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Opinnaytety6 kasittelee laboratoriopalveluiden sisdisen henkilokierron organisointia pois-
saolotilanteissa. Vuonna 2018 alkavan sairaalan saneeraus- ja laajennushankkeen seu-
rauksena laboratorion erikoisalat (kliininen kemia, mikrobiologia ja patologia) yhdistyvéat
samassa kerroksessa toimiviksi laboratoriopalveluiksi. Samalla muodostuu yhteisié toimin-
toja, kuten naytteiden vastaanotto, johon saapuvat kaikki laboratorionaytteet. Tallaisiin
yhteistoiminnallisiin tydtehtaviin tarvitaan moniosaajia, jotka hallitsevat usean erikoisalan
preanalyyttistd osaamista. Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia henkilokiertoa edistavia ja
estavia tekijoitd. Sen tuotoksena syntyi henkilokierron malli ja tavoitteena on syntyneen
mallin avulla edistéaa henkilokierron toteutumista ja tydn sujuvuutta uudessa toimintaympa-
ristdssa, varsinkin poissaolotilanteissa.

Opinnaytety® toteutettiin keskussairaalatasoisiin laboratoriopalveluihin. Aineisto kerattiin
kolmessa vaiheessa. Ensimmaisen osan muodostivat nelja fokusryhmahaastattelua, joiden
ryhmat koostuivat osastonhoitajista ja edella mainittujen laboratorion erikoisalojen vastuu-
hoitajista. Seuraavaksi henkilokierron malli esiteltiin ja siité saatiin palautetta kohdeorgani-
saation laboratoriohoitajilta ja bioanalyytikoilta kyselylomakkeella. Kolmannessa vaiheessa
palautetta kysyttiin sdhkoisesti. Aineisto analysoitiin teoriachjaavan sisallénanalyysin avul-
la.

Moniosaajan perehdytys, osaamisen varmistaminen ja esimiehen panos korostuivat henki-
I6kierron mallia rakennettaessa. Moniosaajien maara, tyotehtavat, perehdytyksen sisalto ja
kesto, perehdyttaja, osaamisen varmistamisen keinot, esimiehen organisoinnin merkitys
seka henkiloston nakemys henkildkierrosta sisaltyvat malliin.

Henkilokierto on suunniteltava huolellisesti ennen sen toteuttamista. Esimiehen ratkaista-
vaksi jaavat henkilokierrosta mahdollisesti maksettava lisdkorvaus seka kustannusten ja-
kautuminen. Mallin kayttdonotto jAd kohdeorganisaation toteutettavaksi ja sitd on muokat-
tava tulevaisuuden tarpeita vastaavaksi. Mallia voivat hyodyntéé kaikki laboratoriopalvelut
tai muut organisaatiot, jotka haluavat kayttaa henkilokiertoa toiminnassaan.
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This thesis examines how internal job rotation in laboratory services is organised when
short-staffed. An extension and renovation project will begin in a central hospital in 2018
after which the special fields of laboratory (clinical chemistry, microbiology and pathology)
are merged into one laboratory service unit that operates on the same floor. As a result,
some of their functions are also combined; there will be for example one common sample
drop-off point. In such co-operative work sites multitalent staff is needed who master the
preanalytics of all the special fields of laboratory. This thesis examines factors that en-
hance and impede job rotation. As a result, a model of job rotation was created. The aim of
the model is to enhance job rotation and overall work fluency in a new operational envi-
ronment, especially when short-staffed.

The thesis was conducted in the laboratory services of the central hospital. The data was
collected in three phases. Firstly, four focus group interviews were held in which the
groups consisted of head nurses and nurses in charge of the aforementioned special fields
of laboratory. Secondly, the job rotation model was introduced and a questionnaire was
handed out to the medical laboratory technologists and the biomedical laboratory scientists
of the case organisation in order to get their feedback on the model. Thirdly, feedback was
also given via e-mail. All the data was analysed by using a theory-based content analysis.

When devising the job rotation model, emphasis was on the orientation of multitalent staff,
ensuring competence and the input of supervisors. The model showed the number of mul-
titalents and work sites needed, the content and approximate duration of the orientation,
the trainer, the means to ensure the multitalents' competence, the importance of good or-
ganisational skills of the supervisor and the staff’s views on the job rotation model.

Before planning job rotation, decisions must be made. The supervisor determines the pos-
sible monetary compensation and the division of expenses in regard to job rotation. The
implementation of the model is left to the case organisation. The model must be adapted to
face future needs. The model can be utilized by all laboratory services or other organisa-
tions that want to make use of job rotation.

Keywords Job rotation, laboratory services, multitalents, orientation,
ensuring competence
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1 Johdanto

Suomalaisen tyon liiton (2016) tutkimuksessa kysyttiin vuonna 2016 hieman yli tuhan-
nelta tyoikaiselta tarkeimpié tyontekijoiden tulevaisuuden ominaisuuksia. Tydntekijalta
vaaditaan eniten moniosaajuutta (51 % vastaajista) ja toiseksi eniten (43 % vastaajista)
joustavuutta. Tulevaisuuden laboratoriossa tarvitaan moniosaajia, mutta myos syva-
osaajia (Vihko 2012; Lumme 2012). Samanaikaisen laaja-alaisen ja spesifisen osaami-
sen yllapitaminen on haastavaa (Lumme 2012; Kunnallinen tyémarkkinalaitos 2008: 3).
Perinteinen johtamiskulttuuri ja hierarkiat saattavat joutua vaistym&an tulevaisuuden

laboratoriopalveluiden tieltd (Lumme 2012).

Opinnaytetydn kohdeorganisaationa toimivat keskussairaalatasoiset laboratoriopalve-
lut. Vuonna 2018 on alkamassa sairaalan toiminnan jatkumisen turvaava saneeraus- ja
laajennushanke. Sen seurauksena erillisissa toimipisteissaén olevat sairaalan laborato-
riopalvelut eli kliininen kemia, mikrobiologia ja patologia yhdistyvat samassa kerrokses-
sa toimivaksi laboratoriopalveluyksikdksi. Kyseisestd muodostuvasta laboratoriopalve-
luyksikosta kaytdn nimeé laboratoriopalvelut. Samalla muodostuu yhteisia toimintoja,
kuten naytteiden vastaanotto, johon saapuvat kaikki laboratorionaytteet. Tallaisiin yh-
teistoiminnallisiin tydtehtaviin tarvitaan moniosaajia, jotka hallitsevat useiden erikoisalo-
jen sisaltamia tietoja esimerkiksi preanalytiikasta. Jatkossa naista moniosaajista kayte-

taan tasséa opinnaytetytssa nimitysta henkilokiertoon osallistuva tai sijainen.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia henkilokiertoa edistavid ja estavia tekijoita. Tuo-
toksena syntyi henkilokierron malli laboratoriopalveluiden esimiehille. Tavoitteena on
syntyneen mallin avulla edistdd henkilokierron toteutumista ja tyon sujuvuutta uudessa
toimintaymparistdssa, varsinkin poissaolotilanteissa. Opinnaytetydn teoreettisessa vii-
tekehyksessa tarkastellaan henkilokiertoa lahinnd esimiesten ndkékulmasta, koska
henkilokierron organisointi on esimiehen vastuulla. Mallia rakennettaessa keskityttiin
siihen, etta esimiehelld on tarkein rooli henkilbkierron toteuttamisessa, mutta samalla
esimiehen on huomioitava toiminnassaan myo6s henkilokiertoon osallistuvan tyéntekijan

nakokulma.

Henkilokierto on “suunnitelmallinen henkildstén kehittdmismenetelmd, jossa tyéntekija
siirtyy vapaaehtoisesti maardajaksi toiseen tehtdvaan”. Se voi vahvistaa moniosaajuut-
ta, jolloin tydntekija lisdd osaamistaan uusiin alueisiin ja kaytanteisiin liittyen. Henkilo-

kierto ei automaattisesti lisdéd palkkaa. Henkilokiertoon liittyvia samaa tarkoittavia ter-



meja ovat tyo-, tehtdva- ja urakierto. Tassd opinndytetydssa kaytetdan termid henkild-
kierto. Henkilokierrolla on erilaisia muotoja, se voi tapahtua organisaation sisalla tai
organisaatiosta toiseen. Tama opinnaytetyd liittyy sisaiseen henkildkiertoon. Sisdisen
henkilokierron tarkoituksena on muun muassa: valiaikaisen tybkuorman tasoittaminen
yksikoiden sisalla tai eri yksikoiden valilla, sijaisuuden hoitaminen ja jonkin kriittisen
tydtehtavan hoitaminen esimerkiksi sairastapauksessa (Valtiovarainministerié 2012: 7—
17). Henkilokierrolla nayttaisi olevan yhteytta henkildston tydtyytyvaisyyteen ja organi-
saatioon sitoutumiseen, ja sita tulisi hyodyntda enemman (Ho — Chang — Shi — Liang

2009: 6). Siksi aihe on merkityksellinen ja ajankohtainen.

2 Henkilokierto kasitteena

Henkildkierto, tybn monipuolistuminen ja rikastaminen ovat tyén organisoinnin ja muo-
toilun menetelmia, jotka edistavat henkildston tydtehtavien organisointia (Kauhanen
2009: 50-51; Ruoranen 2007: 19). Tydén muotoilulla sen laajassa merkityksessa tarkoi-
tetaan kaikkea sita toimintaa, jolla tydta muokataan yksilon tai tyoyhteistn tarpeisiin
nahden. Rajallisimmillaan se tarkoittaa keinoja tyén muotoilemiseksi eli tydn monipuo-
listumiseksi. Silla voidaan tarkoittaa tydskentelypaikkaan liittyvia keinoja, joilla huomioi-
daan yksil6iden osaaminen tehokkaammin. Tai henkildstéjohtamisen keinoja, joilla pyri-
taan osaamisen, vastuullisuuden ja tyon merkityksen lisddmiseen tyotehtavia muok-
kaamalla. Tyon muotoilun avulla organisaatiot pyrkivéat tarjoamaan tyontekijoilleen ei-
rahallisia palkkiota, kuten vastuuta ja kehittymismahdollisuuksia tyohon. (R&sanen
2012: 15-16.)

Tehtavankuva voi monipuolistua tai tehtavid voi siirtyd tyontekijalta toiselle. Tehtavan-
kuvan laajentaminen edellyttdd aina tdydennyskoulutusta, ellei uusi tydtehtéava ole kuu-
lunut tyontekijan peruskoulutukseen. Tehtavansiirrolla tarkoitetaan sellaista tyotehta-
vaa, joka on kuulunut tyontekijan peruskoulutukseen, mutta tydntekijan toimipisteessa
ei ole suoritettu kyseisia tehtavia. (Kuosmanen 2012: 6.) Tydn monipuolistuminen ta-
pahtuu organisaatiotasolla horisontaalisesti. Tydntekijd monipuolistaa osaamistaan
tekemalla samaan tyoketjuun kuuluvia eritasoisia tyovaiheita. Samalla hénen taitovaa-
timuksensa kasvavat, mik& edellyttaa perusteellista tyénopastusta tai syvallisempaé
osaamisen kehittdmista. (Kauhanen 2009: 50-51.) Laki terveydenhuollon ammattihen-
kiloista velvoittaa tehtavien siirron kirjalliseen sopimiseen ja osaamisen varmistamiseen

(Laki terveydenhuollon ammattihenkildistd 559/1994). Terveydenhuollon henkiléston



riittdvyys, osaaminen ja palveluiden saatavuus on turvattava. Tyodntekijan on tehtavien
vaativuudesta riippuen osallistuttava tdydennyskoulutukseen 3-10 ty6paivad vuodes-

sa, ja se on mahdollistettava. (Valtioneuvoston periaatepaatds johtajapolitiikasta.)

Henkilokierto edistdd henkildston siirtymista tydtehtavista toiseen. "Se voi olla yksittais-
ta, vuorojen mukaan vaihtuvaa tai paivittdista. Tai vertikaalista, horisontaalista, kes-
kushakuista tai alueellista.” (Ruoranen ym. 2007: 7; 19.) Tassa opinnaytetydssa silla
tarkoitetaan henkilokierron avulla tapahtuvaa horisontaalista eli saman tasoisesta teh-
tavasta toiseen tapahtuvaa yksittaista siirtymistd. Sen avulla voidaan edistdd urakehi-
tysté ja tydyhteistjen kehittdmista. (Ruoranen ym. 2007: 7; 13; Heikura 2015.) Tai saa-
da aikaan kustannussaasttja henkilostoresursoinnissa, paikata alimitoitusta ja estda
ylimitoitusta ja lisata tyohyvinvointia (Heikura 2015). Henkilokierrossa oleva siirtyy tun-
niksi tai useiksi paiviksi toisiin tehtaviin ja palaa aina omaan tyotehtavaansa. Tehtavat
voivat olla saman tasoisia tai eritasoisia. (Ruoranen 2007: 19.)

3 Laboratoriotoimintojen muutos

Laboratoriotoimintojen muutoksella tdssa yhteydessa tarkoitetaan toimintojen yhdisty-
mista ja erikoisalakohtaisten rajojen madaltumista. Muutosta ohjaa tarve uudistukseen,
kun ty6n luonne muuttuu. Uudistuksesta seuraa vaatimuksia henkilokierrolle. Osaami-
sen on laaja-alaistuttava. Maailmanlaajuisesti laboratorioiden tuottavuus on kasvanut
teknologisten innovaatioiden avulla. Siksi palveluiden on tuotettava kliinisen hyddyn
liséksi taloudellista hyOtyd. Tulevaisuuden haasteisiin voidaan vastata tehokkuutta pa-
rantamalla ja verkostoitumalla. Laboratoriodiagnostiikan on otettava mallia muilta yri-
tyksiltd ydinosaamisen korostamisessa, kustannustehokkuudessa, verkostoitumisessa
ja lisddmalla asiantuntijapalveluidensa tarjoamista ja nakyvyytta. Tulevaisuudessa olisi
tarkeada keskittyad niihin tutkimuksiin, joilla on kliinista arvoa ja jotka taydentaisivat kliini-
sid testauksia ja erottuisivat muiden tutkimusten joukosta. (Bossuyt — Verweire —
Blanckaert 2007: 1730-1732.) On pohdittava, onko taloudellisesti kannattavampaa
tehda tutkimuksia organisaation sisalla vai sen ulkopuolella (Schwarz — Kvasnik —
Brauer — Williams 2015). Suomessa keskussairaaloiden on tarkoin harkittava tutkimus-
valikoimansa niiden kiireellisyyden perusteella sek& asiakkaiden ja kustannusten n&ko-
kulmista (Manninen 2015). Tutkimustieto ja kokemukset sosiaali- ja terveyspalveluiden
yhdistamisen kustannussaastotistd ovat olemattomia. Laboratoriotoimintojen muuttami-

nen kunnallisesta toimijasta liikelaitokseksi ei tuonut merkittavia saastoja. Laboratorio-



tutkimukset aiheuttavat vain noin 1 %:n kaikista terveydenhuollon kustannuksista. (Hur-
ri 2016: 13.) Terveyspalvelujen yhdistymisen tai henkilokierron ei ole tarkoituksenmu-
kaista pyrkia ensisijaisesti kustannussaastoihin, vaan niilla saatavaan muunlaiseen
hyotyyn (Hurri 2016: 13; Lillrank 2012: 6—7). On mietittdva, mita organisaatioiden yhdis-

tymisella halutaan saavuttaa ja mihin muutoksella pyritaan (Lillrank 2012: 6-7).

Terveyspalveluiden yhdistymiselle on listattu kuusi perustetta. Saada tietyille ryhmille
spesifeja tutkimuksia ja kaikki tutkimukset yhdestéa paikasta. Turvata hoidon jatkuminen
ja useiden palveluiden saaminen yhdelta tuottajalta. Paatéksenteon helpottuminen alu-
eellisella ja kansallisella tasolla yhteistyon avulla. Alueellisella ja kansallisella tasolla
tapahtuvan paatbksenteon helpottuminen ja kansallisella tasolla helpottuu eri aloilla
toimivien tyontekijoiden yhteistydn avulla. (WHO 2008: 3—4.) Terveyspalveluiden yhdis-
tymisen tarve lisaantyy tulevaisuudessa laéketieteen kehityksen ja siihen vastaamisen
seurauksena. Sen toteutusta haittaavat tiedon ja tutkimuksen puutteen liséksi hallinnol-
linen monilokeroisuus, ja siind on huomioitava muutokset potilaan hoitopolkuun. Siksi
terveyspalveluiden yhdistyminen on usein kallimpaa kuin palveluiden vélinen yhteistyo.
Kyky tuottaa erinomaisia tuloksia heijastuu siitd, ettd toiminnassa on huomioitu ydinta-
solla tapahtuva muutos. (Lillrank 2012: 11.) Sosiaali- ja terveydenhuollon palveluraken-
teiden yhdistdminen toimivaksi ja taloudellisesti kestavaksi ja asiakaslahtdiseksi koko-
naisuudeksi oli osa sosiaali- ja terveydenhuollon kansallista kehittamisohjelmaa el
Kaste-ohjelmaa. Siina johdon nékdkulmasta palvelurakennetta uudistettiin siten, etta
henkildstbn monialainen ja yhteisvastuullinen palveluiden joustava turvaaminen oli
mahdollista. Tehtavankuvia ja rakenteita kehittamalla turvattiin henkiléstdon osaaminen
ja riittdvyys. Samalla kiinnitettiin huomiota tydhyvinvointiin. (Sosiaali- ja terveysministe-
ri6 2012: 18; 30-31.)

Sote-uudistuksen yhtena osatavoitteena on sosiaali- ja terveyspalveluiden rakenteiden
ja toiminnan uudistaminen siten, ettd ne tuottavat kustannustehokkaita,
asiakaskeskeisia ja yhteensopivia palveluita. Esiselvityksen mukaan terveydenhuollon
tulevaisuuden turvaamiseksi tehdyn periaatepaatoksen (Sosiaali- ja terveysministeri
2002) mukainen muutos on jo laboratorioalalla toteutunut. On muodostettu erityisvas-
tuualueen (erva) laajuisia itsenaisia liikelaitoskuntayhtymia, liikelaitoksia tai sairaanhoi-
topiirin tulosalueita/-yksikoéita. Talla hetkella 12 sairaanhoitopiiria tuottaa alueensa labo-
ratorio- ja kuvantamispalvelut, ja integraatioiden méaara lisdantyy tulevaisuudessa. La-
boratorio- ja kuvantamispalveluiden yhdistymista diagnostiikkakeskukseksi ja liittymista

yhdeksi maakunnan liikelaitoksista, on selvityksen mukaan pohdittava. (Mékarainen —
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Kauppinen 2017: 7; 13-15; 35-37.) My0s yksityisessd omistuksessa olevat
keskuslaboratoriot vaikuttavat siihen, miten laboratoriopalvelut tulevaisuudessa
tuotetaan. Laboratorio- ja kuvantamipalvelut tulisi avata kilpailulle ja suoran valinnan-
vapauden piiriin. Sote-keskus valitsisi kilpailutuksen kautta, minka palveluntarjoajan
diagnostisia palveluita se kayttaisi. (Yhtyneet Medix-laboratoriot Oy - VITA-
terveyspalvelut Oy — SYNLAB Finland Oy 2016.)

Terveydenhuollon ammattiryhmien valiset raja-aidat ovat madaltumassa, ja sitd kautta
tehtavien sisallét jakautuvat uusin tavoin (Lumme 2012). Tulevaisuudessa laboratorion
osaamiskentta painottuu enemman analytiikkaan, joka vaatii yleisluontoista eli genee-
ristd osaamista, ja diagnostiikkaan, joka vaatii puolestaan erityisosaamista (Aarnisalo
2016). Asiantuntijarajoja ylittamalla organisaatiolla on mahdollisuus parjaté resurssien
vahentyessa. Johtamisen nakdkulmasta rajojen ylittdminen on mahdollistettava ja sité
on osattava johtaa. Osaamisen kannalta on tarke&a, etta tulevaisuuden osaamista pys-
tytdadn ennakoimaan ja etta tarvittavaa osaamista on tulevaisuudessa saatavilla. (Tyo6-
terveyslaitos 2014; Etera; Kupias — Peltola — Pirinen 2014: 78-80.) Raja-aitojen madal-
tuessa samoilla menetelmilla pystytdan tekemaan erilaisia tutkimuksia (Aarnisalo
2016). Niin oli kdynyt Satakunnan sairaanhoitopiirissa, jossa kliininen kemia ja mikro-
biologia ovat yhdistyneet, ja ne kuuluvat kuvantamispalveluiden kanssa yhdessa liike-
laitoksen diagnostiikkakeskukseen SataDiag:iin (SataDiag 2017). Ennen yhdistamista
oli huomattu paallekkaisia toimintoja, kuten se, ettd molempien erikoisalojen tutkimuk-
sia pystyttiin tekemé&éan samoilla automaatiolaitteilla. Toimintojen paallekkaisyys oli joh-
tanut siihen, etta yhteisty6 yli erikoisalojen oli kasvanut ja siihen oli paadytty. (Manni-
nen 2015.) Samalla Satakunnan sairaanhoitopiirin kliinisen kemian laboratoriossa on
henkildkierron avulla monipuolistettu tydnkuvaa. Monipuolisilla tyévuoroilla on pyritty

laboratoriohoitajien ammattitaidon yllapitamiseen. (Laine 2012.)

Pohjoismaissa ollaan siirtymassa tyon organisoinnin keinoista kevyttuotantomalliin el
Leaniin. Siind tyon organisoinnin keinoja ovat henkilkierto ja tiimityd. Suomessa on
selvasti yleisempana vield kaytdéssa Tayloristinen tydn organisoinnin malli, jossa tyote-
kijalla on vahaisemmat vaikutusmahdollisuudet tyohon, tehtdvat ovat monotonisia, ja
siind korostuu tyon laadun tarkkailu. Henkilokierto on tydn uudelleenorganisoinnin kei-
no. (Anttila — Oinas — Mustosmaéki 2016: 19—-21.) Henkilokierron avulla saadaan uuden-
laista osaamista, jota tarvitaan uudelleenorganisoitujen erikoisalojen tyotehtavissa.
Organisaatioiden on pohdittava tarvittavien tyontekijéiden maaraa, tyotehtavia, tyonja-

koa ja vastuualueita. Organisaation rakennetta on sopeutettava koko ajan muuttuvaan
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tilanteeseen. (Kauhanen 2009: 47.) TyOnjakoa on tarkasteltava kokonaisuutena, jossa
otetaan huomioon koko henkiléstén osaaminen ja voimavarat. Se vaatii avointa ja toi-
mivaa yhteistydta esimiesten ja henkiloston valilla. (Makarainen — Kauppinen 2017: 7,
13-15; 35-37.) Toiden uudelleenorganisointiin on erilaisia syitd. Sen tavoitteena on
asiakaslahtoisyys, toiminnan sujuvuus, tuottavuus, tydmotivaation liséaminen ja henki-
[6ston hyvinvointi. (Kauhanen 2009: 47.) Uudenlaisella tydnjaolla pyritaan hoitoon paa-
syn turvaamiseen, henkildston riittamiseen ja ammattitaidon lisdantymiseen (Kuosma-
nen 2012: 3). Opinnaytetyén kohdeorganisaatiossa ndita raja-aitoja madalletaan ja
paallekkaisia toimintoja karsitaan, kun laboratorioiden erikoisalojen toiminnat yhdisty-

vat. Henkilokiertoon osallistuvat henkilot voivat sijaistaa poissaolevia ja toisiaan.

Tulevaisuus nayttdd sen, kuinka bioanalyytikon tydnkuva muuttuu ja missa laborato-
riopalvelut tulevaisuudessa tuotetaan. Nykyisin on vaikeaa saada bioanalyytikoita tai
laboratoriohoitajia naytteenottotydhon. Kelpoisuusehdoiksi kyseisiin tehtaviin on nyky-
aan vaihdettu lahihoitajan tai sairaanhoitajan tutkinto, mikd tarkoittaa sita, ettei bio-
analyytikon tai laboratoriohoitajan tutkinnolla pysty kyseistd tyopaikkaa hakemaan.
Bioanalyytikoiden vahvuusalueita, joksi ndytteenottoty6 luetaan, siirtyy tulevaisuudessa
muille ammattiryhmille, ellemme pysty lisddmé&an oman ammattiryhmamme mielenkiin-
toa naytteenottoon. Laineen (2012) mukaan naytteenottoty® on tunnustettava bio-
analyytikoiden ja laboratoriohoitajien ylpeydenaiheeksi. Se on ammattiosaamistamme,
mika pitaa sisallaén asiakaspalvelua ja muiden ammattiryhmien ohjaamista. Laborato-

riossa ei ole olemassa yksipuolista ty6ta, vaan paljon on kiinni omista asenteistamme.

4 Henkilokiertoa edistavat ja estavat tekijat

Henkilokierron toteutukseen vaikuttavat joko edistavasti tai estavasti esimiehen tuki ja
sitd kautta kierron suunnittelu, kiertoon tulevan vastaanottaminen ja perehdytys seka
osaamisen varmistaminen ja palaute. Kaikkia asioita ei ilmennyt kaikissa tutkimuksissa,
vaan niiden eroja tarkastellaan jaljempana. (Asikainen 2008: 48-57; 71; Hongisto 2005:
70-76; Jusko 2011: 17; Jarvensivu 2007: 98-99; Jarvi — Uusitalo 2004: 342; K&ndnen
2005: 51-63; Lindeman-Valkonen 2001: 7-8; Malinski 2002: 675-676; Santos — Da
silva — Baldassare — De magalhae 2017: 3; Partanen 2009: 58-63.) (kuvio 1.)
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Kuvio 1. Henkilokiertoa edistavat ja estavat tekijat kirjallisuuden mukaan. (Asikainen 2008: 48-
57; 71; Hongisto 2005: 70-76; Jusko 2011: 17; Jarvensivu 2007: 98-99; Jarvi — Uusi-

talo 2004: 342; Kondnen 2005: 51-63; Lindeman-Valkonen 2001: 7-8; Malinski 2002:

675-676; Santos — Da silva — Baldassare — De magalhae 2017: 3; Partanen 2009:

58-63.)
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4.1 Esimiehen tuki

Esimiehelta saatu tuki, perehdytys ja osaamisen varmistaminen onnistuessaan edista-
vat henkilokiertoa ja epaonnistuessaan puolestaan estavat sita (Blixt — Uusitalo 2006:
194; Malinski 2002: 675-676). Esimies on vastuussa henkilokierron suunnittelusta, ja
ennen kierron alkua on tunnistettava kiertoon osallistuvan osaaminen ja annettava re-
sursseja henkilokierron toteuttamiseen (Butkovi€ — Lewis 2007: 163-164). Esimiehen
on varattava henkilokiertoon riittavasti aikaa ja henkilokuntaa (Blixt — Uusitalo 2006:
185; Santos — Da silva — Baldassarre — De magalhae 2017: 3). Han huolehtii, ettei
ammattitaitoa ja palkkatuloja meneteta kierron aikana (Asikainen 2008: 54). On huo-
lehdittava siita yksikdstd, johon kiertoon osallistuva jattda osaamisvajeen (Partanen
2009: 60—61). Esimies on vastuussa perehdytyksestd, mutta siind auttaa nimetty tuki-
henkilo (Valtiovarainministerio 2012: 22—-30).

Henkilokierron avulla voidaan luoda kehityssuunnitelma siitd, kuinka osaamista laajen-
netaan kaikkien osaamiseksi. Henkilokierto on uuden oppimisen valine. (Suomen kun-
taliitto 2002: 45.) Uuden oppiminen mahdollistuu tekemalla uusia tehtavia, ja henkilt-
kierto edesauttaa monitaitoisuuden kehittymistd. Monitaitoisuus ei saa kuitenkaan olla
vain tyonantajan keino ty6n tehostamiseksi. (Jarvensivu 2007: 84; 98.) Positiivisina
vaikutuksina koko tydyhteisdon esimiehet kokivat tydtapojen yhtenaistymisen, uuden
oppimisen ja tiettyjen tyotapojen kyseenalaistamisen. Tyoéilmapiiriin henkilékierto vai-
kutti joko positiivisesti avoimuutta lisdten tai negatiivisesti muutosta pelaten. Se lisasi
tydntekijoiden ammattitaitoa, asiantuntijuutta ja tiedonkulkua. Organisaation nakdkul-
masta se lisasi tyon tehokkuutta ja toimintojen lapinakyvyytta. (Partanen 2009: 57—-66.)
Seuraavissa alaluvuissa kuvataan sitd, kuinka esimies osallistuu henkil6kierron suun-
nitteluun, perehdytykseen, kiertoon osallistuvan vastaanottamiseen ja osaamisen var-

mistamiseen sek& mahdollistaa palautteenannon.

4.2 Henkilokierron suunnittelu

Aivan kuten minkéa tahansa ty6kalun kanssa, henkilokiertoa joko osataan tai ei osata
hyddyntda. Kierto on suunniteltava hyvin, silla varin suunniteltuna se voi jopa liséata
tyontekijoiden stressitasoja. (Triggs — King 2000: 33-34.) Henkilokiertoa suunnitelles-

saan esimiehen on huomioitava kiertoon valittavien tyontekijéiden taustatiedot, tyonte-
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kijdiden lukumaara seka tyotehtavat, joiden valilla tyontekijat kiertavat. Mahdollinen
rahallinen korvaus ja kiertoaika on huomioitava henkilokiertoa suunniteltaessa. Henki-
|6kiertoon valittavien lukumaara ja heidan osaamisensa ratkaisevat henkilokierron on-
nistumisen. Sailyttddkseen organisaation vakauden vain tietty maara tydntekijoita voi
osallistua henkilékiertoon. On pohdittava perehdytyskuluja ja perehdytettdvan soveltu-
vuutta tydtehtavaan. Keskenaan tydtehtavad vaihtavien tyontekijdiden on tuotettava
mahdollisimman suuri arvo organisaatiolle mahdollisimman vahaisilla kuluilla. (Butkovic¢
— Lewis 2007: 163-164.)

Henkildkiertoon lahtevien taustatiedoilla tarkoitetaan vapaaehtoisuutta ja motivaatiota
kiertoon. Vapaaehtoisuus ja motivaatio vaikuttivat henkilokierron onnistumiseen, ja
henkilokierron tulisi perustua vapaaehtoisuuteen. (Asikainen 2008: 1; Hongisto 2005:
75—76; Kéndnen 2005: 51-53; Lindeman-Valkonen 2001:8; Ruoranen 2007: 35.) Sita
perusteltiin muun muassa silla, ettd kierron tulisi perustua tyontekijan omaan motivaati-
oon (Asikainen 2008: 50-52; Hongisto 2005: 75-76; Jarvi — Uusitalo 2004: 342; Kono-
nen 2005: 51-53). Koettiin, etté joissakin tapauksissa henkilokiertoon voidaan maarata.
Sita perusteltiin tyontekijoiden ammattitaidon kehittymisen ja sen laaja-alaistamisen
kannalta. (Hongisto 2005: 75-76.) Henkilokierron tulisi olla osa osaston toimintaa tai
sitten henkilokiertoon tulisi laittaa ne, jotka sité eniten vastustivat. Henkilokiertoon saa-
tettiin pakottaa, kun taas kaikki halukkaat eivat sinne paasseet. (Kéndénen 2005: 51—
53.) Jokainen tydntekija voi olla oikeutettu tai velvoitettu henkilokiertoon, elleivat hanen
tydtehtavansa ole vaihdelleet viimeisen viiden vuoden aikana (Blixt — Uusitalo 2006:
185). Talla pyritdadn ehkaisemaan Jarvensivun (2007: 88—89) mainitsemaa tilannetta,
jossa tyontekijat pyrkivat hallitsemaan itseoikeutetusti vain tiettyja tydtehtavia, ja siten
monitaitoisuuden kehittyminen karsii. Kaikkien halukkaiden toivottiin paasevan henkilo-
kiertoon (Hongisto 2005: 75-76).

Tyo6tehtdva ja kiertoaika ovat tarkeita seikkoja henkilokierron onnistumisen kannalta.
Tyontekijaa tulisi kuunnella siitd, minne h&an haluaa henkilokiertoon (Hongisto 2005:
75-76). Sosiaali- ja terveysministerion hankkeessa kehitettiin terveysalan opettajien
ammatillista osaamista muun muassa henkilokierron avulla. Hankkeen sisalla kuvattiin
osahankkeita, joista kahdessa oli joko kehitetty henkilokiertojarjestelmaa tai terveys-
alan opettajien henkilokiertovalmiuksia seka tyokykya yllapitavaa toimintamallia ehkéai-
semaan ennenaikaista tydelaman poistumaa. Molemmissa edellda kuvatuissa osahank-
keissa opettajat vaihtoivat keskenaan tyotehtdvaa 1-4 kuukauden ajaksi. Kyseisena

aikana heille nimettiin yksi tai useampi mentori. Henkilokierto osoittautui yhdeksi tar-
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keimmisté keinoista opettajien ammatillisen osaamisen yll&pitamiseksi. Jaksoilta toivot-
tiin pidempikestoisuutta ja saanndllisyytta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2007: 5; 14—
15; 23-24.) My6s silméahoitajien osaamisen kehittamista henkilokierron avulla on tutkit-
tu. Hoitajien mukaan motivaatiota henkildkiertoon heikensivét lilan usein toistuneet tyo-
tehtavien vaihdot tai liilan lyhyt kiertoaika, kun taas sita lisasi virkistymisen tunne, inno-
vatiivisuuden lisdantyminen ja vapaaehtoisuus henkilokiertoon osallistumiseen. (Blixt —
Uusitalo 2006: 194.) Tehtavat, joiden valilla tyontekija kiertda, olisi hyva rajata kahteen

tai kolmeen, jotta hanesta voisi tulla niiden asiantuntija (Triggs — King 2000: 33—-34).

Henkildkierron toteuttamisessa ongelmana on sen aikataulutus. Henkilékierron tarkoi-
tuksena on koko henkildston tybnkuorman vahentaminen, ja siksi henkilokierron aika-
taulutuksen yksinkertainen toteuttamistapa laskee esimiesten tyonkuormaa. (Seckiner
— Kurt 2007: 31.) Taman ongelman ratkaisemiseksi on kehitetty dynaamisen henkilo-
kierron aikataulutuksen -tytkalu, jonka kayttdosaaminen on tarkeda. Vaara kayttétapa
voi johtaa siihen, ettei jonakin ajankohtana tydtehtavéssa ole tyontekijad, samalla kun
toiseen tehtavaan niita on liikkaa. Tyokalussa on huomioitava kaytettavissa oleva henki-
I6st6 ja heiddn osaamisensa, eli kriteerit, joilla tydtehtava valikoidaan. Kriteereitéa ovat
osaaminen, tyontekijan oma sen hetkinen tyénkuorma, valimatka, kustannukset ja tois-
tettavuuden mahdollisuus. Henkilokiertoon osallistuvat ovat osa koko henkiléstopoolia,
ja heidat on valittu siihen sopiviksi. Tietojarjestelmassé on tietoa tydnkuormasta, henki-
|6stdn sen hetkisestd maarastd, tarvittavasta kiertoajasta ja kustannuksista. Niita hyo-
dynnetaan suunniteltaessa henkilokierron aikataulutusta. (Michalos — Makris — Rentzos
— Chryssolouris 2010: 154.)

"Henkilkierron onnistumisen edellytyksia on se, ettéd henkildkierto toteutetaan suunni-
telmallisesti, sille asetetaan tavoitteita ja tavoitteiden toteutumista seurataan” (Linde-
man-Valkonen 2001: 7). Henkilokierron on oltava tavoitteellista ja siita on tehtava so-
pimus (Jarvensivu 2007: 84; 98). Tavoitteiden asettamisessa esimiestuen merkitys
korostuu (Asikainen 2008: 49; Partanen 2009: 49). Henkilokierron tavoitteellisuuteen,
suunnitelmallisuuteen ja seurantaan ottavat osaa henkilokiertoon osallistuva ja héanen
esimiehensé sekd vastaanottavan organisaation esimies (Lindeman-Valkonen 2001:
7). Lahiesimies voi omalla toiminnallaan vaikuttaa kierron onnistumiseen tai ep&onnis-
tumiseen. L&ahiesimiesten valisella yhteistydlla oli merkitystd kierron onnistumiselle.
Esimiehen olisi annettava tukensa sille yksikdlle, josta tyontekija osallistuu henkildkier-
toon, jattden yksikkdon osaamisvajeen. (Partanen 2009: 51.) HUS:in pdivittdisen resur-

soinnin mallissa erééksi kehittAmisehdotukseksi nousi esiin juuri toiminnan turvaami-
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nen sielld, mista lainavuorolainen on osallistunut henkildkiertoon (HUS; Mikkonen —
Leppanen 2015: 27). Esimiehellda on oltava organisaation tuki takanaan, jotta henkilo-
kierron toteutuminen onnistuu. Henkilokierrolla tavoiteltavista hyddyista on keskustelta-

va avoimesti koko henkiléstdn kanssa. (Valtiovarainministerié 2012: 9-11.)

Henkildkierron tavoitteet vaikuttavat henkilostomaéarien ennakointiin, suunnitteluun ja
koulutussuunnitelmiin. Henkilokierto vaatii organisaatiolta riittéavia taloudellisia resurs-
seja. Henkilokierrosta vastaavat henkiltt, tiimi ja yksikko tulisi nimeta. Henkilokierron
toteuttaminen on kirjattava organisaation strategisiin asiakirjoihin, ja sita olisi kéasitelta-
va muun muassa kehityskeskusteluiden yhteydessa. (Valtiovarainministerio 2012: 9—
11.) Niissa sovitaan henkiltkierrosta, sen tavoitteesta, kohteesta ja kestosta (Linde-
man-Valkonen 2001: 7; Hongisto 2005: 75-76). Jos henkilokiertoon osallistuvan on
tarkoitus palata takaisin omaan yksikkdonsa, on henkilokiertoon liittyen luotava peli-
saannot (Jarvensivu 2007: 84; 98). Koko henkildkunnan on sitouduttava noudattamaan
niitd, ja niisséd on kaytava ilmi nimetyt tyoparit, raportointi, sovitut tyétehtavat ja tyévuo-
rokaytanteet (HUS; Mikkonen — Leppanen 2015: 27).

Henkilokiertoon kannustamista ja siitd tiedottamista toivottiin tulevaisuudessa enem-
man. Ryhméan paine ja toisten tyontekijoiden mielipiteet henkilokiertoon osallistumises-
ta voivat estaa henkilon hakeutumisen henkilokiertoon. Esimies pystyy kehityskeskus-
teluissa rohkaisemaan tyotekijoita omiin valintoihin. Samalla esimiehen on arvioitava
yksikdn pelisaantoja ja karsittava piilojohtajuutta, jotta henkiloéston yksilétasolla saama
esimiehen tuki varmistetaan. (Ruoranen 2007: 35.) Rahallinen kannustaminen henkil6-
kiertoon on ratkaistava. On mietittava, vaikuttaako henkildkierto palkkaukseen vai e€i, ja
huolehdittava siita, ettei henkilokierto ainakaan laske henkilén palkkatuloja. Koettiin,
ettd kaikki eivat uskalla osallistua kiertoon ilman kannustusta. (Hongisto 2005: 75-76.)
Joidenkin tutkimusten mukaan osaamisen lisdantymisesta haluttiin rahallista korvausta
(Hongisto 2005: 75—76; Jusko 2011: 17). Toisen tutkimusten mukaan sita vastoin hen-
kilokierron motiiveina ei olleet rahalliset vaikuttimet, ja rahallisen korvauksen saamises-
ta oltiin yllattyneita (Asikainen 2008: 54). Henkilokiertoon liittyviin monitaitoisuuden kou-
lutuksiin ei osallistuttu, koska tydnantaja ei ollut kertonut, kuinka henkilokierto vaikuttaa
palkkaukseen tai muihin kompensaatiojarjestelyihin. Riittdvan yksityiskohtaista infor-
maatiota henkilokierron muista hyddyisté toivottiin (Jarvensivu 2007: 98-99.) Tydnteki-
jaa olisi palkittava rahallisen palkkion lisdksi hanen toivomallaan haasteellisemmalla

tyonkuvalla (Blixt—Uusitalo 2006: 185). Henkilokierron aikana on nostettu esiin huoli
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palkkatulojen ja ammattitaidon menetyksesta (Asikainen 2008: 54) seka koulutukseen

paasyn estymisesta (Hongisto 2005: 71).

Merkittavissa tehtavamuutoksissa tyonvaativuuden arvioinnin avulla maaritetaan, onko
tehtavamuutoksella vaikutusta palkkaan. Jos tyon kokonaisvaatimukset muuttuvat,
voidaan hyoddyntdd KVTES:iin perustuvaa ehdotonta palkantarkistusta. Arvioinnissa
noudatetaan yhdenmukaisuutta. Tydantajan kannattaa tukea tulevia muutoksia niiden
lapiviemiseksi palkkauksellisesti. Tydnantaja viestii henkilostélleen tehtavien uudelleen-
jarjestelyiden merkityksesta palkkapolitiikallaan. Tehtavakohtainen palkka kuvaa tyon-
tekijan tydn vaativuutta ja henkilokohtainen lisd osaamista ja tyosuoritusta. Tehtava-
muutoksiin pohjautuvat palkkausmuutokset perustuvat yleensa tehtdvékohtaisen pal-
kan tarkistukseen, eikd henkildkohtaista lisda tule kayttdd peruspalkan virheiden kor-
jaamiseen, vaan palkan on perustuttava tyon vaativuuteen. Vaikutukset tydsopimuk-

seen on arvioitava. (Kunnallisen tyémarkkinalaitoksen muistio 2008: 3; 13.)

4.3 Henkilokiertoon osallistuvan vastaanotto ja perehdytys

Henkilokiertoa suunniteltaessa on huolehdittava tukitoimista, kuten henkilokiertoon
tulevan vastaanottamisesta, riittdvasta perehdytyksesta, tydparitydskentelysta, tuto-
roinnista tai ns. ketjutusmallista. Ketjutusmallilla tarkoitetaan, ettd tyontekijat, joiden
tyotehtavat ovat sisalldllisesti mahdollisimman lahella toisiaan, vaihtavat keskenaan
paikkaa. Myonteinen ilmapiiri saadaan aikaan siten, etta tyontekijat vaihtavat vastavuo-
roisesti tehtavia keskenaan. (Ruoranen 2007: 35.) Perehdytyksen onnistuminen vaikut-
taa positiivisesti koko kiertoon, (Jarvi — Uusitalo 2004: 342) ja uuteen tehtavaan pereh-
dytyksen taytyy olla onnistunut (Jusko 2011: 7). Perehdytyksen rinnalla on huomioitava
kiertoon tulevan vastaanottaminen (Ruoranen 2007: 35). Perehdytyksen onnistuminen
ja vastaavasti hyvin vastaanotettu henkilokiertoon osallistuva sai positiivisia kokemuk-
sia henkilokierrosta (Jarvi — Uusitalo 2004: 342). Ystavéllinen vastaanotto koettiin mer-
kityksellisemmaksi kuin perehdytys, sen kesto ja/tai tukihenkildon puuttuminen (Asikai-
nen 2008: 71).

Esimies toteuttaa henkilostosuunnittelua yksilétasolla muun muassa perehdytyksen
suunnittelun avulla (Etera; Kupias — Peltola — Pirinen 2014: 78-80). Perehdytyssuunni-
telma varmistaa organisaation toiminnan laatua, ja se on aina pidettava ajan tasalla ja
sitd on muokattava tarvittaessa. Perehdytyssuunnitelmassa kerrotaan, miten, missa ja

milla aikataululla uuteen tyGtehtavaan siirtynyt tyontekija perehdytetddn ja kuka sen
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tekee. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos 2008: 9.) Vastuu perehdyttamisesta on esimie-
hella, mutta han voi delegoida sen toteuttamisen jollekulle alaiselleen tai tiimille, johon
uusi tyontekija sijoittuu. Perehdyttdminen pitda sisallaan tyoyhteiséon, tytpaikkaan ja
tyéhdn perehdyttamisen. Tydhon perehdyttamistd kutsutaan tydnopastukseksi, mika
seuraa tyoyhteisoon ja tyopaikkaan perehdyttamista. Tyonopastus voi kestaa paivista
useisiin viikkoihin, riippuen perehdytettavan tyotehtavasta, koulutuksesta ja aikaisem-
masta tyokokemuksesta ja osaamisesta. Tyohon perehdyttamiselld pyritaan taitavaan
tydn tekoon ja sen aikaansaamaan hyvaan lopputulokseen. (Kauhanen 2009: 92; 151.)
Tyo6turvallisuuslaissa saadetaan, kuinka tydantajan on huolehdittava tyéntekijan pereh-
dytyksesta tydtehtavien muuttuessa ja kuinka ohjausta on tdydennettava tarvittaessa.
Tyontekijan on noudatettava saamiaan ohjeita ja huolehdittava perehtyneisyydestaan
tyotehtaviin. (Tyo6turvallisuuslaki 23.8.2002/738.)

Valiaikaiseen tyotehtavaan on annettava riittava perehdytys (Kupias — Peltola — Pirinen
2014: 102). Vastaanottavan organisaation on varattava riittdva aika henkilokiertoon
tulevan perehdytykseen, ja perehdyttdjd on nimettava jo henkilokiertoa suunniteltaes-
sa. Esimies on paavastuussa perehdyttamisen onnistumisesta, mutta siind auttaa ha-
nen lisékseen nimetty tukihenkild. Tapaamiset henkilokierron aikana vaikuttavat kierron
onnistumiseen. Yhteydenpidosta omaan organisaatioon on sovittava. Henkilokiertoon
osallistuvan tyontekijan on annettava palautetta henkilokierron toteutumisesta palau-
telomakkeen ja palautekeskustelun avulla. Henkilokierron organisoinnin laajuus vaihte-
lee sen muodon mukaan. Systemaattisessa sisaisessa henkilokierossa, kun asiantunti-
joita kierratetaan tehtavasta toiseen, organisointi on kevytta. Siina voidaan tehda asian-
tuntijoista tydpareja, jotka vaihtavat toimintoja keskenaan aika ajoin. (Valtiovarainminis-
terié 2012: 22-30.)

Hyvin tai huonosti toteutettu perehdytys vaikutti henkilokiertoon osallistuneiden hoita-
jien kokemukseen joko mydnteisesti ja kielteisesti. Samalla perehdytyksen onnistumi-
nen vaikutti siihen, kuinka hyvin henkilokiertoon osallistumisaika tai tyoyhteison hyvak-
synta ja arvostus vaikuttivat sosiaalistumiskokemusten syntymiseen. (Blixt — Uusitalo
2006: 194.) Henkilokiertoon tulevan vastaanottaminen ja perehdytys nousivat esiin
kehitettavana asiana henkiltkiertoon liittyen (Hongisto 2005: 75-76; Kéndnen 2005:
51). Perehdytyksen epdonnistuminen seka itsensa tunteminen ulkopuoliseksi ja epapa-
tevéksi johtivat siihen, ettei henkilo kokenut kuuluvansa tyoyksikkoon, ja siten henkil6-
kierron kokemus jai negatiiviseksi (Jarvi — Uusitalo 2004: 342). Osittain vastaanotto ja

perehdytys koettiin hyvaksi kaikkien henkilokiertoon osallistuneiden mielesta. Useim-
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mille oli suunniteltu viikon kahden mittainen varsinainen perehdytysaika, jolloin ei tar-
vinnut ottaa itsenaista vastuuta hoitotydsta. Suunniteltu perehdytysaika toteutui harvoin
henkilokuntavajeesta ja kiireesta johtuen, vaikka neuvojen ja tuen saaminen oli ollut
aina mahdollista. (Asikainen 2008: 50.) Nimetty tyopari koettiin hyvaksi alkuvaiheessa.
Tyotovereiden rasitus henkilokiertoon osallistuvan perehdytyksen aikana olisi jatkossa

huomioitava paremmin. (Hongisto 2005: 73—76.)

4.4 Henkilékiertoon osallistuvan osaamisen varmistaminen ja palaute

Henkilokierto on suunniteltava niin, ettd osaaminen ja tehtavat ovat hallinnassa (Ruo-
ranen 2007: 35). Osaamisen jakamiselle on varattava aika ja paikka, (Kupias — Peltola
— Pirinen 2014: 102) ja kierron toimivuus on arvioitava saannoéllisesti (Triggs — King
2000: 33-34). Ennen henkilokierron alkua on varmistuttava, ettd uuteen tehtavaan pe-
rehdytys on onnistunut. On varauduttava siihen, ettd muutosvastarintaa ilmenee, silla
osa tyontekijoistd haluaa sailyttdd omat tyotehtdvansa. (Jusko 2011: 17.) Henkilostén
osaaminen on aina varmistettava ennen tehtdvien tai tydnjaon muutosten toteuttamis-
ta. Osaamiskartoitusten tai henkilostokertomusten avulla voidaan varmistaa osaamista.
Nayttoja tai kokeita voidaan joissain tapauksissa kayttdd osaamisen varmistamisen
menetelmina. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos 2008: 9.) Henkilokierron toimivuus on
arvioitava tiettyjen jaksojen jalkeen. Henkilokierron onnistumisen arvioinnissa on kiinni-
tettava huomioita tydntekijoiden nakdkulmaan sen hyddyllisyydesta. (Triggs — King
2000: 33—-34.) Kierron toteutumisesta kannattaa kerata systemaattista palautetta (Val-
tiovarainministerié 2012: 9-11). Esimiehilta toivottiin jamakampaa otetta, jotta he olisi-
vat tarjonneet mahdollisuuden kokemusten jakamiseen henkildkierron jalkeen (Asikai-
nen 2008: 50). Palaverit henkilokierrossa olevien kesken koettiin hyviksi, niissa he pys-
tyivat jakamaan kokemuksiaan henkilokierrosta (Hongisto 2005: 75-76). Joissakin ta-
pauksissa tyontekijat eivat olleet valmiita antamaan eivatkd vastaanottamaan palautet-

ta kierron jalkeen (Asikainen 2008: 1).

Suomessa on tutkittu perusterveydenhuollon tytnjakoa. Tutkimus tuotettiin yhdessa
Tehy Ry:n kanssa, ja siitd saatua aineistoa verrattiin toisen tutkimuksen aineistoon,
joka oli tehty Tehyssd samasta aiheesta (Markkanen 2002). Tutkimusaineisto koostui
Tehylaisista perusterveydenhuollon esimiehista (n=156). Perehdytyksen ja koulutuksen
jalkeinen osaamisen varmistaminen on tarkedda, ja tyOpaikoissa on sovittava siihen
sopivat menetelmat. Kirjalliset ohjeet tukevat perehdyttamistd, mutta eivat varmista

osaamista. Osaaminen varmistettiin henkilokohtaisella koulutuksella (73 %), nayto6lla
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(58 %), kirjallisella kokeella (40 %) ja toimipistekohtaisilla ohjeilla (38 %). Kaikki nelja
yleisinta vastausvaihtoehtoa toistuivat monien vastauksissa eli osaaminen varmistettiin
monin eri tavoin. Vain 5 %:ssa kaikista vastauksista osaamista ei varmistettu tai sen
keinoa ei tunnettu. Myds osaamisen yllapitamisesta kysyttiin. Vastaajista 44 % oli sita
mieltda, ettd osaamisen yllapitdminen on tyontekijan vastuulla. Ty6paikkakoulutus
osaamisen yllapitamiseksi riittda 39 %:n mielestéa harvemmin kuin vuosittain ja 29 %:n
mukaan vuosittain. Uudenlaisen tydnjaon tuoma vastuu oli maaritetty kirjallisesti (44
%), suullisesti (21 %) tai sitd ei oltu maaritetty ollenkaan (21 % vastauksista). Tehta-
vankuvan laajeneminen oli vaikuttanut tehtdvakohtaiseen palkkaan (31 %) ja harkin-
nanvaraiseen palkanosaan (17 %). (Kuosmanen 2012: 35-40.) HUS:in paivittaisen
resursoinnin mallissa osaamisen varmistaminen tapahtui osastojen yhteisten osasto-
tuntien, koulutusten, tyonkiertojen ja tutustumiskayntien avulla (HUS; Mikkonen — Lep-
panen 2015: 27).

5 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoitteet ja kehittamistehtavat

Opinnaytetydn aiheena on henkilokierron hyédyntaminen poissaolotilanteissa. On tar-
keda loytad henkilokiertoon osallistuvia tyontekijéita laboratoriopalveluihin muodostu-
viin yhteisiin toimintoihin. Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia henkilokierron hyddyn-
tamista poissaolotilanteissa ja sita edistavid ja estavia tekijoitd. Sen tuotoksena syntyi
henkilokierron malli laboratoriopalveluiden esimiehille. Tavoitteena on syntyneen mallin
avulla edistéaa henkiloston joustavaa kayttda ja tyon sujuvuutta uudessa toimintaympa-
ristdssd, varsinkin poissaolotilanteissa. Kehittamistehtavana oli tulosten perusteella

laatia henkilokierron malli.

Opinnaytetydssa haettiin vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Minkalaisia henkildkiertoon osallistuvia tydntekijoitd laboratoriossa tarvitaan
poissaolotilanteissa?

2. Minkéalaiset tekijat edistavat tai estavat henkilokiertoon osallistuvien kayttéa la-
boratoriossa?

3. Mika on henkiloston ndkemys henkilokierron mallista?
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6 Opinnaytetyon toteutus ja tutkimukselliset menetelméat

Opinnaytetydn toteutuksessa kuvataan opinnaytetydn toteutusympéristéa, haastattelu-
teemojen rakentumista, kaytettyjen aineistonkeruumenetelmien kuvaamista ja aineiston

analyysin toteuttamista.

6.1 Opinnaytetydn toteutusymparisto

Toimintaymparisténa ovat laboratoriopalvelut. Kohderyhméana ovat laboratoriopalvelui-
den laboratoriohoitajat ja bioanalyytikot. Laboratoriopalvelut sijaitsevat talla hetkella
sairaalan eri osissa. Vuonna 2018 on alkamassa sairaalan saneeraus- ja laajennus-
hanke. Hankkeen seurauksena erillisissa toimipisteissdan olevat sairaalan laborato-
riopalvelut yhdistyvat samassa kerroksessa toimivaksi laboratoriopalveluksi. Samalla
muodostuu yhteisia toimintoja, kuten naytteiden vastaanotto, johon saapuvat kaikki
laboratorionaytteet. Tallaisiin yhteistoiminnallisiin tydtehtaviin tarvitaan henkilékiertoon
osallistuvia tyontekijoita, jotka hallitsevat useiden erikoisalojen sisaltamia tietoja esi-

merkiksi preanalytiikasta.

Laboratoriopalveluissa toimii 63 laboratoriohoitajaa tai bioanalyytikkoa. Heista 20—34-
vuotiaita on 20,5%, 35—44-vuotiaita on 12,5%, 45-54-vuotiaita on 25% ja 55-69-
vuotiaita on 42%. Kahdeksan vuoden kuluessa, kun elékeikd on 63 vuotta, heista jaa
elékkeelle 27 henkil6a eli 42%. Esimiehia laboratoriopalveluissa on kuusi. Heista yksi
on resurssipaallikko, neljd on osastonhoitajaa ja yksi on apulaisosastonhoitaja. Vuonna
2016 henkiloston poissaoloja oli 1050 paivad, joista suhteessa eniten niita oli seuraa-
vissa ikaryhmissa: 45—-49-vuotiaat (19 paivaa vuodessa/henkild), 40—44-vuotiaat (8,5
paivaa/vuodessa/henkild), 35-40-vuotiaat (7,7 paivad/vuodessa/henkild), 50-54-
vuotiaat (5,8 paivaa/vuodessa/henkild). Suoritteita laboratoriopalveluilla oli 1 431 418

kappaletta vuonna 2015.

6.2 Opinnaytetydn teemojen rakentuminen

Henkilokiertoon liittyva teoreettinen viitekehys (kuvio 1.) ohjasi esimiesten ja vastuuhoi-

tajien teemojen rakentumista. Esimiesten ryhméahaastattelun teemoja olivat odotukset,
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moniosaajat, perehdytys ja osaamisen varmistaminen. Moniosaajalla tarkoitettiin henki-
|6kiertoon osallistuvaa henkiléa. Vastuuhoitajien ryhmahaastattelussa ei ollut odotuk-
siin liittyvaa teemaa, ja lopuksi vastuuhoitajilta kysyttiin kiinnostuksesta osallistua hen-
kilokiertoon. Perehdytys-teemassa esimiehille esitettiin tarkempia lisdkysymyksia liitty-
en henkilokierron organisointiin. Naiden teemojen avulla pyrittin saamaan vastauksia
tutkimuskysymyksiin: Minkalaisia henkilokiertoon osallistuvia tydntekijoita laboratorios-
sa tarvitaan poissaolotilanteissa? Minkélaiset tekijat edistavat tai estavat henkilokier-
toon osallistuvien tyontekijoiden kayttéa laboratoriossa? Moniosaajat-teemassa selvi-
tettiin henkilokiertoon osallistuvien lukumaarallista tarvetta, heille soveltuvia tyétehtavia
sekd heidan kayttédan edistavia ja estavia tekijoitd. Perehdytys-teemassa selvitettiin
perehdytyksen keinoja, siinen kaytettavaa aikaa ja sitd, kuka on perehdyttaja. Osaami-
sen varmistaminen -teemassa kiinnitettiin huomiota niihin keinoihin, joilla henkilokier-
toon osallistuvan osaamisen varmistaminen ja yllapitaminen toteutuisivat. (Blixt — Uusi-
talo 2006: 185; Jusko 2011: 17; Jarvensivu 2007: 84—89; 98—99; Malinski 2002: 675—
676; Ruoranen 2007: 35; Triggs — King 2000: 33—-34.) (liite 1.)

6.3 Fokusryhmahaastattelut ja kysely

Haastatteluun paadyttiin, koska se on hyva menetelma tutkittaessa tulevaisuutta. Sen
avulla voidaan tuottaa syvallistd, laaja-alaista tietoa ja tutkia ilmiota, jota ei tunneta riit-
tavan tarkasti yksityiskohtaisten kysymysten esittdmiseksi. Ryhmahaastattelulla saa-
daan lyhyessa ajassa tiivistettyd tietoa. (Kananen 2015: 143; 149.) Opinnaytetytssa
fokusryhméhaastatteluilla pyrittiin terveydenhuollon ammattilaisten ajattelun ja toimin-
nan ymmartamiseen. Ryhmakeskustelun avulla oli tarkoitus tuoda esiin erilaisia nako-
kulmia. (Mantyranta — Kaila 2008: 1507-1510.) Kaikille haastateltaville on annettava
mahdollisuus osallistua haastatteluaineiston tuottamiseen. Siksi esimerkiksi esimies-
alaissuhteessa olevia tyontekijoitd ei valittu samaan haastatteluryhmaan. (Kananen
2015: 149.) Haastatteluryhmat valikoitiin niiden homogeenisuuden mukaan, kuten fo-
kusryhméahaastatteluille on tyypillistd. Esimiehet ja erikoisalojen mukaiset haastattelu-
ryhmat muodostivat kaiken kaikkiaan nelja haastatteluryhmaa, joista kussakin ryhmas-
sa oli samanlaista osaamista. Haastatteluissa hyddynnettiin fokusryhmahaastattelulle
tyypilliseen tapaan strukturoitua haastattelupohjaa, jossa oli kaytdssa nelja teemaa.
Haastattelussa annettiin avoimille vastauksille aikaa ja tilaa. Siten uusien tutkimusky-
symysten kannalta oleellisten teemojen esiin tuleminen mahdollistui. (Méntyranta —
Kaila 2008: 1507-1510.) Haastattelut nauhoitettiin. Nauhoitukseen paadyttiin, koska
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sen avulla haastattelija pystyi keskittymaan haastattelutilanteeseen, eika osa puheesta

jaanyt kuulematta, ja aanenpainot saatiin kirjatuiksi. (Kananen 2015: 152.)

Mallin esittelyn jalkeiseen kyselylomakkeeseen paadyttiin, koska sen avulla pystytaan
tuottamaan tietoa suuresta ihmisméaarasta ja sen avulla pyritddn tutkittavan asian ym-
martamiseen (Hiltunen 2008). Kysymyslajiksi valittin avoimet laadulliset kysymykset,
koska niiden avulla voidaan saada kokonaisvaltainen kuva tutkittavasta ilmiostd, joka
tassa tapauksessa oli bioanalyytikoiden ja laboratoriohoitajien ndkemys henkilokierron
mallista (Hirsjarvi — Remes — Sajavaara 2009: 161). Avoimiin kysymyksiin ei pystynyt

vastaamaan yhdella sanalla, vaan laajemmin selittdéen (Kananen 2015: 151).

6.4 Opinnaytetydn aineiston keruu

Opinnaytetyon aineisto keréttiin kolmessa osassa. Ensimméisen osan muodostivat
nelja fokusryhméahaastattelua, joiden ryhmaét koostuivat osastonhoitajista ja laboratori-
on erikoisalojen vastuuhoitajista. Vastuuhoitajat haastateltiin erikoisalakohtaisissa ryh-
missa (kliininen kemia, mikrobiologia ja patologia). Seuraavaksi henkilokierron malli
esiteltiin ja siitd saatiin palautetta kohdeorganisaation laboratoriohoitajilta ja bioanalyy-
tikoilta avokysymyksia sisaltavalla lomakkeella (lite 2.) Kolmannessa vaiheessa pa-
lautetta kysyttiin sahkoisesti. (taulukko 1.) Haastattelijana ja mallin esittelijana toimi

opinnaytetyontekija, joka analysoi aineiston jokaisen eri aineistokeruuvaiheen jalkeen.

Haastatteluihin osallistui 11 henkildd. Ennen haastattelua haastateltaville I&hetettiin
saatekirje sahkoisesti. (lite 1.) Saatekirjeesta kavi ilmi opinnayteyon tavoite, tarkoitus,
tutkimuskysymykset ja haastatteluteemat. Kaikkien haastateltavien peruskoulutus oli
joko bioanalyytikko tai laboratoriohoitaja. Vastuuhoitajat saivat mahdollisuuden ilmaista
kiinnostuksensa henkilokiertoon osallistumiseen. Mielipide asiasta kirjattiin haastattelun

lopuksi erilliselle lomakkeelle.
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Taulukko 1.  Opinnaytety®n aineistonkeruuvaiheet.

Vaiheet ja aineiston tuottamisen Osallistujat Aineisto
menetelmé
Vaihe 1. Fokusryhméahaastattelut Ryhma 1 (R1): 3 henkilta Haastattelunauhoitteet

Ryhma 2 (R2): 2 henkil6a
Ryhma 3 (R3): 3 henkil6a
Ryhma 4 (R4): 3 henkil6a

Vaihe 2. Henkilokierron mallin Ryhma 1: 8 henkiloa Lomakkeella keratyt avo-
esittelyn jélkeinen laadullinen ky- Ryhma 2: 14 henkil6a vastaukset
selytutkimus

Vaihe 3. Sahkoinen kysely henki- |Kohdeorganisaation bioanalyy- | e-lomakkeella keratyt avo-
I6kierron mallista tikot ja laboratoriohoitajat vastaukset

Opinnaytetydn tulokset ja ehdotettu henkilokierron malli esiteltiin henkildstolle niiden
valmistuttua. Esittelytilaisuus jarjestettiin kahtena perdkkaisena ajankohtana, milla py-
rittiin mahdollisimman suureen osallistujamaaraan. Esittelyyn saapui 22 henkil6a, joista
11 taytti palautelomakkeen. Tilaisuuteen osallistuneet halusivat miettia vastauksiaan
rauhassa, ja siksi heille tarjottiin mahdollisuus palauttaa lomake myéhemmin. Esittelyti-
laisuuden jalkeen mallista pyydettiin palautetta my6s sahkoisesti. Esittelytilaisuuden
jalkeisen palautelomakkeen (liite 2.) kysymykset lahetettiin sdhkopostitse kohdeorgani-
saation laboratoriohoitajille ja bioanalyytikoille. Vastausaikaa annettiin kaksi kuukautta.
Samalla tarjottiin kohdeorganisaation bioanalyytikoille ja laboratoriohoitajille mahdolli-
suus antaa palautetta mallista ja ilmaista kiinnostuksensa henkilokiertoon osallistumi-
seen. Maaraaikaan mennessa sahkoiseen kyselyyn saapui yksi vastaus. Mallista kysyt-
tiin samat avoimet kysymykset sekd palautetilaisuuden jalkeen ettd sahkaoisesti, joten

aineisto yhdistettiin ennen varsinaista analyysivaihetta. (taulukko 1.)

6.5 Opinnaytetydn aineiston analyysimenetelma

Opinnaytetydn koko aineiston analysoimisessa hyédynnettiin teoriaohjaavaa sisal-

[6nanalyysiad. Siina hyddynnettiin opinnaytetydn teoreettisesta viitekehyksesta noussei-
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ta teemoja aineiston analysoinnissa ja ylaluokat maaritettiin etukateen (Tuomi — Sara-
jarvi 2012: 96-98; 117-118). Ylaluokat johdettiin tutkimuskysymyksistd, ja tulokset
esiteltiin niiden mukaisesti sanallisesti (Mantyranta — Kaila 2008: 1511). Haastatteluai-
neiston yhdistavia luokkia olivat: henkilokiertoon osallistuvat ja henkilkiertoa edistavat
ja estavat tekijat. Henkilokiertoon osallistuvan ylaluokkana oli henkilokierron organi-
sointi. Henkilokiertoa edistavien ja estavien tekijoiden ylaluokkina olivat: esimiehet,
perehdytys ja osaamisen varmistaminen. Mallin esittelytilaisuuden jalkeisten avoimien
vastausten analyysissa yhdistavana luokkana oli henkiléston nakemys henkildkierron
mallista ja ylaluokkana oli kehittdmisehdotukset mallin sisaltéon.

Teoriaohjaava sisallonanalyysi eteni kuin aineistolahtéinen sisallonanalyysi eli aluksi
aineisto pelkistettiin (redusoitiin) ja ryhmiteltiin (klusteroitiin) tutkimuskysymysten oh-
jaamana. Ero aineistolahtdiseen sisalldnanalyysiin ilmeni sen kasitteellistdmisvaihees-
sa (abstrahointi), kun teoreettiset kasitteet tuotiin asiasta jo tiedettyina eik& aineistosta.
(Tuomi — Sarajarvi 2012: 96-97; 117-118.) (kuvio 2.)

Aineisto kirjoitettiin sanasta sanaan ja
pelkistettiin jakamalla se osiin.

Ryhmiteltiin ja luokiteltiin etsimalla
yhtélaisyyksia ja eroavaisuuksia |6ytaen
alaluokkia ja nimettiin ne.

Haastattelu teemojen avulla muodostettiin
ylakasitteet.

Alaluokkia luokiteltiin ylaluokkiin niin kauan
kun se oli mahdollista eli abstrahaitiin.

Nimettiin yhdistava luokka.

Kuvio 2. Opinnaytetydn teoriaohjaavan siséllénanalyysin vaiheet (Mukaillen Tuomi — Sarajarvi
2012: 96-97; 117-118).
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Haastatteluiden aineistoa kertyi kaikkiaan 2 tuntia 27 minuuttia, yhteensa 41 sivua.
Alkuperéisia ilmauksia, joita hytdynnettiin aineiston analyysissa, oli kaikkiaan 208. Mal-
lin esittelyn jalkeisten avokysymysten materiaalia ja séhkdisesti lahetetyn e-
lomakkeiden materiaalia kertyi viisi sivua. Alkuperaisiimauksia, joita hyddynnettiin ana-

lyysissa, oli 39 kappaletta. (taulukko 2.)

Taulukko 2. Opinnaytety6n aineiston koko.

Fontti | Margi- Aineistotyyppi Kesto Sivu- | Alkuperéis | Vastaus-
/koko | naali maara | ilmaukset | ten/Osallis
[rivivali tuneiden
Ikm
Calibri | 2,5cm nelja fokusryhma- | 2h27min30s | 41 208 11/11
/11 /1,5 haastattelua
Calibri | 2,5cm Laadullinen kyse- | 2h 5 39 11/22
/11 /1,5 Iytutkimus: kaksi
mallin esittelytilai-
suutta
Laadullinen kyse- | - 1
lytutkimus: ehdo-
tuksen palauteky-
sely sahkoisesti
bioanalyytikoille ja
laboratoriohoitajil-
le

Aineiston analyysista on esimerkkina nostettu analyysi liittyen henkildkiertoa estaviin ja
edistaviin tekijoihin. (taulukko 3.) Yhdistavana luokkana oli henkilokiertoa edistavat ja
estavat tekijat ja yldluokkana toimi tassa esimerkissa perehdytys. Perehdytykseen liit-
tyen tunnistettiin seka edistavia etta estavia kaytantoja. Henkilokiertoon tulevan vas-
taanottaminen onnistuessaan edistda ja epaonnistuminen estdd henkilokiertoa. Koet-
tiin, ettd henkilokiertoon osallistuva tarvitsee jatkuvaa ja riittdvan pitkaa perehdytysta.
Perehdytyksen onnistuminen edistdd henkilokiertoa ja ep&onnistuminen estida sita.
Lisda esimerkkeja koko aineiston teoriaohjaavasta sisallonanalyysista I0ytyy liitteesta
4.
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Esimerkki aineiston sisallénanalyysista. (Mukaillen Tuomi — Sarajarvi 2012: 118.)

Alkuperdinen ilmai- | Pelkistava il- | Alaluokka Ylaluokka | Yhdistava

su maisu

177: 7 nékis...ja kuulis | Henkilokiertoon | Henkilokiertoon Perehdy- Henkilokier-
et muualla tehdaan ja | osallistuvan osallistuvan vas- tys toa edistavat/
sulautua siihen jouk- | vastaanottami- taanottamisen

koon ennen kuin lah-
tis mihinkaan... ja se
tydskentelytapa
yleensaki tutuiks...”
194: "on helppo tul-
la...meidan puolelta
sinne sitten et taval-
laan niin kuin et on
niin kuin tuttua. et
tietdd miten toimitaan

sen merkitys

onnistuminen
/epéonnistuminen

133. ”...t3ssa tarvit-
taisi varmaan sem-
moinen jatkuva pe-
rehdytys...”

180 ”...ei riita et kay
perehtymas-
sa...menee muualle
ja tulee yksittaisia
paivia...ois...aika
pihalla.”

179: "pitais olla...pari
kuukautta varmaan
sen ekan ker-
ran...paasee hyvin
sisalle...varmuutta
siihen tekemiseen...”

Jatkuva pereh-
dytys henkilo-
kiertoon osallis-
tuvalle

Pitk&a perehdy-
tysaika edesaut-
taa osaamista

Jatkuva ja riittavan
pitka perehdy-
tys/riittamaton pe-
rehdytys

estavat teki-
jat
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7 Opinnaytetyon tulokset

Opinnaytetydn tulososiossa esitetdan haastatteluiden ja avoimien kysymysten avulla
saadun aineiston tutkimustulokset ja niista tehty tulkinta. Tulokset esitetdan alalukuina,
joita ovat henkilokiertoon osallistuva, henkilokiertoa edistavat ja estavat tekijat ja henki-
|6ston ndkemys henkilokierron mallista. Tutkimustulokset vastaavat tutkimuskysymyk-
siin. Taulukoissa esitetdén tulosten ala- ja ylaluokat seka niita yhdistavat luokat. Tulos-
ten yhteenveto -luvussa kuvataan henkilokierron malli tulosten perusteella. (Kananen
2017: 208.)

7.1 Henkilokiertoon osallistuvat

Ensimmaisessa tutkimuskysymyksessa haettiin vastausta siihen, minkalaisia henkilo-
kiertoon osallistuvia tyontekijoita laboratoriossa tarvitaan poissaolotilanteissa. Aineiston
ylaluokkana oli henkilokiertoon osallistuvien sijoittelu, jonka alaluokkina olivat henkil6-
kiertoon osallistuvien lukumaaran valintaperusteet ja henkilokiertoon osallistuvien tyo-

tehtavasijoittelu. (taulukko 4.)

Taulukko 4. Henkilokiertoon osallistuva.

Henkilokiertoon osallistuvien lukumaaran valintaperusteet

Henkildkiertoon osallistuvien
sijoittelu

Henkilokiertoon osallistuvien tydtehtavasijoittelu

Henkilokiertoon osallistuva henkild on haastatteluaineiston mukaan sellainen tyonteki-
ja, joka pystyy tarvittaessa sijaistamaan poissaolotilanteissa muiden erikoisalojen toi-

mintoja. Kaikista ei ole henkiltkiertoon osallistuvaksi, silla tehtavissa on kyettava sijais-
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tamaan nopeallakin varoitusajalla. On omaksuttava kyseinen tehtava yhtad hyvin kuin

sen vakituinen tyontekija on omaksunut.

Henkilokiertoon osallistuvia tarvittaisiin minimissaan kuusi: kaksi kultakin erikoisalalta.
Koettiin, ettd yli 10 henkilokiertoon osallistuvaa on lilan suuri maara osaamisen varmis-
tamisen ja yllapidon kannalta. Alle kuusi miellettiin liian vahaiseksi maaraksi, silla koet-
tiin, ettd henkilokiertoon osallistuvien on kyettava sijaistamaan toisiaan ja vaihtamaan
tyotehtavia keskenaan. Tehtavista, joista henkilokiertoon siirrytaan, on huolehdittava.
Henkildkiertoon sopivien tyotehtavien maara maarittelee, sen kuinka paljon henkildkier-
toon osallistuvia tarvitaan. Aineiston perusteella kuusi henkil6d on kiinnostunut osallis-
tumaan henkilokiertoon. Viisi heista esitti osallistumiselle jonkin ehdon: yksi esitti ha-
luavansa aiheesta lisatietoa ja nelja esitti lisdpalkkauksen olevan ehtona. Yksi vastaa-

jista oli kiinnostunut kiertoon osallistumiseen ehdoitta.

Esimies huolehtii henkilokiertoon osallistuvan tydntekijan sijoittamisesta tydtehtavasta
toiseen ja tiimivastaava tiedottamisesta. Yksi esimies voisi aineiston mukaan olla vas-
tuussa henkilokierron organisoinnista. Henkilokiertoon osallistuvan tyontekijan osaa-
miskartta ja sen nakyvilla oleminen koettiin organisoinnin kannalta tarpeelliseksi, jotta
sopivan osaajan ldytdminen olisi helppoa. Henkilokiertoon osallistuvan tarpeesta voisi

ilmoittaa tekstiviestilla, sahkopostitse tai soittamalla.

Henkilokiertoon osallistuva tyontekija saa valita yhden tai useamman tehtavan. Jos
tyontekija valitsee useamman kuin yhden, tarvitaan kiertoon osallistuvia suhteessa
enemman kuin kuusi. Kiertoon osallistuvien tydntekijdiden tehtavien ei tarvitse olla sa-
moja, ja kiertoon osallistuva voi paattaa haluaako paivystaa vai ei. Yhteisiksi tehtaviksi
kaikilta erikoisaloilta nimettiin ndytteiden vastaanotto -tehtava sekd avustavia tehtavia
erikoisaloilta. Mikrobiologialta avustaviksi tehtaviksi nimettiin virtsojen primaariviljely ja
patologialta liuostenvalmistaminen ja koneiden huoltaminen. Kliiniselta kemialta henki-
I6kiertoon osallistuvalle sopiviksi tybtehtéaviksi haastateltavat esittivat veri- ja EKG-
naytteenottoa. Paiva- ja paivystystoiminnan tukeminen koettiin tarkeaksi. Patologialta
kudosnaytteiden valaminen ja leikkaamistehtavat koettiin sopiviksi. Mikrobiologialta
naytteiden primaariviljelyt ja jatkokasiteltavien naytteiden tyotehtavia esitettiin sopiviksi

tyotehtaviksi.
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7.2 Henkilokiertoa edistavat ja estavat tekijat

Toisessa tutkimuskysymyksessa haettiin vastauksia henkilokiertoa edistaviin ja estaviin
tekijoihin. Ylaluokkia olivat: esimiehet, perehdytys ja osaamisen varmistaminen. Esi-
miesten alaluokkia olivat: kierron organisoinnin toimivuus/toimimattomuus seka ajan ja
henkildkunnan riittavéa/riittamaton maara. Perehdytyksen alaluokkia olivat: henkilokier-
toon osallistuvan vastaanottamisen onnistuminen/ep&onnistuminen, tydohjeiden toimi-
vuus/toimimattomuus seka jatkuva ja riittava/riittAmaton perehdytys. Osaamisen var-
mistamisen alaluokkina olivat jatkuvan oppimisen, informaation ja palautteen toimi-
vuus/toimimattomuus seka kierron lyhyt ja saanndllinen/pitka ja epasaannéllinen sykli.
(taulukko 5.)

Taulukko 5.  Henkilokiertoa edistavat ja estavét tekijat.

Kierron organisoinnin toimivuus/toimimattomuus

Esimiehet
Ajan ja henkilokunnan riittava/riittaméaton maara
Henkilokiertoon osallistuvan vastaanottamisen
Perehdytys onnistuminen/epaonnistuminen

Tyo6ohjeiden toimivuus/toimimattomuus

Jatkuva ja riittavan pitk& perehdytys/riittAmaton perehdytys

Jatkuvan oppimisen, informaation ja palauteen
toimivuus/toimimattomuus
Osaamisen varmistaminen

Kierron lyhyt ja saénndllinen/pitka ja epaséaannéllinen
sykKli
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Esimiehet. Koettiin, ettd henkildkiertoon osallistuvan tydntekijan vastaanottaminen on
huomioitava henkilokiertoa suunniteltaessa. Nykyisilla henkilostoresursseilla henkilo-
kierron suunnitteleminen on vaikeaa. Myds muita hallinnollisia esteita tunnistettiin.
Palkkaus ja se, voiko henkilokiertoon osallistumisesta saada lisédpalkkaa, on pohdittava
tarkoin esimiestasolla. Palkkaus on oltava tasapuolinen suhteessa muihin tyontekijoi-
hin. Palkkauksen on perustuttava osaamiseen. Silla on merkitystda, onko henkildkier-
toon osallistuvan tyontekijan tydnkuva sellainen, ettd hdan osaa yhden asian sielta toi-
sen taalta. Toisaalta mietittiin vaihtoehtoa, etta tyontekija on syvaosaaja monessa tyo-

tehtavassa ja siten ansaitsisi siitd maksettavan lisakorvauksen.

“Tonne tulee...niin hdn saa siitd enemmaéan palkkaa, kun mind joka otan

vastuun kaikesta...vaikkapa niin ndéa on térkeitd kysymyksia.”

”,..ja siité oikeudenmukaisuudesta.”

"Mutta onko se sit se porkkana et tavallaan hanella vaan on kahta et ha-
nen ei tavallaan tarttekaan osatakaan kahta laboratorioalaa niiinkuin tay-
dellisesti et han vaan on osaaja.”

"S& et voi sitd samaa peruspalkkaa saada kuin se joka tekee suppeasti
vaan se taytyy nimenomaan huomioida se osaaminen siella palkkaukses-

”

sa.

”...samalla palkalla kuin se joka tekee yhta ty6ta niin ei se niin kuin moti-

”

VOI...

Kiertoon osallistuvan osaamisalueet on oltava selvilla ennen sen aloittamista, silla se
edistaa henkilokierron toteuttamista. Esimiesten toiminnassa korostettiin sitda, etta hei-
dan on ymmarrettava henkilokiertoon sopivien tyttehtéavien sisallét henkilokiertoa
suunniteltaessa ja kuunneltava henkildstda sijaisen tarpeesta. Esimies koettiin vastuul-
liseksi paattamaan, mihin tydtehtaviin silla hetkelld tarvitaan kriittisimmin sijaista ja mis-
sa selvitddn muunlaisin jarjestelyin. Henkilokiertoon osallistuvan saaminen ja luovutta-
minen tulisi olla tasapuolista, eikd saisi tulla sellaista tilannetta, ettéa vain tietty yksikko
saa sijaisen ja toinen ei koskaan. Tydsopimusasiat olisi ratkaistava ennen henkildkier-
ron aloittamista. Kiertoon osallistuvan tydsopimuksessa olisi luettava se yksikkd, jota

han tarvittaessa sijaistaa pystyakseen siella toimimaan.
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Perehdytys. Haastateltavat olivat yksimielisia siitd, ettd henkilokiertoon osallistuva
tarvitsee perehdytyksen ja ettd sen sisaltd olisi samanlainen kuin kyseisen tehtavan
tyontekijalle. Kaikki vastaajat nimesivat perehdyttajiksi tyotehtavan vastuuhoitajat. Pe-
rehdytyksen kestoksi maariteltiin 2-4 viikkoa. Osa puolestaan ehdotti 8 viikon perehdy-
tysaikaa, vedoten siihen, ettd henkildkiertoon osallistuvalta vaaditaan syvallista ymmaér-
rystd tehtavien sisalldista, jotta han pystyy helposti silloin talldin tulemaan sijaisek-
si/tuuraamaan. Osaamisen Yyllapito olisi siis pidemmaéan perehdytysjakson avulla hel-

pompaa.

Eroavaisuutena todettiin, ettd henkilokiertoon osallistuva tarvitsee jatkuvaa perehdytys-
ta ja etta perehdytysta suunniteltaessa olisi huomioitava henkilén aikaisempi osaami-
nen liittyen tehtdvan osaamissisaltdihin. Liséksi koettiin tarpeelliseksi yleisten asioiden
siséllyttaminen perehdytykseen, mika eroaa vakituisen henkilon perehdytyksesta. Sel-
laisiksi seikoiksi nimettiin tydymparistoon ja toimintatapoihin liittyvat asiat. Toimintata-
poihin liittyen mainittiin esimerkkina aseptiikka. Vakituiselle tyontekijélle kyseiset asiat
selviavat pidemmalla aikavalilld, ja siksi ne olisi lisattava perehdytyksen sisaltdon myoés
henkilokiertoon osallistuvalle. Perehdytyksen on oltava riittavan pitka ja sille on varatta-
va riittdvasti aikaa ja henkilokuntaa.

Osaamisen varmistaminen. Hyvan perehdytyksen avulla mahdollistetaan henkiltkier-
toon osallistuvan osaaminen. Osaamisen varmistamisen keinoiksi tunnistettiin kehitys-
keskustelut, tyoparitydskentely ja perehdytyslomakkeet. Henkilokierron syklilla ja sen
pituudella naytti olevan merkitystd osaamisen yllapidolle. Kierron syklin on oltava riitta-
van lyhyt ja sdanndllinen. Koettiin, ettéd vahintddn kerran kuukaudessa tapahtuva henki-
|6kierto varmistaa siihen osallistuvan osaamista. Kierto olisi mahdollistettava, vaikka
siihen ei esiintyisi tarvetta. Muutosten jatkuva informointi olisi tarkead, jotta henkilokier-

toon osallistuvan osaamista saadaan yllapidettya.

7.3 Henkiloston nakemys henkilokierron mallista

Kolmannella tutkimuskysymyksella haettiin vastausta bioanalyytikoiden ja laborato-
riohoitajien ndkemykseen henkilokierron mallista. Vastausta haettiin avoimia ky-
symyksia sisaltavalla lomakkeella (liite 2.) henkilokierron mallin esittelyn jélkeen.
Kyselylomake annettiin henkilokierron mallin esittelytilaisuuteen osallistuneille, ja
my6hemmin samat kysymykset lahetettin kohdeorganisaation bioanalyytikoille ja

laboratoriohoitajille. Tama aineisto ja sen tulokset yhdistettiin. Yleisesti aihe koet-



tiin ajankohtaiseksi, esitys hyvéksi ja mallin siséltd ja ehdotukset selkeiksi. Aiheen
tarkeytta ja ajankohtaisuutta perusteltiin lisdtyévoimantarpeella ja silld, kuinka hen-
kilokierto voisi uudistaa henkildston ndkokulmia ja monipuolistaa tyota.

Analyysissa keskityttiin mallin sisélldllisiin kehittamisehdotuksiin, silla esittelyn ja
palautetilaisuuden tarkoituksena oli mallin sisallén tarkentuminen ja palautteen
mukainen mallin muokkaaminen. Ylaluokkana oli kehittdmisehdotukset mallin si-

saltoon. Alaluokkia olivat henkilokierron resursointi ja organisointi. (taulukko 6.)

Taulukko 6. Kehittamisehdotukset mallin sisaltéon.

-

Henkilokierron resursointi

Kehittamisehdotukset mallin sisaltéon

Henkil6kierron organisointi

Resursointi kasitteli palkkausta, henkilékuntamaaraé, henkilokiertoon osallistuvien
saatavuuden varmistamista ja ajan varaamista perehdytykseen. Organisointi piti
siséllddn kehittamisehdotuksia henkildkiertoon osallistuvien tyontekijéiden tyoteh-
taviin ja tydaikamuotoihin. Liséksi siind kasiteltiin esimiesten keskindisen konsul-
taation tarvetta ja osaamisen yllapitamistda henkilokierron riittavan syklin avulla
seka sita, kuinka henkilokiertoa on mahdollista reitittda. Lisaksi esitettiin kehitta-

misehdotuksia palautteenannon suunnitelmallisuuteen.

Seka lopulliset henkilokiertoon sopivat tyttehtavat etta palkkaus ovat asioita, joita
on harkittava tarkasti ennen henkilokierron aloittamista. Aineistosta nousi jalleen
esille palkkauksen lisdksi henkilostoresursseihin liittyvat ongelmat henkilokierron

toteuttamisessa ja ajan varaaminen siihen.

"Palkkaus? Voiko olla parempi palkka? Vaikka pisteita useampi, niin
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voiko verrata...tydpisteen erikoisosaajan palkkaan? Mietittdvéa tark-

kaan."

"Nykyiset henkilokuntaresurssit esteend. Jos moniosaaja siirtyy jon-
nekin paikkaamaan, taytyisi jonkun toisen tulla hanen tilalleen tyo-

pisteeseen. Ei ylimaaraista henkilékuntaa."

"Perehdytyksesta: jos laajempia tyopisteitd, ei 2-4vko tosiaan riita,

mika on esimiesten hyva tiedostaa."

Vastaajat avasivat tydaikamuotoihin ja tehtaviin liittyvia ongelmia. Koettiin, ettéa henkilo-
kierron toteutus on vaikeaa, jos se koskettaa eri tydaikamuotoja. Henkildkiertoon sopi-
via tydtehtavia olisi vastaajien mukaan viela mietittava, ja osittain niihin toivottiin lisays-

ta.

”,..vaikea vain toteuttaa, tyfaika, paivatyd/vuorotyo."

"Mahdollisia moniosaajan toimintapisteitd sek& toteutusta on varmasti

vield mietittava.”

"Liian suppea, enemman pisteita esimerkiksi kemialle.”

Henkildkiertoon osallistuva voi olla vastavalmistunut bioanalyytikko tai tytssa oleva
laboratoriohoitaja tai bioanalyytikko. Henkilokiertoon osallistuvan ty6taustausta riippuen
olisi henkilokierron malliin suunniteltava kullekin oma “reitti”. Vastaajat ilmaisivat huo-

lensa henkildkiertoon osallistuvan tydntekijan saatavuudesta.

"Kaksi poolia, vastavalmistuneelle ja jo tytéskenneelle omansa.”

"Olisiko erikseen moniosaaja omassa poolissa, josta aina tarpeen mu-

kaan?”

Palautetta annettiin my0s henkilokierron organisoinnista ja sen jalkeisesta palautteen-
annosta. Vastaajat kertoivat nakemyksiaan siita, etta yksi esimies on kerrallaan paa-

vastuussa henkilokierron organisoinnista. Koettiin, ettéd henkilokierron organisointivuo-
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rossa oleva esimies tarvitsee muiden esimiesten konsultaatioapua. Henkilokierron jal-

keen tapahtuvaan palautteenantoon toivottiin selkeyttd ja suunnitelmallisuutta.

"Miten esimies voi tietdd pystyyké eri vuorossa oleva vastuuyksikésta
ottamaan moniosaajan toiseen tyopisteeseen? Konsultoitava ko. Tydpis-

teen esimiesta?”

"Tuurauksen jalkeisen palautteen antoon on tehtava toimiva, helppo ja
kaytanndllinen toteutustapa, jotta se on helppo tehda ja sitd voidaan

kayttaa moniosaajuuden ja tuurauksen tukemiseen”

7.4 Henkilokierron malli

Henkilokierron malli pohjautuu teoriatietoon sekd opinnaytetyon tuloksiin. Opinnayte-
tyon teoreettinen viitekehys ohjasi tutkimuskysymysten muodostumista ja haastattelui-
den teema-alueiden maarittelyd. Tulosten analyysi puolestaan rakentui tutkimuskysy-
mysten ja teema-alueiden pohjalta. Mallin siséltd johdettiin teoriatiedon ja tulosten pe-
rusteella. Tuloksissa kasiteltiin erityisesti niita asioita, jotka olivat nousseet merkityksel-
lisiksi myds opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa. Opinnaytetyon tuloksia ver-
rattiin aikaisempaan tutkimustietoon. Tarkeimmaéksi seikaksi osoittautuivat henkilokier-
toa edistavat ja estavat tekijat, erityisesti esimiehen tuki ja sitd kautta perehdytys ja
osaamisen varmistaminen. Niiden pohjalta malliin valikoituivat esimiehen ndkdkulmasta
ennen henkildkiertoa, sen aikana ja sen jalkeen huomioitavat asiat. Ennen henkildkier-
toa on sovittava hallinnolliset asiat, nimettava tydtehtavét, perehdytettava henkilokier-
toon osallistuva tydntekija ja varmistettava hanen osaamisensa. Kierron aikana ja sen

jalkeen on organisoitava henkilokierron toteutusta. Malli esitellaan kuviossa (kuvio 3.)
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* Ty6tehtava valitaan:
Yhteiset toiminnot: Ndytteiden
vastaanotto- ja avustavat tehtdvdt

« Lisdkorvaus ja kustannusten
jakautuminen
« Riittdva henkilokuntamaara ja

toimintojen turvaaminen Kliininen kemia: Veri- jo EKG-
« Osallistuvien nimeaminen ndytteenotto, Eritelaboratorio
«Vastavalmistunut/ Mikrobiologia:Nielu-ndytteiden
tydsséaoleva osallistuja primddriviljely ja néytteiden
“jatkokdsittely”
Patologia:Kudosndytteiden
valaminen ja

mikrotomiatydskentely

Hallinnolliset

- Tyotehtavat

Perehdytys ja
osaamisen
varmistaminen

Kierron
organisointi

« Tiimivastaavat o
tiedottavat esimiehia * Varavastuuhoitajat/

sijaisen tarpeesta vastuuhoitajat perehdyttavat

* Esimiehet konsultoivat
toisiaan

* Sopiva osallistuja
valitaan

« Sijaistetaan tarvittava
ajankohta

« Palaute

Henkilokiertoa ennen

* 8 viikkoa

* Palaute/arviointi

*Kierron sykli 1kk

« Jatkuva muutosten informointi
ja perehdytys

- Henkilokierron aikana ja sen jalkeen

Kuvio 3. Henkilokierron malli.
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Ennen kierron aloittamista on sovittava hallinnolliset asiat. On nimettava henkilokier-
toon osallistuvat tyontekijat ja tunnistettava heidan lopullinen lukuméaarénsa. On huo-
mioitava se, etta tyontekija voi olla vastavalmistunut tai tydssa oleva. Vastavalmistu-
neen bioanalyytikon tapaa osallistua henkilokiertoon ei taman tydn puitteissa selvitetty
erikseen, mutta aineiston perusteella sille on tarvetta. On sovittava henkilokiertoon
osallistumisen lisékorvauksesta ja lisdakustannusten jakautumisesta. Tuloksista nousi
esiin kahdeksan tyttehtavaa, joista osa oli tulevan laboratoriopalveluiden yhteisiksi
muodostuvia tehtdvia ja loput erikoisalojen osaamista vaativia tehtavia. Henkilokiertoon
osallistuva tyontekija valitsee niiden tehtavien valilta ja perehtyy valitsemaansa tehta-
vaan. Vastuuhoitajat tai nimetyt varavastuuhoitajat perehdyttavat kiertoon osallistuvan
valitsemaansa tehtdvaan noin 8 kuukauden ajan. Osaamisen varmistamiseksi henkil®-
kierto on mahdollistettava kerran kuukaudessa. Jatkuva muutosten informointi ja pa-
laute varmistavat myds osaamista. Osaaminen on oltava kirjattuna ja esimiesten tie-
dossa, jotta henkilokierron organisointi on helpompaa. Kierron aikana yksi esimies ker-
rallaan huolehtii henkilokierron organisoinnista. Esimiehet konsultoivat toisiaan. Tiimi-
vastaava tiedottaa esimiehille sijaisen tarpeesta, ja sen jalkeen kierto voi alkaa. Kier-
toon osallistuva tyontekija sijaistaa tarvittavan ajankohdan ja palaa takaisin omaan teh-
tavaénsa. Kierron aikana korostuvat henkildkiertoon osallistuvien omien ty6tehtavien

turvaaminen ja palaute. Palaute henkilokierron jalkeen on merkityksellista. (Kuvio 3.)

8 Pohdinta

Pohdinnassa tarkastellaan opinnaytetydn tuloksia suhteessa teoreettiseen viitekehyk-
seen, asetettuihin tavoitteisiin ja tehdaan niista johtopaatdksia. Mietitdan opinnaytetyon
toteutusta ja valittuja menetelmia seka niiden onnistumista, ja pohditaan opinnaytetytn
eettisyytta, luotettavuutta ja merkitystad tydeldmassa. Opinndytetydntekija tarkastelee
omaa oppimisprosessiaan, ammatillista kasvuaan ja kehitystaan sek& miettii tulosten
hyddynnettavyytta ja sen mahdollisia haasteita. Liséaksi punnitaan jatkotutkimus- ja ke-

hittamisideoita.

8.1 Tulosten tarkastelu

Tarkoituksena oli tutkia henkilokiertoa edistavid ja estavia tekijoitd, seka syntyneen
henkilokierron mallin avulla edistdd henkilokierron toteutumista ja tyon sujuvuutta uu-

dessa toimintaympéristossd, varsinkin poissaolotilanteissa. Asetettuihin tavoitteisiin
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paastiin, ja syntyneen mallin avulla pystytddn kuvaamaan tulevaisuudessa tapahtuvas-
sa henkilokierrossa huomioitavia asioita niin yksityiskohtaisesti kuin se on mahdollista.
Opinnaytety6hon osallistuneet orientoituivat tulevaisuudessa tapahtuvaan henkilokier-
toon ja siin& huomioitaviin asioihin, ja sen seurauksena niité tunnistettiin laaja-alaisesti

ja monipuolisesti.

8.1.1 Henkilokiertoon osallistuvat

Keskimaarainen tarve henkilokiertoon osallistuville on kaksi kustakin laboratoriosta.
Taman aineiston perusteella ei selvitetty sitd, minka erikoisalan osaajia kyseiset henki-
I6kierrosta kiinnostuneet olivat. Henkilokiertoon osallistuvia tarvitaan vahintaan kuusi,
ja se lukumaara saavutettiin. Viisi heisté asetti osallistumiselle ehdon: joko lisatiedon
tarpeen tai rahallisen kannustimen. Henkilokierrosta saatava lisdkorvaus ja sen maaréa
jaavat tulevaisuudessa ratkaistaviksi asioiksi, mutta ne on selvitettava henkilkierron
osallistujille ennen sen alkua. Vastauksissa nousi esille se, etté henkilokiertoon osallis-
tuva valitsee yhden tai useamman ty6tehtavéan, johon han perehtyy kunnolla. Henkilo-
kiertoon valittavat tyotehtavat on rajattava kahteen tai kolmeen, jotta siihen osallistu-
vasta voi tulla niiden asiantuntija (Triggs — King 2000: 33—-34.). Opinnaytetydn aineis-
tosta nousi esille se, ettei kaksi henkilokiertoon osallistuvaa erikoisalaa kohden riita, jos
he perehtyvat enempaan kuin yhteen tehtavaan. Aineistosta esiin tulleet kuusi henkilo-
kierrosta kiinnostunutta pystyisivat siis toimimaan vain yhdessa tehtavassa. Olisi tar-
peellista, ettd he voisivat tarvittaessa sijaistaa toisiaan. Opinnaytetydn teoreettisen vii-
tekehyksen mukaan henkilokierrossa asiantuntijoista voidaan tehda tydpareja, jotka
vaihtavat toimintoja keskenaan aika ajoin (Valtiovarainministerié 2012: 22—-30). Ty6pari
koettiin hyvaksi ainakin alkuvaiheessa (Hongisto 2005: 75-76). Se, haluavatko henki-
|6kiertoon osallistuvat toimia keskendén tydpareina, selvida tulevaisuudessa. Henkilo-
kiertoon sopivia tyttehtavia l6ydettiin kahdeksan. Niiden maara on riittdva takaamaan

sen, ettd henkilokiertoon osallistuvalla on tehtavien valilla riittavasti valinnanvaraa.

8.1.2 Henkilokiertoa edistavat ja estavat tekijat

Henkilokiertoa edistdvina tai estavinad tekijoind sek& opinndytetydn aineistosta etta
opinnaytetybn teoreettisesta viitekehyksesta esiin nousivat esimiehet, perehdytys ja

osaamisen varmistaminen.
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Esimiehet. Esimiehella on pdavastuu perehdytyksen onnistumisesta, ja hanen lisak-
seen nimetty tukihenkild voi edesauttaa sita. (Valtiovarainministerio 2012: 22—-30.) Tata
asiaa tuki opinndytetyon aineisto, jossa korostettiin esimiehen vastuuta henkilokierron
toteuttamisesta ja tiimivastaavien avulla tapahtuvaa osaajan tarpeesta tiedottamista.
Aineiston mukaan vastuuhoitajat ja varavastuuhoitajat perehdyttéaisivat henkilokiertoon
osallistuvan. Siten esimiehen lisdksi tiimivastaavat ja vastuuhoitajat olisivat tukemassa

henkilokierron onnistumista.

Henkildkierron organisoinnin yhteydenpito tapahtuisi joko tekstiviestitse, puhelimitse tai
sahkopostitse. HUS:in paivittdisen resursoinnin mallissa yhtena kehittamisehdotuksena
oli henkilokiertoon osallistuvan kutsujarjestelman helpottaminen (HUS; Mikkonen —
Leppanen 2015: 27). Sen toimivuuden takaaminen on henkilokierron mallissa tarkeaa,

ja on mietittava, mikd menetelma sopii tahan kayttdtarkoitukseen parhaiten.

Opinnaytetytn aineistosta nousi esille se, ettei henkilokiertoa pystytd toteuttamaan
nykyisilla henkilostoresursseilla. Vastaajat olivat huolissaan nykyisen henkiloston riit-
tamisesta henkilokierron toteuttamiseen. Hoitajapulan on todettu vaikeuttavan henkil6-
kierron toteuttamista ja toisaalta vahentavan henkildbkunnan vaihtuvuutta (Blixt — Uusi-
talo 2006: 183). Riittdvien henkilostbresurssien varaaminen tulee olemaan tarkeaa.
Toinen sek& opinndytetytn aineistosta ettd teoreettisesta viitekehyksesta esiin noussut
seikka oli niiden tyotehtavien toimintojen turvaaminen, joista henkilokiertoon osallistu-
taan. On huolehdittava, ettei siirtyminen aiheuta henkilostovajausta tai toimintojen epa-
vakautta siina yksikdssa, josta siirrytéan. On todettu, etté tydtovereiden rasitus henkilo-
kiertoon osallistuvan tyontekijan perehdytyksen aikana olisi jatkossa huomioitava pa-
remmin (Hongisto 2005: 73-75).

Rahallinen palkitseminen nousi yhdeksi esille tulleeksi asiaksi, joka esimiesten on rat-
kaistava ennen kuin henkilokiertoa suunnitellaan. Palkitsemisen tulisi olla oikeudenmu-
kaista, ja pieni rahallinen palkkio motivoi henkilékiertoon osallistumista. Puutteet osaa-
misen palkitsemisessa haittasivat henkilokierron onnistumista (Malinski 2002: 676—
676), ja osaamisen lisdantymisesta haluttiin rahallista korvausta (Hongisto 2005: 75—
76; Jusko 2011: 17). Aina henkilokierron motiiveina eivat olleet rahalliset vaikuttimet tai
korvauksen saamisesta oltiin yllattyneita (Asikainen 2008: 54). Tydntekijaa olisi palkit-
tava rahallisen palkkion liséksi h&nen toivomallaan haasteellisemmalla tydnkuvalla
(Blixt — Uusitalo 2006: 185). Huolta palkkatulojen ja ammattitaidon menetyksesta esiin-

tyi henkilokierron aikana (Asikainen 2008: 54). Kun taas toisessa tutkimuksessa palk-
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katulot olivat vAhentyneet ja koulutuksiin pddseminen estynyt henkilokierron aikana
(Hongisto 2005: 71). Palkkauksella voidaan korostaa uudelleenjarjestelyiden merkitysta
(Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen muistio 2008: 3; 13). Sek& opinnaytetytn aineiston
ettd teoreettisen viitekehyksen perusteella henkildkierron lisdkorvaus on monimutkai-
nen asia: toisten mielestd se on aiheellista, toisten mielesta sita ei tarvita tai ainakin
sen perusteena pitdd olla osaamisen aito lisddntyminen. Henkildkierrosta saatava

mahdollinen lisdkorvaus jaa esimiesten ratkaistavaksi.

Toinen asia, joka esimiesten tulisi ratkaista ennen kuin suunnitellaan henkilokierron
toteuttamista, ovat tydsopimusasiat. Opinnaytety6n aineiston perusteella vastaajat ko-
kivat, ettd osa heista oli ollut kiinnostunut toimimaan sijaisena yli erikoisrajojen jo aikai-
semmin. He eivat olleet saaneet siihen mahdollisuutta, koska tydsopimuksen sisaltd ol
sitonut heita toimimaan vain sopimuksessa maaritellyn yksikon palveluksessa. Kunnal-
lisen tyomarkkinalaitoksen muistion (2008: 3; 13) mukaan henkilokierron vaikutukset

tydsopimukseen on arvioitava ennen henkilkierron aloittamista.

Kierron organisoimiseen liittyvat ne tybaikamuodot, joissa henkilokiertoa toteutetaan.
Malli p&adyttiin rajaamaan alkuvaiheessa koskemaan paivavuoroa, vaikka aineistosta
nousi esiin myos tarve paivystysvuorojen tukemiseen. Teoreettinen viitekehys puhuu
sen puolesta, etta ymparivuorokautisen toiminnan turvaaminen tulee olemaan tarkeaa.
Satakunnan Keskussairaalan kliinisen kemian laboratoriossa on jarjestetty henkilokier-
toa, ja sitd on priorisoitu analytiikan vahentyessa ensisijaisesti paivystaville laboratorio-
hoitajille. Priorisointia on perusteltu silla, ettd paivystavat laboratoriohoitajat tarvitsevat
laaja-alaista osaamista, jotta he pystyvat toimimaan itsenaisesti yévuoroissa. Paivysta-
vien laboratoriohoitajien sopivan maaran maaritteleminen on “jatkuvaa tasapainoilemis-
ta”. Paivystavia tyontekijoita on oltava tarpeeksi, jotta toiminnot saadaan turvattua kaik-
kina vuorokauden aikoina. Kuitenkaan heita ei saa olla liikaa, jotta kierto sujuu ja
osaamisen yllapito mahdollistuu. (Laine 2012.) Se, koskettaako henkildkierto sen toteu-
tuksen alkuvaiheessa kaikissa ty6vuoroissa tyoskentelevia laboratoriohoitajia, jaa koh-
deorganisaation ratkaistavaksi. On tarke&a, ettd henkilokiertoon osallistuvia saadaan
jatkossa toimimaan kaikkiin tyévuoroihin, jotta ymparivuorokautiset toiminnot saadaan
turvattua. Perehdytyksen kannalta on tarkedd, ettd henkildkiertoon osallistunut pereh-
tyy ensin paivatoiminnan tehtaviin ja siitd vahitellen, niin halutessaan, sisaistaa paivys-

tystoiminnan tehtavat.
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Perehdytys. Haastateltavat korostivat sitd, miten tarkedé perehdytys oli henkildkierron
onnistumisessa. Perehdytysohjeet ja tyOtehtavien ohjeet tulisivat olla ajan tasalla. Koet-
tiin, ettéd hyvat tydohjeet edistavat perehdytyksen onnistumista. Kiertdjan puutteellisen
ammattitaidon tai tyétehtavien puutteellisen dokumentoinnin on todettu haittaavan hen-
kilokierron onnistumista (Malinski 2002: 675—676). Hyvin tai huonosti toteutettu pereh-
dytys vaikutti henkilokiertoon osallistuneiden hoitajien kokemukseen joko myodnteisesti
ja kielteisesti. Perehdytyksen onnistuminen vaikutti siihen, kuinka hyvin henkildkiertoon
osallistumisaika riitti onnistuneiden sosiaalistumiskokemusten syntymiseen. Tydyhtei-
sOn hyvaksynté ja arvostus vaikuttivat sosiaalistumiskokemusten syntymiseen. (Blixt —
Uusitalo 2006: 194.)

Haastatteluaineisto ja aikaisemmat tutkimukset osoittavat, etta henkilokiertoon tulevan
vastaanotto on tarkeaa. Positiivisia kokemuksia henkilokierrosta syntyi, kun perehdytys
oli onnistunut ja henkilokiertoon osallistuva oli saanut hyvan vastaanoton (Jarvi — Uusi-
talo 2004: 342). Henkilokiertoon osallistuneiden vastaanotto ja perehdytys oli paapiir-
teissaan onnistunut hyvin (Asikainen 2008: 50) tai ne oli korostuneet kehitettavina asi-
oina (Hongisto 2005: 75-76; Kondnen 2005: 51). Perehdytyksen epaonnistuminen se-
k& itsensa ulkopuoliseksi ja epapatevaksi tunteminen johtivat siihen, ettei henkild koke-
nut kuuluvansa tyoyksikkéon, ja siten henkilokierron kokemus jai negatiiviseksi (Jarvi —
Uusitalo 2004: 342).

Riittavan ajan varaaminen perehdytykseen osoittautui merkitykselliseksi asiaksi seka
opinnaytetybn aineiston etta teoreettisen viitekehyksen perusteella. Vastaanottavan
organisaation on varattava riittava aika henkilokiertoon tulevan perehdytykseen, ja pe-
rehdyttaja on nimettava jo henkildkiertoa suunniteltaessa (Valtiovarainministerio 2012:
22-30). Useimmiten oli suunniteltu viikon kahden mittainen varsinainen perehdytysai-
ka, jolloin ei tarvinnut ottaa itsendista vastuuta hoitotydsta. Suunniteltu perehdytysaika
oli harvoin toteutunut, henkilokuntavajeesta ja kiireesta johtuen. Sind aikana ohjeiden

ja tuen saaminen oli ollut aina mahdollista. (Asikainen 2008: 50.)

Osaamisen varmistaminen ja yllapito. Osaamisen varmistamiseen liittyen aineistosta
nousi esille perehdytyslomakkeet, palautteenanto ja kehityskeskustelut. Samanlaisia
osaamisen varmistamisen keinoja l0ytyi Juskon (2011: 17.) tutkimuksessa, jonka mu-
kaan ennen henkilokierron alkua on varmistettava, ettd perehdytys on onnistunut. Kun-
nallisen tydmarkkinalaitoksen julkaisun (2008: 9) mukaan henkiléston osaaminen on

aina varmistettava ennen tehtdvien tai tyonjaon muutoksia. Sddnnénmukaisten kehi-
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tyskeskusteluiden avulla saadaan selville kehitys- ja lisdkoulutustarpeet. Toisenlaisina
keinoina taman opinnaytetyon aineistosta poiketen néhtiin osaamiskartoitusten tai hen-
kilostokertomusten merkitys osaamisen varmistamisessa. Osaamiskartoituksiin liittyen
todettiin, ettd henkildkiertoon osallistuneiden osaamisalueet tulisi olla tiedossa ja hy6-

dynnettavissa henkilékierron organisoinnissa.

Henkildkierron sykliin ja sen toistumiseen tulisi kiinnittdd huomiota. Kerran kuukaudes-
sa tapahtuva kierto varmistaisi ja yllapitaisi henkilokiertoon osallistuvan osaamista.
HUS:in paivittaisen resursoinnin mallissa henkilékierron sédnnénmukaisuus nousi esil-
le yhtend kehitettdva asiana (HUS; Mikkonen — Leppanen 2015: 27). Henkilokierron
saanndnmukaisuus suunniteltiin henkilokierron malliin osaamisen yllapidon menetel-
maksi. Palautekeskustelu ja muutosten informointi koettiin tarkeiksi henkilokierron ai-
kana sekéd taman opinnaytetydn aineiston etta aikaisempien tutkimusten mukaan. Hen-
kilokiertoon osallistuvan tyontekijan on annettava palautetta henkilokierron toteutumi-
sesta palautelomakkeen ja palautekeskustelun avulla (Valtiovarainministerié 2012: 22—
30). Osaamisen jakamiselle on varattava aika ja paikka henkilokierron paatyttya (Kupi-
as — Peltola — Pirinen 2014: 102). Tyontekijat eivat olleet valmiita antamaan eivatka
vastaanottamaan palautetta kierron jalkeen (Asikainen 2008:1). Henkilokierron toimi-
vuutta on arvioitava tiettyjen jaksojen jalkeen. Henkilokierron onnistumisen arvioinnissa
on kiinnitettdva huomioita tyontekijoiden nékdkulmaan sen hyoddyllisyydesta. (Triggs —
King 2000: 33-34.) Esimiehilta toivottiin jamakampaa otetta, jotta he olisivat tarjonneet
mahdollisuuden kokemusten jakamiseen henkilokierron jalkeen (Asikainen 2008: 50).

8.1.3 Henkiloston nakemys henkildkierron mallista

Osittain palaute henkilokierron mallin kehittamiseksi oli toteutuskelpoista, osittain kehit-
tamisehdotuksia ei pystytty viela ratkaisemaan. Ratkaisematta jaavat viela tassa vai-
heessa palkkaus, lopulliset tydtehtavéat, henkilostéresurssit ja vastavalmistuneiden mu-
kaan ottaminen henkilokierron suunnitteluun. Malliin on varattava tulevaisuudessa oma

"reittins@” vastavalmistuneelle ja jo tydskentelevélle.

Palaverit henkilokierrossa olevien kesken koettiin hyvaksi, silld niissa pystyttiin jaka-
maan kokemuksia henkilokierrosta (Hongisto 2005: 75-76). Sama asia nousi esiin
muutosehdotuksena esitellyn mallin sisaltoon. Liséksi kiinnitettiin huomiota palautteen
suunnitelmallisuuteen ja esimiesten mahdollisuuteen konsultoida toisiaan kiertoa to-

teuttaessaan. Myo6s tydaikamuotojen yhteensovittaminen koettiin tarkeaksi. Henkil6-
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kierron mallissa huomioitiin tydaikamuotoihin liittyvat ongelmat ja paadyttiin siihen, etta
henkilokierto toteutetaan sen ensimmaisessa vaiheessa vain paivatydssa. Henkilokier-
toon osallistuvat pystyvat asettumaan keskenaan samalle viivalle, ja siten heidan voi
olla helppoa keskustella henkilékierron onnistumisesta ja kehittamiskohdista keske-
naan. Tama yhteinen palaute voitaisiin esitella esimiehille, jotka vastaavat henkilokier-
ron toteuttamisesta. Perehdytyksen edetessa ja osaamisen varmistuessa voitaisiin
asteittain ottaa muut tydaikamuodot mukaan perehdytykseen, jos niin haluttaisiin.
HUS:in paivittaisen resursoinnin mallista vastuussa oli osastonhoitaja, kun taas viikon-
loppuisin ja iltaisin yksikdiden vastaavat hoitajat. Yksikon paivittaisessa tilannearviossa
korostui ruuhkahuippujen ennakoiminen ja mahdollinen avun tarjpaminen muista yksi-
koistd. (HUS; Mikkonen — Leppanen 2015: 27.) Opinnaytetydn toteutusta ja valittuja
menetelmia tarkastellaan opinnadytetydn eettisyyden ja luotettavuuden nakokulmista.
Menetelmalliset valinnat kohdennettiin hyvin, ja opinnaytetydn toteutus oli kokonaisuu-

dessaan opettava kokemus.

8.2 Eettisyys

Opinnaytetybhon saatiin tutkimuslupa kohdeorganisaatiolta, ja samalla allekirjoitettiin
sopimus ammattikorkeakoulun kanssa. Aihealueen valinta oli osa tutkimuksen tekijan
eettisia ratkaisuja. Aiheeksi valittiin kohdeorganisaatiota mahdollisimman hyvin hyddyt-
tava aihe, jonka tarkoitus on samalla tukea ja sujuvoittaa tulevaisuuden toimintoja.
Ryhmahaastatteluiden saatekirjeessd painotettiin aidosti vapaaehtoista osallistumista
tutkimukseen, ja kaikille tutkittaville (N=11) lahetettiin saatekirje sahkdisesti ja heita
pyydettiin allekirjoittamaan suostumuksensa tutkimukseen ja sen nauhoittamiseen.
Kaikki tutkittavat allekirjoittivat suostumuslomakkeen. Kaikille tutkittaville annettiin
mahdollisuus kieltaytya tutkimuksesta kaikissa opinnaytetydén vaiheissa. Kukaan ei
kieltaytynyt siitd. (Kankkunen — Vehvildinen — Julkunen 2013: 218-219.)

Otos ei ollut satunnainen, vaan fokusryhmahaastatteluihin valittiin esimiehia ja vastuu-
hoitajia. Fokusryhmien muodostuminen perusteltiin haastatelluille. Oikeudenmukaisuut-
ta tukee se, ettei opinnaytetydhon osallistuvia valikoida ennakko-olettamusten perus-
teella. Tama& korostuu silloin, kun otos ei ole satunnainen. Oikeudenmukaisuuden peri-
aatetta tuki se, ettd myds muille kuin vastuuhoitajille annettiin mahdollisuus osallistua
haastatteluun. Kaikki haastateltavat olivat vastuuhoitajia. Opinnaytetyon toisessa vai-
heessa kohdeorganisaation bioanalyytikoilla ja laboratoriohoitajilla oli mahdollisuus

osallistua esittelytilaisuuteen ja antaa palautetta henkilokierron mallista. Opinndytety6n
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edetessa seka vastuuhoitajat ettda kohdeorganisaation bioanalyytikot ja laboratoriohoi-
tajat saivat mahdollisuuden ilmaista halukkuutensa henkilokiertoon osallistumista koh-
taan. Vastaajille selvennettiin, ettéa he saivat vastata lomakkeeseen taysin anonyymisti,
eika se sitonut heitd. Koko tutkimusaineisto sailytettiin asiallisesti salasanallisessa kan-
siossa, eika siihen ollut pdésya kuin ainoastaan opinnaytetyon tekijalla. Haastatteluai-
neistot sailytetddn kolmen kuukauden ajan tdméan opinnaytetytn valmistumisesta, ja
sitten ne havitetaan asianmukaisesti. Nauhoitteen sailyttamisen kesto ja perusteet tuo-
tiin julki haastateltaville, ja he hyvéaksyivat sen allekirjoittaessaan suostumuslomak-
keen. Kohdeorganisaation nimi jatettiin anonyymiksi, koska se ei ollut opinnaytetydn
kannalta tarpeellinen tieto. (Kankkunen — Vehvilainen — Julkunen 2013: 221; 219-228.)

Tutkimustuloksissaan opinnaytetyon tekija ei tuonut missaan vaiheessa julki sellaisia
tietoja, joista olisi voinut tunnistaa, mink& haastatteluryhmén vastaaja on kyseessa.
Kaikki tunnistettavuuteen johtavat tiedot jatettiin pois aineistoa analysoidessa ja alku-
perdisia ilmaisuja hyddyntaessa. Siten opinndytetyohon osallistuneiden anonymiteetti
sailyi koko opinnaytetydprosessin ajan. Opinndytetydn omaa positiota tydyhteistssa
tarkastellaan enemmin suhteessa luotettavuuteen, vaikka se liittyy myos eettisyyteen.
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.)

8.3 Luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kasitteitd on erilaisia. Tassa opinnaytetydssa
hyddynnetaan uskottavuuteen, vahvistettavuuteen, refleksiivisyyteen ja siirrettavyy-
teen liittyvia kasitteita, koska ne kuvaavat riittavan laaja-alaisesti opinnaytetydn luotet-

tavuuden tarkastelussa huomioitavia asioita. (Kylma — Juvakka 2007: 127-129.)

Uskottavuus. Opinnaytetydn tulee olla uskottava, ja uskottavuus on todennettava.
Tulosten on vastattava siihen osallistuneiden henkildiden kasityksia tutkimuskohtees-
ta. Riittdvan pitkd aika tutkittavan ilmion parissa ja tutkimuspaivakirja edesauttavat
uskottavuuden syntymistd. Uskottavuutta todennettiin keskustelemalla tutkimustulok-
sista siihen osallistuneen henkilon kanssa. (Kylm& — Juvakka 2007: 127-128.) Se,
ettei opinndytetydn tekija vahvistanut haastatteluaineistoja informanteilta eli haastat-
teluun osallistujilta kaikissa opinnaytetyoprosessin vaiheissa, heikensi sen luotetta-
vuutta. Aineisto vahvistettiin informantilta jéalkikédteen ennen lopullisen henkildkierron
mallin valmistumista. Informantti otti kantaa aineiston litterointiin, ryhmittelyyn ja luo-

kitteluun seka lopullisiin paatelmiin, joita aineistosta oli johdettu. Informantti ei nahnyt
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aineistossa korjattavaa, joten voimme silta osin todeta aineiston ja siité tehtyjen p&a-
telmien olevan uskottavia. (Kananen 2015: 113.) Opinnaytetyon aikataulusuunnitel-
maa aikaistettiin, jotta tulosten analysointiin jai riittavasti aikaa. Aikataulutus oli asetet-
tu riittdvan valjaksi. Opinnaytetyon tekija piti tutkimuspaivékirjaa, ja opinnaytetydn
aihe tarkentui jo ennen koulutuskokonaisuuden alkua. Aihe-alueen parissa vietetty
aika oli riittdvad. Opinnaytetyon tekijan ymmarrys aihe-alueesta, tutkimuskysymyksis-
ta ja teemoista tahtasivat siihen, ettd tulokset vastaavat sen kohteena olevien henki-
I6iden ndkemykseen aihe-alueesta. (Tuomi — Sarajarvi 2009: 141.) Kysymys, jossa
maaritettiin henkilokiertoon osallistuvien tarvittavaa maaraa, koettiin vaikeaksi. Se ei
kuitenkaan heikentanyt aineiston rikkautta, ja tulevaisuuteen suuntautuvaa aihe-

aluetta pystyttiin tarkastelemaan monipuolisesti.

Vahvistettavuus. Vahvistettavuudella tarkoitetaan sita, ettéd opinnaytetyén prosessin
vaiheet kirjataan ja etta sen paapiirteista kulkua pystyy seuraamaan. On kuvattava
menetelmalliset ratkaisut ja se, kuinka tutkimustuloksiin paastiin. On hyvaksyttava,
ettd laadullisessa tutkimuksessa toinen tutkija voi paatya eri tulkintaan, vaikka aineis-
to olisi sama. Siksi vahvistettavuuden kriteeri voi olla ongelmallinen. (Kylm&a — Juvak-
ka 2007: 129.) Opinnaytetyon tekija noudatti riittdvad dokumentaatiota tutkimuspaiva-
kirjan avulla. Eri vaiheissa tapahtuneet valinnat perusteltiin, ja aineisto silytettiin si-
ten, ettd siihen voitaisiin palata vield sen valmistumisen jalkeen. (Kananen 2015:
113-115.) Aihe-alue tarkentui henkilokierroksi riittdvan aikaisessa vaiheessa, jotta
teoreettiseen taustaan nojaten pystyttiin tutkimaan henkiléston ndkemysta henkilo-
kierron toteuttamisesta kohdeorganisaatiossa, eikd niinkdan henkiléston joustavaa
kayttda, joksi aihe-alue opinnaytetydprosessin alkuvaiheessa rajautui. Haastattelui-
den teemojen tarkentaminen eli teema-alueen "henkildkiertoa edistavat ja estavat
tekijat” lisdaminen auttoi siihen, etta saatiin vastauksia kaikkiin tutkimuskysymyeksiin.
Nama muutokset edesauttoivat sita, ettd opinnaytety0d kasittelee aihe-alueellisesti

oikeaa ja riittavan yksityiskohtaisesti tarkasteltavaa asiaa.

Opinnaytetydn tekija ei ollut aiemmin haastatellut, minka vuoksi h&n toteutti ystavil-
leen esihaastattelun. Esihaastattelu antoi kuvaa haastattelemisesta ja siina huomioi-
tavista asioista, mutta ei valmistellut haastattelijaa oman ammattiryhman ja tyoyhtei-
son jasenten haastattelemiseen. Jotta esihaastattelutilanne olisi vastannut parhaalla
mahdollisella tavalla tulevaa haastattelua, olisi esihaastatteluun tullut valita ammatti-
ryhman edustajia, eika ystavia. Haastattelutilanteissa kirjoitettiin huomioita ja haastat-

teluaineiston haastavia kohtia ylds, jotta haastatteluaineiston purkaminen helpottui.
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Kun paallekkdin puhumista havaittiin, Kirjoitettiin lauseita muistiin valittémasti, jotta
kyseinen informaatio oli myohemmin saatavilla. Paalle puhumista tavattiin vahan.
(Kankkunen — Vehvildinen — Julkunen 2013: 165.) Haastattelu osoittautui joustavaksi
tavaksi keraté aineistoa, silla siin& oli mahdollisuus kysymysten uudelleen esittami-
seen, vaarinkasitysten oikaisemiseen ja sanamuotojen selventdmiseen. Tama mah-
dollisuus oli myds paikan paalla keratyssa kyselyssa. Mahdollisuutta kayda keskuste-
lua tiedonantajien kanssa hyddynnettiin. Keskustelu oli avointa ja tutkimusaineistoa
rikastuttavaa. Aineisto ei jaanyt liilan niukaksi ja talla varmistettiin se, ettéa opinnayte-
tyolla kerrotaan tutkittavasta ilmiostda mahdollisimman laajasti. (Tuomi — Sarajarvi
2009: 72-73.)

Aineistonkeruutekniikoina hyddynnettiin nauhoitusta ja lomaketta. Nauhoitukseen
paadyttiin, koska sen avulla haastattelija pystyi keskittyméén haastattelutilanteeseen,
eikd mikaan osa puheesta jaanyt kuulematta, ja aanenpainot saatiin kirjatuiksi. Lait-
teen toimivuus varmistettiin varaamalla kaksi eri nauhuria. (Kananen 2015: 152.)
Erdan haastattelun kohdalla se osoittautui hyvaksi tekniikaksi, silla varsinainen nau-
hoite ei jostain syystad kaynnistynyt. Nauhurien toimivuus testattiin ja lisdmikrofonin
avulla varmistettiin se, ettd aani varmasti kantautui tallennuslaitteelle saakka. (Kylma
— Juvakka: 90.) Avointen kysymysten kayttd niin haastattelussa kuin lomakkeella
osoittautui hyvaksi tavaksi kerdtd aineistoa. Avoimiin kysymyksiin ei pystynyt vastaa-
maan yhdelld sanalla, ja siten saatiin laajemmin selittdvia vastauksia (Kananen 2015:
151).

Laadullisen haastattelun ja avoimen kysymyslomakkeen hyddyntaminen perusteltiin.
Aineistonkeruutekniikat perusteltiin ja valitut menetelmat osoittautuivat sopiviksi. En-
simmaisen haastattelun jalkeen tehtiin muutoksia haastattelun rungon rakenteeseen
sekd saatekirjeessa oleviin tietoihin. Muuten muutoksia ei jouduttu tekemaan. En-
simmaisessa haastattelutilanteessa ei painotettu riittavasti tammikuussa 2017 tapah-
tuneen organisaatiomuutoksen jattdmista pois haastattelusta. Sen vuoksi asiaa ko-
rostettiin ennen haastatteluiden alkua. Tutkimuskysymykset eivat olleet esilld ennen
ensimmaista haastattelua, vaan ne kaytiin haastatteluun osallistujien kanssa l&api en-
nen haastattelun alkua. Opinnaytetyon edetessa tutkimuskysymykset lisattiin haastat-
teluiden saatekirjeisiin. Haastatteluun varattua aikaa nostettiin tunnista puoleentoista
tuntiin, sillda ensimmaiseen haastatteluun varattu aika ei tuntunut taysin riittavalta.
Opinnaytetyon tekija pyrki omalla toiminnallaan saamaan aikaan vapautuneen haas-

tattelutilanteen. Ensimmaisesséa haastattelussa haastattelutilan ovessa oleva ilmoitus
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"haastattelu kaynnissd” puuttui, ja sen takia haastatteluun tuli keskeytys. Taméa saat-
toi vaikuttaa luotettavuuteen ja haastatteluun valittujen luontevaan oloon haastatteluti-
lanteessa. Keskeytyksestad huolimatta haastateltavat pystyivat padsemaan hyvin ai-
hepiiriin kasiksi ja jatkamaan siita aihe-alueesta, jota olivat kuvaamassa. Seuraavissa
haastatteluissa ilmoitettiin tilan olevan varattu. lImoituksesta huolimatta erdasséa haas-
tattelussa ilmeni keskeytys. Keskeytykseen oli johtanut se, ettd haastattelutilassa ol
varitulostin, johon ohjautui kohdeorganisaation tyontekijan tulosteet. Keskeytys tapah-
tui ennen varsinaisen haastattelun alkua, joten silla ei ollut luultavammin merkittavaa
vaikutusta luotettavuuteen. Joissain tapauksissa haastattelutila olisi pitanyt valita pa-
remmin. Yhdessé haastatteluista tilaksi varattiin haastatteluun osallistuneiden ko-
koustila. Se saattoi vaikuttaa siihen, ettd haastateltavat olivat liian lahella fyysista teh-
tavaansa, eivatka pystyneet irtautumaan tyotehtavistaan haastattelun ajaksi. Toises-
sa tapauksessa tilaksi varattiin ylemman esimiehen tydskentelytila, joka saattoi taas

vaikuttaa liian viralliselta haastattelutilalta.

Haastatteluteemoihin tehtiin muutoksia ensimmaisen haastattelun jalkeen. Apukysy-
mykseen "Minkalaiset tekijat edistavat tai estavat henkilokiertoon osallistuvien kayttoa
laboratoriossa?” ei saatu ensimmaisessa haastattelussa riittavan yksityiskohtaisia
vastauksia. Se liséttin omana teemanaan seuraaviin haastatteluihin. Muihin teemoi-
hin tai apukysymyksiin ei tarvinnut tehda lisatarkennuksia haastatteluiden edetessa.
Haastattelun tyyppi tasmentyi fokusryhmdahaastatteluksi ensimmaisen haastattelun
jalkeen, jossa siita kaytettiin nimitysta teemahaastattelu. Fokusryhmahaastattelu voi
edeta strukturoidummin kuin teemahaastattelu, ja se osoittautui hyvaksi menetelmak-
si, silla ensimmainen haastattelu toteutui strukturoidummin kuin teemahaastatteluille
on tyypillistd. Vastaajille annettiin tilaa ja painotettiin haastatteluiden aluksi apukysy-
mysten merkitysta siina, etta kyseiset teemat hahmottuvat haastateltaville. Haastatte-
lija kiinnitti huomiota siihen, etta apukysymykset olivat avuksi, eivatkd ohjanneet
haastattelun kulkua liiaksi. (Mantyranta — Kaila 2008: 1507-1510.)

Avoimen kyselylomakkeen avulla saadut vastaukset olivat riittdvid kuvaamaan henki-
I6ston ndkemysta henkildkierron mallista. Avointen vastausten niukkasanaisuutta ei
iimennyt, mutta sahkaoisesti vastattuun kyselyyn tuli niukasti vastauksia verrattuna
paikan paalla tehtyyn kyselyyn. (Tuomi — Sarajarvi 2009: 72—73.) Laadullisessa ai-
neistossa ei pyritd sen yleistettdvyyteen tai edustavuuteen, vaan aineiston riittavyy-
den ratkaisee sen saturaatio. Saturaatioon riittdd yleensd noin 15 vastausta, ja se

maara kokonaisvastauksia saatiin. Haastatteluun osallistui 11 henkilda, ja kysymys-
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lomakkeen avoimiin kysymyksiin vastasi kaikkiaan 12 henkil6&a. (Tuomi 2007: 142.)
Aineiston vastaaminen tutkimuskysymyksiin kertoo sen, onko aineisto riittavaa, etuka-
teen maaritetty aineiston koko ei ole laadullisessa tutkimuksessa tarpeellista. Satu-
raatiota pystytadan hyodyntdmaan opinnaytetyon tulosten luotettavuuden arvioinnissa.
Aineistoa analysoitiin aina sitd mukaan, kun sitd saatiin, joten siksi saturaation tarkas-
telu sopii luotettavuuden arvioimiseksi. Saturaatiossa aineisto ei endd saavuta uutta
aineistoa, vaan tulokset alkavat muistuttaa toisiaan. Aineisto saturoitui osittain tassa
tydssa, silla henkildkierron mallin esittelyn jalkeisessa laadullisessa aineistossa ilmeni
samoja asioita, joita oli noussut esiin haastatteluaineistosta. (lite 4.) Mallin esittelyn
tarkoituksena oli l6ytaa uutta informaatiota, joten aineistoa ei saatu taysin saturoitu-
maan, mutta vastaukset alkoivat osittain toistaa itsedén. Siten voimme paatya siihen
tulokseen, etta uusilla vastauksilla ei olisi saatu enda ratkaisevasti uutta henkilokier-

ron mallin sisaltéon vaikuttavaa informaatiota. (Kananen 2015: 115; 146.)

Haastatteluryhmaan osallistuneiden henkildiden taustalla oli merkitysta luotettavuu-
teen. Annettiin ja varmistettiin kaikkien haastateltavien mahdollisuus osallistua haas-
tatteluaineiston tuottamiseen. Esimies-alaissuhteessa olevia henkilGitd ei suositeltu
osallistumaan samaan ryhmaan. (Kananen 2015: 149.) Taman vuoksi haastattelu-

ryhmiin valittiin esimiehet ja vastuuhoitajat omina ryhmin&an.

Aikaisemmat tutkimustulokset ovat saatujen tulosten kanssa samansuuntaisia. Tulok-
set analysoitiin uskottavasti ja niin subjektiivisesti ja objektiivisesti kuin tutkija ymmar-
ryksensa ja teoreettiseen taustaan nojaten pystyi. (Kankkunen — Vehvilainen — Julku-
nen 2013: 197; Willberg 2009.) Aineiston analysoinnissa kiinnitettiin huomiota tutki-
muskysymyksiin, jotka ohjasivat analyysid. Ryhmittelyd tehtiin tutkimuskysymysten
mukaisesti. Tuloksia tarkastellessa huomattiin, etta tuloksista nousee yhdistavia teki-
joita, ja siten paadyttiin tutkimuskysymysten kaksi ja kolme tulososioiden yhdistami-
seen. Jalkikateen ajateltuna olisi ollut merkittavaa yhdistaa naiden tutkimuskysymys-
ten mukaiset tulokset jo analysointivaiheessa, siten olisi saatettu sdastaa aineiston
analysointiin kulunutta aikaa, ja tutkimusaineisto olisi saattanut selkeytyd opinnayte-
tyon tekijalle jo aiemmin. Kuitenkaan se ei olisi luultavammin vaikuttanut tulokseen,

mik& on merkittavinta luotettavuuden kannalta.

Tutkimusaineisto analysoitiin sen jokaisessa vélivaiheessa. Siséllonanalyysi osoittau-
tui kohtalaisen haastavaksi analyysimuodoksi opinndytetyon tekijalle, mika vei paljon

aikaa. Kuten aikataulutuksesta aikaisemmin todettiin, se oli asetettu riittdvan valjaksi,
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jotta analysointiin jai riittAvasti aikaa. Opinndytetydn tekijélle oli haastavaa keskittya
tutkimusaineistosta vain tutkimuskysymyksiéa ohjaavaa aineistoon ja sivuuttaa eli pel-
kistaa sielté l0ytyneet muulla tavalla kiinnostavat nakokulmat. Tata tarkennettiin pa-
laamalla jatkuvasti aineistoon ja kiinnittamalla huomiota tutkimuskysymysten kannalta
merkityksellisiin asioihin. Taten pelkistimisvaiheeseen eli epaolennaisuuksien karsi-
miseen olisi tullut kiinnittda parempaa huomiota. Abstrahointivaiheeseen, eli ala- ja
ylaluokkien yhdistelemiseen niin kauan kuin se on mahdollista, olisi tullut kiinnittaa
parempaa huomiota. Tutkimustuloksia tarkastellessa huomattiin, ettei abstrahointivai-
hetta oltu tehty riittdvan tarkasti loppuun saakka, miké johti siihen, etta ylaluokkia ja
alaluokkia oli liikaa. Niiden yhdistelemista jatkettiin niin kauan kuin niiden yhdistami-

nen oli sisalléllisesti mahdollista. (Tuomi — Sarajarvi 2009: 109; 111.)

Refleksiivisyys. Refleksiivisyys puolestaan kuvaa sitd, kuinka opinnaytetydn tekija
on tietoinen omista lahtékohdistaan sen tekijgnd. On mietittava, kuinka tekija vaikut-
taa aineistoon seka tutkimusprosessiin, ja kuvata l&htokohdat tutkimusprosessiin.
(Kylma — Juvakka 2007: 129.) Tutkija pyrki neutraalin otteen sailymiseen koko pro-
sessin aikana. Tutkijan ollessa itse kyseisen kohdeorganisaation tydyhteison jasen oli
neutraalin otteen sailymiseen kiinnitettava erityisen suurta huomiota. Tutkittavien suh-
tautuminen aiheeseen ja tutkijaan olivat neutraaleita, mita edesauttoi se, etta tutkija
oli ollut kahden vuoden ajan hoitovapaalla ja opintovapaalla ja siten pois tybelamasta.
Neutraalin otteen sailyminen palveli myos tutkimusetiikkaa. Virhep&atelmia ja tydohon
sokaistumista valtettiin ja pyrittin selke&&n ilmaisuun ja tutkimustulosten siirrettavyy-
teen toiseen toimintaymparisttéon. (Kankkunen — Vehvilainen — Julkunen 2013: 197;
Willberg 2009.)

Siirrettavyys. Siirrettavyys viittaa tulosten siirrettavyyteen vastaaviin konteksteihin
eli tilanteisiin. Siirrettavyyden arvioimiseksi esitettiin riittavan yksityiskohtainen tieto
osallistujista ja ymparistosta. (Kylméa — Juvakka 2007: 129.) Lisaksi han pyrki kuvai-
lemaan opinnaytetydn prosessin vaiheet niin yksityiskohtaisesti ja totuudenmukai-
sesti kuin oli mahdollista. Tiedonantajiksi valittin sellaiset henkilot, joilla on koke-

musta tutkittavasta ilmiosta. (Tuomi — Sarajarvi 2009: 74.)

Opinnaytety6n tuloksia pyrittiin hyddyntaméaan mahdollisimman tarkasti. Niiden avul-
la rakennettiin sellainen malli kuin oli mahdollista tutkimustulosten valossa rakentaa.
Opinnaytetyon tuloksena ilmeni asioita, joita on tulevaisuudessa selvitettava, ja nii-

den esiin tuleminen oli tarkedad. Johtopaattksissa kuvataan tarkemmin opinnayte-
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tyon jatkotutkimus- ja kehittamisideoita. Kuitenkin paéapiirteissdén tulevaisuudessa
esimiesten selvitettavaksi jadvat muun muassa riittdvan henkilbkunnan varaaminen
henkilokiertoon ja kustannusten jakautuminen. Muina asioina on selvitettdvd muun
muassa Vvastavalmistuneiden bioanalyytikoiden n&kemys henkilokierrosta ja sen

mallista.

Opinnaytetydprosessin aikana tapahtui ammatillista kasvua ja kehitysta. Opinnaytetyon
tekijan valmiudet laadullisen opinnaytetydn tekemiseen ja sen menetelmien hyoédynta-
miseen karttuivat. Opinnaytetyon tekija ei ollut aikaisemmin tehnyt laadullista opinnay-
tetyota. Se osoittautui monipuoliseksi tavaksi kerata aineistoa sellaisesta aihe-
alueesta, josta aikaisempi tutkimustieto kohdennettuna Kliinisiin laboratorioihin oli var-
sin niukkaa. Opinnaytetyontekijan osaaminen eri laboratorion erikoisaloilta auttoi opin-
naytetydn prosessin eri vaiheissa. Se, etta hanella on kokemusta kaikkien erikoisalojen
parissa tydskentelysta ja ettéd h&n on ollut kiinnostunut moniosaamisesta, auttoi hanta
hahmottamaan henkilokierron toteuttamista. Opinnaytetydn oppimisprosessi lisasi
opinnaytetyontekijan menetelmallista ja analyyttistd osaamista. Haastatteluissa ja kyse-
lyss& huomioitavat asiat selkeytyivat. Analyyttisessa osaamisessa sisdllonanalyysi ana-
lyysimuotona oli taysin uusi menetelm&, mutta lopulta se sisaistyi. Analyysin haasteet
lisasivat tekijan ymmarrysta analyysimenetelmasté ja sen eri vaiheista ja niiden merki-
tyksestd. Opinnaytetyontekija teki ty6td prosessoidessaan monia havaintoja, jotka
edesauttavat hdnen valmistautumistaan tulevaisuuden toimenkuvaansa ja kehittamis-

prosessissa huomioitaviin asioihin. Hallinnollinen osaaminen lisdéntyi tyon edetessa.

9 Johtopaatokset

Aivan kuten opinnaytetydn aineistossa aihe-aluetta kuvattiin, niin henkilokierto voi:
"hyvinkin toimia varovaisena, kokeilevana ensiaskeleena kohti laajempaa tyonkier-

toa laboratorioiden vélilla”. Opinnaytety6n johtopaatoksia esitellaan kuviossa 4.
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Kuvio 4. Tulevaisuudessa ratkaistavat asiat.

Henkilokierto on suunniteltava huolellisesti ennen sen toteuttamista. Esimiehen rat-
kaistavaksi jaavat henkilokierrosta mahdollisesti maksettava lisdkorvaus seké kus-
tannusten jakautuminen. Lisdkorvauksen tasapuolisuus ja sen perustuminen osaa-
miseen on otettava huomioon. On arvioitava, mika yksikkoé kustantaa henkilokier-
toon osallistuvan palkan. Henkiléston ja ajan riittdminen henkilokierron toteuttami-
seen on ratkaistava ja kartoitettava, kuinka paljon ajallisia resursseja ja henkilokun-
taresursseja tarvitaan henkilokierron toteuttamiseen. Lisaksi taytyy selvittdd, vapaut-
tavatko muodostuvat yhteiset toiminnot aikaa ja henkilokuntaa muihin toimintoihin,
kuten henkilokierron toteuttamiseen. Henkilokiertoon osallistuvat on nimettava ja
heille on tehtdva osaamiskartoitus. On myds punnittava henkilokiertoon osallistuvien



mahdollisuus toimia tyopareina keskendan. Osaamiskartoituksen ja -kartan avulla
henkilokiertoa pystytaan organisoimaan, kun tiedostetaan henkilokiertoon osallistu-
vien tydntekijoiden osaaminen, jolloin pystytdan osallistamaan oikea osaaja henkilo-
kiertoon. Mitd enemman henkilokiertoon osallistuvia saadaan, sita paremmin tyopa-
reina toimiminen mahdollistuu. Lisdksi on huolehdittava, ettd henkildkierron avulla

saadaan kaikkien erikoisalojen toimintoja turvattua.

Mallin kayttéonotto jaa kohdeorganisaation toteutettavaksi, ja sitd on muokattava
tulevaisuuden tarpeita vastaavaksi. Tulevaisuudessa valmistuvat bioanalyytikot on
otettava mukaan mallin suunnitteluun. Heid&n kiinnostuksensa henkildkiertoon osal-
listumiseen on selvitettava. Valmistuneiden bioanalyytikoiden joukosta on mahdollis-
ta loytaa lisdd henkilokierrosta kiinnostuneita tyontekijoita, ja siten saada henkil6-
kierto turvattua. Myos se on selvitettava, kuinka kokonaisvaltaista henkildkiertoon
osallistuminen on heidan kohdallaan. Vaihtoehtoisesti he voivat toimia turvaamassa
kaikkien erikoisalojen toimintoja tai syventya ensin yhteen toimintoon ja sitten turva-
ta jonkin tyotehtavan toimintoja.

Tulevaisuudessa henkilokierron mallista olisi suunniteltava sahkdinen pohja, jossa
nakyvat henkilokiertoon osallistuvat henkilot ja heidan osaamisensa. Tyo6tehtavat
olisi yksil6itava ja kohdistettava kullekin henkildkiertoon osallistuvalle erikseen. Pai-
vystystoiminnan turvaaminen olisi otettava vaiheittain mukaan. Samalla sahkoisella
"alustalla” pystyisi kdymaan keskustelua henkilékierron aikana ja sen jalkeen seka
antamaan henkilokierrosta palautetta. Saadut palautteet kerattaisiin ajoittain yhteen

ja valitettaisiin esimiehille. Sahkodinen pohja helpottaisi henkilokierron organisointia.

Opinnaytetydssa ei kartoitettu henkilokiertoon osallistuvien osaamista ja sitd, kuinka
heidan kiinnostuksensa kohteet vaihtelevat. Olisi tarpeellista kartoittaa, onko henki-
I6kiertoon osallistuvia mahdollista saada turvaamaan kaikkia erikoisalakohtaisia
toimintoja. Olisi selvitettdva vastavalmistuneiden kiinnostusta henkilokiertoa koh-
taan, heidan nakemyksensa henkilokierron mallista ja heidan tapansa kiertda eri-
koisalakohtaisissa tydtehtavissa. Vastavalmistuneiden nakdkulmiin olisi hyvé jatkos-
sa keskittyd, silla taméa opinnadytetyd vastaa jo kattavasti tydelaméssa olevien bio-
analyytikkojen ja laboratoriohoitajien ndkemykseen henkilokierron mallista. Lisaksi
olisi tarpeen selvittdd vastavalmistuneiden bioanalyytikoiden ndkemys siita, riittddko
kiertoon osallistuville yhden osaamisalueen osaaminen kustakin erikoisalasta vai

haluavatko he omaksua kokonaisvaltaista osaamista valitsemastaan erikoisalasta ja
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sen liséksi keskittyd jonkin toisen erikoisalan toimintoon. Tarke&é olisi karsia pois
kiertoon osallistuvan vastavalmistuneen ammattitaidon menettamisen pelko, silla
tutkimuksen mukaan pelkoa esiintyi myds kauemmin tydskennelleiden joukossa
(Malinski 2002: 675—676).

"Kysymys on siitd, kuinka osataan tydskennellé rajoilla, neuvotella niistd, ylittda niita
ja jopa muuttaa niitd” (Luoma 2009: 8). Henkildkiertoon osallistuvien on tydskennel-
tava erikoisalojen rajoilla, neuvoteltava moneen suuntaan tybnkuvaansa liittyen,
ylitettdvd omia rajojaan ja muututtava rajojen vaatimalla tavalla. Henkilokiertoon
osallistuva on avainasemassa mallin kayttbonotossa ja siind, etta se vastaa yha
enemman muuttuviin tydelaman tarpeisiin. Malli on viela prototyyppi, joka muokkau-
tuu ja jonka on muokkauduttava tydelaman tarpeiden mukaisesti. Malli esiteltiin pos-
terina Laboratorioladketiede ja nayttely 2017 -tapahtumassa. Mallia voivat hyédyn-
taa kaikki laboratoriopalvelut tai muut organisaatiot, jotka haluavat kayttaa henkilo-

kiertoa toiminnassaan.

Opinnaytetyon tekeminen osoittautui kaiken kaikkiaan haastavaksi mutta antoisaksi
prosessiksi. Opinnaytetydn ohjaavan opettajan ja kohdeorganisaation yhteyshenki-
I6n asiantuntevat palautteet ja avunanto osoittautuivat merkittaviksi tyon edetessa,
ja opinnaytetyontekija on Kkiitollinen niistd. Merkittavaa oli perheeltéd ja laheisiltd
saamani tuki tyon aikana, josta olen Kiitollinen. Haluan osoittaa suuret kiitokset kai-
kille opinnaytetyoprosessiin osallistuneiden henkildiden lasné&olosta, tuesta ja avus-

ta.
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Saatekirjeet ja ryhmahaastattelurungot

Saatekirje esimiehille

Opiskelen Metropolia Ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa
(kliininen asiantuntijuus). Teen tutkimuksellisen kehittdmistydn opinnaytetyonéani ai-
heesta:

Laboratoriopalveluiden henkilokierron organisointi poissaolotilanteissa

-Henkilokierron malli

Keskussairaalatasoisen sairaalan laboratoriopalvelut eli kliininen kemia, mikrobiologia
ja patologia sijaitsevat talla hetkella sairaalan eri osissa. Kyseisesta muodostuvasta

laboratoriopalveluyksikdsta kaytan nimea laboratoriopalvelut.

Tarkoituksena on tutkia henkilokiertoa edistavia ja estavia tekijoita, seka syntyvan hen-
kilokierron mallin avulla edistaa henkilékierron toteutumista ja tydn sujuvuutta uudessa

toimintaymparistdssa, varsinkin poissaolotilanteissa.

Kutsun teidan osastonhoitajat ryhmahaastattelutilaisuuteen 12.1.2017 klo 8.30-
9.30.

Haastattelutilaisuuteen osallistuminen ei ole pakollista, mutta sen merkitys tutkimuksel-
le olisi tarkedda. Haastattelutilaisuus nauhoitetaan, nauhoitetta kaytetddn ainoastaan
tutkimuksen kayttoon ja se sijoitetaan salasanalliseen kansioon, johon oikeudet ovat
ainoastaan minulla tutkimuksen tekijalla. Nauhoitetta ja varmuuskopiota sailytetdan
ainoastaan kolmen kuukauden ajan tyon valmistumisesta, jonka jalkeen se havitetaan,
pidempi sdilytysaika ei ole tyon kannalta tarpeellista. Tutkimukseen on haettu lupa la-
boratoriopalveluiden toimitusjohtajalta. Osallistuessanne tutkimukseen pyydan teita
allekirjoittamaan suostumuslomakkeen ja toimittamaan sen mukananne haastatteluti-

laisuuteen.
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Ryhmahaastattelurunko esimiehille

1. TEEMA Odotukset laboratorioiden yhdistymisesta
Apukysymyksia:

-Minkalaisia odotuksia teilla on yhdistymisesta?
-Miten yhdistyminen vaikuttaa henkildstdpolitikkaan tai nékyy henkildstdpolitii-

kassa?

2. TEEMA Moniosaajat

Apukysymyksia:
-Mitk& olisivat uudessa toimintaymparistdossa sellaisia toimintoja, joissa pystyisi
erikoisalastaan riippumatta kuka tahansa laboratoriohoitaja tai bioanalyytikko
tyoskentelemaan?
-Tarvitaanko aina perehdytys? minkalainen perehdytys moniosaajille tarvitaan?

-Kuinka monta moniosaajaa tarvitaan?

3. TEEMA Perehdytys

Apukysymyksia:
-Ketké toimisivat moniosaajien perehdyttdjind? Minkéalaista osaamista heilté edel-
lytetdaan?
-Kuinka pitka perehtymisaika tarvitaan?
-Millainen olisi perehdytyksen sisalté? Mihin tehtaviin moniosaajat perehdytettai-
siin?
-Kuka huolehtii moniosaajan liikuttelusta” tyopisteesta toiseen? Millaiset peli-
saannot moniosaajan liikuttelemiseksi tarvitaan?
-Kuka huolehtii, ettd jokaisessa tydpisteessa riittda henkilokuntaa?
-Mik& on paras informaatiovéline, jolla ilmoitetaan moniosaajan tarpeesta pois-

saolotilanteessa?

4. TEEMA Osaamisen varmistaminen

Apukysymyksiéa:
-Miten moniosaajien osaaminen tulisi varmistaa tai voidaan varmistaa?
-Miten varmistetaan moniosaajien osaamisen ajan tasalla pysyminen? Millainen
olisi hyva kertaamisen muoto?

-Milla tavoin/Millaisilla keinoilla osaaminen voidaan varmistaa?
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Saatekirje vastuuhoitajille

Opiskelen Metropolia Ammattikorkeakoulussa ylempaéd ammattikorkeakoulututkintoa (kliininen

asiantuntijuus). Teen tutkimuksellisen kehittamistydn opinnaytetyénéni aiheesta:

Laboratoriopalveluiden henkil6kierron organisointi poissaolotilanteissa

-Henkilokierron malli

Keskussairaalatasoisen sairaalan laboratoriopalvelut eli kliininen kemia, mikrobiologia ja patolo-
gia sijaitsevat talla hetkella sairaalan eri osissa. Kyseisesta muodostuvasta laboratoriopalveluis-
ta kaytan nimeda laboratoriopalvelut. Tasté tutkimuksesta jatetdadn ulkopuolelle tammikuussa

2017 tapahtunut organisaatiomuutos.

Tarkoituksena on tutkia henkilokiertoa edistavia ja estévia tekijoita, seka syntyvan henkilokier-
ron mallin avulla edistd& henkilokierron toteutumista ja tydn sujuvuutta uudessa toimintaympa-

ristéssd, varsinkin poissaolotilanteissa.

Tutkimuskysymykset ovat: Mink&laisia moniosaajia laboratoriossa tarvitaan poissaolotilanteis-
sa? Minkalaiset tekijat edistavat tai estavat moniosaajien kayttéa laboratoriossa? Miten moni-

osaajien perehdytys toteutetaan ja osaaminen varmistetaan?

Taman haastattelutilaisuuden lopuksi on mahdollisuus ilmaista kiinnostuksensa moniosaajana
toimimisesta. Se ei ole kuitenkaan sitovaa. Moniosaajan tyopisteisiin saa perehdytyksen. Myos
osaaminen varmistetaan ja sita yllapidetaan. Kannattaa rohkeasti ilmoittautua mukaan. Henki-
I6stdlle pidetddan myohemmin tutkimuksen lopulla mallin ehdotuksen esittely ja palautetilaisuus,
jossa heilta tiedustellaan liséksi halukkuutta moniosaajana toimimista kohtaan ja he saavat an-

taa mallista palautetta.

Kutsun teidat ensisijaisesti vastuuhoitajat ryhméahaastattelutilaisuuteen 22.3.2017 klo 9.00-

10.30, kliinisen kemian kokoushuone.

Haastattelutilaisuuteen osallistuminen ei ole pakollista, mutta sen merkitys tutkimukselle olisi
tarkeda. Teidat haastatellaan oman erikoisalanne mukaisissa ryhmissa. Olisi kustakin erikois-
alasta hyva saada 4-5 henkil6d mukaan haastatteluun. Huomiothan ennen haastatteluun osal-
listumistasi, ettd pohjakoulutuksesi on laboratoriohoitaja tai bioanalyytikko. Haastattelutilaisuus
on tybaikaa. Haastattelutilaisuus nauhoitetaan, nauhoitetta kaytetdan ainoastaan tutkimuksen
kayttoon ja se sijoitetaan salasanalliseen kansioon, johon oikeudet ovat ainoastaan minulla
tutkimuksen tekijalla. Lisaksi nauhoitetta ja varmuuskopiota sailytetdan ainoastaan kolmen kuu-

kauden ajan tydn valmistumisesta, jonka jalkeen se havitetdaan. Pidempi sailytysaika ei ole tyon
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kannalta tarpeellista. Tutkimukseen on haettu lupa laboratoriopalveluiden toimitusjohtajalta.
Osallistuessanne tutkimukseen pyydan teité allekirjoittamaan suostumuslomakkeen ja toimitta-

maan sen mukananne haastattelutilaisuuteen.

Ryhmahaastattelurunko vastuuhoitajille

1. TEEMA Moniosaajat

Apukysymyksia:
-Mitka olisivat uudessa toimintaymparistossa sellaisia toimintoja, joissa pystyisi
erikoisalastaan riippumatta kuka tahansa laboratoriohoitaja tai bioanalyytikko
tydskentelemaan?
-Tarvitaanko aina perehdytys? minkalainen perehdytys moniosaajille tarvitaan?
-Kuinka monta moniosaajaa tarvitaan?

-Millaiset tekijat estavat tai edistavat moniosaajien kayttdéa laboratoriossa?

2. TEEMA Perehdytys

Apukysymyksia:
-Ketk& toimisivat moniosaajien perehdyttajind? Minkéalaista osaamista heilta edel-
lytetaan?
-Kuinka pitka perehtymisaika tarvitaan?
-Millainen olisi perehdytyksen sisaltd? Mihin tehtaviin moniosaajat perehdytettai-

siin?

3. TEEMA Osaamisen varmistaminen

Apukysymyksia:
-Miten moniosaajien osaaminen tulisi varmistaa tai voidaan varmistaa?
-Miten varmistetaan moniosaajien osaamisen ajan tasalla pysyminen? Millainen
olisi hyva kertaamisen muoto?

-Milla tavoin/Millaisilla keinoilla osaaminen voidaan varmistaa?

4. TEEMA Kiinnostus moniosaajana toimimista kohtaan (vastaus erilliselle paperille)

-Olisitko halukas toimimaan moniosaajana? Minkalaisin edellytyksin?
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Mallin ehdotuksen esittelyn jalkeinen palautelomake henkilokunnalle

1. Anna palautetta mallin sisallosta: mité hyvaa? Mité huonoa?

2. Ovatko mallin suunnitelmat toteutuskelpoisia?

3.Mita muuttaisit mallissa sisallollisesti?

4. Oletko kiinnostunut toimimaan moniosaajana?

5. Muuta?
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Suostumuslomake

SUOSTUMUSLOMAKE

Laboratoriohenkilékunnan liikkuvuuden organisointi poissaolotilanteissa

-Laboratoriopalveluiden henkilokierron malli

Minua on pyydetty osallistumaan yllamainitun tutkimuksellisen opinnaytetydn toteutuk-
seen ja olen saanut siita kirjallista informaatiota ja saan mahdollisuuden ennen haastat-

telun alkua kysya tutkijalta kysymyksia.

Ymmarran, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja ettd minulla on mah-
dollisuus kieltaytya tai perua osallistumiseni ilman, ettd minun taytyy ilmoittaa erillista
syytd. Ymmarran, ettd tiedot kasitelladn luottamuksellisesti ja myds taméa kyseinen
suostumuslomake on tarkoitettu ainoastaan tutkijan kaytt6én. Samalla annan suostu-
muksen, etta haastattelu nauhoitetaan aaninauhalle. Suostumuslomake ja &aninauha
sdilytetddn salasanallisessa kansiossa ja ne tuhotaan kolmen kuukauden kuluessa

tutkimuksellisen kehittdmistydn valmistumisesta.

Paikkakunta/ aika Paikkakunta/ aika
/| 2017 [ [ 2017

Suostun osallistumaan tutkimukseen:  Suostumuksen vastaanottaja:

Henkildn allekirjoitus, nimenselvennys Tutkijan allekirjoitus, nimenselvennys

Osallistujan henkildtunnus tai syntymaaika

(Mukaillen Tampereen yliopisto)
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191: ”...johdon asema on tassa kylla
niin tarkea.”

202: 7...kenttdosaaminen...tiedettais
oikeesti mita siella labrassa tehdaan...”
199: "pitddhan esimiesten tietda
ja...kokonaishallinta olla heilla siina etta
missa tarvitaan.”

201: "tilanneherkkyytta johdolta ja esi-
miehiltd niin semmoista...ne edistais
tottakai kun johto pelaa.”

Esimiesten asema
henkilokierron toteu-
tuksessa

Kierron orga-
nisoinnin
toimivuus/
toimimatto-
muus

203: ”...jos me huomataan et meilla
tarvittais. ..poissaolotilanteisiin joku
paikkaamaan...ne mielipiteet myos
kuunneltais ja huomioitais...”

Esimiehet huomioi-
sivat henkildston
nakemyksen sijai-
sen tarpeesta

110.”Meidat kolme lab-
raa...samanlainen tyésopimus...lukis
ne kolme paikkaa siel moniosaajilla...”
107. ”...meidankin tydsopimuksessa
lukee se, etta tyopaikka on... laborato-
rio niin sitten siella voi tulla tallaisia
hallinnollisia esteita...”

Tydsopimusasiat

190: "kuka on missakin resurssissa et,
jos sa osaat...pari pistetta... ja ... osaat
puolet hommista vaikka niin mika re-
surssi sa sillon oot...”

Henkilokiertoon
osallistuvan kohden-
taminen

198: ”...jos moniosaaja toimintaa halu-
taan aloittaa niin...pitaa sillon saada
aikaa ja henkildstéresursseja. ”

196: ”...aikaa siihen perehdyttami-
seen...”

197: ”...nyt ei ookkaan perehdytetty sita
moniosaajaa...ja sitten ei oo sitten mita
ottaa et siihe pitaa olla se aika. ”

Riittava aika

ja henkildstoresurs-
sit henkilokierron
toteutuksessa

Ajan ja henki-
I6kunnan
riittava/
riittAmaton
maara

105. ”...vahainen henkilokunta...on
vahan muutenkin henkilékuntaa niin ei
sielta irtoa ketaan”

192:”... henkilostomaaréat-
han...riippuen tietty jokaisesta paikas-
ta...et jos ei niin kuin oo niin sittenhan
ei voi niin kuin minkaan ”

108. "Enemman pitais olla ihmisia tois-
sa”

Henkilbkunnan va-
hainen maara henki-
I6kierron toteutuk-
sessa

Esi-
miehet

Henkilokiertoa
edistavat ja
estavat tekijat
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106. "Olisin...voinut lahtea...tekem&an
keikkaa, mutta kun ei tuolta voi irrota...”

Nykyisen tydtehta-
van liiallinen tyon-
kuorma

*= poikkeaa nykyi-
sesta perehdytys-
k&ytanndsta

hyva...

ajan varaaminen
siihen tukevat henki-
I6kierron onnistu-
mista

177:” nékis...ja kuulis et muualla teh-  [Henkilokiertoon Henkilokier-
daan ja sulautua siihen joukkoon ennenftulevan hyva vas- toon tulevan
kuin lahtis mihinkaan... ja se tydskente-taanotto ja toiminta- vastaanotta-
lytapa yleensaki tutuiks... ” tapoihin tutustutta- |minen onnis-
194: "on helppo tulla...meidan puolelta |minen tuminen/
sinne sitten et tavallaan niin kuin et on epaonnistu-
niin kuin tuttua. et tietdd miten toimitaan minen

102. ”...moniosaaja tarvis tosiaan ne [Hyvien tydohjeiden Tyothelden
hyvat ohjeet.” merkitys perehdy- to!m!vuus/
103. ”...perehdytysta tarvitaan vdhem- tyksessa oimimatto-
man, jos on kunnon ohjeet.” muus

139. ”...tottakai tarvitaan perehdy- Perehdytys tarvitaan|Jatkuva ja
tys...jos vuoskymmenien jalkeen tuut.” jaina ja riittavan pitka
168. "et me vahan niin kuin jo naures- |kaikille perehdy-
keltiin et pitddko perehdyttda joo totta- tys/riittamaton
kai.” perehdytys
182. ”...vaikka tuli koulunpenkilta, niin

tottakai sita tarttee ihan taydellisen

perehdytyksen.”

112.7...vaikka se on kaynyt vuodekau-

det t&alla niin se ei sitten et, jos sille

sanotaankin joku muu tydpiste...et se

pitdd perehdyttaa...”

166 ” perehdytyksen taytyy tietysti olla [Hyvéa perehdytys ja

59. ”...nimetty varavastuuhoita-
ja...vastuuhoitajat...otattanut aina téan
ohjaamisen roolin voimakkaasti...”

60. "tydpisteen vastuuhoitajat...niin he
toimivat perehdyttajina...perehtyneet
siihen tyopisteeseen ihan kaiken kaik-
kiaan ja paivittavat aina siina tyopis-
teessa, jos tulee mita uusia tietoja...”
175. "enka lahtis tdssa nyt mihinkaan
uusia kuvioita...heilld on kuitenkin just
se sen tyOpisteen osaaminen aina vah-
vimpana.”

\Vastuuhoitajat tai
nimetyt varavastuu-
hoitajat perehdytta-
\vat

64. ”...vaativat ...pisteet niin niissa
menee neljasta viikosta eteenpain.”
65. ”...3 viikkoa, riippuen perehtyjasta
ja tyOpisteesta...”

Perehdytyksen kes-
to keskimaaraisesti
4 viikkoa

Pereh-
dytys
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62. "sellainen kuukausi per tydpiste vois
olla aika sellainen keskiarvo kaksi viik-
koa on aika lyhyt ja kolmessa viikossa
paasee jo vahan tekemaan.”

179: "pitais olla...pari kuukautta...sen
ekan kerran, jotta siihen paasee hyvin
sisalle niiinkuin siihen hommaan mu-
kaan ...varmuutta siihen tekemi-
seen...takaraivoon...tyon.”

Aluksi pidempi kah-
den kuukauden
perehdytysjakso,
jotta tyotehtéva
sisdistetdan ja saa-
daan varmuutta
tekemiseen *

53. ”...ne katsotaan aika lailla sitten sen
toiminnan mukaan.”

58. "Perehdytyksen taytyy istua siihen
toimintaan...mihin toimintoihin ja tyopis-
teisiin perehdytetdan niitd moniosaajia.”

Toiminta maarittaa
perehdytyksen sisal-
I6n

56. ”...perehdytyksen sisél-
téa...henkilblle ja siihen toimintoon
sopivaksi...mitkd ne tavoitteet ovat...jos
han ...haluaa péaivaaikaan toimia ja
paivaaikaan laajentaa...”
57.7...tehtavat ovat vahan eri kuin se
mita sellaiselle raataloitaisi joka haluaisi
toimia myds iltaisin ja viikonloppuisin. ”

Perehdytyksen si-
salto riippuu tydpis-
teesta ja tydaika-
muodosta, jossa
halutaan toimia

169 “et ihan samalla lailla kun kanta-
henkildkunta.”

51. ”...ihan samalla tavalla se perehdy-
tys kuin kelle tahansa muulle-
kin...mitenk&an erityisperehdytysta
erikseen vaan ihan normaali se tyopis-
teen perehdytys.”

54.7...tarvitaan perehdytysta ...taytyy
olla ihan samanlainen kuin mité vakitui-
nen tyontekijakin sitten siella tekee el
aika pitkat ajat tarvitaan.”

Perehdytyksen si-
salto peilaa vakitui-
sen tydntekijan pe-
rehdytysta

133. 7...t8ssa tarvittais varmaan sem-
moinen jatkuva perehdytys...”

180 " et se ei riita et kdy perehtymassa
ja sit menee muualle ja tulee yksittaisia
paivid...ois meinaan aika pihalla.”

Jatkuva perehdytys*

181 "sisaltd...samanlainen ...vois olla
vahan enemman sité ihan niin kuin
perus asiaa et sit niin kuin meilla on
edistynyt niin ei ihan joka kerta aloiteta
siitd et mika on bakteeri.”

182: ”...on ihan uutta joka tapauksessa,
uus tydymparisto ja niin se vois olla,”

Perehdytykseen
sisaltyy myos labo-
ratoriotoimintaan ja
tydymparistoon
littyvaa yleistietoa
(esimerkiksi asep-
tiilkka) *

55. "Riippuu...mika tydpiste ...jos se
naytteenotto niin sitten kaikki, jos se on
hema niin ei valttamatta ihan sinne
diffaamiseen asti, se koneitten kaytto

Perehdytyksen si-
salto ei sisélla eri-
tyisosaamista vaati-
via tehtavia*

se verenkuvien tekeminen ja hyytymis-
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tutkimusten tekeminen eika valttamatta
sternaaleissakaan kaynti koska sitku
taas se vaatii sen tietyn kadentaidon
mita pit&a aika useinkin harjoitella.”

118. ”...ihan saamaa mielta et vahin-
téaan kerran kuussa pitdis paasta teke-
maan, vaikkei olisi tarvetta.”

Saannollinen kierto

135.”...ja just se estadva tekija on se  |Laaja-alaisen Jatkuvan Osaa-
ettéd n&a on niin isoi ja laajoi kokonai- josaamisen tarve ja [oppimisen, |misen
suuksii...vaan pitda hallita semmoisia [sen sisdistamisen (finformaation armis-
kokonaisuuksia...etta siitd on jotain \vaikeus ja palauteen [tami-
hyotya.” toimivuus/ nen
75.”...uudelleenperehdytys koittaa okei|Uudelleenperehdy- toimimatto-
viiden vuoden paasta...” tykset muus
193: ”...et on hyvin dokumentoitu ne  [Muutosten hyva
muutokset jotka on tehty sina aikana, |dokumentointi edis-
kun on ollut poissa” taa ja estaa henkilo-
195: "dokumentointi on sitten sellainen kiertoa
mika edistais kylla.”
165: "voi...myds estaa et voi olla liian
vaikea... jos on liian paljon tullut muu-
toksia siihen tyohon... ehka...”
75.7...0sallistua sisdisiin koulutuk- Sisaisiin koulutuk-
siin...” siin osallistuminen
80. ”...palautekeskusteluhan on yks...” [Palautekeskustelu
116. ”...saada sita palautetta, et kuin sa
oot onnistunut siina tyossasi...”
81.”...vastuuhoitaja...tydnantajan edus-(Osaamisen arviointi
tajana...arvioi sita tydntekijan osaamis-
ta siell& niin kuin paivittdin tydssa niin
jos...virheita niin saman tien puuttuu...”
85. ”...ne kirjataan sinne perehdytyslo-
makkeelle.”
117. "et se pysyisi se osaaminen niin  [Riittdvan Iyhyt kier- |Kierron lyhyt
sen tyokierron ei saisi olla liian pitkd et toaika ja sadannolli-
han paasisi tekemaan sita tyota eika nen/pitka ja
silleen ethan paasisi tekemaan ty6ta.” epasaannolli-
nen sykli
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Henkildston ndkemys mallin sisallosta.
Alkuperdinen ilmaus | Pelkistavailmaus | Alaluokka Ylaluokka Yhdistava
luokka
E14. " Nykyiset henki- | Nykyinen henkilo- | Henkilokun- | Henkilokierron Kehittamis-
I6kuntaresurssit  es- | kunta ei riita kierron | tam&ara resursointi ehdotukset
teend. Jos ...siirtyy | toteuttamiseen mallin sisél-
jonnekin paikkaa- toon
maan, taytyisi jonkun
toisen tulla hanen
tilalleen tyOpistee-
seen. Ei ylimaaraista
henkilokuntaa”
E21. "Osaltaan: liian
vahan henkildkuntaa
nailla resursseilla."
E13. "Palkkaus? Voiko | Palkkaus mietittava | Palkkaus
olla parempi palkka? | tarkkaan, jotta se
Vaikka pisteitd use- | on tasapuolinen
ampi, niin voiko verra-
ta/palkka olla verran-
nollinen jonkun tyopis-
teen erikoisosaajan
palkkaan?
E17. "Perehdytykses- | Perehdytyksen Ajan va-
ta: jos laajempia ty6- | aikaa vievyys tie- | raaminen
pisteitd, ei 2-4vko | dostettava perehdytyk-
tosiaan riitd, mika on seen
esimiesten hyva tie-
dostaa."
E23. ”"Resurssin var- | Henkilokiertoon Sijais-
mistaminen...erikseen | osallistuvan saata- | resurssin
moniosaaja omassa | villa olon varmista- | varmistami-
poolissa, josta aina | minen nen
tarpeen mukaan?”
E12. 7 Mahdollisia | Tyopisteiden ja | Tyotehtdvat | Henkilokierron

moniosaajan toiminta-
pisteita seka toteutus-

ta on varmasti viela
mietittava.”

E37. ’Liian suppea,
enemman pisteita
esim. kemialle!"

E16. "...kemialla var-
masti  myds muita

pisteitd kuin naytteen-

toteutuksen tarken-
taminen

organisointi
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otto...esim. Erite- tms.
Laitteiston."

E39. "Kaksi poolia,
vastavalmistuneelle ja

Henkilokierron rei-
tittdminen  (vasta-

jo tyoskenneelle | valmistunut ja tyos-

omansa. " sa oleva)

E15. "ldeana hyva, | Tydaikamuotojen Tybaika-
vaikea vain toteuttaa, | yhteensovittamisen | muoto
tydaika, paiva- | vaikeus

tyd/vuorotyo."”

E27. "...esimiesten | Esimiesten keski- | Esimiesten
rooli: miten esimies | ndisen konsultaati- | keskinainen

Voi tietdd pystyyko eri
vuorossa oleva vas-
tuuyksikosta ottamaan
moniosaajan toiseen
tyopisteeseen? Kon-
sultoitava ko. Tyopis-
teen esimiesta?"

on tarve

konsultaatio

E18. "Kierron toistu-
minen, Kkuinka usein
samaan paikkaan?
"(tarpeeksi usein)

Henkilokierron lyhyt
sykli

E34. "Tuurauksen
jalkeisen  palautteen
antoon on tehtava
toimiva, helppo ja
kaytannollinen toteu-
tustapa...voidaan kéayt-
taa...tuurauksen tu-
kemiseen.”

Palautteenanto-
suunnitelma

Osaamisen
yllapitami-
nen
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