid, joihin vastaajat sai-
vat avoimesti kertoa omia mielipiteitddn omin sanoin. Kyselytutkimuksen viemi-
nen henkil6kohtaisesti yhteisopalavereihin saatekirjeineen (Liite 4) ja samalla
tutkimuksesta kertominen varmisti tyontekijoiden vastaamisen kyselyyn helpom-
min. Vastaajille annettiin vastausaikaa kaksi viikkoa kyselyn antamisesta. Kyselyt

palautettiin suljetussa Kirjekuoressa tutkijoille.

Tutkimukseen haettiin tutkimuslupa Eteva kuntayhtymalté opinnédytetydn suunni-
telmaseminaarin jalkeen, jolloin suunnitelmaseminaarityo liitettiin myos tutki-
muslupahakemukseen. Tutkimuslupa saatiin Etevan tutkimustoimikunnalta
1.6.2012 (Liite 5). Kyselylomake esitestattiin ennen kyselyn suorittamista kahdel-
la tyokierrossa olleella tyontekijalld, jotka eivat kuitenkaan osallistuneet itse var-
sinaiseen tutkimukseen. Naiden jalkeen kyselylomaketta tarkistettiin ja muutettiin,

jonka jalkeen tehtiin varsinainen kysely.

5.5 Aineiston kasittely

Tuomen ja Sarajarven (2009, 95) mukaan laadullinen analyysi jaetaan kahteen eri
analyysiin joko induktiiviseen tai deduktiiviseen analyysiin. Talléin jako perustuu
tutkimuksen paattelyn logiikkaan, joka on joko induktiivista (eli yksittaisesta ylei-
seen) tai deduktiivista (eli yleisesté yksittdiseen). Abduktio sitd vastoin tarkoittaa
edellisten kasitteiden yhdistelmaé, jolloin teoria ja kdytantd vuorottelevat keske-
naan. Abduktiivinen paattely lahtee liikkeelle aineistosta, mutta samalla se ei kui-

tenkaan sulje pois teorian kayttda. (Kananen 2008, 23.)
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Tutkimuksen tutkimusaineisto analysoitiin aineistolahtdisen siséllonanalyysin
avulla, koska kyselylomakkeen kysymykset olivat avoimia kysymyksid. Aineisto-
lahtdisessa analyysissa luodaan tutkimusaineistosta teoreettinen kokonaisuus, jol-
loin analyysiyksikoét valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen ja tehtdvanaset-
telun mukaan. Analyysiyksikot eivat ole kuitenkaan etukéteen sovittuja tai harkit-
tuja. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95.)

Saatua tietoa on kuitenkin ensiksi muokattava ja jarjesteltava ennen kuin tieto-
massasta voidaan nahda piilossa oleva arvoitus, ilmi6 tai rakenne. Vasta tdman
jalkeen pystyy tekemé&én varsinaista analyysia. (Kananen 2008, 88.) Miles ja
Huberman (1984) kuvaavat induktiivisen aineiston analyysia prosessiksi, johon
kuuluu aineiston redusointi eli pelkistaminen ja aineiston klusterointi eli ryhmitte-
ly sek& abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luominen (Tuomi & Sarajérvi
2009,108).

Aineiston redusointi eli pelkistaminen tarkoittaa aukikirjoitettua eli litteroitua
haastatteluaineistoa, josta on jo karsittu tutkimukselle epdolennainen pois. Erds
pelkistdmisen keinoista on aineiston koodaus eli luokittelu, joka tarkoittaa aineis-
ton tiivistamista tai pilkkomista osiin. Tdma voi tapahtua siten, etta litteroidusta
aineistosta etsitaan esim. erivarisilla kynilla tutkimuskysymyksiin kuvaavia ilmai-
suja. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 109; Kananen 2008, 88.)

Taman jalkeen aineisto klusteroidaan eli ryhmitelldan, jolloin aineistosta koodatut
alkuperdiset ilmaukset kaydaan tarkasti lapi. Tall6in aineistosta etsitdan saman-
kaltaisuuksia tai eroavaisuuksia, jolloin samaa asiaa tarkoittavat kasitteet rynmi-
telladn, luokitellaan ja nimetéan sisaltoa kuvaavalla kasitteell& (esim. ilmidn omi-

naisuudella, piirteelld tai k&sitykselld). (Tuomi & Sarajarvi 2009, 110.)

Aineiston abstrahoinnissa eli k&sitteellistdmisessa erotetaan tutkimuksen kannalta
olennainen tieto, jonka perusteella muodostetaan teoreettisia kasitteitd. Talloin
tuloksissa esitetadn empiirisesta aineistosta muodostettu malli eli kasitejarjestel-
mé, johon kuuluvat késitteet, kategoriat tai aineistoa kuvaavat teemat ja sisallot.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 111.)
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Kyselylomakkeiden vastaukset Kirjoitettiin sanasta sanaan heti lomakkeiden saa-

vuttua, joten kirjoittelua ja analyysia tehtiin lokakuussa. Kyselylomakkeiden vas-

tausten Kirjoittelun jélkeen tutkijat tyostivat vastauksia yhdessd, joten tutkijat

aloittivat vastausten pelkistamisen (Kuvio 7). Osa vastaajien vastauksista oli jo

valmiiksi pelkistettyj&, joten siksi joissakin vastauksissa pelkistamisvaihe jai te-

kemétta.

Alkuperéisilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Nékee asiat eri tavoin omassa talossa,
kun on ollut hetken pois.

Mukava ndhda muiden talojen toimin-
taa.

Olihan se jannittavaa vaihtaa tutusta
yksikosta pois.

Ett4 tunnen naapuritalojen asukkaat,
jos tulee esim. ihan vieras sijainen,
voin opettaa hanta tarvittaessa.

Kaikkien pitdisi vaihtaa taloa ettei aina
samat ihmiset kierra.

Vakituinen henkildkunta pysyisi tai
olisi vakituiset tutut sijaiset.

Omien toimintamallien nakeminen

Toisten talojen tapoihin tutustuminen

Jannittava kokemus

Kykenee auttamaan sijaista paremmin
toisessa talossa tarvittaessa tyokierron
jalkeen

Kaikkien tyontekijoiden pitaisi olla
tyokierrossa

Henkilokunnan ja sijaisten pysyvyys

Kuvio 7. Esimerkki aineiston pelkistamisesta




Taman jalkeen etsittiin néistd yhtalaisyyksié ja yhdisteltiin ne viivan avulla toi-

siinsa muodostaen eri ryhmié (Kuvio 8).

Pelkistetty ilmaisu Alakategoria

Pakko lahted tyokiertoon Tyokierron vapaaehtoisuus
Ainoa vapaaehtoinen
Uuden oppiminen Itsensé kehittdminen

Toisten talojen asukkaiden hoitoon ja
asukkaisiin tutustuminen

Uuden ja erilaisen kokeileminen
Kehittdmishalukkuus

Koko ty6yhteison hoidollisen puolen
oppiminen ja kykenee tekemaén tyo-
vuoroja toisissakin taloissa tyokierron

jalkeen

Uusien ty6tapojen ndkeminen ja oppi-
minen

Oman nakemyksen laajeneminen

Kuvio 8. Esimerkki aineiston ryhmittelysta
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Tdssa vaiheessa muodostettiin ensin alakategorioita ja ylakategorioita, jotka lopul-

ta muodostivat yhdistdvéan kategorian (Kuvio 9).

Alakategoria

Ylakategoria

Yhdistavé kategoria

Kiire
Tyon lisddntyminen

Tyokiertoon osallistumi-
sen pakollisuus

Itsensa kehittaminen

Tydmotivaation etsimi-
nen

Tyontekijan terveydelli-
set syyt

Eri talojen yhteistyo
Tyo6yhteison ilmapiiri

Tyontekijan palaute tyo-
kierrosta

Tyokierron pakollisuus

Tyokierron kielteiset
vaikutukset tyontekijoi-
hin

Tyo6hyvinvointi

Yhteisty6

Palautteen anto

Vapaaehtoisuus

Tyokierron haitat

Tyontekijan hyvinvointi

Tyodyhteison hyvaksynté

Kuvio 9. Esimerkki aineiston abstrahoinnista.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Tutkimusjoukon taustatiedot

Tutkimukseen vastasi seitseman henkiloa kymmenesta eli vastausprosentti oli 70
%. Tutkimukseen osallistuvat vastaajat olivat eri-ikéisia ohjaajia, joista nuorin oli
alle 25-vuotias. Muut vastaajista kuuluivat eri ryhmiin eli kaksi vastaajasta kuului
ryhmaén 25-39-vuotiaat ja 40-54-vuotiaisiin kuului myos kaksi vastaajaa. Kaksi
vastanneista oli yli 54 vuotiaita.

Tydyhteisossa vastaajat olivat tydskennelleet vaihtelevasti. Kaksi vastaajista oli
tyoskennellyt tydyhteistssa alle viisi vuotta ja kaksi heista oli tydskennellyt sa-
massa tyoyhteisossa yli 20 vuotta. Yksi tutkimukseen vastanneista oli tyoskennel-
Iyt tydyhteisossd 10-19 vuotta ja kaksi vastaajista 5-9 vuotta.

Lahes kaikki tutkimukseen vastanneista olivat olleet tyokierrossa tydyhteisgssa
viimeisen neljan vuoden aikana. Ainoastaan yksi vastanneista oli ollut ensimmai-
sen kerran tyokierrossa jo 1990-luvulla. Paéasiassa tyokierron pituus kesti kahdes-
ta viikosta muutamaan kuukauteen. Eras vastanneista oli ollut tydkierrossa use-

amman vuoden kerrallaan.

6.2 Tutkimuksen tulokset

Tutkimustuloksia ké&sitelldaan neljan eri aihealueen mukaan: tyokiertoon lahtemi-
sen syyt, tyokierron vaikutukset tyontekijalle ja tydyhteisolle, tyokierron toteutu-
minen kaytdnndssa ja kokemuksia tyokierrosta. Lopuksi tutkimuksessa kyseltiin
tyokierron kehittdmisehdotuksia, joihin lahes jokainen vastaajista oli ehdottanut

jotain. Tutkimustuloksia havainnollistetaan tekstissd myds suorilla lainauksilla.

6.2.1 Tyokiertoon l&htemisen syyt

Tyokiertoon lahtemisen syyt liittyivat l&hinnd tyontekijan tyohyvinvointiin kuten
itsensé kehittdmiseen ja terveyteen liittyviin tekijéihin. Erdan vastaajan mielesta
tyokiertoon lahtemisen syyna oli se, ettd han etsi uutta tydmotivaatiota ja vaihte-

lua tydhonsa. Yhden vastaajan mielesta tyokierto oli hyva keino poistaa stressia.
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Muutaman vastaajan mielesté tyokiertoon lahtemisen syyné oli halu kehitt& itse-
aan ja kokea samalla uusia erilaisia asioita. He halusivat erityisesti tutustua eri
talojen asukkaisiin. Heiddn mielestaan tyokierto toi ennen kaikkea vaihtelua tyo-
hon.

Halu oppia uutta.

Oppia tuntemaan naapuritalon asukkaita.
Uusi kokemus ja uudet asiakkaat.
Kokeilla uutta ja erilaista.

Useamman vastaajan mielesta tyokiertoon I&hteminen ei ollut vapaaehtoista, joten
heidén oli vain lahdettavé tyokiertoon. Heidan mielestdén sen kuitenkin pitaisi
perustua vapaaehtoisuuteen, jotta siita olisi hyotya tyontekijalle. Yhden vastaajan
tyokiertoon lahtemisen syyna oli se, ettd uusi tydpaikka oli lahempéand hanen koti-
aan. Erdan vastaajan tyokiertoon l&htemisen syy liittyi 1&hinna tyosuhteen jatku-

vuuteen eli hdnet vakinaistettiin tyohon.

Suurin osa vastaajista oli kiinnostunut lahtemaan tyokiertoon uudestaankin. Kiin-
nostusta tyokiertoon lisési erityisesti hyva ilmapiiri ja tyokierron l&htemisen va-
paaehtoisuus. Yhden vastaajan mielesta yhteistyd tyoyhteisojen kesken lisaa kiin-
nostusta tyokierrosta. Tdman yhteistydn vuoksi uudetkin tydntekijét ovat tuttuja,
joten toiset tyoyhteisot tulisivat tutuiksi keskendén. Myos muiden tyontekijoiden
antamat positiiviset palautteet ja erilainen monipuolinen tyd kannustivat lahte-

maan tyokiertoon.

Muutama vastaajista ei ollut kiinnostunut I1&htemaéan tyokiertoon uudelleen, koska
he pelkésivat miten tyokiertoon 1aht6 vaikuttaa asukkaisiin. Yhden vastaajan mie-
lestd ei ole sellaista ty6ta tarjolla, josta hén olisi kiinnostunut. Erés vastaajista ei
ole kiinnostunut tydkierrosta uudelleen siksi, ettd han oli jo parhaillaan tyokier-

rossa.
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6.2.2 Tyokierron vaikutukset tyontekijoille ja tyoyhteisolle
6.2.2.1 Tyokierron hyodyt tyontekijoille ja tydyhteisolle

Tyokierron hyodyt tyontekijoille liittyivat suurimmaksi osaksi tyéhyvinvointiin ja
ammatillisuuteen. Suurin osa vastanneista oppi uusia asioita eri talojen toiminta-
malleista ja -tavoista, jolloin he pystyivét tydskentelemé&an eri taloissa ja erilaisten
asukkaiden kanssa. Heidan ndkemyksensa avartui, joten he pystyivét suhteutta-

maan asioitakin eri tavalla.

Uusien ty6tapojen ndkeminen ja oppiminen.

Oman nakemyksen laajeneminen.

Koko yksikdn hoidollisen puolen oppiminen ja kykenee tekemaan
vuoroja toisissakin taloissa tyokierron jalkeen.

Yhden vastaajan mielestd hanen terveytensa parani, koska hanen tyonkuvansa
muuttui. Useampi vastaajista tunsi virkistyvéansd, koska he saivat vaihtelua tyo-
honsda. Erds vastaajasta ei hyotynyt tyokierrosta ollenkaan, koska hén oli vain kii-

reapulainen.” Han tunsi olevansa vasyneempi ollessaan tyokierrossa.

Tydyhteisolle tydkierron hyodyt liittyivat lahinna tyontekijoiden ammatillisuu-
teen. Parin vastaajan mielesta tyokierrossa ollut tyontekija voi tarvittaessa tehda
vuoroja muissakin taloissa ja perehdyttad siten uusia sijaisia. Myods useamman
vastaajan mielesta tyokierto toi uusia ideoita sekd omaan etté uuteen tydyhteisoon.
Erdan vastaajan mielestd uudessa tydyhteisdssa tyokiertolainen otettiin positiivi-

sesti vastaan.

Opettaa toisille uusia ty6tapoja.
Erilaisten tyGtapojen vertaileminen seka eri hoitotasosten ihmisten
vertaileminen.

6.2.2.2 Tyokierron haitat itselle ja tydyhteisolle

Vastaajien mielesta tyokierron haitat tyontekijoille liittyvat lahinnd tyon lisaanty-

miseen ja Kiireellisyyteen. Yhden vastaajan mielesta han ei saanut perehdytysta,



48

koska siihen ei ollut aikaa. Yksi vastanneista puolestaan tunsi syyllisyytta siit,
ettd omahoitajan tyot jdivét toisten tyontekijoiden tehtavéksi.

Omahoitajan hommat jaa muille, kun itse on muualla.
Vaatii ponnisteluja opetella uusien ihmisten tavat.

Erddn vastaajan mielesta tyokierto aiheutti katkeruutta varsinkin, kun tyokiertoon
l&hto ei perustunut vapaaehtoisuuteen. Kahden vastaajan mielesta tyokierrosta ei

ollut haittaa, koska tyokierron pituus oli lyhyt.

TyOyhteis6on vaikuttavat haitat liittyivat kiireeseen ja tyon lisddntymiseen. Yhden
vastaajan mielestd tdmé ilmeni siten, ettd perehdytys vei ylimééaraista aikaa ja
energiaa. Eras vastaajista pelkési, ettd tydyhteison tyo lisaantyi ja tyontekija oli
epépateva. Yhden vastaajan mielesta tdma ilmeni siten, ettd omahoitajan tehtavat
jaivat tyoyhteisolle. Yhden mielesta tyokierrosta ei ollut suurempaa haittaa, koska
han oli niin vahan aikaa pois tyoyhteisosta.

Suurin este Nastola 1 tydyhteison tyontekijoiden tydkiertoon lahtemiseen oli tyon-
tekijoiden kokema turvattomuuden tunne. Osa vastaajista pelkasi sitd, miten tyon-
tekijamuutokset vaikuttava asukkaisiin. Muutama vastaaja pelkasi vaihtaa tyo-
paikkaa, koska tyokiertolaisen tyénkuva muuttui tutusta tydnkuvasta uuteen. Osan
vastaajan mielesta halukkaita tyokiertoon ei ollut tarpeeksi. Joskus jopa halukas-
kaan ei paassyt tyokiertoon, koska hanelle ei ollut tarjota vapaata paikkaa. Toisi-
naan taas tydyhteisossé oli tyontekijoina paljon sijaisia, joten tyokiertoon lahtemi-

nen oli siksi vaikeaa.

6.2.3 Tyokierron toteuttaminen ja kokemuksia tyokierrosta

Parin vastaajan mielesta sopiva aika olla tydkierrossa oli kolme viikkoa vuodessa.
Muutaman vastaajan mielesta sopiva aika oli muutama kuukausi kerran kahdessa
vuodessa. Erés vastaaja halusi kuitenkin olla tyokierrossa kaksi kuukautta joka

kolmas vuosi ja eradlle vastaajalle ajalla ei ollut vélia.

Perehdytys tyokierron aikana oli enemmiston mielesta riittdvad, mutta perehdytys
oli haasteellista kiireen ja sijaistyontekijoiden takia. Parin vastaajan mielesta pe-

rehdytykseen ei jaanyt aikaa tiukkojen tydvuorojen takia. Varsinkin yksin tyos-
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aikaa perehdytykseen.

Jossain taloissa enemman, toisissa vdhemman. Tydvuorot sovittu
niin, ettei perehdyttamiseen jaanyt aikaa.

Kiire. Heti vaan remmiin.

Yksintyoskentelytalossa perehdytykseen liian vahan aikaa, parhaan-
sa tekivat.

Eradn vastaajan mielestd kaikkea oleellista ei kuitenkaan muistettu kertoa. Usein
myaos oletettiin, ettd uusi ohjaaja tiesi jo kaiken olennaisen kyseisessa tydyhteisos-
sé. Yhden vastaajan mielesté tyOparina oli liian usein sijaisia, koska hdnen mieles-
taan tyOparina pitéisi olla vakituisia tyontekijoitd. Ainoastaan yhden vastaajan

mielesté perehdytysta oli joko enemman tai vahemman.

Vastaajien mukaan perehdytys tulee jarjestaa siten, ettd tyokiertolainen on pari
paivéa perehtymassa heti uuteen paikkaan mentya. Heidan mielestédan on hyva,
ettd perehdyttdjia on vain kaksi tyontekijaa. Jos perehdyttdjia on lilan monta, niin
toinen sanoo sita ja toinen tata. Perehdytyksesséa tulee huomioida ennen kaikkea
asiakkaiden tarpeet erityistarpeineen ja haasteineen, joista on hyva olla kirjalliset
ohjeet tydn tukemiseksi. Tyokiertolainen tulee ottaa kaikkeen mukaan, jolloin

hantéd ohjataan myos talousasioissa.

Vastaajien kokemukset tyokierrosta olivat sek&d myonteisia etté kielteisid. Suurin
osa Vvastaajista koki tyokierron myonteisena kokemuksena.

Ihan Ok.
Positiivinen kokemus.
Mukavaa vaihtelua.

Yhden vastaajan mielestd uusi paikka oli kuitenkin stressaavaa, koska uudessa
tydyhteisossé oli liian kiire ja levotonta. Erdén vastaajan mielesta tyokierto oli
mielenkiintoinen kokemus, jos se perustui vain vapaaehtoisuuteen. Tyokierrosta
oli kerrottu enemman, mutta sitd oli kuitenkin toteutettu vahemmaén. Erds vastaa-
jista oli sitd mieltd, ettd tyokierrossa oppii suhteuttamaan eri asioita erilaisilla ta-
voilla. Muutaman mielesté tyokierrossa oppi hyvin uusia toimintamalleja eri ty6-

yhteistjen tavoista.
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6.2.4 Tyokierron kehittdmisehdotuksia

Vastaajien kehittdmisehdotukset liittyivét 1ahinnéd vapaaehtoisuuteen ja tyonteki-
jan ammattitaitoon. Kahden vastaajan mielesta tyokierron tulee olla pakollista
kaikille tyontekijoille, mutta muutaman mielesta tyokierron tulee kuitenkin perus-
tua vapaaehtoisuuteen. Varsinkin halukkaiden tyontekijoiden lahteminen tyokier-
toon tulee mahdollistaa. Parin vastaajan mielesta tyokierron perehdytyksen tulee
olla riittdvaa mieluiten yhden perehdytyspaivan kanssa. Yhden vastaajan mielestéa
tyontekijén erityistaidot tulee ottaa huomioon paremmin tyokierrossa. Varsinkin
tyontekijan tasa-arvoinen kohtelu tyokierrossa ollessa on térkeda, silla tyokierto-

lainen ei saa tuntea olevansa vain sijainen.

Erds vastaajista haluaa menné tyokiertoon tydyhteison ulkopuolelle, mutta yksi
vastaajista haluaa olla vain omassa tyoyhteisdssa. Yhden vastaajan mielesta tyo-
kierto tulee olla saannéllisempéa ja systemaattisempaa, jotta kaikki talot tulevat
kaikille tyontekijoille tutuiksi. Erdén vastaajan mielestd myos asukkaiden tarpeet

tulee huomioida paremmin tyokierrossa.

Muutaman vastaajan mielesta tydyhteison tyokiertoon lahtemisen esteiden pois-
tamiseksi tyoyhteisdssa tulee olla enemman yhteistyota eri yhteiséjen kesken,
varsinkin eri yhteisgjen ja niiden asukkaisiin tutustuminen ennalta ennen tyokier-
toon lahtemistd. Yhden vastaajan mielesta tyokierto ei kuitenkaan pida olla vapaa-
ehtoista, vaan esimies vain paattaa tyontekijan tyokiertoon lahtemisen. Tyonteki-
joiden turvattomuuden tunnetta vahentéa vakituinen henkilokunta ja tutut sijaiset.
Erddn vastaajan mielestd perehdytyksen tulee olla riittdvaa ja hanen mielestaan

kaikkien tyontekijoiden on mentéva tyokiertoon.
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7 TUTKIMUSTULOSTEN TARKASTELUA

Aiempien tutkimuksien mukaan tyokierto koettiin yleensa myonteisend asiana.
My0s tassé tutkimuksessa ilmeni samanlaisia asioita tyokierrosta kuin muissakin
sosiaali- ja terveysalan tutkimuksissa. Téassa tutkimuksessa ilmeni kuitenkin vahan
enemmaén negatiivisempia asioita kuin aikaisemmissa tutkimuksessa kuten osa
vastaajista koki tyokiertoon lahtemisen velvollisuudeksi, eika vapaaehtoiseksi.
Heidan mielestaan tyokiertoon tulisi lahted kaikki tyontekijat, jolloin se ikaan

kuin kuuluisi osana tyontekijan tyotehtaviin.

Jarvi ja Uusitalo (2004) tutkivat Helsingin yliopistollisen keskussairaalan silma-
klinikan tyokiertoa. Tutkimuksen tulosten mukaan suurin osa tyokierrossa ollei-
den henkildiden kokemukset olivat myonteisié, koska heidan mielestaan tydyhtei-
sO hyvaksyi hyvin tyokiertolaisen. He saivat mielestdan tyokierrossa hyvaa pereh-
dytysta, mutta myos tyokiertoon lahtemisen vapaaehtoisuus oli tarke&a. Tulosten
mukaan tyokierto lisési hoitajien itseluottamusta, ammattitaitoa, luovuutta ja jous-
tavuutta. (Jarvi & Uusitalo 2004.)

Myos tassé tutkimuksessa ilmeni samoja asioita. Suurin osa tutkimukseen vastan-
neista piti vapaaehtoisuutta tarkeand, koska silloin se auttoi paremmin tyontekijaa.
Sitd vastoin tyokiertoon lahtemisen méardaminen oli huono asia heidan mieles-
td&n. Suurin osa vastaajista koki ammattitaitonsa ja itseluottamuksensakin lisdén-
tyvan tyokierron aikana, koska he oppivat uusia hoidollisia taitoja ja tutustuivat
paremmin toisten tydyhteisdjen toimintaan. Taman jalkeen he osasivat paremmin
perehdyttdd koko yhteison uusia tyontekijoitd. Taman tutkimuksen mukaan pe-
rehdytys oli p4éasiassa hyvéaa, mutta joidenkin mielesta perehdytys oli huonoa
litallisen kiireen vuoksi. Toisinaan taas ylimaaraista perehdytysaikaa ei varattu
tarpeeksi tyokiertolaiselle, joten perehdyttamisessa olisi paljon vieléd kehittdmista

tutkittavassa tydyhteis0ssa.

Karhun ja Selivuon (2004) Kolmet-projektin mukaan tyokiertdjat pitivat koke-
musta tyokierrossa olemisesta hyvand. Hyvat kokemukset lisddvat tyontekijoiden
itseluottamusta siitd, ettd selvidd hyvin muuallakin. Tyokierto vaikutti merkitta-

vasti tyokiertolaisen oman ammattitaidon yll&pitdmiseen, koska uudessa tydyksi-
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kdssa he saivat kokeilla uusia ja erilaisia hoidollisia asioita. Ndin vanhat opitut
asiat palautuivat paremmin heidédn mieleensd. Tyokiertolaisten mielesta tyokierto
toi vaihtelua arkeen ja antoi uusia nakdkulmia tyéhon seké virkisti heidan miel-
tddn. He oppivat myos olemaan erilaisten ihmisten kanssa ja opettelivat uuden
tyoyhteison tavat. He eivat vain suorittaneet vaan he joutuivat miettimaan mita ja
miksi he tekevét jotain, sillda oman tyon tekeminen sujui jo vanhalla rutiinilla.
Tyokiertolainen joutui lopettamaan kiireen, joten han vain keskittyi tekemiseen.
Tama puolestaan véhensi heidan stressidan. Eri tyotapoihin ja tyotehtéviin tutus-
tumisella tyokiertolaiset oppivat arvostamaan myds muiden ty6td, jolloin se véa-
hensi ennakkoluuloja toisista tydyhteisoistd mahdollistaen ndin paremman yhteis-
tyon eri tydyhteisojen valilla. Tyokiertolainen toi myds uusia tapoja ja menetelmia
tyon tekemiseen. (Karhu & Selivuo 2004, 13.)

Myos téssd tutkimuksessa oli paljon samanlaisia asioita kuin Kolmet-projektissa
kuten vastaajien mielesta vaihtelu virkisti ja oma ammattitaito kasvoi tyokierros-
sa. Muutamien vastaajien mielesta arvostus toisten tyontekijoiden ty6ta kohtaan
lisddntyi tyokierrossa. Joidenkin vastaajien mielesta he oppivat tyokierrossa uusia
tapoja ja menetelmi& tehda tyota. He veivat myos tydyhteisoéon uusia tydtapoja.

Tyokyky koostuu ihmisen voimavaroista ja tyon vaatimusten tasapainosta. Sen
perustana on ihmisen terveys ja toimintakyky eli fyysinen, psyykkinen ja sosiaali-
nen toimintakyky. Muutokset toimintakyvyssa ja terveydessa vaikuttavat ihmisen
tyokykyyn joko heikentden tai kehittéen sitd. Tyokykyyn kuuluu myoés ammatilli-
nen osaaminen ja patevyys, johon vaikuttavat ihmisen peruskoulutus, ammatilliset
tiedot ja taidot seké tyoyhteisdissa toimiminen. Tietojen ja taitojen jatkuva paivit-
tdminen eli elinik&inen oppiminen on silloin tarkeda tyotekijélle, jotta han pystyy
vastaamaan ty0eldman haasteisiin ja muutoksiin. Arvot, asenteet ja motivaatio
ovat myos tarkeita tyokyvyn kannalta. Omat asenteet tydntekoon vaikuttavat ih-
misen tyokykyyn. Mielekés ja haasteellinen ty6 vahvistaa tyontekijan tyokykya
positiivisesti, mutta taas “pakkoty6” osana eldmaa sen sijaan heikentad tyokykya.
(llmarinen 2005, 79.)

Tasséakin tutkimuksessa 10ytyi paljon samaa kuin limarisen esittdméssa teoriassa.

Joidenkin vastaajien mielestd he kokivat fyysisen kuormituksen vahenevén tyo-
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kierrossa, mutta yhden vastaajan mielesta kiire ja fyysinen kuormitus kuitenkin
lisddntyivat tyokierrossa. Suurella osalla vastaajista ammatillinen osaaminen kas-
voi tyokierrossa ollessa. Yleensé tassé tutkimuksessa vastaajat kokivat tyokierros-
sa olemisen mielekkaaksi, mutta joidenkin mielesta tyokierron pakollisuus hei-

kensi tyokykya ja masensi heita.

Toisaalta taas tyokierrossa ollessa oppi tarkkailemaan kiirettd, sill& oliko se vain
tapa vai aiheutuiko se liiasta tydmaarésta suhteessa henkilokunnan maaréan vai
tyon organisoinnin ongelmista (Karhu & Selivuo 2004, 13). Myos tassa tutkimuk-
sessa yksi vastaajista kertoi kiireen kasvaneen tyokierrossa, jolloin se lisési hanen

stressiaan.

Mielekas ty6 on ihmisen hyvinvoinnin l&hde, jolloin ty6hén huumorilla suhtautu-
minen antaa tyontekijalleen uusia voimavaroja ja sopivia haasteita. Se on ennen
kaikkea kiinnostavaa, monipuolista ja itsendistd, jolloin se luo perustan pitkékes-
toiselle tydmaotivaatiolle. Talldin tydntekijan tyytyvaisyys ja tydilo tulee hyvin
tehdysta tyosté. Yleensé tyon mielekkyyden lisaédminen on helpoin keino lisata
tyontekijan tydhyvinvointia. Tyon tulisi tarjota mielenkiintoisia haasteita, jotka
antavat tyontekijalle kokemuksen tunteen patevyydestéédn ja osaamisestaan myos
toisten ihmisten mielesta. Taman tyostd saadun mielihyvén lisaksi on tyontekijalle
tarkedd myos se, ettd esimies tai muu yhteisd antaa tyohon liittyvaa palautetta.
Oikeudenmukainen kohtelu on siten keskeinen toive tyoeldméssa. Tyostd saatu
palaute tyontekijalle on tarkeéd, jotta sen avulla tydntekijé voi kehittaa tydskente-
lyaan paremmaksi. (Juuti & Vuorela 2002, 67-69.)

Myos tamén tutkimuksen mukaan tyokierto lisasi tyontekijoiden tyomotivaatiota,
sill& useiden vastaajien mielesta vaihtelu virkisti ja lisasi heidan tydmotivaatio-
taan. Muiden tyontekijoiden palaute oli tarkeaa tyokierrossa ollessa, silla se lisési

uskoa omiin kykyihin parantaen samalla itseluottamusta.

Toimivassa ja hyvinvoivassa tyoyhteisossa vuorovaikutus on avointa ja yhteisia
pelisddntdja noudattava, jolloin johtaminenkin koetaan oikeudenmukaiseksi ja
tyontekoa palvelevaksi. Talloin vakiintuneita tapoja ja toimintamalleja kyseen-

alaistetaan, joten tydyhteison johtaminen ja ilmapiiri on vuorovaikutteista ja mie-
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lipiteitd arvostavaa. Toimiva tyoyhteiso ei kuitenkaan synny ilman toimivia ih-
missuhteita ja hyvaé ilmapiirid, joka perustuu ihmisten véliseen luottamukseen,
avoimuuteen ja avuliaisuuteen. Varsinkin tyoyhteison ilmapiirissa on puutteita
silloin, kun esiintyy syyttelya, pilkkaamista, selédn takana puhumista, vaittelya tai
jokainen ajattelee vain omaa etuaan jossain asiassa. Tall6in esimiesten tai henki-
I6stOasiantuntijoiden tulee puuttua tyoyhteison epékohtiin ajoissa. Tydyhteison
ongelmatilanteisiin on helpompi puuttua, jos tydyhteisodn on laadittu yhteiset
pelisaannot kaikille. (Juutti & Vuorela 2002, 71-73; Osterberg 2005, 144-147.)

Useamman vastaajan mielesta tassékin tutkimuksessa he kokivat tyokierrossa op-
pineensa uusia toimintamalleja ja vieneensé jotain uusia toimintamalleja tyokier-
topaikkaansa. Useat vastaajat kokivat kehittdmistarpeena yhteistyon eri tydyhtei-
sOjen kesken, koska nédin myds tydilmapiiri parantuisi ja tyokiertoon l&hteminen

olisi helpompaa. Samalla uuteen paikkaan olisi helpompi menn4, jos tyokiertolai-

nen tuntisi jo valmiiksi tydyhteison tyontekijat ja asukkaat.

Perehdytyksen avulla tyontekijd muodostaa kokonaisvaltaisen kasityksen omista
tyotehtavistaan ja niiden yhteyksista koko organisaatioon, joten perehdyttdminen
sisdltdd ohjausta ja muita toimia. Perehdytys lisaa tydntekijan vastuunottoa, mie-
lenkiintoa ja tehtdvaansa sitoutumista. (Rytkénen 2011, 71.) Viitalan (2008, 252)
mukaan perehdyttdminen on uuden tulokkaan “vierihoitoa” siithen saakka kunnes
han ottaa ohjakset omiin kasiinsd uudessa tehtdvassaan. Hyva perehdyttdmisoh-
jelma siséltaa yleisperehdyttdmisen tyoyhteisdon ja konkreettisiin tydtehtaviin,
jolloin perehdytyksestékin vastaa nimetty henkild. Hyvan ja laadukkaan suunni-
tellun perehdytyksen avulla uusi tydntekija toivotetaan tervetulleeksi tydyhtei-
s0on, joten jokaisen uuden ja méaraaikaisen tyontekijan kuuluu saada perehdytys
tyopaikalle. Myds muiden tydyhteison tyontekijéiden osallistuminen perehdytta-
miseen on tarkeaa, silla tydyhteison auttava ja hyvéaksyva henki on tarkeaa pereh-
dytyksen onnistumiseksi. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 65-66; Rytkonen
2011, 72.)

Tassé tutkimuksessa vastaajien mielestd yksi kehittdmisen osa-alue oli perehdy-
tys. Taman tutkimuksen mukaan jotkut vastaajista kokivat saaneensa hyvaa pe-

rehdytysté ja jotkut huonoa, silla perehdytykseen kaytetty aika vaihteli eri paikois-
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sa. Toisten mielestd uusi tyoyhteiso oli niin kiireinen, ettei perehdytykseen jaanyt
aikaa. Toisten mielestd tydyhteison asenne oli sellainen, ettd hénen jo vanhana ja
tuttuna tyontekijana tulisi osata jo kaikki. Yksin tydskentelytalossa perehdytys-
paivéa ei ollut, joten uusi tulokas sai heti vuoronvaihdon jélkeen ottaa ohjakset
omiin kasiinsé ilman “’vierihoitoa”. Suurin osa vastaajista toivoi enemman aikaa
tyokiertolaisen perehdytykseen, joten heidan mielestdén hyvaan perehdytykseen
kuului yksi tai kaksi perehdytyspdivaa tyokierron alussa tai sama perehdyttaja
tyokierron aikana. Jotkut toivoivat myds tietoa enemman uudesta paikasta ja sen
asukkaista ennen tyokiertoon 1ahtoa, sillé siten se liséisi hyvin myos eri talojen
valista yhteistyoté.

Hongisto (2005) tutki tydkierrossa olleiden Kuopion yliopistollisen sairaalan hoi-
tohenkilokunnan kokemuksia tyokierrosta. Tutkimustulosten mukaan tyokierto
paransi hoitohenkilékunnan osaamista ihmisten kohtaamisessa ja ymmartamises-
sé. Myos usko heidén omiin kykyihinsa lisdéantyi ja paatoksentekotaidot paranivat.
Hoitajien tiedonhankintaosaaminen parani ja tydssa vaikuttaminen lisaantyi. Tyo-
kierrolla oli myonteinen vaikutus tydhyvienvointiin, silld tyontekijat kokivat tyo-
kierron tuovan vaihtelua tydhonsa. Se auttoi ennen kaikkea heitd jaksamaan pa-

remmin tyossa, jolloin he olivat tyytyvaisempia tydhonsa. (Hongisto 2005.)

Tassa tutkimuksessa oli samanlaisia myonteisid tyohyvienvointiin liittyvié tekijoi-
t4. Vastaajat saivat vaihtelua tyohonsé tyokierrossa olleessaan ja he olivat moti-
voituneempia omaan tyohonsa tyokierron jalkeen. Muita Hongiston tutkimukseen

liittyvid myonteisia kokemuksia ei tassa tutkimuksessa ilmennyt.

Kondnen (2005) tutki tyokiertoa Kuopion yliopistollisessa sairaalassa. Tutkimuk-
sen mukaan tyokierto kehitti hoitajien ammatillista osaamista. Tyontekijat hakeu-
tuivat tyokiertoon yllapitadkseen ammattitaitoaan. Tutkimuksen mukaan hoitajien
tyon mielekkyys, haasteellisuus ja valmiudet kaikissa tydyksikoissé kasvoivat.

Myaos tydyhteisdn innostuneisuus ja sitoutuneisuus lisdéntyi. (Kéndnen 2005.)

Tassa tutkimuksessa tyoyhteiso ei ollut niin innostunut tyokierrosta, vaikka tyon-
tekija olisikin ollut halukas lahtemaan tyokiertoon. Tydkierto lisasi toisten tyonte-

kijoiden tyota ja kiire lisdantyi tydyhteisossa, silla perehdytys vei aikaa muulta
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tyolta. Tyokiertoon ei ollut aina mahdollisuutta tyontekijan hakeutua, koska tyo-
yhteis0ssé ei ollut sopivaa vapaata paikkaa. Erddn vastaajan mielesta tyokiertoon
ei voinut lahted, koska hédnen mielestadan asukkaat reagoivat voimakkaasti muu-

toksiin.

Asikaisen (2008) tutkimuksen mukaan tyokierto tuki sairaanhoitajien ammatilli-
sen osaamisen kehittymistd. Vertaispalautteen antaminen ja vastaan ottaminen oli
vaikeaa seka tyontekijélle etta tydyhteisolle. Tydkierron tavoitteellisuus ja suunni-
telmallisuus ei aina kuitenkaan toteutunut. Tulosten mukaan esimiehen tuki ja
kannustus lisésivat myonteisid kokemuksia tyokierrosta, mutta myos tyontekijoi-
den oma motivaatio, hyvé itsetuntemus ja oikea asennoituminen auttoivat myon-

teisen kokemuksen syntymista. (Asikainen 2008.)

Tassa tutkimuksessa vertaispalautetta pidettiin tdrke&dnd, mutta vastaajien mielesta
sitd kuitenkin annettiin liian véhan tyokiertolaiselle. Tyokierron tavoitteellisuus ei
tutkimuksen mukaan aina toteutunut vaan sita pidettiin velvollisuutena. Tamén

tutkimuksen mukaan vastauksista ei ilmennyt mitenk&an tuen tarvetta esimiehelta.

Partanen (2009) tutki terveydenhuollon lahiesimiesten kokemuksia tydkierrosta.
Sen mukaan l&hiesimiesten roolia pidettiin tydkierron onnistumisen kannalta tér-
kednd. Myos tavoitteellinen tyokierto todettiin hyvaksi malliksi, vaikka se veikin
aikaa esimieheltd. Tyontekijan ymmarrys toisen tyota kohtaan lisadntyi ja kasityk-
set toisen osaston tyotehtavista kokemusten my6td muuttuivat. Tutkimuksen mu-
kaan tyontekijoiden muutosvalmiudet vahvistuivat ja yhteistyon merkitys lisdantyi
uusien kokemusten myota. Uuden opettelu vieraassa tydymparistdssa vaati hoita-
jilta energiaa, joten kokemus aiheutti jopa stressia joillekin. Tyokierron huonoina
puolina oli kiire, tyon fyysinen kuormitus ja vahdinen ulkoisen tyokierron toteut-
taminen. Monet organisaatiot eivét ole halukkaita ottamaan vastaan oman organi-

saation ulkopuolelta tulevia tyontekijoita henkilokiertoon. (Partanen 2009.)

Partasen tutkimuksessa esiintyi paljon samanlaisia kokemuksia tyokierrosta kuin
tassakin tutkimuksessa. Tyontekijat suhteuttivat asioita tyokierron jalkeen eri ta-
voin, koska he huomasivat tydssdédn samankaltaisuutta toisten yhteisdjen kanssa.

Sekaé tyontekijoiden ettd tydyhteisdjen yhteistyoté pidettiin tarkednd, koska silloin
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tyokiertoon l&hteminen on helpompaa. Yhteisty0 ja tutustuminen toisiin tyyhtei-

sOihin ja niiden asukkaisiin lisdavét turvallisuuden tunnetta.

Erds vastaaja tunsi itsensé vasyneeksi ja stressaantuneeksi ollessaan tyokierrossa.
Tallaisia kokemuksia ilmeni myos Partasen tutkimuksessa. Myos téssé tutkimuk-
sessa kiire oli yksi negatiivinen kokemus tyokierrosta, koska tyokiertolainen tunsi
olevansa vain apulainen. Vélilla aikaa ei jaanyt tyokiertolaiselta kuin perushoidol-
lisiin tehtaviin. Osa vastaajista koki myos fyysista kuormitusta, koska he siirtyivéat
enemman hoidollisempaan tydyhteisdon. Jotkut vastaajat haluavat lahted uudel-
leen tyokiertoon yhteison ulkopuolelle, mutta siihen ei ole talla hetkell& mahdolli-

suuksia tydyhteisossa.

Ty0 on keskeinen osa ihmisen elaméad, joten siihen liittyy laheisesti oppiminen.
Uusien asioiden, taitojen ja tietojen opettelu tuo sisaltéa ja mielenkiintoa seka
tyohon ettd elamaan. Se myos kehittda ihmista itseddn, innostaa kehittymaan ja
kehittdmaan. (Gronfors 2010, 17.) Tassa tutkimuksessa suurin osa vastaajista ha-
lusi menné tydkiertoon oppimaan juuri eri tydyhteisdjen toimintatapoja ja asuk-
kaiden erityistarpeita. Ndin he voisivat toimia perehdyttdjind omassa tydyhteisos-
séan uusille tyontekijoille ja sijaisille. Tallaiset moniosaajat ovat tydyhteisossa
tarpeellisia tyontekijoita, silla he hallitsevat useampia tydtehtaviéa ja -vaiheita.
Taman vuoksi he voivat tehda toistensa tehtdvia tai perehdyttéa uusia tyontekijoita
tyoyhteiso6n aina tarvittaessa.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad tyontekijoiden mielipiteitd ja kokemuksia
tyokierrosta, josta vastaajat kertoivatkin erilaisia nakemyksiaan. Yleensa vastaaji-
en kokemukset tyokierrosta olivat myonteisid, koska he saivat vaihtelua arkityo-
honsa. Jonkun vastaajan mielesta tyokierto oli mielenkiintoinen kokemus, jos se
perustui vain vapaaehtoisuuteen. Toiset taas kokivat, etta jokaisen tulisi menné

tyokiertoon.

Tutkimuksessa selviteltiin myods tyokierron merkitysté tyontekijoiden
tyohyvinvointiin ja ammattiliseen kehittymiseen. Tyontekijoiden tyohyvinvointiin
tyokierto vaikutti sekd myonteisesti etté kielteisesti. Myonteisesti se vaikutti siten,

ettd uudessa tyoyhteisossa tyotehtavat olivat fyysisesti helpompia. Yhden vastaa-
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jan mielest& uusi paikka oli kuitenkin stressaavaa, koska uudessa tydyhteisossa oli
litan kiire ja levotonta. Tyontekijoiden ammatillinen kehittyminen ilmeni siten,
etta tyokierrossa oppi uusia toimintamalleja eri tydyhteisdjen tavoista. Myos eri-
laisten hoitotoimenpiteiden opetteleminen tyokierrossa lisasi tyontekijan ammatti-

taitoa.

Tutkimuksen mukaan kehittdmistoimenpiteet liittyivat kaytannossa
perehdytykseen ja tydyhteisojen véliseen yhteistydhon. Varsinkin eri yhteisdjen
ja niiden asukkaisiin tutustuminen koettiin tarkedksi ennen tyokiertoon lahtemista.
Myds jonkun vastaajan mielesté tyokiertoa voisi kokeilla tydyhteison ulkopuolel-
la. Tyokierron tulee olla sadnnéllisempaa ja systemaattisempaa, jotta kaikki talot
tulevat kaikille tyontekijoille tutuiksi. Myos asukkaiden tarpeet tulee huomioida

paremmin tyokiertoa suunnitellessa.
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8 POHDINTAA JA ARVIOINTIA

8.1 Opinnaytetyon prosessi ja tavoitteiden toteuttaminen

Tydokierto aiheena kiinnosti meitd molempia, koska Eteva kuntayhtyman Nastola
1 tyOyhteistssa on kéytetty useamman vuoden ajan tyokiertoa tyéhyvienvoinnin
edistamisessd. Tyodyhteison esimies antoi tehtavaksi tutkijoille selvittaa tydnteki-
joidensé mielipiteita ja ndkemyksia tyokierrosta. Tarkoituksena oli selvittdd myos
oliko tyokierrosta hyotya tyontekijdille ja tydyhteisolle sekéd saada hyvié kehitté-
misideoita tyontekijoilta tyokierron jarjestamiseen. Tyokierto on talla hetkelld
yksi suosituimmasta kehittdmisen menetelmisté sosiaali- ja terveysalalla seké Ete-
vassa, joten siksi aihe on uusi ja ajankohtainen. Tyokiertoa ei ole aiemmin kuiten-
kaan tutkittu kehitysvamma-alalla, joten tdmén tutkimustulosten mukaan koko
Eteva ja varsinkin Nastola 1 ty0yhteisO saa kehiteltyé tyokiertoa paremmin toimi-

vammaksi yhtena tydssa jaksamisen keinona.

Tutkimuksen aiheen rajaaminen oli aluksi ongelmallista, silld oli vaikeaa paattaa
mité asioita otetaan tutkimuksen teoriapohjaksi. Pitkdan prosessoinnin ja erilaisiin
tyokierron tutkimuksiin tutustumisen jalkeen rajattiin teoria tydhyvienvointiin ja
osaamisen kehittamiseen tyokierron lisaksi. Aihetta rajasi myds hyvin Eteva kun-

tayhtyman Osaamisen johtamisen ja kehittdmisen -suunnitelma.

Tavoite kymmenesté vastaajasta ei ihan toteutunut vaan tutkimukseen vastasi seit-
seman tyokiertolaista eli vastausprosentti oli 70 %. Miksi kaikki vastaajat eivét
vastanneet kyselyyn? Ehka he eivét kokeneet tutkimusaihetta mielenkiintoiseksi
tai ehka he olivat jo kyllastyneet vastaamaan erilaisiin kyselyihin. Ehké he olivat
lilan Kiireisid vastaamaan siihen tai he vain unohtivat vastata kyselyyn. Tutkimuk-
seen osallistuminen oli kuitenkin kaikille vapaaehtoista, vaikka tutkimus suoritet-

tiin omassa tydyhteisdssa.

Koska tutkittava tyoyhteiso oli pieni ja tyokierrossa olleita tyontekijoita oli véhan,
niin tdman vuoksi vastaajien lukumaaré jai myos pieneksi. Mutta vastaajien vasta-
uksia vertailtaessa aikaisempiin tutkimuksiin, niin silloin niista 16ytyi yllattavan

paljon my6s samoja piirteita ja yhtaldisyyksia. Tassa tutkimuksessa ilmeni enem-
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méan negatiivisia puolia tyokierrosta kuten Kiire ja perehdytyksen vahéisyys. Vas-
taajien mielesta tyokierron tulee olla tavoitteellisempaa ja suunnitelmallisempaa,

mutta muuten tyokierto koettiin mielekkaaksi keinoksi tyon kehittamiseen.

Kysely toteutettiin avoimena kyselyna kyselylomakkeen avulla, koska tutkijoiden
mielest& se oli nopea ja helppo tapa tavoittaa vastaajat. Myos toinen tutkijoista vei
kyselylomakkeen saatekirjeineen henkilokohtaisesti eri tydyhteisdjen yhteisdpala-
vereihin, jolloin hédn myds kertoi enemman tutkimuksesta ja sen tavoitteista. Oli-

siko erilainen toteuttamistapa antanut kuitenkin paremman vastausprosentin? Oli-

siko haastattelemalla saanut enemman tietoa tyokierrosta tyoyhteisosta?

Kyselylomake testattiin ennen varsinaista kyselya kahdella tyontekijélla, jotka
eivét osallistuneet varsinaiseen tutkimukseen. Sen jalkeen tehtiin muutoksia kyse-
lylomakkeeseen. Kyselylomakkeessa oli kuitenkin muutama kysymys, jonka olisi
voinut kysya toisella tapaa. Kylla ja ei-kysymysten lisaksi olisi pitanyt olla kol-
mas vaihtoehto, koska osa kyselyyn vastanneista valitsi molemmat vaihtoehdot.
Toisaalta tutkimuksen kysymyslomakkeen kysymyksia olisi voinut viel4 enem-
man tarkentaa tai yhdistaa toisiinsa, silla osa kysymysten vastauksista oli saman-

laisia toisten kysymysten vastausten kanssa.

Opinnaytetyon tekemisestd molemmilla tutkijoilla oli jo aikaisempaa kokemusta.
My®os opinndytetyota oli helpompi tehda parin kanssa, koska tyo eteni koko ajan
kuitenkin eteenpdin. Vaikka toinen parista ei silla hetkelld tehnyt opinnéytetyoté,
niin toinen teki sita puolestaan valmiimmaksi. Yhteisen ajan suunnitteleminen oli
haasteellista, koska kumpikin tutkijoista vaihtoi tydpaikkaa tutkimuksen tekemi-
sen aikana. Tamaén jalkeen oli paljon vaikeampaa saada sovitettua aikatauluja yh-
teen, joten aikataulussa pysyminen oli vaikeaa. Parilta sai kuitenkin aina tukea
opinndytetyon jatkamiseen ja tekemiseen, joten nain tutkijat saivat kahden ihmi-

sen ndkemyksia ja ajatuksia tyohon eri asioista.

Opinndytetyon aikataulu oli realistinen, mutta tutkimustulosten vastausten ana-
lysointivaiheeseen olisi pitanyt varata enemman yhteisté aikaa tutkijoiden kesken.
Nyt tutkijoiden yhteisten tapaamisten jarjestaminen oli haasteellista ja valill4 jopa

mahdotonta. Tutkijat halusivat olla kuitenkin yhdessa tekemassé analyysié var-
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mistaakseen sen, etté tutkijat tulkitsivat vastauksia samalla tavalla. Myds tulosten
analysoinnin alkaminen oli vaikeaa, koska punaisen langan etsiminen vastauksista
oli ty6lastd. Useamman mietinndn ja tapaamisen jélkeen saatiin ajatuksia paperil-
le, jolloin muodostettiin eri kategorioita ja yhteenvetoa vastauksista. Nain lyhyt
aika analysoida vastauksia oli kuitenkin liian nopea ja tiukka, sill tulosten sisais-

tamiseen olisi kulunut varmasti enemmankin aikaa.

Tutkijat jakoivat opinnaytetyon tekemisen puoleksi, mutta loppujen lopuksi tutki-
jat joutuivat jakamaan eri tehtaviéd keskendan enemmaén kuin alun perin oli tarkoi-
tus. Toinen tutkijoista perehtyi tydhyvinvoinnin ja osaamisen kehittdmisen teori-
aan, toinen tyodkiertoon ja sen aikaisempiin tutkimuksiin. Toinen tutkijoista laati
kysymyslomakkeen kysymykset, toinen puolestaan huolehti kyselyn toteuttami-
sesta tutkittavassa tydyhteisgssa. Tutkimuksen tuloksia tutkijat analysoivat ja poh-
tivat yhdessd, joten opinndytetyotd tehtdessa myos tutkijoiden ammatillisuus kas-
voi. Toinen tutkijoista oppi ajattelemaan eri asioita enemman myds esimiehen
nakokulmasta, koska hénen tyénkuvaansa kuuluu henkiléston ammatillisuuden
kehittdminen ja ty0ssé jaksaminen. Vaikka jokainen tyontekija varmasti ajattelee
naitd asioita omalta kannaltaan, niin tdma kaikki kuuluu kuitenkin p&éasiassa esi-
miehen tehtaviin. Samalla han mietti myos sitd, miten uusia asioita vastustavia

tyontekijoita voisi motivoida erilaisiin ja uusiin asioihin.

Taman tutkimuksen mukaan tyokierron tulee olla suunnitelmallisempaa ja tavoit-
teellisempaa, mutta ennen kaikkea sen pitda perustua vapaaehtoisuuteen. Tyokier-
toa ei saa olla vain tyokierron vuoksi vaan sen tulee hyodyttaa seka tyontekijoita
etta tydyhteisdd. Myos tyokierron aikana oleva perehdytys tulee olla suunniteltua
ja sovittua, silla siihen pitda varata tarpeeksi aikaa ja perehdyttajanakin tulee olla

vain muutama henkil6.

8.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen tekemiseen liittyy l&heisesti tutkimusetiikka eli hyvén tieteellisen
kaytannon noudattaminen, joka kulkee mukana aina tutkimusprosessin ideointi-
vaiheesta tutkimustuloksien tiedottamiseen. Tutkimusetiikalla tarkoitetaan yleises-
ti sovittujen pelisaantdjen noudattamista, jotka koskevat kaikkia tutkimusproses-

siin osallistuneita (esim. kollegoita, tutkimuskohdetta, toimeksiantajia, yleisod).
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Hyvaélla tieteelliselld kaytannolla tarkoitetaan ennen kaikkea sit4, ettd tutkijat nou-
dattavat eettisesti kestavia tiedonhankintamenetelmié ja tutkimusmenetelmia.
Néin tdma kaytanto edellyttaa tutkijalta vilpittdmyytta ja rehellisyytté toisia tutki-
joita kohtaan, jolloin toisten tutkijoiden saavutukset osoitetaan tarkoin tekstissé
l&hdeviittein seké esittdméalla omat ja toisten tutkijoiden tulokset oikeassa valossa.
Mita tarkemmin ja huolellisemmin tutkimuksessa merkitaén lahdeviitteet, sita

paremmin tutkimus noudattaa hyvaa tieteellistd kéytantoa. (Vilkka 2005, 29-32.)

Tutkimuksen tutkimuslupa haettiin tutkimussuunnitelman jélkeen Eteva Kuntayh-
tyman eettiselta toimikunnalta, joka myonsi tutkimusluvan. Tutkimukseen vastan-
neiden tydntekijoiden anonyymius eli nimettémyys varmistettiin niin, ettei mis-
séan tutkimuksen vaiheessa paljastettu vastaajien henkil6llisyytté tai tydyhteisoa.
Tutkimukseen osallistuneet laittoivat vastauksensa nimettémana suljettuun kirje-
kuoreen ja kirjekuoren he jattivat sille varattuun lokeroon. Sielta tutkimuksen teki-
jat saivat Kirjeet tietyn ajan jalkeen. Tutkimustulosten analysoinnin valmistuttua

havitettiin tutkimusmateriaali asianmukaisella tavalla eli silppuamalla.

Kanasen (2010, 68-69) mukaan tieteellisen tutkimuksen luotettavuus ja laatu pitaa
varmistaa, joten luetettavuus huomioidaan koko tydn suunnitteluvaiheessa. Tal-
I6in arvioinnin apuna kaytetaan termeja validiteetti ja reliabiliteetti. Kanasen
(2008, 123) mukaan validiteetti tarkoittaa sitg, etté tutkitaan oikeita asioita. Tal-
I6in puhutaan myds ulkoisesta validiteetista, joka tarkoittaa tulosten siirrettavyytta
muihin vastaaviin tuloksiin eli yleistettavyyttd. Sisdinen validiteetti puolestaan
tarkoittaa tulkinnan ja késitteiden virheettomyyttd. Yleenséa laadullisessa tutki-
muksessa laatu ja luetettavuus varmistetaan tutkimusprosessin aikana tehdyilla
oikeilla valinnoilla. (Kananen 2008, 123.)

Validiteettia ei kuitenkaan voi sindlldan soveltaa laadulliseen tutkimukseen, silld
aineistosta tehdédén tutkijakohtaisia tulkintoja. Jokaisen tutkijan oma
ainutkertainen kokemus ja nikemys 1lmidsta tai asiasta vaikuttavat
tutkimustuloksiin. Reliabiliteetti ymmarretdén laadullisessa tutkimuksessa
tulkinnan samanlaisuutena tulkitsijasta toiseen, jolloin kahden tutkijan saama
sama johtopditds lisdd tutkimuksen luotettavuutta. Télloin on kyseessd tulkinnan

ristiriidattomuus. (Kananen 2008, 124.) Tutkimustuloksia analysoitaessa
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tutkijoiden mielipiteet tai johtopaitokset olivat samanlaisia, joka puolestaan lisési
tutkimuksen luotettavuutta. Ongelmakohdista tutkijat keskustelivat keskenédn,

jolloin ongelmatkin ratkesivat.

Yksi tarkeimmistd luotettavuuden kriteereistd on dokumentaatio, joka tarkoittaa
ulkopuolisen arvioitsijan mahdollisuutta seurata kirjoittajan ajatuksenjuoksua
tutkimusprosessin eri vaiheissa. Télloin tutkijan tarkka selostus tutkimuksen
toteutumisesta on tirkedd, joten aineiston tuottamisen olosuhteet olisi hyvéa kertoa
selvisti ja totuudenmukaisesti (esim. lukijalle olisi kerrottava luokittelun
syntymisen alkujuuret ja luokittelujen perusteet). Dokumentaatiolla tarkoitetaan
myds perehtymisté etukéteen eri menetelmiin seké ratkaisujen ja valintojen
aukotonta perustelemista. Varsinkin analyysin ongelmakohdissa mietitdén kaikki
mahdolliset ja mahdottomat tulkinnat ja vaihtoehdot. (Kananen 2008, 128;
Kananen 2010, 68—69; Hirsijarvi 2008, 227.)

Tutkimuksen luotettavuutta voi lisata myos silld, ettd turvautuu tarkastelemaan
iIlmiota tai asiaa eri tietolahteiden avulla. Yksinkertaisin ja parhain luotettavuuden
varmentamistapa on luettaa aineisto ja tulkinta sill, jota se koskee. Néin tutkitta-

va voi vahvistaa tutkijan tulkinnan ja tutkimustuloksen. (Kananen 2010, 70.)

Kanasen (2010, 54) mukaan laadullisessa tutkimuksessa ei usein voida etukéateen
madritelld haastateltavien maardd. Taman vuoksi haastateltavia otetaan tutkimuk-
seen mukaan niin paljon, ettd vastaukset alkavat toistaa itseaan eli vastaukset tai
tulokset saturoituvat. Talléin uusi haastateltava ei tuo endé mitadn uutta ilmion
ymmartamiseen. Joissakin laadullisen tutkimuksen teoksissa riittdvaksi maaraksi
kerrotaan 12—15 haastateltavaa. Mutta p&dasia kuitenkin on se, ettd saturaation
saavuttaminen edellyttdd tiedonkeruu- ja analyysivaiheen jatkuvaa vuorovaikutus-
ta. Vasta tdman jalkeen on helpompi paattaa siita, milloin tiedonkeruu on riittavaa

eli milloin haastateltavia on tarvittava mééara. (Kananen 2010, 54.)

Saavutettiinko saturaatio eli kylladntyminen tdssa tutkimuksessa? Osa vastauksis-
ta toisti jo itseddn, joten tutkijoiden mielestd tutkimuksessa saavutettiin saturaatio
eli tutkittavia oli ihan tarpeeksi analyysin tekemiseksi. Vaikka tutkimukseen saa-

tiin vain seitseméan vastausta, niin heidan vastauksensa kuitenkin toistivat itsedan.
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Suurin osa tutkimukseen vastanneista olivat asioista samaa mieltd. Tyokierrossa
olleet vastaajat olivat eri yhteisoista, joten he eivat ole voineet ennalta sopia vas-

tauksia keskenaan.

8.3 Jatkotutkimusehdotuksia

Taman opinnaytetyoprosessin aikana tutkijoilla herdsi muutama uusi jatkotutki-
musidea. Olisi hyva tehda myos tutkimus siitd, miten tyokierto vaikuttaa kehitys-
vammaisiin asukkaisiin. He kokevat usein kaiken tutun turvalliseksi, mutta viera-
us ja outous sita vastoin lisadvat turvattomuuden tunnetta aiheuttaen heille kdy-

tésongelmia.

Tyokierrosta voisi teettdd uuden tutkimuksen kaikille tyontekijoille riippumatta
siitd onko tyokierrosta kokemusta. Heilld voisi kenties olla erilaisia ndkemyksia
tai ndkokulmia tyoyhteison tyokierron kehittdmisesta. Heillakin on varmasti ollut
tydyhteisdssa tyontekijoita tyokierrossa, joten he ovat nahneet miten tyokierto

vaikuttaa tyoyhteisoon.

Yksi hyva tutkimusaihe olisi myds tydkierron aikana jarjestetty perehdytys, jol-
loin voisi tutkia miten perehdytys on jérjestetty tyokiertolaiselle tydyhteisdssa ja
miten sitd voisi kehittdd. Kenties Eteva kuntayhtymassa voisi tutkia miten pereh-
dytysohjeistus soveltuu tyokierrossa olleisiin tyontekijoihin. Miten perehdytysoh-

jeistus toimii kaytannossa ja miten se on jarjestetty tyokierron aikana.
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LITTEET

Liite 1 (3)
Kysely tydkierrossa olleille Nastola 1 tyoyhteison
tyontekijoille

Ympyroi mielestasi sopivin vaihtoehto ja kerro oma mielipiteesi tyokierrosta
vastaamalla avoimiin kysymyksiin omin sanoin perustellen.

Ika: l.alle25v  2.25-39v 3.40-49v 4.50-59v 5.60vyli
Tyobskentelyaika tyoyhteisossa:

1.alle 5vuotta 2.5-9vuotta 3.10-19 vuotta 4. yli 20 vuotta
Oletko ollut tyokierrossa? kylla en

Kuinka kauan olit tyokierrossa ja milloin?

1. Jos olit tyokierrossa, niin mika oli lahtemisesi syy? Mita odotit?

2. Millaisia ajatuksia tai tunteita tyokiertosi sinussa herattad oman kokemuk-
sesi perusteella?

3. Mitka olivat mielestési tyokierron tarkeimmat hyodyt itsellesi ammatilli-
sesti tai tydhyvinvoinnin kannalta?

4. Enta mitka olivat tdrkeimmat hyodyt tydyhteisollesi?

5. Mitd haittaa tyokierrosta oli mielestési itsellesi?




10.

11.

12.

13.

14.

Liite 2 (3)
Mité haittaa tyokierrosta oli tydyhteisollesi?

Perehdytettiinko sinua uudessa tydyhteisossasi tydkierron aikana riittavas-
ti?  kylla ei

Jos et saanut mielestasi tarpeeksi perehdytysté tyokierron aikana, niin mik-
si?

Mill& tavalla mielestasi perehdytys tulisi jarjestaa tyokierron aikana?

Oletko jatkossa kiinnostunut tyokierrosta tydyhteisossési?
kylla en
Jos et ole enad kiinnostunut tyokierrosta, niin miksi?

Jos olet kiinnostunut tyokierrosta tydyhteisdssasi, niin miten haluaisit sen
jarjestettavan?

Mika on mielestési sopiva aika olla tyokierrossa ja kuinka usein?

Miké& mielestasi liséisi kiinnostusta tyokiertoon tydyhteisossasi?




Liite 3(3)

15. Enté mitka ovat mielestési suurimmat esteet tyokierron jarjestamiselle
Nastola 1 tydyhteistssa?

16. Mitd ndiden esteiden poistamiseksi tulisi mielestasi tehdd?

17. Miten muuten tyokiertoa tulisi mielestési kehittaa?

18. Mita muuta haluaisit sanoa tyokierrosta tydyhteisossasi tai yleensa tyokier-
rosta?

KIITOS VASTAUKSESTASI!



Liite 4

SAATEKIRJE KYSELYLOMAKKEESEEN
23.8.2012

Hei!

Olemme Lahden ammattikorkeakoulussa opiskelemassa sosionomiksi. Opiske-
lumme on nyt siina vaiheessa, ettd on vuorossa opinndytetyon tekeminen. Tutki-
muksemme tarkoituksena on tarkastella Nastola 1 tydyhteison tyontekijoiden mie-
lipiteitd tyokiertoon ja selvittaa tyokierron toteuttamista tyoyhteisdssa. Tutkimuk-
sessa tyokierrolla tarkoitetaan tyontekijan siirtymista maaréajaksi toisiin tehtaviin
oman organisaation sisalla, joten tydntekija palaa tyokierron jalkeen omaan orga-

nisaatioon joko samoihin tai uusiin tehtaviin.

Tutkimuksemme tekemiseen toivoisimme nyt apua sinultal Olemme laatineet ky-
selylomakkeen, jonka avulla selvitdmme ohjaajien mielipiteitd ja tyokierron toteu-
tumista kaytannossa. Pyydammekin Sinua tayttdmaan taman lomakkeen ja vas-
taamaan omien tuntemustesi mukaan. Kyselylomakkeesta saadut tiedot kasitellaan
luottamuksellisesti ja nimettdming, joten henkildllisyytesi ei missaén vaiheessa
tule ilmi. Tietoja kaytetddn vain t&ssé tutkimuksessa.

Mukaan liitdamme myds nimelldamme varustetun palautuskirjekuoren. Toivoisim-

me Sinun vastaavan kyselyymme 15.9.2012 mennessa!

Klitos vastauksestasi!

Ystavallisin terveisin:

Kirsi Kyroldinen-Romo  Sari Vesterinen



Liite 5
Tutkimuslupa: Ote poytékirjasta 1.6.2012

§29 Tutkimuslupa-anomus Kyréldinen-Romo Kirsi ja Vesterinen Sari

Tutkimuksen nimi: Tyokierto tydhyvinvoinnin tuke-
na

Oppilaitos: Lahden ammattikorkeakoulu
Ohjaaja: Tarja Tolonen
Tutkimuksen suorittamispaikka: Nastola 1 tydyhteiso
Aikataulu: Marraskuu 2012
Liitteet: Tutkimuslupahakemus

Kirjallisen tyon pohja 5

Eettinen toimikunta ja tutkimustoimikunta kasittelivat tutkimuslupa-anomusta ja

totesivat, ettd tutkimuksen aihe on térked ja ajankohtainen. Tutkijoille ehdotetaan,

ettd he ottaisivat tarkemmin selvdd Etevassa parhaillaan meneilldén olevasta kehit-
tdmisprojektista, jossa yhtend osa-alueena on tyokierto (esim. henkiléstéjohtaja

Irma Qinonen tai palvelupédallikko Péivi Karvonen).

ettd he kertoisivat, miksi tyota kierrdtetadan ja miten se liittyy laajemmin Etevassa
oleviin kehittdmishankkeisiin ja siten liittaisivat tutkimusta tiukemmin siihen, mité
yleensd vammaisalalla talla hetkelld tapahtuu ja mill& tavalla tyokierto liittyy sii-
hen.

ettd he vield tdsmentaisivat tutkimuskysymyksiaan ottaen huomioon yll& mainitut

asiat.

ettd tutkimussuunnitelmasta k&visi yleistajuisemmin ilmi, mik& Nastola 1:n tydyh-

teisd on

ettd tutkimusmenetelmaisti ei kdytettdisi nimitysti “kysely”, jos tarkoituksena on

kerata laadullinen aineisto esim. lomakehaastatteluna.

Eettinen ja tutkimustoimikunta puolsivat tutkimusluvan myodntdmista.

Tutkimustoimikunnan puheenjohtaja myonsi tutkimusluvan.

§ 29. Tutkimusluvan mydntamisesta ilmoitettu tutkijoille sahkdépostitse / HMattila



