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1 Johdanto

Terveydenhuollon toimintaymparistd on jatkuvassa muutoksessa, samoin hoitotyd.
Tyokierron toteuttaminen nykyisissa tydyhteisdissa on ennemminkin saantd kuin
poikkeus. Erikoissairaanhoidossa ei oman erikoisalan syvallinen osaaminen enaa riita,
koska potilaat liikkuvat erikoisalojen valilla. Tydntekijéltd odotetaan entistd laaja-
alaisempaa osaamista kuin ennen, samalla odotukset kohdistuvat tydntekijan
joustavuuteen ja muutosvalmiuteen. Tydkierto on tydssa oppimisen menetelma, joka
palvelee koko tyOyhteisdd. Tyokierrolla voidaan turvata ammattitaidon sadilyminen ja
syventyminen. (Henkildkierto-opas 2001: 12.)

Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri (Hus) kaynnisti kevaalla 2003 yhteistydssa
Helsingin kaupungin Kaupunkisuunnitteluviraston ja Helsingin yliopiston kanssa
Meilahden sairaala-alueen kehittédmishankkeen. Paatarkoituksena oli siirtda Meilahden
vanhan potilastornin toimintoja uuteen sairaalarakennukseen, joka sai nimekseen
Kolmiosairaala. Uuden sairaalarakennuksen Kolmiosairaalan myoéta tarkoituksena ei ole
lisatd sairaansijoja, vaan tukipalvelukapasiteetin kayttéa tehostetaan. Samalla on
pystytty lisdaamaan toiminnan kehittamisedellytyksia. (Kolmiosairaalan

hankesuunnitelma 2006.)

Hankesuunnitelman (2006) mukaan kolmiosairaala on suunniteltu sisdtautien
erikoisalojen sairaalaksi. Suunnitelman mukaan kolmiosairaalassa on vuodeosastoja,
poliklinikoita, dialyysi- ja padivasairaalatoimintaa. Lisdksi sielld on toimintaa palvelevia

toimisto- ja opetustiloja.

Kolmiosairaalaan kerrokseen kuusi on muuttanut nelj@ eri erikoisalojen osastoa.
Meilahdesta osastot 81 ja 82, joiden erikoisalana ovat keuhkosairaudet. Nama kaksi
osastoa sijoittuvat kuudennen kerroksen A-padhan. Kuudennen kerroksen B-padhan
sijoittuvat kirurgisen sairaalan osasto 3, joka kasittda erikoisalat nefrologia,
reumatologia. Lisaksi tulee B-padhan 7 sairaansijaa erikoisalalle yleissisataudit. Kaikkia
nditda osastoja johtaa yhteinen osastonhoitaja. Osastolla aloitetaan tavoitteellinen
tyokierto joulukuun alusta, ja tyokierrossa eri erikoisalojen valilla olisi kerrallaan kaksi

sairaanhoitajaa.



Tydkierto on ollut kasvavan kiinnostuksen kohteena jo jonkin aikaa. Tydkiertoa on
tutkittu paljon, mutta henkildstdon ndkodkulmasta vain vahan. Partanen (2009) on
tutkinut  tydkiertoa lahiesimiesten ndkdkulmasta ja tyokierron vaikutuksia
ty6hyvinvointiin.

Aikaisempien tutkimuksien mukaan tydkierto antaa mahdollisuuden tyotyytyvaisyyden
ja tydhyvinvoinnin parantamiseen. Se aktivoi tyontekijoitéd itsensa kehittamiseen.
Tydkierto koetaan keinoksi edeta uralla ja lisatd omaa ammattitaitoaan. Se on myds
eduksi urakehityksen nakokulmasta. TyoOkiertoa on selvitetty hoitoalan henkiloston
nakokulmasta (Moisander 2000; Hamilton — Wilkie 2001; Jarvi — Uusitalo 2004;
Hongisto 2005; Kénoénen 2005; Asikainen 2008 ja Partanen 2009.) Liséksi tyokiertoa on

selvitetty muissakin ammattiryhmissa.

Tavoitteellisen tyokierron aloittaminen tydyhteisossa koetaan muutostilaksi. Nykyaan
muutostila tydyhteisdssa on melkeinpa pysyva tila. Muutokseksi voidaan mieltaa
kehittyminen ja kasvaminen. Organisaatiot ovat ihmisten muodostamia kokonaisuuksia
ja tasta syystd voidaan ajatella, ettd organisaatiolla on samanlaisia tarpeita kuin
yksilGilla. Ihmisten ja organisaation luontaiset tarpeet muutostilanteissa tulee ottaa
tarkasti huomioon. Muutoksen ollessa suuri ihmisten ja organisaation turvallisuuden

tunteen horjuminen on suurta. (Partanen 2009)

2 Keskeiset kasitteet

Avainsanoina  opinndytetydsséa on  tyokierto, tybhyvinvointi,  yhteisdllisyys,
henkildstéjohtaminen ja ammattiosaaminen. Kasitteitéd otetaan esille sairaanhoitajan
odotusten nakdkulmasta. Taman opinndytetyon teoreettisessa osassa tarkastellaan

tyokiertoa, tydhyvinvointia, yhteiséllisyytta, ammattiosaamista ja henkildstéjohtamista.

2.1 Kirjallisuushaku

Kirjallisuushauissa etsittiin lahteitd kauppa- ja hallintotieteiden alueilta seka hoito- etta
terveystieteiden alueilta ja review-artikkeleita talta vuosituhannelta.
Henkildstdjohtamisen alueelta hakuja tehtiin kauppa- ja hallintotieteiden puolelta. N&in

saatiin mahdollisimman kattavaa ja ajankohtaista tietoa. Kirjallisuuskatsauksessa on



my6s mukana tyokiertoa, johtamista, tydhyvinvointia ja yhteisdllisyytta kasittelevaa
kirjallisuutta. Haut tehtiin Cumulative Index to Nursing and Allied Health Literature
(CINALH), Cochrane database of Abstracts of Review of Effects, Cochrane Central
register of controlled Trials ja "The National Library of Medicine and the National
Institutes of Health” (PUBMED) - tietokannoista hakusanoilla HRM and hospital, HRM
and job rotation and hospital, job rotation, job rotation and hospital, HRM and
attending of management and hospital seka naiden yhdistelmilld. Lisaksi hakusanoina
kaytettiin, communalism, jobwellbeing and hospital. Suomalaisista Helka-, Linda- ja
Medic-tietokannoista haku tehtiin sanoilla tyokierto, tyodkierto sairaalassa,
tydhyvinvointi, henkildstéjohtaminen, yhteisollisyys seka ndiden yhdistelmilld.
Tietokannoista l6ytyneiden tutkimusten lahdeluettelot tutkittiin ja etsittiin sieltd aihetta
kasittelevia tutkimuksia ja kirjallisuutta. Lisaksi hakuja tehtiin suomalaisten yliopistojen

omista tietokannoista.

2.2 Tyokierto

Tyokierrosta kaytetadan myods nimitysta tehtdva- tai henkilokierto. Tyokierto on yksi
henkiloston kehittdmisen valine erilaisissa hoitoyhteisdissa. Useimmiten tydkierrolla
tarkoitetaan tyontekijan siirtymista yksikosta toiseen hoitaen samaa tai samantapaisia
tehtdvia. Tyokiertoa on yleisesti hyddynnetty uusien tydtehtdvien oppimiseen,
tyoyhteison  seka tyontekijan omaan  kehittymiseen ja  tybuupumuksen
ennaltaehkaisyyn. (Almonkari-Kuikka — Miettinen — Kirveskangas — Porkkala 2003;
Makisalo 2003: 133.) Tyokierron on todettu lisdavan itseluottamusta ja edistdavan
muutosvalmiutta yksilétasolla ja koko tydyhteisossa. Tyokierto edistda myods hiljaisen
tiedon kayttda ja hyddyntamista. (Partanen — Wiklund 2000: 85.)

Tyokierto voi olla tydntekijan tydkyvyn ja jaksamisen yllapitaja. Joskus tyontekija kokee
oman tydnsa olevan pelkkaa rutiinia. Silloin tydssa ei ole kehittymisen mahdollisuuksia.
Oma ty6 voi aiheuttaa stressia ja uupumisen merkkeja. Tyokierto mahdollistaa
ammattitaidon kehittdmisen, etenkin jos tavanomainen koulutus ei ole tarkoituksen
mukaista tai tyontekijalta ei I0ydy motivaatiota tai resursseja tavanomaiseen
koulutukseen. Tydyhteison sisdiset henkildsuhteet hydtyvat usein tyokierrosta, mutta

tyokierto ei saa olla ratkaisu tydyhteison ongelmiin. (Henkilokierto-opas 2001: 12.)



Tyokierron pyrkimyksena on, etta tyokiertoon osallistuvilla olisi kuvaus siitd, mita
tyOyhteisossa tai tydyksikdssa on mahdollisuus oppia. Kuvauksella tassa tarkoitetaan
tasmennettya tietoa siitd, mitd on mahdollisuus oppia osastolla, mihin tyokiertaja on
tulossa. Lahiesimiehen tulee tehdd kuvaus yhdessa henkilokunnan kanssa. Samalla
tulee miettia tydyhteison oppimistavoitteita. Ldhiesimiehen on varmistettava, etta
tyokiertoon osallistuvilla tyontekij6illda on myds henkildkohtaiset oppimistavoitteet.
Tydkiertdjan oppimistavoitteet tehdaan yhteistydssa lahiesimiehen kanssa molempia
osapuolia kuunnellen. Tydntekijan on hyva kertoa tyokierrosta palatessaan, esimerkiksi
osastotunnilla, oppimiskokemuksistaan ja uusista kehittdmisideoistaan tydtovereilleen.
(Henkilokierto-opas 2001: 12.)

Tydn organisoinnin ja kehittdmisen menetelmdt jaetaan tydn laajentamiseen, tyén
rikastamiseen ja tydnkiertoon. Tydn organisoinnilla tarkoitetaan tyénjaon muuttamista,
puuttumatta itse tyéhon ja sen sisaltodn. Siind on ldhiesimiehella tarkea ja suuri rooli
tydn organisoinnin onnistumisessa. Tyodntekijan ndkokulmasta tyd muuttuu kuitenkin
monipuolisemmaksi. Tyén kehittdmisessa pyritddan muuttamaan tydn sisaltéd, silloin

muutetaan tydn kohdetta, tyovalineitd ja menetelmia. (Vartiainen 2000: 38.)

Jarven ja Uusitalon (2004) Helsingin yliopistollisen keskussairaalan silméklinikan
henkiloéstéon kohdistuvassa pro gradu tutkielmassa, tulokset osoittivat, ettd suurella
osalla tyokiertoon osallistuvista kokemukset olivat myonteisia ja positiivisia. Mita
pitempaan tyokierto oli ollut systemaattista ja suunnitelmallista, sen mydnteisempaan
suuntaan siihen suhtautuminen muuttui. Myodnteisten kokemusten taustalla olivat
tyoyhteisén hyvaksyntd ja hyva perehdytys. Kaikki tyokiertoon osallistuneet ja
tyokiertoa odottavat pitivat tarkedna, etta toiminta perustui vapaehtoisuuteen.
Tulosten mukaan hoitajien itseluottamus kasvoi, ammattitaito laajeni seka luovuus ja
joustavuus lisaantyivat. Tyokierto edisti sairaanhoitajien ammattiosaamista, ja
yhteistyd eri erikoisalan eri yksikdiden valillda lisaantyi. Helsingin yliopistollisen
keskussairaalan (HYKS) silmaklinikalla tyokierto on kdytdssa sairaanhoitajien
urakehitysohjelmassa. (Blixt — Uusitalo 2006.)

Hongisto (2005) jakoi tutkimuksessaan tyokierrosta tutkimustulokset
osaamistarveluokituksen mukaan. Osaaminen jaettiin perusosaamiseen, potentiaaliin

tulevaisuuden osaamiseen ja aitoon tulevaisuuden osaamiseen. Taman tutkimuksen
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tulosten mukaan tyokierron vaikutuksia perusosaamisen alueella: tyokierron jdlkeen
aiempaa helpompaa kohdata ihmisia ja ymmartaa heitd, tydkiertajien karsivallisyys oli
lisdantynyt ja he uskoivat aiempaa enemman omiin kykyihinsa. Potentiaalin
tulevaisuuden 0saamisen kohdalla  tydkierrolla ol eniten vaikutusta
paatdksentekotaitoon, tiedonhankintaosaamiseen ja tytssa vaikuttamiseen. Aidoksi
tulevaisuuden osaamiseksi on maaritelty teknologinen ja kansainvalisyysosaaminen,

joihin tydkierrolla ei ollut erityista vaikutusta. (Hongisto 2005.)

2.3 Tavoitteellinen tyokierto

Tavoitteellinen tyodkierto voi toimia henkildkohtaisen oppimisen lisaksi yhteiséllisessa
oppimisessa. Yhteisollinen oppiminen liittyy kahden tydyhteisdn kehittdmiseen
tarvittavien nakokulmien havaitsemiseen ja esille tuomiseen. Kahden tydyhteisén on
molempien tarkeda asettaa tavoitteet tyokierron annille. Hyvin toteutettuna tytkierto
on merkityksellinen henkiloston ja tydyhteison kehittamistapa. Tavoitteellisen
tyokierron tavoitteena on tyontekijan oman uran ammatillisen kasvun tukeminen,
tyoyhteisén  kehittamiseen tarvittavien uusien ndkokulmien esille tuominen
rakentavasti. Tyokierto on suunnitelmallista toimintaa, jonka tavoitteena on
ammatillinen kasvu, hallintokdytantdjen, vertailuoppimisen, yhteisollisyyden ja
verkottumisen kehittdminen. Tavoitteellinen tydkierto sisaltad aikatauluttamisen,
tyokierto-osapuolet, tyontekijan, oman tydyksikén ja uuden tydyksikon tavoitteet,
tavoitteiden saavuttamisen arvioinnin ja miten tyokierrossa saatua osaamista voi
hyddyntda henkilokohtaisesti ja tydyhteisdssa. Valtion henkildstopolitikan yhtena
tavoitteena on henkiléston liikkuvuus, joka lisad ammatillisia valmiuksia ja
monipuolistaa niitd. Tyokierto parantaa valmiuksia siirtya tehtdvistd toisiin nopeissa
tydeldaman muutoksissa. (Makisalo 2003: 134-135; Metsapelto 2001: 3; Almonkari-
Kuikka ym. 2003.)

Partasen (2009) tutkimuksen mukaan tyokierrosta hyotyvat tulevaisuudessa seka
tyontekijat ettd tydyhteisd ja koko organisaatio. Partanen toteaakin, etta tydkierron
kehittamisessa on vuosien tyd ja sité tulisi toteuttaa systemaattisesti ja
suunnitelmallisesti eri ammattiryhmilla. Hanen tutkimuksensa haastateltavien
vastauksista tavoitteellisen tyodkierron tulevaisuuden nakymista nousi selvasti nelja

ylaluokkaa, ylaluokat on esitelty taulukossa yksi. Jotka ovat prosessien lapinakyvyys,
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tehokkuus, tehokas hyddyntéaminen ja yhteistydn merkityksen ymmartaminen.
(Partanen 2009; 69-70.)

Taulukko 1 Tyokierron anti tulevaisuudelle, luokat Partasen (2009) mukaan.

Alaluokat Ylaluokat

Arjen toiminnan jarkevoittaminen

Yksikoiden toimintatutuiksi Prosessien lapindkyvyys

Tietojen paivitys

Turhan tydn poisto Tehokkuus

Yhteistyon lisadminen

Joustavat tyonkulut Tehokas hyddyntaminen

Kollegiaalisuus

Ymmarrys toisia ihmisia kohtaan Yhteistydn merkitys

2.4 Henkildstojohtamisen merkitys tyokierrolle

Partasen (2009) tutkimuksen mukaan lahiesimiesten rooli tyokierron toteutumisen
onnistumisessa osoittautui merkittavaksi. Han toteaakin, etta ldhiesimiestyén on oltava
kokonaisvaltaista, jolloin sosiaalisen ja vuorovaikutuksellisen tuen merkitys korostuu
tyokiertdjalle ja koko tydyhteisélle. Lahijohtamisessa painottuvat vastuu, ammattitaito
ja ihmistuntemus. Tyodkierron toteuttamisessa hyvan esimiestydon merkkina pidettiin
tilannetietoutta seka hyvaa organisointitaitoa ja tiedonkulkua. Kehittamiskohteeksi
Partanen esittaa yhteisty6ilmapiirin ja kaytantdjen kehittdmisen. Myos johdon sisdinen
tiedottaminen ja Ildhiesimiesten tukeminen oli osittain puutteellista. Tama
puutteellisuus lisasi lahiesimiesten epdvarmuutta tydyhteisossa ja osastolla
toimimisessa. (Partanen 2007.)

Viitanen ym. (2007) ovat tutkimuksessaan selvittaneet keskijohdon ja lahiesimiesten
vaatimukset johtamisosaamiselle. Tutkimuksen mukaan tdarkein tulevaisuuden
johtamisen osaamisalue on henkiléstdjohtaminen  ja siihen liittyva
vuorovaikutusosaaminen. Tutkimuksesta kavi myds ilmi, etta lahiesimiehet haluaisivat

tybajastaan kayttda enemman henkilostdjohtamiseen, laatu- ja kehittéamistydhdn seka
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koulutukseen. Sen sijaan tydaika menee moneen muuhun, johtuen I3hiesimiehen

kokemasta tuen ja tiedottamisen puutteesta. (Viitanen ym. 2007.)

Urakehitysta tukevalla lahiesimiehelld on mahdollisuus luoda otollinen maapera uuden
oppimiselle, itsensa kehittamiselle ja tunteelle tyén hallinnasta. Sairaanhoitajan
edistyminen hoitotydn taidoissa vahvistaa yhteisty6- ja vuorovaikutustaitoja
ldakarikunnan kanssa, mitd pidetdan vetovoimaisen organisaation ominaisuutena.
Tyokiertosuunnittelun aloittaminen kannattaa tehda valjasti, jotta jokaiselle siihen
osallistuvalle voitaisiin luoda yksilollinen, hdnen oppimistarpeensa huomioiva
tyOkiertosuunnitelma. Tyodkierto-oppaan (2001) mukaan tyokierron suurimpia esteitd on
johdon, lahiesimiesten ja henkiloston asenteet. Tyodkiertoon ei ole totuttu, on paljon
turvallisempaa jatkaa samoissa totutuissa ja vanhoissa tehtdvissa. Lahiesimiehet
saattavat tuntea pelkoa siita, ettd menettavat hyvia tydntekijoita. Tyokierron etuja ovat
kuitenkin  muutosvalmiuden ja joustavuuden parantuminen, ammattitaidon
laajeneminen, motivaation parantuminen, liikkuvuuden liséantyminen. Nama edut
nakyvat yksilon lisaksi koko tydyhteisdn etuna. Ne ovat vaikeasti huomattavia ja
mitattavia asioita. Organisaatiolle tydnkierto on henkildston kehittdmisen muotona
edullinen. Se vaatii kuitenkin johdolta ja Ilahiesimiehiltd aktiivisuutta ja
organisointikykya koska tyokierto aiheuttaa jarjestelyja ja muutoksia tydyhteisdssa.
Namad muutokset vaikuttavat my6s muuhun  henkilostoon  tydyhteisossa,

ammattiryhmasta riippumatta. (Blixt — Uusitalo 2006; Henkilokierto-opas 2001: 3.)

Onnistuneen tyokierron edellytyksena on sen hyvaksyttavyys ja siihen osallistumisen
vapaaehtoisuus. Erityisesti johdon ja lahiesimiesten tulisi sitoutua tydkierron
toteuttamiseen muunmuuassa poistamalla tydkierron toteutuksen tieltd esteita.
Tyokierto perustuu oppivan organisaation periaatteelle. Madritelmid oppivalle
organisaatiolle on paljon, mutta yksiselitteista ja yleisesti hyvaksyttya maaritelmaa ei
ole. Oppivan organisaation toimintaperiaatteista asiantuntijat ovat samaa mielta.
Oppivaa organisaatiota ohjaa reagointikyky ulkoisen ja sisdisen toimintaympariston
muutoksiin havaitsemalla ja korjaamalla virheellisia toimintamenetelmia. Tallaisten
virheiden korjaamisessa tyokierto on oivallinen apuvaline. Lahiesimies voi auttaa
tyontekijaa ja tukea hanta saanndllisilla vuorovaikutuksellisilla kehityskeskusteluilla.
Perinteisten rajojen ylittaminen ja kyseenalaistaminen on yksi tyokierron

keskeisimmistda  tavoitteista.  Erityista =~ muutoshalukkuutta  ja  positiivisten
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mahdollisuuksien ndkemistd kaivataan tyOyhteisdjen epavirallisten pelisaantdjen ja
keskindisen kilpailun pois kitkemisessa. Tyokierron avulla estetadn tydyhteisdjen sisalla
olevien klikkien muodostuminen. Tyokierrosta palaavan tydntekijan muutoshalukkuutta
tarvitaan ryhmakurin, tdiden valikoitumisen, saavutettujen etuuksien seka sosiaalisen

aseman muokkaamisen pois kitkemisessa. (Asikainen 2008.)

Kuten jo ylld on mainittu, tydkiertoon lahtevan oma kehittéamistarve on perusteena
tyOkierron suunnittelussa. Ennen tyokiertoa tulisi |ahiesimiehen kehityskeskustelussa
tarjota tyokiertoon lahtijalle konkreettista tietoa hdanen toiminnastaan, kehittamisen
kohteistaan ja organisaation odotuksista. Tydkierrossa uuden tiedon saaminen itsesta,
toisista ja organisaatiosta voi johtaa muutokseen. Lahiesimies voi auttaa toiminnallaan
tyokiertoon lahtijaa tiedostamaan ja kyseenalaistamaan omaa toimintaansa ja sen

taustalla olevia malleja ja normeja. (Honkanen 2006.)

2.5 Tyokierron toteutuksen haasteet

Organisaatiomuutosta verrataan usein matkaan. Vanhoista ajattelu- ja toimintatavoista
siirrytdan uusiin ajattelu- ja toimintatapoihin. Siind on kysymys uuden idean, ajattelu-
ja toimintamallin omaksuminen, joka edellyttdd tyontekijéltd oppimista ja
muutosvalmiutta. Muutos voi olla nopeasti tai pikkuhiljaa tapahtuva, se voi
laajuudeltaan olla suuri tai pieni. Muutoksen kaikki piirteet kuitenkin vaihtelevat
huomattavasti. Tarkeintd kuitenkin on muutoksen toteuttamisen eri tavat ja miten ne

saadaan juurtumaan organisaatioon. (Lamsa — Hautala 2008: 184.)

Organisaatiokulttuurin tai tydyhteisdnkulttuurin voi maaritella monella eri tavalla. Yksi
tapa maaritellda on tydyhteison tietoisesti ja tiedostamattomasti opitut ja sovitut tavat
tehda ja kehittda tyéta. Muodostunut kulttuuri vaikuttaa voimakkaasti tydyhteisdon. Se
joko edistad tai estdad oppimista ja muutosta. Oppimista edistavassa kulttuurissa
organisaatio ja tydyhteisd tukee osaamisen kehittdmistd suunnittelun seka kehittamis-
ja arviointijarjestelman avulla. Se perustuu oppivan organisaation toimintatapaan.
Oppivan organisaation yksi tdrkeista piirteistda on avoin, turvallinen ja arvostava
ilmapiiri, silloin se rohkaisee tydyhteisda kehittdmaan organisaation toimintaa. Oppiva
organisaatio vaatii johtamistapaa, joka mahdollistaa monipuolisten ideoiden esille
tuomisen. (Lamsa — Hautala 2008: 184-187.)
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Organisaation johto ja Ilahiesimiesten tulee sitoutua avoimeen ja rakentavaan
palautejarjestelmadn ja ammatillisen osaamisen hyddyntamiseen. Ne ovat ratkaisevia
tekijoita sairaanhoitajien uramotivaation ylldpitamisessa, ammatillisen osaamisen
kehittamisessa ja sitouttamisessa sekd uusien kaytantéjen juurruttamiseen
tydyhteistssa. Tutkimusten mukaan tyokierto vaatii kiertoon lahtijalté rohkeutta, oma-
aloitteisuutta ja uskallusta. Joskus tyokiertoon lahtija tuntee pelkoa tydkavereiden
menettamisestd. Tutusta ja turvallisesta luopuminen ja siirtyminen uuteen ja
vieraaseen tydyhteisdon aiheuttaa jannitysta ja pelkoa. Vuorovaikutuksen tielld ovat
ihmisten erilaiset uskomukset, asenteet, arvot ja normit. Tydkierron haasteeksi voi
nousta niin henkiléstdon kuin esimiestenkin asenteet. Tydkiertoon lahtija saattaa kokea
osaamisen vaateet tavoiteltavina, mutta vanhasta totutusta poislahteminen tuntuu
pelottavalta. Rutiineista poisopettelu ei ole vaikeaa, mutta kielteisia asenteita on vaikea
itse tunnistaa. Muutokseen asenteista avain I6ytyy siitd, ettd oppii ymmartamaan
toisten nakemyksia. (Hamilton — Wilkie 2001; Jarvi — Uusitalo 2004; Hongisto 2005;
Blixt — Uusitalo 2006; Asikainen 2008.)

Asiantuntijaorganisaatioissa, kuten sairaaloissa, yhteisollisyyden luomisessa syntyneet
rutiinit ovat keskeisessa roolissa. Yksilollisyyden ja autonomian sailyttdminen tiiviista ja
tyoyhteiséa tukevasta yhteisollisyydestd huolimatta on tarkeda. Talja (2006) osoitti
tutkimuksessaan organisaatiossa ja tydyhteisdssa olevan vahvasti vierekkdin kaksi
kuvaa todellisuudesta, toisaalta melko suoraviivainen suunnitteluun ja seurantaan
perustuvan johtamisen maailma ja toisaalta kaytannén toiminnan ehdoille rakentuva ja
muuttuva arjen maailma. Asiantuntijaorganisaatiossa ja tyOyhteisdissa on
merkityksellisia odotuksia uudesta toimintatavasta. Erilaiset tulkinnat ilmenevat myos
suhtautumisena muutokseen johdettavana projektina tai arjessa vastaan tulevien
ilmididen muuttumisena. Muutoksien nykyistd parempi ymmartaminen ja ohjailu
edellyttavat seka hallitun etta jatkuvan muutoksen ajattelu- ja organisointitapojen
yhdistéamista. Talldin suuretkin muutoshankkeet voitaisiin toteuttaa onnistuneemmin

organisaation ominaista muutososaamista hyddyntaen. (Talja 2006: 4.)

Alla olevassa kuviossa esitan Utriaisen (2008) erilaisten uusien kehittamistarpeiden
juurruttamisen osastolle. Tyokierrosta saatujen oppien vieminen kadytantéén on
haasteellista ja pitkdjanteista tyotda. Tyokiertoon voidaan soveltaa Utriaisen mallia

suoraan. Tyodkierrossa opitaan uusia asioita ja viedaan vieraalle osastolle myds uusia
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asioita. Omalle osastolle palatessaan voi tyOkiertdja yhdessa esimiehen kanssa
suunnitella, miten uusia opittuja taitoja aletaan kasitella tydyhteisdssa. Samalla
Utriaisen (2008) mallin avulla voidaan tydyhteistssa miettid juurruttamisen keinoja
uusille opituille asioille, jotka on koettu hyvaksi ja halutaan vieda kaytantéon.

Kuvio 1 Projektimuotoisen tydyhteison kehittamisen eteneminen. Mukaillen (Utriainen
2008.)

Kehittimisen tarve

Projektin perustaminen
Projektin suunnittelu
Projektin toteutus

Projektin padttiminen

Kehitetyn
toiminnan
juurruttaminen
osaksi
toimintaa

Kehittamistyon tai muutoksen arvioinnin tulisi koskea koko kehitysty6ta, niin
suunnittelua, toteutusta kuin tuloksia. Jarjestelmallinen arviointi vie aikaa, mutta ehka
parhaimmillaan opettaa tekijoitéan. Kehittamistydn tai muutoksen arviointi on vaikeaa
ja haasteellista, ja sitd voidaan toteuttaa monella eri tavalla. Brinkenhoffin
kehittamistoimenpiteiden arviointimallin mukaan arviointi suoritetaan arvioimalla;
tarpeet ja paamaarat, kehittamissuunnitelma, suunnitelman toteutus, oppimistulokset,

oppimisen pysyvyys ja kaytantdéon soveltaminen seka tuotokset. (Utriainen 2008.)

Tyokierron jarjestamisessa voi tulla vastaan myds esteitd. Kierto herattaa joskus vaaria
odotuksia ja epavarmuutta oman tulevaisuuden seka aseman suhteen. Henkilét, jotka
lahtevat tyokiertoon, kokevat luopuvansa turvallisuudesta, tutuista asioista, tasa-
arvoisuudesta, asiantuntijuudesta, toisin sanoen tydstd, jonka tuntevat osaavansa ja
hallitsevansa. Samalla henkild, joka lahtee tydkiertoon, luopuu tydkavereista. Uuteen
tyokiertopaikkaan sopeutumisessa voi tulla vaikeuksia, etenkin jos aika tydkierrossa on
liian lyhyt. (Hamilton — Wilkie 2001; Walle 2003: 10.)



16

3 Tyohyvinvointi

Tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan yksilon tai tydyhteisén hyvinvoinnin tilaa tydelamassa,
turvallista ja terveellista tyota seka fyysisesti etta henkisesti. Tyéhyvinvointiin liittyy
aikaansaamisen tunnetta ja oppimiskokemuksia. Ty6hyvinvointi koostuu monista osista
kuten itsensa hyvaksymisesta, positiivisesta suhteesta tydyhteison muihin jaseniin,
tyon hallinnan tunteesta ja hyvasta tydymparistdsta. Tydhyvinvointi on edellytys sille,
ettd ihminen jaksaa tydssa eldkeikaan asti tai mahdollisesti jopa pitempaan ja voi hyvin
niin fyysisesti kuin henkisesti. Tydhyvinvointi on rakentunut useista yksiléon ja
yhteis6on liittyvasta tekijasta. Yksilén asenne tydhon, tyén kokeminen mielekkdana ja
tarkedna seka tyontekijan edellytyksia ja taitoja vastaava tyd ovat tybhyvinvointia
edistavia tekijoita. (LeSergent — Haney 2004; Kalliath — Morris 2002.)

Tydhyvinvointi ilmenee ty6paikoilla hyvana ilmapiirind, tehokkaana ja tuloksellisena
tyona seka ihmisten kokemana tyotyytyvaisyytena. Talldin yhteistyd ja ihmissuhteet
ovat toimivia ja vuorovaikutus on hyvad. Tydhyvinvointi on sidoksissa tydpaikan
olosuhteisiin ja ilmapiiriin. Tyéhyvinvointi vaatii maaratietoista ja pitkdjanteista tyota
tyOyhteison eri osapuolten valilla. (Adams — Bond 2000; Kalliath — Morris 2002.)

3.1 Sairaanhoitajan tyéhyvinvointi

Sairaanhoitajien tyohyvinvointi on tydn kohteeseen sidottu ilmi6. Silloin tyén mieli
linkittyy vahvasti onnistumisessa potilashoidossa ja oman hoitajuuden arvostamisessa.
Samalla aivan uuden merkityksen saa tydon kohteeseen sidottu ammattietiikka ja
arvopohja. (Utriainen — Ala-Mursula — Virokannas 2011.)Tutkimustulosten mukaan
sairaanhoitajien tyohyvinvointi  jakautuu neljaan keskeiseen teemaan,
kohdesidonnaisuuteen, eettisyyteen, yhteisollisyyteen ja tyéhdn asennoitumisen

sukupolvisuuteen. (Utriainen ym. 2011.)
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Taulukko 2 Sairaanhoitajien tyéhyvinvoinnin ulottuvuudet. (Utriainen ym. 2011.)

TYOHYVINVOINTI positiivisena | Kohdesidonnaisuus
kasitteenda ja toimialakohtaisena | Eettinen nakdkulma
ilmiona Yhteisollisyys
Ty6hon asennoitumisen sukupolvisuus

Sairaanhoitajien tyohyvinvoinnin olennaisena ja merkityksellisena osana voidaan pitaa
keskittymista itse hoitotydhon. Utriaisen (2009) tutkimuksen mukaan tyéhyvinvoinnissa
korostui tyén kohteen, hoitotydn korkeatasoisuus ja potilaan hyvan merkityksellisyys.
Tutkimuksen tulokset vahvistavat tyon ja tydhyvinvoinnin vahvasti vaikuttavan
yhteyden. ( Utriainen ym. 2010) Tydhyvinvointia voidaan tarkastella myo6s eettisesta
nakdkulmasta. Potilaan hyva ja hyvdn tekeminen on eettinen periaate hoitoty6ssa.
Potilaan hyvan toteuttaminen on sairaanhoitajien tyéhyvinvoinnin keskeinen perusta.
(Utriainen 2009) Sairaanhoitajille on tarkedada saada tehdda tydnsa kunnialla ja
ammattiylpeydelld. Usein kaytantd poikkeaa siitd, miten sairaanhoitajat haluaisivat
tehda tydtdan, tavoitetaso nousee omasta arvopohjasta ja ammattietiikasta.
Sairaanhoitajien eettinen arvopohja ja ammattietiikka ovat vahvassa roolissa kaikessa
tyon tekemisen nakdkulmissa, se ohjaa sairaanhoitajan ty6ta ja siitd saatavaa tydiloa.
(Saari 2008.)

Yhteisollisyyden ndkdkulmasta tyohyvinvointi  liittyy  sairaanhoitajien  valiseen
toimintaan: ihmissuhteiden toimivuuteen, yhteistoiminnallisuuteen,
yhteenkuuluvuuteen ja toinen toisensa arvostamiseen, valittdmiseen seka
luottamukseen. (Utriainen ym. 2010.) Yhteisollisyyteen liittyy myds ajatus
arvostuksesta hoitotydssa. Silla viitataan arvostavaan vastavuoroisuuteen, minka on
todettu olevan erityisesti ikaantyvien sairaanhoitajien tyéhyvinvoinnin yksi tarkea
osatekija. (Utriainen 2009.)

Hyvin toimivat sosiaaliset suhteet tydyhteistssa ovat hyvinvoivan tydyhteisdn perusta.
Sosiaalisen verkoston ollessa kunnossa, jaksaa sen avulla paremmin tydssa.
Sosiaalisten suhteiden toimiessa hyvin, verkoston tuen avulla I6ytyy positiivinen asenne
tyohon, korkea tydmotivaatio, tydn ilo ja kaikkien ndiden kautta tyotyytyvaisyys ja
tyohyvinvointi lisaantyvat. (LeSergent — Haney 2004.)
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Ty6hdn asennoitumisen sukupolvisuus nakyy myos tydhyvinvoinnissa. Tyd merkitsee
nuorimmille vahemman kuin vanhemmille ikaluokille. Tydn asema elamdssa on sita
suurempi mitd vanhempaa ikdluokkaa tarkastellaan. Vanhempien ja nuorempien
ikaryhmien nakemykset ovat melkein toisiinsa nahden vastakkaisia. Eri asiat ovat
erilaisessa tarkeysjarjestyksessa elamassa riippuen siitd mihin sukupolveen kuulut.
Taman takia eri tutkimuksissa on tultu tulokseen, etta tydhén asennoituminen eri
sukupolvissa laittaa tarkeysjarjestykseen eri asiat, jotka vaikuttavat tyéhyvinvointiin.
Tama asettaa lahiesimiehen ty6hon henkildstdjohtamisessa erilaisia vaatimuksia ja
organisointikykya tyéhyvinvoinnin tavoitteisiin. (Utriainen ym. 2010)

3.2 Tydhyvinvointia edistdvat ja estavat tekijat

Tybhyvinvoinnin  edistaminen on monessa organisaatiossa terveydenhuollossa
kehittamisen kohteena ja merkitty my6s organisaatioiden strategioihin. Hyvinvoinnin
kehittaminen tyopaikoilla on kirjattu KASTE- ohjelmaan yhdeksi tavoitteeksi. (STM
2008.) Muuttuvassa tydelamdssa tyéhyvinvoinnin edistaminen on tarkedssa asemassa.
Siind korostuu itse tydon kehittdminen. Tama viittaa siihen, ettd kasitykset tydn
jatkuvasta muutoksesta ja tyéhyvinvoinnin yhteydesta siihen ja kuinka ymmarrettavia
tydssa tapahtuvat muutokset ovat. Muutosten analyyttinen kasitteleminen auttaa
sairaanhoitajaa siirtymaan eteenpdin ja hakemaan ratkaisuja ty6hyvinvoinnin

tukemiseen. (Utriainen ym. 2010.)

Mahdollisuus =~ ammattiosaamisen  yllapitoon ja  jatkuvaan  ammatilliseen
kouluttautumiseen ja kehittdmiseen ovat tyohyvinvointia edistdvia tekijoita. Tyon
vastuun selkeys ja tyon vastuiden ymmartaminen vaikuttavat jaksamiseen. Tyon
sisallélla on merkitysta, liian vaativa tyd on myds kuormittavaa. Tiedottaminen ja
tiedon kulku ja niiden toimivuus ja saavuttavuus ovat tarkeita tyGhyvinvoinnin
kannalta. Tiedottamisen tulisi olla vuorovaikutteista. Mahdollisuus vaikuttaa omaa
tyotaén koskeviin asioihin koetaan tydhyvinvointia edistavaksi seikaksi. (Garrett —
McDaniel 2001; Kalliath — Morris 2002.)
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Utriainen ym. (2010) ovat tutkimuksessaan listanneet nelja asiaa mita voitaisiin tehda
hoitotydon kaytanttjen kehittamiseksi, mitka liittyvat tyohyvinvointiin. Nelja eri
kehittamisehdotusta ovat seuraavat:
1 "Sairaanhoitajien tydhyvinvointi kytkeytyy tydn kohteeseen, ja tytn
mielekkyys 16ytyy etenkin ikdantyneillda hoitajilla ennen kaikkea
potilashoitotydn  onnistumisista.  Sairaanhoitajien  tyéhyvinvoinnin
edistamiseksi huomio on siten syyta kiinnittaa erityisesti tasokkaan hoidon
mahdollistamiseen ja eettisen arvopohjan mukaisen toiminnan
mahdollistamiseen.”
2 "Yhteisollisyys on merkittdva osa sairaanhoitajien tydhyvinvointia, ja
jatkossakin. Yhteisoéllisyyden merkitys sosiaalisena padomana tulee
tiedostaa.”
3 "Terveydenhuollossa tydskentelee eri sukupolvien edustajia, jotka
orientoituvat tydhonsa eri tavoin. Nama eroavaisuudet on oleellista
huomioida tydyhteisttasolla tyontekijoiden valisissa suhteissa. Myds
johtamistydssa on huomioitava ikdan liittyvat tekijat.”
4 "Tydhyvinvoinnin edistdamisessa on syyta vahvistaa olemassa olevia
positiivisia voimavaroja. Tyohyvinvoinnin edistamisessé on tdrkeaa
keskittya itse tyon kehittdmiseen ja tyon sujuvuuden tukemiseen alati

muuttuvassa tydelamassa.”

Hongiston (2005) tutkimuksen mukaan tydhyvinvointiin tyokierrolla oli positiivinen
vaikutus. Se toi tyokiertdjdlle vaihtelua, auttoi jaksamaan paremmin tydssa ja lisasi
tyotyytyvaisyytta. Tyokierrossa olleet kokivat tutkimuksen mukaan, ettd he olivat
muuttuneet ihmisind positiivisempaan suuntaan. Itsetunto oli vahvistunut, vastaajat
olivat oppineet uusia asioita, ja heidan nakdkulmansa tydelamaan oli laajentunut ja
monipuolistunut. He olivat vieneet tietojaan ja taitojaan tydkiertopaikkaan ja

soveltaneet sielld oppimaansa myds omassa yksikéssaan. (Hongisto 2005.)

Tybhyvinvointia estdvat riittdmatén sosiaalinen tuki tyotovereilta tai lahiesimiehilta.
Huonot ihmissuhteet, selvittamattémat konfliktit ja huonot vuorovaikutustaidot koetaan
tyohyvinvointia estaviksi tekijoiksi. Tyohyvinvointia estavat seka aineellisten etta

inhimillisten resurssien vahyys, ajan puute, kiire seka kokemattomat tai
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kouluttamattomat tydkaverit tai jatkuvasti vaihtuvat tydkaverit. Inhimillisten resurssien
puute ilmenee hoitajien tydomadran lisaantymisend, tyopaineiden kokemisena ja
uupumisena. (Adams — Bond 2000.)

Tydhyvinvointiin vaikuttaa myds tyontekijan oma asenne. Peltola (2008) mainitsee
tutkimustuloksissaan, ettd tydhyvinvointia edistdvina tekijoina oli oma asenne, hyvat
vuorovaikutustaidot ja fyysisen kunnon yllapitaminen. Tydntekijan positiivinen asenne
tyohdn edistaa tyodhyvinvointia. Oman tydnsa tunteminen, sen merkityksellisena
pitdminen, omanarvontunne, tydn hallinnan tunne, luottamus itseen ja omaan
osaamiseen ovat merkkeja positiivisesta asenteesta. Tydntekijan oman asennoitumisen
avulla voi vahentdada muutosvastarintaa ja edesauttaa muutoksiin  sopeutumista.
Vuorovaikutustaidot ja asiallinen kaytds edistivat tyohyvinvointia. Toisen ihmisen
huomioiminen ja erilaisuuden hyvaksyminen ja kunnioittaminen ovat asioita joilla
yllapidetdan tyohyvinvointia. Tyohyvinvointi kyselyt ovat monessa tydpaikassa
saanndllisia. Saannollisyys ei kuitenkaan riita tydhyvinvoinnin parantamiseen, jos
kyselyn perusteella ei tydyhteisdssa valita kehittdmiskohteita, eika tehda asioiden

muuttamiseksi mitdan. (Peltola 2008.)

4 Ammatillinen osaaminen

Tybtehtavien edellyttamista valmiuksista on viime vuosina vakiintunut puhekieleen
sana kompetenssi. Suomessa on kaytdssa vanha hyva kasite; ammattitaito. Hyva
ammattitaito sisaltda tietoja, taitoja, valmiuksia ja asenteita. Se on maaritelty
monipuoliseksi ja kokonaisvaltaiseksi taidoksi suoriutua tydstdaan. Monipuolisuus ja
kokonaisvaltaisuus viittaavat tassa sellaiseen tydn hyvaan hallintaan, joka mahdollistaa
niistd suoriutumisen itsendisesti, vastuullisesti ja onnistuu myds muuttuvissa
olosuhteissa. (Viitala 2008: 113.)

Tydntekija, jolla on korkea ammatillinen osaaminen, on ajattelun taitoa ja kyky vieda
asioita kaytantodn. Hanella on kyky analysoida ongelmia. Korkean asteen ajattelun
taidot ovat yhteydessa kriittiseen paattelyyn, ongelman ratkaisuun ja luovaan
ajatteluun. Ammatillisen osaamisen korkeatasoisuuden omaava on aloitteellinen ja
ennakoi oman alansa kehitystd ja ottaa vastuuta tyokaytantdjen toimivuudesta ja

kehittamisesta. Ammatillisen osaamisen korkeatasoisuus ndkyy myds innokkuutena
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hankkia lisdosaamista ja oppia. Tallainen asiantuntija toimii autonomisesti, tietoisena
omista kyvyistadn, han pystyy myds kehittdmaan tyotadn ja tydymparistdaan.
(Ruohotie — Honka 2003; Helakorpi 2005; Asikainen 2008.)

Tyokierto on suunnitelmallinen ja tavoitteellinen henkiléstdon kehittymismenetelma,
jossa tydntekija siirtyy vapaaehtoisesti yksikosta toiseen maaraajaksi. Tyokierto luo
mahdollisuuden tydssa oppimiseen ja kehittymiseen seka tydmenetelmien ja
tyoyhteisdjen kehittamiseen. Tyokierrossa tydssa oppiminen on kiinted osa
tyoprosesseja, jolloin tyontekijalla on mahdollisuus oppia kyseenalaistamalla vanhoja
tyotyotapoja. (Ruohotie 2005.)

Yksilon kannalta tyokierto tarjoaa mahdollisuuden tietojen ja taitojen laajentamiseen,
itsetuntemuksensa syventamiseen, tyon uudelleen arvioimiseen seka vaihteluun.
Lisdksi tyokierto opettaa laajentamaan nakdkantoja. Tyokierrossa kokemus nousee
keskeiseksi asiaksi. Oppiminen ei seuraa vain myonteistd kokemusta, vaan myo6s

epaonnistumisesta voi oppia. (Ruohotie — Honka 2003.)

Tydkierto perustuu metaforaan oppivasta organisaatiosta. Garvinin (1993) madritelman
mukaan oppivalla organisaatiolla on kyky luoda, hankkia ja siirtda tietoa seka muuttaa
omaa kayttaytymistaan uuden tiedon ja uusien kasitysten mukaiseksi ja tehda taman
perusteella strategisia tulevaisuuden suunnitelmia ja tavoitteita. (Viitala 2008: 39.)
Ammatillinen osaaminen on kokonaisvaltainen asia, jota on vaikea pilkkoa osiin.
Osaamisen kehittaminen kuitenkin vaatii, ettd osaamista jollakin tavalla kyetdan
erittelemaan ja arvioimaan yksityiskohtaisesti. Erittelya helpottavat erilaiset jasennykset
tydelaman muuttuvista vaatimuksista. Naitd vaatimuksia on yleisesti alasta riippumatta
seuraavanlaisia; ongelmanratkaisutaidot, sosiaaliset taidot ja sopeutumiskyky.
Oppivassa organisaatiossa rohkaistaan yhteisten tavoitteiden muodostamista ja ihmiset
oppivat oppimaan yhdessa. Tydn tutkiminen ja suunnittelu ja tydssa kehittyminen ovat
keskeisia. (Viitala 2008: 114.)

Kéndsen (2005) pro gradu tutkielmassa selvitettiin tyokiertoa KYS:n eli Kuopion
yliopistollisen sairaalan naistentautien ja synnytysklinikassa. Tutkimuksen perusteella
tyokierto koettiin hyvana ammatillisen kehittymisen keinona. Tydkierron avulla
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tunnistettiin omat vahvuudet, teoriatieto lisdantyi, hoitoketjut ja yhteistydtahot
selvenivat ja yhteistyd helpottui ja sai uusia kaytantéja. (Kénénen 2005.)

5 Yhteiso ja yhteisollisyys

Yhteisobn maaritelmia on lukuisia, vahintdan sata erilaista. Yhteison kasitteen taustalla
ovat Ferdinand Tonniesin kasitteet “gemeinschaft” ja "gesellschaft”, joita on kaytetty
likaa moderniin yhteiskuntaan soveltaen ja yhteison kasite on talldin menettdnyt
irrallisen kaytén myotda merkitystddn. Tonniesin “gemeinschaft” tarkoittaa tiivista
yksikkda, jota sitoo traditio, laaja perhekasitys seka uskonnollinen sosiaalinen eldma.
Nykyaikaisessa kaupungissa yksilot kuuluvat yhden tiiviin yhteison sijaan useaan myos
tilallisesti paallekkdiseen yhteisddn. Yhteison siteet voivat voimakkuudeltaan vastata
traditionaalista yhteiséa. TyOyhteisdssa saattaa yksil6illa olla aivan erilainen rooli, kuin

jossakin muussa yhteisdssa, mihin han kuuluu. (Gottdiener — Budd 2005: 11-15)

Gottdiener ja Budd (2005: 11-15) madrittavat yhteisén on ryhmaksi, joka tiedostaa
olemassa olevat voimakkaat ja kestavat siteensd, etenkin, jos ryhma on viela
maantieteellisesti samassa paikassa. Yhteiséa voidaan maaritelld myds jasenten
saanndlliselld  osallistumisella  yhteison  aktiviteetteihin,  yhteisén  jasenten
identifioitumisella vahvasti ryhman sosiaalisiin siteisiin sekd maarittelemalla fyysinen
tila ja sijainti, joka yleisesti ymmarretadn ryhman alueeksi. Tama tila antaa omat
merkkinsa, joihin yhteisdn jasenilld on voimakkaat tunnesiteet. Yhteisda kasitelladn
usein yksildiden siteista yhteisdon lahtien; yhteis6on kuuluvuuden tunteesta ja
yksildiden valisista siteista seka fyysisen sijainnin nakdkulmasta. Yhteison kasite saa

ndin syvan emotionaalisen ja psykologisen suhteen merkityksen.

Yhteison merkitys on ihmisille erilainen luonnollisesti riippuen yhteison luonteesta.
Johonkin kuulumisen tunne luonnehtii yhteisdéa, ja taman tunteen voimakkuus
maarittda sen, miten tiukat siteet yhteiséon syntyy. Uuden yhteisdbn muodostaminen ja
sen yhteenkuuluvuuden tunteen saavuttaminen voi vieda ajallisesti kauan. (Putnam
2000: 273-274.) Yhteiso voi olla ihmiselle véline identiteetin luomiseen, siité haetaan
kuulumisen tunnetta johonkin pysyvaan. Yhteisollisyyden kasite sisaltda paikallisuuden
ja osallisuuden ajatuksen lisaksi universaalin yhteiséllisyyden. Paikallinen ulottuvuus
tarjoaa mahdollisuuden oman itsensa kiinnittdmiseen sosiaaliseen ymparistéon ja

universaali ulottuvuus mahdollistaa kollektiivisuuden. (Delanty 2003.)
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Tutkimukset tuovat esiin monia tyokierron yhteisdllisyytta edistavia asioita.
Tutkimusten mukaan tavoitteellisella tyokierrolla voi olla myds tervehdyttavia ja
voimaannuttavia vaikutuksia. Kollegiaalisuus ja kollegasta valittdminen lisdantyvat.
Tutkimustuloksissa todettiin ymmarryksen lisdantyvan toisia ihmisia kohtaan. Nama
inhimillisyyden piirteet ilmentavat yhteistydn merkityksen ymmartamisen tarkeytta niin
yksild kuin tydyhteisotasolla. Henkilokunta suuntautuu tyokierron vaikutuksesta
aiempaa enemman ulospdin, heidan karsivallisyytensa on lisdantynyt ja tyokiertajat
uskovat aiempaa enemman omiin kykyihinsa. (Partanen 2009; Hongisto 2005.)

Yhteison ja vyhteisdllisyyden rinnalla kulkee sosiaalisen padaoman kasite. Seka
yhteisollisyytta ettd sosiaalista padgomaa luonnehtivat vastavuoroisuus ja luottamus.
Erona korostuu se, ettd sosiaalinen padoma saa positiivisia merkityksia yhteisén
ulkopuolisistakin suhteista. (Putnam 2000: 29.) Ihmisten valisten verkostojen yhteydet
ja verkostojen laajuus muodostavat resurssin, jota voidaan kutsua padomaksi.
Verkostojen ohella ihmiset jakavat arvoja ja normeja, joilla voidaan myds tavoitella
yhteisia paamaaria. Sosiaalinen padgoma on ldydettdvissa ihmisten valisista suhteista,
eika silla ole sidoksia fyysisiin resursseihin. Kuitenkin, sosiaalinen paaoma on resurssi,
jonka avulla paamaarien saavuttamista voi edistda. Yksilon nakdkulmasta se on keino
saavuttaa tiettyja hyotyja, yleisella ja yhteisdjen tasolla kyseessa on sosiaalinen
resurssi, joka yhdistad ihmisia toisiinsa. Sosiaalinen padaoma konkretisoituu ihmisten
valisena luottamuksena, verkostosuhteina seka vastavuoroisuuden normeina. (Putnam
2000: 134-137.)

6 Johtaminen sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa

Johtamisesta on olemassa lukuisia eri nakokulmista laadittuja maaritelmia ja rajauksia.
Eri tieteenaloilla on omansa, ja ne ilmentdvat erilaisia kasityksia organisaatioiden
luonteesta. Yhteistda madritelmille on pyrkimys saada aikaan tavoitteellista toimintaa
ihmisten ja ihmisten hallussa olevien resurssien avulla niin henkisten kuin aineellisten
resurssien. Johtamisen kohteena tahan perustuen ovat asiat (management) ja ihmiset
(leadership). Asioiden johtamisen avainsanoja ovat organisaatio, toimintajdrjestelmat,
teknologia ja resurssit. Asioiden johtamisella tavoitteena on toiminnan tavoitteellisuus.

vuorovaikutussuhteisiin.  Ihmisten johtamisen tavoitteena on saada saman
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organisaation piirissa olevat inhimilliset voimavarat taydellisesti organisaation kayttéon.
(Temmes 1991: 21.)

Johtaminen on kontekstisidonnaista. Se tarkoittaa, ettd johtamistavat ovat yhteydessa
toimintaymparistddén ja kulttuuriin, jossa johtaminen toteutuu. Johtaminen on
yhteiséllinen ilmié. Ihmisten johtaminen on palvelutehtdva, jonka tulisi tuottaa sopivat
olot tydnteolle ja my6s saada ihmisten parhaat puolet esiin. Johtaminen on merkitysten
rakentamista, organisaation arkeen liittyva ilmié, merkityksia muokataan ja tuotetaan
organisaation arjessa. Johtajien on myds pystyttdvé muovaamaan todellisuutta. (Seeck
2008: 326-327.)

6.1 Julkisen organisaation johtaminen

Organisaatiot jaetaan yrityksiin, julkishallinnon organisaatioihin ja kolmannen sektorin
organisaatioihin. Organisaatio on ihmisten muodostama yhteistoiminta, jonka
tavoitteena on saavuttaa yhteisesti asetetut tavoitteet. Lisdksi organisaation jasenilla
on omia tavoitteita, joita he pyrkivat saavuttamaan liittymalla organisaation jaseneksi.
Tavoitteet voivat olla mm. tietyn aseman saavuttaminen, arvostuksen saaminen tai

itsensa toteuttaminen. (Ldmsa — Hautala 2008: 9-10.)

Julkisen  organisaation johtamisen on perinteisesti katsottu tavoittelevan
yhteiskuntapoliittisten paamaarien saavuttamista ja yksityisen johtamisen tiukemmin
yksittdisten organisaatioiden menestystd. Julkisten palveluiden osalta kansalaisten
vaikutusmahdollisuus  perustuu demokratiaan. Sosiaali- ja terveysalan ylin
paatantavalta kuuluu poliittisile  luottamuselimille,  kuten  valtuustolle tai
sairaanhoitopiirin johtokunnalle. Asioiden toteuttaminen tapahtuu alemmilla johtamisen
tasoilla. Organisaatioiden johtavilta tyontekijoiltd edellytetdan lojaliteettia poliittiselle
paatdksenteolle ja johtavat tydntekijat edustavat aina tydnantajaa. (Kokkinen 2007:
18.)

Tulosjohtamisesta on tullut nykypadivana julkisen sektorin johtamisen kehittdmisen
peruslinja kunta- ja valtiosektorilla. Tulosjohtamisen tavoitteena on antaa johtajalle
toiminnan vapautta ja delegoida hanelle vastuuta. Yksityiskohtaisen ohjeistuksen tilalle
ovat tulleet tulostavoitteet, arvioinnit, kehityskeskustelut ja mittarit. Tavoitteena on

kehittdd organisaatiota ja sen toimintaa strategiassa maariteltyjen tavoitteiden
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mukaiseksi luottamalla johtajaan ja hanen kykyynsa johtaa organisaatiota tavoitteiden
mukaisesti. Suuressa roolissa on ldhiesimiehen taito vieda kehityksen tulokset
kaytanndn tasolle ja saada ne juurtumaan sinne. (Heuru 2001.)

6.2 Henkildstdjohtaminen

Tassa tutkimuksessa paneudutaan henkildstdjohtamiseen tyokierrossa.
Englanninkielisestd ~ madritelmastda  henkildstdjohtamisesta  human  resource
management (HRM) kadytetadn suomenkielistéd vastinetta inhimillisten voimavarojen
johtaminen tai synonyymina henkiléstdvoimavarojen johtaminen ja henkisten
resurssien  johtaminen. Perinteisessa  henkildstdjohtamisesta ja  inhimillisten
voimavarojen johtamisessa on olemassa tutkijasta ja tutkimusajankohdasta riippuen
monia erilaisia maaritelmia. Kuvattaessa inhimillisten voimavarojen johtaminen kapea-
alaisesti ja perinteinen henkildstéjohtaminen laajasti ei niilla ole juurikaan eroa. Erot
syntyvat pdadasiallisesti asioiden painottamispisteistd. Inhimillisten voimavarojen

johtaminen soveltuu hyvin tulostavoitteisiin ja muutosvalmiuteen. (Kokkinen 2007: 17.)

Henkildstdjohtamisen paaalueita ovat henkildstdvoimavarojen johtaminen, tydelaman
suhteiden hoitaminen ja johtajuus. Johtajuus on henkildstdjohtamisen keskeinen alue.
Johtajuuteen kuuluu henkildstéjohtamisen asioiden kaytannon toteutus. Tydelaman
suhteiden hoitaminen kasittaa tydnantajan ja tyodntekijoiden valisten suhteiden, jonka
tarkeitéa alueita ovat tydehtosopimusten madrdysten hallinta ja noudattaminen,
yhteistoiminta ja riitojen kasittely. Henkildstévoimavarojen johtamisella tarkoitetaan
kaikkia niita toimintoja, joita tarvitaan henkilostévoimavarojen saatelyyn, tarvittavan
osaamisen varmistamiseen ja henkiléstén hyvinvoinnin ja motivaation yllapitoon.
Henkilostdjohtamisen osa-alueet ovat henkiléstosuunnittelu, henkildston hankinta,
perehdyttdaminen, osaamisen kehittaminen, suorituksen seuranta ja palkitseminen,
tyohyvinvoinnin  edistéminen, irtisanominen ja uudelleen sijoittaminen seka
paivittaisjohtaminen. Henkildstdjohtamisen osa-alueita ohjaavat henkilostdstrategia ja
henkiléstovisio. (Viitala 2007: 67.)

Lauri Kokkinen (2007) maarittelee pro gradututkielmassaan leadership johtamisen.
Leadership johtaminen on yksi osa-alue henkilostéjohtamisen alla.  Leadership

johtaminen yhdistetadn sitoutuneiden organisaatioiden arvoihin ja tarkoitukseen.
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Samalla leadership johtaminen sisdltda suunnan ndyttamistd, ihmisten koordinointia
seka inspirointia ja kannustamista. Leadership johtaminen kasitteenda nahdaan
eriytyneena roolina johtamisessa tai jaettuna vaikuttamisen prosessina. Leadership on
nykypaivana vastine sanalle management. Leadership katsotaan olevan enemman kuin

ihmisten johtamista, silloin puhutaan johtajuudesta. (Kokkinen2007: 7-8.)

Johtajuudessa on vuosien saatossa tapahtunut muutosta. Johtajuudessa on menty
keskustelevampaan suuntaan ja tydmadrdysten sanelijan ja tydn valvojan roolista on
muututtu motivoijaksi ja innostajaksi. Tallaisessa johtamisessa korostuvat muutoksen
johtaminen, vision luominen seka ihmisten mukaan saaminen ja sitouttaminen.
(Rauramo 2008, 148.) Tama luo tydyhteis6dn hyvan ilmapiirin ja terveytta edistavan
toimintatavan. Tydhoén osallistuminen lisdad sitoutumista ja tydmotivaatiota seka
herattda uusia ideoita. Samalla se lisaa tydhyvinvointia. Lahiesimiehen ty® on erilaisten
nakdkulmien huomioimista, joiden avulla yhteiset paamaarat voidaan saavuttaa. (Juuti
— Vuorela 2004; 19.)

Henkildstdjohtaminen on tydyhteison kannalta keskeinen tekija. Sen onnistuminen tai
epaonnistuminen heijastuu kaikkeen mita organisaatiossa tehdaan. (Kanste 2005.)
Lahiesimiehet muodostavat sillan ylimman johdon ja tyontekijdiden valilla.
Lahiesimiehen tehtava on seka omien alaisten asioiden ajaminen hierarkiassa ylospain
ettd ylempaa annettujen ohjeiden toteuttaminen omassa yksikéssa. (Narinen 2000;
Surakka 2006.)

Tulevaisuuden osaamisen alueista tyokierron on todettu vaikuttavan eniten
paatdksentekotaitoon,  tiedonhankintaosaamiseen ja  tydhon seka  tydssa
vaikuttamiseen. Tyokierrolla oli my6nteinen vaikutus paatdksenteon taidoissa keskittya
olennaiseen ja madratietoisuuden lisadntymiseen. Motivaatio itsensa kehittémiseen oli
tyokierron vaikutuksesta lisadantynyt. Onnistuminen osaamisen jakamisessa toisten
kanssa lisasi arvostusta muiden osaamista kohtaan. Erityisesti osaaminen ja

ammattitaito olivat kasvaneet tydkierron aikana. (Hongisto 2005.)

7 Yhteenveto opinndytetyon teoreettisesta lahtokohdasta

Terveydenhuollon toimintaymparistdé on muutoksille altis. Henkildston laaja-alainen

osaaminen ja siihen kannustaminen on tavoiteltava asia. Tassa tutkimuksessa ollaan
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kiinnostuneita  erikoissairaanhoidon  vuodeosaston sairaanhoitajien  odotuksista
tyokierrosta ja  sen  vaikutuksesta  ammattiosaamiseen,  yhteiséllisyyteen,
tydhyvinvointiin ja henkildstdjohtamisen tarkeyteen tydkierrossa

Tydkierto on madritelty tassa tydssa suunnitelmalliseksi ja tavoitteelliseksi oppimis- ja
kehittamismenetelmaksi. Tyokierron avulla oppiminen voi olla parhaillaan syvallista ja
asiantuntijuutta lisdavaa. Tydkierto myds muuttaa ihmista. Siihen liittyy paljon tunteita
ja kokemuksia, joiden kasittely on haasteellista ja vie aikaa. Oppimisessa on keskeista
myo6s tyokiertdjan oma halu ja motivaatio oppia uusia asioita. Tyokierto tukee
oppimista ja itsetuntemuksen lisdantymista ja ndiden kautta kannustaa urakehitysta ja
tydhyvinvointia. Keskinen tekija tyodkierrossa on myds tydyhteisdn asenteet tydkiertoon

ja tyokiertajaan.

Tybhyvinvoinnin kasite on moninainen ja herattda kiinnostusta. Tydhyvinvoinnin
kokemus on kuitenkin hyvin vyksilollistd. Siihen vaikuttaa tulkinta ty6sta ja sen
tekijoistd, ne voivat olla edistdvia tai estdvid. Tydhyvinvoinnissa lahiesimies on
tarkedssa roolissa. Se ei ole irrallinen osa-alue vaan liittyy Kkiintedsti

henkildstéjohtamiseen.

Henkildstdjohtaminen on tarkedssa roolissa ja on lahiesimiehen tydssa iso osa-alue.
Henkildstdjohtamisella voidaan suuresti vaikuttaa tydkierron onnistumiseen ja antiin
niin  tyokiertdjan  nakdkulmasta ja  organisaation  nakdkulmasta.  Hyva
henkildstéjohtaminen luo tydyhteis6on hyvan ilmapiirin ja ndin ollen myds sita kautta
edistaa tyokierron onnistumista. Avoimen, luottamuksellisen ja oppivan ilmapiirin
luominen on yksi henkilostéjohtamisen osa-alueita. Tiedonkulku on  yksi
merkityksellisimmista henkilostdjohtamisen osa-alueista. Hyva tiedonkulku seka
organisaatiossa ylospdin ettd alaspdin antavat paremmat mahdollisuudet tyokierron

toteuttamiselle.

Ammatilliseen kasvuun kiinteasti liittyva yhteisdllisyys eli sosiaalinen ulottuvuus pitaa
sisalldaan tydtovereiden ja tydyhteisdon keskindisen sosiaalisen vuorovaikutuksen,
osaamisen ja kokemusten jakamisen seka toisten auttamisen ja neuvomisen. Kun
kokemuksia vaihdetaan, saadaan uusia ndkokulmia asioihin. Kun tydyhteistssa

autetaan toisia, omatkin taidot ja tiedot lisdantyvat ja kehittyvat. Tydyhteisossa, jossa
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yhteisdllisyys toteutuu sosiaaliset taidot parantuvat niiden kdytdon myéta. Ammatillinen
kasvu edellyttéd myos kaikkien ja kaikilta tyontekijdiden osaamisen ja tyokokemuksen
arvostamista. Yhteisollisessa tydyhteisossa erityisesti ikaantyvien tyontekijéiden
kohdalla pitkan tyokokemuksen kautta kehittyneen osaamisen ja asiantuntijuuden
arvostaminen korostuu, tydyhteisdé antaa mahdollisuuden hiljaisen tiedon sujuvaan
siirtamiseen nuoremmalle sukupolvelle. Voidaan vield todeta, ettd kun tietoa jaetaan

avoimesti ja kaikkien osaamista hyddynnetaan, koko tydyhteisd ja organisaatio oppivat.

8 Opinnaytetyon tutkimuskysymykset

Taman opinndytetyén tarkoituksena ja tavoitteena on kuvata sairaanhoitajien
odotuksia tyokierrolta. Hoitohenkilokunnalla tassa opinndytetydssa tarkoitetaan
sairaanhoitajia, jotka tyoskentelevat Kolmiosairaalan osastolla kuusi.
Tutkimustarkoituksena on myds selvittdd, antavatko sairaanhoitajien odotukset
tyokierrosta tydvalineita lahiesimiehelle tydkierron henkildstdjohtamiseen. Tutkimuksen
hyddynsaajat ovat koko tutkimuskohteen osasto ja lahiesimiehet.

Opinnaytetyon tutkimustehtavat ovat:
1. Mita odotuksia sairaanhoitajilla on tydkierrosta?
2. Miten tyokierto vaikuttaa tyéhyvinvointiin?
3. Miten koetaan tyokierron vaikuttavan yhteisollisyyteen tydyhteistssa?
4. Mita odotuksia sairaanhoitajilla on ammattiosaamisen ndakdkulmasta?
5. Miten henkiléstdjohtamisen koettiin vaikuttavan tyokiertoon?

Kaikkia tutkimuksia ja kehittdmishankkeita HUS:N alueella saatelee HUS:n oma
sairaanhoitoalueensa strategia. Talla taataan yhtenevadiset kaytdanndt tutkimusten

toteuttamisessa. Myds omaa tutkimustani ohjaa tama strategia.

Opinndytetytssa kuvataan tutkimuksen kulku aikatauluineen tdssa opinndytetydn
raportissa. Kirallisuushaku tehtiin 2010-2011. Tutkimuslupa on haettu joulukuussa
2010. Tutkimuslupa haettiin yleisesti Hus:ssa sovituin menetelmin. Hus:ssa on
virallinen tutkimuslupahakemuskaavake, jonka toimitettiin tdytettyna medisiinisen
tulosalueen osastoryhmapaallikdlle. Varsinaisen tutkimusluvan mydnsi johtava
ylihoitaja. Ennen haastatteluja tutkija esitteli osastolla tutkimusaiheen ja
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toteuttamistavan tammikuussa 2011, jolloin tutkija toimitti saatekirjeen osastolle
luettavaksi. Haastattelut tehtiin helmi- maaliskuussa 2011. Raportin tutkija on
kirjoittanut loppukevaan ja kesdn aikana. Tutkija on esitellyt tulokset tutkimuskohteen
osastolle syyskuussa 2011. Opinndytetyota esitellddn mahdollisesti muillekin

kiinnostuneille.

8.1 Opinnaytetydn tutkimusmenetelmat

Tassa opinndytetyOssa kaytetddn kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa.
Opinndytetyon lahtdkohtana on kuvata todellista eldmaa ja tutkimuksen kohdetta.
(Hirsjarvi — Remes — Sajavaara 2008: 157.) Sen kasityksen mukaan tutkimuksen
tekemisen keskeisia kasitteitda ovat kokemus, merkitys ja yhteisollisyys. Tarkastelussa
nousevat esille ymmartdminen ja tulkinta. Kvalitatiivinen tutkimus soveltuu tahan
tutkimukseen hyvin. Silla aineiston keruun tavoitteena on, etta sairaanhoitajat antavat
omalla kokemuksellaan tydkierrosta subjektiivisen tulkinnan ja kuvaavat odotuksiaan
luonnollisista ja tuoreista olosuhteista omin sanoin ja niiden mahdollisia vaikutuksia
tyohyvinvointiin, yhteiséllisyyteen ja henkildstdjohtamiseen. Opinndytetydn aineisto
keratdan teemahaastattelulla. Haastattelutapana on puolistrukturoitu haastattelu.
Haastattelun keskeiset teemat on sovittu, mutta aineiston keruuseen liittyy myo6s
vapauksia. Siind pyritdan kuitenkin etsimaan vastauksia tutkimuksen ongelman
asetteluun. Haastattelussa tarkeinta on saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta
asiasta. (Hirsjarvi ym. 2008: 206; Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2009: 49-57.)

Laadullinen tutkimusote soveltui tahan opinndytety6hén hyvin, silld aineiston keruun
tavoitteena oli, ettda jokainen haastateltava sairaanhoitaja antaa odotuksistaan
tyokiertoa kohtaan subjektiivisen tulkintansa. Haastattelussa on tdrkeintd saada

mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta (Tuomi — Sarajarvi, 2009: 73).

8.2 Opinnaytetydn tutkimusaineiston keruu

Opinnaytetyon tutkimusaineisto kerattiin teemahaastattelun avulla, mika on luonteva
tapa kerata aineistoa, kun tarkoituksena on saada kokonaisvaltaista ja syvallista tietoa
tutkittavasta kohteesta. Teemahaastattelu sopii hyvin tilanteisiin, joissa selvitetdan

heikosti tiedostettuja asioita: arvostuksia, ihanteita ja perusteluja. Haastattelu perustui
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ennalta laadittuihin teemoihin. Tosin kysymysten muotoa tai jarjestysta ei ollut tarkasti
maaritelty. Teemahaastattelun etu on, etta tutkija voi selventaa, tarkentaa ja syventaa
tiedonantajien vastauksia. Metodologisesti teemahaastattelussa korostetaan ihmisten
tulkintoja asioista, heidan antamiaan omia merkityksia ja miten merkitykset syntyvat
vuorovaikutuksessa. (Tuomi — Sarajarvi 2009: 80.)

Aineiston laatua painotetaan enemman kuin maddrdd, koska siind keskitytdan
tutkittavan ilmién kuvaamiseen aineistosta kasin. Tutkittavien mdadra on yleensa
laadullisessa tutkimuksessa pieni. (Tuomi — Sarajarvi 2009: 96) Tassa tutkimuksessa
tyokierrosta. Tiedonantajien valinnassa kaytettiin seuraavaa periaatetta. Tiedonantajien
joukossa oli jo tyokierrossa olleita ja vasta tulevaisuudessa sinne menevia. Joukossa oli
seka kokeneita sairaanhoitajia ettd vastavalmistuneita. Opinndytetyon tutkimuksen
kohteena oleva osasto valikoitui osastoryhmapaallikén ehdotuksesta. Télla osastolla
yhdistyy nelja eri erikoisalaa, jotka yhteen muuton jalkeen ovat aloittaneet sisdisen

tyokierron eri erikoisalojen valilla.

Tutkimuslupa saatiin johtavalta vylihoitajalta (liite 2), ja tutkittavan osaston
osastonhoitaja valikoi vapaaehtoisia sairaanhoitajia. Sairaanhoitajista osa oli jo ollut
haastatteluhetkelld tydkierrossa ja osa oli menossa tydkiertoon. Heille annettiin myo6s
mahdollisuus keskeyttaa haastattelu. Teemahaastattelu perustui neljdgan paateemaan
henkiléstéjohtaminen, tyohyvinvointi, yhteiséllisyys ja ammattiosaaminen. Lisaksi

tutkijalla oli paateemoja tukevia ja tarkentavia alakysymyksia (liite 3).

Tutkija lahestyi sairaanhoitajia henkilokohtaisella kaynnilla osastolla. Silla kaynnilla
tutkija kertoi tutkimuksesta ja pyysi vapaaehtoisia tutkimuksen tiedonantajiksi.
Haastattelut pyrittiin sijoittamaan haastateltavien toivomusten mukaisesti. Kaikki

haastattelut tapahtuivat osaston tiloissa, haastateltavien tydaikana.

Haastattelutilanteista kuusi oli tdysin hairi6tontd. Muihin hairiéta aiheuttivat joko
puhelimen pirind tai haastattelun keskeytyminen ulkopuolisen takia. Haastattelut
kestivat keskimaarin 40 minuuttia. Ne nauhoitettiin. Tutkija litteroi itse jokaisen
haastattelun mahdollisimman pian haastattelun jalkeen. Litteroitua aineistoa kertyi

rivivalilla 1.0 yhteensa 37 sivua.
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8.3 Opinnaytetyon tutkimusaineiston analyysi

Haastattelujen jalkeen aineiston kasittely aloitetaan keratyn  materiaalin
kuuntelemisella, minka jalkeen haastattelunauhat litteroidaan eli puretaan sanatarkasti
kirjalliseen muotoon (Hirsjarvi ym. 2008: 217).

Aineiston analyysi toteutettiin raportoitavaan muotoon induktiivisella sisallon
analyysilla. Aineiston keruu ja analysointi tapahtuvat osittain samanaikaisesti
tutkimuksen edetessa. Analyysi on systemaattinen prosessi, jonka avulla aineistoa
tutkitaan mahdollisimman laajasti. Sisdllon analyysin on menetelmd, jolla pyritdan
kuvaamaan dokumenttien sisaltéa sanallisesti. (Tuomi — Sarajarvi 2009: 110.)

Aineiston keruun, kasittelyn ja analysoinnin toisistaan erottaminen tarkasti on
mahdotonta, koska ne voivat tapahtua samanaikaisesti (Kylma — Juvakka 2007: 110).
Tassa tutkimuksessa tutkija huomasi analysointia tapahtuvan jo haastatteluissa,
litteroinnissa ja haastatteluja l|apikdydessaan. Tutkija havaitsi haastattelujen ja
litteroinnin aikana aineistossa tiettyja samankaltaisuuksia ja asioiden toistoa.
Analyysiprosessin alussa tulee maaritella analyysiyksikkd, jonka madrittelevat
tutkimustehtavat ja aineiston laatu. (Kylma — Juvakka 2007: 110; Tuomi — Sarajarvi
2009:110.) Taman tutkimuksen aineisto analysoitiin  aineistolahtdisesti ja

analyysiyksikkéna oli haastateltavien ajatuksellinen kokonaisuus, virke tai lause.

Sisalléon analyysilla jarjestetadn aineisto tiiviiseen ja selkedan muotoon, kadottamatta
kuitenkaan sen sisaltamaa informaatiota. On tarkeda, etta sisallonanalyysissa erotetaan
samanlaisuudet ja erilaisuudet systemaattisesti. (Kylmé — Juvakka 2007: 112-113.)
Tassa tutkimuksessa etsin eroavaisuuksia ja samankaltaisuuksia, joiden avulla jarjestin
aineiston, jotta voidaan tehda selkeita ja luotettavia johtopaatoksia. Aineiston kasittely
siis perustuu loogiseen paattelyyn ja tulkintaan, joissa aineisto puretaan osiin, sen
jalkeen samanlaiset osat yhdistetdan ja ryhmitelldan alaluokiksi. Analyysia jatkettiin
yhdistéamalla samansiséltdisia alaluokkia toisiinsa ja muodostamalla niisté ylaluokkia.

Aineistosta lahtevan sisallon analyysin vaiheet on kuvattu seuraavassa taulukossa.
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Taulukko 3 Aineisto analyysin paavaiheet (Kylma — Juvakka 2007: 116).

Yleiskuvan Pelkistaminen | Ryhmittely > | Abstrahointi
hahmottami- | =
nen->

aineistosta

Kasitteellistamista jatkettiin niin kauan kuin se sisallén kannalta tuntui tarkoituksen
mukaiselta. Lopullisen kokonaisuuden tulisi vastata tutkimuksen tarkoitusta ja
tutkimustehtavia. (Kylma — Juvakka 2007: 116-117; Tuomi — Sarajarvi 2009: 110-
111.)

Tutkija luki aineistoa useampaan kertaan pyrkien tunnistamaan odotukset tyokierrosta
tutkimuksen teemojen mukaisesti. Tarkentavat alakysymykset: odotukset tyokiertajaa
kohtaan, aikaisemmat kokemukset tyokierrosta, tyokiertoa edistavat ja estavat tekijat,
millaiset ovat tydyhteisén arvot, pelisaannét ja hiljainen tieto ja onko tydyhteistssa
sosiaalista yhteisty6ta tybajan ulkopuolella. Lisaksi haastateltavalle annettiin

mahdollisuus haastattelun lopuksi vapaaseen ilmaisuun.

Ryhmittelyssa haastattelu haastattelulta aineistosta nostettiin olennaisia ilmauksia,
myo6s erilaisuuksia ja samankaltaisuuksia etsien. Tietokoneella aineistoa kasitellen
kopio- ja liita-toimintojen avulla koottiin samanlaiset ilmaukset samaan ryhmaan.
Luokittelusta kaytetaan ilmaisua klusterointi. (Kylma — Juvakka 2007: 117.)

Seuraavassa Vvaiheessa aineisto abstrahoitiin, vaihe asettuu limittdin edellisten
vaiheiden kanssa. Abstrahointia eli kasitteellistamista jatkettiin yhdistelemalld luokkia

niin kauan kuin se sisallon nakokulmasta oli mahdollista.

8.4 Opinnaytetyon eettiset nakdkulmat

Tutkimusta sitovat eettiset ohjeet ja lainsaddantd. Suomessa on sitouduttu turvaamaan
tutkimuksen eettisyys Helsingin julistuksen mukaisesti (1964). Helsingin julistus on
kansainvalisesti hyvaksytty tutkimusetiikan ohjeistus. Tutkimuseettinen
neuvottelukunta kasittelee tieteelliseen tutkimukseen liittyvia eettisia kysymyksia ja
edistaa tutkimusetiikkaa. Se toimii myds asiantuntijaelimena tutkimuseettisia ongelmia
selvitettdessa. (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2009: 172-175.)
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Opinnaytetyon kaikissa vaiheissa pyrittiin noudattamaan tutkimuksen eettisia
periaatteita, joita ovat tunnollisuus, rehellisyys, élyllinen kiinnostus, vaaran
eliminoiminen, ihmisarvo, sosiaalinen vastuu, ammatinharjoituksen edistéminen seka
kollegiaalinen arvostus. Naiden periaatteiden pohjalta tutkimuksella pyritaan
valttdmaan vahingoittamasta tutkittavia, henkilokohtaisten mielipiteiden paljastumista
ja loytdmaan hyoddyntamiskelpoisia tuloksia. (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2009:
172-173.)

Haastatteluun osallistujille taattiin seuraavat oikeudet: vapaaehtoisuus, yksityisyys,
anonymiteetti ja luottamuksellisuus, oikeudenmukainen kohtelu ja suojaaminen
epasuotuisilta vaikutuksilta. Haastattelutila jarjestettiin asianmukaisesti. Haastattelujen
materiaali hdvitetddn asianmukaisesti, kun tutkimuksen yhteenveto ja analyysi on
tehty. Jokaiselta haastatteluun osallistuvalta hankitaan henkildkohtainen tietoinen
suostumus osallistumisesta tutkimukseen. Tutkija esittelee itse valmiin tutkimusraportin
osastolla. Lisdksi tutkittaville on annettu mahdollisuus esittaa kysymyksid, kieltaytya
antamasta tietojaan ja keskeyttda tutkimus. Tutkijan autoritadrista asemaa ei saa
hyddyntda. Osallistumattomuus ei saa mydskaan aiheuttaa uhkia, mutta osallistumista
ei saa palkita. Nama asiat huomioon ottaen saatekirjeen tulee olla neutraali ja

asiallinen. (Kankkunen — Vehvildinen- Julkunen 2009: 177.)

Haastatteluaineiston analyysissa pyrittiin  totuudenmukaisuuteen ja tieteellisen
tutkimuksen eettisten periaatteiden noudattamiseen. Haastatteluaineisto oli ainoastaan

tutkijan kaytossa ja se havitettiin asianmukaisesti loppuraportin valmistuttua.

8.5 Opinnaytetyon luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida monella tavalla. Tutkimuksen reliaabelius
tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta. Mittauksen tai tutkimuksen reliaabelius
tarkoittaa sen kykya antaa ei- sattumanvaraisia tuloksia. Toinen tutkimukseen
arviointiin liittyva kasite on tutkimuksen validius. Validius tarkoittaa mittarin tai
tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sita, mitd sen on tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi
ym. 2008: 213.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa reliaabelius ja validius ovat saaneet erilaisia tulkintoja.
Tapaustutkimuksen tekija voi miettia, ettd kaikki ihmistéa tai kulttuuria koskevat
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kuvaukset ovat ainutlaatuisia, eikda kahta samanlaista tapausta ole. Tall6in eivat
perinteiset arviointimenetelmat tule kysymykseen. Kaiken tutkimuksen luotettavuutta
tulisi pystya arvioimaan. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on kerrottava lukijoille tarkasti,
mita tutkimuksessa on tehty, missa jarjestyksessa ja miten tutkijat ovat pdatyneet
saatuihin tuloksiin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ydinasioita ovat henkilGiden,
paikkojen ja tapahtumien kuvaukset. Validius merkitsee kuvauksen ja siihen liittyvien
selitysten yhteensopivuutta. Myds tarkka kuvaus tutkimuksen toteuttamisesta lisaa
tutkimuksen luotettavuutta. (Hirsjarvi ym. 2008: 214; Kankkunen - Vehvildinen-
Julkunen 2009: 159-160.)

Kankkunen ja Vehvildinen- Julkunen (2009: 160) maarittelevat laadullisen tutkimuksen
luotettavuuden arvioinnin kriteereitd seuraavasti uskottavuus, siirrettavyys, riippuvuus
ja vahvistettavuus. Uskottavuudella tarkoitetaan tutkimuksen ja sen tulosten
uskottavuutta ja sen osoittamista tutkimuksessa. Uskottavuutta lisaa se jos lukija
vakuuttuu tutkimusta lukiessaan tutkimustuloksista. Tassa tutkimuksessa uskottavuutta
pyritaan lisaamaan esittamalla haastateltavien alkuperadisilmaisuja. Uskottavuutta lisaa
my6s se, ettd tutkija on viipynyt tarpeeksi kauan tutkittavan ilmién parissa.
(Kankkunen — Vehvildinen- Julkunen 2009: 161). Taman tutkimuksen aihe sai alkunsa
tydelaman tarpeesta ja ehdotuksesta elokuussa 2010. Aihe kypsyi reilun vuoden aikana

opintojen edistyessa.

Vahvistettavuudesta kertoo, etta tutkija kirjaa tutkimusprosessin niin, etta toinen tukija
voi seurata tutkimusta paapiirteittdin. Siirrettdvyyden varmistamiseksi edellytetdan
huolellista tutkimuskontekstin kuvausta, osallistujien valinnan ja taustojen selvittamista
seka aineiston seikkaperaistda kuvausta. (Kankkunen — Vehvildinen- Julkunen 2009:
160).

Tiedonantajien kertomusten totuudenmukaisuutta puoltaa osallistumisen
vapaaehtoisuus, haastattelutilanteiden spontaanisuus. Tiedonantajien odotukset
tyokierrosta olivat tuoreina mielessa, koska erikoisalojen yhdistymisesta oli verrattain
vahan aikaa. Taman tutkimuksen tulokset ovat syntyneet erikoissairaanhoidon

tarpeesta, sairaanhoitajien odotuksista tulevasta tyokierrosta.
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9 Opinndytetyon tulokset

Taman opinndytetyon tarkoituksena on kuvata sairaanhoitajien odotuksia tyokierrosta
ja odotuksien mahdollisia vaikutuksia tyokierron toteuttamiseen. Samalla on haettu
uusia henkildstdjohtamisen keinoja tyokierron toteuttamiseksi. Nailla 16ytyneilld uusilla
keinoilla voidaan parantaa sairaanhoitajien motivaatiota tyokierron aloittamiseen, koska
tutkimuksen haastattelu hetkellda sairaanhoitajat olivat vaihtelevasti motivoituneita
lahtemaan tyokiertoon. Tulokset mahdollisesti auttavat tulevaisuudessa rohkeammin
toteuttamaan tyokiertoa eri yksikdissa erilaisin henkildstdjohtamiskeinoin. Tuloksien
tarkoituksena on antaa my6s suuntaa miten halutaan ohjata tydyhteisda tydkierron
avulla. Kaikki haastateltavat olivat sairaanhoitajia. Tydkokemusta haastateltavilla oli

muutamasta kuukaudesta useampaan vuoteen. Ikdjakauma oli myds erittdin laaja.
Seuraavassa esitan opinndytetyon tutkimustulosten vyldluokat ja alaluokat seka
graafisesti ettd sanallisesti. Taman opinndytetydn tulokset tukevat aikaisemmin tehtyja

tutkimuksia ja ovat hyvin samansuuntaisia.

Taulukko 4 sairaanhoitajien odotukset tydkierrosta, luokat

Sairaanhoitajien odotukset tydkierrolta

Yldluokat Alaluokat

Odotukset tyokierron vaikuttavuudesta | Hoitotydn toteuttamisen korkeatasoisuus
tybhyvinvointiin Esimiehen rooli tydhyvinvoinnissa

Odotukset tyokierron vaikutuksesta | Kollegiaalisuus

yhteiséllisyyteen Toisten ymmartdminen

Henkilostéjohtamisen vaikutukset tyokierron | Esimiehen rooli tydkierrossa

onnistumiseen Tiedottaminen ja avoimen ilmapiirin luominen
Odotukset tyokierron vaikutuksesta | Perehdyttaminen

ammattiosaamiseen Tukihenkild ja tydyhteisoén tuki

9.1 Odotukset tyokierron vaikuttavuudesta tyéhyvinvointiin

Vastauksista tuli esille, ettéd tyokierto vaikuttaa tydhyvinvointiin lisdamalla
henkilokohtaista motivaatiota tydhdn. Samalla kuitenkin tuotiin esille, etta kierto aika
vieraassa yksikdssa on aina seka henkisesti etta fyysisesti raskaampaa kuin tutussa
ympadristdssa tydskentely. Haastateltavien vastauksista selvisi, ettd he odottavat
tyOkierron lisddvan motivoituneisuutta tyohdén. Samalla vastauksissa todettiin
ty6hyvinvoinnin  lisddntyvan  motivaation  lisddantymisen  my6tda.  Useimmat

haastateltavista kertoivat myds, etteivat ole hakeutumassa aktiivisesti tydkiertoon
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ensimmaisten joukossa. Kuitenkin jo tyokierrossa olleiden positiivinen palaute heratti
hiljalleen haastateltavien kiinnostuksen tydkiertoa kohtaan.

Taulukko 5 Tyokierron vaikutukset ty6hyvinvointiin, luokat

Ylaluokka Alaluokat Alaluokkien
jakautuminen

Odotukset tyokierron | Hoitotyon toteuttamisen | -tydmotivaation
vaikuttavuudesta korkeatasoisuus lisdantyminen
tyohyvinvointiin -hoitoty6n eettinen
toteuttaminen
-hoitotytn
toteuttamisen
sukupolvisuus
-vdsymys muutokseen

Esimiehen rooli tydhyvinvoinnissa | -hyvan ilmapiirin
luominen

-puitteiden luominen
-kannustus
-organisaatiokyky
tyokierron jarjestelyssa
-avoimuus

-aktiivinen  tydkierron
esille ottaminen

Haastateltavat totesivat tyokierron antavan uudenlaista nakdékulmaa omaan tydhon.
Tyokierrossa joutuu pinnistelemaan ja arvioimaan itsedadn. Nain omaa
tyohyvinvointiakin tulee mietittyd. Tyohyvinvointia estdavana tekijand haastateltavat

pitivat tunnetta, etta tydkierto ei ole vapaaehtoista.

"Loppusaldona tyokierrosta voi olla se, et voi vuoden verran porskutella
silla evaalla mita sai tyokierrosta”

“Thminen [oytaa itsestaan jotain uutta. Slelld joutuu pinnistelemaan,
mutta sit voi tulla hyvilla mielin takaisin omalle osastolle, huomaa et
kotona on kivaa. Siel voi ihan erilaiset asiat mitkd kuormittaa. Jos sieltd
on saanut reppuunsa sellasen kivan paketin ni voi saada henkistd
padomaa ja ammatillista ja sitten johonkin hyvin mielenkiintoiseen uuteen

kollegaan tutustuminen.”
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Vaihtelun ja muutoksen kautta tydkierto motivoi ihmista. Motivaation vahvistuminen ja
lisdantyminen lisda tydhyvinvointia. Samalla tyokiertajan itsevarmuus kasvoi

ammattiosaamisen vahvistuessa tyokierrossa.

"Ku kay véhan kattoo jossain muualla ni se virkistaa. uuden oppiminen
vaikka se on mukavaa ni se on aika raskasta ja se on sillee haastavaa

kuitenkin.”

Tyodkierto koettiin positiiviseksi asiaksi ja ty6hyvinvointia lisddavaksi, vaikka tyokierto
onkin valilld raskasta. Siina koettiin kuitenkin tydhyvinvoinnin lisdantyvan. Kuten
aikaisemmat tutkimukset osoittivat tuli myds tdssa tutkimuksessa esille, etta
sairaanhoitajien tyohyvinvointi  jakautuu neljaan keskeiseen teemaan,
kohdesidonnaisuuteen, eettiseen nakdkulmaan, yhteisdllisyyteen ja  tydhoén
asennoitumisen sukupolvisuuteen. Kaiken kaikkiaan ty6éhyvinvointiin tydkierrolla on
tutkimuksen mukaan myodnteinen vaikutus. Sairaanhoitajat odottavat ettd se auttaa
jaksamaan paremmin tydssa ja kasvattaa tyOtyytyvaisyytta. Hoitotydn korkeatasoinen
tekeminen oli kaikille haastateltaville erittdin tarkeaa. Tunne siitd, ettd saa tehda omaa
tyota niin hyvin kun oma eettinen ja ammatti-identiteetti vaatii. Selkeasti tuli myds ilmi
sukupolvisuuden vaikutus tyéhyvinvoinnin kokemiseen. Riippuen haastateltavien idsta
eri asiat lisasivat tai vahensivat haastateltavien tydhyvinvoinnin kokemusta.
Haastateltavista idltddan vanhemmat kokivat kokonaisvaltaisempana tydn merkityksen
elamassaan. Nuoremmat taas asettivat tydn merkityksen samalle viivalle eldmassaan

muiden asioiden kanssa.

Toisaalta haastateltavat toivat esille erilaisia pelkoja ja vasymyksen tunnetta tyokiertoa
kohtaan. Vasymys oli vasymystda muutokseen. Muutosta uusiin tiloihin ja neljan eri
erikoisalan yhdistymisesta oli niin vahan aikaa. Osa haastateltavista kokivat toipuvansa
vield tastda muutoksesta ja kokivat tydkierron tulevan liian pian. Talta kannalta katsoen
haastateltavat odottivat tyokierron olevan raskaampaa ja nadin vaikuttavan omaan

jaksamiseen negatiivisesti.

"Uuden oppiminen vaikka se on mukavaa ni se on aina raskasta. Se on
silleen haastavaa kuitenkin. Mut niinse tyo on taallakin koko ajan

oppimista.”
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" Kyl se sitte siind loppuvaiheessa mut ei ehkd tass alkuvaiheessa ei tuo
tybhyvinvointia vaan stressia. Mulle se ei tuota stressida mut mull on

vahan sellanen haju et tuottaa stressia muille.”

9.1.1 Esimiehen rooli tydhyvinvoinnissa

Tyobhyvinvoinnin kehittdmisen alueella koettiin, etta lahiesimiehelld on suuri rooli
asiassa. Tarkeind asioina opinndytetydssa tuli esille esimiehen rooli hyvan ja
myonteisen ilmapiirin luomisessa. Samalla odotettiin esimiehen luovan puitteet, jotta
tydon tekeminen on mahdollisimman helppoa ja stressitontd. Haastateltavat toivat myds
esille, ettéd sairaanhoitajien odotukset Iahiesimiehen roolista osastolla tydhyvinvointia
edistavana tekijana on hyva esimiesty®, oikeudenmukainen kohtelu, l&hiesimies tuntee
alaistensa tyon, tasapuolisuus tydnjaossa ja tydvuorosuunnittelussa, epakohtiin
puuttuminen, ristiriitatilanteiden  kasitteleminen  ja  palautteen  antaminen.
Haastateltavat pitivat tarkeand, ettd lahiesimiestéd on helppo ldhestya ja hanelle on

helppo menna puhumaan asioita avoimesti.

“Esimiehen rooli on ainakin se, et se mahdollistetaan ja ne suhtautuu
siihen positiivisesti ja kannustaa ja sit tietysti avoin positiivinen ilmapiiri,

et tuntuu et on helppo menna”

Haastateltavat kokivat, ettéd osasto on lahiesimiehen nakdinen. Tyohyvinvointia nosti
lahiesimiehen kannustus. Tarkedksi koettiin Iahiesimiehen hyvat organisaatiokyvyt,
jotta jarjestelyistd ei koituisi lisatyota kiertoon Iahtijalle. Lahiesimiehen toivottiin
aktiivisesti ja avoimesti ottavan esille tydkierron erilaisia mahdollisuuksia ja tavoitteita
esimerkiksi osastotunneilla. Tallaisen avoimuuden koettiin lisdavan tydyhteison ja
tyokiertoon lahtevan tydhyvinvointia. Tydhyvinvointia lisdéd my6s mahdollisuus tyon
laadukkaaseen suorittamiseen. Merkitykselliseksi koettiin myds palautteen antaminen.
palautteen saaminen koettiin tarkedksi. Positiivisen palautteen saaminen koettiin
kannustavana ja motivaatiota lisddvand, haastateltavat kokivat tarkedksi palautteen

saamisen myos kollegoilta.
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"Etta informoidaan etukateen tydkiertoon Idhteville. Hoitajalta tulee
kysyd myos oma tavoite, miksi hdn on menossa sinne. Taytyy tiedustella
etukdteen myos hoitajan oma kanta tyokierrosta.”

Haastateltavat kertoivat ettd tydkiertoon oli hiukan vastahakoisesti mydnnytty
lahiesimiehen  pyynndsta ilman motivaatiota. Lahiesimiehen kannustus ja
henkilokohtaiset keskustelut saivat tyokiertdjan ymmartamaan tyokierron merkitysta.
Lahiesimiehen tuella on ollut suuri merkitys siind, ettd tyOkierto talla osastolla on
kaantynyt positiiviseksi kokemukseksi jo kierrossa olevilla.

9.1.2 Tydyhteiston liittyvat kokemukset tydhyvinvoinnista

Haastateltavat kokivat tarkedksi, ettd tyokiertoon lahtiessa tydyhteisd kannustaa seka
lahtevassa yksikdssa ettd vastaanottavassa yksikdssa. Jos tyokiertoon ldhteva ei saa
kannustusta omasta yksikdstadn ja kuulee negatiivista puhetta tyokierrosta, vaikuttaa
se motivaatioon ja sita kautta myds tydhyvinvointiin. Kun tydyhteisdssa vallitsee avoin
ja keskusteleva ilmapiiri on siellda kaikilla hyva olla, myds tydkiertoon lahtevalla.
Haastatteluista kavi ilmi, etta haastateltavat arvostivat kovasti tydyhteisdn toimivuutta,
tukea ja positiivisuutta. Edella mainitut asiat vaikuttavat tydyhteison ja yksilon
tyohyvinvointiin. Tiedottamisella on suuri rooli tydhyvinvointia edistavana asiana.
Tiedottamisen  oikea-aikaisuus, muutostilanteiden tiedottaminen, tiedottamisen

avoimuus ja tarpeeksi usein jarjestettavat henkilokunnan osastokokoukset.

“Totta kai vaikuttaa positiivisest, kun on tottunut omaan ymparistoon,
niin ny on uusi ymparisto, sillon ndkee hyvin etta asiat voi teha nainkin ja

sekin on ihan oikea tapa, se piristaa. Se edistaa hyvinvointia.”

"Tietysti positiivinen asenne. tietysti et ite on valmis menemdéan ja et
toiset on vastaanottavaisia, niinku olikin ku ma menin kiertamaan. Se on
tosi tarkeetd, et ollaan vastaanottavaisia, et naytetaan tulijalle, et kiva ku

tulit puolin ja toisin.”

Tyokierrosta palaavan arvo tydyhteisdlle on merkityksellinen. Avoin vuorovaikutus,

toisesta valittaminen ja uudet toimintatavat voivat tuoda uusia positiivisia vaikutteita
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koko tydyhteisdon ja ndin parantaa tyohyvinvointia. Tyokierrossa jo olleet
haastateltavat toivat esille, etta tietyt hoitotydn toiminnot voitaisiin yhdenmukaistaa
molemmilla puolilla samanlaisiksi. Hyvana esimerkkina esitettiin laakehoidon tiettyjen

rutiinien ja toimintatapojen yhtendistaminen.

"Heilld on A puolella niin erilaiset rutiinit. Me ollaan yritetty yhdistaa niitd
tiettyja asioita. Et kerroksessa olis esim. samanvariset Idékekipot samaan
lddkkeenanto alikaan.”

9.1.3 Itseensa liittyvat kokemukset tyéhyvinvoinnista

Tyokiertoon lahtevan tulee ajatella myds itseddn ja omasta nakokulmasta omaan
tyohyvinvointiin liittyvia tarpeita. Opinnaytetydn tulosten mukaan tyokiertoon lahteva ei
koe luopuvansa mistaan. Tyokaverit ovat kuitenkin olennainen osa tydhyvinvoinnin
toteutumisessa. TyOkaverit vaikuttavat erilaisissa rooleissa tydhyvinvointiin riippuen
sukupolvisuudesta. Eri sukupolvet kokevat tydhyvinvoinnin ja tydkaverit hyvin erilailla.
Nuoremmat haastateltavat kaipasivat jonkin verran enemman sosiaalista

kanssakdymista tyoyhteisén kanssa tybajan ulkopuolella.

"Kyl se vaikuttaa tyohyvinvointiin ja sitte siind loppuvaiheessa, muta ei

ehka tass alkuvaiheessa ei tuo tyohyvinvointia vaan se tuo stressia.”

"Meiddn pitaisi jarjestda ‘tupaantuliaiset”, mutta vield tahdn paivaan
mennessa ei ole ollut, Siind tutustuisi helpommin kaikkiin.”
"Vaikka olis kuinka rankkaa ja kiiretts, mut ku hoitohenkilokunta on

toisilleen ystavdllistd ni kaikki sujuu paremmin.”

Onnistumisen tunteet uudella erikoisalalla odotettiin kasvattavan tydhyvinvointia.
Vaikka osa haastateltavista odotti tydkierron tuovan stressid, odotukset olivat kuitenkin
positiivisia. Tyokierron lopuksi tydhyvinvoinnin odotettiin lisddntyvan onnistumisen

tunteiden ja uusien asioiden oppimisen vuoksi.
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9.2 Odotukset tyodkierron vaikutuksesta ammattiosaamiseen

Koettiin, etta tyokierto kehittdisi, ja yllapitdisi ammattitaitoa odotusten mukaan. Se
antaisi myds vaihtelua tydtehtaviin ja mahdollistaisi erilaisten ja uusien ihmisten kanssa
tyoskentelyn. TyoOkierron odottaminen toi esille odotuksia sisdisen koulutuksen
tarpeesta. Koulutuksiin osallistuminen helpottaisi tydkiertoon ldhtemista haastateltavien
odotusten mukaan. Haastateltavat toivat esiin, etta erilaista osaamista on jo talla
hetkelld osaston henkildkunnassa, nditd erilaisia osaamisia pitdisi kayttda enemman
tyOkierron edistamisen tueksi.

Haastateltavat odottavat tyokierron vaikuttavan positiivisesti tyomotivaatioon ja
itsevarmuuden lisdantymiseen osaamisen laajentuessa. Samalla he totesivat etta
stressi vahenee, kun tieto laajenee. Tydkierron alussa odotettiin uudella erikoisalalla
tulevan runsaasti uutta tietoa, on tyokiertdjan asenteesta kiinni kuinka nopeasti uutta
tietoa kykenee omaksumaan. Talla tarkoitettiin, ettd jos on vastahakoisesti mennyt

tyokiertoon, ei uuden tiedon vastaanottaminenkaan etene kovinkaan paljon.

"Ehkd se just se semmonen erilaisuuden, et nakee niinku asioita
silldtavalla et eri toimijoita, eri ihmisia, tiimejd ja oppii niinku ajattelemaan
ihmisista sillatavalla et kokonaisuudesta erilaiset osaajat ja eri ikaiset
ihmiset omaavat erilaiset tietoperustat ja ne on hitsattu siihen yhteen
perustehtavaan. Haluan nahda sellasta nakemystd, miten ne timit toimii,
mika sielld on perustehtava ja nakyyko se arjessa, haluan oppia syvyyttad

enemman sfihen hoitotyohdn, ei pelkdstaan niitd uusia temppuja.”

"Se et oppii uusia asioita ja uuden oppiminen tuo lisad tyomotivaatiota
kokonaisuudessaan tyohon. Se ku palaa omalle osastolle kattoo niitten
potilaiden hoitoja aavistuksen toiselta vinkkeliltd ni pystyy tuomaan

normaaliin tyohon lisaa tdmmosii vivahteita.”

Samalla he odottavat, ettda ammattitaitoon tulee monipuolistumista ja erilaisia
nakdkulmia. He haluavat oppia uusia tyOmenetelmid. Monella haastateltavalla oli
mielessaan halu oppia uutta aivan itselleen entuudestaan tuntemattomasta

erikoisalasta. Ne jotka olivat jo olleet tydkierrossa, tunsivat kehittyneensa hoitotydssa
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ja saaneensa runsaasti uutta tietoa ja erilaisia tydtapoja kayttéonsa. He ilmaisivat myds
saaneensa runsaasti hiljaista tietoa. Kahdessa haastattelussa tuli esiin huoli potilaan
saaman hoidon laadusta, kun tyokierrossa oleva hoitaja ei kykene sellaiseen
asiantuntijuuteen uudella erikoisalalla, johon on tottunut omassa tydssadn. Kyseisissa
haastatteluissa tuli esile oman avuttomuuden ja epdvarmuuden kasvattavan
tyokiertoon lahtijaa. Palaaminen noviisi asemaan uudella erikoisalalla kasvatti ja avasi
uusia ndakdkulmia hoitotydhon.

"Ettd oppii uusia asioita, sehdn on se a ja o. Sehan on itsestaan kiinni

7”

kuinka paljon panostat sithen.” "Ammattitaidon laajentamista odotan ja

varmaan nakemyksen avartamista. Uuden oppiminen on aina mukavaa”

"Ammattitaidon laajenemisen liséksi opin muiden osastojen tydtapoja,

miten se rutiini menee siella..... On monia tapoja hoitaa potilaita.”

Haastateltavat odottivat ammattiosaamisen kasvun lisdksi sitda, etta joitain rutiineja
esimerkiksi ladkehoidossa voitaisiin yhdistda, jotta tulevaisuudessa tyokierto olisi
hiukan helpompaa. Tyokiertajalla olisi helppo siirtyda osaston toiseen padhan, kun
kaytanteet ovat samanlaiset molemmilla puolilla. Yhteistyossa olisi hyva tehda
kirjallinen perehdytys runko, minka mukaan perehdytys toteutettaisiin yhteisesti
tehdyilla pelisaannoilld. Samalla he odottivat, ettd tydkierto kokemuksena olisi antoisa
henkilokohtaisen ammatillisen kehittymisen kannalta. Kaikki haastateltavat pitivat

erityisen hyvana asiana perustietojen karttumista uuden erikoisalan sairauksista.
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Taulukko 6 Tyokierron vaikutuksen ammattiosaamiseen, luokat

Ylaluokka Alaluokat Alaluokkien jakautuminen
Odotukset tyokierron | Perehdyttaminen -epdvarmuus
vaikutuksesta - kaytanteiden yhdistéminen
ammattiosaamiseen -tyémotivaatio
-ammattitaidon kasvu
-uusien nakokulmien

avautuminen

-hyva vastaanotto
-tyokiertdjan oma asenne
-noviisin asemaan
asettuminen

Tukihenkild ja tyOyhteison | -tydkiertajan tukeminen

tuki -esimiehen tuki
-vastaanottavan yksikodn tuki
-oma motivaatio

9.2.1 Tydkierron aikainen perehdyttdaminen

Haastateltavat kertoivat, ettd vastaanotto ja perehdytys ovat merkityksellisia tyokierron
onnistumiselle. Se, etta tyokiertoon tulijaan suhtaudutaan hyvaksyvasti ja
ymmartdvasti lisaa tyokiertdjan motivaatiota ja ndin tydkierrosta saadaan suurempi
anti. Tyokiertoon lahtevalle on tarkea tunne, ettd voi pyytda neuvoa ja tukea, vaikka
henkilékuntavajeen takia perehdytys voi jaada lyhyeen. Haastateltavat, jotka olivat jo
olleet tydkierrossa, sanoivat tydkiertdjan omalla asenteellakin olevan ison merkityksen
perehdytyksen onnistumiseen. Kuten jo aikaisemmin mainitsin toiveena oli yhteisen

perehdytysrungon tekeminen.

Haastateltavat kokivat perehdyttamisen erittdin tarkedksi osa-alueeksi osana
tyokiertoa. Haastatteluissa tuli ilmi, ettd ammattiosaaminen vahvistuu enemman jos
kiertoon tulija perehdytetéaan kunnolla. Samalla perehdyttdja kasvattaa my®s omaa
ammattitaitoansa, koska tydkierto perustuu vastavuoroisuuteen. Perehdyttdjan
nakodkannat voivat laajentua siind missa tydkiertajankin. Haastateltavat totesivat etta
tyokiertoon lahtevan omalla asenteella on suuri merkitys. Kun tydkiertoon lahteva on
motivoitunut, on han myo6s aktiivinen ja hankkii tietoa uudesta osastosta. Silloin
vastaanottavan osaston tukeminen tyokiertdjaa kohtaan on helpompaa. Kun asenne
tyokiertdjalla on aktiivinen, suhtautuu han ymmartavaisesti jos joinakin paivina puuttuu
tukihenkild.
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Kaikki haastateltavat toivat esille, ettéd uudelle erikoisalalle siirtyminen on vaativaa ja
raskasta. Vaikka omalla erikoisalalla olet asiantuntija, tydkiertoon mentdessda on
tyokiertdjan asetuttava noviisin asemaan. Talldin tyokiertdjan oma asenne nousee
merkitykselliseksi, koska pitaa olla valmis kysymaan ja on siedettava epavarmuutta.

“Tietysti et ite on valmis menemdaan, se on tosi tarkeetd et ollaan

vastaaottavaisia, et naytetaan tuljjalle, et kiva ku tulit puolin ja toisin”

"Ku tietda et se on toi keuhkopuoli ni sitd saa hyvén perehdytyksen ja saa
tuntuman keuhkosairauksiin. Niin et osaakin jotain. Kuudessa viikossa saa
kylld kasityksen ja kyl varmaan sen jalkeen pystyy sielld tydskentelemaan.
Mutta tietopohja ei vélttamdétta ole mitenkdan vankka. Semmonen
osaaminen safrauksista se on pintapuolista mut md en usko et kovin

semmosta laajaa.”

9.2.2 Tydkierron aikainen tuki yhteisdlta ja tyokaverilta

Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd haastateltavat kokivat tarkedksi tuen niin omalta osastolta
kuin vastaanottavalta osastolta. Odotukset olivat, etta tydkiertoon olisi helpompi lahtea
jos omalta osastolta saa tukea ja kannustusta. Myds tyokiertajan vastaanoton
positiivisuus ja avoimuus koettiin tukeviksi ja kannustaviksi asioiksi. Tyokiertajan
palatessa omalle osastolle koettiin hyvaksi kannustimeksi hanen kokemuksensa
tyokierrosta. Siitdé puhuminen koettiin myds kannusteeksi seuraaville tyokiertoon
lahtijéille. Ensimmaisten tyokierrossa olevien kokemusten perusteella innokkuuden

koettiin lisadntyneen tydkiertoa kohtaan.

Ne haastateltavat, jotka jo olivat olleet tydkierrossa, kokivat saaneensa kannustusta ja
arvostusta tydkavereiltaan. Osaltaan he kokivat kannustuksen tulevan siitd, etta
tyokaverit kokivat helpotusta, ettei heidan itse tarvinnut I3hted tyokiertoon
ensimmaisten joukossa. Tuki, kannustus ja hyva vastaanotto oli yhden haastateltavan
kohdalla saanut tuntemaan tyokierron aikana, ettd han voisi jaada pysyvasti uudelle

erikoisalalle toihin.
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"Se on tarkeetd, et tyokaverit kannustaa, tyokierrossa jo olleet on antanut

than positiivista palautetta ja ovat tykanneet olla.”

"Meil on kaikki innokkaita ohjaajia. Mut tulijan tulee aktiivisesti kyselld. Se

pitda olla sen vuorovaikutuksen molemminpuolista. ”

"Enemmadn on niftd kiitelty, jotka on Idhtenyt. Monista varmaan tuntuu et
heidan ei tarvii sit vield Idhtee. Monia varmaan harmittaa ajatus et joiutuis
lGhtee. Se johtuu siitad et on jaméhtanyt urallensa, eikd pysty kattomaan

mita hyotyda siitd on.”

9.3 Odotukset tyokierron vaikutuksesta yhteisollisyyteen ja kollegiaalisuuteen

Haastatteluista kavi ilmi, ettd sairaanhoitajat uskoivat tydkierron vahvistavan
yhteiséllisyytta. Yhteisollisyys oli haastateltavien mielesta ihmisten yhteenkuulumisen
tarpeen tunnustamista ja arvostamista. Yhteisollisyys koettin myos tydkaverin
kuulemiseksi ja tamdn kuulemisen perusteella uusien voimavarojen esille tuomista.
Haastateltavat korostivat sitd, ettd kannattaa ndhda vaivaa porukan yhteisen hyvan
yllapitamiseksi. Yhteisollisyyteen sisdltyy luottamus siind olevia ihmisia kohtaan.
Haastateltavat kokivat, etta tyokierto lisda yhteisollisyyttd, koska sen avulla ihmiset
osallistuvat ja ovat toistensa kanssa enemmdn tekemisessa ja vuorovaikutuksessa.

Sairaanhoitajien mielesta yhteisdllisyys on ennen kaikkea mahdollisuus ja voimavara.

Ammatillinen  yhteisdllisyys lisaantyy tydkierron vaikutuksesta. Haastattelujen
perusteella sairaanhoitajat arvostavat yhteisollisyyden lisddntymistd ja odottavat
enemman yhteen hiileen puhaltamista. Tehdadan yhdessa asioita ja on yhteinen
paamaadra, toimimme yhteisbnd. Haastateltavat huomasivat itsestdan uusia piirteita
tyokierron vaikutuksesta. Kollegiaalisuuden kasvua arvostettiin ja odotettiin.
Tydkierrossa olleet ja sinne vasta ldahtevat totesivat, ettd tyokierto antaa rohkeutta
kysya kollegalta apua, ja apua myds annetaan vastavuoroisesti. Samalla koettiin ja
odotettiin tyon raskaan puolen jakamisen helpottuneen.

"M& oon huomannu et ma parjaan hyvin eri porukoissa” “Tavallaan

yhteiset arvot on niitd pelisaantdja”
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“Jaetaan niftd asioita ja jos on ollu kauheen vaikee péiva tai hirveen

kuormittavaa ni sit voi jakaa niitd tunteita tunnetasolla”

“Taa on kivasti sellasta yhteen hiileen puhaltamista”

"Kollegiaalisuus kyl varmaan lisdantyy ku oppii tuntemaan niitd ihmisia.
On helpompi sit Idhestyy ku on jotain Kysyttdvaa. Sittenkin kun palaa
omalle osastolle.”

Samalla opinndytetyossa tuli esille, ettd sairaanhoitajat odottivat ja kaipasivat
enemman yhteistydétd eri ammatin edustajien kanssa. Haastateltavat kaipasivat
yhteiséllisyyden kasvavan myds muiden ammattiryhmien yhteistydssa sairaanhoitajien
kanssa. Avoimuus ja yhteenkuuluvuuden tunne koettiin tarkedksi. Jokaisella
ammattiryhmalla on kuitenkin sama paatavoite, potilaan/asiakkaan mahdollisimman

hyva hoito ja hoitaminen.

"Eri ammatin edustajat kertoisivat enemmadn tydstaan, ettei ne vaan tule

ja tee sitd omaa temppuansa, olisivat mukana esim. kahvipoydassa.”

Haastateltavat tarkoittivat kollegiaalisuudella tydkavereiden tukemista ja tytssa eteen
tulevien ristiriitojen  kasittelemisté  hienotunteisesti.  Sairaanhoitajien  valiselle
kollegiaalisuudelle on ominaista suvaitsevaisuus. Haastateltavat kertoivat, etta
jokaiselle  pitdisi  salia omanlainen  tydskentelytapa. Kollegiaalisuus  on
hyvantahtoisuutta, sen luottamista, ettéd kukin tydyhteisdn jasen tekee parhaansa ja
saa toisilta tukea ja apua tilanteissa, joissa uskoo sitd tarvitsevansa. Kollegiaalisuuteen
kuuluu myds toisen nadkdkulmaan perehtyminen. Sairaanhoitajat odottivat, etta
ristiriitatilanteissa selvitetdan asiat suoraan kollegan kanssa, ei valikdsien kautta.
Parhaimmillaan kollegiaalisuus on tydyhteisdn yhteen hiileen puhaltamista, tavoitteena
asiakkaan/potilaan hyvinvoinnin toteutuminen seka tydntekijoiden tydviihtyvyys.
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Taulukko 7 Tyokierron vaikutukset yhteisollisyyteen, luokat

Ylaluokka Alaluokat Alaluokkien jakautuminen
Odotukset tyokierron | Kollegiaalisuus yhteen hiileen puhaltaminen
vaikutuksesta

yhteisollisyyteen tydkaverin kuuleminen

tydviihtyvyyden parantuminen

yhteisdna toimiminen

Toisten ymmartaminen avun pyytaminen helpottuu
avoimuus
yhteisty6ta enemman

vaadrien luulojen
purkautuminen

Haastateltavat toivat esille selkeasti, etta odottivat tydkierron edetessa yhteisdllisyyden
lisddntyvan. Talla hetkelld kokemus on, ettd kerros kuusi on kaksi erillistd osastoa.
Toivomus oli, etta jonakin paivana he voisivat puhua kerroksesta kuusi kokonaisuutena
ja voisivat sanoa ulkopuolisille, etta tama on meidan kerros ja me yhdessa sen

hoidamme.

Ennen tydkierron aloittamista oli molemmilla puolilla osastoa vaaria luuloja toiselta
puolelta, vaarat luulot alkoivat korjaantua jo ensimmaisten palattua tydkierrolta omalle
puolelle. Vaaria luuloja oli muun muuassa siing, etta luultiin omalla puolella olevan
raskaampaa tai nuo toiset padsevat helpommalla tai ettd eri puolia ei kohdella

tasavertaisesti.

"Kylld se silldlailla kun ei vield tunnu et me oltais yks osasto. Sit ku alkaa
niita ihmisisa tuntemaan, tapoja ja muuta ni sit varmaan enemman
tuntuu et me ollaan yks osasto.”

” Yhteisollisyys on semmosta et voit tarvoittaessa kysyd kolleegalta, saat
apua. Tandankin ku méd en oon hirveen hyva englannin kielessa saan
apua. Joku meistd on tosi hyva tipaniaittaja jne. Jaetaan niita asioita ja
kunnioitetaan toisen ammattitaitoa. Yhteisollisyytta liséd se et sd voit
sanoo kaverista et sd oot toss ja toss tosi hyvd ja meilld se on
lisgantynyt.”
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“Tavoite on joka tapauksessa se et tasta tulee yksi yhtendinen osasto.
TyOkierto ehka motivoit enemmadn siihen yhteen osastoon.”

9.4 Tyokiertoa edistdvien ja estavien tekijoiden kokemuksiin vaikuttavat tekijat

Kaikki haastateltavat kokivat, etta jos tyokiertoon lahtija ei |dhde tydkiertoon
vapaaehtoisesti, se on negatiivinen ja tyokiertoa estava tekija. Kaikki korostivat
estdvia asioita on resurssien puute. Silld tarkoitettiin resurssien puutteen vuoiksi

vaillinaista perehdytysta.

"Pitad olla sellasta tietynilaista avoimuutta, asioista puhutaan asioiden
oikeilla nimilld. Saataisiin semmosta ajantasaistietoa et missd mennaan.
73d on meijan tyopaikka ja on ihan oikeasti kiva tietdd mitd taalld

tapahtuu ja kuuluu ja mitka on tulevaisuuden suunnitelmat.”

Alkuun haastateltavat kokivat, ettd oli enemman tyokiertoa estdvia kuin edistavia
asioita, mutta haastattelujen edetessa tuli selvasti ilmi, ettd asiat olivat muuttumassa

edullisempaan suuntaan.

"Ei varmaan télldhetkelld ole sellanen ilmapiiri et tydyhteisoa kannustaa
tyokiertoon. Se on pikimmin niin et kuka joutuu Idhtemasan. Se johtuu

tastd vasta tapahtuneesta muutosta. Se on ihan pelkastaan se.”

"Sit ku I6ytyy yks tai kaks jotka puhuu positiivisesti tyokierrosta se luo
sellasta edistavaa iimapiiria. Jos poydan daressa on neljd, jotka puhuu
siita positiivisesti ja yks joka ajattelee negatiivisesti se voi olla et se sen

negatiivisuus vahan vahenee.”

Positiivisten kokemusten taustalla oli mm. tydyhteison hyvaksynta ja hyva perehdytys.

Hoitajien itseluottamus kasvoi, ammattitaito laajeni ja luovuus ja joustavuus
lisaantyivat. Tyokiertoa edistaviin tekijoihin voi lukea rohkeuden laajentaa omaa
tietotaitoaan ja heittdytymista uusiin haasteisiin. Haastateltavat toivat esiin, ettd kun

I6ytyy tallaista rohkeutta heittaytya uudelle erikoisalalle, lisad se samalla myés oman
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tydn arvostamista, muutosvalmiutta, ja tuo uusia kokemuksia. Tyokierto lisad oman
tydn arvostamista ja antaa samalla uusia ndkdkulmia ja uutta sisaltéd omaan tyéhon,
kun tyokiertaja palaa omalle puolelleen. Tydkiertdjan oma positiivinen asenne edistaa
tyokiertoa ja auttaa sailyttamaan tydnilon. Haastateltavat toivat esille, etta jos tydkierto
ei ole vapaaehtoista, ei tyoOkierrosta ole hyotya tyoOkiertdjalle eikd mydskaan
perehdyttajalle.

"Mun mielesta tyokierto pitda perustua vapaaehtoisuuteen, ei sinne voi
panna. hoitajaa joka ei vield ole siihen valmis. Ekaks sinne sellaset
hoitajat ja sit siit muotoutuu positiivisa kokemuksia ni - niit pitdlis kayda
/api yleisesti osastunnifla. Kaydaan niit perus periaatteita et mikd tan
kaiken tarkoitus on. Minkdlaisia tunteita se herattdd niissa jotka on
menneet tydkiertoon, menemdassa tai jotka ovat jo olleet. Positiivisuutta
pitasi tyokierron ylld herattad, siit tulis sellainen tyokierron markkinointi

positiivisessa mielessa. "

9.5 Henkilostdjohtamisen vaikutukset tyokiertoon

Haastateltavat kokivat, etta Iahiesimiehen vaikutus tyokierron onnistumiseen on
valtava. Esimiehen odotettiin valmistelevan tyokiertoasiat ennakkoon hyvin.
Haastatteluissa tuli esille sairaanhoitajien tarkeina pitémat esimiehen ominaisuudet
henkilostéjohtamisessa. He odottivat, ettd lahiesimiehella on ihmistuntemusta ja
ammattitaitoa huomata kuka tydntekija on milloinkin valmis ldhtemaan tyokiertoon.
Haastateltavat odottivat lahiesimieheltd kannustamista, tuen antamista ja rohkaisua,
jotta motivaatio pysyy ylhaalla ja tyokiertoon lahtevalld on positiivinen asenne.
Lahiesimiehen aito lasndolo, kuuntelemisen taito ja oma positiivinen asenne vaikuttavat
positiivisesti tyokiertoon lahtevaan. Haastateltavat odottivat myds lahiesimiehen tukea

tyokiertdjan vastaanottaville henkilGille.

Lahiesimiehen tarkedksi tehtdvaksi koettiin myds olla “mahdollistaja”. Mahdollistajana
lahiesimiehen oma asenne tydkiertoon vaikuttaa tyokierron onnistumiseen tai
epaonnistumiseen. Suurena roolina koettiin, miten Iahiesimies saa uudet tiedot,
yhtendistetyt rutiinit elamadn ja jdaamaan koko tydyhteisddn. Lahiesimiehen

organisointikyky koettiin tdrkedksi. Samalla esille tuli tilannetietouden merkitys,
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haastateltavat odottivat lahiesimiehen tietdvan, missa menndan, ja olevan paivittdin
lasna ja keskustelevan avoimesti tyontekijdiden kanssa. Usea haastateltava toikin esiin,

etta juuri ndin heidan lahiesimiehensa olikin toiminut.

"Osastonhoitaja voisi esim. osastotunneilla ottaa tyokiertoasioita esille ja
nain edistdd asiaa. Kertoa mita hyotya tyokierrosta on hoitajalle, mita
hyétya potilaalle ja mika hyoéty osastolle”

"Et esimiehet suhtautuu siihen positiivisesti ja kannustaa ja sit tietysti

avoin positiivinen ilmapiiri, et tuntuu et on helppo menna”

"Etta informoidaan etukateen tyodkiertoon lahtevalle”

Tiedonkulku ja tiedottaminen ja sen onnistuminen koettiin erittdin tarkedksi.
Lahiesimiehen tiedottamisen tulee olla avointa ja tapahtua tarpeeksi ajoissa tyokierron
alkuun nahden. Lahiesimiehen tulee varmistaa, ettd kaikki tarpeellinen tieto on
saavuttanut kaikki. Samalla tuotiin esille, ettd Iahiesimiehen odotettiin kertovan kaiken,
mitda han itse tietad tyokierrosta, ettei mitdan jaa tydtekijdiden omien arvailujen

varaan.

Taulukko 8 Henkiléjohtamisen vaikutukset tydkiertoon, luokat

Ylaluokka Alaluokat Alaluokkien jakautuminen
Henkildstdjohtamisen Esimiehen rooli tyokierrossa lahiesimiehen positiivinen
vaikutukset tyokierron esimerkki
onnistumiseen organisointikyky

tuen antaminen

aito lasnaolo

tuki tyokiertajan

vastaanottajalle
kuuntelemisen taito

Tiedottaminen ja avoimen | ldhiesimiehen avoimuus
ilmapiirin luominen tiedon saavuttavuus
positiivinen esimerkki
aito lasndolo
tiedottamisen kattavuus




51

9.6 Yhteenveto tutkimustuloksista

Tyokierto oli opinnaytetyon tutkimuskohteessa hyvin henkildston tiedossa. Siitda oli
keskusteltu jonkin verran osastotunneilla ja lahiesimies oli asiasta tiedottanut ja
tyokiertoon lahtijdiden kanssa henkilokohtaisesti keskustellut. Padsadntodisesti
tyokiertoon suhtauduttiin positiivisesti. Positiivinen ajattelu levisi tydyhteisdssa, kun
ensimmaiset tyokierrossa olleet saivat positiivisia kokemuksia ja kertoivat niista
avoimesti. Nadin he samalla kannustivat muita |ahtemaan tydkiertoon. Monessa
haastattelussa tuli esille, ettd juuri tuo kierrossa olleiden positiivisuus sai heidat
ajattelemaan tyoOkiertoa hiukan uudelta kantilta. TyOyhteisdn hidas syttyminen ja
lahteminen tydkierron haasteisin  mukaan johtuivat haastattelujen perusteella
samanaikaisista suurista muutoksista. Neljan eri erikoisalan muuttaminen yhteisiin
tiloihin oli raskasta ja siina oli paljon tydyhteisolld sopeutumista.

Tarkeana asiana tyokierrossa pidettiin perehdyttamistd, hyvaa vastaanottoa ja
tyokiertdjan omaa aktiivisuutta. Vaikka haastatteluhetkella jo tydkierrossa olleet
kertoivat, etteivat olleet Iahteneet kovin innostuneesti tydkiertoon, kokemukset olivat
muuttuneet positiiviseksi tyokierron aikana. Vaikka nimetty perehdyttaja valilla
puuttuikin, korvasi koko tydyhteisén hyva tuki ja perehdytys. Tyokierrossa olleet
kokivat saaneensa lahiesimiehelta riittdvasti tukea tyokierron aikana. Tydkiertoon
tulevaisuudessa menevat odottivat lahiesimiehen riittdvéaa tukea ja kannustusta.
Haastatteluissa koettiin tarkedksi myos tydyhteison kannustava asenne tydkiertdjaa
kohtaan. Tuloksista ndkee selkeasti, ettd positiivinen ajattelu tydkiertoa kohtaan on
levinnyt tydyhteisdssd, vaikkakin joitain negatiivisia ajatuksia sieltd on tullut esille.
Muutama haastateltava kertoikin, ettd sitd negatiivisuutta tarvitsee, ettd osaisi nahda

asiat monesta nakodkulmasta ja asioista syntyisi rakentavaa keskustelua.

Ammattitaidon oletettiin lisdantyvan runsaasti tyokierrossa, koska erikoisaloja on nelja.
Kuitenkin haastateltavien odotuksissa paistoi pelko, miten parjda uudella erikoisalalla ja
kuinka osaa asettua noviisin asemaan. TyoOkierron odotettiin uuvuttavan alussa
tietotulvan takia. Uusien tydtehtdvien oppiminen ja osaaminen ja potilailta tulevien
palautteiden odotettiin antavan onnistumisen tunteita omassa tydssaan ja tyokierron
tarpeellisuudesta.

Tiedottaminen mainittiin tarkedksi osa-alueeksi, sen onnistuessa hyvin syntyy siita

monta positiivista asiaa tydyhteisdssa. Avoin keskusteleva ilmapiiri koettiin isona
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asiana. Toivottiin  kuitenkin, ettd tyOkierrosta olisi puhuttu vield enemman.
Kehittamisehdotuksia tuli esille. Toivottiin kierrossa olleiden pitdvan esimerkiksi
osastotunteja ja kertovan tyokierron sujumisesta ja annista. Koettiin tarkedksi, etta
tyOkierto perustuu vapaaehtoisuuteen, koska se vaikuttaa motivaatioon, oppimiseen,
tyokiertdjan aktiivisuuteen ja tydilmapiiriin.

Kollegiaalisuuden odotettiin lisdantyvan tyodkierron myoéta. Tydkierrossa oppii
tuntemaan toisen puolen ihmisid ja kollegat saavat kasvot. Silloin tuntuu helpommalta
menna kysymaan neuvoa ja opastusta jos sellainen tilanne tulee eteen. Haastateltavat
odottivat enemman yhteistd sosiaalista kanssakdymista tyokierron edistyessa.
Tydhyvinvoinnin ja yhteisollisyyden koettiin lisaantyvan tyokierron myéta.

Lahiesimiehen rooli tyokierron toteutumisen onnistumisessa on merkittava.
Lahiesimiehen aktiivinen vuorovaikutus tyokiertdjan kanssa on arvokasta tyOkierron
onnistumiselle. Lahiesimiehen tyén on oltava kokonaisvaltaista, jolloin sosiaalisen tuen
merkitys kasvaa yksittaiselle tydntekijalle seka koko tydyhteisdlle. Tydyhteison kannalta
lahiesimiehen tydssa painottuu vastuu, ammattitaito ja ihmistuntemus, hyvana
esimiestydén merkkind pidettiin tilannetietoutta, hyvda organisointikykya ja tiedon
kulkua, sen tavoittavuutta ja kattavuutta. Erityisen arvokkaaksi koettiin Iahiesimiehen

ponnistelut avoimen ilmapiirin luomiseksi ja sen yllapitamiseksi.

Tyokierron odotetaan lisadvan ammatillista karsivallisyyttd, uskoa omiin kykyihinsa
tiedon ja taidon karttuessa. Samalla paatoksentekotaitojen ja wuusien tietojen
hankkimisosaamisen odotetaan vahvistuvan. Tydyhteis6 odottaa yhteisdllisyyden
kasvavan tyokierron myota. Heidan mielestadn ymmarrys toisen puolen tydntekijoita
kohtaan kasvaa. Silloin kohtaamisen ja kanssakdymisen odotetaan helpottuvan.
Tyokierrossa oppii uusia tapoja ja ndkee erilaisia nakdkantoja, se vahvistaa silloin

omaan tyoéhonsa vaikuttamista.

10 Pohdinta

Tutkimuksessa noudatettiin Valtakunnallisen terveydenhuollon eettisen
neuvottelukunnan (ETENE) korkean tutkimusetiikan ohjeita. Eettinen suhtautuminen

kaytanndssa opinndytetyota tehdessa koskee koko tutkimusprosessia; aineiston
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keruuta, analysointia ja tulosten raportointia. Eettisen toimikunnan lupaa ei tarvittu

tahan opinndytetyéhon.

Tassa opinndytetydssa haastateltiin vapaaehtoisia sairaanhoitajia, jotka olivat
kiinnostuneita tyokierrosta. Koska laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on kuvata
iimiétd, on tarkoituksenmukaista, ettd tutkimusaineistoon valitaan niita, jotka ovat

halukkaita osallistumaan tutkimukseen.

Opinndytetyon tavoitteena oli vapaamuotoinen keskustelu teemojen puitteissa, talléin
haastateltavalla oli mahdollisuus vapaasti ilmaista mielipiteensa ja kokemuksensa
tutkittavasta asiasta. Tassa onnistuttiin hyvin, tutkimuspaivakirjan mukaan tutkija piti
tilanteita avoimina, vapautuneina ja haastateltavat olivat asiasta innostuneita. Aihe oli

jollakin tasolla myds tuttu kaikille haastateltaville.

Tydelaman ollessa nykyaan vaativaa, hektista, varsinkin vuorotydssa, yksilé kuormittuu
ja vasyy, ja talloin kadottaa ty6tyytyvaisyytta ja tydiloa. Talléin tydkierto on yksi keino,

jolla edistaa tyéhyvinvointia, ammattitaidon lisaamista ja yhteisollisyytta

10.1 Keskeisten tulosten tarkastelua

Monessa aikaisemmassa tutkimuksissa on tyokiertoa ilmiona tutkittu kvantitatiivisesti.
Tahan opinnaytetydhon valittiin kvalitatiivinen Iahestymistapa, koska sairaanhoitajien
odotuksista on vahan tutkittua tietoa. Tutkimukset ovat kohdistuneet koko
henkilostéon (Jarvi — Uusitalo 2004; Kéndnen 2005), jolloin vain osalla otannasta on
henkilokohtaista kokemusta tyokierrosta. Tdssa opinndytetydssa on paneuduttu
sairaanhoitajien omiin odotuksiin ja kokemuksiin tyokierrosta, mitéd odotuksia
sairaanhoitajilla on ja kuinka ndiden odotusten pohjalta voidaan kehittda tydkierron

antia ja parantaa lahiesimiehen suunnitelmallista ja tavoitteellista tyéta.

Taman opinndytetydn mukaan ja aikaisempien tutkimusten perusteella (Jarvi — Uusitalo
2004; Hongisto 2005; Kéndnen 2005; Partanen 2009) haastateltavat pitdvat erityisen
tarkedna, ettd tyokierto pohjautuu vapaaehtoisuuteen. Tydkierron perustuessa
vapaaehtoisuuteen oma motivaatio oppimiseen tyokierrossa oli tarkeammassa roolissa.

Vastentahtoinen suhtautuminen tyokiertoon kulutti paljon energiaa ja voimavaroja ja
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estivat ndin kehitysmyodnteista ammatillisen osaamisen kasvua. Tarkeina pidettiin myos

lahiesimiehen luomaa hyvaa ja avointa ilmapiiria ja hyvaa perehdytysta.

Tydkierto vaatii sairaanhoitajalta erityisesti kierron alkuvaiheessa joustavuutta,
sinnikkyyttd ja asettumista noviisin asemaan. Samalla joutuu kohtamaan omaa
epavarmuutta informaatiotulvan keskella. Tyokierron odotettiin  antavan uusia
nakokulmia ja nakdkantojen uudelleen arvioimista, kuten aikaisemmat tutkimukset
myo6s osoittavat (Hamilton — Wilkie 2001; Hongisto 2005; Kéndénen 2005; Asikainen
2008; Partanen 2009). Samalla sairaanhoitajat odottivat, etta tyokierto ehkaisee ja

estad urautumista omassa tydssaan.

Aikaisemmat tutkimukset (Jarvi — Uusitalo 2004; Hongisto 2005; Kénoénen 2005;
Asikainen 2008) ovat osoittaneet tyokierron olevan hyva keino osaamisen
kehittamiseksi. Tassa opinndytetydssa sairaanhoitajien odotukset tydkierrosta olivat

ammattiosaamisen kehittamisen kannalta korkealla.

Sairaanhoitajien  odotukset Il3hiesimiehelle tdssa opinndytetydssa oli  hyvin
samansuuntaista kuin aikaisemmissa tutkimuksissakin. Tyokierrossa ollessaan
sairaanhoitajat odottavat lahiesimieheltdgan tukea tavoitteiden asettelussa, tydkierrossa
karttuneen taidon nakyvaksi saattamiseen ja hyddyntamiseen kaytannon tasolla.
Sairaanhoitajat odottavat lahiesimiehen nadkyvyytta kaytanndn tydssa ja avoimen ja
keskustelevan ilmapiirin  luomisessa. Sairaanhoitajat pitivat tarkeana viestien

oikeanaikaista ja tasmalliseen tietoon perustuvaa tiedottamista.

Osasto on kaynyt lapi viime kuukausina suuria muutoksia. Naihin muutoksiin
sopeutuminen jatkuu edelleen. Tutkijan roolissa henkildkuntaa kohdeltiin
haastattelutilanteessa kunnioittavasti ja ymmartavasti suurten muutosten keskella.
Samalla opinndytety®én yhtena tavoitteena on pyrkia antamaan heille tutkimustuloksena
jotain konkreettista jokapadivaiseen tyohon. Tarkoitus on myos, ettd muutkin yksikot

pystyisivat jollain tasolla hyddyntamaan tuloksia.

Tyodkierto aihealueena on yleiselld tasolla kiinnostuksen kohde, silld se koskettaa liki
jokaista tyodyksikkéa tana padivana. Tyokierto voi onnistuessaan antaa paljon niin

tyonantajalle kuin henkildkunnalle. Tyokiertoa voi toteuttaa monella tavalla, ja yhta
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monella tavalla voi olla, ettei se tuota toivottua tulosta. On tarkeda kuunnella
sairaanhoitajien odotuksia, jotta tyokierrosta saadaan haluttu, motivoiva menetelma
kehittdd omaa ammattitaitoaan, tydhyvinvointia ja tydyhteison hyvinvointia.

10.1.1 Tydkierto ja tydhyvinvointi

Tydkierto ja tyOhyvinvointi liittyvat kiintedsti toisiinsa. Kuten tdma opinndytetyd
tuloksillaan se osoittaa. Tydhyvinvointi kasvoi merkityksellisesti tydkierron mydéta.
Haastateltavat ilmaisivat myds, etta tydhyvinvoinnin odotettiin kasvavan, kun
tyOkierron my6td  opittaisin @ tuntemaan  toisiaan  paremmin.  Sosiaalisen
vuorovaikutuksen oletettiin kasvavan tyOkierron myoéta. Heille tuli tunne, ettd on

helpompi Iahestya toista kun nimi on saanut myds kasvot.

Tybhyvinvointiin vaikuttavat fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kunto, tydyhteisén
toimivuus seka tydymparistdssa esiintyvat tekijat. Tydhyvinvointiin vaikuttavat myds
tyosuhde, palkkaus, tyGsopimus, yksityis- ja perhe-eldmd, taloudellinen tilanne ja
yleinen eldamantilanne. Tyodhyvinvointiin  kuuluu myds osaamisen kehittdminen,
motivoituminen, innostuminen ja tehtdvien kokonaishallinta. Tyontekijat pystyvat
vaikuttamaan osaamisen kehittdmisella omaan tyohyvinvointiinsa ja vahvistamaan
asemaansa organisaatiossa. Tyotyytyvaisyys ja tydviihtyvyys kuvaavat sitd,
minkalaiseksi tyontekijat kokevat tydorganisaationsa ja miten voidaan vaikuttaa tahan

kuvaan tyokierrolla.

10.1.2 Tyokierto ja ammatillinen osaaminen

Ammatillisen osaamisen oletettiin kasvavan tyokierron myéta. Odotettiin mahdollisuutta
ihmisenda kasvamiseen ja ammatilliseen kasvuun. Odotukset olivat myds korkealla
yksil6llisen osaamisen kehittymisessa. Suuria odotuksia kohdistui myds ty6tapojen
yhdistémisen mahdollisuudesta. Odotukset kohdistuvat patevyyden lisdantymiseen,
josta olisi hy6tya nykyisessa tydssa tai uralla etenemiseen. Taman paivan tydvoimapula
asettaa haasteita ja rajoituksia tyokierron toteuttamiselle. Tydvoimapula huomioon
ottaen onkin tarkeatd, etta henkildston ammatillista osaamista kasvatetaan tydkierron
avulla. Tyokierto tukee hyvin yksittdisen tyontekijan oppimista ja ammatillisen kasvun

lisddantymista tydyhteisétasolla.



56

Ammattitaito ja asiantuntijuus perustuvat myods laajaan hiljaisen tiedon pohjaan.
Hiljainen tieto auttaa erottamaan olennaisen epdolennaisesta, helpottaa ymmartamaan
teoreettista tietoa ja auttaa arvioimaan omaa osaamista ja sen puutteita. Sen kautta
osaamme reagoida tydssamme erilaisiin vastaantuleviin tehtaviin ja ongelmiin. Hiljaisen
tiedon maara lisaantyy kokemuksen mydéta. Hiljainen tieto ei ole yksilésidonnaista vaan
se sitoutuu myds tydyhteisddn, toimintatapoihin ja tydprosesseihin. Taman vuoksi on
tarkedd, etta hiljainen tieto saadaan siirrettya kokeneilta tyontekijéilta nuoremmille.
Tyokierto on tdmankin asian kohdalla oivallinen keino hiljaisen tiedon siirtoon. Hiljaisen
tiedon jakaminen tydyhteisdssa edesauttaa hyvien kdytantdjen jakamista. Hyvaksi
koetut kdytanndt varmistavat tydn sujuvuuden, vahentdvat virheitd ja takaavat, etta

laatu pysyy.

10.1.3 Tyokierto ja yhteisollisyys

Tydyhteison kehitysmyodnteinen ilmapiiri tukee yhteisollisyytta. Osastolle olisi hyva
luoda tai ainakin paivittad yhdenmukaiset ja selkeat pelisadnnét tydkierron jatkuvuuden
parantamiseksi. Uuden tydyhteisdn kulttuuriin sopeutumisen odotettiin herattdvan

voimakkaita tunteita.

Tyodkierron myota kasvavan yhteiséllisyyden koetaan kasvattavan
henkilostotyytyvaisyyttd. Se koetaan kokonaisvaltaisena hyvinvointina tydyhteistssa.
Yhteisollisyyden lisdantymisella on merkityksellinen rooli me- hengen kasvamisella.
Henkildsuhteet tulevat tydkierron myéta lahemmiksi, mikd omalta osaltaan kasvattaa
myo6s yhteisollisyytta. Kun, tydyhteisossa tulee ihmiset tutuiksi myds koko yhteisén
sisalld luottamus kasvaa. Yhteisollisyys tuo mukanaan myds sen, ettda eri
hoitokulttuureista yhdistyneet sairaanhoitajat saavat yhteisen kielen. He puhuvat
samasta asiasta samoilla sanoilla yhteisdllisyyden kasvaessa tydyhteisdssa.
Yhteisollisyyden kasvaessa tulee my6s uutena ilmidéna yhteisen vapaa-ajan toiminnan

aloittaminen tai lisdantyminen.

Yhteisollisyyden tunteminen vaikuttaa myds tyohyvinvoinnin  tuntemiseen ja
painvastoin. Nama asiat kulkevat tydyhteisdssa kasi kadessa. Molempiin pystytaan
vaikuttamaan tyokierron annin keinoin. TyOyhteisd, jossa yhteisdllisyys ja

tyohyvinvointi on korkealle kehittynyt, on myds henkildkunta sitoutunutta tydyhteison
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arvoihin ja tavoitteisiin. Tallaisessa tilanteessa on pitkalle tulevaisuuteen suunnitellut

kehittamistavoitteet realistisia toteuttaa henkilokunnan sitoutumisen turvin.

10.1.4 Tyokierto ja henkildstdjohtaminen

Lahiesimieheltd odotettiin  aktiivista otetta ja alaisten tukemista osaamisen
kehittdmiseen. Lahiesimiehelta tydkierto edellyttda alaisen osaamisen arviointikykya,
palautteen antamisen taitoa, aktivoivaa ja tukevaa roolia tydkierron toteuttamisessa.
Samalla odotettiin jamakkaa ja paamaadratietoista otetta tydkierron toteuttamiseen.
Henkildstdjohtamisen suunnitelmallinen yhdentaminen organisaation strategiaan ja
taman yhteyden toteuttaminen johtamisella on keskeistd, jotta suunnitelmien ja
taytantdonpanon valille ei jaisi kuilua. Lahiesimiehen keskeinen tehtava on tydyhteison
tdiden jarjestaminen niin, ettd yksilon ja yhteison osaaminen ja suoritettavat tehtdvat
kohtaavat parhaalla mahdollisella tavalla. Tama vaatii hyvaa oman yhteison tieto-taidon
tuntemusta ja alttiutta joustaviin reagointeihin tilanteiden muuttuessa. Esimiehen tulee
varmistaa, ettd tydyhteistlle asetetut tavoitteet ja tehtavat sekd henkildston mitoitus

ovat tasapainossa.

Hyvia esimiestaitoja  tarvitaan muun muassa tehtdvien organisoinnissa,
kehityskeskustelujen kdymisessa, tydsuoritusten arvioinnissa ja riittdvan varhaisessa
ongelmatilanteisiin puuttumisessa. Esimies ei enaa voi eikda hanen ole tarpeenkaan
hallita kaikkia tydyhteisdssa hoidettavia tehtavia. Esimiestydssa painopiste on siirtynyt
yksittaisten tydsuoritusten valvonnasta toiminnan sujuvuuden varmistamiseen niin, etta

toiminnalle asetetut tavoitteet toteutuvat.

Johtamisen oikeudenmukaisuus on todettu keskeiseksi henkildston hyvinvointiin ja
tydyhteison  toimivuuteen vaikuttavaksi tekijaksi. Oikeudenmukaisuus nakyy
tydyhteison jasenille esimiehen tavassa organisoida, osallistua ja kantaa vastuuta

tydyhteisén toiminnasta.

10.2 Tutkimuksen hyédyntaminen ja jatkotutkimushaasteet

Tama opinnaytetyd avasi nakdkulmaa sairaanhoitajien odotuksista tydkiertoa kohtaan.
Kun tulee uusia haasteita, sairaanhoitajat odottivat kohtaavansa oman osaamisen

rajat, sietdmaan noviisiasemaa ja hyvaksymadn omaa epavarmuutta. Samalla kuitenkin
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odotukset tyoOkierron vaikutuksista olivat padsaantoisesti positiivisia. Tarkeita osa-
alueita tuotiin esille, kuten lahiesimiehen rooli ilmapiirin luomisessa, yhteisoéllisyyden
kasvattamisessa. Sairaanhoitajat odottivat oman osaamisen kehittyvan ja toivoivat sen
siirtyvan potilaiden hyvaksi.

Opinndytetyon tulokset antoivat tydkaluja lahiesimiehille, miten johtaa ja aloittaa
tyokierto osastolla. Jatkotutkimushaasteeksi nousevat odotusten ja tydkierron
toteutumisen jdlkeen kohdattu todellisuus, kohtaavatko ne vai nouseeko uusia
haasteita ja odotuksia. Toisena jatkotutkimushaasteena nousi yhteiséllisyyden
hyddyntaminen tyokierron kehittdmisen vdlineend. Toinen jatkotutkimushaaste on
lahiesimiesten ja tydyhteisdbn nakokulman avaaminen tyokiertoa kohtaan. Miten
lahiesimiehet ovat kokeneet roolinsa tydkierron organisoijana ja tyokiertajien tukijana.
Toisaalta voitaisiin tukia perehdyttdvan kokemuksia tyokiertdjasta tai sairaanhoitajien

kasityksia, miten tydkierto vaikuttaa uralla etenemiseen.

10.3 Loppusanat

Tutkimushetkelld helmikuussa vain muutama oli ollut tyokierrossa. Kun tutkija esitteli
tuloksia saman vuoden syyskuussa, oli aika moni jo ollut tydkierrossa. Keskustelussa
tutkija huomioi asenteiden, pelon ja vastustamisen vahentyneen huomattavasti
haastatteluhetkestd. Osaston henkildkunta toi esille vahvasti, ettd tydhyvinvointi oli
lisaantynyt, yhteisdllisyys kasvanut ja kaikkien kiertdjien kohdalla ammattitaito oli
vahvistunut uuden erikoisalan osaamisella. Osa koki suurten muutosten keskella

tyokierron lilan raskaaksi edelleen, muutos oli kuitenkin tasoittunut kevaan edetessa.

Taman opinndytetyén tekeminen on ollut kiinnostavaa ja haastavaa. Matkalla on tullut
eteen monia mutkia. Olen niista selvinnyt useiden ihmisten antaman tuen avulla. Olen
saanut hyvia ja viisaita neuvoja tydeldmanedustaja ohjaajalta Riitta Vuoriselta.
Tutkimuksen kohteena olevan osaston osastonhoitaja Pirkko Bellaoui on tukenut myoés
matkanvarrella tyén edistymistd, ja on kiinnostunut kdyttamaan tuloksia osaston
tyokierron kehittamisen vadlineend. Opinndytetyén valmistumisen ollessa jo lahelld,
minulla vaihtui vield ohjaaja tyéeldaman muutosten takia. Haluan Kiittaa Tiina Pehkosta
ohjaamisesta ja kannustamisesta tyon alusta alkaen. Viimeisten ohjausten neuvot ja

opastamisen hoiti kunnialla Pauliina Mansikkamaki. Olen koko opiskeluajan saanut
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korvaamatonta tukea perheelténi, joka on tukemisellaan mahdollistanut opiskeluni.
Lopputuloksena on paljon uutta tietoa ja taitoa. Nyt matka jatkuu kohti tydelaman
uusia haasteita.
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Haastatteluteemat

Taustamuuttujat:
Ammatti

Ika
Tydssaoloaika

1 Mita odotat tyokierrolta?
Oletko innostunut asiasta?
Luuletko, etta tyokierrolla on sinulle annettavaa? Jos on niin mitd luulet
sen antavan?
2 Onko sinulla selva kuva, mita sinulla on mahdollisuus oppia tyokierrossa?
Onko sinulle selva kuva odotuksista tyokiertdjaa kohtaan?
3 Kannustaako tydyhteisd tydkiertoon? Miten?
Luuletko kollegiaalisuuden liséantyvan?
4 Pidatko tarkeana, etta tyokierto toiminta on vapaaehtoista? Miksi?
5 Mita odotat tyodkierrolta ammattiosaamisen tiimoilta?
6 Uskotko yhteistydn lisaantyvan tyokierron myota?
7 Onko sinulla aikaisempia kokemuksia tydkierrosta? Jos on, niin millaisia?
8 Koetko luopuvasi jostain, jos lahdet tydkiertoon?
9 Millaiset asiat mielestasi edistavat tyokiertoa?
10 Millaiset asiat estavat tyokiertoa?
11 Odotatko tydkierron vaikuttavan tyéhyvinvointiin? Jos, niin miten?
12 Minka koet olevan tyokierron tarkoituksen/tavoitteen?
13 Miten koet yhteisdllisyyden?
Enta moniammatillinen yhteiséllisyys?
14 Miten koet yhteisdllisyyden tydyhteisdssa?
Miten koet tydyhteison arvot, pelisaannét ja hiljaisen tiedon?
15 Luuletko yhteisollisyyden lisdantyvan tyokierron myota?
Onko tydyhteistssa sosiaalista yhteisty6ta tydajan ulkopuolella?
16 Miten tarpeellisena koet tyokierron tydyhteisdssasi?
17 Mitd muuta haluat tuoda esille tyokierron, yhteiséllisyyden tai tyéhyvinvoinnin alueil-
ta?
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Tiedote tutkimuksesta kerroksessa kuusi

Olen tekemadssa tutkimusta osastollanne seka A- ettd B-puolella. Tarkoitus selvittaa
sairaanhoitajien odotuksia tyokierrosta. Tavoitteena on myos selvittda miten henkilds-
tdéjohtamisella voidaan ndité odotuksia toteuttaa. Tuloksia voidaan hyddyntaa hoito-
henkildston tydkierron toteuttamisessa.

Tarkoitukseni on koota tutkimusaineisto teemahaastatteluiden avulla. Haastattelu suo-
ritetaan tydaikana, rauhallisessa paikassa osaston tiloissa. Haastattelu nauhoitetaan ja
kasitelldan luottamuksellisesti koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimusraportti laaditaan

niin, ettei siitd voi tunnistaa kenenkaan vastaajan yksittdisia mielipiteita.

Lupa tdhan tutkimukseen on saatu tulosyksikdn ylihoitajalta. Tutkimus liittyy sosiaali-
terveysalan ylemman ammattikorkeakoulun johtaminen ja kehittaminen opintoihini

Metropolia ammattikorkeakoulussa. Tydni ohjaajana toimii lehtori Tiina Pehkonen.

Ystavallisin terveisin Pia Tuominen
aoh YAMK opiskelija

Metropolia AMK

Tukholmankatu
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Suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Suostun sairaanhoitajien odotuksia tydkierrosta tutkivaan Metropolia ammattikorkea-
koulussa YAMK Sosiaali- ja terveysalan Johtamisen ja kehittdmisen koulutusohjelamas-
sa toteutettavaan teemahaastatteluun. Suostun siihen, etta haastattelu nauhoitetaan.
Haastattelu tapahtuu tybaikana ja kestdaa noin yhden tunnin. Tutkimukseen osallistu-

minen on vapaaehtoista ja minulla on oikeus kieltaytya tai keskeyttda haastattelu.

Haastattelussa saadut tiedot ovat luottamuksellisia ja tutkija kasittelee niita niin, etta

anonymiteetti sailyy.
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