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kerasin haastattelemalla tydkierrossa olleita tyontekijoita seka tiiminvetajia.
Tutkimukseni tulosten perusteella totesin, ettd tyontekijat kokevat tyokierron
hyodylliseksi. Tyokierto nahtiin lisdavan tydyhteison yhteisollisyytta, joka edes-
auttaa sujuvan ja hyvan yhteistyon tekemista tiimien valilla.

Tyokierto onnistuessaan edistaa tyohyvinvointia, mutta se edellyttaa tiimeilta,
etta tyokiertoon tuleva tyontekija vastaanotetaan hyvin uuteen porukkaan ja
han saa kattavaa perehdytysta. Tutkimuksen mukaan tarkeimpana asiana tyo-
kierrossa pidetaan sita, etta tyokierto perustuu vapaaehtoisuuteen.

Opinnaytetyoni avulla sain kehittdmisehdotuksia tyokierron toteuttamiseen.
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The purpose of my thesis was to find out the experiences of Ruskahovi's em-
ployees. The aim of my thesis was to collect information about the effects of
the work rotation on the employees' well-being at work, how the work rotation
affects the sense of community and whether the work rotation develops pro-
fessional competence.

| conducted my thesis as a qualitative study. | collected the data by interview-
ing the employees and team leaders who were on the work tour.

Based on the results of my research, | found that employees find the rotation
useful. The rotation was seen to increase the sense of community in the work
community, which contributes to smooth and good cooperation between
teams.

While successful, job rotation promotes well-being at work, it requires teams
to ensure that the new employee is well received by the new team and receives
a comprehensive induction. According to the survey, the most important as-
pect of job rotation is that it is voluntary.

With the help of my thesis, | got development proposals for the implementation
of the work tour. The results of the research can be used in the future to plan
and implement the work tour in Ruskahovi.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni aiheena on tyokierto palvelutalo Ruskahovissa. Opinnayte-
tydni on tutkimuksellinen kehittamistyd, joka vastaa seuraavaan tutkimuskysy-
mykseen: Mita hyotya tyokierrosta on Ruskahovin tyontekijoille ja koko Rus-
kahovin organisaatiolle?

Opinnaytetyoni tarkoitus on lisata esihenkildiden ja tyontekijdiden tietoa tyo-

Kierron hyddyista.

Tarve tyokierron kaynnistamiselle syntyi, kun mietin keinoja vahvistaa ja kehit-
taa tydyhteisbamme. Mita tyokaluja olisi tarjota tydssa jaksamisen tueksi ny-
kyisilla resursseilla? Miten yksil6 tai koko tydyhteisomme jaksaa jatkuvan muu-
toksen keskella?

Aihe on erittain tarkea ja ajankohtainen, silla tyoterveyslaitoksen laatiman tut-
kimuksen mukaan sote-alan tydntekijéiden tydhyvinvointi on mennyt huonom-
paan suuntaan tydn stressaavuuden ja kuormittavuuden osalta (Yle uutiset,
2022).

Tyoelamalle talla hetkella tyypillistd on muutos. Organisaatiomme tarvitsee ra-
kenteita, joiden avulla pitaa toimintaymparistéa muutoksille ketterana. Toimin-
tamme tulisi tarjota puitteet henkilokunnalle tehda ty6taan motivoituneena,
seka kokea tyonsa merkityksellisyys. TyOyhteisomme tavoitteet ja vastuualu-
eet tulisi olla jokaisen tyontekijan tiedossa, jotta voimme organisaationa onnis-
tua. Sujuvan yhteistydn takaamiseksi, tarvitsemme jokainen toisiltamme tukea
ja ymmarryksen oman roolin merkityksesta kokonaiskuvassa. (Klimoff 2018, s.
56.)

Olen kolmen tydntekijan kesken toteuttanut tydkierron viime syksyna. Pidan
tyokiertoa hyodyllisena ja tarpeellisena, koska tyokierron avulla tyontekijat tu-
tustuvat toisiin yksikoihin, ja tama on omiaan lisddmaan yhteisollisyytta



Ruskahovissa. TyOkierron tavoitteena on myds kehittaa tyotekijdiden ammat-

titaitoa seka edistaa tyohyvinvointia.

Tassa laadullisessa tutkimuksessa kaytin tutkimusmenetelmana teemahaas-
tattelua. Aineiston kerasin haastatteluin ja tietoperusta koostui tutkimusta ka-

sittelevasta kirjallisuudesta.

Haastattelin kolmea tyonkierrossa ollutta tyontekijaa, seka niiden yksikoiden
tiiminvetdjia, joissa nama tyonkierrossa olevat tyontekijat olivat. Haastatteluun
laadin kysymyksia, joiden avulla pyrin saamaan selville tyontekijdiden koke-
mukset ja arvion tyokierron hyodyista. Tiiminvetajille laadin erilliset kysymyk-
set. Tiiminvetajilta pyrin selvittamaan mita vaikutuksia tyokierrolla oli yksikoi-

den toimintaan.

2 TYON TARKOITUS JA TAVOITE

Opinnaytetyoni aiheena on tyokierto Ruskahovin tydntekijoiden kesken. Tyo-
kierron tavoitteena on tyOyhteison yhteisollisyyden vahvistaminen, tyontekijoi-
den tyohyvinvoinnin edistaminen seka tyontekijoiden osaamisen yllapitaminen
seka kehittdaminen. Olennainen osa tutkimusta on tyokierrossa olleiden tyon-
tekijdiden nakemys tyokierron hyodyista. Tutkimukseni avulla on mahdollista
kehittaa Ruskahovissa tapahtuvaa tyokiertoa tyontekijoille antoisampaa suun-

taan.

Teemahaastattelussa tutkimuskysymysten kautta pyrin kartoittamaan Ruska-
hovin tyontekijoiden kokemuksia tyokierrosta. Tutkimukseni tavoitteena on
saada selville, miten tyokiertoon osallistuneet tyontekijat kokivat tyokierron, mi-
ten tyokierto vaikutti heidan tydhyvinvointiinsa, ammatillisen osaamisen kehit-
tymiseen seka tydyhteison yhteisdllisyyteen.

Tarkoituksena on selvittdaa mita tutkimuksien ja kirjallisuuden mukaan tyoyh-
teison yhteisollisyys, tyontekijoiden tyohyvinvointi ja tyontekijoiden osaamisen



kehittymisella tarkoitetaan ja mika merkitys nailla tekijéilla on yksittaiselle tyon-

tekijalla, seka koko organisaatiolle.

3 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Tutkimukseni toimintaymparistona toimii Ruskatalojen palveluyhdistys Ry:n te-
hostetun palveluasumisen yksikkd Ruskahovi. Yhdistyksella on Aluehallintovi-
raston lupa yksityisen sosiaalipalvelujen tuottamiseen. Asiakkaita tulee Sata-
kunnan alueelta Satakunnan hyvinvointialueen sijoittamana. Palvelua tuote-
taan jokaiselle asukkaalle hoito-, palvelu- ja kuntoutusuunnitelman mukaan.
Yhdistyksen toimintaa ohjaavat seuraavat arvot: vanhusten kunnioittaminen,
turvallisuus, avoimuus, luotettavuus ja laadukkuus. (Ruskatalojen palveluyh-
distys Ry, 2018.)



4 OPINNAYTETYON KESKEISET KASITTEET

4.1 Tyodkierto

TyOkierrolla on monia ulottuvuuksia. TyoOkiertoa voidaan kuvata samaa tarkoit-
tavilla termeilla kuten tehtava-, henkilo- tai urakierto (Valtiovarainministerio
2012, s. 7). Tyokierrolla tarkoitetaan, etta tydntekija siirtyy tydpaikan sisalla
toiseen yksikkoon tekemaan tydtehtavia ja kehittdmaan osaamistaan. Tyo-
kierto on oppimisen paikka tyontekijalle ja koko tydyhteisolle. (Hankonen,
2015.)

Valtioneuvoston piirissd on toistuvasti eri yhteyksissa korostettu tyodkierron
merkitysta tyontekijoiden osaamisen kehittamiselle. Tyokierto on avartava ko-
kemus, joka mahdollistaa erilaisten ajatusten kohtaamiset. Tyontekija saa
omaan tydhonsa uusia nakokulmia, joka edistaa tydntekijan innovaation syn-

tymista. (Valtionvarainministerid 2012, s. 5-6.)

Viime vuosina osaamisen laaja-alaistamisen tarve on vahvistunut. Tyokierto
on tydkalu osaamisen vahvistamiseksi ja organisaation kehittamiseksi.
Esihenkil6illa on tydkierron toteuttamisessa keskeinen rooli. Esihenkil6illa on
oltava riittavasti tietoa tyontekijoiden liikkuvuuden merkityksesta ja organisaa-
tion tuki tyokierron toteuttamiseen.

TyOkierto vahvistaa tyontekijan ammatillista osaamista seka yllapitaa oppisky-
kya. Tyokiertoon osallistuva tyontekija, voi tydkierron avulla vahvistaa oman
osaamisen tunnistamista, seka oppia arvostamaan omaa ammattitaitoaan.
Onnistunut tyokierto edistaa tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia. (Valtiova-

rainministerid 2012, s. 9.)

TyOkierron avulla tyontekijat osaavat tehda t6ita eri yksikdissa, joka helpottaa
organisaation tavoitteiden saavuttamista. Tyontekijoiden moniosaaminen
mahdollistaa tydntekijoiden kaytdn joustavuuden yksikoiden valilla.
TyOkierron yksi tavoite on sitouttaa hyvia tyontekijoita yritykseen. Tyokierto li-
saa tyon mielekkyytta. (Viitala 2013, s. 195-229.)



On havaittu, etta tydkierron toteutus organisaatioissa parantaa tydhyvinvointia
ja sen myota sairauslomat ovat vahentyneet. Parhaimmillaan tydkierto tuo
tyontekijoille vaihtelua ja virkistysta normaaliin tyontekoon. Vaihtelu vaikuttaa
positiivisesti vahvistaen tyon mielekkyytta ja tyoelaman laatua parantaen.
(Rolfsen 2013, s. 292.)

4.2 Tydhyvinvointi

Tyohyvinvointi kasitteena voidaan maaritella monella eri tavalla. Yhtena maa-
ritelmana on, etta tyd ja sen mielekkyys, hyvinvointi, terveys ja turvallisuus
muodostavat tydhyvinvoinnin kokonaisuuden. Tyoéhyvinvointi tarkoittaa myds

sita, etta tyon tekeminen on sujuvaa ja mielekasta. (Puttonen ym., 2016, s. 6.)

Organisaation toimintatavat, johtaminen, tyd, ilmapiiri ja tydntekija omine tul-
kintoineen vaikuttavat tydhyvinvoinnin syntymiseen. Tarkeinta tydhyvinvoinnin

kehittamisessa on tyon sujuminen.

1. Organisaatio

* Tavoittesllisuus

= Joustava rakenne

= Jatkuva kehittyminen
* Toimiva tySymparists

psentesy
2. Johtaminen — I Tydyhteisd
+ Osallistava ja kannus- _5 ;‘m? |tse = Ayoin vuorovaikutus
tava johtaminen padaoma = Tydyhteisitaidot
astaalinen - Ter\"e}'sja = sosiaalinen
fyysinen kunto

4, Tyén hallinta

« Vaikuttamis-
mahdollisuudet

+ Kannustearvo:
appiminen ja moni-
puolisuus
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Kuva 1: Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Mukaillen Manka & Manka (2016,
s.75.)
Viitekehyksena kuvassa 1 esitetty voimavaralahtdinen malli, jossa perustan

hyvinvoinnille muodostavat organisaation kulttuuri ja toimintatavat.

Rakennetekijoihin liittyvat myods tyon sisaltd ja vaikutusmahdollisuudet: tyon
olisi oltava monipuolista, tydssa pitaisi voida vaikuttaa tyon tavoitteisiin ja pe-
lisaantoihin. Naista tekijoistda muodostuu rakennepaaoma organisaatiolle.

Johtamisen laatu ja tydyhteison ilmapiiri vaikuttavat yhteisén henkiseen tilaan

eli sosiaaliseen paaomaan. (Manka & Manka 2016, s. 76.)

Tyohyvinvoinnin yllapitaminen ja edistaminen kuuluu seka tyontekijoille etta
tydnantajalle. Tydnantajan tulisi huolehtia hyvasta johtamisesta, turvallisesta
tydymparistosta ja tyontekijoiden tasavertaisesta kohtelusta.

Suuri vastuu omasta tyokyvysta on tyontekijalla. Jokainen kantaa itse vastuun
omasta osaamisestaan seka tydopaikan myonteisen ilmapiirin yllapitamisesta.

(Sosiaali- ja terveysministerio, 2023.)

4.2.1 Tavoitteet ja pelisaannot

Hyvinvoivalla organisaatiolla on tavoitteet. Tulevaisuudesta on oltava selkea
visio ja toimintasuunnitelma. Organisaatioiden tavoitteita luodessa on tarkeaa
osallistaa henkiléstd mukaan mahdollisimman laajasti. Tydntekijat ovat kiin-
nostuneempia toimimaan tavoitteiden mukaan arjessa, mita enemman he ovat

olleet mukana tavoitteiden laatimisessa. (Manka & Manka 2016, s. 80.)

Tyohyvinvointiin vaikuttaa merkityksellisesti tydyhteison pelisaannét. Peli-
saanndt luovan arkeen pohjan, jarjestelmallisyyden ja suuntaviivat organisaa-
tion arvojen mukaiselle tyoskentelylle. Pelisaantoja tulee tarkastella riittavan
usein, koska organisaation tilanne muuttuu jatkuvasti. On todella tarkeaa, etta
pelisdantdjen noudattaminen on kaikille tydntekijdille yhta arvokasta. (Sau-
koniemi & Suvanto 2020, s. 41.)
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4.2 .2 limapiiri

llImapiiri tyOyhteisdssa voidaan maaritellda organisaatiossa tyoskentelevien
tyontekijoiden havaintojen summaksi. Organisaatioilmapiiri, tyoyhteiso ja esi-
miehen johtamistyyli muodostavat tydpaikan ilmapiirin. (Rauramo 2008, s.
124.)

Perusasia hyvan tyGilmapiirin muodostumisessa on ihmisten kaytos tyoyhtei-
sdssa. Huono kaytos aiheuttaa stressia, mielipahaa ja haittaa yksilon ja tydyh-
teison terveytta ja hyvinvointia. Tyontekijan huonon kaytdksen hiljainen hyvak-
syminen aiheuttaa tyOyhteis6on vihamielisen ilmapiirin.

Tyoyhteison hyvan ilmapiirin merkitys tyontekijan hyvinvoinnille perustuu evo-
luutiopsykologiaan. Ihmisen aivot ovat rakentuneet siten, ettd onnistuneista ja
hyvin sujuneista yhteistydepisodeista saamme valittbmasti hormonaalisen pa-
lautteen. Oksitosiini-nimista hormonia alkaa erittya, joka aiheuttaa voimakasta
hyvan olon tunnetta seka vahentaa ahdistuksen ja stressin kokemista. (Aro
2018, s. 51-52.)

4.2.3 Yhteisollisyys

Yhteisollisyys on edellytys ihmisen olemassaololle ja toiminnalle. Yhteisolli-
syys syntyy jaetuista paamaarista, joihin yhteisella toiminnalla pyritdan. (Rau-
ramo 2008, s. 122.) Yhteisollisyytta tyopaikalla lisdavat muun muassa luotta-
mus, oikeudenmukaisuus, omien velvollisuuksien hoitaminen, toimiva tiedon-
kulku ja yhteiset pelisaannot. Parhaimmillaan yhteisollisyys edistaa tyonteki-

jéiden hyvinvointia, tuloksellisuutta ja oppimista. (Tietopankki, 2020.)

Ihmisen perustarve on tulla nahdyksi, kuulluksi seka arvostetuksi. On myds
todella tarkeaa kokea, ettd omalla tyOpanostuksella on merkitysta muillekin
tyontekijoille. Yhteisollisyyden vahvistamisen kannalta tarkeinta on arjen yhtei-
nen tekeminen. Tydpaivan aikana tapahtuvissa kanssakaymisissa on tarkeaa
muistaa aktiivisesti kuunnella seka arvostaa toisten mielipiteita. Jokaisella on
oikeus ilmaista oma nakemyksensa. Mukava yhteinen tekeminen tyoajan ul-

kopuolella on myos tarkea osa yhteisollisyyden vahvistamisessa.
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Yhteisollisyys vaatii kasvualustakseen tunneilmaston, joka on valittdva, em-
paattinen ja inhimillinen. Jokainen tyOyhteison jasen kykenee vaikuttamaan ta-
han omalla panostuksellaan. Tyontekija voi esittaa itselleen kysymyksen “mité
tuon téihin mukanani” ja "miten toimintani ja asenteeni edistééa tybyhteiséni il-
mapiirid”? (SataVahvaTyo, 2023.)

My0s johtajien, esihenkildiden seka muiden avainhenkildiden toiminnalla on
suuri merkitys tydpaikan ilmapiiriin. He voivat omalla esimerkillisella toiminnal-
laan, kehumalla ja kannustamalla tukea yhteisdllista ilmapiiria. Myonteista tun-
neilmastoa tukee ja vahvistaa positiivisen palautteen antaminen seka muiden
auttaminen ja kiittdminen. YhteisOllisyys edistaa hyvinvointia kokonaisvaltai-
sesti madaltaen stressitasoja seka lisdamalla onnellisuutta. Yhteisdllisyys tyo-
elamassa heijastuu muuhunkin elamaan myonteisella tavalla. (SataVahvaTyd,
2023.)

4.3 Osaamisen kehittaminen

Tyohon liittyvasta oppimisesta ja ammatillisesta kehittymisesta suurin osa ta-
pahtuu tyopaikoilla. Oppivassa tyoyhteisossa kehitetaan jatkuvasti osaamista.
TyOyhteiso, jossa tapahtuu jatkuvaa oppimista, kykenee paremmin selviyty-
maan nopeasti muuttuvissa tilanteissa. Oppivassa tyOyhteisdssa yksildiden,
ryhmien tai koko organisaation tasolla tapahtuva oppiminen on yhdenmukaista
organisaatiossa luotujen tavoitteiden kanssa. Oppiminen vaatii yksilolta ja
koko tyOyhteisolta vuorovaikutusta, ajankayton valjyytta ja innovatiivista ilma-
piiria. Oppiminen edellyttaa myds paivittaisia kohtaamisia tydtovereiden ja asi-
akkaiden kanssa. Kokemustieto vaatii epamuodollisen ilmapiirin valittyakseen,
joten mielipiteiden ja ajatustenvaihto kahvipdydassa ja tydpaikan kaytavilla on
tarkeaa ja hyodyllista, niin sanotun tehokkaan tyoajan ohella. Oppimisilmapiiri
koyhtyy, jos ilmapiiri on jannittynyt. Kiire ja henkinen kuormitus johtavat puo-
lustavaan kayttaytymiseen ja sairastamiseen. Huhujen ilmapiirissa keskittymi-

nen kohdistuu oman reviirin suojelemiseen, syyllisten hakemiseen ja tietoa
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saatetaan pimittda. lhminen alkaa tayttaa tyhjaa tilaa kuvitelmilla, jos tieto
puuttuu. (Manka & Manka 2016, s. 88.)

Tyon tulisi mahdollistaa tyontekijoille jatkuvaa kehittymista, onnistumisia ja tar-
jota monipuolisesti oppimiskokemuksia. Motivaatiota edistetaan riittavan haas-
tavalla tydlla, jolloin saavutetaan tilanne, jossa tyontekija kykenee kehittamaan

osaamistaan ja tuntee aikaansaamisen tunteita. (Rauramo 2008, s. 169.)

Keskeista osaamisen kehittamisessa onkin motivaation yllapitaminen. Tydela-
man muutokset vaativat jokaiselta yksilolta ja koko organisaatiolta sopeutu-
mista ja uudistumista. Muutoksen mya6ta tyontekijoiden tarve oppimiselle kayn-
nistyy. (Rauramo 2012, s. 151.)

Esimiehet vastaavat tyontekijoiden oppimisen johtamisesta ja kehittamisesta,
mutta tyontekijat ovat itse vastuussa omasta oppimisestaan. Kehityskeskuste-
luilla ja toimivilla kokouskaytannailla on tarkea rooli tyontekijoiden osaamisen
edistamisessa. Asiantuntijuus on tydelaman vaade ja useassa ty0ssa ammat-
titaitovaatimukset ovat erittain korkealla. (Rauramo 2012, s. 149.) On erittain
tarkeda antaa tyontekijoille riittavasti mahdollisuuksia ja tilaa vaikuttaa oman

tyonsa kehittamiseen (Rauramo 2008, s. 170).

Osaamisen kehittdminen tulisi olla jokaisen tydntekijan priorisoinnin karki-
paassa. Oman osaamisen kehittdminen ei tarkoita sita, etta olisi jatkuvasti ol-
tava koulutuksissa. Osaamista voi kehittda omalla tyopaikalla muun muassa
oppisopimuksella tai osallistumalla tyokiertoon. Osaaminen pitaa sisallaan
ammattitaidon seka taidon tydskennelld tiimissa, asukkaiden ja yhteistyo-

kumppaneiden kanssa. (Jabe 2012, s. 74.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus

Valitsin opinnaytetyon toteutukseen kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusme-
netelman. Laadullisessa tutkimuksessa aineisto kerataan erilaisia menetelmia
kayttaen, aineisto litteroidaan tekstimuotoon seka aineistoa tarkastellaan tut-

kimuskysymyksen nakokulmasta (Kananen, 2014, s. 99—-100).

Yleisimpia aineistokeruumenetelmia laadullisessa tutkimuksessa ovat kysely,
haastattelu, havainnointi ja erilaisista dokumenteista etsitty tieto. Aineistonke-
ruumenetelmia voi yhdistella tutkittavan kohteen mukaan. (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 62.)

Opinnaytetyossa aineistonkeruumenetelmana kaytettiin teemahaastattelua.

Teemahaastattelu on yksi yleisimmistd tutkimushaastattelun muodoista
(Vilkka, 2015, s. 100). Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta ne, joilta
kerataan tietoa, olisivat mahdollisimman tietoisia tutkittavasta ilmidsta. Opin-
naytetydhon haastatellaan henkil6ita, jotka osallistuivat tydkiertoon eli heilla on

tutkittavasta aiheesta kokemusta. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 85.)

Teemahaastattelun etuna on joustavuus. Haastattelija voi haastattelun aikana
esittda kysymyksia uudelleen, tarkentaa kysymyksia, oikaista mahdollisia vaa-
rinkasityksia ja kdyda keskustelua haastateltavan kanssa. Haastattelussa tar-
keintd on saada tietoa tutkittavasta asiasta mahdollisimman paljon. Eettisesti
on tarkeaa, ettd haastateltavat henkilot tietavat haastattelun aiheen. Haasta-
teltavat henkil6t voivat tutustua haastattelukysymyksiin etukateen, joka edes-
auttaa haastattelun onnistumista. Teemahaastattelussa eli puolistruktu-
roidussa haastattelussa edetaan etukateen valittujen teemojen ja niihin liitty-
vien kysymysten varassa. Teemahaastattelussa pyritaan |oytamaan tutkimuk-

sen mukaisia merkityksellisia vastauksia. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 63-64.)
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Tuomi & Sarajarvi kuvailevat haastattelun idean ytimekkaasti. Silloin, kun ha-
luamme selvittda mita henkild ajattelee tai miksi toimii tietylla tavalla, on jarke-
vaa kysya hanelta asiaa. Haastattelun lajeja ja toteutustapoja on monia. Tut-
kijan tarkein tehtava on haastateltavan kasityksien, ajatusten, kokemusten ja

tunteiden kuvan valittdminen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, s. 62.)

Laadullisessa tutkimuksessa teoria toimii perustana aineistonkeruulle. Haas-
tattelussa haastateltavalla on vapaus kertoa omin sanoin tutkittavasta aiheesta
ja tutkijan tehtava on esittaa tarkentavia kysymyksia ja kuunnella. Tutkijalla
tulee olla vahva teoreettinen perusta tutkittavasta ilmioésta. (Puusa & Juuti,
2020, s. 81.)

Koskinen, Peltonen ja Alasuutari ovat laadullisissa tutkimuksissa pitkan linjan
ammattilaisia. He ovat korostaneet, ettd aineiston hankintamenetelmana
haastatteluiden kayttaminen on usein ainoa keino ihmisten asioille antamien
tulkintojen ja merkityksien keraamiseen. Tutkimukseen saadaan haastattelu-

jen avulla subjektiivinen kokemus. (Puusa & Juuti, 2020, s. 100.)

5.2 Teemahaastattelu

Haastattelut tyontekijoille toteutettiin teemahaastatteluina. Jokainen haastat-
telu nauhoitettiin myoéhempaa analysointia varten. Teemat olivat kaikille haas-
tateltaville samat. Haastattelut etenivat niin, etta tutkijalla oli valmiiksi laaditut
kysymykset, joihin haastateltavat saivat tutustua ennen haastattelua. Tarkkaa
etenemisreittia ei haastattelussa ollut, mutta valmiiden kysymysten pohjalta ol
aiheessa helpompi pysya. Vapaalle keskustelulle oli tilaa. Keskustelun aikana
tutkija esitti lisdkysymyksia ruokkiakseen keskustelua. (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka, 2006.)

Tutkimuksen tekija toimitti jokaiselle haastateltavalle kutsun haastatteluun
henkilokohtaisesti. Haastatteluun kutsuttiin kolme tyokiertoon osallistunutta

tydntekijaa, seka kaksi tiiminvetajaa. Jokainen kutsun saanut tyontekija
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suostui haastateltavaksi. Haastattelut tapahtuivat tydajalla rauhallisessa ti-

lassa. Jokaiseen haastatteluun varattiin aikaa 30 minuuttia.

5.3 Aineiston analysointi

Tutkijan tulee olla aineistolle avoin ja aineistoa tulee analysoida sen omista
lahtdkohdista siten, ettd teoriasta saatu tieto ei vaikuta niihin asioihin, jotka
haastatteluissa nousevat esiin. Tama voi asettaa tutkijalle haasteita. Asiasta,
jota tutkitaan, pyritdan saamaan mahdollisimman yleistava ja tiivistetty kuvaus,

ilman informaationarvon menettamista. (Leinonen, 2018.)

Analyysivaihe tassa tutkimuksessa alkoi haastattelun nauhoitusten kuunte-
lulla. Nauhoitukset purettiin Word-tiedostoiksi tekstimuotoon. Auki kirjoitettu
teksti tulee vastata haastattelutilanteesta saatua aineistoa mahdollisimman
hyvin. Tekstissa on tarkeaa sailyttda asiat niin kuin ne on sanottu. (Kylma &
Juvakka 2007, s. 110.)

Tutkijan tulee kasitella aineistoa niin, etta aineisto tulee tutuksi. Aineistoa tulee
lukea, nauhoituksia kuunnella, aineistosta tulee tehda muistiinpanoja ja muis-
tella tekemiaan havaintoja ja kokemuksia. Nauhoitukset sisaltavat muutakin
kuin sanoja, kuten painotuksia ja tunteita, seka nonverbaalisia viesteja. Nama
tulisi huomioida kasittelyvaiheessa, koska ovat kommunikoinnissa yhta tar-
keita kuin sanat. (Gray ym. 2016, s. 270.)

6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 TyOkierron tavoitteet

Tutkimustuloksissa ilmeni, etta maaritellyt tavoitteet koettiin tarkeiksi laatia en-
nen tyokiertoa. Tuloksista selvisi, etta tavoitteet tulisi jatkossa olla entistakin

selkeammat ja yksilokohtaisesti mietitty. Tavoitteiden laatiminen selkeyttaa
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tydntekijalle ja tiimeille, mitad tyokierrolla haetaan. Tydkierron tavoitteet tulisi
laatia esihenkilon ja tydkiertoon lahtevien tyontekijdiden kesken. Tavoitteet tu-
lisi kdyda myos koko tiimin kanssa lapi, niin kaikille olisi selvaa mita on tapah-

tumassa ja miksi.

"Tavoitteita laatiessa tulisi huomioida tyontekijan henkilbkohtaiset tarpeet tyo-
kierrolle, seké tiimin tarve. Eli misséa tilanteessa olen ammatillisesti ja mita tii-

mini tarvitsee”.

"Tybkiertoon osallistuessa omat henkilbkohtaiset asiat tulisi olla kunnossa,
Jotta tybkierrosta saa irti jotain hyddyllistad. Jos omassa eléaméssé on murheita,
niin kuin minulla oli, ei tavoitteet tybkierrosta téyty toivotulla tavalla”.

"Tavoitteiden asettamisella on iso merkitys tybkierron onnistumisen kannalta.”

“Tiimit voisivat yhdesséa miettia, ettéd mitd ongelmia kohtia heilléd on ja mihin he
haluaisivat helpotusta ja vinkkejéa toimivista kdytanndista, joita tybkiertoon tu-

leva tydntekija voisi tuoda.”

"Tybkiertoon oli hyvé lahte& yhdessé toisen tydntekijan kanssa samasta fii-
misté, koska tavoitteiden asettamisesta ja tayttymisesta oli helpompi kaydéa

keskustelua tutun tybkaverin kanssa.”

6.2 Tyokierron hyodyt

Haastateltavat kertoivat tydkierron hyodyllisyydesta. Jokainen haastateltava
oli sitd mielta, etta tyokierto on ehdottomasti hyodyllinen ja antoisa. Tydkierto
oli havahduttanut tydntekijoita siihen, miten erilaisia toimintatapoja ja kaytan-
toja voi samassa talossa olla eri tiimien valilla. Tyokierron suurin hyoty koettiin
olevan erityisesti siina, etta tyokierron jalkeen toiseen kerrokseen siirtyminen

on huomattavasti helpompaa.
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“Oli tosi hdammentavaad huomata, miten samassa talossa voi olla niin erilaisia

tapoja tiimien valilla”

”Tybkierron avulla tutustuu toisen tiimin tydntekijéihin ja asukkaisiin, joka hel-

pottaa jatkossa yhteistyon tekemisté”

“Tybkierto poistaa kynnystd menné auttamaan toista yksikk6&”

"Tybkierron avulla timimme sai hyvié vinkkeja kdytannén tyéhon”

"Tybkierrosta on kokonaisvaltaisesti niin suuri hyéty, etté tybkiertoa kannattaa

Jatkaa kaikissa tiimeissé, oli ne missé tilanteessa vaan”

6.3 Tyohyvinvoinnin edistaminen

Vastauksissa tuli ilmi, etta tyokierto ei ollut edistanyt tyokiertoon osallistunei-
den tyontekijdiden tyohyvinvointia. Vastaanottavan tiimin perehdytyksella, il-
mapiirilla ja avoimuudella oli suuri merkitys. Tyokiertoon osallistuneet tyonte-
kijat olivat lahteneet tyokiertoon vapaaehtoisesti ja innokkaasti, mutta huono
vastaanotto ja heikko perehdytys olivat laskeneet innostusta. Henkilokohtai-
sen elamantilanteen vuoksi oli myos koettu, etta tyodkierto ei sittenkaan tullut
oman jaksamisen ja tydhyvinvoinnin kannalta oikeaan aikaan. Haastateltavat
kertoivat, etta tyokierrolla voisi ehdottomasti olla tyohyvinvointia edistavia vai-
kutuksia, mikali tavoitteet olisivat varmasti kaikille selvilla. Tyokiertoon tulevat
henkil6t, seka koko tiimin olisi oltava avoimin mielin valmiina antamaan ja vas-

taanottamaan uusia ideoita, toimintatapoja ja vinkkeja.

"Ei ollut positiivista vaikutusta tyéhyvinvointiin, koska yksikén ilmapiiri vaikutti

minuun negatiivisesti”

*Jos yritti esittda uusia ideoita, niin ne torpattiin. Siita ei tullut kovin hyva mieli”
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*Jos on omassa elaméassé vaikea vaihe, niin helpompi tukeutua omaan tuttuun
ja turvalliseen tiimin. Siksi kannattaa miettia, ettd onko eldamésséa jotain isom-

paa meneilldén, ettéd onko oikea aika osallistua tydkiertoon”

6.4 Ammatillinen osaaminen

Vastauksista ilmeni, ettd ammatillisen osaamisen kehittyminen sai haastatel-
tavilta yhden yhteisen nakemyksen. Ammatillinen osaaminen kehittyi siita na-
kOkulmasta, etta jatkossa on helpompi asettua uuden tyontekijan asemaan.
Tyokierron avulla tyontekijoiden ymmarrys perehdytyksen merkitysta kohtaan
lisdantyi. Tyokierto kehitti myds jokaisen haastateltavan tyoyhteisétaitoja. Tyo-
kierron jalkeen yhteistyon tekeminen muiden tiimien kanssa on ollut helpom-
paa.

Haastattelusta selvisi, ettd ammatillinen osaaminen ei kehittanyt tyokierrossa
olleiden hoidollista osaamista. Nakemyksia I6ytyi kuitenkin siita, ettd ammatil-
linen osaaminen voisi kehittya enemmankin, jos kokemusta ei olisi niin laajasti

hoitotoimenpiteista, kuin heilla oli.

” Me ollaan totuttu tiimissé ottamaan vastuuta ja toimimaan ilman sairaanhoi-

tajaa, joka on kehittényt l&hihoitajien ammattitaitoa”.

"Tiimit, joissa totuttu siihen, ettd vain sairaanhoitajat hoitajat tiettyja asioita,
voisi ldhihoitaja saada tyOkierron kautta enemmén kehitystd ammatilliseen

osaamiseen”.

"Tybkierron aikana on todellakin hyvd mahdollisuus kehittdd omaa ammatillista

osaamista’.

6.5 Tyokierron kehittdaminen

Yhtena tarkeana asiana pidettiin, etta tyokiertoon lahtisi tiimista samaan ai-
kaan vahintaan kaksi tyontekijaa, koska se helpottaisi huomattavasti tavoittei-

den tayttymisen onnistumista. Uuteen tiimiin siirtyessa olisi myds ihan
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mukavaa, ettad sen voisi tehda yhdessa tutun tyokaverin kanssa. Kehittamis-
ideoiden ehdottaminen vieraammassa tiimissa koetaan myos helpommaksi,
jos sen saa tehda yhdessa toisen tyontekijan kanssa. Haastateltavat ajatteli-
vat, etta yksin tyokiertoon lahteva tyontekija ei saa samanlaista hyotya itsel-
leen eika tiimeille.

Osa haastateltavista koki tydkierron tavoitteiden tayttymisen kannalta olevan
tarkeda myos se, etta se tiimi mista lahtee kiertoon, olisi suurin piirtein sa-
massa tilanteessa vastaanottavan tiimin kanssa. Nain ollen kehittamisideat,

joita tiimin mahdollisesti viedaan, olisi realistista siella toteuttaa.

"Tybkiertoon olisi hyvé ldhted véhintéén kaksi tai kolme tybntekijéé samaan

aikaan”.

"Ehké niistéa tavoitteista olisi hyvé kertoa koko tiimille tarkemmin”.

"Tybkierron pituus voisi olla véahén pidempikin, niin péésisi vield paremmin tii-

miin arkeen sisdén, kuin tuossa kuuden viikon aikana”.

6.6 Tiiminvetajien kokemukset

Tutkimuksen haastatteluun osallistuivat myos tyokiertoon osallistuneiden tii-
mien tiiminvetajat. Tiiminvetajat kokivat, etta tydkierrolla on kokonaiskuvassa
vain positiivisia vaikutuksia koko tiimin toimintaan. Tydkierron aikana tiimit tar-
kastelevat toimintatapojaan. Vastauksista ilmeni, etta tiimit voivat huomata toi-
den organisoinnissa tai tavoissaan kehittdmisen kohteita ja he voivat tyokier-
ron aikana kokeilla rohkeasti uusia tapoja, joita tyokiertoon osallistuneet tyon-
tekijat ovat voineet tuoda tullessaan toisesta tiimista. Tiimien hyvaksi todetut
kaytanndét ja tavat voivat taas vastavuoroisesti siirtya toiseen tiimiin tyokier-
rossa olevien tyontekijoiden mukana. Haastattelusta selvisi, etta tyokiertoa pi-
detaan jannittavana asiana, eika siihen tahdo 16ytya moniakaan vapaaehtoisia
osallistujia. Haastattelussa tuli kuitenkin selkeasti esille se, etta tiiminvetajat

erittdin  [@mpimasti  suosittelevat tyontekijoita rohkeasti osallistumaan
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tydkiertoon, koska edellisen tydkierron kokemuksella saatiin molempiin tiimei-

hin positiivisia kokemuksia.

“Tiimien k&ytédnndissé voi olla epékohtia, joita ei itse huomata. Ulkopuolisen

voi olla helpompi ne tunnistaa ja tuoda esille tekeménsé havainnot”.

“Tiimimme oli vaikeassa tilanteessa tybkierron aikana, niin olen onnellinen
heistéa, jotka toivat meille arvokasta palautetta ja toimivat muutenkin kaiken

kaikkiaan rohkeasti”.

"Saatiin paljon vinkkej& k&ytannoén tybhén’.

"Tybkierron avulla huomataan, ettd ei ole niin kamalaa siirtyé toiseen kerrok-

seen auttamaan’.

"Tybkierron on térkeé perustua vapaaehtoisuuteen”.

7 EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Tutkimuksessa on sovellettu menetelmia, jotka ovat tieteellisen tutkimuksen
kriteerien mukaisia. Tiedonhankinta, tutkimus- ja arviointimenetelmat ovat ol-
leet eettisesti kestavia. Tutkimuksessa on toteutettu avoimuutta ja vastuul-
lisuuta, jotka kuuluvat tieteellisen tiedon luonteeseen, julkaistaessa tutkimuk-

sen tuloksia. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023.)

Haastateltaville tyontekijoille toimitettiin saatekirje tutkimuksesta, joka toimi
my0Os kutsuna haastatteluun. Tutkimukseen osallistuminen perustui vapaaeh-
toisuuteen. Tutkimuksen tekija huomioi eettiset pelisaannoét tutkimusta tehdes-
sani. Pelisaannailla tarkoitetaan vastuullisia, rehellisia ja oikeita toimitapoja
tehtaessa ja dokumentoidessa tutkimusta. Erityista huomiota kiinnitettiin haas-
tateltavien henkilo- ja tietosuojaan. Tutkimusaineistoon ei ole koskenut kukaan
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muu henkild, kuin tdman tutkimuksen tekija ja tutkimusaineisto on sailytetty ja

havitetty asianmukaisesti. (Samk.fi, n.d.)

Tutkimustuloksien analysoimisessa on pyritty valttdmaan tutkijan ennakko-ole-
tuksia tuloksien raportoinnissa. Tutkimuksessa oli tavoitteena tuoda ilmi rea-

listinen kuva tutkittavasta ilmiosta.

8 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Lahdin tekemaan opinnaytetyotani ajatuksella, etta saisin tutkimukseni kautta
teoreettista vahvistusta tyokierron hyodyista seka tyontekijoille, etta tyonanta-
jalle. Seka teoria etta haastatteluiden tulokset puolsivat tata ajatustani.

Tutkimusta tehdessani olen saanut vahvistusta siita, etta tydkierrolla on onnis-
tuessaan runsaasti positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Mo-
nesti tyontekijoilla saattaa olla ajatus, etta vastuu tyohyvinvoinnista ja tyoyh-
teison ilmapiirista on vain muilla, esimerkiksi johtajilla ja esihenkiléilla, mutta ei
itsella. Tyokierron kautta tyontekijdille oli tullut enemman ymmarrysta omasta
vastuusta oman ja koko tydyhteison hyvinvointiin littyen. Teoriaosuudesta sain
my0s vahvistusta sille, etta tyohyvinvoinnin yllapitaminen ja edistaminen kuu-

luu niin tydntekijalle itselleen, kuin tydnantajallekin.

Tutkimukseeni osallistuneet tyontekijat olivat kaikki yhta mielta siita, etta tyo-
kierto on hyodyllinen ja tyokierrolle olisi jatkossakin tarvetta. Tyokierron hyodyt
ovat heilld nakyvissa viela vuoden jalkeen kierron paattymisesta. Tyokierron
suunnittelussa, toteutuksessa ja arviointivaiheessa vaaditaan huolellisuutta,
johdonmukaisuutta ja avoimuutta tyokiertoon osallistuvalta tyontekijalta, vas-
taanottavalta tiimilta ja esihenkilolta.

Riskina sille, etta tydkierto ei jatkossa toteudu, voi olla se, etta tydntekijoita ei
|I0ydy vapaaehtoisesti lahtemaan tyokiertoon. Tyontekijat saattavat kokea jan-

nitysta ja epavarmuutta siitd, miten heidat otetaan toisessa tiimissa vastaan ja
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onko riittdvasti osaamista toimia muualla, kuin omassa tutussa ja turvallisessa
tydymparistdossa. Ajatuskin siirtymisesta tuntemattomien tyontekijdiden ja
asukkaiden pariin, voi aiheuttaa stressia ja ahdistusta ja taman myota tyonte-
kija voi ajatella, etta tyohyvinvointi vain heikkenee, eika parane. Tuolloin tyon-

tekija voi tyrmata ajatuksen tyokierrosta.

Tutkimukseni perusteella voi paatella, etta on tarkeaa saada tyontekijat innos-
tumaan tyokierrosta, koska alkujannityksesta huolimatta tyontekijan ammatilli-
nen osaaminen vahvistuu ja jatkossa yhteistydn tekeminen on huomattavasti

helpompi toteuttaa, kun siirtymisen kynnyksen on ylittanyt tyokierron avulla.

TyOkierron seuraavassa toteutuksessa tulisi huomioida koko tiimin alustus tu-
levaa tyOkiertoa varten. Esihenkilon olisi tarkeaa kayda tiimin kanssa lapi mita
on tydkierto, mita tyokierrolla tavoitellaan, millainen merkitys uudelle tyonteki-
jalle on vastaanotolla ja perehdyttamisella. Tyokierron kaynnistyessa tulisi
tehda saannollista arviointia siita, miten tyokierto on edennyt ja puuttua mah-
dollisiin epakohtiin. Tydkierron paatyttya olisi hyva myos pitaa arviointipalaveri,
jossa kaydaan kaikkien osallisten kesken arvio siita, miten tydkierto on sujunut.
Saavutettiinko tavoitteet, missa onnistuttiin ja mita kehitettavaa on, niin tiimi-

kuin yksilGtasolla.

Taman tutkimuksen tekeminen on ollut todella mielenkiintoista. Pidin alusta
alkaen tarkeana sita, etta aihe, jota tutkin, on minua kiinnostava ja kehittaisi
minua omassa tyossani.

Haastattelut olivat erittdin antoisia. Haastatteluissa koin hyvaksi sen, etta ne
tapahtuivat kasvotusten ja vapaalle keskustelulle oli aikaa. Ajattelisin, etta jos
olisin tehnyt haastattelun esimerkiksi sahkdpostin kautta, en olisi saanut yhta
kattavaa kokonaiskuvaa, jonka tama kasvotusten tehty haastattelu mahdollisti.
Sain esittaa haastateltaville luontevasti tarkentavia kysymyksia, joiden avulla
muodostin paremman kokonaiskuvan tutkittavasta asiasta. Yhteenvetona ajat-

telisin, etta opinnaytetyollani saavutin toivotun tuloksen.

Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista selvittaa, voisiko tyontekijoiden kyn-

nysta osallistua tydkiertoon joillakin keinoilla madaltaa. Talla hetkella naen
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suurimman haasteen olevan juuri siing, etta tyontekijat eivat erinaisista syista
ole kovinkaan innostuneita tai halukkaita osallistumaan tyokiertoon. Olisiko
esimerkiksi tutustumispaivista hyotya tahan asiaan? Tutustumispaivina tyon-
tekija voisi siirtya paivaksi tai kahdeksi seuraamaan toisen yksikon toimintaa.

Tallainen jarjestely voisi mahdollisesti innostaa tyontekijoita tydkiertoon.



25

LAHTEET

Aro, A. (2018). Tyoéilmapiiri kuntoon.
Alma talent, Helsinki.

Gray, J, Grove, S, & Sutherland, S. (2017.) The Practice of Nursing
Reserch.

St. Louis, Missouri: Elsevier.

Hankonen, R. (2015). Tydkierto vaatii suunnitelman.
Haettu 8.6.2023 osoitteesta

https://www.tehylehti.fi/fi/tyoelama/tyokierto-vaatii-suunnitelman

Jabe, M. (2012). Tydhyvinvoinnin tyokirja.
Yrityskirjat Oy.

Kananen, J. (2014.) Laadullinen tutkimus opinnaytetyona. Miten Kirjoitan
kvalitatiivisen opinnaytetydn vaihe vaiheelta. Jyvaskylan
ammattikorkeakoulun julkaisuja — sarja. Suomen yliopistopaino Oy. Juvenes
Print.

Klimoff, J. (2018.) Muutoksille kettera organisaatio — Ruskatalojen
tiimiorganisaatiomalli. Teoksessa Harju T. & Rajaniemi, K. (toim.)
Tyonohjaajakoulutuksen satoa. WinNovan ja SAMKin tyonohjaajakoulutuksen
artikkelit.

Haettu 6.5.2023 osoitteesta
https://www.theseus.fi/bitstream/hadle/10024/154031/2018 B_15 SAMK Ty

onohjaajakoulutuksen satoa.pdf?sequence=6

Kylma, J. & Juvakka, T. (2007.) Laadullinen terveystutkimus.
Helsinki: Edita.



26

Leinonen, R. (2018.) Sisallénanalyysi.
Haettu 1.9.2023 osoitteesta

https://spoken.fi/sisallonanalyysi/

Manka, M & Manka, M. (2016). Tydhyvinvointi.

Talentum pro. Helsinki.

Jabe, M. (2012). TyOhyvinvoinnin tyokirja.
Yrityskirjat Oy.

Puttonen, S., Hasu, M. & Pahkin, K. (2016). Tyohyvinvointi paremmaksi: Kei-
noja tyohyvinvoinnin ja tyoterveyden kehittamiseksi suomalaisilla tyopaikoilla.
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/130787/Ty%c3%b6hyvin-

vointi%20paremmaksi.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Puusa, A., Juutila, P. (2020). Laadullisen tutkimuksen nakokulmat ja menetel-

mat. Gaudeamus Oy.

Rauramo, P. (2008). Tydhyvinvoinnin portaat: viisi vaikuttavaa askelta.
Edita.

Rauramo, P. (2012). Tydhyvinvoinnin portaat: viisi vaikuttavaa askelta.
Edita.

Ruskatalojen palveluyhdistys Ry. (2018.) Toimintasuunnitelma.

Pori: Ruskatalojen palveluyhdistys Ry.

Saaranen-Kauppinen, A & Puusniekka, A. (2006.) KvaliMOTV - Menetelma-
opetuksen tietovarantoverkkojulkaisu Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tieto-
arkisto.

Haettu 1.9.2023 osoitteesta

http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/




27

Samk.fi. (n.d.). Kirjallisten tdiden ja opinnaytetydn ohjeet: Eettisten pelisaanto-
jen noudattaminen.
Haettu 30.9.2023 osoitteesta

https://www.samk.fi/opinnaytetyon-ohjeet/

SataVahvaTyo. (2023). Yhteisollisyys tyohyvinvoinnin vahvistajana.
Haettu 2.9.2023 osoitteesta

https://sites.utu.fi/satavahva/tyohyvinvointi/

Saukoniemi, E. & Suvanto, S. (2020).

Tietopankki. (2020). Yhteisollisyydesta tyohyvinvointia.

Haettu 1.9.2023 osoitteesta
https://kansalaisyhteiskunta.fi/tietopankki/yhteisollisyydesta-tyohyvinvointia/

TyOyhteison pelisaannot osana tyohyvinvointia. [AMK-opinnaytetyd, Centria-
ammattikorkeakoulu]. Theseus.
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/334995/Sau-

koniemi Elli%3BSuvanto Susanna.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Sosiaali- ja terveysministerio. (2023). Tyohyvinvointi.
Haettu 1.9.2023 osoitteesta
https://stm.fi/tyohyvinvointi

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. (2018). Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi.
Helsinki. Tammi.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta. (2023.) Hyva tieteellinen kaytanto.
Haettu 30.9.2023 osoitteesta
https://tenk.fi/fi/tiedevilppi/hyva-tieteellinen-kaytantohtk

Valtionvarainministerio. (2012.) HenkilOkierto-opas.

Helsinki.



Vilkka, H. (2015). Tutki ja kehita.

PS-kustannus.

28



29

LITE 1: KYSELYRUNKO

KYSYMYKSET HAASTATTELUUN

HAASTATTELUKYSYMYKSET: TYOKIERROSSA OLLEET TYONTEKIJAT
1. Oliko tyokierron tavoitteet selkeat?

2. Tayttyivatko tavoitteet mielestasi?

3. Koitko tydkierron hyddylliseksi?

4. Vaikuttiko tyokierto tyohyvinvointiisi?

5. Kehittiko tyokierto ammatillista osaamistasi?

6. Miten kehittaisit tyokiertoa tyopaikallasi?

HAASTATTELUKYSYMYKSET: TIIMINVETAJILLE
1. Millaisia vaikutuksia tyokierrolla oli tiimin toimintaan?
2. Hyotyiko tiimi tyokierrosta?

3. Millaista palautetta tydkierrosta on tullut tiiminjasenilta
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LITE 2: SAATEKIRJE

Kirjallinen suostumus AMK- opinnaytetydn tutkimukseen osallistumisesta
Opinnaytety6: Tyokierto Ruskahovissa. TyoOkalu tydhyvinvoinnin edistami-

seen.

Pyydan teita osallistumaan tutkimukseen, jossa tutkimuksen tarkoituksena on
selvittaa tyodkierrosta syntyneitd kokemuksia ja vaikutuksia tydhyvinvointiin.

Aineisto kerataan haastattelemalla yhteensa viitta tyontekijaa. Kolmea tyonte-
kijaa, jotka osallistuivat tyokiertoon ja lisaksi kahta tiiminvetajaa. Osallistumi-
nen tutkimukseen on vapaaehtoista. Voit kieltaytya osallistumasta, voit kes-
keyttaa tai peruuttaa suostumuksen ihan missa vaiheessa tahansa. Mikali ha-
luat tiedotteeseen perehtymisen jalkeen osallistua tutkimukseen, voit allekir-
joittaa suostumuksen. Haastatteluun varataan aikaa noin 30 minuuttia. Haas-

tattelun ajankohta sovitaan mydhemmin erikseen.

LUOTTAMUKSELLISUUS

Haastattelu nauhoitetaan. Keratty aineisto sailytetdan asianmukaisella tavalla.
Aineisto havitetdan heti tutkimuksen valmistuttua. Haastattelun vastaukset ja
raportointi kasitellaan anonyymisti. Henkildllisyyttasi ei voida tunnistaa tutki-
mukseen liittyvista tuloksista ja julkaisuista.
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