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Abstract

In the middle of the changes in work life it is important to think ways to maintain ones
know-how corresponding to the future challenges. Information is lost when an em-
ployee changes jobs or when they retire. Job rotation adds expertise and maintains
existing information. Job rotation can influence wellbeing at work and utilize human
resources better. In the success of job rotation, motivation is the key which have been
studied by various theories. Maintaining a good job motivation requires good manage-
ment, opportunities to influence ones work and the support of the work community.
Combination of these strengthen the work engagement, which have been studied to
affect coping with workload.

Purpose of the development project was to generate job rotation for the elderly care
units in the city of Heinola. With the help of the operation model, job rotation can be
executed systematically to improve skills of the nursing staff. Development project
was implemented by interviewing the nurses and practical nurses who had been on
job rotation. The main three themes which guided the interviews were planning of the
job rotation, job rotation implementation and learning new things from the job rotation.
After the interview the operation model were continued with the help of workshops,
where conclusions of the interviews were adjusted suitable to practical work.

The main conclusion especially was employees influence on their job rotation plan-
ning. The work community is also important in accomplishing a job rotation. The job
rotation taught more about themselves than physical skills. The benefits of job rotation
were variance to everyday life and wellbeing. Based on the results, job rotation had
positive impact to work life, management of work-related stress and according to
nursing staff it was good way to broaden ones know-how.
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1 JOHDANTO

Tyon kehittdminen on tarkead, silla tybelama on jatkuvassa muutoksessa. Muutoksen
keskella on tarkea hahmottaa tarkeimmat kehittamisalueet. Tyodtehtavéat useilla toimialoilla
eivat enaa ole selkeasti rajattuja, vaan tehtavankuvat sisaltavat useita eri vastuualueita.
Laajentuneiden tehtavankuvien myoéta tydyhteisé6 muokkautuu jatkuvasti ja siihen tarvitaan
hyvaa johtamista. Todellinen muutos ei kuitenkaan tapahdu ylhaalta alas johtaen, vaan se
syntyy eri toimijoiden valisen yhteistyodn ja yksildiden henkilékohtaisten kokemusten
avulla. Johtamisen tulee yhtaaikaisesti olla suunnitelmallista ja etukateen maariteltya sekéa

kaytannonlaheista ja joustavaa. (Tyoterveyslaitos 2019.)

Sosiaali- ja terveysalalla tydskentelee useiden eri ammattiryhmien edustajia. Viime vuo-
sina kuitenkin uuden tydvoiman saatavuus seka henkiloston pysyminen alalla on ollut
haasteellista. Yhtena ty6ssa ja organisaatiossa pysymisen edellytyksena on ollut tydssa
vaikuttamisen mahdollisuudet. On kuitenkin todettu, etta henkilostd jad muutoksissa usein
huomioimatta, jolloin osaamisen hyddyntadminen ja osallistumisen mahdollisuudet kapene-

vat. (Lammintakanen, Rissanen, Peronmaa-Hanska. Joensuu & Ruottu 2016, 5.)

Tyontekijoiden ikaantyessa ja jaadesséaén elakkeelle poistuu organisaatiosta ns. hiljaista
tietoa. Hiljaisen tiedon siirtdmisessé voidaan hyddyntaa yhdessa tekemista, keskustelua —
joko virallista tai epavirallista - palavereita, tydssaoppimista, mentorointia ja tyokiertoa.
Tydkierto tarkoittaa henkilon siirtymista ennalta maaritellyksi ajaksi toiseen tydpisteeseen
tai ty6tehtavaan ja palaa sielté sovitun ajan jalkeen takaisin omaan ty6pisteeseensa. Tyo-
kierron tavoitteena on muun muassa rasituksen ja uupumuksen ehkaisy, uusien tyttehta-

vin oppiminen ja hiljaisen tiedon siirtaminen. (Salminen & Suhonen 2008, 13-14.)

Tassa kehittamishankkeessa paateemana on osaaminen ja sen kehittdminen. Hank-
keessa kasitellaan osaamisen lisdamista tyokierron avulla ja asioita, jotka edesauttavat
osaamisen lisaamisen toteutumista. Osaamista tulee myos jatkuvasti kehittda ja kehittami-

seen vaikuttaa osaamisen johtaminen seka tulevaisuuden asettamat osaamisvaatimukset.

Kehittamishankkeen tavoitteena on luoda tyokierron toimintamalli Heinolan kaupungin
asumispalveluihin. Tarkoituksena on yhdenmukaistaa tydkierron suunnittelua ja toteutu-
mista seka tehda tyodkierrosta keino lisdtd osaamista. Kehittdmishanke toteutetaan toimin-
tatutkimuksena, jonka tavoitteena on ratkaista kaytdnnon ongelmia tai parantaa kaytantéja

tyopaikalla.



2 KEHITTAMISHANKKEEN LAHTOKOHDAT

2.1 Heinolan kaupungin sosiaali- ja terveystoimiala

Heinolan kaupungin organisaatio koostuu kuudesta eri toimialasta. Toimialoihin kuuluvat
elinvoimatoimiala, hyvinvointitoimiala, lupa- ja valvonta -toimiala, sosiaali- ja terveystoi-
miala (Kuvio 1.), tekniikkatoimiala ja yhteiset palvelut -toimiala. Sosiaali- ja terveystoi-
mialan alaisuuteen kuuluu hoito- ja vanhuspalvelut, johon tdmé& opinnaytety6 kohdiste-
taan. (Heinola 2019.)

Sosiaali- ja

terveystoimi

| |

Sosiaalipalvelut Hoito- ja vanhuspalvelut Terveyspalvelut
Aikuisten S

T Lapsiper- sosiaali- Perutervey- I

erveys- heiden palvelut ja Rekry- Asiakas- Perustervey- || denhuollon terveyden-
neuvonta- || s,iaalipal- || vammaispal- | Kotihoi- || Asumis- | tointi- hi denhuollon hoitotyén el
palvelut i Ivel Ohjaus- 11|55 etieteel- palvelut

velut ja velut don palvelut | palvelut palvelut ( palvelut
Iastfensuo- palvelut liset palvelut
jelu

KUVIO 1. Heinolan kaupungin sosiaali- ja terveystoimi (Heinola 2019.)

Heinolan kaupungilla tehostettua asumispalvelua ikaihmisille on tarjolla Palvelukeskus
Hopeasillassa ja asumispalveluyksikkd Mantylassa. Mantylassa tehostettua asumispalve-
lua on kuudessa kerroksessa entisen Reumasairaalan tiloissa. Liséksi Mantylassa toimii
arviointiyksikko yhdessé kerroksessa. Hopeasillan palvelukeskus toimii vuonna 2017 val-
mistuneissa tiloissa Kymenvirran rannalla. Hopeasillassa tehostettua asumispalvelua on
tarjolla kahdessa kerroksessa, neljassa eri ryhméakodissa. Hopeasillassa ja Mantylassa
tydskentelee yhteensa noin 110 henkil6a. Vakituista henkilékuntaa Mantylassa tydskenteli
30.4.2019 tilanteen mukaan yhteensa 63 henkilta ja maaraaikaisessa tydsuhteessa tyos-
kentelevid oli 11 henkil6&. Hopeasillan vakituista henkilokuntaa 30.4.2019 tilanteen mu-

kaan oli 35 henkil6d ja 11 maardaikaisessa tyosuhteessa. (Heinola 2019.)

Itse olen tydskennellyt sairaanhoitajana Mantylan asumispalveluyksikdssa noin kolme
vuotta. Kuluneen kolmen vuoden aikana tydtehtaviini on kuulunut ajoittain myos esimies-

tehtavi, jonka vuoksi olen ollut osallisena tyokierron toteutukseen myos



esimiesnakokulmasta. Talla hetkella tydskentelen samassa organisaatiossa, mutta eri yk-
siksséa ja tehtavankuvani on hyvin erilainen verrattuna asumispalveluissa tydskentelyyn.

Nykyisessé tehtavassani olen kuitenkin erittéin paljon tekemissa tydkierron kanssa, koska
toimin rekrytointiyksikdssa varahenkilostdssa. Varahenkilostossa tydskentelee sairaanhoi-
tajia ja lahihoitajia sekéa vakituisessa ettd maaraaikaisessa tydsuhteessa. Varahenkildston
tyoskentely sijoittuu kaikkialle hoito- ja vanhuspalveluiden alueelle seka terveyspalveluihin
poislukien suun terveydenhuolto. Rekrytointiyksikon hoitajat vaihtavat paivittain tyopistetta

vastaten akuutteihin poissaoloihin.
2.2 Palveluasumisen muodot

Sosiaalihuoltolain mukaisia asumispalveluja ovat tuettu asuminen, palveluasuminen ja te-
hostettu palveluasuminen. Palveluasuminen ja tehostettu palveluasuminen ovat avohoi-
toa. Asukas maksaa asunnosta vuokrasopimuksen mukaisen vuokran ja palveluista peri-
taan asiakasmaksuja. Yll& mainitut asumismuodot voivat olla pitkaaikaista tai lyhytaikaista
asumista. Tuettua asumista jarjestetaan henkildille, jotka tarvitsevat tukea itsenéiseen

asumiseen. Tuetun asumisen muodot vaihtelevat kunnittain. (Kuntaliitto 2017.)

Palveluasumisen lahtékohtana on, ettd kotona parjaaminen on arvioitu ja kotona asumista
tukevat palvelut kaytetty ennen tehostetun palveluasumisen asiakkaaksi tuloa. Tehostetun
asumispalvelupaikan saaminen edellyttdd vanhuspalvelulain 815 mukaista selvitysta. Toi-
mintakykya arvioidaan erilaisin mittarein ja asiakkaalle tehd&én laaja-alainen arviointi-
jakso. Paikat taytetaan tarveharkinnan mukaan eika jonotusjarjestyksessa. (Sosiaali- ja
terveyslautakunta 2015.)

2.3 Sairaanhoitajan ja lahihoitajan tehtavékuvaus Heinolan kaupungin asumis-

palveluissa

Sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijéiden ammatinharjoittamisoikeutta saatelee lait ja
asetukset terveydenhuollon ammattihenkildista. Laillistettu, luvan saanut tai nimikesuo-
jattu ammattihenkild on oikeutettu toimimaan asianosaisessa ammatissa ja kayttamaan
ammattinimiketta. Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto (Valvira) myontaa luvat
toimia muun muassa sairaanhoitajan ja lahihoitajan ammatissa. (Sairaanhoitajaliitto
2019.)

Sairaanhoitajan keskeisena tehtdvéana Heinolan kaupungin asumispalveluissa on toimia
asiakastyon lisdksi tiimivastaavan roolissa ryhméakodeissa. Tiimivastaava huolehtii yh-
dessa muiden hoitoalan ammattilaisten kanssa tiimin toiminnan sujuvuudesta, ohjaa ja

opastaa tarvittaessa muita tiimin jasenid. Sairaanhoitaja on pddvastuussa ladkehoidon



toteutumisesta ja paaasiallisesti asioi myds laakarin kanssa. Lisaksi sairaanhoitajan tehta-
viin kuuluu asiakkaan pdivittdisen ohjaamisen ja kuntouttavan tydotteen toteuttamisen li-
saksi mahdolliset suonensisaiset ladketiputukset ja ndytteenotot ja muut sairaanhoidolliset

tehtavat. (Heinolan kaupunki 2018.)

Lahihoitajan tehtdvékuvaus poikkeaa hieman sairaanhoitajan tehtadvakuvasta. Paivittai-
sessa arjessa tapahtuva hoitoty6 toteutetaan yhteisten pelisdantdjen mukaisesti kaikkien
ammattihenkildiden osalta, mutta lahihoitajan rooli painottuu sairaanhoitajaa enemman yk-
siléllisen hoivan toteuttamiseen ja vastuualueet on jaettu painottuen enemman arkiselle
tasolle. Lahihoitaja ja sairaanhoitaja toimivat tiimina vahvistaen toistensa ammatillista

osaamista. (Heinolan kaupunki 2018.)
2.4 Kehittdmishankkeen tavoite ja tarkoitus

Taman kehittdmishankkeen tavoitteena on luoda tydkierron toimintamalli, jossa huomioi-
daan tydkierron onnistumiseen vaadittavat erityispiirteet. Tarkoituksena on kehittda hoito-
henkildstbn osaamista ja lisata tyokierron sujuvuutta. Suunnitelmallisen tydkierron toimin-
tamallin avulla asumispalveluyksikdiden toiminnan tavoitteena on yhtenaistya seka madal-
taa tyontekijoiden kynnysta tyéskennella yli yksikkdrajojen. Hoitajien tehtavat muuttuvat

aina vain vaativimmiksi ja osaamisen tulee olla monipuolista kaikkialla.

Hoitohenkildsto tarvitsee tydssadn monenlaista ammatillista osaamista. Koulutus antaa
teoreettiset valmiudet toimia hoitoalan tehtavissad, mutta iso osa oppimisesta tapahtuu
tydssa, esimerkiksi hiljaisen tiedon avulla. Kumpikin Heinolan kaupungin tehostetun asu-
mispalvelun yksikko toimii itsendisesti yhteisten ohjeiden pohjalta. Tiimit muodostavat ku-
kin oman toimintakulttuurin yksikdssaan ja toimintatapojen jakamiseen toivotaan avoi-
muutta enemman. Tydkierron avulla toimintatapoja pystytaan yhtenaistamaan eri yksikoi-

den valilla.



3 HOITOHENKILOSTON AMMATILLINEN OSAAMINEN
3.1 Osaamisen osatekijat

Tieteellisessa kirjallisuudessa kaytetaan paljon sanaa kompetenssi kuvaamaan osaa-
mista. Erdén ndkemyksen mukaan kompetenssi liittyy suorittamiseen tai tekemiseen. Toi-
sen kasityksen mukaan kompetenssilla tarkoitetaan kykyé suoriutua tiettyjen kriteerien
mukaisesti tydssaan. Talldin kompetenssissa yhdistyvat yleiset, ammattiin liittyvat seka
erityisalan tiedot ja taidot tyéntekijan kyvykkyydeksi. Kolmas kompetenssin ndkdkulma yh-
distéaa henkildn ominaisuudet suoritusnakdkulmaan, jolloin puhutaan tyontekijoiden val-

miuksista suoriutua tietysta tehtavasta. (Hanhinen 2010, 52-54.)

Kamenskyn (2015, 159-162.) mukaan osaamista on hyva tarkastella eri nakékulmista, ku-
ten liiketoiminnan, organisaation tai tyontekijoiden kehittamisen nakdkulmasta. Osaami-
seen sisaltyy tiedot, taidot, nakemys, halu ja rohkeus. On tarke&d huomioida, etté jokaisen
yksil6llinen osaaminen paasee esiin. Vain tiedossa oleva osaaminen pystytaan tehda na-
kyvaksi. Osaamisessa yhdistyy tiedot, taidot ja asenteet. Osaamista voidaan tarkastella
yksittéisen tyontekijan, tiimin tai organisaation ndkokulmasta. Onnistuakseen tydssa ja ke-

hittadkseen toimintaa, ihmiset tarvitsevat monenlaista osaamista. Kuviossa 2 kuvataan

osaamisen osa-alueita.

@ Asenteet

Osaaminen

KUVIO 2. Osaamisen osatekijat (mukaillen Kamensky 2015.)

Kokemuksen ja kdytanndn kautta saadusta tiedon tyypista kaytetdan kasitysta proseduaa-
linen tieto eli se on tietoa siita, miten asiat toteutetaan. Choon (1998) maarittelyn mukaan
tietdmyksessa yhdistyy sanaton tieto ja opittu tieto. Han jakaa tietamyksen kolmeen pe-
rustyyppiin: Hiljainen tieto, Formaali ja systemaattinen explisiittinen tietdmys, jolla tarkoite-
taan numeroita ja sanoja ja kolmas perustyyppi liittyy kulttuurilliseen tietdmykseen, joiden



varassa ihmiset selittavat ja ymmartavat yhteisonsa todellisuutta. Taidoilla tarkoitetaan
kompetenssiin liittyvaa toiminnallista kykya. Taidolla tarkoitetaan myds kykya kayttaa tie-
toa suorittaessaan tiettya toimintoa. Taitoa ilman tietoa, ei voi toteuttaa. Taidolla kohden-
netaan tieto tavoitteena olevaan asiaan. Proseduaalinen tieto siis ilmenee erilaisena tai-
tona. (Hanhinen 2010, 63-64.)

Alisuoriutumisesta puhutaan silloin, jos tyontekija ei kaytd osaamistaan. Alisuoriutumiseen
voi vaikuttaa moni asia, esimerkiksi tyontekija ei tunnista osaamistaan, ei luota omaan
osaamiseensa tai on tehtavassa, jossa ei voi kayttdd aikaisempaa osaamistaan. Osaami-
sen hyddyntamisen tueksi tarvitaan tydyhteison sekad esimiehen tukea. (Kamensky 2015,
159-162; Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 52-54.)

Osaamisen osa-alueena rohkeus tahtoo jaada vaille huomiota. llman rohkeutta tehda paa-
toksia, haluttu tulos jaa saavuttamatta. Rohkeuden puutteeseen vaikuttaa usein seké ul-
koiset etta sisdiset tekijat. Myos kulttuuriset tekijat vaikuttavat rohkeuteen. Kulttuurimme ei
salli epaonnistumista tai ainakin suhtautuu epaonnistumisiin negatiivisesti. Toisaalta myos
hyvaan menestykseen suhtaudutaan kovin suppeasti, menestyvia yrityksia pidetaan itsek-
kaina ja ahneina. Talla hetkella Suomi on tilanteessa, jossa olisi oltava avoimempi ja val-
mis muuttumaan. Meneillaan oleva moniulotteinen muutosprosessi edellyttdd uudenlaista
osaamista ja resilienssia. Maahanmuutto ja globaalit taloudelliset muutokset vaikuttavat

muun muassa kilpailuasetelmaan. (Kamensky 2015, 169; Timonen 2015, 15-17.)
3.2 Ammattitaidon kehittdminen

Ammattikasitteen maarittdminen ei ole helppoa. Ammattia voidaan maaritella tyépsykolo-
gian kannalta tai organisaatio- tai yhteiskuntakeskeisesti. Perinteisesti ajatellaan, etta am-
matti siséltaa lukuisia tyotehtavia, jotka on sidottu tydntekijan tydpaikkaan. (Hanhinen
2010, 44.)

Ammatillinen osaaminen voidaan kuvata monella tavalla. Perinteinen ammattitaidon kasi-
tys on se, ettd ammattitaito on henkilékohtainen ominaisuus ja se saavutetaan opettele-
malla asiantuntijoiden tydtavat. Perinteinen mielikuva on se, ettd kullakin alalla on yksi oi-
kea ammattitaidon ja asiantuntemuksen malli. Nykyisin ty6tehtéavat eivat enaa ole selkeita,
yksiselitteisid vaan ne ovat hyvin yhteistoiminnallisia koko tydyhteison kanssa ja ty6hon
liittyy jatkuvaa oppimista ja toiminnan kehittdmista. Lahtokohta t&na paivana on, ettd tyota
kasitellaan jatkuvasti muuttuvana toimintatapana. Ammattitaidon kerrotaan muotoutuvan
useista osataidoista. Ammatillisesti ajan tasalla oleva tyontekija kehittda itsedan ja vas-
taanottaa haastavia, kehittavia tydtehtavida. Han kehittaa suoritustaan systemaattisesti ja

on teknologisesti ajan tasalla. Myds verkostoitumista ja asiantuntemusta hyddyntava



tyontekija kykenee kriittiseen ajatteluun ja pystyy hyddyntdamaén saamaansa palautetta
kehittymisen tukena. (Aarnikoivu 2010, 65-67.)

Rutiiniluontoiset ty6t ovat vaistyneet ja tilalle on tullut uuden ajan talouden tuotteita kuten
tieto, innovaatiot, ohjelmistot, design, ndkemykset, kokemukset ja elamykset. Uuden aika-
kauden ty0 on luonteeltaan enemman ajatusty6té vaativaa seka tietamyksen rakentamista
ja ongelmien ratkaisua. Yh& useampi kaytannon ty6 vaatii kokonaisuuksien ja itsensa ym-
martamista, jatkuvaa ammatillista kehittdmista ja ammattitaidon yllapitoa. (Hanhinen 2010,
42.) Suomalaiset kouluttautuvat nykyisin aikaisempaa enemman. Tilastokeskuksen (2019)
mukaan vuonna 2018 korkeakoulututkintoa suorittavia henkil6itd oli yhteensa 142 022,
kun taas esimerkiksi vuonna 1998 korkeakoulututkintoa suorittavia oli vain 82 211 henki-
16&.

Osaamisesta ja ammattitaidosta puhuttaessa voidaan kayttaa termia tydelamataidot. Hy-
vat tybelamataidot omaava tyontekija on itse aktiivinen ammattitaitonsa kehittamiseen.
Tyobelamataidoista on puhuttu jo 1980 -luvulta I&htien. Tydelamataidot ovat jaettavissa kol-
meen paateemaan. Osa-alueita ovat uran hallintaan liittyvat taidot, tydtehtavaan liittyva
osaaminen ja yleiset tyotehtavasta riippumattomat taidot. Tyotehtavaan liittyva osaaminen

siséltda ammatillisen osaamisen kasitteen eli ammattitaidon. (Aarnikoivu 2010, 39.)

Ammatillisen huippuosamaisen tavoittamiseksi tarvitaan hyvat itsesaatelytaidot. ltsesaate-
lytaitojen hallitsemiseksi ihminen ohjaa omaa kehitystaan arvojensa mukaisesti. Arvot oh-
jaavat ihmisen elaméaa, kayttaytymista ja valintoja. Ammatillinen huippuosaaja tietaa, milla
tasolla hanen tydskentelynsa tapahtuu ja mihin tarvitsee lisda osaamista. (Isokorpi 2013,
13-14.)

3.3 Hiljaisen tiedon jakaminen tytyhteisossa

Polanyi (1958) jakoi tiedon karkeasti kahteen osaan, eksplisiittiseen ja hiljaiseen tietoon
Hiljainen tieto on kontekstikohtaista, henkilokohtaista ja sitd on vaikea muotoilla. Se on
osa kaikkea, mitd teemme tai sanomme. Hiljaisella tiedolla on alitajuntainen vaikutus ja se
on upotettu syvalle toimintatapoihin. Eksplisiittinen tieto on helpompi tunnistaa, koska se
on kirjallisessa muodossa. Ekplisiittista tietoa voidaan mitata, jakaa ja tallentaa. Se on sel-

keda tietoa, jota voidaan toistaa johdonmukaisella tavalla. (Lamsa 2008, 30.)

Hiljainen tieto on tietoa, joka vaikuttaa ihmisessa jatkuvasti, vaikka sitd ei ole ilmaistu tai
muotoiltu. Se on siis vastakohta nakyvalle eli eksplisiittiselle tiedolle. Esimerkiksi kadentai-
toja vaativissa tbissa on paljon osaamista, joka siirtyy vain tekemisen kautta. Hiljaisen tie-
don avulla voidaan saada ryhméssa aikaan sellaista, mihin yksilot erikseen eivat kykene.

Nonaka (1994) nosti hiljaisen tiedon osaamisen johtamisen keskusteluun huomattuaan,



ettd luovat ratkaisut, innovaatiot ja laadukas toiminta rakentuvat usein jonkin sellaisen va-
rassa, joka on ollut joltakin osin salattua. Boisot (1998) jakaa hiljaisen tiedon viela kol-
meen eri kategoriaan. Kategoriat koostuvat 1) asioista, joita ei sanota ja jota kaikki pitavat
itsestdanselvyytena 2) Asiat, joita ei sanota, koska kukaan ei ymmarra niita taysin ja 3)
Asioita, joita ei sanota, vaikka jotkut ymmartavatkin niita, mutta eivat osaa artikuloida sita
selkeédksi asiaksi. Hiljaisen tiedon esiin saaminen vaatii, etta tiedon haltija osaa sen tuoda
julki ja ettd joku huomaa sen. Usein esimies on tassa tarkedssa roolissa. (Viitala 2014,
142-145; Lamsa 2008, 31; Viitala 2006, 132.)

Japanilaiset Nonaka, Takeuch ja Konnon (1995) julkaisivat yksilon oppimista kuvaavan
mallin, jonka avulla tietoisuutta jaetaan muillekin. Mallissa on kuvattuna hiljaiseen tietoon
perustuva ja tasmalliseen, nakyvaan tietoon perustuva jaottelu. Mallissa kuvataan, miten
ihmiset jakavat omaa osaamistaan vuorovaikutuksen avulla ja miten tietoa vastaanote-
taan. Malli on neljavaiheinen, jonka mukaan tieto muuttuu hiljaisesta nékyvéksi ja taas hil-
jaiseksi neljan vaiheen kautta. Malli sisaltda vaiheet sosialisaatio, ulkoistaminen, yhdista-

minen ja sisaistaminen. (Kesti 2013, 44-46.)

3.
Yhdista-
minen

Johtaminen,
2 esimiestoiminta, 4.

Ulkoista- |toimintakulttuuri Sisaista-
minen osaaminen, minen
prosessit

1.
Sosiali-
saatio

KUVIO 3. Organisaation hiljaisen tiedon malli (Mukaillen Kesti 2013.)

Kuvio 3 kuvaa hiljaisen tiedon mallia, joka sisaltda nelja eri vaihetta. Sosialisaatiovai-
heessa tietoa, kokemuksia ja tuntemuksia jaetaan epamuodollisissa tilaisuuksissa. Toi-
mintamallit siirtyvat oppijoiden kayttoon tarkkailun ja yhdesséa tekemisen kautta. Tama
kaynnistaa hiljaisen tiedon kehittamisen spiraalin eli luo uutta hiljaista tietoa. Ulkoistamis-
vaiheessa tietoa kasitellaén tarkoituksellisesti yhdessa. Tallaisia tilaisuuksia voi olla



esimerkiksi kehittdmispalaverit tai vastaavat tiimipalaverit, jonka tarkoituksena on vaihtaa
kokemuksia ja suunnitella toimintamalleja. Eli ulkoistamisvaiheessa hiljainen tieto muute-
taan ohjeiksi tai sddnnoiksi ja tietoa voidaan jakaa organisaation jasenille. Sisaistamisvai-
heessa hiljainen tieto nayttaytyy kaytannon toiminnassa. Kun uudenlainen tekeminen
muuttuu rutiiniksi, se ei vaadi endé ylimaaraista energiaa ja sen myota muuttuu vahitellen
taas hiljaiseksi tiedoksi. Esimiehellda on suuri vastuu, ettd nama kaikki vaiheet toteutuvat ja
organisaatio kehittyy. Lisdksi koko organisaatiokulttuurin tulisi tukea naiden kaikkien vai-
heiden lapiviemista. (Viitala 2014, 142-145; Kesti 2013, 44-46.)

Hiljaisen tiedon jakaminen tuo organisaatiolle varmuutta ja jatkuvuutta toimintaan. Tietoa
jakamalla toimintatapoja voidaan kehittda entisestdaan. Myds tydyhteisdn yhteisollisyytta
voidaan edistad ja tietamyksen jakamisesta voidaan tehda kunnia-asia. Kun ihmiset sitou-
tuvat yhteisiin paamaariin, hiljaisen tiedon jakaminen onnistuu hyvassa yhteishengessa ja
esimerkiksi avun pyytaminen koetaan helpommaksi. Tietamyksen jakaminen avaa tiedon
paremmin myds henkilblle itselleen. Mikali henkilostdssa tapahtuu vaihtuvuutta, hiljaisen
tiedon jakaminen nousee tarke&an rooliin. Hiljaisen tietdmyksen johtaminen vaatii osaa-

mista, jotta vaikutus n&kyy organisaation toimivuudessa. (Virtainlahti 2010, 107-110.)
3.4 Tyokierto osana ammattitaidon kehittamista

Tana paivana tyontekijoiden odotetaan laajentavan nakemystaan kapea-alaisista tehta-
vista laajempiin tyorooleihin ja monitaitoisuuteen. Asiakkaiden odotukset laadun kehittami-
seen vaatii tyontekij6iltd joustavuutta ja kykya kehittdd kokonaistoimintaa. Tydkierron ydin
on uuden oppiminen, joka on tana paivana myds tuottavan toiminnan ydin. (Hanhinen
2010, 41-42)

Tyokiertoa voidaan kutsua myos ristikoulutukseksi, jossa tyontekija voi oppia uusia taitoja
tietyn ajan sisalla. Tyokiertoa pidetdan myds tarkeana uusille tyontekijoille, jotta tydn voi
nahda kokonaisuutena. Tyokierron avulla voidaan ehkaista tydsté johtuvaa vasymysta
muuttamalla tydtehtavia. Sitd suunniteltaessa on hyva huomioida yksil6lliset valmiudet.
Tyokiertoa voidaan tarkastella kolmesta eri nakékulmasta: Tyontekijan oppimisen kan-
nalta, tydnantajan ndkokulmasta ja motivaation lisdédmisen ndkokulmasta. Tarkasteltaessa
tyokiertoa tyontekijan oppimisen kautta, huomio kiinnittyy silloin tyéntekijan osaamisen li-
saamiseen. Kun taas tarkastellaan tydnantajan oppimisen ndkdkulmasta, voidaan ajatella,
ettd tydnantaja oppii tyontekijan yksildllisista vahvuuksista lisaa. Liséksi tyokiertoa voidaan
tarkastella motivaation lisé&dmisen ndkodkulmasta, jolloin huomio keskittyy tylsistymisen eh-
kaisyyn. (Shan Huang, Yu-Hua Lin, Chia-Chan Kao, Hsing-Yu Yang, Ya-Li Anne &Cheng-
Hua Wang 2016. 114; Wen-Hsien Ho, Ching Sheng Chang, Ying-Ling Shih and Rong Da
Liang 2009, 1-3.)
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Vuonna 2009 tehdyssa tutkimuksessa tutkittiin tyokierron vaikutuksista sairaanhoitajien
tyotyytyvaisyyteen, vaikutusta organisatoriseen sitoutumiseen, roolipaineen vaikutuksista
tyotyytyvaisyyteen ja roolipaineen negatiivisista vaikutuksista organisatoriseen sitoutumi-
seen. Roolipaineella tarkoitetaan tyontekijélle asetettuja vaatimuksia ja odotuksia. Tutki-
mustuloksista ilmeni, etté tutkijoiden aikaisemmat nakemykset vastasivat tutkimuksesta
saatuja tuloksia. Tyotyytyvaisyydella koettiin olevan positiivisia vaikutuksia organisatori-
seen sitoutumiseen ja sairaanhoitajan roolin ollessa liian vaativa tai epajohdonmukainen
heikensi se sitoutumista organisaatioon. (Wen-Hsien Ho, Ching Sheng Chang, Ying-Ling
Shih and Rong Da Liang 2009, 3-6.)

Miinalainen (2017, 26) on tutkinut hoitohenkildston kokemuksia ty6kierrosta ja sen merki-
tyksestd ammatillisen osaamisen kehittymiselle. Haastateltavat kuvasivat runsaasti myon-
teisia ja ammatillista osaamista kehittavia tekijoita. Tutkimuksesta selvisi, etta yhteistyd
helpottui ja sita pystyttiin paremmin hyddyntaméaén kollegoiden kanssa, ennakkoluulot va-
henivéat ja toisen tyon arvostus lisdantyi. Ammatti-identiteetti ja motivaatio vahvistui ja se
nakyi muun muassa oman tyon hyvien puolien tiedostamisena, itsensa kehittamisen li-
saantymisena ja yleisesti parempana viihtyvyytena ja voimaantumisena. Uuden oppimista
ja asioiden kokonaisvaltaista ymmartamista tuki lisdkoulutus, aiemman osaamisen vahvis-
tuminen, uusien ajattelumallien omaksuminen seka uusien toimintamallien ndkeminen,
oppiminen ja jakaminen. Tyokierron mydta oli helpompi heittayty& oppijan rooliin ja ihmisia
ja hoitoa pystyttiin ymmartamaan kokonaisvaltaisemmin. Haastateltavat nostivat hyvan

perehdyttamisen myds merkitykselliseksi tyokierron onnistumiselle.

Miinalaisen (2017, 30) tutkimuksessa kasiteltiin myds tydkierron kielteisia ja ammatillisen
osaamisen kehittymisté estavia tekijoita. Epavarmuus ja motivaation puute vaikutti tyokier-
tokokemukseen, kun haastateltava oli ns. maaréatty tyonkiertoon. Tyokiertoon siirtyminen
voi vaikuttaa psykologisesti etenkin henkil6ihin, jotka kokevat negatiivisuutta muutoksia
kohtaan. Negatiivisia tunnereaktioita voi olla turhautuminen, epavarmuus, pelko ja jopa
viha. Lisdksi pettymykset omia odotuksia ja tavoitteita kohtaan aiheutti turhautumista ja
rajoitti omaa tyodskentelya. Tyoyhteisosta lahtdisin oleva negatiivinen asenne tydkiertoa tai
tyokierrossa olevaa kohtaan vaikutti myos kokemukseen. Eri yksikdissa saattoi olla ras-
kaampaa tyotd ja tybajat ja -matkat pidempia. Liséaksi merkityksellista oli se, kuinka huo-
nosti organisoitu oli tyokiertosysteemi eli tiedonkulun puute seka tyontekija- etta esimies-
tasolta. Pinhattin (2017) tutkimuksesta ilmeni, mik&li viestinta esimiehen ja tyontekijan va-
lilla oli puutteellista, aiheutti se epavarmuutta ja negatiivisa tunteita tyokiertoa kohtaan.
Miinalaisen (2017, 30) tutkimuksessa myds kysyttiin haastateltavilta, miten tydkiertoa voisi
kehittaa ja ehkaista tyokiertoon liittyvia esteitd. MyOs naista vastauksista ilmeni, etta esi-

miehen ymmarrys ja kannustus on merkittavassa roolissa. Haastateltavat toivat lisaksi
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esiin sen, etta on tarkeaa tuntea tyon sisalto, tyoyksikot ja henkilokunta seka osata perus-
tella tydkierron merkitys yksil6llisesti tytkiertoon lahtevélle henkilélle. Tyokierrosta toivot-
tiin myds myo6nteisempaad markkinointia ja asenteiden muuttamista positiivisemmaksi tyo-

kiertoa kohtaan.

Hoitohenkildkunnan tydkiertoa ja sisaista markkinointia seké niiden valista suhdetta tyo-
tyytyvaisyyteen ja organisatoriseen sitoutumiseen on tutkittu Chenin (2015, 303-304) tut-
kimuksessa. Tutkimuksessa todettiin, etta yritysten on ensin mainostettava tydkierron
mahdollisuuksia sisaisille tyontekijdille, jotta tydntekijat pystyvat tarjoamaan tehokasta pal-
velua asiakkaille. Lisaamalla hoitajien tyotyytyvaisyyttd, myos henkildstoresursseja pysty-

taan paremmin hyddyntdmaan. Tyokierto voi vaikuttaa myds uran etenemiseen.
3.5 Perehdytyksen merkitys tyokierron aikana

Miinalaisen (2017, 33—36) mukaan tyokierto tulisi olla yksil6llisesti suunniteltu ja hyvin or-
ganisoitu kiertojarjestelma. Hyvassa suunnittelussa korostuu tavoitteellisuus ja tarkoituk-
senmukaisuus seka hyva perehdyttaminen ja vastaanotto. Perehdyttamista ohjaa tyotur-
vallisuuslaki, ettd tydntekija perehdytetdan ammattiin ja tehtédvaan tybnantajan toimesta.
Perehdyttamisella edistetdén uuden tydntekijan tyon hallintaa ja sopeutumista tyéhon ja
tyoyhteis6on. Perehdyttdmisen avulla tyontekija tutustuu tydyhteisén tavoitteisiin, toimin-
taan ja tapoihin. Mentorointi on sopiva tukimuoto perehdyttamisen jalkeen. Mentoroinnissa
keskitytaan taidon vahvistumiseen, kun taas perehdyttdmisella tavoitellaan asiatiedon va-

littymista.

Hartikaisen (2016, 59) vaitdskirjassa on tutkittu maahanmuuttajataustaisten hoitajien pe-
rehdyttamista. Tutkimustulosten mukaan perehdyttamiseen tarvitaan hyvaa tydmoraalia ja
riittdvasti aikaa konkreettiseen perehdytykseen. Kun perehdytysajat oli merkitty tyévuoro-
listaan, vaikutti se positiivisesti perehdytyksen laatuun. Haastateltavat olivat odottaneet
organisaation panostavan perehdytykseen siten, etta perehdytykseen jarjestettéisiin kou-
lutusta. Tutkimustulosten mukaan pitkélla kokemuksella ei saada riittavaa taitoa perehdyt-
tamiseen vaan perehdyttamiseenkin tulee saada koulutusta. Tutkimuksessa nousi esiin
my0s toive erillisestd perehdytyshoitajasta, joka olisi koko perehdytysjakson ajan maahan-

muuttajataustaisen hoitajan tukena.

Mentorointia voidaan kayttaa tyopaikoilla elinikdisen oppimisen ja kehityksen muotona.

Mentoroinnin tavoitteena on tukea tyontekijan urakehitysta. Mentorin ja mentoroinnin ka-
site ei ole yksiselitteinen. Mentorointia toteutetaan eri organisaatioissa eri tavoin. Mentori
on henkild, joka tarjoaa neuvoa ja tukea aktorille. Aktorista voidaan kayttaad myds termid

mentoroitava. Mentorina toimiminen on yleensé vapaaehtoista ja siita ei ole olemassa
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yhdenmukaista tehtdvankuvausta. Yleensa mentorina toimii organisaatioon ja sen kehitta-

miseen sitoutunut henkild. (Karjalainen 2010, 26-32.)
3.6 Tavoitteellinen tydkierto

Partanen (2009, 73) on tutkinut tavoitteellista tyokiertoa esimiehen nakokulmasta. Tutki-
muksessa korostettiin tyokierron tavoitteellisuutta tydhyvinvoinnin ja jaksamisen vali-
neend. Tutkimukseen osallistuneet tyontekijat maarittivat tydhyvinvoinnin ja jaksamisen
henkiseksi ja fyysiseksi jaksamiseksi. Esimiehet taas painottivat tydhyvinvoinnin olevan
sita, etté voi toteuttaa itsedan. Tuloksista ilmeni, ettei tydkierron kaikkia toteuttamismah-
dollisuuksia vielé tiedosteta. Lahiesimiehen rooli tyOkierron toteutumisessa havaittiin mer-
kitykselliseksi ja esimiehen tilannetietous korostui. Tutkimuksessa tavoitteellinen tydkierto-
malli koettiin esimiestydta kuormittavaksi. Esimiehen tulisi varmistua siita, etta tiedottami-
nen olisi mahdollisimman avointa ja varhaisessa vaiheessa tapahtuvaa. Tutkimuksen tu-

losten mukaan myos yhteisty6 lahiesimiesten kesken tulisi olla isommassa roolissa.

Lahiesimiehet arvostavat tydntekijaa, jolla on rohkeutta ja ennakkoluulotonta asennetta
tavoitteellista tyokiertoa kohtaan. Tuloksista ilmeni, etta tydkiertoon lahto vaati tydta tyon-
tekijan tunnepuolella ja uuden opettelu vieraassa ymparistdssa aiheutti jopa stressia. Tyo-
kierron anti kuitenkin n&htiin positiivisena ja sen avulla pystyttiin kyseenalaistamaan rutii-
neiksi muodostuneita toimintoja. Yleisesti tydyhteisdssa tyokierto aiheutti monenlaisia tun-
temuksia. Kehitysmyonteinen ty6ilmapiiri vaikutti siihen, etta tydkiertoon tulija néahtiin posi-
tiivisella tavalla sek& tyokierrosta palaavan tyontekijan tuomat uudet ajatukset pystyttiin
vastaanottamaan myonteisesti. Tyoyhteistt, joissa oli negatiivinen ilmapiiri, suhtautumi-
nen tyokiertoon oli negatiivisempaa. Muutospelko nékyi uuden tiedon torjuntana ja uuden

tyontekijan puutteellisena perehdyttamisena. (Partanen 2009, 73-74.)
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4 JOHTAMISEN MERKITYS OSAAMISEN KEHITTAMISESSA
4.1 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisen méaarittely on varsin moniulotteista. Osaamisen johtamisella pyri-
taan hyodyntaméaan ja kehittdméén osaamista ja luomaan uutta osaamista tiedon avulla.
Kansainvélisesti osaamisen johtamisesta kaytetaan termié "knowledge management”
(KM). Osaamisen johtamisen teoreettinen viitekehys koostuu tietojohtamisen, human re-
source management:in (HRM) ja strategisen johtamisen tutkimuksesta. HRM on suomen-
nettuna henkiléstévoimavarojen johtamista. HRM -tutkimuksen alueella tutkitaan paljon
sita, miten kehittaminen vaikuttaa organisaation strategisiin tavoitteisiin. Osaamisen johta-
minen ja tietojohtaminen suomenkielessd ymmarretdan usein kahtena eri johtamisen me-
netelména. Kansainvalisesti tietojohtamisen englanninkielinen termi on knowledge mana-
gement, joka voi tarkoittaa seka tietoa, ettd osaamista. Kakabadse, Kakabadse ja
Kouzmin (2003) mukaan osaamisen johtamiseen kuuluu tydntekijdiden ymmartaminen,
vuorovaikutuksen merkityksen ymmartaminen, prosessien optimointi ja kytkeminen strate-
giaan, kyvykkyyksien rakentaminen ja osaamisen ja tiedon koodaaminen ja esille saami-
nen. (Hyrkas 2009, 12-18.)

Viitala (2014) on tutkinut osaamisen johtamista esimiestydssa. Osaamisen johtaminen on
prosessi, jonka tarkoituksena on edistaa tehtavista suoriutumista. Osaamisen johtamista
ohjaa organisaation visio, strategia ja tavoitteet, joka maarittdd ydinosaamisen. Osaami-
sen johtaminen on johtamisen valine, joka auttaa esimiehid ymmartamaan kaytannon ta-
solla, miksi tiettyja valintoja tehdaan ja missé asioissa pitaa onnistua. Viitalan mukaan
osaamisen johtamisen avulla strategian edellyttdmaa osaamista vaalitaan, kehitetdan, uu-
distetaan ja hankitaan. Osaamisen johtamisen tulokset nakyvat kehittyneempina toiminta-
tapoina tai palveluina, tuotteina tai innovaatioina. Se nékyy lopulta parantuneena taloudel-
lisena tuloksena. Osaamisen johtamisen tarkein osa on tyontekijoiden osaamisen tason
nostaminen, yllapitiminen ja tehokas hy6dyntaminen (Elonen 2015, 30; Viitala 2014,
138.)

Osaamisen kehittdmisen tavoitteena on yksildiden kehittdminen niin, ettd osaamisesta
hyotyy my6s organisaatio. Henkilokunnan osaamista tulee arvostaa ja henkilokuntaa on
tarked kuunnella. Jos osaamista ei arvosteta, tyontekija saattaa turhautua ja ikavystya.
Turhautumisen ja ikdvystymisen vastapainona tyontekija saattaa myos ahdistua, mikali
osaamisen kehittdmista vaaditaan liikaa. Osaamisen kehittdmisen tasapainotilan 16ytymi-

nen hyodyntaa kaikkein parhaiten seké yksil6a ettd organisaatiota. (Kesti 2013, 50-51.)
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Osaamisen kehittdmisen ongelmaksi muodostuu usein se, ettd kehittdmisprojekti irrote-
taan omaksi projektikseen. Organisaatioissa on usein melko vahan kehittamisen ammatti-
laisia, joilla olisi riittavaa tietoa henkildstohallinnosta, kayttaytymistieteesta ja kasvatustie-
teestd seka samanaikaisesti bisnesosaamista ja johtamiskokemusta. Osaamisen kehitta-
misessa tulee osata yhdistda organisaatio-, tiimi ja yksildtason oppinen. (Kamensky 2015,
187-189.)

1980 -luvun lopulla syntyi kasite "Oppiva organisaatio.” Sengen (1990) oppivan organisaa-
tion m&aritelmassa korostuu jatkuva oppiminen ja jatkuva kehittéminen. Sengen teoria si-
saltaa viisi organisatorisen oppimisen perusperiaatetta: itsehallinta, mentaliset mallit, yh-
teinen visio, tiimioppiminen ja systeemiajattelu. Organisaatiolla tulee olla hyva oppivan or-
ganisaation systematiikka. llman sita kehittdminen jaa hajanaiseksi ja epatasaiseksi, li-
saksi totutut tavat ja rutiinit jyraavat jatkuvan kehittdmisen, mikali systematiikka ei toimi.
Oppivan organisaation periaatteita, menetelmia ja tydkaluja ovat muun muassa perehdyt-
taminen, tiimity®, verkostot, tyokierto, projektit, mentorointi, kehityskeskustelut, palautteet
ja palkitseminen seka luovat tyokalut. Ylla mainituista tavoista esimerkiksi perehdyttami-
nen on erittain tarked osa sekd ammatillisesti etta psykologisesti. Hyvin johdetussa yrityk-
sessé on selkeat perehdyttamisohjeet seka sovittu kaytantd, kenen vastuulla perehdytta-
minen on. Tiimity6 parantaa tiedon kulkua ja avartaa kokonaisnakemyksia. Tiimity6ssa
nakyy myos psykologinen vaikutus kuulua johonkin ryhnmaan. Projektien avulla osaamista
kehitetaan tietoisesti ja projektit voivat olla tarke& oppimisen paikka myos henkil6ille, jotka
eivat ole organisaation ns. "parhaita voimia”. Kehityskeskustelujen avulla kaydaan lapi esi-
miehen seka alaisen odotuksia, kehittdmistarpeita ja mahdollisia urasuunnitelmia. Oppi-
van organisaation kulttuuri nékyy jo rekrytoinnissa. Usein oppivan organisaation tyonteki-
jaksi valitaan henkild, jolla on potentiaalia kehittya huippuosaajaksi. (Kamensky 2015,
192-194; Hanhinen 2010, 112-113.)

Viime vuosikymmenen aikana organisaation oppimisen kasite on nostettu esiin niin tutki-
joiden kuin organisaation tydntekijoiden keskuudessa. Organisaation oppimisen ymmarta-
minen on yksi johtamiskirjallisuuden valloilla olevista "ismeista”. Kiihtyva muutosvauhti ja
jatkuvasti monimuotoistuva tydympaéristo vaikuttaa tarpeeseen ymmartaa organisaation

oppimista. Oppimista pidetaan kilpailuetuna tulevaisuudessa. (Ldmsa 2008, 38.)
4.2 Osaamisen johtamisen muutokset ja tulevaisuuden tydelaman vaatimukset

Julkisorganisaatioissa on viime aikoina tapahtunut paljon muutoksia. Kunnat ovat uuden
haasteen edessa, kun henkilostd ikdantyy ja peruspalvelujen turvaaminen on koetuksella.

Yhteistyo lahikuntien kanssa tiivistyy entisestaén ja henkiloston osaamiseen tulee
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kiinnittd& huomiota. Osaamisen yllapitamiseen ja kehittamiseen tarvitaan seka tyontekijan

etta tydnantajan panosta. (Hyrkas 2009, 15.)

Osaamista tulee ennakoida siten, etta kehittdminen perustuu tulevaisuuden tarpeisiin.
Muutokset, kuten rakenneuudistukset, palvelujen ja tuotantotapojen uudistukset, teknolo-
giakehitys, vaestokehitys ja tyourien pidentyminen edellyttavat uudenlaista l[Ahestymista ja
ennakointia osaamistarpeiden suhteen. Osaamisen kehittdmisen keinoina on muun mu-
assa perehdyttaminen, tehtava- ja tyokierto, kehityskeskustelut, kouluttautuminen seka

kouluttajana toiminen, kehittamishankkeet ym. (Kuntatyténantajat 2017.)

Tybelamassa teknologinen kehitys, talouden globalisaation eteneminen, ymparistokysy-
mykset ja vaeston ikaantyminen vaikuttavat tydelamaan. Tyo- ja elinkeinoministerion
(2012) raportin mukaan tyéelamaa vuonna 2030 kasitelladn kuuden teeman kautta. Tee-
moja ovat ihmisten johtaminen, tydn organisointi, tydelaman pelisaannot ja sosiaaliset
suhteet, tydymparisto, tyoterveys ja tyokyky seka tydn vaatimat osaamiset ja valmiudet.
Kuva tulevaisuuden ty6elamasta perustuu ndkemykseen, jonka mukaan yhteiskunnan ins-
tituutiot ja muut tydorganisaatiot pystyvéat aktiivisella uudistumisella sopeutumaan muuttu-
vaan ymparistoon. Muutoksiin sisaltyy tydelaman laadun ja tydhyvinvoinnin kannalta suu-
ria haasteita ja uhkia, mutta niihin on mahdollista vastata aktiivisella kehittamisella. (Ala-
soini & Jarvensivu & Méakitalo 2012, 1-3.)

Suomen tydelaman rakenteet ja tydpaikkojen toimintatavat perustuvat edelleen massatuo-
tantoajatteluun, jossa nimensa mukaisesti on tyydytetty massojen tarpeita edullisilla yleis-
tuotteilla ja -palveluilla. Muutos on nakynyt jo 1980-luvulta kdynnistyneestéa kasvun hidas-
tumisesta. Uusia ratkaisuja ei kuitenkaan voida edesauttaa vanhan korjaamisella vaan tu-
levaisuudessa tuotantomallit hajautetaan eri toimijoiden toteutettavaksi. Tuotannossa ko-
rostuu vuorovaikutteisuus ja reaaliaikaisuus ja se edellyttdaa nopeaa reagointia asiakkaan
muuttuviin tarpeisiin. Tulevaisuudessa tuottaja ja asiakas kehittavat tuotetta tai palvelua

alusta alkaen yhteistydssa. (Alasoini & Jarvensivu & Méakitalo 2012, 4.)

Tyoelamaa kehitettdessad monet vanhat, aiemmin hyvaksi havaitut rakenteet korvautuvat
uusilla. Edellisella aikakaudella hyvaksi havaitut tydnjaot ja toimintatavat koulutuksen, tut-
kimuksen, henkilostoryhmien ja ammattien valilla ovat jo alkaneet muodostua enemman
esteeksi kuin mahdollistajaksi. Ammatillista kehittymisté voidaan ennakoida erilaisten vali-
muotoisten tyod- ja koulutusvaihtoehtojen mahdollistamisella. Proaktiivisessa hengessa
olisi hyddyllista vahvistaa uudentyyppisen tyénteon mallien syntymista, kuten hoiva-alalla
erilaisten sensorien ja teknologisten apuvélineiden hyddyntamistd. Tyota koskeviin asen-
teisiin ja tydhon sitoutumiseen vaikutetaan eri keinoin. Téllaisia ovat esimerkiksi osallis-

tava ja valmentava johtaminen. (Alasoini & Jarvensivu & Mékitalo 2012, 7-8.)
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Menestyakseen tydorganisaatioiden tulisi olla rakenteiltaan joustavia ja verkostoituneita.
Tallaisen rakenteen omaavalla organisaatiolla on oltava orgaaninen rakenne, jonka pro-
sessit ovat joustavia ja tiimit itseohjautuvia. Tallaisessa organisaatiossa johtamisen tulee
olla valtuuttavaa ja osallistavaa. Nyt on jo nahtavissa, etta yhteistyo ja tiimity® tulevat enti-

sestaan lisdantymaan ja vahentdmaan hierarkkisuutta. (Hanhinen 2010, 27, 36.)

Tehyn (2017) tekemasséa tutkimuksessa on selvitetty tulevaisuuden osaamistarpeita. Tu-
lokset kertoivat, etteivéat sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkilot pystyneet arvioi-
maan kovin pitkélle tulevaisuuteen vaan vastaukset kohdistettiin [&hitulevaisuuteen, 2020
-luvulle. Tulosten perusteella muodostettiin 8 teemaa, jotka nousivat osaamistarpeiksi: klii-
ninen osaaminen, hyvinvointiteknologinen osaaminen, vuorovaikutusosaaminen, perus- ja
laajentuva osaaminen, elinikdisen oppimisen osaaminen, eettinen ja tydelamaosaaminen,
monikulttuurinen osaaminen, johtamisosaaminen. Kliinisen osaamisen teemasta muodos-
tui alakategorioita ja ne vaihtelivat vastaajan tydpaikan mukaisesti. Kliinisen osaamisen
teemasta ladkehoidon osaaminen nousi suurimmaksi osaamistarpeeksi. Muita osa-alueita
olivat muun muassa terapiaosaaminen, palveluohjausosaaminen ja yleissairaanhoidolli-
nen osaaminen. Hyvinvointiteknologian osaamistarpeet liittyivat erityisesti digiosaamiseen
ja muuhun tietotekniseen osaamiseen, kuten ATK-taidot ja tietojarjestelméosaaminen
sekd some -osaaminen. Vuorovaikutusosaaminen liittyi [ahinna kielitaitoon ja asiakkaan
kohtaamiseen seka tydyhteiso- ja timitydskentelytaitoihin. Perus- ja laajentuvaan osaami-
seen sisdallytettiin kAytanndn osaamista, perustaitojen ja tehtavakuvien laajentumiseen ja
tehtavasiirtoon liittyvaa osaamista seka erikoisosaamista, jota vastaajien mukaan tarvi-
taan sosiaali- ja terveysalalla enemman. Elinikdinen oppiminen muodostui jatkuvasta
osaamisen kehittdmisestd, muutos- ja oppimiskyvykkyydesta seka tiedonhankinnasta ja
sen jakamisesta. Eettinen osaaminen ja tydelamaosaaminen sisalsi asiakkaan itseméaa-
raamisoikeuden, hoitajan oikeudet ja velvollisuudet seka tyontekijan persoonaan liittyvia
ominaisuuksia. Monikulttuuriseen osaamiseen kuului maahanmuuttajien ymmartaminen ja
kulttuurien tuntemusta. Johtamisosaamisessa korostui palvelujarjestelmien ja sote -jarjes-

telmien tuntemus ja yleisesti johtaminen ja lahijohtaminen. (Coco & Kurtti 2017, 10-13.)
4.3 Yhteiskunnan muutokset

Yhteiskunta on kehittynyt viimeisen viiden vuosikymmenen aikana teollisuusyhteiskun-
nasta tietoyhteiskunnaksi ja tata nykya tietoyhteiskunnasta verkostoyhteiskunnaksi, jolloin
voidaan puhua myos digitaalitaloudesta ja verkostotaloudesta. Digitalisaatio ja globalisaa-
tio ovat aiheuttaneet yhteiskunnan monimutkaistumisen ja lisdnneet muutoksen nopeutta
ja yllatyksellisyyttd. Monet tulevaisuuden tutkijat ovat ehdottaneet seuraavaksi yhteiskun-

nan vaiheeksi bioteknologiaa. Bioteknologialla tarkoitetaan ihmisen teknologiaa, joka
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jaljittelee biologisia prosesseja tai pyrkii muuttamaan niitd. Bioteknologia tulee vaikutta-
maan ihmiseen itseensé, ravintoon ja teollisiin prosesseihin. (Sydadnmaanlakka 2014, 21—
23.)

Globalisoituminen on yksi vahvimmista toteutuneista megatrendeista. Globalisaatioon liit-
tyy ihmisten, tavaroiden ja tiedon liikkumisen lisaantyminen. Tahan liittyy yhteiskunnan ja
yksildiden yhteen kasvaminen tieto- ja viestintateknologian kehityksen kautta. Globalisaa-
tion vaikutuksesta rutiinituotanto siirtyy halvempiin maihin ja kehittyneemmaét maat panos-
tavat korkeampaan osaamiseen. Castellsiin (1996) viitaten, olemme siirtyneet paikkojen
tilasta virtojen tilaan, joka tarkoittaa sita, etté yritysten on pysyttava virroissa mukana, jotta
ei jaa kehityksessa jalkeen. (Hanhinen 2010, 34.)
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5 TYOMOTIVAATION VAIKUTUS HYVINVOINTIIN
5.1 Tyomotivaation yllapitdminen

Ihmisten tarkein motivaatiotekija on edistyminen tydssa, jolla on merkitysta. Tydelaméan
edistymiseksi vaaditaan huomion kiinnittamisté tyon sisaltoon ja vaihteluun. Schein on
osoittanut, etta tydtehtavia tulisi vaihtaa 5-7 vuoden vélein. Halulla, tahdolla ja motivaati-

olla on iso merkitys kayttaytymiseen ja aikaansaannoksiin. (Kamensky 2015, 165-168.)

Motivaatiota on tutkittu eri teorioiden mukaan. Esimerkiksi Maslown hierarkiateoriassa jae-
taan ihmisen tarpeet viiteen eri padryhmaan. Maslown tarvehierarkiamallissa ihmisen tar-
peet asetetaan pyramidin malliseen kuvioon. Pyramidin leveimman alaosan muodostaa
fysiologiset tarpeet ja teravassa karjessa on itsensa toteuttamisen tarpeet. Paaryhmia siis
ovat fyysiset tarpeet, turvallisuustarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet ja it-
sensa toteuttamisen tarpeet. Kuvion ideana on kuvata sité, ettéd ihmisen fysiologiset tar-
peet on tyydytettava, jotta se ei tule motivaation tielle. Hertzbergin kaksifaktoriteoriassa
taas on kaksi paaulottuvuutta: tyotyytyvaisyys ja tyotyytymattomyys. Hertzbergin mukaan
tyotyytyvaisyys muodostuu sisdisistéa tekijoistd, kuten saavutukset, saatu tunnustus, vas-
tuu, oppimisen tunne, uramahdollisuudet ja ammatillinen kasvu. Tyotyytyméattomyyteen
vaikuttaa usein ulkoiset tekijat, kuten yritysjohto, hallinto, oma asema organisaatiossa,
kollegasuhteet ja turvallisuus. Hertzbergin teorian ja Maslown teoriasta I0ytyy yhtalaisyyk-
sia eri tasoilla. (Kamensky 2015, 165; Elonen 2015, 23.)

Martelan (2014, 15, 23-26) mukaan tydmotivaatiota voi kuvata kahdella tavalla. Ulkoinen
motivaatio nayttaytyy suorituksenomaisena toimintana erilaisten palkintojen, kuten rahan
vuoksi. Sisdinen motivaatio taas nayttaytyy aitona halukkuutena tehda asioita, innostua
niista ja valmiutena tehda asioita riippumatta palkkiosta. Tydsté saatava palkka voidaan
maairitella ulkoiseksi motivaatioksi, mutta yleensa tyontekijalla on myos sisdista motivaa-
tiota tehda ty6td, vaikka siitd maksetaankin palkkaa. Sisaisesti motivoituneet tyontekijat
ovat vahemman alttiita loppuun palamiselle ja tekevét parempaa tulosta sekéa ajattelevat
yrityksen paamaaria pidemmalle tulevaisuuteen. Innostunut, siséisesti motivoitunut tyénte-
kija tarjoaa myds myonteisempia asiakaskokemuksia. Kun tyontekija kokee tyén imua, on
talla tutkitusti myos vaikutusta asiakasuskollisuuteen. Asiakaskokemukseen vaikuttaa
tyontekijan aito halu palvella asiakasta, joka nayttaytyy asiakkaalle positiivisena kokemuk-

sena.

Yksi terveydenhuollon tydmotivaation lahteista on julkisen palvelun motivaatio. Pihlava,
Ruokolainen & Mauno (2017, 91, 95.) ovat tutkineet julkisen palvelun motivaatiota. Silla

tarkoitetaan motivoitumista epaitsekk&&seen toimintaan muiden ihmisten ja yhteisén
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hyvaksi. Tutkimuksesta ilmeni, etta terveydenhuollon tydntekijat ovat julkiseen palveluun
motivoituneita, koska tyota tehdaan toisten hyvaksi. Sitoutuessaan julkisiin arvoihin voi-
daan olettaa, etta tyontekijat pitavat tarkeina yleisesti tarkeina pidettyja arvoja. Julkisen
palvelun motivaatio nayttaytyy tyontekijéille tyén imuna. Tutkimuksen mukaan tyontekijan

ja tydorganisaation arvojen yhteensopivuus mygs on yhteydessa tyéhyvinvaintiin.

Jos tyontekijan motivaatio on puutteellista, tulee asioita selvittaa keskustelemalla. Joskus
motivaatioon vaikuttaa puutteellinen perehdyttdminen, jolloin tyontekijalle asetetut tavoit-
teet saattavat olla epaselvat. Toisinaan tyontekija saattaa saavuttaa tavoitteet, mutta ha-
nella olisi kapasiteettia enempaan, jolloin on hyva tarkastella, onko tyontekijalle mahdol-
lista miettia vaativampia tydtehtavia. Puutteellinen perehdyttdminen vaikuttaa osaamatto-
muuteen ja sen myota riittamattomyyden tunne saattaa korostua. Riittaméattomyyden ja
osaamattomuuden tunteen noustessa pintaan, tyontekija saattaa valtella uusia tilanteita ja
kehittamishalukkuus vahenee. Ammatillinen kehittyminen on elinikdinen prosessi, joka tar-
koittaa, etta osaamista tulee jatkuvasti paivittdd. Vahva ammatillinen osaaminen vahvistaa
itsetuntoa ja omien taitojen kayttd tehostuu. (Suonsivu 2015, 15-16; Kupias, Peltola & Pi-
rinen 2014, 206—209.)

5.2 Tyohyvinvoinnin vaikutus tydssa jaksamiseen

Tyohyvinvoinnin kasite on laajentunut vuosien saatossa. Tyohyvinvointi voidaan ymmar-
ta& osaksi yksilon kokonaisvaltaista hyvinvointia. Yksi tydhyvinvoinnin kuvaajista on tyo-
tyytyvaisyys. Tyohyvinvointiin liittyy monet tekijat niin tyd- kuin yksityiselamassakin. Tyo-
hyvinvointia syntyy siita, kun tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi ja mielekkaaksi
seka tekee tydta oman osaamisensa tasolla. Tydyhteison toiminnalla on myés suuri vaiku-
tus tybhyvinvointiin. On tarke&déa kokea olevansa arvostettu, oikeudenmukaisesti kohdeltu

ja taysivaltainen tyoyhteison jasen. (Suonsivu 2014, 42—-43.)

Tyohyvinvoinnin muodostavat tyd ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi.
Hyvalla johtamisella ja tydyhteison ilmapiirilla voidaan motivoida jokaista tyontekijaa. Hy-
valla tyéhyvinvoinnilla vaikutetaan tydssa jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvaessa myds tyo-
hon sitoutuminen lisdantyy ja silla voidaan vaikuttaa my0ds sairaspoissaolojen maaréan.
Tyohyvinvoinnin yllapitdmiseen kuuluu osioita seka tydnantajan vastuulle ettd tydntekijan
vastuulle. Tydnantajan vastuulle kuuluu tydympariston turvallisuus, hyva johtaminen ja yh-
denvertainen kohtelu. Tyontekijan vastuulla on huolehtia omasta ammatillisesta osaami-

sesta seka tyokyvyn yllapitdmisesta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2018.)

Vuoroty6, liikeratojen monotonisuus ja tungos tyopaikalla lisdavat riskia sairauspoissa-

oloille. Tybaikoja tutkittaessa on todettu, ettéd yotyota tekevien naisten kuolleisuus ol
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paivatyota tekevid korkeampi. Myos vuorotyota tekevien tydstressia lisaa vahainen mah-
dollisuus vaikuttaa tydvuoroihin. Erityisesti vuoroty6ta tekevien tydstressia voidaan vahen-
taa lisaamalla vaikutusmahdollisuuksia tydvuorosuunnitteluun. Myds lait vaikuttavat tyo-
vuorosuunnitteluun. Esimerkiksi tyélainsaadantd ohjaa tydaikajarjestelyiden toteuttamista.
(M&kiniemi & Bordi & Heikkila-Tammi & Seppénen & Laine 2014, 12.)

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (2011) on tutkinut maaraaikaisten hoitajien ja lagkarien
tyohyvinvointia ja epavarmuustekijoita. Vuorotyo ja paivystykset ovat terveydenhuolto-
alalla tydntekijoitd kuormittavia tekijoitd, mutta niiden haittavaikutuksia voidaan valttaa oi-
keudenmukaisella johtamisella ja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksilla tydhon. Tutki-
muksessa nama olivat suoraan yhteydessa henkilokunnan hyvinvointiin ja niiden avulla
pystyttiin vAhentdmaan vuorotyon, paivystysten ja maaraaikaisten tydsuhteiden negatiivi-
sia vaikutuksia. Johtamisen ollessa epaoikeudenmukaista koettiin potilaat kuormittavam-
miksi ja tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen hankalammaksi. Oikeudenmukainen

johtaminen vahensi epavarmuutta tyon jatkuvuudesta.
5.3 Ty6n voimavarat ja tyon imu

Hakasen (2011, 52-56) mukaan ty6n voimavaroja ovat muun muassa tydtehtavien moni-
puolisuus ja kehittavyys. Kehittava ty6d ja ammattitaitovaatimukset mahdollistavat tyonteki-
jan kayttaa tarkeimpia vahvuuksiaan tyéssa. Myos palautteen saaminen joko tydtoverilta
tai esimieheltéa ohjaa ty6ta ja tyon tekemisen tapoja jatkossakin. Tyon jarjestelyd koskevat
voimavarat mahdollistavat tyéntekijan suoriutumisen tydsta parhaalla mahdollisella ta-
valla. Selkeilla rooleilla ja tavoitteilla luodaan mahdollisuus muokata ty6ta tydntekijan na-
kdiseksi ja innostavaksi yhteisten tavoitteiden puitteissa. Saman vaikutuksen aikaansaa
mahdollisuus vaikuttaa omaa ty6ta koskevaan péatoksen tekoon. Myds tyon ja siviiliela-

man yhteensovittaminen motivoi tyontekijaa.

Hakasen (2011, 108) mukaan ty6terveyslaitoksella tehdyt tutkimukset osoittavat, etta yh-
teys tydn imuun ja erilaisten voimavarojen esiin tuominen on merkityksellistd muutosten
keskella. Tydn voimavaroihin on tarked panostaa silloin, kun ty6é kuormittaa tai tytssa koh-
dataan paljon muutoksia. Silloin on tarkeaa kiinnittdd huomiota voimavaroihin, joita voi-

daan korostaa, kuten vaikutusmahdollisuuksien lisdaminen.

Tyoterveyslaitoksen (2012) tuottaman Innostuksen spiraali -hankkeen (INSPI) tavoitteena
oli kartoittaa positiivisen tyQ- ja organisaatiopsykologian hengessa suomalaisten tyopaik-
kojen voimavaroja. Tulosten perusteella Inspi-tyopaikoilla oltiin usein tydn imussa ja tyo-

hon leipdaantymista esiintyi vain vahan.
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Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa voimavaroina tutkittiin tyon itsendisyytta ja kehitetta-
vyytta, tavoitteiden selkeyttéd seka tydsta saatua palautetta. Vaikutusmahdollisuudet
omaan tydéhoén nousivat keskeisimmaksi voimavaraksi. Tahan liittyi vahvasti myos tyén ke-
hittdminen. Tyodntekijat, jotka tiesivat ty6tehtavat, niiden tavoitteet ja omat vahvuutensa,
pystyivat suuntaamaan toimintaansa merkityksellisemmaksi. Tyon merkityksellisyys on
tarkea tyontekijad motivoiva tekija. Yksilon voimavarat ei yksin riita yllapitamaan tyén suju-
vuutta vaan tarvitaan myos tyoryhmén seké organisatorisia voimavaroja. Tydéryhman voi-
mavarat ovat luonteeltaan sosiaalisia ja yhteisdllisia. Jos tydyhteiso voi pahoin, myods yk-
sild voi pahoin. Organisatorisissa voimavaroissa korostuu johtamisen ja henkiléstohallin-
non rooli. Oikeudenmukainen ja luottamuksellinen organisaatio motivoi yksil6ita tyésken-
telemaan organisaatiota hyddyttavalla tavalla. Oikeudenmukaiset kaytanndét vahvistavat

esimiehen ja tyontekijan valista luottamusta. (Tyotterveyslaitos 2012.)

Yhdysvaltalainen professori William Kahn oli ensimmainen tutkija, joka puhui tydén imusta
vuonna 1990. Kahn (1990) kuvaa ty6n imun tarkoittavan taytta fyysista, tiedollista ja tun-
netason lasndoloa tydssa. Tydn imussa ihminen ilmaisee itsedaan kokonaisvaltaisesti.
Kahnin mukaan johtamisella on merkitysta, jotta tyon imua voidaan kokea. Liséksi tydolo-
suhteiden tulee olla sellaiset, etté itsedan voi ilmaista turvallisesti. (Hakanen 2011, 43—
44.)

Tyohyvinvoinnin l&hestymistapana tyon imu tarkoittaa myonteista tunne- ja motivaatiotilaa
tydssa. Hollantilaiset tyd- ja organisaatiopsykologian tutkijat Wilmar Schaufeli ja Arnold
Bakker kaynnistivat "tydn imu” -tutkimuksen. Tyon imua kuvaa kolme teemaa. Ensimmai-
nen teema on tarmokkuus, jossa sinnikkyys ja panostus tyéhén nakyy myds vastoin-
kaymisten hetkind. Toinen teema on omistautuminen, jossa nakyy innostuneisuus, merki-
tyksellisyys, inspiraatio, ylpeys ja haasteellisuuden kokemukset. Kolmantena tyén imun
teemana on uppoutuminen. Uppoutuessaan tydntekija paneutuu tybhon keskittyen sy-
vasti, jolloin tydsta irrottautuminen saattaa tuntua vaikealta. Tyoterveyslaitoksen (2009)
tutkimusten mukaan kaksi kolmasosaa suomalaisista kokee yllamainittuja teemoja ainakin
kerran viikossa. Tyon imun kokemus vaikuttaa tydsséjaksamiseen mydnteisesti. Tyon
imua kokevat pystyvat innokkuudellaan tartuttamaan tyon imun myds muihin organisaa-
tion jaseniin. Tydn imun sanotaan olevan yhteydessa yrityksen taloudelliseen menestymi-
seen. (Hakanen 2011, 38-42.)

Nikander (2017, 121-123) on tutkinut tydon imua terveydenhuollossa. Han kaytti tutkimuk-
sessaan taustateoriana positiivisen psykologian tieteellista tutkimusta, joka toi hyvin esiin,
ettei hyvinvointi ole pelkdstd&n pahoinvoinnin poissaoloa vaan se on myonteisia tunteita ja

myonteista toimijuutta. Hanen tutkimuksensa perusteella tyon imu syntyy ihmisten
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vahvuuksia hyddyntamalla ja mydnteiset tunteet seka intohimo tyéhén nayttaytyy myos
tyon ulkopuolella, rikastaen elamanlaatua. Tulokset kertovat, etté tyon imu on hyddyksi or-
ganisaatiolle, koska innostunut tyontekija on myds tuottava ja kehittdmishaluinen. Lisaksi
Nikander (2017) pohtii tutkimuksessaan, miten saada ty6n imun nakoékulmasta yhteenkuu-
luvat tyontekijat ja tyotehtavat kohtaamaan. Han kokee tarkedna sen, etta tydntekija tun-
nistaa omat vahvuutensa. Samanaikaisesti myos tyéorganisaation tulisi tuntea omat tar-
peensa ja valikoida oikeat henkiltt oikeille tehtaville. Molemmilta osapuolilta edellytetaan
aktiivisuutta ja positiivisen psykologian tuntemusta. Tutkimuksen mukaan tyon imu tervey-

denhuollossa on yleisté ja pysyvaa. Tyon luonne ja voimavarat vahvistivat tyén imua.

Tyopsykologisissa tutkimuksissa on tutkittu paljon kielteista vuorovaikutusta, esimerkiksi
tyopaikkakiusaamista, mutta harvemmin tydyhteison ystavallisyytta. Tydyhteison ystavalli-
syys toteutuu tyotovereiden kesken. Se voi olla yksiléllista tai yksisuuntaista, mutta par-
haimmillaan se heijastaa ty6paikan organisaatiokulttuuria ja sen merkitys hyvinvoinnille on
tarkeaa. Positiivinen toiminta tydpaikalla vahvistaa positiivista asennetta ja toimintaa. (Ha-
kanen & Harju & Seppéla ym. 2012, 10.)

5.4 Tyo6n kehittaminen

Perinteisesti tydn kehittdmisen on oletettu tapahtuvan “ylhaalta alas” eli esimiehen aloit-
teesta. Tyon tuunaamisella tarkoitetaan tyontekijan oma-aloitteista fyysistd, kognitiivista,
sosiaalista tydn muokkaamista, jonka avulla omat voimavarat, tavoitteet ja intohimo muo-
kataan tyohon sopivaksi. Se on kaytanndllinen tapa tukea sisaista motivaatiota. Yksil6lli-
nen muokkaaminen on yhteydessa tyon imuun. Mitd enemman tyota pystyy muokkaa-
maan myonteisella tavalla, sitd todennakdisemmin tyontekoon leipd&ntyminen haviaa.
Tyon tuunaamisella on kolme paaulottuvuutta, jonka mukaan ty6ta voidaan tuunata. Ty6ta
voidaan tuunata ty6tehtavien tuunaamisella, tyén sosiaalisen ulottuvuuden tuunaamisella
ja oman tarkastelutavan tuunaamisella. Olennaista on, ettd muokkaaminen tapahtuu ole-
massa olevan toimen- ja tehtavakuvan rajoissa. (Hakanen & Harju & Seppala ym. 2012,
12-13.)

Tyon tuunaamisessa on hyva tehda selvaksi ero tyon rikastamisen ja tyon laajentamisen
valilla. Ero tyon rikastamisen ja tyon tuunaamisen valilla on se, etta rikastaminen tapahtuu
usein tydnantajalahtdisesti eli tydntekijan tydtehtavien vaikeusastetta kasvatetaan ja an-
netaan uusia tehtavia. Tyon laajentamisessa taas tyonkuvaa laajennetaan, mutta uudet
tehtavét ovat samanarvoisia vaikeusasteeltaan tai jopa pienempia ja sita perustellaan
yleensa tuotannollisesta ndkokulmasta. Sosiaalisen ulottuvuuden muokkaamisessa on
kyse siitd, kenen kanssa tydssa ollaan vuorovaikutuksessa ja miten tydssa huomioidaan

esimerkiksi henkilokemiat. Tarkastelutavan tuunaamisessa huomio kiinnitetd&dn oman tyon



23

arvostukseen. Tarkoituksena on huomata oman tyén hyvat puolet ja yhdistdd omat kiin-
nostuksen kohteet ja inhimillisten perustarpeiden vastaavuus. Samaa tyota tekevat henki-
|6t voivat ndhda tydn merkityksen taysin eri tavalla. Tuunaamisessa siis on kyse oman
osaamisen kehittdmisesta, sosiaalisen tuen lisdamisesta seka haasteiden lisdamisesta
uusien tyotehtavien myota. (Martela & Jarenko 2014, 38-40; Hakanen & Harju & Seppala
ym. 2012, 12-13.)
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6 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS
6.1 Lahestymistapana toimintatutkimus

Toimintatutkimuksella tarkoitetaan todellisessa maailmassa tehtavéaa interventiota tai nii-
den vaikutusten tutkimista. Toimintatutkimuksella pyritdan ratkaisemaan kaytannon ongel-
mia tai parantamaan kaytantoja tai ymmartamaan asioita syvallisemmin. Toimintatutki-
mukseen kuuluu yleensé eri vaiheita, joissa tehdaan yhteistyota esimerkiksi tydyhteison
kanssa. Toimintatutkimus on usein koko tyéyhteistn tai organisaation muutosprosessi, jol-
loin kaikkien osapuolien tulee olla sitoutuneita muutoksen eteenpdin viemiseksi. (Metsa-
muuronen 2008, 29.)

Toimintatutkimus lahtee liikkeelle perinteisesti arkipaivan ongelmasta. Ongelmasta kes-
kustellaan ja neuvotellaan eri osapuolten kanssa. Tutkittavasta aiheesta etsitéaén tutkimuk-
sia ja kirjallisuutta, jonka jalkeen arkipdivan ongelmaa maaritellaan tarkemmin. Seuraa-
vaksi suunnitellaan tutkimuksen kulku ja arvioidaan tutkimuksen suunnittelu. Sitten voi-
daan kaynnistaa projekti, jonka jalkeen tulkitaan aineistoa ja projektin kulkua. (Metsa-
muuronen 2008 31-32.)

Toimintatutkimukselle 16ytyy erilaisia madritelmia. Toimintatutkimuksen iséksi on nimetty
amerikkalainen sosiaalipsykologi Kurt Lewin. Hdnen mukaansa toimintatutkimuksessa to-
teutuu tutkimus ja kaytantd samanaikaisesti. Lewinin mielesta 1940 -luvun sosiaalisiin on-
gelmiin tarvittiin kaytannollista teoriaa. Lewinin mukaan toimintatutkimuksen peruskasit-
teita ovat yhteistoiminnallisuus, demokraattisuus seka teoriaa ja kaytantdéa muuttava
luonne (Metsamuuronen 2008, 30; Tuomi 2018, 34.)

Toimintatutkimuksen edetessa usein tiedonkeruu, aineiston analysointi ja tydon muuttami-

nen tapahtuvat samanaikaisesti. Toimintatutkimusta kaytetdan yleensa oman tyon kehitta-
miseen. Toimintatutkimus etenee sykilittdin (KUVIO 4), jossa suunnitellaan ja luodaan uu-

sia toimintatapoja. Taman jalkeen uutta toimintatapaa kokeillaan ja havainnoidaan esimer-
kiksi tyoyhteistn kanssa yhteistydssa. Taman jalkeen kokemuksia reflektoidaan, jonka jal-
keen toimintaa muokataan ja parannetaan eli suunnitellaan taas lisdd. Taman myoéta muo-
toutuu uusi kehittdmisen sykli. Syklinen toiminta pysahtyy vasta siind vaiheessa, kun ase-

tettuihin tavoitteisiin paastaan. (Salonen 2017, 40.)
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Reflektointi

Havainnointi

KUVIO 4. Toimintatutkimuksen kehittamissykli. (Mukaillen Salonen 2017, 33.)

Toimintatutkimusta voidaan tarkastella laadullisena tutkimuksena, joskaan se ei ole itses-
tdan selva asia. Toimintatutkimusta voidaan kayttd& hermeneuttisen tieteen, kriittisen tie-
teen ja luonnontieteen lahestymistapana, mutta ei ole perusteltua vaittdd naiden kaikkien
edustavan laadullista tutkimusta. Toimintatutkimus saatetaan asettaa vastakkain myds
hermeneuttisen perinteen kanssa. (Tuomi 2018, 35.)

Toimintatutkimuksen kritiikki usein kohdistuu siihen, etté otos on hyvin rajattu ja tuloksia ei
voida yleistaa. Lisaksi toimintatutkimuksen kritiikin kohteeksi joutuu usein se, ettei tavoit-
teita ja metodeja voida tarkoin maarittaa. Toimintatutkimukseen osallistuvien henkildiden,
esimerkiksi tydyhteison, osallistuminen ei ole tasavertaista tutkijan kanssa. Teorian ja kay-
tantdjen yhdistaminen ei aina onnistu, vaan teoria jaa tutkijan huoleksi, kun taas tydyh-
teiso saattaa soveltaa kaytantoja arjessa ilman dialogia tutkijan kanssa. (Metsamuuronen
2008, 32.)

6.2 Aineistonkeruumenetelmana haastattelu

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusote soveltuu tutkimukseen silloin, kun ollaan kiinnos-
tuneita tapahtumien yksityiskohdista tai kun halutaan tutkia luonnollisia tilanteita, joissa ei
voida kontrolloida siin& vaikuttavia asioita tai halutaan tutkia tietyissa tapahtumissa mu-
kana olleiden yksittaisten toimijoiden merkityksia (Metsamuuronen 2008, 14).

Laadullisen tutkimuksen yleisimmat aineistonkeruumenetelméat ovat haastattelu, kysely,
havainnointi ja erilaisista dokumenteista koottu tieto. Naita aineistonkeruumenetelmia voi-
daan kayttaa joko yhdessa tai erikseen riippuen tutkittavasta ongelmasta. Ylla mainittuja
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voidaan kuitenkin kayttaa myos maarallisessa tutkimuksessa. Haastattelu tarkoittaa henki-
|6kohtaista haastattelua, jossa kysytaan haastattelemalla tiettyja kysymyksia. Kyselylla
taas tarkoitetaan lahinna tilannetta, jossa kysymyksiin vastataan omalla ajalla ilman tutki-
jan lasnéoloa. Haastattelun etuna pidetaan joustavuutta, jolloin kysymyksid on mahdollista
toistaa tai oikaista vaarinkasityksia ja siina voidaan edeta joustavasti tilanteen mukaan.
Haastattelun tarkoituksena on saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta. Ai-
heet voidaan antaa haastateltavalle tiedoksi jo hyvissé ajoin ennen haastatteluhetkea.
Haastattelun muotoja ovat lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja syvahaastattelu. Jokai-
sella haastattelumuodolla tutkitaan erilaisia ilmidita ja haetaan vastauksia erilaisiin ongel-
miin. (Tuomi 2018, 61-64.)

Teemahaastattelussa eli puolistrukturoidussa haastattelussa valitaan etukateen teemat ja
niihin liittyvat tarkentavat kysymykset. Teemahaastattelussa korostetaan ihmisten tulkin-
toja asioista. Teemahaastattelua toteutettaessa haastattelun eteneminen on vaihtelevaa.
Toisinaan toteutus tapahtuu lahes avoimena haastatteluna ja toisinaan siina edetéaén hy-
vin strukturoidusti. Teemahaastattelussa tulee pysya aiheessa ja siina pyritaan loytamaan
merkityksellisid vastauksia tutkimustehtavan mukaisesti. Yleisesti teemahaastattelu ete-
nee niin, etta aloitetaan jostakin yleisemmasta teemasta, jonka jalkeen teeman sisalla sy-
vennytaan aina yksityiskohtaisempiin asioihin. Haastattelu etenee vastaajan tahdissa, jol-
loin syntyy syvempi luottamussuhde tutkijaan ja asiaa pystytdan luottamuksen myota tar-
kastelemaan syvemmin. Haastattelu nauhoitetaan, jotta tutkija voi aidosti kuunnella haas-
tateltavaa eikd huomio kiinnity esimerkiksi muistiinpanojen tekemiseen. (Tuomi 2018, 65;
Kananen 2014, 77,85.)

Haastatteluaineiston kasittely tapahtuu litteroimalla eli muuttamalla se puheesta tekstiksi.
Laadullisessa tutkimuksessa analysoitava aineisto on aina kuva- tai tekstimuodossa.
Haastatteluaineistot kasitellaan erilaisilla analysointimenetelmilld. Litteroinnin tarkkuus
maaritellaan tutkittavan asian nakdkulmasta. Litterointeja voidaan toteuttaa eri tarkkuu-
della. Sanatarkka litterointi on tarkinta tasoa, jossa myds adnnahdykset kirjoitetaan. Yleis-
kielisella tasolla kirjoittamisesta jatetéaan pois murrepainotukset tai puhekielen ilmaisut. Ai-
neisto tiivistetdan vasta analyysivaiheessa. Aineiston kasittelyyn on olemassa valmiita so-
velluksia, tulkinta ja& kuitenkin aina tutkijan tehtéavaksi. (Kananen 2014, 101-103; Vilkka
2015, 89.)

Litteroinnin jalkeen teksti tiivistetaan koodaamalla. Aineistosta pitda kaivaa esiin oleellinen
tieto. Metodikirjallisuudessa puhutaan litteroinnista ja koodaamisesta myds samana vai-
heena. (Tuomi & Sarajarvi 2017, 79). Koodauksella muodostetaan yksinkertaistettuja,

kognitiivisia karttoja. Segmentointi on osa koodausta ja tarkoittaa sité, etta lauseet
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nimetéan jonkin asiakokonaisuuden mukaan. Asiakokonaisuudet muutetaan taulukkomuo-

toon ja sitten ne luokitellaan viela tarkemmaksi. (Kananen 2014, 103-105.)

Paasaantoisesti laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmét perustuvat aina sisallonana-
lyysiin. Sisallébnanalyysia voidaan kayttaa kaikissa laadullisissa tutkimuksissa yksittégisena
metodina tai teoreettisena kehyksena. Yleisesti ottaen sisallonanalyysissa on kolme eri
vaihetta. Naita ovat kiinnostuksen kohteen luominen ja pysyminen siina eli paatos, mihin
keskitytdan. Toisena vaiheena on luokittelu, teemoittelu ja tyypittely. Lopuksi kirjoitetaan
yhteenveto. (Tuomi & Sarajarvi 2017, 78-79.)

6.3 TyoOpajan jarjestaminen palvelumuotoilua hyédyntaen

Tybpajan jarjestamista voidaan ajatella myos palvelumuotoiluna. Palvelumuotoilun keski-
0ssa on ajatus palveluiden kehittdmisesta ja loppukayttdjan osallistamisesta palvelun ke-
hittdmiseen. Palvelumuotoilu on siis yhteiskehittamista. Yhteiskehittdmisen etuna on kaik-
kien osapuolien vahva sitoutuminen palvelun tuottamiseen seké sen kehittamiseen. Yh-
teiskehittdmisen tavoitteena on huomioida toimintaan liittyvat asiat ja nakdkulmat mahdol-
lisimman laaja-alaisesti, jotta lopulliseen tuotokseen saadaan huomioitua oleellisimmat
asiat. Yhteiskehittamista toteutetaan yleensa tyopajoissa, joka on yksi palvelumuotoilun
tyokalu. Ihannetilanteessa koko organisaatio on mukana kaikessa tytn kehittdmiseen liit-
tyvassa toiminnassa ja organisaation sisainen tai ulkopuolinen henkild fasilitoi eli mahdol-
listaa, suunnittelee ja tukee prosessin eri vaiheissa. Fasilitoinnin ydin on ihmisten akti-
vointi. Ihmisten aktivoimiseksi tarvitaan henkild, joka saa ryhman ndkemaan asiat uusina
mahdollisuuksina. (Kantojarvi 2012, 21; Tuulaniemi 2011, 51,56.)

Ty6pajan onnistumisen kannalta on tarkeda huomioida se, ettd paikalla ovat oikeat osal-
listujat, joilla on riittdva tieto-taito. Ennen tydpajan toteutusta on tarked miettia, mika tyo-
pajan tarkoitus on ja sen tavoitteet. Liséksi on kiinnitettdva huomiota, miten paljon aikaa
on kaytettavissd, mita asiaan liittyvaa on jo tehty aiemmin ja kuinka motivoituneita osallis-
tujat ovat. Tilaisuutta aloitettaessa on merkittdvaa huomioida, miten tilaisuus aloitetaan.
limapiiristd on luotava turvallinen ja oltava aidosti lasna. Lisdksi on my®s olennaista foku-

soida, mité ollaan tekemassé ja mika kenenkin rooli on. (Kantojarvi 2012, 47-48.)
6.4 Kehittdmishankkeen vaiheet

Taman kehittamishankkeen tavoitteena oli luoda ty6ékierron toimintamalli Heinolan kau-
pungin asumispalveluille. Kehittamishanke eteni aiheen valinnasta tydkiertomallin luomi-
seen vuosien 2018-2019 aikana. Tassa kehittamishankkeessa kasiteltdva aineisto muo-

dostui asumispalvelujen tyontekijoille tehdyista haastatteluista seka ty6pajoista, jotka
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toteutettiin yhteistydssa Hopeasillan ja Méantylan tyéntekijoiden seka molempien yksikoi-
den esimiesten kanssa. Haastattelujen perusteella muodostui paateemat, joita tydstettiin

tyOpajassa tyokierron toimintamallin aikaansaamiseksi.

eHaastatteluide
n kasittely

eHelmi-
maaliskuu

Tybpajojen
jarjestaminen
tyontekijoiden

e Aiheen valinta

eKohdeorganisaati
on valinta

eTammikuu 2018

Tyontekijoiden
haastattelut

Tyokiertomallin
luominen eTydn

viimeistely
Lokakuu 2019 e Joulukuu 2019

Helmikuu 2019

Yhteistyo
asumispalveluyksi-

koiden esimiesten

*Tybpajojen

kanssa

eTeoriapohjan

Valmis tyo
Tammikuu 2020

kanssa ¢ kasittely
luominen Toukokuu «Toukokuu -
eHuhtikuu 2018 - 2019 Elokuu 2019

Helmikuu 2019

KUVIO 5. Kehittamishankkeen eteneminen.

Kuviossa 5 on kuvailtu kehittdmishankkeen etenemisté vaihe vaiheelta. Tyon tekeminen
alkoi aiheen valinnalla vuoden 2018 tammikuun alussa. Aiheen valintaan vaikutti vasta va-
han aikaa asumispalveluyksikdssa kaytossa ollut tydkierron malli, jota oli hyva ruveta ke-
hittaméaan. Kehittdmishankkeen yhteistyokumppaneina aluksi toimi asumispalveluyksikon
palvelup&aallikko ja esimiehet. Vuoden 2018 aikana hanke eteni suunnitelman ja teoriapoh-
jan luomisella. Yhteydenpito yhteistyokumppanin kanssa tiivistyi kevaan 2019 aikana, kun
haastattelujen toteuttaminen tuli ajankohtaiseksi. Haastattelut toteutettiin helmikuun 2019
aikana. Haastatteluihin osallistui yhteensa kahdeksan henkil6&, koulutukseltaan lahihoita-
jia ja sairaanhoitajia. Haastattelujen jalkeen haastattelut litteroitiin eli muotoiltiin &anitetyt
haastattelut sanalliseen muotoon helmi-, maaliskuun 2019 aikana ja sen jalkeen luotiin
tybpajaa varten materiaalia, jonka avulla toimintamallia l&hdettiin luomaan. TyOpaja toteu-
tettiin toukokuussa 2019 ensin Mantylan tiloissa, mutta tilaisuuteen osallistui seké Manty-
lan ettd Hopeasillan tyontekijoita ja toinen tydpaja pidettiin Hopeasillan tiloissa, jolloin
osallistujia oli myos seka Mantylasta ettéd Hopeasillasta. TyOpajassa suunniteltiin tyokier-
ron toimintamallia yhteistydssa tyontekijoiden kanssa.
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Kuviossa 6 on kuvattuna kehittdmishankkeen kaynnistyminen ja yhteistyon
muodostuminen kohdeorganisaation kanssa. Kehittdmishankkeen alkuvaiheessa
yhteydenpito kohdistui yksikdiden esimiehiin, joiden kanssa kavimme lapi asioita, joihin
haastatteluilla toivottiin saatavan vastauksia. Yhteydenpito tapahtui sahkdpostin
valityksella. Esimiehet toivoivat vastauksia siihen, miten tytkierto nahtaisiin positiivisena

ja tyota kehittavana asiana.

Teemat haastatteluihin valikoituivat aiempien tutkimustulosten ja esimiesten antamien
toiveiden perusteella. Teemojen muodostuttua jaoin sahkopostitse Méantylan
henkilokunnalle tietoa tulevista haastatteluista ja haastatteluja ohjaavista teemoista.

Sovimme my6s tapaamisen, johon osallistui Mantylan tyontekijoita seka esimiehia.

*Tutkija — sEsimies

Tutkijan oma Esimiehen toiveet
nakemys hankkeeseen

Aikaisemmat

llaa=tat e tutkimustulokset

eTyontekijat

KUVIO 6. Kehittdmishankkeen etenemissykli.

Ensimmaisessa yhteistyttapaamisessa tammikuussa 2019 esittelin tyon alla olevaa kehit-
tamishankettani ja esitin toiveeni vapaaehtoisten haastateltavien |6ytymiseksi. Tapaami-
sessa oli noin 10 henkil6a, valtaosaltaan tyokierrossa jo olleita henkilditd. Muutamia hen-
kilita oli, joiden tydkierron ajankohta oli jo sovittu, muttei viela alkanut. Tapaamisessa ol-
leista henkildista I6ytyi useampi vapaaehtoinen haastatteluun. Palaverin jalkeen pala-
simme vield kahden kesken esimiesten kanssa keskustelemaan, ketkéa ovat tyokierrossa
olleet, jotta voisin ottaa heihin yhteytta. Lahetin sdhkdpostia ja ehdotuksia haastattelun
ajankohdalle tyontekijdiden tyovuorojen mukaisesti. Haastatteluihin osallistui yhteensa

kahdeksan henkilda.



30

Kehittamishankkeen kaynnistyminen (kuvio 6) kuvaa hyvin myds kehittdmishankkeen
etenemista vaihe vaiheelta. Yhteistyo yksikon esimiesten ja tyéntekijoiden kanssa toistui

vastaavalla syklilla myo6s kehittdmishankkeen muissa vaiheissa.
6.5 Haastattelujen toteuttaminen

Haastattelun tavoitteena oli saada pohjatietoa tyokierron toteutumisesta, jotta téaté kehitta-
mishanketta eli suunnitelmallista tyokiertomallia oli helpompi ruveta muodostamaan. To-
teutin haastattelut puolistrukturoidusti teemahaastatteluna. Haastattelun tarkoituksena oli
saada tietoa tyokierron suunnittelusta, toteutumisesta ja tyokierrosta oppimisesta. Haas-
tattelut nauhoitettiin k&sittelyn helpottamiseksi. Haastattelut kestivat kukin 15-20 minuuttia

ja ne toteutettiin helmikuussa 2019.

Haastattelutilanteet poikkesivat hieman toisistaan tydntekijoiden erilaisten kokemusten ja
nakemysten seka ammatillisen osaamisen vuoksi. Kaikki haastattelut toteutettiin tyokier-
rossa olleiden henkildiden nykyisissa tyopisteissa. Osa haastateltavista oli siis parhaillaan
tyokierrossa tai jo palannut omaan yksikkdonsa. Haastateltavat saivat etukateen tietaa
haastattelun aiheet. Haastattelutilanteissa kerroin ensin taustatietoa aiheesta ja hankkeen
tarkoituksesta. Kerroin myos anonymiteetista ja vastausten kayttdtavasta. Haastattelut
etenivat paasaantoisesti suunniteltujen teemojen mukaisesti. Toisinaan haastattelutilan-
teissa keskustelu ajautui hieman aiheesta poispéin, mutta palaaminen tarkoituksenmukai-

seen aiheeseen onnistui pienella ohjauksella.
6.6 Haastattelujen analysointi

Ensimmaisena tyontekijoita osallistavana vaiheena oli haastattelut. Haastatteluun osallis-
tui yhteensa kahdeksan tyokierrossa ollutta lahihoitajaa ja sairaanhoitajaa. Vastaajista sai-
raanhoitajia oli kolme ja lahihoitajia viisi. Tyokiertojaksojen pituus vaihteli eri henkildiden
valilla. Lahihoitajan ja sairaanhoitajan tyokiertojaksot poikkesivat selkeasti toisistaan seka
siséllollisesti etta pituudeltaan. Haastatteluun osallistuneet lahihoitajat olivat keskimaarin
olleet kolmen kuukauden pituisessa tydkierrossa ja sairaanhoitajien tydkierron pituus oli
ollut noin kahdeksan kuukautta kerrallaan. Haastattelujen jalkeen litteroin haastattelut sa-
natarkasti. Litteroitua tekstia tuli yhteensa 28 sivua. Litteroimisen jalkeen haastatteluista

nousseet asiat on ryhmitelty haastattelua ohjanneiden teemojen mukaisesti.

Sisallénanalyysin ensimmainen vaihe on pelkistdminen eli redusointi. Tasséa vaiheessa ai-
neistosta karsitaan epaolennainen pois. TAman voi toteuttaa tiivistamalla saatua aineistoa
tai pilkkomalla aineistoa. Klusteroidessa aineiston alkuperaisilmaisut kaydaan lapi ja ai-

neistosta etsitdan samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia. Klusteroinnin myéta aineistoa
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pystytaan kasittelemaan muodostamalla alaluokkia pelkistetyista ilmauksista. Luokittelua

jatketaan abstrahoinnilla eli kasitteellistamisella. Klusterointi on jo osa abstrahointiproses-

sia, mutta abstrahoidessa valikoidun tiedon perusteella muodostetaan teoreettisia kasit-

teitd ja johtopaatoksia. (Tuomi & Sarajarvi 2017, 92—-93.)

Taulukossa 1 on kuvattu tassé hankkeessa esiin nousseita asioita pelkistamalla haastat-

telusta lauseita kustakin haastattelun teemasta, kuten esimerkissé oleva tyokiertoon lahte-

minen. Vastaavat taulukot tehtiin myos tyokierron alkuvaiheesta, tydkierron tavoitteista ja

tyokierrosta oppimisesta. Lauseista pelkistamalla esiin nostettiin ilmauksia, kuten jannitys,

pelko, osaaminen jne. Ryhmittelin vastaukset taulukkoon, josta pystyin muodostamaan

yhteenvetoja eli klusteroin ne.

TAULUKKO 1. Esimerkki teemoittelusta.

Teema [Tunteet Ajatukset Odotukset Haasteet
Tyo- |V1: lhan suorastaan pelotti V1:0saanko ma tehd, V1. Ei odotuk- [V1:Hyppy oman
kier- [M2: Oikeen hyvalla mielella en tunne sielta tyonte- [sia mukavuusalueen ul-
toon [V3:Helpotti, jannitti kijoita \V2: Oman osaa- kopuolelle
lahte- V4 Vaikea oli lahted, jamahta- V2: mita si_el on misen lisdami- [V2: Ei lahte-
minen It yhteen paikkaan edessd, minkalaista |nen nyt omasta tah-
V5 Tietynlaista pelkoa perehdytys on \V3: Erilaisia toi- |[dosta
V6 Helpotus ja toisaalta jannit- V3: ihan sama sitten, |mintatapoja \V3: Se epavarmuu-
tynyt missa perustyéta te-  |\V4: Ei paljon po- den tunne.
kee sitiivista
asiaa loytyny.
\V5: saa luvan
olla vahan aikaa
‘pihalla”
Yh-  Pannitys Osaaminen Oma osaami- |Mukavuusalueelta
teen- nen poistuminen
veto [Pelko Perehdytys
Uudet toiminta- [Ei omaa haluk-
Helpotus \Vastaanotto tavat kuutta
Oma innostus Syyllisyys Pysyvyys Aikatauluttaminen
Oma jaksaminen lYmpéariston Epavarmuuden
muutos tunne
Uuden oppimi-
nen

6.7 TydOpajojen analysointi

Toisena henkilokuntaa osallistavana vaiheena kehittdmishankkeessani oli tyopajat. Ty6-

pajat toteutettiin kahtena eri paivana. Tyopajoihin oli varattu noin 2 tuntia iltapéaivasta, jotta

tyontekijoiden mahdollisuudet osallistua tydpajoihin olivat paremmat. Kumpanakin paivana

tyOpaja toteutettiin samansisaltdisena. Molempiin tydpajatoteutuksiin osallistui tydnteki-

joita kahdesta eri asumispalveluyksikdsta. Osallistujia oli yhteensa 21 henkil6a.
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Ty6pajoihin osallistuneet henkiltt olivat vahintaan olleet tekemisissa tyokierrossa olevien
kanssa ja osa oli ollut itsekin tytkierrossa, joten ajatuksia pystyttiin jakamaan kahdesta eri
nakokulmasta. Liséksi tydpajoja oli seuraamassa asumispalveluyksikdiden esimiehet,

mutta he eivat osallistuneet keskusteluun.

TyOpajan aluksi kavin lyhyesti lapi taustatietoja opinnaytetydhankkeeseeni liittyen ja sen
jalkeen osallistujat jaettiin kahteen eri rynmaan. Ryhmien teemana oli tyokiertoon lahtemi-
nen ja tyokierron toteutuminen. Tydpajassa toisen ryhman tehtavana oli miettia, millaisin
keinoin tyokiertoon lahtemista kasitella&n eli miten helpottaa tyokierron aiheuttamia tun-
teita, kuinka luodaan positiiviset odotukset tyokiertoon lahtiessé ja miten valmistautua
haasteisiin. Osallistujille jaettiin yllamainitut kysymykset ja materiaalia haastatteluista esiin
nousseista asioista. Osallistujilta toivottiin konkreettisia esimerkkeja, miten yllamainittuja

asioita voitaisiin kasitella tyokierron aikana.

Ty6pajan toisen ryhmén tehtavana oli miettid, millaisin keinoin tyokierto toteutetaan. Kysy-
mykset oli jaettu kolmeen paateemaan. Teemoja oli suunnittelu, perehdytys ja arviointi.
Ryhman tehtdvana oli miettia, miten valitaan tyokiertopaikka, miten tulevaan tydkiertokoh-
teeseen tutustutaan ja millaiset keinot otetaan kayttoon tavoitteiden asettamiseksi. Liséksi
ryhman tehtavana oli miettia perehdytyskaytantdja sek& miten tavoitteiden toteutumista
arvioidaan, keta siihen osallistuu ja kuinka usein arviointia tyokierron aikana toteutetaan.
My@s talle ryhmalle jaettiin yllamainitut kysymykset ja lisamateriaaliksi tuloksista synty-
neitd kuvioita. Tyopajaan osallistuneet keskustelivat pienryhmissa ja kirjasivat paperille
ajatuksiaan, jotka keréttiin lopuksi hankkeen tekijalle materiaaliksi. Ryhmien tuotokset
kaytiin yhdessa lapi, jolloin toisen ryhman jasenet paasivat myods keskustelemaan kasitel-

lyista aiheista.

TyOpajoja ei aanitetty, mutta niistd saatu materiaali lapikaytiin. Kummankin paivan tuotok-
set ja muistiinpanot lapikaytiin ja ryhmiteltiin taulukoksi (TAULUKKO 2.) ryhmien teemojen
mukaisesti. Taulukkoon kirjattiin ylos kummastakin ryhméstéa saadut asiat erottelematta
niitd, mista ryhmasta vastaukset oli saatu. Taulukoinnin jalkeen saatuja vastauksia vertail-
tiin kesken&éan ja etsittiin yhtalaisyyksid kummastakin tydpajan ryhman aiheista. Tulosten

analysoinnin jalkeen kehittAmishankkeen tuotos koottiin naitéd hyddyntaen.
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TAULUKKO 2. Esimerkki tydpajatyoskentelyn vastausten analysoinnista.

Suunnittelu

Perehdytys

Arviointi

Yhteistyd esimiehen kanssa
Avoimet ovet

Jaksamisen huomiointi
Ammatillisen kehittymisen
huomiointi

Tavoitteet yksilollisesti
Tydajalla tutustuminen uu-
teen

Tasapuolisuus

Motivointi
Vapaaehtoisuuteen perustu-
vaa

Jokaiselle suunniteltua
Riittava valmistautumisaika
Ajankohta

Kierron kesto yli 3 listaa

sh perehdyttda sh:n

2-7 paivan perehdytys pai-
kasta riippuen

nimetty perehdyttaja
tydvuorosuunnittelu

Tyokierron jalkeen esimiehen
kanssa

Palautteen anto puolin ja toi-
sin tydkierron aikana
Kaavake/kysely tyokierrosta
my0ds muille kuin tyokierrossa
olleelle.

Hymynaamat kyselyssa
Esimies/tiimin vetaja arvioi
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7 KEHITTAMISHANKKEEN TULOKSET
7.1 Haastattelun tulokset

Haastatteluissa keskusteltiin tyokierron toteutumisesta ja tyokierron vaiheista. Etukateen
suunnitellut teemat haastatteluissa ohjasivat haastattelun etenemista. Haastattelun tee-

moina oli tytkiertoon lahteminen, tydkierron vaiheet ja tyokierrosta oppiminen.

Tyokiertoon lahteminen

Tunteet Ajatukset Odotukset Haasteet

Mukavuusalueelta

pelko poistuminen

Helpotus

Osaamisen riittdaminen Osaamisen lisdaminen

Aikatauluttaminen

Perehdytys Uudet toimintatavat

- Epdvarmuuden tunne
dannitys Vastaanotto

Uusi toimintaymparisto
Pysyvyys

Innostus Oman halukkuuden puute

Syyllisyys

Oma jaksaminen

Negatiivinen
suhtautuminen

KUVIO 7. Tyo6kiertoon l&ahteminen.

Tyokiertoon lahtemisen teema oli yksi tarkeimmista tyokierron vaiheista. Haastattelussa
pyydettiin kuvailemaan tunteita, joita oli kokenut tyokiertoon lahtiessdan seka millaiset sei-
kat motivoivat tyokiertoon l&htemisté. Haastattelun tuloksista ilmeni, etta tyokiertoon lahte-
minen aiheutti monenlaisia tunteita ja ajatuksia. Kuviossa 7 on kuvattu haastatteluista
esiin nousseita tunteita, ajatuksia, odotuksia ja haasteita. Paallimmaisena vastauksista

nousi jannitys ja tietynlainen pelko ty6kiertoon lahtemisesta.
Helpotti, jannitti.

Se on tavallaan sellanen turvallinen vaihtoehto kokeilla jotain muuta.
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Jannityksen ja pelon seurauksena ajatuksiin nousi epdilys omasta osaamisesta ja omasta
jaksamisesta. Lisdksi perehdytys oli herattéanyt paljon kysymyksia tyokierron alkaessa. Pe-
lon ja jannityksen keskella vastaajat kuvailivat myos helpotuksen tunteita, jopa innostusta

tyokiertoa kohtaan.

Tunteiden kokemiseen vaikutti paljon se, oliko tydkierto jarjestetty omasta tahdosta vai ns.
velvollisuudesta, jolloin tiimistd muut olivat jo k&yneet ja oma vuoro oli ollut seuraavana.

Lahteminen tyOkiertoon aiheutti haasteita, jopa negatiivisia tunteita, kun joutui poistumaan
omalta mukavuusalueeltaan. Etenkin henkil6t, jotka olivat pitk&&n tydskennelleet samassa

toimipisteessa, kokivat taméan voimakkaasti.

Odotukset tydkiertoa kohtaan olivat kovin vaihtelevia. Muutamilla vastaajista ei ollut lain-
kaan odotuksia. Toiset vastaajista odottivat ympariston muutokselta helpotusta arjen toi-
mintoihin, toiset taas pysyvampia asiakkaita. Odotukset suurimmalta osin kohdistuivat
kaytannon toimien muutoksiin ja tyokierrolta toivottiin uusien toimintatapojen 10ytymista.
Odotukset kohdistuivat myos osittain oman jaksamisen edistamiseen, jolloin toivottiin hel-

potusta omaan arkeen ja tydkyvyn yllapitamiseen.

Taahan on ihana ammatti,et sa voit olla erilaisessa tydssa. Et ma ehdin viela nédhda

ja kokea tdmankin.
Se on ihan sama sitten, missa tata perusty6té teen.

Haasteeksi muodostui myos samanaikaisesti tapahtuneet tydntekijavaihdokset, jolloin ko-
ettiin myos erdanlaista syyllisyytta lahtiessdan tyokiertoon sovitun aikataulun mukaisesti.
Joidenkin vastausten mukaan myds tunne siitd, ettd oma tydyksikko ei ollut kovin houkut-
televa, aiheutti sekavia tunteita ja syyllisyydentunnetta siitd, etta itsekin halusi lahtea ty6-
kiertoon muualle. Kaikilla vastaajista aikatauluttaminen ei ollut sujunut moitteettomasti.
Liian nopeat aikataulut aiheuttivat ahdistusta ja taas toisinaan jatkuvat aikataulumuutokset

loivat pettymyksen, jopa turhautumisen tunteita.
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Tyokierron
toteutus

I Ll

Suunnittelu Perehdytys

Reilusti miettimisaikaa

Suunnittelun
puuttuminen

Ei virallista arviontia
Perehdytyskaytannot

vaihtelevia Ohimennen

Aikataulumuutokset jutustelua

Oman toiveen
huomiointi
perehdytyksessa

Tavoitteiden
puuttuminen

Palaute tyokavereilta
Arvioinnin
Palaverikaytantojen tarpeellisuus

puuttuminen

J

KUVIO 8. Tyokierron vaiheet.

Toisena teemana oli tydkierron vaiheet ja toteutus. Haastattelussa pyydettiin kuvailemaan
tyokierron toteutumista, kuten alkuvalmistelut, perehdytys, tavoitteiden asettamista ja nii-
den arviointia ja tyokierron keston vaikutuksia tydkierron onnistumiseen. Haastateltavat
kertoivat tyokierron toteutuksen sujuneen paasaantdisesti hyvin. Tyokierto toteutettiin joko
parikiertona tai yksil6ittain. Tyokiertoa toteutettiin asumispalveluyksikdn sisalla eri kerros-
ten valilla, jolloin yhdesta kerroksesta yksi tai kaksi tydntekijaa siirtyi samanaikaisesti toi-
seen kerrokseen ja vastaavasti toisesta kerroksesta painvastoin. Lisaksi tyokiertoa toteu-

tettiin kahden asumispalveluyksikon valilla sek& asumispalveluyksikodiden ulkopuolella.

Kuviossa 8 on kuvattuna tyokierron toteutukseen liittyvia vaiheita. Suunnitteluvaiheessa
tyokiertoon lahteville annettiin reilusti miettimisaikaa ennen kuin tyokiertoon I&htemisen
aika koitti. Tyontekijoiden annettiin miettia vaihtoehtoja, millaiseen paikkaan olisi halukas
lahtemaan. Kun tydkierron alkamisajankohta oli paatetty, olisi ollut aikaa suunnitella esi-
merkiksi tavoitteita tyokierrolle, mutta keskustelua tavoitteista ei kayty vaan jaatiin vain

odottamaan tyokierron alkamispaivaa.

Osa haastateltavista kertoi kdyneenséa omalla ajalla tutustumassa uuteen paikkaan ja sa-
man talon sisélla tyokierrossa olleet, olivat paasaantoéisesti kdyneet tutustumassa toiseen
tiimiin ty6tehtavien ohella. Joidenkin kohdalla oli pidetty myds yhteispalaveria tytkiertoon
lahtevien kesken. Haastatteluista nousi esiin toive yhteisesta palaverista yhdessa esimie-

hen ja tyokierrossa olevien henkildiden valilla.



37

Tyokierron alkaessa perehdytysta oli jarjestetty vaihtelevasti, osalla perehdytysta ei ollut
lainkaan, osalla jopa kaksi viikkoa. Jotkut haastateltavista kertoivat, etta eivat edes kai-
vanneet perehdytystd, mutta valtaosa toivoi kuitenkin jonkinlaista perehdytysta. Perehdy-
tyksen jarjestaminen riippui tyopisteesta ja tyontekijan kokemuksesta ko. tehtavassa. Sai-
raanhoitajien kohdalla korostui toive siita, etta myods perehdyttdja olisi sairaanhoitaja,

koska sairaanhoitajan tyotehtavat saattavat poiketa jonkin verran l&hihoitajan tyonkuvasta.

Mulla ei ollut perehdytystd, no tietysti se oli varmaan helppo teha se saman talon si-

salla niinku ilmankii sitd perehdytysta.

Ei ihan niinku toteutunu, mut esimies sano kylla sieltd, et sano vaan, jos tuntuu silta

et tarviit lisdd perehdytysta, et jos tuntuu et se ei riita.

Haastattelussa selvitettiin myds tyokierron arviointia ja sen tarpeellisuutta tydkierron ai-
kana. Haastateltavat nostivat esiin, ettei tyokiertoa tietoisesti arvioitu kenenkdan kohdalla.
Haastateltavat kertoivat kuitenkin, ettd esimiehet olivat epavirallisesti kyselleet tydn suju-
misesta uudessa paikassa ja tyokierron jatkumisesta. Haastattelun aikana ajatus tyokier-
ron arvioinnista sai positiivista kannatusta. Sita pidettiin hyvana ajatuksena jatkoa ajatel-
len. Tyokierron arviointia toivottiin jokaiselle tydkierrossa olleelle. Toiset kokivat, etta tyo-
kierron puolessa vilissa olisi ollut hyva pitaa palaveri esimiehen kanssa. Jotkut haastatel-
tavista taas kokivat arvioinnin tarpeelliseksi vain, mikali tydkiertojakso on pidempi kuin

kolme kuukautta.
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Kolmantena teemana oli tyokierrosta oppiminen. Haastateltavia pyydettiin kuvailemaan
asioita, joita tydkierron myota oppi ja miten pystyy hyddyntamaén opittuja asioita palates-
saan takaisin omaan vakituiseen tydpisteeseensa. Lisaksi haastateltavia pyydettiin kuvai-

lemaan, millainen kokemus tyokierrosta mieleen jai.

Tyokierrosta

oppiminen

Hyoty
tyoyhteisolle

Henkilokohtainen
oppiminen

Vaihtelua arkeen
Avoimuus/Vastaanottavaisuus
Jarjestelmallisyys
Tyoyhteison merkitys korostui

Oman tydn arvostaminen

Henkinen jaksaminen
Oman tyon arvostus
Itsetunnon koheneminen
Ajatusmaailman muuttuminen

Y, J

KUVIO 9. Tyokierrosta oppiminen.

Kuviossa 9 on kuvattu asioita, jotka nousivat haastatteluista esiin keskusteltaessa tyokier-
ron annista oppimisen kannalta. Henkilokohtaisen osaamisen alueessa korostui henkinen
jaksaminen, itsetunnon koheneminen ja ajatusmaailman muuttumisen myota myoés omaa
tyotaan osasi arvostaa paremmin. Oppimista kasittelevat asiat keskittyivat enemman hen-
kiseen oppimiseen taitojen oppimisen sijaan. Haastateltavat kokivat tyon olevan hyvin tut-
tua kaikkialla asumispalveluissa, jolloin uusia taitoja ei pystynyt nimeamaan. Tilat, tiimien

koko ja tydyhteison henki korostuivat haastateltavien vastauksissa.

Tyokierto oli antanut haastateltaville ajattelemisen aihetta oman tiimin toimintaan liittyen.
Tyokierron myoéta haastateltavat olivat pohtineet tydyhteison merkitysta arjessa. Kommu-
nikaation merkitys tyéyhteiséssa korostui, jotta arjen sujuvuutta voi suunnitella paremmin.
Haastateltavat nostivat esiin myos asioita, joiden hoitamista voisi miettida uudella tavalla.
Tyokierron myo6ta esiin nousi asioita, jotka vaativat omassa yksikossa jarjestelmallisyytta
tai vastaavasti ns. Ioysempaa otetta. Osa haastateltavista koki enemman tuovansa

omasta yksikosta tyokiertokohteeseen kuin tydkierrosta omaan yksikkdonsa.
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Toteutunut tyokierto koettiin positiivisena kokemuksena, jota suositeltiin ihan jokaiselle.
Lahes kaikki vastaajista olisivat valmiita lahtemaan tytkiertoon heti uudestaan. Osa viela
tyokierrossa olevista kertoi, etta voisi lahtea tasta tyokiertopaikasta suoraan seuraavaan
paikkaan palaamatta valilla omaan yksikkdon. Tyokierron hyotyina koettiin etenkin vaihte-
lun tuominen arkeen ja sen toivottiin olevan sdanndllista. Myds asumispalveluiden ulko-

puolelle olisi vastaajien mukaan hyvéa lahtea.

Jos vaan niinku suinkin pohtii, etta lahtisko tydkiertoon, niin ilmanmuuta kannattaa

lahtee tydkiertoon.
Mé& koen sen jaksamisen kannalta tosi hyvana.

Haastateltavat kertoivat omia kehittdmisehdotuksiaan ja monen vastaajan kohdalla tuli
esiin, ettd tyokierto voisi olla nykyista pidempi. Tata perusteltiin silla, etta siind ajassa tu-
lee vastaan enemman asioita, jotka mahdollisesti tarvitsevat ns. ulkopuolisen nakemysta,
kuten asukkaille puolivuosittain tehtavat potilaan arvioinnit ja hoitosuunnitelman paivityk-
set. Liséksi tydkierron toivottiin olevan tavoitteellista, jolloin vuoropuhelua esimiehen ja
tyokierrossa olevien vdlille tulisi enemman. Perehdytysta perdénkuulutettiin useamman
vastaajan taholta seka tyokiertovalmisteluihin liittyen toivottiin jonkinlaista esittelya tyokier-
topaikoista ja vaihtoehdoista. Tydkiertoa oli toteutettu joidenkin kohdalla parikiertona,
mutta parikierrossa olleet toivoivat kuitenkin yksilollista tyokiertoa, jolloin tydntekijamuu-
toksia ei tule niin paljon kerralla. Liséksi tydvuorosuunnitteluun tyokierron alkaessa toivot-

tiin parannusta.
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7.2 TyoOpajan tulokset

Ty6pajoihin osallistuneiden henkildiden ajatukset olivat hyvin samankaltaisia kuin haastat-
teluihin osallistuneiden henkiléiden. Tydpajoissa eniten keskustelua heratti yksil6llisyyden
huomiointi ja vaikutusmahdollisuudet valita tyokiertopaikka. Tyopajojen tehtavana oli miet-
tia tyokierron kaytannon toteutusta ja keinoja, kuinka vastata tytkiertoon liittyviin haastei-

siin.

Loma-aikojen

huomionti. Fittava Tavoitteiden Arviointi yhdessd
uomiontl, riittava asettaminen esimiehen kanssa
valmistautumisaika
M ° thI I SEES Lista eri yksikoista "Avoimet ovet” - Tutu§tl{minen
vaikuttaa tapahtuma tydajalla
Tyokierron Perchdyys tuetea uusin
. Lempead vastaanotto vahintaan kaksi thmisiin ia
alkuvaihe piilvas ]

toimintatapoihin

KUVIO 10. Tydpajassa eniten keskustelua herattaneet aihealueet.

Kuvio 10 kuvaa tyopajassa eniten keskustelua heréttaneita aiheita. Osallistujien keskuste-
luissa tuli esiin tasapuolisuus ja vapaaehtoisuus sekd mahdollisuus vaikuttaa tyokierto-
paikkaan. Konkreettisena esimerkkina ennen tydkiertoon lahtemisté osallistujat toivoivat
jonkinlaista listaa mahdollisista tyokiertopaikoista laajentaen nakemysta vanhustyon ulko-
puolellekin. Tutustuakseen eri pisteisiin toivottiin mahdollisuutta "avoimien ovien paivaan”
eli toivottiin, ettd tydajan puitteissa voisi kdyda tutustumassa eri paikkoihin. Lisdksi mo-
nessa kohtaa nousi esiin ns. takaportti, etté olisi mahdollista palata omaan toimipistee-
seensd, mikali tyokiertopaikassa olosuhteet muuttuisivat hetked ennen tyokierron alkua tai
ihan tyokierron alussa. Téllaisia ovat esimerkiksi vakituisen henkilokunnan pitkat poissa-
olot tai muut henkilostomuutokset. Tyokierron alkamisajankohtaan toivottiin yksilollista
huomiointia, kuten loma-ajat ja tarpeeksi pitk&a valmistautumisaika ennen tyokierron alkua.
Tiedotusta tyokierron alkamisesta toivottiin noin kuukautta aiemmin.
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Tyokierron alkaessa toivottiin perehdytysta vahintaan kahden paivan ajaksi ylimaaraisena
ja sen lisaksi toivottiin esimerkiksi kahdeksi viikoksi tai mahdollisesti koko tydkierron ajaksi
ns. tukihenkil6d, kenen puoleen olisi helppo kdantya mieltd askarruttavissa asioissa. Tyo-
kierron alkaessa vastaanoton toivottiin olevan "lempea.” Toisin sanoen annettaisiin aikaa

tutustua uusiin ihmisiin ja toimintatapoihin puolin ja toisin.

Keskusteltaessa tavoitteiden asettamisesta, keskustelua syntyi kovin vahan. Tavoitteiden
asettamisessa haluttiin yksil6llista huomiointia, kuten jaksaminen ja ammatillinen kehitys.

Tydkierron toteutumisesta toivottiin kuitenkin arviointia, kuten jonkinlaista kyselya tyokier-

ron onnistumisesta seka tydkierrossa olleelle etta tyokierron tukihenkildlle tai timille ja se

kaytaisiin esimiehen tai tiimivastaavan kanssa lapi. Tyopajassa ehdotettiin esimerkiksi hy-
mynaama/arviointiasteikko -kaavaketta, joka taytettaisiin tyokierron jalkeen. Lisaksi pa-

lautetta toivottiin tyOkierron edetessé myos tyokavereilta.
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8 KEHITTAMISHANKKEEN TUOTOS

Kehittamishanke lahtee liikkeelle aloitusvaiheesta, jossa mietitdan hankkeen toimintaym-
paristo ja mukana olevat toimijat. Suunnitteluvaiheessa hankkeesta tehdaan kirjallinen
suunnitelma, josta ilmenee muun muassa tavoitteet, ymparisto, vaiheet, tutkimusmenetel-
mat tiedonhankintamenetelmineen ja mukana olevien tehtavat ja vastuut. Hankkeen tyds-
tamisvaihe on vaativin ja pisin, mutta oppimisen kannalta erittain tarkea vaihe. Kehittamis-

hankkeen tuotoksena syntyy yleensa jokin konkreettinen tuote. (Salonen 2013, 17-19.)

Taman kehittamishankkeen tuotoksena syntyi tydkierron toimintamalli Heinolan kaupungin
asumispalveluille. Kuviossa 11 on kuvattu yksinkertainen tyokierron toimintamalli. Toimin-
tamallissa on huomioitu ty6kiertoon liittyvia asioita, jotka muodostuivat haastattelujen ja

tyopajojen yhteistuotoksena. Toimintamalli otetaan kayttdon hankkeen valmistuttua.

Uuden ﬁ Tydkierron

osaamisen

hy&dyntaminen suunnittel
Tavitteiden Tavoitteiden
arviainti asettaminen

\ Tybkierron

toteutus

KUVIO 11. Tyoékierron toimintamalli

Tyokierron toimintamalli kuvion 11 mukaisesti siséltaa viisi tyokierron padvaihetta. Suun-
nitteluvaiheessa mietitaan, keté tyokierto koskee, kuinka pitkd se on ja mihin ajankohtaan
se sijoitetaan. Tyokierron suunnittelussa huomioidaan yksil6lliset tarpeet ja sen vuoksi
tyokierron suunnitteluvaihe saattaa yhdella olla pidempi, kuin jollakin toisella. Tutkimustu-
losten pohjalta merkittavassa roolissa ovat esivalmistelut, joita ovat muun muassa toiveet,
tarpeet ja kaytannon valmistelut. Tyokierron toisena vaiheena on tavoitteiden asettami-
nen, joka vaatii tyokiertoon lahtevalta ajatustydta oman osaamisen hallintaan ja arviointi-

kykya uuden osaamisen tarpeisiin. Tyokierron toteutusvaiheessa hyva perehdytys ja
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tyoyhteison tuki edesauttavat oppimista. Tydkierron jalkeen arvioidaan asetettujen tavoit-
teiden toteutumista ja viedaan tyokiertopaikasta saatua osaamista eteenpain omaan yk-
sikkddn. Tyokierron aikana tyontekijan, esimiehen ja tydyhteison jasenillda on omat tehta-

vansa, jotta tyokierrosta saadaan onnistunut kokonaisuus.
Tyokiertoon osallistujat, tyokierron pituus ja sopivan ajankohdan valinta

Tyokierto koskee kaikkia asumispalveluyksikossa vakituisessa toimessa tydskentelevia
sairaanhoitajia, l&hihoitajia, kodinhoitajia ja kotiavustajia. Tyokierron toteutuksessa huomi-
oidaan myds pitkaaikaiset sijaiset, jotka ovat toimineet pitkddn samassa toimipisteessa.
Tyokierron toteutuksesta rajataan pois henkil6t, jotka ovat pian jadméassa elakkeelle. Elak-
keelle siirtyvat voivat kuitenkin halutessaan osallistua tydkiertoon. Uusien tydntekijdiden
kohdalla tytkiertoon sitoudutaan jo allekirjoitettaessa tydsopimusta. Tyokierron ajankohta
uusien tyontekijoiden kohdalla huomioidaan yksil6llisesti. Tydkiertoon lahtee kustakin tii-

mista yksi henkil6 kerrallaan, jotta valtytaan liiallisilta henkiléstovaihdoksilta.

Tyokierron toteutuksessa huomioidaan yksiléllinen halukkuus ja lahtokohtaisesti tyokierto
aloitetaan vapaaehtoisesti tyokiertoon haluavista. Tyodkierron pituuteen vaikuttaa tydnteki-
jan rooli tyotehtavassa seka tyokiertopaikka. Sairaanhoitajan tyokierron toteutusta suosi-
tellaan vahintdan kuusi kuukautta kerrallaan, muiden ammattiryhmien vahintadan kolme
kuukautta kerrallaan. Tydkierron toteutumiselle annetaan mahdollisuus myds jatkua pi-
dempéaéan kuin suunniteltu ajanjakso, mutta tyokierron jatkoa tulee suunnitella vasta tyo-
kierron edetessa lahemmas loppuajankohtaa. Tyokierron toteutuksessa tulee huomioida
loma-ajat sekd mahdolliset henkildstomuutokset. Mikali tydkiertoa toteutetaan kesaloma-
kaudella, on tarkead, etta tytkierto aloitetaan ennen kesalomakauden alkua, jotta tyokier-
rossa oleva tyontekija paasee kunnolla perehtymaan yksikon toimintaan ennen kuin tiimin
muut vakituiset henkilot jaavat lomalle. Kesdlomakauden aikana ty6kierron tulee olla pi-
dempi ja tdma huomioidaan jo kesalomia suunniteltaessa. Tyokierron ajankohta suunnitel-

laan kullekin henkil6lle yksildllisesti sopivaksi.
TyoOkiertoon valmistautuminen

Tyokierron esivalmisteluihin sisallytetddn toiveiden huomiointi, aikatauluttaminen ja kay-
tannon valmistelut. Esimiehet keraavat toiveita, mihin kukin tyontekija haluaisi lahteé tyo-
kiertoon. Mikali toiveista nousee esille vain tietyt yksikot tai jos toiveita ei esiteta ollen-
kaan, silloin esimies paattdd, mihin tyokierrot kohdistetaan. TAma kuitenkin toteutetaan

henkildston kanssa yhdessa keskustellen.

Kun ty6kiertopaikka on saatu valittua, tehdéaéan esimiehen kanssa suunnitelma siitd, kenen

kanssa tytkierto toteutetaan eli kuka tulee vastapariksi tyokiertoon. Vastaparien ja
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esimiesten kesken pidetaan palaveri, johon osallistuessaan kumpikin tydkierron osapuoli
selvittaa valmiiksi omat loma-aikansa ja mahdolliset muut tulevat poissaolot (opintovapaa,
perhevapaat tms.) seuraavan puolen vuoden aikana. Palaverissa suunnitellaan tyokierron
ajankohta ja kesto. Ajankohtaa sopiessa esimiehen tehtavaksi jaa huomioida muut mah-

dolliset lomat tai poissaolot muiden tiimin tyontekijdiden osalta.

Yhteisty0 tyokiertopaikan kanssa alkaa heti tyokierron aloitusajankohdan sopimisen jal-
keen. Tyontekijan tehtdvana on ottaa ajoissa yhteys tyokiertopaikkaan, jotta tydvuoro-
suunnitelmat saadaan tehtyd hyvissa ajoin. Tydvuorolistoista tulee keskustella viimeistaan
kolme viikkoa ennen tydkierron alkamista, jotta mahdolliset tyévuorotoiveet pystytdan huo-

mioimaan.

Seuraavaksi tydkierron osapuolet kdyvat esimiehensa kanssa lapi asiat, jotka tulee hoitaa
ennen tyokierron alkua. Tyokierrolle asetetaan tavoitteet tehtdvan vaatimusten mukaisesti
yksildllisyys huomioiden. Tyokierrosta tehdéd&n oma lomake, jota tdydennetaan tyokierron

edetessa.

Tyontekijan tulee itse varmistaa, etté yksiktssa tarvittavat laédkeluvat ovat voimassa koko
tyokiertojakson ajan. Laakeluvilla tdssa tapauksessa tarkoitetaan ladkeosaaminen ver-
kossa (LOVe) -kurssien suarittamista yksikdn vaatimusten mukaisesti. Jos tydkierron
suunnitteluvaiheessa huomataan, etté luvat ovat vanhenemassa, tulee ne suorittaa ennen

tyokierron alkua ajan tasalle tai sitten tydkierron ajankohtaa tulee siirtaa.

Tyokierron alkaessa tulee varmistaa, etta potilastietojarjestelmaan vaadittavat kayttéoi-
keudet ovat kunnossa, mukaan lukien toimikortti, jota kaytetdan tunnistautumiseen. Li-
saksi asumispalveluyksikdissa tulee varmistaa, ettd apteekkitunnukset ovat voimassa ja
kayttdoikeudet asianmukaiset. Apteekkitunnuksia antaa yksikdiden esimiehet seké liséksi-
muut henkil6t, joilla on laajemmat kayttooikeudet apteekkitilausjarjestelmaan. Tyodkiertoon
menevan tyontekijan tulee itse selvittda, miten apteekkitunnusten paivittaminen tapahtuu.
Mikali yksikkdon vaaditaan toisenlaiset kulkuluvat kuin olemassa olevat, esimies tekee
muutokset kulkulupatietoihin. Avainten luovutuksesta on olemassa omat kaytantonsa, joi-
den mukaan toimitaan myds tytkierron aikana. Tyodkierron aikana tydlomista tai koulutuk-
sista sovitaan erikseen, kenelle tarvittavat hakemukset toimitetaan. Hakemusten hyvak-

syja kirjataan tyokiertosopimukseen.
TyOkierron toteutuminen

Tyokiertopaikasta riippuen perehdytykseen varataan riittava perehtymisaika. Vastaanotta-
vasta tiimista valitaan tytkiertoon tulevalle perehdyttdja, joka perehdyttdaé sovitun perehty-

misjakson ajan tyokierrossa olevaa. Lisaksi tAma nimetty henkilo toimii koko
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tyokiertojakson ajan ns. tyokierron vastuuhenkiléna. Vastuuhenkilon tehtavana on ensisi-
jaisesti tukea tydkiertojakson etenemista, mutta lisaksi tarvittaessa selvittaa tyokiertoon
liittyvid asioita yhdessa tydkierrossa olevan henkilén kanssa. Tyokierrossa olevan tydnte-
kijan tulee itsenéisesti arvioida asettamiaan tavoitteita jakson edetessa. Tavoitteita voi
my0s kayda lapi joko perehdyttdjan kanssa tai yksikdn esimiehen kanssa. Jakson loputtua
esimies kay tyokierrossa olleen tydntekijan kanssa keskustelun tavoitteiden saavuttami-
sesta ja mahdollisista kehittAmisehdotuksista. Esimiehen tehtavaksi jaa myos vieda

eteenpdin tydkierrosta saatu palaute, jotta toimintaa voidaan kehittaa.

TyOokierrosta palattuaan tyontekija kertaa asettamansa tavoitteet ja pohtii niita yhdessé
oman esimiehensa kanssa. Uutta osaamista tulee jakaa myos muille tydyhteison jasenille,
jotta hiljaista tietoa saadaan siirrettya eteenpain. Hiljaisen tiedon avulla tiimien toimintaa
pyritddn yhtenaistamaan. Yhtenaisten kaytantdjen avulla tiimit voivat paremmin hioutua

yhteen ja tydkiertoon lahtemisen kynnys madaltuu.
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9 POHDINTA
9.1 Johtopaatokset

Tydelaman muutoksessa elaminen vaatii kykyéa reagoida nopeasti muuttuviin tilanteisiin.
Hoitohenkildston tyot muuttuvat aina vain vaativimmiksi ja mahdollisuutta tydskennella yli
toimintarajojen halutaan lisaté. Sen vuoksi osaamisen tulee olla monipuolista. Eri toimipis-
teet luovat kukin oman toimintakulttuurin, johon myds ulkopuolisen olisi tarke& paasta no-

peasti mukaan.

Taman kehittamishankkeen tavoitteena oli luoda tyékierron toimintamalli haastattelemalla
tyokierrossa olleita hoitajia. Toimintamallin tarkoituksena oli kehittéé hoitohenkildstén
osaamista ja sujuvoittaa tyokierron toteutusta. Kehittamishankkeen tulosten perusteella
tyokierron kayttaminen uuden oppimisen valineena on merkittavassa roolissa. Tyokierron
avulla padsee tutustumaan erilaisiin toimintatapoihin sek& oppimaan uusia taitoja, joita voi

hyodyntaa arjessa.

Muun muassa Hanhinen (2010) ja Miinalainen (2017) ovat tutkineet tyokiertoa uuden op-
pimisen vélineend. Heidan tutkimuksistaan l0ytyy yhtaldisyyksia keskendan, joita voi pei-
lata myos taman kehittamishankkeen tuloksiin. Heidan mukaansa tyokierron ydin on uu-
den oppiminen ja silla on iso merkitys ammatillisen osaamisen kehittymiselle. Miinalaisen
tuloksista ilmeni, etta yhteisty6 oli helpottunut ja ennakkoluulot vahentyneet tytkierron
my6ta. Hanen tutkimustuloksissaan uusien ajattelumallien omaksuminen korostui. Lisaksi

toisen tyon arvostus lisdantyi.

Viitaten yllamainittujen tutkijoiden tutkimustuloksiin, myds taméan kehittamishankkeen tu-
loksista nousi esiin samoja asioita. Erityisesti ennakkoluulojen v&heneminen ja toisen tyon
arvostus korostui. Tyokierron ydin on osaamisen lisaédminen, mutta tamé&n hankkeen tu-
losten perusteella osaaminen oli toteutuneissa tyokierroissa véhemmalle huomiolle ja&nyt
asia. TyoOkierron kayttamiseen osaamisen lisaamiseksi siis on aiheellista panostaa. Haas-
tatteluissa osaamista kasittelevat kysymykset koettiin vaikeiksi eika tyokierrosta opittuja
asioita osattu oikein nimetad. Sen sijaan tuloksista ilmeni, etta yhteisty6 eri timien valilla
helpottui ja kynnys &killisesti siirtya toiseen tiimiin koettiin helpompana. Erilaisten toiminta-
mallien omaksuminen nakyi vastauksista muun muassa yksikéiden tai toimipisteiden vali-

sen "kateuden” haviamisena.

Miinalaisen (2017) ja Hartikaisen (2016) tutkimustuloksissa korostui hyva perehdyttami-
nen. Se nahtiin myos tassa hankkeessa oleellisena tekijana uuden oppimiseksi. Hartikai-
sen tutkimustuloksissa puhuttiin perehdytyshoitajasta, joka toimii tytkierrossa vastaavana

koko perehdytyksen ajan. Tdaman hankkeen tuloksista ilmeni, ettéa tyokierron alkaessa
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hyvalla perehdytyksella motivaatio tyokiertoa kohtaan kasvoi ja tyokierto nayttaytyi antoi-
sampana. Hyva perehdytys antoi aikaa opetella uutta, jolloin tydkierron alku nahtiin positii-
visempana kokemuksena. Tyoviihtyvyyteen vaikutti myds tydskentely-ympaéristd ja tydka-
verit. Haastatteluun osallistuneiden henkildiden vastauksista ilmeni, ettad henkil6t, joiden
perehdytykseen oli panostettu vahemman, toivoivat myés koko tydkiertojaksolle ns. men-

toria.

Partanen (2009) on tutkinut tyOkierron tavoitteellisuutta ja sen vaikutuksia tydhyvinvoinnin
valineena. Partasen tutkimuksessa tavoitteellista tyokiertoa tutkittiin esimiehen nakokul-
masta. Partasen tulosten mukaan esimiehen rooli tulisi olla suurempi. My6s taméan kehit-
tamishankkeen tuloksista ilmeni, ettd esimiehen rooli on merkityksellinen tydkierron onnis-
tumiseksi. Tydyhteisolla on tarkeé rooli tydhyvinvoinnin kannalta ja monet haastatteluun
osallistuneet korostivatkin tyéyhteisén merkitysta tyokierron onnistumiseksi. Sosiaali- ja
terveysministerion mukaan tyéhyvinvoinnin kasvaessa tydhon sitoutuminen lisdantyy. Hy-
vassa tyoyhteistssa tyokierron toteutus onnistui paremmin ja yksikkdon sitoutuminen oli

vahvempaa.

Johtamisen merkitysté ei voida liikaa korostaa tyokierron toteuttamisessa, vaikka nykyaan
muutosten eteenpdin vieminen toteutuu parhaiten eri toimijoiden valisen yhteistyon avulla
eika ylhaalta alaspain johtaen. Kehittamishankkeen tuotosta voidaan kayttaé osaamisen
johtamisen apuvélineena. Tyokierron toimintamallin avulla pystytéén vastaamaan tulevai-
suuden tyGeldman vaatimuksiin, joita on muun muassa pidemmat tyourat ja siihen liittyva
tyokyvyn yllapitdminen. Ty6kierron avulla tydhon sitoutumista voidaan liséata tarjoamalla

mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohon.

Tyokierron avulla voidaan verkostoitua, joka edesauttaa osaamisen jakamista. Henkilo-
kunnan vaihtuessa ja jaadesséa elakkeelle hiljaisen tiedon siirtymiseen ei voida vaikuttaa
ilman yhteisty6ta muiden toimijoiden kanssa. Tyokerron etuina myos tyontekoa voidaan
suunnata itseohjautuviin tiimeihin, jotka kehittavat toimintaa yhteiséna ja vahentavat hie-
rarkkisuutta tydyhteisoissa. Lisdksi tydkierron aikana voi tutustua mahdollisesti erilaisiin

teknologisiin apuvalineisiin.

Tyokiertoa ja sen kokemuksia on tutkittu jo paljon, mutta sen yleistyessé osaksi toiminta-
kulttuuria tutkimuksia tarvitaan vielé lisaa. Tyokierron toimintamallin yhtendistaminen eri
yksikoiden valilla, jopa eri organisaatioiden valilla on toivottavaa. Tyokierron kaytén myota
toimintatavat eri yksikoissa voivat muuttua yhtendisemmiksi, jolloin tyon tekeminen on hel-

pompaa ja yksikkorajojen ylittdmisen kynnys matalampi.
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9.2 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen tekoa ohjaava periaate on toiminnan eettisyys. Eettisesti toteutetussa tutki-
muksessa haastatteluun osallistuvat tietavat, mista haastattelussa on kysymys ja miten
haastattelun tietoja sailytetaan ja kaytetdan. Haastateltavien anonymiteetin varmistaminen
on yksi perusasioista. Haastattelun eettisyys liittyy olennaisesti toisen ihmisen kunnioitta-
vaan kohtaamiseen. Suomessa kaikilla tieteenaloilla tutkijaa ohjaa yleiset eettiset periaat-
teet, joihin sisaltyy kunnioitus tutkittavien henkildiden ihmisarvoa ja itseméaraamisoikeutta
kohtaan seka kunnioitus aineellista ja aineetonta kulttuuriperintdd kohtaan. Tutkijan tulee
toteuttaa tutkimus siten, ettei tutkimuksesta aiheudu tutkittavana oleville ihmisille, yhtei-
soille tai muille tutkimuskohteille merkittavia riskeja, vahinkoja tai haittaa. Osallistuessaan
haastatteluun tutkittavalla henkil6lla on oikeus osallistua, mutta myds oikeus kieltaytya
osallistumasta tai peru osallistumisensa missa vaiheessa tahansa. Jos haastateltava ker-
too arkoja asioita, on tarkea pitda huolta, ettei haastattelija ota kantaa esiin nousseisiin
asioihin vaan kuuntelee vain myo6tatuntoisesti. (Hyvarinen 2017, 29-30; Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2019, 7-8.)

Haastateltavat ja haastattelijat saattavat olla hyvinkin erilaisista sosiaalisista maailmoista,
mutta keskustelussa on huomioitava erilaiset ndkdkulmat ja kiinnitettdava huomiota sana-
valintoihin. Haastateltavat kertovat nimenomaan omaan elaméansa liittyvista asioista, kun
taas haastattelija saattaa puhua asioista hyvinkin yleisella tasolla. Analysoidessa tdméa on
tarked ottaa huomioon. Luomalla haastateltavaan hyvan yhteistydsuhteen, kuten olemalla
aidosti kiinnostunut vastaajan mielipiteistd, saadaan luotua luottamuksellinen keskustelu.
(Ruusuvuori & Tiittula 2017, 50-54.)

Laadullisen tutkimusmenetelman ja tutkimusaineiston keraamiseen liittyvia riskeja ei voida
koskaan poistaa kokonaan. Haastatteluaineiston kerddmisessa on myds omat pulmansa.
Teemahaastattelussa esitetddn joukko sanoja, joiden merkitykset tutkijan ja haasteltavan
valilla saattavat poiketa toisistaan. Teemahaastattelun etuna kuitenkin on se, ettd sanojen
merkityksia voidaan tarkentaa puolin ja toisin. Kysymysten muotoilussa auttaa kohderyh-
man tunteminen. Tama voidaan ndhda kuitenkin myos riskind, etta tutkijalla on ennakko-
kasitys asiasta ja vastaaja tunnistaa sen ja vastaa tutkijan toivomalla tavalla. Kysymysten
oikeanlaisella muotoilulla saadaan laajempia vastauksia valittuihin teemoihin. (Vilkka
2015, 80-82.)

Bloorin (1997) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa on olemassa kaksi pdaasiallista ta-
paa validiuden toteamiseen. Toinen niisté on triangulaatio. Triangulaatiossa haastattelun
tuloksia vertaillaan muista lahteista saatuihin tietoihin, jolloin yhdenmukaisilla vastauksilla

voidaan todeta, ettd henkilon antama tieto ja haastattelijan tulkinta on saanut vahvistusta.
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Toisena validointitapana voidaan pitaa osallistujatarkistusta. Osallistujatarkistuksessa
haastateltavat saavat tutustua tutkijan tulkintoihin, jota Janesick (1994) kutsuu uskottavuu-
den maarittdmiseksi. Luotettavuutta voidaan tarkastella haastattelijan tekeman tulkinnan
pohjalta. Haastattelijan on pystyttdva dokumentoimaan, miten on paatynyt kuvaamaan
haastateltavien maailmaa juuri kyseisella tavalla ja hanen on pystyttava perustelemaan
menettelynsa myags, jos toinen haastattelija paétyy erilaisiin tuloksiin. (Hirsjarvi & Hurme
2015, 189.)

Tata hanketta varten on saatu tutkimuslupa kohdeorganisaation vanhuspalveluista vas-
taavalta henkildlta ennen tutkimuksen aloittamista. Haastattelut toteutettiin eettisesti,
haastateltavien mielipiteitd kunnioittaen. Haastattelija huolehti haastattelun etenemisesta
asianmukaisella tavalla. Tutkimusaineiston keraamisen kaytettiin yleiskieltd, ammattisano-
jen kayttoa valttden. Taman avulla pystyttiin varmistamaan, etta haastattelija ja haastatel-
tava ymmarsivat asian samoin. Haastattelun validius todennettiin triangulaation avulla.

Aiemmat tutkimukset tyokierrosta vastaavat naita haastattelutuloksia.

9.3 Prosessiarviointi

Kehittamishankkeen tavoitteena oli luoda tydkierron toimintamalli Heinolan kaupungin
asumispalveluyksikéihin. Tavoitteeksi asetettu tyokierron toimintamalli toteutui. Tydkierron
toimintamallin tarkoituksena oli selkiyttéda tyokiertoprosessia. Kehittdmishanke toteutui toi-
mintatutkimukselle ominaisella, syklittéin etenevalla tavalla (KUVIO 4), jossa suunnitellaan
ja luodaan uusia toimintatapoja. Yhteistyd tydyhteisén kanssa toteutui lahes toivotulla ta-
valla. Hankkeen edetessa yhteistyd asumispalveluyksikdiden kanssa olisi voinut olla tii-
viimpaa, jolloin tydntekijoita olisi mahdollisesti sitoutettu hankkeeseen enemman. Toimin-
tatutkimus on koko tydyhteison ja organisaation muutosprosessi, mutta muutosprosessin

toteutuminen nayttaytyy vasta toimintamallin kayttddnoton jalkeen.

Suunnitteluvaiheessa hanke rajattiin ja sille maariteltiin tavoite ja tarkoitus. Tavoitteen
muodostumisen jalkeen ty6 eteni teoriatiedon etsimisella ja pohtimalla vaihtoehtoja, miten
tietoa tyokierrossa olleilta henkilbiltd lahdetaan keraamaan. Tutustuttuani tutkimusmene-
telmien teoriatietoon, tiedonkeruumenetelméksi valikoitui haastattelu. Tiedonkeruumene-
telmén vaihtoehtoina oli myos kysely, mutta tutustuttuani kyselyn tyypillisiin haasteisiin,
paadyin tekemaan haastattelut. Teimme yhteisty6ta asumispalveluyksikén esimiesten
kanssa ja pohdimme, millaisiin kysymyksiin haluaisimme haastattelulla saada vastaukset.
Yhteistyon avulla valikoitui tietyt tyokiertoon liittyvat teemat, joista l[ahdin muotoilemaan
haastattelukysymyksia. Yhteisty0 tiivistyi ynden asumispalveluyksikén kanssa haastatte-
lun toteuttamisen aikoihin, koska kyseissa yksikdssa tyokiertoa oli jo toteutettu noin vuo-

den paivat ja tyokiertoon osallistuneita henkildita oli useampia. Haastattelut toteutettiin ja
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niiden pohjalta suunnittelin ty6pajat. Tyopajateemoja miettiessa olin jalleen enemman yh-
teyksissa asumispalveluyksikéiden esimiehiin ja pyysin kommentteja suunniteltuihin ty6-
pajoihin. TyOpajat toteutettiin yhteistydssa asumispalveluyksikdiden henkilokunnan
kanssa. Tassa vaiheessa yhteisty6 eri yksikodiden valilla oli jo laajempaa ja tydpajoihin
osallistui kahden eri asumispalveluyksikon tydntekijoitd. Tyopajoissa keskustelu oli aktii-
vista ja se olisi kaivannut enemmaén aikaa. TyOpajan dokumentointi olisi voinut olla tar-
kempaa ja siihen olisi voinut panostaa enemman. Ty6pajoja ei nauhoitettu ja osallistujat
tekivat kirjallista tuotosta hyvin vahasanaisesti. Tyopajojen jalkeen alkoikin jo muodostu-
maan tyokierron toimintamalli, jossa oli huomioitu seka tydntekijéiden etta esimiesten toi-

veita.

Tyokierron toimintamallin koevedokset lahetettiin arvioitavaksi asumispalveluyksikon esi-
miehille ja palvelupaallikélle. Toimintamalliin ei tullut lisattavaa ja saadun palautteen pe-

rusteella tyokierron toimintamalli oli hioutunut hyvaksi ja se vaoitiin lisata opinnaytetyon liit-
teisiin (LIITE 4). Kehittamishankkeen valmistumisen jalkeen on sovittu, ettd menen esitte-

lemaéan tyotani asumispalveluyksikdille, joihin hanke on kohdistettu.
9.4 Jatkokehittamisehdotukset

Jatkoa ajatellen tydkierron toimintamallin kayttéonotto seka arviointi tydkierron toiminta-

mallin toteutumisesta arjessa olisi hyva aihe tutkittavaksi. Tydkierron toteutumisesta voisi
tehda tutkimuksen, miten suunnitelmallinen tydkierto on vaikuttanut ty6kierron toteutumi-
seen ja miten tavoitteiden asettaminen vaikuttaa tyokierrosta oppimiseen. Tutkimukseen
voisi osallistua myo6s henkilditd, jotka osallistuivat taman kehittamishankkeen toteuttami-
seen ja verrata heidan kokemuksiaan edelliseen tyokiertokokemukseen. TyGpajassa eh-
dotetun arviointilomakkeen tekeminen tydkierrossa olleille sek& tyokiertoon muuten osal-

listuneille henkildille toisi lisdarvoa toimintamallin kayttédnottoon ja arviointiin.

Lisaksi tyokierron mallia voisi laajentaa koskemaan myds muita yksikdita, kuten vuode-
osastoa tai kotihoitoa. Vuodeosastojen toimintamallissa voisi yksildida tarkemmin, mita
uutta haluaa oppia esimerkiksi saattohoidosta, mikali siirtyy esimerkiksi kuntouttavalta
osastolta saattohoito-osastolle. Tydkierron toteutumista voisi tutkia myds sekoittamalla eri
yksikoita keskendan, jolloin uusien taitojen oppiminen korostuisi enemman. Sen avulla toi-

minta yli yksikkdrajojen myos helpottuisi.

Tyokierron ja sen suunnittelun vaikutuksia esimiesty6n arkeen olisi my6s hyva tutkia. Lisa-
tutkimuksella saataisiin vastauksia siihen, miten esimies kokee tygkierron ja mik& on ha-
nen nakodkulmansa tyokierrosta saatuun osaamiseen. Lisaksi esimiesten omia tydkiertoko-

kemuksia voisi tutkia. Yhdistamalla esimiesten seka henkildkunnan kokemukset
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tyokierrosta, voitaisiin aikaansaada hierarkkisuuden vahenemista ja tukea sen avulla yh-

teisbohjautuvuutta, johon tdna péaivana paljon pyritaan.
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LIITE 1 Teemahaastattelun runko

Yrityksen nimi: Heinolan kaupunki

Toimiala: Sosiaali- ja terveystoimi/ Vanhusten asumispalvelut

Haastattelija: Katja Tuomola
Ajankohta:

Kesto:

Haastateltava henkild:

Asema:

Teemal: Tyokiertoon lahteminen
Kuvaile tunteita, joita koit lahtiessasi tydkiertoon?

Millaiset seikat motivoivat lahtemaan tyokiertoon ja mita ajattelet tydkiertoon lahtemisesta
uudestaan?

Teema2: Oppiminen tyokierrosta
Miten pystyt hyddyntdmaan oppimaasi omassa tytssasi? Kuvaile joitakin oppimiasi asi-
oita.

Kuvalilisitko saamiasi hyotyja tydkierrosta tydyhteisdllesi?

Millainen kokemus tyokierrosta mieleesi jai?

Teemad: TyOkierron vaiheet/toteutus

Miten tyokierto oli mielestasi toteutettu (esim. etukateistiedotus asiasta, suunnittelu, pe-
rehdytykseen varattu aika, jakson pituus, arviointi, nimetty mentori ym.)?

Millaisia tavoitteita loit itsellesi lahtiessasi tyokiertoon? Kuvaile tavoitteiden arvioinnin to-
teutumista?

Miten tyokierron pituus vaikutti tytkierron toteutumiseen?

Miten tyokiertoa tulisi mielestési jatkossa kehittaa?
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LIITE 2 Haastateltavien rekrytointi

Arvoisa hoitaja!

Olen Lahden ammattikorkeakoulun opiskelija ja teen opinnaytetydna kehittdmishanketta tyokier-
rosta. Kehittamishankkeen tavoitteena on luoda Heinolan vanhusten asumispalveluihin suunnitel-
mallinen tydkiertomalli osaamisen lisddmisen edistamiseksi. Hankkeen etenemiseksi toivoisin saa-

vani haastateltua tyokierrossa jo olleita sairaanhoitajia, ldhihoitajia, kodinhoitajia tai kotiavustajia.

Haastattelut ovat vapaaehtoisia ja ne on tarkoitus toteuttaa 11.2. — 24.2.2019 valisella ajalla.
Haastattelut toteutetaan kasvotusten tyontekijan tyopisteessa. Haastattelu voidaan sisallyttaa
tyontekijan tyoaikaan tai mikali haastatteluun haluaa osallistua tydajan ulkopuolella, voimme so-

pia erikseen sopivan paikan ja ajankohdan.

Haastattelua ohjaa teemat tyékiertoon Iéhteminen, tyékierron vaiheet ja toteutuminen sekd oppi-

minen tydkierrosta.

Yhteistyoterveisin

Katja Tuomola

LAMK

Lahden ammattikorkeakoulu
Lahti University of Applied Sciences
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LIITE 3 Kutsu haastatteluun

Heil

Teen opinndytetyona kehittdmishanketta tyokierrosta. Opinndytety0n aiheena on Suunnitel-
mallinen tyokiertomalli Heinolan kaupungin asumispalveluihin osaamisen lisédmisen edis-
tamiseksi.

Opinnéaytetyon tavoitteena on luoda tydkierron toimintamalli, jossa on huomioitu tyokier-
toon liittyvia erityispiirteitd, kuten suunnittelu, perehdytys, tavoitteet jne.

Koska olet ollut tyokierrossa, kysyisin olisiko sinun mahdollista osallistua haastatteluun,
jotta saisin lisatietoa tydkierron toteutumisesta omalla kohdallasi?

Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista. Haastattelu ddnitetaan kasittelyn helpotta-
miseksi. Vastaukset kasitelld&n luottamuksellisesti eiké tuloksista pysty tunnistamaan vas-
taajia. Koska kyseessé on asumispalveluiden kehittdmishanke, haastattelun voi toteuttaa
tyoajalla.

Haastattelua ohjaa teemat tyokiertoon I&dhteminen, tyokierron vaiheet ja toteutuminen seka
oppiminen tyokierrosta.

Muistathan, ettd osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja ehdotuksestani voi myds kieltay-
tya. Toivon kuitenkin, ettd vastaat tdhan viestiin joka tapauksessa, osallistut sitten haastat-
teluun tai et.

Terveisin

Katja Tuomola
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LIITE 4 Toimintamalli asumispalveluyksikkdon

TYOKIERRON TOIMINTAMALLI
Mita tyokierto on?

Tyokiertoa voidaan kutsua myos ristikoulutukseksi, jossa tyontekija voi oppia uusia taitoja
tietyn ajan sisalla. Tyokiertoa pidetddn myds tarke&na uusille tyontekijoille, jotta tydn voi
nahda kokonaisuutena. Tyokierron avulla voidaan ehkaista tydstéa johtuvaa vasymysta
muuttamalla tydtehtavia. (Wen-Hsien Ho, Ching Sheng Chang, Ying-Ling Shih and Rong
Da Liang 2009, 1-3.)

Tyokiertoa on tutkittu eri ndkokulmista. Partanen (2009) on tutkinut tyokiertoa esimiesten
nakokulmasta. Partasen tutkimuksessa tavoitteellisuus korostui jaksamisen ja tyohyvin-
voinnin valineen&. Tulosten mukaan tyokierron anti néhtiin positiivisena, vaikka se vaatikin
tyontekijoilta tyota tunnepuolella. Miinalainen (2017) on tutkinut hoitohenkildston koke-
muksia tyokierrosta ammatillisen osaamisen kehittymisen ndkokulmasta. Miinalaisen tutki-
mustuloksista nakyi ammatti-identiteetin vahvistuminen ja itsensa kehittdmisen myota viih-
tyvyys tydssa lisaantyi. Tutkimuksen tuloksista ilmeni myés, etta tyokiertojarjestelman tu-

lee olla yksil6llisesti suunniteltu ja hyvin organisoitu.

Uuden ~ Tydikierran

osaamisen suunnittels
hy&dyntaminen

Tavitteiden Tavoitteiden
arviointi asettaminen

\ Tydkierron

toteutus

KUVIO 1. Tyokierron toimintamalli
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Tyokiertoon osallistujat

Tyokierto koskee kaikkia asumispalveluyksikdssa vakituisessa toimessa tydskentelevia
sairaanhoitajia, l&hihoitajia, kodinhoitajia ja kotiavustajia. Tyokierron toteutuksessa huomi-
oidaan myds pitkdaikaiset sijaiset, jotka ovat toimineet pitkddn samassa toimipisteessa.
Tyokierron toteutuksesta rajataan pois henkilot, jotka ovat pian jadmassa elakkeelle. Elak-
keelle siirtyvat voivat kuitenkin halutessaan osallistua tydkiertoon. Uusien tyontekijéiden
kohdalla tytkiertoon sitoudutaan jo allekirjoittaessa tydsopimusta. Tyokierron ajankohta
uusien tyontekijoiden kohdalla huomioidaan yksil6llisesti. Tydkiertoon lahtee kustakin tii-

mista yksi henkilo kerrallaan, jotta valtytaan liiallisilta henkilostovaihdoksilta.

TyOkierron pituus ja ajankohta

Tydokierron toteutuksessa huomioidaan yksilollinen halukkuus ja lahtdkohtaisesti tyokierto
aloitetaan vapaaehtoisesti tyokiertoon haluavista. Tydkierron pituuteen vaikuttaa tyonteki-
jan rooli tyotehtavassa seka tyokiertopaikka. Sairaanhoitajan tyokierron toteutus olisi suo-
siteltavaa olla vahintédén 6kk kerrallaan, muiden ammattiryhmien vahintaan 3kk kerrallaan.
Tyokierron toteutumiselle annetaan mahdollisuus myds jatkua pidempéaéan kuin suunniteltu
ajanjakso, mutta tyokierron jatkoa tulee suunnitella vasta tyokierron edetessa lahemmas
loppuajankohtaa. TyoOkierron toteutuksessa tulee huomioida loma-ajat seka mahdolliset
henkildstomuutokset. Mikali tyokiertoa toteutetaan kesdlomakaudella, olisi tarkead, etta
tyokierto aloitettaisiin ennen kesédlomakauden alkua, jotta tydkierrossa oleva tyontekija
paasee kunnolla perehtyméén yksikon toimintaan ennen kuin tiimin muut vakituiset henki-
|6t jaavat lomalle. Kesalomakauden aikana tyokierron tulisi olla pidempi ja tdma tulisi huo-
mioida jo kesalomia suunniteltaessa. Tyokierron ajankohta suunnitellaan kullekin henki-

I6lle yksilollisesti sopivaksi.

Esivalmistelut — toiveet, aikatauluttaminen, kdytdnndn valmistelut

Tyokierron esivalmisteluihin sisallytetddn toiveiden huomiointi, aikatauluttaminen ja kay-
tannon valmistelut. Esimiehet keraavat toiveita, mihin kukin tyontekija haluaisi lahteé tyo-
kiertoon. Mikali toiveista nousee esille vain tietyt yksikot tai jos toiveita ei esitetd ollenkaan
voi esimies paattaa mihin tyokierrot kohdistetaan. Tama kuitenkin toteutetaan henkiloston

kanssa yhdessa keskustellen.
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Kun tyokiertopaikka on saatu valittua, tehdaéan esimiehen kanssa suunnitelma, kuka tulee
vastapariksi tyokiertoon. Vastaparien ja esimiesten kesken pidetaén palaveri, johon osal-
listuessaan kumpikin tyokierron osapuoli selvittaa valmiiksi omat loma-aikansa ja mahdol-
liset muut tulevat poissaolot (opintovapaa, perhevapaat tms.) seuraavan puolen vuoden
aikana. Palaverissa suunnitellaan tydkierron ajankohta ja kesto. Ajankohtaa sopiessa esi-
miehen tehtavaksi jaa huomioida muut mahdolliset lomat tai poissaolot muiden tiimin tyon-
tekijoiden osalta. Kuvio 2 kuvaa tydkierron suunnittelun alkuvaihetta ja kaytannon jarjeste-

lyja ennen tyokierron alkua.

Yhteisty0 tyokiertopaikan kanssa alkaa heti ajankohdan sopimisen jalkeen. Tyontekijan
tehtavana on ottaa ajoissa yhteys tyokiertopaikkaan, jotta tydvuorosuunnitelmat saadaan
sovittua hyvissa ajoin. Tyovuorolistoista tulee keskustella viimeistaan 3 viikkoa ennen tyo-

kierron alkamista, jotta mahdolliset tydvuorotoiveet pystytddn huomioimaan.

Kaytannon jarjestelyista huolehtimisen jalkeen kumpikin tyékierron osapuoli kdy esimie-
hen kanssa lapi asiat, jotka tulee hoitaa ennen tyokierron alkua. Tyokierrolle asetetaan ta-
voitteet tehtdvan vaatimusten mukaisesti yksilollisyys huomioiden. Tyokierrosta tehdaan

oma lomake, jota tdydennetaan tyokierron edetessa.

Tyokiertopaikan
valinta

Ajankohdan
valinta

Yhteys
tyokiertopaikkaan

Tyovuorotoiveista
keskustelu

Suunnittelu

Tyokierron kesto Lupa-asioiden

Yhteistydpalaveri tarkastaminen

jarjestaminen » Tavoitteiden
asettaminen

2 kk ennen tyokiertoa 1 kk ennen tyokiertoa

KUVIO 2. Tyokierron alkuvalmistelut
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Ladkeluvat, muut luvat ja oikeudet, tydsopimus, HR -vastuuhenkild

Tyontekijan tulee itse varmistaa, etté yksikdssa tarvittavat lddkeluvat ovat voimassa koko
tyokiertojakson ajan. Laakeluvilla tAssa tapauksessa tarkoitetaan lddkeosaaminen ver-
kossa (LOVe) -kurssin suorittamista. Jos tyokierron suunnitteluvaiheessa huomataan, etta
luvat ovat vanhenemassa, tulee ne suorittaa ennen tyokierron alkua ajan tasalle tai sitten

tyokierron ajankohtaa tulee siirtaa.

Tyokierron alkaessa tulee varmistaa, etta potilastietojarjestelmaan vaadittavat kayttéoi-
keudet ovat kunnossa, mukaan lukien toimikortti. Lisdksi asumispalveluyksikéissa tulee
varmistaa, etta apteekkitunnukset ovat voimassa. Apteekkitunnuksia antaa yksikoiden esi-
miehet seka lisaksi mahdolliset muut henkil6t, joilla on laajemmat kayttboikeudet apteekki-
tilausjarjestelmaan. Mikali yksikkdon vaaditaan toisenlaiset kulkuluvat kuin olemassa ole-
vat, esimies tekee muutokset kulkulupatietoihin. Avainten luovutuksesta on olemassa

omat kaytantonsa, joiden mukaan toimitaan jatkossakin.

Tyokierron aikana ty6lomista tai koulutuksista sovitaan erikseen, kenelle tarvittavat hake-

mukset toimitetaan. Hakemusten hyvaksyja kirjataan tyokiertosopimukseen.

Perehdytys

Perehdytykseen varataan riittava perehtymisaika huomioiden yksikon erityispiirteet. Vas-
taanottavasta tiimista valitaan tyokiertoon tulevalle perehdyttdja, joka perehdyttad sovitun
perehtymisjakson ajan tyokierrossa olevaa. Liséksi tAma nimetty henkilo toimii koko tyo-
kiertojakson ajan ns. tyokierron vastuuhenkilénd. Vastuuhenkilon tehtdvana on ensisijai-
sesti tukea tyokiertojakson etenemistd, mutta liséksi tarvittaessa selvittaa tyokiertoon liitty-

via asioita yhdessa tydkierrossa olevan henkilén kanssa.

TyoOkierron toteutuminen

Tyokierrossa olevan tyontekijan tulee itsenaisesti arvioida asettamiaan tavoitteita jakson
edetessa. Tavoitteita voi myds kayda lapi joko perehdyttdjan kanssa tai yksikon esimiehen
kanssa. Jakson loputtua esimies kay tyokierrossa olleen tyontekijan kanssa keskuste-

lun tavoitteiden saavuttamisesta ja mahdollisista kehittdmisehdotuksista. Esimiehen tehté-
vaksi jaa myds vieda eteenpdin tyokierrosta saatu palaute, jotta toimintaa voidaan kehit-

taa.



Tyokierron jalkeen

Tyokierrosta palattuaan tydntekija kertaa asettamansa tavoitteet ja pohtii niitd yh-

desséa oman esimiehensé kanssa. Uutta osaamista tulee jakaa myds muille tydyhteisén
jasenille, jotta hiljaista tietoa saadaan siirrettya eteenpain. Hiljaisen tiedon avulla tiimien
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toimintaa pyritaan yhtendistamaan. Yhtendaisten kaytantdjen avulla tiimit voivat paremmin

hioutua yhteen ja ty6kiertoon lahtemisen kynnys madaltuu.

Tyokierron
saannollinen
toistaminen

Tavoitteiden Uuden tiedon Kaytantojen

kertaus jakaminen yhtenaistaminen

KUVIO 3. Tyokierron jalkeinen tiedon jakaminen



TAULUKKO 1. Tyontekijan ja esimiesten vastuualueet tyokierron toteutuksessa

Tyontekija

Oma esimies

TyoOkiertopaikan

esimies

Ponhtii tyokierron ajan-
kohdan huomioiden tie-
dossa olevat poissaolot/

loma-ajat.

Kuuntelee tyontekijan
toiveet, huomioi tarvitta-
vat yksityiskohdat.

Huomioi vakituisen hen-
kilokunnan poissaolot/

loma-ajat.

Miettii tyokierron kestoa.

Suunnittelee tydkierron
vastaparin yhdessa toi-
sen esimiehen kanssa.

Jérjestaa yhteistyodta-

paamisen.

Jéarjestaa yhteistyodta-
paamisen yhdessa toi-

sen esimiehen kanssa.

Varmistaa omien laéake-

lupien voimassaolon.

Huolehtii apteekkitun-

nukset ajan tasalle.

Varmistaa toimikortin

voimassaolon.

Huolehtii tarvittavat kul-

kuluvat.

Tekee tarvittavat tydso-
pimukset.

Yhteydenpito tyokierto-
paikkaan tydvuorotoivei-

den huomioimiseksi.

Jarjestad perehdyttajan.

Asettaa tavoitteet ty6-

kiertojaksolle.

Kéy tavoitteet yhdessa

tyontekijan kanssa lapi.

Arvioi tavoitteiden ete-

nemista.

Arvioi tyokierron suju-

mista

Tekee loppuarvioinnin

omasta etenemisestaan.

Loppukeskustelu

Jakaa tyokierron jéalkeen
tietoa oman tiimin jase-

nille

Kay uutta oppimista

tyontekijan kanssa lapi.

Vie palautteen tyokierto-

paikan henkildkunnalle.
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Tyokiertosopimus pvm

NIMI:
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TYOKIERRON AJANKOHTA:

OMA TOIMIPISTE:

VASTAANOTTAVA YKSIKKO:

PEREHDYTTAJA:

TYONTEKIJAN TAVOITTEET:

TYONTEKIJAN OMA VALIARVIOINTI: pvm

TYONTEKIJAN OMA LOPPUARVIOINTI: pvm

ALLEKIRJOITUKSET
TYONTEKIJA:
TYONTEKIJAN ESIMIES:

VASTAANOTTAVAN YKSIKON ESIMIES:



MUISTILISTA ASIOIDEN HOITAMISEKSI

Merkitse rasti ruutuun, kun asia hoidettu.

[ ] TyOkiertopaikka valittu.

[ ] Vaihtoparin ja esimiehen kanssa pidetty yhteispalaveri.

[ ] Ajankohta sovittu.

[ ] Tydvuorotoiveet ilmoitettu tyokiertopaikkaan.

[ ] Tavoitteet asetettu.

[ 1LOVe ajantasalla.

[ ] Apteekkitunnukset uuteen tybpisteeseen madritelty.
[ ] Potilastietojarjestelmén tunnukset kunnossa.

[ ] Toimikortti voimassa.

[ 1HR -hakemusten hyvéksyja tyokierron aikana:
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Toimintamalli luotu osana Lahden ammattikorkeakoulun Sosiaali- ja terveysalan kehittami-
sen ja johtamisen (YAMK) opintoja.

Heinolassa 21.1.2020 /&9& 720/!(0%2



