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TyOyhteison muuttuminen ja uudet organisaatiomuutokset tekevat hoitotydstd vaativaa ja
haasteellista. Ne edellyttavat vahvaa tiimitydskentelya seka hoitotydn integroitumista. Hoitotyon
muutos nakyy hoitohenkildkunnan laajenevina tehtavakuvina. Sairaanhoitopiirin strategian
tavoitteena on yllapitaa ja kehittdd henkiléston osaamista, tydhyvinvointia seka
erikoissairaanhoidossa tarvittavia tietoja ja taitoja. Tyokierto on yksi ammatillisen osaamisen ja
tydossa oppimisen kehittdmisen menetelmd. Tyokierrolla on positiivista vaikutusta
tydbhyvinvointiin. Se tukee osaltaan osaamisen ja itsetuntemuksen kasvamisen avulla
tyontekijan urakehitystd. Tyomenetelmien ja — tapojen arviointiin tyokierto on hyva keino
tydyhteis6- ja organisaatiotasolla Yksilétasolla se tarjoaa mahdollisuuden tietojen ja taitojen
sekd kontaktiverkostojen laajentamiseen, tyén uudelleen arviointiin, vaihteluun seké
itsetuntemuksen syventdmiseen. Kokemuksellisuus nousee merkittavélle sijalle ja Iluo
myonteisten kokemusten liséksi epaonnistumisia, joista varsinainen oppiminen vasta alkaa.

Kehittamisprojekti toteutettiin yhteistyossa Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin
sydankeskuksen kanssa. Projektin tarkoituksena oli selvittda kuvailevan kirjallisuuskatsauksen
avulla tydkierron vaikutuksia tyohyvinvointiin. Tavoitteena oli kehittda tyokiertomalli TYKS-
sydankeskukselle, jonka avulla voidaan siirtdd osaavaa henkildkuntaa tarvittaessa yksikosta
toiseen.

Kehittamisprojektin tulosten mukaan suhtautuminen tyokiertoon koettiin myonteisena silloin, kun
se ymmarretadn tarkoituksenmukaisena oman ammatillisen kehittymisen kannalta. Tyokierron
tulee olla hyvin suunniteltua ja tavoitteellista. Onnistunut tyokierto lisda tietoa ja taitoa, samalla
se vaikuttaa tyokierrossa olleeseen henkilddn kokonaisvaltaisesti lisaten motivaatiota uuden
oppimiseen, itsetuntemusta ja innovatiivisuutta myds tyokierron jalkeen. Tydkierrolla
saavutetaan parempia tuloksia, kun se perustuu vapaaehtoisuuteen, kestéa riittavan kauan ja
taustalla on hyva esimiehen ja tydyhteison tuki.
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JOB ROTATION AS PART OF EMPLOYEE WELL-
BEING AT TYKS HEART CENTER

Health and well-being. Management and in health care in the working community and the new
organizational changes make nursing difficult and challenging. They require strong teamwork
and integration of nursing. The changes in nursing are reflected in the expanding work tasks of
the nursing staff. The aim of the Hospital District strategy is to maintain and develop the skills
and well-being of the staff as well as knowledge and skills needed in special health care. Job
rotation is one of the methods to develop professional skills and work-based learning. Job
rotation has a positive effect on employee well-being. It contributes to the employee's career
development by increasing skills and self-knowledge. On work community and organization
level, job rotation is a good way to evaluate working practices and methods. On the individual
level it provides the opportunity to expand knowledge, skills and contact networks, to re-
evaluate work, to get variety to work tasks, and to deepen self-knowledge. Experiential learning
becomes very significant and creates, in addition to the positive experiences, failures, which are
actual.starting points for learning.

The development project was carried out in a collaboration with the Hospital district of
Southwest Finland heart center. By means of descriptive literature review, the project aimed to
investigate the effects job rotation has on the well-being of employees. The aim was to develop
a job rotation model for TYKS heart center, which could be used to transfer skilled human
resources, where appropriate, from one unit to another. The results of the development project
show that job rotation is seen positive when it is considered usefull for own professional
development.

Job rotation should be well planned and target-oriented. Successful job rotation increases
knowledge and skills, and at the same time it affects the person in job rotation holistically,
increasing the motivation to learn new things, self-knowledge and innovation, also after the job
rotation. Better results are achieved the job rotation is voluntary and lasts long enough, and is
backed up by good managerial and workplace support..

KEYWORDS:

Job rotation, work well-being, leadership.
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalan henkildston jaksaminen ja tybhyvinvointi ovat keskeisia
sosiaali- ja terveyspalveluihin vaikuttavia asioita (Sinervo 2004, 94; Kunnallinen
tyomarkkinalaitos 2007, 11). Sosiaali- ja terveydenhuollon jatkuva muutos ja
kehittdminen korostavat henkildston tydhyvinvointia, jaksamista, rekrytointia ja
riittAvyytta sekd osaamisen turvaamista. Sosiaali- ja terveyspolitikan 2015 kehi-
tysohjelmassa on tyohyvinvointi ja tydelaman vetovoima nostettu yhdeksi paa-
tavoitteeksi (Sosiaali- ja terveysministerio 2011. ) Tydhyvinvointi liittyy aina tyo-
hon ja sen seurauksiin. TyShyvinvoinnilla tarkoitetaan tydelaman kokonaisval-
taista kehittdmista. Myos yksilon tulee pyrkia itse kehittamaan omaa tyéhyvin-
vointiaan. Hyvin tehty ty6 ja toimiva tyOyhteisd tuottavat tyéhyvinvointia, jonka
tulisi olla tyoyksikdn organisaation jokapaivaista toimintaa. Hyvinvoiva tydyhtei-
s6 on tuottava, kannustava ja motivaatiota lisdava. Tyoyhteison voidessa hyvin
saadaan organisaation kaikki voimavarat parhaiten kaytt6on. Tyohyvinvointi
parantaa myos tyon laatua ja asiakastyytyvaisyytta (Kaivola & Launila 2007,
128-133).

Tyoyhteison muuttuminen ja uudet organisaatiomuutokset tekevét hoitotydsta
entistd vaativampaa ja haasteellisempaa. Ne edellyttavat vahvaa tiimitydoskente-
lya sekéa hoitotydn integroitumista. Hoitotyén muutos nakyy hoitohenkilékunnan
laajenevina tehtavakuvina. Varsinais-Suomen Sairaanhoitopiirin (VSSHP) stra-
tegian tavoitteena on yllapitaa ja kehittaa henkiléston osaamista, parantaa ty6-
hyvinvointia, sairauspoissaolojen vahentaminen, ennenaikaisten tyokyvytto-
myys elakkeelle jddvien méaran vahentaminen seka tyotyytyvaisyyden lisdami-
nen seka erikoissairaanhoidossa tarvittavien tietojen ja taitojen yllapitaminen
(Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin strategia 2007-2015). Taman lisaksi
VSSHP on kaynnistynyt tyohyvinvointiohjelma, jonka tavoitteena on luoda sai-
raanhoitopiirin yhteista kasitystd tyohyvinvoinnista, hyvasta tyosta ja hyvasta
tyopaikasta (Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin tyohyvinvointiohjelma 2013—
2015.)



Tyokierto on suunnitelmallinen ja tavoitteellinen henkiloston kehittamisen mene-
telm&, jossa tyOntekija siirtyy vapaaehtoisesti ennalta maaratyksi ajaksi eri
osastolle tai toiseen yksikk6on toiseen tehtavaan kehittyakseen ja oppiakseen.
Se on yksi ammatillisen osaamisen ja tydssa oppimisen kehittdmisen menetel-
ma, jolla on positiivista vaikutusta tyohyvinvointiin. Se tukee osaltaan osaami-
sen ja itsetuntemuksen kasvamisen avulla tyontekijan urakehitystd. Tyomene-
telmien ja -tapojen arviointiin tyokierto on hyva keino tydyhteis6- ja organisaatio-
tasolla. Yksilotasolla se tarjoaa mahdollisuuden tietojen ja taitojen seké kontak-
tiverkostojen laajentamiseen, tyon uudelleen arviointiin, vaihteluun seka itsetun-
temuksen syventamiseen. Kokemuksellisuus nousee merkittavalle sijalle ja luo
myonteisten kokemusten lisdksi epaonnistumisia, joista varsinainen oppiminen
vasta alkaa (Asikainen 2008, 52—-54).

Osaamisesta on tehty sydantoimialueelle nelja osaamisen kuvausta ja yksi pe-
rehdytyksesta, joten osaaminen jatettiin pois tastd kehittamistydsta. Kurki
(2010) teki osaamisen kuvauksen sairaanhoitajan osaamisesta akuutin sepel-
valtimotautipotilaan hoitoty6std, Huhtala (2011) sairaanhoitajan osaamisesta
sydamenvajaatoimintaa sairastavan potilaan hoitotydsta, Johansson (2012) sai-
raanhoitajan osaamisesta rytmihairiopotilaan hoidossa, Lahde (2014) sydan-
leikatun potilaan hoitotydon osaamisesta seka Niemi (2014) perehdytyksesta

muutoksen tukena.

Kehittamisprojektin tarkoituksena oli luoda kirjallisuuskatsauksen avulla tietoa
tyokierron vaikutuksista tyohyvinvointiin. Tavoitteena oli tuottaa tyokierron, ty6-
hyvinvoinnin ja johtamisen tutkimuksen ja kirjallisuuden pohjalta analysoitua ja
tiivistettya tietoa, jota mahdollisesti voidaan hyddyntaa TYKS-Sydankeskuksen
toiminnan  kehittdmisessd. Tuotoksena tehtiin  tyokiertomalli TYKS-
Sydankeskukselle. Tyokiertomallista voi olla apua suunniteltaessa tydvuoroja,
jotta voidaan siirtdd osaavaa henkilokuntaa sinne missé on puutteita seka hyo-
dyntda osaamisen kehittdmista osastoilla. Saatuja tuloksia analysoitiin sisallon-
analyysilla ja siitd saatuja tuloksia esitin hydodyntaen SWOT-analyysia. SWOT-
analyysin avulla voidaan arvioida tyokierron vahvuuksia, heikkouksia, mahdolli-

suuksia ja uhkia (Hyppdnen 2008,11).



2 KEHITTAMISPROJEKTI

2.1 Kehittamisprojektin tausta ja tarve

Hoitolinjalahtdisend ja prosessijohtoisessa toimintamallissa tyontekijan tyoyk-
sikkd muuttui toimialueeksi osaston sijasta, jolloin sisatautinen ja kirurginen hoi-
totyd yhdistyivat. Muutos vaati tyontekijaltd asenteellista muutosta ja potilaan
hoidon osaamisen ja ndkdkulman laajentamista. Vanhan mallin mukaan jokai-
nen on toteuttanut omassa yksikdssaan oman erikoisalansa osaamista, kun
uudessa toimintamallissa tarkastelun lahtokohtana on koko hoitojakso. Tiedon
ja osaamisen on kuljettava joustavasti hoitoprosessin etenemisen myoéta (lire
2011,14-15).

Tyokierto on yksi henkiloston ja organisaation kehittdmisen menetelma. Tyo-
kierrosta saatavaa hyotya seka organisaatiolle etta tyontekijalle voidaan tehos-
taa liittamalla se kiinteaksi osaksi organisaation osaamisen hallinnan ja johtami-
sen kokonaisuuteen. Tall6in on kyse osaamisen kehittamasta tyokierrosta, jon-
ka avulla kehitetéan seka organisaation etta tyontekijan osaamista. TYKS-
Sydankeskus muodostaa yhden hallinnollisen kokonaisuuden, johon kuuluu
koko sydanpotilaan hoitoketju. Hoitotydn luonteen muuttuessa laajemmaksi ko-
konaisuudeksi sairaanhoitajilta vaaditaan laajempaa osaamista koko sydanpoti-
laan hoitoprosessissa seka akuutin ettd elektiivisen, kirurgisen, sisatautien ja
tutkimuspotilaiden hoidosta. TYKS-Sydankeskuksella on tarvetta kehittaa tyo-
kiertoa eri toimialueen osista toiseen, jolloin voidaan mahdollistaa riittdva
osaaminen joka tyovuorossa. Tyokierrolla voidaan parantaa tyoviihtyvyytta ja
lisata siten tyohyvinvointia. Henkildkunnan vaihtuessa on tarkeaa kartoittaa sai-
raanhoitajien osaamista, jotta tiedetaan osaamisen tasot ennen tyokierron aloit-
tamista. Toimivassa tydyhteisdssa on avoin ja hyva ilmapiiri ja yhteishenki, jos-
sa tuetaan, luotetaan, autetaan toisia ja otetaan toiset huomioon. Henkildita
kohdellaan omina itsendan ja kaikki antavat oman panoksensa tytyhteis66n
(Kaivola & Launila 2007, 78—79).



Kehittamisprojekti lahti liikkeelle TYSK-Sydankeskuksen tarpeesta kehittéa se-
k& aloittaa systemaattista tyokiertoa toimialueen sisalla. Henkiloston saatavuus
ja osaamisen riittdvyys on tulevaisuudessa suuri ongelma. Osaamisen turvaa-
miseksi on TYKS-Sydankeskussa toiminnan suunnittelussa otettu tavoitteeksi
henkilokunnan liikkkuminen toimialueen sisalla. Hoitotyon henkilokunnan haas-
teena on sopeutuminen eri tydrooleihin. Osaamisen hallinta muuttuvassa ty6-
ymparistossa vaatii hyvaa perehdytystda, koulutusta ja tyokiertoa (Laine
2011,32).

Tarve kehittdmisprojektille 1ahti TYKS-Sydankeskuksen toiminnan suunnittelus-
sa vuonna 2011, jolloin toimialueita suunniteltiin ja silloin pidettiin tarkedna hen-
kiloston saatavuutta ja osaamisen riittavyyttd. Osaamisen turvaamiseksi TYKS-
Sydankeskuksessa tavoitteena oli henkiloston liikkuminen toimialueen sisalla.
Haasteena on henkildston sopeutuminen eri tydrooleihin. Tata varten lahdettiin
kehittamaan tyokiertoa, jotta osaavaa henkilokuntaa voidaan siirtdd suunnitel-
lusti osastolta toiselle. Taman kehittdmisprojektin tarkoituksena oli tuoda tietoa
kirjallisuuskatsausten avulla tyokierron vaikutuksista tyohyvinvointiin. Tarkoituk-
sena oli tehda tyokiertomalli, jota voidaan hyddyntaa tydvuoroja suunniteltaes-

sa.

2.2 Kehittdmisprojektin toteutus

Kehittamisprojekti kuuluu osana laajempaa Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin
Tulevaisuuden sairaalan Hoitotydon kehittdmisprojekti Hoi-Pro 2009-2015 —
Tulevaisuuden sairaala — hanketta, jossa yhtena tavoitteena on osaava ja hy-
vinvoiva henkilostd. Hoi-Pro on osa T-sairaalan toiminnan, johtamisen ja orga-
nisaation muutoshanketta (Korvenranta & Mustikainen 2008.) Hoi-Pro hanke on
Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin ja Turun ammattikorkeakoulun yhteinen
projekti, joka on kuulunut osana T-sairaalaan jo paattyneeseen toiminnan kehit-
tdmiseen hankkeeseen (T-Pro hanke). T-Pro projektin yhtena tavoitteena oli
saada henkilostd osallistumaan ja sitoutumaan kehitysty6hon. Nain tavoitteena

oli varmistaa henkilbkunnan pysyminen ja hyddyntaminen organisaatiossa
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(Korvenranta & Sarkka 2010,10.) TYKS:an organisaatio on muuttunut vuoden
2013 alusta yksilokeskeisesta toiminta — ja johtamismallista prosessilahtdiseen
ajatteluun, jolloin toiminta on hoitolinja- ja prosessilahtoista. Lahtékohtana muu-
tokselle on ollut asiakas ja hanen tarpeidensa tayttaminen (lire & Tanttu 2011,
10). Kehittamistyon kohdeorganisaatio on TYKS-Sydankeskus. Organisaa-
tiomuutos sekd muutto A-sairaalasta T2- sairaalaan tapahtuivat tAman kehitta-

misprojektin aikana.

2.3 Kehittdmisprojektin eteneminen

Kehittamisprojektin aihe muuttui tydhyvinvointi esimiehen nakdkulmasta tyokier-
to tyGhyvinvoinnin nékdkulmaan. Aiheen vaihtumiseen vaikutti organisaation
seka toimintatapojen muuttuminen, etta projektipaallikén kiinnostus tydkiertoon.
Kehittamisprojekti eteni aiheen valinnasta, suunnitteluun ja toteutukseen taulu-
kon 1 mukaisesti. Kehittdmistyota johti koko prosessin ajan ylemman ammatti-
korkeakoulun opiskelija, hanen tehtavanaan oli projektin suunnittelu, seuranta,

toteutus ja arviointi (Silverberg 2005,50.) Aikataulullisesti se nakyy kuviossa 1
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Kuvio 1. Projektin eteneminen

Valmis tyo-

kiertomalli
tydelamaan

Kehittamisprojekti kdynnistyi syksylla 2012 aiheen valinnalla ja aiheen esittelylla

kohdeorganisaation projektiryhmalle. Kohdeorganisaatioksi valikoitui Varsinais-

Suomen sairaanhoitopiirin TYKS-Sydéantoimialue. Kevaalla 2013 selkiytyivat

kehittamistyon tavoite ja tarkoitus. Projektiryhma kokoontui syksylla 2014, jolloin

pdaivitettiin tiedot projektista ja sen etenemisesta. Ty0 eteni syksysta 2014 ke-

vaaseen 2015 loppuraportointiin ja tyokiertomallin luomiseen.
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3 KOHDEORGANISAATION KUVAUS JA TOIMINTA

Varsinais-Suomen sairaanhoitopiiri on kuntayhtymd, joka tuottaa erikoissai-
raanhoidon palveluja sairaaloissa, joita ovat Halikon sairaala, TYKS Loimaan
sairaala, TYKS Salon sairaala, Turun yliopistollinen sairaala, Turunmaan sai-
raala, TYKS Vakka-Suomen sairaala ja Uudenkaupungin psykiatrinen sairaala.
Sairaanhoitopiiri tarjoaa erikoissairaanhoidon palvelut maakuntansa asukkaille.
TYKS:in erikoisvastuualueeseen kuulu myos Satakunnan ja Vaasan sairaanhoi-
topiirin erikoissairaanhoito. Varsinais-Suomen sairaanhoitopiiriin kuuluu 28 ja-
senkuntaa, joissa on yhteensa noin 870000 asukasta (Varsinais-Suomen sai-
raanhoitopiiri esittely 2015).

3.1 TYKS-Sydankeskus ja sen toiminta

TYKS-Sydankeskus muodostaa yhden hallinnollisen kokonaisuuden, johon kuu-
luu sydanpotilaan hoitoketju. Sydankeskuksen kaikki yksikot sijaitsevat T-
sairaalan kolmannessa kerroksessa lahella toisiaan, mika edesauttaa sujuvan
yhteistydn muodostumista ja osaamisen kehittymista (Laine 2011, 31). Sydan-
keskuksessa hoidetaan potilaita viidella eri vastuualueella rytmihairié-, sepelval-
timo-, syddmenvajaatoimintahoito, sydan-, keuhko-, ja thoraxkirurgisen potilaan
hoito sekd muun sydénpotilaan hoitoketjuissa. Sydankeskuksessa on kolme
sydanvuodeosastoa, sydanvalvonta, sydanpoliklinikka ja sydantoimenpideosas-

to, jossa on jalkitarkkailu.

Sydanvuodeosasto 1 ja 2 ovat hallinnollisesti saman osastonhoitajanhallinnas-
sa, mutta fyysisesti ne sijaitsevat erilladn toisistaan. Sydanvuodeosasto 1:lla
TD3 on 25 potilaspaikkaa. 15 potilashuonetta, joista 10 kahden hengenhuonet-
ta, viisi huonetta on yhden hengen eristyshuoneita. Osastolle tulevat potilaat on
jaettu osastojen kesken hoitoon tulon syyn perusteella. Syddnvuodeosasto 2:lla
on kahdeksan potilaspaikkaa neljassé potilashuoneessa. Osasto sijaitsee onko-

logian osaston kanssa samoissa tiloissa. Heilla on 16 potilaspaikkaa ja oma
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henkilokunta. Osastolla hoidetaan luvatulle paikalle tutkimuksiin tai toimenpitei-
siin tulevia potilaita (Kuttila 2014).

Sydanvuodeosasto 3 toimii syddnvalvonnan kanssa samoissa tiloissa, siella on
yhdeksan potilaspaikkaa. Osastolla hoidetaan seka paivystys- ettd luvatulle pai-
kalle tulevia potilaita. Osa potilaista siirtyy valvontapaikoilta valvonnan vuode-
osasto paikoille. Sydanvalvonnassa on 10 potilaspaikkaa. Valvontapaikoilla hoi-
detaan kaikkia vastuualueiden potilaita, jotka tarvitsevat valvontahoitoa. Sydan-
valvonnassa hoidetaan akuutteja sepelvaltimokohtauspotilaita, sydamenvajaa-
toimintapotilaita, vakavia rytmihairibpotilaita, sekd vaativaa ladkehoitoa etta

hengityksen tukea tarvitsevia potilaita. (Koivu 2014.)

Sydanpoliklinikalla on vastaanottohuoneita kuusi ja sydanhoitajille kolme huo-
netta. Sydanpoliklinikalla tutkitaan ja hoidetaan potilaita, jotka tarvitsevat eri-
koissairaanhoidon tasoista sydansairauksien hoitoa. Poliklinikan yhteydessa
toimii pikapoliklinikka, jossa hoidetaan sydankeskuksen omia potilaita seka Kii-

reellisia lahetepotilaita (Pihkala-Rajanaro 2014.)

Sydantoimenpideosastolla on nelja toimenpidesalia, yksi ultradganihuone ja viisi-
paikkainen jalkitarkkailu. Toimenpidesaleissa tehdaan sepelvaltimoiden varjo-
ainekuvauksia, pallolaajennuksia, asennetaan erilaisia tahdistimia, tehdaan
elektrofysiologisia tutkimuksia ja erikoistoimenpiteita (esim. TAVI,- asd-, pfo-,
eteiskorvakkeen sulut). Jalkitarkkailuun tulee luvatulle paikalle tutkimuspotilaita,
aluesairaaloista paivystyspotilaita seké osastoilta erilaisiin jalkitarkkailussa teh-
taviin toimenpiteisiin. Jalkitarkkailussa tehddan muun muassa perikardiumpunk-
tioita, tahdistimen testauksia, ruokatorvi-ukg ja rytminsiirtoja muiden potilaiden
lisdksi. Toimenpideosasto toimii virka-aikana, mutta henkea uhkaaviin sydanin-
farkteihin tehdaan pallolaajennuksia virka-ajan ulkopuolella varallaolo ty6na.
Viime vuonna kiireellisia halytystoita tehtiin tydajan ulkopuolella noin 200 (Pih-

kala-Rajanaro 2014.) Sydantoimenpideosaston tyd on sateilytytta.

TYKS-Sydankeskuksen tydvuorojarjestelmad on muuttunut helmikuussa 2015,
jolloin sydantoimenpideyksikon hoitajilla alkoi varallaolo, silloin siirryttiin halytys-

tyojarjestelmasta varallaolotoimintamalliin. Varallaolo tarkoittaa sitd, etta alkuun
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on kaksi ja toukokuun puolen vélin jalkeen on yksi hoitaja kotona varalla. Sy-
danvalvonnan ja sydanosaston tyévuorosta tulee virka-ajan jalkeen hoitaja/ hoi-
tajat sydantoimenpideyksikk6on tekemaan paivystystoimenpidettd. Kotoa haly-
tetdan varalla oleva hoitaja paikalle. Sydénvalvontaan ja sydanvuodeosastolle
on resursoitu niin sanottuja ylimaaraisia hoitajia, jotka voidaan irrottaa tyévuo-
rosta siirtymaan toiseen paikkaan. Myos TYKS-Sydénkeskuksessa toimii vara-
henkilojarjestelma, jonka hoitajat kiertdvat koko sydankeskusta paikkaamalla
lyhyita ja akillisia poissaoloja. Tassa on yksisuuntaista tyokiertoa paivystysaika-
na. Hoitajan on tarkeéd kyetd ymmartdamaan hoitotydn ongelmien nakoékulmasta
potilaan kokonaistilanne, sovittamaan omat tietonsa ja taitonsa potilaan tilan-
teeseen seka tekemaan paatoksia yhdessa muiden kanssa. Hoitotyontekijan
tiedot kehittyvat vahitellen kaytannon harjoittelun ja teoreettisten tietojen harjoit-

tamisen mukaan.

Valittémissa hoitotilanteissa toteutetaan hoitotydn toimintoja nopealla tempolla.
Hoitotilanteissa ratkaistaan ja hoidetaan nopeaa ratkaisua vaativia ongelmia.
Paatoksenteon kehittyminen on yhteydessa asiantuntemuksen ja kokonaisuuk-
sien hallinnan kehittymiseen. Tyokierrolla on vaikutusta kokonaisuuksien hallin-
taan. (Lauri 2006, 102—-103.) Sairaanhoitajien osaamisen vaatimustaso kasvaa
jatkuvasti. Erikoissairaanhoidossa vaaditaan eniten erikoisosaamista. Tervey-
denhuoltolain mukaan organisaation johtajan ja terveydenhuollon henkildstén
on kehitettdva eri ammattiryhmien yhteisty6ta ja toimintatapoja, seka osallistut-
tava taydennyskoulutuksiin (Terveydenhuoltolaki 2010/1326). Yksi tapa kehittaa
henkiloston yhteistyota ja toimintatapoja on tyokierto. Hoitotyon johtajien tehta-
va on edistdd sairaanhoitajien osaamista, mika edellyttéda tyoskentelyn kehitta-
misen keinoja kuten tyokierto (Blixt & Uusitalo 2006, 183.)
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3.2 Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin tydhyvinvointiohjelma

VSSHP perusarvoja ovat potilaslahtéisyys, oikeudenmukaisuus, tehokkuus,
henkilokunnan hyvinvointi ja jatkuva uudistuminen. Sairaanhoitopiirin strategia
perustuu naille arvoille. Henkiloston osaamisen varmistamiseen ja henkildston
riittdvyyteen liittyvat menestystekijat ovat toiminannan vaikuttavuus, henkiloston
osaaminen, henkiloston tydhyvinvointi ja henkiloston riittavyys (Varsinais-

Suomen sairaanhoitopiirin tydhyvinvointiohjelma 2013- 2015.)

Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirille on tehty oma tyGhyvinvointiohjelma, sen
tavoitteena on luoda sairaanhoitopiirin yhteista kasitysta tyohyvinvoinnista, hy-
vasta tyosta ja hyvasta tyopaikasta. Tyohyvinvointiohjelma rakentuu tukemaan
sairaanhoitopiirin strategiaa ja Tehrdaan porukal- henkilostopoliittista toimintaoh-
jelmaa keskittyen tydhyvinvointiin. Hyva ty6 siséltdd oikeudenmukaisen kohte-
lun tyontekijoille, tybpaikan yhteisten arvojen noudattamisen, tydpaikalla vallit-
sevan luottamuksen ja tasa-arvon seka yhteistoiminnan. Hyva tydpaikka on tyo-
ympariston nakokulmasta terveellinen, turvallinen, viihtyisa, joka sisdltaa hyvan
johtamisen ja esimiestyon, mielekkaat ja mielenkiintoiset tehtavat seka tyon ja
muun elaman yhteen sovittamisen (Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin tyohy-
vinvointi- ohjelma 2013- 2015).

Tybhyvinvoinnin tarkoituksena on ettd se on suunnitelmallista ja ennakoivaa
johtamisen, osaamisen, tyokyvyn, tyoolojen, yhteisten toimintatapojen ja ty6-
prosessien kehittamista. Se sisaltdd henkildston hyvinvoinnin seuraamisen ja
arvioinnin. Tydhyvinvoinnista vastaa sairaanhoitopiirin johto ja esimiehet osana
tyoyksikon paivittaista toimintaa. Tyontekijan vastuulla on vastata omista voi-
mavaroistaan ja oman tyoyhteisbn tydhyvinvoinnista. Hyvaa esimiestytta on
tyohyvinvoinnin johtaminen, hyvin toteutettu esimiestyd on hyvin toteutettua
tydhyvinvoinnin johtamista. Jotta sitd pystytdan edistamaan tyopaikalla se pe-
rustuu johdon, esimiesten ja tyontekijdiden hyvaan yhteistydhén. Johdon tukena
hyvané yhteistyokumppanina on henkilostohallinto, tyéterveyshuolto ja tydsuo-
jelu, myods luottamusmiehilla on tarked rooli prosessissa. Jokainen vaikuttaa

omalla kaytokselladn omaan ja muiden tyossa parjddmiseen. Tyohyvinvointia
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pystytddn edistamaan erilaisilla toiminnoilla, naitd ovat tyohon liittyvat, yhtei-
sO0n kohdistuvat, tyohon liittymattomat ja yksiloon kohdistuvat. Painopistealu-
eet tydhyvinvoinnille ovat tydhyvinvointisuunnitelman laadinta, jota tarkistetaan
vuosittain, siihen sisaltyy kehityskeskustelut, koulutusten jarjestaminen seka
kulttuuri- ja liikuntatoiminannan lisdaminen tyénantajan tukemana. Jokaisessa
yksikdssa tehdaan tyohyvinvointisuunnitelma, joka liitetdan osaksi tyohyvinvoin-
tikyselyihin.

Miten sitten mitataan tyGhyvinvoinnin parantumista tai muutosta? Tydhyvinvointi
tulee esille sairauspoissaoloista, tyytyvaisyyskyselyn tuloksista, potilastyytyvai-
syyskyselyista, tyoturvallisuuskartoituksista, esimiesten arvioinnista, ja johtami-
sesta. Tyohyvinvointi perustuu johtamiseen, osaamiseen seka osallisuuteen. Se
nostattaa innostusta ja yhteisollisyytta sekd antaa puhtia matkalla kohti mé&aéri-
teltyja ja yhteisesti sovittuja tavoitteita. Tydhyvinvoinnin kehittamisen vaikutuk-
set nakyvat kustannusten vahenemisena ja organisaation tuottavuuden para-
nemisena. Tyohyvinvoinnin parantuessa hyotykaytossa oleva tybaika kasvaa,
sairaskulut pienenevat ja organisaation toimintakyky kasvaa. TyoOprosessien
kehittamisella on myo6s vaikutusta tydssa jaksamiseen (Varsinais-Suomen sai-

raanhoitopiirin tydhyvinvointiohjelma 2013- 2015).
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4 TYOKIERTO

4.1 Tyokierto

Tyokierto voi tuoda virkistysta ja vaihtelua normaaliin ty6hén, jolloin tyon mie-
lekkyys kasvaa ja tyoelaméan laatu paranee. Tyokierto on suunnitelmallinen ja
tavoitteellinen henkiloston kehittamisen menetelmd, jossa tyontekija siirtyy va-
paaehtoisesti tietyksi ajaksi eri osastolle tai toiseen yksikkdon toiseen tehtavaan
kehittydkseen ja oppiakseen. Tyo6tehtavat voivat olla samoja tai uusia tyotehta-
vid. Tyokierto tukee mahdollisuutta tydssa oppimiseen ja kehittymiseen seka
tyoyhteistjen ja tyotapojen kehittdmiseen seka osallistumista organisaatiossa
(Rolfsen 2013, 292). Tyokierrossa tyontekija siirtyy vapaaehtoisesti joko toiseen
tyOpisteeseen, organisaatioon tai tyotehtavaan maaraajaksi (Lindeman- Valko-
nen 2001, 8). Liikkuvuutta kehittamalla voidaan edistaa urakehitysta, tydyhtei-
son kehittymista ja tyohyvinvointia. Tyokierron suositeltava aika on yleensa 6-8
kuukautta, jos kyseessa on lyhempi aika saattaa yksilon tarvittavien tietojen op-
piminen jaada puutteelliseksi. (Maxwell, Richards & Sandra 2008, 432- 446).
Tyokierto voi olla myds lyhyenpéaa kahdesta viikosta kahteentoista viikkoa. Tyo-
kierrolla voidaan pyrkia monipuolistamaan tyon sisalttéa, mika toteutetaan méaa-
ratietoisella tehtavien vaihtelulla sopivaksi katsotuksi ajaksi (Blixt & Uusitalo
2006, 183). Tyokierrolla saadaan myds sita hiljaista tietoa esille, jonka merkitys
on hoitotyén kehityksessa merkittava. Taméa osaaminen syntyy tyon ja koke-
muksen kautta. (Harley 2010,14.)

Hoitajan tyossa tyokierto tarkoittaa tavallisesti sairaalan sisaisesti tapahtuvaa
kiertoa eri osastojen sisalla. Tyokierron vaikutuksella voidaan kasittda sisalta-
van seuraavat asiat, tydssa jaksaminen, itsensd ammatillinen kehittdminen,
tyohyvinvointi ja potilasturvallisuus. Tyokiertoon lahtevan tulee saada koulutusta
ja perehdytysta uuden osaston toiminnasta. Hyva perehdyttaja on sellainen,
jolla on kiinnostusta ja myénteinen asenne opastukseen. Perehdyttdjan tulee

olla oman osastonsa ammattilainen. Tydssa kaytettava ammattitaito pitaa sisal-
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la&n monia nadkyvia tietoja, asenteita, taitoja, kykyja ja valmiuksia (Aarnikoivu,
2010, 49).

Kehittyakseen ammatillisesti tyokierron aikana, tyOkiertja tarvitsee reflektiota
omista taidoista ja tiedoista, asenteista, toimintatavoista ja uusista nakokulmis-
ta. Tyokiertajan tulee olla muutosvalmis, rohkea ja vahvistaa ammatillista identi-
teettiddn ja arvioida itseddn. Han on myds velvollinen saamaan palautetta tyos-
taan seka antamaan palautetta tyoyhteisolle. Han voi vahvistaa jaksamistaan
itsetuntemuksella, lisd&ntyneelld osaamisella, uusilla kokemuksilla sek& jousta-
vuudella. (Karhu & Selivuo 2004, 58).

4.2 Tydokierron tarkoitus ja tavoitteet

Tyokierron tarkoituksena voi olla ammatillinen patevoityminen omalla erikois-
alalla sekd omaan urakehitykseen liittyva ammatillisen kasvun tukeminen. Ta-
voitteita ovat tyon tekeminen mielenkiintoisemmaksi seké oppimisen edistymi-
nen. Yhteistyon ja ymmartamisen parantaminen, uusien nakdokulmien saaminen
tyohon, henkilokohtaisen ammattitaidon ja itsensd ammatillisesti kehittdminen
tyossa oppimalla, tuottavuuden lisddminen ja urakehityksen tukeminen, seka
osaamisen lisddminen. Uuden oppiminen vieraassa ymparistossa on tehok-
kaampaa kuin omassa tyoyksikdssa. Uusi tehtava ja ymparistd haastavat uuden
oppimiseen. Tyoyksikdissa olisi hyva olla eri jarjestelmia ja menettelytapoja,
joilla tyontekijat kayttavat ja jakavat osaamistaan ja joiden avulla tieto saadaan
hyodynnettyda muiden kesken. (Otala 2003, 29; Kénénen 2005, 60). Keskeinen
tavoite on myo6s potilaan hoitoketjun ymmartdminen ja hallinta seké yhtenaisten
hoitokaytantojen toteuttaminen kaytadnnossa. Tyokierron suunnittelu ja toteutta-
minen maarittyvat paljon niiden tavoitteiden mukaan, joihin tyokierrolla pyritaan
vastaamaan. Tyokiertoa aloitettaessa on hyva pohtia onko tyokierron tavoittee-
na uuden oppiminen, vaihtelu, kontaktien luominen tai uusiin tehtaviin perehty-
minen seka mita tyokierrolta halutaan organisaation kannalta. (Blixt & Uusitalo
2006, 184; Hongisto 2005, 30-31; Partanen 2009, 29-30.)
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Tavoitteita pitaisi huomioida tydkiertoon lahtijan lisdksi tydyhteison ja lahettavan
tyoyhteison nakokulmasta, mita tyokierrolla halutaan saavuttaa, ovatko ne am-
matillisen osaamisen, hallintokaytanteiden tai tyokulttuurin kehittdmista. Tyo6-
kiertoon lahtijalle on hyva valita oma tukihenkild, joka ohjaa ja opastaa tulijaa.
Tukihenkil6lta edellytetdan valmiutta jakaa omaa osaamistaan, kiinnostusta op-
pimiseen ja seké kykya antaa tilaa toiselle ja astua itse sivuun. Palautekeskus-
telulle ja arvioinnille on hyva varata aikaa (Asikainen 2008, 52-54; Jarvi & Uusi-
talo, 2004).

4.3 Tydkierto organisaation ja henkiloston nakokulmasta

Tybelamassa painotetaan jatkuvan oppimisen ja kehittdmisen tarvetta ja orga-
nisaatiotasolla tyokierto tukee tydyhteison jatkuvaa oppimista seka sita etta tyo-
yhteisdissd on ammattitaitoinen henkilostd. Tyokierron avulla henkilostod tutus-
tuu eri tyoyksikdiden toimintaan, perehtyy erilaisiin tydtapoihin ja -menetelmiin
seka saa kokonaiskuvan palveluprosesseista. Nain voidaan varmistaa, etta pal-
veluprosessin eri vaiheissa on oikeaa osaamista, mika nakyy asiakkaalle laa-
dukkaina ja vaikuttavina palveluina. Lisaksi tyokierron avulla voidaan arvioida
miten kehitetyt prosessit toimivat. Sitd on kaytetty oppimisen kehittdmisen vali-
neend. Se antaa mahdollisuuden organisaatiossa toiminnalliseen ja siséiseen
joustavuuteen. Sen avulla voidaan rikastuttaa yksilon taitoja ja patevyytta,
edesauttaa yksilod ymmartamaan paremmin organisaation tavoitteita ja sita
kautta sitouttaa paremmin organisaatioon. Se asettaa myds haasteita organi-
saatiolle lisdamalla tyomaaraa ja sitd kautta laskee tuottavuutta siella mista
puuttuu tyontekija, kun ihmiset ovat tydkierrossa. Hyvélla suunnittelulla ja tiedo-
tuksella voidaan vahentaa negatiivisia asenteita organisaatiossa sekd huono-

laatuista tyon organisointia (Rasi 2014, 5-6).

Asiakastyytyvaisyytta lisaamalla tyokierto ja tyévoiman liikkuvuus tuovat esille
uusia mahdollisuuksia yhteiskunnallisesti ajateltuna. Tyokierto estaa tydhon
kyllastymista tuomalla esille paremmin ongelmia, joihin tarvitsee puuttua ja pys-

tytd&n tukemaan paremmin yksiléa ja arvostamaan hanta, jolloin voidaan siirtda
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yksilon osaamista sinne missa tarvetta on. Nain tulee mahdolliseksi kehittaa
organisaatioita ymmartavampaan suuntaan ja esimerkiksi organisaation uudel-
leenjarjestelyiden kautta on mahdollisuus kasvattaa niita tukipilareita, joiden
varaan voidaan hyvinvointia rakentaa. Heikon taloudellisen tilanteen aikana on
organisaatiolle tarkeda se, ettd kaikki mahdollisuudet on hyddynnetty, joiden
avulla voidaan l0ytaa uusia innovaatioita ja mahdollisuuksia, jotta talouskasvu ja
kilpailukyky olisi mahdollista sailyttaa. Tyokierron ja tydvoiman liikkuvuuden
avulla olisi mahdollista tukea ikaantyvia tyontekijoita ja johtajia pysyméaan tyo-
elamassa pitempéén ja kehittamaan itseddn. Tybvoiman liikkkuvuus mahdollis-
taa tyon tarjonnan ja kysynnan kohdistamisen paremmin, silla on vaikutuksia
tyollistettavyyteen ja tyottdomyyden ennaltaehkaisemiseen ja vahenemiseen.
Tyokiertoa hyddyntamalla on mahdollista parantaa tiedonkulkua organisaatios-
sa ja lisatad potentiaalisia voimavaroja, jakaa tyovoimaa tehokkaammin organi-
saation eri tasoilla, lisata luottamusta organisaatioon itsensa ja yksildiden valilla
seka parantaa rekrytointia (Rasi 2014, 5-8; Rogers & Bakas 2007, 66—74.)

Tyokierron avulla organisaatio saattaa kehittya oppivaisempaan suuntaan, jol-
loin organisaatio voi kehittda itselleen sosiaalisia verkostoja ja sen kautta lisata
tiedollista osaamista ja sopeutumiskykya seka kasvattaa suorituskykyaan. Tyo6-
kierron avulla voidaan organisaatiosta |0ytaa sellaisia voimavaroja joita se voi
hyodyntdd omassa kehittymisprosessissaan (Rasi 2014, 13.) Tyokiertoa tulisi
miettia jokaisen tyontekijan kohdalla erikseen, mutta siihen tulisi kannustaa ja
se tulisi mahdollistaa kaikille halukkaille seka se tulisi saada osaksi henkilosto-
strategiaa (Hongisto 2005, 84.)

Tyokierto tukee yksittdisen tyontekijan kehittymista, mutta tydyhteisétasolla ta-
pahtuvia tydmenetelmia ja tapoja koskeva vertailuoppiminen jaa usein toteutu-
matta. Tyokierron sujuminen optimaalisesti edellyttaa tyodyhteisbssa hyvaa il-
mapiiria. Esimiehen tuki, yksilon oma motivaatio, oikea asenne ja hyva itsetun-

temus ovat tarkeita tekijoita tyokierron onnistumiselle (Hongisto 2005, 3.)

Tyokiertoon lahteviltd vaaditaan rohkeutta irtautua tutusta ymparistosta toiseen
tyoyhteis66n. TAma on seka henkisen etta ammatillisen kasvun paikka. Tyokier-

toon lahteville sekd organisaation sisalla vaaditaan hyvaa suunnitelmallisuutta
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seka sita ettd uutta asiantuntemusta voidaan hyddyntaa hyvin tydyhteistssa
my0s tyokierron paatyttya. Tyokiertoa voidaan myos hyddyntaa uusien esimies-
ten perehdytyksessa, erilaisten prosessien kehittamisesséa seka asiantuntemuk-
sen siirtAmisessa. Tyokierto hyddyttaa koko tydyhteista. Tyokierrossa hoitotydn
taitojen edistyminen vahvistaa yhteistyttaitoja myds muiden ammattiryhmien
valilla. Taméa vahvistaa organisaation vetovoimaisuutta. Tyokiertoa suunnitelta-
essa tulisi huomioida tydkiertoon lahtevan yksilon valmiudet ja osaaminen, jotta
voidaan huomioida hanen oppimistarpeensa yksilollisesti (Blix ja & Uusitalo
2006, 183-200.)

Tyokierron jarjestamisessa eteen voi tulla paljon esteita. Suurimpia esteita ovat
johdon, esimiesten ja henkiloston asenteet. Esimiehet voivat pelata hyvan tyon-
tekijan menettamista. Tyokierron hyddyt saattavat olla vaikeasti huomattavia,
mutta kokonaisuudessaan tyodkierto on halpa keino kehittdd henkilostod. Usein
tyontekijasta omat tydtehtavat tuntuvat turvallisemmalta eika tyokiertoon sen
vuoksi ole rohkeutta ja halukkuutta. Se voi herattaa myos vaaria odotuksia ja
epavarmuutta. Epdvarmuus voi kohdistua sekad tulevaisuuteen ettd omaan
asemaan tyoyhteisdssa. Tyokierto saattaa aiheuttaa tunteita turvallisuuden, ta-
sa-arvon, asiantuntijuuden, tuttujen asioiden, tyotyytyvaisyyden ja ty6tovereiden
menettamisesta. Tyokierto aiheuttaa muutoksia ja jarjestelyja tydyhteisoissa. Se
vaatii esimiesten etta henkiléston sitoutumista tyokiertoon. Elleivat tyontekijat
halua opetella uusia tehtavia, siirtya toiseen tydpisteeseen tai perehdyttaa uutta
tyontekijaa, saattaa tyokierron toteuttaminen olla haasteellista (Hongisto 2005,
35-36.)

4.4 Tavoitteellinen tyokierto

Tavoitteellisen tyokierron ero tyokierrosta on sen paamaara henkilokohtaiseen
ja yhteisolliseen oppimiseen. Tavoitteena voidaan pitdd yksilon omaan urakehi-
tykseen liittyvdn ammatillisen kasvun tukemista ja yhteisdllisesti tyOyhteison
kehittamiseen tarvittavien ndkdkulmien havaitsemista ja esilletuontia. Tavoitteel-

lisella tyOkierrolla tarkoitetaan tyontekijan siirtymista tyoskentelemadn maaraai-
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kaisesti tyoyksikosta toiseen tai tydtehtavasta toiseen. Se perustuu aina vapaa-
ehtoisuuteen sekéd tyontekijan ja tybnantajan valilla sovittuihin periaatteisiin.
Vaikka tyokierrossa oleva tyontekija on toisen tydnantajan ohjauksessa, niin
palvelussuhde sdilyy omaan tydnantajaan. Tavoitteellisessa tyokierrossa on
oleellista, etta tavoitteet maaritelladn yhdessa tyontekijan ja tydnantajan valilla
ja perehdytys varmistetaan tyokiertoon saapuvalle henkildlle. Hyva kaytanto
tyokierrolle muodostuu etukateen suunnittelusta ja tuetusta prosessista, yhtei-
sista tavoitteista seka arvioinnista (Mokkénen & Ojala 2008, 36; Partanen
2009,24.)

Tavoitteellisen tyokierron vaiheet alkavat tyontekijdn omista itselleen laatimista
oppimistavoitteista ja oppimistavoitteiden laatimiseen tarvitaan tukea esimiehel-
td. Tehokkainta on etté tavoitteet laaditaan yhdessa. Ennen tavoitteellisen tyo-
kierron alkua on hyva tutustua vastaanottavan yksikon kirjalliseen materiaaliin.
Laaditut tavoitteet on hyva esittaa tyokiertoon tulevassa yksikossa, koska silloin
henkilokunta on tietoinen oppimistavoitteista. My0s vastaanottavalta yksikolta
tulisi olla tavoitteita tyontekijalle. Naitd voivat olla esimerkiksi tiedot ja taidot,
joita tydntekijan toivotaan tuovan osastolle, kuten oman alan asiantuntijuus ja
osaaminen. Oppimistavoitteita tulee arvioida tyokierron aikana ohjaavan tytpa-
rin tai mentorin kanssa. Tyontekijan tulee voida ilmaista havaitsemiaan asioita
aaneen, huomioida hyvid kaytanteitd ja havaitsemaan puutteita. Nain saadaan
keskustelua aikaan, jolloin havaitaan puutteita tai hyvia kaytanteita (Partanen
2009,14.) Ammatillisen kasvun kannalta on tarkeaa kayttaa mahdollisuutta op-
pia uusia toimintatapoja erilaisissa toiminta ympaéristoissa (Nancarrow 2005,
28.)

4.5 Muutosvalmius

Kehittdmis- ja muutostilanteissa on johtaminen ja tydroolien muutoksen ymmar-
taminen ja selkeiden rakenteiden edistaminen merkittavaa. Jotta henkilosto si-
saistda muutoksen, kykenee muokkaamaan perustehtavdd muutoksen edellyt-

tamalla tavalla ja jaksaa muutoksen myllak&assa, muutoksen tulisi olla ymmarret-
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tava, hallittu ja mielekds. Olennaista on yhteisen tavoitetilan hahmottaminen,
téiden jarkevaittaminen, yhtenainen johtamiskulttuuri ja henkiléston hyvinvointi
ja osallisuus. Hyvin suunniteltu ja perusteltu tydkierto johtaa onnistuneeseen
muutokseen. Muutoksessa on hyva huomioida organisaation toimivuuden kehit-
taminen muutoksen aikana. Kaytanndssa tama tarkoittaa tydolosuhteiden ja
muutostavoitteiden keskindista suhteuttamista siten, etta muutoksen suunnitte-
lussa otetaan huomioon myo6s tydskentelyolosuhteet. Tydelama elaa jatkuvan
muutoksen keskella. Onnistuneeseen organisaatioiden kehittamistyon saavut-
tamiseksi on tarkeda hyva ja oikeudenmukainen muutoksen johtaminen ja avoin
tiedottaminen. Oikeuden mukaisuuden tunnetta vahvistaa kuulluksi tuleminen,
vapaus ilmaista mielipiteitd, johdonmukainen paatéksenteko, puolueettomuus ja
eettisyys sekd paatoksenteossa kaytetyn tiedon vireettomyys. Oikeudenmukai-

seksi koettu johtaminen vahvistaa tyonhallintaa (Wiili- Peltola 2005, 25.)

Muutostilanteissa esimiehen rooli korostuu entisestaan. Tyontekijalta edellyte-
taan, ettd he ovat valmiita muuttumaan ja muuttamaan tyonsa ympariston ja
vaatimusten mukaan. Henkilostdé on saatava vakuuttumaan muutoksen tarkey-
desta ja henkildstolle olisi annettava riittavasti aikaa ymmartaa muutokset ja sen
seuraukset. Muutoksia ei saa toteuttaa liian usein, koska muutoksen hyvaksy-
minen vie oman aikansa. Jollei aikaa anneta voi olla ettd muutokset jaavat
kosmeettisiksi. Tyontekija paase kokeilemaan ammattitaitonsa patevyytta erilai-
sissa ymparistoissa, turvallisissa puitteissa, jota tyokierto tarjoaa, on oletettavaa

ettd se edistaa muutosvalmiutta (Kenni & Asikainen 2011, 9-10; Luomala 2008).

Muutoksen tapahtuessa tydyhteistssa on tarkeaa etta on hyva esimies. Hyva
esimies kertoo asiat suoraan ja kuuntelee alaisiaan ja on lasna. Tyontekija kes-
tda muutoksen parhaiten silloin kun asioista puhutaan suoraan ja luottamuksel-
lisesti. Muutostilanteissa yksildiden hyvinvointia koetellaan. Onnistuneessa
muutoksen johtamisessa tarvitaan tietoa, siitd mitk& ovat onnistuneen johtami-
sen edellytykset. Hyvin johdetussa muutoksessa kiinnitetddn huomiota henki-
|6ston sitoutumiseen, ammatilliseen osaamiseen, motivoitumiseen seka vastuul-

lisuuteen ja hyvaan tydnjakoon (Luomala 2008, 13).
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Tyoyhteison johtamisella ja ilmapiirilla on keskeinen merkitys tuottavuuden ke-
hittamisessa.  Tyokierron vaikutuksella voidaan parantaa ty6hyvinvointia,
osaamista, laatua ja asiakastyytyvaisyytta seka kehittdd henkilostoresursseja ja
valmiuksia tulevaa muutosta varten. Tyopaikkojen kehittdminen vaikuttamalla
erilaisiin johtamistapoihin, tydn organisointiin ja siséltdihin, tydyhteison sosiaali-
siin suhteisiin ja tydymparistoon seka tyoyhteison sosiaalisiin suhteisiin, on kei-

no parantaa tyokykya ja tyémotivaatiota. (Otala & Ahonen 2005, 71).

Muutoksessa on olennaista osata jakaa ty6t siten, etta paatosvalta ja vastuu
tyosta on jaettu tydn mielekkyytta ja tydmotivaatiota lisaavalla tavalla ottamalla
huomioon muutoksen hallintaan vaikuttavat seikat. Muutoskokemusten karttu-
minen voi lisata myods osaamisen kehittymistéa. Saatetaan puhua organisaation
hiljaisesta tiedosta, jota on hankala siirtdééd henkildlta toiselle. Muutostilanteessa
tulisi kiinnittd& huomiota motivaation kohottamiseen, samoin kuin esimiehen tuki
ja ajan antaminen on tilanteiden muuttuessa tarkeda. Tilanteiden vaihtuessa on
hyva selvittda henkiloston koulutustarpeita suunnittelun muutoksen vaatimusten
ja tydyhteison kehittdmisen kannalta. Muutostilanteessa olisi hyva tarkistaa kay-
tettavissa olevien kannustinjarjestelmien palkitsevuus. Hyvin johdetussa muu-
toksessa tyoyhteison kehittamiseen osallistuu koko henkilékunta johto mukaan
lukien. Johdon sitoutuminen muutokseen vaikuttaa siihen miten hyvin muutok-
selle asetetut tavoitteet saavutetaan ja muutos onnistuu. (Luomala 2008, 10—
14.)

Muutos voi olla tilaisuus saada aikaan uusia tyon tekemisen ja vuorovaikutuk-
sen keinoja. Muutos voi avata tien uudistumiseen, uuden oppimiseen ja sen
myota positiivisiin seurauksiin. Onnistuneessa muutoksessa on olennaista, etta
kaikki muutokseen osallistuneet tietdvat mika muuttuu ja mita heiltd odotetaan.
Tarkeaa on myos tietdd millaisia uusia ammattitaitovaatimuksia muutos edellyt-
taa ja kenen kanssa tyota jatkossa tehdaan. Muutoksessa lahdetaan liikkeelle
nykytilan arvioinnista, jolloin tarkastelun kohteeksi joutuu henkilokunnan tyo-
panos ja organisaation tehokkuus. Muutoksen suunnittelussa ja sen lapiviennis-
sa saattaa esiintya sekaannusta koska yleensd muutos tuo mukanaan pelkoja

ja epdilyjda mahdollisuuksien lisadksi. Muutostilanteissa saattaa esiintyd myo6s
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keskinaista kilpailua ja kyrailyd. Muutoksen johtamiselle on erityisen tarkeaa
hyva tiedottaminen, selkeiden pelisdantojen ja avoimen viestinnan luominen
tyoyhteist6n. Hyva muutosjohtaja kertoo selkeésti miksi muutos on tarpeellinen,
mika muuttuu ja miten muutos kaytannossa toteutetaan. Sopeutumista muutok-
siin helpottaa se etta roolit ja vastuut on jaettu oikeudenmukaisesti ja selkeasti
(Luomala 2008, 17-24). Tyontekijoiden tunteet tulee huomioida, kun ty6yhtei-

soissa aloitetaan tyodkierto eri yksikoiden vélille. (Arikoski & Sallinen 2011,13.)
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5 TYOHYVINVOINTI

5.1 Ty6hyvinvointi

Tybhyvinvoinnissa on kyse tunteesta, yksilon ja ryhman kokemuksesta. Hyvin-
voiva henkilostd on edellytys hyvélle hoidolle. Oikein mitoitettu henkiléstd, ko-
kemus tyosuhteen varmuudesta, mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6honsa ja
oikeudenmukaisuus ja rakentava ongelmien ratkaisumalli seka luottamukselli-

nen ilmapiiri ovat hyvinvoivan tydyhteisén avaintekij6ita (Honkalampi 2009,14.)

Tyohyvinvointia lisaa hyva ja motivoiva johtaminen, tydyhteisén ilmapiiri, tytnte-
kijoiden ammattitaito ja tasapuolinen kohtelu tydyhteisdssa. Tyon tulisi olla mie-
lekasta, terveellistd, ja turvallista. Hyvinvoivassa tyOyhteisgssa ammattitaitoiset
tyontekijat ja tyoyhteist tekevat tyota hyvin johdetussa tydyhteisoissa. Tyohy-
vinvointi vaikuttaa tyossa jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvaessa sairauspoissa-
olot vdhenevat ja tyon tuottavuus lisaantyy (Tyohyvinvointi tydyhteisdjen me-

nestyksen kivijalaksi hanke 2012).

Tyohyvinvointi muodostuu erilaisten tekijdiden yhteisvaikutuksesta joista eras
on tyokierto. Tydhyvinvointia on maaritelty monella eri tavalla. Sosiaali- ja terve-
ysministerion (2015) mukaan tyohyvinvointi koostu tyontekijan terveydesta ja
jaksamisesta, tyopaikan turvallisuudesta, hyvasta tydilmapiirista ja tyon hallinas-

ta seka hyvasta johtamisesta.

Yhten& tydhyvinvoinnin osa-alueena voidaan pitdé tyohon sitoutumista. Omaan
tyohon sitoutuminen nakyy esimerkiksi tyontekijan innostuksena ja haluna toi-
mia tyOpaikkansa hyvéksi vastuualueidensa ja tyotehtaviensa lisaksi. (Robert-
son & Cooper 2010, 27-28). Tydhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja
tuottavaa ty6ta, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteistt tekevat hyvin joh-
detuissa organisaatioissa (Anttonen & Rasanen 2009, 30.) Tyohyvinvoinnin
edistiminen tydyhteisdssa on tiivista yhteisty6ta johdon, esimiesten ja henkil6s-
ton valilla. Myos tydsuojelutoiminta ja tyoterveyshuolto ovat olennainen osa ter-

vettd tyoyhteista (Tyoterveyslaitos 2012).
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5.2 Tybyhteisdn hyvinvointi

Tybyhteis6t muodostuvat yksiloista, jotka toimivat ja kommunikoivat yhdessa.
Hyvinvoinnin kannalta on tarkeéa ettd, yhteistyd naissad ryhmissa on sujuvaa,
auttaminen on vastavuoroista ja ihminen kokee yhteenkuuluvuutta muiden
kanssa. Tyotehtavien ulkopuolellakin tapahtuu informaalia vuorovaikutusta tyon-
tekijoiden valilla. Yksildiden tyytyvaisyys on riippuvainen sosiaalisesta tuesta,
jota odotetaan kollegoilta ja esimiehilta. Talla voidaan tarkoittaa esimerkiksi ar-
vostusta ja kannustusta, jonka kautta yksilo voi kokea merkityksellisyytta ja ar-
vostusta. (Hakanen 2005, 222). Tydyhteison jasenilla on suuri vaikutus myo6s
yhteisen todellisuuden muokkaajina, kollegan julkituodut mielipiteet tietydista
tilanteesta tai omista kokemuksistaan tydssa vaikuttavat muidenkin asenteisiin
(Warr 2007, 245).

Rauramon kirjassa tydhyvinvoinnin portaat malli perustuu Maslowin motivaa-
tioterapiaan. Tydhyvinvoinnin portaat malli kuvaa yksilon perustarpeita suhtees-
sa tyohon ja tarpeiden vaikutusta motivaatioon tydelamassa. Kaikki portaat ku-
vaavat tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd seka organisaation ettéa yksilon néa-
kokulmasta. Tarkoituksena on loytaa tydhyvinvoinnin taustalla olevia malleja ja
tekijoitd seka auttaa kehittamaan organisaation, tydyhteison ja yksilon hyvin-
vointia. Ty6hyvinvointimallissa on portaat nimetty terveys, turvallisuus, yhteisol-
lisyys, osaaminen ja arvostus. (Rauramo 2012, 13.)

Terveyden edistaminen on sijoittamista terveyteen, voimavarojen kohdentamis-
ta ja terveyteen vaikuttavien tekijoiden kartoittamista. TyOyhteis6issa terveyden
edistamiselld tarkoitetaan kaikkia sitd toimintaa, jonka tavoitteena on henkilos-
ton toimintakyvyn liséaminen, henkiloston terveyden edistaminen, ongelmien
vahentaminen ja elakoityminen lilan varhain. Terveellisilla elaméntavoilla ja ke-
hittamalla ty6elamaa voidaan vaikuttaa moniin hyvinvointiin vaikuttaviin tekijoi-
hin. Terveytta voidaan parantaa seka yksilon ettd organisaation kannalta. Hyva
fyysinen kunto ja terveys auttavat jaksamaan niin tdisséd kuin vapaa-ajallakin.
Liikunnalla voidaan edistaa tyo- ja toimintakyvyn lisaksi fyysista, psyykkista ja

sosiaalista hyvinvointia. TyOpaikat voivat kannustaa tyontekij6ita liikkumaan.
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Hyvinvoiva ja hyvakuntoinen tyontekija pystyy antamaan paremman tyopanok-
sen kuin huonokuntoinen. (Rauramo 2012, 28.) Jokaisella tyontekijalla on oike-
us turvalliseen tydymparistdéon, jolloin kenenkaan ei tarvitse karsia tyotapatur-
mista. tyoperaisista sairauksista, hairinnasta, kiusaamisesta tai epaasiallisesta
kohtelusta. Turvallisuus liittyy myds tyosuhteen pysyvyyteen ja toimeentulon
jatkuvuuteen. Epavarmuus ja pelko heikentavat myds tuloksellisuutta ja tyohy-
vinvointia. Turvallinen tydyhteisé saavutetaan organisaation ja henkiléston yh-
teistydlla. Mita laajempaa yhteistyd on sita turvallisempi tydyhteisd on. Erittain
oleellista turvallisuuden toteuttamisessa on jokaisen tydyhteisén jasenen ylinta
johtoa myoden sitoutua turvallisiin tyd- ja toimintatapoihin. Tyoyhteisdssa on
aina noudatettava tyon turvallisuuden takaamiseksi asetettuja maarayksia ja
saantoja seka aktiivisesti kehitettavan ja edistettava siihen kuuluvia asioita.
(Rauramo 2012, 70.)

Tyoyhteisdssa jokainen haluaa tuntea itsensa tarpeelliseksi. Yhteisollisyyden
my6ta ihmisen itsetunto vahvistuu ja rakentuu. Hyvassa tyoyhteiséssa ihminen
on parhaimmillaan ja saa toteuttaa itsedén. Jokaisella ihmisella on oma rooli
tyoyhteistssa. Tyoyhteison sisaisilla ihmissuhteilla on tarkea merkitys tyémoti-
vaation, tyohyvinvoinnin ja tyon tuloksellisuuden kannalta. Kun tydyhteison ih-
missuhteet ovat avoimia, yhteistydkykyisia ja luottamuksellisia silloin organisaa-
tiokin saavuttaa parempia tuloksia. Luottamukselliset ihmissuhteet tydyhteisds-
sa herattavat yhteenkuuluvuuden tunteen. Luottamus herattda myods avoimuu-
den ihmisten vdlille. Ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa nakyy tyéyhteison
avoimuuden tila. Yksilon tasolla avoimuus nakyy parhaiten omien mielipiteiden
vapaaehtoisena jakamisena seka rohkeutena puuttua ongelmakohtiin. (Raura-
mo 2012, 104-106.)

Tyoyhteison ilmapiiri saatetaan maaritella tydyhteisossa tyoskentelevien ihmis-
ten mielipiteiden tuloksena. Tyoyhteis6ssa voi esiintyd useitakin erilaisia ilmapii-
reja. Hyvan ilmapiirin tunnusmerkkeja ovat esimerkiksi hyvat esimies-
alaissuhteet, hyva tiedonkulku, hyvat kaytostavat, oikeudenmukaisuus, tasa-
arvo, selkea tyonjako, tyon ja yksityiselaman yhteensovittamiseen liittyvat jous-
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tot, tyorauha, vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet, yhteiset paamaarat, ar-
vot, yhteishenki ja yhteiset tavoitteet. (Rauramo 2012, 108.)

Yksilon kokemaan arvostuksen tunteeseen vaikuttaa se miten han arvostaa
itseaan ja tyotdan. Jokaisen tyopanokselle tulee antaa arvoa ja jokaista ihmista
tulee arvostaa. Arvostuksen saamisen edellytys on todellinen patevyys jollain
osa-alueella, jolloin sen tulee liittya kykyihin ja todelliseen osaamiseen. Arvos-
tuksen merkitysta kuvaa se mita ty0 merkitsee yksilolle. Yhteisdllisyyden ja yh-
teistyon tuloksellisuuden ndkokulmasta katsottuna tyoyhteisfssd arvostuksen
osoittaminen on tarke&da. Tyoyhteison menestys ja hyva suoritustaso paranevat
tasapuolisen vuorovaikutuksen seurauksena, jolloin vuorovaikutuksen tulee olla
mydnteistda, kannustavaa ja rohkaisevaa. Toisten mielipiteitd ja kysymyksia pi-
tda huomioida. Esimiehen antaman palautteen merkitys tyohyvinvoinnin edis-
tamisessa on tarkedd, koska palautteen perusteella tydntekija voi arvioida omaa
tyotaan, korjata virheitda seka saada onnistumisen kokemuksia. Aikaisemmissa
iimapiirikyselyissé on tullut ilmi, ettd palautetta annetaan lilan véhan tai ei lain-
kaan. Tyontekijdn onnistuttua hyvin tygssaan esimies voi antaa positiivista pa-
lautetta ja rakentavaa negatiivista palautetta antaessa olla kannustava ja roh-
kaiseva. Yhteisollista ja yksil6llistd palautetta tarvitaan paivittain. (Rauramo
2012, 128-136.)

Yhtena kilpailukyvyn perustana on yksilon, yhteisén ja organisaation osaami-
nen. Tama edellyttdd uuden tiedon luomista ja omaksumista. Oppimista voi ta-
pahtua seka toissa etté vapaa-ajalla. Oppimisesta tulee muodostua jatkuva pro-
sessi, joka ennakoi myos tulevaa toimintaa. Hyvalla oppimisella edistetaan yksi-
I6n hyvinvointia ja jaksamista. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa kaikki tietavat orga-
nisaation tavoitteet ja vision. Naiden tavoitteiden saavuttamiseksi jokaisella on
oma roolinsa tyOyhteistss4, jolloin osaamisen kehittdmisessa pitda huomioida
ne seikat jotka vaikuttavat toimintaan. Osaamisen johtaminen pitd& sisallaan
my6s osaamiskulttuurin, joka kannustaa hankkimaan uutta osaamista ja jaka-
maan jo opittua osaamista. Osaamista tulee johtaa yhtené strategisena resurs-
sina. Osaamisen tasot tulee maarittaa nykyisen osaamisen kannalta ja tulevai-

suuden tarpeiden osaamisen ndkdkulmasta. Organisaatioissa on tarkkaan mie-
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tittdva millaista osaamista tarvitaan tulevaisuudessa, jotta organisaation visio,
tavoitteet ja paamaara savutettaisiin. Nykytila voidaan arvioida maarittamalla
ydinprosessit, maarittamalla prosesseissa tarvittavat tehtavat ja kirjaamalla jo-
kaisen tyontekijan osaaminen kunkin tehtavan kohdalla jollain asteikolla. Ty6n
tulee tarjota myds oppimiskokemuksia, oivalluksia ja aikaansaamisen tunteita,
jotta se olisi tydhyvinvoinnin nédkokulmasta merkittavaa. Tyon haasteellisuuden
tulisi tukea tyon tuloksellisuutta seka yksilon motivaatioita, kehittymista ja hyvin-
vointia. Edell&a mainitut tydon ominaisuudet lisdavat tyontekijan motivaatiota ty6-
td&n kohtaan, joka myds mahdollistaa tyonilon ja oppimisen. Organisaation joh-
dolla on iso rooli tyontekijoiden oppimisessa. Esimiesten tulee luottaa tyénteki-
joihinsa ja jakaa vastuuta tyontekijoille, sekd antaa heille sopivassa maarin val-
taa ja vastuuta. Tyohyvinvoinnin nakdkulmasta on oleellista se, etta tyontekija
Voi itse suunnitella ja kehittaa tyotaan, tydymparistoaan ja tyétapojaan. Tarkeaa
on myos se, ettd tyontekija hallitsee tybtehtavissaan tarvitsemiaan laitteiden,
koneiden ja tyokalujen kayton. (Rauramo 2012, 147-157.)

5.3 Ty6hyvinvointi ja johtaminen

Motivaatioteorioiden mukaan ihminen motivoituu parhaiten kokemistaan palkki-
oista. Ne voivat olla sisaisia tuntemuksia tai ulkoisia tunnustuksia. Siséaisia moti-
vaatioita ovat ne asiat jotka tulevat itse tydsta ja tuloksista. Voimakasta sisaista
motivaatiota tunteva ihminen kokee vahvaa tyytyvaisyytta saavutuksistaan, joi-
hin hén on itse tyytyvainen. Valttamatta han ei piittaa ulkoisista tunnustuksista.
Sisainen motivaatio liittyy voimakkaasti itsensa toteuttamisen ja kehittdmisen
tarpeisiin. Lahtokohtaisesti ihminen on perusolemukseltaan oppiva olento, joka
etsii uusia oppimisen mahdollisuuksia, tavallaan nayton paikkoja omille kywyil-
leen. Tyokierto on yksi téllainen menetelma. Ulkoinen motivaatio perustuu ul-
koisten palkkioiden odotukseen. Ne voivat olla esimerkiksi palkka tai joku muu
taloudellinen hyéty, arvostus tai turvallisuus. Palkkiot tulevat ihmisen ulkopuolel-
ta ja niiden eteen ihminen joutuu tekemaan to6itd. Fyysinen hyvinvointi, turvalli-
suus ja sosiaaliset suhteet ovat hyvid motivaation lahteitd, jotka vaikuttavat

myo6s vahvoina tydelamassa. Hyvan tyon kriteereitd on pystytty maarittelemaéan
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erilaisissa tutkimuksissa. Téallaisia ovat sopiva psyykkinen ja fyysinen kuormitus,
jolloin kuormituksen tulisi olla kohtuullista ja kuitenkin sellaista etta taidot, tiedot
ja osaaminen voivat kehittya jatkuvasti. Tyon tulisi olla hierarkkisesti ja syklisesti
kokonaista, jolloin se sisdltaa hyvaa suunnittelua, toteuttamista, arviointia ja
organisointia. Myds monipuolinen vaihteleva tyd on merkittava edellytys. Ihmi-
sen tulisi kokea, etta hanen tydpanoksellaan on merkitysta muiden tyontekijoi-
den tydlle tai asiakkaalle. Hyvaan tyohon liittyy myds hyva ja helppo vuorovaiku-
tus muiden ihmisten kanssa ja palautteen saaminen tyosta. (Viitala 2012, 17—
18))

Johdon tehtdvana on ohjata ja johtaa organisaatiota strategian mukaisesti. Or-
ganisaation menestyminen on kiinni osaavasta henkilostosta. Organisaation on
luotava kunnolliset puitteet, mikéli haluaa pitd& kiinni osaavasta ja ammattitai-
toisesta henkilostosta. Tyon tekeminen edellyttaa tervetta ja tyokykyista inmista.
Tybnantaja, joka panostaa henkilostonsa tyohyvinvointiin, saa itselleen par-
haimmat osaajat. Esimiehen on kiinnitettdva enemméan huomiota ty6hyvinvoin-
nin paivittdiseen johtamiseen, mietittava tarkemmin tyon organisointia ja erotet-
tava paremmin oleellinen tieto epéoleellisesta tiedosta. Esimiehen tulee osata
mahdollistaa tyontekijdiden tydonteko sekd samalla huomioida tydnkuormitus
seka yksilolle ettd yhteisolle. Hanen tulee miettia fyysisten tyéolosuhteiden kor-
jaamista ja yllapitamista seka arvioida psyykkisia ja henkisia riskeja seka pyrkia

ennaltaehkaisemaan niita. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 9-12.)

Monien tutkimusten mukaan tarkeimpiin tyéhyvinvointitekijoihin luetaan Iahin
esimies ja johtaminen. Johtamisjarjestelman tasapuolisuus ja selkeys ovat joh-
tamisen avaintekij6itd. Johtaminen vaikuttaa omalta osaltaan yksilon menesty-
miseen ja viihtymiseen. Tyohyvinvoinnin kannalta ajateltuna johtamisen laatuun
vaikuttaa paljon esimiehen ihmissuhdetaidot. Johtamisella tarkoitetaan esi-
miesasemassa olevien henkildiden tyon lisdksi myds yksilon omaa johtamista.
Jokainen joutuu paivittdin johtamaan itseaan ja tyétaan sekd omaa tiimiaan jos-
sain maarin. Johtajuus voidaan ndhdéa kokonaisvaltaisena lapi koko organisaa-
tion. Se on osaamisen johtamista ja ihmisten mahdollisuuksien kehittamista.
(Otala 2003, 16.)
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Toimivassa tydyhteisdssa tarvitaan hyvid ihnmissuhteita ja hyvaa ilmapiiria, joka
perustuu ihmisen véaliseen luottamukseen, avuliaisuuteen ja avoimuuteen. Tyo-
yhteison ilmapiirissd on puutteita silloin kun siella esiintyy selan takana puhu-
mista, syyttelyd, pilkkaamista, véittelya ja jokainen ajattelee vain omaa etuaan
jossain asiassa. Esimiesten tulee puuttua tyoyhteison epakohtiin ajoissa. Puut-
tuminen on helpompaa, jos tydyhteis6on on luotu yhteiset pelisaannot. Tama
vaikuttaa my6s tyokiertoon ja helpottaa perehdyttamista ja ohjausta. (Juutti &
Vuorela 2002, 71; Osterberg 2005, 147.)

5.4 Tyohyvinvoinnin merkitys tyossa jaksamiseen ja tydssa viihtyvyyteen

Tyohyvinvoinnin kokeminen on jokaiselle tyontekijalle omakohtainen kokemus.
Siind missa yksi kamppailee jaksamisongelmien kanssa, saattaa toinen saman-
aikaisesti nauttia tyonteosta paiva toisensa jalkeen. Syyt hyvinvoinnin eroihin
saattavat johtua tyontekijan taustatekijoistd, kuten sukupuolesta, koulutuksesta,
iasta tai organisaatioon liittyvista tekijoista, kuten epaoikeudenmukaisesta joh-
tamisesta (Feldt ym. 2005, 78). Tyontekijan persoonallisuustekijoilla on vaikut-
tavuutta tyohyvinvointiin ja tyduupumukseen. Tyoyhteisdssa olisi hyva huomioi-
da yksilGiden erilaiset tavat, tavoitteet, taipumukset ja suhtautuminen tyon aihe-
uttamiin stressitekijoihin. Liian kova velvollisuuden tunto yhdesséa tyon korkei-
den vaatimusten seka epakohtien kanssa voi aiheuttaa tygssa vasymista. (Ha-
kanen 2005, 97.) Tydhyvinvointi tulee erottaa kasitteenad tyodviihtyvyydesta ja
tyotyytyvaisyydestd, koska ne kuvastavat lahinna sitd millaisena tyontekijat ko-
kevat tyoskentelyn tietyssd organisaatiossa, tyOtehtavassa ja tydyhteistssa.
(Partanen 2009, 17).

Tyossa jaksamiseen vaikuttaa se etta saa olla oma itsensa ja yksilollisessa tyo-
yhteis6ssa. Taméa kuvaa tyoyhteisfssa vallitsevaa suvaitsevaisuutta joka on
perusedellytys toimivalle ryhmalle. Jaksamisen kannalta on tarkeaa etta jokai-
nen hyvaksyy omat puutteensa ja toisten rajallisuuden eika odota taydellisyytta
itselté tai muilta. Eik& arvostele muiden heikkouksia selan takana. Tieto todelli-

sesta tilanteesta ja tavoitteista tekee tyosta mielekasta. Jatkuva ja totuudenmu-
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kainen tiedotus organisaation tyon tuloksellisuudesta ja tyon laadusta riittavan
usein antaa tarkan kuvan omasta ty0ymparistosta. Ikavista asioita tulee myos
tiedottaa, koska ne eivat yleensa lannista ihmist4, vaan auttavat ponnistele-
maan asioiden korjaamiseksi. Tydmotivaation perusta on ihmisten halu onnistua
hyvin tyossdéan. Tybyhteison toimintakulttuuri ja johtaminen antavat suunnan

sille miten ongelma tilanteisiin suhtaudutaan tydpaikalla. (Korppoo 2006, 180.)
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6 EMPIIRISEN OSAN TOTEUTUS

6.1 Empiirisen osan kysymykset

Kehittamisprojektin tarkoituksena oli luoda tutkittuun tietoon pohjautuva kuvaile-
va kirjallisuuskatsaus tydkierron vaikutuksista tyohyvinvointiin. Kuvailevan kirjal-
lisuuskatsauksen avulla etsitdan vastauksia siihen, mita valitusta ilmidsta tiede-
tdaan. Sen avulla voidaan saada uusia ja erilaisia nédkdkulmia valitusta asiasta.
(Kangasniemi ym. 2013, 294.)

Taman kehittdmisprojektin tutkimuskysymykset olivat:
1) Miten tyOkierto vaikuttaa tydhyvinvointiin?
2) Miten tyokiertoa voidaan toteuttaa?

3) Mitka tekijat vaikuttavat tyokierron onnistumiselle?

6.2 Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen toteutus ja alkuperéisten tutkimusten

valinta

Kehittamisprojekti toteutettiin narratiivisen kuvailevan kirjallisuuskatsauksen
menetelmana, jonka avulla etsitdan vastauksia siihen, mita valitusta ilmidsta
tiedetddn. Narratiivinen kirjallisuuskatsaus on metodisesti kevyin kirjallisuuskat-
sauksen muoto. Sen avulla pystytddn antamaan laaja kuva kasiteltavasta ai-
heesta epayhtendista tietoa jarjestamalla jatkuvaksi tapahtumaksi. Tarkoitukse-
na on tiivistad aiemmin tehtyja tutkimuksia. Lahtokohtaisesti narratiivisen kirjalli-
suuskatsauksen kautta hankittu tutkimusaineisto ei ole lapikaynyt erityisen sys-
temaattista seulaa. Silti talla otteella on mahdollista paatya johtopaétoksiin, joi-
den luonne on kirjallisuuskatsausten mukainen synteesi. (Salminen 2011, 7).
Kirjallisuuskatsaukset ovat toisen asteen tutkimuksia, jotka ovat tutkimustiedos-
ta tehtyja tutkimuksia (Tuomi & Sarajarvi 2009, 123). Tutkimustiedon ker&ami-
sesta kaytetaan kirjallisuudessa erilaisia kasitteita, kuten kuvaileva kirjallisuus-

katsaus, systemaattinen kirjallisuuskatsaus ja meta-analyysi. Meta-analyyseissa
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tuotetaan tietoa tilastollisin menetelmin kvantitatiivisista tutkimuksista tai tulok-
set yhdistetddn kvantitatiivisesti. Systemaattisen ja kuvailevan kirjallisuuskatsa-
uksen erona saatetaan pitda alkuperaistutkimusten valintaprosessia ja laadun
arviointia. Systemaattinen Kirjallisuuskatsaus perustuu tutkimussuunnitelmaan,
jolloin se noudattaa tieteellistéa tutkimuksen periaatetta. Se on toistettavissa ja
siind pyritaan vahentamaan tutkimusprosessissa tapahtuvaa virhetta, joka saat-
taisi vaikuttaa tuloksiin. Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa tutkimusprosessi
voi edeta myos paallekkain eri vaiheiden kanssa ja uutta materiaalia voi ottaa
mukaan kirjallisuuskatsauksen edetessa. (Johansson 2007,3; Kangasniemi ym.
2013, 293-299). Kirjallisuuskatsauksen on taytettava tieteen metodille asetetta-
vat yleiset vaatimukset, joita ovat muiden muassa julkisuus, kriittisyys, itsekor-
jaantuvuus ja objektiivisuus. Tieteellisten tulosten tulee olla julkisia ja kriittisesti
arvioitavissa. ltsekorjaantuvuudella tarkoitetaan sita, ettd tutkimuksen virheet
voidaan poistaa uusilla tutkimuksilla. (Salminen 2011, 6).

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus voidaan jakaa neljaén vaiheeseen, joista jokainen
vaihe muodostaa oman kokonaisuuden. Vaiheita ovat: Tutkimuskysymysten
muodostaminen, aineiston valinta, kuvailun tekeminen ja tulosten tarkastelu
(Johansson 2007, 5-8). Aihevalinta ja tutkimuskysymykset tulivat esille projekti-
ryhman kokoontumisten yhteydessa kaytyjen keskustelujen pohjalta.

Tutkimuskysymykset ovat: Miten tyokierto vaikuttaa tyohyvinvointiin? Miten tyo-
kiertoa voidaan toteuttaa? ja Mitka tekijat vaikuttavat tyokierron onnistumiselle?
Naiden tutkimuskysymysten avulla lahdin etsimaan tietoa. Tutkimuskysymysten
muodostumisen jalkeen tein tiedonhankintasuunnitelman, jolloin Kirjattiin tietoa,
jota tarvitaan kuvailevasta kirjallisuuskatsauksesta ja tietokannoista. Hakuter-
meja muodostettiin lahdekirjallisuuden herattamien ajatusten pohjalta seka niis-
ta asioista, joista tavoiteltin enemman tutkittua tietoa analyysivaiheeseen. Ha-
kutermeilla tyokierto, tydhyvinvointi, johtaminen, tyokierron toteutus, toteutettiin

alustavia tiedonhakuja 2012, jotka l6ytyvat liitteesta 1.

Hakutermit vaiheessa 1, joka on kuvaileva kirjallisuuskatsaus, on saada selville
tutkittua tietoa tyohyvinvointiin ja tyokiertoon liittyen, sek& sen vaikutuksista tyo-

hyvinvointiin. Johtamisella on merkittdva rooli tyéhyvinvoinnissa, joten hakukri-
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teereita laajennettiin koskemaan myds johtamista. Haku Vaiheessa 2 analysoi-
tiin saatuja tuloksia kayttden apuna SWOT-analyysid. Vaiheessa 3 tehtiin en-
simmainen tyokiertomallin kuvaus. Tyo6kiertomalli kehittyi tarpeiden mukaan va-
hitellen. Ajatuksena oli saada sydanvuodeosaston ja sydanvalvonnan vélille
tyokiertomalli, jota voidaan laajentaa tarpeen mukaan. Vaiheessa 4 on loppu-
raportin viimeistely ja projektin lopettaminen.

Lopulliset tutkimuskysymykset muodostuivat ennen alkuperaistutkimusten ha-
kua. Hakutermit muodostuivat lahdekirjallisuuteen tutustumisen jalkeen. Ha-
kusanat otettiin tutkimuskysymyksista ja siitd mita tietoa haluttiin tuoda esille.
Kehittamistyon keskeinen kasite on tydkierto, tydhyvinvointi ja johtaminen. Ke-
hittdmisprojektin aineisto on keratty tekemallad tiedonhakuja etsimalla kehitta-
misprojektin aiheeseen liittyvia tieteellisia julkaisuja kuten vaitéskirjoja, pro gra-
duja, artikkeleita ja ylemman ammattikorkeakoulun kehittdmistoita. Tiedonha-
kuun on kaytetty Nelli-tiedonhakuportaalia sekd haettu tutkimustietoa Medic,
Arto - tietokannoista. Tietoa on haettu myds suoraan yliopistojen julkaisuista
Turun, Kuopion, Helsingin ja Jyvaskylan omista tiedonhakuportaaleista. Tyo-
kiertoon liittyvaa aineistomateriaalia l0ytyi Medic- tietokannasta, joka on koti-
mainen terveystieteellinen tietokanta mika sisaltaa viitteitd suomalaisesta laake-
ja hoitotieteellisesté kirjallisuudesta, lopullisessa haussa 3, tydhyvinvoinnista 57
ja johtamisesta 13, lahempdaan tarkasteluun otettiin neljd tutkimusta. Ha-
kusanoilla job rotation 57 ja leadership 669, job rotation and leadership 16ytyi
13, work well-being and leadership 16ytyi 79 ja viimeisena hakuna tehtiin work

well-being and job rotation 213, joista kahta analysoitiin tasséa tyossa.

Arto on kotimaisten artikkeleiden viitetietokanta ja sielta 16ytyi hauilla tydkierto
44 artikkelia, joista huomioitiin tassa kehittamisprojektissa yksi artikkeli. Tyohy-
vinvoinnista 16ytyi 769, kun laitettiin rajaukset vuoden 2010 jalkeen ja vain suo-
menkielinen |6ytyi 321julkaisua, joista viittd artikkelia tarkasteltiin lahemmin tas-
sa tyossa. Samoilla hakuehdoilla 16ytyi johtamisen puolelta 769 julkaisua, joista
kymmenta artikkelia tarkasteltiin lAhemmin. TyoOkierrosta I6ytyi 44 artikkelia, jois-
ta tarkasteltin kolmea artikkelia tarkemmin. Tyoterveyslaitoksen Tyki-

tietokannasta haettiin tyéhyvinvointiin liittyvia tutkimuksia ja niita 10ytyi 75, joista
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kahta tutkittiin tarkemmin. Sosiaali- ja terveysministerion tydhyvinvointiin liittyvia
julkaisuja loytyi 37. Englanninkielisista tietokannoista kaytiin lapi Academic
Search Elit- tietokanta, josta l6ytyi tydkiertoon ja tydhyvinvointiin liittyvia artikke-
leita 35, joista lahempéaan tarkasteluun otettiin viisi. Samoja tutkimuksia l6ytyi eri

tietokannoista ja hieman eri hakusanoilla.

Kehittamistydssa analysoitavaksi materiaaliksi valittiin tiedonhakujen perusteel-
la nelja alkuperaistutkimusta, jotka liittyvat tyokiertoon, tyéhyvinvointiin ja johta-
miseen. Aineistoksi valikoitui nelja pro-gradu-tutkielmaa. Kehittamisprojektissa
analysoitavaksi valitut tutkimukset pyrittiin valitsemaan siten, ettd ne vastaavat

hyvin keittdmisprojektissa oleviin tutkimuskysymyksiin.

Taulukossa 1 esitetddn kehittamistydhon hyvaksytyt alkuperaistutkimukset.

6.3 Alkuperaistutkimusten analyysi sisallon analyysin avulla

Sisalléonanalyysi on menetelmd, jota voidaan kayttda kaikissa laadullisissa tut-
kimuksissa. Laadullinen analyysi jaotellaan induktiiviseksi eli aineistolahtdiseksi
tai deduktiiviseksi eli teorialahtdiseksi (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91 -95.) Ana-
lysoin aineiston induktiivisesti eli aineistoléhtoisesti, koska kehittamisprojekti on
kirjallisuuskatsaus ja kaytdssé on valmiiksi tutkittu aineisto. Kirjallisuuskatsauk-
sen toteuttamisessa sisallonanalyysin avulla laaditaan luokittelurunko, minka
avulla tutkimuksista saatu tieto kootaan, tiivistetaan ja tulokset esitetaan (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 123.) Sisédllénanalyysin avulla valitsin ne tutkimustulokset,

jotka vastasivat tutkimuskysymyksiin.



Taulukko 1. Kuvailevan kirjallisuuskatsaukseen hyvéaksytyt tutkimukset
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Tutkimuksen tekija

Tutkimuksen tarkoitus

Aineiston keruu

Keskeiset tulokset

Asikainen, K. 2008 Tyokierto sairaan-

hoitajien  ammatillisen  osaamisen

kehittdmismenetelmana erikoissai-

raanhoidossa. Pro gradu Suomi

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia ja ymmartaa
tydkierron merkitystd sairaanhoitajan ammatillisen
osaamisen kehittymiselle tydkierrossa olleiden

sairaanhoitajien kokemuksiin perustuen.

Aineisto Kkerattiin teema-
haastatteluna ja analysoi-
tin  sisalléon  analyysin

avulla N =7

Myonteisesti suhtaudutaan tydkiertoon silloin, kun sitéd pide-
téaan tarkoituksenmukaisena oman kehittymisen kannalta. Jos
tyokiertoon osallistuminen on vastentahtoista, sopeutuminen
siihen vie aikaa ja voimavaroja. Tydkierrossa on mahdollisuus

ihmisen& kasvamiseen ja kehittymiseen.

Hongisto, L. 2005. Tyokierron vaikutus
osaamiseen ja ty6hyvinvointiin henki-

I6kunnan kokemana. Pro gradu Suomi

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa tyokierron
vaikutusta hoitohenkildkunnan osaamiseen ja
tyohyvinvointiin heiddn omien kokemusten perus-

teella.

Aineisto oli keratty kyselyl-
14 ja se analysoitiin SPSS-
ohjelmalla. Avoimet kysy-
mykset analysoitiin sisél-

lonanalyysilla. N=103

Tyokierrolla oli merkitysta hoitohenkilokunnan tyéhyvinvointiin
ja osaamiseen. Esimiesten tukea tarvitaan tydkierron suunnit-
telussa ja jarjestamisessa. Suunnittelun ja seurannan tulisi olla
jarjestelmallistd yksilon ja tydyhteison kehittdmistd. Oman

osaamisen varmistuminen ja tydssé jaksaminen paranivat.

Partanen, A. 2009. Tyokierto tavoit-
teelliseksi. Terveydenhuollon la-
hiesimiesten nakemyksia tyokierrosta
tydhyvinvoinnin vélineena. Pro gradu.

Suomi

Tarkoituksena oli kuvata l&ahiesimiesten kokemuk-
sia tavoitteellisen tyokierron soveltumisesta hoito-
tyontekijoiden tybhyvinvoinnin ja tydssa jaksami-
sen valineend. Lahiesimiesten ndkemyksia tyokier-
ron merkityksesta tydyksikolle, sekd saada tietoa
tavoitteellisen tyokierron hyddyntamisesta tyoyh-

teisossa.

Laadullinen tutkimus joka
toteutettiin  ryhmahaastat-
teluna.

N=7

Tyokierto edistéda tydssa jaksamista ja antaa mahdollisuudet
kehittaa itsedén sekd ammattitaito lisdéntyy. Tyokierto ei aina
toteudu suunnitelmallisesti, jolloin sen hyoty jaa véhaiseksi.
Esimiesten parissa ei viela tiedosteta tyokierron mahdollisuuk-

sia. Jo rekrytointi vaiheessa olisi hyvé ottaa tyokierto esille.

Rasi, M.2014 Tyokierron ja tydvoiman
likkuvuuden mahdollisuudet yhteis-
kunnalle, organisaatiolle ja yksildlle.

Pro gradu. Suomi

Tarkoituksena oli selvittaa tyokierron ja tyoliikku-
vuuden ulottuvuuksia kolmen eri kategorian kautta.
Suurien rakenneuudistuksien merkitys tulevaisuu-
den kehityksesséa kasvaa jatkuvasti. Tyokierrolla ja
tydvoiman liikkuvuudella voidaan kehittéaa yksiloa

oppivaisempaan suuntaan.

Tutkimusaineisto on léhes-
tytty kvalitatiivisen sisal-
I6nanalyysin avulla aikai-
sempiin  tutkimuksiin  ja

kirjallisuuteen perehtyen.

Tulosten perusteella tydkiertoa voidaan pitdd osaamisen
kehittdmisen valineena ja tydvoiman liikkuvuutta kehittdmisen

edistajind yhteiskunnassa, organisaatiossa ja yksilétasolla.
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6.4 Eettisyys ja luotettavuus

Hoitotydssa tulee kayttdd luotettavaa tietoa, joka perustuu tutkimustuloksiin.
Paatosten pohjalla ei ole yksittaisia tutkimuksia ja niista tehtyja paatelmia, vaan
naytto, joka voidaan perustella. (Patala-pudas 2008; Sarajarvi, Mattila & Rekola
2011, 33))

Tieteelliselle tutkimustoiminalle edellytyksenda on eettisyys. Tutkimusetiikalla
tarkoitetaan hyvia tieteellisia kaytantdja, joiden mukaan tutkimus on tehty. Eetti-
nen ajattelu on kykya pohtia suhtautumistaan omien ja yhteisdjen arvojen kaut-
ta, mika on oikein ja vaarin Tutkimuksessa eettiset kysymykset voivat liittyd tut-
kimuskohteeseen ja menetelman valintaan, aineiston hankintaan, tieteellisen
tiedon luotettavuuteen, tutkittavien kohteluun, tutkimustulosten vaikutuksiin ja
tiedeyhteison sisaisiin toimintaperiaatteisiin. Etiikka toimii moraalisena nako-
kulmana tutkimustyon arkipaivassa. (Kuula 2006, 21-34; Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2007, 23).

Tutkimuseettinen neuvottelukunta on laatinut tutkijoille ohjeet, joita tulisi noudat-
taa tybssaan tehdessaan eettisesti hyvaksyttavaa ja luotettavaa tutkimusta.
Tutkimusta tehdessa tutkijan tulee noudattaa tiedeyhteisén tunnustamia toimin-
tatapoja eli rehellisyytta, tarkkuutta ja yleista huolellisuutta tutkimustydssa seka
tulosten tallentamisessa ja arvioinnissa, soveltaa tieteellisen tutkimuksen kritee-
rien mukaisia ja eettisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimene-
telmid ja kayttaa avoimuutta tutkimustulosten julkaisussa. Tutkijoiden tulee ottaa
huomioon muiden tutkijoiden ty6 ja saavutukset asianmukaisella ja kunnioitta-
valla tavalla. Tutkimuksen tulee olla suunniteltu, toteutettu ja tuloksien on oltava
raportoitu yksityiskohtaisesti ja tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten

edellyttdmalla tavalla. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2011.)

Kehittdmistyd on toteutettu kirjallisuuskatsauksena, jossa analyysimateriaalina

on kaytetty alkuperaistutkimuksia, koska kehittdmisprojektin analysoitavaa ma-
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teriaalia ei ole keratty haastatteluilla, niin ei ole ollut tarpeellista miettia yksilon-
suojaa, eika eettisia kysymyksia yksilonsuojan nédkdkulmasta. .) Analyysimene-
telmana kaytettiin kehittamistydssa siséllonanalyysia ja tuloksia esitetaan
SWOT-analyysia avuksi kayttden. SWOT-analyysin avulla voidaan arvioida vali-
tun toiminnan vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia (Hypptnen
2008, 11). SWOT-analyysi valittiin, koska sen avulla saadaan tydvaline kaytet-

tavaksi havainnollistamaan tyokierron edellytyksia ja esteita.

Eettisyytta olen pyrkinyt tarkastelemaan omasta nékdkulmasta. Tyokierto ai-
heena on mielenkiintoinen ja omaa tytkokemusta peilaten aihe on aina kiinnos-
tanut. Kehittdmisprojektin ajan olen pyrkinyt olemaan rehellinen, tunnollinen ja
kayttamaan tieteellista tietoa eettisia periaatteita kunnioittaen. Kuvailevan kirjal-
lisuuskatsauksen olen tehnyt avoimesti tutustuen huolella tutkimusmenetel-
maan seka aineistoon. Tutkimusta tehdesséani olen pyrkinyt olemaan objektiivi-
nen, arvovapaa ja irrottautumaan tutkittavasta kohteesta. (Kankkunen & Vehvi-
lainen-Julkunen 2013, 210 -212.)
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7/ TULOKSET

7.1 Tyokierron toteutumiseen vaikuttavat tekijat

Tutkimustulosten mukaan tyokierrosta on ollut positiivisia vaikutuksia niin yksi-
I6ihin kuin tydyhteisoihinkin (Hongisto 2005, 74; Partanen 2009, 57). Tydkier-
toon suhtaudutaan myonteisesti, silloin kun se on perusteltua ja tarkoituksen
mukaista oman ammatillisen kehittymisen kannalta. TyOkierron onnistumiseen
vaikutti monta asiaa. Tyontekijoista lahtoisin oleva tydkierto koettiin mydntei-
sempana kuin tydnantajan velvoittama tyokierto. Siihen lahteminen vaatii oikeaa
asennetta, motivaatioita ja vapaaehtoisuutta. Jos tyontekija lahti tyokiertoon
vastentahtoisesti tai velvollisuuden tunnosta ilman omaa motivaatiota, silloin se
koettiin valttamattomaksi pahaksi ja oppiminen ei ollut tehokasta. Tyontekijalta
se vaatii rohkeutta ja irtautumista vanhasta tutusta tydymparistosta uuteen tyo-
yhteis6on. Tyokierto on ammatillisen sekd henkisen kasvun paikka, joka edellyt-
taa selkeaa suunnitelmallisuutta. Siitd saatujen oppien hyodyntaminen myos
muissa yksikoissa tyokierron jalkeen on haasteellista, koska nopeasti palataan
niihin vanhoihin tydskentelytapoihin joita on aikaisemminkin kaytetty. Tyokierron
tulisi aina pohjautua kaikkien osapuolten suostumukseen ja vapaaehtoisuuteen.
Olennainen asia onnistuneesta tyokierrossa on hyva informointi, huolellinen
valmistelu seka tyokiertoon perehdyttdjan osaaminen ja halukkuus (Asikainen
2008, 50 -54; Hongisto 2005, 3).

Tyokierrossa korostuu lahiesimieheltd saatu sosiaalinen tuki, vastuu, ihmistun-
temus seka ammattitaito. Nama seikat auttavat myonteisen kokemuksen syn-
tymiseen. Tyokiertoon kaivataan enemman tavoitteellisuutta sek& suunnitelmal-
lisuutta. Tutkimukseen osallistuneet olisivat halunneet esimieheltd jAméakampaa
otetta, jotta olisivat voineet hyddyntda paremmin kokemuksiaan. Uutta osaamis-
ta oli vaikea tuoda omiin yksikoihin tydkierron jalkeen. (Partanen 2009, 72; Asi-
kainen 2008, 48 -52). Tyokierron pituudesta koettiin ettd puoli vuotta olisi lyhyin
mahdollinen tyokierron aika. Jos tydkierto jatkui pitempaan paluu omaan yksik-
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koon koettiin vaikeaksi. (Asikainen 2008, 72). Erityisen tarke&na pidettiin tyo-
kierron vapaa ehtoisuutta ja vaikutusmahdollisuuksien huomioimista tyokierron
suunnittelussa (Asikainen 2008, 74 -77).

7.2 Tyokierron vaikutus yksiloon

Tyokierrolla on vaikutusta yksilon ammattipatevyyteen ja hénen tietotaitonsa,
aloitekykynsa ja omatoimisuutensa lisdantyvat, jolloin han voi muuttaa ja kehit-
tda omia toimintatapojansa vallitsevien olosuhteiden mukaan. Yksilon laaja-
alaisen oppimisen mydéta ihmisen on helpompi reagoida ulkoisiin arsykkeisiin ja
Sulattaa saamaansa tietoa senhetkisiin tarpeisiin sopiviksi sek& samaistua or-
ganisaation tavoitteisiin paremmin ja lisatd omaa sopeutumiskykydan ja jousta-
vuutta muuttuviin olosuhteisiin ja tilanteisiin organisaatiossa. Tyokierron avulla
voidaan arvioida yksilon kehittymista ja tarmokkuutta organisaation sisalla. Ty6-
kiertoon osallistuneiden arvostus on koettu lisdantyneen osaamisen kehittymi-
sen myota. Positiivinen ja innovatiivinen organisaatiokulttuuri vahentaa tyosta
poissaoloja, henkildston vaihtuvuutta sekd muita kuormittavuus tekijoita, joilla
on vaikuttavia tekijoita hyvinvointiin ja kuormittavuuteen. Tyokiertoa voidaan
pitda tyokaluna, joka voi kehittaa yksilon ammatillista itsetuntoa ja samalla lisata
tuntemustaan ja tietAmystaan omasta itsesta. Vaihtelevan tyon takia yksilo voi
parantaa motivaatiokykyaan seka kantaa enemman vastuuta omasta tyostaan

organisaation yhteisten asioiden hyvaksi (Rasi 2014, 12 -14.)

Tyokierto lisda myos yhteistyota, yhteistyotaitoja eri toimijoiden kanssa, ongel-
mienratkaisukykya ja virheistd oppimista. Yksilon aloitekyky, reagointikyky seka
tyon laadullisuus, oman itsensa tunteminen ja luottamus eri yksildiden kesken
lisdantyvat tyokierron myotd. Useissa tydyhteisoissa on tydkierron avulla mah-
dollisuus edeté tyouralla, vahentad poissaoloja sekd ehkaisee tuki- ja liikunta-
elinsairauksia, estda tyohon tylsistymista sek& parantaa ongelmienratkaisuky-
kya ja konfliktitilanteiden hallintaa. Tyokierron avulla yksild voi ennaltaehkéista
tyottdmaksi joutumista, kun taidot pysyvat ajan tasalla ja syrjaytyminen yhteis-

kunnassa vahenee (Rasi 2014, 14.)
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Asikaisen tutkimuksen mukaan osa tyOkiertoon osallistuneista kokeneista tyon-
tekijasta joutui asettumaan vasta-alkajan asemaan. Oli hyvaksyttdva omaa
epavarmuutta ja epéatietoisuutta, mika koettiin turhauttavana. TyoOtehtavien
osaaminen, hyva vastaanotto uudessa ymparistossa sekd asiakkailta saatu
myoOnteinen palaute auttoivat lisaéamaan onnistumisen kokemusta ja tyonhallin-
nan varmistumista. Tyokierron alkuvaiheessa uuden tiedon runsaus uuvutti ja
vasytti. Oman epévarmuuden tunnustaminen vaatii noyryyttd ja rehellisyytta
itsea kohtaan. Epavarmuuden sietaminen ja selviytyminen koettiin voimaannut-

tavana ja itsetuntoa vahvistavana kokemuksena (Rasi 2014, 16).

7.3 Tyokierron vaikutus tyohyvinvointiin

Tyokierron alkuvaiheessa tulee paljon uutta tietoa, joka koettiin tutkimusten mu-
kaan uuvuttavaksi. Omaksuttavaa tietoa tuli paljon ja nopealla tempolla. Pereh-
dyttamisaika oli lyhyt, joten uusien asioiden sisaistamiseen ei ollut paljon aikaan
(Asikainen 2008, 55). Hongiston tutkimuksen mukaan tydkierrolla on positiivinen
vaikutus ty6hyvinvointiin tuomalla vaihtelua ty6hon ja sita kautta se auttoi jak-
samaan paremmin tydssa ja ihmiset olivat tydhonsa tyytyvaisempia. Oman per-
soonan kayttdé kehittyi myonteisesti, karsivéllisyys lisdantyi ja he uskoivat
enemman omiin kykyihinsé. TyoOkierto vaikutti eniten paatoksentekotaitoon, tie-
don hankinnan etsimiseen ja tydssa vaikuttamiseen. TyOkiertoon osallistuneet
kokivat olevansa entistd motivoituneimpia kehittdmaan itsedan ja arvostavat
toisiaan enemman. Tyokierto toi vaihtelua, varsinkin, jos tyontekija oli ollut pit-
kdan samassa tydssa. Jolloin se laajensi ndkemysta ja kasitys oman tyén ainut-
laatuisuudesta ja tarkeydestd muuttui. Tydkierron avulla toisten erikoissairaan-
hoidon yksikoiden tekeméa tyd nayttaytyi yhta arvokkaana, mutta erilaista tietoa,
osaamista ja taitoa vaativana. Tyodkierron avulla on mahdollisuus saada etéi-
Syyttd omassa tydssa tapahtuneisiin muutoksiin. Yhteistyokyky parani toisten
ammattiryhmien kanssa tyokierron myéta ja yhteistydverkostoja voitiin laajentaa

(Hongisto 2005, 68 -83). Tydkierrolla on tutkimusten mukaan myds vaikutusta
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tyosta poissaoloihin sekad henkildkunnan vaihtuvuuteen organisaatioissa. Ty6-
kierto vaikuttaa my6s negatiivisten vaikutusten torjujana organisaatiossa muu-
toksia tehtaessa, koska henkilékunnan herkkyys muuttuviin olosuhteisiin lisdan-
tyy ja sopeutumiskyky olosuhteisiin lisdéntyy tyokierron mukana (Asikainen
2008, 75 -77). Tyokierto mahdollistaa organisaatiossa paatbksenteon delegoin-
nin esimerkiksi tiimeille. Ty6kierto lisd& ihmisen rohkeutta tarttua asioihin, tyo-
hon ja organisaatioon sitoutumista seka valmiutta ottaa asioista vastuuta (Rasi
2014, 17.)

7.4 Tyokierron vaikutus johtamiseen

Esimiehilta olisi odotettu enemman tukea aikaisemman ammatillisen osaamisen
hyodyntamiseen vastaanottavassa yksikossa tyokierron aikana, kuten myo6s
palatessa takaisin omaan tyohon. Esimiehiltd odotettiin kehittymaan aktivoivan
valmentajan roolia ja urasuunnittelua yhdessa tyontekijan kanssa. Johtajuuden
nakokulmasta tydvoiman tyokierto voi lisatéa henkilokunnan kasvumahdollisuuk-
sia, edistaa tydssa oppimista, edistaa tydssa etenemista seka tuoda lisaa asian-
tuntijuutta tehtavien ja menetelmien kehittdmiseen. Esimiehille jaa enemman
aikaa organisaation muiden asioiden hoitamiselle. Johtamistyylin ollessa kan-
nustava, yksiloitd tukeva, luottamusta herattava ja oikeudenmukainen, organi-
saatiot voivat keskittya perustoimintojensa hoitamiseen. Hyvalla tyokierron
suunnittelulla ja tiedotuksella voidaan ennalta ehkaista huonolaatuisen tyén or-
ganisointia ja vahentaa negatiivisia ilmentymia organisaatioissa. Organisaation
resurssien rajallisuudesta johtuvien syiden takia saattavat yksilon laaja-alaiset
kehittamismahdollisuudet jaada rajallisiksi ja pintapuolisiksi. Esimiehilla on tyo-
kierron ansiosta mahdollisuus l6ytaa tyontekijdiden sellaiset intressit ja kiinnos-
tuksen kohteet, joihin voisi yksilon resursseja satsata organisaatiossa onnis-
tuneesti ja motivoituneesti. Toiminnot voitaisiin saada |lapindkyvimmiksi ja hel-
pommin tunnistettaviksi. Tama lisdisi paallekkaisten téiden ja tehtavien tunnis-
tamista jolloin niit& voitaisiin poistaa ja toimintoja selkiyttdd. Vapauttaisi tiettyja

resursseja toisiin tehtaviin (Rasi 2014, 114.)
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Hongiston (2005, 60) tutkimuksen mukaan johtamisosaamiseen saatiin lisaa
osaamista tyon suunnittelun ja organisoinnin nédkoékulmasta katsottuna. Johta-
juuden nakokulmasta tyokierto voi lisatd henkilokohtaisia kasvumahdollisuuksia,
edistaa tydssa oppimista, auttaa etenemaan uralla ja tuoda enemman asiantun-
tijuutta tehtavien ja menetelmien kehittamiseen ja paatoksentekoprosesseihin.
Kokonaisuuksien helpompi hahmottaminen ja tietamys organisaation toiminnas-
ta verkostoitumisen kautta lisda johtajien mahdollisuuksia tarttua organisaation
ongelmakohtiin ja etsia niihin ratkaisumalleja yhteistydssa henkilokunnan kans-
sa. Talloin johtajien resurssit olisivat paremmat tukea ja kannustaa henkilokun-
taa ja ansaita henkilokunnan ja tydyhteison luottamus omilla toiminnoillaan.
Johtamistyylin ollessa kannustava, luottamusta herattava, yksiloita tukeva ja
tarvittaessa apua antava se mahdollistaa organisaatioiden toimintastrategioiden
ja visioiden suunnittelun ja toteuttamisen koko tyoyhteisdlle. Organisaatioiden
tulevaisuuden nakymat nayttavat innovatiivisemmilta ja positivisemmilta, kun
organisaatiossa tunnustetaan ja hyvaksytaan kaikki tosiasiat mitka liittyvat sen
toimintaan ja kehittdmiseen. Tydkierrolla on Rasin mukaan mahdollisuus paran-
taa tyomarkkinoiden toimivuutta toiminnallisen joustavuuden avulla, mika lisaa
seka yksiloiden ettd organisaatioiden kapasiteettia toimia. Samalla my6s sosi-
aalinen vetovoimaisuus ja tyon sisallon laatu paranee (Rasi 2014, 111 -104).
Tyokierto mahdollistaa organisaatiossa paattksenteon delegoinnin esimerkiksi
timeille. Tyokierto lisdd ihmisen rohkeutta tarttua asioihin, tydhon ja organisaa-

tioon sitoutumista sek& valmiutta ottaa asioista vastuuta (Rasi 2014, 17.)

7.5 Tydkierron vaikutus muutoksen sietokykyyn

Tyokierron koettiin kasvattavan muutosvalmiutta seké yhteistydon merkitys, joka
lisdéantyi uusien kokemusten myota. Uuden opettelu vieraassa tybymparistossa
vaatii energiaa ja saattaa aiheuttaa myds stressid. Sopeutumiseen muutoksissa
auttoi avoin ja ennakkoluuloton mieli uuden opettelua kohtaan. Omien toiveiden
ja vaikutusmahdollisuuksien kuunteleminen ja esimiehentuki lisdsivat motivaa-
tiota tyokiertoa kohtaan. Hyvin motivoitunut pystyi ottamaan paremmin uudet

tilanteet haasteena. Muutoksiin sopeutumisen ja motivaation liséksi tarvittiin
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halua oppia uusia asioita ja innovatiivisuutta. Innokkuutta tyokiertoon pidettiin
eraané persoonallisuuden piirteen. (Asikainen 2008, 67 -68; Hongisto 2005, 50
-63).

Vastaanottavalta tydyhteisolta tyokierto edellyttaa valmiutta muuttuviin olosuh-
teisiin ja ennakkoluulottomuutta. Mitd positiivisimmin tydyhteistsséa tydkieroon
suhtauduttiin sitéd paremmin tyokiertoon tulijaa siella kohdeltiin. Positiivinen suh-
tautuminen helpotti tyokiertoon tulijaa, han koki olevansa tervetullut yhteis6on.
Myds h&nen osaamistaan osattiin hyddyntda silloin paremmin. Tyokierto lisda
myoOs yhteisty6td, yhteistyotaitoja eri toimijoiden kanssa, ongelmienratkaisuky-
kya ja virheista oppimista. Toisen huomioonottaminen ja aito valittaminen vai-
kuttivat koko tyOyhteison toimintaan. (Asikainen 2008, 56 -57; Partanen 2009,
58 -59).

7.6 Tulokset SWOT- analyysina

SWOT-analyysi sopii erilaisten kehittdmishankkeiden ja toiminnan kehittdmisen
apuvalineeksi tyopaikoilla. SWOT — analyysin tulosten avulla voidaan ohjata
prosessia haluttuun suuntaan ja tunnistaa prosessissa olevat kriittiset kohdat.
SWOT lyhenne tulee englanninkielisista sanoista vahvuudet (strenght), heik-
koudet (weakness), mahdollisuudet (opportunies) ja uhat (threats). SWOT-
analyysi voi olla hyvin subjektiivinen ja siksi tuloksia tulisi kayttaa lahinna suunta
antavina. Jokaisen osatekijan kriteereiden lisdaminen ja niiden painopisteiden
lisddminen parantavat analyysin tulosten kayttda. Analyysin avulla on saada
vastauksia esimerkiksi seuraaviin kysymyksiin: miten voimme ehkéaista olemas-
sa olevia heikkouksia ja saada ne muutettua vahvuuksiksi, miten voimme hyo-
dyntda mahdollisuuksia tulevaisuudessa. (Hypptnen 2008, 11 -13; Opetushalli-
tus 2015).

Seuraavassa taulukossa 2 on keréatty tuloksia, jotka nousivat esiin tutkimuksista,
joita  voidaan kayttdd  hyvaksi kehitettdessd  tyokiertoa  TYKS-
Sydankeskuksessa.
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TYOKIERRON VAHVUUDET

TYOKIERRON HEIKKOUDET

v ammattitaito ja osaaminen kehit- v uuden tiedon maara uuvuttaa
tyvat v perehdyttamisajat lyhyet
v tybn vaihtelevuus lisdantyy ja v suunnitelmallisuutta kaivataan
samalla jaksaminen tyossa pa- enemman
ranee ja tydhyvinvointi lisdéantyy v esimiehiltd ei saada riittavasti
v yhteisty6 ja vuorovaikutus kehit- tukea
tyvat v liian lyhyet ajat tydkierrossa
v rohkeus tarttua asioihin ja tyo- v perehdyttdjille raskasta
hon lisdantyy, vastuunkanto v liian pienet resurssit
kasvaa v koetaan negatiivisena jos tyo-
v organisaatioon ja tydohon sitou- kiertoon pakotetaan, jolloin op-
tuneisuus vahvistuu piminen on haasteellista
v yhtenaistaa toimintatapoja
v karsivallisyys ja paatdksenteko
taidot paranevat
v etdisyys omaan tyohon ja koko-
naisuuksien parempi hallinta
TYOKIERRON MAHDOLLISUUDET TYOKIERRON UHAT
v hyvalla suunnittelulla ja riittavan v Kkielteinen suhtautuminen tydyh-
pitkalla perehdytyksella tyokier- teisoilta
rosta on hyotya v resurssipula perehdyttamiseen
v selkeiden tavoitteiden maaritta- v riittdmaton tuki esimiehilta
minen ja toteuttaminen v johtamistaitojen heikkous
v vapaaehtoisuuteen perustuvalla v perehdytysajat liian lyhyet, jol-
tyokierrolla paremmat tulokset loin hyoty jaa vahaiseksi
v suunnitelmallisuutta organisaa-
tion toiminannan tarpeisiin
v tybkierron kriittinen arviointi li-

saa tuloksellisuutta
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8 TYOKIERTOMALLI TYKS-SYDANKESKUKSEEN

8.1 Tyokierron toteutus

Tyokierron toteutuksessa on monia vaihtoehtoja ja mahdollisuuksia. Yleensa
suositellaan tydkierron pituudeksi noin vuosi tai enemman. Tyokierto-ohjelmat
riippuvat organisaation sisalla olevista tarpeista ja resursseista. Niihin vaikutta-
vat useat tekijat kuten se miksi tyokiertoa halutaan. Tyontekijat, jotka ovat osal-
listuneet tyokiertoon, ovat kehittédneet itselleen monenlaisia taitoja ja ovat entis-
ta joustavampia muuttuviin olosuhteisiin ja tilanteisiin. Tyodkierrossa olleet yksilot
ovat enemman sitoutuneita kuin yksilot, jotka omaavat yksittaisia erikoistaitoja.
Yleensa tyokierto lisdd tyomaaraa ja laskee tuottavuutta sielld, mistd puuttuu
tyontekija, kun yksilot ovat tyokierrossa. Ellei resursseja ole voitu tayttaa muilla
keinoin. Tehokas tyokierto-ohjelma sisaltaa selkean politikan siita kuka on oi-
keutettu lahtemaan tyokiertoon ja mitka tehtavat ja tyopaikat on mahdollista to-
teuttaa tyokierrossa. Ohjelmassa tulisi olla selvitetty, milloin tyokierto on pakol-
lista ja milloin siita voi kieltdytyd. Suunniteltaessa tyodkiertoa tulee huomioida
seka tyontekijan etta johtajien odotukset. Ennakkoon tulee selvittdd mita taitoja
ja osaamista yksil6ltd vaaditaan lahdettaessa tyokiertoprosessiin. Analysoimalla
toteutusta huolella, ennakoimalla taytant6oénpano, varmistamalla esimiesten tuki
ja realistisella aikataulutuksella on mahdollisuus saada tydkierrosta hyotya (Col-
lisin & Fiesteri 2008, 204). Tyokiertoa tulee kehittéda organisaatiossa pitkajantei-
sesti, koska se vaatii vakituiselta henkildkunnalta paljon opiskelijoiden ja sijais-
ten ohjaamisen ja perehdytyksen ohella. (Asikainen 2008, 76.) Hyvaan onnistu-
neeseen tyokiertoon liittyy tydyhteison hyvinvointi, jota voidaan edistaa johtami-
sen avulla huolehtimalla ja edistamalla tydyhteison toimivuutta ja joustavuutta.
Tyoyhteison sosiaalisen toiminnan kokonaisuus seka yhteisty6 tydorganisaa-
tiossa johtamisen avulla ja tukemana edistavat hyvinvointia ja mahdollistavat
toiminnan kehittamisen. Organisaation né&kokulmasta katsottuna tydhyvinvoin-
nin kokonaisuus seka tyokulttuurin toimivuus johtamistoimintoina edistavat hy-

vinvointia seka tytssa jaksamista. (Sakkinen 2012, 45.)
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8.2 Tyokiertomallin rakentaminen

Tyokierron tarpeellisuuden kasvaessa on suunniteltu erilaisia vaihtoehtoja tyo-
voiman siirtamiselle paikasta toiseen tarpeen mukaan. Suunnittelussa on huo-
mioitava oOsaamisen tasot ennen tyokierron toteuttamista. Henkilékunnan
osaamista kartoitetaan kevaan aikana, jonka jalkeen voidaan suunnitella koulu-
tuksia puuttuvilta osaamisen alueilta. Tydkiertomallin rakentaminen alkoi hah-
mottua tutustuttua paremmin TYKS-Sydankeskuksen toimintaan ja toiminnan
vakiinnuttua muuton jalkeen. Tyokierrossa on huomioitu koko TYKS-
Sydankeskus ja aikaisempi henkilokunnan tydkokemus. Malleja aloin rakenta-
maan niilla perusteilla millaista osaamista missakin yksikdssa tarvitaan ja mihin
yksikkéon olisi helpointa menna oman osaamisen tason takia. Seuraavassa

kuviossa 2 on esitetty erilaisia malleja ja vaihtoehtoja tyokierrolle.

Sydanvuode-
osasto 2

J

Sydanvuode Sydantoimenpid
osasto 1 J/ e-0sasto
v
bydanv:lvonta Jalkitarkkailu/
J jonohoitaja

Sydanpoliklink
-ka

Kuvio 2. Tyokiertomalli



50

8.3 Tyokiertomallin suunnitelman soveltamisehdotuksia

Tyokiertomallin suunnittelussa ollaan tehty erilaisia vaihtoehtoja ja malleja, jotka
ovat kaaviokuvassa 2 nahtavilla. Tarkoituksena on mahdollistaa tydssa oppimis-
ta ja kannustaa vaihtelevaan ty6éhon. Tyokiertomalli 1 on sydanvuodeosasto
1,sydanvuodeosasto 2 ja sydanvalvonnan vélista kiertoa. Tyokierron tarpeelli-
suuden kasvaessa on suunniteltu erilaisia vaihtoehtoja tydvoiman siirtamiselle
paikasta toiseen tarpeen mukaan. Suunnittelussa on huomioitava osaamisen
tasot ennen tyokierron toteuttamista. Henkildkunnan osaamista kartoitetaan
kevaan aikana, jonka jalkeen voidaan suunnitella koulutuksia puuttuvilta osaa-
misen alueilta. Osa sydanvuodeosaston ja sydanvalvonnan henkilokunnasta on
ennen osastojen yhdistymista kiertanyt valvonnan ja vuodeosaston valilla. Tek-
nologian kehittymisen my6ta on tullut uusia toimintatapoja ja tydnkuvat ovat laa-
jentuneet. Tyokiertomallin rakentaminen alkoi hahmottua tutustuttua paremmin
TYKS-Sydankeskuksen toimintaan ja toiminnan vakiinnuttua muuton jalkeen.
Tyokierrossa on huomioitu koko TYKS-Sydankeskus ja aikaisempi henkilékun-
nan tyékokemus. Malleja alettiin rakentamaan niilla ennakkotiedoilla, joita minul-
la oli kunkin osaston toiminnasta. Hahmottelemalla osastojen osaamisvaati-
muksia ja osaamista millaista missékin yksikdssa tarvitaan ja mihin yksikk66n
olisi helpointa mennd oman osaamisen tason takia. Seuraavassa kuviossa 3 on
esitetty ensimmainen malli tyokierrosta, joka kasittelee sydanvuodeosasto 1 ja 2

seka sydanvalvonnan valista tyokiertoa.

Sydanvuode- Sydénvuode-

osasto 1 osasto 2

Sydanvalvonta

vuodeosasto 3

Kuvio 3. Sydanvalvonnan ja sydanvuodeosaston valinen kierto
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Sydanvuodeosastolta 1 lahtisi tyOkiertoon hoitaja sydanvalvontaan esimerkiksi
kahdesta kuuteen viikkoa. Ensimmaisella kerralla jarjestetdan perehdytys, jonka
tulisi olla vahintaan kaksi viikkoa, jonka jalkeen itsenaista tyoskentelya perehdy-
tyksessa opittujen taitojen vahvistamiseksi. Sydanvalvonnasta hoitaja, joka ei
ole aikaisemmin ollut vuodeosastolla menisi sydanvuodeosastolle 2 perehty-
maan ja oppimaan vuodeosastopotilaiden hoitamista. Lahinn& elektiivisten poti-
laiden valmistelua ja toimenpiteiden jalkeista tarkkailua. Sydanvuodeosasto 2
jalkeen siirtyisi sydanvuodeosasto 1 ja siella saisi perehdytysta vuodeosastopo-
tilaiden hoitamiseen. Suositeltava kierto olisi noin kuusi tai kolme viikkoa sydan-
valvonnassa, jonka jalkeen siirtyisi takaisin sydanvuodeosastolle. Tyokiertoa voi

samanaikaisesti suorittaa seka vuodeosastolta ettd sydanvalvonnasta kasin.

Toisena tyokiertomallina kdyn lapi sydanvuodeosasto 1 ja 2, sydantoimenpi-
deyksikon seka jalkitarkkailun, jonohoitajan sekéa poliklinikan tyokiertomalleja.

Ne on esitetty kuviossa humero 4.

- Sydanvuo-
Poliklinikka
/ deosasto 1
Jalkitark-
kailu
Sydanvuode-
Jonohoitaja
osasto 2

—

Kuvio 4. Tyokiertomalli 2

Poliklinikalta hoitaja tulee hoitamaan jonohoitajan t6itéa seka opettelisi myos jal-

kitarkkailun tydnkuvaa. Jonohoitajan toité poliklinikkahoitajan on helpompi teh-
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da, koska he ovat antaneet aikoja asiakkaille myos poliklinikalla. Siirtyma toi-
seen tehtavaan ei ole kovin erilainen. Jalkitarkkailuun perehtyminen vie kau-
emmin aikaa, koska siina on paljon enemman kirjaamisia ja asiakkaan hoitamis-
ta. Tyonkiertona poliklinikalta tuleva hoitaja tekee esimerkiksi kaksi paivaa jo-
nossa, kaksi paivaa jalkitarkkailussa ja paivan poliklinikalle. Kierto jatkuisi seu-
raavaksi kaksi paivaa poliklinikalla, kaksi paivaa jalkitarkkailussa ja péaiva jonos-

sa. Tarkemmin taulukossa 2.

Talla systeemilla saadaan tyonkuvaan vaihtelua ja jalkitarkkailusta ja jonoista
vapautettua henkilokuntaa toimenpidesaleihin tdihin, jolloin varallaolo vapaita
on helpompi antaa sydantoimenpideyksikén omalle henkilokunnalle. Tydkiertoa
poliklinikan kanssa voisi toteuttaa I&hinn& sulku ja lomien aikaan. Sulkuaikaan
poliklinikalla ei ole avoimia poliklinikoita niin montaa kuin normaalina arkena.
Perusteluna tyodkiertoehdotukselle on se, ettd tyonteko on tehokkaampaa kun
saa olla pari paivaa samassa tyopisteessa. Samalla poliklinikan hoitajat saisivat

erilaista kontaktia ja ndkokulmaa potilashoitoon.

JONO JONO JALKIT. JALKIT. POLI
POLI POLI JONO. JALKIT. JALKIT
JALKIT  POLI POLI JONO JONO
JONO  JALKIT JALKIT POLI POLI
POLI JONO JONO JALKIT. JALKIT,

Taulukko 2. Poliklinikan tydkiertoehdotus 1

Sydanvuodeosastolta 2, jossa hoidetaan lahinna lupapaikalle tulevia asiakkaita,

hoitaja voi tulla hoitamaan jalkitarkkailuun aamuisin tai iltapaivisin asiakkaita,
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jos vuodeosastolla 2 on rauhallista. Myds heitad voi perehdyttéda jonohoitajiksi,
jolloin he voivat antaa asiakkaille aikoja, jolloin jonohoitaja vapautuu toimenpi-
desaliin téihin. Samalla heilla on mahdollisuus tutustua toimenpideyksikon tyo-
hon. Samoin my6s sydanvuodeosastolta 1, josta on jo perehdytetty hoitajia tu-
lemaan paivystysaikana sydantoimenpiteisiin. He saavat samalla kertausta jo
opittuihin asioihin. Ennen tydvuoron alkua tai loppua, jos toimenpideosastolla on

t6itd, olisi mahdollisuus tulla tutustumaan sydantoimenpideyksikon tydskente-

lyyn.

Tyokiertomallissa 3 kaaviossa 5 esitan mallia, jossa myds sydantoimenpide-
osaston henkilokunta on mukana tyokierrossa. Sydantoimenpideosastolta lah-
tee hoitaja auttamaan joko sydanvalvontaan tai vuodeosastolle 2 potilaiden
valmisteluissa tutkimuksiin ja toimenpiteisiin. Tama toimii silloin, kun sydantoi-
menpideosastolla on normaali maara henkilokuntaa ja osastoilla on liian vahan
henkilokuntaa. Esimerkiksi aamuisin ja iltapaivisin jos jalkitarkkailussa on rau-
hallista ja siella ei ole potilaita. Samoin sydanvalvonnasta voisi tulla aamuvuo-
roihin yksi hoitaja akuuttisaliin toihin, vaikka noin kerran viikossa, jolloin salin

omaa henkildkuntaa paasisi muihin téihin ja hoitamaan vastuualueasioita.

Sydan-
toimenpi-

deosasto

.

Sydan- Sydanval-

vuode- o

osasto 2

S S

Kuvio 5. Tyokiertomalli 3
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9 POHDINTA JA ARVIOINTI

Tyoyhteis6t muodostuvat yksiloista, jotka toimivat ja kommunikoivat keskenaan.
Tybhyvinvoinnin kannalta on tarkedd, etta yhteistyd eri tydyhteisdjen valilla on

sujuvaa ja avointa. Tyohyvinvoinnin kokeminen on hyvin yksiléllista.

Tyokierto on yksi henkildstbn ja organisaation kehittdmisen menetelma. Tyo-
kierrosta saatavaa hyotya seka organisaatiolle etta tyontekijalle voidaan tehos-
taa liittamalla se kiinteaksi osaksi organisaation osaamisen hallintaa ja johtami-
sen kokonaisuutta. Tydssa jaksamiseen vaikuttaa se, etta saa olla oma itsensa
ja yksilo tydyhteisdssa. Jaksamisen kannalta on tarkeaa, etta jokainen hyvaksyy

omat puutteensa ja toisten rajallisuuden. ( Korppoo 2006, 180.)

Kehittamistyon tarkoituksena oli tuoda kirjallisuuskatsauksen avulla tutkimuksiin
perustuvaa tietoa tyokierron vaikutuksista tydhyvinvointiin. Tavoitteena oli hy6-
dyntdd saatuja tuloksia kehitettdessa TYKS-Sydénkeskuksen toimintaa seka

tyokiertomallia tehdessa.

Tyokierrosta saadut kokemukset olivat melko positiivisia. Osaamisen laajentu-
minen koettiin hyvana asian. Erityisesti erikoissairaanhoidossa on paljon erilai-
sia teknisia laitteita, joita on osattava kayttdd. Tutkimusten perusteella tyokier-
rossa opittiin kayttamaan erilaisia teknisia laitteita eiké& tyokierron koettu haittaa-
van jo opittujen taitojen sailymista. (Hongisto 2005, 62.) Asioita opittin myos
katsomaan laajemmasta nakokulmasta ja hallitsemaan kokonaisuutta parem-
min. Omaan tyohon tuli etaisyyttda mik& mahdollisti objektiivisen tarkastelun
omaa tyota kohtaan valimatkan paasta. Taméa selkeytti omaa kasitystd omasta
tyosta seka aiheutti tarkempaa tarkastelua johtamiskayttaytymisessa seka tyo-
yhteis6jen ilmapiirissa. (Asikainen 2008, 62.) Hoitotybn nakokulma laajeni ja
sen mukana arvostus toisen yksikon toimintaa ja ty6ta kohtaan. Tyokierron ko-
ettiin kehittdvan muutosvalmiutta seké joustavuus ja innovatiivisuus lisaantyivat.
(Hongisto 2005, 56.) Yhteisty6- ja vuorovaikutustaidot paranivat seka toimimi-
nen moniammatillisissa tyoryhmissa. Tyohyvinvointiin tyodkierrolla oli vaikutusta

tyossa jaksamisen lisaantymisend, koska se koettiin virkistavand, motivaatiota
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kasvattavana seka toi vaihtelua tyohon.( Asikainen 2008, 62; Hongisto 2005,
65.) Tyontekijan tydssa jaksamiseen vaikuttivat myds hanen oma motivaatio
lahtea tyokiertoon. (Partanen 2009, 81.)

Tybhyvinvointia kasvattavana asiana on tyoyhteisossa selkeasti maaritelty pe-
rustehtdva ja peruspilareina tyontekoa tukeva organisaatio, tyontekoa tukeva
johtaminen, selkeat téiden jarjestelyt, yhteiset pelisaannot, avoin vuorovaikutus
ja toiminnan jatkuva ja realistinen arviointi. Huono johtaminen, minékeskeinen
ajattelutapa ja jatkuvat suuret muutokset saattavat hajottaa kasitysta perusteh-
tavasta.(Virtanen & Sinokki 2014, 163 -164).

TYKS-Sydankeskukseen ei ole aikaisemmin tehty tyokierrosta ja sen vaikutuk-
sista tutkimusta. Tyokiertoa on tehty aiemmin sydéanvalvonnan ja sydanvuode-
osaston valilla ja yksittaisten ihmisten kanssa sydantoimenpideyksikon ja sy-
danvalvonnan valilla. Varahenkilot kiertavéat kaikilla sydéanosastoilla ja paivys-
tysaikana joko vuodeosastolta tai sydanvalvonnasta tulee hoitaja toimenpideyk-
sikkoon irtautuen omasta tyostaan. Ajatuksena talle kehittdamisprojektille oli hel-
pottaa tyokierron jarjestelyd tuoden tutkittuja etuja ja haittoja esille. Tutkimustu-
loksista tuli hyvin paljon esille tydkiertoa puoltavia asioita ja siksi olisi hyva asia
laajentaa tyokierto koko sydankeskuksen kattavaksi alueeksi. Onnistuneelle
tyokierrolle on tarkeaa, ettad esimies tukee ja kannustaa tyokiertoon ja sen tulee
nakya jo henkildstostrategian suunnittelussa ammatillisen osaamisen kehittami-
sen menetelméana. Riittdvat resurssit seka tyokiertoon lahtevalle etta tulevalle
tyoyhteisotlle on edellytys tydkierron onnistumiselle. Tyontekijan palkitseminen
jollain tavalla lahteissé mukaan tyokiertoon olisi motivoivakeino saada liséttya
halukkuutta osallistua siihen. Palkitsemiskeinot on melkein kokonaan unohdettu
ja tyontekijoilta vaaditaan nykypaivana yha enemman venymista ja joustavuutta
jatkuvan kehityksen pyorteissa. Myds tyotahti ja tydmaarat ovat lisdantyneet,
mutta se ei nay henkilokunnan resursseissa eikd mitoituksissa. TYKS-
Sydéankeskuksen osastojen toiminnan rakenteet ovat hyvin erilaisia, jolloin eri-
laista osaamista tarvitaan joko osastolla. Tama tuo haastetta suunniteltaessa
tyokiertoa ja millaisella perusosaamisen tasolla parjaa toisella osastolla, jotta

tyOkierrosta saavutetaan maksimaalinen hyoty. Kaikki ihmiset eivat sovellu tyo-
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kiertoon, joillekin se oman tyon tekeminen riittdd ja toiset haluavat vaihtelua
elamaan. Uuden oppiminen ja toimiminen nopeasti akuuteissa tilanteissa saa
toiset ihmiset syttymé&éan tyon vauhdikkuuden kautta ja toiset laamantuvat, kos-
ka eivat pysty toimimaan yllattavissa tilanteissa. Toisille sopii nopeatempoinen
ty0 ja toiset pitavat rauhallisemmasta tydsta. Osa on soveltuu toimenpideosas-
toille ja toiset taas valvontaan ja vuodeosastolle. My6s poliklinikka tydskente-

lyyn hakeutuvat tietynlaiset ihmiset.

Menetelméané kuvaileva kirjallisuuskatsaus oli mielenkiintoinen menetelma, kos-
ka tuli perehdyttyd useampiin tiedonhakukoneisiin ja menetelmiin. Naistd on
jatkossakin hyotya tiedonhaussa. Haastattelemalla tyokierrossa olleita olisi saa-
nut kattavampaa kokemusperéista tietoa ja tuntemuksia liitettavaksi kehittamis-
projektiin. Mutta aikataulullisesti se ei soveltunut kehittamisprojektin toteutuk-

seen.

Jatkotutkimusaiheena olisi hyva haastatella tai tehda kysely tyokierrossa olleilta,
heidan kokemuksia ja esimiesten suhtautumista seka nakemyksia tyokierron
jarjestelemisesta. Samalla saisi tietoa siitd miten tyokierto on onnistunut seka
tyokiertajan etta perehdyttajan ndkokulmasta. Seka pidemmalla tahtaimella sen

vaikutuksista tyéhyvinvointiin.

Kehittamisprojektin toteuttaminen oli haastava, mutta mielenkiintoinen ja opet-
tava projekti. Oma kiinnostus aiheeseen ja kokemus tydkierrosta on pitanyt mie-
lenkiintoa ylla projektin ajan ja kiinnostus hakea lisda uutta tietoa aiheesta on
jatkunut edelleen. Tydhyvinvointi on lisatty monen organisaation strategiaan ja
sita kehitetdan tyopaikoilla koko ajan monilla eri tavoin ainakin suunnittelu tasol-
la, mutta toteutuuko se millaan tavoin kaytannon tasolla? Aihe on ty6elamaléah-
toinen ja tarked tybelaman seka tyontekijdiden hyvinvoinnin kehittdmisen kan-
nalta. Tiedon vieminen tyoyhteis6on herattda varmaan monenlaisia tuntemuk-
sia, koska tyd on jo muutenkin haastavaa ja uusia opittavia asioita tulee koko
ajan lisda, jotka luovat lisaa haasteita. Tama kehittdmisprojekti on antanut itsel-
le paljon uutta kokemusta ja tietoa monelta eri osa-alueelta. Kriittisyys asioiden
kasittelyyn on kasvanut, asioita on oppinut katsomaan monesta eri ndkdkulmas-

ta ja halu kehittaa puutteellisia asioita kohtaan on kasvanut.
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veysministerio
Terveysportti tyohyvinvointi | ei rajauksia 25
Medic ammatillinen and 64
osaaminen
Medic johtaminen 129




KIRJALLISUUSHAUN TULOS 2012

LIITE 2

Tutkimuksen tekijat, Tarkoitus Aineisto, aineis- | Keskeiset tulokset

tutkimuspaikka ja -vuosi ton keruu

Utrianinen, Kati, Ala- | Kuvata sairaanhoitajien | Tutkiva hoitotyd | TyOhyvinvointi on ymmarrettavissa myos positiivisek-

Muksula Leena, Virokan- | tybhyvinvointia ja sen | 2011, vol 9 no 1 | si k&sitteeksi, ei ainoastaan pahoinvoinnin puutteeksi.

nas Hannu edistamista terveyden- | s. 29-36 Vallitsevan yksiloon kohdistuvan tarkastelun liséksi

huolto alalla. tyohyvinvointia on syyta tarkastella myos toimialakoh-

taisella tasolla. Tydhyvinvoinnille keskeistd on sen
sidonnaisuus tyon kohteessa onnistumiseen. Tyohy-
vinvointia tukee, jos sairaanhoitajat voivat kokea tyon
kaytantdjen mukailevan omaa arvopohjaansa.

Partanen, A. Jyvaskyla, | Kuvata terveydenhuollon | Keski-Suomen Lahiesimiesten yhteisty6ta tyokierron toteuttamisessa

2009, Tyokierto tavoittee-
liseksi. Terveydenhuollon
l&hiesimiestenndkemyksia
tyokierrosta tyohyvinvoin-

nin valineena. Pro gradu

l[&hiesimiesten  kokemuk-
sia tavoitteellisen tyokier-
ron soveltumisesta vali-
neeksi hoitotyontekijoiden

tyohyvinvointiin ja tybssa

keskussairaalasta
ja Jamsan ter-
veydenhuollon
kuntayhtymasta,

Haastattelututki-

on vahan. Tyokierto nahtiin positiivisena ja kehittava-

n&a tydbmuotona.
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jaksamiseen

mus, teemahaas-

tattelu, esimiehet

Hinno, S. 2012, Kuopio
The Professional Practise
Environment: Hospital
Nurses™ Perspectives in

three Europeans countres

Kuvata hoitotybn toimin-
taymparistéa Viron, Suo-
men ja Hollannin sairaa-
loissa sairaanhoitajien

nakodkulmasta.

Aineisto keréttiin
tydbarometrimit-
tarilla.  Aineisto
analysoitiin fakto-
r- ja regressio-
analyysia kaytta-

malla.

Henkildstévoimavarojen riittdvyys ja johdon tuki korre-
loivat positiivisesti hoitajien arvioiman hoidon laatuun
tyohon liittyviin positiivisiin tunteisiin. Sairaanhoitajien
arviot riittamattomista henkilostomitoituksesta olivat
suoraan verrattavissa heidan tydssaviihtyvyyteen ja

tydhyvinvointiin

Hongisto, L. 2005. Tyo6-
kierron vaikutus osaami-
seen ja tybhyvinvointiin
henkilokunnan kokemana

Pro Gradu. Kuopio

Tarkoituksena oli selvittda
tyokierron vaikutusta hoi-
tohenkildston osaamiseen
ja tyohyvinvointiin henki-
|6ston omien kokemusten

perusteella.

Aineisto keréttiin
kyselylla ja ana-
SPSS-

ohjelmalla. Avoi-

lysoitiin

metkysymykset
analysoitiin sisal-

I[6nanalyysilla

Hoitohenkilokunnan osaaminen ja tyéhyvinvointi pa-
ranivat tyOkierron ansiosta. Tyokiertoon haluavat tar-
vitsevat hoitotyon esimiesten tukea ja kannustusta
tyokierron jarjestamisesta- Tyokierron tulisi olla yksi-

|6n ja tyOyhteisOn tarpeista lahtevaa kehitysta.
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Tutkimuksen tekijat,
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Jarvi, M & Uusitalo, T.
2004. Job

nursing: a study of job

rotation in

rotation among nursing
personnel from the litera-
ture and via a guestion-
naire.  Tutkimusartikkeli.

Suomi

Tarkoituksena oli hankkia
tietoa hoitohenkildkunnan

kokemuksista tyokierrosta

Aineisto keréttiin
kyselylla ja ana-
lysoitin ~ SPSS-

ohjelmalla.

Hoitajat kokivat tyGkierron positiivisena kokemuksena
ja tyossa kehittyminen kasvoi huomattavasti. Tyonte-
kijan oma motivaatio oli tae onnistuneeseen kehitty-

miseen ammatillisesti.

Kononen, M 2005. Tyo-
kierto ammatillisen kehit-
tymisen keinona Kuopion
yliopistollisen  sairaalan
naistentautien ja synny-
tysklinikassa. Pro gradu.

Kuopio

Tarkoitus oli selvittéa mil-
laisen kehittdmisen vali-
neend hoitajat kokivat to-
teutettavan tyokierron.
Haluttin  myo6s selvittaa
miten tyOkiertoa tulisi ke-

hittda tulevaisuudessa.

Aineisto keréttiin
kyselylla ja ana-
SPSS-

ohjelmalla. Avoi-

lysoitiin
met kysymykset
analysoitiin sisal-

|[6nanalyysilla.

Tyokierto koettiin hyvana ammatillisen oppimisen kei-
nona. Ja siihen hakeutuminen osoitti halua yllapitaa
ammattitaitoa. Tyokierron myo6ta mielenkiinto tyota
kohtaan lisaantyi ja haasteellisuus lisdéntyi. Tulokse-
na oli myos ettd tyokierron pitaisi perustua vapaaeh-

toisuuteen ja sen pitéisi olla osana klinikan toimintaa.




