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Competence can be defined as skills and knowledge. But it also includes attitudes,
experiences and contacts. Works circulation can be used in competence manage-
ment. It is researched that it can degrease professional competence. Works circula-
tion can also degrease working motivation and confirm professional identity.

Target group of this thesis was Eksote’s special medical care nurses. The purpose of
this thesis was to describe views and experiences of nurses that work in medicinical
and operative outpatient departments. Target was to develop competence manage-
ment. Qualitative method was used, and it was internet-based questionnaire. Material
was analysed with content-based analysis.
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mission and identification of the needs for expertise of the work communities should
be developed. They thought that employees should be included in planning of the
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1 Johdanto

Alykkaassa organisaatiossa ihmisen johtaminen on keskidssa. Tyontekijoitd motivoidaan
jatkuvaan oppimiseen ja henkiléstoa pidetaan arvokkaana resurssina. (Sydamaanlakka
2015, 152-153.) Osaamisen johtaminen voidaan maaritella organisaation tarvittavana ydin-
osaamisena sekd muuna tarvittavana osaamisena. Osaamisen johtaminen pohjautuu orga-
nisaation visioon ja strategiaan. Osaaminen voidaan maarittaa tietoina seka taitoina, mutta
siihen sisaltyy myds asenteet, kokemukset seka kontaktit. Oppimissprosessien seurauk-
sena muodostuu osaamista. (Syddanmaanlakka 2012, 173.) Osaamisen kehittaminen tulisi
ennakoida tulevaisuuden tarpeita varten. Osaamista voidaan kehittdd monenlaisilla mene-
telmilla ja keinoilla kuten tydhon perehdytys, tyokierto, kehityskeskustelut, kurssit, opinto-

matkat, valmennus ja urapolut sekéa verkostoituminen. (Kuntatydnantajat 2017.)

Osaamisen johtaminen on keinojen l6ytamista liiallisen tylsistymisen ja liian kuormittumisen
valilla. Jotta tyontekijdiden osaaminen lisdantyy, tarvitaan monipuolisia oppimistilanteita.
Esimiehen tehtdvana on varmistaa, etta tyontekijoille tulee oppimista ja osaamista lisaavia
tilanteita tydssaan. (Juuti 2016, 68—69).

Sairaanhoitajan ammatillinen osaaminen muodostuu monista asioista (Ruuskainen 2011).
Erikoissairaanhoidossa sairaanhoitajilta vaaditaan vahvaa kliinistd osaamista seka genee-
ristd osaamista. La&kehoito, potilaan voinnintarkkailu sek& analysointi, potilaan ohjaaminen
ja opettaminen, hoitotoimenpiteet sek&a henkisen tarpeen tunnistaminen ovat kliinista osaa-
mista. Geneeriseen osaamiseen mielletddn muun muassa ongelmanratkaisutaidot, ajan-
hallinta, vuorovaikutustaidot, elinikdinen oppiminen, eettinen osaaminen seka tytelama-

osaaminen. (Tehy 2020.)

Tyokiertoa voidaan kayttaa yhtena osaamisen johtamisen keinona. Tyokierto kehittaa tyon-
tekijan ammatillista osaamista. (Viitala 2013, 194-195, Siera 2017, Vahajylkka 2015). Li-
saksi tydkierron on koettu lisdavan sairaanhoitajien tydmotivaatiota seké vahvistavan am-

matti-identiteettia (Miinalainen 2017).

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata medisiinisilla ja operatiivisilla poliklinikoilla tytsken-
televien sairaanhoitajien nakemyksia ja kokemuksia tyokierrosta. Kokemus maariteltiin
tassa opinnaytetytssa kokemuksena tapahtuneesta tyokierrosta ja hakemys mielipiteena
seka kasityksena tyokierrosta. Tavoitteena oli, etta opinnaytetydssa tuotetun tiedon avulla
voidaan edistdd osaamisen johtamista. Tassa opinnaytetydssa kaytettiin laadullista, séh-
koista kyselylomaketta. Kyselylomake luotiin Microsoft Forms -ohjelmaa kayttéen ja jaettiin
osallistujille kayttaen Eksoten sisaisia sdhkopostiryhmia. Aineisto analysoitiin sisaltolahtoi-

sesti.



2 Osaamisen johtaminen ja osaaminen kehittdminen
2.1 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen voidaan maaritella organisaation tarvittavana ydinosaamisena.
Ydinosaamisen maadrittelyn jalkeen voidaan osaamisen nykytilaa verrata tavoitetasoon.
Naiden pohjalta voidaan luoda seké organisaation etté yksilon osaamisen kehityssuunnitel-
mat. (Sydanmaanlakka 2012, 173.) Alykk&assa organisaatiossa panostetaan johtajuudessa
kolmeen osa-alueeseen, jotka ovat osaamisen johtaminen, suorituksen johtaminen ja tie-
don johtaminen. Osaamisen johtaminen johtaa oppimiseen, suorituksen johtaminen tehok-
kuuteen ja tiedon johtaminen hyvinvointiin. Oppimisen, suorituksen ja tehokkuuden tasa-
paino johtaa dlykkaaseen organisaatioon. Alykas organisaatio rakentuu monenlaisista teki-
joistd, kuten selkeéasta visiosta ja strategiasta. Toimiva organisaatio uskaltaa uudistua, ja
sen toimintaprosessit ovat selkeitd, suorituksen ja osaamisen johtaminen on tehokasta ja
systemaattista. Alykkaassa organisaatiossa ihmisen johtaminen on keskitssa. Tyontekijoita
kannustetaan jatkuvaan oppimiseen ja henkiléstéa pidetdadn arvokkaana resurssina. (Sy-
danmaanlakka 2015, 152-153.)

Organisaation kehittymisen sekd menestymisen kannalta on tarkedd ymmartaa kokemuk-
sia. Kokemus voidaan maaritella muun muassa elaméantapahtumista muodostuvaksi tulkin-
naksi sekd ymmarrykseksi. Kokemus voi olla kehollista, psyykkisté seka tilannesidonnaista.
(Tokkari 2019, 15-34.)

Osaaminen voidaan maarittaa tietoina seka taitoina, mutta siihen sisaltyy myos asenteet
kokemukset ja kontaktit. Oppimissprosessien seurauksena muodostuu osaamista. Osaa-
minen nakyy toiminnassa tapoina sekd kykyna reagoida tiettyihin tilanteisiin. Osaamista
taydennetdan uutta oppimalla sekd vanhoista taidoista poisoppimalla. (Syddnmaanlakka
2012, 173.) Osaamista voidaan tarkastella eri tasoista kuten yksilon, tiimin ja organisaation
tasoilta (Kupias ym. 2014). Johtajan tulee tuntea hyvin alaisensa, jotta han voi tarkastella
heiddn osaamistaan. Kun johtaja tuntee alaistensa osaamisen, han voi myds kartoittaa

osaamistarpeita. (Terdvainen 2015.)

Osaamista voidaan kehittaa, kun osaaminen on tunnistettu seké arvioitu ja vertailtu tulevai-
suuden osaamistarpeisiin (Viitala 2013,182-183). Pelkdstdan tieto osaamisesta tai osaa-
mistarpeista ei riitd. Johtajilla on oltava kasitys siitéd, miten saada tyontekijan osaaminen
esille. Tyontekijalla itsellaén on oltava halua, kyvykkyyttéa seka tahtoa kayttaa osaamistaan.
(Kirjavainen ym. 2003, 51.) Yksilot oppivat asioita eri tavoilla, niin tyontekijat kuin johtajatkin.

Osaamista voi lisété esimerkiksi erilaisilla kursseilla, tydnohjauksella, ty6kierrolla, mento-



roinnilla sekd koulutuksella. Jotta oppimista voi tapahtua, tulee myds osata arvioida osaa-
mista. Seka tyontekijan ettd esimiehen tulisi arvioida osaamista. (Juuti 2016.) On monia
tilanteita, joissa oppimista tapahtuu suunnittelematta. Esimerkiksi kahvitauolla, asiakasti-
lanteissa tai ongelmanratkaisutilanteissa oppiminen saattaa tapahtua epamuodollisesti. Vi-
rallisempia osaamisen kehittamiskeinoja ja tilanteita ovat palaverit, kokeilut, tutorointi, tyo-
kierto, perehdyttdminen seka kehittamisprojektit. (Viitala 2013,190-193.) Osaamisen kehit-
taminen tulisi ennakoida tulevaisuuden tarpeita varten. Osaamista voidaan kehittdd monen-
laisilla menetelmilla ja keinoilla kuten tyohon perehdytys, tyOkierto, kehityskeskuste-
lut, kurssit, opintomatkat, valmennus ja urapolut sek& verkostoituminen. (Kuntatytnanta-
jat 2017.)

2.2 Motivaatio ja johtajan rooli motivoinnissa

Joskus tyontekija saattaa alisuoriutua tyostaan, jos han ei ole motivoitunut, ei luota omiin
kykyihinsa tai tydssa ei padse hyddyntamaan aiempaa osaamista (Kupias ym. 2014). Ber-
nard Bassin mallissa hyva johtaminen koostuu esimerkillisyydesta, motivoinnista, alyllisesta
virittdytymisesta seka yksilon huomioonottamisesta. Tastd mallista voidaan kayttaa nimi-
tysté transformationaalinen johtaminen eli syvdjohtaminen. Esimerkillinen johtaja toimii joh-
donmukaisesti pyrkiessaan kohti yhteisia tavoitteita. Motivoinnilla pyritdan kohti myonteista
ja luottavaista ilmapiiria. Motivointi tapahtuu kannustavan vision ja merkityksellisen tyén
kautta. Inspiraatio syntyy ennemmin tunteiden kuin jarjen kautta. Motivoinnin kautta pyri-
taan lisaamaan pyrkimysta kohti onnistumista niin yksilo- kuin yhteisotasolla. Alyllinen virit-
taytyminen pitaa sisallaén yksilon haastamisen tarpeeksi vaativilla tyotehtavilla seka raken-
tavan kritiikin esittdmisen tyoyhteison sisélla. Rakentava keskustelu antaa mahdollisuuden
kokeilla uusia toimintamalleja ja arvioida niité rakentavasti, talloin ei tarvitse pelata epaon-
nistuvansa. (Pohjanheimo 2012, 262—-268.)

Valmentavassa johtamistyylissd esimies ohjaa oppimista ja pyrkii saamaan tyontekijdiden
koko potentiaalin esille (Kupias ym. 2014,140-141). Tunteisiin vaikuttaminen ja niiden joh-
taminen kuuluu valmentavassa johtamistyylissa perusosaamiseen. Tunteet vaikuttavat niin
yksilén kuin tiiminkin tekemisiin. Tunteet voivat olla monimutkaisia ja niitéa on joskus hankala
ymmartaa. Tyoyhteisdissa pitdisi pystya puhutaan avoimesti tunteista. Harvoin nain kuiten-
kaan on. Etenkin kielteisten tunteiden on aiemmin ajateltu olevan kiellettyja nayttaa toissa.
Vahvoista tunnetaidoista on hy6tya koko tydyhteisdlle. Tunteiden tunnistaminen, hyvaksy-
minen, ilmaiseminen seka tunteisiin vaikuttaminen kuuluvat hyviin tunnetaitoihin. Hyvat tun-
netaidot edesauttavat tunne-energian kohdistumisen yhteisiin tavoitteisiin. (Ristikangas &
Grunbaum 2014, 144-147.)



Sisdinen motivaatio ajaa tyontekijan tekemaan tyénsa hyvin. Innostus, ty6nilo ja tahto tehda
tyota kumpuaa tydntekijan sisaisesta motivaatiosta. (Kirjavainen ym. 2003.) Tyonhallinnalla
on selva yhteys ty6tyytyvaisyyteen. Toimenkuvan selkeys ja vaikuttamisen mahdollisuus
tyojarjestykseen vaikuttavat myodnteisesti tyotyytyvaisyyteen. (Kamardinen ym. 2017.) Jul-
kisella puolella, esimerkiksi terveydenhuollossa, yksi tydmotivaation lahteista on motivaatio
epditsekkaaseen toimintaan eli julkisen palvelun motivaatio. Reilusti sisdisesti motivoitu-
neet tyontekijat kokivat enemman tarmoa tyéssaan seké kiinnostusta organisaation kehit-
tamiseen. (Pihlava ym. 2017.)

Esimiehen rooli on tarked kehittymisen ja oppimisen varmistajana. Esimiehen intohimo
vieda tyontekijéitaan eteenpain nakyy onnistumisina, asiantuntijuuden syventymisena seka
tuottavuutena. Osaamista voidaan lisata pikkuhiljaa. Osaamisen johtaminen on hiuksenhie-
noa tasapainottelua tylsistymisen ja lilan kuormittumisen valimaastossa. Jotta osaaminen
lisaantyy, tarvitaan oppimistilanteita. Esimiehen rooli on tarjota naita tilanteita seka nahda
alaistensa vahvuudet ja hyddyntaa niitda. Tyontekijoilla on lahtokohtana halu tehda tyénsa
hyvin. Esimiehen on tarkea ottaa tavoitteeksi tukea tyontekijoitaan tydssa onnistumisessa.
(Repo ym. 2015.) Hyva johtaja on aidosti kiinnostunut tydntekijdidensa hyvinvoinnista ja
onnistumisesta tydssaan. Hyva johtaja voi osoittaa olevansa kiinnostunut muun muassa
kuuntelemalla, keskustelemalla, olevalla nakyvilla ja kaytettavissa seka jakamalla ihmisisille
heitd koskevaa tarkeda tietoa. Kehityskeskustelut ovat hyvéa keino toteuttaa naita ohjeita.
Kehityskeskusteluissa tulisi vallita avoin ja salliva ilmapiiri keskustelulle niin johtajan kuin
tyontekijankin kannalta. Myds negatiiviset asiat, saa tuoda avoimessa ilmapiirissa esille.
(Juuti 2016, 68-69.)

Monet erilaiset tekijat saavat aikaan huonon johtamisen kokemuksen. Etenkin vilpillisyys,
autoritaarisyys, epaoikeudenmukaisuus seka itsekeskeisyys johtamisessa koetaan huo-
noksi johtamiseksi. (Juuti 2016,87.) Jos organisaatiossa on epdaluottamusta, negatiivista
asennetta seka kyynisyytta, se syd organisaatiota sisalta pain ja tyon tulokset eivat ole niin
hyvia kuin voisivat olla (Alahuhta 2015, 168). Johtamista tulisi alinomaa kehittaa. Kaikkia
niita taitoja, jotka lisaavat henkilon etevyytta toimia johtajana tulisikin kehittaa. Yksi tarkeista

kehittdmiskohteista on ymmarrys ihmisesta ja ihmisen kayttaytymisesta. (Juuti 2016.)

2.3 Osaamiskartoitus

Osaamisen arvioimiseen hyva tydkalu on osaamiskartoitus. Osaamiskartoituksessa voi-
daan saada esille niin yksilon, tiimin kuin organisaationkin osaamista. Osaamiskartoitus sel-
vittad yksilon osaamista nykyhetkessa ja sita, miten osaaminen on hankittu. Lisaksi kartoi-

tuksessa suunnataan katse tulevaan ja mietitddn, mitd osaamista tarvitaan jatkossa



omassa tydssaan. Kartoituksen tarkoitus on kuvata osaamista toimintana, jotta kuka ta-
hansa voi saada kasityksen osaamisesta. (Kupias ym. 2014, 70-71.) Osaamista voidaan
seurata kehityskeskusteluilla, jotka kaydaén esimiehen ja alaisen kesken yleensé noin vuo-
den valien. Tarkoituksena keskusteluilla on seurata tydntekijan osaamista ja kehittymista.
Keskustelussa myonteistd on henkildkohtaisuus seka palautteen anto puolin ja toisin esi-

miehen ja tyontekijan valilla. (Viitala 2013.)
2.4 Tyontekijan osaaminen ja tyon hallinnan tunne

Osaaminen on nakyvaa seka nakymatonté osaamista. Nakymatdn osaaminen on tyon te-
kemiseen liittyvaé hiljaista tietoa. Parhaassa tapauksessa organisaatiossa hyddynnetaan
tyontekijoiden monipuolinen osaaminen. Hiljainen tieto on yksildllistd, mutta jaettuna siitéa
tulee tyoyhteisollinen voimavara. Asioiden kasittely yhdessa tydyhteisossa lisdd oppimista,
jalostamalla ja auttamalla assosioimaan. (Kesti & Pietilainen 2019, 159,171.) Sitra (2020)
on tutkinut aikuisten kokemusta elinikaisesta oppimisesta. Tytelamassa osaamisen kehit-
tamista tuki vastaajien mielesté eniten toisilta oppiminen ja uusien tyétapojen kokeileminen.
Liséksi muita osaamista lisdévia toimia olivat muiden tyéntekijéiden perehdyttaminen, verk-
kokoulutukset seké uusien tehtavien vastaanottaminen. Tarkeimmiksi syiksi nimettiin osaa-
misen kehittamiselle parjadminen muuttuvassa maailmassa, hyvinvoinnin parantaminen

seka ihmisena kasvaminen.

Tyontekijan kyky tehda ty6ta ja tuoda esille oma osaaminen on monen tekijan summa. Tyon
imu liittyy vahvasti ndihin molempiin. Tyon imua voidaan kuvailla energiaa, hyvinvointia ja
tehokkuutta tuottavaksi hyvinvoinnintilaksi. Tyonimusta hyotyy seka tyontekija ettéa tyonan-
taja. Hyvinvoiva tyontekija tekee parempaa tyota. Tyonimu liittyy vahvasti siihen, etta tyo on
sopivan haastavaa, palkitsevaa sek& merkityksellista ja nain ollen tydntekijdn osaaminen

paasee esille ja oikeuksiinsa. (Hakanen 2011.)

Tyohyvinvointi tulisi nahda tarkeana tekijana tydbnimun ja sisaisen motivaation lIoytymisessa.
Liséaksi tyonimuun liittyva tyontekijoiden onnellisuus tulisi nahda organisaation voimava-
rana, koska hyvinvoivat tyontekijat tekevat tydnsa paremmin ja loytavat tydsta merkityksel-
lisyyttd. Tyohyvinvointi voidaan n&hda yksilon seké tydyhteisén hyvinvointina. Kuormittunut
ja stressaantunut tydntekija voi luultavasti saada paljonkin aikaan ty6ssaan, mutta han ei
valttamatta koe tyotaan enaa mielekkaéksi ja palkitsevaksi. Eli tallgin tyénimu karsii, koska
resurssit eivat tue sitd. Huonosti voiva tyoyhteiso ei tue tyénimua. (Hakanen 2011.) Anta-
malla mahdollisuus vaikuttaa oman tyon muutoksiin, voidaan lisata tydntekijan hyvinvointia
(Lahtinen 2009, 23-28).



Hallinnan tunne lisaa tyéhyvinvointia. Hallinnan tunteeseen liittyy vahvasti tehtévien ja roo-
lien selkeys seka kaytettavissa olevat resurssit. Lisaksi tydyhteison tarjoama tuki seka luot-
tamus omaan osaamiseen ja jaksamiseen vaikuttavat vahvasti tunteeko tydntekija hallitse-
vansa tyonsa. Vaistamatta ihmisen tyohyvinvointiin kuitenkin vaikuttaa kokemus kokonai-
suuden hallinnasta omassa elaméassa, kuten aikatauluista tyéssa ja sen ulkopuolella. Joh-
tajan tulisi yrittda torjua pitkékestoisen stressin aikaansaamia ongelmia. (Pohjanheimo
2012, 272-287.)

2.5 Sairaanhoitajan ammatillinen osaaminen ja perehdytyksen merkitys

Sairaanhoitajan ammatillinen osaaminen muodostuu monista osa-alueista. Sairaanhoita-
jien koulutuksessa paneudutaan etenkin ammattieettiseen toimintaa ja vastuuseen potilaan
oikeuksista, terveyden edistamiseen, hoitotydn paattksentekoon, ohjaukseen ja opetuk-
seen, yhteistydosaamiseen, tutkimus- ja kehittamistyéhon, johtamiseen, kliiniseen hoitoty6-
hon seka laakehoitoon. (Ruuskainen 2011, 88—-89.) Erikoissairaanhoidossa vaaditaan vah-
vaa Kliinistd osaamista seka geneerista osaamista. Kliiniseen osaamiseen voidaan sisallyt-
taa muun muassa laakehoito, potilaan voinnintarkkailu seka analysointi, potilaan ohjaami-
nen ja opettaminen, hoitotoimenpiteet sekd henkisen tarpeen tunnistaminen. Geneeriseen
osaamiseen mielletddn muun muassa ongelmanratkaisutaidot, ajanhallinta, vuorovaikutus-

taidot, elinikdinen oppiminen, eettinen osaaminen seka tydelaméaosaaminen. (Tehy 2020)

Kaiken kaikkiaan sairaanhoitajan osaaminen erikoissairaanhoidossa koostuu hyvin monista
tekijoista ja osaamisvaatimukset ovat kovat. Osaamista voidaan tukea riittavalla perehdy-
tyksella yksikkoon. Perehdytysta voidaan tukea muun muassa strukturoidulla perehtymis-
rungolla. Erikoissairaanhoidon osaamisenvaatimuksiin voidaan vastata myds erikoitumis-
koulutuksilla. (Tehy 2020). Poliklinikalla tytskentelevan sairaanhoitajan rooli on etenkin ter-
veyden edistdmisen nakokulmasta merkittdva. Sairaanhoitajat osaavat toimia monipuoli-
sesti ja itsenaisesti. He pitévat omia vastaanottoja ja hoitavat omia vastuualueita. Etenkin
hoidontarpeen arvioija, laajennetun tehtavankuvan toteuttaja, terveydenedistaja seka hoi-
totydnkehittdjd ovat asiantuntijanrooleja, joita erikoissairaanhoidon poliklinikkahoitajat to-
teuttavat. (Salo 2017.)

Tehyn (2020) tekeméasséa kyselytutkimuksessa tutkittin sairaanhoitajien osaamistarpeita.
Tarkeimpéana koettiin vahvistaa ladkehoidon osaamista, erikoisalaosaamista, kokonaisval-
taista osaamista seka potilasohjauksen osaamista. Helgesen ym. (2016) on tutkinut Nor-
jassa poliklinikalla harjoittelussa olleiden opiskelijoiden oppimista. Erikoissairaanhoidon po-
liklinikka on haastava paikka harjoittelulle. Tutkimuksessa todetaan, etta vaikka poliklinikka

on haastava paikka opiskelijalle, on harjoitteluista kuitenkin hy6tya. Etenkin kun miettii siité



nakokulmasta, ettéa yha useampi toiminta on muuttunut ja muuttuu polikliiniseksi aikaisem-
masta vuodeosastotoiminnasta. Opiskelijoita harjoittelusta selviytymiseen auttaa hyva val-

mistautuminen ja hyvan perehdytyksen saaminen

Poliklinikkasairaanhoitajan osaamisvaatimuksia on monia. Yksi tarkeimmista on potilasoh-
jaus. Potilasohjauksella on mydnteisid vaikutuksia muun muassa potilaan hoitoon sitoutta-
misessa, itsehoitoon, sairauteen ja hoitoon liittyvén tiedon hallintaan seka kivunhoitoon. Po-
liklinikkasairaanhoitajat kayttavat paljon aikaa potilaan ohjaukseen. Sairaanhoitajat pysty-
vat antamaan laadukasta ohjausta ja on tutkittu, ettd potilaat ovat tyytyvaisia saamaansa
ohjaukseen. (Palonen ym. 2012.) Terveydenhuollon palveluja kayttavét odottavat sairaan-
hoitajilta humaania kohtelua, kuulluksi tulemista seka huolellisuutta (Ruuskainen 2011, 88).

Sairaanhoitajat tarvitsevat tydssaan perehdyttamisosaamista. Hyva perehdytys auttaa hal-
litsemaan ty6tehtavia, sitouttaa tydhon ja takaa potilasturvallisuutta. Vaikka perehdytyksen
toteutuminen on esimiehen vastuulla, niin perehdyttavalla tydntekijalla on iso rooli perehdy-
tyksen onnistumisessa. Perehdyttaja tarvitsee erilaisia taitoja, jotta perehdyttaminen onnis-
tuu. Muun muassa tietoa yksilollisesta oppimisprosessista, vuorovaikutustaitoja, palaut-
teenanto- ja arviointiosaamista seka perehdytysmenetelmédosaamista. On tutkittu, ettéa kou-
lutuksella voidaan liséta perehdyttdjan osaamista. (Voutilainen ym. 2019.) Sitra (2020),
Tehy (2020) sekad Helgesen ym. (2016) tuovat julkaisuissaan esille perehdytyksen tarkey-
den sairaanhoitajan osaamisen varmistamisessa. Sierlan (2017) tutkimuksessa kolme nel-
jasosaa tutkimukseen osallistuneista sairaanhoitajista sai riittavan perehdytyksen tyokierto-

yksikossa.

Sairaanhoitajien ammatillista kasvua voidaan tukea mentoroinnilla. Mentorointi poikkeaa
hieman perehdytyksesta ja silla on eri tavoite. Mentoroinnilla tavoitellaan etenkin kollegiaa-
lisuuden lisdaantymista, luottamusta tyontekijoiden valilla seka opitun tiedon ja kaytanteiden
jakamista eteenpdin. Mentorointi voidaan nahda ikaan kuin perehdytyksen jatkumona uu-
den tyOntekijan sisdan ajamiseen tydyhteiséssa. Tiedon jakaminen lisda seka yksilon etta
yhteis6n osaamista. (Kotila & Knuutila 2011, 68-69.)

Eksote (2021 a) on méaaritellyt akuuttisairaalassa tydskenteleville hoitajille osaamisen tavoi-
tetasot. Tavoitetasot ovat aloittelija, suoriutuva, pateva, taitava sekd asiantuntija. Aloittelija
osaa ammatilliset perustaidot ja osaa toimia ohjattuna. Suoriutuva toimii ryhméan jdsenena
tunnistaen oman ohjaustarpeensa ja selviytyy itsendisesti tavanmukaisissa tilanteissa. Pa-
teva hallitsee tydomenetelmat ja osaamisalueet seké osoittaa kykya toimia itsendisesti ja
suunnitelmallisesti tyossé&én. Patevéa voi myo6s ohjata ja perehdyttaa muita tyontekijoita. Asi-

antuntija osoittaa ammatillisessa toiminnassaan vahvaa erikoisosaamista seka kaytan-



ndssa etta teoriassa. Asiantuntija kykenee hoitamaan tydtehtavat itsendisesti erilaisia tyo-
menetelmia soveltaen. Asiantuntija kykenee kehittamaan oman erikoisalansa toimintoja ja
hoitoprosesseja yhdessa yliladkarin kanssa. Akuuttisairaalan hoitajien osaamista pyritaan

lisaamaan mentoroinnilla, vertaisarvioinnilla seké erikoisalakoulutuksilla.



3 Tyokierto osaamisen kehittdjana

Tyokierto voidaan maaritella monipuolisena henkiléston kehittdmisen ja oppimisen véli-
neena (Viitala 2013, 194-195). Tyokiertoa voidaan kayttda osaamisen johtamisen véli-
neend. Tyokierrossa tyontekija vaihtaa yksikkda oman organisaation sisalla. Tyokierrolla
voidaan lisata seka tyontekijan etté organisaation osaamista. Tyokierrolla voi olla suuri mer-
kitys organisaation hiljaisen tiedon valittamiseen. (Otala 2008, 224.) Valtionvarainministerio
(2012) maarittaa tyokiertoa suunnitelmallisena henkiloston kehittémismenetelméné, jossa
tyontekija siirtyy toiseen yksikkdon maaratyksi ajaksi vapaaehtoisesti. Tyontekija saa kier-
ron ajalta tavanomaisen palkkansa. Myos Tehy (2018) painottaa tyokierron perustuvan va-
paaehtoisuuteen. Ty6kierrosta ei ole maaraysta lainsdddannossa tai kunta-alan tyéehtoso-

pimuksissa.

Hauta (2018) on tutkinut pro gradu tutkimuksessaan sairaanhoitajien tyokiertoa osaamisen
nakokulmasta. Tutkimuksessa havaittiin, etta sairaanhoitajien odotukset liittyvat tyokier-
rossa etenkin muutoshalukkuuteen ja kehittymiseen. Tyokiertoon osallistuminen oli osittain
vapaaehtoista ja osittain yksikko- tai esimieslahtoista. Lisaksi tyokierrolla haluttiin ravistelua
omaan tyohon, uusia tyokavereita seka tydssa jaksamiseen apua. Joskus etdisyyden otta-
minen omaan tyohan on tarpeen ja tyokierrolla voidaan saada kaivattua vaihtelua omaan
tyohon. Tyokiertoon liittyvat tunnekokemukset koettiin vahvoina ja etenkin tyokierron alussa
omasta osaamisesti koettiin epavarmuutta. Vastuu koettiin eri tavalla tyokierrossa kuin
omassa tydssa. Sairaanhoitajat kokivat, etté tekivat tydn huolellisemmin ja vastuullisemmin
tyokiertoyksikossa. Tyokierto lisasi kriittista ajattelua sekd oman yksikon ettd tyokiertoyksi-
kon toimintatapoihin, johtamiseen seka tytajankayttéon. Tutkimustuloksissa tyokierto lisasi

sairaanhoitajien Kliinistd osaamista seka tietoteknisia taitoja. (Hauta 2018.)

Miinalainen (2017) on tutkinut omassa pro gradu tutkimuksessaan sairaanhoitajien tyokier-
toa myds osaamisen nakokulmasta. Positiivisena tydkierrossa koettiin oman ammatti-iden-
titeetin vahvistuminen seké tydmotivaation lisdéntyminen. Tutkimuksessa ilmenee muuta-
mia negatiivisia kokemuksia tyodkiertoon liittyen, kuten epavarmuus, huono tiedonkulku ja
toteutumatta jaéneet osaamistavoitteet. Tutkimuksessa haluttiin saada selville kokemuk-
sien lisaksi kehitysehdotuksia. Etenkin yksilollisten osaamistarpeiden tunnistaminen nousi
kehitysehdotukseksi. Lisaksi ymmarrys esimiehen taholta seka yksikoita etta tydntekijoita

kohtaan koettiin tarkedksi kehittdmiskohteeksi.

Seka Miinalaisen (2017) ettd Hautan (2018) tutkimustuloksissa korostuu ty6kierron suunni-
telmallisuuden ja hyvan perehdytyksen merkitys tyékierron onnistumiselle. Molemmissa tut-
kimuksissa tuli esille, ettd rauhassa uuden opettelu lisasi positiivista kokemusta tyokierrosta

tyontekijan ndkokulmasta. Vahajylkka (2015) on tutkinut tydkiertoa osaamisen johtamisen
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prosessissa hotelli ja ravintola-alalla. Hanen tutkimuksessaan haluttiin selvittdd miten tyo-
kierto edistaa hiljaisen tiedon siirtymisté ja organisaation oppimista. Tutkimustuloksissa esi-
miehen nakokulmasta tyokiertoa voidaan hyodyntaa kattamaan akillisia sijaistarpeita.
Vaikka Vahajylkan (2015) tutkimus on tehty eri alalla kuin Miinalaisen (2017) ja Hautan
(2018), niin esille tulee silti yhtalaisyyksia tutkimustuloksissa. Naissa kaikissa tutkimuksissa

ilmenee tyokierron hyodyt osaamisen lisddmisen nakokulmasta.

Sierla (2017) on tutkinut sairaanhoitajien kokemuksia tydkierrosta. Tutkimustuloksissa ilme-
nee asioita, jotka vaikuttavat sairaanhoitajan halukkuuteen osallistua uudelleen tyokiertoon.
Muun muassa potilasturvallisuuden vaarantumisen koettiin vaikuttavan kielteisesti tyokier-
tohalukkuuteen. Kielteisesti tydkiertohalukkuuteen vaikutti joillain tyontekij6illa oman tyon
mielenkiintoisuus ja sen riittavyys tyontekijalle. Tyon mielenkiintoisuus ohjaa tyépaikan va-
lintaa seka tyodkiertohalukkuutta. Joissain tapauksissa kielteisesti tydkiertohalukuutteen vai-

kutti se, ettei tarpeeksi mielenkiintoista tyokiertoyksikkda ollut tarjolla.

Tyokierrossa raskaaksi koettiin uuden opettelu. Vaikka tyokiertoa luonnehdittiin alkuun ras-
kaaksi, sen nahtiin kuitenkin olevan koko tytyhteisén edun mukaista. Tydkierron miellettiin
lisddavan ammatillista osaamista, luovuutta, ongelmanratkaisukykya seka tietoa ja taitoa.
(Sierla 2017.) Vahajarvi (2016) on tutkinut sairaanhoitajien nakemyksia tyokierrosta. Tulok-
sissa tulee ilmi samankaltaisuuksia Sierlan (2017) tutkimustuloksiin. Tyokierrosta ndhdaan
olevan hydtya etenkin osaamisen kehittymisessa. Tyokierto lisda sairaanhoitajien osaa-
mista moneen eri osaamisosa-alueeseen. Muun muassa kliininen osaaminen seka paatok-
senteko osaaminen kehittyvat tyokierrossa. Tydhyvinvointiin tydkierron nahdaan vaikutta-
van myonteisesti. Tybhyvinvointia lisaa tyokiertoon paasy etenkin silloin, kun oma ty6 koe-
taan raskaaksi. Tyokiertoon paasy tuo talldin kaivattua vaihtelua omaan ty6éhon. Tyokierto
voidaan nahda miellyttdvana keinona verkostoitua oman yksikdn ulkopuolelle. (Vahajarvi
2017.)

Riekkinen ym. (2020) ovat tutkineet sairaanhoitajien kokemuksia lainavuoroista. Lainavuo-
rot eivat varsinaisesti ole tydkiertoa, mutta niissa kuitenkin sairaanhoitaja sijoitetaan muu-
hun kuin omaan tavanomaiseen yksikkoon. Tyokierto nahdaan enemman tydyksikéiden ja
tyotehtavien vaihtumisena. Tutkimuksessa kokemukset luokiteltiin paaluokkiin, joita olivat
lainavuorot ovat keskenerdinen toimintamalli, tydnantaja paattaa lainavuoroista, lainavuo-
rossa ei tunneta lainaavaa yksikkoda, lainavuorot lisdéavat kuormittuneisuutta, epavarmuus
lainavuorossa, lainavuorojen tekeminen on mielekasta, lainavuorot voimaannuttavat, laina-
vuoroissa ei ole jaanyt yksin seka lainavuoroissa tehdaan kevyempaa hoitotyota. Kielteista
kokemusta lainavuorosta lisasi, jos siihen ei pystynyt itse vaikuttamaan ja tyon tekeminen

tuntui epdvarmalta. Myonteistd kokemusta lainavuorosta lisési se, jos pystyi vaikuttamaan
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lainavuoroihin ja oli saanut perehdytyksen kyseiseen yksikkéon. Perehdytys ja hyva vas-

taanotto lainayksikdssa lisasivat myonteista kokemusta.

Alias ym. (2018) ovat tutkineet tyOkiertoa tydsuunnitellun ja organisoinnin ndkokulmasta.
Tutkimuksessa saatiin selville, ettd hyvin suunniteltu tyokierto lisasi tyontekijoiden tyotyyty-

vaisyytta huomattavasti samoin kuin osaamista.
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4 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata medisiinisilla ja operatiivisilla poliklinikoilla ty6sken-
televien sairaanhoitajien nakemyksia ja kokemuksia tydkierrosta. Kokemus maaritellaan
tassé opinnaytetydssa kokemuksena tapahtuneesta tyokierrosta ja nakemys maéaaritellaan
mielipiteena seké kasityksena tyokierrosta. Tavoitteena oli, ettd opinnaytetydssa tuotetun

tiedon avulla voidaan edistaa osaamisen johtamista.
Tutkimuskysymyksina olivat:
1 Millaisia kokemuksia sairaanhoitajilla on tyokierron toteutuksesta?
2 Millaisia ndkemyksia sairaanhoitajilla on tyokierrosta?

3 Millaisia vaikutuksia tyoOkierrolla on sairaanhoitajien mielestd omaan ammatilliseen

osaamiseen?
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5 Opinnaytetyodn toteutus
5.1 Kohdeorganisaatio

Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri eli Eksote jarjestdd perusterveydenhuollon, kehitys-
vammaisten erityishuollon, sosiaalihuollon, erikoissairaanhoidon seké sosiaalihuoltoase-
tuksessa tarkoitetun ehkéisevan tyon Etela-Karjalan alueella jasenkuntien puolesta. Ekso-
ten alueeseen kuuluvat Imatra, Lappeenranta, Lemi, Luumaki, Parikkala, Rautjarvi, Ruoko-
lahti, Savitaipale ja Taipalsaari. Eksotella on tdissa noin 5000 tyontekijad, toimipisteita on

noin 100 ja tydntekijoitéa on noin 250:11a eri nimikkeella. (Eksote 2020 a.)

Eksoten akuuttisairaala on jaettu akuuttiin, operatiiviseen toimintaan, vuodeosastoihin, po-
liklinikoihin, naisten ja lasten osaamiskeskukseen seka medisiiniseen osaamiskeskukseen.
Kaikilla nailla akuuttisairaalan alueilla on omat johtajansa. Johtajat ovat akuuttisairaalassa
joko ylilaakareita tai palvelupaallikoita. Palvelupaallikdiden alla toimivat toimintayksikoiden
esimiehet. (Eksote 2021 b.) Eniten henkilokuntaa on hoitohenkiléston ja sosiaalihuollon am-
mattiluokissa, vuonna 2019 hoitohenkilokuntaa oli 66 % kaikista Eksoten tyontekijoista. (Ek-
sote 2019 a.)

Medisiiniseen poliklinikkaan kuuluu useita eri erikoisalojen poliklinikoita, kuten diabetes-,
endokrinologian, gastroenterologian, iho-, keuhko-, reuma- sekd neurologian poliklinikka.
Operatiivisen toiminnan alla toimivat haava-, kirurgian, korva, nena- ja kurkkutautien, orto-
pedian, plastiikkakirurgian, urologian, verisuonikirurgian ja yleis- ja gastrokirurgian poliklini-

kat ja naiden liséksi tdhystys- ja toimenpideyksikko (Eksote 2021 b.)

Eksoten osaamisen kehittdmisen tavoitteena on taata jokaiselle tyontekijalleen kouluttautu-
mismahdollisuus ja sitd kautta mahdollisuus kehittdd omia ammatillisia valmiuksiaan. Ke-
hittamisen tavoitteena on ammattitaidon yll&pitdminen ja sen kehittaminen. Pitk&n aikavalin
tavoitteena koulutussuunnitelmassa on vaikuttavuuden lisdaminen ja tuottavuuden kasvu.
Akuuttisairaalan tulosalueella koulutuksen on tarkoitus muun muassa liséta seké vahvistaa
eri erikoisalojen Kliinistd osaamista. Muita isompia kehittdmiskokonaisuuksia on geriatrisen
potilaan kohtaaminen, toimintakykyarvio, kustannustietoisuuden lisaéaminen seka hoitopol-
kujen ymmartaminen ja kehittaminen. Poliklinikoilla asiantuntijasairaanhoitajien taydennys-
koulutukset on tarkoitus suunnitella moniammatillisessa tiimissé ja hy6dyntaa tarpeen mu-
kaan myds muita sairaanhoitopiireja. Sairaanhoitajien osaamista halutaan lisatd etenkin
hoitopolkujen kehittAmistytssd, omahoidon ohjauksessa seka digitaalisissa menetelmissa.
(Eksote 2020 b.)
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Eksoten virallisista, kaikille avoimista, asiakirjoista l0ytyy vain vahan tietoa koskien tyokier-
toa: Taydennyskoulutus koostuu sisaisen kouluttajaverkoston koulutustoiminnasta seka os-
tetuista koulutuspalveluista. Koulutuksessa kaytetaéan erilaisia menetelmia: luennot, etayh-
teydet, verkko- ja video-opetus, muutosvalmennus- ja tydnohjaus, mentorointi, perehdytta-
minen, tehtavien siirto ja tyokierto seka asiantuntijatehtavissa toimiminen. (Eksote 2019 b.)
Antikaisen (2021) mukaan Eksotella on suunniteltu ty6kierrot hyvin vapaamuotoisesti ja vi-
rallista ohjetta tyokierron suunnittelusta organisaatiossa ei ole. Tydkierrot on yleisesti toteu-
tettu tyontekijan aloitteesta, ehdottamalla esimiehelle tytkiertoa. Esimies on talléin suunni-
tellut tyokierron toteutumisen. Suunnitteluun on siséltynyt tyokiertoon lahtevalle tyontekijalle
yksikko seka sijainen omaan tydohon. Naista tyokiertoon lahtevista tyontekijoisté, jotka tule-

vat toistensa tilalle, on Eksotessa kaytetty nimitysta vastinparit.
5.2 Osallistujat, aineiston keruumenetelma ja aineisto

Opinnaytetydn kohderyhméaa olivat Eksoten erikoisairaanhoidon poliklinikoilla tydskentele-
vat sairaanhoitajat. Opinnaytetython osallistujiksi kutsuttiin sairaanhoitajia akuuttisairaalan
medisiinisilta ja operatiivisilta poliklinikoilta. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista
ja osallistumiskriteeriksi riitti tydsuhde joko operatiiviseen tai medisiiniseen poliklinikkaan.
Osallistuminen jarjestettiin siten, ettd tutkimukseen vastaaminen tapahtui tytaikana, jotta
mahdollisimman moni osallistuisi tutkimukseen. Osallistujalla ei ollut pakko olla kokemusta
tyokierrosta, jolloin taman henkildon kohdalla keskityttiin kerddmaan tietoa ndkemyksesta.
Mielipide oli saattanut tallaisessa tilanteessa muodostua esimerkiksi muiden kertomista ko-

kemuksista, kirjallisesta tiedosta tai huhupuheista.

Tutkimukseen osallistui 15 sairaanhoitajaa. Sairaanhoitajista 10 tydskenteli medisiinisilla ja
5 operatiivisilla poliklinikoilla. Kymmenen osallistujaa oli ollut uransa aikana tyokierrossa ja
viisi osallistujaa ei ollut ollut tyokierrossa. Kahdeksalla osallistujista nykyiseen ty6éhén sisal-
tyi tyokiertoa. Osallistujilla oli tybkokemusta 1-31 vuotta. Tyokokemusvuosien keskiarvo oli

15 vuotta ja mediaani 18 vuotta.

Aineiston keruuseen kaytettiin laadullista menetelméaa. Hirsjarven ym. (2007) mukaan laa-
dulliselle tutkimukselle tyypillisia piirteitd ovat muun muassa tutkittavien nakdkulman ja aa-
nen kuuluviin tuominen sek& kohdejoukon tarkoituksen mukainen valitseminen. Tuomen ja
Sarajarven (2018, 84-99) mukaan laadullisena tutkimusmenetelmé&na voidaan kayttaa
avointa kyselyd. Avoimen kyselyn avulla saadaan laadullista tietoa tutkittavasta aiheesta.
Avoin kysely voidaan valita, kun oletetaan, ettd tutkimukseen osallistujilla on tietoa aiheesta
ja mahdollista ymmartad kysymykset. Laadulliseen menetelmaan sopivat hyvin avoimet ky-
symykset. Laadullisen tutkimuksen on tarkoitus tuottaa tietoa ilmiosta ja ymmartaa tietyn-

laista toimintaa.
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Tutkimukseen osallistujien on tarkeaa tietdd mahdollisimman paljon tutkittavasta aiheesta.
Tahan tutkimukseen osallistujat olivat kokeneita sairaanhoitajia, joista kahdella kolmesta ol
omakohtainen kokemus tyokierrosta. Hirsjarven ym. (2007) mukaan saadakseen selville,
mité tutkimukseen osallistujat ajattelevat, tuntevat ja kokevat, on hyva kayttaa menetelmana
haastatteluja, kyselylomakkeita tai asenneskaaloja. Tutkimusmenetelman valintaan liittyy
vahvasti my6s saatavilla olevat resurssit ja aikataulut. Aineistonkeruun maaran paattami-
nen voi tuottaa haasteita kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ai-
neiston maara voi olla hyvin erilainen tutkimuksien valilla. Joissakin tutkimuksissa yhden
ihmisen tarkkailu voi olla riittdva maara aineistoja, ja taas toisessa riittdva on useita yksilo-

haastatteluita.

Tassa opinnaytetyssa kaytettiin séhkdista kyselylomaketta, joka oli tarkoitus tehda mah-
dollisimman selkeaksi osallistujille. Koronapandemian vuoksi Eksotella on ollut henkildkun-
nan kokoontumisrajoituksia, ja tilanteet ovat muuttuneet hyvinkin nopeilla aikatauluilla.
Naisté rajoituksista huolimatta haluttiin varmistaa, ettd tutkimus saadaan tehdyksi, joten va-
littiin sahkoinen aineiston keruumenetelméa. Kyselylomakkeen tekemiseen soveltui hyvin
Microsoft Forms -ohjelma, koska linkki tutkimukseen vaoitiin jakaa osallistujille sdhkdpostin
kautta. Eksotella oli olemassa séahkdpostiryhmat sekéd medisiiniselle etta operatiiviselle po-
liklinikalle. Kyselylomake jaettiin ndiden kyseisten sahkopostiryhmien valityksella tutkimuk-
seen osallistuville yhteyshenkilon valityksella. Aineisto keréttiin tammi-helmikuun 2022 ai-

kana.

Lomakkeeseen (liite 1) tuli taustatietona medisiininen vai operatiivinen poliklinikka, tyoko-
kemus vuosina, onko uran aikana ollut tytkierrossa ja sisaltyyko tydhon talla hetkella tyo-
kiertoa. Koska tavoitteena oli saada tietoa sekd kokemuksista ettd nakemyksista, haluttiin
nama asiat kysya erillisissa kysymyksissé. Varsinaisissa kyselylomakkeen kysymyksissa
kysyttiin avoimilla kysymyksilla kokemuksia ja kasityksia tyokierrosta, tydkierron suunnitte-
lusta ja kehittamisesta. Lisdksi kysyttiin miten toteutettuna tyokierto tukisi sairaanhoitajan

ammatillisen osaamisen kehittymista.

Tutkimukseen osallistujille [&hetettiin tutkimuslinkin lisaksi saatekirje (liite 2). Saatekirjeessa
kerrottiin tutkimuksen aihe, tarkoitus ja osallistumisen vapaaehtoisuus. Saatekirjeesséa ko-
rostetiin, ettd tutkija suojaa osallistujan anonymiteettia tutkimuksen jokaisessa vaiheessa,
eiké tutkimusraportistakaan kay ilmi osallistujan henkilollisyys. Lisaksi kirjeessa pyydettiin

vastaamaan avoimiin kysymyksiin kuvailevasti selkealla suomen kielell.

Kyselyyn vastanneilta saatu aineisto oli laadultaan hyvaa. Vastaukset olivat selkeita kielel-

tdan ja ne olivat helppolukuisia. Jokainen vastaaja oli vastannut kaikkiin esitietokysymyk-
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siin. Varsinaisiin kysymyksiin vastaaminen oli tapahtunut ohjeiden mukaan hyvin. Sairaan-
hoitajat olivat vastanneet kysymyksiin kuvailevasti ja useammalla lauseella. Vastaukset oli-
vat paasaantdisesti 3—6 lauseen pituisia. Tyokiertokokemuskysymykseen (kysymys 5) oli
kymmenen vastausta ja vain yhdessa niista oli vastattu yhdella lauseella. Tydkierron kehit-
tamiskysymykseen (kysymys 8), osallistujista kolme ei osannut kertoa mielipidettaan ja vas-

tasi lauseella: en osaa sanoa.
5.3 Aineiston analyysi

Laadullinen aineiston analyysi on aineiston tiivistamista ja muovaamista teoreettiseen muo-
toon. Analyysimenetelmé valitaan vastaamaan tutkimusongelmaa ja tutkimuksen teoreet-

tista viitekehysta. (Gunther ym.)

Tassa opinnaytetydssa tutkimusaineisto analysoitiin induktiivisella eli aineistoléhtotisella
analyysilla. Induktiivinen sisadlldnanalyysi on kolmivaiheinen prosessi, jossa ensimmaisena
redusoidaan eli pelkistetddn saatu aineisto, toisena aineisto klusteroidaan eli ryhmitellaén
ja lopuksi luodaan teoreettiset kasitteet eli abstrahoidaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Ana-
lyysissa ei takerruttu liikaa yksityiskohtiin vaan pyrittiin saamaan tutkimusaineistosta ilmen-

neet asiat kokonaisuuksiksi (ks. Vuori).

Tutkimusaineisto oli sdhkdisessa muodossa tutkijan Microsoft Forms tiedostoissa kyselylo-
makkeen vastaukset osioissa. Lisdksi aineisto tallennettiin OneDriveen ja tulostettiin tutki-
jalle itselleen lukemisen ja analysoimisen helpottamiseksi. Aineison keruuvaiheessa vas-
taukset luettiin huolellisesti lapi kertaalleen jo niiden tullessa tutkijalle. Tutkija sai tiedon
sahkodpostiin, kun uusi vastaus oli saatu. Aineistonkeruu lopetettiin siina vaiheessa, kun ol
saatu viisitoista vastaajaa kyselyyn. Talléin tutkijan mielesta aineistoa oli riittavasti opinnay-

tetyon tarkoituksen toteutumista varten.

Aineistonkeruun jalkeen aineisto luettiin lapi useita kertoja kysymys kerrallaan seka koko-
nainen kyselylomake kerrallaan. Sen jalkeen aineistosta kirjoitettiin pelkistetyt lauseet ja
ilmaisut vastaus kerrallaan. (Kuva 1). Pelkistyksessa karsittiin pois tutkimukselle epéolen-

nainen.
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Tyokierto on aina silmia avaavaa. Tulee eri na-
kékulmaa omaan ty6hon ja lisdksi osaaminen
kasvaa ja laajenee. Alkuun se on vahan sel-
laista epamukavuusalueella olemista, mutta
kun paasee tyéhon kiinni, niin palkitsee kylla.

Silmia avaava

erilainen nakékulma omaan tyéhon
Lisd& osaamista

Laajentaa osaamista

Alussa epamukavuusalueella olemista

Jatkuessaan palkitsevaa

Erittain hyvana. Virkistavana. Oman ammattitai-
don yllapitamista.

Erittain hyvana
Virkistavana

Ammattitaidon yllapitdjana

Ajattelen tyokierron tarkoituksena laajentaa
tyontekijdn osaamista, laajentaa moniammatil-
lista nakemystd, potilaan eri erikoisalojen vali-
sien siltojen ymmartamisté ja néin jatkossa hel-
pottaa potilaan kokonaisvaltaisen hoidon toteu-
tumista. Tyokierrolla on myds tyontekijalle vir-
kistavd mahdollisuus.

Laajentaa osaamista
Laajentaa moniammatillista nékemystéa

Saman potilaan eri erikoisalojen valisten silto-
jen ymmartamista

Helpottaa kokonaisvaltaisen hoidon toteutta-
mista

Virkistaa tyontekijaa

Kuva 1. Esimerkki alkuperaisilmausten pelkistyksesta

Pelkistykset koottiin listoiksi kysymys kerrallaan. Naista listoista etsittiin samankaltaisuutta

ja erilaisuutta. Jokaisen kysymyksen pelkistykset ryhmiteltiin erikseen. Pelkistykset ryhmi-

teltiin samankaltaisuuden perusteella alaluokkiin. Alaluokat muodostuivat siten, etté joissain

oli paljon pelkistyksia, mutta oli myos sellaisia, jotka muodostuivat vain yhdesta pelkiste-

tystéd ilmaisusta. Alaluokat ryhmiteltiin isommiksi kokonaisuuksiksi paaluokkiin. Paaluokat

nimettiin parhaiten kokonaisuuden sisaltda kuvaavalla nimell&. Kuvassa 2 on esimerkki luo-

kittelusta.

Miten olet kokenut tyékierron? | Alaluokka

Lista pelkistetyistd ilmaisuista

Paaluokka

1. Oppii uusia asioita

2. Saa uutta ndkemysta
1.0Pittuja kaytantoja pys-
tyy ottamaan kayttoon uu-
dessa tyopisteessa
2.Silmid avaava
2.erilainen ndkokulma
omaan ty6hon

1.Lis&& osaamista
1.Laajentaa osaamista
6.Lisaa arvostusta kollegoita
kohtaan

jenee

séantyy

1.0saaminen Kasvaa\

2.Nakokulma avartuu ja laa-

6.Kollegan arvostus

S

Asiantuntijuus syvenee ja laa-
jenee
B 4

—

/

Kuva 2. Esimerkki alaluokkien ja pdéluokkien muodostamisesta
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6 Tutkimustulokset
6.1 Sairaanhoitajien kokemuksia tyokierrosta

Kyselyn ensimmainen kysymys kasitteli sairaanhoitajien kokemuksia tyokierrosta. Sairaan-
hoitajien kokemukset tydkierrosta olivat positiivisia, asiantuntijuutta syventavia ja kasvatta-

via mutta liséksi ilmeni negatiivisia kokemuksia.

Sairaanhoitajat pitivat tyokiertoa positiivisena kokemuksena. (Kuva 3). Heidan mielestaan
positiivinen kokemus muodostui tydkierron henkisesta palkitsevuudesta seka vaihtelevuu-
desta. Henkinen palkitsevuus ei valttamatta synny tyokierron alussa, mutta jatkuessa kylla.
Osalllistujat kuvailivat tyokiertoa virkistavana kokemuksena. Osallistujat kuvailivat tydkierron
lisddvan arvostusta omaa tyétaan kohtaan. Lisaksi positiivisena tyokierrossa heidan mu-
kaansa nahdaan tydkierron tarjoaman vaihtelevuus. Vaihtelevuutta tuli tydkierrossa tyopai-
viin sekd omaan perustyohon. Muuttuvia tyéskentelytapoja sairaanhoitajat kuvasivat posi-

tilvisina kokemuksina.

“Erittéin hyvaa vaihtelua ja rikastuttaa sairaanhoitajuutta.”

Henkisesti palkitsevaa

Positiivinen vaihtelu

%2}
>
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Kuva 3.Tyokierto positiivisena kokemuksena

Sairaanhoitajien mukaan tyokierto on asiantuntijuutta syventavaa ja kasvattavaa, silla tyo-
kierron myota nakokulma avartuu ja laajenee, osaaminen kasvaa ja kollegan arvostus li-

saantyy (Kuva 4.).
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Asiantuntijuutta syventavaa ja kasvatta-
vaa

Nakokulma avar-
tuu ja laajenee Osaaminen kasvaa

Kollegan arvostus li-
saantyy

Kuva 4. Tyokierto asiantuntijuuden syventgjana ja kasvattajana

He kirjoittivat, ettd osaamista tulee lisaa ja nakemys laajenee muun muassa hoitoketjuista
seka toimintatavoista. Osaaminen laajeni, lisdantyi ja syventyi. Tyokierrossa opittuja taitoja
pystyi osallistujien mielestd hyédyntamaan palattuaan takaisin omaan yksikkéon. Etenkin
potilasohjaukseen tuli sairaanhoitajien mielesta lisdd osaamista. Sairaanhoitajat kuvailivat
tyokierron olevan ammattitaitoa yllapitdvaa seké kehittavad. Nakokulma laajeni heidan mu-
kaansa etenkin hoitoketjujen sek& kokonaishoidon hahmottamisessa. Liséksi sairaanhoita-

juuden kuvailtiin rikastuvan ja henkisen pagoman lisaéntyvan

"Tybkierto kehittdd osaamistani ja auttaa ymmértdméén potilaan kokonaisvaltaista hoito-

tyota. Antaa henkistd pddomaa toteuttaa osaamistani potilaan hoitotydssa.”

Tyo6kierron koettiin lisdévan arvostus kollegoita ja heidéan osaamistaan kohtaan. N&in ollen

tyokierron nahtiin lisdavan kollegiaalisuutta.
"Arvostus on kasvanut toisia kollegoja kohtaan”

Sairaanhoitajat toivat esille vastauksissaan myos kielteisid kokemuksia tyokierrosta. Kiel-
teiset kokemukset tyokierrosta syntyivat henkisen kuormituksen ja paneutumattomuuden

vuoksi. (Kuva 5).
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Henkisesti kuormittavaa

Paneutumattomuus
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Kuva 5. Tyokierto negatiivisena kokemuksena

Henkista kuormitusta aiheuttaa etenkin tyokierron alkuvaiheessa epavarmuus omasta
osaamisesta uudessa yksikdssa. Toisaalta heilld oli kokemusta myds perehdytyksen puut-
teesta seka pelkoa liilan suuresta vastuusta. Potilasturvallisuuden nahtiin vaarantuvan, jos
tyontekijoilla ei ole riittavaa osaamista tai heilla on liikaa vastuuta uudessa tydymparistossa.
Hyppiminen eri yksikdiden vélilla miellettiin stressaavaksi. Tydkierron koettiin vievan voima-
varoja, koska on uuden opettelua ja my6s silloin, jos tyokierto on toteutettu lilan nopealla

aikataululla.

"Tédmé& muuttuu helposti kylla stressaavaksi, kun joutuu oftamaan vastuuta useamman yk-

sikén vastuualueista samalla, jos hyppii yksikbiden valill4.”

Kielteiseksi kokemukseksi osallistujat olivat kokeneet, jos tyokierrossa ei ole esimiehen tu-
kea. Paneutumattomuus yksilon tai yksikon resursseihin koettiin kielteisesti. Tyontekijoiden
laittaminen samaan kastiin nahtiin kielteisend. Sairaanhoitajien mielesta tydkiertoon lah-

tiessa tyontekijalla tulee olla riittavasti jaksamista sekd omaa halua l&hteé kiertamaan.

"Rasittavana, epévarmana, stressaavana, painostavana. Ajatus on itsessédén hyvé, mutta
esimiehet eivat ota huomioon yksittaisten tyontekijéiden resursseja (henkisia ja fyysisid)

kiertoon tai onko heilld edes resursseja kiertaa.”
6.2 Sairaanhoitajien nakemyksia tyokierrosta

Toisessa kysymyksessa kysyttiin sairaanhoitajien kasityksia tyokierrosta. Kysymykseen
vastasi viisi sairaanhoitajaa, jotka eivat olleet uransa aikana osallistuneet tydkiertoon. Sai-

raanhoitajat kuvasivat nakemystaan tyokierrosta positiivisesti. Heidan kasityksensa mu-
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kaan tyokierto lisaa osaamista, mahdollistaa kokonaisuuksien hahmottamisen, edistaa tyo-
hyvinvointia, pitéisi olla jokaiselle mahdollista seka heidan mielestaan tyokierrolle on monia

erilaisia toteutus mahdollisuuksia. (Kuva 6).

Osaaminen li-
sadntyy

Kokonaisuuksien
hahmottaminen
mahdollistuu

Edistda tyohy-
vinvointia

Jokaiselle
mahdollista

Erilaisia toteu-
tusmahdolli-
suuksia

Kuva 6. Sairaanhoitajien nakemyksia tyokierrosta

He kuvailivat tyokierron lisddvan osaamista. Sairaanhoitajien ndkemyksen mukaan koko-
naisuuksien hahmottaminen mahdollistuu. Etenkin hoitoketjujen ja moniammatillisen nako-
kulman laajentuminen ja eri erikoisalojen valisten yhteyksien ymmartaminen lisési tunnetta

kokonaisuuksien hahmottamisesta heidan mielestaan.

“Ajattelen tyokierron tarkoituksena laajentaa tyontekijdn osaamista, laajentaa moniamma-
tillista nakemysta, potilaan eri erikoisalojen valisien siltojen ymmartamista ja nain jatkossa

helpottaa potilaan kokonaisvaltaisen hoidon toteutumista.”

Tyokierrolla voidaan heiddn mukaansa lisata tyéhyvinvointia muun muassa virkistdvana ko-
kemuksena seka kuulluksi tulemisen kokemuksena. Toiveiden kuuntelu ja huomioon otta-
minen lisaksi kokemusta tyohyvinvoinnin lisd&ntymisesta. Sairaanhoitajien nakokulmasta

tyokierron tulee perustua vapaehtoisuuteen.
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"Tyokiertoon halukkuuden ilmaiseminen tulisi tulla tyéntekijalta ja se tulisi mahdollistaa tydn-

antajan puolesta.”

Tyokierron toteutuksesta sairaanhoitajat toivat esille erilaisia nakemyksia vastauksissaan.
Heidan mielestaan tyokierto tulisi olla jokaiselle mahdollista ja tydkiertohalukkuuden ilmai-
sun tulisi tulla tyontekijalta. Heidan mielestaan tyokierroksi voidaan maaritelld, kun kierto on
6kk-12kk pitka aika toisessa yksikdssa. Lisaksi he toivat esille, etté liian monen erikoisalan
erikoisosaaminen ei ole mahdollista laaketieteen nopean kehittymisen vuoksi. Vastauksis-

saan sairaanhoitajat eivat tuoneet esille negatiivisia kasityksia tai nakokulmia tydkierrosta.
6.3 Tyokierron suunnittelu

Kolmannessa kysymyksessa sairaanhoitajia pyydettiin kertomaan, kuinka heidan mieles-
taan tyokierto pitaisi suunnitella. Kysymykseen vastasivat kaikki osallistujat. Vastauksissa
ilmeni yhtenainen mielipide siita, ettd sairaanhoitajien mielesta tydkierto pitaisi suunnitella
hyvin. Tyokierron suunnittelussa on sairaanhoitajien mielestéa otettava huomioon useita te-

kijoita, kuten tydkierron mahdollistaminen ja osaamisen lisaéamisen suunnittelu. (Kuva 7.)

MAHDOLLISTA-
OSAAMISEN LI- MALLA
SAAMISEN
SUUNNITTELU \ /
TYOKIERRON \
SUUNNITTELU Pereh-
dytys
Osaamis- Resurssit
Koulutuk- tarpeet
set
Kaytannon to-
teutus
HUOMIOON
OTTAMALLA

/ \
Esimiehen roolit-

- Tyontekijan
taminen

halukkuus ja
vapaaehtoi-
suus

Kuva 7. Tyokierron suunnittelun osa-alueet
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Heidan mielestéaan tyokierto mahdollistetaan suunnittelemalla resurssit, perehdytys seka
kaytannon toteutus. Resursseista he toivat esille, etta on otettava huomioon seka yksilén
ettd tyoyhteisdn resurssit. Sairaanhoitajien mukaan tyokierrossa ei voi heti olla vahvuu-
dessa, eika tyokiertoa pida toteuttaa loma-aikana. Kaytannon toteutuksen osalta heidan
mukaansa taytyy suunnitella aika, maaraaikaisuus, paikka seka tiedotus kaikille tyokierron
osapuolille. Maaraaikaisuus voi sairaanhoitajien nakemyksen mukaan motivoida heita,
jotka muuten eivat suostuisi tyokiertoon. Toteutuksen osalta sairaanhoitajat nakivat tar-
keana tyokierron toteutumisen sovitussa aikataulussa. Liséksi heidan nakemyksensa mu-
kaan itse suunnittelu tulisi aloittaa riittavan ajoissa tydkierron alkamisajankohtaan nahden.
Perehdytys tulisi sairaanhoitajien mukaan suunnitella valitsemalla perehdyttgja tai tuutori.
Heid&an mielestaan perehdyttajan vastuulla on kertoa uudelle tyontekijalle olemassa olevista
ohjeista, tyopaikan kaytannoista seka olla kaytettavissa, kun uudella tydntekijalla tulee ky-

syttavaa.

Sairaanhoitajan kertoivat vastauksissaan, etta tyokierron suunnittelussa tulee ottaa huomi-

oon sek& esimiehen rooli ja vastuu etta tyontekijan halukkuus tyokiertoon.
"Tybkiertoon léhtevén tulee itse haluta lahteéd, sekéa toivoa paikkaa, jonne ldhtee.”

Tarkeana pidettiin, ettd suunnittelussa otettaisiin huomioon tydntekijan sisdinen motivaatio
sekd mielenkiinnon kohteet. Esimiehen tehtavana pidettiin tyéntekijdiden positiivista moti-
vointia tydkiertoon ja siihen halukkaille mahdollisuuden tarjoamista. Heidan mielestaan esi-
mies ei saa kaskyttaa tyontekijoita tydkiertoon. Sairaanhoitajien mielesta esimiehen rooli on
kuunnella, keskustella, varmistaa ja mahdollistaa tyontekijalle onnistunut tyokierto. Sai-
raanhoitajat painottivat, etta tyokierron tulee perustua vapaaehtoisuuteen. Vapaaehtoisuus
tulee heidan mielestaén ottaa huomioon jo suunnitteluvaiheessa. Samoin he korostivat, etta
suunnittelun pitaisi olla mahdollisimman avointa keskustelua esimiehen ja tyontekijan va-
lilla. Tarkeédna pidettiin, etta suunnittelussa otettaisiin huomioon tydntekijan sisainen moti-

vaatio ja mielenkiinnonkohteet.

Suurin osa sairaanhoitajista oli vastauksissaan sité mielta, ettéa tyokierron taytyisi olla suun-

nitelmallista ja suunnitellussa pitéisi ottaa huomioon, mita tyokierrolla tavoitellaan.

"Nimenomaan suunnitella! Aika, paikka, pituus, asianosaisten ja kollegoiden informointi etu-

kéteen.”

Vastauksissa painottui se, etta tydntekijan osaamistavoitteet tulisi maaritella ennen tyokier-
toa. Tarkeana pidettiin, ettd osaamistavoitteet mietitdén seké yksilon etta tydyhteison né-
kokulmasta. Heidan mielestaan on tarkea kysya, mita uutta tietoa tydyksikkdon halutaan

tuoda tyokierrolla sekda mita yksilon ominaisuuksia ja taitoja on tarkeda kehittaa. Liséksi
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heidan mielestéaan tydkiertosuunnitelman tulisi pitaa sisallaan koulutukset molemmissa yk-
sikbissa. Sairaanhoitajien mielesta oli trkeda suunnitella toteutumisen seuranta. Vastauk-
sissa tuli esille, etta tydkierron suunnitteluun pitdisi liittaa tyokierron arvioiminen. Sairaan-
hoitajien mielesta pitaisi arvioida tyokierron kaytannon, tavoitteiden seka oppimisen toteu-

tumista.

"Tybnkiertoa voi ehdottaa suunniteltavaksi jokaiselle tydntekijélle tietyin ajoin, kuitenkin

osaaminen huomioiden ja kiinnostuksen kohde mité haluaa osaamisessaan kehittaa”

6.4 Tydkierron kehittaminen

Neljannessa kysymyksessa sairaanhoitajilta haluttiin mielipiteita siitéq, miten tyokiertoa pi-
taisi kehittéd&. Kysymykseen vastasi viisitoista hoitajaa. Kolme vastasi en osaa sanoa. Tyo-
kierron kehittdmiskohteita ovat tyéntekijalahtdisyyden vahvistaminen, esimiehen roolittami-
nen, tydyhteisonosaamistarpeiden tunnistaminen, organisaation tuen vahvistaminen ja pe-

rehdytyksen laadukkuuden varmistaminen (kuva 8).

Tyonteku.alahtglsyyden Esimiehen roolittaminen Tyoyhtelsonqsaamilstarpel-
vahvistaminen den tunnistaminen

. . Perehdytyksen
Organisaation tuen . .
. . laadukkuuden varmistami-
vahvistaminen nen

Kuva 8. Tyokierron kehittAmiskohteita

Sairaanhoitajien mielestd tydntekijalahtoisyytta tyokierrossa pitaisi kehittdd. Heidan nake-
myksenséd mukaan tyontekijat tulisi ottaa mukaan tyokierron suunnitteluun. Ty6ntekijalah-
toisyydessa on sairaanhoitajien mielesté tarkead, etta ketaan ei pakoteta tyokiertoon ja kier-

toon 1&ht6 on vapaaehtoista. Heiddn mielestdéan kaikkien halukkaiden tulisi paésta tyokier-
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toon. Tyokiertoon paasyn tulisi olla mahdollista silloin, kun tydntekija tuo esille tyytymatto-
myytta omaan tyohonsa tai kokee tytpaikkakiusaamista omassa yksikéssadan. Tyéhénsa
tyytymatodn voi heidan nakemyksensa mukaan saada lisaa puhtia ja innostusta tyéhonsa.
Liséksi erds sairaanhoitajista esitti, etta tydpaikkakiusaaja olisi hyva laittaa tyokiertoon, ei
pelkastaan kiusattua. Nain ollen, tallaisissa vaikeissa tilanteissa ty6kierron avulla voisi 16y-

tya molemmille osapuolille uusi, miellyttava tyoyhteiso.

Sairaanhoitajien mielesta tyontekijalahtdisessa tyokierrossa otetaan huomioon yksilon re-
surssit seka kohtuus opeteltavien erikoisalojen maaréssa. Neljan eri erikoisalan opettelua

he pitivat liiallisena yhdelle ihmiselle.

"Ei ole tarkoituksenmukaista, etta tyontekijan tulisi opetella nelja eri erikoisalaa ja hallita ne

sitten.”

Sairaanhoitajat nakivat tyokierron jalkeisen reflektoinnin olevan tarkeda. Heidan mielestaan
tulisi miettia, miten tyokierto onnistui, mika oli hyvaa ja mit& olisi voinut tehda eri tavalla.
Liséksi nahtiin, ettéa tyontekijan oppimaa tulisi hyodyntaa omassa yksikossa jakamalla opit-

tua tietoa.

"Miettiéa positiivisia vaikutuksia tydkierron jélkeen. Ja minkélaista osaamista sillé voi kehittda

omassa tybyhteisbssé.”

Tyoyhteisbn osaamistarpeiden tunnistaminen nahtiin tarkedna tyokierron kehittdmiskoh-
teena. Sairaanhoitajien mielesta tydyhteisdissa tulisi tunnistaa, mitd osaamista tarvitaan ja
mitd osaamista voidaan kehittda tyokierrolla. Sairaanhoitajien mielesta vastavalmistunei-
den sairaanhoitajien olisi hyva kayda tyokierrossa osastolla kasvattamassa osaamistaan.
Etenkin potilaan vointiin reagoimista ja tilanteiden ennakointia oppii vastaajien mielesta

osastolla. Sairaanhoitajat toivoivat koulutuksia tydkierron tueksi.

Sairaanhoitajien ndkemyksen mukaan esimiehen rooli tydkierrossa tulisi olla kannustaja
seka rohkaisija. Esimiehen tehtdvana on mainostaa ja esitella tyokiertomahdollisuutta tyon-
tekijoille. Samoin sairaanhoitajien mielesta esimiehen seka organisaation tehtavané on pi-
t&a huolta riittavista resursseista tyokierrossa. limeni, ettd etenkin tyokiertdjien maaréa yksi-
kdssa pitaisi olla maltillinen, jotta seka yksikon toiminta etta perehdyttgjien jaksaminen voi-
daan turvata. Usea vastaajista oli sitd mieltd, ettd osaamista tulee olla riittdva maara yksi-

kossa ja sen vuoksi samaan aikaan ei saisi olla montaa kiertgjaa yksikossa.

Organisaation tukea tygkierrolle tulisi kehittda sairaanhoitajien mielesta. Heidan mielestaan
yhtendiset kaytanteet yksikdiden valilla helpottaisivat tyokiertojen toteutusta. He kertovat,
ettd organisaation pitaisi mahdollistaa tasavertaiset tyokiertoon paasymahdollisuudet eri yk-

sikdiden valilla. Sairaanhoitajien mielestd oman tyon tydsopimus seké edut, kuten palkka
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ja tybaikapankki, tulisi sdilyd samana tyokiertoyksikéssa. Etujen viemista pidettiin vastauk-
sissa niin ikdan rangaistuksena tyokierrosta ja negatiivisesti tyokiertohalukkuuteen vaikut-
tavana tekijana. Vastauksissa toistui mielipide siita, etta tyokierrosta ei saisi olla tyontekijalle
haittaa. Sairaanhoitajat toivat esille sen, etté siirtyminen tyokiertoyksikkdon tulisi olla hel-
pompaa. Etenkin tilanteissa, joissa yksikdssa on jatkuva tarve tyéntekijalle, toimien siirron
tulisi olla vaivattomampaa. Maéaraaikaiseksi eivat sairaanhoitajat vastausten perusteella us-

kalla heittaytya, etenkaan taloudellisten syiden vuoksi.

"Organisaatiossa tulee olla tasavertaiset kdyténteet tybkierron osalta. Tydntekijét itse mu-
kaan suunnitteluun. Tyokierron pituudesta tulisi kysella kokemuksia niilta, jotka sitd ovat

toteuttaneet.”

Sairaanhoitajien mielesta tyokierrossa tulisi kehittdd perehdytysta ja sen laatu tulisi varmis-
taa. Perehdytyksen suunnittelua ja tavoitteellisuutta pidetiin vastauksissa tarkedna. Tyodn-
tekijalle tulisi sairaanhoitajien mielestd varmistaa riittdva perehdytys ja perehdyttgja tulisi
olla nimetty ennen tyokierron alkua. He pitivat tarkeana, etté perehdyttdja on riittdvan koke-
nut. Perehdytyksen tulee tapahtua ennen yksintydskentelyd osallistujien ndkékulman mu-
kaan. Vastaajien mielesta tyokierto ei saa olla yksittaisia sijaistamisia toisessa yksikdssa
ilman perehdytysta. Tyokierroksi vastaajien mielesté ei lasketa ennalta suunnittelematonta

tyodskentelya sijaistamisajatuksella toisessa yksikdssa.
6.5 Tyokierron toteuttaminen ammatillisen osaamisen lisaamiseksi

Viimeisessa kysymyksessa kysyttiin sairaanhoitajien mielipidetta tydkierron toteuttamisesta
ammatillisen osaamisen kasvun nakokulmasta. Kysymykseen vastasi kolmetoista osallis-
tujaa. Heidan mielestaan tydkierto tulisi toteuttaa sairaanhoitajien motivaatio ja oppiminen

edelld ja tyokierron tulisi olla kaytant6. (Kuva 8).
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Tyokierron toteutus ammatillisen
kasvun nakodkulmasta

Keskeista tyontekijan motivaatio ja op- Tyokierto
piminen kaytantona

Yksikon va-

Tyontekijalah- Keston riitta- linta oppimi-

toisyys vyys sen nakokul-
masta

Yhdessa Molemmin
suunniteltu puolinen si-
perehdytys toutuminen

Oppimisen S Vakiintunut
edellytykset toimintatapa

Kuva 9. Tyokierron toteutus ammatillisen kasvun nakokulmasta

Tyontekijalahtoisyytta pidettiin tarkedna osa-alueena ammatillisen kasvun nakoékulmasta.
Sairaanhoitajien mielesta tyontekijan kuunteleminen, toiveiden sek&a mielenkiinnonkohtei-
den huomioiminen on ratkaisevaa tyontekijalahtbisessa tydkierron toteutuksessa. Pelkas-
tdén toiveiden kuuntelu ei heidan mielestaan riitd, vaan tyontekijn on paastava halua-
maansa yksikkdon. Lisaksi huomion arvoisena pidetiin, ettd tyokiertoon lahteminen on va-
paaehtoista. Vapaaehtoisuuden merkitys ammatillisen osaamisen kehittymisen nakékul-

masta tuli esille useissa vastauksissa.

Molemminpuolista sitoutumista tyokiertosuunnitelmaan pidetiin tirkedna osaamisen kas-
vun ndkokulmasta. Nahtiin, etté seka yksilon ettd tydyksikon tulee sitoutua tydkiertosuunni-
telmaan. Oppimisen edellytysten varmistaminen on térkeaa tyokierron toteutuksessa osal-
listujien kannan mukaan. Taytyy varmistaa tyontekijan motivaatio oppimiseen ja mahdollis-
taa osaamisen syventaminen. Liséksi vastauksissa ilmeni, etta tyokierron jalkeen tulisi ar-
vioida opittua. Sairaanhoitajien mielesta etenkin tydkierron hyvid ja huonoja puolia seka
opittuja taitoja ja asioita olisi hyva arvioida. Lisdksi heiddn mukaansa koulutusten etukateen

suunnittelu ensimmaiselle tydkiertovuodelle tukee ammatillista kasvua.

Osalllistujat toivat esille tyokierron riittavan pituuden. Heidan mielestaan tyokierron tulisi olla
pidempi kuin muutama viikko, jotta tyokierto palvelee oppimista. Tyoyksikko tulisi osallistu-
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jien mielesta valita oppimisen nakdkulmasta. Sairaanhoitajat pitivat tarkedna valita erikois-
ala potilaan hoitopolku edella, jolla on sama potilasryhma tai yksikkd, joka sivuaa omaa
erikoisalaa. Yksikko tulisi valita sairaanhoitajien nakemyksen mukaan siten, etta sielta saa-

dusta opista on jatkossa hyotya.

Vastauksissa ilmeni yhdessé suunnitellun perehdytyksen tarkeys ammatillisen kasvun né-
kokulmasta. Riittdva, yhdessa suunniteltu ja ennen tyokiertoa tapahtunut perehdytys mah-
dollistaa oppimisen ja tukee ammatillisen osaamisen kasvua. Perehdyttgjan tulisi olla tie-
dossa ennen tyQkierron aloittamista ja sairaanhoitajien nakemyksen mukaan perehdyttdja
toimii samalla tyokierrossa olevan tuutorina. Arviointikeskustelujen sisallyttamista perehdy-
tysaikatauluun pidettiin tarkeana vastauksissa.

"Tybkierto tulisi suunnitella hyvin perehdyttéen, yksilbllisesti tukee ja kasvattaa ammatillista

osaamista. ”

"Perehdytys olisi laadittu valmiiksi ennen tydkiertoon 1&dhtéa yksikén kanssa. Téasta pidettéi-

siin kiinni ja siihen sitoudutaan niin tyéntekijan kuin yksikén osalta.”

Sairaanhoitajien mielesta tyokierron tulisi olla palkitsevaa. Tyokierto néhtiin koulutuksena,
mutta se ei vastaajien mukaan kuitenkaan nakynyt palkassa. Palkitseminen uuden oppimi-

sesta tukisi tyontekijoiden motivaatiota opetella uutta.

TyoOkierto kaytantdna, joka olisi vakiintunut toimintatapa jokaisessa yksikossa, tukisi sai-

raanhoitajien mielesta ammatillista kasvua.

"Tybkierto voisi olla jokaisessa yksikdsséd kaytanténa; esim. kerran vuodessa jokainen
tyontekija kavisi kierrossa. Kierto tulisi kohdentaa siihen yksikkdon, josta tydntekija saa to-
dellisen hyédyn.”

Sairaanhoitajat toivat esille, ettéd esimerkiksi tietyn tydskentelyajan jalkeen tytkiertoon lahtd
olisi automaattista. He kertoivat, ettd kolme vuotta olisi sopiva aika yhdessa yksikdssa ja
sen jalkeen olisi hyva lahted kiertoon. Toisena vaihtoehtona he esittivat, etta jokainen tyon-
tekija kavisi kerran vuodessa tyokierrossa. Tyokierto vakiintuneena kaytantona pitéisi sisal-
[&an riittavan suunnittelun. He pitivat tarkeéna, etté suunnittelu on tehty etukateen ja riitta-

van hyvin. Heidan mielestdén hyvin suunniteltu tyokierto tukee ammatillista kasvua.
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7 Pohdinta
7.1 Tulosten pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata medisiinisilla ja operatiivisilla poliklinikoilla tydsken-
televien sairaanhoitajien nakemyksia ja kokemuksia tydkierrosta. Opinnaytety6n tarkoitus
toteutui hyvin, silla opinnaytetydssa onnistuttiin hyvin kuvaamaan sairaanhoitajien néke-

myksia ja kokemuksia.

Nakemykset ja kokemukset olivat moninaisia ja niista ilmeni yhtalaisyyksid keskenaan.
Etenkin ammatillisen osaamisen lisaéntyminen tyokierrossa ilmeni seka tyokierrossa olleilla
ettd heilla, jotka eivat olleet kokeneet tytkiertoa. Lisdksi sairaanhoitajat kuvasivat suunni-
telmallisuuden sekad perehdytyksen tarkeaksi rippumatta tydskentelyn poliklinikasta tai
siitd, olivatko itse osallistuneet tydkiertoon. Vastaukset olivat hyvin samankaltaisia teemoil-

taan medisiinisten seké& operatiivisten hoitajien kesken.

Tutkimustuloksissa on samankaltaisuutta samasta aiheesta aiemmin tehtyihin tutkimuksiin.
Etenkin Vahajarvi (2016), Sierla (2017) sek& Hauta (2018) ovat saaneet samankaltaisia
tutkimustuloksia tyokierrosta. Samankaltaisuutta esiintyy muun muassa tyokierron vapaa-
ehtoisuudesta, ammatillisesta oppimisesta seka uuden opettelun kokeminen raskaaksi.
Hauta (2018) on tutkinut sairaanhoitajien odotuksia tydkierrosta ja hanen tutkimuksensa
mukaan sairaanhoitajat odottivat tydkierron ravistelevan rutiinia seka virkistavan. Lisaksi
hanen tutkimustuloksissaan kuvailtiin sairaanhoitajien kokemuksia opettavaisina seké alun
epavarmuuksien jalkeen palkitsevina kokemuksina. Taman opinnaytetyn tulosten mukaan
tyokierto on sairaanhoitajien mukaan koettu virkistavana vaihteluna omaan tyéhén. Saman-
kaltaisuutta tdman opinnaytetydn ja Hautan (2018) tutkimuksissa ilmeni my6s sairaanhoi-
tajien kokemuksissa. Molemmissa tutkimuksissa sairaanhoitajat kuvailivat oppimista tapah-

tuneen etenkin potilaiden hoitoketjuissa ja ndkdkulman laajentumisessa.

Bernard Bassin mallissa hyva johtaminen koostuu esimerkillisyydest&, motivoinnista, alylli-
sesta virittaytymisesta sek& yksilon huomioonottamisesta. Esimerkillinen johtaja toimii joh-
donmukaisesti pyrkiessaan kohti yhdessa asetettuja tavoitteita. Motivoinnilla pyritddn kohti
myoOnteista ja luottavaista ilmapiiria. Rakentava keskustelu mahdollistaa kokeilla uusia toi-
mintamalleja ja arvioida niita rakentavasti, talléin ei tarvitse jannittdd epdonnistuvansa.
(Pohjanheimo 2012, 262—-268.) Tassa opinnaytetydssa sairaanhoitajat toivat esille toiveita
edella mainituista asioista, kuten avoimesta keskustelusta tyontekijan ja esimiehen valilla.
Heidan mielestdan esimiehen tulee kannustaa ja ottaa tyontekijat huomioon yksildllisesti.
Na&in ollen tutkijan mielesté rakentava keskustelu mahdollistaa ty0kierron kayttdonoton uu-

tena toimintamallina.
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Muissa tyokierrosta tehdyissa tutkimuksissa ei ole tullut esille tydpaikkakiusaamisen nako-
kulmaa. Ty6paikkakiusaamisen toi esille ainoastaan yksi sairaanhoitajista, mutta aihetta oli
kuvailtu monisanaisesti ja laadukkaasti. Han esitti, etta tydpaikkakiusaamistapauksissa
sekd kiusaaja ettd kiusattu pitdisi laittaa tyokiertoon. Ja hdnen mukaansa nimenomaan
siksi, etta loytyisi uudet tydyksikdt molemmille osapuolille. Olisi hyvin mielenkiintoista ottaa
jatkossa tutkimuskohteeksi tydkierron hyddyt tydpaikkakiusaamisen vahentamisen kei-
nona. Aihe on kuitenkin kokonaisuudessaan hyvin arkaluontoinen ja siksi jokseenkin vaike-

asti lahestyttava.

Tydkierto negatiivisena kokemuksena liittyy tAman opinnaytetydn perusteella muun muassa
henkiseen kuormittavuuteen seka siihen, jos ei pysty vaikuttamaan itse tytkiertoon ja esi-
mies ei ota riittdvasti huomioon. Kamaraisen ym. (2017) mukaan tyotyytyvaisyyteen liittyy
vahvasti toimenkuvan selkeys ja vaikuttamisen mahdollisuus tydnmuutoksiin. Kirjavaisen
ym. (2003) mukaan sisdinen motivaatio ajaa tyontekijan tekemaan tyénsa hyvin. Tutkijana
nostaisin naiden asioiden yhtaldén selittamaan negatiivisia kokemuksia tyokierrosta. Jos
tyontekijalla ei ole sisdistd motivaatiota lahtea tydkiertoon, eikéa han pysty vaikuttamaan sen
toteutukseen tai suunnitteluun, todennakaoisesti tyokierto ndhdaan negatiivisena kokemuk-

sena.

Mielenkiintoista tutkimustuloksissa oli, etta kaikkiin kyselylomakkeen kysymyksiin tuli vas-
tauksissa esille se, ettd tyokierron tulee olla vapaaehtoista. Tasta voi paatella, ettd vapaa-
ehtoisuus tukee positiivista kokemusta tyokierrosta. Samankaltaisia tuloksia ilmeni Sierlan

(2017) tekemassa tutkimuksessa.

Taman opinnaytetydn tutkimustulosten mukaan sairaanhoitajien mielesta tyokierto kehittaa
ammatillista osaamista ja etenkin potilasohjaustaitoja. Palosen ym. (2012) mukaan potilas-
ohjaus on yksi tarkeimmista poliklinikkasairaanhoitajan osaamisvaatimuksista. Potilasoh-
jauksen merkitys on suuri hoidon jatkuvuuden, omahoidon onnistumisen ja potilastyytyvai-
syyden kannalta. Tehy (2020) on tutkinut, etta sairaanhoitajien osaamisessa pitéisi kehittaa
juuri potilasohjaustaitoja. Eksote (2020 b.) tavoittelee poliklinikkasairaanhoitajien osaami-
sen lisdantymista potilaiden omahoidon ohjauksessa. Opinnaytety6n tulosten perusteella
VOi esittaa, etta tyokiertoa voitaisiin kayttda keinona vastata poliklinikka sairaanhoitajien

osaamisvaatimuksiin.

Kotila ja Knuutila (2011) kuvailevat mentoroinnin olevan tiedon jakamista, joka lisd& kolle-
giaalisuutta. Mentoroinnilla tavoitellaan etenkin luottamusta tyéntekijoiden valilla seké opi-
tun tiedon ja kaytanteiden jakamista eteenpéin. Taméan opinnaytetydn tuloksissa koettiin

tyokierron lisdavan kollegan arvostusta sekéa kollegiaalisuutta. Taman perusteella voidaan
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pohtia, liittyykd tyokierrossa kollegiaalisuuden lisdantyminen nimenomaan mentoroinnin on-
nistumiseen. Taméan tutkimuksen sairaanhoitajat toivat vahvasti esille perehdytyksen mer-
kityksen, mutta he mainitsivat my6s mentoroinnin osana onnistunutta tytkiertoa. Vaikka
perehdytys on eri asia kuin mentorointi (Kotila & Knuutila 2011), ja Eksote (2020 b.) on
ottanut huomioon omassa koulutussuunnitelmassaan mentoroinnin, pitdisikd kuitenkin
suunnitelmalliselle mentoroinnille, perehdytyksen lisdksi, jatkossa antaa enemman paino-

arvoa sairaanhoitajuuden osaamisen kehittajana?

Taman tutkimuksen tulosten perusteella voidaan pohtia tydkierron suunnittelun ja arvioinnin
merkitysta. Jos tyokierron suunnitteluun seké arviointiin panostettaisiin enemman, yksiloén
seka tydyhteison nédkdkulmasta, voitaisiin saada sairaanhoitajille monipuolista kokemusta,
osaamista sekad verkostoitumista tyokierron avulla. Yksiselitteisesti ei voida sanoa, etta
kaikki sairaanhoitajat hyotyvat tyokierrosta ammatillisessa mielessa tai tydhyvinvoinnin na-
kokulmasta. Taméan opinnaytetydn tulosten perusteella suurin este tydkierron toteutumiselle
on suunnittelun seka kaytantdjen ja resurssien puuttuminen. Jos ei ole riittavasti resurssia,

esimerkiksi tyontekijoitd, tydkierrolle ei ole edellytyksia.
7.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa eettisyytta voi olla vaikea arvioida ennen tutkimustuloksia.
Kuitenkin perusperiaatteet tutkimuksen eettisyydesta patevat hyvin myds laadullisessa tut-
kimuksessa. Hyvassa tutkimuksessa toteutuu siirrettavyys, vahvistettavuus, uskottavuus,
seka riippumattomuus. Tutkimuksen tulee olla luotettava, puolueeton seka raportoitu huo-
lellisesti. Laadullisen tutkimuksen pitéisi olla myos tutkimuksena laadukasta. Tutkimuksen
tietoperustan tulee olla luotettavaa ja se ei saa sisdltaa plagiointia. Vastuu tutkimuksen
eettisyydesta ja luotettavuudesta on tutkimuksen tekijalla. Tutkimukseen osallistuminen tu-
lee olla vapaaehtoista ja tutkimukseen osallistuminen ei saa aiheuttaa haittaa osallistujille.
Osalllistujan tietoja ei saa jakaa eteenpain, eika osallistujan nimea suositella julkaistavan

tutkimuksessa, vaikka tdhan olisikin osallistujan lupa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 147-157.)

Tutkijan tehtavana on aina valmistaa osallistujan anonymiteetin sailyminen. Osallistujien
henkildllisyyttéa voidaan tutkimuksen julkaisuissa suojata esimerkiksi viittaamalla henkildihin
numeroilla tai keksityilla nimilla. Henkildiden anonymiteetti taytyy pitaa sisalladn myds hen-
kilot, jotka tulevat esille esimerkiksi tutkimushaastatteluissa. Yksityisyydensuojaan liittyy
vahvasti myds tutkimuksen luottamuksellisuus. Luottamuksellisuus koskee tutkijan anta-
maa lupausta osallistujalleen siita, ettd henkilotiedot pysyvat salassa. Tama myds rohkai-
see osallistujia puhumaan aiheesta rohkeammin. (Makinen 2006, 114.) Tassa opinnayte-

tydssa toteutetussa tutkimuksessa otettiin huomioon jo suunnitteluvaiheessa, etta tutkimus
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ei tule tuottamaan haittaa osallistujille. Tutkijalle osallistujat olivat anonyymeja. Tutkimus-
suunnitelmassa oli viela oletus, etta tutkija saa tietoonsa osallistujat ja heidan séhkdposti-
osoitteensa. Itse tutkimuksessa lomake saatiin muodostettua siten, etta tutkija ei nahnyt
nimia tai osoitteita missaan vaiheessa. Taméa varmisti osaltaan osallistujien anonymiteetin

suojaa. Tutkija uskoo, ettd anonymiteetti on lisannyt vastausten rehellisyytta.

Tutkimuksissa, joissa kaytetddn haastattelua tai kyselya aineiston keruussa, voi olla paljon-
kin eettisi& ongelmia. Vastausten luotettavuuden varmistaminen, koehenkildiden huomioi-
minen seka miten koehenkiltt valitaan, voivat itsessaan pitéaa sisallaan eettisia kysymyksia.
Kyselyt ja haastattelut eivat saa olla liian johdattelevia ja ne pitaisikin ennalta testata puo-
lueettomilla ja asiaa kriittisesti katsovilla henkil6illa. (Makinen 2006, 92—93.)

Opinnaytetydn kysymyslomake testattiin ennen varsinaista tutkimusta. Testaajat eivat osal-
listuneet varsinaiseen tutkimukseen. Palautetta pyydetiin lomakkeen visuaalisesta ilmeesta
seka luettavuudesta. Palaute oli positiivista ja sen perusteella ei tehty muutoksia kyselylo-

makkeeseen.

Tutkimuksen viitekehys koottiin luotettavista lahteista ja se ei sisalla plagiointia. Osallistujille
kerrottiin selkeasti saatekirjeessa (Liite 2), ettd heidan anonymiteettiddn suojataan tutki-

muksessa ja heille ei koidu haittaa osallistumisesta.

Tutkija itse on osa medisiinista poliklinikkaa ja tydskentelee yhdessa tutkimukseen osallis-
tuvien sairaanhoitajien kanssa. Tutkijan tehtava oli sailyttaa puolueettomuus ja olla vaikut-
tamatta tutkimustuloksiin. Tutkija ei painostanut ketaan tyokavereita osallistumaan tutki-

mukseen eiké ilmaissut omia mielipiteitaan tyokierrosta.

Eksotella tehtavat tutkimukset sekd opinnaytety6t vaativat tutkimusluvan. Opinnaytetydsta
tulee sopia toimintayksikdn esimiehen kanssa ja opinnaytety6lla tulee olla nimetty tydela-
maohjaaja Eksotelta. Tutkimuslupa haettiin asianmukaisesti suunnitelman ollessa hyvak-
sytty. Lupa myonnettiin tutkimukselle tammikuussa 2022. Opinnaytetyon prosessi alkoi syk-
sylla 2021. Syksyn 2021 aikana solmittiin yhteistydsopimus seka kirjoitettiin opinnaytetyon-
suunnitelma. Yhteistydsopimuksen solmiminen tapahtui poliklinikoiden palvelupaallikon
osoittaman yhteyshenkilén kanssa. Aiheeksi valikoitui ajankohtainen tyokierto erikoissai-
raanhoidon poliklinikoilla ja suunnitelmaa tehtdessa muokkautui nykyiseen muotoonsa. Me-
netelm&n valintaan vaikutti koronapandemia ja sen tuomat rajoitukset tyopaikoilla. Tammi-

kuussa 2022 tutkimussuunnitelma oli saatu ja aineiston keruu vaoitiin aloittaa.

Sahkdinen aineistonkeruu toimi tassa tutkimuksessa yllattdvan hyvin ja vastauksia saatiin

riittdvasti. Varasuunnitelmaan, jossa olisi toteutettu yksildhaastattelut samoilla kysymyksilla
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kuin lomakkeessa, ei tarvinnut turvautua. Varasuunnitelma oli kuitenkin hyva olla olemassa,

jos sairaanhoitajat eivat olisikaan vastanneet sahkodiseen lomakkeeseen.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida muun muassa validiteetin eli tutki-
muksessa on tutkittu sitd, mitd on luvattu seka reliabiliteetin eli toistettavuuden kasitteilla.
Nama kuitenkin yleensa palvelevat paremmin maarallista tutkimusta. Joten laadullista tut-
kimusta arvioidaan usein uskottavuus, vahvistettavuus, vakiintuneisuus, luotettavuus ja siir-
rettavyys kriteereilla. Sanat eivat sinallaan ole tarkeita, vaan se mika merkitys niille anne-
taan. Uskottavuus tarkoittaa tutkimukseen osallistujien riittavastd kuvauksesta aiheesta
sekda arviosta keratyn aineiston totuuden mukaisuudesta. Laadullisessa tutkimuksessa siir-
rettavyydella tarkoitetaan tutkimuksen siirrettavyyttd muuhun ymparistéoén. Eli patevatkd
tutkimuksen tulokset, jos tutkimus tehdaan muualla kuin alkuperaisessa tutkimusymparis-
tossa. Tutkimuksen luotettavuutta lisdd ulkopuolisen ihmisen henkilon tarkastelema tutki-
musprosessi. Vakiintuneisuutta tarkoitetaan ulkopuolisen henkilon tarkastamilla tutkimustu-
loksilla. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Taman tutkimuksen tulokset hyvin todennékdisesti pate-
vat jokseenkin toisenlaisessakin ymparistdssa. Kuitenkin on hyva muistaa, ettd kokemukset
voivat olla hyvin erilaisia eri ihmisten valilla seka erilaisten tydyhteisdjen valilla. Absoluutti-
sen siirrettavia tutkimustulokset tuskin ovat. Tassa tutkimuksessa on saatu riittdvan kuvai-
leva ja laadukas aineisto, jotta tutkimus on mahdollisimman totuudenmukainen ja uskottava.

Teoriaosuuden uskottavuutta lisad, se etta lahteet ovat tuoreita ja riittivan monipuolisia.

Taman tutkimuksen luotettavuutta lisdd varmasti ammattikorkeakoulun sovitut kaytanteet,
ohjaus seké ohjeet opinnaytetydtutkimuksen toteuttamiselle. Taman tutkimuksen aikana on
saatu laadukasta ohjausta ja sovittuja ohjeita on noudatettu. Tutkimuksen luotettavuutta
arvioidessa voidaan miettid, saatiinko tutkimuskysymyksiin vastauksia. Tutkimuksessa ha-
luttin saada selville kokemuksia ja ndkemyksia tyokierron vaikutuksista ammatilliseen
osaamiseen. Tutkimuskysymyksiin saatiin hyvin vastauksia. Taman tutkimuksen mene-
telmé toimi tarkoituksen mukaisesti. Tutkimusmenetelmall& saataisiin tuloksia kokemuk-
sista ja ndkemyksista todennakoisesti myds muussa ymparistdssa, jos osallistujat olisivat

motivoituneita vastaamaan ja heilld olisi riittavasti aikaa vastata kyselyyn.
7.3 Tyokierto-opas

Aikaisemman teoria- ja tutkimustiedon seka tassa opinnaytetydssa tuotetun tiedon pohjalta
laadittiin esitys tyokierto-oppaan (Liite 3.) sisallosta ja oppaan kaytosta. Tydkierto-opas pi-
taé sisallaan tyokierron suunnittelun, toteutuksen aikaisen seurannan seka jalkiarvioinnin.
Suunnitteluosuudessa kaydaan lapi resurssit, perehdytys, mentorointi, sisdinen motivaatio
ja vapaaehtoisuus, tydyksikén valinta, aikataulu seka oppimistavoitteet. Resurssit on taat-

tava seka tyontekijan lahtoyksikéssa seka yksikdssa johon tyontekija menee kiertamaan.
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Perehdyttdja on resursoitava useammalle viikolle etenkin tyékierron alussa, jotta tyontekija
paasee sisdlle uuteen yksikk6on ja oppiminen voidaan taata. Mentorointi tukee oppimista

perehdytyksen jélkeen ja voidaan n&hdé perehtymisen jatkumona.

Tyokierron tulee perustua vapaaehtoisuuteen. Opas ohjaa esimiestad kertomaan tyénteki-
j6ille tyokierrosta kaytantonad seka sen hyddyista, kuten osaamisen lisdantymisesta. Lisaksi
esimiehen rooli on kannustaa tyontekijoitddn tuomaan esille motivaatiota tyokiertoon lahte-
miseen. Oppaassa painotettaan sisdisen motivaation I0ytamista tyontekijoisté ja esimiehen

roolia toimia kannustajana ja tukena.

Tyoyksikko tulee valita oppimistarkoitus edella. Mita uutta tydntekija haluaa oppia? Mista
osaamisesta on hyotya tyontekijalle? Minka yksikon hiljainen tieto pitéisi saada leviamaan?
Mika erikoisala on lahella tyontekijan omaa erikoisalaa? Vai pitéisikd saada jotain taysin
uutta nakokulmaa tyontekijalle? Naméa kysymykset ohjaisivat esimiesta valitsemaan koh-
deyksikon yhdessa tyontekijan kanssa. Tyokierto voidaan ndhda moniosaajuutta kehitta-
vana keinona Valtiohallinnon henkilokierto-oppaan (2021) mukaan. Nain ollen tyOkierrolle
asetetut tavoitteet voivat myos koskettaa moniosaajuuden liséamistd. Moniosaajuus pitaa
sisélldadn muun muassa oman osaamisen laajentamista uusilla osa-alueilla, itsetunnon ja

oppimiskyvyn vahvistamista seka uudenlaisiin kaytantdihin tutustumista.

Tyokierto-opas ohjaa esimiesta kayttamaan riittavasti aikaa suunnitteluun, jotta tydntekija
on valmis kiertoon. Liséksi pitdisi varmistaa, etta vastaanottava yksikkd on valmis pereh-
dyttdmaan laadukkaasti uuden henkilén seka ottamaan hanet vastaan tydyhteiséonsa. Ai-
katauluun tulee sisallyttda myos tutustumiskaynti yksikdssa ennen varsinaista tyokierron
alkua. Tyokierron pituus tulee maaritella ennen tyokierron alkua. Aikataulusta tulee tiedot-

taa seka tyontekijaa etta tyoyhteisoa.

Oppimistavoitteet tydkierrolle olisi hyva asettaa ennen tyokierron alkua. Tavoitteet voivat
olla yhdessé esimiehen ja tyontekijan asettamia. Tyokierron aikana oman esimiehen roo-
lina on varmistaa tyokierron sujuvuus ja tyontekijan viintyminen uudessa yksikdssa. Esimies
voi joko varata muodollisen seurantakaynnin tyontekijan kanssa kaytavaksi tai vapaamuo-
toisemmin kayda valilla tapaamassa tyontekijaa uudessa yksikdssa. Nain saadaan tyonte-

kija kokemaan arvostusta sekd kannustamista uudenlaisessa oppimisymparistossa.

Tyokierron jalkeen on tarke& arvioida tyokierron toteutuminen seka tavoitteiden saavutta-
minen. Arviointia ohjaa erillinen arviointilomake, joka pitaisi sisallaan kysymyksia oppimi-
sesta, viihtymisesta, tavoitteiden saavuttamisesta. Jos tavoitteita ei saavutettu, mika siihen
johti. Arviointilomakkeeseen olisi hyva palata esimerkiksi viela seuraavassa kehityskeskus-
telussa, jolloin voidaan arvioida, miten tydkierrossa opittu on saatu ndkymaan omassa

tyossa tydkierron jalkeen. Nain saadaan arvokasta tietoa tyontekijan uudesta osaamisesta,
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tyohyvinvoinnista sekd mahdollisia seuraavia kiertdjia varten kaytannon vinkkeja. Tyokier-
ron jalkeen opittua voidaan hyddyntdd organisaatio tasolla (Valtiohallinnon henkilékierto-
opas 2021; Vahajylkk& 2015). Organisaatio voi hyodyntaa tytkiertoa etenkin hiljaisen tiedon

valittajana.
7.4  Opinnaytetydn merkitys ja jatkotutkimusehdotukset

Tyontekijoiden motivointi jatkuvaan oppimiseen ja henkildston pitaminen arvokkaana re-
surssina, kuuluu vahvasti alykkdan organisaation osaamisen johtamiseen. (Sydamaan-
lakka 2015, 152-153.) Opinnaytetytta voi jatkossa hyddyntaa osaamisen johtamisessa,
esimerkiksi sairaanhoitajien esimiehille suunnatussa tyokierto-oppaassa. Tyokierto-opas
auttaa esimiehia tukemaan tyontekijoita jatkuvaan oppimiseen seka laajentamaan nakokul-
maa. Opas helpottaa esimiehiéd luomaan paremmat, yhtenaisemmat raamit tyokierron suun-

nittelulle, toteutumisen seurannalle seka arvioinnille.

Yhteiset pelisaannot seka suunnittelupohjat tydkierrolle helpottavat etenkin sellaisia esimie-
hia, joilla on useampi erikoissairaanhoidon poliklinikka johdettavanaan. N&in ollen naiden
eri yksikoiden tyontekijat olisivat tasa-arvoisemmassa asemassa toisiinsa ndhden, saman
esimiehen alaisuudessa. Samat sdannot seka etuudet eivat néin ollen olisi riippuvaisia yk-
sikdstd. Suunnittelupohjat mahdollistavat esimiehille tyokiertoprosessin hahmottamisen
paremmin. Esimiehen on helpompi ottaa useampi nakékulma huomioon tydkiertoa suunni-
tellessa, kun etukateen huomioitavat asiat ovat mustaa valkoisella. Esimerkiksi tyokiertoyk-

sikkd, tyokierron pituus ja sen jatkuva arvioiminen.

Jatkotutkimuksena voisi tehdéa tutkimuksen polikliinisten sairaanhoitajien ndkemyksesta
siitd, mika tarkemmin ja konkreettisemmin pitaa ottaa huomioon tyokiertoa suunniteltaessa.
Tutkimuksessa selvitettaisiin etenkin sitd, kuinka pitkia tyokiertojen tulisi olla ja kuinka pe-
rehdytys suunnitellaan seka toteutetaan. Tassa opinnaytetydn tutkimuksessa ei saatu muo-
dostettua taysin selkedé kuvaa tyokierron pituudesta. Sahkdinen lomake voisi toimia hyvin
aineistonkeruussa ja naktkulma olisi enemman maarallinen kuin laadullinen. Tydkierron
pituutta pitaisi todenndkoisesti tutkia seka esimiehen etta tydntekijan nakdkulmasta. Mika
on optimaalinen pituus tyokierrolle, jotta seka yksilo etta yhteisotasolla hyddyt ylittéavat hai-

tat. Onko olemassa liian lyhytta tyokiertoa, tai vastaavasti liilan pitkaa kiertoa.

Toisena jatkotutkimuksena olisi hyva tutkia tyokierron merkityksia ja hyotyja esimiehen né-
kokulmasta, jos tyokierto opas otettaisiin tydoelamassa kayttéon. Eli otettaisiin tyokierto-
opas kayttdoon systemaattisesti ja toteutettaisiin tyokierto sen ohjaamana. Toteutuneen ty6-
kierron jalkeen tutkittaisiin tyokiertoprosessia, kun se toteutetaankin kaavamaisemmin ja

tyontekijalahtdisesti. Nimenomaan nyt olisikin tutkimuksen keskitssa esimies ja esimiehen
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kokemusmaailma, koska tassa tutkimuksessa haluttiin selvittda sairaanhoitajien eli tydnte-

kijan nakokulmaa ja tuoda se esimiehille nakyville.
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Liite 1. Kyselylomake

Sairaanhoitajien nakemyksia ja kokemuksia
tyokierrosta

Yamk-Opinnaytetyd tutkimus medisiinisten ja operatiivisten polikdinikoiden sairmanhoitajien kokemulksista ja
nakemyksists tyOkiemmosta. Tydkiermolla tarkoitetaan muualla kuin omassa yhsikossa tapahtuvaa tydskentelyad
Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Osallistujalta ei edellyteta kokemusta tyokiermosta.

Jos et ole ollut urasi aikana tyokiermossa, j3ta vastaamatta kysymykseen 5. Jos olet ollut urasi aikana tyokierrossa,
jat3 vastaamatta kysymykseen 6. Vastaukset toivotaan kifjoitettavan kuvailevasti selkedlld suomen kielella

Hei, Veera. Kun [3hatdt taman lomakkeen, omistaja nakee nimesi ja sdhkopostiosoittessl.

1. Poliklinikka, jossa tydskentelen
: | Medisiininen

[_) Operatiivinen

2. Tydkokemus vuosinag

Kirjoita vastaus

3. Oletko ollut urasi aikana tydkierrossa?

I Kyl




4, Sisaltyykd nykyisean tyohdsi tydkiertoa?
O Kyl

i) Ei

5. Miten olet kokenut tydkierron?
Vastaa t&han kysymykseen vain, jos olet ollut vrasi aikana tydkierrossa.

Kirjoita vastaus

6. Minkdlainen kasitys sinulla on tySkierrosta¥
Vastaa tdhan vain, jos et ole ollut urasi aikana tydkierrossa

Kirjoita vastaus

7. Miten tyckierto pitaisi suunnitella?

Kirjoita vastaus

8. Miten tydkiertoa pitdisi kehittds?

9. Miten toteutettuna tydkierto tukisi sairaanhoitajan ammatillisen csaamisen kehittymistd? [}

Kirjoita vastaus

Laheta



Liite 2. Saatekirje
Hei,

olen sairaanhoitaja Veera lljin-Kaasinen. Teen YAMK-tutkintoon liittyva& opinnay-
tetyotd LAB-ammattikorkeakoulussa aiheesta sairaanhoitajien kokemuksia ja na-
kemyksia tyokierrosta.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa tietoa medisiinisella ja operatiivisella poli-
klinikalla tydéskentelevien sairaanhoitajien kokemuksista ja ndkemyksista tyokier-
rosta, sen suunnittelusta ja toteutuksesta. Tavoitteena on, etta opinnaytetydssa
tuotetun tiedon avulla voidaan edistaa osaamisen johtamista.

Tutkimus on laadullinen kyselytutkimus, joka toteutetaan Microsoft Forms -ohjel-
malla. Vastaukset kysymyksiin toivotaan kirjoitettavan kuvailevasti selkealla suo-
men kielella. Tassa tutkimuksessa tydkierrolla tarkoitetaan muualla kuin omassa
yksikdssa tapahtuvaa tydskentelyd. Tutkimukseen osallistuminen ei edellyteta ko-
kemusta tyokierrosta.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Tutkijan tehtava on suojata osal-
listujien anonymiteettid. Osallistujan henkilollisyys ei tule tutkijan tietoon ja rapor-
tointi vaiheessa osallistujaa ei voi tunnistaa tuloksista. Sahkdisesti toteutuvan ky-
selyn aineisto on vain tutkijan kaytdssa ja aineisto tuhotaan opinnaytetyon hyvak-
symisen jalkeen.

Toivon teidan kaikkien Eksoten medisiinisella ja operatiivisella poliklinikoilla tyds-
kentelevien sairaanhoitajien osallistuvan tutkimukseen.

Jos sinulle tulee kysyttavaa tutkimuksesta, vastaan mielellani kysymyksiin.

YT. Veera lljin-Kaasinen
Oikeassa kirjeessa tassa kohtaa tutkijan yhteystiedot (puh. ja e-mail).



1  Liite 3. Tyokierto-opas poliklinikkasairaanhoitajien esimiehille

Tyokierto-opas

poliklinikkasairaanhoitajien
esimiehille

Veera lljin-Kaasinen 4,/22

Tydntekijéitd kannustetaan jatkuvaan oppimiseen ja
henkil6st53 pidetddn arvokkaana resurssina.

Alykkiissa organisaatiossa panostetaan johtajuudessa
kolmeen osa-alueeseen, jotka ovat osaamisen johtaminen,

O saam | sen suorituksen johtaminen ja tiedon johtaminen
j 9] hta m | BI=4 @) Oppimissprosessien seurauksena muodostuu

osaamista. Osaaminen nikyy toiminnassa tapoina sekd
kykyna reagoida tiettyihin tilanteisiin.

Valmentavassa johtamistyylissd esimies ohjaa oppimista ja

pyrkii saamaan tydntekijiiiden koko potentiaalin esille




Tydkierto voidaan madritelld monipuolisena
henkilostdn kehittdmisen ja oppimisen
VE LT ED

Tydkierrossa tybntekiji vaihtaa yksikkdd oman

Tyo k i e r rO n organisaation sis3ll&.
m é é r | te I m é Tydkiertoa voidaan kayttda yhtena osaamisen

johtamisen keinona. Tybkierto kehittda
tyontekijan ammatillista osaamista.

Tyokierron on tutkittu lisddvan sairaanhoitajien
tyomotivaatiota sekad vahvistavan ammatti-
identiteettid

. Varaa riittSvasti aikaa suunnitteluun -
5 Suunnittele yhdess3 tydntekijan kanssa ——

Tyokierron T W

suunnittelu - Resurssit
= Perehdytys
= Sisdinen motivaatio ja vapaashtoisuus
* Tydyksikdn valinta
= Aikataulu
= Oppimistavoittest




Tyontekijan resurssit
lahtea kiertoon

Resurssit

Tyoyksikon resurssit

perehdyttda useampi
viikko

Perehdytys

Varmista
perehdytys ja sen
toteutuminen

Valitkaa

perehdyttdja, jolla
on riittdwvasti
kokemusta,
osaamista sekd
jaksamista

Tiedota
perehdytyksestd
yksikissa

Perehdytys takaa
oppimisen ja
yksintyoskentelyn
yhsikossa
perehdytyksen
jalkeen




Tyontekijan sisdin
en motivaatio ja
tyokiertohalukkuu
s, esimiehen
muistilista:

Tyoyksikon
valinta

Kerro tyiintekijtille
tyokierto- Kannusta ja
mahdollisuudesta mahdollista
ja sen hybdyistd

Al3 pakota ketadn
kiertimain

Tydkierto perustuu
aina
vapaaehtoisuuteen

Tyoyksikkd tulee valita oppimistarkoitus edella.

Mita uutta tydntekijd haluaa oppia?

Mistd osaamisesta on hyStyd tyontekijalle ja
tydyksikolle?

Minkd yksikin hiljainen tieto pitdisi saada levidmadidn?

Mika erikoizala on lahelld tydntekijan omaa
erikoizalaa?

Vai pitdisikd saada jotain taysin uutta ndkdkulmaa
tyontekijalle?




“l Aikataulun suunnittelu

TUTUSTURISKAYNTI UUTEEN El LOMA-AIKAAN
YESIKKOON

RITTAVAN PITKA KIERTO. FITULE
SOVITTU EMNEM ALCITTAMISTA

10

“l Oppimistavoitteet

Yhdessa
tyontekijan
kanssa

Asetetaan ennen
tyokierron alkua

Kirjataan ylos
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Varmista, etta tydkierto toteutuu
aikataulun mukaisesti

TOte utus ja Kay arviointikeskustelu tykierron

aikana
Sen
seura nta Varmista tyontekijan viihtyvyys

Tue, kannusta ja kuuntele
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* Miten tyokierto sujui?

* Tayttyiko tavoitteet?

* Jos ei , niin miksi ei?

* Miten tyokierto on nakynyt palattua omaan
tyohon?

* Onko opittua pystynyt hyodyntamaan

Jalkiarviointi omassa tyossa?

= Kirjallinen arviointi/palautelomake.

= Palaa arviointiin seuraavassa
kehityskeskustelussa.

* Mita hyotya tyokierrosta oli tyoyksikoille?
/
”
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Esimiehen
pika-
muistilista

Tyobntekijan
pika-
muistilista

0 00

KUKA LAHTEE 14 MILLOIN MIKS| LAHTEE?
MINME? LEHTEE?
KLIKA MILLOIN MITEN TYOKIERTO
PEREHDYTTAA? PEREHDWTTAA? TOTEUTUI?

Mika erikoisala kiinnostaa?

Mita haluan oppia?

Haluanko kiertoon?

Miten voisin hyédyntaa jatkossa?
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L ahteet

* lljin-Kaasinen V. 2022 Sairaanhoitajien nakemyksia ja kokemuksia
tyokierrosta , Opinnaytetyo



