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The aim of this thesis was to find out what kind of experiences the nursing staff of Seinajoki
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1 JOHDANTO

TyOkierto on osaamisen kehittamismenetelma, joka kehittaa tyontekijan ammatillista osaa-
mista (Hatdénen, 2011, s. 98). Se lisda hoitotydssa tarvittavaa tietoa seka taitoa hoitotyon laa-
dukkaan toteutumisen varmistamiseksi. Tyokierron on tutkittu lisdavan myos tyontekijoiden

tyohyvinvointia seka tyotyytyvaisyytta (Alfugaha ym., 2022, s. 7).

Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissa, jonka toimintaan Seindjoen keskussairaala on kuulu-
nut, osaamisen kehittaminen perustui strategiaan, jonka sairaanhoitopiiri oli maaritellyt itsel-
leen (Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiiri, 2020). Strategian mukaan sairaanhoitopiirissa
osaamista on voinut kehittda suunnitelmallisen tyokierron kautta. Nykyisin Seindjoen keskus-
sairaala toimii Etela-Pohjanmaan hyvinvointialueen alaisuudessa, joka on maaritellyt oman
strategiaohjelmansa. Taman strategiaohjelman yksi paatavoitteista on osaava henkilokunta

(Etela-Pohjanmaan hyvinvointialue, 2022).

Terveydenhuollon suurin ammattiryhma ovat sairaanhoitajat (Karsikas ym., 2021). Sairaan-
hoitajien tyopanoksella ja osaamisella on merkittava vaikutus terveydenhuollon toimivuuteen,
johon kuuluu muun muassa terveystulokset, kustannukset, hoitoon paasy, alan pitovoima
seka tydovoiman rekrytointi. Terveydenhuollon organisaatioiden tulisi harkita investointeja sai-
raanhoitajien ammatillisen kasvun ja kehityksen tukemiseen. Laki velvoittaa tydnantajaa
mahdollistamaan tyontekijalle sellaisia menetelmia, joilla tyontekija voi kehittaa omaa osaa-
mistaan (Laki terveydenhuollon ammattihenkilGista 559/1994, 188§). Lisaksi laki velvoittaa
tyontekijaa kehittamaan omaa osaamistaan ja yllapitdamaan omaa ammattitaitoaan. Sairaan-
hoitajien osaamisen kehittyminen nahdaan elinikaisena prosessina (Karsikas ym., 2021).
Osaamisen kehittaminen on valttamatonta, silla terveydenhuollon toimintaymparistot kehitty-
vat ja muuttuvat jatkuvasti. Osaaminen on siis tarkeaa, silla tydeldaman vaatimukset ovat yha
laajempia, jolloin oman osaamisen kehittaminen yksildon nakdkulmasta on tarpeellista (Rissa-
nen & Lammintakanen, 2021, s. 250).

Opinnaytetyon yhteistydkumppanina toimi Seinajoen keskussairaala. Aihe opinnaytetyodlle tuli
yhteistydkumppanilta. Tarkoituksena oli selvittda Seinajoen keskussairaalassa



tyoskentelevan hoitohenkilokunnan kokemuksia sairaalassa toteutuneesta tyokierrosta. Ta-
voitteena oli kerata tietoa, jonka avulla tyokiertoa voidaan kehittaa ja sen toteutusta laajentaa

organisaation sisalla.



2 TYOKIERTO

2.1 Tyodkierron hyodyt

TyOkierto on osaamisen kehittamismenetelma, jota voidaan hyddyntada omaan ammatilliseen
oppimiseen, uusien tyotehtavien oppimiseen seka tydbuupumuksen ennaltaehkaisyyn (Hato-
nen, 2011, s. 98). Mlekus ja Meier (2021) ovat tutkineet tyOkierron vaikuttavuutta ja toden-
neet, etta tyokierrolla on positiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin, oppimiseen ja kehittymiseen
seka organisaation tuloksellisuuteen. Alfugaha, Al-Hiary ja Al-Hemsi (2022, s. 1, 7) esittavat
vertailevassa tutkimuksessaan, etta tyokierrolla voidaan vahentaa tyduupumusta ja lisata tyo-
tyytyvaisyytta. Heidan tutkimuksensa on osoittanut, etta tyokierto on helpottanut hoitajien tyo-
hon liittyvia paineita ja lisannyt tydmotivaatiota seka kehittanyt tyossa tarvittavia tietoja ja tai-

toja. Lisaksi tyotyytyvaisyys on kasvanut tyokierron avulla.

TyOkierrosta voivat hyotya seka tyontekija ettd organisaatio, kun se on osa organisaation
osaamisen hallintaa ja johtamisen kokonaisuutta (Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulu, So-
siaali- ja terveysalan keskus, 2011). Organisaation henkil6stdé paasee tutustumaan tyokierron
avulla organisaation yksikoihin ja niiden tyotapoihin seka kaytdssa oleviin menetelmiin. Nain
tydntekija voi saada paremman ja laajemman kuvan eri palveluprosesseista, jolloin voidaan
varmistaa tarvittava osaaminen eri palveluprosessien vaiheissa ja taata laadukasta seka vai-
kuttavaa palvelua organisaation asiakkaille. Tyontekija voi tyokierron avulla hankkia itselleen

lisdd ammattitaitoa ja patevyytta omiin tyétehtaviinsa (Haténen, 2011, s. 98).

TyOkierto tarkoittaa tyontekijan siirtymista toiseen tyotehtavaan (Hatdénen, 2011, s. 98). Se on
kehittdmisvaihe, joka on suunnitelmallinen seka tavoitteellinen, ja sen tulisi olla tyontekijalle
vapaaehtoista. Tyokierto voi myos tapahtua tiimien sisalla. Tiimien valilla tapahtuva tyokierto
auttaa lisaamaan ryhmatoiminnan tehokkuutta. TyOkierrolla tavoitellaan ammatillista osaami-
sen kehittamista, henkiloston patevyyden lisaamista, yksilollistd omaa osaamista, uuden op-
pimista ja kontaktiverkostojen laajentamista. Tydkierto kehittad myos tydyhteis6a monin eri
tavoin. Tyokierron avulla uudet tyontekijat tuovat tyoyhteis6on uutta ammatillista nakemysta
ja uusia ajatuksia. Tyokierrossa oleva tyontekija voi arvioida tydyhteison tapoja kehittamisen



pohjaksi, oppia uusia tyoskentelytapoja seka arvioida erilaisten tyotapojen hyvia ja huonoja

ominaisuuksia.

2.2 Tyokierron toteutus

TyOkiertoa voidaan toteuttaa Hatdosen (2011, s. 99) mukaan kahdella eri tapaa — systemaatti-
sesti ja epasystemaattisesti. Systemaattisessa tyokierrossa toimitaan maaraaikaisesti eri tyo-
tehtavissa omassa tai vieraassa tyoyksikossa. Tyokierto on myos saannollista. Systemaatti-
sessa tyokierrossa on kaytossa vastavuoroinen vaihto, jolloin kaksi henkiléa vaihtaa tyopis-
teitda keskenaan. On olemassa myo6s nimitys vaihtorenkaat, mika tarkoittaa sita, etta kaikki
tydryhmassa olevat tydntekijat vaihtavat tyopisteitdan keskenadan. Epasystemaattisen tyokier-
ron muotoja ovat virkojen tayttaminen, sijaisuudet ja projektit. Tyokiertoa suunniteltaessa on
sovittava etukateen muun muassa palkkauksesta, vakuutuksista, sijaisjarjestelyista ja tyo-
ajoista. Tyokiertoon lahtevalle tyontekijalle tulisi nimeta perehdyttaja, joka perehdyttaa tyonte-
kijan uusiin tyotehtaviin yksikossa, johon tyontekija siirtyy tyokierron ajaksi. Tyontekijan tulee

muistaa, ettd hanta koskee vaitiolovelvollisuus myds tydkierron aikana.

TyoOkierron kestoa ei ole maaritelty, mutta se on yleensa viikosta vuoteen (Hatdénen, 2011, s.
99). Jos kyseessa on tydn rikastamistarkoitus, voi tydkierron kesto olla vain yhden paivan.
Tyon rikastaminen tarkoittaa sita, etta tyotehtavien kokonaisuutta muutetaan yhdistamalla ai-

kaisempiin ty6tehtaviin vaativampia ja vastuullisempia tehtavia (Finto, 2017).

Osaamista kehittava tyOkierto on prosessi, johon sisaltyy kuusi vaihetta (eOsmo, 2011). En-
simmaisessa vaiheessa tyoOkierrolle havaitaan tarve, joka voi nousta esiin esimerkiksi osaa-
miskartoituksessa tai tyontekijan kehityskeskustelussa. Kun tarve on havaittu, tyokierrosta
sovitaan ja tyontekija perehtyy tydkierron ohjeisiin. Toisessa vaiheessa tyokierrolle tehdaan
suunnitelma ja asetetaan tavoitteet yhdessa esihenkildiden, tydkiertoon lahtevan tyontekijan
seka perehdyttajan kanssa. Kolmannessa vaiheessa valmistaudutaan tyodkiertoon, jolloin esi-
henkild voi tiedottaa tyoyhteisoa tyokierrosta, tyokiertoon lahteva tyontekija tutustuu yksik-
koon, johon han siirtyy tydkierron ajaksi, ja tyokiertoon lahteva tydntekija voi taydentaa tavoit-

teitaan tyokierrolle. Neljannessa vaiheessa tyontekija on tydkierrossa, jonka aikana han voi
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kirjata ylos oppimaansa seka tekemiaan havaintojaan ja keskustella niista tydyhteisdssa ja
perehdyttajansa kanssa. Tyokierron aikana voidaan kayda valikeskustelu, jossa asetettujen
tavoitteiden saavuttamista voidaan arvioida. Viidennessa vaiheessa tyokierto paattyy, jolloin
kaydaan yhteenvetokeskustelu, jossa arvioidaan tavoitteiden saavuttamista, tyokierron toteu-
tusta ja sovitaan tydkierron aikana opitun jakamisesta. Kuudennessa vaiheessa tyokierrossa
ollut tyontekija palaa omaan tyOyhteisoonsa ja jakaa omaa oppimistaan yhteenvetokeskuste-
lussa sovitulla tavalla. Myos perehdyttaja jakaa omassa tyoyhteisossaan omia kokemuksi-

aan, oppimaansa ja tekemiaan havaintoja tyoyhteisonsa toiminnasta.
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyohyvinvointi hoitotyossa

Sosiaali- ja terveysministerion (STM, i.a.) mukaan tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka muo-
dostuu tyon mielekkyydesta seka turvallisuudesta ja tyontekijan terveydesta ja hyvinvoin-
nista. Tyontekijoiden ammattitaidolla, ilmapiirilla seka motivoivalla johtamisella lisataan tyohy-
vinvointia. Tyontekijan tyohyvinvoinnin kasvun myota sairauspoissaolojen maara laskee ja

tyohon sitoutuminen kasvaa.

Tyohyvinvointia on tarkasteltu tyduupumuksen avulla (Haggman-Laitila, 2014, s. 143). Tyohy-
vinvointia ja tyduupumusta kuitenkin edistavat ja selittavat eri tekijat. Tyohyvinvointi hoito-
tyossa koostuu kokemuksista, joita tyontekija pitaa tarkeana omassa tyossaan. Tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavat tyotehtavien luonne, tydyhteiso ja organisaatio (mts. 144). Haggman-Laitila
(2013, s. 309) toteaa, etta hoitotydssa tyontekijdiden tyohyvinvointi on riippuvaista tyontekijan
onnistumisen kokemuksista, potilaille hyvan tuottamisesta, yhteisollisyydesta, tuen saami-
sesta ja tyontekijan elamasta tyon ulkopuolella. Simeliuksen ym. (2022, s. 398—401) tutki-
muksen mukaan terveydenhuollon henkilosto oli kohdannut viikoittain ja jopa paivittain tilan-
teita, joissa he eivat ehdi kohdella potilaita niin, kuin heita tulisi heidan mukaansa kohdella.
Tutkimukseen vastaajista osa kertoi kokevansa vahintaan kerran kuukaudessa, ettei pysty
vastaamaan omalla tydpanoksellaan muiden odotuksiin. Tallaiset eettisesti haastavat tilan-
teet aiheuttivat terveydenhuollon henkildstolle huonoa omaatuntoa, minka seurauksena hen-

kilostd koki enemman uupumusasteista vasymysta.

3.2 Tyouupumus

Tyduupumusta kuvaa omasta tydostaan etaantyminen, emotionaalinen vasymys, jaksamatto-
muus seka vetaytyminen vuorovaikutustilanteista (Haggman-Laitila, 2014, s. 143—-144). Tyo-
uupumuksesta karsiva suhtautuu negatiivisesti itseensa ja omaan ammattitaitoonsa. Jokai-

sella on vastuu omasta tydhyvinvoinnista, ja se edellyttaa sita, etta tyontekija tunnistaa omat

rajansa ja hanella on kyky sanoa tarvittaessa "ei” (Makisalo-Roponen, 2014, s. 113). Jos
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tyontekijalle tulee enemman vaatimuksia ja toiveita kuin han pystyy tayttamaan, vaarana on

uupuminen. Omien rajojen tunnistaminen on siis tarkeaa.

Tyduupumuksen kehittymiseen vaikuttavat esimerkiksi yksilon stressinhallintakeinot ja it-
sensa arvostaminen, osaaminen seka Kiire tydssa ja vuorotyd (Haggman-Laitila, 2014, s.
144). Tyosta johtuva stressi heikentaa tyontekijan tyosta palautumista, joka vaikuttaa tyonte-
kijan omaan jaksamiseen (Laitinen ym., 2023, s. 7-9). Tyoyhteison turvallinen ilmapiiri ja tuki
helpottavat tyosta palautumista ja vahentavat tyon kuormittavuutta. Vuorotyo nostaa riskia
sairauspoissaoloille seka sairastumiselle esimerkiksi sydan- ja verisuonisairauksiin (Tyoter-
veyslaitos, i.a.). Tydaikojen kuormitusta tulisi arvioida tydvuorosuunnittelussa, jotta tyonteki-
jalle aiheutuvaa kuormittumista voidaan vahentaa. WOW-hanke (Harma & Karhula, 2020, s.
5) on tutkinut vuorotydn vaikutusta muun muassa terveyteen. Hankkeen tekemat tutkimukset
ovat tukeneet aikaisempaa tietoa siita, etta yovuoroilla on vaikutusta esimerkiksi kohonnee-
seen verenpaineeseen (mts. 72). Tutkimusten mukaan yovuorot lisdavat riskida muun muassa

unettomuudelle, tybtapaturmille seka sairauspoissaoloille.

On olemassa kaksi tarkeda nakokulmaa, joilla voidaan ennaltaehkaista tyduupumusta (Maki-
salo-Roponen, 2014, s. 113). Ensimmaisessa nakdkulmassa on tunnistettava oman uupumi-
sen halytysmerkit, jotka ovat yksilOllisia. Naitd ovat muun muassa fyysiset, psyykkiset ja emo-
tionaaliset oireet. Halytysmerkit kertovat, ettéd on aika pysahtya ja miettia asioita. Omien haly-
tysmerkkien tunnistaminen toimii kuin heratyskello, joka suojaa liialliselta uupumiselta. Toi-
nen tarkea nakokulma on todellinen kollegiaalisuus. Talla tarkoitetaan sita, etta tyotoverista
valitetaan eika uupumista katsota lapi sormien. Uupuminen tulisi ottaa esille tarpeeksi

ajoissa.

Tybuupumusta hoidetaan tydterveyshuollossa (Liedes ym., 2019, s. 120, 111). Liedes ym.
ovat tutkineet tyduupuneen asiakkaan itsehoidon tukemista tyoterveyshuollossa. Tutkimuk-
sen (Liedes ym., 2019, s. 116) mukaan tyduupumuksen itsehoitoa tuetaan moniammatilli-
sesti. Moniammatilliseen tiimiin kuuluvat tyoterveyshoitaja, tydterveyslaakari seka tydpsyko-
logi. Itsehoidon tukeminen on laaja kokonaisuus, jossa huomioidaan elamanhallinta ja tyo.

TyOssa itsehoidon kannalta tarkeita asioita ovat esimerkiksi tyon ja yksityiselaman
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yhteensovittaminen, esihenkilon kanssa keskustelu omasta tilanteesta seka tyon hallinta.
Tybuupuneen on tarkeaa osata priorisoida omia tyotehtavia ja nahda, etta tyon ulkopuolinen

elama on tarkeaa vastapainoa tyodlle.

3.3 Tyohyvinvoinnin edistaminen, tukeminen ja kehittaminen

Tyohyvinvoinnin edistamisessa, tukemisessa ja kehittamisessa tarvitaan seka tyontekijaa it-
seaan etta esihenkilda, tyoyhteisda, tydnantajaa ja tyoterveyshuoltoa (Laine, 2014, s. 10).
Tyoterveyshuoltolain (1383/2001, 1§) mukaan tydnantajalla on velvollisuus jarjestaa tyoter-
veyshuolto. Lailla pyritaan siihen, etta tyonantaja, tyontekija ja tyoterveyshuolto edistavat yh-
dessa tydyhteison toimintaa, tyohon liittyvien tapaturmien ehkaisya, tydympariston terveelli-

syytta ja turvallisuutta seka tyontekijdiden tyo- ja toimintakykya tyduran eri vaiheissa.

Tydhyvinvoinnin tukeminen on sita, etta ymmarretaan, mita tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan
(Haggman-Laitila, 2014, s. 143—144). Tyohyvinvointia voidaan tukea monilla eri menetelmilla,
joita toteutetaan yhtaaikaisesti. Kehityskeskustelut nahdaan tarkeana tyontekijoiden tyohyvin-
voinnin arvioinnissa seka tukemisessa (mts. 150). Niissa pystytaan kartoittamaan seka tyon-
tekijan omaa jaksamista etta tyOyhteisdssa mahdollisesti esiintyvia haasteita. Tyontekijan yk-
silollinen motivointi ja kannustaminen mahdollistuu kehityskeskusteluissa. Myos mentorointi
ja valmentava johtaminen ovat menetelmia, joilla tydntekijaa voidaan tukea (mts. 151-152).
Mentoroinnilla pystytadan esimerkiksi edistamaan tyontekijan ammatillista kehittymista ja tyon-
tekijoiden valista luottamusta. Valmentavalla johtamisella voidaan kehittaa tyontekijan osaa-

mista seka tyoolosuhteita.

Tyohyvinvoinnin kehittaminen tapahtuu tyéhyvinvoinnin tilan kartoittamisen avulla (Makiniemi
ym., 2015, s. 14-15). Kartoittaminen voidaan toteuttaa perinteisesti henkildstokyselyilla, joi-
den pohjalta voidaan valita kehittamiskohteet. Hyvinvoinnin vahvistamista voidaan kehittaa
erilaisilla yksilovalmennuksilla, kuten liikunta-, elamantapa-, palautumis- ja stressinhallintaval-
mennuksilla. Tyontekijan omaa kykya huolehtia omasta tyohyvinvoinnistaan tulisi tukea lisa-
koulutuksilla (Laitinen ym., 2023, s. 9). Tyontekijoiden tyosta palautumista voidaan edistaa

vaikuttamalla tyon kuormitustekijoihin. Esimerkiksi tydyhteiséjen toiminnan ja tydn
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kehittamisen avulla voidaan vahentaa tyon kuormittavuutta. Palveluita tydhyvinvoinnin edista-

miselle ja tukemiselle tuotetaan esimerkiksi tyoterveyshuollossa (Laine, 2014, s. 10).

Vuorotyossa tyovuorosuunnittelussa tulee huomioida yovuorojen maara, tyovuorojen valissa
oleva vapaa-aika seka tydajan pituus tydjaksoissa (Tyoterveyslaitos, i.a.). Tydvuoroja suunni-
teltaessa tulisi kiinnittaa huomiota tyosta palautumiseen, ty6ajan ajoittamiseen, muun elaman
sovittamiseen tyon kanssa seka tyontekijan omiin vaikutusmahdollisuuksiin. WOW-hanke
(Harma & Karhula, 2020, s. 76) on antanut suosituksia vuorotyon haittojen vahentamiseksi.
Suositusten mukaan yovuoroja ei tulisi tehda enempaa kuin kolme perakkain ja EU:n ty6aika-
direktiivin mukaista lepoaikaa tydvuorojen valilla tulisi noudattaa. EU:n tybaikadirektiivin (Eu-
roopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 88/2003, artikla 3) mukaan paivittaisen lepoajan

tulee olla yksitoista tuntia.
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4 OMAN OSAAMISEN KEHITTAMINEN

4.1 Terveydenhuollon ammattilaisen osaaminen

Osaaminen on Hatosen (2011, s. 9) mukaan tietojen ja taitojen monipuolista seka luovaa
kayttamista, ajattelun taitoja, kykya organisoida omaa tyota, ryhmatyoskentelytaitoja, oppi-
mistaitoja, joustamiskykya, muutoksiin mukautumiskykya seka oman osaamisen ja toiminnan
arvioimista ja sen kehittamiskykya. Osaaminen on tarkeaa yksildlle, silla se vaikuttaa yksilon
tehtavasta suoriutumiseen. Tyohon vaadittava osaaminen hankitaan koulutuksesta, mutta

sita voidaan hankkia tyon ohella tydkokemuksen kautta seka henkildstokoulutuksissa.

Terveydenhuollon ammattilaisten osaaminen on yhdistelma ammatillista- ja tydelamaosaa-
mista, jonka osaamisalueita ovat tiedot, taidot, asenteet seka minapystyvyys (Kangasniemi
ym., 2018, s. 19). Ammattiliitto Tehyn selvityksessa (Coco, 2020, s. 10) erikoissairaanhoi-
dossa tarkeimpia osaamistarpeita sairaanhoitajien mukaan ovat laakehoito, vuorovaikutustai-
dot seka kohtaaminen, kirurginen hoitotyd, kokonaisvaltainen osaaminen, peruselintoiminto-
jen tarkkailu, kivunhoitotyo, neurologinen hoitotyd, psykiatrinen hoitotyo, muuttuvien tilantei-
den hallinta seka akuuttihoitotyd. Tiedot, joita tydossa vaaditaan, saavutetaan opiskelemalla
seka kaytannon kokemuksella (Kangasniemi ym., 2018, s. 12—13). Taidot muodostuvat opi-
tusta kyvysta kayttaa tietoa johonkin toimintaan. Asenteet taas muodostuvat ja muuttuvat op-
pimisprosesseissa, joissa tyontekija tulee tietoiseksi esimerkiksi uusimmasta tutkimustie-
dosta. Minapystyvyys on muuttuva ominaisuus, joka tarkoittaa tyontekijan kasitysta omista

kyvyistaan.

4.2 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittdmisen tulisi olla osaamisen vahvistamista (Hatonen, 2011, s. 7). Osaami-
sen kehittyminen tapahtuu oppimisen avulla. Oman osaamisen kehittyminen ja oppiminen voi
olla huomaamatonta, mutta myds tietoisesti tapahtuvaa ja ohjattua (Niemela, 2019, s. 28).
Yksilon osaamisen kehittamista tapahtuu omassa tydssa ja paivittaisessa tydskentelyssa

(Eklund, 2021, s. 29). Ihminen ei voi olla oppimatta uutta, silld han saa omasta
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ymparistostaan jatkuvasti uutta tietoa. Oppimista tapahtuu tydssa jatkuvasti (mts. 159—-160).
Tyontekija pystyy kehittymaan ja oppimaan uutta kokemuksien kautta seka loytamalla uusia
nakokulmia ja perusteluja omalle toiminnalleen. Yksilo on vastuussa siita, minkalaiseen tie-
toon han tarttuu, mista han haluaa oppia lisaa ja minkalaisia taitoja han haluaa kehittaa (mts.
29).

TyoOelamassa tapahtuva osaamisen kehittdminen on tavoitteellista toimintaa, jonka tulisi tu-
kea organisaation strategiaa (Eklund, 2021, s. 30). Organisaation strategiassa on maaritelty,
minkalaista osaamista tulevaisuudessa tulisi olla ja minkalaiseen osaamisen kehittamiseen
organisaatiossa ollaan valmiita panostamaan. Organisaatio luo sellaiset rakenteet ja suunta-
viivat, joiden kautta osaamista on mahdollista kehittda (mts. 39). Organisaation on siis tar-
keaa pohtia, millainen oppimista tukeva ymparistd organisaatiossa on, silla ymparisto vaikut-
taa siihen, miten opittu tieto ja taito siirtyy organisaatiossa (Rissanen & Lammintakanen,
2021, s. 251). Vaikka johtamistasolla osaamista, sen tarvetta ja kehittamista pohditaankin,
tavoitteellisen osaamisen kehittamisen olisi hyva olla osa jokaisen organisaation tyontekijan
arkea (mts. 30). Osaamisen kehittamista ei nahda tarkeana vain ammattitaidon vuoksi, vaan
silla on myos vaikutusta tyontekijan sitoutumiseen, turvallisuudentunteeseen, luottamukseen

seka jatkuvuuden tunteeseen (mts. 252).

Henkiloston kehittamista on pidetty menestykseen vaikuttavana tekijana ja silla pyritaan ke-
hittamaan myos tyohyvinvointia ja tyoviihtyvyytta (Niemela, 2019, s. 28). Henkildston kehitta-
misessa suuressa roolissa ovat yleensa he, jotka tydoskentelevat henkilostohallinnon tehta-
vissa. Naita ovat esihenkilo-, kehittamis- tai henkilostohallinnollisissa tehtavissa olevat henki-
I6t. TyOeldamassa henkiloston osaamisen kehittdminen tapahtuu tavallisimmin koulutuksien
kautta, mutta entistd enemman tyontekijdiden osaamista kehitetaan tydssa tapahtuvilla oppi-
mista tukevilla menetelmilla seka ratkaisuilla (Haténen, 2011, s. 55). Tydssa tapahtuvat oppi-
mista tukevat menetelmat ovat kokemukseen perustuvia oppimismenetelmia (Rissanen &
Lammintakanen, 2021, s. 251). Naitd menetelmia ovat erilaiset ohjausmenetelmat seka oh-
jaustehtavat, laajenevat tyo- ja vastuutehtavat, kehittymista tukeva tyokulttuuri ja yhteistoi-
minta (Haténen, 2011, s. 56-58). Ohjaus on toisen henkilén suunnitelmallista seka tavoitteel-
lista ohjaamista esimerkiksi uuden tyontekijan perehdyttamista tyotehtaviin ja tydpaikan
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toiminnan periaatteisiin. Laajenevia tyo- ja vastuutehtavia ovat erilaiset tehtavat, joista tyonte-
kija vastaa omalla tyopaikalla. Kehittymista tukevassa tyOkulttuurissa tyopaikka mahdollistaa
oppimisen. Siihen liittyy esimerkiksi tydkykya yllapitava toiminta ja tydpaikalla tapahtuvat ke-
hityskeskustelut. Yhteistoiminta on vuorovaikutusta muiden kanssa, jota on esimerkiksi
tydssa tapahtuva tyoparitydskentely. Yksikon sisalla tapahtuva tyopaikkaohjaus ja mento-

rointi lisaavat yksilon kapasiteettia ja kompetenssia (Niemela, 2019, s. 28).

4.3 Lahtokohtia oman osaamisen kehittamiselle ja kehittymiselle

Eklundin mukaan (2021, s. 77—78) tyonantajat painottavat usein, etta tyontekijalla on vastuu
omasta osaamisestaan ja tyontekijan tulisi huolehtia siita itse. Itseohjautuvuutta seka oma-
aloitteisuutta korostetaan. Kuitenkin tydelama ja sen haasteet voivat olla esteena omasta
osaamisesta huolehtimiselle, jos tyontekijalla ei esimerkiksi ole tarpeeksi aikaa oman osaa-
misensa kehittamiselle (mts. 78—79). Tydnantaja mahdollistaa keinot ja tavat, joilla tydntekija
voi omaa osaamistaan kehittaa. Kaytannon toteutus on useimmiten Iahijohtajien vastuulla
(mts. 127).

Osaamisen kehittyminen tarvitsee yksilollistd motivaatiota, motivoivia tavoitteita, seka mah-
dollisuuksia kehittda omaa osaamista (Eklund, 2021, s. 46, 86). Kun osaamisen kehittami-
selle on laadittu hyvat ja kannustavat tavoitteet, voi tyontekija 10ytaa motivaatiota oman osaa-
misensa kehittamiselle (mts. 31). Lahijohtaja voi tukea tydntekijoidensa osaamisen kehitta-
mista kannustamalla ja rohkaisemalla tydntekijoita, vahvistamalla tyontekijoiden minakyvyk-
kyytta, luomalla heihin uskoa omaan itseensa ja varmistamalla, etta oppimiselle ja osaamisen
kehittamiselle varattu aika esimerkiksi koulutuksen kautta on rauhoitettu niin, ettei tyontekijan

tarvitse olla muiden tavoitettavissa (mts. 127-129, 137).
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITE

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda Seindjoen keskussairaalassa tyoskentelevan hoito-
henkilokunnan kokemuksia toteutuneesta tyokierrosta. Tavoitteena oli kerata tietoa, jonka

avulla tyOkiertoa voidaan kehittaa ja sen toteutusta laajentaa organisaation sisalla.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset olivat:

1. Mika toteutuneessa tyokierrossa on ollut hyvaa?

2. Miten tyokiertoa voitaisiin kehittaa, jotta se voisi olla tyontekijan nakokulmasta kannat-

tavaa ja motivoivaa?
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6 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

6.1 Tutkimusmenetelmana laadullinen tutkimus

Opinnaytety0 toteutettiin yhteistydssa Seinajoen keskussairaalan kanssa. Aiheen opinnayte-

tyolle oli esittanyt keskussairaalan tyontekija ja se valikoitui opinnaytetyodlle, silla aihe nahtiin

ajankohtaiseksi seka mielenkiintoiseksi. Opinnaytetyontekijoiden mielenkiinto aihetta kohtaan
herasi, silla tyokierto kokonaisuudessaan kiinnostaa opinnaytetyontekijoita jatkuvan oman

osaamisen kehittamisen nakokulmasta.

Opinnaytetyon toteutuksessa noudatettiin kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen perus-
teita, silla laadullisella tutkimuksella pystytaan vastaamaan opinnaytety0lle asetettuihin tutki-
muskysymyksiin, ja sen avulla voidaan tutkia ihmisten omia nakemyksia seka kokemuksia
(Juhila, 2021a). Laadulliselle tutkimukselle ominaista on vastata kysymyksiin mita ja miten.
Lisaksi laadulliselle tutkimukselle on ominaista keskittya ihnmisten omiin kokemuksiin ja niiden

merkityksiin.

6.2 Aineistonkeruu

Tietoa hoitohenkildkunnan kokemuksista toteutuneesta tyokierrosta kerattiin haastattelemalla
tydkierrossa olleita hoitajia. Haastatteluun haettiin kahdeksaa hoitohenkildokuntaan kuuluvaa
tydntekijaa, jotka olivat tai olivat olleet tyokierrossa. Haastatteluun osallistui viisi henkil6a.
Opinnaytetyohon tuotettiin tutkimusaineistoa laadullisen haastattelun avulla, joka pohjautuu
hoitajien omiin kokemuksiin tyokierrosta. Laadullisessa haastattelussa haastateltavalla on
mahdollisuus vastata haastattelukysymyksiin omin sanoin ja niin laajasti kuin on tarve (Hyva-
rinen ym., 2021). Haastattelu toteutettiin puolistrukturoituna haastatteluna etayhteydella
Teams-viestintaalustan avulla. Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset (liite 1) ovat
samat jokaiselle haastateltavalle ja ne kysytdan samassa jarjestyksessa (Saaranen-Kauppi-
nen & Puusniekka, 2006a). Jokainen haastattelu nauhoitettiin opinnaytetyon tekijoiden kayt-
toon, silla nauhoitusten avulla pidemmat puheenvuorot on mahdollista analysoida (Vuori,

2021a). Haastatteluista nauhoitettiin vain 8ani ilman videokuvaa.
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6.3 Aineiston analysointi

Analysointimenetelmana kaytettiin laadullista sisallonanalyysia, silla sisallonanalyysin avulla
pysytaan lahella sita, mita haastateltavat puhuvat omista tydkiertokokemuksistaan (Vuori,
2021b). Ennen analysointia haastattelut litteroitiin, mika tarkoittaa haastatteluissa nauhoitetun
puheen purkamista tekstiksi (Kallio, 2021). Teams-viestintaalusta litteroi haastatteluja haas-
tattelujen aikana. Haastattelujen litteroinnissa tekstiin tuli kuitenkin sanoihin ja lauseisiin liitty-
via virheita, joiden vuoksi haastatteluja kuunneltiin analysointivaiheessa ja litteroinnissa muo-

dostuneita lauseita jouduttiin korjaamaan.

Analysointi aloitettiin koodauksella, jossa aineisto luokiteltiin pienempiin osiin (Juhila, 2021b).
Koodauksen avulla keratty aineisto yksinkertaistetaan, jolloin aineisto saadaan hallittavaan
muotoon. Luokittelussa on seka paaluokkia etta niiden alaluokkia, jotka ovat tutkijan tekemia
ja muodostuvat koodauksen edetessa haastatteluissa keratysta aineistosta. Koodausta teh-
tiin systemaattisesti, ja aineistoa kaytiin huolellisesti Iapi useamman kerran koko analysoinnin
ajan, silla koodauksen tulee olla systemaattista ja aineiston huolellisen lapikaynnin avulla
saadaan rakennettua toimiva koodausrunko (Vuori, 2021b). Koodatessa tuli keskittya tutki-
muskysymysten kannalta olennaisiin asioihin (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006b).
Koodauksesta muodostettiin laadullinen sisallonanalyysi, jonka tuli olla perusteltu, uskottava
ja mahdollisimman luotettava (Gunther ym., 2021). Esimerkki koodauksesta 10ytyy tdman

opinnaytetyon liitteista (liite 2).
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7 TULOKSET

7.1 Toteutuneen tyokierron hyvat kokemukset

Haastateltavilla oli paaasiassa hyvia kokemuksia tyokierrosta. Erityisesti myonteisina koke-
muksina esiin nousi tydympariston muuttuminen, ammattitaidon kehittyminen ja eri hoitotyon
vaiheiden ymmartaminen. Lisaksi tyokierron kautta oli saanut paljon tydkokemusta, ja se an-
toi mahdollisuuden paasta nakemaan, mika voisi olla oma paikka ja mitka ovat omia mielen-
kiinnonkohteita ammatillisesta nakokulmasta ajatellen. Tyoympariston muutos oli antanut
uutta ndkdkulmaa omaan tydskentelyyn ja hoitotydhodn seka tuonut ymmarrysta toisten yksi-
koiden toimintamalleista. Tyokierrossa eri tydymparistdissa oli paassyt nakemaan, miten asi-
oita voidaan tehda monin eri tavoin, jolloin tyontekija pystyi kehittamaan omaa tyoskentely-
aan ja omia toimintatapojaan. Lisaksi tydympariston muutoksen kautta tutustui uusiin ihmisiin
seka tydyhteisoihin, paasi nakemaan laajemmin sairaalan toimintaa ja sai nakemysta siita,

kuinka yhteisty0 eri toimintaymparistojen valilla voisi olla sujuvampaa.

Mielestani hyvaa on se, etta nakee eri yksikaita, tutustuu uusiin ihmisiin ja koko
sairaalaan, (H5)

Huomaan sen, etta niin taalla ajatellaan nyt nain ja sitten etta kuinka se sitten pal-
velisi toista pistetta, (H1)

Ja se etta voi niinku I0ytaa sitten niista yksikoista jonkun viela sellaisen mieluisim-
man tyopaikan mihin voisi paasta toihin. Etta onko se missa nykyisessa tyopai-
kassa on, niin onko se niinku se paras paikka, etta onko viela joku parempi paikka
olemassa, (H5)

Ammattitaito kehittyi uuden oppimisen avulla. Tyokierrossa tyontekija paasi nakemaan eri eri-
koisaloja. Paineensietokyky oli kasvanut, rohkeus siirtya eri tydymparistoon uutena tyonteki-

jana oli lisdantynyt ja varmuus omasta tekemisesta oli kasvanut.

Tottakai on saanut sitten just niinku paljon uusia kokemuksia ja varmuutta siihen
omaan tekemiseen ja siihen omaan ammattitaitoon, (H2)
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Uuden oppiminen oikeastaan ja omaan tydhon semmosen lisaopin saaminen, etta
tavallaan se missa itsekin oon ollut niin hyodytti tata omaa oman tyoskentelyn
sujuvuutta, (H4)

Ja sitten ehka semmoista jonkunlaista paineensietokykya, etta pystyy menna eri
paikkoihin ihan uutena tai niinku uutena tyontekijana. Ja rohkeutta tullu lisaa. Lisaa
kuvaa, etta parjaa eri yksikoissa ja se, etta osaakin siella toimia, (H5)

Ymmarrys eri hoitotyon vaiheista oli muodostunut tyokierron aikana. TyOkierrossa paasi na-
kemaan, minkalaisia asioita kuului erilaisten sairauksien hoitopolun eri vaiheisiin ja miten sai-

rauksia hoidetaan eri toimintaymparistoissa.

Tavallaan nakee sen niinku sen hoidon jatkumon siita, etta kun ne potilaat tulee
sinne osastolle ja sielta niita kotiutellaan, (H2)

Ymmarrat sita koko pakettia aivan eri tavalla, etta mita tehdaan missakin kohtaa,
(H3)

Kokemukset tyokierrosta olivat positiivisia, ja tyokierrossa olleet kannustavat muitakin kokei-
lemaan tyOkiertoa. Tyokierto oli tuonut uutta mielenkiintoa tydohon ja itsensa kehittdmiseen

seka innostanut oppimaan uutta.

Varmaan semmoista uutta mielenkiintoo tydhon, etta on jaksanut vahan innostua
tavallaan uuden oppimisesta ja itsensa kehittamisesta, (H4)

7.2 Toteutuneen tyokierron kehittamistarpeet ja kehittamisehdotukset

Suurin haaste tyokiertoon lahtemiselle on vastaparin 16ytyminen. Kehittamisen kannalta nah-
tiin hyvana se, etta tyokierrosta puhuttaisiin enemman, tydnantaja toisi sen mahdollisuutta
enemman esille ja esihenkild kannustaisi siihen. Liséksi konkreettisena kehittamisideana
nousi esille, voitaisiinko tyokiertoon lahtemiseksi kehitella jokin alusta, johon halukkaat voisi-

vat ilmoittaa halukkuutensa lahtea tyokiertoon.

Toki se sitten voi olla haastavaa, jos siella toisessa paassa ei ole ketaan kuka
tulee vaihdossa, (H3)
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Se on tehty osittain tosi hankalaksi, ettad ... sulla pitaa olla tavallaan vastinpari
siihen jonkun toisen on tultava sielta osastolta sitten niinku siihen tekemaan sita

sun paikkaa niin sanotusti etta se se on tehty mun mielesta hirvittavan hankalaksi,
H2

Ehka mun mielesta tyokierrosta pitaisi puhua enemman, (H2)
Ainakin puhua positiivisesti, (H1)

Ja puhuttaisiin siita, et nyt olis mahdollisuus kayda jossain muualla tavallaan et ...
siita tehtais semmonen hyva ja positiivinen ajatus siita tyokierrosta niin kun kaik-
kien puolien tyontekijan ja tydnantajan puolesta, (H4)

Ma en tieda voisko tahan kehittaa jonkun semmoise... et mihinka sais vaikka
niinku anonyymisti ilmottaa etta haluais lahtee ja sitten tota noin niin siellahan voisi
olla joku muu siella toises paas jotenkin innokkaana, (H3)

Toinen esiin noussut kehittdmistarve oli tyokierron pituus ja sen toteutus. Tyontekijan voisi
olla helpompi lahtea tyokiertoon, mikali olisi mahdollisuus myos lyhyempiin tyokiertoihin. Tal-
I6in tyontekijan ei tarvitsisi sitoutua pitkaksi aikaa sellaiseen yksikkoon, jossa ei mahdollisesti
haluaisikaan tyoskennella. TyoOkiertoa voitaisiin ajatella toteutettavan myads jo uran alkuvai-
heessa, jolloin vasta alalle tullut tyontekija paasisi nakemaan monenlaisia tydmahdollisuuksia
ja voisi sita kautta I6ytad paremmin oman paikkansa. Tyokierto voisi olla jaksottaista, saan-
nollista ja jarjestelmallista.

Ma oon pydritellyt sellaista ajatusta, etta niinku tyouran alkuvaiheessa, varsinkin
kun kukaan ei valttamatta nyt niin hyvin tieda mihinka se haluaisi, niin voisko siina
alkuvaiheessa olla sellaista, etta ollaan vahan kierretaa joka paikkaan ja nahdaan
vahan kaikkee, (H3)

Jos ois vahan lyhyempia jaksoja etta voisi olla vaikka 3 viikkoo tai 6 viikkoa niinku
yhen listan verran niin seki vois helpottaa, etta ihmiset ei tarttis valttamatta sitoutua
niin pitkaksi aikaa siihen, jos ei ne valttamatta itse tahdo, (H2)

Mun mielesta se vois olla saannollista, ei pakotettuna tokikaan, mutta vahva su-
ositus etta se olis niin kun jarjestettavissa enemmankin niinku tavallaan jarjest-
elmallisesti, (H4)
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Kolmas esille noussut kehittamistarve liittyi tyOkierrossa olevan tyontekijan ja esihenkildiden
valiseen yhteistyohon. Toivottiin, etta tyontekija voisi asioida sen yksikon esihenkilon kanssa,

jossa on tyokierrossa, esimerkiksi lomista ja poissaoloista.



25

8 POHDINTA

8.1 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Opinnaytetydssa haluttiin selvittaa, millaisia Seindjoen keskussairaalassa tyoskentelevan hoi-
tohenkilokunnan kokemukset toteutuneesta tyokierrosta ovat ja minkalaisia kehittamistarpeita
siitd on noussut esille. Tulosten mukaan kokemukset olivat hyvia, ja ne tukevat opinnaytetyo-
hon kerattya teoria- ja tutkimustietoa. Alfugahan, Al-Hiaryn seka Al-hemsin (2022, s. 7) tutki-
muksen mukaan tyokierto on kehittanyt tyossa tarvittavia tietoja ja taitoja seka lisannyt tyotyy-
tyvaisyyttd. Taman opinnaytetyon tulokset osoittavat myds, etta tyokierrolla on ollut vaiku-
tusta tyontekijan ammatilliseen kehittymiseen seka tyotyytyvaisyyden lisdantymiseen. Tulok-
sien mukaan tyontekija pystyi kehittamaan omaa tydskentelyaan ja omia toimintatapojaan
seka lisaamaan omaa ammattitaitoaan. Lisaksi tyOkierron kautta tyontekija saattoi |0ytaa

uutta mielenkiintoa tyohon ja innostua uuden oppimisesta ja itsensa kehittamisesta.

Eklundin (2021, s. 160) mukaan tyontekija pystyy kehittymaan ja oppimaan uutta 16ytamalla
uusia nakodkulmia, seka perusteluja omalle toiminnalleen. Opinnaytetydn tuloksissa nousi
esiin, etta tyokierto laajentaa tyontekijan nakdkantaa erilaisiin asioihin, ja eri tydymparistossa
tyontekija paasee nakemaan erilaisia tydskentelytapoja. Voidaan siis todeta, etta tyokierto on
osaamista kehittava menetelma, jolla Hatésen (2011, s. 98) mukaan tavoitellaan esimerkiksi
ammatillisen osaamisen kehittymista, yksilollista omaa osaamista ja uuden oppimista. Lisaksi
tyokierrolla tavoitellaan kontaktiverkostojen laajentamista, joka on myds toteutunut opinnayte-
tydssa saatujen tuloksien mukaan. Tyontekijoiden kontaktiverkostot olivat laajentuneet, silla
tydympariston muutoksien kautta tyokierrossa olleet tyontekijat olivat tutustuneet uusiin ihmi-

siin ja tyOyhteisoihin, seka nahneet eri yksikoiden toimintaa.

TyOkierto nahdaan hyvana menetelmana ja tuloksien mukaan se tukee myds Etela-Pohjan-
maan hyvinvointialueen strategiaohjelmaa (2022), jonka paatavoitteisiin kuuluu osaava hen-
kildokunta. Siksi tyokierron kehittdminen on tarkeda. Vaikka kokemukset tyokierron toteutuk-
sesta olivat hyvia, kehittamistarpeita nousi esille. Tuloksista nousi esille, etta tyokiertoon lah-
teminen on hankalaa, silla on vaikea l6ytaa vastapareja. Tyokierron toteutus voi vaatia
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vastaparin, mikali sita toteutetaan systemaattisesti (Hatonen, 2011, s. 99). Haastateltavilla oli
vastaparin |0ytymiseen kehittamisehdotuksia. Paallimmaisena ajatuksena tahan oli se, etta
tyonantaja olisi aktiivisempi, tyokiertoon lahtemiseen kannustettaisiin ja tyokierrosta puhuttai-
siin enemman. Lisaksi esille tuli kehitysehdotus, jossa ideana oli kehitella jonkinlainen alusta,
johon voisi ilmoittautua tyokiertoon lahtijaksi. Tyokiertoa voitaisiin toteuttaa myos epasyste-
maattisesti (mts. 99), jolloin tyokierron avulla voitaisiin tayttaa virkoja, sijaisuuksia tai toteut-
taa projekteja. Kysymykseksi siis herasikin, voitaisiinko tyokiertoa toteuttaa myos edella mai-
nitulla tavalla, jolloin tyOkiertoon Iahteminen voisi olla mahdollisesti helpompaa tyontekijan
nakokulmasta. Opinnaytetyon tuloksista ei kay ilmi, milla kaikilla tavoin tyokiertoa toteutetaan,

mutta paateltavissa on, etta ainakin systemaattinen tydkiertomenetelma on kaytossa.

Haastattelujen tuloksien mukaan myds tyokierron toteutukseen tarvittaisiin muutosta. Haas-
tatteluissa pohdittiin, voisiko tyokiertoa toteuttaa lyhyemmissa jaksoissa, uran alkuvaiheessa,
jarjestelmallisesti, jaksottaisesti tai saanndllisesti. Hatésen (2011, s. 99) mukaan tydkierron
kestoa ei ole maaritelty, mutta sita voidaan toteuttaa joko viikon tai jopa vuoden ajan. Toteu-
tuksessa haasteelliseksi koettiin myos tyontekijan ja esihenkilon valinen kommunikaatio. Tyo-
kierrossa oleva tyontekija sopii oman tyoyksikkonsa esihenkilon kanssa esimerkiksi omista
loma-ajoistansa ja muista poissaoloista. Helpommaksi koettiin, etta naista voisi sopia ja kes-

kustella sen yksikdn esihenkilon kanssa, jossa on tyokierrossa.

8.2 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyossa noudatettiin hyvan tieteellisen kaytanndén HTK-ohjeistusta (Tutkimuseetti-
nen neuvottelukunta, 2023). Hyva tieteellinen kaytanto tarkoittaa sellaisia menettelytapoja,
joilla opinnaytetydn suunnittelussa ja toteutuksessa varmistutaan hyvan tieteellisen kaytan-
non toteutumisesta. Sen toteutumisessa noudatetaan perusperiaatteita, joita ovat luotetta-
vuus, rehellisyys, arvostus seka vastuunkanto. Opinnaytetydn suunnitteluvaiheessa arvioitiin
opinnaytetydn ja siihen kuuluvan haastattelututkimuksen eettiset riskit. Opinnaytetydlle suun-

niteltiin sellaiset toimintatavat, joilla muille ihmisille koituvat haitat ja vahingot valtetaan.
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Koska opinnaytety0 toteutettiin haastattelututkimuksena, tuli opinnaytetydssa varmistaa myos
eettisten periaatteiden toteutuminen. Eettiset periaatteet on laatinut Tutkimuseettinen neuvot-
telukunta TENK (2019, s. 7-9). Niiden mukaan ihmiseen kohdistuvassa tutkimuksessa tulee
varmistaa, ettei tutkittaville henkildille aiheudu merkittavia riskeja tai vahinkoja, tutkittava hen-
kilo voi osallistua tutkimukseen vapaaehtoisesti, hanen suostumuksensa varmistetaan kirjalli-
sesti, sdhkoisesti tai muulla tavoin ja han voi keskeyttaa halutessaan osallistumisensa niin,
ettei hanelle aiheudu siita haittaa tai vahinkoa. Tutkittavilla henkilGilla on myos oikeus saada
totuudenmukaista tietoa siita, mita tutkimus sisaltaa, miten heidan tietojaan kasitellaan, miten
tutkimus toteutetaan, millaisia tavoitteita tutkimuksella on, aiheutuuko tutkimuksesta mahdolli-
sesti haittaa tai riskeja ja millaisia vaikutuksia seka hyotyja silla on. Naista edella mainituista
asioista (liitteet 3 ja 4) tiedotettiin tutkimukseen osallistuvia tutkimuksen henkildhakuproses-

sissa, ja ne kaytiin lapi viela henkildhaastattelun alussa tutkimukseen osallistujan kanssa.

Tutkimuslupa opinnaytetyota varten haettiin vapaamuotoisella tutkimuslupahakemuksella
Etela-Pohjanmaan hyvinvointialueelta, silla haastattelututkimus kohdistui Seindjoen keskus-
sairaalassa tyoskentelevaan hoitohenkilokuntaan (Etela-Pohjanmaan hyvinvointialue, i.a.).
Haastateltavat anonymisoitiin tutkimuksessa ja opinnaytetyoraportissa, jotta heille ei aiheudu
tutkimuksesta haittaa eika vahinkoa (TENK, 2019, s. 11-13). Haastateltavat anonymisoitiin
haastatteluissa siten, ettei heilta keratty henkilotietoja, josta henkild olisi tunnistettavissa. Nai-
hin henkil6tietoihin kuuluivat nimen kysyminen, asuinpaikkakunta, ika ja sukupuoli seka
osasto, jossa henkilo tyoskentelee. Kysymykset koskivat vain aihetta ja tydelamaa. Aineistoa
analysoidessa ja opinnaytetyOraportissa haastateltavat anonymisoitiin nimeamalla heidat
H1-H5.

Haastatteluhaku toteutettiin yhteistydssa yhteisty6tahon yhteistydhenkilon kanssa. Saatekirje
haastatteluun ja tiedote tutkimuksesta (liite 3) seka tutkimuksen tietosuojaseloste (liite 4) 1a-
hetettiin yhteistyohenkildlle, joka valitti niita eteenpain. Yhteistyohenkilon kautta saatiin haas-
tatteluun ilmoittautumisia, minka jalkeen opinnaytetyotekijat olivat ilmoittautuneisiin yhtey-
dessa sahkopostin kautta. Haastatteluun haettiin kahdeksaa tyokierrossa olevaa tai ollutta
tydntekijaa. Haastatteluihin osallistui viisi henkilda. Vaikka haastateltavien maara oli suhteelli-

sen pieni siihen nahden, paljonko tydkiertoa toteutetaan Seinajoen keskussairaalassa, saatiin
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haastatteluiden kautta hyvaa ja laadukasta tietoa tutkimuskysymyeksiin ja opinnaytetyon ta-

voitteet seka tarkoitus toteutuivat hyvin.

Ennen haastattelun alkua haastateltaville kerrottiin viela tiivistetysti tutkimuksesta ja haastat-
telun anonymisoinnista seka tulosten esittelysta. Lisaksi haastateltavalta pyydettiin suostu-
mus haastatteluun, ja se dokumentoitiin haastattelun danitysvaiheessa. Aanitetyt videot
haastatteluista olivat vain opinnaytetyontekijoiden kaytossa, ja ne havitettiin turvallisesti opin-

naytetyon valmistuttua.

8.3 Opinnaytetyoprosessi ja jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetyoprosessi aloitettiin kesalla 2023, ja se toteutui maaritellyssa aikataulussa, vaikka
prosessiin sisaltyi haasteita. Prosessi aloitettiin valitsemalla opinnaytetydn aihe, minka jal-
keen opinnaytetyodlle laadittiin suunnitelma. Opinnaytetydn suunnitelmaa tehdessa kavi jo
ilmi, etta opinnaytetyon aiheesta on vaikea loytaa tutkittua tietoa. Kaikki tarvittavat tietolahteet
I0ydettiin kuitenkin suunniteltujen aikarajojen sisapuolelta. Erityisesti hoitotieteellista tutki-
mustietoa oli vaikea |0ytaa, ja tasta voikin paatella, etta aihetta on tutkittu hyvin vahan. Tutki-
mustietoa 10ytyy, mutta tyokiertoa toteutetaan muillakin tavoin kuin tdssa opinnaytetydssa ra-
jatulla tavalla, joka rajasi lahteiden kayttda. Siksi jatkossa voisi esimerkiksi tutkia, miten tyo-
kierto on vaikuttanut tyontekijan oman osaamisen kehittymiseen ja tydhyvinvointiin. Lisaksi

voisi tutkia, milla kaikilla tavoilla tydkiertoa toteutetaan.

OpinnaytetyOprosessin alussa aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui henkildhaastattelu.
Haastatteluhakuprosessissa haasteena oli I0ytaa tarvittava maara haastateltavia. Haastatte-
luhaulle maariteltiin aika, jota jouduttiin pidentamaan, silla osa alun perin ilmoittautuneista
joutui perumaan osallistumisen. Lopulta haastatteluja saatiin kuitenkin toteutettua tarvittava

maara ja opinnaytetyon tavoite saavutettiin.

Opinnaytety6ta pyrittiin tekemaan mahdollisimman paljon yhdessa, mutta tehtavia jouduttiin
my0s jakamaan ajallisten haasteiden vuoksi. Opinnaytetyon tekeminen on jakautunut tasa-

puolisesti. Opinnaytetyota tehdessa opimme paljon tiedon hankinnasta, aiheen rajaamisesta
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ja tutkimuksen teosta. Lisaksi opimme erityisesti opinnaytetyon aiheesta ja sen merkityksesta

ammattitaidon kehittymiselle, uuden oppimiselle ja tyotyytyvaisyyden lisdantymiselle.

Haluamme kiittaa yhteistyotahoa seka haastatteluun osallistuneita. Lisaksi haluamme Kiittaa

opinnaytetyon ohjaavaa opettajaa saumattomasta yhteistyosta.



30

LAHTEET

Alfugaha, O., Al-Hiary, S. & Al-Hemsi, H. (27.4.2022). Job rotation approach among nurses:
a comparative study (Texto & Contexto Enfermagem 31/2022). Universidade Federal de
Santa Catarina. https://doi.org/10.1590/1980-265X-TCE-2020-0689

Coco, K. (2020). Erikoissairaanhoidossa tarvittava osaaminen. Kysely tehyléisille
sairaanhoitajille — sairaanhoitajan ndkemyksia (Tehyn julkaisusarja B 2020:1). Tehy ry.
https://www.tehy.fi/system/files/mfiles/julkaisu/2020/2020 b1 erikoissairaanhoidossa_tarv
ittava_osaaminen_ - kysely tehylaisille _sairaanhoitajille_id 14898.pdf

Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi (88/2003). Direktiivi tietyista tydajan
jarjestamista koskevista seikoista. https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/FI/TXT/?uri=CELEX:32003L0088

Eklund, A. (2021). Osaamiskartta: Osaamisen kehittdminen tyéeldmésséa. Grano Oy.

Etela-Pohjanmaan hyvinvointialue. (i.a.). Tieteellinen tutkimus ja opinnéytetyét.
https://www.hyvaep.fi/hyvinvointialue/tieteellinen-tutkimus-ja-opinnaytetyot/

Etela-Pohjanmaan hyvinvointialue. (2022). Hyvinvointialue- ja palvelustrategia.
https://www.hyvaep.fi/uploads/2022/12/etela-pohjanmaan-hyvinvointialue-ja-
palvelustrategia valtuuston-hyvaksyma-21.11.2022-148.pdf

Etela-Pohjanmaan Sairaanhoitopiiri. (2020). Henkiléstékertomus 2020: Henkiléstén méaéra,
rakenne, kustannukset, osaaminen ja tyéhyvinvointi.
https://www.calameo.com/read/0040741168b84a0c1deba

Finto — sanasto- ja ontologiapalvelut. (i.a.). Tyon rikastaminen. Teoksessa TRS-ontologia.
Haettu 4.9.2023, https:/finto.fi/tsr/fi/page/p13031

Gulnther, K., Hasanen, K. & Juhila, K. (2021). Johdanto; Analyysi ja tulkinta (Laadullisen
tutkimuksen verkkokasikirja). Tietoarkisto.
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-
analyysitavat/analyysi-ja-tulkinta/

Hartikainen, K., Pihlaja, M., Raisanen, S., Bordi, L., Saariluoma, P., Paatalo, K., & Kolonen,
M. (2021). Tyduupumus — onko aivot unohdettu? Sosiaalildéketieteellinen aikakauslehti,
58(1). https://doi.org/10.23990/sa.102208



https://doi.org/10.1590/1980-265X-TCE-2020-0689
https://www.tehy.fi/system/files/mfiles/julkaisu/2020/2020_b1_erikoissairaanhoidossa_tarvittava_osaaminen_-_kysely_tehylaisille_sairaanhoitajille_id_14898.pdf
https://www.tehy.fi/system/files/mfiles/julkaisu/2020/2020_b1_erikoissairaanhoidossa_tarvittava_osaaminen_-_kysely_tehylaisille_sairaanhoitajille_id_14898.pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/FI/TXT/?uri=CELEX:32003L0088
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/FI/TXT/?uri=CELEX:32003L0088
https://www.hyvaep.fi/hyvinvointialue/tieteellinen-tutkimus-ja-opinnaytetyot/
https://www.hyvaep.fi/uploads/2022/12/etela-pohjanmaan-hyvinvointialue-ja-palvelustrategia_valtuuston-hyvaksyma-21.11.2022-148.pdf
https://www.hyvaep.fi/uploads/2022/12/etela-pohjanmaan-hyvinvointialue-ja-palvelustrategia_valtuuston-hyvaksyma-21.11.2022-148.pdf
https://www.calameo.com/read/0040741168b84a0c1de6a
https://finto.fi/tsr/fi/page/p13031
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/analyysi-ja-tulkinta/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/analyysi-ja-tulkinta/
https://doi.org/10.23990/sa.102208

31

Hyvarinen, M., Suominen, E. & Vuori, J. (2021). Haastattelut. Teoksessa J. Vuori (toim.),
Laadullisen tutkimuksen verkkokésikirja. Tietoarkisto.
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-
aineistot/haastattelut/

Haggman-Laitila, A. (2013). Hoitotydntekijoiden tyohyvinvointi ja tyduupumus: Katsaus
suomalaisten tieteellisten aikakauslehtien artikkeleihin. Hallinnon tutkimus, 32(4), 301—
310. https://journal.fi/hallinnontutkimus/article/view/99153

Haggman-Laitila, A. (2014). Sairaanhoitajan tyohyvinvointi ja johtaminen. Teoksessa I.
Ranta, & E. Tilander (toim.), Hoitotyén vuosikirja: Tybhyvinvoinnin keinot (s. 143—161).
Fioca Oy.

Harma, M. & Karhula, K. (2020). Working hours, health, well-being and participation on
workin life. Current knowledge and recommendations for health and safety.
Tyoterveyslaitos. https://urn.fi/URN:ISBN:9789522619129

Hatonen, H. (2011) Osaamiskartoituksesta kehittdmiseen: Il. Educa-Instituutti Oy.

Juhila, K. (2021a). Laadullisen tutkimuksen ominaispiirteet. Teoksessa J. Vuori (toim.),
Laadullisen tutkimuksen verkkokésikirja. Tietoarkisto.
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/mita-on-laadullinen-
tutkimus/laadullisen-tutkimuksen-ominaispiirteet/

Juhila, K. (2021b). Koodaaminen. Teoksessa J. Vuori (toim.), Laadullisen tutkimuksen
verkkokésikirja. Tietoarkisto.
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-
analyysitavat/koodaaminen/

Kallio, A. (2021). Litterointi. Teoksessa J. Vuori (toim.), Laadullisen tutkimuksen
verkkokésikirja. Tietoarkisto.
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-
prosessi/litterointi/

Kangasniemi, M., Hipp, K., Haggman-Laitila, A., Kallio, H., Karki, S., Kinnunen, P., Pietila, A-
M., Saarnio, R., Viinamaki, L., Voutilainen, A., & Walden, A. (2018). Optimoitu sote-
ammattilaisten koulutus- ja osaamisuudistus (Valtioneuvoston selvitys- ja
tutkimustoiminnan julkaisusarja 39/2018). Valtioneuvoston kanslia.
http://urn.fi/lURN:ISBN:978-952-287-545-7

Karsikas, E., Tuomikoski, A-M., Jarva, E., Oikarinen, A., Mikkonen, K.,Kaariainen, M.,
Koivunen, K., Jounila-llola, P. & Merilainen, M. (2021). Sairaanhoitajan osaamisen


https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-aineistot/haastattelut/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-aineistot/haastattelut/
https://journal.fi/hallinnontutkimus/article/view/99153
https://urn.fi/URN:ISBN:9789522619129
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/mita-on-laadullinen-tutkimus/laadullisen-tutkimuksen-ominaispiirteet/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/mita-on-laadullinen-tutkimus/laadullisen-tutkimuksen-ominaispiirteet/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/koodaaminen/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/koodaaminen/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-prosessi/litterointi/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-prosessi/litterointi/
http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-287-545-7

32

kehittymista tulisi tukea lapi tyduran. Oamk Journal, 67. http://urn.fi/urn:nbn:fi-
fe2021102151934

Laine, P. (2014). Tyohyvinvoinnin kehittdminen — mission impossible? Teoksessa |. Ranta, &
E. Tilander (toim.), Hoitotyén vuosikirja: Tybhyvinvoinnin keinot (s. 9-27). Fioca Oy.

Laitinen, J., Selander, K., Toivanen, M., Yli- Kaitala, Nevanpera, N. & Korkiakangas, E.
(2023). Tydyhteison psykologinen turvallisuus tukee tydsta palautumista ja vahentaa tyon
kuormitustekijoiden haitallista vaikutusta sosiaali- ja terveysalalla. Tutkiva hoitotyd, 21(2),
3-10.

Laki terveydenhuollon ammattihenkilGista 559/1994
https://www.finlex.fi/fi/laki/smur/1994/19940559

Liedes, E., Kaariainen, M. & Ruotsalainen, H. (2019). Tyduupuneen asiakkaan itsehoidon
tukeminen tyoterveyshuollossa. Hoitotiede, 32(2), 111-122.
https://journal.fi/hoitotiede/article/view/128444

Manka, M-L., & Manka, M. (2023). Tybhyvinvointi (3. uud. p.). Alma Talent.
https://bisneskirjasto-almatalent-
fi.libts.seamk.fi/teos/ GAFBJXETEB#kohta: Ty((f6)hyvinvointi/piste:t258

Mlekus, L. & Maier, G. W. (25.3.2021). More Hype Than Substace? A Meta-Anlysis on Job
and Task Rotation. Front. Psychol., 12, artikkeli 633530.
https://doi.org/10.3389/fpsyq.2021.633530

Makiniemi, J. P., Heikkila-Tammi, K., & Manka, M. L. (2015). Miten kuntaesimies voi
parantaa tyohyvinvointia (Kunnallisalan kehittamissaation Tutkimusjulkaisu-sarja 92).
KAKS Kunnallisalan kehittamissaatio. https://kaks.fi/wp-content/uploads/2015/10/Miten-
kuntaesimies-voi-parantaa-ty%C3%B6hyvinvointia.pdf

Makisalo-Roponen, M. (2014). Yksilon vastuu omasta ja tydyhteisén hyvinvoinnista.
Teoksessa |.Ranta, & E. Tilander (toim.), Hoitotyén vuosikirja: Tybhyvinvoinnin keinot. (s.
108-124). Fioca Oy.

Niemela, A. (2019). Tybénohjaus monikulttuuriosaamisen edistdjéna. [Vaitoskirja, Tampereen
yliopisto]. Trepo. https://urn.fi/lURN:ISBN:978-952-03-1149-0

Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulu, Sosiaali- ja terveysalan keskus. (2011). Osaamista
kehittava tybkierto. http://eosmo.pkamk.fi/tyokirja/tyonkierto/index.html

Rissanen, S. & Lammintakanen, J. (2021). Sosiaali- ja terveysjohtaminen (3.-=5. uud. p.)
Sanoma Pro Oy.


http://urn.fi/urn:nbn:fi-fe2021102151934
http://urn.fi/urn:nbn:fi-fe2021102151934
https://www.finlex.fi/fi/laki/smur/1994/19940559
https://journal.fi/hoitotiede/article/view/128444
https://bisneskirjasto-almatalent-fi.libts.seamk.fi/teos/GAFBJXETEB#kohta:Ty((f6)hyvinvointi/piste:t258
https://bisneskirjasto-almatalent-fi.libts.seamk.fi/teos/GAFBJXETEB#kohta:Ty((f6)hyvinvointi/piste:t258
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.633530
https://kaks.fi/wp-content/uploads/2015/10/Miten-kuntaesimies-voi-parantaa-ty%C3%B6hyvinvointia.pdf
https://kaks.fi/wp-content/uploads/2015/10/Miten-kuntaesimies-voi-parantaa-ty%C3%B6hyvinvointia.pdf
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-03-1149-0
http://eosmo.pkamk.fi/tyokirja/tyonkierto/index.html

33

Saaranen-Kauppinen, A., & Puusniekka, A. (2006a). Strukturoitu ja puolistrukturoitu
haastattelu (KvaliMOTV). Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto.
https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L6 3 3.html

Saaranen-Kauppinen, A., & Puusniekka, A. (2006b). Koodaus (KvaliMOTV).
Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto.
https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L7 2 2.html

Simelius, S., Turunen, R., Herttalampi, M. & Feldt, T. (2022). Omantunnon stressi
hyvinvoinnin riskitekijana terveydenhuollossa. Sosiaalildéketieteellinen Aikakauslehti,
59(4), 392-408. https://doi-org.libts.seamk.fi/10.23990/sa.102584

Sosiaali- ja terveysministerid (STM). (i.a.). Tydturvallisuus ja Tybhyvinvointi. Haettu
14.9.2023, https://stm.fi/tyohyvinvointi

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK). (2019). Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen
eettiset periaatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi Suomessa:
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2019 (2. uudistettu p.).
https://tenk.fi/sites/default/files/2021-
01/Ihmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje 2020.pdf

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK). (2023). Hyva tieteellinen kéytanté ja sen
loukkausepéilyjen késitteleminen Suomessa: Tutkimuseettisen neuvottelukunnan HTK-
ohje 2023. https://tenk.fi/sites/default/files/2023-03/HTK-ohje 2023.pdf

Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001 https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383

Tyoterveyslaitos. (i.a.). Tybaikojen arvioinnin likennevalomalli. Haettu 4.3.2023,
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyoaika/vuorotyo/tyoaikojen-arvioinnin-
likennevalomalli

Vuori, J. (2021a). Aineiston tuottaminen. Teoksessa J. Vuori (toim.), Laadullisen tutkimuksen
verkkokésikirja. Tietoarkisto.
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-
prosessi/aineiston-tuottaminen/

Vuori, J. (2021b). Laadullinen sisallonanalyysi. Teoksessa J. Vuori (toim.), Laadullisen
tutkimuksen verkkokésikirja. Tietoarkisto.
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-
analyysitavat/laadullinen-sisallonanalyysi/



https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L6_3_3.html
https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L7_2_2.html
https://doi-org.libts.seamk.fi/10.23990/sa.102584
https://stm.fi/tyohyvinvointi
https://tenk.fi/sites/default/files/2021-01/Ihmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje_2020.pdf
https://tenk.fi/sites/default/files/2021-01/Ihmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje_2020.pdf
https://tenk.fi/sites/default/files/2023-03/HTK-ohje_2023.pdf
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyoaika/vuorotyo/tyoaikojen-arvioinnin-liikennevalomalli
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyoaika/vuorotyo/tyoaikojen-arvioinnin-liikennevalomalli
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-prosessi/aineiston-tuottaminen/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-prosessi/aineiston-tuottaminen/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/laadullinen-sisallonanalyysi/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/laadullinen-sisallonanalyysi/

LITTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset

Liite 2. Esimerkki koodauksesta

Liite 3. Tiedote tutkimuksesta

Liite 4. Tutkimuksen tietosuojaseloste

34



Liite 1. Haastattelukysymykset

PNV A WN R

HAASTATTELYKYSYMYKSET

Kuinka pitkdan olet ollut tyokierrossa?

Oletko ollut tyytyvainen tyokierron pituuteen?

Onko tyokiertoon lahteminen tullut omasta halustasi, vai tydnantajan ehdottamana?
Miten tyokierto on mielestasi sujunut?

Mika toteutuneessa tyokierrossa on ollut mielestasi hyvaa?

Mita tyokierto on antanut sinulle?

Miten kehittaisit tyokiertoa?

Mika voisi motivoida/innostaa muita lahtemé&an tyokiertoon?

(1)
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Esimerkki koodauksesta: Mika tyokierrossa on ollut hyvaa? (kysymykset 5-6)

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Paaluokka

Useammassa paikassa olemi-
nen avartaa, H1

Oma nakokanta asioihin laaje-
nee, H1

On tavannut uusia tyokave-
reita, saanut uudenlaista nako-
kulmaa omaan hoitotyohon ja
saanut uusi kokemuksia, H2

Lisdd ammattitaitoa, tyoyhtei-
sOja ja paljon lisda nakemysta,
H3

Tuoda opittua tietoa omaan yk-
sikkdon, H4

Uusia nakokulmia

Hyva asia

On tavannut uusia tyokave-
reita, saanut uudenlaista nako-
kulmaa omaan hoitotydhdn ja
saanut uusi kokemuksia, H2

Lisda ammattitaitoa, tyoyhtei-
s0ja ja paljon lisaa nakemysta,
H3

Nakee eri yksikoita ja tutustuu
uusiin ihmisiin ja koko sairaa-
laan, H5

Tutustuu uusiin ihmisiin ja op-
pii eri erikoisaloista, H5

Uusia ihmisia

Hyva asia

Varmuutta omaan tekemiseen
ja ammattitaitoon, H2

Kyllahan se lisaa ammattitai-
toa jaymmarrysta, kun nakee
sairauksia niiden eri vaiheissa
ja milla tavalla missakin kohtaa

Ammattitaidon lisddntyminen
ja kehittyminen

Hyva asia




1(2)

hoitopolkua reagoidaan mihin-
kakin asioihin, H3
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Liite 3. Tiedote tutkimuksesta

Hoitohenkilokunnan kokemuksia toteutuneesta tyokierrosta Seinajoen keskussairaa-
lassa

1. Pyynto osallistua tutkimukseen
Teita pyydetaan mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan hoitokenkilbkunnan koke-
muksia toteutuneesta tybkierrosta. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja teidan
osuuttanne siina.

2. Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Kieltaytyminen ei vaikuta
kohteluunne eika asemaanne tyontekijana. Voitte myos keskeyttaa tutkimuksen
koska tahansa syyta ilmoittamatta. Mikali keskeytatte tutkimuksen tai peruutatte
suostumuksen, teista keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen men-
nessa kerattyja tietoja ja naytteita voidaan kayttaa osana tutkimusaineistoa.

3. Tutkimuksen tarkoitus
Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittda, miten tydkierto on toteutunut hoi-
tohenkilbkunnan nédkbkulmasta. Tavoitteena on kerétéa tietoa, jonka avulla ty6-
kiertoa voidaan kehittééa ja sen toteutusta voidaan laajentaa organisaation si-
sélla.

4. Tutkimuksen toteuttajat
Tutkimus kuuluu opinnaytetyohon, jonka tekijoina ovat kaksi Seindjoen Ammatti-
korkeakoulun sairaanhoitajaopiskelijaa. Yhteistybkumppanina toimii Seinajoen
keskussairaala.

5. Tutkimusmenetelmat ja toimenpiteet
Tutkimus toteutetaan yksilohaastatteluna Teams-viestintaalustan kautta. Haas-
tattelu kestaa noin yhden tunnin ajan. Haastattelu toteutetaan tyoajalla.

Tutkimus toteutetaan siten, etta teidat haastatellaan etayhteydella. Haastatte-
luissa nauhoitetaan vain aani. Haastattelu koostuu kysymyksista, jotka koskevat
vain tutkimusaihetta ja tydelamaa. Teilta ei tulla kysymaan henkilotietoja, eika mi-
taan sellaista, josta teidat voitaisiin tunnistaa. Haastattelun alussa teilta tullaan
pyytamaan viela suostumus haastatteluun, joka dokumentoidaan nauhoittamalla.

6. Tutkimuksen mahdolliset hyodyt

Osallistumalla tutkimukseen voitte vaikuttaa siihen, miten tydkiertoa tulevaisuu-
dessa toteutetaan.

7. Kustannukset ja niiden korvaaminen
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Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitdan. Osallistumisesta ei myos-
kaan makseta erillista korvausta.

8. Tutkimustuloksista tiedottaminen
Tutkimustulokset tiedotetaan opinnaytety0ssa, joka julkaistaan avoimesti
Theseus-tietokannassa. Opinnaytetydraportti luovutetaan yhteistyotaholle.

9. Tutkimuksen paattyminen
Tutkimuksen suorittaja voi keskeyttaa tutkimuksen, mikali tutkimukseen ei saada
riittavasti tutkimusaineistoa. Tutkimus paattyy, kun opinnaytety6 valmistuu.

10.Lisatiedot
Pyydamme teita tarvittaessa esittamaan tutkimukseen liittyvia kysymyksia tutki-
jalle/tutkimuksesta vastaavalle henkildlle.

11.Tutkijoiden yhteystiedot
Opinnaytetyotekija
Nimi: Sirja Salonoja
Puh. 045-2598151
Sahkoposti: sirja.salonoja@seamk.fi

Opinnaytetyotekija

Nimi: Sara Partanen

Puh. 045-1575107

Sahkoposti: sara.partanen@seameK-fi

Opinnaytetyon ohjaaja

Titteli: Lehtori

Nimi: Virpi Rantanen

Seindjoen Ammattikorkeakoulu

Puh. 040-8302016

Sahkoposti: virpi.rantanen@seamk.fi



1(4)

Liite 4. Tutkimuksen tietosuojaseloste

Tassa tutkimuksessa kasitellaan teita koskevia henkilotietoja voimassa olevan
tietosuojalainsaadannon (EU:n yleinen tietosuoja-astus, 679/2016, ja voimassa
oleva kansallinen lainsdadantd) mukaisesti. Seuraavassa kuvataan henkilotieto-
jen kasittelyyn liittyvat asiat.

1. Tutkimuksen rekisterinpitaja
Rekisterinpitajalla tarkoitetaan tahoa, joka yksin tai yhdessa toisten kanssa maa-
rittelee henkilotietojen kasittelyn tarkoitukset ja keinot. Rekisterinpitaja voi olla
korkeakoulu, toimeksiantaja, muu yhteistyotaho, opinnaytetyontekija tai jotkut
edelld mainituista yhdessa (esim. korkeakoulu ja opinnaytetydntekija yhdessa).
Opinnaytetdissa rekisterinpitajana on paasaantoisesti opinnaytetyontekija.

Tassa tutkimuksessa henkilGtietojen rekisterinpitaja on

Korkeakoulu L]

Toimeksian- [ Toimeksiantajan nimi:
taja

Muu yhteis- O] Yhteistyotahon nimi:
tydtaho

Opinnayte-

tyontekija

2. Voitte kysya lisatietoja henkilotietojenne kasittelysta rekisteripitdajan yhteyshen-
kilolta

Rekisterinpitajan yhteyshenkildén nimi: Sara Partanen
Organisaatio: Seingjoen Ammattikorkeakoulu

Puh. 045-1575107

Sahkoposti: sara.partanen@seamk.fi

Rekisterinpitajan yhteyshenkildn nimi: Sirja Salonoja
Organisaatio: Seindjoen Ammattikorkeakoulu

Puh. 045-2598151

Sahkoposti: sirja.salonoja@seamk.fi

3. Tutkimuksessa teista kerataan seuraavia henkilotietoja


mailto:sara.partanen@seamk.fi
mailto:sirja.salonoja@seamk.fi
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Henkildtiedolla tarkoitetaan luonnollista henkil6a, hanen ominaisuuksiaan tai elin-
olosuhteitaan kuvaavia tietoja, jotka voidaan tunnistaa hanta, hanen perhettaan
tai hanen kanssaan yhteisessa taloudessa asuvia koskeviksi. Henkil6tiedon
maaritelmaan kuuluvat sellaiset henkilotiedot, joiden avulla henkild voidaan tun-
nistaa suoraan, mutta myos sellaiset tiedot, joiden avulla henkild voidaan tunnis-
taa valillisesti tai epasuorasti.

Henkilotietojen kasittely on oikeutettua ainoastaan silloin, kun se on tutkimuk-
selle valttamatonta. Kerattavat henkildtiedot on minimoitava, niita ei saa kerata
tarpeettomasti tai varmuuden vuoksi.

Kerattavia henkilotietoja ovat aani, tyopaikka ja mahdollisesti sahkoposti Teams-
kutsun lahettamiseksi.

Teilla ei ole sopimukseen tai lakisaateiseen tehtavaan perustuvaa velvollisuutta
toimittaa henkildtietojanne vaan osallistuminen on taysin vapaaehtoista.

4. Tutkimuksessa kerataan henkilotietojanne myos seuraavista lahteista
Tutkimuksessa ei kerata henkilGtietojanne muista lahteista.

5. Henkilotietojenne suojausperiaatteet
Teams-kutsu lahetetaan tydorganisaation antamaan sahkdpostiosoitteeseen.
Sahkodpostiosoitteet havitetaan valittomasti haastattelujen jalkeen. Aéni nauhoite-
taan ja tallennetaan Teams-viestintaalustan avulla. Tallenteet sailytetaan opin-
naytetyontekijoiden koneella henkilokohtaisten tunnusten takana. Tallenteet ja
niista tehdyt litteroinnit havitetaan opinnaytetydn valmistuttua.

6. Henkilotietojenne kasittelyn tarkoitus
Henkilotietojenne kasittelyn tarkoitus on auttaa tutkimusaineiston keraamisessa.

7. Henkilotietojenne kasittelyperuste
Henkilotietojen kasittelyn oikeusperuste on saadetty tietosuoja-asetuksessa.

Henkilotietojen kasittelylle pitaa aina olla tietosuoja-asetuksen tai tietosuojalain
mukainen kasittelyperuste. Jos perustetta ei ole, henkil6tietoja ei saa kasitella.
Vain kasittelyn tarkoituksen kannalta tarpeellisia tietoja saa kasitella.

Kasittelynperuste on suostumus opinnaytetyon tutkimukseen osallistumiselle.
8. Tutkimuksen kestoaika (henkil6tietojenne kasittelyaika)

Opinnaytetyo toteutetaan kevaalla 2024 ja se valmistuu viimeistaan syksylla
2024.
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Henkilotiedot tuhotaan sen jalkeen, kun opinnaytetyd on hyvaksytty ja muutok-
senhakuaika on paattynyt. Mahdolliset sahkopostiosoitteet havitetaan haastatte-
lujen jalkeen.

9. Mita henkildtiedoillenne tapahtuu tutkimuksen paatyttya?
Henkilotiedot havitetaan tutkimuksen paatyttya.

10.Tietojen luovuttaminen tutkimusrekiserista
Tietoja ei luovuteta ulkopuolisille.

11.Rekisteroityna teilla on oikeus
Koska henkilotietojanne kasitellaan tassa tutkimuksessa, niin olette rekisteroity
tutkimuksen aikana muodostuvassa henkilorekisterissa. Rekisteroityna teilla on
oikeus:

« saada informaatiota henkil6tietojen kasittelysta

o tarkastaa itsednne koskevat tiedot

« oikaista tietojanne

e poistaa tietonne (esim. jos peruutatte antamanne suostumuksen)

e peruuttaa antamanne henkildtietojen kasittelya koskeva suostumus

e rajoittaa tietojenne kasittelya

« rekisterinpitajan ilmoitusvelvollisuus henkildtietojen oikaisusta, poistosta
tai kasittelyn rajoittamisesta

o siirtaa tietonne jarjestelmasta toiseen

« sallia automaattinen paatoksenteko nimenomaisella suostumuksellanne

« tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, jos katsotte, etta henkilotie-
tojanne on kasitelty tietosuojalainsaadannon vastaisesti

Jos henkildtietojen kasittely tutkimuksessa ei edellyta rekisterdidyn tunnistamista
ilman lisatietoja eika rekisterinpitaja pysty tunnistamaan rekisteroitya, niin oi-
keutta tietojen tarkastamiseen, oikaisuun, poistoon, kasittelyn rajoittamiseen, il-
moitusvelvollisuuteen ja siit@miseen ei sovelleta.

Voitte kayttaa oikeuksianne ottamalla yhteytta rekisterinpitajaan.

Tutkimuksessa kerattyja henkildtietoja ei kdyteta profilointiin tai automaat-
tiseen paatoksentekoon

Henkil6tietojen kasittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tuloksia
raportoitaessa

Teista kerattya tietoa ja tutkimusaineistoa kasitellaan luottamuksellisesti lainsaa-
dannon edellyttamalla tavalla. Yksittaisille tutkittavalle annetaan tunnuskoodi ja
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hanta koskevat tiedot sailytetaan koodattuina tutkimusaineistossa. Aineisto ana-
lysoidaan koodattuna ja tulokset raportoidaan ryhmatasolla, jolloin yksittainen
henkilo ei ole tunnistettavissa ilman koodiavainta. Koodiavainta, jonka avulla yk-
sittaisen tutkittavan tiedot ja tulokset voidaan tunnistaa, sailyttavat opinnayte-
tyontekijat kunnes opinnaytetyo on valmistunut, eika tietoja anneta tutkimuksen
ulkopuolisille henkildille. Lopulliset tutkimustulokset raportoidaan ryhmatasolla
eika yksittaisten tutkittavien tunnistaminen ole mahdollista.

Tutkimusaineistoa sailytetaan opinnaytetyon valmistumiseen saakka, jonka jal-
keen ne havitetaan. Aineistoa ei kaytetd muuhun tarkoitukseen
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