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1 JOHDANTO

Opinnéaytetyoni on lahtenyt liikkeelle ajankohtaisista puheenaiheista. Yhteiskunnan
vaikea taloustilanne luo haasteita tyéhyvinvointiin ja sen tukemiseen kaikin mahdolli-
sin keinoin. Yksi keinoista on tydkierto, joka on viime vuosien aikana juurruttanut
jalansijaa suomalaisissa tyoyhteisdissa organisaation kehittdjané ja edullisena vaihte-
lutarpeen tyydyttajana. Sille asetetut tavoitteet vaihtelevat yksilon kehittdmisesta koko
organisaation hallinnan ja johtajuuden kehittdmiseen. Onnistuakseen tydkierto vaatii
tyborganisaatiolta tukea ja sen ottamista osaksi henkildstopolitiikan toteuttamista.
Esimieheltd vaaditaan taitoa hyodyntaa kehittdmisen mahdollisuudet tyon tekemisen

arjessa. (Palmenia 2007.)

Tilaus opinnaytetyo6lleni tuli kesdn 2009 aikana tydskennellesséni Kotilo ry:n palve-
luksessa. Tassé mielenterveyskuntoutujille palveluja tuottavassa yksikossa on tyokier-
to otettu kayttéon vuonna 2007. Tavoitteena on talldin ollut tukea tydtekijoiden kehit-
tymista ja tyohyvinvointia. Projektin puolivaiheessa olisi hyva saada tietoa tydyhtei-
sOlta, jotta tiedettdisiin, miten jatkossa toimitaan. Oman nakokulman tutkimustyohon
tuo mielenterveyskuntoutusyksikko, jossa tyokierto vaikuttaa koko yhteisdon ja siella
toteuttavaan yhteiséhoitotyohon. Taman vuoksi opinndytetyoni teoreettiset lahtokoh-
dat painottuvat tyokierron tutkimusten lisaksi mielenterveyteen, yhteisohoitotydhdn ja

tyohyvinvointiin.

Tyokierto tarjoaa tukea jaksamiseen ja kehittymiseen. Se tuo yksilolle ja yhteisolle
uusia nakékulmia. Yksilon jaksamiseen tyokierto lisd4 vahvuuksien kayttoonottamis-
ta, itsetuntemusta, vaihtelua sekd uusia malleja. Yhteisolle se tuo monipuolisuutta ja
osaamisen seka joustavuuden lisd&ntymistd. Muutosalttiutta, ronkeutta, ammatillisen
identiteetin vahvistumista tai itsearviointikykyéa voi arvioida yksilon kehittymisena.
Yhteisossé kehittyminen merkitsee uusia tuulia, toimintatapoja ja molemminpuolista

palautetta. (Palmenia 2007.)



2 KOTILO RY

Unelma ja rohkeus unelman toteuttamiseen ovat olleet l&htdkohtana Savonlinnassa
toimivalle Kotilo ry:lle. Toisesta valittdminen, usko parempaan ja yhteistyd ovat olleet
keskeisind voimavaroina Kotilo ry:n perustamisvuodesta 1984 lahtien. Toiminnan
alkua vahvisti ennakoiva ndkemys tulevasta yhteiskunnallisesta muutoksesta. L&hes
30 vuoden kokemus mielenterveyskuntoutujien parissa on osoittautunut tarpeellistakin
tarpeellisesmmaksi psykiatristen laitospaikkojen vahenemisen jalkeen. Tall6in jonkun
tahon oli otettava vastuu melkeinpé heitteille jatetyistd psykiatrisista potilaista. VVuosi-
en varrelle on mahtunut haasteita mielenterveyskuntoutujien asumispaikan muodos-
tamiselle Savonlinnaan. Negatiiviset asenteet ja tietdméattomyydesta johtuvat ennakko-

luulot luovat haasteen mielenterveystyossa toimiville tahoille. (Niskanen 2001, 5 - 6.)

Toiminnan tavoitteita l&hti ajamaan moniammatillinen tyéryhmd. Toiminnanjohtajan
(Niskanen 2001, 5 - 6) mukaan ryhma4 sisalsi ihmisi, jotka osasivat suunnitella ja
toteuttaa kaytannon toimintaa. He ymmarsivét taloudellisia ndkdkohtia ja lainsdadan-
t6d. Ryhmaan mahtui myods ihmisid, jotka ovat luoneet toimintafilosofiaa ja saaneet
sen eldmdan arjen kdaytannon toiminnassa. Merkittdvana yhteistydtahona tdman kaiken

toteutumiselle ovat olleet Kotilon asukkaat ja heiddn omaisensa.

Kehittyva Kotilo on luonut kuntoutujilleen monimuotoisten kuntoutumis- ja asumis-
palvelujen liséksi erilaista pdiva- ja tydtoimintaa. Savonlinnaan kehiteltiin leipomo-
kahvila Rusinapulla, joka tyo6llisti useita kuntoutujia. Toiminta padttyi kuitenkin pian
hankkeen loppumisen jalkeen. Kotilo on tarjonnut vuosien varrella myos turvakotipal-
velua vékivaltaa kokeneille perheille, joka nykyiselldan jatkuu puhelinneuvonnan
kautta. Kotilossa seurataan 1990-luvun alusta voimistunutta laatuajattelua ja toteute-
taan hankkeita laadun varmistamiseksi. Projektin ”Se on jotakin parempaa” kautta on
syntynyt Kotikolo-malli ja palautejérjestelma, jotka yhdessa vievat Kotilon toiminta-
ajatusta eteenpdin sekd pystyvat mittaamaan tyytyvaisyytta toiminnan suhteen.
(Niskanen 2001, 5 - 6.)

”Se on jotakin parempaa” toteutettiin Kotilon laadunkehittimishankkeena vuosina
1998-2000 (Lahtinen 2001, 113 - 138). Ajatukset projektin alussa pohjautuivat aja-
tukseen oppivasta organisaatiosta, joka alinomaa muuttaa itsedan seka oppii myos



omasta toiminnastaan. Tyypillistd oppivalle organisaatiolle on kokeileminen, osallis-
tuminen, sitoutuminen, luovuus ja uudistushaluisuus. Sen taytyy siséltaa erilaisuuden
hyvaksymistd, itseohjautuvuutta, itsekontrollia, tiedon kulkua ja palautetta. Tiimityds-
kentely, avoin keskustelukulttuuri seké toisten auttaminen ja reflektiivinen, kannusta-
va ty6ilmapiiri luovat edellytykset kehittyvalle organisaatiolle. Projektissa pidettiin
kehittdmisen lahtokohtana keskustelua arvoista, asenteista, tyon herattdmista tunteista
ja tehdyista havainnoista, joista pyrittiin luomaan pohja yhteisille kehittdmisvisioille.
Perusajatuksena oli se, ettd niin paljon kuin vélitimme toisistamme, niin tervehdyttava

on se yhteiso, jossa elamme.

Henkiloston kehittdminen muodostui ”Se on jotakin parempaa” -projektin kautta yh-
deksi isoksi kehittamistavoitteeksi Kotilossa. Projektivuosien aikana laatukoulutusta
toteutettiin erilaisina kehittamis- ja yhteistydpaivina. Projektissa korostui tyotekijoi-
den itseluottamuksen vahvistamisen merkitys. Itsetunnoltaan tasapainoinen, itseensé
ja kykyihins& luottava tydntekija sekd omassa varassaan toimiva tyéryhmaé antavat
my6s mielenterveyskuntoutujalle mahdollisuuden ottaa itse vastuuta vahvistaakseen
omaa itseluottamustaan ja luottamusta selviytymiseen. Itsetunnon merkitysta sisaisen
energian lisd&jana pidettiin tarkednd, mika nakyi yhteistyotaitojen kehittymisessa.
Ammatillisen mindn ja nk. yksityisen minan valille etsittiin jaksamisen ulottuvuuksia
”Jaksamisen voima” -koulutuksen avulla. N&htiin, etteivat tyossé jaksamiseen vaikuta
vain tydyhteisossa tapahtuvat asiat, vaan vahvana vaikuttavana tekijana voivat olla
yksityiselamén puolelle kuuluvat asiat. Perheen ja kodin muuttuvat tilanteet tulee
huomioida joustavasti tydyhteisossa. Psykiatrisen hoitamisen ja kuntouttamisen koh-
dalla tulevaisuuden haasteena tulee olemaan sosiaali- ja terveydenhuollossa tehtdvan
tyon laadullisen painopisteen suuntaaminen tyontekijéiden persoonallisuuden ja kans-

saihmisyyden kayttamiseen todella tyévalineend. (Lahtinen 2001, 113 - 138.)

Yksilon voimaantumista ja perheen seka tyon yhteensovittamisen keinoja haettiin
myos Tykes:n rahoittamassa Eteld-Savon oppimisverkostohankkeessa (P6llanen &
Uosukainen 2010), jossa Kotilo ry on ollut mukana vuosina 2006—-2009. Hankkeen
lahtokohtana on ollut naisvaltaisten yritysten voimaantuminen, yhteiséllinen toiminta
seka kokonaisvaltainen hyvinvointi. Kaytdnnossa hanke on tuonut Kotiloon péivitetyn

toimintajarjestelmaén, jonka tydstamisessa on ollut mukana suuri osa tydntekijoita.



2.1 Kotilo ry:n toimintaperiaatteet

Sosiaali-psykiatrista kuntoutusta tuottavana yksikkona Kotilo ry tarjoaa asukkailleen
viihtyisat olosuhteet. Asuin- ja harrastetilat tukevat asukkaiden kuntoutusta tarjoten
edellytykset yhteisolliseen kuntoutukseen. Tavoitteena Kotilon toiminnalle on mielen-
terveyskuntoutujien kuntoutumisen portaittainen eteneminen sairaalahoidon jalkeen.
Asukkaiden kokonaiskunnosta huolehditaan seké sité edistetadén ja yllapidetaan erilais-
ten tuki-, kuntouttamis- ja hoivatoimenpiteiden avulla. Kolmessa eritasoisessa palve-
luyksikossa tuetaan asukkaan voimavarojen lisadntymista itsendisempaan elamaan
mm. kehittdmalla arkipéivéan perus- ja sosiaalisia taitoja. Naiden lisaksi Kotilo tarjoaa
asukkailleen turvallisen kodin ympérivuorokautisen hoidon ja huolenpidon turvin seka

nain tukee kuntoutujien elamanlaadun paranemista. (Kotilo 2010.)

Kuntoutustoimintaa ohjaavina periaatteina ovat toiminnallisuus, kodinomaisuus, yh-
teisollisyys, kanssaihmisyys ja asukkaiden itsendisyys. Jokaisessa asumisyksikdssé
toteutetaan terapeuttisen yhteison periaatetta. Tata tukee jokaiselle kuntoutujalle ni-
metty omahoitaja. Yksildllinen kuntoutumissuunnitelma laaditaan asukkaille henkil6-
kohtaisesti yhdessa kuntoutujan, lahettdvén sairaalan tyontekijan, kuntoutuskodin
tyontekijan sekd asukkaan kotikunnan sosiaalitoimen edustajan kanssa. Asukkaan
omaisilla on myds mahdollisuus osallistua kuntoutumisen arviointiin ja verkostokoko-
uksiin. (Kotilo 2010.)

Kotilossa tapahtuva kuntoutus perustuu asukkaan itseluottamuksen lisaantymiseen
onnistumisen kokemuksien kautta. Tavoitteita méaritellaan pienin askelin kohti oman
eldman parempaa hallintaa. Vastuuta ohjaajilta siirretddn asukkaalle h&nen voimavaro-
jen niin salliessa. Yhteisty® asukkaiden ja tyontekijéiden kesken perustuu yhdessa
tehtyihin sopimuksiin ja niiden noudattamiseen. Sopimusten seurannassa noudatetaan
yhteisesti sovittua palautejarjestelmaa, joka siséltaa kiitoksen liséksi kriittisenkin pa-
lautteen. Asiakaslahtdisyyden perusajatuksena on, ettd mielenterveyskuntoutuja voi
omalla toiminnallaan vaikuttaa siihen, miten kuntoutuksessa edetd&n. Vuorovaikutus
on keskeinen tyovéline, jossa huomioidaan aina kuntoutujan oma nakemys. (Kotilo
2010.)



Kotilo ry:n asukkaiden kliinisesta terveydenhuollosta vastaa Itd-Savon sairaanhoito-
piirin kuntayhtyméa (SOSTERI), joka sisaltdd saanndllisen ladkariavun ja tarvittaessa
nopean konsultoinnin. Akuuteissa ja somaattisissa vaivoissa asukkaat kaantyvét ohjaa-

jan tukemina muiden SOSTERI:n palveluiden piiriin. (Kotilo 2010.)

2.2 Lahtokohtia tyokierron toteuttamiseen Kotilo ry:ssa

Tyokiertoon lahdettédessa Kotilo ry on hakenut tutkittua tietoa aiheesta ja pohtinut voi-
ko menetelméa hyodyntaé heidan tydyhteisossaan. Tulevaisuuden voimavarojen niu-
kentuessa ty0eldmassé tullaan arvostamaan tyontekijan monipuolista osaamista seka
muutosvalmiutta ja joustavuutta. Naitd ja paljon muita ajatuksia on koottu muistioon,

joka kuvaa tyokierron tavoitteita ennen kiertoon lahtemisté. (Niskanen 2009.)

Muistiossa (Niskanen 2009) tyokierron hyoty perustuu siihen, ettd henkilé saa mah-
dollisuuden tarkastella asioita erilaisista nakokulmista ja oppii ndkemaan organisaati-
on toimintaa laajemmin. Muistiossa nousee esiin, etta tutkimuslahteiden pohjalta odo-
tukset tyokierrolle ovat positiivisia. Positiiviset tutkimustulokset edellyttavat, etté tyo-
kiertoon lahtemisen tulee tapahtua vapaaehtoisesti. Tyokiertoon l&dhtevalta odotetaan
epavarmuuden ja stressin sietdmistd, sinnikkyytté ja sosiaalista joustavuutta. Tydyh-
teison kehitysmyonteinen ilmapiiri ja esimiehen kehittymista aktivoiva rooli tukevat
tyokierron toteuttamista. Yksilon oma motivaatio, hyvé itsetuntemus ja oikea asennoi-
tuminen vahvistavat positiivisten kokemusten syntymistd. Vaikutuksia saavuttavan

tyokierron tulisi kestéa riittavan pitkaan ja toistua riittavan harvoin.

Muistiossa (Niskanen 2009) tydkierron tuomia etuja tyontekijalle ovat:

ammatillinen kehittyminen (esim. ammattitaidon laajentaminen, syventdminen

ja tehokkaampi hyddyntaminen; uusien tietojen ja taitojen oppiminen)

- persoonallinen uudistuminen (esim. oman piilevan kapasiteetin hyddyntami-
nen ja uusiin ihmisiin tutustuminen)

- vaihteluntarpeen tyydyttdminen

- itsetuntemuksen lisdédminen (mahdollisuus arvioida itseddn muutostilanteessa)



3 MIELENTERVEYDEN MAARITTELYA

Psyykkinen terveys koetaan tarkedné osana ihmisen hyvaa terveyttd. Mielenterveyteen
liittyy ihmisen psyykkinen, fyysinen seké sosiaalinen kokonaisuus. Tama tarkoittaa
kykyé reagoida rakentavasti ongelmiin. Mielenterveys ei itsessaan ole pelkk&a mielen
hyvinvointia tai ongelmattomuutta. Jokaisen eldmaén kuuluvat suru, pelot, pettymyk-
set, ahdistuneisuus ja ajoittaiset nukahtamisvaikeudet. Koska useat mielenterveyden
hairidista ovat meille kaikille ajoittain arkipdivaisid, on niiden maarittdminen jopa
laékarikunnalle vaikeaa tai jopa mahdotonta. Yleisesti puhutaan mielenterveyden hai-
ridisté vasta silloin, kun henkilon mieliala, tunteet, ajatukset tai kaytos haittaavat toi-
mintakykyé ja ihmissuhteita aiheuttaen k&rsimysté. Ongelmanratkaisukyvyn sailytta-
misen lisaksi mielenterveyden hyvaan hoitoon kuuluu toimintakyvyn séilyttdminen

mahdollisista oireista huolimatta. (Huttunen 2008.)

Mielenterveys -kasitteen méarittelya voi ldhestya useasta eri ndkdkulmasta. Kulttuuri,
aikakausi, yhteiskunnan normit seka yksilon omat tarpeet vaikuttavat maaritelman
muodostumiseen. 2000-luvulla on korostettu terveyden ja hyvinvoinnin yhteytta
taloudelliseen tilanteeseen, tydhon seka fyysiseen ja sosiaaliseen ympéristoon. Syy
runsaaseen keskusteluun 16ytyy tilastoista. Jo 1990-luvulla mielenterveydenhairiot
muodostuivat suurimmaksi elakditymista ja pitkaaikaista tyokyvyttamyytta
aiheuttavaksi sairausryhmaksi. Kehitys jatkuu samansuuntaisesti 2000-luvulla.
Tuoreen tutkimusarvion mukaan (Lénngvist & Sillanpd4 2008) mielenterveyden
ongelmat ovat merkittdva uhka kansanterveydelle, sill4 noin 40 — 45 % Suomen
terveydenhuollon kokonaiskustannuksista syntyy aivosairauksista ja

mielenterveyshairidista. (Tuori 2001, 36 - 39.)

Hoitotydssa mielenterveyttd voidaan tarkastella kahdesta ndkdkulmasta: positiivisesta
ja negatiivisesta. Positiivinen mielenterveys jaa liian usein vahemmaélle huomiolle
vaikka sen ajatus kuvata mielenterveyttd merkittdvand ja ainutlaatuisena voimavarana,
on tarked. Mielenterveyshairidihin, niiden seurannaisilmidihin ja niiden hoitotyohon
liittyva negatiivinen késitys mielenterveydesté herattad jatkuvasti keskustelua seké
huolta yhteiskunnassamme. Positiivisten ja negatiivisten mielenterveyskasitteiden
jako selkeytyy mielenterveystyon ja mielenterveyshoitotyon kasitteitd tarkastaltaessa.
Mielenterveystyd kohdistuu ihmisen kasvun ja kehityksen edistdmiseen seké



mielenterveysongelmien ennaltaehkaisyyn. Mielenterveshoitoty6 késittaa
mielenterveytté edistavén ja sen hairidita korjaavan toiminnan. Jokainen hoitotyon
asiantuntija omassa ammatillisessa roolissaan osallistuu mielenterveyshoitotyon
toteutukseen. (Havio 2008, 75 - 97.)

Sairaanhoitajalla on vastuu ensisijaisesti potilaille, jotka tarvitsevat hanen hoitoaan.
Liséksi sairaanhoitajat valvovat omaa ammattikuntaansa ja muita potilaan hoitoon
osallistuvia tahoja, jottei yksikaan taho toimi potilasta kohtaan epéeettisesti.
Hoitoty6téd ohjaavian lain (Finlex 1992/785) ja sairaanhoitajan eettisten ohjeiden
(Sairaanhoitajaliitto 1996) perusteella ei hoitotyén ammatillisessa toiminnassa ole
tilaa potilaita eriarvoistaville asenteille, koulutuksen puuttellisuudesta johtuville
hoitovirheille tai haluttomuudelle hoitaa mielenterveys- ja paihdepotilaita.
Kéytannossé asenteen muutos vaatii vield paljon kehittamistyotd, jonka tulee pitaa
siséllaan mm. mielenterveystyon tyoohjeiden ja menetelmien kehittdmista. Tarkeaa
on, etté jokainen sairaanhoitaja osaa ja pystyy tunnistamaan mielenterveys- seka
paihdeongelmat seka nadiden yhteisesiintyvyyden. Kohtaamisessa tarkeda on
kokonaisvaltaisuus ja mahdollisiin ongelmiin puuttuminen. Ammattitaitoinen
sairaanhoitaja osaa hoitamisen liséksi ohjata potilaan jatkohoitoon. (Holmberg 2008,
11-25))

4 KUNTOUTTAVA JA YHTEISOLLINEN HOITOTYO

Yhteisohoitotyd on mielenterveyshoitotyon yksi l&hestymistapa, joka pohjautuu yksi-
16n omaan kokemukseen kuulua johonkin sosiaaliseen ryhmaéén tai yhteisoon. Tera-
peuttiseksi hoitoyhteisoksi kutsutaan ryhmad, joka tietoisesti tulkitsee avoimesti omia
tunnetilojaan ja kommunikaatiotaan. Yhteisollisyys tukee parhaimmillaan sosiaalista
yhteistoimintaa ja inhimillista kanssakdymista sekd sitoutumista yhteisiin paddmaériin
ja toiminnan tavoitteisiin. Kokemus auttamisesta toisen yhteison jasenen kuntoutumi-
sessa voi kehittdd yhteison turvallisuutta, kun muodostuu ”me-henki” ja huoli toisen
voinnista. Mielenterveys- ja paihdeongelmien alakulttuureihin liittyvat vankilatuomiot
tai muut siihen liittyvat kayttaytymisnormit saadaan parhaimmillaan vaheneméaén tii-

viin yhteisollisyyden avulla. (Vahaniemi 2008, 101 - 123.)



Kuntouttava hoitotyd liittyy vahvasti hoitajan kykyyn kohdata pitkaaikaisesti skitso-
freniaa sairastanut ihminen lampimasti ja hanta arvostaen. Sairaanhoitajan ammatilli-
nen tietotaito tukeutuu kaiken toimintamme taustalle kuuluvaan asenteeseen. Pitk&ai-
kainen sijoitus laitoksessa luo nk. noidankehan mielenterveyskuntoutujan ymparille.
Kehaa reunustavat eristyksissa olo, autoritaarinen ja alistava saannosto, sopeutumisen
valttdmattomyys ja itsetunnon sekd samalla itsearvostuksen vaheneminen. Vahvakin
noidankehd saadaan murtumaan, kun pystytddn minimoimaan kuntoutujan loukkaami-
sen ja maksimoimaan kuntoutuksen yhdessa suunnittelun, yhdessé paattamisen seké

yhdessa toteuttamisen tasa-arvon perustalta. (Anttinen & Uosukainen 2001, 12 - 21.)

Y hteisollisyys muodostuu ryhmén jésenten vélisestd kanssaihmisyydestd. Kanssaih-
misyys vaikuttaa ryhman vuorovaikutussuhteisiin. Se luo edellytykset itsetunnon ko-
hottamiseen, joka mahdollistuu tyon, toiminnan ja korjaavien eldaméankokemusten
kautta. Kanssaihmisyys on arjen askareiden ohella kuuntelua ja kuulemista, keskuste-
lua ja kannustamista, hyvéksyntaa seka realiteetteihin perustuvaa palautteen antamista.
Tassa kaikessa keskeisella sijalla on elamyksellinen kokeminen. Ytimena kanssaihmi-

syydelle on aito lasndolo ihmisena ihmiselle. (Anttinen & Uosukainen 2001, 41 - 45.)

Jokaisella yhteisolld on omat tavoitteensa, joihin pyritdén sitoutumaan ja tekemaan
niiden eteen yhdessa toitd. Yhteisdssa sairaanhoitajan rooli keskustelussa on ohjata
sitd tavoitteita kohti pysdyttaen vélilla tarkeiden asioiden kohdalla. Ammatillinen
osaaminen tuodaan koko ryhman kayttoon, jotta keskusteluissa voidaan tarkastella ja
pohtia asioita laaja-alaisesti toipumista edistavalla tavalla. Sairaanhoitajalta ryhman-
vetdjané edellytetdén tavoitteellisuutta. (Vahaniemi 2008, 101 - 123.)

Hoitotydn keinot yhteisollisen kuntoutumisen ja yhteiséhoitotydn tukemiseksi [0yty-
vt arjen pienistd askareista. Yhteison kasvaminen vastuullisuuteen muodostuu jo huo-
lehtimalla yhteisten tilojen siisteydesta. Osallistuminen yhteisten asioiden paatéksen-
tekoon, toimintatapojen etsimiseen seka niiden toteuttamiseen luo kuulluksi tulemisen
mahdollisuuksia. Avoin keskustelu yhteison toimivuudesta tai epadkohdista on tarke&a
kéyda lapi sovituissa keskustelutilanteissa. Naité keskustelutilanteita yhteiséhoitotyds-
sé ovat yhteisoryhmat ja -kokoukset. Sdannéllisissa arkea tukevissa tapaamisissa kay-
daén keskustelua kuulumisista, arjen sujumisesta, hankinnoista, tapahtumista ja yh-

teisten pelisadnt6jen sopimisesta. Merkittava sisalté kokouksissa on kuntoutujien ja



hoitajien tasavertaisuus seké sitoutuminen, joka turvaa yhteisten asioiden avoimen
kasittelyn. Avoin kommunikaatio, kuulluksi tuleminen ja ryhmaén jasenten valinen
tasapuolisuus ovat ensiarvoisia. Ryhmén toimintaan ja sen yhteisollisyyden muodos-
tumiseen vaikuttavat yhteison potilaiden kayttdytyminen, sairauden oireet seké niiden
vaikutus vuorovaikutukseen. (Vahéniemi 2008, 101 - 123.)

5 TYOHYVINVOINTI

Tyo6hyvinvoinnissa on kyse tyontekijan parjadmisesta tydyhteiséssa. Ihminen onnistuu
sellaisessa tyossd, jonka tekemisesta han pitaa ja jonka han kokee osaavansa. Nykyai-
kana on tarkeééa korostaa tyéhyvinvoinnin merkitysta tyoyhteisdissa tyuraa pidenté-
vana tekijana. ”Oikeudenmukainen kohtelu, tydaikajoustot, oikeanlainen riskienarvi-
ointi ovat keinoja vieda tydhyvinvointia eteenpdin” (Risikko 2010). Yleisessa keskus-
telussa korostuu johtajuuden ja esimiesroolin merkitys, silla hyva johtaminen mahdol-
listaa ihmisille my6s onnistumisia tydssaan. Tydhyvinvointia voidaan tehda tyopai-
koilla yhteistytssa, tyontekijat ja esimiehet, monin eri keinoin. Tyohyvinvoinnin edis-
tdminen avaa useita yhteistydmahdollisuuksia. Paineita ty6elamaén ja samalla tyohy-
vinvointiin tuo tiukentunut taloustilanne ja sen rajut kddnteet. Tama vaatii muutosalt-
tiutta sekd sopeutumista johtajilta ja henkildstdltad. Tyohyvinvoinnin kehittdminen on
yksi kestdva tapa tuoda jatkuvuutta tydyhteisdihin. Panostus tyéhyvinvointiin on ta-
loudellisesti kannattavaa, silla se on pitkavaikutteinen ja hyvé investointi. (Risikko
2010.)

Hyvinvoinnin perustana ovat tyo, toimeentulo, terveys, toimintakykyisyys, turvalli-
suus ja vahva sosiaalinen verkosto. Oman eldmén elaminen mielekkéésti tarkoittaa
subjektiivisena kokemuksena tyytyvaisyytta elamaan, onnellisuutta ja mahdollisuutta
toteuttaa itseddn. Tydyhteison tuki ja kannustus haasteisiin vastaamisessa luovat edel-
lytykset hyvinvoivalle tydyhteisolle, jonka yksittéinen jasen voi silloin tydssééan hy-
vin. TyOntekijan ja yrittdjan hyvinvointi on suoraan yhteydessa tyon laatuun, sen tuot-
tavuuteen ja tyoturvallisuuteen. Uupuminen tyossa tai yksilotasolla haastaa muutok-
sensietokyvyn, asiakastilanteet, luovuuden ja ongelmanratkaisukyvyn. Jaksamista

edistavind tekijoiné koetaan naisen ja perheen yhteensovittamisen mahdollistaminen,
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oman ammattitaidon ja asiantuntijuuden kehittdminen seka kollegiaalinen tiedon ja

taidon jakaminen. (P6ll&nen & Uosukainen 2010.)

Psykiatrinen tydyhteisd voi parhaimmillaan kannatella ja kehittaa tyontekijaa. Avo-
hoitopainotteinen hoitojérjestelmé jattaa tyontekijan usein yksin tekemaan vaativaa
tyotd minimoiduilla resursseilla. Jatkuvien muutosten keskella tyotaan tekevén sai-
raanhoitajan tulee entistd vahvemmin tunnistaa omien voimavarojensa rajat ja l0ytaa

omat tukiverkostot ammatillisen kehittymisen vuoksi. (Havio 2008, 75 - 97.)

Hoitotyd mielenterveystyossa vaatii hoitotyontekijaltd kykya avoimeen itsensé arvi-
oimiseen, kokemuksellisen tiedon soveltamiseen ja omien voimavarojensa tunnistami-
seen. Ammatillinen kohtaaminen on autettavan kokemusta tulla kuulluksi ja ymmarre-
tyksi sekd samalla kokea itsensa arvokkaaksi ja merkitykselliseksi ihmiseksi. Autta-
mistydssa hoitotyontekijan on kehitettdvé persoonaansa ja esteettistd mielenlaatuaan.
(Paimio 2008, 324 - 339.)

6 TYOKIERTO

Tyokierrosta on olemassa tutkittua tietoa vahan. Taméan vuoksi tydkierron ulottuvuu-
det pohjautuvat enemmén sille asetettuihin tavoitteisiin, kuin siitd olemassa olevaan
tutkittuun tietoon. Aluksi on hyva tiedostaa, tavoitellaanko kierrolla oppimista, vaihte-
lua, uusia tehtévia vai kontakteja. Ensisijaisesti tyokierto on edullinen henkil6ston
kehittdmisen muoto. Se lisda tydyhteison ja tyontekijén joustavuutta ja muutosvalmi-
utta. Lahtokohtana tyokierrolle tulee olla maarétietoinen tyotehtavien vaihtelu, jonka
kesto ja ajankohta tulisi tapahtua sopivaksi katsotuin vélein. Tyokiertoa ohjaavia peri-
aatteita ja ohjeistusta kaivataan Kirjallisina henkildstésuunnitelmaan. (Blixt 2006, 183
- 200.)

Tyokierto perustuu oppivan organisaation periaatteelle. VVarsinaista mééaritelmaa oppi-
valle organisaatiolle ei ole, mutta sen toimintaperiaatteista asiantuntijat ovat samaa
mieltd. Oppivaa organisaatiota ohjaa reagointikyky ulkoisen ja siséisen toimintaympa-
ristén muutoksiin mm. havaitsemalla ja korjaamalla virheellisid toimintamenetelmia.

Néiden tiedostamisessa voi esimies auttaa tyontekijaa ja tukea sita esimerkiksi sdén-
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nollisilla kehityskeskusteluilla. Perinteisten rajojen ylittdminen onkin yksi tydkierron
keskeisimmista tavoitteista. Erityistd muutoshalukkuutta ja positiivisten mahdolli-
suuksien ndkemista kaivataan tyoyhteisojen nk. epdvirallisten pelisaantojen, kuten
keskindisen kilpailun, ryhmakurin, toiden valikoitumisen, saavutettujen etuuksien seké

sosiaalisen aseman muokkaamisen, pois kitkemisessa. (Asikainen 2008.)

Tyokiertoa kuvataan suunnitelmallisena ja tavoitteellisena kehittdmismenetelména,
joka perustuu kokemuksellisuuteen seka vertausoppimiseen. Kokemusten kautta op-
piminen tapahtuu ihmisten yhteydenpidon ja yhteistoiminnan avulla. Jatkuvasti uudel-
leen muotoutuva suhde tyontekijén ja tyonkuvan vélilla antaa edellytykset asiantunti-
juudessa kehittymiselle. Tyokierron avulla oppiminen voi parhaimmillaan olla syvél-
listd ja ihmistd muuttavaa. Keskeista tyokierron avulla oppimisessa on yksilon oma
motivaatio seka yhteison ja organisaation tarjoama mahdollisuus. Tyokierto tukee
osaltaan osaamisen ja itsetuntemuksen kasvamisen avulla yksilon urakehitysta ja tyo-
hyvinvointia. Vertailuoppimiseen sekd tydmenetelmien ja -tapojen arviointiin tyokier-
to on oiva menetelma tydyhteiso- ja organisaatiotasolla. Yksilotasolla tyokierto tarjoaa
mahdollisuuden tietojen ja taitojen seka kontaktiverkostojen laajentamiseen, itsetun-
temuksen syventamiseen, tyon uudelleen arviointiin seké vaihteluun. Kokemukselli-
suus nousee keskeiselle sijalle ja luo myonteisten kokemusten lisdksi epdonnistumisia,

joista oppiminen varsinaisesti alkaa. (Asikainen 2008.)

Tyokiertoon lahtevén sairaanhoitajan tavoitteet maaraytyvét luonnollisesti hanen ura-
kehityksens& ja ammatillisen kasvunsa vaiheesta seka sen tuomasta nakokulmasta
(Asikainen 2008). Jatkuvaan oppimiseen ja arviointiin perustuva sairaanhoitajan ke-
hittyminen on tae tulevalle erityisosaamiselle. Tyokierron vahvistama erityisosaami-
nen voi vélillisesti parantaa potilaiden hoidon laatua, kun sairaanhoitaja kasvaa vas-
tuuseen, itsendiseen tydskentelyyn ja potilaan hoitoon tarvittavien voimavarojen arvi-
ointiin. Urakehitysta tukevalla esimiehelld on mahdollisuudet luoda otollinen maapera
uuden oppimiselle, itsensé kehittdmiselle ja tunteelle oman tyon hallinnasta. Edisty-
minen hoitotyon taidoissa vahvistaa yhteistyotaitoja myos laékarikunnan kanssa, jota
pidetddn vetovoimaisen organisaation ominaisuutena. Tyokiertosuunnittelussa tulisi
lahted liikkeelle valjasti, jotta jokaiselle siihen osallistuvalle voitaisiin luoda yksil6lli-
nen, h&nen oppimistarpeensa huomioiva, kehittymissuunnitelma. (Blixt 2006, 183 -
200.)
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6.1 Tyokierto ja sen toteuttaminen

Tyokierto pohjautuu aina kaikkien osapuolten suostumukseen ja tyontekijan vapaaeh-
toisuuteen. Merkittdvimpéna periaatteena on tarkoituksenmukaisuus. Ajatuksen tyo-
kierrosta tulee lahted kehityskeskustelusta, jossa esimies ja alainen yhdessa kartoitta-
vat tyontekijan osaamisalueita sek& urakehityksen vaihetta ja sopivat alustavasti tyo-
kierron tavoitteista, kohteesta seka kestosta. Tavoitteet kierrolle maéaritellaén kiertoon
lahtijan lisdksi myos tydyhteison ja lahettavén tydyhteison kannalta. Tavoitteita voivat
olla, esim. ammatillisen osaamisen, hallintokéytanteiden tai tyokulttuurin kehittami-
nen. Kiertoon l&htijalle nimetdin mentor eli tukihenkil0 heti alussa. Mentorilta edelly-
tetddn aitoutta, valmiutta jakaa omaa osaamistaan, kiinnostusta oppimiseen seka ky-
kya antaa tilaa toiselle ja astua itse sivuun. Tukihenkiln ja kiertoon osallistuvan yh-
teistydlle, keskusteluille ja kriittiselle arvioinnille tulee varata riittavasti aikaa. Olen-
naisen tarkead kiertoon lahtotilanteessa on hyva informointi ja huolellinen valmistelu.
(Asikainen 2008.)

Ensimmaiset paivat tyokierron alkamisesta varataan perehdytykselle, josta huolehtii jo
aiemmin nimetty mentor. Hyvan perehdytyksen mahdollistamiseksi ndind ensimmai-
sind paivina kiertoon tulijaa ei tule laskea tydvahvuuteen. Tyoparin kanssa tydskentely
vahvistaa turvallisuuden tunnetta uusien tyotehtavien keskella ja luo kuuluvuuden
tunteen uuteen tyoyhteisdon. Jatkuva arviointi itsenaisesti ja tuettuna tukee oppimis-
prosessia tyokierron aikana. Hyviksi todettuja menetelmié ovat oppimispaivakirjan
kirjoittaminen, keskustelut tydyhteison ja esimiehen kanssa sek& arviointipalaverit.
(Asikainen 2008.)

Taysipainoisen tydskentelyn ohella sovitaan yhteiset arviointi- ja keskusteluajat, eten-
kin kierron vali- ja loppuvaiheille. Tyokierron keskivaiheen valiarvioinnissa esimie-
het, mahdollisesti mentorit ja tyokiertajat kayvéat yhteisen keskustelun aloittamisvai-
heesta antaen toisilleen palautetta. Samalla arvioidaan omien seka yhteison tavoittei-
den toteutumista siihen saakka. Tarke&& on myds tarkistaa, ettd kaikki mukana olijat
ovat halukkaita jatkamaan tyokiertoa sovitusti. Loppukeskustelu jarjestetdén ennen
varsinaisen tyokierron paattymista esimiesten ja tyokiertdjien kesken. Silloin perehdy-
taan kierron arviointiin tavoitteiden, oppimisen ja kokemusten nakokulmasta. Yksilol-

lisen ja yhteison oppimisen seka jaksamisen kannalta avoin keskustelu on tarkeda ko-
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ko tydkierron ajan vield siiné vaiheessa, kun paluu omaan tydpisteeseen tapahtuu.
Pian kierron paattymisen jalkeen on hyvé pitaa myos esimies-alaiskeskustelu, jossa
kéydaan lapi uuden osaamisen hyddyntamisen mahdollisuudet esimerkiksi tarkista-
malla tehtdvénkuva. Tavoitteenahan on ollut koko kierron aikana tuoda opitut asiat
omaan ty6hon ja tydyhteisoon. Arvioinnissa kéytetyt menetelmat, kuten keskustelut ja
paivékirjat, tukevat mahdollisuutta kdyd& osa arvioinnista Iapi vasta riittdvan pitkan
ajan kuluttua kierron paattymisestéd. Nain pystytaan kartoittamaan pidemmaén tahtai-

men vaikutuksia. (Palmenia 2007.)

Tyokierron isoimmat haasteet liittyvat vahvasti késitteen vaarinkayttdmiseen. Tutki-
muksista kdy ilmi, ettd kielteiset tyokiertokokemukset painottuvat motivaation puut-
tumiseen ja viivastyneeseen sosiaalistumisaikaan. Eli kaytannossa kielteisyytta herat-
tavét huono perehdytys, tydyhteison sisdénpain lampiavyys, ulkopuolisuuden tunne ja
osaamattomuuden tunne. Kielteiseen motivaatioon vaikuttavat oman haluttomuuden
lisaksi lilan lyhyt kiertoaika ja litan usein toistuneet tyOpisteen vaihdot. (Blixt 2006,
183 - 200.)

Tyokierron hyétyjen kehittdmiseen kaivataan enemman tiedotusta, tdiden organisoin-
tia ja keskustelevaa yhteistyotd. Tyodyhteisolle ja tyonjohdolle haasteeksi muodostuu
tyokierron ennakoimattomuus, koska etukateen ei voida olla varmoja, miten kiertoon
osallistuva kierrossa kehittyy ja mita han oppii. Lyhyella aikajanteella kierron kaikkia
hyotyja on vaikea ndhd@, joten sen toteuttamiseen kaivataan enemman pitkajanteisyyt-
t4 ja suunnitelmallisuutta. (Blixt 2006, 183 - 200.)

6.2 Tyokierron hallinta

Henkilostojohtamiseen liittyy ty6kierron organisoiminen ja esimiesty0, jotka ovat
laajentuneet painopisteeltdén perinteisisté tyonsisaltdjen osittelusta. Nykyisin puhu-
taan ihmissuhteisen tyénmuotoilun teoriasta, joka laajentaa esimiehen tyota tyo-
olosuhdetekijoiden ja tydyhteison ilmapiirid koskevien ongelmien parantamiseen.
Teoria ottaa huomioon myds henkildston sosiaalisten tarpeiden tyydyttdmisen ja tyo-
voiman lojaalisuuden parantamisen. Sosiaalisten tarpeiden tyydyttdmisen liséksi tyo-
yhteisostd ja konsultoinnin mahdollisuudesta huolehtiminen tehostaa tyajan tehok-
kaampaa kayttod ja vakanssien hoitamista lomien sekd muiden poissaolojen aikana.
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Ihmissuhteiset toiminnot henkildston tyotyytyvéisyytté lisddvéana tekijana ovat kuiten-
kin toissijaisia johdon perinteisten tehtavien, kuten suunnittelun, paatoksenteon, val-

vonnan ja arvioinnin rinnalla. (Sadevirta 2004, 100.)

Lahiesimiesten roolia tyokierron toteutuksessa pidetadan merkittdvana viimeaikaisten
tutkimusten pohjalta. Partanen (2009) on tuonut tutkimustuloksissaan esiin, etté esi-
miehen roolissa korostuvat tyokierron aikana sosiaalinen tuki, vastuu, ammattitaito ja
ihmistuntemus. Tyokierron ohjaamisen ohella omia esimiestehtéviaan hoitava la-
hiesimies voi kokea tyokierron ty6taan kuormittavana tekijana. Tyokiertoon kaivataan
l&hiesimiesten mukaan toiminnan selkeyttdmist4 ja roolijakoa tyokierron organisoin-
nissa. Tyokiertoa pidetaddn esimiestasollakin tyontekijoiden terveytté edistdvana ja
urakehitystd mahdollistavana menetelmané. Yhteistyota esimiesten valille kaivataan
lisad, mika luo tukiverkostoa myds esimiesten kesken tukemaan tydkierron ohjaamis-
ta. Vield verrattain uutena tyonkehittdmisen menetelmana, tyokierto hakee toteutus-
mahdollisuuksiaan l&hiesimiesten parissa. Heid&dn mielestdan tyokierto itsessédén hakee

vield muotoaan.

7 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TUTKIMUSONGELMAT

Opinndytetyon tarkoituksena on ollut tutkia valiarvioinnin menetelmin tyokierron to-
teutumisesta Kotilossa. Tarkoitukseksi muodostui tyontekijoiden kokemuksien kar-
toittaminen tyokiertoa koskien. Tutkimusongelmat pohjautuivat Kotilon muistioon
(Niskanen 2009), jonka mukaan tyokiertoon on ldhdetty. Tyokierron tuomiksi hyo-
dyiksi tyontekijalle muistiossa nimetéan sen vaikutukset ammatilliseen ja persoonalli-
seen kehittymiseen seka vaihteluntarpeen tyydyttdmiseen ja itsetuntemuksen kohotta-

miseen, joista tutkimusongelmat muokattiin.

Tutkimusongelmat ovat seuraavat:

1 Millaisia kokemuksia tyontekij6illa on tyokierrosta?

2 Miten tyOkierto on vaikuttanut ammatilliseen kehittymiseen?

3 Miten tyOkierto on vaikuttanut persoonalliseen uudistumiseen?
4 Miten tyokierto on vastannut vaihteluntarpeeseen?
5

Miten tyokierto on vaikuttanut itsetuntemukseen?
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8 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimukseni on toteutunut kvalitatiivisen I. laadullisen tutkimuksen menetelmalla.
Laadullinen tutkimus tarkoittaa tutkimusta, jossa tieto hankitaan kokonaisvaltaisesti ja
aineisto tullaan kokoamaan luonnollisessa, todellisessa tilanteessa. Kohdejoukon va-
linta tapahtuu tutkimuksen kannalta tarkoituksenmukaisesti. Laht6kohtana on ollut
jokaisen tutkittavan tapauksen ainutlaatuisuus, jonka mukaan aineiston tulkinta on
tapahtunut. Tavoitteena on ollut ymmartaa tutkimuskohdetta ja saada uusi nakdékulma
tutkittavaan ilmiéon. Ennen tutkimustani aiheesta I0ytyi vain vahan olemassa olevaa
tietoa, jolloin korostuivat tutkimukseen osallistuvan yksilon ndkemys ja kokemus ai-
heesta. (Ks. Hirsjarvi ym. 2007, 156 - 162.)

8.1 Kohderyhman kuvaus

Kotilo ry:n henkil6kunta muodostuu ohjaajista, joista koulutukseltaan seitsemén on
lahihoitajaa, viisi sairaanhoitajaa seka sosiaaliohjaaja ja sosiaalikasvattaja. Tydskente-
lyn rungon muodostavat tiimit, joissa vastaavina ohjaajina toimivat nelja sairaanhoita-
jaa. Kuntoutumista tukevasta pdivatoiminnasta vastaavat kaksi paivatoiminnanohjaaja,
artesaani ja lahihoitaja. Terveellisestd ja herkullisesta ravinnosta seka kotien viihty-
vyydesta ja puhtaudesta huolehtivat eménté ja kolme alan koulutuksen saanutta henki-
164. Yhdistyksen ja Kotilon toiminnasta vastaa toiminnanjohtaja, joka on koulutuksel-
taan terveydenhuollon maisteri, yhdessé yhdistyksen puheenjohtajan, johtoryhmén ja
johtokunnan kanssa. (Kotilo 2010.)

Tutkimukseni olen kohdistanut Kotilon henkilékunnasta niille, jotka ovat tyokiertoon

osallistuneet. T&lla hetkelld kiertoon osallistuneita on 13 kahdessa toimipisteessa.

8.2 Menetelmalliset valinnat

Menetelman valintaan ovat vaikuttaneet oleellisesti olemassa olevat tutkimusongel-
mat. Ongelmien pohjalta on valittu menetelma, jolla aineistoa on lahdetty kerddméan.
Kvalitatiivinen tutkimus keskittyy monesti pieneen maaraan tapauksia, joiden perus-
teelliseen analysoimiseen paneudutaan. Haastattelu yhtend tiedonkeruumenetelména

olisi ollut tutkimukseeni soveltuvin menetelma, jota en tutkimuseettisista syista voinut
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toteuttaa. Tassa tutkimuksessa olen péaatynyt kayttaméaan puolistrukturoitua kysely-

kaavaketta ja nain keradmé&an laadullista aineistoa. (Hirsjarvi ym. 2007, 178 - 180.)

8.2.1 Aineiston hankinta

Tutkimusasetelmani valintaan vaikutti aikaisempi tyésuhde tutkittavana olevaan tyo-
yhteisoon. Tutkimusmenetelmatoive tydyhteisolta oli avoimet haastattelut. Tat4 toi-
vetta en kuitenkaan lahtenyt toteuttamaan eettisten ohjeiden pohjalta, koska olen toi-
minut osana tydyhteisod. Menetelmén valintaan vaikuttivat myds olemassa oleva tieto
tyoyhteison suhtautumisesta kyselykaavakkeisiin. Lahtokohtana taytyi olla helposti ja
nopeasti taytettdva kaavake, josta henkil0d ei voi tunnistaa kasialan perusteella. Yhte-
né vaihtoehtona ilmeni Internet -kysely, jonka toteuttamiseen ei ryhdytty kaytdnnon
syista. (Ks. Hirsjarvi ym. 2007, 186 - 215.)

Puolistrukturoitu kyselylomake (liite 1) pohjautui opinndytetyolle asettamiini tutki-
musongelmiin. Haasteena puoliavoimen kyselylomakkeen muodostamiselle oli sen
luominen siten, ettd se herattdisi vastaamishaluja osallistujissa. Lomakkeen saatekir-
jelma sisélsi tiedon kyselyn tarkoituksesta ja tarkeydestd seka rohkaisi vastaamaan.
Saatteessa kavi ilmi kahden viikon vastausaika ja lopuksi kiitokset osallistumisesta.
(Hirsjarvi ym. 2007, 190 - 199.)

Toimitin Kotilo ry:n tiloihin yhteensa 13 vastauslomaketta. Toivomuksena oli, etta
kiertoon (13) osallistuneet vastaisivat kyselyyn kertoen kokemuksistaan. Palautettuja

vastauksia madréaikaan mennessé sain 7 kappaletta.

8.2.2 Aineiston Kasittely

Analyysimenetelméané olen kayttanyt sisallonanalyysia, joka on ollut toimiva mene-
telmd tdménkokoisen aineiston luokitteluun. Siséllénanalyysi on menetelmd, jolla voi-
daan analysoida kirjoitettua ja suullista kommunikaatiota. Sen avulla tarkastellaan
asioiden ja tapahtumien merkitysté seka niiden seurauksia ja yhteyksié. Sisallénana-
lyysi tarkoittaa kdytanndssa kerétyn tietoaineiston tiivistamista niin, etta tutkittavia
ilmiditd voidaan lyhyesti ja yleistettdvasti kuvailla. Sisallénanalyysi etenee prosessina,
jossa valitaan analyysiyksikkd, tutustutaan aineistoon, joka pelkistetaan, luokitellaan
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ja tulkitaan. Tarke&a on arvioida toteutetun sisallénanalyysin luotettavuus. (Kyngas &
Vanhanen 1999, 3 - 11.)

Vastausten késittely on edennyt tydssani edelld mainitun mukaisena prosessina. Saa-
tuani vastaukset Kotilosta kaytin runsaasti aikaa niihin tutustumiseen. Kavin vastauk-
set 1api kysymys kysymykseltd. Perehdyttyéani vastauksiin valitsin analyysiyksikoksi
sanan ja sanayhdistelman, jotka vastasivat tutkimuskysymyksiin. Aktiivisesti lukemal-
la hain aineistosta samaa tarkoittavat sanat ja sanayhdistelmat, jolloin sain pelkistettya
aineistoa. Pelkistetyn aineiston luokittelun haasteeksi muodostuivat kategorioiden
nimedmiset. Olen huomioinut kaikki vastaukset tasa-arvoisesti ja ottanut huomioon

analysoinnissa. Esimerkki yhden analyysiprosessin etenemisesta on liitteené (liite 3).

9 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimuskyselyyn palautettiin méérdaikaan mennesséa seitseméan (7/ 13) taytettya lo-
maketta. Taustatietona ilmeni, ettd kaikki vastaajat ovat osallistuneet Kotilo ry:n jér-
jestamaan tyokiertoon. Tyokierron kesto on vaihdellut kolmesta kuukaudesta vuoden
mittaisiin jaksoihin. Kolme vastaajista on osallistunut tydkiertoon jo toistamiseen.

9.1 Kokemuksia tyokierrosta

Vastaukset tyokierron kokemuksista olen koostanut sisallon analyysin avulla neljaksi
kategoriaksi, joiksi muodostuivat mielekkyys, organisointi, tydssa jaksaminen ja

motivaatio. Seuraavaksi kasittelen muodostuneita kategorioita tarkemmin.

Mielekkyytta kuvataan vastauksissa positiiviselta ja negatiiviselta puolelta. Positiivi-
seksi kokemukseksi tyokierron on tehnyt vastaanottava tydyhteiso, johon sisadnpéasy
on ollut helppoa. Tyytymattomyys tydkierron toteutumiseen kuvaa negatiivisia koke-
muksia kierron mielekkyydesta.

“Kiva tulla, kun oltiin odotettu..’

” En ole tyytyvdinen tyokiertoon..”
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Tyokierron organisointiin liittyvia asioita, kuten suunnittelua ja tasa-arvoisuutta pide-
taan tarkeind asioina. Suunnitellun ty6kierron kuvataan parantaneen halua osallistua,
kun taas yllattden alkavaan tyokiertoon ei olla tyytyvaisid. Organisoinnissa korostuvat
tasa-arvoinen kohtelu ja oikeudenmukaisuus koko henkilékuntaa koskien. Tyokier-
toon halutaan lahted vapaaehtoisesti.

’

”Tuntui epdoikeudenmukaiselta..’

Yhtena tyokierron padmaarand nahdaan sen vaikutus tydssa jaksamiseen. Vaikutusta
koetaan yksilo- ja yhteisotasolla. Nykyisellaan toteutettu tyokierto ei ole vastannut
tyossa jaksamisen odotuksiin.

"Ei tukenut tyoyhteison tai yksilon jaksamista..”

Motivaatioon on vaikuttanut kyky kasitella epavarmuuden, jannityksen ja ikévan tun-
teita. Alun takkuisuuden jalkeen koetaan uuden tyonkuvan haasteellisuus positiivise-
na. Tyokierron kestoon, kohteeseen ja ajankohtaan halutaan itse vaikuttaa.

"Pystyi itse vaikuttamaan mihin tyopisteeseen pddsee..”

9.2 Tyokierron vaikutus ammatilliseen kehittymiseen

Ammatillisen kehittymisen osa-alueiksi nousivat tydn arvostaminen ja uuden oppi-
minen. Mahdollisuus osaamisen kehittdmiseen vaatii tyokierrolta tarpeeksi pitkéa

kestoa.

Tyokierron myota ndhdéaan ja opitaan huomioimaan toisen tyopanos. Tutustuminen
toiseen tiimiin, sen tyontekijoihin ja asiakkaisiin koetaan arvokkaana. Perehtyminen
antaa avaimet oman ja toisen tyon arvostamiseen. Samalla koetaan ammatillisuuden
heijastuvan toisten huomioonottamisessa.

)

“Arvostan enemmdn nyt toisten tiimien tyotd..’

Uuden oppiminen antaa mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen. Tyokierto
antaa uusia ideoita, tyotapoja ja nakékulmia. Naiden oppimisessa arvostetaan tyotove-
rin osaamista ja kokemuksen jakamista. Vastauksissa korostuu somaattisen hoitotyon
oppiminen.

’

”Uutta tietoa somaattisesta hoidosta..’
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9.3 Tyokierron vaikutus persoonalliseen uudistumiseen

Persoonallinen uudistuminen koetaan tavassa ajatella tai kehittaa itseaan. Tyokier-
ron vaikutus henkilékohtaiseen muutokseen koetaan yksil6llisesti. Persoonan kehitty-
mista peilataan tyotovereiden suhtautumisena. Uudistumista kuvataan suhteessa tyo-

tovereihin, joihin tutustutaan paremmin tyokierron aikana.

Tyokierron koetaan kehittdneen persoonan avoimuutta ja joustavuutta. Kasvaneen
tydilon myota koetaan persoonallinen uudistuminen positiivisena muutoksena. Ty0-
kierrosta saadaan myos avaimia luovuuden kehittdmiseen ja nuorekkuuden kokemi-
seen. Kokemukset kuvataan yksildllisiné ja kaikki vastanneet eivét ole kokeneet muu-
tosta persoonallisuudessaan.

’

“Saanut uutta ndkokulmaa myos itselle..’

9.4 Tyokierron vaikutus vaihteluntarpeeseen

Tyokierron vaikutusta vaihteluntarpeeseen kuvataan erilaisten tyénkuvien avulla
hyvana asiana. Pitk&an jatkunut ura samassa tyopisteessé luo edellytyksen vaihtelulle
ja mahdollistaa tyokierron kokemisen hyvéna asiana.

’

"Erittdin hyvin, tuo hyvdd vaihtelua omaan tyohon..’

Vaihteluntarve ilmenee yksil6llisend tunteena. Sen tarpeettomuuden syyna ilmenee
muun muassa liian tiiviisti tapahtuneet tyokierrot. Vastauksista nousee esiin myos
tyytymattomyys, silla tyokierto ei ole aina tuonut kaivattua vaihtelua.

1

“En kaivannut vaihtelua..’
9.5 Tyokierron vaikutus itsetuntemukseen
Tyokierron tuomaa vaikutusta itsetuntemukseen kuvataan itsensa kehittdmisen ja

mielihyvan kokemisen avulla. Naiden vahvistuminen on osa tyontekijan henkilokoh-

taista hyvinvointia.
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Uusien puolien I6ytdminen itsesta ja niiden kayttéonottaminen konkretisoivat kehit-
tymisen. Itsetuntemus kohoaa ja itsevarmuus kehittyy, kun kokee pérjadvansa eri tyo-
pisteessa.

“ltsevarmuutta, kun pdrjdd eri tyopisteissd..”

Tyokierron mukanaan tuomat rohkeus ja uskallus koetaan itsetuntoa vahvistavana
tekijand. Uuden oppiminen ja siihen suhtautuminen vaikuttavat vahvasti itsetunnon
muutoksiin. Tyokierron koetaan vaativan aikaa itsetuntemuksen kehittymiselle. Osalle
vastanneista tyokierron vaikutus itsetuntemukseen on ollut olematonta tai sité ei viela
osata kuvata.

“Loysin itsestdni rohkeutta..’

"Tyokierron vaikutus itsetuntemukseen olematon..”

10 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS JA EETTISYYS

Olen pyrkinyt tutkimuksessani avoimuuteen seka tutkimuksen etenemisen selkeéén,
tarkkaan ja johdonmukaiseen kuvaamiseen. Tutkimuksen taustasta seka tutkimusme-
netelmista kerron yksityiskohtaisesti. Kuvatessani olen totuudenmukainen ja tarkka.
Hirsjarven ym. (2007, 226) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisdékin

tutkijan tarkka selostus tutkimusprosessin kulusta.

Vastausten mééraén (7/13) saattoi vaikuttaa jopa yleinen negatiivinen suhtautuminen
tyokiertoa kohtaan, jolloin tyontekijoita ei kiinnostaisi vastata tyokiertoon liittyviin
kysymyksiin. Tdma vaikuttaisi osaltaan tulosten luotettavuuteen. Saamani vastaukset
olivat kuitenkin selkeita ja yksinkertaisia. Laadullisen tutkimuksen ohjeen mukaan
kaikki kyselyn vastaukset ovat merkittavia, eiké& vastausten maaralla ole niinkaan
suurta merkitysta tulosten analysoinnissa. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voi

heikent&4 puoliavoimien kysymyksien tulkinnallisuus. (Hirsjarvi 2007, 186 - 215.)

Tyopisteiden kokoerosta johtuen toimitin kyselyn ja vastauslaatikon vain toiseen,
isompaan, yksikkdon. Yhteen paikkaan palautettuna vastauksista ei kdy ilmi

pienemmaén yksikon vahempi tyokiertoon osallistujien maara.



21

Juvakan (2007) mukaan tutkimuksen eettisid ongelmakohtia voivat olla muun muassa
tutkimuslupaan, aineistonkeruuseen, tutkimuskohteen hyvaksikayttoon, osallistumi-
seen seka tutkimuksesta tiedottamiseen liittyvat kysymykset. Kysely toteutettiin ano-
nyyming, eikd lomakkeessa kysytty asioita, joista vastaajat olisi voinut tunnistaa. Olen
hakenut lupaa tutkimuksen toteuttamiseen suullisesti ja tdhan saanut Kotilo ry:Ita
suostumuksen. Laadullisen tutkimuksen raportointiin liittyy eettinen ohje rehellisyy-
desté ja avoimuudesta seka tutkittavien tietosuojan takaamisesta.

11 POHDINTA

Tutkimukseni tarkoituksena oli kartoittaa toteutuneen tyokierron tuntemuksia Kotilo
ry:ssé. Lahtokohtana oli ajatus koota kokemuksia tyokierron vaikutuksista yksilén
kehittymiseen. Tamén vuoksi kysely kohdennettiin vain tyokiertoon osallistuneille
tyontekijoille. Tuloksena sain selville tietoa tyokiertoon suhtautumisesta, kokemuksis-

ta ja motivaatioon seké organisointiin liittyvista asioista.

Kyselylomakkeen suunnittelua tuki Palmenia -hankkeen tyokiertoa koskevat materiaa-
lit ja raportit. Tyoelamélahtoisyys korostuu tutkimuskysymysten muodostuessa tavoit-

teista, jotka Kotilo ry on asettanut tyokierrolleen.

11.1 Tutkimustulosten tarkastelua

Tyokierto tyontekijan kehittdmisen ja ammatillisen kasvun menetelméana saa tutki-
mukseltani vahvistusta. Vastauksissa korostuu uuden oppiminen, uuden nédkdkulman
I6ytdminen sekd persoonan muutokset joustavammaksi, avoimemmaksi ja epavar-
muutta sietdvdmmaksi. Asikaisen (2008) tutkimustulosten mukaan ammatillisesti ja
ihmisend kasvaminen tyokierrossa edellyttddkin runsaan informaation siséistamisté

sekd sopeutumista outoon ympéristoon.

Mattilan (2004) tutkimuksessa ilmenee haluttomuus osallistua tyokiertoon, joka kui-
tenkin koetaan péaasiassa positiivisena. Haluttomuus viittaa tyokiertoon liittyviin on-
gelmiin ja ristiriitaan tyokiertoon suhtautumisessa. Ongelmakohdiksi tutkimuksessani

selvisi vapaaehtoisen osallistumisen turvaaminen, suunnitelmallisuus ja tavoitteelli-
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suus. Tiivis yhteisty®, hyva koordinointi ja rauhassa valmistautuminen tyokiertoon

mahdollistavat ty6kierron tehokkaan hyddyntamisen.

Asikaisen (2008) tutkimuksen vastauksista ilmenee, etta tyokiertoon suhtautuminen
on myonteistd, kun se ymmarretaan tarkoituksenmukaisena oman ammatillisen kehit-
tymisen kannalta. Tarkoituksenmukaisuus tulee esille myds minun tutkimuksessani.
Tietaméattdmyys tyokierron toteuttamisen tavoitteista ja vaikutuksesta henkil6ston
hyvinvointiin korostui tutkimuksessani vastausten kaivatessa tyokierron merkitysta.
Vasten tahtoaan tyokiertoon osallistuminen sy voimavaroja ja vie sopeutumiselta
enemman aikaa aiheuttaen yleista tyytyméattomyytté tyokiertoa kohtaan, kuten Asikai-

nenkin tutkimuksessaan huomasi.

Kotilossa ammatillisen kehittymisen nakdkulmaa haetaan vertaispalautteen avulla.
Tama poikkeaa Asikaisen (2008) tutkimustuloksista, joiden mukaan vertaisen palau-
tetta ei olla valmiita vastaanottamaan. Saamissani vastauksissa korostuu tydyhteison
suhtautumisen merkitys niin persoonalliseen kuin ammatilliseenkin kehittymiseen.
Tahan liittynee tydyhteison aiemmat kehittdmisprojektit juuri palautteen antamisesta

ja vastaanottamisesta.

Partasen (2009) tutkimukseen vastanneet esimiehet toivovat ohjeistusta tyokierron
selkeyttamiseksi. Muotoaan hakevan kehittamismenetelman kaikkia toteutusmahdolli-
suuksia ei viela tiedosteta esimiestaholla. Tama tulee esiin tutkimuksessani tyytymat-
tOmyytend organisointiin. Sek& minun, ettd Partasen (2009) tutkimuksen mukaan tyo-
kierto tukee terveyden edistamistd ja mahdollistaa urakehityksen. Samalla se vaatii
esimiestasolla lisaa tietotaitoa aiheesta ja lahiesimiestoiminnan seka -roolin selkeyt-

tamista.

Tutkimukseni mukaan tyokierrosta kokemusta omaavat Kotilo ry:n tyontekijat toivo-
vat, ettd tyokierto suunnitellaan tasa-arvoisesti kaikille. Tasa-arvo ja oikeudenmukai-

suus saavat tutkimuksessani isomman roolin, kuin aiemmissa tutkimuksissa tuli ilmi.



23

11.2 Tutkimusprosessin tarkastelua

Tutkimus on ajankohtaisuudellaan ollut itselleni mielenkiintoinen, innostava ja haas-
tava prosessi. Sairaanhoitajan yksi iso ammattivaatimus on oman tyon kehittdminen.
Tulevaisuudessa henkildston kehittdmismenetelmien tulee olla edullisia ja tehokkaita
vastatakseen hoitoalan tyévoimapulaan. Tyokierto vastaa tdhan tarpeeseen erinomai-
sesti. Sen kehittdmisen ulottuvuudet ovat yha suurelta osin tutkimattomat. Kehittyes-
séan tyokierto on pitkajanteinen ja monipuolinen henkiléston seka tydyhteisén huo-

mioiva kehittdmismenetelma.

Opinnéaytetyon aiheen valinnassa korostuu sen tyoelamalahtdisyys. Tilaus tutkimuk-
selleni muodostui tydelamén kanssa kdydyista keskusteluista. Menetelmévalintani
perustui aiheen rajaamiseen ja tydsuhteeseen tutkimusyksikén kanssa. Haastattelemal-
la avoimesti tai laajemmalla kyselykaavakkeella olisi tiedon maéraén ja laatuun voitu
vaikuttaa. Analysoinnissa korostuu neutraalin lahestymisen merkitys ja anonymiteetin

sédilyttaminen. Yhteistyo Kotilo ry:n kanssa on sailynyt tiiviind koko prosessin ajan.

11.3 Tulevaisuuden kehittdmis- ja tutkimushaasteita

Tutkimukseni osoittaa, etta tyokierto ulottuu uutta oppimalla persoonan kehittymi-
seen. Muutoin ammatillisen kehittymisen kannalta tyokierto on vield alkutekijoissaan.
Kehittymista kuvataan 1ahinnd suhteessa tydyhteis6on omia kokemuksia vahéatellen.
Tama luo ajatuksen siitd, ovatko tydkierron tavoitteet olleet yksilotasolla tarpeeksi

konkreettiset ja yksilon urakehitysté tukevat.

Tyokiertojérjestelyjen huolellinen suunnittelu ja toteutus edellyttévat tyokierron ta-
voitteiden asettamista yhteisonkin kannalta. Kotilolla on tyokierrolle selkeét tavoitteet,
jotka pohjaavat tutkittuun tietoon, mutta kaipaavat konkretisoitumista juuri tdhan yk-
sikkdon sopiviksi. Tasmallinen ja tietoa sisaltavé tavoite toimii kehittymisen suunnan-
nayttajand. Konkreettisiksi tavoitteet voidaan muotoilla tydyhteison keskuudessa, jol-

loin myos tarkoitusperdat selkenevét koko organisaatiolle.

Tyokierron kehittdminen kaipaa selkeyttdmisté tavoitteisiin ja kdytdnnon tyonjakoon.
Asenteiden muutokseen voidaan vaikuttaa tyokierron hyddyn osoittamisella. Tyokier-
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ron tulee olla hallittu ja suunniteltu prosessi, joka huomioi seké siséltaa riittavat re-

surssit toteutuakseen.

Seuraavat periaatteet tulee siséltya jokaiseen tyokiertoon:

- Tyokierto suunnitellaan yhdessa tyokiertoon lahtijan ja esimiehen kanssa.
Suunnitelma tehdadan kirjallisena, joka siséltaa tyoyksikon, tyokierron keston ja
sen tavoitteet.

- Tyokierto perustuu aina vapaaehtoisuuteen.

- Tyokiertoon tulija perehdytetaan riittavasti uudessa toimipisteessé.

Tyokiertoon perehtyessani huomasin, etta aiheesta on vain vahan olemassa olevaa
tutkittua tietoa. Omassa oppimisymparistossanikin aihe on herattanyt kiinnostusta,
koska tyokierto on opinnédytetydn aiheena hoitotydssa harvinainen. Tuore kehittamis-
menetelma aiheuttaa siksikin ristiriitaa tyoyksikoissd, kun selke&é pohjaa tai ohjeistus-
ta ei ole saatavilla. Sairaanhoidon monipuolistuminen ja laaja-alaistuminen tulevai-
suudessa tulevat haastamaan tyokierron kehittdmisen entista toimivammaksi tyon ke-

hittamisen menetelméksi.

Tyokierron ideologiasta on olemassa ohjeistusta ja selkeité arviointi- seka keskustelu-
runkoja esimerkiksi Palmenia -hankkeen (Palmenia 2007) taholta. Niita ja tutkittua
tietoa hyddyntaen voisi tydyksikk6on suunnitella tydkiertoa koskevan ohjeistus- ja
perehdytyskansion. Valmiit lomakepohjat tavoitteita varten voisivat muistuttaa tavoit-
teiden tarkeydesté ja niiden kirjaamisen merkityksesta.

Ty0Oyhteison toivomus tukee omaa intressiani jatkotutkimuksen osalta. Yhteisohoito-
tyota toteuttava tydyhteiso kaipaa tutkittua tietoa tyokierron vaikutuksesta yhteisoon.
Selvennystd kaivataan tyokierron, asenteiden seké kiertavén tyontekijén vaikutuksesta
tyoyhteisdon. Mielenkiintoista olisivat my6s tutkimustulokset tyokierron vaikutuksista

sosiaali-psykiatrisen kuntoutuksen toteutumiseen.
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LIITE 1 (1). Kyselylomake

Hei!

Olen sairaanhoitajaopiskelija Heli Laamanen Mikkelin ammattikorkeakoulusta Savon-

linnan kampukselta.
Teen opinnédytetyoni tydyhteiséonne. Tutkimukseni aiheena on tyokierto ja olen koh-
distanut sen koskemaan tyokiertoon osallistuneita tydntekijoita. Tavoitteena on selvit-

tad kokemuksianne tyokierrosta.

Kysely toteutetaan nimettémana. Tulkittuani vastaukset tuhoan vastauslomakkeet

asianmukaisesti.

Toivon teidan osallistuvan tutkimukseen tayttdmalla oheisen kyselykaavakkeen ja

palauttamalla sen vieressa olevaan suljettuun laatikkoon.

Vastausaikaa on Tiistaihin 6.4.2010 saakka

Kiitos vastauksistanne!

Ystavallisin terveisin

Heli Laamanen
Mikkelin AMK

Lisatietoja voi tarvittaessa kysya sahkopostitse:

helis.laamanen@mail.mamk._fi
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LIITE 1 (2). Kyselylomake

’KOTILO Ry
TYOKIERRON VALIARVIOINTI

Taustatietonne:

Olen osallistunut Kotilon jarjestamaan tyokiertoon kylla / ei
Tyokierron kesto on ollut kuukautta

Kuvatkaa tuntemuksianne viiteen seuraavaan tutkimuskysymykseen.

1. Kokemuksenne tyokierrosta:

2. Miten tyokierto on vaikuttanut ammatilliseen kehittymiseenne?



LIITE 1 (3). Kyselylomake

3. Miten tyokierto on vaikuttanut persoonalliseen uudistumiseenne?

4. Miten tyokierto on vastannut vaihteluntarpeeseenne?

5. Miten tyOkierto on vaikuttanut itsetuntemukseenne?

Kiitos vastauksistanne!



Kokemuksia tyokierrosta

LIITE 2. Esimerkki

sisallonanalyysista

Alkuperaisilmaisu Pelkistetty ilmaisu Kategoria
Tuli yllattaen Suunnittelu Organisointi
Suunnittelematon
Tuli suunnitellen
Lahti omasta halusta sekd ajankohta | Vapaaehtoisuus
ettd uusi tiimi mihin paasin
Tuntui epdoikeudenmukaiselta, to-
teutunut epatasa-arvoisesti Oikeudenmukaisuus
Ei ole tapahtunut tasavertaisesti

Tasa-arvo
Jannitin Tuntemukset Motivaatio
Epévarmuutta
”Takkuista”
Ikava
Pystyi itse vaikuttamaan mihin ty6- Vaikuttaminen
pisteeseen péasee
Positiiviset, hyvat Positiiviset kokemukset
hyvia tunteita
Positiivinen kokemus
Kiva tulla, kun on odotettu Vastaanottava
Tybyhteiston paasi nopeasti sisalle, | tydyhteisd
Ty0pisteessd otettiin hyvin vastaan,
Tydpisteessd otettiin erittdin hyvin
vastaan
Ollut hyvé, pidin siitd hyvin paljon Positiivinen Mielekkyys
En ole tyytyvdinen tydkiertoon Negatiivinen

Ei tukenut tydyhteison tai yksilén

jaksamista

Yksilon jaksaminen

Yhteistn jaksaminen

Tybssa jaksaminen




