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Opinnaytetyon tarkoitus oli kuvailla lapsivuodeosastojen katildiden kokemuksia tyokierrosta
ja sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin. Tutkimuskysymyksia olivat 1) Millaisia kokemuksia k&-
til6illa oli tyokierrosta 2) Miten katilot kokivat tydkierron vaikuttavan tyéhyvinvointiin? 3) Min-
kalaisia kokemuksia katiloilla oli tydkierron kehittamistarpeista? Tavoitteena oli tuottaa tietoa
tyokierron kehittamiseksi ja tyohyvinvoinnin lisdamiseksi tyokierrossa olleiden henkildiden
kokemusten perusteella.

Opinnaytetydssa hyddynnettiin laadullista tutkimusmenetelmaa, koska haluttiin saada mah-
dollisimman kokemusperasta tietoa. Aineisto muodostui viidentoista (n=15) verkkokyselyyn
osallistuneen kokemuksista, jotka tyoskentelevat eri lapsivuodeosastoilla Helsingin ja Uu-
denmaan sairaanhoitopiirissa. Aineistonkeruu suoritettiin Webropol -ohjelmalla ja kysymyk-
set toteutettiin avoimilla kysymyksilla varustetulla kyselylomakkeella. Aineisto analysoitiin si-
séllonanalyysilla.

Katildiden kokemukset tyokierrosta ja sen vaikutukset tydhyvinvointiin olivat positiivisia seka
negatiivisia. Tulosten mukaan katildiden keskeisimpina positiivisina ja tyéhyvinvointiin vah-
vistavina kokemuksina nousivat ammatillinen kehittyminen ja oppiminen, tydmotivaation li-
saantyminen ja yhteenkuuluvuus seka yhteistytn vahvistuminen. Negatiivisina kokemuksina
ja tydhyvinvointiin heikentavina kokemuksina nousivat huonosti suunniteltu tydkierto ja tyo-
kierto-osaston sisaiset ongelmat. Negatiiviset kokemukset mainittin myds kehittamiskoh-
teiksi tydkierron suunnittelussa, koska tyokierron hyotyja voisi lisdta puuttumalla enemman
tyokierrossa havaittuihin epakohtiin. Tydkierron kehittamistarpeiksi muodostui katildiden ko-
kemusten ja ehdotusten perusteella kehittdmis- ja palautekeskustelut, tyokierron huolellinen
suunnittelu seka riittavan pitka perehdytys.

Opinnaytetydn johtopaatoksena voidaan esittda, etta lahes kaikki tutkimukseen osallistuneet
kokivat tyokierron positiivisena kokemuksena, joka vahvisti tydhyvinvointia. TAman vuoksi
tyokiertoa kannattaisi kehittda toimivaksi kokonaisuudeksi tyoyksikoissa, silla tyokierto on
edullinen tapa vaikuttaa tyohyvinvointiin ja siitd hyotyvat tyontekijoiden lisaksi myos tyonan-
taja. Esimiehen ndkemys tyokiertoon ja ty6hyvinvointiin olisi ensiarvoisen tarkeaa.

Opinnaytetyodn tuottamaa tietoa voidaan hyddyntaa kehitettdessa tyokiertojarjestelmaa lap-
sivuodeosastoilla siten, etta tyontekijan tyohyvinvointi ja tydssa viihtyvyys lisdantyy.

Avainsanat tyokierto, tyohyvinvointi, kétilo, sairaanhoitaja
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The purpose of this thesis was to gather midwives’ experiences of job rotation and to exam-
ine its impact on their well-being at work. The research questions were 1) What kind of ex-
periences did midwives have regarding job rotation and how did it impact their well-being at
work? 2) What needs to be improved in the implementation of job rotation according to the
midwives’ experiences. The aim was to provide information that will improve job rotations in
the future by collecting experiences from those who have participated in a job rotation.

The research method was qualitative, in order to provide knowledge based on lived experi-
ences. The research material consisted of answers from fifteen (n=15) midwives who work
on a postpartum ward in the Helsinki and Uusimaa hospital district. The data was collected
using a Webropol questionnaire with open-ended questions.

Midwives’ experiences in job rotation and its effects on their well-being at work were both
positive and negative. According to the answers given, the most noteworthy positive experi-
ences were professional advancement and learning, increased motivation and cohesiveness
and the strengthening of teamwork. Negative experiences were poorly planned job rotations
and dissonance within the job rotation ward. These issues need to be addressed in order to
increase the benefits of job rotation. Key areas of improvement based on the results are
development and feedback discussions, thorough planning of the job rotation and a long
enough orientation period.

It can be said that nearly all who participated in this study felt that job rotation was a positive
experience that increased their well-being at work. The study found that areas of improve-
ment are the roles of supervisors in planning and executing job rotations in their wards. It
would be beneficial to have information from their point of view as well. Job rotation is a cost-
effective way to increase well-being at work, and it is worth using and developing into a
functional tool for work units.

The results of this thesis can be used in developing a job rotation system for postpartum
wards in order to increase employee well-being and job satisfaction. This will also provide
more understanding towards employees’ need to advance and further their careers.

Keywords employee well-being, well-being a work, job satisfaction, job
rotation, midwife, nurse
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1 Johdanto

Kansainvdlisella tasolla on arvioitu, etta katildista tulee tyévoimapula tulevaisuudessa.
Taméan vuoksi olisi |dydettava hyvia keinoja, jolla saataisiin pidettyd henkilostd hoito-
tydssa ja selvittda eri mahdollisuuksia, jotka vaikuttavat tydhon sitoutumiseen. (Sullivan
— Lock — Homer 2011, 331.) Terveydenhoitoalalla yhdeksi haasteeksi tulevaisuudessa
muodostuu, ettd hoitohenkilokunta haluaa vaihtaa tyOpaikkaa. Henkilobkunnan vaihtu-
vuus on tydnantajalle kallista ja tama investointi katsotaan menetetyksi, mikali vastaval-
mistunut hoitohenkilokunnan tyontekija lahtee ammatistaan ensimmaisten tydvuosien ai-
kana. Taman vuoksi olisi tarkeaa kehittaa erikoissairaanhoidon terveydenhuollon tyon-
tekijoiden tydnkuvaa siten, etta se edistaa terveydenhuollon henkildston tydhyvinvointia
seka sitoutumista tyohon. (Meretoja — Leino-Kilpi - Numminen — Kajander-Unkuri — Kuok-
kanen -Flinkman — Ruoppa 2015, 4-6.)

Sosiaali- ja terveyspolitikan (2015) kehitysohjelmassa on tyGhyvinvointi ja ty6elaman
vetovoima on nostettu yhdeksi paatavoitteeksi, jonka tavoitteena on tyéhyvinvoinnin pa-
rantaminen kayttamalla erilaisia innovatiivisia keinoja, esimerkiksi kehittamalla ammatil-
lista osaamista ja tyokykya. Kehitysohjelman pyrkimyksena on, etté tydeldmassa olevat
ihmiset jaksavat olla tydssaan nykyistd kauemmin. Tyontekijan kykya, halua ja mahdol-
lisuuksia tehda tydta parannetaan ja tuetaan eri keinoin. (Sosiaali- ja terveysministerio
2015.).

Opinnaytetytn aihe syntyi oman tydyksikon tydyhteisdn tarpeiden pohjalta, jossa henki-
[6kunta on keskustellut kiinnostuksesta tyokiertoa kohtaan. Hoitohenkilokunnan aito ko-
kemusperainen tieto aiheesta kiinnosti, jota lahdin hyddyntdmé&éan opinnaytetydssa. Mie-
lenkiinto kohdistuu tassa opinnaytetydssa tyokiertoon ja sen vaikutuksesta tyéhyvinvoin-
tiin, silla se voi olla yksi keino lisata motivaatiota ja sitoutumista hoitotydyon. Aikaisem-
pien tutkimusten perusteella ty6kierto tuo vaihtelua ja virkistysta tydhon, jolloin tydn mie-
lekkyys kasvaa ja kasvattaa itsetuntemusta (Viitala 2013, 195) ja taman liséksi tydssa
oppiminen sekd ammatillinen kehittyminen ovat tarkeita tekijoitd tydhyvinvoinvoinnin
kannalta. (Jarvi — Uusitalo 2004, 346.) Tyokierrolla saattaa olla myds vaikutusta hoito-
henkilobkunnan kokemaan tyotyytyvaisyyteen sekd oman organisaation sitoutumiseen
(Chen 2015, 303-304.)

Taman YAMK-opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata katildiden kokemuksia tydkierrosta
ja sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin lapsi-
vuodeosastoilla. Tavoitteena on tuottaa osastojen kayttéon tietoa siita, millaiseksi katilot
kokevat tyokierron tydhyvinvoinnin nakdkulmasta. Tavoitteena on myds kehittaa tyokier-
toa yhtena osana toimintaa lapsivuodeosastolla ja tuottaa pohjatietoa tyokierron kehitta-
miseksi.
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2 Tyokierto ja k&tilon ammatillinen osaaminen

2.1 Tyokierron maaritelma

Tydkierto on kasitteend monimuotoinen ja madarittely lahtee tavoitteista, joihin tydkierrolla
pyritddn vastaamaan. (Blixt — Uusitalo 2006, 184.) Tydkierrolla tarkoitetaan tyéntekijan
siirtymista toiseen tydyhteis6on tietyksi ajaksi ja tyokierto on ensisijaisesti yksi hoitohen-
kiloston kehittamisen muoto. Tydkierolla on mahdollista vaikuttaa tydntekijan organisaa-
tion tarkastelun eri nakokulmasta, oppia uutta, saada vertaiskokemusta ja jakaa osaa-
mistaan tyduran eri vaiheissa. (Blixt -Uusitalo 2006, 184, Viitala 2013, 194.)

Tyokiertoa toteutetaan kaytannossa eri tavoin, on vastavuoinen tyokierto, yksipuolinen
tyokiero seké ketjuuntunut tyokierto. Vastavuoroinen tyokierto tapahtuu siten, etta kaksi
tyontekijaa vaihtaa tyopisteita toistensa kanssa, yksipuolisessa tyokierrossa yksi tyénte-
kija lahtee tietyksi ajaksi eri osastolle tyokiertoon. Ketjuuntunut tyokierto tarkoittaa sita,
etta tyotekija kiertdé saman erikoisalan sisélla eri pisteissa eli monta tyoyksikkda on mu-
kana samalla tyokiertohankkeessa. Ty6kierto voi olla myos sijaisuus toisessa yksikdssa.
(Partanen 2009, 29.)

2.1.1 Tavoitteellinen tytkierto

TyoOkiertoa ei tulisi toteuttaa ilman tavoitetta, kuten ei muitakaan osaamisen kehittdmisen
menetelmia. Tyokierrolla pitéaa olla selkea tavoite ja sita tulisi hyddyntaa jonkin ongelman
ratkaisemiseen. Tavoitteellinen tydkierto mahdollistaa uuden oppimisen, vertailukoke-
musten uuden jakamisen urapolun eri vaiheissa, jotka saattavat vaikuttaa myds tydnte-
kijan tydhyvinvointiin. Naiden liséksi tyokierron avulla henkilokunta tutustuu eri tydyksik-
kéjen toimintaan, perehtyy erilaisiin tyétapoihin ja —menetelmiin. Tyontekija saa koko-
naiskuvan tytnsa prosessista. Nain varmistetaan, etté hoitoprosessin eri vaiheessa on
oikeaa osaamista, joka nakyy asiakkaille laadukkaina ja vaikuttavina palveluina. Tavoit-
teellista tydkiertoa voidaan kayttda myds erilaisissa kehittamisprojekteissa, verkostoitu-
misessa, osaamisen siirtdmiseen seka tyohyvinvoinnin edistdmiseen. (eOsmo 2011.)

Tyokierrolla voi olla erilaisia tavoitteita tyontekijan tarpeista lahtevia tai organisaation toi-
minnasta lahtevista ja tAman vuoksi tavoitteellisessa tydkierrossa tulisi huomioida tyo-
kiertoon lahtevan tyontekijan ja tydyhteison nakokulmasta tarpeet, mita tyokierrolla ta-
voitellaan. Yleensé tydkierrolla tavoitellaan ammatillista osaamista ja kehittymista tai ty6-
kulttuurin kehittamista. (Jarvi — Uusitalo 2004; Rolfsen 2013, 301.) Tytkiero on yksi tapa
auttaa kehittamaan tydyhteisdn uusia toimintatapoja ja arviomaan tydtapojen hyvia seka
huonoja ominaisuuksia. Tyodkierto antaa my6s uusia keinoja ja nakokulmia tyon kehitta-
miseen. Hatbnen 2011, 98.) Tavoitteellinen tydkierto on tydn monipuolistamista, jonka
vuoksi tyokierto toteutetaan suunnitelmallisella tehtavien vaihtelulla sopivaksi katsotuksi
ajaksi. (Blixt — Uusitalo 2006, Hatbnen 2011, 98; 183; Rolfsen 2013, 297.) Tydkierron
kesto vaihtelee tavoitteen mukaan, mutta jos tyokierron kesto on alle kuusi kuukautta,
niin silloin tyontekijat eivat saa riittavasti aikaa opetella uusia asioita. (Maxwell 2008,
434).
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Tyokierrossa ollut henkild voi arvioida olemassa olevaa kiertopaikan perehdytysaineis-
toa ja perehdytysohjelmaa. Henkild voi oppia opettaa hyvia kaytantoja eri yksidissa. Tyo-
kierto on myo6s tyohyvinvoinnin kannalta organisaation toiminnasta léhteva tavoite.
(eOsmo 2011.)

2.1.2 Tyobkierto organisaation ja tyontekijan nakdkulmasta

Esimies on tarkedssa asemassa valmentajana roolissa ja urasuunnittelussa yhdessa
tydntekijan kanssa. Johtajuuden nakdkulmasta tydkierto lisda henkilékunnan kasvumah-
dollisuuksia, edistaa tydssa oppimista, edistaa tyossa etenemisté ja tuo liséa asiantunti-
juutta tyotehtdvien sekd menetelmien kehittdmiseen. TAma antaa vastaavasti esimie-
helle enemman aikaa organisaation muiden asioiden hoitamiselle. Johtamistyylin ollessa
kannustava, yksiléa tukeva, luottamusta herattdva ja oikeudenmukainen, organisaatiot
kykenevat keskittymaan perustoimintojen hoitamiseen. Hyvalla tyokierron suunnittelulla
ja tiedotuksella pystytdan ennalta ehkaisemaan huonolaatuisen tydn organisointia ja va-
hent&& negatiivisia ilmentymisié organisaatiossa. (Rasi 2014, 114.)

Tyontekija ja organisaatio hyttyvat tydntekijan tydkierron aikana opituista taidoista, jota
ovat kierrossa olleen tyontekijan kyky toimia muuttuvassa tydymparistossa, kyky rat-
kaista uusia ongelmia, kyky tehda paatoksia ja ottaa vastuuta, tiimitydtaidot ja yhteistyo-
kyky seka kayttaa kokonaisvaltaista otetta tyossa. (Blixt — Uusitalo 2006, 196.) Tyokier-
ron avulla organisaatio saattaa kehittya siten, etta organisaatio pystyy kehittdmaan itsel-
leen sosiaalisia verkostoja ja lisata tiedollista osaamista, sopututumiskykyd ja kasvattaa
suoristuskykya. Ty6kierron avulla voidaan organisaatiosta I6ytaa sellaisia voimavaroja,
joita voidaan parhaimmillaan hyddyntdd omassa tydyksikon kehittamisessa. Tyokierto
kannustaa jatkuvaan oppimiseen ja se takaa sen, etta tydyhteistéssa on osaavaa ja tyo-
kykyista henkilokuntaa. (Rasi 2014, 13.) Tyokierrolla pystytd&n luomaan uusia verkos-
toja ja laajentamaan kontakteja tutustumalla uusiin ihmisiin. Tyokierto edistaa sisaista ja
ulkoista vuorovaikutusta eri yksikdiden ja organisaatioiden valilla. (Blixt — Uusitalo
2006,197).

2.1.3 Tyobkierron haasteet

Tyokiertoon voi liittya erilaisia haasteita, jotka johtuvat eri asioista. Tavallisesti isoimmat
esteet ovat johdon, esimiesten ja henkiloékunnan asenteet tyokiertoa kohtaan. Pitkdan
omassa tyoyksikossa tyoskennellyt tydntekija voi olla tiiviisti kiinni omassa tydyksikdsséa
ja osaaminen omassa tyoyksikdsséa on niin vahvaa, ettei han halua siirtya toiselle osas-
tolle. Kynnys lahtea toiselle osastolle kasvaa ja vaikeus siirtya toiselle osastolle koetaan
vaikeana, silla pitk& tydura ilman vaihtelua saattaa muotoutua suureksi esteeksi sopeu-
tua uusiin tilanteisiin. Tyokierto vaatii tyontekijalta rohkeutta ja energiaa muutosvalmiu-
den lisdksi. (Jarvi — Uusitalo, 340; Partanen 2009, 73.) Tydeldaman muutokset, esimer-
kiksi tydkierto tuo mukanaan uudet haasteet, jotka liittyvat tyén henkiseen kuormittavuu-
teen. Nama kuormittavat tekijat voivat olla syyné kielteiseen suhtautumiseen. (Rautio
2010, 22.)
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Esimiehet vastaavasti saattavat pelatd menettavansa ammattitaitoista henkilokuntaa
tydkierron myoéta. Esimiesten suhtautuminen tyokiertoon on esteena halukkaiden tyon-
tekijoiden lahtemiseen. TyGkiero ei onnistu, vaikka tyontekija itse sita toivoo. Esimiehen
saattaa pelatd, ettd menettdd ammattitaitoisen tydntekijan ja uuden vastaavanlaisen
tyontekijan I6ytyminen voi olla haastavaa. Tyodyhteison kielteinen suhtautuminen tyo-
kieroon saattaa myo6s vaikuttaa henkilokunnan tyokiertoon suhtautumiseen ja olla es-
teend lahtea kokeilemaan tyokiertoa. (Jarvi — Uusitalo 2004, 340.)

Tydkierron ongelmaksi voi muodostua liian usein tapahtuva tyokierto, jolloin tyontekijoita
kierratetaan uran alussa liilan usein ja vastaavasti tyduran loppuvaiheessa liian harvoin
tai ei lainkaan. Osaaminen saattaa karsia tydkierron vuoksi ja sen yllapitamien jaa tyon-
tekij& omalle vastuulle. TyOkierron hyGtyja on vaikea mitata lyhyella aikavalilla. Taloudel-
lisia lisakustannuksia tyokierto ei yleensa aiheuta, mutta tydkierron jarjestaminen ja sita
aiheutuvat muutokset tyoyhteisfssa vaativat aktiivisuutta esimiehelta ja tyoyhteisolta.
(Blixt — Uusitalo 2006, 185-186.)

2.2 Katilon ammatillinen osaaminen

Katilon koulutus vaihtelee maailmalla ja katilo maaritella&n usein melko suppeasti ras-
kauden, synnytyksen, lapsivuodeajan ja vastasyntyneen hoidon osaajaksi, joka antaa
ohjausta myds perhesuunnittelussa. (ICM 2005; WHO 2012.) Suomessa katilén osaa-
minen arvioidaan laajemmaksi kokonaisuudeksi. Katilé on seksuaali- ja lisdantymister-
veyden, synnytysten, naistentautien hoitotydn ja vastasyntyneen hoidon asiantuntija. Ka-
tilon tutkinto suoritetaan ammattikorkeakoulussa ja se sisaltdd taméan lisaksi myods sai-
raanhoitajan patevyyden. (STM 2007; Opetusministerié 2006; Suomen Katiloliitto 2009.)

Katilén tutkinnon laajuus on 270 opintopistettd ja koulutus kestdd kokonaisuudessaan
nelja ja puoli vuotta. Katilén ammattiopintoja koulutuksessa on 90 opintopistetta. Valmis-
tunut katild saa todistuksen katilon sekéa sairaanhoitajan tutkinnosta ja hanet laillistetaan
hakemuksesta Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontaviraston toimesta seka katilona
ja sairaanhoitajana. Koulutus tayttda Euroopan parlamentin ja neuvoston sairaanhoitaja-
ja katilokoulutuksesta antamien direktiivien vahimmaisvaatimukset. Katilé on terveyden-
huollon ammattilainen, jonka tyténkuva on ohjata ja opastaa odottavia aiteja raskauden
aikana, avustaa aitid synnytyksen aikana ja hoitaa &iti& sek& vastasyntynytta synnytyk-
sen jalkeen. Katilot hoitavat my6s naistentautipotilaita. Tydnkuva voi olla hyvin vaihte-
leva, neuvolassa, poliklinikalla seké sairaalassa sairaaloiden synnytyksen eri osastoilla.
Kaksoistutkinto antaa erinomaiset mahdollisuudet tydskennellda synnytyspuolen liséksi
my0s erilaisissa sairaanhoidollisissa tehtavissa. Katilo voi tydskennella julkisella sekto-
rilla seka yksityisella sektorilla. Tyopisteita voivat olla perusterveydenhuolto ja erikoissai-
raanhoito, joka siséltaa aitiyspoliklinikat, synnytyssalit, lapsivuodeosastot ja naistentau-
tien osastot sekéa vastasyntyneiden osastot. Taman lisaksi katilé voi toimia myds erilai-
sissa hoito-, opetus-, suunnittelu-, kehittamis- ja asiantuntijatehtéavissa. (Pienimaa 2014,
2-4; Suomen katildliitto 2009).
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Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin eri sairaaloissa tydskentelee Suomen suurin
terveydenhuollon osaajien keskittyma, jossa kyetddn hoitamaan kaikkein vaativampaa
erikoissairaanhoitoa. Henkiloston osaaminen on yksi erikoissairaanhoidon tarkeimpia
osa-alueita ja henkiloston maaran ja laatu korostuvat tulevaisuudessa. Osaava ja moti-
voitunut hoitohenkilokunta on edellytys kaikkien HUSn p&édmaéaérien saavuttamiseksi.
HUS sairaaloissa tydskentelee yhteensé yli 24 0000 ammattilaista. (HUS intra.)

Naistentautien ja synnytysten tulosyksikdssa hoidetaan vuodessa lahes 15 000 synny-
tysta ja synnytysten lisaksi tulosyksikosséa hoidetaan vuosittain noin 33 000 naistentau-
tien potilasta. Hallinnollisesti tulosyksikkd jakautuu neljgéan eri linjaan:Raskauden seu-
ranta ja lapsivuode, Synnytysten ja naistentautien paivystystoiminta, Naistentautien leik-
kaustoiminta sek& Naistentautien poliklinikka. Taman liséksi tulosyksikkoon kuuluu Si-
kioladketieteellinen keskus ja Seri-tukikeskus seksuaalivakivallan uhreille. Tulosyksi-
kolla on toimintaa Jorvin, Espoon sairaaloissa seka Naistenklinikalla. Yhteenséa Naisten-
tautien ja synnytysten tulosyksikdssa on henkildkuntaa noin 1000. (HUS intra.)

Katilén koulutus ja laaja ammatillinen osaaminen antaa hyvét valmiudet tydskentelyyn
eri tyyppisissa tyoyksikoissa ja vastaavasti HUS organisaatio tarjoaa tdhan erinomaiset
puitteet ja kehittymisen mahdollisuuden ammattiuramallin mukaisesti. Pelkastaan Nais-
tentautien ja synnytysten tulosyksikoiden valilla on laajat mahdollisuudet laajentaa osaa-
mista ja kehittymistd oman mielenkiinnon tai organisaation tarpeiden pohjalta. Tytkierto
voi olla yksi tapa vaikuttaa katilén osaamiseen ja ammattiuraan seka sita kautta vaikuttaa
tyontekijan henkilbkohtaiseen tyohyvinvointiin.

3 Tyo6hyvinvointi hoitotydssa

3.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelmé

Tyohyvinvoinnin kasitteen kaytto on yleistynyt vasta 2000-luvulla. Viime laman seurauk-
sena tydikaisen vaeston pahoinvointi lisdantyi merkittavasti, joka johti tydkyvyn alenemi-
seen, sairastumisiin, poissaoloihin, varhaiselédkkeelle siirtymisiin ja niista aiheutuviin suu-
riin kustannuksiin ja tuotantomenetyksiin. TAma on heréttéanyt mielenkiinnon henkiléston
tyohyvinvointia kohtaan. (Valtion hallinnon tyéymparisté 2009, 21.) Tydéhyvinvointia on
tukittu enemmaéan nakokulmasta, mika aiheuttaa ongelmia tydhyvinvoinnissa eli pahoin-
vointia, silla tydhyvinvoinnin vastakohtana voi olla tydstressia ja tybuupumusta. Etene-
vissa maarin tybhyvinvoinnin tutkimus on etenevissd maarin keskittynyt positiiviseen
psykologian n&kdkulmaan sellaisiin tekijoihin, mitk& vastaavasti lisdavat ihmisen hyvin-
vointia. (Virolainen 2012, 10-15.)

Tyo6hyvinvointi on laaja ilmi6, jonka tarkastelu on moninaista. Kasitetta muistuttavia ter-
mej& on useita, kuten esimerkiksi tydelaméan laatu, tydkyky, hyvinvointi ja tydymparisto.
Kasitteita ei ole tieteellisesti yksiselitteisesti maaritelty, vaan varsinaisen maarittelyn si-
jaan on kaytetty tyéhyvinvoinnin eri mittareita, ilmentajia tai osoittimia. Tydhyvinvointia
tutkitaan eri tieteenaloilla, jolloin tutkijat nojaavat oman tieteenalan kasitteisiin, teorioihin
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seka nakokulmiin. Tydhyvinvoinnin aiheita kansallisella tasolla ovat muun muassa am-
mattitaito ja patevyys, tydeldman vetovoima, fyysinen ja sosiaalinen tydhyvinvointi. (Ut-
riainen — Kyngas 2007, 36-38; Sosiaali- ja terveysministerié 2009, 16.)

Rauramo (2012) on maaritellyt tydhyvinvoinnin siten, ettd se muodostuu portaittain (ku-
vio 1). Ty6hyvinvoinnin -portaat pohjautuvat Maslowin motivaatioteorian tarvehierarki-
aan. Jokaisella portaalla on kuvattu tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja korkeinta tar-
vehierarkian porrasta ei voi saavuttaa, ellei alemman portaan tavoitteet toteudu ensin.
Mallissa on huomioitu ihmisen perustarpeet suhteessa tyon ja naiden tarpeiden vaikutus
tydmotivaatioon. (Rauramo 2012, 12-13.)

‘ Osaaminen
I Arvostus

Terveys

y
‘ Yhteisollisyys
‘ ITurvaIIisuus

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin -portaat (Rauramo 2012,7.)

Tyohyvinvoinnin portaissa tydhyvinvointi koostuu psykofysiologian perustarpeista eli ter-
veyden tarpeesta, turvallisuuden tarpeesta, liittymisen tarpeesta, arvotuksen tarpeesta
ja itsensa toteuttamisen tarpeesta. Terveyden portaiden tavoitteena on tekijansa mittai-
nen tyd mahdollistaen virikkeisen vapaa-ajan, johon liittyy ravinto, liikunta, sairauksien
ehkaisy ja hoitaminen. Turvallisuuden portaan tavoitteena on tydn ja tydympaériston tur-
vallisuus ja tydyhteison oikeudenmukaisuus, tasa-arvoisuus ja yhdenvertaisuus. Yhtei-
sollisyyden portaalla huomioidaan yhteishengen tukeminen, vaikutusmahdollisuudet
omaan tyohon, tuloksesta ja henkildstésta huolehtiminen seka ulkoinen ja sisainen yh-
teistyd. Arvostuksen portaalle kuuluvat eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia ja tuotta-
vuutta tukeva visio ja strategia, palkkauksen ja palkitsevuuden oikeudenmukaisuus seké
toiminnan arviointi ja kehittdminen. Itsensa toteuttamisen portaiden tavoitteena on op-
piva organisaatio, omien edellytysten hyddyntdminen taysipainotteisesti, uuden tiedon
tuottaminen ja esteettiset elamykset. (Rauramo 2012, 12-16.)

3.2 Hoitotydta tekevien tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi koostuu monesta eri tekijasta ja syntyy padosin tyon arjessa. Vastuu ty6-
hyvinvoinnin kehittAmisesta ja yllapitdmisesta on tyontekij6illa seka tydantajalla. Tyohy-
vinvointi tarkoittaa hyvin johdettua organisaatiota ja tyota, joka koetaan mielekkaéksi ja
palkitsevaksi, joka tulee omaa elaméanhallintaa. Ty6hyvinvointi on sen tulosta, etté ihmi-
sen tarkeat tarpeet tulevat taytettya ja hanen tavoitteensa sekd suunnitelmansa ela-
massa toteutuvat. Ty6tehtavaan sitoutuminen luo hyvinvointia ja tydeldméan laadun ja
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tuottavuuteen liittyy oppiminen. (Tyoterveyslaitos 2014; Sosiaali- ja terveysministerio
2009, 17.)

Tyohyvinvointi ei ole ainoastaan pahoinvoinnin puutetta vaan se ymmarretaan nykyaan
my0s positiivisena kasitteena. Tydhyvinvointia on syyta tarkastella toimialakohtaisella
tasolla vallitsevan yksiléon kohdistuvan tarkastelun lisaksi. Tutkimustulosten mukaan
hoitohenkilokunnan tyohyvinvointi kytkeytyy neljaan keskeiseen teemaan, jotka ovat 1)
kohdesidonnaisuuteen 2) eettisyyteen 3) yhteisollisyyteen ja 4) sukupolvisuteen. Keskei-
sin on kohdesidonnaisuus tyén onnistumisesta. Hoitohenkilokunnan tydhyvinvoinnin
edistamiseksi tulisi kiinnittdd huomiota erityisesti tasokkaan hoidon mahdollistamiseen.
Taman liséksi tydhyvinvointia tukee se, ettd hoitohenkildkunta voi kokea tydnkaytantojen
mukailevan omia eettisid arvoja. Tutkimuksen paatelméana on, etta tydhyvinvoinnin edis-
tamisessa on tarkeda tukea hoitajien tydon mielekkyyden kokemusta. Tydhyvinvoinnin
edistamisessa on myds kiinnitettava huomiota yhteisollisyyden tukemiseen ja sukupol-
vien valisiin eroavaisuuksiin. Tyohyvinvointia edistdessa on tarkeaa keksittya itse tyon
kehittamiseen ja tydn sujuvuuden tukemiseen alati muuttuvassa tydelaméassa. (Ala-Mur-
sula — Utriainen — Virokangas 2010, 29-33.)

Sairaanhoitajaliitossa on jaettu terveydenhuolto kuuteen eri osa-alueeseen, jotka jakau-
tuvat Hyvan tydpaikan -kriteereihin. Kriteerit pohjautuvat magneettisairaalassa tehtyihin
tutkimuksiin ja tydhyvinvointitutkimuksiin (kuvio 1). Hyvan tyopaikan kriteereihin kuuluvat
osallistuva johtaminen, toimivat kaytannot, asiantuntijuuden kehittaminen, tydn palkitse-
vuus, korkeatasoinen tyon laatu seka tyon- ja yksityiselaman yhteensovittaminen. (Hah-
tela 2016, 5-6.) Alan vetovoimatekijoihin panostamalla organisaatiot saavat houkuteltua
sitoutuneita ja osaavia tyontekijoita, joiden tybpanos nakyy parempina hoitotuloksina.
Tyoyhteisbn osaamistarpeen huomioiminen, palautteen antaminen ja saaminen on pa-
rantunut huomattavasti viime vuosina, jotka tukevat henkildkunnan tydssa jaksamista.
(Sairaanhoitajaliitto 2016, 29-30.)

metropolia.fi WM etropolia



10

malOsallistuva johtaminen

Toimivat kaytannot

Asiantuntijuuden
kehittaminen

md TyoOn palkitsevuus

Korkeatasoinen tyon
laatu

HYVA TYOPAIKKA

yhteensovittaminen

Kuvio 1. Hyvan tytpaikan -kriteerit (Sairaanhoitajaliitto 2016, 4-8).

Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin (2016) tydhyvinvoinnin ohjelman tavoitteena
on toimiva ja hyvinvoiva tydyhteiso, jossa jokaisella tydyhteison jasenellda on vastuu yh-
teisesta tyohyvinvoinnista. Tydhyvinvointi ohjelma on yksi toimenpideohjelmista, joilla to-
teutetaan HUS:n strategiaan pohjautuvia henkildstépoliittisia periaatteita ja se on suun-
nattu koko henkilékunnalle. Tydhyvinvointisuunnitelma toimii tyévalineena ja oppaana
tydhyvinvointiasoiden edistamisessa. Tyohyvinvointi ohjelma perustuu HUS arvoihin,
strategiaan ja henkilostopolitikkaan. HUS arvot ovat: Ihmisen yhdenvertaisuus, potilas-
l&htdisyys, luovuus ja innovatiivisuus, kokea laatu ja tehokkuus, avoimuus, luottamus ja
keskinainen arvotus.

3.3 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tekijoitd, jotka ovat yhteydessa tydhyvinvointiin ovat yhteisollisyys, yksilon omakohtaiset
kokemukset tydssa, kiinnostus tydhon ja tydn laatu. Tyontekijan henkilokohtaisten piir-
teiden ja ominaisuuksien tulee olla tasapainossa tyonvaativuuden, velvoitteiden ja tyén
palkitsevuuden kanssa. (Nikkila — Paasivaara 2007, 19.) Psyykkiseen hyvinvointiin liittyy
tydn merkityksellisyyden kokeminen ja nauttiminen tydstda, myds arvotus ja sen tukemi-
nen toisia kohtaan vaikuttaa hyvinvointiin. Tydssa kehittyessaan tyotekija kokee kehitty-
vansa myo6s ihmisenda. Yhteiséllisyyden tunne tydssa muiden tyontekijoiden, potilaiden
sekd muiden sidosryhmien valilla liittyy myés henkiseen hyvinvointiin. Henkisen tydhy-
vinvoinnin ominaisuutena pidetadan oman ja tydpaikan arvomaailmojen kohtaamista. Sil-
loin kun omalla tyolla koetaan olevan merkitysté ja positiivista vaikutusta tydymparistoon,
antaa se mahdollisuuden lisata henkista tydhyvinvointia. (Virolainen 2012, 26 - 27.)
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Tyohyvinvointi heijastuu positiivisesti koko tyéorganisaation toimintaan. Vain hyvinvoiva
tyontekijd pysyy antamaan parastaan, sitoutumaan tyohonsa ja toimimaan aktiivisesti
koko tyburansa ajan. Tyd voi olla ihmiselle parhaimmillaan keskeinen hyvinvoinnin ja
innostuksen lahde. Pahimmillaan se kuluttaa loppuun voimavarat ja terveyden. Ty6hy-
vinvointi on kuitenkin henkildkohtainen asia ja kokemus, joka jokaisella on oikeus maa-
ritella omalla tavallaan. (Rauramo 2012, 9-11.) Hyvinvoinnin edistamiseen kannattaa pa-
nostaa terveydenhuoltoalalla, jotta alan vetovoimaisuus sailyy. Tytssaan hyvin jaksavat
tyontekijat samaistuvat organisaatioon, haluavat ponnistella organisaation hyvaksi ja he
sitoutuvat ammattiin selkeasti paremmin kun huonosti tydssaan jaksavat. (Ho- Ching -
Ying-Lling — Rong-Da 2009, 6-8; Kanste 2008.)

3.3.1 Tybnimu

Tyo6n imuun sisaltyy tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuuteen si-
saltyvat energisyyden kokemus ja halua panostaa tyéhén. Omistautumiseen kuuluu tydn
merkityksellisyyden ja ylpeyden kokemus ja inspiraatio seké haasteellisuus tydsséa. Up-
potumista kuvataan tiiviiksi keskittyneisyydeksi tyéhon, josta saadaan nautintoa. (Haka-
nen 2009, 41.)

Tybn imu ja sen mydnteiset seuraukset johtavat siihen, etta tyontekijat haluavat tehda
tydta sen hetkisessa tyOpaikassaan ja jatkavat tyduraansa muita pidempaan. Heidéan
tydssaan on riittavasti sellaisia elementteja ja tydon voimavaroja, jotka tyydyttavat heidan
itsenaisyyden, yhteenliittymisen ja parjddmisen perustarpeita. Naiden ansiosta tyonteki-
jat nauttivat tydstdan. Samasta syysta he haluavat antaa vastaavasti takaisin hyvaa tyo-
paikalle toimimalla vapaaehtoisesti ja aloitteellisesti tydn ja tydyhteisén hyvaksi seka ot-
tamalla vastuuta hyvasta tydsuorituksesta, jolloin tydt sujuvat tiukemmissakin paikoissa.
tyon imua kokevat haluavat myos oppia uutta ja kehittya. (Hakanen 2009, 40.)

Tyo6n imu sitouttaa henkilékuntaa. Se tarttuu toisiin tydntekijoihin ja ilmenee hyvinvointina
tydssa seké vapaa-ajalla. Se ei ole jatkuva olotila vaan vaihtelee, jolloin mielenkiinto py-
syy hyvana tydssa ja silloin tyontekijat ovat myds valmiimpia kehittdmaan uusia ideoita
ja vastaanottamaan haasteita. Tyontekijat muokkaavat ty6td omiin voimavaroihin, tavoit-
teisiin ja intohimoon sopiviksi vaikuttamalla tyon sisaltéon, rakenteeseen, sosiaalisia voi-
mavarojen tai tyon vaatimuksia lisaamalla. Talléin tydn sisalté muuttuu merkitykselliseksi
ja mielekkaaksi. (Manka — Manka 2016, 109-112.)

Tyontekija ei valttdmatta koe runsaasti tydn imua, vaikka hanella ei olisi tydbuupumusoi-
reita ja vastaavasti vahaisesta tyon imusta ei valttamatta seuraa vakavaa tyduupumusta.
(Hakanen 2009, 9). Tyon imua koskeva ei tee tyota terveytensa tai muun elaman kus-
tannuksella, vaan ty6 ja muu elama rikastuttavat toisiaan. Painvastaisesta syysta tyon
imunsa kadottaneet eivat anna parastaan tytlle, vaan he tekevat sen, mika taytyy tehda
ja haluavat vetaytya tyoelamasta muita aikaisemmin. Tyodntekijan jadadessaan ilman tu-
kea tai muita tarkeita tyon voimavaroja tyoyhteisdssaan, vaihtavat todennakoisesti tyo-
paikkaa, eivatkad suosittele tyopaikkaa muillekaan. (Hakanen 2009, 41.)
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3.3.1 Jaksaminen hoitotydssa

Flinkman (2014) tutkimustulosten mukaan osa suomalaisista nuorista hoitajista harkitsee
ammatinvaihtoa siksi, etteivit he saa riittdvasti tukea ensimmaisessa tyopaikassaan.
Toinen ryhmé& nuoria taas vasyy liialliseen tydkuormitukseen, joka johtaa pahimmillaan
tyduupumukseen. Henkilokunnalle tulisi tarjota riittavan pitka perehdytys tydsséa, sosiaa-
lista tukea esimiehelta ja kokeneilta kollegoilta seka mahdollisuus kehittya urallaan. Ter-
veydenhuollon organisaatioissa tulisi kiinnittdd huomiota liialliseen tyokuormitukseen,
tyon ja perheen valisiin ristiriitoihin seka tyduupumuksen kokemuksiin.

Yhteiskunnan panostaessa tydurien pidentamiseen, on syytd huomioida tydelaman laatu
ja henkiloston tydssa jaksaminen. Erityksen haastavana terveydenhuoltoalalla ovat uh-
kaava tydvoima, alan kiinnostavuuden heikkeneminen ja vaeston ik&d&ntyminen. Muutok-
set sosiaali- ja terveydenhuollon palveluiden toteuttamisessa ja niiden toimintavavoissa
lisaavat henkildston osaamisvaatimuksia. Ne organisaatiot selviytyvat parhaiten, jotka
pitavat huolta henkilokunnan jaksamisesta ja tarjoavat henkilokunnalle mahdollisuuden
lisakoulutuksiin ja ammatilliseen kehittymisen tyduralla. Yleisen tyéhyvinvoinnin, tervey-
den ja tyotyytyvaisyyden taustalla on yksilon, organisaatioon ja johtamiseen liittyvia teki-
joita. Merkittavaksi kuormitustekijaksi on noussut psykososiaaliset tekijat, joita ovat tyon
henkinen kuormittavuus, palkitsevuus, yksion kokemus tyén hallinnasta, sosiaalinen tuki
ja kuulluksi tuleminen tydyhteisdssa, tydyhteisén toimivuus ja oikeudenmukainen johta-
minen. (Hahtela — Makipaa 2010, 16.)

Tyoyhteisbn perustana ovat tasa-arvoiset tyoyhteisot, joissa toteutuu oikeudenmukai-
suus, osallistuminen ja syrjimattomyys. Terveiksi tydyhteisoiksi kututuissa tydyhteisdissa
toteutuu tydn ja muun elaméan yhteensovittaminen ja eri-ikdisten huomioon ottaminen.
Kun tyontekijoilla on kokemus hyvinvoivasta tydyhteisésta, se lisda tyontekijoiden moti-
vaatiota, tydbhon sitoutumista, luottamuksen syntymistd, terveyden ja stressin hallinta
seka tyotyytyvaisyyden kasvamista. Nailla elementeilla luodaan hyvét edellytykset tyo-
suoritusten parantumisessa, tytssa jatkamista ja jaksamista pidempaan. Hyvinvoivassa
tydyhteisdissa koetaan korkeaa organisaatioon sitoutumista ja tyotyytyvaisyytta. Taman
liséksi poissaolot vahenevat ja henkilokunnan vaihtuvuus jaa organisaation keskiarvon
alle. Tyodyhteison tydhyvinvointia kuvataan usein toiminnan sujumisella ja tydryhman hy-
valla yhteishengelld. Tama tarkoittaa sita, etta tydyhteisdssa vuorovaikutus ja tiedotus
toimivat avoimesti ja ongelmista uskalletaan puhua avoimesti. (Suonsivu 2011, 58-59.)

3.3.2 Tyobtyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyys on yksi osakokonaisvaltaista tydhyvinvointia. Kun tyontekijan aktivaatio-
taso on sopiva ja tyo tuottaa mielihyvad, on tydssa viihtyminen mahdollista ja ty6tyyty-
vaisyys korkea (kuvio 2). Tyohon liitetyt negatiiviset tuntemukset ilmenevat vastaavasti
joko ty6hon leipddntymisena tai tyo- stressina. Talléin tyontekoon liittyy negatiivisia tun-
temuksia ja tyontekija altistuu herkemmin ahdistukselle tai masennukselle. Kuviosta voi-
daan myds huomata, ettd korkea aktivaatiotaso ja mielihyva synnyttavat innostusta ja
tyon imua. (Hakanen 2009, 33-35.)
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Tyo6tyytyvaisyyden katsotaan olevan yksi osa tyéhyvinvointia. Tydsta johtuvalla stressilla
on havaittu olevan negatiivisia vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen tyéhon,
kun taas vastaavasti korkealla ty6tyytyvaisyydelld havaittiin olevan myénteinen vaikutus
tyéhon sitoutumiseen. (Ho — Chin — Ying-Ling — Rong-Da 2009, 6.) Jaksamiseen liitty-
vista ongelmista keskustellaan etenevissa maarin. Hyvan tyon edellytykset joutuvat koe-
tukselle my0s erilaisten organisaatioiden muutosten vuoksi, yksityissektorilla lisd&ntyvan
kilpailun vuoksi ja julkisella sektiorilla vastaavasti resurssiongelmien vuoksi. Puutteelli-
nen tyohyvinvointi johtaa tyoperaisiin sairauksiin, heikentaa tyémotivaatiota ja tyoyhtei-
son yhteishenkea. Kaikki edella mainitut tekijat vaikuttavat suoraan organisaation me-
nestykseen. (Pyoria 2012, 14.)

Korkea aktivaatiotaso

‘-Innostus ] I f viihtyvyys \
tydhan
leipaantyminen

‘ .Ahdist‘ *Masennus \

Matala aktivaatiotaso

Kuvio 2. Tydhyvinvoinnin moniulotteisuus (mukaillen Hakanen 2009, 35).

Ty6n voimavaratekijat muodostuvat tyon fyysisista, psykologisista, sosiaalisista sek& or-
ganisatorisista osa-alueista, jotka motivoivat tyontekijoita seka ulkoisesti ja sisaisesti
seka sitd kautta yllapitavat ja lisddvat tyon imua. Tyon imu tarkoittaa myodnteista tunne-
ja motivaatiotilaa tydssa. Sita kuvaa kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta: tarmokkuus (halu
panostaa tyohon), omistautuminen (kokemus tyon merkityksellisyydesta) ja uppoutumi-
nen (tyosta saatu nautinto). (Hakanen 2011, 38-50). Tydn vaatimusta ja hallintaa pide-
taan yhtena tarkeimpina edellytyksind tyohyvinvoinnille. Tyon korkean vaatimustason
yhdistyessa ldheisesti tyon hallintaa tarkoittaa yleensa sitd, etta tyéntekija kokee ole-
vansa motivoitunut tekemaan tyota. Tyotyytyvaisyyden perustana on suoritettu tyo ja
siitd saatava oikeudenmukainen tunnustus. (Pydria 2012, 11.) Tyotyytyvaisyydella kuva-
taan kokonaisuudessaan sitd, missd marin tyontekijat pitavat tydstaa. Tyotyytyvaisyyden
késite ei positiiviuudestaan huolimatta kuvasta tydhyvinvointia, vaan myonteisia tyo-
asenteita. (Utriainen 2009, 25.)
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4  Aikaisempia tutkimuksia tydkierrosta ja tyohyvinvoinnista

Opinnaytetyon kirjallisuuskatsausta varten kirjallisuuskatsausta haettiin tieteellisia artik-
keleita ja monografiatutkimuksia, jossa kaytettiin hakusanoina tyokierto, tyohyvinvointi
kétilo, sairaanhoitaja sek& naiden yhdistelmia. Englanninkieliset haut tehtiin tietokan-
noista hakusanoilla job rotation AND nurse, job rotation AND job satisfactions. Syste-
maattinen haku tehtiin p&&asiassa kayttaen vuosia 2000-2017. Haut tehtiin séhkoisista
tietokannoista, Chinal Ebsco, PubMed seka Medic. Taman lisdksi on kaytetty manuaa-
lista hakua hyodyntden aikaisempien tutkimusten, artikkeleiden seké& opinnaytettiden
lahdeluetteloa. Valintakiriteerina oli suomi tai englanti. Tiedonhakutaulukkoon (liite 1) on
kirjattu ne tutkimukset, artikkelit sek& pro gradu -tutkielmat, jotka sisaltavat sairaanhoita-
jaan, tyokiertoon ja tyéhyvinvointiin liittyvia elementteja, joiden tarkoitus on kuvata hoito-
henkilokunnan tydkiertoa ja tydhyvinvointia. Tahan opinnaytetydhon hyvaksytyt tutki-
mukset ja artikkelit ovat esitelty vield erikseen tiedonhakutaulukon jalkeen (liite 2). Teo-
riaosuudessa on kaytetty timéan lisaksi muitakin kuin tieteellisisa artikkeleita. Tassa opin-
naytetydssa keskeisina kasitteind ovat: tyokierto, tydhyvinvointi, katild, sairaanhoitaja.

Tyontekijalle omalta tyopaikalta siirtyminen toiseen tyOpisteeseen on seka henkisesti
ettd ammatillisesti kasvun paikka, joka vaatii tyontekijalta rohkeutta. Tyokiertoon lahte-
vilté ja organisaatiolta vaaditaan hyvaa suunnitelmallisuutta tyokierron onnistumiseksi.
Myonteiset kokemukset lisdantyivat, mikali vastaanotto uudessa tydyhteisdssa oli myon-
teinen uutta tydntekijaa kohtaa. Tyokieroajan toivottiin olevan tarpeeksi pitka, etta tyon-
tekija ehti kokemaan osaamisen onnistumista kierron aikana. Tyokierrossa hoitotyon tai-
tojen edistyminen vahvisti yhteisty6taitoja muiden ammattiryhmien valilla ja sitd kautta
organisaation vetovoimaisuus vahvistui. Tyokierron myodnteisena kokemuksena koettiin,
ettd uutta opittua asiantuntemusta pystyttiin viemaan omaan tyoyksikkoon, joten asian-
tuntemusta voidaan myods hyddyntaa omalla tyopaikalla tyokierron paatyttya. Tyokierto
nahdaankin hyodyttavan koko tydyhteisdda. (Blixit — Uusitalo 2006, 183 - 200.)

Palkitseminen on yksi kaytanto tydelamassa, jolla tydbnantaja pyrkii motivoimaan, ohjaa-
maan ja sitouttamaan henkilokuntaa sek& houkuttelemaan tydmarkkinoilta osaavaa hen-
kilokuntaa. Palkitseminen on kasitteena laaja, koska tyontekijat voivat kokea erilaisia
asioita palkitsevana seka merkityksellisena. Palkitseminen eri muodoista huolimatta an-
taa hoitohenkilokunnalle myonteisid kokemuksia, joka voi olla rahapalkkion lisdksi myods
esimerkiksi omassa tydssa kehittymista ja valmentamista. Tyokiertokokemus voi olla
tapa edeta uralla ja my6s tdma voi kokemuksena olla palkitseva. Palkitseminen seka
tydnantajalta saatu positiivinen palaute vaikuttavat positiivisesti hoitohenkilokunnan
tydssa jaksamiseen seka tyotyytyvaisyyteen. (Chen — Wu — Chang — Lin 2015; Seitovirta
— Partanen - Kvist 2013, 279-284.) Aineettomat palkitsemistavat ovat aineellisia palkit-
semistapoja arvotetumpia. Hoitohenkildkunta arvostaa tyon siséaltdd enemman kuin palk-
kausta. Ammatillisella kehittymisella on vaikutus tyémotivaatioon, ty6ssa jaksamiseen,
tydssa viihtymiseen, tyohon sitoutumiseen seka ammatissa pysymiseen. Hoitohenkilo-
kunta tarvitsee tukea ammatilliseen kehittymiseen. (Seitovirta 2018, 33-38.)

Tyokierrolla on paatdksentekotaidoissa mydnteinen vaikutus taitoon keskittya oleelliseen
ja samalla se myo6s lisda henkilokunnan méaaratietoisuutta. Tydkierron on havaittu myés
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edistavan ammatillista osaamista, tietojen seka taitojen karttumista hoitohenkilokunnan
kokemana. Hoitohenkilékunta on saanut varmuutta ja rohkeutta esittdéa uusia asioita ja
panna toimeen uusia tyttapoja. (Hongisto 2005, 82-83.) Tyon organisoinnin tavat lisaa-
vat tydhyvinvointia ja vaikuttavat positiivisesti tydhyvinvointiin. Ammatillinen kehittymi-
nen, hoitoty6n tarkoituksenmukaisuus, tyon vaihtelevuus ja erikoisosaamisen hyddynta-
minen koetaan palkitsevana ja merkityksellisen&, jonka vuoksi tyokierto voisi olla yksi
tapa tukea ty6tyytyvaisyytta. Hoitohenkilokunta kokee kielteisena erikoisosaamisen hyo-
dyntamattomyyden seka sen, ettei pysty hyddyntamaan saatua koulutusta tydelamassa.
(Seitovirta ym 2013; Utriainen — Kyngas 2008, 46.)

Tyokierto lisda tydnteon mielekkyytta ja vaikuttaa tyéhyvinvoinnin edistdmiseen ja ura-
suunnittelua. Kun tyontekijat osaavat tehda toita eri osastoilla, tavoitteiden saavuttami-
nen on helpompaa. Moniosaaminen mahdollistaa my®s henkilékunnan kaytdén jousta-
vuuden seké vaikuttaa tyontekijdn asemaan ja tydmahdollisuuksiin. Tydkierron yksi ta-
voite on, ettd hyvat osaajat sitoutuvat yritykseen. (Viitala 2013, 195-229.) Tytkiertoa to-
teuttamalla kehitetdén ja parannetaan hoitohenkildston tydtyytyvaisyytta ja sitoutumista
hoitotyéhén. (Chen -Wu — Chang -Lin 2015, 304-305.) Tyokierto edistdd tyontekijan
tydssa jaksamista, jonka vuoksi tyokiertoa tulisi hyddyntaa jo varhaisessa vaiheessa ja
huomioida asia jo uusien tydntekijdiden rekrytoinnin yhteydessa. (Heillman 2010, 518—
522). Tyokierron on havaittu parantavan tyohyvinvointia ja sita kautta vahentavan sai-
rauslomia. Tyokierto tuo parhaimmillaan virkistysta ja vaihtelua normaaliin tyéhoén, jolloin
tyon mielekkyys vahvistuu ja tydeldméan laatu paranee. (Rolfsen 2013, 292.)

TyoOkierto ja siihen liittyva osastolla tapahtuva sisdainen markkinointi auttavat hoitohenki-
[6kuntaa hankkimaan tietoa, taitoja seké tekemaan oivalluksia. Esimiesten tulisi kannus-
taa henkilosta lahtemaan tyokiertoon. Oppiminen ja kehittyminen parantavat hoitohenki-
[6kunnan tyotyytyvaisyytta seka sita kautta lisaa sitoutumista organisaatioon. (Chen ym.
2015,304; Miinalainen 2017, 45.) Tyon arvotus lisdantyy tyokierron myota, koska etéi-
Syys ja irtaantuminen omasta tydsté ja tydyhteiststa antaa mahdollisuuden omien kasi-
tysten uudelleen arviointiin. Tyokierto merkitsee tydntekijalle hengéhdystaukoa seka
mahdollisuutta ehkaista leipaantymisen omasta tyosta. Tyokierto tuo vaihtelua, voimaan-
nuttaa ja pitaa ylla mielenkiintoa ja motivaatiota ja siten ennaltaehkéisee urautumista.
Tyokierto tuo usein ymmarrysta toisen tyota kohtaan ja kasitykset toisen osaston tyoteh-
tavistd muuttuvat. Tyokierrossa olleet henkil6t kokevat myos, etté he ovat tydkierron jal-
keen muutos mydnteisempid ja siten valmiimpia ottamaan muutoksia vastaan. Heilla on
paremmat evasteet selviytyd muutoksista jatkossa paremmin, koska he kykenevat toi-
mimaan aiempaa laaja-alaisemmin. (Partanen 2009, 57; Miinalainen 2017, 38-39.)

Lahiesimiehet arvostavat tyontekijaa, jolla on rohkea ja ennakkoluuloton asenne tavoit-
teellista tydkiertoa kohtaan. Esimiehilla on merkittdva asema tydkierron suunnittelussa,
sen toteutuksessa, tyontekijan tukemisessa ja kannustamisessa. Lahiesimiehet kuvaa-
vat tyontekijan tyokiertoa jaksamista edistdvana sekd antaen samalla mahdollisuuden
tyontekijalle itsensé kehittdmiseen ja ammatilliseen kasvuun. Tydntekijat kaipaavat esi-
miehiltd kannustamisen lisdksi ymmartavaista ja inhimillista suhtautumista tyontekijaa
kohtaa seké& hoitohenkilokunnan nakoékulmien huomioimista. Hoitohenkilokunta kokee
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myo6nteisen johtamisen tarkeané. (Dinis 2015, 24-25; Miinalainen 2017, 37-40; Partanen
20009, 46.)

Esimies on ty6hyvinvoinnin edistgja tyoyhteisdssa ja vastaa siita, etta tydyhteiso toteut-
taa perusty6ta mahdollisimman hyvin. Hyvinvoiva esimies pystyy seuraamaan alaisten
tydhyvinvointia. (Wiik 2013, 448-450). Osaava ja innostunut henkilokunta on koko orga-
nisaation hoitotyon ydin ja taman liséksi tyokierto on edullinen ja yleensé tehokas mene-
telma lisata hoitohenkilokunnan osaamista. (Miinalainen 2017, 45).

5 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tarkoitus oli kuvata HUS sairaalan lapsivuodeosaston kéatildiden ko-
kemuksia tyokierrosta ja sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin.

Tutkimus etsii vastauksia seuraaviin kysymyksiin:
1. Minkalaisia kokemuksia katil6illa oli tydkierrosta?
2. Miten kétilot kokivat tyokierron vaikuttavan tyohyvinvontiin?
3. Minkalaisia kokemuksia kétililla oli tyokierron kehittdmistarpeista?

Tavoitteena oli tuottaa tietoa henkilékunnan kokemusta tydkierrosta ja tyokierron vaiku-
tuksesta tyohyvinvointiin. Tavoitteena oli kehittda tyokiertoa yhtend osana toimintaa ja
tuottaa kayttdoon sovellettavaa tietoa tyokierron kehittamiseksi lapsivuodeosaston henki-
I6kunnan tyohon.

6 Tutkimuksen toteutus

Tana tutkimus on laadullinen tutkimus ja maaraavana tekijoina ovat tutkimuskysymykset.
Tutkimuskysymyksen kautta on pyrkimys kuvata katildiden kokemuksia tyokierrosta ja
sen vaikutusta kéatildiden ty6hyvinvointiin. Tavoitteena on tuottaa osastojen kayttoon tie-
toa katildiden kokemuksista ja kehittaa tyokiertoa yhtend osana lapsivuodeosaston toi-
mintaa tuottamalla pohjatietoa tydkierron kehittamiseksi.

Laadullisen tutkimuksen tavoite on ymmartaa tutkimuksen kohteena olevia ilmidista tut-
kimukseen osallistujien subjektiivisesta nakokulmasta. (Kylma — Juvakka 2007, 26.)
Tassa tutkimuksessa kéatildiden tyokierrosta saadut kokemukset muodostavat kyseisen
ilmion, silla laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen ja
tutkimuksen kohdetta on tarkoitus kuvata mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Laadulli-
sessa tutkimuksessa on merkittavaa se, ettd sen avulla on mahdollista lisétd ymmarrysta
tutkimusilmidsta. (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2015, 74.)
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6.1 Tutkimusymparistod

Perusjoukon muodostivat kéatilot, jotka olivat olleet tyokierrossa viimeisen viiden vuoden
aikana ja he olivat palanneet tydkierron jéalkeen takaisin tydskentelemaan lapsivuode-
osastolle tyokierron jalkeen. Tyokierron kokemus rajattiin viiteen vuoteen siksi, etta tut-
kimukseen osallistujalla olisi hyvin muistissa kokemukset tydkierrosta. Tutkimuskoh-
teena olevat kétilot olivat olleet erilaisilla osastoilla tydkierrossa vaihtelevan pituisissa
maaraajoissa, joko osaston sisaisessa tyokierrossa tai eri osastojen valilla tapahtuvassa
tyokierrossa. Osaston sisalla tapahtunut tyokierto ollut kahdella eri lapsivuodeosaston
valisena kiertona tai eri osastojen valilla tapahtunutta tyokiertoa, joka oli tapahtunut esi-
merkiksi synnytysosastolla.

Esittelin aiheen HUS Kiliiniselle opettajalle, TtM Sara Palanderille kevaalla 2018 ja han
puolsi tutkimusaihetta ja sen sisaltéa. Keskustelin tutkimustydn aiheesta osaston tydela-
man ja koulun ohjaajan kanssa ja sain heilta hyvaa ohjausta seka tukea tutkimussuun-
nitelmaa varten. Opinnaytetyén tutkimussuunnitelma valmistui kevaalla 2018 ja tutki-
muslupa saatiin joulukuussa 2018 Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin organisaa-
tiolta.

6.2 Kohderyhman valita ja kuvaus

Tahan opinnaytetydhon tavoitteena oli tuottaa kuvailevaa tietoa kokemuksista tyokier-
rosta ja sen vaikutuksesta katildiden tyéhyvinvointiin lapsivuodeosastolla seka tarkoitus
oli saada tietoa tyokierron kehittamiseksi tydhyvinvoinnin nakdkulmasta. Laadulliselle
tutkimukselle tyypilliseen tapaan tutkimusaineisto keréattiin lapsivuodeosastojen kétildilta,
jossa tutkimuksen kohteena olevat henkil6t tydskentelevat. Heilla on kokemusta ja tietoa
tydkierrosta omassa toimintaymparistossaan ja sen vaikutuksesta tydhyvinvointiin. Tar-
keintd on saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta ja valita kohderyhméksi
sellaiset henkildt, joilla on kokemusta tutkittavasta ilmidsta tai tietoa aiheesta. (Tuomi —
Sarajarvi 2018, 85-86.)

Osallistujamaara ei ole laadullisessa tutkimuksessa tarkein tekija, silla aineiston sisallolla
on ratkaiseva asia tutkittavasta tiedosta. (Kylma — Juvakka 2007, 26-27.) Valitsin tutki-
muskohderyhméksi lapsivuodeosastojen katildt, jotka tydskentelivat HUS organisaa-
tiossa kolmella samanlaisella lapsivuodeosastolla. Osallistuminen verkkokyselyyn pe-
rustui vapaaehtoisuuteen.

6.3 Aineiston keruu

Rekrytointi tutkimukseen tapahtui kasvotusten erilaisissa katil6iden koulutustapahtu-
missa. Rekrytointivaiheessa tutkimukseen vapaaehtoisia osallistuja ilmoittautui 18 hen-
kilod, mutta verkkokyselylomakkeeseen vastasi 15 henkil6a, jolloin vastausprosentti oli
89%.
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Tavoitteena oli saada selville, miten katilon kokevat tydkierron ja miten he kokivat tyo-
kierron vaikuttavan heidan tyéhyvinvointiin. Tutkimustulosten saamiksesi oli kaksi eri
vaihtoehtoa, joko yksildhaastattelu tai kyselylomake. Kolmivuorotyota tekeva ei valtta-
matta ole kiinnostunut yksilohaastatteluun ajan kaytén vuoksi, joten taman aineiston ke-
raamiseksi tdssa opinnaytetydssa valittiin verkkokyselylomake, johon laadittiin avoimia
kysymyksia aikaisemipien tutkimusten pohjalta.

Verkkokysely laadittiin Webropol -ohjemalla, jota varten haettin HUS organisaatiolta
kayttdoikeuteen lupa. Kayttdoikeuden saatua laadittiin verkkokysely aikaisemman tutki-
mustiedon pohjalta ja ennen varsinaista verkkokyselya suoritettiin testaus kyselysta kah-
della lapsivuodeosaston kétilolla. Testauksen perusteella avoimia kysymyksia muokattiin
selvemmiksi ja loogisimmaksi. (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2015, 205). Taméan
myo6ta laadittiin litteend oleva verkkokyselylomake (liite 4). Ennen varsinaista kyselya
osastonhoitajille lahetettiin tiedote (liite 2) tutkimuksesta, jossa oli opinndytetyon tekijan
tiedot, jotta he olisivat tarvittaessa voineet ottaa yhteytta opinnaytetyontekijaan. Tutki-
muksen verkkokysely toteutettiin henkildkohtaisena ja kyselyt suoritettiin joulu-tammi-
kuussa 2018-2019 vdlisend aikana kolmella eri lapsivuodeosastolla HUS organisaa-
tiossa.

Verkkokyselyyn osallistuneille l1ahetettiin verkkokyselylomakkeen yhteydessa saatekirje
ja yhteystiedot, jotta osallistujilla olisi ollut mahdollisuus olla yhteydessa opinnaytetyon-
tekijaan ja kysya lisatietoja tutkimukseen liittyen (liite 3). Jokainen verkkokyselylomake
palautui suoraan tutkimuksen tekijalle ja ne tallentuivat tietokoneelle, johon péési aino-
astaan opinnaytetyontekija. Verkkokyselylomakkeeseen osallistuneet vastasivat kaikkiin
kysymyksiin kuvailevasti kohta kohdalta.

Verkkokyselylomakkeen kysymykset opinnaytety6ta varten on laadittu tiedonhakutaulu-
kossa (taulukko 1) olevien tutkimusten pohjalta. Seuraavassa taulukossa esitellaan ky-
selylomakkeen kysymykset ja lAhtokohtana oleva léahde.

Taulukko 2.Verkkokyselyomakkeen kysymykset ja niiden léhteet

Kysymykset Lahde
1. Mik& motivoi sinua l&htem&éan tyokiertoon? Chen ym. 2015, Jarvi
ym. 2004
2. Minkélaisia kokemuksia sinulla on tyokier- | Miinalainen 2017,
rosta? Partanen 2009

3. Miten tyokierto vaikutti sinun tydhyvinvointiin? | Chen ym. 2015, Hon-
gisto 2005, Partanen
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2009, Utriainen ym.
2007

4. Miten tyokierto vaikutti sinun tyOtyytyvaisyy- | Partanen 2009, Seito-
teen? virtaym. 2013

5. Minkéalaisia asioita olisit kaivannut tyokierrolta? | Jarvi ym. 2004, Hon-
gisto 2005

6. Miten tyokiertoa voisi kehittd& osastollanne? Miinalainen 2017,
Hongisto 2005, Parta-
nen 2009

Verkkokyselylomakkeen keruumenetelmassa on risking, ettei tutkittavilta saada valtta-
matta tarpeeksi tietoa, eika tasséa ole mahdollista varmistua siitéd, miten vakavasti vas-
taajat suhtautuvat tutkimuskysymyksiin tai miten onnistuneita kysymykset ovat. Tavoit-
teena on pyrkid mahdollisimman yksinkertaiseen kyselylomakkeen muodostamiseen,
jotta vastaaja sailyttaisi mielenkiinnon ja vastaamisen miellyttavyyden. (Hirsjarvi ym.
2009, 191.) Kaytanndn syista opinnaytetydssa paadyttiin verkkokyselylomakkeeseen tie-
toisesti, vaikka kirjallisuuden mukaan siihen liittyy riskitekijoita.

6.4 Aineiston analysointi

Laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelméana pidetdén sisadllénanalyysia, jossa
etsitdan merkityssuhteita ja kokonaisuuksia eli tieto esitetdén sanallisena tulkintana. Si-
sallon analyysissa pyritaan kuvaamaan tutkittava ilmi6 yleisessa ja tiivistetyssa muo-
dossa. (Tuomi — Sarajarvi 2018, 117; Vilkka 2015, 163.) Sisallonanalyysi maaritellaéan
menettelytavaksi, jolla voidaan analysoida dokumentteja systemaattisesti ja objektiivi-
sesti. Sisallénanalyysia kaytetdan kuvailemaan tutkittavaa ilmiota ja sen avulla voidaan
muodostaa tutkittavaa ilmioita kuvaavia kategorioita. (Kyngas — Elo — P6lkki — K&ariainen
— Kanste 2011: 139.)

Sisallonanalyysi perustuu paattelyyn, jota ohjaavat tutkimuskysymykset. Sisallonanalyy-
sissa paatekijana on aineiston sisaltd, josta luokitellaan sanoja niiden teoreettisten mer-
kitysten perusteella. Analyysiyksikkona voidaan kayttdd esimerkiksi yhta sanaa. (Kank-
kunen — Vehvildinen-Julkunen 2015,167.) Seuraavassa kuviossa kuvataan téssa tutki-
muksessa kaytettya analyysiprosessia vaiheittain (kuvio 3).
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1. Verkkokyselyaineistoon
perehtyminen sana sanalta

2. Aluperéisilmaisujen
varikoodaus ja pelkistaminen

3. Pelkistettyjen ilmauksien
ryhmittely ja yhdistaminen

4. Alakatergorioiden
muodostaminen pelkitetyista
ilmauksista

5. Alakategorien yhdistdminen
ja niista ylalkategorioiden
muodostaminen

6. Ylalkategorioiden ‘
yhdistdminen paakategorioiksi J

Kuvio 3. Aineiston analyysin eteneminen (mukaillen Tuomi — Sarajarvi 2018: 123.)

Laadullisen tutkimuksen aineiston analyysi etenee siten, etta aluksi paatetadn, mika ai-
neistossa kiinnostaa ja sen jalkeen aineisto kdydaan lapi ja merkataan ne asiat, joihin
keskitytaan. Merkityt asiat kerataan yhteen ja aineisto luokitellaan ja lopuksi kirjoitetaan
yhteenveto. Talla analyysimenetelmalla pyritddn saamaan tutkittavasta ilmiosta kuvaus
tiivistetyssa ja yleisessd muodossa. (Tuomi — Sarajarvi 2018: 117-123.)

Tassa tutkimuksessa sisallon analyysia ohjasi aineisto seka tutkimuskysymykset. Aineis-
ton analyysi tapahtui induktiivisella eli aineistolahtdisella sisélldnanalyysimenetelmalla,
jonka tarkoituksena oli tiivistéa ja selkeyttaa aineistoa Verkkohaastattelun vastaukset lu-
ettiin useaan kertaan lapi ennen analyysivaihetta. Aineisto kasiteltiin kokonaisuudessaan
opinnaytetyontekijan toimesta. Lukuvaiheen jalkeen kirjoitettiin vastaukset sanatarkasti
paperille ja tAman jalkeen tekstiin merkittiin tutkimuskysymysten kannalta olennaiset
kohdat eri varein, varien valinta ohjasi ilmaisujen samankaltaisuudet.

Aineiston analyysi aloitettiin pelkistamisella (redusointi) siten, ettd aineistosta karsittiin
tutkimukselle epaolennainen asia pois ja pelkistetyt lausumat laadittiin listoiksi. Pelkiste-
tyt ilmaukset ryhmiteltiin ja yhdistettiin asian sisallon mukaan samaan luokkaan. Tavoit-
teena oli tunnistaa ne asiat, joista tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita ja naité ilmaisevia
lauseita pelkistetaan ilmaisuiksi. (Tuomi — Sarajarvi 2018, 122-127.) Seuraavassa taulu-
kossa (taulukko 2) on kuvattu esimerkki alkuperaisilmausten pelkistamisestda, jossa ku-
vaillaan kéatildiden kokemuksia tydkierrosta ja sen vaikutuksesta tyéhyvinvointiin.
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Taulukko 2. Katildiden kokemuksia tyokierrosta ja sen vaikutuksesta tydhyvinvointiin

Alkuperéaisilmaukset

Pelkistetyt ilmaukset

” Minut otettiin tydkiertoon hyvin vastaan ja henki-
I6kunta oli innokasta ja ystavallistd. Sain huonon
perehdytyksen, koska oletettiin, ettéd osaan jo kai-
ken tai osastolla ei vain ollut riittdvéasti aikaa.”

- Hyva vastaanotto tydkiertoon

- Innokas ja ystavallinen henkilékunta

- Huono perehdytys tydhon

” Opin paljon uutta asiaa, varsinkin kaytantotapoja.
Sain hyvaa kokemusta tyokiertopaikasta, jota voin
soveltaa omassa tyGpaikassa”

- Uuden oppiminen

- Uusia kayttétapoja tychon, joita voi so-
veltaa omassa tyoyksikdssa

"Tydkierto toi vaihtelua tydhon ja opin arvostamaan
pieniékin asioita. Tyon vaihtelu vaikutti positiivisesti
ty6hyvinvointiini”

- Tuo vaihtelua tydhon

- Arvotus tydhon lisdantyi

- Tydn vaihtelulla positiivinen vaikutus
tydhyvinvointiin

“L&hdin tybkiertoon osastonhoitajan suostuttele-
mana, en olisi halunnut lahte& tytkiertoon. Pidan
enemman pysyvasta ratkaisusta, vaikka tydkierto
olikin opettavainen kokemus.”

- Eivapaaehtoinen tyokierto

- Pysyvyys mielekkdampi vaihtoehto

- Tyokierto oli opettava kokemus

“Lahdin tyokiertoon vapaaehtoisesti. Tydkierto sopi
hyvin minulle, koska kehityin ammatillisesti ja sain
muutosta tyon siséltéon. Minulle tuli taydellinen kyl-
lastyminen lapsivuodeosaston tyéhén.”

- Ammatillinen kehittyminen hoitotydssa

- Muutosta tyon siséltéon

- Kyllastyminen lapsivuodeosaston tyo-
hoén

Aineiston analyysia jatkettiin klusteroinnilla eli ryhmittelylla. Klusteroinnissa luodaan
pohja kohteena olevan tutkimuksen perusrakenteelle ja sek& alustavia kuvauksia tutkit-
tavasta ilmiosta. (Tuomi — Sarajarvi 2018, 124.) Alkuperdaisaineisto kaytiin tarkasti lapi
ja etsittiin samankaltaisuuksia sek& eroavaisuuksia kuvaavia kasitteitd. Samoja ilmi6ita
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kuvaavat kasitteet ryhmiteltiin ja yhdistettiin eri kategorioiksi, joista muodostui alakate-
goriat. Alakategorioille annettiin mahdollisimman hyvin kuvaava nimi, joka peilaa aines-
toa my0s teoreettiseen viitekehykseen

Analyysia jatkettiin ryhmittelyn jalkeen luokittelemalla saman sisaltdiset alakategoriat
ylakategorioiksi antamalla niille sisaltéa kuvaavat nimet ja tasta edelleen liitettiin yhteen
yhdistavat kategoriat. Aineistoa tulkittiin ja abstrahoitiin eli kasitteellistettiin. Kasitteiden
avulla rakennettiin kuvaus tutkimuskohteesta. (Tuomi — Sarajarvi 2018, 126-127.) Yh-
dessa tutkimuksessa saattaa tulla esiin myos induktiivinen seka deduktiivinen |ahesty-
mistapa, kuten tassa tutkimuksessa tapahtui kategorioiden nimeamisessa. (Kyngéas yms.
2011, 140-145; Tuomi — Sarajarvi 2018, 124.) Seuraavassa taulukossa (taulukko 3) on
kuvattu analyysiesimerkki yhden ylékategorian muodostamisesta. Alkuperaisilmauksista
on muodostettu pelkistetyt ilmaukset, jotka on yhdistetty alakategorioiksi. Alakategori-
oista on muodostettu ylakategoriat.

Taulukko 3. Analyysiesimerkki yhden ylakategorian muodostumisesta

Katildiden kokemuksia tyOkierrosta ja sen vaikutuksesta tyhyvinvointiin

Esimerkki Pelkistetty ilmaisu Alakategoria Ylakategoria
alkuperaisesta

ilmaisusta

” Erityisesti pidin siité, Oppi hoitamaan erilaisia
etté& opin hoitamaan koko- | potilaita ja sairauksia
naan uusia potilasryhmia,
sairaampia kuin...”

Oppi uutta ja pysyy ajan

; h Osaamisen li-
5 . - tasalla uusissa hoitota- e 8 .
Opin paljon uutta tyo- voissa saantyminen ja

kierrossa ja pystyin vii- syventyminen

mein kertaamaan kou- Oppiminen motivoi
lussa opittuja asioita. Op-

piminen motivoi minua.”

Kokonaan uusien asioiden
"Opin uusia asioita (dia- | 1& k&dentaitojen oppimi-
betes) ja kadentaidot li- nen: verindytteenotto yms.

saantyivat (naytteenotto
jne.

"Tybkierrossa l6ysin Uudet tavat tehda tyota
uusia tapoja tehda
tyota.”

Tydssa kehittymi-

Ammatillisen kehittymisen 222 ja kehittami-

"Uskon, etta kehityin . A L
vaikutus tyéhyvinvointiin Katilon amma-

ammatillisesi paljon ja

ammatillinen kehittymi- tillinen kehitty-
nen vastaavasti vaikutti minen ja oppi-
minen

tydhyvinvointiini... ”
Kiinnostus kehittdd oman
osaston toimintaa
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*Kierron jélkeen innos-
tuin kehittmaan
omalla osastolla vas-
tuualuettani.”

"Tybkierto sopi hyvin
minulle hyvin ja paransi
tyotyytyvaisyyttani,
koska kehityin ammatil-
lisesti ja pystyn hoita-
maan potilaita koko-
naisvaltaisemmin.

"Sain ammatillista var-
muutta mm. hatatilan-
teissa.”

Ammatillinen kehittyminen
hoitotydssa

Tyotyytyvaisyys parani

Ammattitaidon vahvistumi-
nen hoitotydssa

Potilaan koko-
naisvaltainen
hoito

” Perehdytys oli riitta-
van pitka ja olin sen
kaytanndsséa koko ajan
perehdyttdjani kanssa.

”

"Sain perehtyé rau-
hassa vaativaan tyo-
hon, eika perehdyty-
sajasta tingitty osaston
tilanteen vuoksi.”

"Perehdyttéja oli koke-
nut ammattilainen, ke-
nelté sain hyvén opin.”

Riittdvan pitka perehdytys
uuden tydn vaativuuteen
nahden

Perehdytyksesta ei tingitty

Kokenut perehdyttaja an-
toi asiantuntevan opin

Uuteen tyohon
hyva perehdytys

Aineiston analysoinnin tarkoituksena oli lisata sisallélle arvoa, koska sen avulla pyrittiin
luomaan aineistosta mielekésta, selkeaa ja yhtenaista tietoa. Aineiston kasittely perustui
tutkijan paattelyyn ja aineisto pilkottiin osiin, jonka jalkeen se jalleen kasiteliin ja koottiin
lopuksi uudeksi kokonaisuudeksi. (Tuomi — Sarajérvi 2018,117.)

7 Tutkimustulokset

7.1 Tutkimukseen osallistujien taustatiedot

Kokemuksia tyokierrosta ja sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin -kyselyja lahetettiin 18
kappaletta (liite 4) ja siihen vastasi 15 kéatiloa eri lapsivuodeosastoilta. Vastaajista oli
eniten (40%) ikaryhmasta 45 tai enemman, toiseksi suurin ikaryhma (33%) oli 26-35 vuo-
tiaat. Suurin osa tutkimukseen osallistuneista katildistéa (80%) oli suorittanut ammattikor-
keakoulun tutkinnon, loput vastanneista (20%) olivat suorittaneet opintoasteentutkinnon.
Muita suoritettuja tutkintoja ei vastauksissa tullut esille. Tyékokemus lapsivuodeosastolta
vaihteli, eniten tydkokemusta (47%) oli 11-20 vuotta ja vahiten (7%) 21 vuotta tai enem-
man. Alle 1 vuoden tyokokemusta ei ollut kenellakaan vastaajalla. Tyokierron kesto oli
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yleisemmin (53%) 12kk tai yli. Tyokierto tapahtui yleensa (53%) synnytysosastolla, muita
tydkiertopaikkoja olivat toinen lapsivuodeosasto, aitiyspoliklinikka, tutkimushoitaja ja si-

séainen sijainen (taulukko 4).

Taulukko 4. Vastaajien taustatiedot (n=15).

Taustatiedot n %
Ika (V):
alle 25 0 0
26-35 5 33
36-44 4 27
45 tai enemman 6 40
Koulutus:
Opintoasteen tutkinto 2 20
Ammattikorkeakoulu tutkinto 13 80
Ylempi ammattikorkeakoulu tutkinto 0 0
Muu koulutus/tutkinto 0 0
Tydkokemus lapsivuodeosastolla (v):
allel 0 0
1-5 5 33
6-10 2 13
11-20 7 47
21 tai enemman 1 7
Tyokierto yksikko:
synnytysosasto 8 53
toinen lapsivuodeosasto 4 26
aitiyspoliklinikka 1 7
tutkimushoitaja 1 7
siséinen sijainen 1 7
Tyokierron kesto (kk):
alle 6 4 27
6-12 3 20
>12 8 53

Verkkokyselyyn vastanneet olivat kolmelta eri lapsivuodeosastolta Helsingin ja Uuden-
maan sairaanhoitopiiristd. Verkkokysely tapahtui joulukuun 2018 aikana, mutta pienen
vastausmaaran vuoksi kyselya jatkettiin tammikuun 2019 loppuun saakka.

metropolia.fi
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7.2 Positiiviset kokemukset tyOkierrosta ja siihen vaikuttavat tekijat

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata lapsivuodeosastojen henkilokunnan koke-
muksia tyokierrosta ja sen vaikutuksesta tyohyvinvontiin. Tavoitteena on tuottaa tietoa,
minkalaiseksi katilot kokevat tyokierron tydhyvinvoinnin nakokulmasta. Toisena tavoit-
teena on kehittaa tyokiertoa ja tuottaa pohjatietoa tydkierron kehittdmiseksi lapsivuode-
osastojen kayttoon. Tutkimustulokset esitetdan tutkimuskysymyksiin perustuen siten,
ettd tutkimuskysymykset ja tutkimustulosten otsikot vastaavat toisiaan. Tutkimuskysy-
mys yksi ja kaksi tulokset raportoidaan yhdessé, koska katildiden kuvailut tyOkierrosta ja
tydhyvinvoinnin kokemuksista sisélsivat samoja teemoja. TAman vuoksi naita ei lahdetty
erottelemaan alkuperaisen suunnitelman mukaisesti. Tassa tutkimuksessa kaikki lai-
naukset sailytetdan alkuperaisessa muodossa, koska kaikki vastaukset olivat kirjoitettu
saman tyyppisesti, joten tunnistaminen ei ole silla perusteella mahdollista esimerkiksi
murteen perusteella.

Kaikki vastaajat (n=15) kuvasivat useita positiivisia kokemuksia tyokierrosta ja siihen vai-
kuttavia tekijoita. Aineiston analyysin ja luokittelun avulla vastauksista muodostettiin
kolme eri ylakategoriaa (kuvio 4): Katilon ammatillinen kehittyminen ja oppiminen, katilon
tydmotivaation lisddntyminen seka yhteenkuuluvuus ja yhteistyén vahvistuminen.
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Alakategoria Ylakategoria Yhdistava kategoria

Omassa tyossa
kehittyminen ja
kehittaminen

Osaamisen
lisdantyminen ja
syveneminen

Katilon
ammatillinen
kehittyminen ja

Rittava perehdytys AT
ja ohjaus
\ -4
Potilaan
kokonaisvaltainen
hoito
TyGstéa saatu
vaihtelevuus ja
L monipuolisuus Positiiviset ja
ty6hyvinvointia
Tyon mielekkyys ja Katilon vahvistavat
motivaation tydmotivaation kokemukset
sailyminen lisdantyminen tyokierrosta
4

Tybssa jaksamisen
lisaéntyminen

Tyoyhteisolta
saatu positiivinen
tuki

)

Yhteenkuuluvuus
ja yhteistyon
vahvistuminen

Moniammatillinen
yheistyon
lisaantyminen

N N

Osastojen valisen
yhteistyon
parantuminen

L

Kuvio 4. Katildiden positiiviset kokemukset tydkierrosta ja siihen vaikuttavat tekijat
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7.2.1 Katilon ammatillinen kehittyminen ja oppiminen

Katilbn ammatillinen kehittyminen ja oppiminen jakaantui neljaan eri kategoriaan: 1)
omassa tydssa kehittyminen ja kehittdminen 2) osaamisen lisdantyminen ja syventymi-
nen 3) riittava perehdytys ja ohjaus 4) potilaan kokonaisvaltainen hoito, joista muodos-
tettiin omat alakategoriat. Katilot kokivat omassa tydssa kehittymisen ja kehittdmisen ta-
pahtuvan kaytannon hoitotydn kautta, silla he kokivat, etta erilaisella tai erityyppisella
osastolla tydskentely kehittda ja yllapitaa katilon ammattitaitoa ja ndma tekijat mainittiin
my0s vaikuttavina tekijoina tyohyvinvointiin. Ajankohtaiset asiat eri tydyksikdssa osaston
tyon tarpeen ja vaatimusten mukaan antoi katilille varmuutta ja valmiuksia kohdata eri
hoitotapahtumia, jota kohtasi harvoin omassa tydyksikdssa. Asioita kuvailtiin nain:

*Kehityin ammatillisesti paljon, esim. hatatilanteissa. Toimimisesta tuli luontevam-
paa ja rauhallisempaa, kun niihin joutui osallistuman huomattavasti useammin tyo-
kiertoyksikdssé kuin lapsivuoteella.”

“Tuntui kivalta huomata ajan kuluessa, ettd on kehittynyt monissa asioissa. Enéa
ei tarvinnut jannittdd, kun osasi jo tehda asioita...koen siksi tydkierron parantavan
tyohyvinvointia”

Kaksi vastaajista kuvasi ammatillisen kehittymisen my6tad innostuneensa myos osaston
toiminnan kehittamisesta tyokierron jalkeen.

“Palatessani omalle osastolle tbihin olin innokas tuomaan oppimani asiat sinne ja
[&hdin kehittam&éan omaa vastuualuettani.”

Osaamisen lisdantyminen seka syventyminen parantuivat tydkierron aikana ja se koettiin
positiivina kokemuksina. Suurin osa vastaajista (n=7) kuvaili lahteneensa tydkiertoon ke-
hittdmaan ammatillista osaamistaan ja syventamaan jo aiemmin opittua tietoa seka op-
pimaan kokonaan uutta. Oppimalla uusia hoitotapoja ja toimenpiteitd tyokiertoyksikdissa
antoi ammatillista varmuutta omaan tydskentelyyn. Tyokierto edisti osaamista useimmi-
ten oppimisen kautta katildiden kuvaamana.

”... uuden oppiminen ja kehittyminen toi ty6hdn positiivista vireyttd. Tyd sai sy-
vyytté ja varmuutta.”

”...koen, ettd omaan tybhén sai paljon uusia nékbkulmia ja laajempaa kokonai-
suutta. Koen, ettéd perheille pystyy antamaan enemmén informaatiota.”

” Sain tehdé tybpdivésta sellaisen kun koin hyvéksi, opin uusia asioita (diabetes-
tietoa) ja kadentaidot lisdantyivat (ndyteenotto jne)...motivoi jaksamaan...”

“Sain ammatillista varmuutta seké erityisesti opin paljon uusia. Sinénsa asiat eivat
olleet aina uusia, koska niita oli ollut kétilbkoulussa ja -harjoitteluissa, mutta oli kiva
oppia tekemaéan toita kaytannossa... Kertaus ja oppiminen vaikutti eniten tyéhyvin-
vointiini.”
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"Opin valtavasti uutta, mutta yllattavan paljon tuttua asiaa opiskeluajoilta palasi
mieleen.”

Riittava perehdytys tyokierron alussa nousi vastausten perusteella tarkeaksi asiaksi,
koska perehdytyksen aikana tyontekija sai ammatillista ohjausta ja opastusta tulevaan
tyéhon. Vastaajien (n=4) kokemana perehdytys toteutui hyvin heti tydkierron alussa, jolla
oli merkitysta tyokierron onnistumiselle. Perehdytys vaikutti vahvistavasti tydhyvinvoin-
tiin.

"Alkuun jénnitti I&hteéd tybkiertoon, koska en ole ollut tdissé synnytyssalissa aikai-
semmin...sain hyvén perehdytyksen, joka kesti 3 viikkoa ja minulla oli kaksi koke-
nutta perehdyttgjaa, joilta sain hyvan pohjan uuteen tyéhon.”

” Sain hyvén ja tarkan perehdytyksen, minka uskon johtuvan suurimmaksi osaksi
perehdyttdjan omasta pedantista ja aktiivisesta tydskentelytavasta. Tunsin myos
perehdyttdjani ennalta, mika oli mielestani hyva asia, koska energia ei mennyt ih-
miseen tutustumiseen vaan tyohon...”

Potilaan kokonaisvaltainen hoito koettiin tarkeé&na tekijana katilon ammatissa, jonka ku-
vattiin lisdavan tyotyytyvaisyytta. Tydntekija tunsi kyvykkyytta auttaa potilasta kokonais-
valtaisemmin. Tyokierto mahdollisti laajemman nakodkulman potilaan hoitoon ja potilaan
koko hoitopolun hahmottamiseen. Katilot kokivat tydkierron jalkeen kykenevan hoita-
maan potilaita tasokkaammin ja heille oli tarkea tehda katilon hoitotyd kokonaisuudes-
saan hyvin.

“Kierto erilaisella osastolla antoi laajempaa nékdkulmaa hoitotydhon synnyttanei-
den osastolla mm. synnytyskeskustelut, kun ymmartdd tarkemmin synnytyksen
kulkua.”

"Tybkierto vaikutti tyétyytyvéisyyteen, silla...tyokierto avasi silmiéni koko synnytta-
jan hoitoprosessin kulusta synnytyssairaalassa. Ymmarran nyt paremmin, miksi ja
miten hoitoprosessin jossain varhaisemmassa paikassa tehty asia on tarkea ja mi-
ten se vaikuttaa seuraavan yksikdn toimiin. Uskon, ettéd hoidon laatu on parantunut
tybkierron myota.”

7.2.2 Katilon tydmotivaation lisdantyminen

Katildiden tydmotivaation lisddntyminen jakaantui kolmeen alakategoriaan, mitk& ovat:
tydstd saatu vaihtelevuus ja monipuolisuus, tydon mielekkyys ja motivaation sdilyminen
seka tydssa jaksamisen lisaantyminen. Uuden tydkuvan kuvailtiin tuovan itsesséén vaih-
televuutta ja monipuolisuutta hoitotydhon, joka vaikutti eniten tydhyvinvointiin katildiden
kuvailuissa. Osa vastaajista (n=5) kuvaili my6s kyllastyneensa lapsivuodetydn ja l&htivat
taman vuoksi tyokiertoon hakemaan tydmotivaatiota. Tyokierto toi kaivattua mielekkyytta
ty6hon seka tydmotivaatiota, joka vaikutti positiivisesti tydhyvinvointiin. Osa henkilokun-
nasta koki vaihtelun virkistavan tyokierrossa ja taman vastaavasti vaikutti edistavasti tyo-
hyvinvointiin.
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TyOsta saatua vaihtelevuutta ja monipuolisuutta tyokierron myota kuvailtiin seuraavilla
tavoilla:

"Halu tehdé ty6ta (synnytyssali), jonka takia alun perin kétilbksi opiskelin...Muu-
toshalu ja téydellinen kyllastyminen lapsivuodeosaston tyéhén. ”

"Tydkierto vastasi vaihtelun tarpeeseeni ja sain kokemusta synnytyksen hoidosta.
TyObmotivaatio lisdantyi huimasti.”

“Oma tyé alkoi tuntua liikaa rutiinilta ja halusin kokea uusia asioita. Ty6hén meno
ei tuntunut endd mukavalta, vasytti...ldhdin mielelldni vaihtelun vuoksi tybkier-
toon.”

Tyon mielekkyys ja motivaation sdilyminen koettiin tarkeana tekijana tytssa jaksamisen
kannalta, johon tyokierrolla pystyttiin vaikuttamaan. Suurin osa vastaajista (n=11) oli eri
tyyppisella osastolla tyokierrossa, jolloin tyonsisaltd kuvailtiin hyvin eri tyyppiseksi ver-
rattuna omalle osastolle.

”... olin kyllastynyt tyéhon lapsivuodeosastolla ja kaipasin haastetta tydhon. Tun-
tui, etta tyo lapsivuodeosastolla alkoi toistamaan itsedaan. Tyokierto vastasi hyvin
tahan tarpeeseen. Tydkierron jalkeen tuntui kuitenkin kivalta palata omalle tutulle
osastolle t6ihin. ”

"Tybkierto antoi minun tyéhyvinvontiin paljon uuden oppimisen kautta. Olin jo jon-
kin verran leipiintynyt ty6héni, mutta tybkierrosta sain uutta motivaatiota.”

Kaksi vastaajista vastasi, ettd heidan tyokyky parani tydkierron aikana, joka vaikutti tyon
mielekkyyteen ja tydmotivaatioon, koska sairaus ei ollut este tydskentelyyn. Terveyden
yll&pitdminen vaikutti tyéhyvinvointiin ja mahdollisti tydskentelyn, joka ei olisi ollut mah-
dollista omassa tydyksikdssa.

"Pystyin aloittamaan ty6t pitkén sairasloman jalkeen toisella osastolla, joka vaikutti
oleellisesti tybhyvinvointiini.”

"Nivelvaivat vahenivat osaston ergonomisemman rakenteen vuoksi.”

Tydokierron kuvailtiin parantavan myos tydssé jaksamista:

“tyOkierto vaikutti positiivisesti tydhyvinvointiini...tuntui, ettd jakson paremmin
tydssé ja olin kiinnostuneempi. Aikaisemmin olin jotenkin kyllastynyt ja menettanyt
kiinnostukseni ty6ta kohtaan.”
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7.2.3 Yhteenkuuluvuus ja yhteistydn vahvistuminen osastojen valilla

Yhteenkuuluvuus ja yhteistydn vahvistuminen asettuivat kolmeen eri alakategoriaan 1)
tyoyhteisoltd saatu positiivinen tuki 2) moniammatillisen yhteistyon lisdantyminen ja 3)
osastojen valisten yhteistyon paraneminen.

Tyoyhteisolta saatu positiivinen tuki koetiin tarkeaksi ja helpotti tydkierrossa olevan so-
peutumista uuteen tyGymparistoon.

"Alkuun jannitti kovasti, mutta kun péési sisalle niin tyé oli antoisaa...kollegat
tsemppasivat ja kannustivat.”

”...sain ystévéllisen vastaanoton. Yksikdssé tiedettiin, ettd osa meista tulisi sijoit-
tumaan jatkossakin sinne->olimme tulevia kollegoita...Mukavaa oli tydhyvinvoin-
ninkin kannalta.”

"Tukea sain ventovierailta kollegoilta...Tyén alkaessa sujumaan ja tydyhteisé6n
tutustuessa voin henkisesti ja fyysisesti parahiten tydurani aikana.”

Moniammatillinen yhteistydn lisdantyminen ja sen vaikutus tyéhyvinvointiin (n=3) mainit-
tiin muutamassa vastauksessa:

“Uudessa tydyksikdssd oppi tuntemaan paremmin sen osaston henkilbkunnan li-
saksi myos ladkareitd. Yhteistyd muuttui sujuvammaksi kaikkien kanssa, kun tun-
tee toista ihmista paremmin...Toimiva yhteisty6 eri ammattiryhmien kanssa on mi-
nulle tarkea tekija (esim. tydn sujuvuuden kannalta), joka vaikuttaa edistavasti tyo-
hyvinvointiini.”

Taman liséksi kahdessa vastauksessa mainittiin mygés, ettd oman osaston tyd tuntui mie-
lekkddmmalta tyokierron jalkeen. Arvostus myods omaa tyota ja tydyhteiséa kohtaan li-
saantyi:

” Oma tybyhteisé tuntui taas todella tarkealta ja tunti mukavalta palata omaan jouk-
koon, vaikka tybkierto olikin hyvé kokemus.”

"Arvostus oman osaston ty6ta kohtaan parani, mutta myos arvostus synnytyssa-
lissa tybskentelevié kohtaan”

Osastojen valisen yhteistyon parantumiseen vaikuttivat uudet tuttavuudet ja ihmissuh-
teet. Nama lisasivat yhteistyota ja helpottivat kanssakaymistéa osastojen valilla tyokierron
jalkeen. Asioita kuvailtiin nain:

”... eri yksikoissé kiertdminen avartaa kokonaiskuvaa kétilon tehtéavésta ja auttaa
yhteistydssé eri yksikbiden kesken.”
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"Yhteistyén tekeminen helpompaa, kun tuntee toisen osaston henkilékunta ja ta-
poja, ei ole aina niin kriittinen, ettéd miksi ne ei tehnyt sita tai tatd. Ymmartaa pa-
remmin...”

"Tybhyvinvointiani lisdd myds se, ettd oppi tuntemaan eri osaston henkilékuntaa.
Koen, etté yhteenkuuluvuus ja yhteistyd osastojen valilla parani kierron aikana ja
Jjélkeen seké ymmaérrys parani toisen osaston toimintaa kohtaan.”

7.3 Negatiiviset kokemukset tydkierrosta ja siihen vaikuttavat tekijat

Verkkokyselyyn useimmat vastaajat (n=8) kokivat positiivisten kokemusten lisdksi myds
negatiivisia kokemuksia. Vastauksista muodostettiin yksi yhdistava kategoria: Negatiivi-
set kokemukset tyokierrosta. TAma sisalsi huonosti organisoidun tyokierron ja kierto-
osaston siséiset ongelmat, joista muodostettiin omat alakategoriat (kuvio 5).

Tyokiertoon lahteva henkild tai tyokierrossa oleva henkil6lla ei ollut mahdollisuuksia it-
sellaan vaikuttaa naihin asioihin ja ndma seikat vaikuttivat suoraan negatiivisina koke-
muksina tyokierron kokemukseen. Negatiiviset kokemukset vaikuttavat suoraan tyonte-
kijan tydhyvinvointiin heikentavasti. Negatiiviset kokemukset eivét sinansa vaikuttaneet
katildiden kokomana tyokierron onnistumiseen, mutta se hidasti tyokierrolle asetettuja
henkildkohtaisia tavoitteita tai aiheutti epdvarmuutta tyon tai tydajan ulkopuoliseen suju-

vuuteen.
Alakategoria Ylékategoria Yhdistava kategoria
Puutteellinen
perehdytys
Epésujuvat Huonosti suunniteltu
kaytdnnon jarjestelyt tyokierto
\ /
p
__.Tyokierron Negatiiviset ja
paattyminen ilman tyshyvinvointia
jatkosuunnitelmaa heikentavat
kokemukset
tyokierrosta

Tydkierto-osaston
huono ilmapiiri

Tyokierto-osaston
sisdiset ongelmat

Tydyhteison sisaiset
ristiriidat

Kuvio 5. Katildiden negatiiviset kokemukset tydkierrosta ja siihen vaikuttavat tekijat
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7.3.1 Huonosti suunniteltu tyokierto

Huonosti organisoitu tyokierto jakaantui kolmeen eri alakategoriaan: 1) puutteellinen pe-
rehdytys 2) epéasujuvat kaytannon jarjestelyt ja 3) tyokierron paattyminen ilman jatko-
suunnitelmaa.

Puutteellinen perehdytys koettiin negatiivisena tekijand. Osastolla oli kolmen vastaajan
mukaan kiire, jonka vuoksi perehdytys jai lyhyeksi tai vaillinaiseksi tyon vaativuuteen
nahden. He kokivat, etta olivat saaneet liian lyhyen perehdytyksen ja kuvailivat asiaa
nain:

“En saanut kunnon perehdytysta siksi, etta osastolla luultiin minun jo osaavan ty6t
tai sitten sielld oli niin kiire...se huononsi aluksi tytkierron kokemusta ja tyotyyty-
vaisyyttani.”

”...ja sain lyhyen perehdytyksen. Perehdytyksen jalkeen aloitin tyét rivimiehené ja
oli tosi kiire. Onneksi opin perusasiat ja tdma tilanne helpottui vdhan kerrallaan.”

"Kunnon perehdytys ja "sisddnajo” on tarkeé jarjestaa tyokierrolle. Omalla kohdalla
mentorin (johtui nopeista tyépaikan siirroista) puute oli huonoa.”

Epasujuvat kaytannon jarjestelyt vaikuttivat tyokiertoon lahtevien tai tyokierrossa olevien
henkildiden henkilokohtaiseen elamaan negatiivisena kokemuksena ja se myos vaikutti
heikentavasti tydhyvinvointiin. Osalla vastaajista ei ollut kuvausten mukaan mahdolli-
suuksia vaikuttaa muun muassa tydvuoroihin.

"Pé&éatoés kierrosta tuli hyvin lyhyelld varoitusajalla ja syy kiertoon oli henkiléstémi-
toitus. Olisi ollut kiva menna kiertoon normaalimmassa tilanteessa, eika paikkaa-
maan puutoksia. Omalle osastolle oli tydvuorot jo suunniteltu ja alustavasti vahvis-
tettu ja tdma aiheutti ongelmia kierto osastolla, kuin siella oli sama tilanne.”

”.. jotta tietdisi sijoituksensa ja voisi vaikuttaa tyévuoroihinsa siind yksikdssé,
missa milloinkin on, se vaikuttaisi paljon tydmotivaatioon lahtisin innokkaammin
ty6kieroon.”

”Olisi voitu paremmin ottaa huomioon tydvuorojen suunnittelussa, nyt kiertoon tu-
leville ei annettu mahdollisuutta vaikuttaa omiin tyévuoroihinsa.”

Kaksi vastaajista koki, ettei tyokierron aikana jarjestetty riittavasti kehityskeskustelun
tyyppisi& keskusteluja, jossa olisi voinut saada palautetta omasta ammatillisesta kehitty-
misesta.

"Olisin kaivannut tySkierrolta kehityskeskustelun kaltaisia keskusteluja tyokierron
aikana seka palautetta oman tyokiertoni sujumisesta oman kriittisen arvioinnin li-
séksi...tdmén pitéisi olla ennakoitua toimintaa”
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Yksi vastaajista koki, etta tyokierto oli suunniteltu kehnosti, koska siin&a ei otettu huomi-
oon tydntekijan terveydellisia ongelmia.

"Vaikutus tyékykyyn ja sitd kautta tybhyvinvointiin ei ollut hyva...kun aloin sisé&il-
maoireilla ja siirryin toiselle osastolle, kun ajatus oli etté sielld en ehka oireilisi,
toisin kévi.”

TyoOkierron paattyminen ilman jatkosuunnitelmaa oli viidelle vastaajalle pettymys. He ku-
vailivat, etta olisivat halunneet jatkaa tyokiertoa jotenkin tyokierron jalkeen, mutta asiaa
ei suunniteltu tai otettu puheeksi tydkierron paatyttya.

“Olisin toivonut, etta tydkierto olisi jotenkin jatkunut tydkierron jalkeen.”

"Tybkierrossa ollessani minulta kysyttiin, etta haluanko jatkaa tyokierron paatyttya
tyokiertoa saannollisena kiertona (esim. kuuden viikon véalein). Halusin ja innostuin
asiasta. Kun palasin omaan tydyksikkdoni tdihin, niin tamé ei kaynytkdan. Se ol
iso pettymys, josta olen katkera vield tandkin paivana ja se jos mika vaikuttaa hei-
kentavasti tybhyvinvointiini.”

7.3.2 Tyokierto-osaston sisaiset ongelmat

Osaston sisaiset ongelmat jakautuivat kahteen alakategoriaan, huono ty6ilmapiiri ja tyo-
yhteison siséiset ristiriidat. NAama kokemukset koettiin ikavina ja ne toivat tyokierron al-
kuun epavarmuutta tyokierrossa olevan henkilon tydskentelyyn. Vastaajista kolme oli ko-
kenut jonkun naista ongelmista tydkierron aikana. Huonoa ty6ilmapiiria kuvailtiin seuraa-
valla tavalla:

“(tyokierto) Osastolla oli kired ilmapiiri ja jannitin, etta johtuuko se minusta ja
omasta epavarmuudestani, jonka vuoksi jannitin. Tyokierron edetessa tuli vaiku-
telma, ettd kysymyksessa saattaakin olla “hallitseva kuppikunta”, joka "myrkyttaa”
tydilmapiiria. Parjasin silti ihan ok tydkierrossa ja sopeuduin joukkoon, varsinkin

kun tajusin ajan kanssa, misté oli kyse.”

Tyokierto-osaston sisdiset ristiriidat liittyivat osaston ilmapiiriin ja naita asioita kuvailtiin
nain:

“Osastolla oli silloin esimiesongelmaa ja jouduin keskelle sitd. Monet tyontekijat
olivat uupuneita. Sain aika paljon itse ottaa selville miten ty6ta tehdéén, mutta se
ei niinkddn ongelma...Esimies ei taas ollut kovin ystévéllinen minulle, se toi alkuun
epavarmuutta mutta hyvat kollegat pelastivat tilanteen. Alku oli henkisesti ras-
kasta.”

”...alkuun oli hankalaa, koska muutamat tyéntekijat kohtelivat melko huonosti.”
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7.4 KehittAmisehdotukset tyokierrolle

Vastauksissa oli useita (n=13) kehittamisehdotuksia tyokierrolle, kahdessa vastauk-
sessa koettiin tydkierron toimivan hyvin, joissa ei taman kokemuksen vuoksi tullut kehit-
tamisehdotuksia. Katildiden kokemusten mukaan kehitys- ja palautekeskustelujen puut-
tumisessa olisi parantamisen varaa, koska se vaikuttaa eniten moneen eri osa-aluee-
seen tyokierron kannalta. Vastaajien kirjoittamien vastausten perusteella kehittamiseh-
dotuksista tyokierrolle nousi kolme paakategoriaa: 1) kehitys- ja palautekeskustelut 2)
hyvin suunniteltu ja toteutettu tyokierto ja 3) riittavat resurssit perehdytykseen ja ohjauk-
seen (kuvio 6).

Alakategoria Ylakategoria

Osaamisen arviointi

jasen
hyddyntadminen \‘
\ Kehitys- ja
palautekeskustelut
Tyokierron )
markkinointi

henkilokunnalle

Riittavan pitk&
tyokierto

Hyvin suunniteltu ja
toteutettu tyokierto

Suunniteltu ja
saannoéllinen
toimintatapa

Riittavan pitka

perehdytys
Riittavat resurssit
perehdytykseen ja
ohjaukseen
Mentori
tyokierrossa

Kuvio 6. Katildiden ehdotuksia tydkierron kehittdmiselle
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7.4.1 Kehitys- ja palautekeskustelut

Kehitys- ja palautekeskustelut jakaantuivat kahteen eri alakategoriaan, osaamisen arvi-
ointiin ja hyddyntaminen ja tydkierron markkinointi henkilokunnalle.

Osaamisen arviointi ja sen hyddyntaminen

Kehitys- ja palautekeskustelut koettiin erityisen tarkeana osana tyokiertoa ja tydhyvin-
vointia, jossa arvioitaisiin osastonhoitajan kanssa yhdessa tyontekijdn osaamista ja am-
matillista kehittymista tyokierron my6ta. Toisena tarkeana asiana vastaajille oli, etta esi-
miehen ja tyokierrossa olleen henkilon kanssa olisi kayty loppu tai —palautekeskustelu,
jossa olisi ollut mahdollisuus kertoa omia kokemuksia tyokierronkulusta ja samalla olisi
ollut mahdollista antaa palautetta omista kokemuksista tyokierrosta.

” Arviointikeskustelut pitaisi kuulua tydkiertoon, esim. tyokierron alussa, puoliva-
lissé& ja lopussa..”

” Osastonhoitaja on avainasemassa...ehdotan kehityskeskustelua, koska kehitys-
keskustelussa voisi kayda lapi miten on kehittynyt ja miten voisi vield jatkaa opittuja
taitoja ja kehittymista katilon tyéssa.”

"Keskustelu osastonhoitajan (tydkiertopaikan tai oman osaston osastonhoitajan
kanssa) on minusta hyva tapa tydkierron aikana tai jalkeen, minun kohdallani néin
ei tapahtunut. Tybkierron jélkeen jéi "tyhjén pé&élle”, kun palasin omalle osastolle
t6ihin. Ei mitdén tietoa, miten jatkossa...”

"Esimies ei tukenut tai Kysynyt kertaakaan fiiliksiéni...”

Tyokierron aikana uusia, opittuja asioita ja niiden hyddyntamistd oman osaston toimin-
toihin koettiin olevan tarkeaa tyokierron jalkeen. Kehittamisehdotuksina tuli, etta tyokier-
rossa olleiden henkildiden osaamista pitaisi hyddyntaa osastolla esimerkiksi vastuualu-
eiden avulla. Eras haastateltavista toi esiin, ettd osaamista kannattaisi enemman hyody-
tdan oman tyoyksikon hoitotydssa ja jakaa tyokierrossa opittuja asioita. Toinen vastaa-
jista puolestaan ehdotti konkreettisesti, etta osaamista voisi hyodyntad esimerkiksi vas-
tuualueiden kautta.

“Kiertdjan osaaminen kannattaisi hyddyntaa!”

*Jos tybkierrossa on oppinut jotain uutta, niin sitd voisi hybdyntéé osastoilla vaikka
siten, etté kyseinen henkilé kehittéisi osaston toimintaa vastuualueen kautta.”
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Tydkierron markkinointi henkilékunnalle

Vastauksissa kehittamisehdotuksena tuli, etté kaikilla olisi mahdollisuus paéasta tai jopa
velvollisuus lahtea tyokiertoon. Oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus nahtiin myos kehit-
tamiskohteena, silla tyokiertoon ei valttamatta padssyt, vaikka kiinnostusta asiaa koh-
taan olisi ollut. Useimmiten tyokierto oli vastausten mukaan pitkalti vapaaehtoista, mutta
sita voisi markkinoida my0s heille, jotka eivét ole kiinnostuneita lahtemaan tietyksi ajaksi
toiselle osastolle t6ihin, jolloin kiinnostus tyokiertoa kohtaan lisaantyisi ja kynnys lahtea
madaltuisi. Kehityskeskustelut ja osastotunnit néhtiin tdéh&n hyviné ja kannustavina ta-
poina markkinoida tyokiertoa.

"Kannustaa enemmaén ja motivoida esimerkkejé antaen tai innostaen.”

"Tybkierrossa olleet henkilét tai osastonhoitaja voisivat kertoa esimerkiksi osasto-
tunnilla kokemuksista ja mahdollisuuksista tybkierrosta.”

“Etta siihen annettaisiin vapaammin mahdollisuuksia, eika “pantattaisi” sitd haluk-
kailta. Toisaalta tdssa myas ristiriitaa, silléd “pakolilsiin” kiertoihin taas ollut vaikeuk-
sia véarvétéa tybntekijoita...”

”llman vaiston pakottamaa kiertoa kiertoon ei vuosiin paassyt! Kiertoa tulisi kayt-
tdéd muulloinkin kun on pakko...Eiké siten etté kiertoon p&ésee vain olemalla suo-
sittu tai hankala...”

"Kehityskeskusteluissa voisi automaattisesti kartoittaa tydkiertoon halukkuutta ja
miten sinne on mahdollista paasta.”

Kahdessa vastauksessa mainittiin myds, etté tyokiertoa voisi toteuttaa kokonaan eri eri-
koisalalla.

"Kaikki kiertoon talon ulkopuolelle vastaaviin tehtaviin.. .tai sitten kokonaan eri eri-
koisaloja.”

“Kiinnostaisi kdydé tydkierrossa, vaikka lastenosastolla, saisi kokemusta keskosen
hoidosta ja sairaan vastasyntyneen hoidosta. Siitd olisi hydtya synnytténeiden
osastolla.”

7.4.2 Hyvin suunniteltu ja toteutettu tyokierto

Hyvin suunniteltu ja toteutettu tydkierto jakaantui kahteen eri alakategoriaan: Riittavan
pitka tyokierto sek& suunniteltu ja sdanndllinen toimintatapa.
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Riittavan pitka tyokierto

Osa vastaajista koki, etta tyokierto oli liian Iyhyt, jonka vuoksi aika tyokierto-osastolla jai
pinnalliseksi, eika lyhyessa ajassa pystynyt omaksumaan asioita riittavasti omien tavoit-
teiden mukaisesti.

“lhan liian lyhyt kierto. Juuri kun aloin jotain ymmértamaan, niin piti siirtyé takaisin
omalle osastolle. ”

Hyvin suunniteltu tydkierto ja sdanndéllinen toimintatapa

Tyokierron suunnitelamallisuus ja saanndllisyys koettiin suurimmaksi kehittamiskoh-
teeksi. Nopeat siirrot toiselle osastolle koettiin henkisesti raskaana, muun muassa tyo-
vuorojen suunnittelun kannalta. Tydkieron alkamisen ajankohdasta toivottiin saavan tie-
toa ajoissa ja sovituista asioista pidettaisiin kiinni.

"Olisin halunnut tietaa tydkierrosta ajoissa, silla paéatés tuli lyhyelld varoitusajalla.
En pystynyt vaikuttamaan tydvuorojen suunnitteluun, joka vaikutti vapaa-aikaani.”

3’

"Toivoisin, ettd sovitusta pidettaisiin kiinni, jotta tietaisi sijoituksensa ja voisi vaikut-
taa tybévuoroihinsa siind tyéyksikéssa, missé milloinkin on.”

Saanndllinen tyokierto koettiin myds tarkeéksi, erityisesti tyokierron jalkeen. Uusi ja
opittu tieto haluttiin sailyttaa, joka ei aina toteudu omalla osastolla. Saannoéllisen tyokier-
ron kuvailtiin vaikuttavan oman mielen vireyteen.

"Tehdé tybkierrosta sddnndllista. Ei liian pitkid taukoja, jotta ei tarvitsisi aina aloit-
taa alusta. Motivoi jaksamaan.”

“Toivon tybkierron jatkuvan, jotta mahdollisimman moni p&ésee laajentamaan
osaamistaan ja jo kierrossa olleet paéasisivét yllapitdméaén osaamistaan.”

"Saanndllinen tybkierto ammattitaidon ja tybhyvinvoinnin yllépitdmiseksi.”

"Tybkierto voisi olla suunnitelmallista halukkaiden kohdalla silloin uudet opitut asiat
eivat unohtuisi ja mieli pysyisi virkedna.”

7.4.3 RiittAvat resurssit perehdytykseen ja ohjaukseen

Riittavat resurssit tyokierron perehdytykseen ja ohjaukseen jakaantui kahteen eri alaka-
tegoriaan: Riittavan pitka perehdytys ja mentori tyokierrossa.
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Riittavan pitka perehdytys

Osa vastaajista (n=5) ilmaisi kehittamisehdotuksia perehdytykseen. Riittavat resurssit
ohjaukseen ja perehdytys koettiin tarke&na erityisesti tyokierron alussa, koska opittavaa
ja uutta asiaa tuli paljon. Vastauksissa mainittiin ennen kaikkea, ettéd perehdytyksen tulisi
olla riittavan pitka huomioiden tyéntekijan omaava kokemus tydkierrossa olevasta tyon-
sisallosta.

"Hyvé perehdytys... Itse sain pitkdn perehdytyksen, koska en ollut tydskennellyt
aikaisemmin synnytysosastolla. Minulle tarke& asia jaksamisen takia. Taméan pi-
taisi toimia joka osastolla (ei toimi edes kotiosastolla). Kirjallinen materiaali olisi
Suotavaa!”

Vastauksissa ilmaisiin myds, etta tyontekijan tulisi olla riittavan pitkdan miehityksen ul-
kopuolella, jolloin uuden opetteluun saisi riittavasti aikaa ilman perehdyttajaa. Perehdy-
tyksen aikana toivottiin myos, ettd perehdytys olisi hyvin suunniteltu ja monipuolinen.
Yhdesséa vastauksessa toivottiin myés hyvaa kirjallista perehdytyssuunnitelmaa ja mate-
riaalia, jota voisi hyddyntaa perehdytyksen aikana.

Mentori tyokierrossa

Mentori mainittiin kolmessa vastauksessa kehittdmisehdotuksissa. Néissé oli ehdotuk-
sena, etta tyontekijalle suositeltin kokenutta tyontekijaa mentoriksi koko tyokierron
ajaksi. Mentorin tehtavaa kuvailtiin tydnohjaus —tyyppisena toimintana, jonka kanssa
uusi tydntekija voisi aina tarvittaessa keskustella. Kolmessa vastauksessa tyokierrossa
olevalle henkildlle oli nimetty oma mentori tyokierron ajaksi, mutta kahdessa vastauk-
sessa nimetty mentori oli vaihtanut tydpaikkaa ja mentorointi paattynyt tAman vuoksi.

”...Lis&ksi nimetty mentori olisi syventdnyt oppimistani tybkierrossa.”
"Olisin kaivannut tukihenkiléé tai mentoria koko tybkierron ajaksi.”

Vastauksissa kuvailtiin, ettd mentorin antama tuki ja kannustaminen helpottivat tyonteki-
jéiden henkista hyvinvointia tyokierron aikana ja mentori luo oppimiselle tuetun ja turval-
lisen tydympaériston. Yhdessé vastauksessa kuvailtiin, ettd luottamuksellinen keskustelu
mentorin kanssa olisi hyva tyévaline ja taman tyyppinen kaytant6 hoitotydssa parantaisi
tyokierrossa tydhyvinvointia.
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8 Pohdinta

8.1 Tutkimustulosten tarkastelua

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata lapsivuodeosaston kéatildiden kokemuksia
tydkierrosta ja sen vaikutusta tyéhyvinvointiin. Opinnaytetydn tavoitteena oli myds tuot-
taa tietoa tyokierron kehittamiseen tyohyvinvoinnin nakékulmasta katildiden kokemusten
perusteella. Opinnaytetydn avulla pyrittiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin, mitka olivat:
1) Minkalaisia kokemuksia lapsivuodeosaston katildilla oli tyokierrosta? 2) Miten katilot
kokivat tyokierron vaikuttavan tyohyvinvontiin? 3) Minké&laisia kokemuksia lapsivuode-
osaston katil6illa on tydkierron kehittamistarpeista?

Tama opinnaytetydn aineisto vastasi kohtalaisen hyvin esitettyihin tutkimuskysymyksiin.
Vastaajat kuvasivat katiléiden omia henkilokohtaisia kokemuksia tyokierosta ja tyokier-
ron vaikutuksesta tydhyvinvointiin monipuolisesti ja he kayttivat paljon kaytannon esi-
merkkeja vastauksissaan. Verkkokyselyn heikkoutena oli, ettei vastaukseen pystynyt
saamaan tarkempia tietoja yksittaisista asioita, joita tutkija olisi tarvinnut. Tieto saattoi
jaada taman vuoksi pintapuoliseksi. Pintapuolinen tieto vaikeutti osittain siséllonanalyy-
sin vaihetta ja tAman vuoksi esimerkiksi tutkimuskysymys yksi sekd kaksi paadyttiin ra-
portoimaan yhdessa vastoin alkuperaista suunnitelmaa. Verkkokyselyn vastaukset vaih-
telivat muutamasta sanasta viiteen lauseeseen.

Opinnaytety6n tulosten mukaan katilot kokevat tyokierron ja sen vaikutuksen tydhyvin-
vointiin enemman positiivisena kokemuksena kuin negatiivisina kokemuksina. Negatiivi-
set kokemukset eivat olleet esteend positiivisille kokemuksille, mutta ne saattoivat hidas-
taa tyokierron alkuvaiheen tyén sujumista ja ne vaikuttivat tyokierron alkuvaiheen posi-
tiivisiin kokemuksiin heikentéavasti. Negatiiviset kokemukset mainittiin myds useimmiten
kehittamisehdotuksissa, joihin ehdotettiin ratkaisuja. Positiiviset kokemukset ja vaikutuk-
set tydhyvinvointiin liittyivat ammatilliseen kehittymiseen ja oppimiseen, tydmotivaation
lisdantymiseen seka yhteenkuuluvuuteen ja yhteistyon vahvistumiseen osastojen valilla.
Negatiivisina kokemuksina ja tydhyvinvointiin heikentavina kokemuksina nousivat selke-
asti esiin huonosti suunniteltu tyokierto ja tyokierto-osaston siséiset ongelmat.

8.1.1 Tyokierron positiiviset kokemukset ja vahvistavat vaikutukset tyéhyvinvointiin

TyoOkiertoon liittyvd ammatillinen kehittyminen ja oppiminen nousivat selkeésti esiin
myonteisista tyokierron aikaisista kokemuksista ja sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin.
Erityisesti nuoret alle 36 vuotiaat ja alle viisi vuotta lapsivuodeosastolla tydskennelleet
katilot lahtivat tyokiertoon ammatillisen kehittymisen ja oppimisen vuoksi. Vastauksissa
ilmeni, etta katildilla on kiinnostusta uuden oppimiseen, kehittymiseen, tiedon vahvista-
miseen ja ammatillisen identiteetin kasvuun ja oppimisen kautta. Kéatildiden ammatillinen
kehittyminen ja osaaminen lisdantyivat tydkierron aikana. Tyokierto on hyva ammatillisen
kehittamisen ja oppimisen muoto, jota pitaisi selkeasti lisata tydyksikdssa. Useiden tut-
kimustulosten mukaan tyokierto tukee mahdollisuutta oppia uutta ja kehittyd ammatilli-
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sesti, jotka vahvistavat tyontekijan kehittymisté hoitotydssé. Uuden oppiminen ja kehitty-
minen lisdavat tyontekijéiden ammatillista patevyytta ja jonka johdosta tydntekijan eri-
koisosaaminen tehtavien hoidossa lisdantyy. (Blixt — Uusitalo 2006, 184; Hongisto
2005,3; Jarvi -Uusitalo 2004, 346; Miinalainen 2017, 37; Roflsen 2013,292.) Ammatilli-
nen osaaminen ja kehittyminen nostettiin tarkeimmaksi vaikuttajaksi, jotka vahvistivat
tyohyvinvointia katilon ammatissa.

Tyokierto auttaa tydntekijaa suhtautumaan uudella tavalla muuttuviin tilanteisiin ja toimi-
maan muuttuvissa tilanteissa (Jarvi — Uusitalo 2004, 346.) Opinnaytetyon tuloksissa oli
saman kaltaisia kuvailuja. Katilot kokivat tarkedna, ettéd he pystyivéat viemaan tyokierron
jalkeen osaamista omalle osastolle tai hyddyntdmaan uutta opittua osaamista kliinisessa
hoitotydssd. Omassa tydssa kehittyminen ja kehittdminen koettiin edistavan tydhyvin-
vointia. Tama tuo varmuutta ja rohkeutta tarttua asioihin omalla osastolla esimerkiksi
akuuteissa tilanteissa tai potilasohjauksessa. (Rasi 2014, 123).

TyoOkierto-osaston perehdytys ja ohjaus toteutuivat vaihtelevasti tytkierrossa olleiden ké&-
tilbiden kokemusten mukaan. Osa koki saaneensa riittavan pitkan ja ammatillisesti vah-
vistavan perehdytyksen kokeneen tyontekijan kanssa, joka antoi hyvan pohjan tydsken-
telyyn tyokierron aikana. Vastaavasti tuloksista kavi ilmi, ettd osa vastaajista oli tyyty-
mattdmi& saamaansa perehdytykseen. Perehdytykseen vaikutti tyttausta ja tyékokemus
seka perehdyttajan vahva ammatillinen osaaminen. Riittdvan pitka ja riittévan hyvin or-
ganisoitu perehdytys vaikutti positiivisesti tyokiertokokemukseen ja ty6hyvinvointiin,
mutta liian lyhyt tai huonosti suunniteltu vaikutti vastaavasti negatiivisesti. Tyokierron pe-
rehdytys mainittiin usein myos kehittdmiskohteena. Kokemukset ovat samankaltaisia
kuin Schalbig — Williamsin (2010) tutkimustulosten kanssa, jonka mukaan perehdytys
tapahtuu usein siten, etta otetaan uusi tyontekija tydhon kokeneemman tydpariksi. Ta-
man avulla tydkierrossa olevan henkildn katsotaan oppivan kokeneempaa tyontekijaa
seuraamalla. Perehdytyksessa tulisi kuitenkin huomioida paremmin yksilolliset oppimis-
valmiudet ja aikaisempi tyokokemus. Perehdytyksen suunnittelemattomuus aiheuttaa
haasteita perehdytykselle, varsinkin jos perehdytys tapahtuu tyén ohella. Hyvin pereh-
dytetty hoitaja osaa tyon ja on sitoutuneempi tydyhteisdon seka hoitotydnlaatu paranee
hyvan perehdytyksen myota. (Boswell — Lowry — Wilholt 2004, 76-81).

Potilaan kokonaisvaltainen hoito hahmottui ja parani tyokierron kokemusten kautta ja
potilaiden kokonaisvaltainen kohtaaminen antoi katiloille innostusta tydssé jaksamiseen.
Hoitohenkilokunta koki tarkeana, etta he pystyvat hoitamaan potilaita kokonaisvaltaisesti
sen sijaan, ettd he keskittyvat vain yhteen osa-alueeseen potilaan hoidossa. Kokonais-
valtainen hoito vaikutti potilaan myds potilaan hoidon laatuun, joka vaikutti tyéhyvinvoin-
tiin ja ammattiylpeyteen. Utriainen — Kyngas (2008) tutkimustulosten mukaan kokonais-
valtainen potilashoito hoitotydssa on tydhyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden kannalta mer-
kittava tekija. Potilaan ohjaustaidot paranivat tyokierron myota. Samankaltaisia tutkimus-
tuloksia on esitetty Hongiston (2005) tutkimuksessa.

Opinnaytetydn tulosten mukaan yli 45 vuotiaat katilét hakeutuivat tyokiertoon tydomoti-
vaation lisdamisen vuoksi. Useimmat heista kokivat, etta tarvitsevat haasteita, tavoitteita
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ja kehittymisen kokemuksia, jotta tyéhyvinvointi séilyisi. Tydsta saatu vaihtelevuus ja mo-
nipuolisuus ehkaisisi leipddntymistda omaan tyohon ja lisaksi tyotyytyvaisyytta, johon tyo-
kierto nahtiin hyvana ratkaisuna. Osa vastaajista koki, ettéa pelk&astaén tydympariston
vaihtuminen vaikutti tyotyytyvaisyyteen. Tyokierrolla on vaikutusta yksitoikkoisuuden va-
hentamiseen ja tyokiertoon lahteva henkilé saa vaihtelua seka virkistystd oman yksikon
toimintoihin. (Chen yms. 2015,305; Rautio 2010, 23; Rolfsen 2013, 292.)

Hoitoty6 koetaan palkitsevana, kun tydntekija saa uutta nakékulmaa tyohon. Palkitsemi-
sella on merkitysta henkiloston tydmotivaatiolle, tydssa jaksamiselle, tydssa viihtymiselle
sekd ammatissa pysymiselle. (Seitovirta 2018, 38.) Tyokiero vaikuttaa kyllastymisen va-
hentymiseen. Tydntekija saa vaihtelua yksipuolisen tydskentelyrupeaman jalkeen ja sa-
malla saa etaisyyttd oman tydyksikon toimintaan. Tydkierto voi edesauttaa hoitohenki-
|6ston tuloksellisuutta. (Chen 2015, 304-305; Partanen 2009, 81-81.) Tassa opinnayte-
tydssa oli samankaltaisia kokemuksia edellisiin tutkimustuloksiin verrattuna. Katilot ku-
vasivat tyon vaihtelun tuovan mielekkyytta tyohon, silla pitkdan lapsivuodeosastolla tyos-
kennelleet katilot olivat kyllastyneet omaan tyéhon ja he kaipasivat vaihtelua tyén sisal-
t6on. Tyokierto antoi heille mahdollisuuden ehkaista kyllastymista, kun tyontekija siirtyy
kokonaan eri tydymparistddn ja vastaavasti tydnkierto lisasi arvostusta omaan tyéhon
seka tydyhteisoon, kun tyotekija palasi omalle osastolle takaisin tdihin. Tydmotivaatio
vahvistui ja tama edisti tydhyvinvointia. Vaihtelevan tyon takia yksild voi parantaa moti-
vaatiokykyaan ja kantaa enemman vastuuta omasta tydstaan organisaation yhteisten
asioiden hyvéksi. (Rasi 2014, 12-14).

Tybmotivaatioon vaikutti myds tydssa jaksamisen lisdantyminen, johon vaikutti ennen
kaikkea mahdollisuus tehda tydta sairaudesta huolimatta. Rasitusvammat ja kehossa
olevat kiputilat voivat syntya toistuvasta tyosta tai likkeestd, joka rasittaa kehoa epéata-
saisiesti. Naiden ulkoisten tekijoiden liséksi tydn kuormittavuuteen vaikuttaa myos tyon-
tekijan henkilokohtaiset tekijat, kuten esimerkiksi ik, toimintakyky ja sukupuoli. (Viitala
2013, 214.). Tassa opinnaytetytssa nahtiin tydkierron edistévan tydssa jaksamista, joka
vaikutti tyotyytyvaisyyteen. Tyontekijat, joilla oli haasteita oman terveydentilan kanssa,
siirtyivat tydskentelemaan toisiin tyotehtaviin, jossa he kykenivat tydskentelemaan fyysi-
sestd ongelmasta huolimatta. Tydntekijat kokivat pitkan sairausloman jalkeen tyéhon pa-
luun positiivisena mahdollisuutena ja he kokivat tytkierron mahdollistavan tyénteon, joka
motivoi tydssa jaksamista ja ennen kaikkea se vaikutti vahvasti tydhyvinvointiin.

Yhteenkuuluvuus ja yhteistydn vahvistumien osastojen valilla koettiin positiivisena teki-
jana, joka vaikutti myonteisesti tydhyvinvointiin. Tyoyhteisélta saatu positiivinen tuki ai-
heutti luottamusta ja lisasi yhteenkuuluvuutta tyokierto-osaston henkildkunnan kanssa.
Tyoyhteistn merkitys korostui erityisesti tydkierron alussa, jolloin tyokierrossa oleva hen-
kilo jannitti ja kaipasi ohjauksen lisdksi henkisté tukea uuden tydn opetteluun ja yhteistyo
tyotovereiden kanssa auttoi siihen, ettd sai varmistuksia mieltéd askarruttaviin asioihin.
Utriainen — Kyngéas (2007) mainitsevatkin artikkelissaan, etta tydhyvinvoinnille on omi-
naista ihmisen valinen vastavuoroisuus seka sen ilo ja palkitsevuus suhteessa ty6hon.
Onnistunut yhteisollinen vaikutus tyokierrossa lisaa tyotyytyvaisyytta, yhteisty6 eri am-
matin edustajien kanssa parani tyokierron seurauksena. Hakanen (2008) tutkimuksen
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mukaan on tarke&é tyohyvinvoinnin kannalta tuntea kuuluvansa selkeasti johonkin tyo-
yhteis6on. Tassa opinnaytetydssa tyokierto lisdsi myds yhteistydmahdollisuuksia eri
osastojen valilla. Toisiin ihmisiin ja tydyksikkoihin tutustuminen vahent&dd ennakkoluuloja
ja se edistaa toisen tydn arvostamista. (Miinalainen 2015, 38).

Kirjallisuudessa mainitaan, etta tydhyvinvointi on henkilékohtainen kokemus ja se koos-
tuu useista eri asiasta, joista esimerkiksi oman osaamisen yllapitaminen ja oman am-
mattitaidon kehittaminen lisda tydhyvinvointia. (Rauramo 2008, 9; Viitala 2013, 213; Vi-
rolainen 2012,12.) Ty6hyvinvoinnin ydin on tydssa ja tydpaikan tyohyvinvointijarjestel-
man muodostaa tydorganisaatio, esimiehet yhdessa tyontekijdiden kanssa. (Rauramo
2008, 124). Taman opinnaytetytn tulosten mukaan katilot kokevat tydkierron positiivi-
sena tekijand, joka parhaimmillaan tukee tyontekijan tydhyvinvointia. Tyokierto on yksi
menetelma lisata tydhyvinvointia.

8.1.2 Tyokierron negatiiviset kokemukset ja heikentavat vaikutukset tydhyvinvointiin

Negatiivisia kokemuksia oli k&tildiden kokemana vahan, koska suurin osa vastaajista oli
lahtenyt tydkieroon vapaaehtoisesti oman kiinnostuksen ja ammatillisen kehittdmisen
vuoksi. Negatiiviseksi kokemukseksi tyokierrossa ja sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin
muodostuivat huonosti suunniteltu tyokierto ja kierto-osaston sisdiset ongelmat.

Huonosti suunniteltu tyokierto ja puutteellinen perehdytys olivat negatiivisia kokemuksia,
jotka vaikuttivat heikentavasti tydhyvinvointiin. Yleensa perehdytys oli liian lyhyt tai osas-
ton kiireisen tilanteen vuoksi perehdytyksesséa oleva henkilon perehdytysta ei ollut mah-
dollista toteuttaa. Tossavainen (2006) tutkimuksessa perehdytyksen haasteena on Kii-
reinen tydymparistd ja uuden tydntekijan sosiaalisen tuen tarve, johon ei pystyta vastaa-
maan Kiireisen tydympariston haasteiden vuoksi. Tassa opinnaytetydssa oli vastaavan-
laisia tuloksia.

Tyokiertoon lahteminen tapahtui muutamalle kéatildlle niin nopealla aikataululla, etteivat
tyontekijat kyenneet vaikuttamaan etukateen vaikuttamaan tyéhon liittyviin asioihin, ku-
ten esimerkiksi tyévuoroihin tai lomiin, joka vaikuttivat vastaavasti vapaa-ajan hallintaan.
Osa tydntekijoista kokivat, ettd tiedottaminen tyokierrosta tuli liian lyhyell& varoitusajalla.
Hoitohenkildkunta tekee kolmivuoty6td, jonka vuoksi vapaa-aika ja oman elaman hallinta
korostuu henkildkunnan kokemana tarkeana tydhyvinvoinnin tekijana. Aikaisemmissa
tutkimustuloskissa on saman kaltaisia tuloksia. Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen
on tarked osa tydssa jaksamisen kannalta. (Jaaskeldainen 2013, 43-44.) Tiedottamisen
puute ja passiivinen ote tyokiertoa kohtaan tulee esiin myds aikaisemmista tutkimuksista.
Sisainen tiedottaminen on puutteellista, joka heijastuu l&hiesimiehen toimintaan ja nayt-
taytyy hoitotydssa epavarmuutena. Lahiesimiehen yhteistydn vahyys seurauksena yh-
teistyoilmapiiri ja yhteistyOkaytannot ovat puutteellisia. (Partanen 2009, 81.)

Epasujuvat kaytannon jarjestelyt vaikuttivat yhden tydntekijan tyokykyyn heikentavasti ja
se vaikutti negatiivisesti tyokierron kokemukseen seka tydhyvinvointiin. Tyokiertoa ei
suunniteltu riittdvan huolellisesti, silla tyontekija siirrettiin toiseen tydyksikkdon, jossa ol
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terveydellisia esteitd tyontekijan mahdollisuuteen tyéskennella. Tyokyvyn heikkenemi-
nen johti siihen, etta tyokierto jouduttiin keskeyttdmaan. Tilapainen tbiden jarjestely ja
ymmartavainen yhteisty0d tukevat tyontekijan tyokykya ja tydhyvinvointia. (Antti-Poika
2006, 15-17.) Hyvin suunniteltu ja organisoitu tyokierto pitaa sisallaén tarkoituksenmu-
kaisuuden, jossa tulee my6s huomioida tyokiertoon lahtevan terveydelliset seikat. Mikali
tyokieroon lahtemisen syy on terveydellinen tekij&, on tarkkaan ennakoitava kierto-osas-
ton tarjpamat mahdollisuudet tyéskentelyyn. Tassa opinnaytetytssa yhtend negatiivi-
sena kokemuksena oli tyokierto-osaston ty0ymparistoon liittyva ongelma, joka esti tyon-
tekijan mahdollisuuden tyéskennelld osastolla.

Katildiden kokemukset tydkierron paattymisesta ilman jatkosuunnitelmaa aiheutti nega-
tiivisia kokemuksia ja vaikutti heikentéavasti tydhyvinvointiin. Palautekeskustelun puuttu-
misen aiheuttavan epavarmuutta ja hammentavia tilanteita, koska tyokierrosta ei saatu
esimieheltéa palautetta eika tyodkierrolle suunniteltu jatkoa, vaikka tyontekija olisi sita toi-
vonut. Tama tulos on yhtenevéainen Kanste (2009) tutkimuksen kanssa, jossa todettiin
esimiehen tuen olevan yksi tarkea tekija tydtyytyvaisyyden kannalta ja silla se vaikuttaa
suoraan tyontekijan tydtehokkuusteen ja ehkaisee tyduupumusta.

Tyokierron aikana osaston sisdiset ongelmat héiritsivat tyokiertoa kéatildiden kokemana,
jotka liittyivat osaston sisaisiin ongelmiin tai henkilokunnan vélisiin tyoilmapiiriin liittyviin
seikkoihin. Nama mukaan ty6n oppimista ja tyon sujuvuutta tyokieron alkutaipaleella ja
aiheutti epavarmuutta omasta osaamisestaan. Aikaisemmissa tutkimustuloksissa on
mainittu samanlaisista ongelmista. Hongisto (2005) mukaan tyopaikkaa vaihtavien so-
peutuminen tydkiertoon vie aikaa, jolloin tydhyvinvoinnin nakoékulmasta kuormitusteki-
janéa voi olla kuulumattomuuden tunne. Tyontekija, joka kokee ongelmia tydyhteisdssa,
vaihtaa myos herkemmin tyopaikkaa. (Dougherty — Larson 2010, 24.) Tyokierron onnis-
tumisen avainasemassa on tyoyhteison ilmapiiri. Negatiivinen ilmapiiri on merkki kehit-
tymattomasta tydyhteisosta, jossa tyokierto ndkyy hoitotydssa haittana ja siihen suhtau-
dutaan negatiivisesti. (Partanen 2009, 60-61, Hongisto 2005,80.).

8.2 Kehittdmisehdotukset tydkierrolle katildiden kokemuksina

Vastaajat kuvasivat useita kehittdmisehdotuksia tytkierrolle oman tyékiertokokemuksen
perusteella. Kehittdmisehdotukset liittyivat padasiassa tyokierron kaytannon jarjestelyi-
hin, joihin vastaajilla itsellaan ei ollut mahdollisuus vaikuttaa. Useimmat vastaajat koki-
vat, etteivat kehitys- ja palautekeskustelut toteutuneet heidan toivomallaan tavalla ja ke-
hittimisehdotuksena esiteettiin esimiehen ja tyokierrossa olevan henkilon sd&nnolliset
kehitys- ja palautekeskustelut ennen ja jalkeen tydkierron. Utriainen - Kyngas (2008)
mukaan tyontekijat arvostavat sita, ettéa esimiehet ovat helposti |hestyttavissa ja lasna,
kun heit& tarvittiin ja ettéd esimiehen kanssa joustava toiminta ja keskusteluhetket ovat
hyvia tapoja.

Esimiehen kanssa kaydyssa keskustelussa olisi mahdollista kdyda johdonmukaisesti
l&pi tyokierrossa opittuja asioita ja miten tyokierrossa opittua uutta osaamista seka
tydssa kehittymista voisi jatkossa hyodyntdd omassa tyoyksikossd. Jarvi — Uusitalo
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(2004) tutkimuksen mukaan tyokierron myonteistda suhtautumista lisda se, etta tyokier-
rossa hankittua osaamista arvotetaan omalla osastolla tyokierron jalkeen.

Vastaajat toivat esiin, etta tietoa tyokierrosta ei saatu riittavasti, joten markkinointia asian
tiimoilta ehdotettiin kehittamiskohteeksi. Kehittamisehdotuksena oli, etta tietoa tyokier-
rosta annettaisiin kehityskeskusteluiden yhteydessa tai esimerkiksi osastotunnilla. Heil-
mann (2010) ja Chen ym. (2015) tutkimustulosten mukaan tyokierto edistaa tyossa jak-
samista ja tdman vuoksi tyokiertoa tulisi hyddyntdd seka markkinoida tehokkaammin
henkilokunnalle, mahdollisesti jo uusien tyontekijoiden rekrytoinnin yhteydessa.

Tyokierron suunnitteluun ja toteutuksen toivottiin parannusta. Katildiden kokemusten pe-
rusteella tieto tyodkierrosta saattoi tulla liilan lyhyella varoitusajalla ja sen lisaksi tyokier-
ron jalkeen kierto saattoi loppua kokonaan, vaikka osa vastaajista olisi toivonut tyokier-
ron jatkuvat sdanndllisesti jollakin tavalla. Kehittdmisehdotuksena esitettiin, etta tydkier-
toa tulisi suunnitella ja toteuttaa mahdollisimman huolellisesti huomioiden tydkieroon I&h-
tijan tarpeita ja toiveita. Ho ym. (2009) tutkimuksessa tydkiertoa tulisi toteuttaa sd&nndol-
lisesti, silla saanndllisyys ja suunnitelmallisuus edistavat myonteisia kokemuksia tyokier-
rosta yksilotasolla.

Osa vastaajista ilmoitti saaneensa liilan lyhyen perehdytyksen johtuen osaston tilan-
teesta tai henkildkunnan riittamattomyydesta. Myos mentorin saaminen tyokierron ajaksi
olisi koettu tarkedksi henkiloksi oppimisen ja henkisen tuen kannalta. Naihin kahteen
asiaan toivottiin parannusta ja kehittdmisehdotuksena tuli, ettd perehdytykseen ja oh-
jaukseen tulisi kayttaa riittavasti resursseja. Kehittdmisehdotus on yhtenevéainen Rush —
Admack — Gordon — Meredith — Janke (2012) tutkimustulosten kanssa, jossa todettiin,
ettd perehdytysohjelmat lisdavat hoitohenkilokunnan tydelaméan sopeutumista ja se
auttaa uuden hoitajan patevyyttd. Mentorin kayttaminen tyén oppimisessa on koettu
my0s tarkeaksi. Riittdvan pitkd perehdytys vaikuttaa positiivisesti tydelamaan orientoitu-
misessa lyhyempaan perehdytykseen verrattuna.

8.3 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksen eettisyytta tulisi pohtia ja tarkastella kaikissa eri tutkimuksen vaiheissa, silla
hyvassa tutkimuksessa ndkyy eettinen sitoutuminen. Tutkimuksen eettisessa arvioin-
nissa pitda arvioida myds tutkimuksen luotettavuutta ja samalla tuoda esille tutkimuksen
luotettavuuteen vaikuttavat tekijat. Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus kulkevat tiiviisti
yhdessa. Eettisyytta ja luotettavuutta voidaan parantaa koko prosessin selkeélla kuvauk-
sella ja lapindkyvyydelld. (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2015, 218; Kylma — Ju-
vakka 2007, 154-155; Tuomi-Sarajarvi 2018, 147.) Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(2012) mukaan tieteellinen tutkimus on eettisesti hyvaksyttavaa ja luotettavaa seka tu-
lokset uskottavia, jos tutkimus on suoritettu hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla
tavalla. Opinnaytety® on tehty tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla ja siind on
noudatettu tutkimuseettisia periaatteita.
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Tutkimusaiheen valinta on tutkijalle ensimmaéinen eettinen ratkaisu ja tutkijan on pohdit-
tava aiheen yhteiskunnallista merkitysta ja erityisesti tutkimuksen vaikutusta siihen osal-
listuville ihmisille. (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2015, 218.) Aiheen valintaa ohjasi
lapsivuodeosastojen henkilékunnan kiinnostus ja opinnaytetyon tekijan oma kiinnostus
aihetta kohtaan ja taman lisdksi myds oma halu kehittaa tyokiertoa.

Tutkimuksen tulokset vaikuttavat eettisiin ratkaisuihin ja eettiset kannat vaikuttavat tuki-
jan tieteellisessa tydssaan tekemiin ratkaisuihin. Eettisyys koskee myds tutkimuksen laa-
tua ja tutkijan on huolehdittava siita, etta tutkimussuunnitelma on laadukas. Tutkimus-
asetelman ja raportoinnin on oltava hyvin tehty. Laadukasta tutkimusta ohjaa eettinen
sitoutuminen. (Tuomi — Sarajarvi 2018, 149.) Tutkimusluvat oli saatu HUS organisaati-
olta, jonka jalkeen mahdollisia tutkimukseen osallistujia rekrytoitiin kasvotusten erilai-
sissa koulutustapahtumissa ja kysyttiin halukkuutta osallistua tutkimukseen. Kiinnostu-
neille l&hetettiin verkkokyselylomake, jonka alussa oli tiedote tutkimuksesta, jossa esi-
teltiin tutkimuksen tavoite ja tarkoitus.

Eettisessa ja moraalisessa mielessa tutkijan on taattava tutkittavalle mahdollisuus séai-
lyttd& anonymiteetti. (Kankkunen — Vehvilainen-Julkunen, 221). Verkkokyselylomakkeen
tiedotteessa kerrottiin, ettéa tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuudesta ja luotta-
muksellisuudesta. Tiedotteessa on my6s opinnaytetyon tekijan yhteystiedot. Taman
pohjalta tutkittavat saivat itse paattaa omasta osallistumisestaan tutkimukseen. Tutkimus
suoritettiin kolmella eri lapsivuodeosastolla, jonka vuoksi myos jokaiselle osastohoitajille
l&hetettiin s&hkopostiin tiedote tutkimuksesta ja sen tarkoituksesta ennen verkkokyselyn
suorittamista.

Tutkimusaineisto kasiteltiin huolellisesti ja tutkimustuloksia tarkasteltiin tarkkaan mah-
dollisten virheiden vuoksi. Analyysiin ei vaikuttanut omat tulkintani, mutta toisaalta tulkin-
tani vastausmateriaalista voi olla erilainen, kuin vastaaja oli sen tarkoittanut. Raportointi
on suoritettu siten, ettei siitd voida tunnistaa vastaajia. Verkkokyselylomakkeet on saily-
tetty huolellisesti ja aineisto havitetty asianmukaisesti. Aineistoa on kaytetty vain taman
opinnaytetyon tekemiseen. Tutkijan eettiset ratkaisut ja tutkimuksen uskottavuus kulke-
vat rinnakkain. Tutkijan tulee noudattaa hyvaa tieteellistd kaytantoa, jotta tutkimus on
uskottava. (Tuomi — Sarajarvi 2018, 149.)

8.4 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin liittyy uskottavuus, reflektiivisyys ja
siirrettavyys koko tutkimusprosessin eri vaiheissa. Uskottavuus siséltaa aineiston sel-
kedn kuvauksen ja analyysiprosessin selkean avaamisen. Uskottavuudessa tarkastel-
laan myos sitd, kuinka hyvin kategoriat kattavat aineiston. (Kankkunen — Vehvilainen-
Julkunen 2015, 198.) Tutkimustuloksina esitetddn analyysistd muodostetut kategoriat ja
tuloksissa kuvataan mita kategoriat tarkoittavat. Tutkimustulosten yhteyteen on liitetty
taman lisaksi suoria lainauksia vastaajien kirjoituksista, joiden avulla lukija saa kuvauk-
sen alkuperdisaineistosta, jotka lisdavat raportin luotettavuutta. Luotettavuutta lisda
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myds opinnaytetyon tekijan aiempaan tutkimustietoon perehtyminen seka aiheeseen liit-
tyvdan aineistoon paneutuminen opinnaytetyon prosessin ajan. Luotettavuutta lisda
myds se, etta verkkokyselylomakkeen kysymykset ovat laadittu aiheeseen liittyvien tut-
kimusten pohjalta. Verkkokyselylomake testattiin kerran, minka jalkeen kysymyksia muo-
kattiin ennen varsinaisen aineiston keruuta. Tassa tutkimuksessa tutkittiin tyontekijéiden
kokemuksia, jotka eivat ole valttaméattd samanlaisia ja kokemukset voivat vaihdella hy-
vinkin paljon, riippuen vastaajan tunnetilasta tai kysymyksen asettelusta. Verkkokysely-
lomakkeen kysymykset voidaan ymmartaa vaarin tai kysymyksiin voidaan jattaa vastaa-
matta, joka saattavat vastaavasti vaikuttaa heikentavasti luotettavuuteen.

Vahvistettavuudella tarkoitetaan sita, etta tutkimustulokset kuvataan selkeéasti siten, etta
lukija voi seurata tutkimusprosessin kulkua helposti. Tama edellyttaa analyysin kuvaa-
mista tarkasti. (Kankkunen — Vehvilainen-Julkunen 2015, 198.) Tassa opinnaytetydssa
tutkimusraportti on pyritty kirjoittamaan tarkasti ja selkeésti virheiden valttamiseksi. Si-
sallén analyysin eteneminen on kuvailtu tutkimusraporttiin tarkasti jokaisessa vaiheessa
ja vahvistettavuutta lisdd myos se, ettd muut tutkimustulokset antavat samansuuntaisia
tuloksia, kuin taméa opinnaytetydn tulokset.

Reflektiivisyys tarkoittaa tutkijan tietoisuutta omista lahtokohdista tutkijana ja niiden vai-
kutuksia tutkimusprosessiin. (Kylmé — Juvakka 2007, 129.) Tutkimuksen tekija tyosken-
telee samassa tyoyksikdssa, jossa tutkimus suoritetaan. Tutkija on rajannut itsensa pois
tutkimuksesta ja tutkijan oma kokemus tutkittavasta tiedosta ei vaikuta tuloksiin. Kyselyt
palautuivat tutkijalle nimettéming, jotka vuoksi tutkija ei pysty yhdistdmaéan tiedonantajaa
vastauksiin. Tutkimuksessa esiin tullut tieto on pyritty raportoimaan mahdollisimman ob-
jektiivisesti. Nama lisaavat puolueettomuutta ja tutkimuksen luotettavuutta. Tutkijan puo-
lueettomuuden pyrkimyksen& on ymmartaa vastaajia itsendan arvioiden siten, etta suo-
dattuuko kohderyhmén vastaukset tutkian oman kehyksen lapi. (Tuomi — Sarjajarvi
2018, 158.)

Siirrettavyydella tarkoitetaan tulosten siirrettavyytta vastaavantyyppiseen toiseen ympa-
ristoon (Kylma — Juvakka 2007, 79.) Tutkimukseen osallistuneet vastaajat kuvasivat ko-
kemuksiaan tyokierrosta ja sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin monipuolisesti, joka pe-
rusteella tutkimuksen kohderyhma vaikutti onnistuneelta. Tosin tassa tutkimuksessa luo-
tettavuutta heikentdvana seikkana voidaan pitaa tutkittavien valikoituminen, koska vas-
taajat ovat olleet aiheesta kiinnostuneita jo rekrytointivaiheessa ja taman perusteella on
mahdollista, ettd vastaajaksi on valikoitunut tydkierrosta kiinnostuneet henkilot. Tahan
tutkimukseen osallistuneet vastaajat tydskentelevét erikoissairaanhoidon yksikoéissa, jo-
ten tulokset ovat siirrettavissa toisiin vastaavanlaisiin yksikéihin ja muihin terveydenhuol-
lon yksikaihin, jotka ovat kiinnostuneita kehittamaan tyodkiertoa tyéhyvinvoinnin nakokul-
masta.

Tutkimukseen osallistuneiden maara oli hyva (n=15), mutta vastaavasti verkkokyselylo-
make avokysymyksilla varustettuna ei ole luotettava tiedonldhde. Mitéd avoimempi tie-
donkeruumenetelma on, sitéd vaikeampaa on etukateen punnita tutkimusasetelman on-
gelmia. (Tuomi — Sarajarvi 2018, 147.) Tassa opinnaytetydssa avointen kysymysten vas-
tausten tulkitseminen oli ajoittain haasteellista. Erityisesti yhdeksi haasteeksi muodostui,
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etta vastasiko avointen kysymyksen sisalto tarkasti tutkimuskysymykseen. Taméa nakyy
tutkimustulosten raportoinnissa siten, etta tutkimuskysymys yksi ja kaksi paatyttiin rapor-
toimaan yhdessa.

Tutkimukseen osallistuvat henkilét antoivat arvokasta ja kokemusperaista tietoa tyokier-
rosta ja sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin seka kehittamisehdotuksia tytkierron kehitta-
miseksi. Vastauksissa oli useita yhtenevia kokemuksia, joka on yhtenevé aiempiin tutki-
mustuloksiin verrattavissa. Innostavien vastausten perusteella on pystytty laatimaan ke-
hittamisehdotuksia tydkiertoon tyohyvinvoinnin nékokulmasta. Tutkimustulokset eivét
ole yleistettavissd, vaan ne toimivat korkeintaan suuntaa-antavina mahdollisia jatkotut-
kimuksia varten. Kuten Kylma — Juvakka (2007) toteavatkin, niin laadullisen tutkimuksen
tulokset eivét ole yleistettavia, silla ne ovat tilannekohtaisia.

Opinnaytetydn tekeminen oli kokonaisuudessaan opettavainen kokemus kaikkine haas-
teineen. Laadullisen tutkimuksen tekeminen oli itselleni uusi kokemus, jonka johdosta
kesti aikaansa sisdistaa asioita. Erityisen vaikea vaihe oli aineiston analyysi, silla vas-
tausten loéytaminen tutkimuskysymysksiin muodostui haasteelliseksi verkkokyselomak-
keen heikkouden vuoksi. Verkkokyselylomakkeen kysymyksia tai jotakin vaihtoehtoista
tapaa tehda haastatteluja olisi pitanyt miettia tarkemmin tutkimussuunnitelman vai-
heessa, jolloin kohderyhmalta olisi saanut tdsmaéllisempié ja laajempia vastauksia tutki-
muskysymyksiin. Kaikesta huolimatta tutkimuksen toteuttaminen oli kokonaisuudessaan
erittdin mielenkiintoinen ja kiinnostava prosessi alusta loppuun asti. Tama opinnaytetyd
auttoi kehittimaan omaa analyyttista ajattelutapaa.

8.5 Johtopaatdkset ja jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetyon tuloksista voidaan vetaa johtopaatokset, etta katildiden kokemukset tyo-
kierrosta ja sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin olivat enemman positiivisia kuin negatiivi-
sia. Positiiviset ja tydhyvinvointia vahvistavat kokemukset liittyivat ammatilliseen kehitty-
miseen ja oppimiseen, tydmotivaation lisddntymiseen seka yhteenkuuluvuuteen ja tyo-
yhteison vaikutuksiin. Tyokierto kokemuksista tarkeimpéana tekijana kuvailtiin, etta se an-
taa erinomaiset mahdollisuudet katilon ammattitaidon kehittymiseen ja oppimiseen, joka
edisti katildiden tyohyvinvointia. Toiseksi tarkein kokemus oli kétil6ille, etta tyokierto tar-
josi vaihtelua ja miellekytta tyon sisaltdoon, joka lisasi tydmotivaatiota ja tAma auttoi kati-
[6ité jaksamaan paremmin omassa tydssaan, jolloin myds sitoutuminen tyéhon ja orga-
nisaatioon vahvistui. Vastaajien mukaan tyohyvinvointiin vaikuttavana tarkeéana tekijana
koettiin myos se, ettd tyontekijat pystyivat toteuttamaan omaa ammatti-identiteettiaan
omien tarpeiden ja kiinnostuksen kohteiden pohjalta.

Hoitotyontekijoiden kokemuksia tulisi hyddyntééa nykyistd enemman, erityisesti tydhyvin-
voinnin ndkokulmasta. Tyokierron tulisi olla ennakoitua ja hyvin suunniteltua toimintaa,
johon on asetettu selkeat tavoitteet tydntekijan tarpeet huomioiden yhdesséa esimiehen
kanssa. Esimiehen roolilla oli suuri merkitys tyokierron toteutumisen onnistumisen kan-
nalta. Esimiehen tulisi tukea ja kannustaa henkilékuntaa lahtemaan tydkiertoon seka
keskustella avoimesti henkilokunnan kanssa tyokiertoon liittyvistd mahdollisuuksista.
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Esimiehen liséksi tyokierrossa olleet henkil6t voisivat kertoa omista kokemuksistaan tyo-
kierrosta, jolloin henkilokunta saa kokemusperéista tietoa asiasta. Esimiehen ja tydyh-
teison osoittaman kiinnostuksen avulla on mahdollista lisaté tyokierron vahvistavaa vai-
kutusta tyohyvinvointiin ja ammatillisen keittymisen kasvuun myonteisella tavalla.

Negatiivisten kokemusten perusteella koetut asiat olivat sellaisia, joihin puuttumalla ja
kehittAmiseen panostamalla voitaisiin saavuttaa osaston toiminnan ja sitoutumiseen liit-
tyvadd hyotya ja vastaavasti henkilokunnan nakdkulmasta hyodty kohdentuisi tydhyvin-
vointiin ja tydmotivaatioon.

Opinnaytetyon katildiden tyokierron kokemuksista ja ehdotuksista muodostui tietoa ty6-
kierron kehittamiseksi, jota voidaan hyddyntaa lapsivuodeosastolla tydkierron suunnitte-
lussa ja toteutuksessa.

1. Tyokierron tulisi olla ennakoitua, tavoitteellista ja hyvin suunniteltua toimin-
taa. TyoOkierto olisi hyva suunnitella sellaisella aikajanalla, ettéa tyokiertoon l&h-
teva kétild kykenee ennakoimaan kaytantoon liittyvia asioita ja valmistautumaan
henkisesti uuteen tybkohteeseen. Tyokierrolle on tarked asettaa tavoitteet, jotka
voivat olla tydntekijan tai organisaation tarpeista lahtevia.

2. Suositellaan kehitys- ja palautekeskusteluja esimiehen kanssa. Kehityskes-
kusteluissa pitéisi tukea ja kannustaa lahtemaan tyokiertoon ja siind kaydaan
vuoropuhelua ty6kierrosta ja selvittdd seuraavia asioita: onko kiinnostusta asi-
aan, miten tyokiertoon paasee, mita eri vaihtoehtoja on tarjolla ja milloin tydkiero
toteutuu. Kehityskeskustelussa olisi hyva asettaa tavoitteet tyokierrolle, joihin pa-
lataan tyokierron jalkeen ja arvioidaan tavoitteiden toteutumista. Keskustelussa
on hyva pohtia myo6s yksildllisesti tyokierron jatkoa, miten jatkossa mahdollista
toteuttaa ja yllapitééa opittuja asioita.

3. Tydkierron aikana suositellaan kokenutta tyontekijaa tyokiertajan mentoriksi,
jonka kanssa kierrossa oleva henkilo pystyy reflektoimaan tydkierron aikana. Oh-
jauksen lisaksi tydntekijan tulee saada vertaistukea mentorilta. Oppimispaivakirja
on hyva apu reflektoinnin valineena mentorin ja tydnkiertajan vélisissa keskuste-
luissa.

4. Riittavan pitka perehdytys tyokierron alussa, johon on kohdennettu riittavasti
resursseja. Perehdytyksessa olisi hyva huomioida tyontekijan tydhistoria ja osaa-
minen. Perehdytyksen pituus suunnitellaan yhdessa tydntekijan kanssa ja pereh-
dytykseen suunnitellaan ennakkoon perehdyttdja ja/tai mentori.

5. Tyokiertoa kehitettdessa voisi miettia laajempaa kiertoa eri organisaatioiden
kanssa. Katilon ammatillinen osaaminen ja laaja koulutus antavat tahan hyvéat
valmiudet ja toisaalta myds laajempi toteutus eri organisaatioiden kanssa saattaa
lisata kiinnostusta tytkiertoa kohtaan.

metropolia.fi WM etropolia



49

6. Tyokierto tulisi mahdollistaa kaikille halukkaille oikeudenmukaisesti ja tasa-
puolisesti, ilman eriarvoisuutta. Tyokiertoa pitaisi markkinoida yleisesti ja henki-
I6kunnan tietoisuutta lisété tyokierrosta osastoilla esimiehen tai tydnkierrossa ol-
leiden henkildiden toimesta esimerkiksi kehittdmispaivilla tai osasto tunneilla.

Tassa opinnaytetydssa tuottamaa tietoa voidaan hyddyntdd kehitettdessa tyokiertojar-
jestelméé lapsivuodeosastoilla siten, etta tyontekijan tyéhyvinvointi ja tydssa viihtyvyys
lisaantyy, jolloin myds ymmarrys ty6tekijan kehittymistarpeita ja uratoiveita kohtaan nou-
sisivat. Kaikki muutkin tydhyvinvoinnista ja tyonkierrosta kiinnostuneet tyontekijat, esi-
miehet, opiskelijat ja tutkijat voivat hyddyntaa tata opinnaytetytta paikasta tai osastosta
riippumatta.

Terveydenhuollon henkilokunta tarvitsee jatkossakin tyohyvinvointia parantavia toimin-
tatapoja, joiden avulla voidaan edistda kiinnostusta ja innokkuutta hoitotyéta kohtaan.
Tyokiertoa tulisi kehittéda jatkossakin ja sen vaikuttavuutta tyéhyvinvointiin tulisi arvioida
tyontekijoiden kokemusten perusteella yhdessa esimiehen kanssa. Liian tihea tai huo-
nosti suunniteltu tyokierto saattaa muuttua kuormittavaksi tekijaksi, jonka vuoksi on hyva
seurata tyokierron vaikuttavuutta tydhyvinvointiin ja jaksamiseen. Sopiva kuormitus in-
nostaa tavoitteiden saavuttamista ja edistaa tyéhyvinvointia, kun taas lialliset vaatimuk-
set ovat haitalliaisa ja saattavat aiheuttaa ongelmia tyéhyvinvoinnissa. T&méan vuoksi on
tarkeaa, etta kehittdmistyotd tehdaan tyopaikoilla yhdessa kokemusta omaavien henki-
I6iden kanssa siten, etta henkiléston hyvinvointi on sisallytetty osaksi tydkierron suunnit-
telua ja tyon tekemisen arkea. Esimiehen ndkdkulman saaminen olisi ensiarvoisen tar-
keééa tyokierron suunnittelun ja toteuttamisen kannalta. Hoitohenkilokunnan kokemuksia
tydkierrosta ja tydhyvinvoinnista on tutkittu melko paljon, mutta tietoa esimiesten nako-
kulmasta aikaisemmissa tutkimuksissa ei ollut riittavasti.

Jatkotutkimusaiheita:

- Esimiesten ndkemyksié ja kokemuksia tyokierron suunnittelusta ja toteutuksesta seka
tydkiertoon liittyvien kdytannon jarjestelyiden haasteista.

- TyOkierron hyvinvoinnin vaikuttavuuden seuranta tyontekijdiden ja esimiesten koke-
mina.
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Opinnaytetydhon valitut tutkimukset / artikkelit

Liite 2
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Tutkimuksen nimi

(vuosi/maa)

tekija),

Tutkimuksen tarkoi-
tus, aineisto ja tutki-
musmenetelmat

Keskeiset tulokset

Chen, Su-Yeh — Wu, Wen,Shuan — Chang, Chin-
Lin, Chia-Tzu: Job rotation and internal marketing
for increased job satisfaction and organizational
commitment in hospital nursing staff.

Journal of Nursing Management (23), 297-306.
(2015/Etela-Taiwan)

Kehittda tai parantaa sai-
raanhoitajien  tyotyytyvai-
syyttéa hoitoty6hon ja sitou-
tumista organisaatioon to-
teuttamalla tydkiertoa ja
kehittamalla tyokierron si-
séista markkinointia.

Sairaanhoitajia  kahdessa
eri sairaalassa suoritettu
kyselytutkimus. N=266.

Kvantitatiivinen tutkimus.

Tyokierto ja siihen liittyvat
osastoilla tapahtuvat si-
sasinen markkinointi aut-
taa hoitohenkil6kuntaa
hankkimaan tietoa, taitoa
ja tekemaan oivalluksia.
Tyokierto vaikuttaa posi-
tiivisesti henkilokunnan
tyotyytyvaisyyteen ja li-
sda organisaatioon si-
toutumista. Tyokierto kan-
nustaa myos jatkamaan
tyoskentelya omalla alalla.

Dinis, Liliana: The influence of job rotation in the job
satisfaction of nurses in a surgical service.

Journal of Nursing Referéncia (5), 17 — 26.
(2015/Portugal)

Kuvata sairaanhoitajien ko-
kemuksia tyokierrosta ja
sen vaikutuksesta tyohy-
vinvointiin.

Lissabonin sairaalassa ki-
rurgisilla osastoilla. N=55.

Kvantitatiivinen tutkimus.

Tyokierto ei juurikaan
vaikuttanut sairaanhoita-
jien ty6hyvinvointiin. Am-
matillinen kehittyminen ha-
vaittiin tyokierron vaikutuk-
sena. Tutkimuksessa oli
havaittavissa henkilokun-
nan vastustusta tyokiertoa
kohtaan. Tuloksissa koros-
tui, ettd esimiesten on tar-
ked ymmartad myonteinen
johtajuus ja ymmarrys sai-
raanhoitajien nakokulmiin.

Hongisto, Laina: Tyokierron vaikutus osaamiseen ja
tydhyvinvointii hoitohenkilokunnan kokemana.

Pro Gradu. Kuopion yliopisto. (2005/Suomi)

Selvittdd, miten tyokierto
on vaikuttanut tyokierrossa
olleiden henkildiden koke-
musten mukaan heidan
tydhyvinvointiin.

Kuopion yliopistollisessa
sairaalassa tyoskentele-
vélle hoitotyontekijoille.
N=103.

Kvantitatiivinen tutkimus.

Hoitohenkilokunnan
osaaminen ja tydhyvin-
vointi paranivat tyokier-
ron ansiosta. Tyokiertoon
halukkaat tarvitsevat esi-
miesten tukea ja kannus-
tusta tyokierron jarjeste-
lyissa. Tydkierron tulisi olla
jarjestelmallistéa yksilén ja
tydyhteison tarpeista lahte-
vaa.

Jarvi, Maija — Uusitalo, Tarja: Job rotation in nurs-
ing: a study of job rotation among nursing personnel
from the literature and via questionnaire.

Journal of Nursing management (12), 337-347.
(2004/Suomi)

Hankkia tietoa hoitohenki-
|I6kunnan kokemuksista
tyokierrosta.

Sairaanhoitajat HYKS sil-
maklinikalta.  Kirjallisuus-
katsaus ja kyselytutkimus.
N=84.

Kvantitatiivinen tutkimus

Hoitohenkildkunta  koko
tyokierron positiivisena ko-
kemuksena. Hoitajat koki-
vat, ettd itseluottamus
kasvoi, ammattitaito mo-
nipuolistui, joustavuus
seka innovatiivisuus li-
saantyivat. Tyontekijoiden
oma motivaatio ja vapaa-
ehtoisuus tydkiertoon oli
tarked lahtdkohta onnistu-
neen tyokierron kokemuk-
seen.
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Miinalainen, Ritva: Hoitohenkildston ammatillinen
osaaminen sairaalassa.

Pro Gradu. It&-Suomen yliopisto (2017/Suomi)

Kuvata  hoitohenkilokun-
nan kokemuksia tyokier-
rosta ja sen merkityksesta
ammatillisen  osaamisen
kehittymiselle.

Hoitohenkilokunnan haas-
tattelututkimus Pohjois-
Karjalan sairaanhoito- ja
sosiaalipalvelujen kuntayh-
tymassa. N=12.

Kvalitatiivinen tutkimus.

Hoitohenkilokunta koki tyd-
kierron paaasiassa myon-
teisend. Tyokierrossa oppi
uutta ja se lisési asioiden
kokonaisvaltaisempaa ym-
martamistd.  Osaaminen
laajentui, syventyi ja tay-
dentyi. Tyokierto voi-
maannutti ja piti ylla mie-
lenkiintoa, motivaatiota
sekd itsensd kehitta-
misté. Tyokierto ennalta-
ehkaisi urautumista ja
antoi mielekkyyttd tyon
sisaltoon.

Partanen, Anu: Tyokierto tavoitteeksi: Terveyden-
huollon l&hiesimiesten nékemyksia tyokierrosta tyo-
hyvinvoinnin lahteena.

Pro Gradu. Jyvéaskylan yliopisto. (2009/Suomi)

Kuvata terveydenhuollon
lahiesimiesten kokemuksia
tavoitteellisen  tyokierron
soveltumisesta valineeksi
hoitotydntekijoiden tyohy-
vinvointiin ja tyossa jaksa-
miseen. Selvittda esimies-
ten nakemyksia tavoitteelli-
sen tyokierron hyddyntami-
sesta tydyhteisossa ja tyo-
kierron merkityksesta koko
tyoyksikolle.

Tyokierto kuvattiin tyon-
tekijan tyossa jaksamista
edistavaksi, mika antaa
mahdollisuuden itsensa
kehittamiseen ja ammat-
titaidon syventamiseen.
Tyokierto tarjoaa tyonte-
kijoille vaihtelua ja uusia
haasteita. Tyokierron tulisi
olla osa tyontekijan urake-
hitysta.

Seitovirta, Jaana — Partanen, Pirjo — Kvist, Tarja:
Sairaanhoitajien palkitseminen -haastattelututki-
mus.

Hoitotiede 24(4), 279-290. (2013/Suomi)

Kuvata sairaanhoitajien ko-
kemuksia palkitsemisesta,
palkitsevista tekijoista ja
nakemyksia palkitsemisen
kehittdmisesta.

Yliopistosairaala. N=10.

Kvalitatiivinen tutkimus.

Palkisemiseen liittyi myon-
teisia seka kielteisia koke-
muksia.  Sairaanhoitajan
tyon palkitsevat ominaisuu-
det liittyvat tydajan jarjeste-
lyihin, tydsuhteen pysyvyy-
teen ja tyon sisaltoon.
Myénteisia kokemuksia oli-
vat kehittyminen ja amma-
tilliseen kasvuun liittyvat
ominaisuudet. Tyodkierto
koettiin positiivisena, mi-
kali se tapahtui vapaaeh-
toisena.

Utriainen, Kati — Kyngas, Helvi: Hoitajien tyéhyvin-
vointi.

Hoitotiede 20(1), 36-47. ((2008/Suomi)

Pyrkimys kuvata, miten
hoitajien ty6hyvinvointia on
tutkittu positiivisesta nako-
kulmasta ja mitka tekijat
vaikuttavat positiivisesti
hoitajien ty6hyvinvointiin.

20 alkuperaistutkimusta.

Systemaattinen
suuskatsaus.

kirjalli-

Tulosten perusteella koros-
tuu  muutamia tydhyvin-
vointia edistavia asiakoko-
naisuuksia, joita ovat hoita-
jien valinen yhteisollisyys,
potilashoito seka tydorga-
nisoinnin tavat Tydn orga-
nisointiin liittyvilla tekijoilla,
kuten esimerkiksi ammatil-
linen osaaminen, tyon
vaihtelevuus seka amma-
tillisella kehittymisella on
tyéhyvinvointia edistava
vaikutus.
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Tiedote osastonhoitajalle

Hyva osastonhoitaja,

Teen YAMK opinnaytetyota tydkierrossa olleiden katiloiden kokemuksista tykierrosta ja
sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin, jonka tarkoituksena on kuvata lapsivuodeosaston
henkildkunnan kokemuksia tyokierrosta ja sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin. Opinnay-
tetydn tavoitteena on tuottaa tietoa tyokierron kehittdmiseen tytkierrossa olleiden henki-
I6iden ndkodkulmasta, jota voidaan hyddyntaé tulevaisuudessa hoitohenkilékunnan tyo-
kierron kehittamisessa osana tydhyvinvointia.

Tarkoituksena on lahettdd verkkokyselylomake tydkierrossa olleille katilGille. Kysely on
osa Metropolia Ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan Kliinisen asiantuntija am-
mattikorkeakoulututkinnon koulutusohjelman opintoja. Ohjaajani ovat kliininen asiantun-
tija HYKS Naistentaudit ja synnytysten kliininen opettaja, TtM Sara Palander ja Metropo-
lia Ammattikorkeakoulun ohjaava opettaja on lehtori, TtT Anne Turunen.

Mikali haluat kysya opinnaytetytsta tarkemmin, annan mielellani lisatietoja.

Ystavallisin terveisin,
Sari Oinonen
Katilo AMK, YAMK opiskelija, kliininen asiantuntija

sari.oinonen@hus.fi

puh 050 528 0441
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Tiedote kyselyyn osallistuvalle
TULEVA KYSELYTUTKIMUS

Olen Jorvin sairaalassa tydskenteleva katild (AMK) ja teen Metropolian Ammattikorkea-
koulussa YAMK opinnaytety6td, jonka tarkoituksena on kuvata HUS/ lapsivuodeosaston
henkilokunnan kokemuksia tyokierrosta ja sen vaikutuksesta tydhyvinvointiin. Opinnay-
tetydn tavoitteena on tuottaa tietoa tyokierron kehittamiseen, jota voidaan hyédyntaa tu-
levaisuudessa hoitohenkilokunnan tydkierron kehittamisessa osana ty6hyvinvointia.

Kysely on laadittu sahkdiseen muotoon ja se lahetetaén tyokierrossa olleille henkilbille,
jotka ovat palanneet tydkierron jalkeen lapsivuodeosastolle takaisin toihin. Kysely kokee
Espoon sairaalan sekad Naistenklinikan lapsivuodeosaston henkildkuntaa.

Saat sahkopostin kautta linkin Webropol verkkokyselylomakkeseen. Tutkimukseen osal-
listuminen on vapaaehtoista ja kyselyyn vastataan nimettémana. Vastaukset palautuvat
nimettdmana tukijalle ja ne kasitellaan luottamuksellisesti, eika vastauksista voida tun-
nistaa yksittaista vastaajaa.

Mikali haluat kysya opinnaytetyosta tarkemmin, annan mielellani lisatietoja.

Ystavallisin terveisin
Sari Oinonen
Katilo AMK, YAMK-opiskelija, kliininen asiantuntija

sari.oinonen@hus.fi

puh 050 528 0441

Sari Oinonen
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Verkkokysely lomakkeen taustakysymykset ja avoimet kysymykset

e 1. 1ka (v):

ealle 25
26 -35
36 -44
*45 tai enemman

e 2. Koulutus:

eOpistoasteen katilo
¢ AMK katilo

*YAMK katilo

*Muu, mika?

3. Tyokokemus lapsivuodeosastolla yhteensa (v):

eallel

e1-5

6-10

¢11-20

*21 tai enemman

4. Missa tyoyksikossa olet ollut tyokierrossa?

5. Tyokierron kesto (kk):

e alle6
*6-12
*12 tai enemman

6. Mika motivoi sinua lahtemaan tyokiertoon?
7. Minkalaisia kokemuksia sinulla on tyokierrosta?

8. Kuvaile, miten tyokierto vaikutti sinun tyéhyvinvointiin?

9. Miten tyokierto vaikutti sinun tyotyytyvaisyyteen?

10 .Millaisia asioita olitit kaivannut tyokierrolta? Onko jotain, mika olisi voinut tehda toisin?

11. Miten tyokiertoa voisi kehittaa osastollanne?
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