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Tyon sisalla tapahtuvaa oppimista pidetaan tehokkaana keinona kehittaa amma-
tillista osaamista. Tyokierto on suunnitelmallinen ja tavoitteellinen henkiloston ke-
hittamisen menetelma, jolla voidaan yllapitaa tyontekijoiden tydmotivaatiota ja
osaamista. Terveydenhuollon rakenteellisten ja toiminnallisten muutosten kes-
kella on osaavan ja ammattitaitoisen henkilokunnan tarkeys tunnistettava valtta-
mattdmaksi voimavaraksi. Jokaisella tyontekijalla on vastuu omasta osaamises-
taan, mutta johdon tulee myos tukea sita osaamisen johtamisella, joustavilla ra-
kenteilla ja toimintamalleilla.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittaa tyokiertoa osaksi organisaatioiden am-
mattitaidon kehittamista ja luoda selkea, toimiva ja tavoitteellinen tyokierron pro-
sessi. Opinnaytetydn tavoitteena oli syventaa henkilokunnan ja esihenkildiden
tietoa onnistuneen tyokierron hyodyista seka lisata tyontekijoiden kiinnostusta
tydkiertoa kohtaan. Opinnaytety0 toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutki-
muksena. Lahestymistavaksi valittiin toimintatutkimus, jossa henkilokunta otettiin
aktiivisesti mukaan kehittamaan tyokiertoa. Opinnaytetyon aineisto kerattiin yksi-
|I6haastatteluina teemahaastattelumenetelmaa kayttaen. Tutkimusaineisto analy-
soitiin induktiivisella sisallonanalyysilla.

Akaan kotihoidon ja kotiutusyksikon seka lkaalisten kaupungin hoito- ja hoivayk-
sikoiden tutkimukseen osallistuneesta henkilokunnasta suurin osa koki tyokierron
hyddylliseksi niin tyontekijoille, tyoyksikaille kuin asiakkaille. Onnistuneen tyokier-
ron keskeisiksi teemoiksi nousivat tyokiertoon lahteminen, tydkierron toteuttami-
nen, nakemykset tyokierron hyodyista ja negatiivisista puolista, ammatillisen
osaamisen kehittyminen ja tyOkierrosta paluu omaan yksikkoon. Esihenkilon tu-
ella ajateltiin olevan positiivinen merkitys tyokierron onnistumiselle. Esihenkildlla
on keskeinen rooli tyokierron kiinnostuksen lisdamisessa, suunnittelussa ja tuen
antamisessa. Toimintatutkimuksen tuloksena syntyi henkilokunnan kanssa tehty
tyokiertoprosessi.

Tutkimustulosten johtopaatoksena henkilokunta naki tavoitteellisen tyodkierron
toimivana mahdollisuutena kehittad ammatillista osaamista. Tavoitteena on
saada tyokiertoprosessi saannodlliseen kayttoon organisaatioissa ja nain tukea
suunnitelmallisesti henkildkunnan ammatillista osaamista.

Asiasanat: tyokierto, tyokiertoprosessi, osaamisen johtaminen
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Work rotation is a systematical and goal-oriented way of improving a staff’s pro-
fessional competence as well sustaining their work motivation and competence
development.

The purpose was to advance job rotation to be a tool for health care organizations
to help boost professional development and make it an explicit, functional, and
goal-oriented process. The goal was to deepen a staffs and management’s
knowledge on how they can all profit from a successful work rotation, and to in-
crease a staff’s interest to take part in it. The data were collected using qualitative
analysis as a research method. Action research was chosen as the approach, in
which the staff was actively involved in developing the work rotation. The material
was collected through thematic interviews. The material was then analyzed in-
ductively.

The key themes for successful job rotation were for staff to take part in rotation,
views on benefits and negative aspects, development of professional skills and
returning from rotation to one’s own unit. Support from a manager was said to
have a positive outtake on a successful job rotation. Management has a crucial
role in boosting interest towards job rotation, planning it and offering support.

As a conclusion, the staff saw goal-oriented job rotation as a functional oppor-
tunity to develop their professional competence.

Key words: work rotation, work rotation process, management knowledge



JOHDANTO

Sosiaali- ja terveydenhuollon henkilosto tydskentelee jatkuvasti muuttuvassa tyo-
ymparistossa. Vaeston ikadntyminen, heidan moninaiset ongelmansa, yhteiskun-
nan nopea teknologinen kehittyminen seka meneillaan oleva sosiaali- ja tervey-
denhuollon uudistus edellyttavat tyontekijoiden taitojen ja osaamisen jatkuvaa
uudistumista ja tyon kehittamista. (Koskimaki, 2022, 7; Keskimaki 2016, 2-3.)

Digitalisaatio muuttaa tyotehtavia seka toimintatapoja. Tehtavaalueet ja toimen-
kuvat tyossa ovat entista laajempia ja saattavat sisaltaa monia vastuualueita.
Naiden tydyhteisOssa tapahtuvien jatkuvien muutosten vuoksi tarvitaan yksi-
kOissa laajaa osaamista ja johtamisen taitoa. Tulevaisuudessa organisaatiot ja
tydyhteis6t menestyvat perustehtavassaan vain osaamista kehittamalla. Osaa-
misen kehittamista on johdettava ja tarkasteltava yksittaisen tyontekijan, tyoyh-
teison ja koko organisaation nakdkulmasta. Muutosten aikaansaaminen vaatii eri
toimijoiden yhteisty6ta, yksildiden henkilokohtaisten kokemusten huomioonotta-
mista ja kaytannonlaheisten menetelmien kayttéa. (Tyoterveyslaitos 2021.) Suur-
ten ikaluokkien ikaantyessa ja jaadessa elakkeelle poistuu tyoyhteisosta tarkeaa
"hiljaista tietoa”. TyOkierto on yksi tapa toteuttaa oppimista ja hiljaisen tiedon siir-
tamista. Tyossa oppiminen nahdaan elinikdisena ja jatkuvana prosessina. (Sal-
minen & Suhonen 2008, 6-12.) Tutkimuksissa on todettu jopa 80 % oppimisesta
tapahtuvan tyota tehdessa. Erityisesti aikuisten koetaan oppivan parhaiten tyo-

paikoilla arkioppimisen avulla. (Lemmetty 2020, 328.)

Tyokierto nahdaan tehokkaana ja hyvana oppimisen menetelmana, mutta sita
kaytetaan hyodyksi melko vahan. Tutkimuksissa tyokierron kuvataan mahdollis-
tavan tydntekijan oppimista, lisdavan tyon tuottavuutta seka innovaatioita. Tyon-
antajan katsotaan oppivan tyokierron avulla tydntekijan vahvuuksista seka osaa-
misen tasosta. Tyokierrolla voidaan vahentaa myos tyontekijan tyon aiheuttamaa
tylsistymista, stressia ja vasymysta. (Mattila, Salunen & Holberg-Marttila 2012,
303; Shan ym. 2016, 114-121.) Tydkierron kuvataan parantavan myds henkilo-
kunnan valisia suhteita. TyOntekijalle itselleen tyokierto antaa oppimisen lisaksi

kaivattua vaihtelua ja uusia kokemuksia tyon tekemiseen. Tutkijat korostavat, etta
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kaikki osapuolet saavat parhaan hyodyn, kun tydkierto on hyvin suunniteltu ja
toteutettu. (Mattila ym. 2012, 304.)

TyOkierto on opinnaytetyohon osallistuvien organisaatioiden yksi tulevaisuuden
kehittamiskohteista ja sen laaja positiivinen oppimisen merkitys on tunnistettu.
Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa tyokiertoa ja ottaa se osaksi organisaa-
tioiden ammattitaidon kehittamista. Tutkimuksessa esille tulleiden tulosten avulla
kehitetaan Akaan ja lkaalisten kaupungin sote-sektorille selked, toimiva ja tavoit-
teellinen tyokiertoprosessi. Tyon tavoitteena on lisata tietdmysta tyokierron hyo-
dyista ja samalla laajentaa kiinnostusta tydkiertoa kohtaan. Opinnaytetyon avulla
haetaan vastausta kahteen tutkimuskysymykseen; Millaisia asioita kotihoidon ja
palveluasumisen henkilokunta pitaa tarkeana tyokierrossa ja miten esihenkil6 voi
tukea henkilokunnan ammatillista osaamista tyokierron avulla osaamisen johta-

misen nakokulmasta?



1 TOIMINTAYMPARISTO

Opinnaytetyon aihe, onnistuneen ja tavoitteellisen tyokierron kehittaminen sai al-
kunsa tutkijoiden omien tyoyksikoiden tulevaisuuden kehittamistarpeista. Tyo-
kiertoa kehittava opinnaytetyd mahdollistaa eri yksikoiden toimintaan tutustu-
mista laajentaen henkilokunnalle kokonaiskuvaa vanhuspalveluiden toiminnasta.
Opinnaytety0 toteutetaan yhteistydossa Akaan kotihoidon ja kotiutusyksikon seka

Ikaalisten kaupungin hoito- ja hoivapalveluiden kanssa.

Akaan kotihoidon palvelut koostuvat saannollisesta perushoidosta, kotikuntou-
tuksesta ja kotisairaanhoidosta (Kotihoito - Akaan kaupunki 2021). Kotihoito on
jaettu Akaan ja Urjalan palvelualueisiin. Kotihoidon esihenkilon tehtavaalueeseen
kuuluu myods Akaan ja Urjalan yhteinen kotiutusyksikkd. Urjalan kotihoidossa
tyoskentelee 24 ja kotiutusyksikossa seitseman lahi- ja sairaanhoitajaa. Kotihoito
ja kotiutusyksikkd on osa Akaan kaupungin vanhuspalveluiden palvelukokonai-
suutta. Tama toimintatutkimus toteutetaan Urjalan kotihoidon seka Akaan ja Ur-

jalan kotiutusyksikon palvelualueilla.

Ikaalisten kaupungin hoito- ja hoivapalveluihin kuuluvat seka asumispalveluyksi-
kot etta kotihoidon palvelut. Asumispalveluyksikoihin kuuluu yksi 18 paikkainen
palveluasumista tarjoava yksikko seka kaksi ymparivuorokautista tehostetun pal-
veluasumisen yksikkoa, joissa asukaspaikkoja on yhteensa 71. Asumispalvelu-
yksikoissa tydskentelee vakituisessa tyosuhteessa yhteensa 50 lahi- ja sairaan-
hoitajaa. Kotihoidossa tyoskentelee vakituisesti yhteensa 32 1ahi- ja sairaanhoi-
tajaa. Kaikissa yksikoissa tyoskentelee hoitajia myos osa-aikaisissa ja maaraai-

kaisissa tyosuhteissa.

Henkildkunnan osallistuminen tutkimuksen eri vaiheisiin on tarkeassa roolissa,
koska tutkimus toteutetaan toimintatutkimuksena. Suunnitteluvaiheessa tutki-
mukseen osallistuvat edella mainittujen yksikoiden lahi- ja sairaanhoitajat. Tutki-
muksen havainnointivaiheessa tyoprosessin kehittdmiseen osallistuvat myos or-
ganisaatioiden esihenkildt. Kaikissa tutkimuksen vaiheissa osallistuminen on va-

paaehtoista.



2 TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoitus on kehittaa tyokierto osaksi organisaatioiden ammattitai-
don kehittamista. Taman opinnaytetyon tutkimustulosten ja aiemman teoriatiedon
pohjalta luodaan selkea, toimiva ja tavoitteellinen tyokiertoprosessi yksikoiden

kayttoon.

Opinnaytetyon tavoitteena on lisata henkilokunnan ja esihenkildiden tietoa onnis-
tuneen tyokierron hyodyista. Tavoitteena on myos lisata tyontekijoiden kiinnos-
tusta tyOkiertoa kohtaan.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaisia asioita kotihoidon ja palveluasumisen henkilokunta pitaa tarkeana tyo-

kierrossa?

2. Miten esihenkilo voi tukea henkilokunnan ammatillista osaamista tyokierron

avulla osaamisen johtamisen nakékulmasta?



3 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

3.1 Kirjallisuuskatsaus

Opinnaytetydn teoreettisessa taustassa perehdytaan tutkittuun tietoon ja aiheen
kirjallisuuteen. Kirjallisuuskatsauksen toteuttamista varten muodostettiin tutki-
muskysymys PICO-mallin avulla. Kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymys on:
Millaisia kokemuksia henkilokunnalla ja esihenkil6illa on tyokierron prosesseista?
Tutkimuskysymys ohjaa aineiston valinnassa loytamaan oleellisen aineiston tut-

kimuskysymykseen vastaamiseksi.

Aineiston hakua ja I0ytamista varten kaytimme apuna suomalaista asiasanaston
muodostamisen apuvalinettd YSO-sivustoa. Katsauksen keskeisiksi kasitteiksi
valittiin tyokierto, ammatillinen osaaminen, tydssa oppiminen, osaamisen kehit-
taminen ja osaamisen johtaminen (taulukko 1). Tutkimuksen paakasite on tyo-
kierto. Muiden kasitteiden avulla pyritdan kuvaamaan ja Idytamaan tietoa tyokier-
rosta ammatillisen oppimisen ja kehittamisen menetelmana. Tiedonhaku tehtiin
asiasanojen avulla eri haku- ja tietokannoista Chinal, Medic, Melinda, Pubmed,
Emerald ja Trepo. Tiedonhaussa hyddynnettiin myos tehtyjen tutkimusten aineis-

toldydoksia eli kaytettiin apuna “helmenkalastusta”.

TAULUKKO 1. Kirjallisuuskatsauksen keskeisten kasitteiden hakusanat

Keskeinen késite YSO-asiasana

1: Ammatillinen osaaminen / | Ammatillinen kehitys, kelpoisuus, osaaminen, patevyys, tydkokemus,

ammattitaito professional skills, occupational skills

2: Tydssaoppiminen Kaytannon opetus, tydelamaan tutustuminen, informaali oppiminen, hil-

jainen tieto, kokemusoppiminen, vertaisoppiminen, on-the-job learning

3: Ammatillisen osaamisen Ammatillinen kehitys, osaamisen siirto, tdydennyskoulutus, osaamis-

kehittdminen tarve, competence development

4: Tyokierto Osaamisen siirto, henkildsiirto, ammatillinen liikkuvuus, job rotation,

work rotation

5: Osaamisen johtaminen Osaamisen kehittdminen, mentorointi, perehdyttdminen, henkildstdkou-

lutus, tyOpaikkakoulutus, competence management
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Opinnaytetyon kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on kuvata tyokierron proses-
sia, tyokierron kokemuksia seka ammatillisen osaamisen kehittamista ja osaami-

sen johtamisen nakokulmaa.

OpinnaytetyOssa kaytettavan aineiston tulee kattaa asetetut sisdanottokriteerit,
joita ovat: vastaa kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymykseen, vuosina 2004-
2022 julkaistu vertaisarvioitu tutkimus tai artikkeli, maksuttomasti saatauvilla, jul-
kaistu englannin tai suomen kielella, Iahde on luotettavasta tietokannasta ja tar-
kastelee tyokiertoa seka tyokiertoprosessia. Opinnaytetyon ulkopuolelle jatetaan
aineisto, joka ei vastaa kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymykseen, on maksul-
lista, julkaistu ennen vuotta 2004, eivat ole luotettavista tietolahteista ja aineistot,
jotka on kirjoitettu muulla kuin englannin tai suomen kielella. Naiden kriteerien

pohjalta opinnaytetydhon valittiin 19 tutkimusta (liite 1).

3.2 Ammatillinen osaaminen

Ammatillinen osaaminen eli ammattitaito on kaytannon tyotehtavien hallintaa,
koostuen tyOntekijan persoonallisista ominaisuuksista, ammatillisista ja koke-
muksellisista tiedosta seka tyotehtaviin liittyvista taidoista. Ammattitaidolla tarkoi-
tetaan tydn hyvaa, monipuolista seka kokonaisvaltaista hallintaa. Ammattitaitoi-
nen tyontekija selviytyy itsenaisesti tydssaan ja muuttuvissa olosuhteissa, kayt-
taen luovuutta, ongelmanratkaisukykya ja sosiaalisia taitoja. (Teleranta, Lepisto
& Viitala 2010, 298; Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 50.)

Ammattitaito on kokonaisvaltainen asia ja se on vaikea pilkkoa erillisiksi osa-alu-
eiksi. Osaamisen kehittamista arvioitaessa on osaaminen pyrittava erittelemaan
ja arvioimaan yksityiskohtaisemmin. Tydelamakvalifikaatiolla eli tydelaman osaa-
misen osa-alueilla tarkoitetaan tydssa ja tydorganisaatiossa tarvittavia tyonteki-
jan valmiuksia. Nama osa-alueet voivat olla koulutuksessa, tydssa ja muissa so-
siaalisissa ymparistdissa muodostuneita valmiuksia tai persoonallisia ominai-
suuksia. Lyhyesti kuvattuna ammattitaito voidaan ryhmitella yleisiin, ammattikoh-
taisiin ja tehtavakohtaisiin osa-alueisiin, mitkd koostuvat tiedoista, taidoista,
asenteista ja motivaatiosta. (Viitala 2005, 114-115.) Ammatillisen osaamisen

yksi tarkeista osa-alueista on motivaatio. Asenne ja motivaatio ratkaisevat, miten
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ihminen hyodyntaa ja kayttaa tietoja seka taitoja tyotehtavissaan. Persoonallisia
ominaisuuksia ammattitaidossa puolestaan ovat paineensietokyky, henkinen joh-

tajuus seka itseluottamus. (Teleranta ym. 2010, 298; Kupias ym. 2014, 50.)

Pitkdan saman tyonantajan palveluksessa tyoskennelleilla tyontekijoilla on vai-
keuksia pysya mukana muuttuvassa tyoelamassa. He eivat ole valmistautuneet
tuleviin muutoksiin ja niiden aiheuttamiin osaamisen kehittamisen tarpeisiin.
Tyontekijan osaamisen vanhetessa voi han joutua syrjemmalle tyonteon keskei-
sista tehtavista, jonka vuoksi ajan kuluessa tyontekijan osaaminen ja tyon mie-
lekkyys heikkenevat entisestaan. Tarvitaan ajattelutavan muutosta. Jokaisen on
opeteltava ja opittava uusia asioita lapi koko tyouran. Kaikissa organisaatioissa
tulisi varata aikaa uuden oppimiselle, jotta kaikki tyontekijat kehittaisivat itseaan
ja ammattitaitoaan. Tydnantajan ja tyontekijan tulee tehda yhteista suunnitelmaa
osaamisen kehittamiseksi. Tyontekijan tulee vastata omasta osaamissuunnitel-
mastaan ja tyonantajan tulee tukea tyontekijaa ja antaa hanelle siihen tarvittavia
valineita seka aikaa. (Kokkinen 2020, 24-26.)

3.3 Ammatillisen osaamisen kehittaminen

Panostamalla tyontekijdiden osaamisen kehittamiseen osoitetaan heidan olevan
tarkeitad organisaatiolleen (Manuti ym. 2015, 11). Osaamisen kehittamiseksi vaa-
ditaan niin tyontekijoiden omaa motivaatiota kehittya kuin kehittamiseen liittyvaa
johtamistakin. Kehittyakseen tyontekijoilta vaaditaan myos aktiivista oppimispon-
nistelua kehittymisen eteen. (Kupias ym. 2014, 13.) Saadessaan oppimismahdol-
lisuuksia ja oppiessaan uusia taitoja tyontekijan tehokkuus, itsetunto seka posi-
tiivinen ajattelu ty6ta kohtaan lisaantyvat (Van Ruysseveldt, Verboon & Smulders
2011, 216). Lahtdkohtana osaamisen kehittamiselle on yksikossa vaadittavan
osaamisen maarittdminen seka henkildkunnan osaamisen kartoittaminen (Sosi-

aali- ja terveysministerié 2020, 23).

Osaamisen kehittdminen on tulevaisuuteen katsomista, tietoista tekemista uu-
sien taitojen kartoittamiseksi seka avoimin mielin uusien asioiden kohtaamista.
Parhaimmillaan uusien asioiden kehittdminen tapahtuu paivittaisessa tyossa
osana arkea. Kehittyminen voi tapahtua tietoisesti opiskelemalla, joskus taas
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tiedostamatta koko asiaa. Perinteisesti osaamisen kehittdaminen mielletdan orga-
nisaation ulkopuolella jarjestettavaksi koulutukseksi. (Eklund 2021, 29-28.) Am-
matillisen osaamisen kehittdmisen keinoja on kuitenkin useita. Rissanen & Lam-
mintakanen (2015) tuovat esiin ammatillisen osaamisen kehittamisen keinoja ja-
otellen ne tyopaikalla ja tydpaikan ulkopuolella toteutettaviin menetelmiin (tau-
lukko 2). Kehittyminen tuo turvallisuuden tunnetta, luottamusta, sitouttaa seka luo
jatkuvuuden tunnetta. Kehittyessaan tyontekija saa onnistumisen kokemuksia,
vahvistaen tyohyvinvointia seka tyon merkitysta. (Rissanen & Lammintakanen
2015, 252.)

TAULUKKO 2. Osaamisen kehittdmisen menetelméat. (Rissanen & Lammintaka-
nen 2015, 252.)

Osaamisen kehittdmisen menetelmat:

Tyopaikalla toteutettavat: Tyopaikan ulkopuolella toteutettavat:
e sijaisuudet e opintokaynnit
e tyOkierto e ammattilehtien lukeminen
e projektitydskentely e ammattikirjallisuuden lukeminen
e tyon rikastaminen e itseopiskeluohjelmat
e tyon laajentaminen e opiskelu oppilaitoksissa
e vastuulliset erityistehtavat e opiskelu koulutusorganisaation
e toimiminen kouluttajana jarjestamilla kursseilla
e perehdyttaminen e monimuoto-opiskeluohjelmat
e mentorointi
e jokapaivainen johtaminen
e kehityskeskustelut

Suunniteltaessa ja arvioitaessa henkilobkunnan osaamisen kehittamista seka yk-
sikoiden suorituskykya tulee suunnittelussa huomioida tyoyksikon ja tyontekijoi-
den ominaisuuksia. On tarkeaa tiedostaa eri tydssaoppimistyyleja ja nain kayttaa
mukautuvia kehittamistapoja organisaation tydssaoppimisstrategiassa. (Manuti
ym. 2015, 1-2.) Jos tydntekijat kokevat tydnsa stressaavaksi, ei tydntekijoilla ole

motivaatiota, voimia tai aikaa oppia uutta. Oppimiseen vaikuttaa myds tyontekijan
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itsetuntemus tai negatiivinen mielikuva itsestdan oppijana. Oppimisen kannalta
kannustava ja tukeva ilmapiiri ovat tarkeita tekijoitd. (Fredrikson & Saarivirta
2015, 13, 16.)

Islam ja Amin (2020) korostavat tutkimuksessaan, etta yritysten pagoma ei muo-
dostu vain yksittaisen tyontekijan osaamisesta vaan se muodostuu yrityksen
osaamisen kehittamisesta laajemmin. Tyontekijoiden osaaminen ei ole helposti
saatavilla vaan organisaatioiden sisaiseen osaamisen kehittamiseen tulisi kiinnit-
taa entista enemman huomiota. TyOntekijoiden kaytannon kokemukset kasvatta-
vat osaamista ja lisaavat tietotaitoa. Tyontekijat, joilla on laaja ja monipuolinen
osaaminen ovat organisaatiolle arvokasta paaomaa ja he lisaavat kilpailukykya.
Ammatillisesta osaamisesta tulee siis pitaa huolta ja sita on kyettava kehittdmaan
jatkuvasti. (Islam & Amin 2020, 504-526.)

Osaamista, osaamisen prosesseja ja organisaation oppimista on tutkittu vahan
janain ollen niista tiedetdan melko vahan. Kaikki oppiminen ei ole aina positiivista
ja sen vuoksi osaamisen johtamisessa tulee keskittya tyontekijan osaamista ke-
hittavaan oppimiseen. Nykypaivana on hyvaksyttavaa, etta oppiminen tapahtuu
kriittisen pohdinnan seurauksena omien kokemusten kautta, eika vain muodolli-
sen koulutuksen tuloksena. Osaamisen kehittdmisen tasot kuvataan tutkimuk-
sessa viiden luokan avulla, joita ovat noviisi, aloittelija, edistynyt, taitava, asian-
tuntija ja maailmanluokan osaaja. Oppimisprosessissa ihminen oppii itsestaan,
muiden palautteesta reflektoimalla opittua ja tekemalla muutoksia havaintojen
pohjalta. Oppia voi yksilona, mutta myos ryhmassa. Ryhmassa jokainen yksild
oppii ja ajattelee omalla tavallaan ja siihen vaikuttaa ryhman jasenten vuorovai-
kutus. (Drejer 2000, 206-218.)

3.4 Tyossaoppiminen

Tyossaoppimisen kasite kuuluu ammattikasvatuksen alueeseen, joka sijoittuu
tydelaman kontekstiin. Tydssaoppimista kuvataan tietojen ja taitojen sosiaa-
liseksi jakamiseksi. (Totterman 2021, 7.) Tyossaoppiminen tarkoittaa oppimista
tyopaikalla ja tyota tehdessa. Tyon sisalla tapahtuvaa oppimista pidetaan tehok-
kaampana tapana oppia kuin tydpaikan ulkopuolella toteutetut koulutukset. Tyon
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ulkopuolinen koulutus on vain osa tyontekijan oppimisesta. (Salunen 2016, 21.)
Hanhisen (2010) vaitoskirjassa tydssa- oppiminen kuvataan tuottavan toiminnan
ytimeksi olematta pois tuotantotyosta. Han nakee, etta tydssa oppiminen on tyon
uusi muoto. (Hanhinen 2010, 42.) Kurtin (2012) vaitoskirjassa tyossaoppimisen
kasite liitetaan tyopaikalla tapahtuvaksi oppimiseksi, joka sisaltda ohjausta seka
vuorovaikutusta opiskelijan ja kokeneen tyontekijan valilla. Tyossaoppimisella
tarkoitetaan ohjattua tyontekijan ja opiskelijan oppimista tydymparistossa ja tyo-
yhteisdssa. Tyodssa oppimisen kasite nahdaan ammatillista koulutusta laajem-
pana ja sen avulla yhdistyvat koulutuksen ja tybelaman rajapinnat. (Kurtti 2012,
23-24.)

TyOssaoppimista tapahtuu jokaisen elamassa monella eri alueella. Osa oppimi-
sesta tapahtuu tietoisesti, osa taas taysin tiedostamatta. (Heikkinen, Jokinen &
Tynjala 2010, 9—-10.) Suurin osa tydssaoppimisesta tapahtuu huomaamattomasti
tyota tekemalla. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta oppiminen tapahtuisi itsestaan,
vaan siihen tarvitaan myos tietoista tekemista, reflektointia ja keskeisiin asioihin
paneutumista. (Eklund 2021, 37.) Tydssaoppiminen tapahtuu vahitellen ja hiljal-
leen syventyen. Se koetaan tyon kannalta tarkeampana kuin perinteinen koulu-
tus. Vanhempien ja kokeneiden tyontekijoiden hiljainen tieto koetaan tarkeana

osana tyossaoppimisessa. (Kurtti 2012, 24.)

Tyossaoppiminen ei liity aina koulutustilaisuuksiin, vaan oppimista tapahtuu rutii-
nityota tehdessa eli tyonteon yhteydessa. Tydelamassa opitaan erityisesti niita
taitoja, joita tyontekija tyotaan tehdessa tarvitsee. Oppimisen tarpeet nousevat
itse tyosta ja tallaiset oppimistilanteet ovat aitoja. Tydssaoppimiseen kuuluu tyo-
paikan mukaantulo oppimistilanteeseen. (Pihamaa 2014, 9.) Tydssaoppimisen
kautta syntyy hiljaista tietoa. Tata hiljaista tietoa voidaan valittaa tyoyksikossa
toiselle henkildkohtaisten kohtaamisten kautta ja tekemalla yhdessa tyotehtavia.
Hiljainen tieto ja osaaminen valittyvat toiselle tyontekijalle vuorovaikutustilan-
teissa. Tallaisia vuorovaikutteisia tiedon jakamisen muotoja ovat esimerkiksi toi-

sen tydn havainnointi, yhdessa tekeminen ja tyokierto. (Mattila ym. 2012, 303.)

Oppiminen on elamanmittainen uudistumisprosessi (Malloch, Cairns, Evans &
Connor 2011, 9). Talla hetkella tydelama muuttuu nopeasti ja se vaatii tydnteki-
jOilta elinikaista oppimista. Oppimista tapahtuu kaikkialla missa ihminen toimii ja
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elaa, se on jatkuva prosessi. (Allix 2011, 144.) Kehittymista tapahtuu, kun rea-
goidaan eteen tuleviin tilanteisiin ja ratkotaan syntyvia ongelmia. Tyossaoppi-
mista tapahtuu keskustelemalla kollegoiden kanssa ja etsimalla tyossa tarvittavia
ohjeita esimerkiksi hoitosuosituksista ja muista ammatillisista lahteista. Tutkimuk-
sissa tuodaan esille tyopaikan ulkopuolisten koulutusten lisdavan vain vahan op-
pimista ja kehittymista. (Mattila ym. 2012, 302—-316.) Eklund (2021) kuvaa teok-
sessaan johtajien osaamisen kehittymista 70—20-10 mallilla. Mallin mukaan 70
% osaamisesta pohjautuu omaan kokemukseen, 20 % tavoitteelliseen vuorovai-
kutukseen ja vain 10 % osaamisesta tulisi koulutuksesta. Malli kuvaa, kuinka
suuri osa oppimisesta tapahtuu arjessa kokemuksen kautta. Tavoitteena on, etta
oppiminen on osa tyota ja arkea, ne tukisivat toisiaan ja niita ei tarvitsisi erottaa
toisistaan. (Eklund 2021, 37-39.)

Tybssaoppimisen ydin on kokemuksen kautta oppiminen ja jota tapahtuu eri tyo-
tilanteissa. TyOssaoppimisessa on tarkeaa yhdistaa toisiinsa oppiminen, kaytan-
ndn tyd ja osaamisen kehittdminen. Mattilan (2012) mukaan oppia voi katsomalla
mallia muilta, esittamalla muille kysymyksia, seuraamalla ja havainnoimalla mui-
den toimintaa. Hanen nakemyksensa mukaan pelkka tydossaoppiminen ei kuiten-
kaan takaa hyvalaatuista oppimista ja siksi tarvitaan muitakin oppimista tukevia
menetelmia. (Mattila ym. 2012, 302-316.) Tydssaoppiminen ja osaamisen jaka-
minen ovat tarkeita tydssaoppimisen tyokaluja. Osalla tydyhteisdn jasenista on
strategisesti merkittavaa osaamista ja sen hyddyntaminen tyoyhteisdissa tulee
huomioida. (Puhakka, Sihvo, Vayrynen, Hakkinen & Kukkonen 2011)

Tyopaikkaoppimisen tavat ovat kehittyneet ja sita on opittu arvostamaan enem-
man. Tydssa oppimisen rajat ovat halventyneet ja sen fokus on laajentunut kou-
lutuksen tuoman oppimisen rinnalla. Tydssa oppimisesta on tullut kiinnostavampi
oppimisen osa-alue. (Malloch 2011, 17, 382—431.) Oppiminen ei ole enaa perin-
teisten kurssien suorittamista, vaan lisdantyvassa maarin aikaisempien usko-
musten, asenteiden ja kasitysten kriittista reflektointia seka avointa uusien lahes-
tymistapojen tarkastelua. Oppiminen on enemmankin yhteiséllinen ja vuorovai-
kutuksellinen tapahtuma, jossa oppiminen tapahtuu jo aikaisemmin opitun paalle.
(Fredrikson & Saarivirta 2015, 8-9.) Nykyaan tyoyhteis6 nahdaan olennaisena
osana oppimista ja yksilon kasvua. Kun oppimisen ymparistd on turvallinen, saa

se esille yksilon parhaat puolet. Oppimista ei enaa nahda tiedon siirtamisena
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opettajalta oppilaalle vaan interaktiivisena tapahtumana jossa oppija on oppimi-
sen aihe. Oppimiseen tarvitaan turvallista tiimia, jossa tydntekija voi oppia ja ke-
hittya. Oppimista voi tapahtua myos tiimissa yksilon kautta. Tiimi ja siina syntyva

vuorovaikutus nahdaan oppimisen edellytyksena. (Tahlo 2020, 23-25.)

3.5 Tyokierto

Tyokierto on suunnitelmallinen ja tavoitteellinen henkildston kehittdmisen mene-
telma. Tyokierron ajaksi tyontekija siirtyy maaraajaksi toiselle osastolle, toiseen
yksikkdon tai toiseen tehtavaan kehittyakseen ja oppiakseen. (Hellevuori 2015,
17; Mattila ym. 2012, 303; Metsapuro 2012, 8.) Tydkierto voi olla myés oman tyon
vaihtoa, silla voidaan yllapitaa tyontekijoiden tydmotivaatiota ja varmistaa yksikon
suotuisa henkiléstérakenne. Se voidaan nahda myds osana tyontekijan suunni-
telmallista urakehitysta. (Mattila ym. 2012, 304.) Eri organisaatioissa tyOkiertoa
kuvataan eri termeilla, kuten henkildkierto, tehtavakierto ja urakierto (Metsapuro
2012, 8). Opinnaytetyossa kaytetaan termia tyokierto, silla se on yleisesti kaytetty

terveydenhuollon kontekstissa.

Valtionhallinnon henkilokierto-oppaan mukaan tyokierron on perustuttava aina
tydntekijan vapaaehtoisuuteen, mutta siihen hakeutumisessa voidaan kuitenkin
tyontekijaa motivoida. Tyokierron aikana tyontekijan palvelussuhde sailyy
omassa tyoyksikdssa ja palkkataso pysyy samana. (Metsapuro 2012, 8, 30;
Ylanne 2014,12.) Tyokiertoa ilmidna on tutkittu suomalaisessa tutkimuskirjalli-
suudessa melko vahan. Suurin osa Suomessa tehdyista tyokiertoa koskevista
tutkimuksista on tehty julkisen hallinnon alalla. (Vahajylkka 2015, 36.) Myoés kan-
sainvalisessa Shanin (2016) tutkimuksessa tuodaan esille, etta tutkimuksissa on
kasitelty tydn vaihtelun ja taukojen myonteisia vaikutuksia, mutta vain harvat tut-

kimukset ovat kasitelleet todellista tyokiertoa. (Shan ym. 2016, 114.)

Vaitdskirjassaan Kivinen (2008) tuo esille, etta tydkierron ja mentoroinnin ohjel-
mia on Suomessa otettu kayttdon myos terveydenhuollossa, mutta laajemmin nii-
den kayttda ei ole hyodynnetty. Tydntekijoiden halukkuus tyokiertoon on ollut ta-
han mennessa vahaista. Organisaatioiden oppimisen nakokulmasta tyokiertoa
osaamisen kehittamisessa hyoddynnetaan hyvin vahan ja sen kayttamista
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oppimisen tyovalineena tulisi lisata. (Kivinen 2008, 97.) Terveydenhuollon raken-
teellisten ja toiminnallisten muutosten keskella on osaavan ja ammattitaitoisen
henkilokunnan tarkeys tunnistettava valttamattomaksi voimavaraksi. Tyontekijoi-
den ja tydyhteisGjen osaamisen kehittaminen ja yllapitaminen onkin nostettava
keskeiseen asemaan terveydenhuollon selviytymiskamppailussa haasteiden
keskella. (Mattila ym. 2012, 302.)

Osaamisen hallinnan tyokirjassa kuvataan tyokierto yhdeksi tarkeaksi henkilos-
ton ja organisaation kehittamisen tyokaluksi. Jos tyokierto nahdaan kiinteaksi
osaksi organisaation johtamista ja osaamisen hallintaa, tehostuu tyokierrosta
saatava hyoty. Talloin tyokierto on osaamista kehittavaa ja sen avulla voidaan
kehittda tyontekijan ja koko organisaation osaamista. Oppaassa osaamista ke-
hittava tyokierto kuvataan suunnitelmalliseksi ja tavoitteelliseksi osaamisen ja
ammattitaidon kehittamiseksi vertaisoppimalla. Tavoitteellinen tyokierto tyonteki-
jan nakokulmasta antaa mahdollisuuden uuden oppimiselle, kokemusten ja osaa-
misen jakamiselle muiden tyontekijoiden kanssa. Lisaksi tyokierrolla voi olla

myonteisia vaikutuksia tyontekijan omaan hyvinvointiin. (Puhakka ym. 2011.)

Shan (2016) kuvaa tutkimuksessaan tyOkiertoa tiettyna ajanjaksona, jonka ai-
kana tyontekija saa ty0ssaan koulutusta oppiakseen uusia asioita. TyOkierto
maaritelldan henkildkunnan siirtymisena eri tehtavissa toimivien osastojen valilla
ilman palkanmuutosta. (Shan ym. 2016, 114-115.) Tydkierto on toimintatapa,
jota organisaatiot noudattavat parantaakseen tyontekijoiden suorituskykya ja hei-
dan sitoutumistaan tydhon. Se on koulutusmenetelma, jonka avulla organisaatiot
voivat kehittda tyontekijoiden osaamista eri osastoilla. Tyokierrossa oleva tyon-
tekija voi oppia monipuolisia taitoja maaritellyn jakson aikana. TyoOkierto on kay-
tanndllinen tapa rikastuttaa ja laajentaa tyontekijan tyotehtavia ja osaamista. Tyo-
kierto on suunnittelun ja johtamisen lahestymistapa, jossa hoitohenkilokuntaa
siirretddn suunnitelmallisesti kahden tai useamman tyon valilla. (Mohan 2015,
209-210.)
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3.5.1 Tyokierron toteuttaminen

Osaamista kehittavaa tydkiertoa voidaan toteuttaa kolmella eri tavalla. Tydkierron
eri toteuttamistapoja ovat vastavuoroinen tyokierto, yksipuolinen tyokierto seka
ketjuuntunut tyokierto. Vastavuoroisessa tyokierrossa kaksi tyontekijaa vaihtaa
tyopisteita toistensa kanssa, yksipuolisessa tyOkierrossa yksi tyontekija lahtee
maaritellyksi ajaksi toiseen yksikkdon. Sisdisessa ja ketjuuntuneessa tydnkier-
rossa tyotekija kiertda saman toimialan sisalla eri tyopisteissa. Tyokiertona voi-
daan pitdd myos tilannetta, jossa tyontekija toimii sijaisena toisessa yksikossa.
(Oinonen 2019, 4; Puhakka ym. 2011.)

Jarvi ja Uusitalon (2004) julkaistussa tutkimuksessa vastaajat painottivat tyokier-
ron vapaaehtoisuutta, silla pakottamalla toteutetut siirrot koettiin masentavina. Li-
saksi tyontekijan positiivisella vastaanotolla ja riittavalla opastuksella nahtiin ole-
van suuri merkitys tyokierron positiiviseen suhtautumiseen. (Jarvi & Uusitalo
2004, 342.) Tyokiertoa suunniteltaessa tulee organisaation ottaa huomioon tyon-
tekijan tausta, oppimiskyky seka yksildlliset perehtymisen ja sopeutumisen ajat
(Shan ym. 2016, 115). Tyokierto vaatii joustavuutta tyontekijoilta ja siksi se saa-
tetaan kokea haastavaksi (Jarvi & Uusitalo 2004, 342). Halukkuuteen lahtea tyo-
kiertoon voivat vaikuttaa yleinen muutosvastaisuus, yksildlliset kasitykset tyokier-
rosta, tydnantajan tarjoamien kannustimien puute seka henkildkunnan vahainen

osallistaminen paatdksentekoon ja keskusteluun (Platis ym. 2022, 163).

3.5.2 Tyokierron hyodyt

Tyokierrolla on osoitettu olevan merkittava myonteinen vaikutus tyontekijoiden
suorituskykyyn. Tyokierto mahdollistaa tyontekijan oppimisen lisaten tydn tuotta-
vuutta, innovaatioita ja kykya havaita seka tunnistaa mahdollisia virheita. (Opa-
ranma & Nwaeke 2015, 184.) Tyokierron koetaan myds lisdavan tyon kiinnosta-
vuutta sekd ammatillista osaamista (Jarvi & Uusitalo 2004, 342). Tydkierto kehit-
taa tyontekijan osaamista muuttuvassa ymparistossa ja silla nahdaan olevan po-
sitiivista vaikutusta tyontekijan motivaatioon. Tydkierto antaa mahdollisuuden ke-
hittaa tyontekijan tietoja seka taitoja erilaisissa ja vaihtuvissa ty6tehtavissa. (Mo-
han 2015, 209-210.)
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Tutkimukset osoittavat tyokierron antavan tyontekijoille mahdollisuuksia oppia
taitoja eri osastoilla. Sen avulla voidaan ehkaista tylsistymista ja vasymysta seka
saada aikaan uutta innostusta ja motivaatiota. Tyokierron avulla voidaan paran-
taa myoOs tyontekijoiden valista luottamusta ja tyotyytyvaisyytta. Tyokierto nah-
daan ammatillisena koulutussuunnitelmana, jonka avulla tyontekija voi laajentaa
tyoaluettaan, tyokokemustaan ja taitojaan. Tutkimuksissa tulee esille muitakin hy-
via tyokierron etuja, kuten tyostressin vahentyminen, innovaation seka tuottavuu-
den lisdantyminen, poissaolojen ja vaihtuvuuden vahentyminen. (Shan ym. 114—
115.) Mattilan (2012) tutkimuksessa todetaan, etta tyontekijan vastaanottava yk-
sikkO oppii myos tyokiertoon tulevalta tyontekijalta. Tyontekijalle itselleen tyo-
kierto antaa oppimisen lisaksi vaihtelua ja uusia kokemuksia. Tutkijat korostavat,
etta kaikki osapuolet saavat parhaan hyddyn, kun tyokierto on hyvin suunniteltu
ja tyotehtavat ovat tyontekijalle sopivassa suhteessa haastavia. (Mattila ym.
2012, 304.)

Alfugahan (2021) tutkimuksen mukaan tyokierrossa olleet sairaanhoitajat olivat
sitoutuneempia tydhonsa ja kokivat tyonsa positiivisesti ollen tyytyvaisempia tyo-
honsa. Tutkimuksessa sairaanhoitajat kokivat tyokierron motivoivan, parantavan
tuloksia, kartuttavan osaamista seka vahentavan tydhon kyllastymista. (Alfugaha
ym. 2021, 665.) Kivisen (2008) vaitoskirjassa tyokierron nahdaan edistavan uu-
den tiedon ja osaamisen syntymista. Sen avulla mahdollistetaan hiljaisen tiedon
ja osaamisen siirtdmista organisaatioissa. Osaamisen johtamista Suomen kun-
nissa selvittaneessa tutkimuksessa johtajista lahes kaikki olivat sita mielta, etta
tyokierto laajentaa tydntekijoiden osaamista. Kivisen tutkimustulokset kuvasivat
erityisesti erikoissairaanhoidon tyontekijoiden pitavan tyokiertoa sopivana uusien

tyétehtavien ja toimintatapojen opettelun muotona. (Kivinen 2008, 97, 175.)

TyOnantajan nakdkulmasta katsottuna tydkierto opettaa tydnantajalle tydntekijan
vahvuuksia ja osaamista (Shan ym. 2016, 114-115). Sen katsotaan parantavan
henkilokunnan valisia suhteita tydkiertoon osallistuvien yksikoiden valilla (Mattila
ym. 2012, 304). Tyokierto saa organisaatiossa aikaan joustavuutta, jolloin tyo-
voima on mukautuvampaa, tiimityoskentely kehittyy ja epasuotuisista tehtavista
seka rutiineista luopuminen helpottuu. Lisaksi uusien opittujen taitojen myéta or-
ganisaatioon saadaan uusia toimintaa kehittavia kehitysideoita. (Jarvi & Uusitalo
2004, 346.)
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3.6 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisen tulisi olla yksi tarkeimpia tehtavaalueita osana paivittaista
johtamisty6ta (Fredrikson & Saarivirta 2015, 10). Osaamisen johtaminen voidaan
yleisella tasolla maaritella johtamiseksi, minka avulla pyritaan edistamaan osaa-
misen uudistamista, kehittamista ja hyodyntamista jokaisella organisaation ta-
solla (Laine 2017, 51-52). Laaja osaamisen johtamisen kasite voidaan jakaa
tiedolla johtamiseen, kompetenssipohjaiseen johtamiseen, oppivaan organisaa-
tioon seka alykkaan paaoman johtamiseen (Kauhanen 2010, 143-144). Vaitos-
kirjassaan (2005) Viitala kuvaa osaamisen johtamisen keskeisiksi ulottuvuuksiksi
oppimista edistavan ilmapiirin luomisen, oppimisen suuntaamisen, oppimispro-

sessin tukemisen ja esimerkilla johtamisen (Viitala 2005, 187—-188).

Johdon on hallittava organisaation resursseja ennakoiden tulevaisuuden henki-
|6std ja osaamistarvetta (Rasanen 2011, 146). Osaamisen johtamisen lahtokoh-
tana on organisaation keskeisten edellytysten maarittaminen seka kasitteellista-
minen (Hanhinen 2010, 188). Haasteena osaamisen johtamisen ndkokulmasta
kehittamiselle ovat yksikdn osaamisen tunnistaminen ja jakaminen seka osaami-
sen tarkoituksenmukainen hyédyntadminen (Rissanen & Lammintakanen 2015,
252). Organisaatiossa on nahtava selkeasti, mitd osaamista organisaatiossa tar-
vitaan, minka tasoinen senhetkinen ammattitaito on seka kenella tydntekijoista
on organisaatiossa vaadittavia osaamisalueita. Osaamisen kehittamisen arvioin-
tikeinoina voidaan kayttaa esimerkiksi hoitotuloksia, tyohyvinvointia ja oppimistu-
loksia. (Sosiaali- ja terveysministerio 2020, 23—-24.) Naiden tietojen perusteella
osaamisen johtamisella voidaan tarvittaessa tadydentaa seka jalostaa henkiloston

kompetensseja organisaation tarpeita vastaavaksi (Hanhinen 2010, 188).

Tyontekijdiden osaaminen kehittyy suurelta osin arkioppimisessa ja taman vuoksi
tydpaikkojen merkitys oppimisymparistona on korostunutta. Oppimisen ja kehit-
tymisen edistymiseksi on organisaation johdolla olennainen vastuu ja merkitys.
Johdon tulee sisaistaa osaamisen johtaminen yhdeksi esihenkilon tarkeista teh-
tavista. Heidan tulee hallita oppimislahtoisen johtajuuden taito, jossa tyontekijoita
kannustetaan ja tuetaan tydssaan. Osaamislahtdinen johtaja on aktiivisesti mu-
kana paivittaisessa toiminnassa ja on avoimessa vuorovaikutuksessa tyonteki-

jéidensa kanssa. Johdon tulee kannustaa tyotekijoita reflektoimaan toimintaansa
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ja heidan tulee aktivoida tyontekijoita osallistumaan yhteiseen kehittamiseen.
(Ellstrém & Ellstréom 2018, 545-559.)

Osaamisen johtaminen ja hallinta muodostuvat useammasta kokonaisuudesta,
rekrytointivaiheesta tyontekijan jatkuvaan kehittymiseen. Jo ennen rekrytointia tu-
lee olla selkea kasitys siita, mita organisaatio hakee uudelta tyontekijaltaan. Rek-
rytointivaiheessa ja sen jalkeen tarkoituksena on tunnistaa seka arvioida palkatun
henkilon sen hetkinen osaamisen taso seka laajuus. (Stepanenko & Kashevnik
2017, 432.) Kun osaamistaso on selvilla, voidaan organisaatiossa suunnitella ja
toteuttaa henkiloston lisakoulutusta tai mahdollisesti hankkia lisdosaamista rek-

rytoinnin avulla (Hanhinen 2010, 188).

TyOnantajan tydhon kuuluu havaita kehitysmahdollisuudet seka pitaa tavoittee-
naan tyontekijdiden kehittymista nykyisessa tydssaan (Kupia ym. 2014, 54, 58).
Tybnantaja ja esihenkilot painottavat usein tyontekijan omaa vastuuta oman
osaamisen kehittamiseen. Esihenkilot saattavat ajatella, ettei henkilostd ole ha-
lukas oppimaan uutta. Yleisesti tyontekijat kaipaavat enemman tukea ja mahdol-
lisuuksien avaamista. Tyonantajan tukiessa kehitysta ja huolehtiessa osaami-
sesta, tyontekijat sitoutuvat organisaatioon. Oppimiselle olisi annettava aikaa vai-
kuttamatta negatiivisesti tyontekijan palkkaan. Tyonantajan tehtavana olisikin
luoda mahdollisimman hyvat edellytykset oppimiselle. (Eklund 2021, 78—79; Ris-

sanen & Lammintakanen 2015, 252.)

Organisaatioissa tydskentelevan ammattitaitoisen henkildkunnan arvostaminen
ja eteenpain kouluttaminen tulee olla kaikkien yhteinen tulevaisuuden visio (Ollila
2006, 137). Koulutusten, tyéssaoppimisen ja uran kehittdmiskaytantojen lisaksi
organisaatioiden tulee luoda kannustava oppimisymparisto, jossa esihenkilot,
tydntekijat ja organisaatio tukevat osaamisen kehittymista (De Vos, De Hauw &
Heijden 2011, 439). Fredriksonin ja Saarivirran (2015) mukaan esihenkilon tulee
ennen kaikkea toimia innostajana, mahdollistajana, ilmapiirin luojana seka sosi-
aalisena vaikuttajana, jotta tyoyhteison kehittyminen seka oppiminen olisi mah-
dollista (Fredrikson & Saarivirta 2015, 18).

Henkiloston osaamista ei voida kehittaa ulkopuolelta johdetuilla toimilla vaan

osaamisen kehittdamiseen vaaditaan jokaisen organisaation jasenen omaa
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aktiivisuutta ja vastuuta. Osaamisen kehittamista voidaan kuitenkin tukea johta-
misella, erilaisilla rakenteilla seka toimintamalleilla. Johdon antamasta tuesta
olennainen osa on oppimisen mahdollistaminen eri kehittamiskeinoja kayttaen.
Osaamisen kehittdminen on my0s strategisesti tarkeaa koska yrityksen kilpailu-
kyky perustuu siihen, kuinka hyvin organisaatiossa osataan, miten osaamista
hyodynnetaan ja kuinka ketterasti opitaan uutta. Osaamisen kehittamisella on
merkitysta myos yksittaisen tyontekijan tyossa onnistumiselle ja tyon mielekkyy-
den kokemiselle. (Viitala 2021, 121.)
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4 MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

4.1 Toimintatutkimus lahestymistapana ja menetelmana

Toimintatutkimuksen kaynnistajana pidetaan John Deweynia 1920- luvulta. Han
halusi ohjata tutkimuksia niin, etta kaytanto ja tieto olivat kiinteassa yhteydessa
toisiinsa. Toimintatutkimuksen kasitteen "action research” otti kayttoon ensim-
maisena amerikkalainen tutkija Kurt Lewin 1940-luvulla. Hanen oppiensa mu-
kaan tutkimuksessa toteutuu tutkimus ja kaytanto yhtaaikaisesti. Toimintatutki-
mus ei kuitenkaan sailyttanyt asemaansa aina yhta vahvana ja sita kohtaan esi-
tettiin kritiikkia. 1960-luvulla toimintatutkimusta ei pidetty tieteellisesti luotetta-
vana tutkimustapana. (Metsamuuronen 2008, 30; Heikkinen 2007, 23,26; Tuomi
& Sarajarvi 2018, 46; Jaaskelainen 2013, 64.)

Toimintatutkimus on interventioon perustuva, kaytannonlaheinen, osallistava,
reflektiivinen ja sosiaalinen prosessi. Toimintatutkimus perustuu interventioon,
jossa pyritaan ymmartamaan ja muuttamaan jotakin. Tavoitteena on I0ytaa kay-
tannon hyotya muillekin, kuin tutkijalle itselleen. Toimintatutkimus yhdistaa teo-
riaa ja kaytantda ja se on taman vuoksi hyvin lahella oman tyon kehittamista.
(Heikkinen, Rovio & Syrjala 2010, 27-29.) Taman opinnaytetydn lahestymista-
vaksi valittin kommunikatiivinen toimintatutkimus, koska tutkijat haluavat kehittaa

tyokiertoa yhdessa henkilokunnan ja esihenkildiden kanssa.

Kommunikatiivisen toimintatutkimuksen lahestymistapa soveltuu erityisesti tyo-
elaman ja organisaatioiden kehittamiseen. Siind korostetaan osallistujien vuoro-
vaikutusta ja tasavertaista keskusteluyhteyden luomista muutoksen aikaan saa-
miseksi. Kommunikatiivisessa toimintatutkimuksessa pyrkimyksena on hyoédyn-
taa tyontekijoiden kokemuksia ja lisata heidan osallistumistaan aktivoimalla heita.
Lahestymistapa hyodyntaa tyontekijoiden mielipiteitd kaymalla avointa, vuorovai-
kutteista ja tasavertaista keskustelua. Kommunikatiivisessa toimintatutkimuk-
sessa tyontekijat nahdaan oman tyonsa asiantuntijoina, aktiivisina toimijoina,
jotka edesauttavat muutoksen syntymista. (Heikkinen, Kontinen & Hakkinen
2007, 57-58; Heikkinen ym. 2010, 57-58.) Kommunikatiivisessa
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toimintatutkimuksessa keskustellaan ja kehitetaan toimintaa vuorovaikutuksessa
(Jaaskeldinen 2013, 65).

Metsamuuronen kuvaa toimintatutkimuksen lahtevan liikkeelle arkipaivan ongel-
masta ja silla pyritaan ratkaisemaan kaytannon ongelmia, parantamaan totuttuja
kaytantdja ja ymmartamaan tutkittavaa asiaa syvallisemmin (Metsamuuronen
2008, 29-32). Toimintatutkimus tutkii ihmisen toimintaa ja sosiaalista vuorovai-
kutusta. Heikkinen (2007) kuvaa toimintatutkimusta yhteiseksi oppimisproses-
siksi osallistujien ja tutkijan kesken. Toimintatutkimuksen tarkoituksena on luoda
uutta tietoa tutkittavan ympariston toiminnasta ja sen avulla kehittaa kaytannon
toimintaa. (Heikkinen 2007, 16—17.) Toimintatutkimus on lahes aina osallistavaa
ja siina tutkittavan ryhman jasenet osallistuvat aktiivisesti tutkimukseen. Osallis-
tava toimintatutkimus on sosiaalinen ja kasvattava prosessi, jossa osallistujat
muokkaavat yhdessa totuttuja toimintatapoja. Toimintatutkimuksessa vuorottele-

vat tutkimussyklin eri vaiheet. (Leinonen, 2016, 49; Jaaskeldinen 2013, 65.)

Tutkimuksen osallistava ominaisuus kuvataan kirjallisuudessa niin, ettd mahdol-
lisimman moni tutkittavan yhteison jasen osallistuu aktiivisesti tutkimuksen kaik-
kiin vaiheisiin. Osallistujat ovat mukana tutkimuksen alkuvaiheessa, aineiston ke-
ruussa, tulkintojen ja lopullisten tulosten muodostamisessa. Osallistamalla hen-
kiloita edistetdan vuorovaikutusta toiminnan kehittdmiseksi. Toimintatutkimuk-
sessa kehitetaan toimintaa reflektoimalla totuttuja toiminta- ja ajattelutapoja uu-
dessa valossa. Toimintatutkimus on sosiaalinen prosessi, jossa tutkittavan asian
ymmartaminen syvenee ja tieto siitd mihin ollaan menossa, lisdantyy vahitellen.
(Heikkinen ym. 2010, 32-36.)

Toimintatutkimuksen lahestymistapa eroaa laadullisesta ja maarallisesta tutki-
muksesta, koska siina tavoitellaan kaytannon hyotya ja tietoa. Toimintatutkimuk-
sen avulla pyritdan kaynnistamaan toiminnan muutokseen pyrkiva prosessi. Tut-
kimusprosessi maaritellaan yleensa ajallisesti, jonka aikana suunnitellaan ja to-
teutetaan uusia toimintatapoja. Tassa lahestymistavassa tutkija osallistuu aktiivi-
sesti toimintaan ja eroaa myds sen suhteen perinteisesta tutkijan ulkopuolisesta
rooliajattelusta. (Heikkinen 2007,16—19; Jaaskelainen 2013, 69.)
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Taman opinnaytetyon aihe lahti liikkeelle kaytannon hoitotyon oppimisen kehitta-
misen tarpeista. Tutkimuksessa henkilokunnalta kerataan ajatuksia ja nakemyk-
sia onnistuneen tyokierron toteuttamisesta seka kehitetaan tyoOkiertoprosessi
syntyneen aineiston pohjalta yhdessa henkilokunnan ja esihenkildiden kanssa.
Opinnaytety0ssa halutaan kehittaad tyokiertoa yhdeksi tulevaisuuden oppimisen
tyokaluksi. Tassa opinnaytetyossa itse tutkijat osallistuvat aktiivisesti tutkimuksen
toteuttamiseen ja toiminnan kehittamiseen luomalla yhdessa henkilokunnan
kanssa tyokiertoa ja ammatillista osaamista tukevan prosessin. Kaytannon kehit-
tamistyo rajataan 22.2.2022-30.9.2022 aikavalille.

Tutkimusmenetelman valinta on osa tutkimusstrategiaa ja valintaan vaikuttaa se,
milla tavalla parhaiten pystytaan vastaamaan tutkimuskysymyksiin (Jaaskelainen
2013, 61). Tama opinnaytetyo toteutetaan laadullista tutkimusmetodia kayttaen
keraamalla ensimmainen aineisto teemahaastattelun keinoin ja analysoimalla ai-
neisto sisallonanalyysia kayttaen. Laadullisessa tutkimusmenetelmassa pyritaan
ymmartamaan tutkittavaa ilmiota tutkittavien henkildiden nakokulmasta. Tutki-
musmenetelmassa ollaan kiinnostuneita tutkimuksen kohteena olevien henkil6i-
den ajatuksista, tunteista, kasityksista, kokemuksista ja merkityksista. Laadulli-
sen tutkimuksen keskidssa on ihminen. (Puusa & Juuti 2020, 9, 81; Vilkka 2015,
118.) Opinnaytetydssa tarkoituksena on kerata tietoa yksikdidemme henkilokun-
nalta onnistuneeseen tyodkiertoon liittyvista ajatuksista ja toiveista. Tavoitteena on
laadullisen tutkimuksen tapaan selvittaa ja ymmartaa tutkittavien henkildiden na-

kemyksia kyseisesta asiasta.

4.2 Toimintatutkimuksen keskeiset periaatteet ja tutkijoiden rooli

Toimintatutkimuksessa keskeista on tutkimuskohteen jasenten osallisuus tutki-
mukseen ja kehittdmiseen. Tutkimusta tehdaan inmisten kanssa. Toimintatutki-
muksen tavoitteena on kehittaa toimintakaytantoja selvittelemalla tutkittavan ryh-
man toimintaa ja tarpeita. Tutkija rohkaisee ja innostaa osallistujia vaikuttamaan
omiin toimintakaytantdihinsa. Toimintatutkimuksessa on keskeista, etta kaikki
tydyhteison jasenet voivat osallistua kehittdmistyohon ja jokaisen nakemykset tu-
lee kuulluksi. Tutkimukseen osallistuvien on tarkea pohtia ja ymmartaa omaa toi-
mintaansa. Reflektointi on valttamatonta yksilon ja organisaation oppimiselle ja
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se on tarkea osa toimintatutkimuksen prosessia. Oppimista tapahtuu myos kuun-
telemalla ja kasittelemalla toimintatapoja yhteistydssa ryhman kanssa. Toiminta-
tutkimuksen tavoitteena on my0s tutkijan oman ammattitaidon ja asiantuntemuk-

sen kehittyminen tutkittavasta kokonaisuudesta. (Jaaskelainen 2013, 69-70.)

Toimintatutkimuksessa tutkijan ja tutkittavien valille tulisi syntya luottamukselli-
nen suhde, jotta yhteinen tyoskentely tavoitteiden aikaansaamiseksi onnistuu.
Jaaskelaisen (2013) vaitoskirjassa luottamuksen syntymiseen vaikuttaa tutkijan
toiminnan ja puheiden johdonmukaisuus. Epaluottamus tutkijaa ja tutkimusta
kohtaan syntyy sanojen ja toiminnan ristiriidasta. Luottamus on oikeudenmukai-
suutta, velvollisuuksia, luottamusta seka sopimuksissa pysymista ja johdonmu-
kaisuutta. Toimintatutkimuksessa pyritaan I0ytamaan yhteinen kieli ja tasa-arvoi-
nen suhde tutkittavien kanssa. Tutkijan on kyettava ilmaisemaan asioita arvosta-
vasti ja kunnioittavasti seka hanen tulee oppia ymmartamaan tutkittavien kielta ja
sen merkitysta. (Jaaskeldinen 2013, 71.) Tutkimuksessa tutkijoiden ja tutkittavien
valille tulee syntya luottamuksellinen suhde. Tutkijat sekd opinnaytetyohon osal-
listuva henkildkunta tydskentelee ikaihmisten palveluissa, jolloin yhteisen kielen
jaymmarryksen loytaminen on luontevaa. Tutkittavan ryhman tunteminen helpot-

taa yhteisten tavoitteiden aikaansaamista ja onnistumista.

Toimintatutkimuksessa tutkijan roolia on ajoittain pidetty ristiriitaisena koska tut-
kija osallistuu aktiivisesti vuorovaikutukseen tutkittavien kanssa. Tutkija ei tee tut-
kimusta yksin, eika han tee sita itseaan varten, vaan toimii yhdessa tutkittavien
kanssa yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Tutkijan on osattava olla kahdessa
roolissa. Hanen taytyy pystya tarkastelemaan ja mallintamaan tutkittavaa asiaa
ulkopuolelta ja toisaalta taas ymmartamaan tutkittavien erilaiset nakdokulmat. Kun
tutkimusprosessin aikana syntyy uutta tietoa, osallistuu tutkija uusien toimintata-
pojen suunnittelun ja kaytantdon viemiseen yhdessa tutkittavien kanssa. Tutkijan
esittdmien toimintaehdotusten tulee pohjautua tutkimuksen kohteen ja sen mah-
dollisuuksien analyysiin. (Jaaskeldinen 2013, 71-72.) Tassa opinnaytetyossa tut-
kijat eivat tee tutkimusta itselleen vaan Akaan ja lkaalisten vanhuspalveluiden
tydntekijoille ja johdolle. Tutkimuksen tavoitteena on luoda yhteiseen kayttoon
onnistunut tyokiertoprosessi, jotta jatkossa kaikki vanhuspalveluiden tyontekijat

voisivat kehittda omaa osaamistaan tyokierron avulla.
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4.3 Toimintatutkimuksen toteutusvaiheet

Toimintatutkimus eroaa tavanomaisesta tutkimusprosessista ja sen lahtokohta
voi olla jokin arkinen ongelma, jota lahdetaan kehittamaan yhdessa. Tutkimus
alkaa yksittaisen asian kasittelysta ja sen tietoisesta ymmartamisesta reflektion
avulla, jonka pohjalta syntyy laajempia tutkimuskysymyksia. Toimintatutkimus
etenee sykleittain, joka koostuu konstruoivista ja rekonstruoivista vaiheista.
Konstruoiva vaihe on uutta rakentavaa, joka ajattelee tulevaisuuden nakymia ja
rekonstruoivassa vaiheessa tarkastellaan, havainnoidaan ja arvioidaan jo toteu-
tunutta toimintaa. (Heikkinen 2010, 78—79.) Toimintatutkimuksen syklin vaiheet
muodostuvat suunnitteluvaiheesta, toteutusvaiheesta, havainnointivaiheesta ja
reflektointivaiheesta. Syklit etenevat spiraalimaisesti, syklisesti eteenpain ja tut-

kimus voi alkaa mista syklin vaiheesta tahansa (kuvio 1).

KUVIO 1. Toimintatutkimuksen sykli (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2007, 35)

Toimintatutkimus on kaytannossa jatkuva prosessi, jossa kehittamisen sykleilla
ei ole ajallisesti paatepistetta. Kehittymisen katsotaan jatkuvan ja muuttavan toi-
mintaa tutkimuksen paatyttyakin. (Heikkinen 2007, 29, 35.) Taman tutkimuksen
lahtokohtana toimii Akaan ja lkaalisten vanhuspalveluiden toimintasuunnitelmat,
joissa yhtena tavoitteena on osaavan henkiloston tukeminen ja pysyvyys tyoyh-
teisdissa. Tyokierto valikoitui opinnaytetydssa osaamisen kehittamisen menetel-
maksi, silla se on edullinen, yhteisty6ta lisdava seka tehokkaasti osaamista ke-

hittdva oppimisen keino. Akaa ja lkaalinen on mukana Pirkanmaan
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hyvinvointialueen valmistelussa Pirkoti-hankkeessa, jonka yhdeksi keskeiseksi
tavoitteeksi on myds nostettu osaavan henkildston turvaaminen (Pirkanmaa
Sote-uudistuu 2021).

4.4 Toimintatutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon tutkimus etenee toimintatutkimuksen neljan syklin mukaisesti. En-
simmaisena vaiheena on suunnitteluvaihe, jolloin suunnitellaan ja toteutetaan tut-
kimusaineiston keraaminen. Suunnitteluvaiheen jalkeen seuraa tutkimuksen to-
teutusvaihe, jossa muodostetaan tyOkiertoprosessi saatujen tulosten ja teoriatie-
don pohjalta. Toteutusvaiheen jalkeen siirrytdan havainnointivaiheeseen, jossa
tarkennetaan syntynytta prosessia henkildkunnan ja esihenkildiden huomioiden
pohjalta. Toimintatutkimuksen viimeisessa vaiheessa reflektiovaiheessa muoka-
taan viela tyokiertoprosessia saatujen huomioiden pohjalta. Opinnaytetyon toteu-

tuksen vaiheet ja aikataulu kuvattu kuviossa (kuvio 2).

Suunnittelu (tammi - toukokuu)

Haastatteluiden suunnittelu ja toteutus

Toteutus (toukokuu-elokuu)

Sisallénanalyysi, tutkimustulosten kuvaa-

minen ja tyokiertoprosessin luominen

Havainnointi (syyskuu)

TyoOkiertoprosessin esittely ja muutokset

Reflektointi (iokakuu)

Tyokiertoprosessin mallintaminen ja jal-

kauttaminen kadytantoon

KUVIO 2. Toimintatutkimuksen vaiheet ja aikataulu

Toimintatutkimus alkaa suunnitteluvaiheella, jolloin hahmotellaan tutkimuksen

kysymyksia, haetaan tutkimuslupaa ja suunnitellaan aineiston hankintaa ja
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aikatauluja (Heikkinen 2007, 19; Huovinen & Rovio 2007, 96). Suunnitteluvai-
heessa maaritellaan tutkimusasetelman kysymyksia seka ideoidaan toimintamal-
leja. Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tarkoitus pohjautuvat kirjallisuuteen ja
kaytannon havaintoihin. Toimintatutkimukselle tyypillistd on, etta tutkimusongel-
mat muuttuvat ja tarkentuvat tutkimusprosessin aikana. Tutkijan on hyva tunnis-
taa ja kuvata myos ennakkokasityksiaan ja pohtia niiden vaikutuksia tutkimuksen
toteuttamisen kannalta. Toimintatutkimuksessa tutkimusaineisto voidaan kerata
eri menetelmien avulla, joita ovat haastattelu, osallistava havainnointi ja havain-
noinnin pohjalta kirjoitettu tutkimuspaivakirja. Tutkijan on itse valittava, mika on
hanen tutkimuksensa kannalta paras aineistonkeruumenetelma. Toimintatutki-
muksen syklisyys voi tuoda esille tarpeen, jossa on muutettava ja tarkennettava

alustavaa tutkimussuunnitelmaa. (Huovinen & Rovio 2007, 96-97, 105.)

Laadullista tutkimusmenetelmaa kaytettaessa tavoitteena ei ole totuuden loyta-
minen vaan tulkintojen avulla kuvata tutkittavan asian ratkaisuja ja arvoituksia.
Laadullisia tutkimusmetodeja kaytettaessa tutkimusaineistoa voidaan kerata
useilla eri tavoilla. Laadullisen tutkimusmetodin aineistoiksi sopivat esineet, ihmi-
sen tuottama puhe, kuva ja tekstiaineisto. Tyypillisin tutkimusaineiston muoto on
ihmisten kokemusten kautta syntynyt puhuttu aineisto, joka on keratty haastatte-
lemalla. Laadullisen tutkimusmetodin haastattelumuotoja ovat lomakehaastat-
telu, teemahaastattelu ja avoin haastattelu. Tyypillisimmillaan haastattelut toteu-
tetaan yksilo- haastatteluina mutta niita voidaan toteuttaa myos pari- ja ryhma-
haastatteluina. Haastattelumuodoista eniten kaytetty on teemahaastattelu. Tee-
mahaastattelussa tutkimusongelmasta valitaan keskeiset aihealueet, joita haas-
tattelun aikana olisi valttamatonta kasitella, jotta asetettuihin tutkimuskysymyksiin
saadaan vastaukset. (Vilkka 2015, 120-124.)

Toimintatutkimuksen toteutusvaiheessa opinnaytetydn haastattelemalla keratty
tutkimusaineisto litteroidaan eli muutetaan tekstimuotoon ja aloitetaan sisal-
I6nanalyysin toteutus. Litteroitu aineisto kasitellaan laadullisen tutkimuksen in-
duktiivisella sisallonanalyysilla. Sisallonanalyysi tehdaan aineistolahtoisesti eli
tutkimusaineistosta pyritdan luomaan teoreettinen kokonaisuus. (Vilkka 2015,
137, 163—-164.) Laadullisen tutkimusmenetelman sisallonanalyysissa aineisto
pelkistetaan, keskitytaan olennaisiin asioihin tutkimuskysymysten valossa ja yh-
distellaan saatuja havaintoja. Tutkimuskysymyksiin vastataan selkealla aineiston
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avaamisella ja viittaamalla toisiin tutkimuksiin ja teoreettisiin 1ahtokohtiin. (Jaas-
keldinen 2013, 82—-83.) Tuomi ja Sarajarvi (2018) kuvaavat induktiivista sisal-
Iobnanalyysia aineiston pelkistamisella, josta poistetaan turha aineisto sailytta-
malla kuitenkin oleellinen informaatio alkuperaisessa merkityksessaan (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 107). Opinnaytetyon toteutusvaiheessa, kun sisallonanalyysi on
tehty alkaa taman vaiheen tutkimustulosten kuvaaminen. Haastatteluaineiston tu-
lokset avataan ja esitellaan tutkimuskysymyksittain tulososioon. Tulosten kasitte-
lyn jalkeen opinnaytetydn toteutusvaiheessa suunnitellaan teoreettisen aineiston

ja tutkimustulosten pohjalta tyOkiertoprosessi.

Prosesseja on erilaisia ja ne jaetaan paa, ydin-, avain- ja tukiprosesseihin.
Paaprosessit ovat organisaation laajempia sisaisia- tai vuorovaikutusprosesseja,
joilla on sisainen tai ulkoinen asiakas. Ydinprosesseilla taas avataan toimintaa
ulkoisille asiakkaille ja niiden avulla tuotetaan yrityksen palveluja ja tuotteita. Tu-
kiprosessit ovat yrityksen sisaisia prosesseja, joiden avulla tuetaan organisaation
toimintaa. Avainprosesseja kuvataan organisaatioiden toiminnan kannalta kes-
keisiksi ja niiden avulla tuotetaan tuotteita asiakkaille. (Henttonen 2020, 18; Tuu-
rala 2010.)

Prosessin yleinen maaritelma sisaltda kolme paakohtaa, joita ovat syote, proses-
sin vaiheet ja tuote. Prosessit voidaan jakaa tarkoitukseltaan kahteen ryhmaan,
jotka ovat deskriptiivinen tai preskriptiivinen prosessi. Deskriptiivinen prosessi on
kuvaileva ja se avaa sita, mita tyontekijat tekevat. Preskriptiivinen prosessi taas
kuvaa toimintaa ja sita, miten pitaisi toimia. Valittaessa prosessikuvauksen tapaa
tulee pohtia mihin tarkoitukseen prosessikuvausta ollaan luomassa. (Naskali
2018, 23—-24.) Opinnaytetydssamme prosessikuvauksen tapa on preskriptiivinen,
koska tarkoituksenamme on luoda selke3, toimiva ja tavoitteellinen tyokiertopro-
sessi organisaatioiden kayttddn ja nain parantaa tydkierron toteutumista henkild-
kunnan nakemysten avulla. Deskriptiivinen ja preskriptiivinen prosessin valista

suhdetta on kuvattu kuviossa 3.
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Deskrip-

tiivinen

Ottaa kayttéon Edistaa

Preskriptii-

vinen

KUVA 3. Deskriptiivisen ja preskriptiivisen prosessin valinen suhde (Naskali
2018, 24.)

Prosessi kuvataan prosessikuvauksen avulla lyhyesti ja ytimekkaasti. Prosessi-
kuvaukset kuvaavat organisaation toimintaa ja niiden avulla pyritdaan paranta-
maan prosessien lapinakyvyytta ja samalla se toimii tehokkaana keinona hallita
ja johtaa suuriakin kokonaisuuksia. Kuvaamalla organisaatioiden prosesseja voi-
daan tutustua paremmin olemassa olevaan toimintaan ja sen avulla voidaan hel-
pottaa yhteistyota organisaation sisalla seka yli organisaatiorajojen. Prosessiku-
vausten tulee olla informatiivisia. Onnistunut prosessikuvaus sisaltaa kriittisten
toimintojen havaitsemista, kuvaa toimintojen ja asioiden valisia suhteita, parantaa
yksittaisen tyontekijan ymmarrysta kokonaisuudesta ja omasta roolista siina seka
luo paremmat edellytykset yhteistydon ja joustavan toiminnan onnistumiselle.
(Naskali 2018, 25-26.)

Prosessia mallinnettaessa prosessi tulee luoda selkeaksi ja loogiseksi kokonai-
suudeksi ja se tulee kuvata johndonmukaisesti seka yksinkertaisesti. Prosessissa
ei tarvitse kuvata kaikkea vaan siina tulee keskittyd olennaiseen. Prosessiku-
vauksen on oltava havainnollistava, visuaalinen ja se on hyva piirtdd vasemmalta
oikealle. Kun prosessi on saatu kuvattua, se tulee olla kaikkien saatavilla ja sen
mukaan tulee toimia. Prosessin luominen tarvitsee ohjausta, jotta silla voidaan

saavuttaa asetetut tavoitteet. (Martinsuo & Blomqvist 2010, 19-20.)

Yleista tyokiertoprosessista

Valtionhallinnon henkilokierto-oppaassa henkilokierto-prosessi jaetaan neljaan
vaiheeseen, joita ovat tydkiertoon hakeutuminen, suunnittelu, toteutus ja tyokier-
ron jalkeinen vaihe (kuvio 4). Tyokiertoprosessin vaiheet toimivat mallina erilais-

ten toimintamallien suunnittelulle, mutta silti jokaisen organisaation on
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suunniteltava tyokiertomalli omien tarpeidensa ja lahtotilanteidensa pohjalta.
(Metsapuro 2012, 17-18.)

KUVIO 4. Valtionkonttorin henkilokierto-prosessi. (Metsapuro 2012, 17-18.)

Osaamisen hallinnan oppaassa osaamista kehittava tydkiertoprosessin vaiheita
kuvataan olevan kuusi (kuvio 5). Ensimmainen prosessin vaihe on tyokiertotar-
peen havaitseminen, joka voi tulla esiin esihenkilon ja tydntekijan valisessa osaa-
mis- ja kehityskeskustelussa, tyOpaikan osaamiskartoituksessa tai organisaation
uudistusten yhteydessa. Toinen prosessin vaihe on tyokierron suunnitteluvaihe,
jossa on mukana esihenkilo, tyokiertoon osallistuva tyontekija ja perehdyttaja.
Kolmantena vaiheena on tydkiertoon valmistautuminen, joka pitaa sisallaan esi-
merkiksi tyokierrosta tiedottamisen ja tutustumiskaynnin. Neljantena prosessin
vaiheena tulee taysipainoisen tyoskentelyn vaihe ja viidentena on tyokierron ar-
vioinnin aika. Viimeinen eli kuudes vaihe on paluu omaan tydyhteisoon ja opitun

jakaminen. (Puhakka ym. 2011.)

1. Tyokierotarpeen
havaitseminen

6. Paluu omaan
tyoyhteisoon ja
opitun jakaminen

2. Tyokierron
suunnittelu

5. Tavoitteellinen 3. Tyokiertoon
arviointi valmistautuminen

4. Taysipainoinen
tydskentely

KUVIO 5. Tydkiertoprosessi (Puhakka, Sihvo, Vayrynen, Hakkinen & Kukkonen
2011.)
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Toimintatutkimuksen toteutusvaiheen jalkeen siirrytdan havainnointivaiheeseen.
Havainnointivaiheessa tutkijat osallistuvat itse tutkimuksen muutosten havain-
nointiin. Toimintatutkimuksessa toiminta kehittyy syklisesti vahitellen, jonka
vuoksi tutkijan avoimuus tutkittavaa asiaa kohtaan edesauttaa toiminnan kehitta-
mista (Huovinen & Rovio 2007, 97,102). Opinnaytetyon havainnointivaiheessa
tutkijat esittelevat syntyneen prosessin tutkimukseen osallistuneelle henkilokun-
nalle ja esihenkildille. Esitellessaan prosessia tutkijat pyrkivat avoimeen ja luot-
tamukselliseen vuorovaikutukseen tutkimukseen osallistuvien kanssa, jotta pro-
sessin havainnointivaihe tuottaisi tutkijoille viela tarkeitd huomioita prosessin on-
nistumisen kannalta. Tutkijat tekevat palaverin aikana nousseista huomioista ja

korjausehdotuksista muistiinpanoja, jotka ovat osa tutkimuksen tuloksia.

Havainnointivaihetta seuraa toimintatutkimuksen syklin reflektointivaihe. Ref-
lektointivaiheessa uuden tiedon esille tuleminen edellyttaa tutkijoilta ja tutkimuk-
seen osallistuvilta avointa aiheen ja tulosten reflektointia. (Huovinen & Rovio
2007, 104.) Reflektointivaiheessa syntyneitd kokemuksia reflektoidaan ja sen tu-
loksena toimintaa muokataan ja parannellaan. Taman uuden reflektoinnin tuotok-
sena syntyy uusi kehittdmisen sykli. (Heikkinen 2007, 19.) Taman opinnaytetydn
reflektointivaiheessa tyokierron prosessia viimeistellaan saatujen huomioiden ja
korjausehdotusten pohjalta. Reflektointivaiheen tavoitteena on muodostaa yhtei-

nen kasitys toimivasta tyokiertoprosessista ennen lopullista kayttdonottoa.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Suunnitteluvaihe

Toimintatutkimusta voidaan tehda kahdella eri tavalla. Tutkija voi kehittaa omaa
tyotaan tutkivalla otteella tai han valitsee itselleen vieraan tutkimuskohteen, jota
han tutkii. Omaa tyota tutkivalla on kaytannon kokemusta tydyhteisdstaan ja halu
kehittaa sitd. Omaa tyota tutkivat ovat esimerkiksi tyoyhteison esihenkildita tai
johtajia ja muutostarpeen on herattanyt jokin kaytannén ongelma. Omaa tyota
tutkiville muodostuu haasteeksi tutkijan identiteetin sisaistaminen. (Huovinen &
Rovio 94-95.) Tassa opinnaytetydssa toimintatutkimus toteutetaan tutkijoiden
tydpaikoilla ja tutkijat luovat tyOkierron prosessia tydyhteison jasenten kanssa.
Tutkijat toimivat tyOyhteisojen esihenkildina ja molemmilla on useamman vuoden
tydkokemus vanhuspalveluista. Opinnaytetydn suunnitteluvaihe on avattu ja ku-

vattu seuraavassa kuviossa (kuvio 6).

e Tutkimusprosessin
suunnittelu

¢ Haastattelujen suunnittelu
o Tutkimusluvat

e Tiedottaminen

e Kirjalliset suostumukset

o Haastattelujen toteutus

KUVIO 6. Toimintatutkimuksen suunnitteluvaihe
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Opinnaytetyon suunnitelman teko aloitettiin syksylla ja esitettiin joulukuussa
2021. Opinnaytetydn suunnitelmassa syvennyttiin tutkittavaan aiheeseen ja ra-
jattiin tutkimuksen teoreettiset lahtokohdat, tarkasteltiin tulevan tutkimuksen eet-
tisyytta ja luotettavuutta, esiteltiin tutkimuksen toimintaymparistd seka maariteltiin

opinnaytetyon tutkimusstrategia toimintatutkimuksen ymparille.

Tietosuojaseloste (liite 2) tehtiin Tampereen ammattikorkeakoululle tammikuussa
2022. Suunnitelman mukaisesti tutkimuslupaa haettiin Akaan kaupungilta seka
Ikaalisten kaupungilta. Myonteiset tutkimuslupa paatokset saatiin tammikuussa
2022. Opinnaytetydsta, sen aiheesta ja opinnaytetydn tutkimukseen liittyvista
haastatteluista kerrottiin henkilostopalaverien yhteydessa lkaalisissa ja Akaassa
helmikuussa 2022. OpinnaytetyOsta tiedotettaessa tarkoituksena oli avata tutki-
muksen tavoitteita ja tarkoitusta sekd motivoida ja rohkaista henkilokuntaa osal-
listumaan opinnaytetyon kautta tavoitteellisen tyokiertoprosessin suunniteluun ja

luomiseen.

Tassa opinnaytetydssa ajatuksena on toimintatutkimuksen kautta osallistaa hen-
kilokuntaa tavoitteellisen tyOkiertoprosessin luomiseen. Haastattelujen avulla ta-
voitteena on selvittaa, mita asioita henkilokunta pitaa tarkeana tyokierrossa seka
miten esihenkild voi toiminnallaan tukea henkildkunnan ammatillista osaamista
tydkierron avulla osaamisen johtamisen nakdkulmasta. Toimintatutkimus huomi-

oiden henkilokunnan osallisuus on keskeisessa osassa opinnaytetyoprosessia.

Kevaalla 2022 suunnitteluvaiheessa henkilokunta osallistui haastatteluihin. Va-
paaehtoisia toimintatutkimukseen osallistujia saatiin yhteensa kaksikymmenta,
joista puolet olivat Akaan kotihoidosta ja kotiutustiimista seka puolet Ikaalisten
kaupungin kotihoidosta ja palveluasumisyksikoista. Toimintatutkimukseen mu-
kaan lahteneille jaettiin tiedote tutkimukseen osallistuville (lite 3) seka kirjallinen

suostumus YAMK- opinnaytetyon tutkimukseen osallistumisesta (liite 4).

Toimintatutkimuksen luonteeseen soveltuen aineistonkeruumenetelmaksi vali-
koitui teemahaastattelu. Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina Teams-so-
velluksella automaattista litterointia kayttaen. Yksilohaastatteluihin paadyttiin ryh-
mahaastatteluiden sijaan jarjestelysyista seka litteroinnin helpottamiseksi. Li-
saksi yksilohaastatteluissa on mahdollisuus saada jokaisen mielipiteet ja
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ajatukset varmemmin esiin ilman, etta toisen ilmaisema mielipide tai ajatus vai-
kuttaa haastateltavan antamiin vastauksiin. Teams-haastattelu helpotti aikatau-
lujarjestelyita seka toimi hyvana vaihtoehtona koronarajoitukset huomioiden.

Haastattelut toteutuivat kevaalla 2022 helmi-toukokuun aikana.

Yhteistyoorganisaatioiden luvalla haastattelut toteutettiin henkilokunnan tyo-
ajalla. Haastatteluaikataulut pyrittiin suunnittelemaan ja mukauttamaan henkilo-
kunnan toiveiden mukaisesti. Haastateltavia oli yhteensa 20, Akaan kotihoidosta
ja kotiutustiimista 10 ja |kaalisten kaupungin hoito- ja hoivayksikdista seka koti-
hoidosta 10. Haastatteluihin lahdettiin houkuttelemaan osallistujia kummankin yk-
sikon palavereissa kertomalla opinnaytetyosta ja tutkimusosiosta. Haastatteluihin
osallistuvat valittiin vapaaehtoisuuden perusteella ja kaikille annettiin mahdolli-
suus keskeyttaa mukana olo, missa tahansa tutkimuksen vaiheessa. Haastatte-
luun Iahteville annettiin tiedote haastatteluista ja pyydettiin tayttamaan kirjallinen
suostumuslomake YAMK-opinnaytetyon tutkimukseen osallistumisesta. Haastat-

telut toteutettiin maalis-toukokuun 2022 aikana.

Ennen haastattelujen aloittamista testattiin kyselylomake viela kahdella testi-
haastateltavalla. Testihaastatteluissa ei noussut esille mitaan muutostarpeita, jo-
ten haastattelut kaynnistettiin suunnitellun haastattelulomakkeen perustella. Jo-
kainen haastattelu kesti noin 20—45 minuuttia. Yhteensa haastatteluihin kului noin
12h 30min. Haastattelutilanteet olivat hyvin vapaamuotoisia ja opinnaytetyon te-
kijat pyrkivat luomaan haastatteluun mahdollisimman luonnollisen ja vapautu-
neen ilmapiirin. Haastattelun alussa haastateltaville selvennettiin vield, mika on
opinnaytetyon tarkoitus ja mita tutkimuksen avulla pyritaan selvittdamaan. Haas-
tateltavat tunsivat haastattelijat jo tyon kautta, mika varmasti loi pohjan vapaa-

muotoisemmalle ja luontevalle vuorovaikutukselle.

Teemahaastattelussa edetaan etukateen valittujen keskeisten teemojen ja tar-
kentavien kysymysten avulla. Haastattelussa pyritaan I0ytamaan merkityksellisia
vastauksia tutkimuskysymysten mukaisesti. (Puusa & Juuti 2011, 111-112;
Vilkka 2015, 124.) Teemahaastatteluun oli suunniteltuna laajempia kysymyksia
seka tarvittavia tarkentavia kysymyksia, jotta haastattelussa saataisiin vastauksia

asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Suunniteltu haastattelurunko liitteena (liite 5)
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Kaikilta haastateltavilta nousi omia ajatuksia teemoittain ja tunnelma haastatte-
luissa oli positiivinen. Osa haastateltavista nosti itse runsaammin ajatuksia tyo-
kierrosta, toiset taas puolestaan tarvitsivat enemman lisakysymyksia teemojen
ymparille. Jo haastatteluja tehtaessa tutkijoille alkoi muodostua kasitys haastat-
telujen tuomista tuloksista ja mielessa alkoi jo vahitellen hahmottua suunnitelma

tulevan analyysin toteuttamisesta.

5.2 Toteutusvaihe

Opinnaytetyon toteutusvaiheessa tutkimusaineistoa analysoitiin induktiivista si-
sallénanalyysia kayttaen eli muodostettiin haastattelussa nousseista yksittaisista
asioista kokonaisuuksia, jotka kuvaavat onnistuneen tyokierron osatekijoita.
Opinnaytetyon litteroitua aineistoa muodostui runsaasti yhteensa 561 sivua. Lit-
teroitua aineistoa lahdettiin analysoimaan induktiivisella sisallonanalyysilla kesa-
kuussa. Sisalldonanalyysi tehtiin aineistolahtoisesti eli haastatteluaineistosta pyrit-
tiin luomaan ensin teoreettinen kokonaisuus. Kokonaiskuvan muodostumisen jal-
keen ryhdyttiin aineistoa jaottelemaan kahden tutkimuskysymyksen mukaisesti
niita varten luotuihin taulukkoihin. Aineistoa kaytiin lapi haastattelu kerrallaan et-

simalla vastauksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

Seuraavana sisallénanalyysin vaiheena oli muodostaa alkuperaisilmaisuista pel-
kistyksia eli poistettiin turha aineisto sailyttaen kuitenkin vastauksen olennainen
merkitys. Pelkistysten jalkeen aineistoa lahdettiin varikoodaamaan sovituilla va-
reilld yhdistelemalla saatua aineistoa tutkimuskysymysten valossa. Tassa sa-
massa yhteydessa alkuperaisilmaisut koodattiin opinnaytetyon parin kanssa so-
vituilla koodeilla. Koodien tarkoituksena oli helpottaa tutkimuksen aikana aineis-
ton jatkokasittelya ja valmiissa tutkimuksessa kuvaten aineiston monipuolista
kayttoéa. Varikoodauksen jalkeen muodostettiin pelkistyksista sisallonanalyysin
taulukkoon alaluokat ja viimeisena ylaluokat. Sisallénanalyysin toteuttaminen vei
paljon aikaa toteutusvaiheessa, mutta silti se haluttiin tehda tarkasti ja huolelli-
sesti, jotta aineistosta saatiin esille mahdollisimman laaja ja kuvaava koko-

naisuus. Sisallonanalyysin taulukoinnista 16ytyy malli liitteena (liite 6).
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Toteutusvaiheessa sisallonanalyysin valmistuttua, alkoi opinnaytetyon tulosten
kuvaaminen. Haastatteluaineiston tulokset avattiin tutkimuskysymyksittain. Tu-
loksia lahdettiin kifaamaan auki mahdollisimman kuvaavasti ja selkeasti. Tulo-
sosioon valittiin kuvaavia suoria lainauksia avaamaan aukikirjoitettuja tuloksia
haastateltavien kertomana. Tulososion suoria lainauksia poimittiin monipuolisesti

eri haastateltavien ajatuksista.

Tulosten kasittelyn yhteydessa opinnaytetyon toteutusvaiheessa suunniteltiin
teoreettisen aineiston ja tutkimustulosten pohjalta tyokiertoprosessi. TyoOkierto-
prosessista haluttiin luoda mahdollisimman yksinkertainen sisaltaen henkilokun-
nan esille tuomat tarkeimmat asiat onnistuneesta tyokierron toteuttamisesta. To-
teutusvaiheessa luotiin myds tyokierron suunnitelmallisuutta ja ammatillista oppi-
mista tukevat tyOkiertosopimus, muistilista perehdytykseen, loppukeskustelulo-
make ja palautekeskustelurunko. Tyodkiertomateriaalin avulla varmistetaan ja luo-
daan selkea runko tyokierron toteuttamiselle osaamisen kehittamisen nakokul-
masta. Tukimateriaalin tarkoitus on auttaa pysahtymaan tyokierron tavoitteiden,
toiveiden, omien oppimistavoitteiden saavuttamisen, kehittdmisajatusten ja opi-
tun jakamiseen omassa tyoyksikdssa. Opinnaytetyon toteutusvaihe on kuvattu

alla olevassa toimintatutkimuksen syklin kuviossa (kuvio 7).

o Tutkimusprosessin
suunnittelu

¢ Haastattelujen
suunnittelu

e Tutkimusluvat
eTiedottaminen
e Kirjalliset suostumukset
¢ Haastattelujen toteutus

e Haastattelujen litterointi

e Sisdllonanalyysi

e Tutkimustulosten
kuvaaminen

e Tyokiertoprosessin
luominen

e Tyokiertosopimus,
loppukeskustelulomake ja
palautekeskustelu runko

KUVIO 7. Toimintatutkimuksen toteutusvaihe
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5.3 Havainnointivaihe

Toimintatutkimuksen syklin mukaisesti toteutusvaihetta seuraa havainnointi-
vaihe. Havainnointivaiheessa opinnaytetyontekijat esittelivat teorian ja tutkimus-
aineiston pohjalta syntyneen ensimmaisen tyokiertoprosessin tutkimuksessa mu-
kana olevien yksikoiden henkilokunnalle seka esihenkildille. Ennen havainnointi-
vaiheen alkua tutkijoilla oli ennakko-oletuksena, ettei havainnointivaihe valtta-
matta tuota juurikaan toivotunlaisia tyokiertoprosessin kehittdmisehdotuksia. Ky-

seinen oletus osoittautui kuitenkin vaaraksi.

Tyokiertoprosessikuvio, aukikirjoitettu prosessi seka tyokiertoa koskeva materi-
aali ja lomakkeet esitettiin syys- ja lokakuun aikana 2022 Akaan kotihoidon ja
Ikaalisten hoito- ja hoivapalveluiden esihenkilGille seka osalle henkildkunnasta.
Prosessi esiteltiin tiimipalavereissa seka usean henkilon ryhmissa Teams- tapaa-
misissa. Havainnointivaiheeseen osallistui Akaassa 17 ja lkaalisissa 18 henkiloa.
TyOkiertoprosessia esitettaessa tarkoituksena oli luoda avoin ja luottamukselli-
nen keskustelu tyodkiertoprosessin rakenteesta ja sisallosta. Havainnointivai-
heessa tarkoituksena oli saada kommentteja, ajatuksia seka kehittamisehdotuk-
sia tutkimuksen tyokiertoprosessin viimeistelemiseksi ennen tutkimuksen lopulli-
sen prosessin valmistumista. Tapaamisissa nousi esiin useita ajatuksia seka pe-
rusteltuja korjausehdotuksia tyokiertoprosessiin niin henkildkunnalta kuin esihen-
kiloiltakin. Tutkijat kirjasivat muistiin keskusteluissa esiin nousseita ajatuksia,
huomioita ja korjausehdotuksia, mitka ovat osa tutkimuksen tuloksia. Esiin nous-

seita korjausehdotuksia kasitellaan yksityiskohtaisemmin tulokset osiossa.

Suunnitelmallisesti toteutetun tydkiertoprosessimallin esittelyn lisaksi opinnayte-
tyontekijat tekivat havainnointivaiheessa huomioita kaydessaan keskusteluita
henkilokunnan ja esihenkildiden kanssa tyokierrosta ja sen toteuttamistavoista.
Keskusteluiden kautta opinnaytetyontekijoille muodostui yleiskuva henkilokun-
nan ja myos esihenkildiden mielikuvista, toiveista ja odotuksista tyOkiertoa koh-
taan. Opinnaytetyon havainnointivaihe on kuvattu alla olevassa toimintatutkimuk-

sen syklissa (kuvio 8).
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runko

KUVIO 8. Toimintatutkimuksen havainnointivaihe

5.4 Reflektointivaihe

Reflektointivaihe toteutettiin tarkastelemalla havainnointivaiheessa henkilokun-
nalta ja esihenkilGiltd palavereissa saatuja ajatuksia ja kehittdamisehdotuksia tyo-
kiertoprosessista. Reflektointivaiheessa tavoitteena oli avoimesti suhtautuen
puuttua ja kasitella esiin nousseita kehittamisideoita muokaten tyokiertoproses-
sia. Reflektointivaiheessa kasiteltavia tyokiertoprosessin kehitysideoita on kasi-
telty kappaleessa 6.3.1 Havainnointivaiheen tulokset tyokiertoprosessissa. Saa-
tujen havaintojen ja ajatusten pohjalta prosessin jokaista vaihetta muokattiin huo-
mioiden tyOkiertoprosessin alkuperainen ajatus luoda tavoitteellinen ja suunnitel-

mallinen tydkiertoprosessi osaamisen johtamisen nakokulmasta.

Opinnaytetyon lopullinen tyokiertoprosessi tullaan esittelemaan loppuvuodesta
2022 tutkimuksessa mukana olleissa yhteistyoorganisaatiossa seka esihenki-

I6ille ettd henkilokunnalle. Valmistunutta tyOkiertoprosessia esittamalla
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tavoitteena on lisatd henkilokunnan ja esihenkildiden tietoisuutta tyokierrosta
seka sen hyddyista ammatillisen osaamisen kehittdmisessa ja nain lisata henki-

I6kunnan kiinnostusta tyokiertoa kohtaan.

Taman opinnaytetydn tuloksena syntynyt tyokiertoprosessi on tarkoitus ottaa
kayttdon yhteistydorganisaatioissamme jo loppuvuonna 2022 toteutettavissa tyo-
kierroissa. Toimintatutkimuksen syklia mukaillen loppuvuodesta toteutettavat tyo-
kierrot kaynnistavat uuden kehittamisen syklin, jossa tyokierto suunnitellaan, to-
teutetaan, havainnoidaan ja reflektoidaan. Kaytanndssa toteutuneen tydkierron
havainnoinnin ja reflektoinnin pohjalta tydkiertoprosessin toimivuutta arvioidaan
taas uudelleen ja mahdollisesti kehitetdan seka muokataan toimivammaksi pro-
sessiksi. Opinnaytetydn reflektiovaihe on kuvattu alla olevassa toimintatutkimuk-
sen syklissa (kuvio 9).

(Lopullisen tyokiertoprosessin
mukkaaminen
kehitysehdotusten pohjalta

e Tyokiertoon lahtevalle
materiaalipaketin
muodostaminen

e Tutkimusprosessin suunnittelu
¢ Haastattelujen suunnittelu
e Tutkimusluvat

e Tiedottaminen

e Kirjalliset suostumukset
¢ Haastattelujen toteutus

\ REFLEKTOINTI J
10.2022
HAVAINNOINTI TOTEUTUS

« Haastattelujen litterointi

e Sisdllonanalyysi

e Tutkimustulosten kuvaaminen

e Tyokiertoprosessin luominen

e Tyokiertosopimus,
loppukeskustelulomake ja
palautekeskustelu runko

¢ Kehitysehdotusten kirjaaminne

o Tyokiertoprosessin esittely
henkilékunnalle ja esihenkildille

e Prosessin kehitysehdotusten
kuuleminen

. W,

KUVIO 9. Toimintatutkimuksen reflektiovaihe
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Toimintatutkimukseen osallistui yhteensa 20 haastateltavaa, joista ammatiltaan
lahihoitajia oli 16, sairaanhoitajia kolme ja perushoitajia yksi. Haastateltavien ika-
jakauma oli 31-58. Heidan tyokokemuksensa vaihteli kahdesta vuodesta yli 35
vuoteen. Haastatelluista kuudella oli jonkinasteista tyokiertokokemusta ja 14 ei
ollut tyokierrosta kokemusta lainkaan. Kahdestakymmenesta vastaajasta tyokier-
toon olisi halunnut lahtea 15. Vastaajista nelja ei halunnut tyokiertoon ja yksi vas-

taajista olisi voinut harkita lahtevansa.

Haastatteluilla haettiin vastauksia kahteen tutkimuskysymykseen; Millaisia asi-
oita kotihoidon ja palveluasumisen henkildkunta pitaa tarkeana tyokierrossa ja
miten esihenkildo voi tukea henkilokunnan ammatillista osaamista tyokierron
avulla osaamisen johtamisen nakokulmasta? Haastattelun ja sisalldnanalyysin
pohjalta ensimmaiseen tutkimuskysymykseen muodostui viisi ylaluokkaa, mitka
ovat tyOkiertoon lahteminen, tyodkierron toteuttaminen, nakemykset tyokierron
hyodyista ja haitoista, ammatillisen osaamisen kehittyminen seka tyokierrosta pa-
luu omaan yksikkoon. Ylaluokkien alle muodostui 14 alaluokkaa. Toiseen tutki-
muskysymykseen nousi yksi ylaluokka, joka on esihenkilon merkitys tyokierron

onnistumiselle ja alaluokkia talle muodostui kolme.

6.1 Kotihoidon ja palveluasumisen henkilokunnan tarkeana pitamat asiat

tyokierrossa

Ikaalisten kaupungin hoito- ja hoivan seka Akaan ja Urjalan kotihoidon henkilo-
kunnalta kysyttiin teemahaastattelun keinoin, millaisia asioita henkilokunta pitaa
tarkeana tyokierrossa. Haastattelujen kautta pyrittiin l16ytamaan henkilokunnan
nakemyksia tyokierrosta seka onnistuneen tyonkierron toteuttamisesta. Ensim-
maisen tutkimuskysymyksen sisallonanalyysin muodostamat yla- ja alaluokat on
kuvattu kootusti kuviossa 10. Ylaluokat on kuvattu taulukossa vaaleanpunaisella

taustalla ja alaluokat sinisella taustalla.
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KUVIO 10. Kotihoidon ja palveluasumisen henkildokunnan tarkeana pitamat tee-

mat tyokierrossa

6.1.1 Tyokiertoon lahteminen

Tyokiertoon lahtemisen vapaaehtoisuus

Suurin osa vastaajista toivoi tyokierron perustuvan vapaaehtoisuuteen. Tyokier-
toon lahteminen ei ole mieluinen vaihtoehto kaikille ja joillekin tydkierto voi olla
kynnyskysymys. Vastaajat ajattelivat pakollisena toteutetun tydkierron vaikutta-
van negatiivisesti halukkuuteen lahtea tydkiertoon, tyokierrossa tydskentelyyn

seka oppimismotivaatioon.

“Kaikkihan perustuu siihen, ettd se on vapaaehtoista. lhminenhdn ei ole
semmoinen vastaanottavainen eikd oppivainen, jos se ldhtee vastarinnassa.
(P2)

”

“Vapaaehtoista, koska jos Iéhdet sinne pitkin hampain niin siité ei hyédy
kukaan. Silloin et ole itse vastaanottavainen, etkd mydéskddn ole
semmoinen, ettd sind annat itsestdsi ulos.” (P6)
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Vaikka suurin osa vastaajista kannatti vapaaehtoisuutta tyOkiertoon lahtemi-
sessa, kannatti osa vastaajista myos tyokierron pakollisuutta. Vastaajat toivat
esiin ajatuksia tyokiertokaytannon saanndllisesta toteuttamisesta, jolloin tyokier-
toon kehotettaisiin tai sita suositeltaisiin kaikille. TyOkiertoa suositeltaisiin jokai-
selle tyontekijalle vahintaan kerran ja esimerkiksi tyokiertoon lahtemista tarjottai-
siin saannollisesti viiden vuoden valein. Lisaksi tydsopimuksia tehdessaan tyon-

antaja voisi tuoda esiin yksikossa kaytossa olevat tyokiertokaytannot.

“Kun uusia tydntekijéitd tulee ja tybésopimusta ollaan tekemdssd,
niin siihen voisi tyénantaja jotenkin laittaa jonkun kohdan, ettd olisiko suostu-
vainen tekemddn myés tyokiertoa.” (K7)

“Semmoinen puolipakko siihen. Oikeasti pakottaahan ei voi. Mutta vahvasti suo-
sittelisin kaikille, ettd tyénantaja oikeasti pistdisi siihen véhdn painetta...Joku sa-
noisi, ettd vaikka 5 vuoden jélkeen olisi pakko kdydd jossain.” (K5)

“..kerran vois mun mielestd ainakin olla, ettd kaikki kokeilevat ainakin kerran ja
sen jilkeen saat sitten pddttdd, haluaisitko sind Iéhted vield toisen tai kolman-
nen kerran.” (K6)

TyOkierto ei ole ihanteellinen ratkaisu jokaisen senhetkiseen elamantilanteeseen,
eika tyoyksikon sijainnin muuttuminen ole kaikille kaytannollista tai edes mahdol-
lista. TyOkierto vaatii sopivan elamantilanteen, jotta tyontekija pystyy rauhassa
paneutumaan uuden oppimiseen. Tyokiertoon lahtevan elamantilanne on hyva
olla rauhallinen ja oman henkildkohtaisen elaman hallinnassa. Esimerkiksi pien-
ten lasten vanhempien voisi olla vaikea hallita uuden oppimista ja lapsiperheen

arkea samanaikaisesti.

“..kylld sen pitdisi olla vapaaehtoista... jollekin perheelliselle,

yksinhuoltajalle tai jollekin se voi tuoda ongelmia. Jos ei ole esimerkiksi

autoa ja sitten tdytyykin IGhted jonnekin jérven taakse. Se on aika ilkedd,
jos semmoiseen pakotetaan. “ (K3)

“Tyékiertoon Iéhteminen tulisi sopia omaan eldmdntilanteeseen, jos sitd osaa
nyt mitenkddn arvioida.” (P3)

“Pitdisi olla oma eldmdntilanne ainakin semmoinen, ettd kun ldhtee tydkiertoon
niin ei saisi olla mitddn semmoisia omassa yksityiselimdssd esimerkiksi ihan
niitd pienid lapsia, taikka jotain muuta semmoista ongelmaa, ettd voisit keskit-
tyd vaan siihen tyén tekemiseen.” (P4)
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Tyokierron pituus

Tyokierron pituus nahtiin henkilokohtaisena asiana ja se tulee sopia selkeasti
tyontekijan kanssa ennen tyokiertoon lahtemista. Jotkut vastaajista toivoivat tyo-
kierron pituuden mahdollistavan syvallisen tutustumisen yksikon toimintaan. Osa
vastaajista koki noin 1-6-viikon jakson riittavaksi, kun taas osa ajatteli noin kol-

men kuukauden tai jopa puolen vuoden tai vuoden mittaista jaksoa.

“Se on tuota jokaiselle semmoinen henkil6kohtainen, ettd joku voi tykdtd olla
pitkddn ja joku toinen vihemmdn aikaa. Se riippuu niin omista Idhtékohdista.”
(P2)

“Kylld mun mielestd voisin sanoa, ettd se puoli vuotta olisi ihan hyvd. Siiné
tulee ndhtyd se toinen tydpaikka ihan sitten joka kantilta. Kuukaudet menee
niin nopeasti, ettd kolme kuukautta on aika lyhyt aika.” (P5)

“Ettei kdy niin ettd on ihan vaan lyhyen aikaa ja ei ehdi vield tulemaan
minkddnlaista rutiinia tai tuntuu ettd on ihan pihalla, niin sitten voi jdddd
ehkd vahdn huonot kuvat tyékierrosta ylipddnsé.” (K1)
Kysyttaessa tyokierron riittavaa pituutta ammatillisen osaamisen kehittymisen
kannalta jotkut vastaajista pidensivat aiemmin arvioimansa jakson pituutta, jotta

osaamisen kehittyminen jakson aikana olisi mahdollista.

“No ehkdi se sitten voisi kylld olla véihén pidempi, ainakin siis sen puoli
vuotta. Ja sitten ehkd pidempikin, jos tarve vaatii. Puoli vuotta viiva vuosi
voisi olla ihan hyvd.” (P1)

6.1.2 Tydkierron toteuttaminen

Tuen ja ohjauksen merkitys

Kaikki vastaajat kokivat perehdytyksen tarkeaksi ja toivoivat saavansa perehdy-
tysta tyokiertojakson alussa. Hyva perehdytys helpottaa tydkiertoon lahtenytta
tyontekijaa ja nopeuttaa tyon seka tehtavien sisaistamista. Perehdytyksen pituus
ja sisalto riippuu paljon tyontekijan aikaisemmasta kokemuksesta, yksikon tyon-
kuvasta ja siitd onko tydkiertoyksikko tyontekijalle jo ennestaan tuttu. Perehdy-

tyksen pituudeksi toivottiin padsaantdisesti 3—5 paivaa.

“Mitd enemmdn perehdytetddn, niin sen helpompi sinne on mennd
téihin.” (P8)
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“..mutta ehkd semmoinen viikko taikka vdhdn vajaa siis muutama pdivékin on

oikeasti ihan hyvd. Harvoin saa minkdédnlaista perehdytystd... “(K1)
Perehdytyksen katsottiin ja toivottiin kuuluvan koko tyokiertoyksikon tyoyhtei-
solle. Perehdyttaminen nahdaan kaikkien tehtavaksi ja sen toteuttamiseksi tulee
tyoyhteison olla sitoutunut ja valmistautunut. Kuitenkin kaikki haastateltavat toi-

voivat jaksolle omaa nimettya perehdyttajaa.

“No mun mielestd olisi tédrkedtd, ettd sinne mihinkd menee, niin sielld olisi mie-
titty, ettd kuka perehdyttdd, ettd saisi kunnon perehdytyksen. “ (P7)

Kysyttaessa tyokiertojaksolle valittavasta mentorista osa vastaajista arvioi sen
hyodyllisena. Mentori olisi henkild, johon voisi turvautua ja hanelta voisi kysya
helpommin. Osa taas koki, ettei mentoria tarvita lainkaan, silla perehdyttaminen
kuuluu kaikille ja kaikilta pitda saada kysya ohjeita ja neuvoja. Osa haastatelta-
vista nosti esille huolen siita, jos tyontekijan ja mentorin suhde ei olisikaan toimiva
ja henkilokemiat eivat kohtaisi. Tallaisten tilanteiden varalle toivottiin mentorin

vaihtomahdollisuutta, jotta koko tydkiertojakso ei epaonnistuisi.

“No olisi se hyvdi juu, sellainen tyyppi, jolta voisi kysydé ja johon voisi aina tukeu-
tua sielld tydkierron aikana.” (K2)

“En tiedd toisaalta sitten, ettd kylldhdn periaatteessa pitdisi olla mahdollista
kysyd niitd samoja asioita ihan keneltd vaan.” (K6)

“No tulee jotenkin mieleen, ettd jos joudut jonkun semmoisen kanssa, etté aja-
tusmaailmat poikkeavat téysin siitd toisen ajattelusta, niin siitd ei ole apua. Et
siind olisi vaihrtomahdollisuus, jos heilld ei mene yksiin, koska semmoinen voi
pilata aika paljon tuommoisesta.” (P6)

Vastaanotto tyokiertoyksikossa
Vastaajat toivoivat tyokiertoyksikdon lamminta ja positiivista vastaanottoa avoi-

min mielin, ilman ennakkoluuloja tai ennakkoasenteita. Hyvan vastaanoton koet-

tiin olevan oleellinen osa onnistunutta tyokiertoa.

“Otettaisiin vastaan avoimin mielin ja ilman mitéén ennakkoajatuksia.” (K1)
“Kylld silld on suuri merkitys aina sillé vastaanottamisella.” (P2)

Yksikkoon mentaessa hyvalla vastaanotolla on myos suuri merkitys tyoyhteison

sisdlle paasemiseen ja uusien asioiden oppimiseen. Osa vastaajista korosti,
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tyontekijoiden positiivista halua ohjata ja neuvoa tyokiertoon saapuvaa. Yksikon
tyontekijoiden on tarkea ymmartaa, etta tyokiertoon tuleva ei osaa, eika hallitse
uudessa yksikossa heti kaikkia tehtavia. Kun tyoyhteisdssa vallitsee avoin, posi-
tiivinen ja ohjaava ilmapiiri mahdollistaa tyOkierto tyontekijalle hyvat oppimisen ja

kehittymisen mahdollisuudet.

“Auttaa, ettd pddsee siihen sisdlle ja silld on aina suuri merkitys, kuinka
otetaan vastaan.” (P2)

“..ettd sinne saisi mennd semmoisella asenteella, ettd luotaisiin semmoinen il-
mapiiri, ettd ei tarvitse osata, etté on véhdn niin kuin tavallaan opiskelijana
sielld uudessa paikkaa ...Ettei sitten katsella nendnvartta pitkin ja katsota, ettd
mitd se osaa ja mitd ei... “(K9)

“..ettd ei ajatella, ettd apua nyt taas yksi tumpelo tulee tdnne ja eihén se tiedd
yhtddn. Pitdisi just hyvdllé mielelld ottaa vastaan ja sitten kumminkin niin, ettd
on ammattilainen ja ymmdirtdd, ettd ei voi heti tietdd kaikkea, ettd annettaisiin
vdhdn semmoista ymmdirrystd ja aikaa.” (K10)
Tutustumiskaynti
Tutustumiskaynti tulevaan tyokiertoyksikkdon koettiin tarpeelliseksi. Tutustumis-
kaynti toivottiin toteutettavan paasaantodisesti melko lahella varsinaista tyokierron
alkua, noin 1-2 viikkoa ennen. Yksi haastattelijoista piti tutustumiskaynnin jarjes-
tamista tarpeellisena jo varhaisemmassa vaiheessa, etenkin jos tyokiertoon lah-

teminen jannittaa.

“No se olisi kylld aivan mahtava asia. Varsinkin jos menet ihan eri paikkaan ja
jossa ihmiset ovat vieraita niin se on aikamoista, jos pudotetaan yhtdkkié johon-
kin aamu rapsalle. Kylld se olisi ihan mukava, jos voisi vaikka joku iltapdivé
mennd kdymdién ja ndkisi vahdn sité paikkaa. Kyllé varmasti auttaisi prosessia
tuo tutustumiskéynti.” (P7)

“Tutustumiskdyntivoi olla Idhelld, ei sen tarvitse mitenkddn hirveén aikaisin olla,
ettd melko ldhelld siiné vaikka viikkoa aikaisemmin voisi olla ihan hyvéd.” (P1)

“Jos se on oikein hirveen pelottava, niin sittenhdn voisi vaikka kdydd tutustu-
massa jo hyvissd ajoin.” (P3)
Tutustumiskaynnin ajateltiin helpottavan jannitysta ja tyokiertoon menemista, kun
tyontekija tietaa etukateen esimerkiksi, mihin voi parkkeerata auton, mista menee
sisalle, mista saa tydvaatteet ja missa on taukotila. Tutustumiskaynnilla toivottiin

saavan tietoa myds tyOkiertopaikan toiminnasta ja omasta tulevasta
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toimenkuvasta yksikossa. Kaynnin jalkeen tyokiertoon lahteva voi viela rauhassa

kayda lapi tutustumiskaynnin asioita ja valmistautua jaksoon.

“Joo siis kyllé mulle ainakin on henkil6kohtaisesti jo iso asia, ettd tieddn mistd
ovesta md meen.” (P1)

“Kaikki ne autopaikka hommat ja kaikki muut. Just ne kdytdnnén asiat, ettd tie-
tdd missd on pukukopit ja nédin poispdin.” (P7)

“Olisi se varmaan ihan hyvd, ettd ainakin kdvisi lépi sitten ne fyysiset toimitilat
ja vdhdn, ettd minkdlaista toimintaa sielld pyéritetddn ja, ettd mitd siihen
omaan toimenkuvaan sielld sitten kuuluisi.” (P4)

6.1.3 Nakemykset mahdollisista tyonkierron hyodyista ja negatiivisista

puolista

Tyokierron hyodyt tyontekijalle

Vastaajien mukaan tyokierrosta hyotyvat tyontekijoiden lisaksi tyoyksikko seka
asiakkaat. Tyokierto nahtiin oivana mahdollisuutena oppia uusia asioita ja kehit-
taa ammatillista osaamista. Tyokierron uskotaan lisaavan tyontekijoiden avoi-
mempaa suhtautumista erilaisiin tyotapoihin ja kaytantoihin seka joustavuutta
tyon tekemiseen. Lisaksi vastaajat uskoivat tyokierron virkistavan, lisaten tyon
mielekkyytta seka tyossa jaksamista. Tyokierto nahtiin myods yhtena keinona en-
naltaehkaista mahdollisia sairaslomia. Tyoskennellessa hetken toisessa yksi-
kdssa voi tyontekija nahda oman yksikkdnsa hyvia puolia laajemmin ja nain ha-
nen arvostuksensa omaa tyoyksikkda kohtaan voi parantua. Tyoskennellessaan
toisessa yksikdssa tyontekija nakee eri asioita ja tapoja toimia. Han oppii ymmar-
tamaan paremmin toisen yksikon toimintaa ja voi korjata mahdollisesti turhia har-

haluuloja toisen yksikdn toiminnasta, tyonkuvasta seka tyon kuormittavuudesta.

“On aina hyéadyllisté ndhdd muita tapoja ja ympdristéjd...Saa ideoita ja vinkkejd,
jos haluaa niitd hyédyntdd.” (K4)

“Minusta tuntuu, ettd tyé pysyy mielekkédmpdnd ja se, ettd pysyt itse semmoi-
sena jotenkin virkedmpdnd ja semmoisena, kun se sun tyénkuva vaihtuu.” (K6)

“Kuinka kiva olisi vdlilld pédstd vahdn ehkd pois...ja sitten olisi kiva ehkd taas
palata.” (K10)
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“No ainakin sitd saa siihen tyéhon vaihtuvuutta. Siind omakin jaksaminen para-
nee ja sitten ndkisi uusia asiakkaita, uusia ihmisid, uusia tyékavereita, niiltékin
voi oppia ja asiakkaalta voi oppia.” (P8)

Tyokierron hyodyt tyoyksikoille

Haastatteluissa nousi esiin myos tyokierron hyodyt tyoyksikoille. Tyokierto nahtiin
hyvana mahdollisuutena lisata ymmarrysta eri yksikdiden toiminnasta ja nain ol-
len mahdollisuutta lisata ja kehittaa yksikoiden valista yhteistyota. Tyokierto lisaa
yksikoiden henkilokunnan monipuolisempaa osaamista, mika toisaalta mahdol-
listaa ja helpottaa tarvittaessa tyontekijoiden siirtamista tyoyksikosta toiseen.
TyOkierron ajateltiin olevan myos hyva tapa tutustua muiden yksikdiden tydnteki-
joihin. Tutustumalla ja verkostoitumalla toisten tyontekijoiden kanssa voidaan li-

sata yksikoiden valista yhteistyota ja sujuvoittaa asioiden hoitamista.

“Néhdddn toistenkin tapa tehdd niitd téitd. Ndhdddédn helpommin yhteiset asiat
asiakasrajapinnassa, etté missd vaikka osasto lopettaa ja kotihoito aloittaa ja
ettd miten yhteistyé toimisi parhaiten. Tiedostetaan toisten toimintatapoja ja
sité kulttuuria, niin silloin, sitd omaakin tyétd osaa arvostaa eri lailla.” (K5)

“...kun tulet véhdn ulkopuolisena niin voi ndhddkin jonkun asian silleen, ettd td-
mdéhdén on nyt ihan hassusti.” (K10)

“Ja pystyisi viemdidn sieltd omasta tydpisteestd tietoa sinne, mihin olen tyékier-
toon ldhtenyt, niin vdhdn kertoa niitd meidédnkin ndkékantoja, ettd opittaisiin
ehkd tekemddn ja kehittéimddn paremmin sitd yhteistyétd ja sitd, miten hom-
mat sitten sujuisi.” (P4)

Tyokierron hyodyt asiakkaille

Myos asiakkaiden ajateltiin hyotyvan tyodkierrosta. TyOkierrossa oleva tyontekija
kartuttaa osaamistaan ja voi hydédyntda oppimiaan asioita omassa tydyksikos-
saan. Ammattitaidon karttuessa tyontekija osaa paremmin olla avuksi asiakkaille
eri tilanteissa. Toisaalta tyokiertoon tuleva tyontekija voi puolestaan nahda asi-
akkaat uusin silmin, tehden havaintoja perehtyen asiakkaiden asioihin ja keskus-
telemalla heidan kanssaan. Nain tyokierrossa oleva tyontekija voi tuoda uusia

ideoita ja ajatuksia asiakkaan hoitoon seka kuntoutukseen liittyen.

“No sieltd voi tullakin ihan uutta ndkékulmaa...omat hoitajat voikin olla jo véhdn
sokeutuneita siihen hoitoon ja sitten siihen tulee uusi ja nékeekin sen koko tilan-
teen niin kuin uusilla silmilld ja sitten voikin tulla lisdd hyvié pointteja kuntou-
tukseen tai hoitoon tai ylipddtdnsd.” (P6)
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“Kyllé ajattelen, ettd joskus nuo asiakkaatkin hyétyyn, vaikka toisaalta sano-
taan, ettd se on kauheaa, kun hoitajat aina vaihtuvat, mutta joskus kun tulee
uusia hoitajia niin niillé voi olla erilainen kiinnostus kuunnella asiakkaita ja tehdd
sellaisia uusia havaintoja niiden voinnista tai ylipddnsé asiakkaat saattavat vd-
hdn virkistyd.” (K2)
Tyokierron negatiiviset puolet
Kaikki vastaajat eivat kuitenkaan pitaneet tyokiertoa mieluisana. Osa haastatel-
tavista koki tyokiertoon lahtemisen rasittavana ja stressaavana asiana. Yksi vas-
taajista ajatteli tyokiertoa kaytettavan osaamisen kehittamiseen liian vahan,
koska tyontekijat eivat sinne halua. Uuteen tyOpaikkaan meneminen ja siella
tydskentely vaatii tyontekijalta jatkuvaa valppaana olemista seka uuden oppi-

mista, mika koetaan raskaaksi ja voimavaroja kuluttavaksi.

“Sitd on niin vdhdn, koska ihmiset ei sinne halua.” (P2)

“On se kylld, kun uuteen paikkaan menee, niin on se semmoinen rasitus taval-
laan...”(P3)

“Taikka sitten stressaantuu siitd, ettd tulee paljon uutta tietoa tai sun pitéié koko
aika olla jotenkin niin skarppina, ettd pysyy siiné ty6ssd kiinni. “ (P4)

Tyokiertoon lahteminen voi tuntua vaikealta koska tyokierrossa tyontekija kohtaa
uusia asioita ja joutuu haastamaan itseaan ja osaamistaan. Vastaajista osa koki
tydkiertoon lahtemisen, sitd vaikeammaksi, mitd kauemmin tydntekija oli ollut sa-

massa tyOpaikassa. Tyokierto voidaan kokea myods pelottavana asiana.

“Monella on niin vaikea ldhted tyénkiertoon. Just uuden kohtaaminen ja itsensé
haastaminen, koska ainahan se on itsensd haastamista, kun ldhdetddn uutta
oppimaan.” (P7)

“Uskon, ettd se on aika pelottava osalle.” (P3)
TyOkierron koettiin vaikuttavan negatiivisessa mielessa myos asiakkaisiin seka

potilaisiin tuttujen hoitajien ollessa poissa tyokierron ajan.

“Ndmd ihmiset keité mekin tddlld hoidetaan, niin kylldhdn siind kdrsii meidén
omat asiakkaat, jos me ldhdetddn tddltd, ndméd mammat ja papat on tddllé tot-
tunut meihin ja odottaa meitd.” (P2)

Negatiivisena tekijana tydnkiertoa kohtaan nousi pelko, etta tydkierrossa olleita

olisi helpompi laittaa sijaistamaan toisiin yksikoihin vastoin tyontekijoiden toivetta.
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“Mutta se on, miten se myydddn ihmisille... kun mdé olen ollut sielld, niin
nyt voidaan sitten velvoittaa sijaistamaan tai jotain niin sehdn siind ej
mitenkddn voi olla tarkoitus.”(K5)

6.1.4 Ammatillisen osaamisen kehittyminen

Tyokiertosopimus

Teemahaastattelussa haastateltaville avattiin tyokiertosopimuksen sisaltoa ja tar-
koitusta. Tyokiertosopimuksessa maaritetaan yhdessa esihenkilon kanssa tyo-
kierron ajankohta, pituus, tyokiertoyksikko, perehdyttaja seka tavoitteet tulevalle
tydkiertojaksolle. Suurimmalta osin vastaajat kokivat ajatuksen tyokiertosopimuk-
sesta hyodylliseksi seka toimivaksi. Toisaalta jotkut vastaajista kokivat tyokierto-

sopimuksen hieman vakavaksi ja kaavamaiseksi.

“Kyllé semmoinen suunnitelma ja sopimus on juuri tdrkedd, ettd
ei vain heitetd toiseen yksikkéén ja sielld oot.” (K3)

“Mad luulen, ettd noi kaikki on hyvd olla selvilld ja mustaa valkoisella...ne on mo-
lemmille osapuolille selvdd, ettd millé séénndilld téssé mennddn.” (P6)

“...ehkd tekisi sen, ettd se tuntuisi semmoiselta suunnitellulta eikd vaan
semmoiselta, ettd sitten heitetddn se tyontekijé johonkin uuteen
pisteeseen. Kylld se niin kuin on semmoinen piste iin pddlle.” (P4)

“Tuntuuko se vihén semmoiselta kaavamaiselta.” (K9)

Tyokiertosopimukseen kirjattujen yhdessa sovittujen asioiden ajateltiin tukevan
tydkiertoon lahtemista, tydkierron suunnitelmallisuutta, tavoitteellisuutta ja sel-

keyttavan tyokierron kokonaisuutta seka ammatillisen osaamisen kehittymista.

“No mun mielestd toi sopimus olisi just oikeasti hyvd, ettd siind on
sitten mietitty justiinsa niitd tavoitteita ja sitd sen tydn kiertoon Iéhtijén
haluja...” (P4)
Loppukeskustelu ja palautteen anto
Loppukeskustelu ja palautteen anto koettiin tarpeellisena ja hyodyllisena seka
tyontekijan, mutta myos tyoyksikon kannalta. Tyokiertoyksikon esihenkilon
kanssa kaytava loppukeskustelu koettiin hyvana paatdksena tydkiertojaksolle en-
nen omaan yksikkoon siirtymista. Keskustelun ajateltiin ohjaavan molempia osa-

puolia pysahtymaan ja kaymaan lapi mennytta jaksoa. Loppukeskustelun
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ajateltiin auttavan tyontekijaa hahmottamaan tyokiertojakson aikana opittuja ja
havaittuja asioita. Keskustelu auttaa kaymaan lapi vaikeitakin asioita, jos jakson

aikana on tapahtunut jotakin epamieluisaa.

“Kylld se varmaan olisi ihan hyvd, jos ajattelee tyén kiertoa silleen tavoitteelli-
sena toimintana, kun ei sitd vdlttdmdttd itse ala sitten pohtimaan, ettd mitds
mind nyt téstd ajattelinkaan, niin sitten se tavallaan itsellekin ehkd selkeyttdd
niitd ajatuksia.” (K1)

“Olisihan se hyvd, jos tavallaan pystyisi antamaan jotain uusia ulottuvuuksia,
huomioita ja neuvoja sinne ja sitten tavallaan saisi kuulla silté vastapuolelta,
ettd miten mulla on mennyt. Sitten voi jatkossa uskaltaa Idhted sitten uudes-
taankin, kun tietdisi, ettd kuinka se jakso on mennyt ja kuinka on otettu vastaan
ja onko oltu tyytyvidiisid tyépanokseen. Eli kyllé olisi hyotyd.” (P8)

“Jos nousee jotakin epdkohtia niin voisi sitten téssé puhua ja véhén vaikka avata
niitd kéytdntdjd, missd itse kokee epdkohtia tai jos niistd tuntuu, ettd on vaikea
sanoa tyékaverille.” (K6)
Sovittu loppukeskustelu ohjaa tydkierron toteutumista tavoitteelliseksi. Keskuste-
lussa tyontekija voi pohtia asettamiensa tavoitteiden saavuttamista ja ammatilli-
sen osaamisensa kehittymista jakson aikana. Loppukeskustelu mahdollistaa mo-
lemminpuolisen palautteen annon ja tukee ammatillista kehittymista. Tyoyksikon
kannalta loppukeskustelu mahdollistaa uusien ideoiden ja kehittamista vaativien

asioiden tunnistamista.

“Voisi arvostella sen oman jaksonsa, onko siité ollut hyétydi itselleen... néikisi vd-
hdn sitd semmoista oman oppimisen prosessia.” (K7)

“Kyllé mun mielesté varmaan olisi ihan hyvd semmoinen palautekeskustelu, ettd
justiin, kuinka on mennyt ja siind voisi antaa véhdén jotain palautetta sinne pdin
ja taas sitten ehkd itse saa siind sité palautetta myéds.” (P5)

6.1.5 Tyokierrosta paluu omaan yksikkoon

Perehtyminen oman tyoyksikon asioihin

Tyokierrosta palatessa vastaajat toivoivat mahdollisuutta perehtya tyoyksikossa
tapahtuneisiin muutoksiin ja ajankohtaisiin asioihin. Aikaa perehtymiseen toivot-
tiin jarjestettavan ja huomioitavan tydaikasuunnittelussa. Vastaajat toivoivat saa-
vansa perusteellisemman raportin yksikon ja asiakkaiden kuulumisista, aikaa kir-
jausten ja palaveripoytakirjojen lukemiseen sekad rauhallisempaa ensimmaista
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tyopaivaa. Joku vastaajista toivoi saavansa paivan perehdyttajan kanssa orien-

toituakseen taas yksikon toimintatapoihin ja sen hetkiseen tilanteeseen.

“Jos ei olisi asiakkaita ihan niin paljoa sitten tdcdlléd kotihoidon puolella
tulopdivdnd.” (P2)

“..ettd ne henkiléstépalaveri poytdkirjat pystyisi katselemaan sieltd,
Ettd, mitkd on ne viimeisimmdit ohjeistukset ja mistd ollaan keskusteltu.”
(P4)

“No ehkd taas se tiimipalaveri, ettd siind olisi kaikki Idsnd. Siind saisi
sitten kyselld ja vaikka ihan kévisi asiakas kerrallaan ldpi...”(P1)

“...vaikka yksi péivdn toisen kanssa, ettd vahdn palautuu taas omat
systeemit siellé mieleen.” (P5)

Kokemuksen jakaminen ja opitun hyodyntaminen

Vastaajat kokivat mahdollisuuden tydkiertokokemuksen jakamisesta tarkeaksi
osaksi tyokiertoprosessia. Luontevimmaksi tavaksi nousi tiimipalaverien yhtey-
dessa sanallisesti tyokierrosta kertominen, esimerkiksi esihenkilon esittamien ky-
symysten ohjaamana. Kaikille vastaajille suullinen esiintyminen ei tuntunut luon-
tevalta vaihtoehdolta. Toiset toivoivat mahdollisuutta raportin kirjoittamiseen,
mika voitaisiin laittaa yksikdssa kaikkien luettavaksi tai lahettaa esimerkiksi kaik-
kien yksikon tyontekijoiden sahkopostiin. Joidenkin vastaajien mielesta tyokier-
rosta olisi hyva seka keskustella omassa tiimissa, etta kirjoittaa jonkinlainen pie-
nimuotoinen raportti, jolloin tyokierrosta nousseisiin ajatuksiin olisi mahdollisuus
palata myohemminkin. Vastaajat toivoivat niin esihenkilon kuin tyontekijoidenkin
suhtautuvan positiivisesti tyokierrossa olleen kokemuksiin ja hanen mukanaan
tuomiin kehittamisajatuksiin ja ehdotuksiin, jolloin tyokiertokokemuksen jakami-

nen koettaisiin mukavammaksi.

“Varmaan ehkd jonkun viikkopalaverin yhteydessd... Tavoittaisi sitten sen laajan
joukon niitd omia tydkavereita...”(K9)

“Olisi helpoin laittaa jonkun ndkdinen pieni yhteenveto sdhképostilla niin kuin
kirjallisena... koska sé et vuorotyéssd kerked néhdd kaikkia.” (K5)
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6.2 Esihenkilon merkitys henkilokunnan ammatillisen osaamisen tukemi-

sessa osaamisen johtamisen nakokulmasta

Toisen tutkimuskysymyksen avulla pyrittiin selvittdmaan, miten esihenkild voi tu-
kea henkilokunnan ammatillista osaamista tyokierron avulla. Sisallonanalyysissa
ylaluokaksi nousi esihenkilon merkitys tyokierron onnistumiselle. Alaluokkia muo-
dostui kolme: tyokierron kiinnostuksen lisaaminen, tyokierron suunnittelu seka
esihenkilon tuki. Toisen tutkimuskysymyksen sisallonanalyysin muodostamat yla-
ja alaluokat on kuvattu kootusti kuviossa 11. Ylaluokka on kuvattu taulukossa

vaaleanpunaisella taustalla ja alaluokat sinisella taustalla.

Onnistunut
tyokierto

-
Esihenkilén
merkitys
tyokierron
onnistumiselle

J

Tyokierron
kiinnostuksen
lisaaminen

Tydkierron

suunnittelu Esihenkilon tuki

KUVIO 11. Esihenkilon merkitys henkildkunnan ammatillisen osaamisen tukemi-

sessa osaamisen johtamisen nakdkulmasta

Esihenkilon merkitys tyokierron onnistumiselle

Esihenkilon tehtavana on tiedottaa, esitella ja markkinoida tyontekijoilleen tyo-
kiertomahdollisuutta oppimisen yhtena mahdollisuutena. Hanen tulisi esimerkil-
laan lisata tyontekijoiden kiinnostusta tyokiertomahdollisuutta kohtaan. Haastat-
teluissa nousi esille seka lahtevan ettd vastaanottavan tyopaikan esihenkilon
tuen merkitys tyokierrossa olevalle tydntekijalle. Osaamista lisdavan tyokierron
toteutumiseksi esihenkilon tulee pitaa huolta suunnitelmallisuudesta ja tavoitteel-

lisuudesta. Vastaajat eivat vaatineet suuria tuenosoituksia esihenkilolta, mutta
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pitivat tarkeana esihenkilon tuen olemassaoloa, jolloin esihenkilodn on helpompi

turvautua kysymysten ja ongelmien ilmetessa.

Tyokierron kiinnostuksen lisaaminen

Esihenkilon rooli ja oma positiivinen suhtautuminen seka kannustava asenne
nousivat keskeisena teemana tyokierron kiinnostuksen lisaamiseksi. Esihenkilon
toivottiin tarjoavan tyokiertomahdollisuutta esimerkiksi yhteisissa palavereissa,
kehityskeskusteluissa tai henkilokohtaisesti potentiaaliselle tyokiertoon lahtijalle.
Tyokiertoon lahtopaatosta koettiin helpottavan, mikali tyokierto ajankohta ja yk-
sikko olisi jo valmiiksi tiedossa ja tyontekijoille annettaisiin mahdollisuus rauhassa
harkita tyOkiertoon lahtemista. Tyontekijat toivoivat myds itse voivansa toivoa ja
vaikuttaa, mihin yksikkdon menisivat. Vastaajien mukaan tyokierron kiinnosta-
vuutta lisdavana tekijana olisi, jos samaan tyokiertoyksikkdon voisi lahtea use-

ampi kuin yksi tyontekija yhta aikaa.

“... semmoinen positiivinen asenne siihen keskusteluun ja sitten
justiinsa se suunnitelmallisuus siind.”(P4)

“Niin jotain kdttd pidempdiéin, ettei vaan sitd, ettd haluaisitko Idhted,
mutta ettd sitten olisi vield sitd tietoa, ettd minne olisi mahdollista
mennd ja mitd olisi tarjolla.” (P4)

“..kdydd se koko prosessi ldvitse sen tydkiertoon Idhtijén kanssa tai joka
ehkd mietti sitd...” (P7)

“Olisiko siind jdrkevintd, etté antaa jotenkin mahdollisuuden vaikuttaa

siihen itse mihin yksikkéén menisi.” (K6)
Tyokierron suunnittelu
Tyontekijat toivoivat mahdollisuutta saada samanlaista kohtelua tyovuorosuun-
nittelussa seka tyojarjestelyissa, kuin muutkin yksikon tyontekijat. Vastaajat toi-
voivat tyOkiertoyksikon esihenkildltd mahdollisuutta tarvittaessa vaikuttaa omaan
tydvuorosuunnitteluun, niin kuin omassa yksikdssaankin.

”

“No pystyisi samalla lailla suunnittelemaan tyévuoronsa kuin aikaisemminkin.
(K5)

...jos ei sinne tybépaikkaan mikddn sovi, niin se on kyllg sitte yksi haaste, ettd
sinne kukaan ldhtee tydnkiertoon. Pitdd semmoista joustoa sitten 16ytyd kylld.
(M1)
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Esihenkilon tuki

Esihenkilon positiivinen asenne tyokierrossa olevaa kohtaan koettiin tarkeaksi.
Vastaajat toivoivat yhteydenottoa omalta esihenkiloltaan tyokierron aikana. Tyo-
kiertoyksikon esihenkildltd puolestaan toivottiin kiinnostuksen osoittamista tyo-
kierossa olevaa kohtaan ja tavoitettavuutta tyokierron aikana. Esihenkilon yhtey-
denpito tyokierrossa olevaan tyontekijaan auttaa vaikeiden asioiden esilletuomi-
sessa. Osa vastaajista koki oman esihenkilon nakemista tyokiertojakson aikana
hyvana asiana, mutta myos tyokiertoyksikon esihenkilon tulee olla tavoitettavissa

ja nakya tyoyksikossa.

“No mun mielestd se on vaan se tavoitettavuus ja se, ettd tosissaan esimies on
kiinnostunut siitd tyéntekijdn pdrjddmisestd ja hyvinvoinnista, niin ne on ehkd
ne tdrkeimmdt.” (P4)

“No vaikka, ettd vihdn kyselisi, ettd miten menee ja milté tuntuu ja onko jotain?
...Jossain kohtaa pari kertaa tyékierron aikana, ettd en md koe, ettd koko aikaa
tarvitsi jonkun sitten olla kyselemdissé.” (K1)

“Se, ettd vois olla helpompi sitten nostaa esille jotain, jos on semmoista ongel-
maa, kun se esimies olisi yhteyksissd.” (P4)

“No ehkd kannustamalla ja ehkd voisi olla, etté kdvisi vaikka katsomassa sielld
minua siellé tydkierrossa ja vdhdn juttelemassa, ettd miltd se tuntuu.” (K6)

“Mé aina on sitd mieltd, ettd esihenkildn tarvitsee néyttdytyd niin, ettd on mah-
dollisuus kysyd, jos on kysyttévdd.” (P3)

“No varmaan se, ettd yrittdd vaan kauheasti sanoa, ettd mitd hyotyd siité
olisi.” (P9)
Esihenkilon tuen merkitys on taustatyota tyokierron onnistumiselle. Jos tyOkier-
rossa oleva tyontekija tarvitsee erityistukea tai tyokierrossa esiintyy ongelmia, on
yhteydenottojen avulla helpompi paasta selville, mita tukimuotoja tarvitaan ja
minkalaisesta ongelmasta on kyse. Esihenkildiden tehtava on selvittaa ja jarjes-

taa lisatuki tyokierrossa.

“Ja sitten tietysti se, ettd esimiehen tuki on olemassa sielld taustalla varmaan
niin kuin molemmissa pdissd.” (P4)

“En usko, ettd md hdntd kaipaan sitten siind tai ketédn esimiestd siind kohtaa.
FPaitsi tietysti, jos jotain ongelmia olisi, niin totta kai.” (K8)
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Esihenkilon tulee pitaa huolta, etta tydkierrossa oleva tyontekija saa nahda ja
kokea mahdollisimman paljon uusia asioita tyokierron aikana. Mita enemman
tyontekija nakee ja kokee tyokierron aikana sen opettavaisempaa, tyokierto on
hanelle ja molemmille yksikaille.

“Esimies niin kuin mahdollistaisi sen, ettd ndkisi aika paljon asioita sen aikana.”
(P9)

6.3 Tyokiertoprosessin luominen

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittda tyokierto osaksi organisaatioiden am-
mattitaidon kehittamista ja luoda selked, toimiva seka tavoitteellinen tydkierron
prosessi yksikdidemme kayttoon. Haastatteluiden avulla keratyn tutkimusaineis-
ton, siita tehdyn sisallonanalyysin ja lopullisten tutkimustulosten perusteella luo-
tiin tydkiertoprosessi, jossa henkilokunnan ajatukset onnistuneesta tyodkierrosta
olivat keskeisena prosessin lahtokohtana. Prosessi koostuu viidesta eri vai-
heesta, joita ovat tyokierron suunnittelu, tyokiertoon valmistautuminen, tyokier-
rossa tyoskentely, tyokierron paattyminen ja omaan tyoyksikkoon palaaminen.
Kuviossa 12. on kuvattu ensimmaisen vaiheen tutkimustulosten ja teorian poh-

jalta kehitetty kotihoidon ja palveluasumisen tyodkiertoprosessi.
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palautekeskustelurunko, joiden avulla voidaan toteuttaa suunnitelmallista ja ta-

voitteellista tyokiertoa ammatillisen osaamisen kehittymisen nakokulmasta.

Opinnaytetyontekijat esittelivat havainnointivaiheessa teorian ja tutkimusaineis-
ton pohjalta syntyneen ensimmaisen tyOkiertoprosessin tutkimuksessa mukana
olevien yksikoiden henkilokunnalle seka esihenkildille. Havainnointivaiheen tar-
koituksena oli saada kommentteja, ajatuksia seka kehittamisehdotuksia tutkimuk-
sen tyokiertoprosessin viimeistelemiseksi ennen tutkimuksen lopullisen proses-
sin valmistumista. Palavereissa mukana olleilta henkilGiltd saatiin vahvistusta
haastattelujen ja teoriatiedon pohjalta luotuun tyokiertoprosessiin ja sen vaihei-
siin. Keskusteluissa tuli selkeasti esille, etta tyokierron suunnitelmallinen ja ta-
voitteellinen toteuttaminen vaatii parantuakseen selkean prosessin. Pidetyissa
palavereissa henkilokunnalta ja esihenkilGilta nousi esiin useita hyvia ajatuksia
seka perusteltuja korjausehdotuksia tyokiertoprosessiin. Tutkijat kirjasivat muis-
tiin keskusteluissa esiin nousseita ajatuksia, huomioita seka korjausehdotuksia.
Saatujen kehittamisehdotusten pohjalta tyokiertoprosessia muokattiin lopulliseen

muotoonsa.

6.3.1 Havainnointivaiheen tulokset tyokiertoprosessista

Toimintatutkimuksen havainnointivaiheen palavereissa henkilokunta ja esihenki-
|6t kannattivat yksinkertaista prosessikaaviota ja toivoivat siihen liitettavan auki
kirjoitetun prosessikuvauksen. Esihenkildt ja henkildokunta pitivat tarkeana, etta
tyokiertoa pidetaan esilla saanndllisesti tydyksikon palavereissa ja keskuste-
luissa noin kaksi- kolme kertaa vuodessa, jotta tyokierto oppimisen mahdollisuu-
tena sailyy muistissa. Esihenkilot toivoivat prosessissa korostettavan tyokierron
motivaation, rohkaisun ja markkinoinnin merkitysta. Henkildkunta esitti toiveen
tydkiertopaikkojen luetteloinnista, josta jokainen voisi nahda mihin paikkaan olisi
mahdollista tyokiertoon toivoa ja minkalaisia tyokierron mahdollisuuksia olisi tar-
jolla. Lista auttaisi henkilokuntaa pohtimaan tyokiertoon lahtemista ja lopullisen

paatoksen tekemista.

Keskusteluun nousi tyokierron jakson pituus. Esihenkildiden mielesta kahden
kuukauden mittainen tyokierto voi olla osalle lahtijoista lilan pitka ja sen vuoksi
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tyokierto voi jaada toteutumatta. He ehdottivat, etta tyokiertoprosessiin liitettaisiin
mahdollisuus tutustua tyokiertoon lyhyemmallakin ajanjaksolla. Tyokiertoon eh-
dotettiin kolmen viikon kokeilujakson mahdollisuutta. Henkilokunta toi keskuste-
luissa esille, etta kolmen viikon kokeilujakson jalkeen olisi kuitenkin tarpeellista
viela keskustella tyontekijan kanssa olisiko hanella halukkuutta jatkaa tyokiertoa
pidempaan. Tyokierron jakson toivottiin myos asettuvan tydvuorolistojen suunnit-

telurytmin mukaisesti.

Kehitetysta tyokiertosopimuksesta molemmat osallistujaryhmat kokivat olevan
hyotya. Sen koettiin tuovan tydkiertoon kaivattua suunnitelmallisuutta ja tavoit-
teellisuutta. Tyokiertosopimuksen koettiin ohjaavan tyontekijaa pohtimaan syval-
lisemmin omia tavoitteitaan tyokiertojaksolle ja sen koetaan antavan varmuutta
sovituista asioista molemmille osapuolille. Esihenkilot ehdottivat, etta tyokiertoon
littyvista materiaaleista luotaisiin tyonkiertoon lahtevalle tyontekijalle materiaali-
paketti. TyOntekija saisi tassa yhteydessa itselleen tyokiertoprosessin ja tarvitta-
vat lomakkeet. Esihenkilot toivoivat tydkiertosopimukseen lisattavan viela salas-
sapitoa ja vaitiolovelvollisuutta koskettavan kohdan, jotta tama asia tulee myds

kasiteltya ennen tyokierron alkamista.

Tyokiertoa edeltavasta tutustumiskaynnistd nahdaan olevan hyotya erityisesti
tydkieroon lahtevalle tyontekijalle. Tutustumiskaynnin ajankohta koettiin olevan
parhaimmillaan 1-2 viikkoa ennen varsinaisen tyokierron alkamista. Esihenkilot
pitivat tutustumiskaynnin parhaana ajankohtana kahta viikkoa aikaisemmin, jotta
tyontekija ehtisi viela esittaa tyovuorotoiveitaan. Tutustumiskaynnilla ei valtta-
matta kuitenkaan osata viela sanoa perehdyttajaa, jos tyovuorolistat eivat tutus-

tumiskaynnin yhteydessa ole viela valmiina.

Keskusteluissa nousi esille myos perehdytyksen kesto. Henkilokunta koki pala-
vereissa myods 3-5 paivan mittaisen perehdytyksen sopivana. Esihenkildt pohti-
vat, onnistuuko nain pitkan perehdytyksen antaminen tassa tiukassa tyontekijati-
lanteessa. Esihenkilotkin pitivat kuitenkin kolmen paivan perehdytysjaksoa toivot-
tuna, jotta tydkiertoon tulija saisi hyvat lahtokohdat jaksolleen. Perehdytyksesta
toivottiin vastaavan vain yhden henkildn. Taman toteutuminen mietitytti kuitenkin

esihenkildita tyovuorojen suunnittelun ja poissaolojen vuoksi. Kun nimettyja
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perehdyttajia on vain yksi voi se tuoda perakkaisten perehdytyspaivien toteutta-

miseen haastetta.

Tyokierron kehittdamisen kokonaisuus koettiin esihenkildiden ja henkilokunnan
nakokulmista havainnointivaiheen palavereissa hyvana ja tarpeellisena uudistuk-
sena. Sen toivotaan parantavan tyokierron kayttdmahdollisuutta ammatillisen
osaamisen kehittamisessa. Esihenkilot pohtivat miten kehitetty tyokiertoprosessi
saadaan kattavasti tydelaman kayttoon. He korostivat, etta prosessin jalkautta-
misvaiheeseen kannattaa panostaa, jotta sen kaytto toteutuu kaytannon tyodela-
massa ja siita saadaan odotettu hyoty esille. TyOkiertoprosessia muokattiin nai-

den saatujen kommenttien, ajatusten ja kehitysehdotusten mukaisesti.

6.3.2 Opinnaytetyon tyokiertoprosessi

Henkilokunnan ja esihenkildiden kommenttien, ajatusten ja kehitysehdotusten
pohjalta opinnaytetyota tyokiertoprosessia muokattiin. Opinnaytetyon tuloksena
valmistunut tyokiertoprosessi on kuvattu kuviossa 13. Tyokierron viisi vaihetta on

aukikirjoitettu kuvion alapuolelle.
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suunnitteluvaiheessa esihenkilollda on keskeinen rooli organisoida ja tarjota tyo-
kiertomahdollisuutta henkilokunnalle. Ennen tyokierron mahdollisuuden tarjoa-
mista esihenkilon tulee yhdessa muiden yksikoiden esihenkiloiden kanssa selvit-
taa ja valmistella, missa ja milloin tyokiertoa olisi mahdollista toteuttaa. Kun tyo-
kierron ajankohta seka mahdolliset yksikot on kartoitettu, tulee esihenkilon aktii-
visesti kannustaa, rohkaista ja motivoida henkilokuntaa tyokiertoon. Esihenkilon
tulee tiedottaa ja esitella tyontekijoilleen tyokiertomahdollisuutta esimerkiksi pa-
lavereissa, kehityskeskusteluissa tai henkilokohtaisesti tyontekijalle suositellen.
TyOkiertomahdollisuutta tulisi tarjota henkilokunnalle saanndllisesti vahintaan 2—

3 kertaa vuoden aikana.

Tyokierron tulisi perustua vapaaehtoisuuteen, silla tyokierron hyoty osana am-
matillisen osaamisen kehittdmista vaatii motivaatiota ja halua tydskennella toi-
sessa yksikossa. Tyokierron pituus on yksilOllisesti sovittava ennalta, kunkin tyo-
kiertoon lahtijan kanssa. Ammatillisen oppimisen ja kehittymisen kannalta tyo-
kierron pituudeksi suositellaan vahintaan kahden kuukauden jaksoa. Tyodkierto
voidaan toteuttaa myds lyhyempana esimerkiksi kolmen viikon mittaisena kokei-
lujaksona, mikali tyontekija kokee pidemman jakson esteena tyokiertoon lahtemi-

selle.

On tarkeaa, etta tyokiertoon lahtevaa kohdellaan ammatillisesti patevana ja yh-
denvertaisesti muiden tyontekijoiden kanssa. Tyokiertoonlahtijalla tulee olla yh-
talainen mahdollisuus esittaa tyovuorotoiveensa, samoin perustein, kuin yksikon
muillakin tyontekijoilla. Tyokiertojaksot olisi suositeltavaa suunnitella tyovuorolis-

tarytmin mukaisesti.

Tyokiertoon valmistautuminen

Ennen tydkierron alkamista tydntekija tekee tutustumiskaynnin tulevaan tyokier-
toyksikkdonsa noin kaksi vilkkkoa ennen varsinaisen tyokierron alkamista. Tutus-
tumiskaynnilla tyontekijalla on mahdollisuus tutustua tiloihin, tavata yksikon tyon-
tekijoita, esittaa mahdolliset tydvuorotoiveensa seka laatia tyokiertosopimus yh-
dessa tyokiertoyksikon esihenkilon kanssa. Kaynnin aikana tyontekijalle esitel-
l&aan yksikon toimintaa ja kdydaan lapi kaytannon asioita, kuten tyévuorot, tydajat,
tilat, sisdankaynnit, tyovaateasiat, avaimet ja kayttajatunnukset. Tyontekija saa
tyokiertoyksikon esihenkilolta tyokiertoa koskevan materiaalin ja lomakkeet.
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Tahan sisaltyy tyokiertosopimus, yksikdn oma salassapito- ja vaitiolovelvollisuus-
lomake, perehdytyksen muistilista, loppukeskustelu kaavake seka muistilista
oman tyoyksikon palaverissa pidettavaan keskusteluun tyontekijan tyokierto ko-

kemuksesta. (Liite 7).

Tutustumiskaynnilla yhdessa laadittavaan tyokiertosopimukseen kirjataan tyo-
kierron ajankohta, tyokiertoyksikko, perehdyttaja seka tyontekijan jaksolle aset-
tamat tavoitteet. Sopimuksen teon yhteydessa kaydaan lapi myos tyokiertopro-
sessin vaiheet, joihin kuuluvat tyokiertojakson lopuksi tyokiertoyksikon esihenki-
Ion kanssa kaytava loppukeskustelu seka tyokierrosta kertominen oman tyoyksi-

kon yhteisessa palaverissa.

Tyokierrossa tyoskentely

Tyokiertojakson tavoitteena on onnistunut ja ammatillista osaamista kehittava
tydkiertokokemus. Suunniteltu ja positiivinen tyokiertoon tulijan vastaanotto on
keskeinen tekija onnistuneen tydkierron toteutumisessa. Kun tyOyhteisdssa val-
litsee avoin ja ohjaava ilmapiiri tydntekijalla on hyvat oppimisen ja kehittymisen
mahdollisuudet. Tyokiertoon tulijan perehdytys tulee olla ennalta suunniteltu ja
perehdytyksesta huolehtii aina ennalta nimetty perehdyttaja tai perehdyttajat.

Perehdytys kestaa tyontekijan tarpeen mukaan kolmesta viiteen tyopaivaa.

Esihenkildiden antama tuki tyOkierrossa olevalle tyontekijalle on tarkeaa. Tyokier-
rossa olevan tyontekijan esihenkilon tulee olla yhteydessa tyontekijaansa tyokier-
tojakson aikana vahintaan kerran. Tyokiertoyksikdon esihenkilon tulee olla tavoi-
tettavissa seka kiinnostunut tyokierrossa olevan tyontekijan jakson toteutumisen
onnistumisesta. Tyokierron lopuksi kaytavan loppukeskustelun ajankohta tulee

sopia hyvissa ajoin ennakkoon.

Tyokierron paattyminen

Tyokiertojakson loppuvaiheessa kaydaan tyokiertoyksikon esihenkildon kanssa
loppukeskustelu sille luodun kaavakkeen pohjalta. Loppukeskustelussa tarkas-
tellaan tyokiertoa kokemuksena, pohditaan asetettujen tavoitteiden toteutumista,
kaydaan lapi tyokiertoyksikon hyvia puolia, tuodaan esiin mahdollisia kehittdmis-
ehdotuksia tyokiertoyksikolle seka pohditaan tyokiertokokemuksen hyotyja tyon-
tekijalle seka omalle tyoyksikolle.
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Omaan tyoyksikkoon palaaminen

Tyontekijan palatessa takaisin omaan tyoyksikkdonsa pyritaan tyosuunnitelulla
jarjestamaan riittavasti aikaa perehtya asiakkaiden ja yksikon ajankohtaisiin asi-
oihin, kuten asiakaskirjauksiin, palaverimuistioihin ja sahkoposteihin. Lisaksi yk-
sikdissa, joissa vuoronvaihtoraportti on kaytossa, tulisi raportin olla mahdollisim-
man informatiivinen. Tyoyksikdissa, joissa raportointi ei ole paivittaista huomioi-

taisiin suullisen raportin mahdollisuus.

Tyokiertokokemuksen jakaminen oman tyoyksikon tyontekijoille on tarkea osa
ammatillista osaamista kehittavaa tyokiertoa. Tyokierrosta kerrotaan tyOyhteison
yhteisessa palaverissa loppukeskustelukaavakkeen teemojen mukaisesti. Tyo-
kierrossa ollut tyontekija kertoo tydkiertoyksikdstaan ja sen toiminnasta, koke-
muksestaan seka oppimistaan asioista. Lisaksi han voi tuoda esille ajatuksiaan,
mita tyokierrossa kokemaansa ja oppimaansa voisi hyodyntaa ja tuoda omaan
tyoyksikkoonsa. Tyokiertoprosessin paatteeksi tyontekija palauttaa tyokiertosopi-
muksen sekd loppukeskustelukaavakkeen omalle esihenkildlleen. Tydkierron
avulla on yksikoihin mahdollisuus saada avarakatseisuutta sekd mahdollisesti
|Ooytaa uusia ideoita ja toimintatapoja. Esihenkilon ja yksikon tyontekijoiden tulisi
antaa tukea ja kannustaa tyontekijaa tyokierrossa omaksuttujen oppien ja toimin-

tatapojen kokeilussa ja toteuttamisessa.
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7 POHDINTA

7.1 Opinnaytetyon eettisyys

Tutkijaa tulee ohjata koko tutkimusprosessin ajan eettinen sitoutuneisuus. Tutki-
musetiikka on vastuullista ja oikeiden toimintatapojen noudattamista seka edista-
mista. Tutkimusta tehdessaan tulee noudattaa rehellisyytta, huolellisuutta ja tark-
kuutta tutkimustyossa. Tiedonhankinnan, tutkimus- ja arviointimenetelmissa seka
tutkimustuloksia julkaistaessa, tulee tutkijan toiminta olla eettisesti ja tutkimuksen
kriteerien mukaisesti kestavaa. Tutkijan on kunnioitettava aiempien tutkijoiden
saavuttamia tuloksia. Tutkimuksessa kaytettavien aiempien tutkimusten tuloksia
tulee kasitella asianmukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi. 2018, 150.) Opinnaytetydssa
kaytettya tutkimus- ja teoria-aineistoa on kaytetty kunnioittaen alkuperaista ai-
neistoa. Opinnaytetydssa lahteet on merkitty tarkasti, jolloin alkuperainen lahde

on ldydettavissa ja tarkistettavissa.

Lupa opinnaytetyohon haettiin eettisten tutkimuskaytantdjen mukaisesti Akaan ja
Ikaalisten kaupungilta opinnaytetyon lupahakemuksella seka suunnitelmalla.
Opinnaytetyon toteutusvaiheessa tutkimusaineisto kerattiin vapaaehtoisilta tutki-
mukseen osallistujilta yksilohaastatteluilla Teams- tapaamisissa. Nain toteutet-

tuna aineiston taltioiminen ja jatkokasittely oli turvallista ja luotettavaa.

Taustatietojen keraamiseen liittyy hyvin vahvasti eettinen nakdkulma (Kylma &
Juvakka 2012, 76). Tutkimusta tehdessaan tutkija keraa taustatietoja osallistu-
jista, tutkimusaineistoa ja muistiinpanoja tutkimusprosessista. Tassa opinnayte-
tyossa tutkittavien henkilotietoja ei kerata, eika tutkittavien henkildllisyys tule esiin
missaan tutkimusraportin vaiheessa. Tutkimuksessa taustatietoina kysyttiin aino-
astaan haastateltavan ammatista, tydkokemuksesta, iasta ja aikaisemmasta tyo-
kiertoon osallistumisesta. Tutkimusaineiston erittelya ja tunnistamista varten kay-

tetdan aineistossa numerokirjain-yhdistelmaa.

Haastattelun aluksi haastateltaville muistutettiin osallistumisen vapaaehtoisuu-
desta ja, etta haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin haastattelun aikana. Haasta-
teltaville painotettiin, ettei haastateltavien henkilollisyydet tule esiin
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opinnaytetydssa, eika tallennettua aineistoa kasittele muut kuin opinnaytetyon te-
kijat. Haastateltaville kerrottiin myos, etta opinnaytetyossa saatetaan heidan lu-
vallaan kayttaa suoria lainauksia haastattelusta, kuitenkin niin, ettei tutkimukseen
osallistuneita voida niiden perusteella tunnistaa. Ainoastaan tutkijoilla itsellaan oli
mahdollisuus kasitella kerattya tutkimusaineistoa. Keratty aineisto taltioitiin suo-
jattuna salasanojen taakse tutkijoiden henkilokohtaisiin tiedostoihin. Tutkimuksen

valmistumisen jalkeen tutkimusaineisto havitetaan asianmukaisesti.

7.2 Opinnaytetyon luotettavuus

Hyvaan tutkimuskaytantdon kuuluu omien valintojen kriittinen tarkastelu ja tutki-
muksen tekoa ohjaavien saantojen tuntemus. Uskottavuuden takaamiseksi tutki-
jan on varmistettava tutkimustulosten vastaavan tutkimukseen osallistuneiden
kasityksia tutkimuskohteesta. Vahvistettavuudella tarkoitetaan tutkimusprosessin
kirjaamista niin, ettd myos toinen tutkija pystyy hahmottamaan ja seuraamaan
tutkimusprossia paapiirteittain. Reflektiivisyys edellyttaa tutkimuksen tekijan tie-
dostavan ja arvioivan, kuinka han vaikuttaa tutkimusaineistoon seka tutkimuspro-
sessiin omilla lahtokohdillaan. Tutkimuksen siirrettavyydella puolestaan tarkoite-
taan tulosten riittavan kuvailevaa tietoa osallistujista seka ymparistosta, jotta lu-
kija voi arvioida tulosten siirtamista toisiin vastaavanlaisiin tilanteisiin. (Puusa &
Juuti 2011, 157; Kylma & Juvakka 2012, 128—-129.)

Opinnaytetyolta vaaditaan tutkimustulosten oikeellisuutta ja tieteellisyytta, jotta
saatuihin tutkimustuloksiin voidaan luottaa. Luotettavan tutkimustiedon syntymi-
nen saa alkunsa siita, etta tyon tutkimussuunnitelma on laadittu oikein, tutkien
asioita, johon tutkimusongelma liittyy. Luotettavuuden suhteen on tarkeaa myos
valittujen tutkimusmenetelmien ja mittareiden oikea kayttd. (Kananen, 2014,
125.)

Yleensa tutkimusten luotettavuutta voidaan tarkastella kahden luotettavuuskasit-
teen avulla, joita ovat validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetti kuvataan lahdekirjal-
lisuudessa tarkoittavan tutkimusmenetelman ja tutkimuskohteen yhteensopi-
vuutta ja sita, tutkitaanko oikeita asioita. Validiteetti-sanana kuvataan tarkoittavan
"patevyytta”. Reliabiliteetin kuvataan tarkoittavan mittausten pysyvyytta eli
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tutkimustulosten toistettavuutta, jolloin tutkimuksessa kaytetyn mittarin tulee tuot-
taa samanlaiset tulokset eri mittauskerroilla. (Kananen, 2014, 126; Heikkinen,
Rovio & Syrjala 2006, 147.) Validiteetti ja reliabiliteetti kasiteet eivat sovellu sel-
laisenaan toimintatutkimuksen luotettavuuden arviointiin. Toimintatutkimuksen
tulkinnat tuottavat sosiaalista todellisuutta ja niiden avulla on vaikea saavuttaa
todellisuutta, johon syntynytta vaitetta verrattaisiin, jolloin validiteetin tekeminen
on tutkimuksessa hankalaa. Reliabiliteetti ei myoskaan toteudu, silla toimintatut-
kimuksella pyritdan muutoksiin ja nain ollen saman tuloksen saaminen uusinta-

mittauksella on tutkimustavan vastaista. (Heikkinen ym. 2006, 148.)

Toimintatutkimuksen luotettavuuden arvioimiseksi on suositeltu kaytettavaksi
muita kasitteita. Heikkinen ym. (2006) suosittelevat Steinar Kvalenin tavoin siirty-
mista validiteetin sijaan validointiin. Validiteetilla kuvataan pysyvaa totuutta, jota
tutkija pyrkii kuvaamaan tutkimuksessa. Validoinnilla taas tarkoitetaan prosessia,
jossa asioiden ymmarrys muodostuu vahitellen ja jokainen tulkinta on sidoksissa
aikaan, paikkaan seka kieleen. Tutkittava totuus on aina neuvottelua ja keskus-
telua aiheesta ja se ei ole koskaan taysin valmis. Toimintatutkimuksen validoinnin
pohjana on viisi arvioinnin perustetta, jotka ovat historiallinen jatkuvuus, reflektii-
visyys, dialektisuus, toimivuus ja havahduttavuus. Naita perusteita ei voi arvioida
kriteeri kerrallaan vaan niita tulee tarkastella kokonaisuutena, toisiinsa limitty-
neina laatuperiaatteina. (Heikkinen ym. 2006, 149.) Tassa opinnaytetydssa kay-

tamme luotettavuuden arviointiin naita viitta validointiperiaatetta.

Validoinnin historiallinen jatkuvuus kuvaa sita, etta toiminta ei ala koskaan tyh-
jasta eika paaty koskaan. Nain ollen toimintatutkijan on tarkasteltava tutkimus-
kohteen historiaa ja tutustuttava myos yksilollisiin kertomuksiin, joiden pohjalta
luodaan uusia kertomuksia. (Heikkinen ym. 2006, 149—-150.) Tassa opinnayte-
tydssa tutustutaan laajaan teoriatietoon, joka kuvaa jo tehtyjen tutkimusten ja teo-
riakirjallisuuden valossa ammatillista osaamista ja sen kehittamista, tydssaoppi-
mista, tyokiertoa seka osaamisen johtamista. TyoOkiertoa ja tydkierron kehitta-
mista tarkastellaan mikrotasolla tutkimukseen osallistuvien tyoyhteisojen toimin-
tahistorian kautta. TydyhteisOissa on tietynlainen kasitys, miten tyokiertoa on sii-
hen mennessa toteutettu ja mitka asiat nousevat historian valossa kehittamisen

tarpeiksi.
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Tutkijan on kyettava toimintatutkimuksessa reflektoimaan omaa rooliaan tutki-
muksessa ja hahmotettava identiteettinsa rakentumisen merkitys prosessin ai-
kana. Reflektoidessaan tutkija pyrkii tiedostamaan oman tietdmisensa mahdolli-
suuksia seka esioletuksien vaikutuksia, ehtoja ja rajoituksia. Tutkijan tulee tar-
kastella omaa suhdettaan tutkimuskohteeseen. Reflektoimalla tutkija tuo tutki-
mukseen lapinakyvyytta. Heikkinen ym. kuvaavat reflektiivisyyden periaatteen
olevan toimintatutkimuksen peruskasitteita. Uuden toiminnan kehittaminen pe-
rustuu aina aikaisemman toiminnan reflektointiin, jonka pohjalta tehdaan uusia
suunnitelmia toiminnan ja tutkimuksen uudistamiseksi. (Heikkinen ym. 2006,
152—-154.) Opinnaytetydssa reflektiivisyys nakyy tutkijoiden ymmarryksen ja tul-

kinnan vahitellen syvenevana prosessina.

Dialektisuus luotettavuuden arviointiperusteena tarkoittaa tutkimuksen totuuden
rakentumista vaitteiden ja vastavaitteiden tuloksena muodostaen synteesia.
Heikkinen ym. kuvaavat, etta ihanteellinen toimintatutkimus sisaltaa monia nako-
kulmia. Tutkimusraportin monidanisyys sisaltdéd monipuolista puhetta, tulkintoja
ja ihmisten mahdollisimman autenttista aanta. (Heikkinen ym. 2006, 154—-155.)
Tassa opinnaytetydssa haastattelut tallennettiin ja aineisto litteroitiin tarkasti. Ai-
neiston pohjalta luotiin todellisuutta kuvaava analyysi, josta tutkimuksen tulokset
nousevat. Jokaisen haastateltavan vastaukset olivat tulosten kannalta yhta ar-
vokkaita ja ne kasiteltiin totuudenmukaisesti, niin, ettei tutkijoiden omat ennakko-

asenteet vaaristaneet tuloksen totuudenmukaisuutta.

Toimivuusperiaatteen nakokulmasta tutkimusta arvioidaan kaytannon vaikutus-
ten, niiden hyotyjen ja osallistujien voimaantumisen nakokulmasta. Tutkimuksen
arvioinnin painottuessa vain hyotyjen nakokulmaan, voi se johtaa tutkijaa har-
haan ja han raportoi tutkimuksen tuloksia kaunistellen. Epaonnistumiset tuovat
arvokasta tietoa ja niiden raportoiminen on tarkeaa. Toimivuusperiaatteen ydin
on, etta tutkija kuvaa tutkimuskohteena olevan kaytannon ja kehittdmisprojektin
kokonaisuutena, kuvaten seka vahvuudet ettd heikkoudet. (Heikkinen ym. 2006,
155—-158.) TyOkierron prosessin kehittdmisestd on hydtya kohdeorganisaatioille
koko vanhuspalveluiden nakdkulmasta. Opinnaytetyo tuo kohdeorganisaatioille
arvokasta tietoa tyontekijoiden tyokierron nakemyksista ja sen hyddyntamisesta
ammatillisen osaamisen kehittamisessa. Toimivuusperiaatteen nakokulmasta

opinnaytetyo lisad henkildkunnan ja esihenkildiden tietoisuutta tyokierron
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mahdollisuuksista, tyokiertoprosessista seka sen toteuttamisesta kaytannossa.
Kaikki eivat kuitenkaan ole halukkaita osallistumaan tyokiertoon ja nain ollen va-
paaehtoisuuteen perustuva tyokierto ei ole koko henkilokunnan osaamisen kehit-
tamista palveleva ratkaisu. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja sen
toivottiin tuottavan tyontekijoiden keskuudessa positiivista kiinnostusta tyokiertoa

ja tyokiertoon lahtemista kohtaan.

Havahduttavuuden periaatetta arvioinnin osana pidetaan toimintatutkimuksissa
myos tarkeana. Hyva tutkimus havahduttaa ajattelemaan ja tuntemaan asioita
uudella tavalla seka sen toivotaan koskettavan ja vaikuttavan osallistujien seka
lukijoiden kokemuksiin, ajatuksiin ja tunteisiin. Tutkimuksen kirjoittajalta vaadi-
taan kykya kirjoittaa elavasti ja todentuntuisesti. (Heikkinen ym. 2006, 159-160.)
Opinnaytetyon avulla pyritdan havahduttamaan seka itse tyontekija, mutta myos
koko vanhuspalveluiden henkilokunta tyokierron hyodyista ammatillisen kehitta-
misen valineena. Toimintatutkimuksen aikana tyokierrosta keskustelu lisaantyi ja

kiinnostus tydkiertoa kohtaan kasvoi.

Yleisesti toimintatutkimuksen luotettavuuden arvioinnin lahtdkohtana on tulosten,
menetelmien ja tiedonkeruun tarkka dokumentointi. Luotettava tutkimus edellyt-
taa myos objektiivisuutta eli sita, etta tulkinnat nousevat vain tutkimusaineistosta
ja tutkija itse ei saa tuoda esille omia mielipiteitdan tutkimustuloksia raportoides-
saan. Tutkijoiden on tarkeaa reflektoida omaa rooliaan tutkimuksessa, hahmot-
taen sen merkitysta ja rajoitukset tutkimuksen aikana. Opinnaytetyon tutkimus
toteutettiin opinnaytetydn tekijoiden organisaatiossa. Toimintatutkimukseen osal-
listuneista suurin osa oli tavalla tai toisella tuttuja haastattelijoille. Tutkimusaineis-
toa keratessa ja haastatteluita seka havainnointipalavereita pidettaessa opinnay-
tetyon tekijat pyrkivat toimimaan mahdollisimman objektiivisina toimijoina tyokier-
toprosessin toteuttamista kasiteltdessa. Haastatteluita tehtaessa haastateltavia
kannustettiin rohkeasti kertomaan ajatuksensa ja mielipiteensa huolimatta mah-

dollisesta tyotoveruudesta.

Toimintatutkimus ei koskaan ole taysin objektiivinen ja tutkijastaan vapaa, vaan
tutkimus on aina tutkijansa nakoinen. Objektiivisuuteen vaikuttavat tutkimuksen
monet tekijat, kuten valinnat tiedonkeruumenetelmista, tutkittavista ja analyysi-
menetelmista. Lisaksi tutkimukseen vaikuttaa myos tutkijan omat tiedot, koulutus,
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kokemus ja osaaminen, joita kutsutaan tutkimuksen esiymmarrykseksi. (Kana-
nen, 2014, 134-136.)

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata tutkijoiden syventyneisyytta tyokierron ko-
konaisuuteen ja luoda kaytantoon toimiva tyokierron prosessi. Tarkoituksena oli
saada tutkimuksen luotettavuuden kannalta riittavan laaja aineisto, joilla pysty-
taan vastaamaan asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Tutkimukseen osallistuneet
henkilot osallistuivat kehittamiseen oman halunsa pohjalta ja se lisda nain ollen

myds tutkimuksen luotettavuutta ja tuloksellisuutta.

Tieteellisen tutkimuksen raportti tulee esitella aukottomasti, kuvaten miten tulkin-
nat on tehty ja miten tulkinta nousee aineistosta. Tutkimuksessa tulkintojen to-
teen nayttdminen ja tarkka dokumentaatio lisda tutkimuksen luotettavuutta. Ra-
portin Kirjoittamisessa tulee huolehtia siita, ettei kielenkaytto johda tulosten ja tul-
kintojen liialliseen yleistamiseen. (Kananen 2014, 136—137.) Opinnaytetyd pyrit-
tiin kirjoittamaan selkeaa ja ymmarrettavaa tieteellista kirjoitustapaa kayttaen.
Tutkimuksen tulokset ja tulkinnat pyrittiin kuvaamaan saatujen tutkimustulosten
valossa niin tarkasti kuin ne tulivat esille haastatteluissa ja sisallon analyysissa.
Opinnaytetyon luotettavuuden arviointi perustuu koko tyon lapi toteutettuun jar-

jestelmalliseen ja johdonmukaiseen tydskentelyyn.

7.3 Tutkimuksen keskeiset tulokset ja johtopaatokset

Tyontekijoiden ammatillisesta osaamisesta tulee pitaa huolta ja sen kehittamisen
merkitys on tunnistettu. Tyontekija, joka osaa laajasti ja monipuolisesti tyotehta-
via on arvokasta paaomaa tyoyhteisossa. Tyontekijoiden kaytanndn kokemukset
kasvattavat osaamista ja lisaavat tietotaitoa. (Malloch 2011, 17, 382—431; Islam
& Amin 2020, 504-526.) Tutkimuksissa kuvataan tyon sisalla tapahtuvaa oppi-
mista tehokkaammaksi ja tarkeammaksi tavaksi oppia, kuin tyon ulkopuoliset
koulutukset. Tutkimuksissa tyossaoppimista kuvataan tuottavan toiminnan yti-
meksi ja oppimisen uudeksi muodoksi. (Salunen 2016, 21; Kurtti 2012,24; Han-
hinen 2010, 42.)
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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittada tyokiertoa ja ottaa se osaksi organisaa-
tioiden ammattitaidon kehittdmista. Opinnaytetydn aikana luotiin tutkimustulosten
ja aiempien teoriatietojen pohjalta selkea, toimiva ja tavoitteellinen tyokiertopro-
sessi yksikoiden ja yhteistyoorganisaatioiden kayttoon. Tyon tavoitteena oli lisata
henkilokunnan ja esihenkildiden tietoa onnistuneen tyokierron hyddyista, samalla
lisaten tydntekijdiden kiinnostusta tyokiertoa kohtaan. Opinnaytetyolla haettiin
vastauksia kahteen tutkimuskysymykseen; Millaisia asioita kotihoidon ja palvelu-
asumisen henkilOkunta pitaa tarkeana tyokierrossa ja miten esihenkilo voi tukea
henkilokunnan ammatillista osaamista tyokierron avulla osaamisen johtamisen

nakokulmasta?

Opinnaytetyota tehdessamme saimme kattavasti tietoa henkildkunnan ajatuk-
sista onnistuneen tyokierron toteuttamiseksi. Tyontekijoiden suhtautuminen tyo-
kiertoon ja sen ammatillisen kehittamisen merkitykseen oli paaasiassa positii-
vista. Tulosten pohjalta tyOkierto jakaa kuitenkin mielipiteita ja osa ei koe tyOkier-
toa mielekkaana tapana oppia ja kehittya. Tyokierto vaatii joustavuutta tyonteki-
j6ilta ja siksi se saatetaan kokea my0Os haastavaksi (Jarvi & Uusitalo 2004, 342).
Organisaatioissamme kaytetaan tyokiertoa ammatillisen osaamisen kehittami-
sessa harvoin. Kivinen (2008) kuvaa vaitdskirjassaan yleisesti organisaatioiden
kayttavan tyokiertoa hyodyksi vahan osaamisen kehittamisessa. Han korostaa
tydkierron kayttamista oppimisen tyovalineena ja kannustaa kayttamaan sita laa-
jemmin. (Kivinen 2008, 97.)

TyoOntekijan saadessa oppimismahdollisuuksia ja oppiessaan uusia taitoja tyon-
tekijan tehokkuus, itsetunto seka positiivinen ajattelu tyotd kohtaan lisdantyvat
(Van Ruyssevedt ym. 2011). TyOkierto tarjoaa organisaatioille konkreettisen ja
taloudellisen tyovalineen ammatillisen osaamisen ja yhteistyon kehittamiseen.
Tutkimukseen osallistuneet kokivat tyokierron tuovan hyotya itse tyontekijalle,
mutta myos tydyksikolle ja asiakkaille. Tyokierron avulla voidaan oppia uusia asi-
oita ja kehittaa ammatillista osaamista. Vastaajat arvioivat, etta tyokierrossa
osaaminen ja tietotaito lisaantyvat, jolloin tyontekija osaa monipuolisemmin tar-
jota hoitoa asiakastydssa. Tyontekija voi hyddyntaa saamiaan oppeja omassa
tydssaan seka jakaa omaa osaamistaan myods tyokiertoyksikdssa. Tyokierron
ansiosta epasuotuisista tehtavista ja rutiineista voidaan osata luopua helpommin
ja uusia kehitysideoita tuodaan mahdollisesti herkemmin esille (Jarvi & Uusitalo
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2004, 346). Opinnaytetydhon vastanneet olivat saamaa mielta. Tyokierron uskot-
tiin lisaavan tyontekijoiden avoimempaa suhtautumista erilaisiin tyotapoihin ja

kaytantoihin seka lisaavan ymmarrysta toisten yksikoiden toiminnasta.

Tutkimuksissa tuodaan esille tyOkierron innostava ja motivoiva vaikutus. TyoOkier-
rossa tyontekijan kohtaamat haasteet voivat kannustaa ja parantaa tyontekijan
tyomoraalia ja taman katsotaan ehkaisevan tyontekijan tylsistymista ja vasy-
mista. Naiden positiivisten vaikutusten vuoksi tyokierron katsotaan vahentavan
my0s tydntekijoiden tydpoissaoloja. (Mohan 2015, 209-210; Shan ym. 114-115.)
Tyokierrossa olleiden tyontekijoiden nahdaan sitoutuvan tyohonsa paremmin ja
heidan koetaan olevan tyytyvaisempia tyohonsa. Tyokierron osaamista kartut-
tava ominaisuus parantaa tyon tuloksia ja samalla vahentaen tyohon kyllastymi-
sen mahdollisuutta. (Alfugaha ym. 2021, 665.) Tyokierron nahdaan parantavan
tydntekijoiden valista luottamusta ja tyotyytyvaisyytta (Shan ym. 114-115). Myoés
opinnaytetyon vastaajat arvioivat tyokierrolla olevan runsaasti positiivisia vaiku-

tuksia tyossa jaksamiseen ja tyon mielekkdana kokemiseen.

Tyokierrossa olevasta tyontekijasta hyotyvat myos asiakkaat. Toisesta yksikosta
tullut tyontekija voi avoimemmin ja herkemmin kuulla uutta asiakasta, tehden uu-
denlaisia havaintoja, olettamatta asiakkaan toiveita. Tallaisessa tilanteessa asi-
akkaan saama hoito on asiakaslahtdisempaa. Vastaajat ajattelivat tyokierron
mahdollisuutena parantaa yksikoiden valista yhteistyota ja lisata verkostoitu-
mista. Mattilan tutkimuksessa (2012) tuodaan esille, etta yksikot, jotka ottavat
vastaan tyOkiertoon lahtevia tyontekijoita oppivat ja hyotyvat itse tydkierrosta. Ha-
nen mukaansa tyokierto parantaa yksikdiden henkildkunnan valisia suhteita.
(Mattila ym. 2012, 304.)

Tyokiertoa ja ammatillisen osaamisen kehittamista kasitteleva opinnaytetyd on
ajankohtainen ja tarkea sosiaali- ja terveydenhuollon kamppaillessa henkil6sto-
vajeen, jatkuvan muutoksen ja pysyvyyshaasteiden kanssa. Haastavassa henki-
|Ostotilanteessa on tyokierto keino lisata osaamisen monipuolisuutta mahdollis-
taen tyontekijoiden siirtdmisen tarvittaessa tyotehtavasta ja paikasta toiseen. Jar-
visen ja Uusitalon (2004) tutkimuksessa tyodkierron kuvataan saavan aikaan or-
ganisaatioissa joustavuutta, mukautumiskykya ja tiimityoskentelyn kehittymista
(Jarvi & Uusitalo 2004, 346).
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Tutkimuksen mukaan osapuolet saavat parhaan hyodyn, kun tyokierto on hyvin
suunniteltu (Mattila ym. 2012, 304). Tyokierto vaatii huolellista suunnittelua, kom-
munikointia tyontekijan kanssa, motivaatiota, oikeaa asennetta, selkeat perus-
saannot seka valvonnan ja myohemman arvioinnin (Platis ym. 2022, 166). Tyo-
kiertoprosessin lisaksi kehitettiin tyokiertoprosessikaavio, aukikirjoitettu tyokierto-
prosessi, tyokiertosopimus, perehdytysmuistilista, loppukeskustelukaavake seka
palautekeskustelurunko omaan tyoyksikkoon palaavalle. Tyokiertoprosessin lisa-
materiaalia apuna kayttaen tyontekija arvioi kehittamistarpeitaan ja —toiveitaan,
pohtii kehittymistaan seka mita oppimastaan voi hyodyntaa mahdollisesti omassa

tyossaan.

Myos yksikon esihenkild hyotyy materiaalista osaamisen johtamisen ja yksikon
toiminnan kehittdmisen kannalta. Materiaalia apuna kayttaen yksikon esihenkild
voi havaita, missa osa-alueissa henkilokunta haluaisi tai kokee tarvitsevansa li-
sakoulutusta, havainnoida perehdytyksen laatua ja saada ulkopuolisen antamaa
palautetta yksikon toiminnasta. Lisaksi materiaalin pohjalta kaydyt keskustelut ja
palaute tyodkierrosta tarjoavat ehdotuksia tyokiertoprosessin kehittamiseksi tule-
vaisuudessa. Tyokiertomateriaalit sailyttamalla yksikdiden esihenkildiden on

mahdollista arvioida tyokiertoprosessikokonaisuutta myods pitkalla aikavalilla.

7.3.1 Kotihoidon ja palveluasumisen henkilokunnan nakemyksia

tyokierrosta

Suurin osa tutkimukseen vastanneista koki, ettd ammatillista osaamista kehitta-
van tyokierron tulisi perustua vapaaehtoisuuteen. Vastaajat nakivat pakollisena
toteutetun tyokierron vaikuttavan negatiivisesti tyokierrossa tyoskentelyyn, oppi-
mismotivaatioon seka yleisesti halukkuuteen lahtea tydkiertoon. Jarvi & Uusitalon
(2004) tutkimuksessa vastaajat kannattivat tyokierron toteutuksen perustuvan va-
paaehtoisuuteen, silld pakottamalla toteutetut siirrot koettiin masentavina (Jarvi
& Uusitalo 2004, 342). Toisaalta taas osa vastaajista kannatti tydkierron pakolli-
suutta, jolloin kaikkien tyontekijoiden tulisi kayda tyokierrossa vahintaan kerran
tai esimerkiksi viiden vuoden valein. Tyokierto ei kuitenkaan ole kaikille ihanteel-
linen ratkaisu ja se vaatii sopivan elamantilanteen. TyOkiertoa suunniteltaessa

tulee organisaation ottaa huomioon tyontekijan tausta, oppimiskyky seka
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yksilOlliset perehtymisen ja sopeutumisen ajat (Shan ym. 2016, 115). On tarkeaa,
etta hoitajilla on mahdollisuus tehda ehdotuksia tyokiertoprosessiin ja nain voi-

daan vahentaa negatiivista suhtautumista tyokiertoon (Platis ym. 2022, 166).

TyOkiertojakso tulee maaritelld selkeasti yhdessa tyontekijan kanssa ennen tyo-
kiertoon lahtemista. Tyontekijat tulee huomioida yksilOllisesti suunniteltaessa tyo-
kierron pituutta. Ammatillisen osaamisen kehittymisen kannalta pidempi vahin-
taan kuuden viikon mittainen jakso koettiin tarpeelliseksi. Havainnointivaiheessa
esihenkilot nostivat vaihtoehdoksi mahdollisesti lyhyemman tyokiertojakson, jol-
loin kynnys tyokiertoon lahtemiseen voisi madaltua. Lyhyemman jakson jalkeen
tyontekija saisi paattaa, olisiko halukas osallistumaan mahdollisesti pidempaan

jaksoon.

Tutustumiskaynti koettiin tarpeelliseksi vahentaen jannitysta tyoyksikkoon siirty-
essa. Tyokiertoon tulevan uuden tyontekijan vastaanotto on keskeinen tyokierron
vaihe vaikuttaen merkittavasti koko tyokiertokokemukseen. Tyontekijan positiivi-
sella vastaanotolla ja riittavalla opastuksella nahtiin olevan suuri merkitys hyvan
ja onnistuneen kokemuksen aikaansaamiseksi (Jarvi & Uusitalo 2004, 342). Op-
pimisen kannalta kannustava ja tukeva ilmapiiri ovat tarkeita tekijoita (Fredrikson
& Saarivirta 2015, 13, 16). Tulosten perusteella vastaajat kokivat avoimella vas-
taanotolla ja positiivisella suhtautumisella tydkiertoa kohtaan olevan suuri merki-
tys tydyhteison sisalle paasemiseen ja uusien asioiden oppimiseen. Osa vastaa-
jista korosti, tyontekijoiden positiivista halua ohjata ja perehdyttaa tyokiertoon

Saapuvaa.

Kokemukset riittavan opastuksen saamisesta luo tyontekijodille positiivista suhtau-
tumista tyokiertoa kohtaan (Jarvi & Uusitalo 2004, 342). Opinnaytetydn tulosten
pohjalta kay ilmi, etta kaikki vastaajat kokivat perehdytyksen tarkeaksi tydkierron
alkuvaiheessa. Vastaajat toivoivat perehdytyksen antamisen kuuluvan koko tyo-
yhteisolle, vaikka yksi henkilo olisikin nimetty perehdyttajaksi. Perehdytyksen
kestoon koettiin vaikuttavan kunkin tyontekijan omat yksilolliset osaamisen ja ko-
kemuksen tasot. Useamman paivan mittaisen perehdytyksen toteuttaminen saat-
taa olla haaste tamanhetkisessa henkilostovajeessa. Tasta huolimatta kolmen
paivan mittaista perehdytysta pidettiin tarpeellisena. Perehdyttajan valintaan tu-
lee kiinnittaa huomiota ja perehdyttajan tulee olla tietoinen tyokierron prosessista
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ja tyokierron perehdytyksen tukilistasta, jotta perehdytys toteutuu kattavasti. Pe-

rehdyttajan tulisi olla nimettyna jo tyokierron tutustumiskaynnilla.

Omaan tyoyksikkoonsa palatessa tyontekijat toivoivat tydaikasuunnittelulla mah-
dollistettavan perehtymisen tyoyksikdssa tapahtuneisiin muutoksiin ja ajankoh-
taisiin asioihin. Esihenkildlla on tarkea rooli tyon organisoinnissa ja hanen tulee
mahdollistaa tydntekijan rauhallinen paluu omaan yksikkéon. On tarkeaa, etta
tyokierrossa olleen tyontekijan esihenkild on kiinnostunut tyontekijan tyokiertoko-

kemuksesta ja mahdollisista havainnoista seka kehittdmisehdotuksista.

7.3.2 Esihenkilon tuki tyokierrossa osaamisen johtamisen nakokulmasta

Organisaatioiden johdon yksi tarkeista johtamisen tehtavistd on osaamisen joh-
taminen. Esihenkildiden tulee hallita oppimislahtdisen johtajuuden taidot ja kan-
nustaa seka tukea tyontekijoita tydsuorituksissa ja osaamisen kehittamisessa,
kannustaen tyontekijoita reflektoimaan omaa toimintaansa. (Ellstrom & Ellstrom
2018, 545-559.) Vaitoskirjassaan Viitala (2005) kuvaa osaamisen johtamisen
keskeisiksi osa-alueiksi oppimista edistavan ilmapiirin luomisen, oppimisen suun-
taamisen, oppimisprosessin tukemisen seka esimerkilla johtamisen (Viitala 2005,
187-188).

Esihenkilon roolilla ja positiivisella suhtautumisella koettiin olevan suuri merkitys
tydntekijoiden suhtautumiseen ja kiinnostuksen lisaamiseen tyokiertoa kohtaan.
Henkildkunta piti tarkeana esihenkildon kannustavaa asennetta. Myods esihenkil6t
korostivat johdon roolia tyokierron motivaation, rohkaisun ja markkinoinnin nako-
kulmasta. Fredriksonin ja Saarivirran (2015) mukaan esihenkilon tulee toimia in-
nostajana, mahdollistajana, ilmapiirin luojana seka sosiaalisena vaikuttajana,
jotta tydyhteisolla olisi mahdollisuus oppia ja kehittya (Fredrikson & Saarivirta
2015, 18).

Esihenkilolla on tarkea rooli tydkiertomahdollisuudesta tiedottamisessa ja mark-
kinoinnissa. Tyokierron tavoitteet ja hyddyt on tarkea selventaa henkildkunnalle
systemaattisesti (Platis ym. 2022, 166). Esihenkilon tehtavana on toimia innosta-
jana, mahdollistajana ja osaamista tukevan ilmapiirin kaynnistajana, jotta
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tyontekijoiden ja koko tyoyhteison kehittyminen ja oppiminen on mahdollista
(Fredrikson & Saarivirta 2015, 18). Esihenkiléiden toivottiin tuovan tydkiertomah-
dollisuutta esille tydyhteison palavereissa, henkilokohtaisissa keskusteluissa ja
kehityskeskusteluissa. Tyokiertoa pohtiva ja sinne lahteva tyontekija tarvitsee
esihenkildlta tukea, motivaatiota ja rohkaisua. Tyodntekija tarvitsee kehittyakseen
ymparilleen kannustavan oppimisympariston, jossa esihenkild, tyontekijat seka
koko organisaatio tukevat ammatillisen osaamisen kehittymista (De Vos ym.
2011, 439).

Tyokierto vaatii huolellista suunnittelua ja kommunikointia tyontekijan kanssa
(Platis ym. 2022, 166). Opinnaytetyohon osallistuvan henkildkunnan mielesta esi-
henkildiden tulee pitéa saanndllisin valiajoin tyokiertomahdollisuutta esilla tyoyh-
teisdssa. Ammatillista osaamista lisdavassa tyokierrossa on olennaista huolehtia
tyokierron suunnitelmallisuudesta ja tavoitteellisuudesta. Tyokiertoon lahtopaa-
tosta helpottaa, kun tyokiertoyksikko ja ajankohta olisivat valmiiksi tiedossa.
TyoOntekijalle tulee antaa aikaa pohtia tyokiertoon lahtemista ja mahdollisuus esit-

taa toiveita tyokiertoyksikosta.

Esihenkilon tulee hallita oppimislahtdisen johtajuuden taito, jossa tyontekijoita
kannustetaan ja tuetaan tydssaan. Osaamislahtoinen johtaja on aktiivisesti mu-
kana paivittaisessa toiminnassa ja on avoimessa vuorovaikutuksessa tyonteki-
jéidensa kanssa. (Ellstrom & Ellstrom 2018, 545-559.) Esihenkil® on keskeisessa
roolissa perehdytyksen suunnittelun ja toteutuksen organisoimisessa. Esihenki-
I6n tulee jarjestaa perehdytykselle aikaa, suunnitella ja nimeta tyokierron pereh-
dyttaja, joka on motivoitunut ohjaamaan tyontekijaa. Esihenkildn on myods var-

mistettava perehdytyksen toteutuminen perehdytyssuunnitelman mukaisesti.

Vastaajien mukaan esihenkildon tuki on tarkeaa tyodkiertoon lahtevalle seka tyo-
kierrossa olevalle tyontekijalle. Tukea toivottiin niin omalta kuin tyokiertoyksikon-
kin esihenkilolta. Vastaajat toivoivat oman esihenkilon olevan yhteydessa vahin-
taan kerran tyonkiertojakson aikana. Tyontekijat toivoivat esihenkilolta lasnaoloa
ja tavoitettavuutta. Kun tydntekija tietaa esihenkilon tuen olevan kaytettavissa an-

taa se turvallisuuden tunnetta tyokiertojaksolle.
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7.4 Kehittamisehdotukset ja jatkotutkimusaiheet

Tyokierto kiinnostaa tyontekijoita, mutta sen toteuttamisen tavat ovat aiheutta-
neet tyontekijoissa epavarmuutta. Tydelamassa muutokset ja kehittyminen ovat
jatkuvaa ja se vaatii onnistuakseen uuden oppimista ja ajattelutavan muutosta.
Organisaatioissa johdon tulee osata reagoida muuttuviin tilanteisiin joustavasti ja
taman vuoksi tyontekijéilla tulisi olla monipuolinen osaaminen ja taito hallita eri
toimipisteiden tehtavia. Tydssa tapahtuvaa oppimista on opittava arvostamaan ja

kayttamaan laajemmin hyodyksi.

Opinnaytetyon toteuttamisen ja vaikuttavuuden kannalta oli erityisen merkittavaa,
etta tutkimukseen saatiin kattava joukko yksikdidemme henkilokuntaa ja tyokier-
ron jatkotyOstéamiseen myoOs esihenkildita. Henkilokunnalta saimme laajasti ja
monipuolisesti ajatuksia ja kehitysehdotuksia tyokierron toteuttamiseen. Aineisto
oli runsas ja antoi kattavan kuvan henkilokunnan nakemyksista onnistuneen tyo-
kierron toteuttamiselle. Henkilokunta seka esihenkilot pitavat tyokierron kehitta-
mista tarkeana ja kokevat suunnitellusta tyokiertoprosessista ja muusta tukima-
teriaalista olevan hyotya ammatillisen osaamisen johtamisessa. Tutkijoina us-
komme tyokiertoprosessin ja muun aineiston auttavan tavoitteellisen ja suunni-
telmallisen tydkierron toteuttamista. Tyokiertoprosessi selkeyttaa tyokierron to-

teuttamista.

Jatkossa esihenkildiden tulee kiinnittda huomiota henkilokunnan osaamisen tu-
kemiseen ja ammatillisen osaamisen kehittamiseen. Esihenkilét ovat keskei-
sessad asemassa suunnitelmallisen ja tavoitteellisen tyokierron toteuttamisen
kayttoonotossa. TyOkierron toteuttamisen yhtenaistaminen ja kaytantdoon siirta-
minen vaatii opinnaytetyon valmistumisen jalkeen panostusta. Kehittamisehdo-
tuksena esitamme tyokiertoprosessin ja tukimateriaalin perusteellista lapikayntia
yhdessa Akaan ja Urjalan vanhuspalveluiden ja lkaalisten hoito- ja hoivapalvelui-
den esihenkildiden seka henkilokunnan kanssa. Tarkoituksena on sitouttaa hen-
kilokunta ja esihenkilot toteuttamaan tavoitteellista tyOkiertoa. TyOkiertoprosessin
tuominen laajasti esille ja sen sisaistaminen tukee yksikdiden sitoutumista tyo-
kiertoprosessin kayttoonotossa. Yhteisten tyokierron linjausten ja yhteisista ta-

voista sopiminen selkiyttaa ja yhtenaistaa tyokierron toteutumista. Tyokierto on
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otettava yksikdissamme kayttoon osaamisen ja oppimisen mahdollisuutena ja se

tulee nahda osana johtamista ja osaamisen hallintaa.

Tavoitteellisen ja ammatillista osaamista tukevan tyokiertoprosessin kayttoon-
oton jalkeen olisi jatkossa tarkeaa tutkia suunnitellun toimintamallin kayttdonottoa
ja sen toteutumista arjessa. Jatkotutkimusaiheena voisi tutkia miten suunniteltu
tavoitteellinen tyokierronprosessi on vaikuttanut tyokierron toteutumiseen seka
toteuttamiseen ja onko sen avulla kyetty tukemaan organisaatioiden ammatillista

osaamista.
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teisdssa. keinoja ja toimintatapoja.
Tutkimuksessa pyrittiin
tunnistamaan vuorovai-
kutteisia toimintatapoja,
joiden avulla hiljaisen tie-
don jakaminen tehostuisi.
Leinonen Toimintatutkimus ja Tutkimus on toteutettu Tutkimuksessa tarkastel-
Minna tybkonferenssimene- toimintatutkimuksena. laan kommunikatiiviseen
2016 telma tyépaikkojen Tutkimuksen aineisto toimintatutkimukseen
Suomi tasa-arvon edistami- kerattiin kahdesta toi- kuuluvan tyékonferenssin

sessa.

mintatutkimukselli-
sesta kehittamistilan-
teesta.

hydédyntamisen mahdolli-
suuksia ja sukupuolten
tasa-arvon edistamista.
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Mattila Kari Toisen tyosta oppimi- Tutkimus oli toteutettu Tutkimuksen tarkoituk-
Salunen Riitta | nen. Ketjulhettitoimin- | kvantitatiivista tutkimus- | sena oli selvittd& sovel-
& Holmberg- nan arviointi terveyden- | menetel-méaéa kayttaen. | tuuko ketjulahettitoiminta
Marttila Doris | huollossa. Tietoja kerattiin ketjula- | @ammatillisen osaamisen
2012 hettijaksolle lahtevilta | Seka perusterveydenhuol-
Suomi ennen jaksoa ja jakson | 10N Ja erikoissairaanhoi-
don valisen yhteistydn ke-
jalkeen. P
. - hittdmiseen.
Analyysimenetelmi-na
kaytettiin frekvenssija-
kaumia, ristiintaulukoin-
tia ja logistista regres-
sioanalyysia.
Mohan, K. & The effects of job rota- | Kvalitatiivinen tutkimus. | Tutkimuksessa tutkittiin
Gomathi, S. tion practices on em- tydkierron vaikutusta hen-
2015. ployee development: kilokuntaan ja kehittdmis-
Italia an empirical study on toimintaan.
nurses in the hospitals
of Vellore District.
Ollila Seija Osaamisen strategisen | Tutkimus oli toteutettu Tutkimuksen tarkoituk-
2006 johtamisen hallinta so- | kvalitatiivisena empiiri- | sena on ollut tarkastella
Suomi siaali- ja terveysalan sesti toteutettavan in- osaamisen strategista
julkisissa ja yksityisissa | duktiivisen vertailututki- | johtamisista organisaa-
palveluorganisaa- muksen tavoin. tioissa seka kuvata roo-
tioissa. Johtamisosaa- lien merkitysta ja johtami-
misen ulottuvuudet sen kehittdmishaasteita
tyénohjauksellisena na- tyénohjauksen nakdkul-
kékulmana. masta. Tavoitteena on
ollut muodostaa osaami-
sen strategisen johtami-
sen teoreettinen malli.
Platis Chara- | The Job Rotation of Kvantitatiivinen tutki- Tutkimuksessa kartoitet-
lampos, lloni- | Nursing Staf and Its mus, jossa 211 sai- tiin hoitohenkildkunnan
dou Christina, | Efects on Nurses’ Sat- | raanhoitajaa tyokiertojen vaikutusta
Stergiannis isfaction and Occupa- osallistui tutkimukseen. | henkil6ston tyotyytyvai-
Pantelis, tional Engagement Ad- | Aineistokerattiin jdsen- | syyteen sekd ammatilli-
Ganas Anto- | vances in experimental | nellylld kyselylomak- seen sitoutumiseen.
nios & Intas medicine and biology, keella ja suljetuilla ky-
George 2022 symyksilla. Tulokset
2022 analysoitiin SPSS-tilas-
Sveitsi toinnilla.
Ré&sanen Ikdantyneiden asiakkai- | Tutkimuksen aineisto Tutkimuksen tavoitteena
Riitta den eldmanlaatu ympa- | oli keratty kansainva- on ollut selvittdd huono-
2011 rivuoro-kautisessa hoi- | listd Care Keys -mitta- kuntoisten vanhusten ela-
Suomi vassa seka hoivan ja ristoa apuna kayttaen. manlaadun tukemista ym-

johtamisen laadun mer-
kitys sille. Yhteiskunta-
tieteiden tiedekunta.

Aineiston analysoin-
nissa oli kaytetty
SPSS- ja SAS-ohjelmia
seka kuvaamisessa
korrelaatio kertoimia.

parivuorokautisessa hoi-
vassa. Tulosten avulla on
pyritty selvittamaan, mil-
laista johtamista tarvi-
taan, jotta ammattilaiset
voivat turvata asiakkaalle
hyvan eldamanlaadun.

Salunen Riitta
2016
Suomi

Ketjuldhettitoiminta
osaamisen ja yhteis-
tyén kehittdmisen vali-
neena.

Tutkimuksessa arvioi-
tiin ketjulahettihanketta
useiden eri vaiheiden ja
kyselytutkimusten
kautta.

Tutkimuksen tarkoituk-
sena on ollut arvioida ket-
juldhettitoimintaa ja sen
vaikuttavuutta.
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Shan Huang, | Nursing job rotation Tutkimuksessa kaytet- | Tutkimuksen tavoitteena
Yu-Hua Lin, Stress Scale develop- | tiin mukavuusotanta- on ollut kehittda ja arvi-
Chia-Chan ment and psychometric | menetelmaa, jossa oida hoitajien tyokierron
Kao, Hsing-Yu | evaluation. haastateltiin kahta sai- | ohjelmaa ja arvioida sen
Yang, Ya-Li raanhoitaja ryhmaa. luotettavuutta ja pate-
Anne & Tutkimustavoitteen vyytta.
Cheng-Hua saavuttamiseksi hyo-
Wang dynnettiin kehitys- ja
2016 validointivaiheita.
Japani
Van Ruysse- Job resources and Kvalitatiivinen tutkimus. | Tutkimuksessa tutkittiin,
veldt, J., Ver- | emotional exhaustion: Jossa testattiin suu- vahentaako tydn itsenai-
boon, P. & The mediating role of ressa ja heterogeeni- syys ja tehtdvien moni-
Smulders, P. learning opportunities. | sessa otoksessa muotoisuus tyéuupu-
2011. Alankomaiden tydévaes- | musta.
Hollanti tosta (N 4589) ristiinva-

lidointimenettelyn jal-

keen.
Viitala, R. Osaamisen johtaminen | Kirjallisuuskatsauksen Tutkimuksen tarkoituk-
2005. esimiestydssa. lisdksi tutkimus toteu- sena on ollut selvittaa
Suomi tettiin kvalitatiivisen esi- | osaamisen johtamista

tutkimuksen ja kysely-
tutkimuksen avulla, jo-
hon osallistui 154 esi-
miesta ja 1197 alaista.

esimiestydssa, luoden ja-
sennysta ilmiéén mallinta-
misen keinoin.
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Liite 2. Tietosuojaseloste

7] Tampereen yliopisto

Tampereen ammattikorkeakoulu

Rekisterin nimi

Opinnéytteen tyonimi:
Onnistunut tydkierto. Tavoitteellisen tydkierron kehittiminen yhdessa
henkil6kunnan kanssa.

Paiviys

15.2.2022

Rekisterinpitaja(t)

Merja Niekka ja Susanna Kukkasela
merja.niekka@tuni.fi, anna.kukkasela@tuni.fi

Ohjaaja tai oppilaitoksen
yhteyshenkilo

Opinnéytetyonohjaa: Minna Koskiméki
Tampereen Ammattikorkeakoulu

Henkilotietojen
kisittelytarkoitus ja
kisittelyperuste

HenkilGtietojasi kasitelldédn tydkierto prosessia késittelevéssd opinndytetydssa.

Tamén opinndytetyon tutkimustulosten ja aiempien tutkimusten pohjalta on
tarkoitus luoda selked, toimiva ja tavoitteellinen tydkierron prosessi tutkimukseen
osallistuvien yksikdiden kayttoon.

Tutkimusaineistoa keratdédn yksilohaastatteluilla. Haastattelut tehdddn Akaan,
Urjalan kotihoidon ja kotiutusyksikon seki lkaalisten kaupungin hoito- ja
hoivayksikoéiden ldhi- ja sairaanhoitajille. Haastateltavia tutkimukseen pyritdén
saamaan 20 ja haastattelut nauhoitetaan Teamsissa.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. HenkilGtietojen
kisittelyperusteena on:

Suostumus, joka annetaan kirjallisella suostumuslomakkeella tutkijoille.
Suostumuksen voi peruuttaa milloin tahansa ilmoittamalla tasta rekisterinpitdjille.
Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta ennen suostumuksen peruuttamista
suoritetun késittelyn lainmukaisuuteen.

Opinndytetutkimuksen ohjaajalla on padsy aineistoon opinndytetydn ohjaamista ja
tarkastamista varten. T&ll6in rekisterinpitdjand on Tampereen
ammattikorkeakoulu ja kisittelyperusteena yleisen edun mukainen opetustehtava.

Henkilotietojen
sdilytysaika

Opinndyteyon tutkimusaineistoa sdilytetddn tutkimuksen yleisen edun mukaista
tutkimustarkoitusta varten.

Opinndytteen valmistuttua aineisto ja henkil6tiedot tuhotaan.
Siltd osin kuin ohjaajalla on pédsy aineistoon opinnédytetydn ohjaamista ja

tarkastamista varten, ohjaajat ja tarkastajat késittelevit henkilotietoja ainoastaan
niin kauan kuin on tarpeellista tyon hyviaksymisté varten.

Rekisterin tietosisalto ja
tietoliihteet

OpinnéytetyOssi ei kerdtd haastateltavien nimié eikd muitakaan henkildtietoja.
OpinnéytetyOssé ollaan ainoastaan kiinnostuneita taustatietoina haastateltavien
idstd, ammatista ja tyokokemuksesta.

Opinndytetyssd syntyvid tietosisiltod ovat haastattelun kuva ja danimateriaali
sekd yhteisen palaverin muistio. Tutkimusaineisto sdilytetddn vain tutkijoiden
hallussa suojatussa tiedostossa. Kuva, déni ja muistiotallenteista tehdéddn myos
muistikortti, joka séilytetddn tietoturvallisesti lukitussa kaapissa ja vain tutkijoilla
on piisy sdilytyspaikkaan.
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Tiedot kerdtdén tutkittavilta itseltddn haastattelutilanteessa ja palaverissa.

Rekisterdidyn oikeudet

Tietosuojalainsdddanndn mukaisesti sinulle kuuluu oikeus saada péésy tietoihin,

oikaista tietoja, oikeus tietojen poistamiseen (oikeus tulla unohdetuksi), rajoittaa

tietojen késittelyé ja vastustaa henkildtietojen késittelyd. Jos haluat kéyttid jotain
oikeuttasi, ota yhteys rekisterinpitéjaan.

Oikeus valittaa

Sinulla on oikeus tehdi valitus henkil6tietojen késittelyéd valvovalle

viranomaiselle viranomaiselle, jos epdilet henkil6tietojasi késiteltdvan vastoin
tietosuojalainsdddéantda: tietosuoja.fi, puh: 0295666700, sdhkoposti:
tietosuoja@om.fi

Henkilétietojen Henkil6tietojasi ei luovuteta ulkopuolisille.

vastaanottajat

Rekisterin suojauksen
periaatteet

Manuaalinen aineisto séilytetdén lukitussa kaapissa. Digitaalinen aineisto
suojataan kéyttdjatunnuksella ja salasanalla. Aineistosta poistetaan suorat
tunnistetiedot.

Tutkimusaineistosta tehddén analyysitaulukot ja suorat lainaukset sdilytetdan
kuitenkin niin, ettd niistd ei voi tunnistaa kenen lainauksesta on kysymys.
Analyysitaulukot talletetaan muiden tutkimustietojen tapaan tutkijoiden
tietokoneelle, joissa on vain tutkijoiden tiedossa olevat salasana kdytannot.
Analyysiaineisto tallennetaan my6s varmuuskopioksi muistitikulle, joka
sdilytetddn lukollisessa kaapissa, johon vain tutkijoilla on paisy.

Tampereen yliopisto
33014 Tampereen yliopisto
Puh. 0294 5211

Y-tunnus 2844561-8

Tampereen ammattikorkeakoulu

Kuntokatu 3, 33520 Tampere

Puh. 0294 5222

Y-tunnus 1015428-1 www.tuni.fi
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Liite 3. Tiedote tutkimukseen osallistuville

13.2.2022

Tiedote tutkimukseen osallistuville

Olet osallistumassa haastatteluna toteutettavaan YAMK- opinndytetyé tutkimukseen.
Tutkimuksen ja haastatteluiden tarkoituksena on selvittééd Akaan kaupungin kotihoidon
/ kotiutustiimin ja lkaalisten Hoito- ja hoitavapalveluiden henkilékunnan ajatuksia on-
nistuneen tyénkierron toteuttamisesta. Opinndytetyé toteutetaan toimintatutkimuk-
sena, missd tarkoituksena on tavoitella kdytdnnén hyétyd ja tietoa ottaen henkil6kunta
aktiivisesti mukaan osaksi tydkierronprosessin kehittdmistd.

Opinndytetyémme tavoitteena on lisdtd tietoa tydkierron hyodyisté sekd herdttdd tyon-
tekijoiden kiinnostusta tydkiertoa kohtaan. Tarkoituksenamme on haastatteluiden ja
aiempien tutkimusten pohjalta luoda selked, toimiva ja tavoitteellinen tyékierron pro-
sessi yksikdidemme kdyttdén, tarkoituksena kehittdd tydkierto yhdeksi yksikbidemme
ammattitaidon kehittdmiskeinoista.

Akaan kaupunki ja lkaalisten kaupunki on ovat myéntéineet tutkimusluvan tutkimuksen
toteuttamiselle. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista koko tutkimuksen teon
ajan. Teilld on missé tahansa vaiheessa mahdollisuus keskeyttdd tai kieltdytyd osallistu-
misenne tutkimukseen. Ennen haastattelujen alkamista tutkimukseen osallistuvilta pyy-
detddn kirjallisesti suostumus tutkimukseen osallistumisesta.

Opinndytetyd toteutetaan toimintatutkimuksena. Haastattelut toteutetaan helmi-maa-
liskuussa 2022. Tutkittavien henkilGtietoja ei kerditd, eikd tutkittavien henkildllisyys tule
esiin missédn tutkimusraportin vaiheessa. Tutkimuksessa taustatietoina olemme kiin-
nostuneet ainoastaan haastateltavan ammatista, tyékokemuksesta, idstd ja mahdolli-
sesta aikaisemmasta tyékiertoon osallistumisesta.

Haastattelut toteutetaan yksiléhaastatteluina TEAMS- yhteyden vilitykselld noin 20
tyéntekijidn kanssa. TEAMS- haastattelut nauhoitetaan aineiston keruuta varten. Haas-
tattelut tehddcdn teemahaastatteluna, jolloin aihetta kdsitelldén etukdteen valittujen
keskeisten teemojen mukaan ja tarvittaessa aihetta syvennetdén tarkentavien kysymys-
ten avulla. Haastattelu kestdd noin yhden tunnin ja on mahdollista toteuttaa tydajalla.
Haastattelut nauhoitetaan ja tutkimusraportissa kédytetddn suoria lainauksia kuitenkin
niin, ettei vastaajaa tunnista raportista.
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Koko tutkimusaineistoa kdsitellddn tietosuojalainsédddédnnén mukaisesti. Tutkimukseen
osallistuminen on vapaaehtoista ja osallistumisesta tdytetddn suostumuslomake. Tutki-
musaineistoa kdsittelevdit tutkijat ja ohjaava opettaja silté osin, kun hénelld on ohjauk-
sen vuoksi tarpeellista. Tutkimusaineistoa kdsitellddin tietoturvallisesti ja tutkimuksen
pddtyttyd aineisto tuhotaan asianmukaisesti.

Haastatteluiden tulosten perusteella luomme aikaisempaan teoriaan ja tutkimustietoon
perustuen tyonkiertoprosessin. Syntynyt prosessi esitelléiéin esimiehille sekd tutkimuk-
seen osallistuneelle henkilokunnalle. Prosessiin toivomme saavamme huomioita, ajatuk-
sia ja kehitysideoita ennen lopullisen tyékiertoprosessin valmistumista.

Opinndytetydraportin on tarkoitus valmistua loppuvuodesta 2022 ja on luettavissa
Theseus-tietokannassa.

Mikdli sinulla on kysyttévdd tai haluat lisdtietoja opinndytetydstimme, vastaamme nii-
hin mielelldmme.

Kiitos ettd osallistut tutkimukseemme.

Susanna Kukkasela Merja Niekka
jaali- j lan joh ] YAMK
Sosiaali- ja terveysalan johtaminen, YAMK Sosiaali- ja terveysalan johtaminen,

. Tampereen Ammattikorkeakoulu
Tampereen Ammattikorkeakoulu P

merja.niekka@tuni.fi

anna.kukkasela@tuni.fi

+358 40 7775585 +358 40 5326325
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Liite 4. Kirjallinen suostumus

Kirjallinen suostumus YAMK- opinndyvtetyon tutkimukseen osallistumisesta

Opinndytetyo: Onnistunut tyokierto. Tavoitteellisen tyokierron kehittdminen henkilokun-
nan kanssa

Tietoisena osallistun Susanna Kukkaselan ja Merja Niekan tutkimuksen aineiston keruu-
vaiheen haastatteluun. Tutkimuksessa minua haastatellaan liittyen ajatuksiini tyokier-
rosta ja sen toteuttamisesta. Minulle on selvitetty tutkimukseen osallistumisen vapaaeh-
toisuus. Olen tietoinen, ettd voin peruuttaa antamani suostumuksen ja voin vetdytyd tut-
kimuksesta, niin halutessani. Olen tietoinen ylld mainitusta opinndytetyostd ja minulle on
kerrottu sen tarkoituksesta ja tavoitteista. Tieddn ettd haastattelu nauhoitettaan ja tutki-
musraportissa saattaa olla lainauksia omasta haastattelustani, mutta kuitenkin kirjoitet-
tuna niin ettei nimeni tule esiin missddn vaiheessa, eikd minua voi vastauksista tunnistaa.
Minulle on myés kerrottu, ettei haastattelumateriaalia kdsittele muut kuin tutkimuksen
tekijdt ja aineisto hdvitetddn asianmukaisesti tutkimuksen valmistuttua.

Minulla on mahdollisuus ottaa yhteyttd tutkimuksen tekijoihin tutkimukseen liittyvissd
asioissa myohemminkin ja minulle on annettu tutkimuksen tekijoiden yhteystiedot.

Tdtd suostumuslomaketta on tehty kaksi samanlaista kappaletta, joista toinen jdd minulle
Jja toinen tutkimuksen tekijoille.

Paikka Aika

Tutkimukseen osallistujan allekirjoitus

Nimen selvennys

Susanna Kukkasela

Sosiaali- ja terveysalan johtaminen, YAMK
Tampereen Ammattikorkeakoulu
anna.kukkasela@tuni.fi

+358 40 7775585

Merja Niekka
Sosiaali- ja terveysalan johtaminen, YAMK
Tampereen Ammattikorkeakoulu

merja.niekka@tuni.fi
+358 40 5326325
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Liite 5. Teemat ja kysymysrunko teemahaastatteluun

Tutkimuskysymykset:

1. Millaisia asioita kotihoidon ja palveluasumisen henkilokunta pitdd tirkednd tyokierrossa?

2. Miten esimies voi tukea henkilokunnan ammatillista osaamista tyokierron avulla osaamisen
johtamisen ndkékulmasta?

Kysymyksid/Teemoja haastatteluun

Taustatiedot:
o Ammatti, tyokokemus, ikd
o Oletko aiemmin ollut tyékierrossa?

Tyokiertoon suostuminen/lihteminen:
Ldihtisitké sind tyokiertoon ja miksi, perustele vastauksesi?

Koetko tyokierron hyodyllisend? Miksi koet, miksi et koe?

Ketd tyokierrosta hyotyy ja miten?

Ndetkd ettd tyokierto voi kehittdd ammatillista osaamista? Miten?

Jos olisi mahdollista lihted tyokiertoon, lihtisitho?

Koetko ettd tyokiertoon lihteminen tulisi olla vapaaehtoista vai pakollista? Perustele.
Miten tydpaikkasi voi edistdd tydkiertoon ldhtemistd?

Tyokierron suunnittelu:
Mitd sinun mielestdsi tulee ottaa huomioon tydkiertoa suunniteltaessa?

o Mikd sinusta olisi hyvd tyékierron pituus?

o Minkd mittaisen tyékierron ajattelisit olevan sopivan mittainen ammatillisen osaamisen
kehittymisen kannalta?

o Millaisia tavoitteita asettaisit tyokierrolle?

o Miten haluaisit kiytinnon jdrjestelyt toteutettavan? (esimerkiksi: Avaimet, vaatteet, tun-
nukset, autopaikka, tyoajat ja tyévuorot)

o Olisiko nimetystd mentorista hyotyd tyokierto jakson aikana?

o Kerrotaan haastateltavalle tydkiertosopimuksesta (tyokiertoon ldhtijd, tyokierron yksi-
kot, ajankohta, omat oppimistavoitteet ja toiveet, oman tyoyhteison oppimistavoitteet, al-
kukeskustelun pdivamddrd, perehdyttdijd, uuden tyéyhteisén oppimistavoitteet) -> Mitd
ajattelet tyokiertosopimuksen tekemisestd enne tyokiertoa?

o Koetko tarpeelliseksi etukdteen tutustumisen tulevaan tyokiertoyksikkoon?

Tyokiertojakso:
Miten sinun mielestdsi tyokiertojakso tulisi toteuttaa?

e Miten toivot tyovuorosuunnittelun toteutettavan, kun menet tyokiertoon?

o Minkd mittainen perehdytys sinusta olisi tarpeellinen?

o  Minkdlaista tukea toivot saavasi tyokierron aikana? Omalta tyéyksikoltd/ tyokiertoyksi-
kolta?

e Mitd toivot omalta esihenkiloltdsi tyokierron aikana? Entd omalta esihenkiloltd?



Liite 6 Sisallonanalyysin mallitaulukko

91

1.Millaisia asioita kotihoidon ja palveluasumisen henkilokunta pitaa tar-

keana tyokierrossa?

ALKUPERAISILMAISU

PELKISTYS

ALALUOKKA

YLALUOKKA

No kylla siitd hydtyy se,
joka lahtee sinne justiin
sen takia etta tulee erilai-
sia kokemuksia. Mutta
kylla sitten taas voi hyotya
juuri se paikka mihin tulee
taas toinen ihminen. Ha-
nella voi olla uusia ideoita
ja tuo erilaista nakemysta
sinne tyopaikalle. (P5)

TyOkierrosta hyotyy
seka tydkiertoon lah-
teva tydntekija mutta
myos se paikka, joka
ottaa vastaan uuden
ihmisen. (P5)

Uusi tyontekija tuo tyo-
yksikkdon tullessaan
uusia ideoita ja néke-
myksia. (P5)

Tydkierron hyddyt tydn-
tekijalle

Tyokierron hyddyt yksi-
kolle

Nakemykset tydkierron
hyddyista ja negatiivi-
sista puolista

No tietysti vapaaehtoista,
mutta kylla sitten ma ajat-
telen, etta joissain tilan-
teissa olisi hyva jos olisi
sellainen pikku pakkokin.
(K1)

Tydkierron pitaisi olla
vapaaehtoista (K1)

TyOkiertoon lahtemisen
vapaaehtoisuus

TyOkiertoon [&hteminen

Ainakin siis mun mielesta
kaikkein tarkein hyva pe-
rehdytys. (P8)

Tyokiertoon menta-
essa hyva perehdytys
on kaikkein tarkein
asia. (P8)

Tuen ja ohjauksen mer-
kitys

Tyokierron toteuttami-
nen

2. Miten esihenkild voi tukea henkilokunnan ammatillista osaamista tyo-
kierron avulla osaamisen johtamisen niakokulmasta?

ALKUPERAISILMAISU

PELKISTYS

ALALUOKKA

YLALUOKKA

...en tieda tukemassa mutta
silleen etta ois niinku kiin-
nostunut kuitenkin. (K1)

Esimies osoittaisi kiinnos-
tusta tydntekijaa kohtaan
tydkierron aikana (K1)

Esihenkilon tuki

Esihenkildn merkitys
tydkierron onnistumi-
selle

No kyllda ma ainakin itse ko-
kisin, etta kylla se ihan mu-
kavaa ois tai niinku tuntuisi,
ettd jos niinku kysyisi vahan
jossain vaiheessa sitten,
ettd miten on mennyt ja mi-
ten olet viihtynyt ja et vahan
niinku sellasta henkista tu-
kea. (P10)

Oma esihenkild voisi jak-
son aikana olla yhtey-
dessa tydtekijaan ja ky-
selld miten sielld on suju-
nut ja miten on viihtynyt
paikassa. (P10)

Esihenkilon tuki

Esihenkilon merkitys
tydkierron onnistumi-
selle

Mun mielesta se olisi pa-
rempikin silla lailla, etta niita

mahdollisuus tyokiertoon.
(K3)

tuoda silleen esille kun tulee

TyOkiertomahdollisuutta
tuotaisiin esille (K3)

sen lisdaminen

TyOkierron kiinnostuk-[Esihenkilén merkitys

tydkierron onnistumi-
selle




Liite 7. TyOkiertoon lahtijan tyokiertomateriaali

TYOKIERTOPROSESSI

/

* Mahdollisuuden
esilletuominen

« Kannustus ja
motivointi

* Ajankohdan
suunnittelu

* Kdytannon
jarjestelyt
yksikoissa

1.Tydkierron

suunnittelu

‘\

\

2. Tyckiertoon

valmistautuminen

 Tutustumiskaynti

* Tybkierron materiaali
tyéntekijalle

* Tyokiertosopimus
tyokiertoyksikossa

* Kdytdnnon jarjestelyt

/

* Vastaanotto ja
perehdytys

¢ Oppimisen
mahdollistaminen

* Esihenkilon tuki

¢ Loppukeskustelun
ajankohta

3. Tyokierrossa

tyoskentely

TYOKIERTOPROSESSIN VAIHEET

4 4, Tyokierron

padttyminen

* Loppukeskustelu
(tavoitteiden
saavuttaminen,
molemminpuolinen
palautteen anto)
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* Oman tyopisteen
asioihin
perehtyminen

* Kokemuksen
jakaminen
tyOyhteisossa

* Tyokierrossa
opitun
hyodyntaminen

5. Omaan
tyoyksikkéon
palaaminen

1. TYOKIERRON SUUNNITTELU

Esihenkil6 selvittda ja valmistelee muiden yksikdiden esihenkildiden kanssa, mihin
ja milloin tydkierto olisi mahdollista toteuttaa.

Esihenkil6 kannustaa, rohkaisee ja motivoi tyontekijoita lahtemaan tyokiertoon
esimerkiksi tiimipalavereissa, kehityskeskusteluiden yhteydessa tai henkilokohtai-
sesti vahintdadn 2-3 kertaa vuodessa. Esihenkilon tehtdvana on tiedottaa, esitella ja
markkinoida tyontekijoilleen tyokiertomahdollisuutta oppimisen yhtena mahdolli-
suutena. Esihenkilon tulee lisata tyontekijoiden kiinnostusta tyokiertomahdolli-
suutta kohtaan kannustamalla ja tukemalla tyontekijoita

Tyokiertoa tarjotaan sadnndéllisesti esimerkiksi 2 vuodessa aina kevaan ja syksyn
aikana.

Tyontekijoilla tulee olla my6s mahdollisuus itse toivoa tyokiertoyksikkoa.
Tyokiertoon ldhtemisen tulee olla vapaaehtoista. Tydkierron hyoty osana ammatil-
lisen osaamisen kehittdmista vaati motivaatiota oppia ja halua tydskennella toi-
sessa yksikossa.

Sopiva tyokierron pituus on yksil6llinen asia ja se sovitaan ennalta jokaisen tyo-
kiertoon lahtijan kanssa. Ammatillista oppimista tukevan tyokierron pituudeksi
suositellaan vah. 2kk mittaista jaksoa. Tyokierto voidaan toteuttaa myds lyhyem-
pana esimerkiksi 3 viikon mittaisena kokeilujaksona, mikali tyontekija kokee pi-
demman jakson esteena tyokiertoon ldhtemiselle. Ty6kiertojaksot suunniteltaisiin
tyovuorolistarytmin mukaisesti.
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o Tyodkiertoon lahtijalla on annettava mahdollisuus vaikuttaa tyévuorosuunnitteluun
esittamalla tyévuorotoiveensa, samoin kuin muilla yksikon tyontekijoilla.

2. TYOKIERTOON VALMISTAUTUMINEN

e Tutustumiskaynti tyokiertoyksikkoon tehddan noin 2 viikkoa ennen varsinaisen
tyokiertojakson alkua. Tutustumiskaynnilla tyontekijalla on mahdollisuus kdyda
yksikdssa, tutustua tiloihin, tavata tyontekijoitd, esittad tydvuorotoiveensa seka
laatia tyokiertosopimus yhdessa tyokiertoyksikon esihenkilon kanssa. Tyontekija
saa tyokiertoyksikon esihenkil6lta tyokiertoa koskevan materiaalin ja lomakkeet,
mihin sisaltyy tyokiertosopimus, yksikon oma salassapito- ja vaitiolovelvollisuus-
lomake, perehdytyksen muistilista, loppukeskustelu kaavake seka muistilista
oman tyoyksikon palaverissa pidettavaan keskusteluun tyontekijan tyokierto ko-
kemuksesta.

e Tutustumiskaynnilld laaditaan tydkiertosopimus, missa sovitaan ennakkoon
seuraavista asioista:

O
O
O

tyokierron ajankohta ja pituus

tyokiertoyksikko

perehdyttdja (myos muu yksikén henkilokunta vastaa tyokierrossa olevan
perehdytyksesta ja ohjauksesta)

tyontekijan itselleen asettamat tavoitteet

tutustumiskaynnilld kerrotaan myo6s tyokierron lopussa kaytavasta loppu-
keskustelusta, missa arvioidaan ty6kierron hyotyja, tavoitteiden toteutu-
mista ja kokemusta yleisesti.

e Tutustumiskaynnilld kaydaan lapi:

O
O

0O O O O O

yksikon toimintaa

annetaan yhteystiedot ja ilmoituskaytdnnot esimerkiksi sairaspoissaolo ti-
lanteissa

tilat ja sisddnkaynnit

tyovuoroja, tydvuorosuunnittelu kdytidnnot ja tydajat

tyovaate kaytannot ja katsotaan pukukoppi

parkkipaikka kdytannot

avaimet seka kayttajatunnukset

3. TYOKIERROSSA TYOSKENTELY

Tavoitteena on onnistunut ja ammatillista osaamista kehittava tyokierto-
kokemus.

Suunniteltu ja positiivinen tyokiertoon tulijan vastaanotto on keskeinen te-
kija onnistuneen tydkierron toteutumisessa. Kun tyoyhteisossa vallitsee
avoin ja ohjaava ilmapiiri tyontekijalla on hyvat oppimisen ja kehittymisen
mahdollisuudet.

Perehdytys kestda 3-5 pdivaa ja perehdytyksesta huolehtii ennalta nimetty
perehdyttdja/perehdyttajat

Tyokiertoyksikon esihenkilon kanssa kdytavan loppukeskustelun ajan-
kohta sovitaan hyvissa ajoin.

Tyokierron tavoitteena on uuden oppiminen ja ammatillisen osaamisen ke-
hittyminen. Esihenkilon seka yksikon tyontekijoiden tulee ty6n suunnitte-
lussa huomioida sekd mahdollistaa uuden oppiminen parhaansa mukaan.
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Oma esihenkild on yhteydessa tyokierrossa olevaan tyontekijadn tyokier-
ron aikana vahintaan kerran.

Tyokiertoyksikon esihenkil6 tulee tukea, olla tavoitettavissa seka kiinnos-
tunut tyokierrossa olevan tyontekijan jakson toteutuksen onnistumisesta.

4. TYOKIERRON PAATTYMINEN

Loppukeskustelu kidydaan yhdessa tyokiertoyksikon esihenkilon kanssa

tyokiertojakson loppuvaiheessa loppukeskustelu kaavakkeen aiheiden mu-

kaisesti.

Loppukeskustelussa:

o tarkastellaan tyokiertoa kokemuksena

o pohditaan asetettujen tavoitteiden toteutumista

o kaydaan lapi tyokiertoyksikdn vahvuuksia ja tuodaan esiin mahdollisia
kehittdmisehdotuksia

o pohditaan tyokiertokokemuksen hyotyja tyontekijalle seka omalle tyo-
yksikolle

5. OMAAN TYOYKSIKKOON PALAAMINEN

Tyontekijan palatessa omaan yksikko6nsa pyritadan tyonsuunnitelulla jar-
jestdmaan riittdvasti aikaa perehtya asiakkaiden ja yksikon ajankohtaisiin
asioihin, kuten asiakaskirjauksiin. Lisdksi tyontekijalle tulisi varata aikaa
sahkopostien seka palaverimuistioiden lapikdymiseen. My6s vuoronvaih-
toraportilla tulee pyrkia mahdollisimman informatiiviseen tiedonvaihtoon.
Tyokiertokokemuksen jakaminen muille yksikén tyontekijoille loppukes-
kustelukaavakkeen pohjalta. Tyokierrosta kertomisen apuna kaytetdan
tyokiertokokemuksen jakamisen apukysymyksia.

Tyontekija palauttaa tyokiertosopimuksen seka loppukeskustelukaavak-
keen omalle esihenkil6lleen.

Tyokierrossa opitun hyédyntaminen. Esihenkilon ja tydntekijéiden tulisi
antaa tukensa ja kannustaa tyontekijaa tyokierrossa omaksuttujen oppien
ja toimintatapojen kokeilussa ja toteuttamisessa.



Tvokiertosopimus

Tiiytetiiin ennen tyokiertoa tutustumiskdynnilli

Tyokiertoon lihtija:

Tyokiertoyksikko:

Tyokierron ajankohta:

Perehdyttija:

Tyontekiji noudattaa salassapito- ja vaitiolovelvollisuutta (lomakkeen tiyttiminen)

Tavoitteellinen tyokierto

1. Miti oppimistavoitteita sinulla on tyokiertojaksolle?
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2. Miti toivot saavasi tyokierrosta omaan tyéyksikkoosi?

Kokemusrikasta tyonkiertoa!




PEREHDYTYKSEN MUISTILISTA

e Avaimet, vaatteet

o Kayttojarjestelma, tunnukset

e Vaitiolo- ja salassapitovelvollisuus

o Tilat

e Tybajat ja tybvuorokéytdnnot

o Yhteystiedot

e Sairaspoissaolokéaytéannét

e Sdanndlliset tybtehtavat vuoroittain

o Asiakkaisiin perehtyminen/tutustuminen
o Yksikén laékehoidon kaytéannét ja lupa-asiat
e Palo- ja pelastuskéytédnnét

o Kirjaamisk&ytdnnot

o Yksikkbkohtainen hygieniaohjeistus

o Yksikén l&ékérikdytdnnot

Toteutunut

bbbt ububtbtb U
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Loppukeskustelu

Toteutetaan tyékierron lopussa yhdessd tyékiertoyksikon esihenkilon kanssa

1. Millaiseksi koit tyokierron?

2. Miten saavutit omat oppimistavoitteesi tyokierrossa?

3. Miti hyvid tyokiertoyksikossd oli ja miti kehittimisehdotuksia sinulla olisi tyokiertoyksi-
kolle?

4. Saitko kehittimisajatuksia omaan tyohosi Jja tyoyksikkoosi?

Hienoa ettd lihdit tyokiertoon!
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Tvokiertokokemuksen jakaminen omassa tyoyhteisossd

Palatessasi omaan yksikkoosi on tirkedii kertoa kokemuksistasi, oppimistasi asioista,
havainnoistasi, huomioistasi omalle tyoyhteiséllesi.

Sovithan oman esihenkilosi kanssa, miten ja milloin kerrot tyokiertokokemuksestasi.
Tyokiertokokemusta voi jakaa esimerkiksi viikkopalaverin yhteydessii seuraavien tee-
mojen mukaisesti:

o  Missd olit ja kauanko olit?

o Kerro yksikostd ja sen toiminnasta
o Millainen tyopdivdsi oli?
o Millaisia asiakkaita sielld oli?

e Millaiseksi koit tyokierron
O vastaanoton
o yksikon toiminnan
o saitko uusia oppeja tai kokemuksia?

e Mitd tyokierrossa kokemaasi voisit jatkossa kdyttdd omassa tyossdsi?

o Oliko tyokiertoyksikéssd jotain sellaisia toimintatapoja, mitd koit hyviksi omaa
Vksikkodsi ajatellen?



