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Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa
tyoskentelevien tyodntekijoiden nakemyksia tydnkierrosta. Tutkimuskysymykset ovat: Mita
nakemyksia tyonkierto herattaa sosiaali- ja terveysalan tyontekijoissa? Miten tyonkiertoa voi
kehittdd sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa? Opinnadytetyon valmistuttua organisaatiot
voivat hyddyntaa tuloksia tyonkierron kehittamisessa.

Tutkimus on tehty laadullisena tutkimuksena. Tutkimusaineisto keréttiin teemakyselyn avulla.
Aineisto analysoitiin sisallonanalyysin avulla. Tutkimus suoritettin anonyymina webropol-
kyselyna. Kyselyyn vastasi 36 tyontekijaa ikaihmisten- seka vammaispalveluiden yksikdista.

Tuloksista selvisi, ettd tyonkierto koetaan padosin hyvéksi ja varteenotettavaksi keinoksi
kehittdd omaa osaamistaan. Siihen pitdd kuitenkin olla motivoitunut ja tyontekijan oma halu
lahted tyonkiertoon oli tarked osa tyonkierron kokemusta. Toisaalta tyonkierto saatettiin
kokea stressaavana kokemuksena, eikd tydnkierron tuomaa hyotya valttdmatta nahty.
Vastaajat toivoivat, ettd tydnkierrosta puhuttaisiin enemman yksikdissa sekd organisaatio
tasolla ja vaihtoehtoja tyonkierto paikoiksi esiteltaisiin laajemmin.

Johtopaatoksena tyonkierto ajateltiin organisaatiota seka yksiloa hyodyttavaksi asiaksi, jonka

pitaisi koskettaa kaikkia tyontekijoita, myos esihenkildita. Nain ollen kaikki saisivat tuntumaa
eri yksikoista seka tyotehtavista, mika hyodyttaisi pidemman paalle.
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The purpose of the thesis is to find out the views of employees working in a social and health
care organization on job rotation. What thoughts does it raise and how could it be developed
in an organization in a more attractive direction? This thesis can be used as an useful
resource, how to develop job rotation.

This research condacted as a qualitative study. Thematic survey was used to collect the
research data. The data-driven content analysis was used to analyze data. The survey was
conducted as an anonymous Webropol survey. 36 employees from the units of the elderly
and the disabled responded to the survey.

The results showed that job rotation is a good and worthwhile way to develop an employee’s
own skills. However, you need to be motivated to do so, and their own desire to go on a job
rotation is an important part of that experience. On the other hand, job rotation could be
experienced as a stressful experience, and the benefits of job rotation were not necessarily
seen. The respondents hoped that there would be more discussion about in the organization
and its units and alternatives to job rotation positions would be presented even more.

In conclusion job rotation was regarded as something that benefits the organization as well
as the individual, which should affect all employees, including supervisors. This would give
everyone new experiences from the different units and tasks, which would benefit them in the
long run.

1 Keywords: Job rotation, well-being at work, competence management
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni aiheena on tydnkierto sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa. TAma aihe on
ajankohtainen tydorganisaatiossani, jossa tyonkiertoa on mahdollista toteuttaa ja kannustusta
siihen on. Opinnaytetyon tarkoitus on kerata tietoa tyontekijoilta eri yksikoista siita, mita na-
kemyksia heilla on tyonkierrosta. Tutkimuksen jalkeen tuloksia voi hyddyntaa tyonkierron ke-
hittamisessa ja markkinoimisessa tyontekijoille. Kallankari (2019, s. 13) kirjoittaa, miten sosi-
aali- ja terveyspalveluita kehitetddn koko ajan vaatimustason kasvaessa. Muutokset saatta-
vat koskea yksittaista tyontekijaa tai esimerkiksi paivittaista toimintaa. Tyonkierto on osa
sote-alan tyontekijoiden kehittamista ja kehittymista.

Kyselyyn otetaan mukaan yksikoita vammaispalvelujen asumispalveluista sekéa ikaihmisten
palveluista kotihoidon seka tehostetun palveluasumisen osalta. Laajemmassa mittakaavassa
my0s muut yksikot sek& organisaatiot voivat verrata tuotettua tietoa omiin kokemuksiinsa ja
edelleen kehittdd myods omaa toimintaansa tyonkierron osalta.

Tutkimuskysymyksind on: Millaisia nakemyksia sosiaali- ja terveysalan tyontekijoilla on tyon-
kierrosta? Miten tydnkiertoa voi kehittda sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa? Teemoina
tutkimuksessani on tyonkierto kasitteena ja kaytantona, tyéhyvinvointi osana tyénkiertoa seka

osaamisen johtaminen tyon kehittdmisen nakokulmasta.

Opinnaytety6 etenee seuraavasti: Luvussa kaksi ja sen alaluvuissa kerron tydnkierrosta so-
siaali- ja terveysalalla sekd sen hyodyista tyéhyvinvoinnin edistajana. Luvussa kolme kerron
osaamisen johtamisesta tyon kehittamisen ndkodkulmasta ja avaan myos perehdyttamisen
teoriaa. Luvussa nelja perehdyn tyéhyvinvoinnin kokemukseen seka tydomotivaatioon tyohy-
vinvoinnin kautta. Luvussa viisi kerron opinndytetydn toteuttamisesta seka eettisyydesta ja
luotettavuudesta. Luku kuusi keskittyy tuloksiin, joita kyselystd sosiaali- ja terveysalan tyon-
tekijoilta sain. Luku seitseman keskittyy johtopaatoksiin ja vastaan tutkimuskysymyksiin, ja
luvussa kahdeksan pohdin opinnaytetyon prosessia kokonaisuutena seka tulosten hyotya.



2 TYONKIERTO SOSIAALI- JA TERVEYSALALLA

Tassa luvussa kerron tyonkierrosta, mitd se on seka sen hyoddyista tydon mielekkyyden edista-
jané. Tyonkierto sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa mahdollistaa sellaisen taidon yllapi-

don ja kehittamisen, mité ei omassa tydssa valttamatta ole mahdollisuutta tehda.

2.1 Tyonkierron hyodtyja

Tybn kehittdminen on sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa yleista ja sitd tehdaan, jotta
ammattitaito tehda ty6ta sailyisi. Kupias ym. (2014, 101) mukaan tydssaoppiminen on yksi
kehittdmisen keinoista ja sitd voi tehda tietoisesti, esimerkiksi tyonkiertona. Tehokas tapa
oppia ja kehittda osaamista on tyonkierto. Se on toimintatapa, jossa tyontekija voi siirtya toi-
seen yksikkoon toisiin tydtehtaviin sovituksi ajaksi. Sen on todistettu edistavan esimerkiksi
kokonaisuuksien hahmottamista, hiljaisen tiedon siirtoa seka tyomotivaatiota. Siihen suhtau-
dutaan paaosin positiivisesti eri tydpaikoissa. Kampkotter ym. (2018, s.1709) kirjoittavat, etta
tyonkierrolla voidaan pyrkid motivoimaan tyontekijoita uudelleen siirtaen tyontekijoita hetkelli-
sesti toisiin tehtaviin. Yleensa tyonkierrossa tyonkierto yksikké voi vaihtua, mutta tyontekijan

asema tai taso ei muutu.

TyoOnkierrosta ja sen mahdollisuuksista sek& keinoista puhutaan organisaatioissa. Kupias ym.
(2014, 102) toteavat, etta tyonkierto on melko kayttamaton mahdollisuus, jota ei ole kovin
paljoa hyddynnetty. Tydsopimuksissa tydnkiertoon voidaan viitata tietyilla lauseilla. Kuten:
tyontekijan tulee suorittaa myds muita tydnantajan maardamia tehtavia. Pakottamisella ei
kuitenkaan saavuteta tyonkierrosta saatavaa hyotyd, jonka tulisi olla hyva tapa hankkia

osaamista ja moniammatillisuutta, seka liséta yhteisty6téa organisaatioiden sisalla.

Kupias ym. (2014, 102) jatkavat, etta tyonkierto tulee valmistella hyvin ja olisi hyva asettaa
tavoitteet tyonkiertoon. Jos tydnkierrossa on vain muutaman viikon, silloin voidaan puhua
osaamisen syventamisestd omassa tehtdvassa ja kasvattaa tyontekijan tyoverkostoa. Jos
taas tyonkierrossa vietetty aika on monia kuukausia, silloin voidaan puhua osaamisen laajen-
tamisesta. Naiden onnistumista kuitenkin edes auttaa ennalta suunniteltu organisointi tyon-
kierrolle. Valtionhallinnon henkilokierto-oppaassa (2012, s.9). todetaan, etta henkilokierron
ajatellaan toimivan strategisena asiana kohti yhtenaista toimintakulttuuria ja sen kautta tuke-

van ajattelun edistamista konserneissa.



2.2 Tyonkierron mahdollisuudet

Esimiehilla on tarkea rooli siind, miten tyontekijdille tuodaan tietoa tyénkierrosta. Siihen tulee
myo6s Kiinnittdd huomiota, etta esimiehet ovat organisaatiossaan ajan tasalla tasta. Partanen
(2009, 43-70) kirjoittaa, etta kaikkia mahdollisuuksia ei viela esimiehet tiedosta tyonkierros-
sa. Isona asiana koetaan tyonkierron edistavan tyohyvinvointia. Silla tavoin pystyy kehitta-
maan itsedan tyontekijand seka syventdmaan omaa ammattitaitoaan. Esimiesten vélinen
yhteisty® on myos tarkeaa, jotta tyonkierto olisi mahdollista. Tulevaisuuden nakymat tyénkier-
ron osalta ajateltiin tutkimuksessa positiivisina. Tutkimuksessa todetaan, ettd tydyhteisossa
ei osata kuitenkaan nahda tyokierrosta saatavaa hyoétya ja siksi vaatii ilmapiirin muokkaamis-
ta tyoyksikdissa, jotta suhtautuminen tyokiertoon olisi avoimempaa, toisaalta yksildiden ha-

lukkuus ja rohkeus sekéa innostus ty6kiertoon nousivat esiin positiivisina kokemuksina.

Sosiaali- ja terveysalalla tydnkierto mahdollistaa sellaisten taitojen yllapidon ja uuden toimin-
nan ndkemisen, mita ei omassa tyoyksikdssa valttamatta pysty tekemaan. Hoitotydn vuosikir-
jassa (2006, s. 184—-185) puhutaan tydnkierrosta, jonka tulisi olla jatkuva prosessi. Nama asi-
at pitaisi olla myos kirjattuna henkildstésuunnitelmaan, etta tyontekijalla on oikeus seka vel-

vollisuus ajoittain kayda tyonkierrossa muissa tyoyksikoissa.
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3 OSAAMISEN JOHTAMINEN TYON KEHITTAMISEN NAKOKULMASTA

Tassa luvussa tuon esille osaamisen johtamista sosiaali- ja terveysalan nédkdkulmasta. Millai-
sia keinoja osaamisen johtamiseen ja kehittdmiseen on ja miten sita voisi edelleen kehittaa.
Henkilostostrategia ja perehdytys ovat tarkeita asioita osana henkilostohallinnon kokonai-
suutta ja niista kirjoitan viela lopuksi.

3.1 Osaamisen johtamisen keinoja sosiaali- ja terveysalalla

Osaamisen johtaminen vaikuttaa jokaiseen itseensa ja jokaisella tyontekijalla on vastuu siita,
ettd osaaminen kehittyy. Sydanmaalakka (2006, s. 34—44) kirjoittaa, miten osaamisen johta-
minen rinnastetaan itsensa johtamiseen. Se on maaritelty vaikuttamisprosessiksi, joka koh-
distuu jokaiseen itseensa. Tassd muodostuu esimerkiksi tydn suoriutumiseen tarvittavaa it-
seohjautuvuutta ja itsemotivaatiota. Se sisaltdd myds monia eri nédkdkulmia, kuten ajatusten
johtamista, ihmisten johtamista itsensa johtamiseen tai motivointia omaan voimaantumiseen.
Sosiaali- ja terveysalalla osaamisella on tydn teossa suuri paino arvo. Rissanen ja Lammin-
takanen (2015, s. 102) kirjoittavat, miten sote-alalla kiinnitetddn yha enemman huomiota
tyontekijoiden osaamiseen. Koulutukset ja muu osaaminen ovat tarkeitd nykypaivan tyoela-

massa.

Monipuoliset taidot ja tavoitteet ovat osaamisen johtamisen nakokulmasta tarkeitd. Viitala
(2005, s. 109) kirjoittaa, etta yksi tarkeimmista tavoitteista osaamisen johtamisessa on yrityk-
sen strategian yhdistaminen yhdessa yksilon osaamiseen. Jokaisen osaamisesta muodostuu
perusta, jonka pohjalta sitten toiminta ja mallit kehittyvat. Jokaisen tydntekijan oma osaami-
nen on alku omalle kehittymiselle niin tydssé kuin tydyhteison jdsenend. Ajatusten johtami-
sessa ajatuksena on, ettd omat ajatukset pystyisivat muuttaa toimiviksi oman tyonsa kannal-
ta. Tassa nakdkulmassa myos ihminen ajatellaan kokonaisuutena, jolloin psyykkinen, - seka

henkinen puoli yhdessa muodostavat kokonaisuuden.

Viitala (2005, s.109) jatkaa, miten oma motivointi itsensa voimaantumiseen nahdaan myos
kokonaisuutena, jossa voimaantuminen koetaan tietoisuuden kasvuna, jolloin omat voimava-
rat selkenevat. Nain ollen itsensa johtaminen tulee helpommaksi. Siihen kuuluu esimerkiksi
hyva itseluottamus, kuten osaaminen tyossa seka selkeat padmaarat. Sydanmaalakka (2012,

s. 36) kirjoittaa miten johtajan hyvat kommunikaatiotaidot ovat térkeitd, johtaminen kun
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enimmakseen on vuorovaikutusta. Johtajan tulee siis olla lAsna oleva seka osata kuunnella.
Johtajana pitaa osata myds itse motivoida itsedéan ja innostaa itsedén. Silloin, kun johtaja

hallitsee ndma asiat, niin alaisten motivointi ja innostaminen on helpompaa.

Ihmisten johtamista taas voidaan tarkastella viela erikseen eri ndkdkulmista. (Viitala 2005,
s.109) kirjoittaa, miten tyontekijat voivat itse johtaa itseddn tyborganisaatiossa. Hyvassa it-
sensa johtamisessa myo6s esimiehet pyrkivat saamaan hyddyn tyontekijoidenséa paremmasta
itsetuntemuksesta, hydédyntdmaan ammatillista osaamista ja heidan vahvuuksiaan enemman.
Toisaalta myds ammatillista tehokkuutta tyéhén voidaan hakea itsensa johtamisen keinoin.
Sosiaali- ja terveysalalla tyontekijat tarvitsevat jo ammattinsakin takia paivitysta tietoihin ja
taitoihin. Hoitotyon vuosikirja (2006, s. 13) kertoo, etta tyontekijoiden tulee pysyé ajan pinnal-
la ja sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden ammattitaito myds korostuu ajan mennessa

eteenpain ja kehittyen.

Osaaminen muodostuu monesta eri asiasta. Sydanmaalakka (2006, s. 86) kirjoittaa, miten
osaaminen koostuu esimerkiksi, jokaisen omista tiedoista, taidoista sek& kokemuksista. Edel-
l& mainituista muodostuu jokaiselle oma kokonaisuutensa, joka edelleen mahdollistaa hyvan
lopputuloksen tyon teossa. Asenne omaa ty6taan kohtaan on tarkedd. Osa asennetta on jo-
kaisen oma motivaatio, joka edes auttaa kayttamaan omia taitojaan. Hietaniemi ja Niemi
(2022, 146) kirjoittavat siita, miten myds itsetuntemuksella on vaikutusta oman potentiaalin
hyddyntamiseen, kun tietd& missé on hyva ja mité tekee.

Tybelamassa hankitut kokemukset osaamisen nakokulmasta ovat tarkeitd. Sydanmaalakka
(2006, s. 87) kirjoittaa, miten kokemusten kautta pystyy hankkimaan ja syventdamaan jo opit-
tua ja kokemuksen kautta, pystyy esimerkiksi soveltamaan hankkimaansa osaamista. Vasta
siind vaiheessa, kun pystyy soveltamaan opittua kaytantoon, voidaan puhua todellisesta
osaamisesta. Tama periaate juuri tyonkierrossa toteutuu onnistuessaan. Viitala (2005, s.
112) toteaa, etta esimiehelld on myds suuri rooli osaamisen johtamisen nédkdkulmasta tukea
ja kannustaa tyontekijoitd uusien ja haastavien asioiden edesséa. Esimerkiksi silloin, jos on

asioita, joita tulee tydntekijan opetella.

3.2 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittaminen liittyy jokaiseen itseensa ja tyonkierrossa se on suuressa roolissa.

Sydanmaalakka (2006, s. 229) toteaa, ettd osaamisen kehittaminen on jatkuvaa, eiké se lopu
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ollenkaan. Jokaisen tulee itsendisesti pohtia omaa osaamistaan ja myds kyseenalaistaa
omaa osaamistaan ja huomata puutteet, joihin tarvitsee liséa opetusta. Esimerkiksi kehitys-
keskustelut ovat tyontekijlle itselleen hyva paikka itsereflektiolle oman osaamisen nakokul-
masta. Osaamisen kehittdminen tulee ottaa osaksi jokaisen oman tyon tekemiseen. Tyon

tekeminen ja osaamisen kehittdminen tapahtuvat rinnakkain tukien toisiaan.

Keskustelu alaisten kanssa on tarkead, jolloin esimies saa tietoa tyontekijoiden tarpeista ja
toiveista. Viitala (2005, s.361) kirjoittaa, ettéa kehityskeskustelut ovat tarked osa osaamisen
johtamista. Toisaalta se on myds tyontekijan oikeus tulla kuulluksi ja saada sita kautta pa-
lautetta ja tukea ammatilliselle kehittymiselleen ja osaamiselleen. Tydntekijélle kehityskes-
kustelu antaa mahdollisuuden saada palautetta sek& kuulla muista mahdollisuuksista organi-
saatiossa. Kehityskeskustelussa pystyy ilmaisemaan esimerkiksi tavoitteitaan ja toiveitaan
omaan tyohoénsa liittyen. Laaksonen ja Salin (2019, s.55) toteavat, ettd sosiaali- ja terveys-
alalla tydskentelevilla ammattitaidon yllapito seka kehittdminen on eettinen velvollisuus seka

keino tukea tyGhyvinvointia ja jaksamista tyossa.

Sosiaali- ja terveysalalla osaamisen ajan tasalla pitdminen on tarkeaa. Rissanen ja Lammin-
takanen, (2015, s. 239) toteavat, ettd sosiaali- ja terveysalalla osaamisen kehittdminen,
osaamisen hyddyntaminen sekd pysyminen organisaatioissa nousevat entistd suurempaan
arvoon. Sosiaali- ja terveysala kehittyy jatkuvasti. Nama tapahtuvat muutokset lisdavat tyon-
tekijoiden seka esimiesten osaamista. Tama edellyttdd osaamisen johtamisen seka voimava-

rojen johtamistavan vahvistusta.

Tyo6tehtavien muutos tai tydyksikon vaihto sosiaali- ja terveysalalla edistdd osaamisen kehit-
tamista. Kupias ym. (2014, s. 80-81, 96, 108-109) kirjoittavat, ettéd tyontekijoiden osaamista
voi kehittdd antamalla yksittaisille tyontekijoille uusia seka haastavia tydtehtavid. Toisaalta
osaaminen kehittyy varsinkin silloin, kun joutuu keskittym&an omaan ty6honsa syvallisemmin
opastaessa tyotehtavia toisille, talléin tyodntekija joutuu miettiméan omaa ty6taan ja osaamis-
taan. Suurin osa osaamisen kehittymisesta tapahtuu tydssa saatujen kokemusten kautta.
Osaaminen siis kehittyy oppimisen kautta ja aina oppimisen aikana tapahtuu tyontekijassa
muutosta, esimerkiksi tiedoissa tai taidoissa. Toisaalta myds omissa asenteissa saattaa ta-

pahtua muutos oppimisen avulla.

Esimies toimii osaamisen kehittdmisen mahdollistajana vastatessaan yksikéiden toiminnasta.

Viitala (2005, s.298-299) kirjoittaa, miten esimies on tarkedssa roolissa tyontekijdiden kehit-
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tymisen tukena seka oppimista tukevien kaytantdjen kehittdmisessd. Osaamisen kehittami-
sen tarpeet vaativat nopeaa reagointia ja lahiesimies pystyy ndkemaan naita tarpeita ollessa
lahella alaisiaan yksikoissa. Tarkea osa esimiestydta on osaamisen johtaminen osana laa-
jempaa johtamisen kokonaisuutta, missa oppiminen on keskiéssa. Kupias ym. (2014, s.111)
kirjoittaa, etta esimiehen rooli osaamisen kehittamisessa on suunnan nayttamista sille, mita

kohti kehittamista halutaan vieda.

3.3 Henkilostostrategia ja perehdytys

Viitala (2005, s.230-233) kirjoittaa, kuinka henkilostostrategia on nakemys siita, miten ja mita
osaamista organisaatiossa tarvitaan ja miten pidemmalla tahtaimella paastaan tavoitteeseen
ja yllapidetaan jo voimassa olevaa osaamista. Henkilostostrategiassa tulee olla nimettyna
keinot ja aikataulu kunkin tavoitteen saavuttamiseksi. Strategiassa tulisi myos olla mainittuna
seuraavia asioita, kuten henkildstén kehittdminen, tyéhyvinvoinnista huolehtiminen seké hen-

kiloston perehdyttaminen.

Otala ja Ahonen (2005, s.82) kirjoittavat laadusta, ettd henkilostd on yksi tuloksiin mahdollis-
tavista tekijoista. Henkilostostrategiaa rakentaessa, esimerkiksi laadun kasitteet henkiloston
nakokulmasta ovat tarkeitd. Siina kohtaa tulee tarkastella esimerkiksi henkilostévoimavaroja

ja suunnitella niitd, seka miettia miten henkilostén osaaminen seka tietotaidot tunnistetaan.

Perehdytys on tarke&d&d uuden tyontekijan tullessa tyoyksikkoon. Kupias ym. (2014, s. 98—
101) kirjoittavat, jotta tydssa suoriutuu hyvin ja onnistuu tyétehtavissaan, tarvitaan monenlais-
ta osaamista. Uuden tyontekijan aloittaessa tai tydtehtavan vaihtuessa tarvitaan perehdytys-
ta. Uusien asioiden oppiminen ja niihin perehtyminen tapahtuvat parhaiten hyvan perehdy-
tyksen avulla. Talléin jokaisen uuden tydtekijan osaamista on kehitettdva laajasti eri osa-
alueittain. Perehdytyksen osa-alueita ovat muun muassa tyoyhteisdon- seka tyotehtaviin pe-
rehdytys ja sen lisdksi tydympariston muokkaaminen sellaiseksi, ettd uuden tyontekijan on
helppo aloittaa uudessa tydssédan. Perehdyttdmiseen osallistuvien tydntekijdiden tydnjaon
olisi hyva olla selvilla, jotta siihen osallistuvat henkilot tietavat roolinsa uuden tyontekijan tul-
lessa yksikk6on. Tarkeaa on kuitenkin kaikkien tyontekijoiden osallistuminen perehdytykseen
ja esimiehen toimia koordinaattorina, jotta perehdytys on koordinoitua ja kaikki asiat tulevat
kaytya lapi. Perehdyttdmisessa esimiehen tulee varmistaa sen organisoinnin liséksi, ettd sen

suunnittelu seka toteutus yksikdssa perehdytystilanteessa on uuden tyéntekijan kannalta hy-
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va. Kuten edell& kirjoitetaan hyvasta perehdytyksesté, se nahtiin asiana minka pitaisi olla eri-
laista talla hetkella. Kaytannon kokemus tulosten perusteella ei vastaa sita mielikuvaa, mika
perehdytyksesta on.

Uusi tyontekija sosiaali- ja terveysalalla, uudessa yksikéssa on kuin aloittelija, hanella ei ole
juurtuneita kaytanteita toimia. Laaksonen ja Salin (2019, s. 52) kirjoittavat, miten ammatillisen
kasvun nakokulmasta tallainen tyontekija on mahdollisuus. Perehdytykseen kannattaa siis
panostaa. Valmiudet tydssa kehittyvat koko ajan ja vaikutusta on silla, miten uusi tyontekija
kohdataan. Uudessa tydpaikassa aloittaminen on merkityksellista tyontekijalle ja sen muistaa

aina. Kokemus voi olla positiivinen tai negatiivinen, millainen muistikuva aloituksesta jaa.
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4 TYOHYVINVOINNIN JA TYOMOTIVAATION KOETUT VAIKUTUKSET

Tassa luvussa kirjoitan tyéhyvinvoinnin kokemuksesta teoriassa ja sen vaikutuksista sosiaali-
ja terveysalan tyontekijoilla. Miten se voi ilmeté ja mita vaikutuksia silla tyoén tekemisen kan-
nalta on. Tydmotivaatio liittyy myds kiinteasti tyon tekoon ja tydén mielekkyyteen. Avaan sita

tassa luvussa myaos.

4.1 Mitd on tyohyvinvointi ja sen vaikutus sosiaali- ja terveysalan tyontekijalle

Pennonen (2021 s. 16-17) toteaa, ettéa tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisuutta, joka
muodostuu tyén kokonaisuudesta tydssa. Sita hoitavat ammattilaiset yhdessa ammattitaitoi-
sen johdon kanssa. Ty6hyvinvointiin kuuluu se, ettd ty6ta pidetd&dn mielekk&éna ja se tukee
elamanhallintaa. Tydhyvinvoinnin kasitteessa on enimmakseen kyse tydntekijan omasta kasi-
tyksesta itsestaan ja siitéa, miten itse asian kokee. Siind korostuu seka tyokyky etta tyén tuo-

ma kuormittavuus.

Tybkyky muodostuu eri asioista. Pddasiassa se syntyy tyon tekemisen yhteydessa. Vastuu
tydhyvinvoinnista on seka tyontekijalla etta tydnantajalla. Tydhyvinvointi vaatii hyvaa ja sys-
temaattista johtamista sen lisaksi, etta jokainen tydntekija omalta osaltaan huolehtii omasta
tyohyvinvoinnistaan. Hyvan tydilmapiirin vaikutukset tydhyvinvointiin on myds tiedostettu. Ny-
k&nen (2007, s.15) kirjoittaa, etta hyvassa tyoilmapiirissa tyontekija voi kayttdéa laajasti omaa
osaamistaan ja hanelta 16ytyy halua kehittaa tyota seka tyooloja. Myos vastuun otto ja kuor-

mituksen kesto liittyvat hyvaan tyoilmapiiriin.

Tybhyvinvoinnissa tarkeité asioita on monia. Pennonen (2021, s.17) kirjoittaa, etté tarkeda on
se, miten tyontekija ottaa itse vastuuta niilla osa-alueilla, joihin pystyy itse vaikuttamaan.
Asenteilla ja toimintatavoilla pystyy vaikuttamaan paljon siihen millaiseksi psyykkinen ja fyy-
sinen tydhyvinvointi muodostuu. Tyontekijd, jonka tyohyvinvointi on hyva, pystyy vaikutta-
maan omaan tyéhonsa ja kehittymaan siina. Tyohyvinvointi liséda tydssa jaksamista, kun se

on kunnossa.

Tyobhyvinvointiin vaikuttavat monet asiat tyon sisallosta tyon organisointiin. Kallankari (2019,
S.246) kirjoittaa, miten tyoyhteison dynamiikka seka vuorovaikutus toisten valilla vaikuttavat

tyohyvinvointiin johtamistavan liséksi. Otala ja Ahonen (2005, s. 27) kirjoittavat, etta tyéhyvin-
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voinnissa on tarkeaa se, miten tyontekijat kokevat tyohyvinvointinsa tyopaivan aikana ja ar-
vioivat riittaako esimerkiksi voimavaroja muuhun vai menevéatkd ne tyopaivan aikana. Tyohy-
vinvoinnissa myds huomioidaan yksilon lisdksi koko tydyhteisén tydhyvinvointi ja tila, jossa
tydskennellaan. Toisaalta myds edella mainittujen asioiden vaikutus siihen, millaisia tunteita

se tyontekijoissa herattaad on kiintea osa tyohyvinvoinnin kokemusta.

4.2 Tyobmotivaation vaikutus tyontekoon sosiaali- ja terveysalalla

Syvanen ym. (2015, s. 117-119) kirjoittavat, ettd tydmotivaatio on yksi tarkeimmista tekijois-
ta, joka vaikuttaa esimerkiksi tyon tuottavuuteen seka tydhyvinvointiin. Sita pidetaan kuitenkin
itsestdanselvyytend, eika johtamisessa ymmarreta sen arvoa. Todetaan, ettd tydOmotivaatio
vaikuttaa siihen, miten suhtaudutaan tydntekoon, tyokavereihin, esimiehiin tai tydoloihin. Si-
sainen tydelama on suuressa osassa ihmisen elaméssa. Se vaikuttaa jokapaivaiseen elaman
laatuun suuresti. Johtajilla on hyva tilaisuus taman ymmartadessaan vaikuttaa siihen, miten
asiat koetaan. Johtajien omalla toiminnallaan on mahdollista saada aikaan hyvia tuloksia ja
arvostusta. Tyobmotivaation suhteen on keskeista, ettd esimies toimii tasapuolisesti ja on oi-
keudenmukainen kaikkia tyontekijoitéa kohtaan.

Syvanen ym. (2015, s. 123, 135) toteavat, etté johtajana tulee toimia avoimesti ja yrittda saa-
da tyoyhteis66n myds avoimuuden ilmapiiria. Tydmotivaation suhteen pitaisi henkisen- ja
fyysisen kuormittavuuden olla tasapainossa. Kuormittavuuden syyt pitaisi myo6s selvittaa ja
niihin puuttua analysoiden toimintaa ja tyotd. Hyva tybtmotivaatio ja toimenpiteet sen tuke-
miseksi vaikuttavat suuresti tydhyvinvointiin. Naiden asioiden tuntemisella ja ymmartamisella

voidaan vaikuttaa positiivisella tavalla tydelamén laatuun useilla eri osa-alueilla.
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa kerron opinnaytetyon teosta ja tutkimusmenetelmésta seka eettisyydesta ja
opinnaytetyon laadusta. Tuon esiin omaa polkuani tyon teon alusta loppuun. Kerron myos

yhteistyd organisaatiosta, mika on Kuusiolinna Terveys Oy.

5.1 Opinnaytetyon tavoite, tarkoitus ja tutkimustehtavat

Opinnaytetyossani on tarkoitus selvittaa tyonkierron merkitystd suunnaten aihe omaan oppi-
miseen sek& tyon kehittamiseen, jotta sitd pystyisi edelleen edistdd sosiaali- ja terveysalan
organisaatiossa.

Tutkimuskysymykseni on selvittdd, mita nakemyksia sosiaali- ja terveysalan tyontekijoilla on
tyonkierrosta? Seka miten sitd voisi heidan kokemusten pohjalta kehittaa sosiaali- ja terveys-
alan organisaatiossa. Tulosten kautta organisaatio pystyy kehittamaan tyonkiertoa niilté osin,
mita tulosten perusteella on kehittdmiskohteina ja toisaalta nahdd myods missa on toimittu

hyvin jo tahan asti.

Aihe on kiinnostava ja ajankohtainen organisaatiossa, silla tyonkierrolle on kysyntaa ja myos
esimiehet ndkevat sen tarpeen tyontekijoiden keskuudessa. Tavoitteena on saada tyonteki-
joiden nakemykset vastauksissa selville, jotta tyontekijalahtbisesti voisi tyonkiertoa kehittda

houkuttelevampaan ja kiinnostavampaan suuntaan.

5.2 Yhteistyotaho

Yhteisty6 organisaationa opinnaytetydssani on Kuusiolinna Terveys Oy. Kuusiolinna Terveys
Oy tuottaa sosiaali- ja terveyspalveluita Alavuden, Kuortaneen, Ahtarin ja Soinin alueella. Se
on Pihlajalinna konsernin ja Kuusiokuntien perustama yhteisyritys. Palveluita on tuotettu vuo-
desta 2016 ja 2017 lahtien. Palvelut k&sittavat terveyspalvelut, hyvinvointi- ja sosiaalipalvelut,
ikdihmisten palvelut sekéa tyoterveyshuollon palvelut. Henkildéstoa Kuusiolinna Terveyden alu-
eella on noin 1100. Suurin ikaryhma tyontekijoissé on 56—60-vuotiaat keski-ian ollessa n. 44

vuotta. (Kuusiolinna Terveys Oy, i.a).
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5.3 Laadullinen tutkimus

Laadullinen tutkimus on yksi tutkimusmenetelmista. Metsamuuronen (2011, s. 87) kirjoittaa,
ettd laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus tarkoittaa erilaisia tulkinnallisia tutkimukseen liitty-
via kaytanteitd. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kiinnostus on yksityiskohtaisissa asioissa.
Kuten tdssa opinnaytetydssa kiinnostus on tydnkierrossa. Metsamuuronen (2011, s. 92) jat-
kaa, etta keskeisia tutkimusmetodeja kvalitatiivisessa tutkimuksessa ovat esimerkiksi haas-
tattelu seka haastatteluiden litterointi. Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 62) toteavat, etta yleisim-
mat aineistonkeruu menetelmat laadullisessa tutkimuksessa ovat haastattelu tai kysely seka

havainnointi.

Laadullinen tutkimus valikoitui siitd syysta, ettd se sopi tutkimuksen luonteeseen paremmin.
Tarkoitus on saada tietoa tydnkierrosta tyontekijéiden kokemana. MyOs vastaaja maara jai
sen verran pieneksi (36), etta siitd syysta myos laadullisin menetelmin tehty tutkimus soveltui
tehtavaksi. Laadullisen tutkimuksen piirissad yksikdiden suuri joukko ei ole mahdollinen tai
tarpeellista. Alasuutari (2011, s.39) kirjoittaa, ettd teoreettinen viitekehys rakentuu tiettyjen
teemojen ymparille tukien aihetta tyonkierron eri nakékulmista.

Toteutin tutkimuskyselyn kyselylomakkeella, josta lahetin linkin tyontekijoiden sahkopostiin.
Vastaukset pysyivat koko ajan anonyymeina enké saa tietda missdén vaiheessa kuka vastasi
kyselyyn. Vilkka (2021, s 76) kirjoittaa, ettéd kyselylomakkeen avulla tehtavassa tutkimukses-
sa vastaaja lukee itsendisesti kysymyksen ja siihen vastataan kirjallisesti. Kyselylomakkeella

tehtavan tutkimuksen etuna on se, etta vastaaja jaa aina nimettomaksi.

5.4 Aineiston keruutapana kysely

Tein nimettoman webropol-kyselyn tydntekijoille, jolloin jokainen sai vastata anonyymisti ky-
selyyn. Tallgin vastaajan ei tarvinnut miettid, ettd h&net voitaisi tunnistaa. Tydntekijat vastasi-
vat laajasti omiin kokemuksiinsa pohjaten kysymyksiini tyonkierrosta ja sen osa-alueista ka-

sittden osaamisen kehittdmisen seka tyohyvinvoinnin.

Valli (2018 s. 92-93) kirjoittaa, ettd kyselylomake on yksi perinteisimmista aineistonkeruu
menetelmista tutkimuksissa. Nykyisin perinteisen paperisen kyselylomakkeen tilalle on tullut
sahkoisessd muodossa oleva lomake, jonka voi lahettaa esimerkiksi sahkopostin valityksella.
Opinnaytetyossani kaytdn nimenomaan sahkoista kyselylomaketta, johon on linkki jokaisen
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vastaajan sahkopostissa. Kyselylomakkeen muoto vaihtelee kohderyhmien seka tarkoituksen
mukaan. Hirsjarvi ym. (199 s. 182-184) kirjoittavat, ettéa aineiston keruu tapahtuu standar-
doidusti, jolloin vastaajista muodostuu nayte tietystd perusjoukosta. Kaikilta vastaajilta siis
kysytaan samat kysymykset, juuri samalla tavalla. Kyselytutkimuksen etuna on se, etta silla

tavoin voidaan kerata suuri méara vastauksia seka voidaan kysya monia eri asioita.

Valli (2018, s.94) kirjoittaa, ettd kysymysten muotoilussa seké tekemisessa tulee olla huolelli-
nen. Kysymykset luovat pohjan onnistuneelle tutkimukselle. Kysymysten muotoilussa tulee
olla tarkka, silla vaarin ymmarretty ja muotoiltu kysymys voi vaaristaa tutkimustuloksia. Kyse-
lyn kysymysten sanamuotojen tulee olla tarkkoja ja niiden tulee olla yksiselitteisia eikd ne saa
olla johdattelevia. Kysymysten muodostus lahtee liikkeelle tutkimuskysymyksisté ja ongelmis-
ta. Sen jalkeen vasta tiedetadn mita tietoa halutaan ja ndin ollen pystytdan muodostamaan

kysymykset, jotka vastaavat tutkimuskysymyksiin.

Aineistonkeruumenetelmana sahkoinen kyselylomake oli tarkoitukseen sopiva. Sita kautta
pystyin tavoittamaan kaikki halutut tyontekijat, vaikka jokaisen omalla vastuulla oli sitten vas-
taako kyselyyn vai. Nain ollen kuitenkin monella oli mahdollisuus osallistua vastaamiseen.

Pystyin kyselyyn suunnittelemaan hyvan rungon, joka vastaa myos tutkimuskysymyksiin.

Kyselynrungon rakentuminen jasennellysti ja vastaajaystavallisesti oli itselleni tarkeaa. Valli
(2018 s.94-95) kirjoittaa, ettd lomaketta rakentaessa alussa on yleensa taustakysymyksia,
joilla tiedustellaan perustietoja vastaajista. Ne toimivat myos lammittelykysymyksind varsi-
naista kyselya varten. Niiden avulla vastaaja paasee orientoitumaan varsinaiseen aiheeseen
ja kyselyyn. Taustakysymykset ovat usein muuttujia, jolloin tutkittavia asioita tarkastellaan

suhteessa taustatietoihin.

Taustatietojen jalkeen edetdaan varsinaisiin kysymyksiin. Kyselylomakkeen alkuun kannattaa
sijoittaa helpoimmat kysymykset, joissa ei viela kysella haastavia kysymyksid vaan johdatel-
laan aiheeseen. Alkuun sijoitin taustatiedot, joissa kysyin ik&a, tybkokemusta, koulutusta se-

k& onko vastaaja ollut tyonkierrossa.

Alkuosan perusteella on tarkoitus luoda luottamuksellinen suhde tutkijan ja tutkittavan valille.
Alussa on myds tarkedé pystya osoittamaan kyselyn tarkeys ennen kuin kysymyksissa ede-
tdan kysymyksiin aiheesta.
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Kyselyn keskivaiheelle sijoitetaan syvallisemmat kysymykset, joihin vastaajan pitaa keskittya
enemman. Keskivaiheen kysymykset ovat myds oleellisia tutkimuksen kannalta, silla niissa
kysytaan tarkemmin kysymyksia liittyen aiheeseen, jota tutkitaan. Alkutietojen jalkeen keski-
tyin kysymyksissa aiheeseeni ja kysymykset kasittelivat tyonkiertoa, tyohyvinvointia seka

osaamisen kehittamista.

Kyselyn loppuun laitetaan niin sanotut jddhdyttelykysymykset, jotka ovat helpohkoja ja lyhyita
vastata. Lopuksi omassa kyselyssani vastaajat saivat antaa kehitysehdotuksia liittyen tyon-
kierron kehittamiseen tai muuten kommentoida, jos jotakin mielessa. Alla lueteltuna kyselyyn
tekeméani kysymykset.
Kysymykset kyselyssa:

1. Esitieto: ikasi

2. Esitieto: koulutuksesi

3. Esitieto: tyokokemuksesi

4. Esitieto: Kuinka monta kertaa olet ollut tyénkierrossa?

5. Millaista tietoa ja ndkemyksia sinulla on tyénkierrosta?

6. Minka takia tydnkiertoon l&ht6 kiinnostaa tai ei kiinnosta sinua?

7. Onko sinulle tarjottu mahdollisuutta l&ahteé tydnkiertoon?

8. Miten tydnkiertoon lahtéa on ehdotettu?

9. Miten sinut otettiin vastaan yksikdssa, jossa olit tydnkierrossa? Vastaa téahan, jos olet ollut tydnkierros-
sa.

10. Kerro, miten sinut perehdytettiin uudessa yksikdssa ja miten perehdytys sujui. Vastaa tahan, jos olet ol-
lut tydnkierrossa.

11. Milla tavalla koet, etté tydnkierto voi vaikuttaa ty6hyvinvointiisi?
12. Miten koet, etta tydnkierto voisi vaikuttaa ammatilliseen osaamiseesi?
13. Miten tydnkierrosta puhutaan yksikssasi?

14. Voit nyt kertoa, miten mielesténi tydnkiertoa voisi kehittdd organisaatiossa.
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5.5 Aineistonanalyysitapana sisallénanalyysi

Tuomi ja Sarajarvi (2018, s.103, 109) kirjoittavat, ettd sisallénanalyysi on perusanalyysi me-
netelma, jota kaytetdaan laadullisessa tutkimuksessa. Sen avulla voidaan tehda erityylisia tut-
kimuksia. Siséallénanalyysi soveltuu eri muodoin tehtavaksi, kuten teorialéhtoisesti tai aineis-
tolahtdisesti. Aineistolahtdisen sisallonanalyysin avulla tutkimusaineistosta pyritédn saamaan
kokoon teoreettinen kokonaisuus. Aineistolahtdiseen analyysiin voi my6s yhdistaa teoriaa
ohjaavaa analyysia, jolloin aikaisemmasta teoriasta etsitdan kytkentoja tehtavan tutkimuksen
tuloksiin. Sisallénanalyysin menetelmén avulla voi tehda monenlaisia tutkimuksia. Tuomi ja
Sarajarvi (2002, s. 93) esittavat, ettd sisdllonanalyysiin voidaan liittdd osaksi erilaisia analyy-
sikokonaisuuksia.

Tuomi ja Sarajarvi (2018, 127) kirjoittavat, etta sisdllonanalyysi etenee vaihe kerrallaan pel-
kistden asiaa ja etsien kokonaisuuksia kohti selkeita tuloksia. Aineistolahtdisessa sisal-
I6nanalyysissa yhdistelladn kasitteita ja saadaan tdman avulla vastaus tutkimustehtavaan.
Tama perustuu siis tulkintaan seka paattelyyn, jossa eteneminen tapahtuu empiirisesta ai-
neistosta kohti kasitteellisempia nakemyksia tutkittavasta aiheesta.

Sisalléonanalyysi prosessi lahti liikkeelle siita, ettd tutustuin ja perehdyin ensiksi kokonaisuu-
tena saamiini vastauksiin kysymys kerrallaan. Sen jalkeen aloin pelkistam&an saamiani vas-
tauksia. Aineiston pelkistaminen eli redusointi tarkoittaa Tuomen ja Sarajarven (2002, s. 111)
mukaan sita, etta teksti pelkistetaan siten, ettd epaolennainen karsitaan pois. Poistin ylimaa-
raisia sanoja ja hahmottelin jaottelua luokille. Alkuun yhdistin kaikki vastaukset paaotsikoiden
alle: tyonkierto, tydhyvinvointi ja osaamisen kehittaminen. Sen jalkeen aloin niiden kautta

muodostaa alaluokkia ja paaluokkia, joita vastauksista oli I6ydettavissa.

Aineiston klusterointi Tuomen ja Sarajarven (2002, s. 112) mukaan tarkoittaa sita, etta aineis-
tosta etsitddn samankaltaisuuksia, joista sitten aletaan ryhmittelemaan samaa tarkoittavia
asioita ja yhdistamaan niita luokiksi. Alaluokat muodostuivat edelld mainittua tapaa hyoédyn-
tden, missa yhdistelin samaa tarkoittavia asioita toisiinsa. Sen jalkeen muodostin néista sitten
ylaluokkia. Edelleen sitten ylaluokista muodostui paaluokkia. TAma prosessi sujui helposti ja
oli helppo loytdéd vastauksista teemojen mukaisia luokkia. Nain myds tulosten runko ja teemat
sekéa luokat hahmottuivat ja muodostuivat vahitellen. Tama prosessi osoitti myods sen, etta

sain vastauksia kysyttyyn, kun vastaukset olivat samantapaisia.
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Sisallénanalyysin toteutin osaksi teorialahtdista siséllonanalyysia hydédyntden. Tuomi ja Sara-
jarvi (2002, s.99) kirjoittavat, miten teorialahtdisessa sisallénanalyysissa tutkimustieto perus-
tuu johonkin tiettyyn teoriaan ja maaritelladn kiinnostavat kasitteet. Aineistonanalyysia ohjaa
talloin aikaisempaan tietoon perustuva kehys. Omassa opinnaytetytssa teoriasta tuli teemat,
jotka olivat tyonkierto, tydhyvinvointi ja osaamisen johtaminen kehittamisen nékodkulmasta.
Naiden paalle myds tutkimustulokset rakentuivat. Avoimet vastaukset, olen analysoinut kayt-
taen sisallénanalyysitaulukkoa, johon jokaisen kommentin olen jaotellut teemojen mukaisesti

ja samaa tarkoittavia asioita yhdistellen.

Alla on taulukko osasta tekemaani sisallonanalyysi taulukkoa, jonka perusteella tutkimustu-
lokset muodostin. Siind hahmottaa hyvin, sisdllonanalyysin periaatteen, miten sita olen tyds-

tanyt ja tuloksia saanut.

Taulukko 1. Sisallénanalyysi

ALALUOKKA YLALUOKKA PAALUOKKA
Koko organisaation rooli olla osana tyon- tyontekijoiden ajatus tyonkierrosta tyonkierto keskustelussa
kiertoa

Ajatukset positiivia tai negatiivisia

Vaikutus kaikkiin tyéntekijoihin, kokemus Tyontekijan oma kiinnostus Tyonkierto vapaaehtoista
tarkea

Mika on oma ajatus tyonkiertoon lahdosta

Kokemukset perehdytyksesta Millainen kokemus perehdytys Perehdytyksen kehittdminen

Miten toimia perehdytystilanteissa

Oma kehittyminen Uuden oppiminen Ammattitaidon kehittaminen

Tuloksista muodostui hyva ja yhtenevainen kokonaisuus, jossa vastaukset tukivat keskenaan
toisiaan. Tulokset olivat myds teoriaan rinnastettavia, joten vastauksia oli helppoa perustella
my0ds teorian ndkdkulmasta. Tuloksista muodostui selkeita luokkia, jotka myds yll& olevasta
taulukosta selviaa. Sen myoéta, myos tulosten hahmottaminen ja jaottelu oli tulosten osalta

selkea tehda. Tulokset jasentyivat selkeiksi kokonaisuuksiksi, joita ovat eri ndkdkulmat tyon-
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kiertoon, tyGhyvinvointi osana tyonkiertoa seka tyonkierron kehittaminen - tyontekijoiden né-
kemyksia siita.

Tuloksissa olen koodannut vastaukset (V1, V2) tyyliin. Eskola ja Suoranta (2014, s. 155) kir-
joittavat, ettd koodaamisella tarkoitetaan laadullisen tutkimuksen teossa tiettyjen merkkien

littdmista tulkinnan mukaisesti aineiston tekstiin analyysin teossa.

5.6 Eettisyys ja luotettavuus

Eettisyys ja luotettavuus opinnaytetytssani toteutuvat hyvin. Kysely suoritetaan sahkopostiin
lahetettavan webropol-kyselyn avulla. Kyselyyn vastataan nimettémasti ja kyselyyn osallistu-
neiden henkildllisyys ei tule tietoon missaan vaiheessa. Kyselyt lahetettiin yksikoéiden vastaa-
vien toimesta kehitysvammapuolen seka ikaihmisten palveluiden yksikéiden tyontekijoille,
mutta kyselyssa ei eritella mista yksikdsta vastaukset tulevat. Vastauksia ei voi yhdistaa yk-
sittdiseen vastaajaan. Aineistot ovat saatavillani sen aikaa, kun tarvitsen niita tutkimustulos-

ten analysointiin. Sen jalkeen poistan materiaalin.

Laadullisessa tutkimuksessa arviointi on osa tutkimusprosessin luotettavuutta. Eskola ja Suo-
ranta (2014, s.211) kirjoittavat miten laadullisessa tutkimuksessa tutkimusta luetaan silla aja-
tuksella, l6ytaako siitd jotakin mihin itse voisi samaistua. Nain kay silloin, jos on kosketuspin-
taa johonkin samaan asiaan. Talléin puhutaan kokemuksien yhtenevaisyydesta. Laadullises-
sa tutkimuksessa kriteerind on koko tutkimusprosessi ja tutkija sen keskitéssd. Taméan takia
olen pyrkinyt myds avaamaan opinndytetyon prosessia yksityiskohtaisesti ja tuomaan esi-
merkkeja esimerkiksi siséllénanalyysin teosta. Tuloksissa tuon myds esille koodatuin virkkein

vastaajien nakemyksia vastauksista.

Alkuun tein opinnaytetydn suunnitelman, jossa eettisia asioita oli kayty myds lapi. Se oli liit-
teena myos tutkimuslupa hakemuksessa. Se hyvaksyttiin kevaalla 2022 yhteistyd tahon toi-
mesta. Sen jalkeen hankin tarvittavat luvat tydnantaja organisaatiolta seka ammattikorkea-
koululta. Hankin tutkimusluvan ja hankkeistamista koskevan sopimuksen opinnaytetydn teos-

ta. Pyysin niihin allekirjoitukset kaikilta osapuolilta.

Opinnaytetyén sopimukset ovat tarkeita sujuvan yhteistyon tueksi. Arene (2019, 6) Opinnay-
tetydn sopimuksesta tulee ilmeta ristiriitojen valttamiseksi esimerkiksi aihe ja aikataulut, oh-
jaus seka tarpeen mukaan henkilttietojen kasittely. Opinnaytetyd sopimus myds tuo esiin
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toimeksiantajan toiveet seka opiskelijaa sitovien tieteellisten kaytanteiden yhteensovittami-
sen, jotta edella mainittuja ristiriitoja ei paase syntymaan. Nama asiat olen kaynyt yhteistyo-
tahon kanssa lapi ennen opinnaytetydn prosessin aloitusta. Opinnaytetydn suunnitelmassa

on myds aikataulu kayty lapi ja vime kadessa sopimuksissa on lueteltu vastuut.

Arene (2019, 7) kirjoitetaan, etta tietosuojalailla sek& tietosuoja selosteella pyritaan kaikkien
oikeuksien turvaamiseen. Taman periaatteen tulee toteutua myos opinnaytetydssa. Opinnay-
tetydssani en kasittele henkildtietoja vaan toteutan kyselyn anonyymisti, joten luvassa ei tar-
vitse kuin mainita anonymiteetti ja kdyda eettiset asiat lyhennetysti lapi. Vastaamalla kyse-
lyyn tyontekijat suostuvat vastausten hyddyntdmiseen opinnaytetydssani nimettdmasti. Tama
lauseke on kirjattuna kyselyn yhteydessa lahetetyssa sahkopostissa, jossa linkki kyselyyn oli.
Arene (2019, 7-11) kirjoitetaan, etta tietosuojaselosteen laatiminen on merkittavaa tutkimuk-

sen teon kannalta, silloin noudatetaan hyvia tutkimuksellisia kaytanteita.

Eettiset periaatteet noudattavat hyvia tutkimuskaytanteitd. Ne myos antavat raamit sille, mita
ja miten asiat tulee tehda. Tutkittavat myds saavat itse valita osallistuvatko tutkimukseen vai
eivat. Siita syysta on tarkead, ettd eettiset periaatteet kerrotaan tutkimukseen osallistuville.
Nareaho, Kettunen ym. (2020) Eettiset asiat tulee myds kayda ilmi jo tutkimussuunnitelmasta
ja alku vaiheessa olla selkeda seka ohjaajalle, tyontekijalle etta yhteistyétaholle, miten eri

tilanteissa opinnaytetydn osalta toimitaan. Tutkijalla on vastuu omasta tyostaan.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Esittelen tdssé luvussa tulokset, joita sain kyselysta. Opinnaytetyoni tarkoituksena oli saada
nakyvaksi tyontekijoiden nakemykset tyonkierrosta sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa.
Kyselyyn vastasi tyontekijoita ikaihmisten, - sekd vammaispalveluiden yksikdista. Vastauksia
tuli 36. Tulokset vastaavat esittamiini tutkimuskysymyksiin hyvin. Sain vastauksen monipuoli-
sesti monelta eri kannalta katsottuna. Tulokset hyddyttavat myods organisaatiota tyénkierron

kehittamisessa.

Alaluvuissa avaan sisallonanalyysin kautta muodostuneita luokkia. Alkuun kerron vastaajien
taustatietoja, jonka jalkeen avaan eri ndkokulmia tyonkierrosta. Taman jalkeen avaan tyohy-
vinvoinnin kokemusta tyonkierron nakdkulmasta ja mitd nakemyksia vastaajilla oli siita. Lo-
puksi kerron siita, mitd vastaajat ajattelivat tyonkierron kehittdmisesta ja miten osaamisen

johtaminen rinnastuu ajatukseen tyonkierrosta.

6.1 Vastaajien taustatiedot:

Taustatietoina olivat: Ika, koulutus, tydkokemus ja kuinka monta kertaa ollut tyénkierrossa.

Kuvio 1. Vastaajien taustatiedot

Ika:
18-25-vuotiaat 2
26-35-vuotiaat 7
36-45 vuotiaat 10
46-55-vuotiaat 9
Yli 55-vuotiaat 9

Koulutus:
I3hihoitajia 20
sairaanhoitajia 8
geronomeja 1
kodinhoitaja
fysioterapeutti,
hoiva-avustajia 3

Iahihoitaja-opiskelija 1

Tyonkierrosta
kokemusta:

Tyokokemus alalta:
0-5 vuotta 9
6-10 vuotta 6
11-15 vuotta 5
16-20 vuotta 7
yli 20 vuotta 9

Ei yhtdan kertaa 17
1 kerran 8

2 kertaa 3
yli 3 kertaa 8
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Ik& jakautui vastaajien kesken melko tasaisesti. Suurin vastaajajoukko oli 36—45-vuotiaissa ja
vastaavasti pienin vastaajajoukko 18-25-vuotiaissa. Koulutuksessa lahihoitajat korostuivat,
niita oli vastaajista 20. Sen jalkeen sairaanhoitajia oli seuraavaksi eniten, 8 vastaajaa. Hoiva-
avustajia oli 3. Muut ammattiryhmat, kuten fysioterapeultti, kodinhoitaja ja lahihoitajaopiskelija
olivat vastaajien joukossa yksittaisia. Tyokokemusta oli myds tasaisesti. Vastaajien enemmis-
tolla oli 0-5 vuotta tyokokemusta tai yli 20 vuotta tybkokemusta. 6—10 vuotta ja 20 vuoden
valilla vastaajia oli tasaisesti 5—7. Tyonkierrosta vastaajilla padsaantoisesti ei ollut kokemusta

(17), 1 kerran tai yli 3 kertaa tydnkierrossa oli ollut 8. 2 kertaa tyonkierrossa oli ollut 3.

6.2 TyoOnkierron eri ndkdkulmia

Yleisend nakemyksena vastaajat avasivat ajatuksiaan monipuolisesti. Kaikki vastaukset oli-
vat linjassa toisten vastauksien kanssa, ajatukset tyonkierrosta yleisesti olivat melko positiivi-
sia, vaikka negatiivista ajatteluakin mahtui joukkoon. Koettiin, etta tydnkiertoa voisi hyédyntaa
viela enemman ja siita voisi yksikoissa keskustella ja tuoda esiin vaihtoehtoja enemman. Toi-
saalta tyontekijdn omaa roolia mietittiin, ettd miten paljon itse pitdé olla aktiivinen, jotta paa-
see mieleiseensa yksikkdon. Osalla vastanneista (19) oli henkilokohtaisia kokemuksia tyon-
kierrosta, mika osaltaan vaikutti mielipiteeseen positiivisesti tai negatiivisesti. Loput (17) olivat
vain kuulleet mita se voisi olla ja mita ajatuksia siita tulee. Joillakin (7), joilla ei ollut kokemus-

ta tyonkierrosta ei ollut ollenkaan ajatusta tyonkierrosta yleisella tasolla.

Osa vastaajista (25) ajattelivat tyonkierron hyvanéa asiana ja tyonkierron hyddyt nahtiin suu-
rena omaan tyohon liittyvana. Tyodnkierto kasitteena oli tuttu suurimmalle osalle vastaajista
(29). Tietamys mita se sisaltaa ja mita liittyy, koettiin vieraampana. Toivottiinkin, ettd myo6s

esimies toisi enemman esiin sen mahdollisuuksia.

"Varsinkin jos paésen sellaiseen paikkaan jota erityisesti toivon olisi hyva.” (V1)

“Monesti tybnkierto mielletddn negatiivisena. Tydnkiertoon "joudut” jostain syystd. Omassa
yksikossé silléd negatiivinen kaiku.” (V2)

”On hyva asia, avaa uusia ajatuksia, voi tuoda uutta omaan yksikkéon, pitaisi kaikkien kayda
tyonkierrossa, vaatii heittaytymista ja uskallusta, avoimin mielin mentava toiseen paikkaan,
mielellan ainakin kolme listaa saisi kestda koska muuten ei kerkea siséaistaa asioita.” (V3)
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Alla olevassa kuviossa on siséllébnanalyysin perusteella muodostetut luokat, joista kerron
seuraavissa alaluvuissa tarkemmin.

Kuvio 2. Tydnkierron ndkdkulmia

Ammattitaidon Oman yksikén Stressaava

arvostus kokemus

Vapaaehtoisuuteen
perustuvaa

Tyonantajan rooli kehittaminen ja
yllapitaminen

6.2.1 Tyonantajan rooli keskustelussa ja puheeksi otossa tyonkierrosta

Tybnantajan rooli keskustelussa tyonkierrosta nostettiin esille moneen kertaan ja se koettiin
tarkeana osana tyonkierron esiin tuomisessa eri yksikoissa. Keskustelun yllapitaminen ja
tyonkierrosta puhuminen lisdisivat osaltaan myds tyonkierron houkuttelevuutta. Kokemukse-
na nousi esiin se, ettd aiemmin siitd on puhuttu ja toisaalta myo6s vaadittu tydnkiertoon lahtoa.
Toisaalta negatiivinen ajatus tyonkierrosta nimenomaan ilmenee silloin, jos tydnkierto on
tyOnantajan vaatimaa tai velvoittamaa. Sydanmaalakka (2012, s.34) kirjoittaa miten esimie-

hella on tarkea rooli siina keskustelussa ja vuorovaikutuksellisessa kanssakaymisessa.

Sydanmaalakka (2012, s.34) jatkaa, miten yksilétason vuorovaikutus on tarkeaa siind koh-
taamisessa, missa tarkoitus on saavuttaa jokin tavoite mahdollisimman tehokkaasti. Tassa
opinnaytetydssa vastaajat kokivat, ettd esimiehen rooli on nimenomaan toimia linkkina tyon-
kierrossa osapuolien valilla ja kertoa sen mahdollisuuksista. Toisaalta tyontekijat vastauksis-
saan kokivat myos keskustelun tarkeyden ja sen, etta esimies keskustelisi enemman, esi-

merkiksi tyonkierron mahdollisuudesta organisaatiossa.

Vastauksissa tuotiin vastaajien (5) kirjoittamana esille sita, etta tyonkierrolla pyritaan ratkai-
semaan tybvoimapulaa yksikoissa. Toisaalta my6s mainittiin siita, ettad kierrattaminen ei kui-
tenkaan saa johtua yksinomaan siitd, etta saataisi tarvittaessa tyovoimaa toiseen yksikkdon,
vaan nimenomaan laajentaa yksilon omaa osaamista. Tatéa asiaa pidettiin huonona asiana ja
toivottiin, etta tyonkierto olisi omaa oppimista ja kehittymista varten, eika toisten tyontekijoi-
den paikkaamista. Vastaajat kertoivat, miten tarkeaa on oman tyon laajentaminen ja kehitty-

minen.
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”Olen itse ehdottanut” (V4)

”Olen itse kysynyt opiskeluaikana ja kerran on tybnantaja ehdottanut tyénkiertoa tyévoimapu-
lan ratkaisemiseksi.” (V5)

"Tybpaikkakokouksessa kerrottu mahdollisuudesta paéastd kokeilemaan toiseen yksikk6on
tietyksi ajaksi” (V6)

6.2.2 Oma kiinnostus tydnkiertoon

Oma halu tyonkiertoon lahtiessa on tarkeda ja sita kautta koettiin, ettd motivaatio tyonkier-
toon 1&ht6on on silloin korkea. Toiveiden kuuntelu paikan suhteen, johon tyonkiertoon lahtisi
olisi tarkeda ja toivottiin, ettd toiveita toteutettaisiin enemman. TyoOnkierrosta ajateltiin, etta
sitd kautta saa vaihtelua ja muutosta omaan tyohonsa. Vastauksissa todettiin, etta tyénkierto
kiinnostaa esimerkiksi siitd syystd, ettd omaan yksikkdon on tulossa paljon muutoksia ja ikda

vastaajalla sen verran, etta ei jaksa enaa kovinkaan isoja muutoksia itse kayda lapi.

"Varmasti hyvé vaihtoehto ehdottomasti tyontekijdn omasta halusta/ kiinnostuksesta tyonkier-

toon, vapaaehtoisuuteen siis perustuen.” (V7)

Tyoyksikdihin, joihin lahtea tydnkiertoon, toivottiin lisda vaihtelua. Nain ollen ajateltiin, etta
omat toiveet ja mahdollisuus kehittya tyonkierrossa toteutuisivat paremmin. Tyodntekijat olivat
my0s tietoisia, etta pitaisi I6ytya vastinpari tulemaan omaan yksikkoon tyonkierron ajaksi.
Tama koettiin sitten kompastuskivena sille, etta mahdollisia tyonkierto yksikoitéa on tarjolla

niin vahan.

"Nyt tydnkierto ainakin oman nakemykseni mukaan on vapaaehtoista, mutta paikoissa ei ole
kauheasti valinnanvaraa (silla ko yksikosta taytyy loytya vastapari, joka on halukas kier-
toon).” (V8)

Tyonkierto tekisi monelle tyontekijélle yksikdissa hyvad. Monet ovat olleet samassa tyoyksi-
késsa vuosia, joten siitd syystd mahdollisuus tyonkiertoon tulisi hyddyntdd. Tyodnkierto hyo-
dyttaisi myos sellaisia, joille tyonteko syysta tai toisesta tuntuu hankalalta, eikd hyvid asioita
meinaa loytya. Talloin ajateltiin, ettd toisessa yksikdssa tydskentely hetken aikaa voisi tuoda
uutta ndkdkulmaa omaan tyontekoon ja sitéd kautta motivoida uudelleen. Vastaajien koke-
muksien perusteella yksikdissa jaisi valittaminen vahemmalle, jos tydnkierron kautta pystyisi

ndkemé&an asioita kauempaa. Oma positiivinen asenne uuteen auttaa paljon ja sita kautta
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saa myos irti enemman. Koettiin, ettéd olisi tarke&a itse kullekin kokeilla jossakin vaiheessa

tyburaa tyonkiertoa.

“Asenne ratkaisee kun lahtee avoiminmielin niin saa itse ja kumpikin yhteisé siita uutta ajatel-
tavaa.” (V9)

6.2.3 Ammattitaidon kehittdminen

Vastaajat (30) suurimmaksi osaksi kokivat, ettd tyonkierto mahdollistaa uuden oppimisen ja
siitd saa uusia oppeja oman tyon tekemiseen. Sita pidettin myos tarkednd ammattitaidon
yllapidon ja kehittymisen kannalta ja ajateltiin, ettd se avartaa nakdkulmia asioihin ja laajen-
taa omia tyotaitoja. Kupias ym. (2014, s. 50) kirjoittavat, ettd osaamisen johtamisen osa-
alueita ovat yhdistelma tietoa, taitoa seka asenteita eri asioita kohtaan. Tyontekijan nakokul-
masta osaamisessa ja sen kehittdmisesséa olennaista onkin jokaisen oma kyky yhdistaa am-
matilliset tiedot ja taidot kokonaisuudeksi, josta on hydtya tyon teossa. Osaamisen kehittami-
nen nakyy toisille taitavana seka tarkoitukseen sopivana toimintana. Nain myoés tyontekijat
oman osaamisen kehittymisen kokivat tyonkierrossa. Hy6ty on suurta silloin, kun paasee laa-
jasti hyodyntamaan osaamista ja oppimaan uutta tai sellaista, mita ei pitkaan aikaan ole teh-

nyt.

“Saa kehittaéa itsedén ja tiedostaa paremmin omat vahvuutensa seké heikkoutensa.” (V10)

Toisesta yksikosta voi saada myos uusia toimintatapoja toimia tilanteissa, jotka jo ennestaan
ovat olleet tuttuja, mutta on aina vain tietylla tavalla tehnyt sen. Ajatuksia tuli myos siitd, mi-
ten vanhat tavat kyseenalaistettaisiin ja annettaisiin mahdollisuus uudelle tekemistavalle, kun
antaisi mahdollisuuden itselle ottaa uutta tietoa vastaan. Nain kirjoittavat myos Kupias ja Pel-
tola (2019, s. 249) tekstissdan toteavat, ettd kehittymiseen tydssa tarvitaan motivaation lisak-
si innostavaa suuntaa tydlle, sekd mahdollisuus saada asioita aikaan ja sitéa kautta yksilon

taitoa kasitelld kokemuksiaan ja oppia niista.

”On se hyvé kéyé kattomassa millasta muualla on.” (V11)

Vastaajat myos kokivat, ettd saavat kehittdd itsedén ja tiedostaa siten omat vahvuudet ja
heikkoudet ja se on tarkedd. Manka (2011, s. 85) kirjoittaa, ettd osaamisen kehittyminen vaa-

tii tyoskentelya ja yhteisty6ta muiden toisten tyontekijoiden ja asiakkaiden kanssa. Seka vuo-
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rovaikutusta ja innovoivaa ilmapiiria. Toisaalta myds uusi tyontekija tuo yksikkdon jotakin po-
sitiivista, mist&d muut voivat oppia. Tyonkierron kokemus nahtiin myds mahdollisuutena sille,
ettd jatkossa voi olla valmiuksia tydskennella uusissa yksikdissd, jopa uusissa tyttehtavissa.
Pystyisi siis yllapitamaan myos sellaisia taitoja, joita ei nykyhetkella omassa yksikdssa tarvit-

Se.

Hauta (2018, 36, 46) kirjoittaa kolmesta selkeasta ilmiosta, jotka hanen tutkimuksessaan sel-
visivat. Ne olivat tydkiertoon liittyvat odotukset, kokemukset seka vastaajien taitojen kehitty-
minen. Odotukset kuvattiin positiivisina ja halu oppia ja kehittya oli tydkierrossa olleilla sai-
raanhoitajilla kova. Tulevaisuuden kannalta koettiin my6s hyvaksi nahda muiden yksikdiden
toimintaa. Tassa toteutuu samat ajatukset vastaajien keskuudessa, mita néissa omissa tu-
loksissani vastaajat kirjoittivat tyonkierron kokemuksesta. Oman tyon kehittdminen ja uuden
tiedon tuominen tyonkierron jalkeen takaisin vanhaan yksikké6n koettiin myds hyvaksi ja tar-
kedksi asiaksi tyonkierrossa. Positiivisena kokemuksena tydnkierto koettiin, juuri edella mai-
nittujen asioiden takia. Opittua sai syvennettyad ja my6s uusia tyokavereita I6ytyi, mika koettiin

mielekkaana osana.

"Saisi kokeilla tbitéa eri yksikdissé. Vaihtelua. Itse en kuitenkaan ole télla hetkella kiinnostu-

nut. Liséatéita teen kuitenkin vélilla kahdessa yksikéssd oman yksikkéni liséksi.” (V12)

Yleisesti ottaen ajateltiin, etta tyon mielekkyys lisdéantyy, kun nakee muitakin paikkoja ja yksi-
koitd. Manka (2011, s. 143-144) kirjoittaa myds, ettd tydssa viihtyminen on tarke&a, jolloin
myos tydsta palautuminen on parempaa. Toisaalta myds tydn imu motivoi ja tuo motivaatiota
tehda asioita paremmin. Talla tavalla myds tyonkierrosta ajateltiin. Tydnkierron jalkeen kiin-
nostus tyoskennelld voi kasvaa. Vastauksissa kirjoitettiin, ettd aina on mahdollisuus oppia
uutta, kunhan sille antaa mahdollisuuden. Vastaajat kokivat niin, etté tyonkierto paikan tulisi
olla tarpeeksi erilainen ja sellainen, jossa on itselle myds haastetta ja mahdollisuus oppia ja

yllapitaa sellaisia taitoja, joita ei omassa tydssaan kyseisellad hetkella tarvitse.

6.2.4 Arvostus tyontekijoitd ja omaa yksikkoéa kohtaan

Tyonkierron hyotyna nahtiin se, miten osaa tyonkierron jalkeen arvostaa omaa yksikkoa ja
sen hyvia asioita paremmin. Se avaa uusia asioita ja ndkee oman yksikon toiminnan eri ta-
valla, kun on ndhnyt myo6s toisen yksikon toimintatavat. Toisaalta se selkeyttaa sitd mika

omassa yksikodssa toimii ja missé kohtaa olisi parannettavaa. Hyvana huomiona tuotiin esiin
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yksikoiden véliset erot ja se, etté ei valttamatta tiedetd miten tai miksi jokin asia toimii niin

kuin toimii.

“Talossa nelja eri osastoa ja valituksia tulee kun meilla niin ja nain ja teilla noin helppoo.
Kannattaa kiertaa ja ndhdad muutakin kun oma osasto, kaikilla on tydssd omat haasteensa
joskin aina toisistaan poikkeavia. Jais se ainainen valittaminen. Myéskin voi oppia ja nahda
uusia tapoja tehda tyota, organisoida erilailla.” (V14)

Vastauksissa kirjoitettiin siitd, miten kuppikuntien synty yksikdissa ja uusien tydntekijoiden
ulkopuolelle jatt6 vaikuttavat heti alkuun negatiivisesti tyotyytyvaisyyteen. Negatiivisuus uusia
tyontekijoita kohtaan koettiin tyotyytyvaisyytta heikentavana asiana. Positiivinen vastaanotto
antaisi myos hyvan kuvan yksikosta ja toivottaisi uuden tyontekijan tervetulleeksi. Virtanen ja
Sinokki (2014, s. 211) kirjoittavat juuri tasta, miten tyoyhteisotaidot vaikuttavat tyon sujuvuu-
teen, niitd vaaditaan kaikilta. Siihen kuuluu myo6s tapa ajatella koko tydyhteisfd seka halu
tukea muita. Ei myoskaan valiteta turhasta tai vastusteta kaikkea vaan pyritaan positiiviseen

ajatteluun.

Oman tydn arvostus ja oman yksikon arvostus tyonkierrossa olleilla mainittiin useassa vas-
tauksessa. Ajateltiin, ettd kun oli uskallusta lahtead alun jannityksen jalkeen kdymaan toisessa
yksikdssa toissa ja tutustumassa uuteen ymparistoon ja tapaan toimia, se auttoi myos nake-

maan seka hyvat etta kehitettavat asiat omassa yksikdssa.

Vastaajat (3) toivat esiin sen puolen, jolloin kyllastyminen omaa yksikkda kohtaan nostaa ne-
gatiivisia ajatuksia pintaan, jolloin tydnkierto voisi olla hyva vaihtoehto saada omia ajatuksia
tuuletettua. Vastaajat myo6s kirjoittivat esimerkiksi asenteissa tapahtuvista muutoksista, kun
on né&hnyt jonkin muunkin yksikdn toimintaa, eika vain oman vanhan yksikon tapaa toimia.
Taman jalkeen oma tyd saattaa tuntua uudelleen kiinnostavalta, kun on muutakin n&hnyt ja
kokenut. Hildén (2002, s. 65.) kirjoittaa kriittisesta oppimisesta, missa kyseenalaistetaan
omat seka tydyhteisdssa ilmenneet kasitykset ja itsestdédnselvyydet. Myonteisen kokemuk-
sesta tekee juuri se ajatus, mita vastaajatkin kirjoittivat, ettd omat nakokulmat laajenevat ja

ajattelu muuttuu avarakatseisemmaksi.

Tyonkierron kokemuksen jalkeen koettiin, etta itseltd turha valitus jai pois, kun oli nahnyt toi-
mintaa myds laajemmin. Sen takia tyonkiertoa usea tyontekija suositteli laajemminkin tytka-
vereilleen. Eklund (2021, 174) kirjoittaa, miten tehtavankierto auttaa muita tyontekijoita ym-
martamaan toisenlaisten tyotehtavien luonnetta sekd mahdollisuuksia, ettd haasteita. Par-
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haimmillaan tamanlainen toiminta voi edistaa tyoyhteiséssa avoimuutta ja parantaa vuorovai-
kutusta tyontekijoiden valilla. Nain myos vastaajat kyselyssa totesivat, etta tyonkierron kautta
pystyy hahmottamaan ja ndkemaan oman yksikdn asiat paremmin ja arvostus saattaa nous-

ta.

”"Nakee oman ty6n uusin silmin, huomaa hyvat asiat jotka muuten jaéava helposti huomaamat-
ta. Voi tuoda uusia ideoita omaan tydyksikkdon. Yhteistyo ja yhteydenottaminen eri yksikoihin
helpottuu, kun niiden toimintatavat ja henkilokunta ovat edes jollain tavalla tuttuja. Vaihtelu
virkistaa.” (V15)

6.2.5 Stressaava kokemus

Muutama (4) vastaaja koki tyonkierron stressaavana kokemuksena ja toisaalta myds enem-
man negatiivisena kuin positiivisena kokemuksena. Osa syyksi tahan ajatukseen koettiin uu-
sien asioiden, - seka tapojen opettelu. Se nahtiin vasyttdvana ja kuluttavana asiana. Ranta-
nen ym. (2020, s. 33) kirjoittavat miten tyontekijdiden kokemilla tunteilla on vaikutusta ratkai-
sevasti siihen, miten ty6tehtavia oppii, miten tydsta suoriutuu ja miten motivoitunut on. Van-
hassa yksikdssa olo miellettiin my6s rutinoituneeksi tyon teoksi, jolloin ty6é sujuu rutiininomai-

sesti.

“Reippaan 20 (melkein 30) vuoden kokemus alalta. Tuskin kierto toisi uutta. Ihmisten kanssa
toita tehdessa tietyt jutut joko hallitsee tai ei. "Temppuja” voi oppia mutta ihmisten kanssa
toimimista/kanssakéymisté ei.” (V16)

“"Kokemus oli hyvin ressaava. Ruveta opetelemaan uusia asioita ja tapoja. Se oli vasyttavaa
Ja kuluttavaa. Eiké tyé6t suju uudessa paikassa tehokkaasti.” (V19)

Tyonkierto koettiin myds vievan motivaation tyonteosta ja sekoittaa enemman. Toisaalta tuttu
ja turvallinen oma yksikko koettiin hyvéksi ja muutoksia ei haluttu. TAssa mielessa siis stres-
saava kokemus muodostuu tydntekijoiden omista ajatuksistaan ja tunteistaan tyota kohtaan.
Kallankari (2019, s. 136) kirjoittaa, miten kritiikkia ja pelkoa muutoksista voi syntya tyonteki-
joille ja kehittamisen ep&onnistuessa nostetaan esille, pystytdan silloin arvioimaan ja hallit-
semaan niiden vaikutuksia tyontekoon. N&in ollen myos vastaajat, jotka onnistuivat nake-

maan tdman asian yli, pystyivét ajattelemaan tyénkiertoa pidemman paalle positiivisemmin.

Toisaalta ajateltin myds, etta viestit eivat kulje, jolloin virheita voi sattua, jos tyonkierrossa
on. Taman edelld mainitun on my6s Kupias ym. (2014, s. 197) kirjoittaneet ja nimenneet sen
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oppimiskitkaksi. Siin& muutostilanteisiin liittyy useimmiten taman tyylista kitkaa. Osa syy ta-
man tyyliselle toiminnalle on vanhalla tavalla toimimisen turvallisuus, joka koetaan sellaisena,
ettd siitd ei haluta luopua ja uusi tapa toimia tuntuu epavarmalta. Jos motivaatio on alhainen

niin yleensa taman tyyliseen asiaan ei haluta ryhtya.

"Kierto paikka pitdé valita niin etté siitd oikeesti on hyotya eik vaan kierrattaa silla ajatuksella
et tyypit osaa mahdollisemman monen talontavat ja helppo siirtda téihin jos jossain pulaa
vaesta” (V17)

Tyonkierto saattaisi olla kiinnostava kokemus, mutta koettiin, etta kiinnostavaa yksikkoa ei
l6ydy ja vaihtoehto yksikot ovat kaikki melkein samanlaisia. Nahtiin, ettd samat ongelmat esit-
taytyvat vain eri muodossa toisissa yksikodissa. Taman takia sitten tyonkiertoon 1ahto ei kiin-

nostanut.

“Luulisin etté ei paljoakaan. Kokemusta on mutta ei voi tietda, ei asioita niin eri tavalla tehdéa”
(V18)

"Kuluttaa ja véasyttéa.” (V20)

6.3 Tyohyvinvointi osana tyonkiertoa

Tyo6hyvinvointi on laaja kasite, johon liittyy monia eri ulottuvuuksia. Tyonkierto voi parhaimmil-
laan olla tydhyvinvointia lisaava asia. Seuraavassa avaan tuloksia silta osin, miten tyontekijat

kokivat tydhyvinvoinnin osana tyénkiertoa.

Kuvio 3. Tyohyvinvointi tydnkierrossa

TyoOssa jaksaminen ja

Perehdytyksen

Moniammatillisuuden i
vaikutus

tyohyvinvointiin

tyomotivaatio Uudet kokemukset

paranee h\{Od\{t

Yll& olevassa kuviossa ndkee sisallonanalyysin kautta saadut luokat liittyen tyéhyvinvointiin.

Seuraavaksi esittelen alaluvuissa ndma esille tuodut tulokset.
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6.3.1 Tyomotivaatio nousee

Tyonkierto ajateltiin paaosin positiivisena kokemuksena ja tyéhyvinvointia lisddvana asiana.
Ty6sséa jaksaminen tyonkierron my6ta koettiin sitd parantavana kokemuksena. Koettiin, etté
oma valittaminen pikku asioista tyonkierron myétéa oli vahentynyt, kun oli ndhnyt, miten muu-
alla toimitaan. Toisaalta tyonkierto yksinkertaisesti todettiin piristdvaksi kokemukseksi ja tuo-
maan lisda energiaa omaan ty6hon. Suonsivu, (2015, s. 80) kirjoittaa, miten ammatillinen
osaaminen ja myonteiset asenteet uutta kohtaan lisddvat voimavaroja, jotka edes auttavat

positiivisessa tyohyvinvoinnin kokemuksessa.

“Itse olen saanut energiaa tyontekoon ja vahvistanut ammatillisuutta.” (V25)

Tyo6ilmapiirin koettiin muuttuvan suurimmaksi osaksi paremmaksi, kun ihmiset yksikdssa valil-
l& vaihtuvat. Erés vastaaja (V21) totesi, ettd tyduupumus on helpottanut, kun on saanut uusia
ihmisia ymparilleen. Henkisella tasolla tama siis koettiin positiivisena asiana. Alun jannityksen
ja stressin jalkeen tyonkierto antaa mahdollisuuden paastéa esimerkiksi pois sellaisesta yksi-
kosta, jossa ilmapiiri koettiin huonona. Eras vastaaja (V22) jopa totesi, ettd ilman mahdolli-
suutta tyonkiertoon, olisi han irtisanoutunut. Toisaalta osana tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta ei
haluttu lahtea tydnkiertoon, vaan koettiin oma yksikko turvallisena ja tuttuna paikkana ilman

stressia.

Moniammatillisuus koettiin isona osana tyéhyvinvoinnin kokemusta. Se helpottaa tydskente-
lya yksikdiden valilla, joka toisaalta vahentaa stressia, kun tietaa ja tuntee myods muita tyon-
tekijoitd muista yksikdista seka tapoja toimia toisissa yksikdissa. Toisin sanoen siis toisten
yksikdiden tekema tyd tulee tutuksi. Yksikdiden valinen yhteys ja moniammatillisuuden pa-

rantuminen yksikoiden valilla siis nahtiin hyvana asiana myos tyonkierron nakokulmasta.

”...Avartaisi montaa asiaa ja helpottaisi yhteisty6ta eri yksikoiden valilla, kun olisi enemman
nakemysta miksi jotkin asiat tehd&én esimerkiksi kotihoidossa tietylla tavalla ja osastolla taas
toisella tavalla.” (V23)

“Uusia ajatuksia tulee, voi "paastaa” itsensa opiskelijan asemaan ja irti jumittuneista toiminta-
tavoista, voi helpottaa esimerkiksi tyduupumusta jos voi luopua hankalista ihmissuhteista.”
(V24)
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6.3.2 Perehdytys osana tyodnkiertoa

Perehdytys koettiin tarkeéaksi osaksi tyonkierrossa oloa. Kaytdnnossa kuitenkin kokemukset
perehdytyksen onnistumisesta vaihtelivat melkoisesti. Kyselysséa kysyin kokemuksia perehdy-
tyksesta niiltd tyontekijoilta, jotka olivat olleet tyonkierrossa. Vastaukset paaosin kertoivat
perehdytyksen puutteesta tai lilan lyhyesta sellaisesta. Perehdytyksen kokemus rinnastettiin
tydhyvinvointiin ja siihen, miten se voi vaikuttaa positiivisesti tai negatiivisesti tydnkierron ko-
kemukseen ja sita kautta siihen, miltd itsesta tuntuu. Suurimmalla osalla oli ollut huonoja ko-
kemuksia perehdytyksesta uuteen yksikkdon siirryttaessa, ja jotkut olivat kokeneet vastaan-
oton muuten olleen huonoa. Naméa asiat heijastuivat tyontekijoilla sitten sithen, milla mielin

tyonkierrossa oltiin ja millainen koko kokemuksesta muodostui.

Itse kyselemalla vastaajat olivat paaosin edenneet. Perehdytys koettiin liian lyhyeksi, jotta
paasisi sisalle yksikon toimintaan ja pystyisi itsendaisemmin tydskentelemaan. Toivottiin, etta
perehdytykseen jatkossa panostettaisi enemman. Kupias ym. (2014, 98, 100) mainitsevat,
ettd perehdytykseen voi valita nimetyn perehdyttdjan, joka esimiehen ohella huolehtii, jotta
perehdyttamisen suoritetaan sovitulla tavalla.

“Perehdytykseen ei voi koskaan panostaa liikaa. Vaikka tyé olisi tuttua, niin toimintatavat
ovat kuitenkin niin erilaisia. Pitaisi olla aikaa enemman perehtyd myo6s uusiin asiakkaisiin ja
heidan tietoihinsa. Tama kaikki ei voi tapahtua kolmessa paivassa vaan asioiden sisaistami-
nen vie aikaa. Taytyy olla aikaa myds siséistéé asiat.” (V27)

Esimiehen tulee tunnistaa ne kohdat, joissa erityisen tarkedd on huolehtia perehdytyksen
onnistumisesta ja sen laadusta. Kuten edella mainitsin Kupiaksen ym. (2014) kirjasta, on siis
tarkeda huomioida perehdytys ja tuloksista myo6s selvisi, ettd perehdytyksen hoitaminen lop-
puun asti ei aina ole onnistunut. Eklund (2021, s. 118.) mainitsee, ettd perehdytyksessa
suunnittelu on tarke&a ja se on investointi tulevaan, kun sen tekee hyvin. Toimintatavat ja
ajatusmallit, jotka uusi tyontekija saa heti alussa ohjaavat toimintaa myéhemmin. Sita on vai-
kea lahtea muuttamaan myohemmin. Siitdkin syysté siis perehdytykseen panostaminen on

tarkeaa.

Esiin tuotiin, ettd henkilostévaje perehdytyspéaivana on vienyt aikaa itse perehdytykseltd, kun
on joutunut heti toihin. Sen jalkeen sita ei ole sitten jatkettu. Oma aktiivisuus perehdytyksen
aikana ja uuteen yksikk6on mennessa koettiin tarkeaksi ja sen kautta on saanut sitten paljon

tietoa ja tarvittaessa neuvoa. Koettiin, ettéd tyonkierto saisi kestdd muutaman listan, esimer-
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kiksi kolmen lista verran eli n. yhdeksan viikkoa, jotta paasisi myos sisalle yksikk6én enem-

man, jolloin tydsta olisi mahdollista saada enemman irti.

“Kauheella kiireella ohjeistettiin ekana paivana ja seuraavan paivan perehdytys paiva meni
pois kun ei ollut tarpeeksi henkilokuntaa paikalla. Itse pitaa olla paljon kiinnostunut ottaa sel-
vaa asioista.” (V30)

Perehdytyksen rooli tydnkierron onnistumisessa koetaan isona osana onnistunutta kokemus-
ta. Kupias & Peltola, 2009, 55,57) kirjoittavat miten esimiehen tulee olla kykenevé johtamaan
seka asioita etta ihmisia. Tata taitoa esimies tarvitsee perehdytyksen organisoinnissa. Esi-
miehen tulee huolehtia siita, ettd perehdytys toimii organisoidusti ja sovitulla tavalla. Toisaalta

perehdytys on tehtava, joka samalla voi kehittaa kokeneen tydntekijdn osaamista.

Perehdytys herattdd tunteita ja tuloksissa on myods huomattavissa sen puute tai vastaavasti
onnistunut kokemus. Kupias, Peltola & Pirinen (2014, s. 101) kirjoittavat, ettd myds vanhojen
tyontekijoiden perehtymistd uusiin tyodtehtaviin, voitaisi nopeuttaa hyvalla perehdytyksella.
Muutosvastarinnan ollessa suurta myos perehdytyksen ja ennakko keskusteluiden merkitys
nousee suureen rooliin. Kuten myos vastauksien perusteella on huomattavissa, on muutos-
vastarintaa tyonkiertoa kohtaan olemassa ja siind myos perehdytyksen tyyli ja onnistuminen
on avainasemassa, jotta se saataisi vahentymaan. Perehdytys siis selkeasti koetaan tarkea-
na osana uudessa tydssa aloittamista ja siité syysta tarkeaa olisikin panostaa siihen ja tarjota

kaikille koulutusta hyvéanlaiseen perehdytykseen seka uuden tydntekijan vastaanottoon.

"Perehdys hyvaa, mutta osa ei hyvaksy uutta kasvoa on ihme pelkoja, kuinka joku tulee ja
sekoittaa kaiken.” (V31)

Eras vastaaja (V.26) toteaa, ettd positiivinen palaute tyontekijélle tyénkierron loputtua on tar-
keaa ja se myos innostaa uudella tavalla. Avoin positiivinen palaute saattaa my6s avata uu-
sia ovia tyopaikkoihin uudessa yksikdssa, jos palaute on annettu myds esimiehelle tyonteki-
jasta. Muistutettiin, ettd vastaanotto myos perehdytyksen rinnalla on tarked. Miten uusi ty6n-
tekija otetaan vastaan. Kyselyn perusteella vastaanotto ja perehdytys uudessa yksikdsséa

arvioitiin keskiarvoltaan 7,8. Asteikon ollessa 1-10.

”Yhdessa yksikdssa erittdin huonosti ja yhdessé oikein hyvin. Perehdytyslistan mukaan ei ole
edetty missaan.” (vV28)

“Pari paivaa kiersin toisen ohjaajan kaverina ja asukkaat itse opettivat /kehitysvammapuoli).
Mahtava tyoyhteis®. Toista samanlaista en ole viela nahnyt.” (V29)
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6.4 Tyonkierron kehittdminen, tyontekijéiden ndkemyksia

Tyonkierron mielekkyyteen vaikuttaa moni asia. Tyontekijoiden kokemukset ovat ensi arvoi-
sen tarkeitd tyonkierron kehittdmisessa vastaamaan tyontekijoiden toiveita. Seuraavissa ala-
luvuissa avaan tyontekijdiden nakemyksia, miten tyonkiertoa voisi kehittdd. Huomioitavaa on,
ettd samat asiat ovat toistuneet jo aikaisemmin hyviksi koettuina asioina niill&, kenella tyon-

kierrosta oli kokemuksia tai yleisesti nakemyksia tyonkierrosta.

Kuvio 4. Tyonkierron kehittdminen tyontekijoiden nakemana

Hyoty kaikille

tyontekijolle

tyonkiertoon
Iahdossa

Tyonkierron

Tyontekijalahtoisyys kokemuksista
puhuminen

Ylla olevasta kuviosta ndkee mita luokkia siséllonanalyysin kautta sain tyénkierron kehittami-

seen ja sen kokemiseen. Niitd avaan seuraavissa alaluvuissa.

6.4.1 Tyontekija lahtoisyys

Yhtena suurena kokonaisuutena koettiin tyontekijalahtoisyys tyonkiertoa suunniteltaessa.
Vapaaehtoisuus koettiin merkittavaksi osaksi tyonkierron positiivista kokemusta. Toki ajatuk-
sia oli my0@s siita, etta kaikille sitéa tulisi tarjota, mutta halukkaille se tulisi mahdollistaa. Vasta-
vuoroisuus yksikoiden valilla, eli etta toisestakin yksikdsta on tulija omaan yksikkéon, nostet-

tiin esiin. Mielipiteen kysyminen yksikéittain ja siitd puhuminen tuli ajatuksena.

"Tyobntekija lahtbisesti. Ei niin, etté siihen painostetaan. Koulutusta tyénkierron hyoddyista ja
hyvistéd kokemuksista.” (V32)

"Vapaaehtoista pitda olla pakottamalla ei Hyvaa seuraa tulee vain ongelmia. Kartoittaa va-
paaehtoiset ja toiveita millaiseen tyéhén on kiinnostunut menemaéaan.” (V39)

Toisaalta koettiin, etta tyonkiertoa pitaisi rohkeasti tarjota yhdeksi vaihtoehdoksi motivaatio-
vaikeuksiin tai jos tyonteko koetaan uuvuttavana omassa yksikossa. lhan myos vaihtelunha-

lusta olisi hyva tyokiertoa tarjota sellaisille tyontekijoille, jotka ovat pitkdan olleet yhdessa ja
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samassa yksikossa. Kuten Kupias ym. (2014, s. 112) kirjoittavat motivaatio liittyy kiinteasti
tavoitteellisuuteen. Tarkeaa tyontekijoiden on ymmartaa miksi jotakin ehdotetaan ja mita silla
yksilétasolla haetaan, jolloin my6és motivaatio tehtavaa kohtaan on korkeampi. Tassa tapauk-
sessa siis tyonkiertoon lahtéd saataisi suuremmalle joukolle markkinoitua ja motivaatio olisi

korkeampi tyonkiertoon lahdon suhteen.

”Jokaiselle ns. pakollinen listan verran "seikkailu" toisessa vastaavassa yksikossa. Kv-puolen
oman alueen yksikot kaikki sen verran erilaisia etta voisi olla hyva etta olisi tietamys mista
puhutaan kun olisi itse kaynyt kokeilemassa ja tutustumassa. vastavuoroisuuteen perustuvaa
ettei oma yksikko jaa pulaan kun tt lahtee kiertoon vaan siirtyvasta yksikosta tulisi toinen tilal-
le tutustumaan omaan yksikk6oési.” (V35)

Osaamisen johtamisen ja kehittamisen nakdkulmasta tyonkierto nahtiin erityisesti ammattitai-
toa laajentavana sekda monipuolistavana asiana. Talléin tulisi olemaan valmius tydéskennella
erilaisissa yksikdissa tyonkierrosta hankkiman kokemuksen kautta. Tuloksissa tulikin esiin se,
ettd koettiin hyddyn tyonkierrosta olevan suurin silloin, jos tyénkierto yksikkd eroaisi omasta
yksikdstd mahdollisimman paljon uudessa yksikdssa paaisis toteuttamaan sellaisia tydsken-
telytapoja seka taitoja, joita omassa tyoyksikdssa ei tule tarvittua. Osaamisen koettiin laajen-
tuvan uusien toimintatapojen ja uusien ammatillisten haasteiden edesséa. Su-Yueh ym. (2015,
303) kirjoittavat, miten esimiesten tulisi hyodyntda tyonkiertoa tyontekijoilleen yhdistamalla

tyonkiertoa ja sisdista viestintaa. Talloin tyontekijoiden tyotyytyvaisyys myds lisaantyisi.

“"Mahdollistaa sitd enempi. Tietyt alat eivat valitettavasti houkuttele. En usko ettd akuutilta
kovin innolla tulee tehpaan tyontekijoita, vaatii kuitenkin vastinparin. Laaja-alaisemmin koko
Kuusiolinnan sisalla.” (V36)

TyOnantajan roolina nahtiin taas enemmankin keskustelun herattelya tyonkierrosta seké olla
sen mahdollistajana. Td&ma on ensiarvoisen tarkeda ja tybnantajan pitdisi pystya tarttumaan
tyontekijoiden toiveisiin paasta tyonkiertoon haluttuun yksikk6on. Tyonantajalla sek& organi-
saatiolla on myos vaikutusta siihen, miten sita markkinoidaan yksikdissa ja puhutaanko siita
yksikkotasolla, kuinka paljon. Kulmala (2017, s. 157) kirjoittaa, ettd esimies pystyy dialogisen
johtamisen keinoin vaikuttamaan tyontekijdiden tyémotivaation tukemiseen, oppimiseen ja
tyohyvinvointiin. Tydmotivaatio sekad tyohyvinvointi ovat tarkeita tekijoita laadukkaalle tydlle.
Osa tyontekijoista koki, etta asiasta ei ole kovinkaan paljoa puhuttu ja toisaalta muut yksikot

ovat my@s vieraita, jonka takia mahdollisuuksista ei ole laaja-alaisemmin tietoa.

“Tietoa mahdollisuuksista. Rohkaisua.” (V37)
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"Tehda siita pysyva kaytantd. Kaikkia tyontekijoitd tyonkiertoon. Tasapuolisuus. Ei niin etta
joitain laitetaan tydnkiertoon vaan niin etta jokainen vuorollaan.” (V38)

“Tuoda sita ilmi paremmin.” (V40)

6.4.2 Tyonkierrosta kertominen tyontekijéiden kokemana

Toisaalta osa vastaajista koki tyonkierron vahan vieraammaksi aiheeksi, eika tiennyt siita
juuri mitdan. Kehittamisen nakoékulmasta tyonkierrosta puhuminen ja kokemuksista kertomi-
nen koettiin asiana, jonka voisi ottaa yksikoissa tavaksi. Silla tavalla tyonkierto tulisi kaikille
tyontekijoille tutuksi ja kokemuksien kautta halukkuus tydnkiertoon voisi lisdantya. Vastaajat
kirjoittivat, etté yksikdissa melko vahan tai ei ollenkaan on puhuttu tyénkierrosta, sité toivottiin
lisaa. Kupias ym (2014, s. 102) kirjoittaakin, ettd osa tyOnkierron prosessia on osaamisen
jakamiselle ja kokemuksista kertomiselle tulee olla aikaa tyOonkierron pé&atyttyd. Esiin tuli
my6s mahdollisuus koulutuksiin tyénantajan taholta, missa tyonkierrosta puhuttaisi ja kerrot-

taisi sen tavoitteista ja mahdollisuuksista.

Ehdotuksena tuli myos kyselyn teko vuosittain tyontekijoille, jonka pohjalta voisi tydnkiertoa
helposti tarjota kyseisille tyontekij6ille ja toisaalta I6ytyisi my6s vastinpari tyonkiertoon yksi-
koista taméan kyselyn pohjalta. Sahkopostiin ehdotettiin laittamaan tiedote tyonkierrosta. Tie-
dotus ylipaataan tyonkierrosta toivottiin helpommin saatavaksi ja laajemmin jakoon. Eras vas-
taaja totesikin, etta tydnkiertoon voisi lahtea, jos tietdisi mihin yksikéihin se olisi mahdollista.
Tahan liittyen toiveena olikin, ettd tyonkierto yksikko olisi vahan erilainen verrattuna siihen
mita tyota talla hetkella tekee. Néin ollen saisi lisdd kokemusta ja uutta oppia.

“Tybnkierrosta voisi tehda tyontekijdille kyselyn vuosittain ja toteuttaa kierto halukkaille.”
(V41)

Huomiona nostettiin keskusteluun eri yksikkdjen houkuttelevuus, ajateltiin ettd mahdollisuus
uuden oppimiseen on pieni, jos ei paase sellaiseen yksikk66n, jossa ammattitaito voisi kehit-
tyd. Useassa vastauksessa nostetiin esille vastinpari tehostettu palveluasuminen-
terveyskeskuksen vuodeosasto. Halukkuutta olisi lahted tehostetusta palveluasumisesta
tyonkiertoon terveyskeskuksen vuodeosastolle, jossa varmasti oppisi uutta. Koettiin, kuiten-

kin houkuttelevuuden kannalta heikkona tyénkiertoon lahtija kyseista yksikosta.
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Toisaalta my6s negatiivinen mielipide tyonkierrosta koettiin motivaatiota laskevana tekijana
siind, lahteako tydnkiertoon vai ei. Nihke&a suhtautuminen siihen koettiin asiana, jota pitaisi
saada muutettua positivisempaan suuntaan ja halutummaksi. Syyna naille ajatuksille ja pu-

heille kirjoitettiin kaavoihin kangistuminen ja rutiinien sailyminen.

Osa vastaajista kertoivat, etta itse olisivat kylla halukkaita [ahtemaan, mutta kokisi tyonkier-
ron hyvaksi myos yksikon muille tyontekijoille, jotka valittavat asioista. Kaydessa toisessa
yksikdssa nakisi talldin toisen yksikon toimintaa myds. Kuten aikaisemmin Kirjoitin, arvostus

omaa yksikkda kohtaan talldin myds osalla oli kasvanut ja valitus jaanyt.

“Tulisi tarjota rohkeasti tyonkiertoa yhtena vaihtoehtona jos huomaa, etta tyontekijalla on mo-
tivaatiovaikeuksia tai muuten heraa huoli jaksamisesta. Se voisi olla yksi keino jatkaa tyouraa

sos.ter alalla ja lisaté jaksamista.” (V42)

6.4.3 TyoOnkierto kaikille

Kyselyn vastauksissa tuotiin paljon esille tyonkierron pitamista vapaaehtoisena ja se koettiin
tarkeaksi. Talléin motivaatio pysyy kohdillaan ja se koetaan mielekkdampana. Kuten Penna-
nen (2021, s. 88) kirjoittaa, motivaatio ohjaa kayttaytymista toiminnan suuntaan ja tarke&éa on
huomioida mitkd asiat motivoivat itsedan toimimaan paremmin. Motivaatio vaikuttaa myds
tydssa suoriutumiseen ja sen mielekkyyteen. Tassa tapauksessa vastaajat nakivat motivaati-

on léytymisen hyodyn tyonkiertoon lahdossa.

Kyselyssa kuitenkin osa vastaajista kirjoittivat, miten tyonkierto olisi hyva lisa kaikkien tydhén
ajoittain. Tyonkierron pitéisi koskea seka tyontekijoita etta esimiehia. Vastaajista (2) kirjoitti,
ettd esimiesten olisi my6s hyva kayda tyonkierrossa, jotta myos esimies saisi uusia nake-
myksia asioihin eika katsonta kanta olisi niin suppea. Tyonkierrossa nimenomaan tyontekija
l&htoisyytta tulisi korostaa ja mahdollistaa se kaikille halukkaille. Siita koettiin olevan suuri
hyoty kaikille, joten keinoja siihen miten se olisi mahdollista ja milla keinoin sita voisi kehittaa

tuli hyvin.

"Mikéli tybnkierto olisi pakollista, olisi valinnanvaraa paikoista enemmén; ldhes joka yksik-
kdbn olisi aina tybnkierron seurauksena mahdollisuus myds péésté jaksolle.” (V43)

“Esimies tasolla voisi kdyda pyodrimassa ensin muilla pisteilld, niin ei olisi niin yks oikoonen
nakemys asioihin.” (V44)
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Vastaajien ehdotukset osoittivat sen, ettd tyontekijapuoleltakin |0ytyy selkeasti halua sen ke-
hittamiseen ja saada suurin osa ymmartamaan se hyoty siita mita on. Tyontekijat perustelivat
vastauksissaan hyvin sita, miksi kaikille siitd olisi hydtya ja esiin tuotiin sellaisia tyontekijoita,
jotka eivat valttdméattd nae omassa tyossaan talla hetkella mitdan hyvaa. Uskallus tarttua

mahdollisuuteen olisi mahdollisuus saada uutta kipinda tydntekoon.

TyoOnkiertoa ehdotettiin s&anndllisesti toteutettavaksi yksikoiden valilla. Ehdotus tuli, etta esi-
merkiksi 3—5 vuoden sisalla olisi aina tietty ajanjakso jokaisella, jolloin lahtisi hetkeksi tyon-
kiertoon. Koettiin, ettd oman alankin puolet sen verran erilaisia, ettd hyvaa tekisi kayda tutus-
tumassa muualla, jotta tietdd mista puhutaan. Esille tuotiin my6s se puoli, etté jos tyonkierto
olisi pakollista kaikille, olisi valinnanvaraa eri tavalla valita yksikkd johon tyénkiertoon lahtee,

jolloin mahdollisuudet olisivat suuremmat mieleiseen ja haluttuun yksikkéon.

Toisaalta yleinen vastustus ja motivaatio saattaisivat joidenkin kohdalla parantua, jos itse
saisi vaikuttaa enemman ja valinnanvaraa yksikdissa olisi enemman. Nain ollen tyontekija
pystyisi suuntaamaan yksikkotoivettaan omien mielenkiinnonkohteiden tai mahdollisten kehit-
tamiskohteiden mukaisesti. Todettiinkin, etta tyonkierrosta pitaisi tehda pysyva kaytant6 or-

ganisaatiossa.
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7 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa avaan tulosten pohjalta syntyneitd johtopaatoksia seka vastaan samalla tutki-
muskysymyksiini. Tutkimuskysymykseni olivat: Mita nakemyksia tyonkierto herattaa sosiaali-
ja terveysalan tyontekijoissa? Miten tyonkiertoa voi kehittéa sosiaali- ja terveysalan organi-

saatiossa?

Tuloksista selvisi, ettd suurimmalla osalla vastanneista on samanlaiset ajatukset tyonkierros-
ta ja vastauksista sai selkeitd teemoja kokonaisuuksiksi. Tyonkierto jakoi selkeasti mielipitei-
td. Osa syyna sille voi olla se, etta tyonkierron kasitetta pidetaén vieraana eika siita valtta-
matta tiedetd tyontekijoiden keskuudessa, miten sitéd kaytdnnossa voitaisi toteuttaa. Tulosten
pohjalta selvisi, ettéd suurin osa vastaajista piti tydnkiertoa hyvana ajatuksena, kunhan se on
vapaaehtoista. Sen koettiin lisdavan motivaatiota oman tyon tekoon ja tuomaan uutta energi-
aa tyohon yleisesti. Kampkotter ym. (2018, s.1709) toteavat, etté tyonkierrolla nimenomaan
voidaan oppia seka tyontekijoiden kyvyistd kuin myds motivoida heitd itseddn. Uuden oppi-

minen koettiin myds isona osana tyonkiertoa, kunhan yksikkd on tarpeeksi erilainen.

Tyontekijat haluavat itse vaikuttaa itsed koskeviin asioihin ja toisaalta se tuokin tyontekijalle
silloin tunteen, ettd hén saa itse paattaa itsedén koskevista asioista ja kehittdd osaamistaan
tai ndhda muuta, jos siltd tuntuu. Pennanen (2021, s. 66) kirjoittaa, ettd ammattiosaaminen
on tydn kannalta oleellista ja sen kehittaminen tapahtuu erindisissa koulutuksissa seka tyo-
paikalla tapahtuva tyokierto on ammattiosaamisen nakdkulmasta tarkea asia. Nain myos vas-

tauksissa oli huomattavissa taméa ndkemys tyon kehittdmiseen tyontekijan itsensa kokemana.

Tyonkierron tarkeimmaksi asiaksi mainittiin uuden oppiminen ja ammattitaidon yllapitaminen
seka kehittdminen. Naméa asiat néhtiin tarkein& asioina ammatissa, jossa ammattitaitoa ja
opittuja asioita tulee harjoitella ja yllapitad. Tyoyksikon tehtdvan mukaan kaikkia toimenpiteita
ei omassa ty6ssa tule niin usein vastaan, joten sellaisen mahdollistaminen tydnkierrossa ko-
ettiin tarkeaksi. Siitéd saatu hyoty myos tullessa takaisin omaan yksikk66n nahtiin ammatilli-
suutta lisddvana asiana. Hildén (2002, s.86) toteaa, miten tulevaisuuden tydelama sosiaali- ja
terveysalalla edellyttda erilaisia valmiuksia, jotka onnistuvat silloin, kun tydntekijalla on laaja
osaaminen, taitoa oppia seka valmius ikuiseen oppimiseen. Toisaalta hama asiat tulosten
pohjalta oli nahtavissa. Tyontekijoiden ajatus on linjassa sen kanssa, miten sosiaali- ja ter-

veysalan tyontekijan tulee nahda oma ammatillinen kehittyminen.
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Toisaalta niin kuin sanotaan, on kolikolla kaksi puolta. Osaa vastaajista tyonkierto ajatuksena
tai kokemuksen kautta enemmankin stressasi eika siitéa |0ydetty mitaan hyvaa. Tama ajatus
tuli esiin huonojen kokemuksien kautta tai osa koki yksikon vaihdon sek& uusien asioiden
opettelun stressia lisaavana tekijana. Talldin tyonkierrosta saatua hyotya ei osattu ajatella
omalle kohdalle ollenkaan. Hildén (2002, s. 29.) kirjoittaa, miten kielteinen suhtautuminen
muutoksiin johtaa usein siihen, etta oma osaaminen supistuu. Talldin tyontekijat vastustavat
monia asioita, sitoutuminen on vahaista seka halu pitaa kiinni vanhoista rutiineista on suurta.
Sosiaali- ja tervesalan vaatimuksien lisdantyessa ei kauan sitten hankittu osaaminen riita

vaan sita tulee paivittad, jolloin myds rutiinien on muututtava.

Tybhyvinvointi nahtiin yhtena osana tyonkierron kokonaisuutta, johon itse pystyy vaikutta-
maan. Osalla oli siitA oma kohtaista kokemusta, miten se hyddyttaa tyohyvinvointia ja siina
jaksamista. Osalla ei siitd kokemusta ollut, mutta vastaajat kokivat, etta varmasti hyotya siita
positiiviseen suuntaan olisi. Kuten edellisessa kohdassa mainitsin, osalle tyénkierto kuitenkin
lisdisi stressia ja heidan vastauksissaan kokemus oli painvastainen eika siitd hyotya tyohy-
vinvointiin olisi parantavassa mielessa. Pennanen (2021, s.67.) kirjoittaa myds, ettd ammatil-
linen osaaminen on yksi tarked osa tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavista tekijoista. Ko-

kemus siitd, etta tyon ja tyotehtavat hallitsevat lisda tydhyvinvointia.

Tybssé jaksamisen ja tyomotivaation koettiin paranevan, kun saa hetken tehdé toisessa yksi-
kossé vahan erilaista tyota uudessa ymparistéssa uusien ihmisten ympardimana. Siitd saa
myo6s uusia kokemuksia mukaan otettavaksi omaan tyohon, joka koettiin virkistavana. Kulma-
la (2017, s.169) kirjoittaa, miten tyémotivaatio lisdéntyy silloin, kun tydntekija saa itse vaikut-
taa omaan kehittymiseensa seka osaamisensa taydelliseen hyodyntamiseen. Su-Yueh ym.
(2015, s. 297) toteavat, etté tyonkierto voi ehkaisté tydssa loppuun palamista edes auttamalla
kehittamaan omaa ammatillista osaamista. Kuten myds vastaajat kokivat, hyoty tyéhyvinvoin-

tiin on suuri, kun motivaatio ja ammatillinen osaaminen tyénkierron my6ta nousevat.

Tarkeaa olisi my6s painottaa sen hybtya nimenomaan tyonkiertoon lahtijan itsensa nakokul-
masta. Su-yueh ym. (2015, 303) toteavat tuloksissaan, ettd on nimenomaan osoitettavissa
se, miten tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen tyonantajaan ovat vahvemmat, kun tyénkiertoon on
ollut mahdollisuus. Osassa vastauksissa nostetiin esiin tydnantajan hyoty ja se miten tyovoi-
maa siirretddn sinne missa tarve on ja nain ollen tyontekijalahtoisyys jaa tastd kokonaan

pois. Mielestani tassa kohtaa olisi tarkea muistaa ja myos selventaa nimenomaan se, mita
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tyonkierto on suhteessa mita on siirtdd tydvoima sinne missa tarvetta on. Talloin kyseessa ei

ole tyOnkierto ja naissa tilanteissa tyonantaja on paasaantoisesti paatoksen tekija.

Nain myos Otala ja Ahonen (2005, s. 158) kirjoittavat: Osaaminen ja tieto ovat tarkeaa paa-
omaa tyossa, ja sita pitaa kehittda koko ajan. Sen hallintaan sisaltyy eri osa-alueita, kuten
rakenteet ja jarjestelmat, jotka kasittavat yksilon osaamisen ja ammattitaidon yllapitamisen
tukemisen sekad saanndllisen selvityksen osaamistarpeista. Seké prosessit miten naita asioita
kehitetdan ja yllapidetaan. Tama on laaja kokonaisuus, mutta tulosten perusteella voi myés
sen nahda, miten laajasti kyselyyn vastanneet asiaa pohtivat ja toisaalta myds katsoivat asi-
oita eri kannoilta. Kaiken kaikkiaan siis tulokset vastasivat hyvin tutkimuskysymyksiin, joita
myos johtopaatoksissa avasin.
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8 POHDINTA

Tassa luvussa pohdin opinnaytetyon tekoa. Kirjoitan, mita ndkemyksia on herannyt tyén teon
aikana ja pohdin omia oppimiskokemuksiani. Kerron myds, miten prosessi mielestani eteni ja
millainen hyoty tyollani tydelaméssa on sek& miten asioita olisi voinut tehda toisin, ja mita

toisaalta olisin tehnyt toisin, tyoni ollessa valmis.

Tyonkierto on tarkea aihe tytelamassa talla hetkella ja yhteistyd organisaatiossa myods pin-
nalla. Sen takia aihe on ajankohtainen ja sille oli tarvetta tdssa kohtaa. Yhteisty® organisaa-
tiossa aiheesta on puhuttu pitkaan ja siihen ollut tyontekijoilla mahdollisuus. Melko vahan
kuitenkin siihen on ollut l1&htijoita. Se oli my6s yksi syy sille, miksi itse halusin tutkia nimen-
omaan tata aihetta tyontekijan nakokulmasta anonyymisti. Toivoin, etta talla tavalla olisin

saanut mahdollisimman paljon vastauksia aiheesta.

Lopulta kuitenkin vastaajajoukko jai todella pieneksi suhteessa mahdolliseen vastaajamaé-
ré&n. Nain ollen paadyin tekem&én laadullisen tutkimuksen. Koen, etta tutkimuksen teon
kannalta maara oli hyva analysoitavaksi, mutta organisaation kannalta hyoty olisi ollut viela
suurempi, kun suurempi joukko olisi vastannut kyselyyn. Toisaalta huomioitavaa on se, etta
saadut vastaukset olivat keskenaan samassa linjassa ja samanlaisia nakemyksia ja kehitet-
tavia asioita otetiin esiin. Joten mielestani tasta voi tehda sen johtopaatoksen, ettad oikealla

tiella kuitenkin ollaan.

Jatkotutkimus aiheeksi aiheesta tydnkierto tekisin toimintatutkimuksen. Kallinen ja Kinnunen
kirjoittavat tietoarkiston verkkokasikirjassa, etta tarkoitus on saada sellaista toimintaa ai-
kaiseksi, joka aiheuttaa muutoksia ja ongelmiin saadaan ratkaisu. Toimintatutkimus etenee
prosessimaisesti ja tutkimuksen teon prosessissa on tarkoitus ottaa mukaan osallistaen ja
osallistuen ihmisten joihin toiminta vaikuttaa. Tassa tutkimuksessa pitkalla aikavalilla kehittai-
sin kdytannossa tyonkiertoa organisaatiossa vastaamaan nimenomaan tutkimuskysymyksiin
ja niihin haasteisiin, joita tyontekijoilta nousi tydnkierrossa. Télla tavalla voisi sitten ottaa koko
organisaation mukaan kehittamiseen ja vieda sita pala kerrallaan eteenpain. Tarkeaa organi-
saation kannalta olisikin ottaa kaikki tyontekijat mukaan ja kehittaa tyonkiertoa kukin ala
huomioiden. Talla tavoin saataisi mukaan entistd moniammatillisempi vastaajajoukko ja vas-

taajia saataisi monelta eri alalta, eri lahtokohdista.
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Itsellani oli aiheesta oma mielipide omien kokemusten kautta niin kierrossa olijana, kuin esi-
henkilonakin. Nain ollen kiinnostus aiheeseen oli myds henkilokohtainen. Tyon edetessa ja
tuloksia analysoidessa oli mielenkiintoista huomata, miten suurimman osan vastaajista na-
kemykset vastasivat myos omia nakemyksiani ja kokemuksiani. Toisaalta itseani yllatti posi-
tivisen palautteen maara ja ndkemykset tyonkierrosta. Puheet, kun tyonkierrosta kuitenkin
olivat olleet melko negatiivisia ja kehittdmissavytteisia. Hildén (2002, s. 29) kirjoittaa miten
muuttuva hoitotydn maailma asettaa myos tyontekijat muutoksille alttiiksi. Silloin mydnteinen
suhtautuminen muutoksiin nakyy joustavuutena ja mukautuvuutena seka pitavat itsensa ajan
tasalla. Tulosten perusteella tama my6s koettiin osana tyonkierron kokonaisuutta, joka myoés
teorian pohjalta toteutuu.

Kaiken kaikkiaan prosessi eteni itsellani joutuisasti ja omasta aikataulusta pystyin pitamaan
kiinni. Omat haasteensa tyon teolle johtuivat omasta elaméantilanteesta pienten lasten kans-
sa. Olen siis ylped, etta siitd huolimatta sain tehtya mieleisen ja mielenkiintoisen tyon, josta

toivon olevan hyotya yhteistyotaholle.

Kaiken kaikkiaan johtopaatoksena voisi pitaa tyontekijoiden ajatusta siitd, ettd tyonkierto on
itsea varten oppimista ja kehittymista. Vastauksissa mainittiin oman oppimisen tarkeys ja ke-
hitys seka taitojen yllapito, joita ei valttamatta joka hetki omassa tydssa tarvitse. Kaiken kaik-
kiaan voisi todeta, kuten Pyorid (2012, s.122,129) kirjoittaa: Tarkeaa on tyontekijoiden nako-
kulmasta se, miten hyvat henkilostokaytannot parantavat tyonteon laatua sekéd vaikuttavat
myonteisesti muillakin osa-alueilla. Pelkéat hyvat kaytannot eivat kuitenkaan riitd vaan tarkeaa
on hallinnolle saada asiat henkildston tietoisuuteen ja ymmarretyksi. Talla tavoin myds tyon-

kierto nayttaytyi vastaajien kirjoituksissa.
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Liite 1. Opinnaytetyon kysely

kokemana

[] Pakaliisat kysymykset merkitty tahdalla (%)

1. Esitiedot: Ikdsi *
() 18-25 vuotta
() 26-35 vuotta
() 36-45 vuotta
() 46-55 vuotta

() i 55 vuotta

2. Esitiedot: Koulutuksesi *
() Lahihoitaja

O SBairaanhoitaja

O Geronomi

O Sosionomi

() Muu, mika?

3. Esitiedot: Tydkokemuksesi ™
() 0-5vuotta

() B-10 vuotta

() 11-15 vuotta

() 16-20 vuota

() i 20 vuotta



2(4)

4. Kuinka monta kertaa olet ollut tydnkierrossa? *
() En yhtasn kertsa
O 1 kerran

() 2 kertaa
() ¥1i 3 kertaa

5. Millaista tietoa ja ndkemyksid sinulla on tybnkierrosta? *

6. Minka3 takia tyGnkiertoon lahté kiinnostaa tai el kilnnosta sinua? *

7. Onko sinulle tarjottu mahdollisuuttaa l&hted ty&nkiertoon? *
) Kylia
O =



8. Miten tyonkiertoon ldht58 on ehdotettu? *

9. Vastaa kysymyksiin 9 ja 10, jos olet ollut tyénkierrossa, muuten voit siirtyd
kysymykseen 11.
Miten sinut otettiin vastaan yksikéssd, jossa olit tyénkierrossa?

o 1 2 3 4 & & T B 9 10

Huonost OO OO OO OO OO O Enittain hyin

10. Kerro, miten sinut perehdytettiin uudessa yksikiéssd ja miten perehdytys
sujui?

11. Milld tavalla koet, ettd tybnkierto vol vaikuttaa tyShyvinvointiisi? *
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12. Miten koet, ettd tydnkierto voisi vaikuttaa ammatilliseen osaamiseesi? *

13. Miten tydnkierrosta puhutaan yksikossasi? *

14. Voit nyt kertoa, miten mielestdsi tybnkiertoa voisi kehittda
organisaatiossa?




