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Tamén tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata terveydenhuollon I&hiesimiesten kokemuksia
tavoitteellisen tyokierron soveltumisesta vélineeksi hoitotyontekijoiden tydhyvinvointiin ja
tyossd jaksamiseen. Toisena tarkoituksena oli selvittdd lahiesimiesten ndkemyksia tyokierron
merkityksesta koko tyoyksikolle. Lisdksi haluttiin saada tietoa esimiesten ndkemyksesta
tavoitteellisen tyokierron tehokkaammasta hyddyntamisestd tydyhteisdissa. Tutkimuksen
lahestymistapa oli laadullinen. Tutkimusaineisto kerattiin ryhméhaastatteluina toteutetun
teemahaastattelun (n=7) avulla. Aineisto analysoitiin siséllon analyysilla.

Tulosten perusteella kaikkia tyokierron toteutusmahdollisuuksia ei vield tiedosteta
lahiesimiesten piirissd. Tyokierto kuvailtiin tyontekijan tydssé jaksamista edistdvéksi. Se
antaa tyontekijalle mahdollisuuden itsensa kehittdimiseen ja ammattitaidon syventamiseen.
Talla hetkellda tyokierto ei aina toteudu tavoitteellisena ja suunnitelmallisena, jolloin hyoty
yksilén ja tydyhteison kannalta jaa vahdiseksi. L&hiesimiehet nakivat tavoitteellisen
tyokierron tulevaisuudenndkymat positiivisena. Tavoitteellisen tyokierron malli ndhtiin
lahiesimiespiirissa tarkednd, vaikka se kuvailtiinkin esimiehen tyota lisdavana. Mallista
tarvitaan kuitenkin lisakoulutusta niin lahiesimiehille, kuin tyontekijoillekin. Tydyhteisdissa
ei osata vielda nahdd tyokierrosta saatavaa hyotyd ja asia vaatii edelleen ilmapiirin
muokkausta.

Lahiesimiehen rooli tyokierron toteutumisen onnistumisessa osoittautui merkittdvaksi.
Esimiestyon on oltava kokonaisvaltaista, jolloin sosiaalisen tuen merkitys korostui seka
tyontekijalle, ettd tyoyhteisdlle. L&hijohtamisessa painottuivat vastuu, ammattitaito ja
ihmistuntemus. Hyvan esimiestydn merkkind pidettiin tilannetietoutta, sekd hyvaa
organisointitaitoa ja tiedonkulkua. Tyokierron toteuttamisessa ldhiesimiesten yhteistyd oli
vahdistd, mink& wvuoksi yhteistyOilmapiirissd ja -kdytannoissd olisikin  selkeda
kehittdmistarvetta. Johdon sisdinen tiedottaminen asiasta koettiin myds osin puutteelliseksi,
mika heijastui lahiesimiesten epdvarmuutena tydyhteisossa ja osastolla toimimisessa.

Organisaation on tietoisesti kehitettdvd oppimista tukevaa kulttuuria, missé esimiehet ovat
avainasemassa. Samoin tulisi kdyda keskustelua tavoitteellisen tydkierron mahdollis uuksista
henkilékunnan terveyden edistimisessd. Organisaation pdaivittdisessa toiminnassa
tavoitteellinen  tyokierto tulisi nivoa osaksi tyontekijan urakehitystd ja Kkirjata
toimintasuunnitelmaan. Tavoitteellista tyokiertoa tulisi jatkossa myds markkinoida laajemmin
ja julkisemmin. Rekrytoinnin yhteydessa tavoitteellista tyokiertoa voisi hyodyntéa esittamalla
se tyontekijan mahdollisuutena usealla erikoisalalla toimimiseen.

Avainsanat: tydhyvinvointi, tyssé jaksaminen, tyokierto, tavoitteellinen tyokierto



ABSTRACT

Job Rotation as a purposeful method
The views of immediate superiors of public health about job rotation as an instrument of well
being at work

Anu Partanen

UNIVERSITY OF JYVASKYLA

Department of Health Sciences, Health Education

Master’s thesis, 97 pages, 5 appendices

Autumn 2009

The aim of this study was to describe the experiences of immediate superiors of public health
of target-oriented job rotation suitability as an instrument of nurses well being at work and
coping at work. The second purpose was to sort out visions of immediate superiors about the
significance of job rotation to the whole work unit. Furthermore, there was a need to obtain
information about the visions of immediate superiors about putting target-oriented job
rotation to use more efficiently in the work community. The study approach was qualitative.
The research material was gathered by group interviews that were in the form of thematic
interview (n=7). The material was interpreted by content analysis.

Based on the results, all implementation possibilities of job rotation are not yet recognised
among the immediate superiors. Job rotation was described as promoting the well being of
employee at work. It gives the employee a possibility to develop himself and to deepen his
expertise. Nowadays job rotation is not always carried out in a target-oriented and systematic
manner, causing the gains to be insignificant for the person and work community. Immediate
superiors saw the target-oriented job rotation prospects in a positively way. The model of
target-oriented job rotation was found important among immediate superiors, although it was
also described to increase the workload of superiors. Both immediate superiors and employees
need further education about the model. In the work community one cannot yet see the gain
obtained from job rotation and the subject needs further work on atmosphere.

The role of immediate superiors in successful implementation of job rotation turned out
significant. Management has to be comprehensive, when importance of peer support was
underlined for both employee and work community. In management responsibility, expertise
and knowledge of human nature are emphasized. Situational awareness and good organization
ability and flow of information were thought to be signs of good management. There was a
lack of co-operation between immediate superiors in implementing job rotation, which is why
the atmosphere and conventions in work communities need considerable developing. Internal
briefings of management about the issues concerning job rotation were also found partly
defective, was reflected as uncertainty in the actions of immediate superiors in work
community and ward.

Organization has to knowingly develop a culture supporting learning, where superiors are in
key position. There should also be discussion about the possibilities of staff’s health
promotion in target-oriented job rotation. In organisation’s everyday activities target-oriented
job rotation should be included as a part of the staff’s career development and listed to the
strategy. In future target-oriented job rotation should also be marketed more broadly and
publicly. In recruiting process one could take advantage of target-oriented job rotation by
presenting it as an opportunity to employees to work in several special areas.

Keywords: employee well-being, coping at work, job rotation, target-oriented job rotation
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1 JOHDANTO

Vuoden 2010 jalkeen tydikdisen védeston maard lahtee laskuun suurten ikdluokkien
saavuttaessa 65 vuoden i&n (TyOministerio 2007). lkérakenteen kehitys on tunnistettu jo
vuosien ajan eradksi koko yhteiskuntaan vaikuttavaksi merkittdvaksi muutostrendiksi.
Kansainvélisestikin ~ (Valente 2005) suurten ik&luokkien siirtyminen elékkeelle
lahitulevaisuudessa sosiaali- ja terveyspalvelutehtavistd aiheuttaa vakavia ongelmia uuden
henkiloston rekrytoinnissa. Liséksi tyossédkdyvien ihmisten olisi jaksettava tydskennelld
normaaliin eldkeikddn saakka. Henkilokunnan ikaantyminen ja mahdollinen tuleva kilpailu
osaavasta henkilostostda nostaa tydhyvinvoinnin tarkedksi kehittdmisalueeksi sosiaali- ja
terveydenhuollon yksikdissd. Myos elékkeelle siirtymisen myohentdminen ja tydssa
jatkamisen tukeminen ovat tarkeitd toimenpiteitd tyollisyystavoitteiden sekd tydvoiman
saatavuuden kannalta (Katainen 2004, Rantanen 2004, Rauramo 2004, 26, Tuominen 2004,
Sosiaali- ja terveysministerio 2008). Vuoden 2005 alusta voimaan tullut tydeldkeuudistus
mahdollistaa sen, ettd tyontekijoilla on oikeus jatkaa tydelamassd 68 ikdvuoden loppuun
saakka. Lamavuosien jalkeen 1990-luvulla elédketydotd vieroksuttiin ja pidettiin jopa
moraalisesti arveluttavana. 2000 - luvulla asenteet ovat muuttuneet ja eldkeldisten toivotaankin
tuovan helpotusta lisdantyvaan tydovoimapulaan (Sosiaali- ja terveysministerio 2005,
Tyoministerio 2007).

Sosiaali- ja terveysalan henkildston jaksaminen ja tydhyvinvointi ovat keskeisia sosiaali- ja
terveyspalveluihin vaikuttavia tekijoitd (Sinervo 2004, Kunnallinen tydmarkkinalaitos 2007).
Hallituksen strategiassa (2007) ja sosiaali- ja terveysministerion sosiaali- ja terveyspolitiikkaa
kasittelevissa asiakirjoissa on tavoitteena sosiaali- ja terveydenhuollon jatkuva kehittdminen.
Ne korostavat henkiléston tyohyvinvointia, jaksamista, rekrytointia ja riittdvyyttd seka
osaamisen turvaamista. Sosiaali- ja terveyspolitiikan vuoteen 2015 ulottuvassa
kehitysohjelmassa on tydeldmdn vetovoima ja tyohyvinvointi nostettu yhdeksi

paastrategioista (Sosiaali- ja terveysministerié 2006, 2008).

Aikaisempien tutkimusten mukaan henkilokierto eli tyokierto antaa tydntekijoiden
kokemusten mukaan mahdollisuuden tydhyvinvoinnin ja tyotyytyvéisyyden paranemiseen
sekd aktivoi tyontekijoita itsensd kehittdmiseen. Tyokierto koetaan yhdeksi keinoksi uralla
etenemiseen ja ammatillisen osaamisen laajentamiseen. Monipuolinen kokemus on eduksi

myo6s urakehityksen nakokulmasta. Tyokierto tukee yksilon ammatillisen kasvun lisdksi myos



vertaisoppimista ja verkottumista (Hongisto 2005, 83-84, Kondnen 2005, 2). Tyokiertoa on
selvitetty hoitoalan henkildston (Hamilton & Wilkie 2001, Jarvi & Uusitalo 2004, Hongisto
2005, Kondnen 2005, Asikainen 2008) lisdksi myds muissa ammattiryhmissa. Tutkimuksen
kohteena ovat olleet muun muassa matkapuhelinten tuotekehitysyksikon tyontekijat,
Kirjastonhoitajat, paperityontekijat ja pankkitoimihenkilét (Moisander 2000, Pierce, 2001,
Malinski 2002, Melin 2003, Mattila 2004).

Huolimatta aihealueeseen kohdistuvasta kasvavasta kiinnostuksesta, sitd on tutkittu
toistaiseksi varsin vah&n. Tyokierron teoreettinen tarkastelu ja empiirinen tutkimus on ollut
melko vahdistd ja aikaisemmat tutkimukset ovat Kkasitelleet lahinnd tydntekijoiden
kokemuksia (Moisander 2000, Hamilton & Wilke 2001, Pierce 2001, Malinski 2002, Melin
2003, Hongisto 2005, Kondnen 2005), kun taas hoitotydn esimiesten ndkokulmia ei niinkaan
ole tutkittu. Tutkimustuloksissa on nostettu esille useita jatkotutkimusaiheita, kuten
tyokierron kayton ja siitd saatujen kokemusten laajempi selvitys esimerkiksi esimiesten
nakokulmasta. Liséksi tulisi selvittdd, miksi tyokiertoa kaytetddn niin niukasti tyokéytantdjen
hyddyntamiseen. Tavoitteellista tyokiertoa voidaan pitdé suhteellisen uutena tutkimusalueena.
Tutkimuskohteina tassa tydssa ovat Keski-Suomen keskussairaala (KSKS) ja Jamsén seudun
terveydenhuollon kuntayhtymd, joissa on usean vuoden ajan yhteistydssa kehitetty seka
jossain maarin myos toteutettu tavoitteellista tydkiertomallia. Molemmat terveydenhuollon
organisaatiot kuuluvat Terveytta edistavét sairaalat - verkostoon, jossa henkildston hyvinvointi

on yksi osa-alue terveyden edistdmisessa.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tutkia miten tavoitteellinen tyokierto toimii
hoitotydtekijoiden ty6hyvinvoinnin ja jaksamisen valineend esimiesten nékokulmasta
tarkasteltuna. Tutkimuksen toisena tarkoituksena on myos selvittdd esimiesten ndkemyksié
tavoitteellisen tyokierron merkityksestd koko tyoyksikdlle. Tutkimuksen avulla halutaan
saada tietoa, siitd miten esimiesten nidkemysten mukaan tavoitteellista tyokiertoa voisi
edelleen tehokkaammin hyodyntaa tydyhteisdissd. Hoitotyon lahiesimiehilla tarkoitetaan tasséa
tyossd Keski-Suomen keskussairaalan ja Jamsan seudun terveydenhuollon kuntayhtyméssé

tavoitteelliseen tydkiertoon osallistuneita osastonhoitajia ja apulaisosastonhoitajia.



2 TYOHYVINVOINTI TERVEYDEN EDISTAJANA

2.1 Terveyttd edistavat sairaalat

Taman tutkimuksen kohteena olevat terveydenhuollon organisaatiot kuuluvat Terveytta
edistavat sairaalat - verkostoon, jonka periaatteissa henkiloston tyéhyvinvointi on yksi
keskeinen osa-alue. Terveyttd edistdvan sairaalan paivittaisessa tyokulttuurissa pyrkimyksena
on kokonaisvaltainen potilaiden, heidén laheistensd, tyontekijoidensd, sairaalaympériston ja
véeston terveyden edistdminen, sairaalan perinteisen hoidollisen perustehtavan pysyessa
samana. Tavoitteena on tuoda sairaalat mahdollisimman l&helle niiden palvelevaa yhteisoa, ei
vain fyysisesti vaan my0s kohtaamalla potilaiden ja yhteiskunnan tarpeet (WHO 1997).
Suomessa verkosto on laajentunut sairaaloiden liséksi myds terveydenhuollon muihin
organisaatioihin. Nykyisin verkostoon kuuluu terveyskeskuksia ja kuntayhtymid, jotka

nakevat kyseessa olevat aatteet tdrke&dnd osana toimintaa.

Terveyden edistamistoiminnan perusta luotiin ns. Ottawan asiakirjassa, joka syntyi
ensimmaisessd maailmanlaajuisessa terveyden edistamiskonferenssissa vuonna 1986 (WHO
1986). Tama kaynnisti keskustelun sairaaloiden mahdollisuuksista kehittdd toimintatapojaan
terveyttd edistaviksi. Seuraavissa terveyden edistdmisen maailmankongresseissa selkeytettiin
edelleen avainstrategioiden merkitystéd terveyden edistdmiselle (Kuva 1). Maailmankongressit
haastavat edelleen eri alojen toimijoita kehittdmdan omia tapojaan edistimaan terveytta.
Esimerkkind Suomessa toteutettu Terveyttd Kaikille -ohjelma, jossa Terveys 2015-

kansanterveysohjelma laadittiin vuonna 2001.
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Kuva 1. Maailman terveysjarjeston (WHO) jarjestimat terveyden edistamisen konferenssit
Vihridlaa (2008) mukaillen.



WHO kéynnisti Terveyttd Edistdvd Sairaala- eli Health Promoting Hospitals (HPH) -
toiminnan vuosina 1990 — 1991 (Pelikan ym. 1998) ja verkoston ensimmaiset toiminnan
ydinasiat kirjattiin ns. Budapestin julistukseen (The Budapest Declaration 1991). Verkosto on
pyrkinyt laajentamaan nakokulmaa potilaan sairauksien hyvéstda hoidosta myos
hoitohenkilokuntaan ja véestoon sekd terveyttd tukevan organisaation Kkehittdmiseen
(Hallman-Keiskoski & Puolakka 2005).

Ensimmdinen Health Promoting Hospitals -konferenssi pidettiin Varsovassa vuonna 1993
(Pelikan ym. 1998). Kansainvalisessd& HPH -verkostokoordinaattoreiden kokouksessa
Wienissa vuonna 1997 hyvaksyttiin suositukset terveyttd edistiville sairaaloille, jotka
asettavat sairaalalle konkreettisia siséllollisia tavoitteita, esimerkiksi tydntekijéiden
hyvinvoinnista ja yhteistyosta eri terveydenhuollon toimijoiden kanssa (WHO 1997, WHO
2004). Vuonna 2007 tahan kansainvéliseen verkostoon kuului jo runsaat 700 sairaalaa 28:sta
eri maasta (Vihriala 2008).

Health Promoting Hospitals (HPH) - verkosto on laajentunut koko sen toiminnan ajan
(Hallman-Keiskoski & Puolakka 2005). Verkoston vuosittaiset kansainvéliset kongressit ovat
toimineet tiedonvélityskanavana, tarjoten mahdollisuuksia erilaisten hyvien kaytant6jen
esittamiseen ja valittujen painopistealueiden syventdmiseen (Hallman-Keiskoski 2005,
Simonelli ym. 2005). Tieto jasensairaaloiden terveyden edistamisen toiminnan laadusta on
kuitenkin vield ollut puutteellista (Groene 2005) ja terveyden edistimiseen sitoutuneiden
sairaaloiden toiminta arvioidaan edelleen painottuvan sairauslahtiseen ajatteluun ilman
riittdvdd huomiota laajempaan terveyden edistimiseen (Aujoulat ym. 2001). Terveyden
edistamisen arviointiin kehitettyjen standardien toivotaan tuovan tulevaisuudessa parannusta
tilanteeseen (Groene ym. 2005). Standardien kehittdminen on ollut monivaiheinen seka laaja
prosessi ja niitd voidaan kayttdd osana sairaalan laatujohtamista ja -kehittdmistydta yhtena
esimerkkind henkilokunnan kouluttaminen ja hyvinvointi (Fugleholm ym. 2005a, Fugleholm
ym. 2005b). Keski-Suomen sairaanhoitopiiri on ollut myés mukana testaamassa terveytta

edistdvan sairaalan standardeja (Hallman-Keiskoski & Puolakka 2005).

Vuonna 1996 ensimmadinen suomalainen sairaala liittyi mukaan kansainvaliseen terveytta
edistavien sairaaloiden (HPH) verkostoon. Toimintaan tuli nopeasti mukaan muita
suomalaisia  sairaaloita. Suomen  Terveyttd Edistdviat Sairaalat ry perustettiin

Kodpenhaminassa vuonna 2001. Yhdistyksen tarkoituksena oli mahdollistaa jarjestaytynyt



10

toiminta ja varainhankinta kehitystydhon. Vuonna 2007 varsinaisia jasenyhteistja mukana oli
19 ja yhdistyksen jasenmadraa pyritddn edelleen laajentamaan (Suomen Terveytta Edistavét
Sairaalat ry, 2009).

Suomen terveyttd edistdvat sairaalat yhdistyksen toiminta-ajatuksena on [lahestyé
sairaalayhteisod neljasta eri ndkokulmasta (Kuva 2), jossa potilaiden terveyden edistamisen
lisaksi on Kkiinnitetty huomiota henkilokunnan hyvinvoinnin edistaimiseen, vaeston terveyden
edistdimiseen ja terveellisen sairaalaorganisaation kehittdmiseen (Hallman-Keiskoski 2002,
Hallman-Keiskoski & Puolakka 2005).

TERVEYTTA EDISTAVA

SAIRAALA

Kuva 2. Terveyttd edistdvdn sairaalan toimintatavoitteet osa-alueittain (Suomen Terveytta
Edistavat Sairaalat ry, 2009).

Keski-Suomen sairaanhoitopiiri  kuului Suomen terveyttd edistdvat sairaalat ry:n
perustajajaseniin. Wienin suosituksia muokattiin keskisuomalaisiin tarpeisiin sopiviksi ja
Keski-Suomen sairaanhoitopiiri laati oman terveyttd edistdva sairaala- ohjelmansa vuosille
2001 — 2006 (Keski-Suomen sairaanhoitopiiri 2001). Suomessa ohjelma oli ensimmainen.
Ohjelman tarkoituksena oli laajentaa keskustelua ja yhteistyotd tyontekijoiden,
terveyskeskuksen ja ympardivan yhteison kanssa terveyden edistamiseksi. Ohjelman
laatimisen on todettu lisd&dvan koko sairaalaorganisaation sitoutumista terveyden edistamiseen
(Johnson & Baum 2001). Talla hetkelld terveyden edistiminen nékyy Keski-Suomen

sairaanhoitopiirin strategiassa (Keski-Suomen sairaanhoitopiiri  2005). Keski-Suomen



11

sairaanhoitopiirin strategiassa 2006 - 2009 ja eettisissé periaatteissa on esitetty vuoteen 2012
ulottuva kehitysvisio, jonka mukaisesti sairaanhoitopiirin tulisi olla tunnettu muun muassa
korkeatasoisesta ja vaikuttavasta erikoissairaanhoidosta. Sit4d toteuttaa osaava ja
kehitysmyonteinen henkilostd, jonka omasta tydhyvinvoinnista huolehditaan. Myds Jamséan
seudun kuntayhtymd kuuluu Suomen terveyttd edistdvat sairaalat -yhdistykseen ja
kuntayhtyméan henkilostostrategiassa tyokierto on nimetty yhdeksi tydhyvinvoinnin ja

osaamisen kehittamisen alueeksi.

Vuonna 2003 Keski-Suomen sairaanhoitopiirissdé tehdyn véliarvioinnin seurauksena
nykyisessd ohjelmassa sairaanhoitopiirin kehitysvisiona on olla vastuullinen maakunnan
terveydenhuollon kehittdja, tarkoituksena koota terveydenhuollon osa-alueet toimivaksi
maakunnan ominaispiirteet huomioon ottavaksi kokonaisuudeksi kansallisten linjausten ja
tavoitteiden mukaisesti (Keski-Suomen sairaanhoitopiiri 2005). Yksittdiset terveysprojektit
pitdisikin nivoa laajempaan terveyden edistamisen ohjelmaan, jonka vaikutukset ulottuisivat
koko alueen vaeston terveyteen (Johnson & Baum 2001, Whitehead 2004). Hilgersonin ja
Prohaskan (2003) ndkemysten mukaan vaeston terveyden edistdmisohjelmien arvioinnissa on
kritiikin kohde kohdistunut erityisesti perusterveydenhuollon, erikoissairaanhoidon ja

tutkijoiden puutteelliseen yhteistyohon.

Keski-Suomen keskussairaalassa jatkossa pyritddn myods Terveyttd edistdvd sairaala -
ohjelman nakyvyyden lisédmiseen. Tulevaisuuden haasteena on tervettd edistavan toiminnan
arviointiin liittyva kehittdmistyd, toiminnan oikean suunnan ja jatkumisen varmistamiseksi
(Hallman-Keiskoski & Puolakka 2005). Myo6s tyontekijoiden toiveet siitd, ettd
sairaanhoitopiirin ~ voimavaroja lahitulevaisuudessa suunnattaisiin myds ik&antyvien

tyontekijoiden jaksamiseen ja selviytymisen tukemiseen tulisi huomioida (Makinen 2004).

Suomen Terveyttd edistdva sairaala toiminnan Ildhivuosien valtakunnallisiksi haasteiksi
nousevat terveyden edistamisen laatustandardien, joiden kehittdminen aloitettiin vuonna 2001,
taysimadrdinen hyddyntdminen jasenyhteisdjen toiminnassa. Kumppanuus oman alueen
vaeston terveyden edistamisessa tulee myos huomioida sekd kuntien palvelu-uudistuksen
edellyttama terveyden edistamisaktiivisuus. Erddnd suurena haasteena mainittakoon vielé

2008).
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2.2 Mité on tydhyvinvointi

Hyvinvoinnin tarkastelu on vaikeaa, koska kasite on eri tutkimuksissa méaaritelty hyvin eri
tavoin (Soininen 2001, 49, Peurala & Saaranen 2002, Utriainen & Siitonen 2004). Taman
vuoksi kasitteiden moninaisuus saattaa aiheuttaa vaikeuksia ilmidn hahmottamisessa.
Varsinaisen maérittelyn sijaan on kaytetty hyvinvoinnin mittareita, ilmentdjia tai osoittimia
(Kandolin & Huuhtanen 2000, Kuokkanen ym. 2000). Yleisimmin kaytettyja mittareita ovat
olleet tyotyytyvéisyys ja tyoviihtyvyys. Muita kaytettyja hyvinvoinnin ilmaisijoita ovat
erilaiset stressin, uupumisen, vasymyksen ja voimattomuuden kokemukset (Kinnunen 1994).
Ongelmaa lisdd myos se, ettd hyvinvointia tutkitaan eri tieteenaloilla, jolloin tutkijat nojaavat

oman tieteenalan kasitteisiin, teorioihin ja nak6kulmiin (Utriainen & Kyngas 2000).

Tybhyvinvointia on Kirjallisuudessa kasitelty Kaivolan ja Launilan (2007, 127-128) mukaan
viime vuosina runsaasti, mutta aine on nahty tyosta irrallisena eiké siitdkadan ole kéaytettavissa
yksiselitteisia, selkeitd maaritelmid. Hyvin tehty tyd ja toimiva tydyhteisd ovat niita tahoja,
jotka voivat tuottaa tyohyvinvointia. Tydhyvinvointi koostuu tydsté ja sen seurauksista, joka
on parhaimmillaan osa jokapaivaista organisaation toimintaa, johon kaikki jasenet
organisaatiossa osallistuvat. Juuti ja Vuorela (2004, 64-65) toteavat, ettd tydhyvinvointi on

laaja késite ja monien tekijoiden summa.

Tyohyvinvoinnin  késite ilmentdd hyvinvoinnin - mydnteisia  ulottuvuuksia, kuten
tyotyytyvaisyyttd, sekd kielteisia ulottuvuuksia, kuten tyduupumusta. Hakanen (2005, 20) on
tutkinut positiivista tyohyvinvointia, joka lienee ja&dnyt vahemmalle huomiolle esimerkiksi
sopivien menetelmien ja ké&sitteiden puuttumisen vuoksi. Han pitdd tydohyvinvoinnin
késitteellistamisen positiivisesta lahtokohdasta mielekk&én4, ja katsookin, ettd on oltava myds
mahdollisuus edistdd tyontekijoiden tydhyvinvointia, eikd ainoastaan ehk&istd tydssa
jaksamisen ongelmia, kuten sairaus poissaoloja, pahoinvoinnin tai terveyspuutteiden

ilmenemismuotoja.

Hakasen (2005) tutkimuksessa selvitettiin ihmisten suhtautumista tyohdn ja organisaatioon
muun muassa tyon imun ndkokulmasta. Tamé&n Hollannissa Schaufelin ym. (2002a, 2002b)
kehittdman tydhyvinvointi késitteen (job engagement) Hakanen on suomeksi nimennyt tyon
imuksi, joka kuvaa nimenomaan tyghyvinvointia positiivisena tilana. Tamé uusi tyon imu

kasite koostuu kolmesta ulottuvuudesta: tarmokkuudesta, omistautumisesta ja tyohon
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uppoutumisesta. Tydn imu voi olla kuitenkin joko positiivista tai negatiivista. Tydn imu
positiivisessa yhteydessa liittyy terveyteen, tyokykyyn ja tydtyytyvaisyyteen. Negatiivisessa
yhteydessa se liittyy stressiin seké eléke- ja eroajatuksiin (Hakanen 2005, 14).

Hakanen (2005, 162-163) kuvaa tyohyvinvoinnin ja persoonallisuuden piirteiden yhteytta.
Tutkimustulokset osoittavat, ettd persoonallisuustekijoilla on merkitysta tydhyvinvointiin ja
tyduupumukseen. TyOyhteisossa on tarked huomioida yksiloiden erilaiset tavat, tavoitteet,
taipumukset ja stressinsietokyky. Liiallinen velvollisuudentunto yhdessa tyon korkeiden
vaatimusten ja epékohtien kanssa voi muodostaa korostuneen riskin tyduupumukselle.
Persoonallisuustekijat korostuivat vasta, kun tyoolot koettiin kohtuuttomiksi. Niinpd tyon
tavoitteiden sisalto ja tavoitteisiin liittyvat keinot ovat ratkaisevia yksilotasolla. Voimakas
tydssa uupuminen heijastui myos tyontekijoiden yksityiseldmaén vaikuttaen voimavaroihin

kodinhoidossa seké ihmissuhteissa (Hakanen 2005, 97).

Partisen (2003, 42) Kaivolan ja Launilan (2007, 129) mukaan tydntekijan voimavarat
tydelamassa koostuvat tyOeldmdssa terveydestd, fyysisistd, psyykkisestd ja sosiaalisesta
tyokyvysta, tiedoista, taidoista ja osaamisesta sekd motivaatiosta ja sitoutumisesta. Thminen,
joka kokee wvoivansa vaikuttaa omaan tydohonsd ja pystyy sitd sadteleméan, tuntee
tyytyvaisyytta ja kokonaisvaltaista hyvad oloa. Han on innostunut, jaksaa tydssd ja kotona
sekd kestdd kuormitusta paremmin kuin sellainen, jonka tyon ehdot ja tekeminen sanellaan

valmiina.

Rauramon (2004, 33) mukaan tydhyvinvointi k&sitteend tulee erottaa tyoviihtyvyydesta tai
tyotyytyvaisyydestd, koska ne kuvastavat sitd, minkélaisena tyontekijat kokevat tydskentelyn
juuri tietyssa organisaatiossa, tydyhteisossé ja tydtehtavassa. Tyoviihtyvyyttd ajatellaan usein
tydolojen kehittdmisen ja tydsuojelun tavoitetilana, ja tyytyvaista tyontekijdd pidetddn aina
hyvand tyontekijand ja tyytymatontd taas niin ik&an huonona. Organisaatiot kuitenkin
tarvitsevat jossain maarin tyytymattoémyytta ja kilpailua, koska niistd kumpuaa Kriittisyytta,
kehitystd ja voimavaroja muutokseen sekd motivaatiota oman yksildllisen kehityksen

seuraamiseen.
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2.3 Tybhyvinvointia selittavia tekijoita

Ty6tyytyvaisyyden ja tydhyvinvoinnin selittdjind on kaytetty motivaatioteorioita ja Abraham
Maslowin tarveteoria on niistd vanhin ja tunnetuin. Maslowin tarveteoria on yksi tapa
analysoida hyvinvointia (Maslow, 1954, 33). Tydhyvinvointi pitdd sisélladn organisaation
kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden, joka edellyttda jokaisen tyohyvinvoinnin
eri tason arviointia erikseen. N&ité tasoja Otala ja Ahonen (2005, 28-29) seka Rauramo (2004,
33, 40) ovat kuvanneet tyohyvinvoinnin portaiden (Kuva 3) avulla ja peilanneet niitd
vertauskuvallisesti Maslowin teoriaan. Prosessi alkaa kehittdmistarpeiden tunnistamisesta ja
valinnasta tyopaikalla. Mallissa noustaan fysiologisia perustarpeita kasittelevaltd alatasolta
kohti ylintd oman itsensé toteuttamisen tasoa (Maslow 1954, 33). Portaiden alimmalla tasolla
on ihmisen fysiologiset tarpeet, johon kuuluvat ruoka, juoma ja unen tarpeet. Nama
perustarpeet taas liittyvat oleellisesti terveyteen, fyysiseen kuntoon sekd jaksamiseen, jotka
puolestaan ovat tydhyvinvoinnin perusta (Rauramo 2004, 33, 40, Otala & Ahonen 2005, 28-
29).

Sisdinen draivi
Henkisyys
Omat arvot
lhanteet

5 ltsensa toteuttamisen tarve
ItsensE ja osaamisen jatkuva kehittédminen

4 Arvostuksen tarve
Oman tydn ja osaamisen arvostus

3 Sosiaalisuuden tarve
& Tybyhteisdn yhteistllisyys, tydkaverit, tiimit
2 Turvallisuuden tarpeet
Tybpaikan fyysinen ja henkinen turvallisuus, ty6n jatkuminen

1 Fysiologiset perustarpeet
Terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen

Kuva 3. Tydhyvinvoinnin kuvaaminen vertauskuvallisesti Maslowin tarvehierarkian avulla
mukaillen Otalaa ym. (2005, 20).



15

Toiselle portaalle noustessa tarpeet liittyvat turvallisuuteen, kuten fyysiseen ja psyykkiseen
turvallisuuteen, johon sisdltyvat muun muassa turvallinen tydymparistd, tydilmapiiri ja
luottamus tyon jatkumiseen. Kolmannella portaalla tarpeet liittyvat haluun kuulua johonkin
yhteis66n. Tamad taso liittyy oleellisesti sosiaalisen hyvinvoinnin alueeseen, joka tukee
ihmisen sitoutumista tyohonsd ja tydssd jaksamista. Arvostuksen tarpeet ovat neljannelld
portaalla, joka perustuu pitk&lti osaamiseen ja ammattitaitoon. Arvostus tuo turvallisuutta,
joka puolestaan tukee sosiaalista hyvinvointia. Korkeimmalle viidennelle portaalle
muodostuvat itsensd toteuttamisen tarpeet, joihin kuuluvat oppimisen ja osaamisen hallinta,
urakehitys, ja halu pddmaaran saavuttamiseen (Rauramo 2004, 39-40, Otala & Ahonen 2005,
29-30). Otala & Ahonen (2005, 29) sijoittavat Maslowin portaiden huipulle vield yhden
portaan, joka kuuluu henkisen hyvinvoinnin alueeseen, késittden sisdisen draivin,
henkisyyden, arvot ja ihanteet. Ne ohjaavat ihmisen innostusta ja sitoutumista. Taman paivan
muutokset edellyttdvat, ettd ihmiset ottavat enemmdn vastuuta itsestddn. Henkinen

hyvinvointi on kaiken perusta ja oma hyvinvointi lahtee meista itsestimme

Rauramo (2004, 39-40) toteaa, ettd tydhyvinvoinnin portaissa etenemisen edellytyksena on,
ettd perusasiat ovat kunnossa niin tydssa, kuin yksityiselamassd, jotta kulku portaita ylospéin
onnistuisi. Teorian mukaan ylintd porrasta ei voi saavuttaa, jos alemman tason tavoitteet eivét
toteudu. Tydhyvinvoinnin portaat ovat mainio véline tydhyvinvoinnin jatkuvaan ja kestavaan

kehittdmiseen tydyhteisdissa (Rauramo 2004, 40).

Hyvinvointia on kuvattu motivaatioteorioiden lisdksi myos stressiteorioiden kautta. Erés
yleisesti kdytetty ja sovellettu tydelaman malli on Karasekin (1990, 31-35) tyon vaatimukset
ja tyon hallinta malli, jossa tuodaan esille tyon psyykkisen kuormittavuuden ja tyon hallinnan
vélisen suhteen tarkeys psyykkiselle tydhyvinvoinnille. Hallinnalla tarkoitetaan tyontekijan
mahdollisuutta vaikuttaa tyohonsd ja mahdollisuutta k&yttda tietojaan ja taitojaan. Tyostressi
ja uupumus aiheutuvat tydon vaatimusten ja tyon hallinnan epdtasapainoisuudesta. Karasekin
mukaan tyd, jossa on oikeassa suhteessa vaatimuksia ja hallintamahdollisuuksia edustaa
mahdollista parasta tilannetta tyontekijalle. Mallissa korostetaan my0ds sosiaalisen tuen
merkitystd tyohyvinvointiin, silla hyvat sosiaaliset suhteet edesauttavat selviytymaan
stressitilanteista (Karasek & Theorell 1990, 31-35).

Peter Warr (1999) on puolestaan muodostanut subjektiivisen hyvinvoinnin

perusluokituksen. Hyvinvointi tilana on sen mukaan jaoteltavissa yhtaalta siihen liittyvan
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virittyneisyyden ja toisaalta sitd koskevan mielihyvdn mukaan (Kuva 4). Tassa affektiivisen
(tunneperaisen) tydhyvinvoinnin mallissa valta osa tutkimuksesta on suuntautunut vahaisen
mielihyvan hyvinvointikokemuksiin, kuten masennukseen ja ahdistukseen. Tydhyvinvoinnin
osalta pitkdlle edenneestd tyduupumuksesta kertoo véhdinen virittyneisyys ja mielihyva.
Vahainen mielihyvd, mutta korkea virittyneisyys ilmentéé stressid, kehittyvad tyduupumusta
ja esimerkiksi tydholismia, joka sellaisenaan viittaa paremminkin tyohon suhtautumiseen ja
tekemisen tapaan kuin hyvinvointi. Pelké&stddn rentoutuneisuus ja tydssa viihtyminen
sisaltavat mielihyvdd, mutta vahéistd aktivaatiota. TyOtyytyvdisyyden voi ajatella kuuluvan
kuvassa oikealle x —akselin tuntumaan ja tyon ilon hieman sen ylapuolelle (Hakanen 2005,
27-28).

Ahdistus Innostus

Stressi, alkava
tySuupumus, .. .
tyBholismi Virittyminen

Tyén imu

Mlellhyva Tydnilo,
tybtyytyviisyys

Vakava tyduupumus Tydssé viihtyminen

Mtyvyys

Kuva 4. Tydhyvinvoinnin ulottuvuudet mukaillen Warrin affektivisen tyéhyvinvoinnin mallia
(1999).

Masennus

Warr (1987, 1994, 2002) on paatynyt kymmeneen tydn piirteeseen, jotka ovat olennaisia
hyvinvoinnin ndkokulmasta. N&istd kuudella - tyon itsendisyys, tyon vaatimukset, sosiaalinen
tuki, taitojen kayttd, tyotehtavien monipuolisuus ja palaute tydstd - on mallin oletuksen

mukaan tietyn rajan jalkeen negatiivinen vaikutus. Esimerkiksi jos tyon itsendisyys lisaantyy
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liilkaa, se voi muuttua kielteiseksi, koska kasvu tuo tullessaan paatoksenteon vaikeuksia ja
vastuuta ja ne voivat heikentdd hyvinvointia. Sen sijaan nelja tyon piirrettd — palkka,
turvallisuus, arvostus ja esimiehen tuki - toimivat niin, ettd niiden lisd&ntymisestd ei ole
kielteisid vaikutuksia hyvinvoinnille. Oletus tyon piirteiden ja hyvinvoinnin valisista
epélineaarisista yhteyksistd poikkeavat useista muista nakemyksista esimerkiksi Karasekin
mallista, jonka mukaisesti mitd enemman tydssa on hallintamahdollisuuksia, sitd parempi on

tyon tekijan hyvinvointi tyossa.

Tydhyvinvoinnin kokeminen on jokaiselle tyontekijalle hyvin omakohtainen kokemus. Siind
missé yksi kamppailee vakavien jaksamisongelmien kanssa, toinen saattaa samanaikaisesti
nauttia tyonteosta pdiva toisensa jalkeen. Syyt hyvinvoinnin eroihin saattavat johtua
tyontekijan taustatekijoistd, kuten iastd, sukupuolesta ja koulutuksesta tai organisaatioon
liittyvista tekijoistd, kuten epdoikeuden mukaisesta johtamisesta (Feldt ym. 2005a). Vaikka
tyontekijan oma persoonallisuus vaikuttaa tyghyvinvoinnin omakohtaisiin kokemuksiin (Feldt
ym. 2005b), tuo Virtanen (2005, 209) esille sen, ettd jokaisella tydyhteison jasenella on

vastuu tydyhteison ilmapiirin rakentamisesta.

Hakasen (2005, 68-69) ndkemys tutkimustulosten perusteella on, ettd tydhyvinvointi on koko
tyduran pituinen haaste, jossa monien edellytysten tulisi toteutua, jotta tyontekija jaksaa ja on
my6s halukas jatkamaan tyOelamassd eldkeikddn asti. Yleiseen henkiseen hyvinvointiin
vaikuttavat yhtd paljon tyd kuin muu elamékin. Hanen mielesté tulisikin laajentaa kasitysta
siitd, kenen tehtdvdnd on ehkéistd tyostressiongelmia sekd edistdd hyvinvointia seka
sitoutuneisuutta tyohon. Tydhyvinvointi ongelmia ratkovat ensisijaisesti tyoyhteisot ja
organisaatiot, mutta elaménkulun ndkokulmasta vastuu tulisi olla myds muilla sosiaalisilla
instituutioilla, kuten esimerkiksi koulujarjestelmélld ja muilla palvelu- ja tukijarjestelmilla.
Toki hyvat tydolot voivat vahentdd monia haitallisia aiempien elaméankokemusten kielteisia
vaikutuksia (Hakanen 2005, 68-69).

Henkiloston hyvinvointi on haaste niin yritykselle kuin tyontekijallekin. Hoitotyon
henkiloston hyvinvoinnilla ja osaamisella voidaan katsoa olevan merkittavida tekijoita
terveydenhuolto- organisaation toiminnan tuloksellisuuteen ja laatuun. Menestyvét
tydyhteisdt ovat hyvinvoivia ja osaavia. Tyohyvinvointiin liittyy olennaisesti yksilon
terveydentila, toimintakyky, ammatillinen kasvu sekda oppiminen, unohtamatta tyoyhteison
ilmapiirié ja johtamista (Heikkild & Miettinen 2003, Mékisalo 2003, 13). Heikkila ym. (2003)
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toteavat, ettd erityisesti tilanteet, joissa henkilostd kokee puutteita ammattitaidossaan seké
tunnetta tyon huonosta hallinnasta, vaarantavat terveyttd ja voivat lisata sairauslomia ja
heikentdd henkiloston hyvinvointia. Koulutuksen ja ammattitaidon yllapitaminen on
ensiarvoisen tarked, jotta tyon vaatimustaso ei muutu ylivoimaisen suureksi, eikd uupuminen

muutu tydntekijan uhaksi (Peiponen 2003, Klemeld 2006).

Henkinen hyvinvointi tyopaikalla on siis usean tekijan summa. Tydhyvinvointia on
rakentamassa niin tyontekija, tyoyhteisd ja tarvittaessa myods tyoterveyshuolto (Klemela
2006). Myos yrityksen toimia henkilokunnan hyvinvoinnin parantamiseksi voivat olla
virkistystoiminta, tydympériston viihtyvyys ja oppimisen tukeminen (Otala & Ahonen 2005,
23). Myos avoimuus uusien asioiden ja taitojen opettelemiseen edistdd hyvinvointia (Klemela
2006). Riikonen ym. (2003, 24, 27) mukaan ty0yhteistsséd kaytosséd olevat kehittymis- ja
koulutusmahdollisuudet lisdavat myds tyontekijoiden sitoutumista, motivaatiota, edistéen

osaltaan palvelujen kehittamista ja parantavat organisaation Kilpailukykya.

Erés yhteiskunnan suunnalta tuleva merkittava tydeldman pelisddntdja ohjaava ja ndin ollen
myo6s osaltaan tydhyvinvointiin vaikuttava tekija on ajan tasalla oleva tydlainsdddantd. Tyon
perusperiaatteista on sdadetty Tyodsopimuslaissa (55/2001), kun taas turvallisuuteen,
terveyteen ja yleiseen tydhyvinvointiin liittyvat saddokset on sisallytetty Tyoturvallisuuslakiin
(738/2002), sek& Tyoterveyshuoltolakiin (1383/2001) (Liukkonen 2006, 9). Viimeksi
mainittujen uudistettujen lakien sisalléssa on annettu painoarvoa fyysisten lisdksi myds

psyykkKisille tekijoille (Kinnunen ym. 2005).

2.4 Tybsséa jaksaminen

TyOntekijoiden jaksaminen nousi Suomessa 1990-luvun laman jalkeisind vuosina paljon
keskustelua heréattaneiksi tydeldman haasteiksi. Tyon vaatimusten selva lisd&dntyminen, nopeat
muutokset, Kkiire ja yhd useampia koskettanut epdvarmuus heijastuivat tydntekijéiden
lisd&dntyneend henkisend kuormittuneisuutena ja stressind (Tyoolotiedustelu, 1995, Vahtera &
Pentti, 1995, Kalimo & Toppinen, 1997, Valpola 2004, 15). Tama myllerrys on opettanut
ymmartamaan tyoyhteison ja  johtamisen keskeisen  merkityksen jaksamiselle

muutostilanteissa (Korppoo 2006).
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Korppoon (2006) mukaan muutosmyllerrys on nostanut nelja merkittdvaé tyossa jaksamiseen
ja motivoitumiseen vaikuttavaa tekijad. Ensimmainen on lupa olla oma itsensd ja
yksiléllinen. Tama kuvaa tydyhteison vallitsevaa suvaitsevaisuutta ja on perusedellytys
toimivalle ryhmalle eik& ainoastaan koske vain tyoyhteisoja. Jaksamisen kannalta on tarkeéa,
ettd jokainen hyvaksyy omat puutteensa ja toisen rajallisuuden eikd odota taydellisyytta
itseltd&n tai muilta. Tieto todellisesta tilanteesta ja tavoitteista puolestaan tekee tydnteosta
mielekastd. Jatkuva ja totuudenmukainen tiedotus yrityksen tai organisaation tyon
tuloksellisuudesta ja tyon laadusta antaa riittdvan tarkan kuvan omasta tydoymparistosta.
Ikdvista asioista tulee myos tiedottaa rehellisesti, koska ne eivét yleensa lannista ihmisid, vaan
auttavat ponnistelemaan asioiden korjaamiseksi. Tiedon ulkopuolelle jattdminen synnyttaa

turhautumista ja johtavat sitoutumisen ja motivaation heikkenemiseen (Korppoo 2006).

Kolmas jaksamiseen vaikuttava seikka on mahdollisuus kuulua ryhméan, josta koetaan
saavan turvaa ja suojaa. Ryhmésta ulosjoutuminen koetaan hylk&dmisend, joka on vakava
uhka ihmisen minuudelle. Neljas tekija liittyy tyostd suoriutumiseen. Tydmotivaation
perusta lepdd ihmisen halussa onnistua tydssaan. Organisaatioiden pitdisikin pyrkida luomaan
sellaiset puitteet tydlle, ettd tydssd onnistuminen on mahdollista myds silloin, kun
organisaatio on muutoksen keskelld. Tyoyhteison toimintakulttuuri ja johtaminen antavat
suunnan sille, miten tyon hankaluuksiin suhtaudutaan ( Valpola 2004, 30, Korppoo 2006).

Suomessa tydssa jaksamisen ohjelmassa (2002) julkaistussa kokoomaraportissa
”Tyohyvinvointi ei ole sattumaa” todetaan, ettd tydohyvinvointi edellyttdd toteutuakseen sekd
yhteiskunnallisia toimenpiteitd ettd pitk§janteistd ja tavoitteellista kehittamistyota
tyopaikoilla. Raportti sisaltdd myds hyvan tydyhteison kriteeriston, jossa on kattava lista
tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd, painopisteend tydyhteisén toimivuus, organisaation
avoimuus ja ihmisen huomioiva johtaminen. Myos Nakari (2003) tutkimuksessaan péaatyi
samoihin tuloksiin tydilmapiirin keskeisista tekijoistd. Tydyhteison hyva ilmapiiri vahenta ja
puolestaan huono ilmapiiri lisdd stressid ja sairauspoissaoloja. Tydn kokeminen
merkitykselliseksi sek& tieto tyon tuloksista ovat yhteydessé tyontekijéiden motivaatioon,

sitoutumiseen ja hyvinvointiin (Nakari 2003,189-190).

Kun on tutkittu jaksamista ja ennenaikaista elakditymistd, tyoyhteisén ilmapiirin merkitys on
noussut selvasti esille ja silla on ratkaiseva merkitys koettuun tyokykyyn. Rakentavassa ja

hyvéksyvassa ilmapiirissa tyontekijat ovat usein motivoituneita jatkamaan tyoskentelyaan,
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mahdollisista fyysisista rajoitteista, sairauksista tai vammoista huolimatta, ndin heikompikin
jaksaa yhteisén kannatellessa hantd. Kannustava tydyhteisdn ilmapiiri innostaa ja aktivoi
tyontekijoita kayttdmaén tietojaan ja taitojaan yhteistyossa muiden kanssa. Toisaalta
alistavassa ja kielteiseksi koetussa ilmapiirissé vahvakin voi joutua ponnistelemaan voimiensa
adrirajoilla ja vahaisetkin rajoitteet saattavat nousta ylipddseméttomiksi esteiksi ja johtaa
ty6halun ja vahitellen myos tyokyvyn rapautumiseen (Korppoo 2006).

Tyontekijan ollessa motivoitunut han keskittyy tyontekoon ja kokee tyotyytyvéisyytta seké
omaa hyvan asenteen. Tyohon tyytymatdn ihminen puolestaan keskittyy tyon ulkopuolisiin
tekijoihin, joita ovat mm. henkildsuhteet esimieheen ja tyOkavereihin  sek&
tyoskentelyolosuhteet. N&mad ulkopuoliset tekijat saattavat lisatd tyontekijoissa
tyytymattomyyttd ja aiheuttavat kielteistd asennoitumista (Jarvi & Uusitalo 2004, Ldmsd &
Hautala 2004, 84, Rogers & Bakas 2007).

Taméan paivan tydelaméan uudenlaiset vaatimukset korostavat ammattitaidon lisaksi Rantasen
(2004), Kaivolan ja Launilan (2007, 72-73) mukaan erityisesti tydntekijan sosiaalisia taitoja ja
niiden jatkuvaa kehittdimistd. Sosiaalisten taitojen merkitys korostuu entisestdan ja
ratkaisevaksi menestystekijaksi nousee jokaisen henkilon kyky ja halukkuus toimia osana
tydyhteisdd (Ohm1997, Rogers & Bakas 2007). Hyvéa tyontekija on riittdvan itsendinen, mutta
samalla arvostaa kollegojaan ja ymmartaé riippuvuuden muista. Toisen ihmisen erilaisuuden
salliminen persoonana ja tyontekijand lisdd tyontekijoiden keskindistd arvostusta ja
luottamusta toisiaan kohtaan (Rantanen 2004, 24, Nolting 2006, Kaivola & Launila 2007, 72-
73).

Mékisalon (2003, 181-182) mukaan tyoyhteisdt koostuvat yksildista ja jokaisella tydntekijalla
on vastuu osaltaan tydyhteison toimivuudesta ja ilmapiiristd. Menestyvassd ja toimivassa
tydyhteisossd jokaisella tyontekijalla tulee olla kykyéd ja halua itsensd johtamiseen. Se on
muun muassa oman tyon hallintaan ottamista, omien voimavarojen tunnistamista ja omasta
jaksamisesta huolehtimista sekd kykyd sanoa tarvittaessa “ei” (Manka 2006, 179). Roti
(2001), Klemela (2006, 9) ja Manka (2006) painottavat ajan antamista itselle ja rentoutumisen
taitoa. Menestyvassa tydyhteisossé jokaiselle tydntekijélle itsensé johtaminen tarkoittaa my0ds

vastuun ottamista omista teoistaan ja sanomisistaan (Mékisalo 2003, 181-182).
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Yksilon tydssé jaksamiseen vaikuttavat yksilon ominaisuuksien ja elaman tilanteen lisaksi
tydyhteisdn tapa toimia ja tydymparistd. Tydyhteison vuorovaikutuksen kannalta myo nteinen
ajattelu on tarked asia ( Ohm 1997, Leskinen 2000, 5, Rogers & Bakas 2007). Jokainen
ihminen kaipaa ja toivoo saavansa myonteistd huomiota ja palautetta. Itselleen ymmarrysta
suova ihminen voi suhtautua mydnteisesti myds toisiin. Tam& ei tarkoita ongelmien
Kieltdmistd, vaan ymmarrysta siitd, ettd erilaiset vaikeudet, kriisit ja haasteet kuuluvat
kaikkien ihmisten ja tyoyhteisojen elamaan. Ongelmien kautta tapahtuu kasvua ja oppimista
(Mékisalo 2003, 186). Avoin vuorovaikutus on hyva keino kohti parempaa tyossa jaksamista
(Ohm 1997, Rogers & Bakas 2007).

Organisaatiot ndhdaan Lamsan & Hautalan (2004) mukaan nykyaan paikkana, jossa ihmiset
toimivat inhimillisine tunteineen niin hyvéssé kuin pahassa. Aikaisemmin tunteita on pidetty
haitallisina ja epésopivina tydyhteison toiminnassa. Kuitenkin ristiriitojen késittelyn ja
keskustelun kautta mahdollistuu ongelmien ratkaisu ja rakentava kehittdiminen. TyOpaikalla
ihminen on kokonaisvaltaisesti tietoineen ja tunteineen. Tunteita ei voi poistaa tdihin tultaessa
(LAmsé& & Hautala 2004, 55).

Silvennoisen ja Kauppisen (2007) mielestd oleellista tydssé jaksamisen kannalta on se, ettd
tyontekijd ymmartdd oman perustehtdvansa ja miten se liittyy osaksi kokonaisuutta.
Jokaisella tyontekijalla tulee olla kirkkaana selvilla oman yrityksen visio, arvot (Klemeld
2006, 8) ja toiminnan tarkoitus. Naiden avulla tyontekija voi ymmartad oman paikkansa
tydyhteisdssd ja toimia sen mukaisesti. Muussa tapauksessa sitoutuminen on heikkoa ja se
heijastuu taas tydssa jaksamiseen. Perustehtdvien hdméartyminen heijastuu tydyhteisossa,
jolloin sosiaaliset suhteet saattavat nousta etualalle ja energiaa kulutetaan erilaisten

keskindisten kahnausten selvittelyyn (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 10-15).

Tyoelékelaitosten liiton TELAN tekeméssa Tyoeldkeasenteet 2007-tutkimuksessa osoittaa,
ettd suomalaiset haluaisivat jatkaa pidempaan tyossd. Kaksi kolmasosaa tyotekijoistd jatkaa
toisséd vahintddn 63-vuotiaaksi ja 44 prosenttia jatkaisi tydssa vield 63 vuotta taytettyaan.
Joustavassa elédkeidssa olevat ovat jatkaneet hyvin todellisessa tydeldaméassa ja viime vuonna
keskimaarainen elakkeelle siirtymisiké& nousi 0.4 vuodella 59,5 vuoteen. Taméd kannustaa yha
useampia jatkamaan tyoeldmassa pidempéan. Tulosten mukaan Suomessa ymmarretddn myos
yh& paremmin, ettd nuoria sekéd idkkddmpia tyontekijoitd tarvitaan tydelamassa. Kansalaiset

pitavat tyoelaman korkealle viritettyja vaatimuksia ja kiivastahtisuutta selvasti suurimpina
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ongelmina tydssa jaksamisessa. Myos yleinen ep&varmuus tyostd ja toimeentulosta nousi
tutkimuksessa esille. Tydssa jaksamisen parantamiseksi ehdotuksina nousivat mahdollisuudet
vaikuttaa omaan tyohonsd, tydilmapiirin parantaminen sekd esimiestoiminnan ja johtamisen
kehittdminen, tyon kehittdmisen ja eldkkeelle siirtymisen valisen rajan tekeminen joustavaksi.
Tutkimuksessa yksikdén vastaaja ei ollut sitd mieltd, ettei tydssd jaksamisen edistdmiseen
loytyisi keinoja. Merkittdva tulos on kuitenkin se, ettd vastaajien mielestd tarvitaan monia

ponnistuksia samanaikaisesti mukaan lukien inhimillisempi tyéelamé (TELA 2007).

2.5 Yhteenveto tutkimuksen teoreettisista lahtokohdista

Tyohyvinvointia kuvaamaan on kehitetty useita erilaisia teorioita ja viitekehyksia. Alan
tutkimustuloksista on l6ydettavissd runsaasti monilla tieteen aloilla rakennettuja malleja ja
kasitemaarittelyjd, jotka ovat pyrkineet havainnollistamaan hyvinvoinnin syvintd olemusta.
Yhtd oikeaa ja kaikkien hyvaksyméda madritelmaa ei ole kuitenkaan kyetty kehittamaan.
Madritelmien joukossa ovat niin tydssd jaksamisen, tyokyvyn, tydnilon, tyotyytyvaisyyden
kuin uupumisenkin maaritelmia. Tyokyky ja tyotyytyvaisyys ovat usein kaytettyja tydelaman
kasitteitd. Ennen kuin hyvinvoinnin ilmentjia havahduttiin tarkastelemaan positiivisestakin
nakokulmasta, negatiivisesti varittyneitd kasitteita on kéytetty paljon viime vuosiin asti.
Tyohyvinvoinnin  késite kaikessa monikésitteisyydessddn on herattdnyt lisdéntyvaa
Kiinnostusta. Kaésitteet ovat myds rinnastettavissa toisiinsa, eikd yhtd ylakésitettd voida
madritelld. Yhtéldisyyksia kuitenkin voidaan havaita, joiden avulla on pyritty kuvaamaan
hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Huomattavaa kuitenkin on se, ettd tydhyvinvoinnin

kokemus on yksilon tulkinta tydsta ja siihen vaikuttavista tekijoistd, jotka voivat olla sek&

Teoreettisesti tarkasteltuna tyohyvinvointi ndyttdytyy laajana ja moniulotteisena ilmiong,
jossa lahiesimiehen rooli on merkittdvassa asemassa. TyOhyvinvointia ei voida kasitella
elaméasta irrallisena osa-alueena, vaan siihen sisdltyy lukuisa joukko eritasoisia tekijoitd, kuten
ihminen, perhe, ty0 ja osaaminen, ty0yhteisé ja -ymparistd, organisaatio ja erilaiset
yhteiskunnan odotukset, joiden yhteisvaikutuksesta se koostuu (Kuva 5).
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Kasite-
adrittelyj

Esimies

Kuva 5. Yhteenveto tyohyvinvoinnin teoreettisista lahtokohdista Kouvalaista (2007,39)
mukaillen.

Suuret muutokset yhteiskunnassa ja terveydenhuollossa eivét voi olla vaikuttamatta jokaisen
ihmisen elamaan. Haasteiksi nousevat niiden keinojen ja mahdollisuuksien l16ytdminen, joilla
voidaan vyllapitdd ja lisatd hoitotyontekijoiden tydhyvinvointia, sekd parantaa heiddn

selviytymistadn tyon ja tydyhteisdn muutoksessa.

3 LAHIESIMIEHEN ROOLI TYOHYVINVOINNIN TUKEMISESSA

Sosiaali- ja terveydenhuollon kansallinen toimenpideohjelma KASTE (2008 - 2011), joka on
lakisdateinen strateginen ohjausvaline sosiaali- ja terveyspolitiikan johtamisessa, painottaa
sosiaali- ja terveydenhuollon palvelurakenteiden muuttamista palvelunjdrjestamispohjaa
laajentamalla ja toimintatapojen uudistamista siten, ettd ne edistavat vdeston hyvinvointia ja
terveytta entistd paremmin. Ohjelmassa halutaan myos kehittdd sosiaali- ja terveydenhuollon
tietopohjaa ja vahvistaa johtamisosaamista sekd uudistaa johtamiskaytanttja. (Sosiaali- ja
terveysministerio 2008.) Myo6s kansallisessa tavoite- ja toimintaohjelmassa “Terveyttd ja
hyvinvointia ndyttdon perustuvalla hoitotyolla” (2004 - 2007), hoitotydn johtamisen
keskeisiksi kehittamisalueiksi nousee muun muassa henkilostén ja osaamisen johtaminen.

Ohjelman mukaan osastonhoitajilla tulee olla taitoa kehittdd ndyttoon perustuvaa hoitotydta
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yhdessd tyontekijoiden kanssa. Hoitotydn johtaminen on asiantuntijuuden johtamista, silla

osastonhoitajan johdettavana on hyvin koulutettuja asiantuntijoita (Lauri 2005, Kanste 2006).

3.1 Johtajuuden haasteet

Johtamistehtdvdnd hoitotyd on entistd haasteellisempaa, johtuen johdettavien suuresta
madrasta ja toimialan luonteesta. Se mitd hoitotydssa tapahtuu ja miten sitd johdetaan,
vaikuttaa tyontekijoihin, tydyhteisdihin ja koko terveydenhuollon tuloksellisuuteen (Krygman
& Smith 2003, Simoila 2004). Ympdriston nopean muuttumisen ja ongelmien
monimutkaisuuden vuoksi tarvitaan entistd radikaalimpia keinoja tydyhteiséjen
kehittdmiseksi (Juuti 2004, 9, 2005, 2-3, Syddnmaalakka 2004, 74). Muutokset nakyvét
esimiehiin kohdistuvina paineina sek& lisadntyvind vaatimuksina (Wiili-Peltola 2004).
Toimintaympariston muuttuessa tydn organisointi ja sisallon johtamista tulee mietittdvaksi
uudelleen ja pakottaa luopumaan entisistid ajattelu- ja toimintatavoista (Virkkunen 2002,
Viitala 2005, Virtanen 2005, 215). Terveydenhuollon esimiehilld on merkittdva vaikutus
tyoyksikon toimintaan ja laatuun (Makisalo 1999, Brooks 2007, Pearson ym. 2007).
Sinkkosen & Taskinen (2005), Suonsivun (2003), Simoilan (2004) ja Surakan (2006) mielesta
on tarkedd, ettd tyoyhteisot kehittdvat toimintatapoja, jossa esimiehen rooli kehittdmistyon

kaynnistajana ja mahdollistajana on keskeinen.

Liike-elamésta otetut johtamismallit eivét ole toimineet terveydenhuollossa, vaan se tarvitsee
omaa tuloksiin tahtddvaa johtamistapaa ja uudistumista henkiléstdvoimavarojen (Adams &
Bond 2000) johtamisen suuntaan. TyOntekijan nadkokulmasta merkityksellisid asioita ovat
tyontekijdaseman muutokset, vaikutusmahdollisuus oman tydnkuvan muodoista ja
muutoksista sekd tydyhteison kehityssuunnista. Esimiehen mydnteinen suhtautuminen ja
arvostus tukevat tyontekijoiden tyokykya ja tyotyytyvadisyyttd. Tawvoitteisiin ja tuloksiin
paasemiseksi, kuitenkaan mik&&n yksittdinen toimenpide ei ratkaise asiaa, vaan tarvitaan

useita samanaikaisia toimia (Kinnunen ym. 2004).

Osastonhoitajien tydé on muuttunut Kliinisesta tyosta lahes kokonaan hallinnolliseksi tyoksi
(Surakka 2006, Kanste 2005). Osastonhoitajat kokevat jatkuvan koulutuksen tarpeellisena ja
hyddyllisena tydelamén vaatimusten lisddntyessa. Koulutuksesta saatu hyoty nahdaan laajana

itselle, tydhon ja tydyhteisoon liittyvand (Lavander 2007). Osatonhoitajien saama koulutus
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vaihtelee ja lisakoulutusta kaivattaisiin muun muassa taloushallinnon tehtaviin (Latvanen
2008, 37).

Sinkkosen ja Taskisen (2005) mukaan osastonhoitajan keskeiset osaamisvaatimukset ovat
terveyspolitilkkan muotoutuminen ja siihen vaikuttaminen. Hoitotyon johtamisessa korostuu
lahijohtajuuden tdrkeys, jossa tarvitaan hoitotydon kehittdmiseen vahvan hoitotieteellisen
tietoperustan lisdksi teoreettista tietoa hallinnosta ja johtamisesta, laadunhallinnasta seka
sosiaali- ja terveydenhuoltojarjestelmastd (Dunham-Taylor 2000, Sinkkonen & Taskinen
2005). Esimiehen tulee osata jésentdd tyoyhteison mielekds padmaard ja keinot edetd sitd
kohti konkreettisten tavoitteiden avulla. Esimiehen tehtdvdnd on organisoida tyonjakoa,
tyotapoja ja tyoolosuhteita sekd arvioida kaytettdvissd olevia voimavaroja suhteessa

tavoitteisiin. Hanen tehtaviin kuuluu myds huolehtia tyon ja toiminnan jatkuvuudesta.

Osastonhoitajalla on tarke&d asema visioiden luomiseen, tarkedksi havaittujen ideoiden
tukemiseen ja eteenpdinviemiseen sekd osaamisen kannustamiseen ja yhdistimiseen
(Miettinen 1999). Tamd saa aikaan sen, ettd tyomoraali kasvaa tyontekijan sisdpuolelta.
Esimiehen oma innostuneisuus ja elamanmyodnteisyys tarttuvat myés muihin tydntekijoihin
(Heiske 2005, 174, 180). Esimiehen keskeisia taitoja ovat ihmisten johtamistaidot, johon
kuuluvat yhteistyotaidot, péaatoksentekotaidot, ongelmien ratkaisutaidot, muutoksen
johtamistaidot sek& henkilokunnan tyosuorituksen palautteenantotaidot sekd kyky jakaa
tehtavid ja vastuuta alaisilleen (Dunham- Taylor 2000, Sinkkonen & Taskinen 2005).

3.2 Johtamisen merkitys tydyhteisolle

Johtajuus on tydyhteison kannalta keskeinen tekija, mikd heijastuu kaikkeen, mita
organisaatiossa tehdédan (Mékisalo 1999, 135-138, Kanste 2005). Johtamistyylilld ndhdaan
olevan selkedsti vaikutusta sek& hoidon tuloksiin myds potilastyytyvaisyys lukuihin (Virtanen
2005, 41, Kalisch ym. 2007, Wong & Cummings 2007). Johtamistyylill4, henkildston
tyotyytyvaisyydelld sekéd yksilollisilla voimavaroilla on todettu olevan positiivinen vaikutus
hoidon laatuun ja potilaan hoidon tuloksiin (Wong & Cummings 2007, Kvist 2004). Hyva
johtaminen nakyy paitsi tuloksellisuutena, myds hyvinvointina henkiléston (Kvist 2004),
asiakkaiden ja myos johtajien ndkékulmasta. Ei siis ole samantekevad, miten organisaatiota
johdetaan (Malik 2002, Gronroos & Perdlda 2004, Kanste ym. 2007).
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Osastonhoitajat ovat lahijohtajia, jotka muodostavat erddnlaisen sillan ylimman johdon ja
etulinjan tydntekijoiden valilla. Osastonhoitajan tehtavana on omien alaisten, osaston ja
asiakkaiden asioiden ajaminen hierarkiassa ylospéin, toisaalta taas ylemp&a annettujen
madrdysten toteuttaminen omassa yksikdssa (Narinen 2000, Surakka 2006). Ruohotien (2000)
mukaan osastonhoitajien avaintehtdviin kuuluu vastata operatiivisesta johtamisesta, lyhyen ja
pitkdn ajan suoritustavoitteiden saavuttamisesta sek& huolehtia yksikon sisalld jatkuvasta
toiminnan kehittdmisestd. Keskijohdon, joka ké&sittad ylihoitajat avaintehtdvia puolestaan ovat
seuraavat: toimia osastonhoitajien sekd henkiloston valmentajina ja mentoreina, yhdistaa eri
yksikoissd hajallaan oleva osaaminen sekd hallita jannitettd, joka syntyy lyhytaikaisen

suoritustason ja pitkdn ajan tavoitteen valille (Ruohotie 2000, 278).

Arjen tyoskentelyssd osastonhoitajan toiminta koostuu muun muassa tyontekijan tukemisesta,
rohkaisusta, avoimesta keskustelusta, arvostamisesta ja yhdessda tekemisestd potilaan
parhaaksi (Mékisalo 1999, Gronroos & Peréld 2004, Wolf 2006). Tallainen esimiestoiminta
on yhteydessa yritysten menestykseen myods tyontekijoiden wvoimavarojen, tyokyvyn,
terveyden, sitoutumisen ja motivaation kautta (Rilkonen ym. 2003, 24, Sosiaali- ja
terveysministerid 2007). Se on vuorovaikutusta (Syddanmaalakka 2004, 25) henkilston
kanssa ja heiddn hyvinvointindkékulman huomioon ottamista paatoksenteossa. Taitavalla
esimiehelld on kyky lisata tydntekijoiden awvointa, kaksisuuntaista vuorovaikutusta
tyoyksikossddn (Oriol 2007, McGuire & Kennerly 2006, Vuori 2005). Esimiehen
vuorovaikutustaidot ja tyontekijoiden kuuntelemisen taito ovat erds tarkeimmistd taidoista
johtajuustoiminnassa (Hujala 2008, Sherman ym. 2007, Juuti 2005).

Gronroosin ja Perdldan kirjallisuuskatsauksen (2004) mukaan osastonhoitajat itse pitavat
lahijohtamiseen liittyvid asioita tarkeimpind tehtdvdalueinaan. Osastonhoitajat arvioivat
palautteen antamisessa olevan puutteita, vaikka lahes kaikki tyontekijat kéyvat
kehityskeskusteluja osastonhoitajan kanssa sadnnollisesti kerran vuodessa (Gronroos & Perala
2004, Mettidinen 2001). Téastda johtopdatdksenda voidaankin miettid, mikd on
kehityskeskustelujen sisaltd ja milla tavalla se palvelee henkilokunnan asettamia tavoitteita ja
kehittymistarpeita oman tydnsa suhteen. Kehittdmistarpeiksi osastonhoitajat nimedvat myds
toiminnan tavoitteiden asettamisen, tutkimustiedon ja kehittamisprojektien kaytannon
toimintaan soveltamisen sekd nayttdon perustuvan hoitotydn johtamisen (Lintula 2001,
Sinkkonen & Taskinen 2003, Mettidinen 2001).
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3.3 Johtamisen merkitys ty6hyvinvoinnille

Osastonhoitaja vahvistaa tyontekijoiden voimavaroja antamalla palautetta tyontekijan
tyoskentelysta ja ilmaisee erehdysten ja takaiskujen olevan oppimisen paikkoja (Konczak ym.
2000, Virtanen 2005, 57, 66). Palautteen antamisen lisaksi palkitseminen, tehtdvien
monipuolistaminen tai urakehitysmahdollisuudet ovat yhteydessa tyontekijan motivaatioon
tehda tyotd (Honkanen 2006). Riikosen ym.(2003, 41-42) mukaan tarvitaan enemman avointa
vuoropuhelua esimiesten ja tyontekijoiden vélille yhteisten ndkemysten loytamiseksi muun
muassa organisaation terveydestd ja kehittdmisestd. Téallaiset keskustelut ovat omiaan
lisédméaan henkildston hyvinvoinnin lisdksi myds molempien valistd luottamusta, edistden sita
kautta  organisaation  toiminnan  sujuvuutta  seka  yrityksen  menestymista.
Hyvinvointindkokulma tulisikin - huomioida yrityksen strategioissa, johtamisessa ja
toimintajarjestelmissd  kuin  myds  tyokyky-  tyoterveyshuolto- ja  tydsuojelun
toimintaohjelmissa sekd henkildston kehittimissuunnitelmissa. Myos Lindell (2007) toteaa
keskeisissa tuloksissaan, etta tydhyvinvoinnin edistdminen tulisi olla suunnitelmallisempaa ja

pitkajanteisempaa.

Osaava ja hyvinvoiva henkilostd on terveydenhuollon keskeinen wvoimavara.
Terveydenhuollon  moninaisten ~ muutosten  vuoksi  myds  hoitotydn  johtajien
johtajuusosaamisen kehittdminen tulee vastata muutostarpeita. Terveydenhuollon johtajien
tarkeiksi kehittdamisalueiksi voidaan mainita vaikuttavat johtamismenetelmat, tiimityd ja
osaamisen kehittdminen oppivassa organisaatiossa (Kalisch ym. 2007, Stenvall & Virtanen
2007, Whitehead 2006, Sosiaali- ja terveysministerid 2004). Viitalan (2005) ja Virtasen
(2005, 215-222) mukaan jatkuva oppiminen ja kehitys ovat elinehtoja, jotka vaativat oikeaa
henkista tilaa, voimavaroja ja systemaattista toimintaa. Johtaminen on haaste esimiehille ja se
on noussut tarkedksi puheenaiheeksi organisaatioissa. Esimiehen haasteena on huolehtia, etta
asiat tapahtuvat ja toiminta sujuu. Hanen tulee huolehtia siitd, ettd ihmiset osaavat, haluavat ja
jaksavat tehda tyotd. Esimiehet ovat vastuussa oman yhteisonsa ja alaistensa oppimisen

tukemisesta.

Tulevaisuussuuntautunut ~ esimiestoiminta, joka ké&sittdd luottamuksen herattdmisen,
henkiloston innostamisen, alyllisen kannustamisen ja yksildllisen kohtaamisen, suojelee
tyontekijad emotionaaliselta vasymiseltd (Stordeur ym. 2001, Kanste 2005), tyduupumiselta ja

stressiltd. Esimieheltd saatu tuki ja palaute sekd onnistunut henkilostdasioidenhoito ja
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yhteistyohon motivoimisella ja tasapuolisuuskokemuksilla on yhteyksid vahéisiin
stressikokemuksiin ja tyduupumukseen (Kanste 2005). Jotta esimies selviytyy haasteellisesta
tydstadn, han tulee huolehtia myds omasta tydhyvinvoinnistaan, silld johtamistydhon liittyy
monia hyvinvoinnin uhkatekijoita. Esimiehen oma hyvinvointi heijastuu suoraan alaisten

jaksamiseen tyossa (Surakka 2006).

3.4 Johtamisen merkitys sairaalan vetovoimaisuudelle

Vetovoimaisuus on sairaaloille entistd tarkedmpéa, silld vetovoimaiset sairaalat pystyvat
vastaamaan tyoeldman ajankohtaisiin haasteisiin jatkuvalla uudistumisella ja oppimisella.
Parinkymmenen vuoden ajan on vetovoimaisten ja henkilostdjohtamisessaan menestyvien
sairaaloiden ollut mahdollista saavuttaa Yhdysvalloissa ja Euroopassa magneettisairaalastatus
(Meretoja 2007). Magneettisairaalalla (Magnet Hospital) tarkoitetaan sairaalaa, jonka on
havaittu olevan muita sairaaloita vetovoimaisempi. Magneettisairaaloita tai vetovoimaisia
terveydenhuollon organisaatioita on tutkittu kansainvélisissa tutkimuksissa (Aiken ym. 2006,
Hinshaw 2006, Vehvildinen-Julkunen & Miettinen 2006).

Kansainvélisten tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd henkilostd hakeutuu
magneettisairaaloihin, vaihtuvuus on vahdista ja tydtyytyvdisyys on ndissd sairaaloissa
keskiméaraista parempi. Magneettisairaaloissa organisaatioihin liittyy ominaisuuksia, jotka
mahdollistavat ammattitaitoisten hoitajien kayttdvdn hyvin osaamistaan korkealaatuiseen
hoidon tuottamiseen sekd erinomaiset potilaiden hoitotulokset (Estabrooks ym. 2005,
Lankshear ym. 2005, Stordeur & D’Hoore 2007, Tourangeau ym. 2006, Rafferty ym. 2007).
Ty6hyvinvointi ja tydilmapiiri kuuluvat vetovoimaisten sairaaloiden menestystekijoihin
(Meretoja 2007). Tasokkaan hoidon turvaamiseksi johtajat huolehtivat henkilokunnan
riittdvyydesta ja tarvittavasta koulutuksesta, ikaantyvan tyontekijan jaksamisesta (Vaananen-
Tomppo 2006), henkilostolld on johdon tuki ja eri ammattiryhmien valinen yhteistyé toimii.
Hoitotyon johtajat ovat nakyvid tyoyksikdissaan ja heitd on helppo lahestyd. He ovat
keskustelevia johtajia ja he kuuntelevat aktiivisesti tyontekijoita (Partanen ym. 2007, Partanen
ym. 2008, Stordeur ym. 2001, Ulrich ym. 2007, Lacey ym. 2007). Magneettisairaaloihin
tehdyt tutkimukset vahvistavat vetovoimaisten sairaaloiden tunnuspiirteiksi professionaalisen,
hoitotyén  asiantuntijuutta, autonomiaa ja paatoksentekomahdollisuuksia tukevan
hoitokulttuurin ja ilmapiirin (Aiken ym. 2000, Havens 2001, Havens & Johnston 2004, Heath
ym. 2004, Stordeur & D’Hoore 2007).
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4 TAVOITTEELLINEN TYOKIERTO OSANA TYOHYVINVOINTIA

Tawvoitteellinen tyokierto pohjautuu tyokiertoon (job rotation). Tyokiertoa voidaan kayttaa
hyvin moninaisiin tarkoituksiin. Tyokiertoa on kéaytetty hoitoalanhenkiloston lisaksi myos
muissa  ammattiryhmissa, kuten  esimerkiksi kirjastonhoitajat, matkapuhelin
tuotekehitysyksikon tyontekijat, pankkitoimihenkil6t, paperityontekijat ja Sotilas akatemian
tyontekijat ovat olleet mukana tyokierrossa. Yksilon kannalta tyokierto wvoi toimia
henkilokohtaisen asiantuntemuksen kehittymisen ja syventdmisen vélineend. Lisaksi sita
voidaan hyodyntdd tyontekijan tyokyvyn yllapitdjand, kun oma tyd tuntuu olevan pelkkéaé
rutiinia tai kun se aiheuttaa stressid ja uupumisen merkkeja. Tyokierto ei ole kuitenkaan
ratkaisu tyoyhteison ongelmiin. Tavoitteellinen tyokierto puolestaan voi toimia
henkilokohtaisen oppimisen lisdksi yhteisollisessd oppimisessa. Yhteiséllinen oppiminen
liittyy kahden tygyhteison, kehittdmiseen, tarvittavien uusien nakékulmien havaitsemiseen ja
esille  tuomiseen. TyoOkierto on hyvin toteutettuna merkityksellinen henkildston
kehittdmismenetelmd, kuitenkin siihen kohdistuvaa tieteellistd tutkimusta on sosiaali- ja
terveydenhuoltoon kohdennettuna vield suhteellisen vahdn sekd Suomessa ettd ulkomailla.
Aikaisemmat tutkimukset ovat kasitelleet lahinnd tyontekijoiden kokemuksia, hoitotydn

esimiesten nakdkulmia ei juurikaan ole tutkittu.

4.1 Tyokierto

Yksi valtion henkilostopolitiikan tavoitteista on henkildston liikkuvuus, joka liséa
ammatillisten valmiuksien monipuolistamista ja parantaa valmiuksia siirtyd joustavasti
tehtdvastd toiseen. Tama on entistd tarkedmpdd nopeissa tydeldman muutoksissa.
Monipuolisen kokemuksen voidaan ajatella hyddyntdvan myds omaa urakehitysta
(Metsapelto 2001, 3, Almonkari-Kuikka ym. 2003).

Tyokierrosta kdytetddn joskus myds nimitysta tehtdva- tai henkilokierto. Tyokierto on yksi
henkildston ja tydyhteison kehittdmisen valine eri hoitoyhteisdissa. Tyokierrolla on tarkoitettu
useimmiten tyontekijan siirtymistd tyoyhteisostd toiseen. Tyokiertoa on kaytetty etenkin
uusien tyotehtdvien oppimiseen, omaan kehittymiseen ja tyduupumisen ehk&isyyn
(Almonkari-Kuikka ym. 2003, Makisalo 2003, 133, Walle 2003, Rogers & Bakas 2007).
Kierto lisda itseluottamusta ja edistdd muutosvalmiutta. Tyokierto toimii myds hiljaisen

tiedon hyddyntdjand (Partanen & Wiklund 2000, 85). Tydkierron onnistumisen edellytykseni
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on suunnitelmallisuuden lisdksi tavoitteiden asettaminen ja tavoitteiden toteutumise n seuranta
(Lindeman-Valkonen 2001, 7-8).

Tyokierto on ammatillisen ja henkisen kasvun paikka, vaatien tyontekijalta rohkeutta irtautua
totutusta tydymparistosta ja tutuista tehtavista uuteen paikkaan (Almonkari-Kuikka ym. 2003,
Rogers & Bakas 2007, Asikainen 2008, 52). Se on mé&é&rdaikaista tyoskentelyd toisessa
organisaatiossa, perustuen vapaaehtoisuuteen seka esimiehen ja tyontekijan valilla sovittuihin
periaatteisiin. Tyokierto voi olla yksi tehokkaimmista henkildston kehittdmisen menetelmista,
edellyttéen, ettd se on suunnitelmallista ja uutta asiantuntemusta osataan vielda hyddyntaa
kierron paatyttya (Lindeman-Valkonen 2001, 10).

Tyokierrolla voidaan ndhdd olevan sosiaalistava vaikutus (Ohm 1997). TyoOkierto auttaa
tyontekijoita kehittdmaan taitojaan monipuolisesti, se mahdollistaa tyontekijalle hankkia uusia
kontakteja ja laajentaa yhteistydverkostoaan. Kierron aikana mahdollistuu myds
vertailuoppimiseen ja toisenlaiseen tyokulttuuriin tutustuminen. Tyokierto voisi siséltya
urakehityksen suunnitelmaan jo uran alkuvaiheesta asti (Lindeman-Valkonen 2001, 23,
Almonkari-Kuikka ym. 2003).

Tyokiertoa pidetddn jo monissa yrityksissa luonnollisena osana tyotehtdvien ke hittamista.
Jokaiselle tyontekijalle wvoidaan laatia kehityssuunnitelma, miten tiimissd tarvittavaa
osaamista laajennetaan jokaisen osaamiseksi ainakin joiltakin osa-alueilta. Olennaista on, etta
tyon tulos on asiakkaan kannalta laadukasta ja ty6é sujuvaa, tyontekijad motivoivalla tavalla
taloudellisuutta unohtamatta (Hatonen 1998, 66-67, Almonkari-Kuikka ym. 2003).

Tybelamdssa painotetaan nykyisin jatkuvan oppimisen ja kehittdmisen tarvetta ja
organisaatiotasolla tyokierto tukee tydyhteison jatkuvaa oppimista seka sitd, ettd tydyhteisossa
on ammattitaitoinen ja tyokykyinen henkilostd. Tyokiertoa voidaan kayttdd uusien, tulevien
johtajien valmennuksessa, erilaisten prosessien kehittdmiseen, senioriohjelman osana,
henkilén valmentamisena tuleviin uusiin tehtdviin, uusien verkostojen luomiseen,
asiantuntemuksen tilapdiseen siirtdmiseen sekd tyduupumuksen ehkéisyyn (Lindeman-
Valkonen 2001, 9, 11, Almonkari-Kuikkanen ym. 2003, Rogers & Bakas 2007).
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Tyokiertoa on Lindeman-Valkosen (2001, 12-13) mukaan useita eri muotoja; kuten sisdista tai
ulkoista, yksipuolista, vastavuoroista tai ketjuuntunutta. Se voi olla joko projektiin sidottua tai

avointa. Tarkein periaate on kuitenkin tarkoituksenmukaisuus.

o Siséisella tyokierrolla hoidetaan hyvin sijaisuuksia tai lisdtydvoimantarve. Tama on
hallinnollisesti vahiten vaativa kiertomuoto.

o Ulkoinen tyokierto tarkoittaa kiertopaikan hakemista toisesta organisaatiosta.

o Yksipuolisella tydkierrolla tarkoitetaan sité, ettei kiertoon lahtevan tyontekijan tilalle
tule toista tyontekijaa.

e Vastavuoroinen tyokierto tarkoittaa sitd, ettd kaksi henkiloa vaihtaa toita keskenaan.

o Ketjuuntuneella tyokierrolla tarkoitetaan usean yksikon mukana oloa samassa

tyok iertohankkeessa.

Eteld-Karjalan sairaanhoitopiirissd vuosina 2001 - 2004 projektina toteutettu tyokiertomalli
on hyva esimerkki onnistuneesta tyokiertokokeilusta. Projektissa tarjottiin tyokiertomallin
avulla tyottomille, vastavalmistuville ja patkatyota tekeville sosiaali- ja terveydenhuollon
henkildille apua tydllistymiseen sekd aitiyslomilta ja hoitovapaalta palaaville tyotekijoille

uudelleen sijoittumista oman alan tehtaviin (Schmidlechner & Nikkola 2006).

Hamiltonin ja Wilkien (2001) suuressa opetussairaalassa tehdyssd tutkimuksessa, tyokierto
koettiin mydnteiseksi ja suosituksi tavaksi kehittdd henkilostod, organisaatiota ja palveluita.
Tutkimuksen mukaan tyokierto on mahdollisuus tietojen ja taitojen oppimiseen, uralla
etenemiseen ja tyontekijan nakokulman laajentamiseen. Tyokierron jarjestdminen ei aina
kuitenkaan ole ongelmatonta ja tyokiertoon liittyvien pelisdantjen sopiminen nousikin
selkeasti esille. Tyokierto saa aikaan osallistujissa epdvarmuutta, epérealistisia odotuksia seka
tulevaisuuden ettd oman aseman suhteen. Tyontekijat kokevat turvattomuutta, luopuessaan
muun muassa tutuista asioista, asiantuntijuudesta, tasa-arvoisuudesta, tutusta tyodstd ja
tyokavereista. Vaikeuksia voi tulla myos kiertopaikkaan ja uuteen kulttuuriin sopeutumisessa

epérealistisen lyhyessa ajassa.

Jarven & Uusitalon (2004) Helsingin yliopistollisen keskussairaalan silmaklinikan
henkilosto6n kohdistuvassa pro gradu -tutkimuksessa tulokset osoittivat, ettd suurimmalla

osalla tyokiertoon osallistuneista henkildistd kokemukset olivat myoOnteisid. Onnistuneiden
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kokemusten taustatekijoiksi nousivat tydyhteison hyvaksyntda ja hyvad perehdytys.
Tyokierrossa vapaaehtoisuutta pidettiin tarkednd. Tulosten perusteella voidaan todeta, etta
tyokierto lisasi hoitajien itseluottamusta, heiddn ammattitaitonsa laajeni sekd@ luovuus etta
joustavuus lisaantyivat. Myos Blixt & Uusitalo (2006) toteavat artikkelissaan, etta tyokierto
edisti sairaanhoitajien ammattiosaamista, mutta myds yhteistydtd saman erikoisalan eri
yksikdiden wvalilla. HYKS:n silmdklinikalla tyokierto on k&ytéssa sairaanhoitajien

ammatillisessa urakehitysohjelmassa (Blixt & Uusitalo 2006).

Kuopion yliopistollisessa sairaalassa tyokiertoa on toteutettu hoitohenkilékunnan
perehdyttdmisessd muun muassa naistentautien ja synnytysklinikassa sekda leikkaus- ja
anestesiayksikossad. Hongisto (2005) pro gradu- tutkielmassaan teki yhteenvedon vuosina
1999 - 2004 tyokierrossa mukana olleiden KYS:n hoitohenkilokunnan jasenten, paitsi ei
naistentautien ja synnytyssairaalan hoitajien ja katildiden, kokemusten perusteella tyokierron
vaikutuksista henkiloston osaamiseen ja tydhyvinvointiin. Tutkimuksessa o0saamista
selvitettiin osaamistarveluokitukseen perustuvalla kyselylomakkeella. Tutkimustulosten
mukaan tyokierto paransi hoitohenkilokunnan osaamista: ihmisten kohtaaminen ja
ymmartaminen oli aiempaa helpompaa, usko omiin kykyihin lisddntyi, paatoksentekotaidot
paranivat, myds tiedonhankintaosaamiseen ja tydssd vaikuttamiseen lisdantyivat.
Tyohyvinvointiin tyokierrolla oli myds mydnteinen vaikutus ja tydntekijat kokivat tydkierron

tuovan vaihtelua, se auttoi jaksamaan paremmin tydssa ja lisasi tyotyytyvaisyytta.

Kondnen (2005) selvitti tutkimuksessaan tyokiertoa Kuopion yliopistollisen sairaalan
naistentautien ja synnytysklinikassa ammatillisen kehittymisen vélineend. Tutkimus
toteutettiin kvantitatiivisena survey -tutkimuksena. Tutkimustulosten perusteella tyokierto
koettiin hyvanda ammatillisen kehittymisen keinona. Tyodntekijat osoittivat my6s halua
yllédpitdd omaa ammattitaitoa hakeutumalla tydkiertoon. Liséksi tyon mielekkyys ja
haasteellisuus kasvoivat sekd valmiudet kaikissa tyoyksikoissa lisaantyivat, jotka taas

puolestaan lisasivat innostuneisuutta ja sitoutuneisuutta.

Asikaisen (2008) tutkimuksen mukaan tyokierto sairaanhoitajien ammatillisen osaamisen
kehittdmismenetelmdnd erikoissairaanhoidossa tukee yksittdisen tydntekijan osaamisen
kehittymistd, mutta tydyhteisdtasolla tapahtuva tydtapoja ja - menetelmid koskeva
vertailuoppiminen jai useimmiten toteutumatta. Palautteen antaminen ja vastaan ottaminen

koettiin vaikeiksi, koska tyontekijat eivat olleet valmiita antamaan, eikd tyoyhteisossa oltu
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valmiita  vastaanottamaan vertaisen palautetta.  Tyokierron tavoitteellisuus ja
suunnitelmallisuus jai myos joskus toteutumatta. Tulosten mukaan esimiehen kehittymaan
aktivoivalla roolilla ja tuella oli merkitystd myonteisten kokemusten syntymiseen. Myos
tydtekijoiden oma motivaatio, hyvé itsetuntemus ja oikea asennoituminen tyokiertoa kohtaan

edesauttoivat onnistumisen tunnetta.

Moisander (2000) selvitti tutkimuksessaan, miten tyokierto on toteutunut matkapuhelinten
tuotekehitysyksikossa ja miten se tukee yksilon ammatillista kehittymista, uralla etenemisté ja
tyokierron hyotyja tyoyhteisdlle. Tutkimustulosten perusteella tyokierrolla todettiin olevan
mahdollisuuksia sek& yksilon kehittymiseen ettd organisaation kehittdimiseen. Tarkeimping
hyotyiné olivat tiedon ja osaamisen siirtdminen seka verkottuminen. Tuloksista ilmeni kierron
suunnittelemattomuus ja riittdvan tuen puute. Esteind koettiin negatiiviset asenteet uutta
tyontekijdd kohtaan, osaamisen siirtyminen lahtijan mukana, entisestd tyosta irtautuminen

seké toiden puutteellinen dokumentointi.

Piercen (2001) USA:ssa Kkirjastonhoitajille tehdyssd tutkimuksessa tyokierto virkisti
tyotekijoita elvyttéen kirjaston toimintaa. Kirjastot omaksuivat toisiltaan uusia toimintatapoja,
jotka taas puolestaan synnyttivat laajempia ndkodaloja tyontekijoille ja kirjastoille. Kierto
vaikutti lisaavasti tydomotivaatioon, muutoksen sietokykyyn ja suurempaan vastuun ottoon.
Haittoina mainittiin lyhytaikainen tuottavuuden lasku, tyokavereiden rasituksen kasvu,
hylatyksi kokeminen ja erilaiset tydtavat. Myds Malinskin (2002) kirjaston tydntekijoille
tehdyn tutkimuksen mukaan tyokierto lisdd luovuutta, tuottavuutta ja lojaalisuutta, ja silla on
myos virkistymisen ja kehittdmisaktiivisuutta lisddva vaikutus. Tutkimuksessa nousi myos
esille laaja-alainen tietojen ja taitojen lisdédntyminen. Tyokierrolla voidaan estéa tyontekijan
kyllastyminen, tyostressi, haluttomuus ja kaiken kaikkiaan pako tydelamdstad pois. Kierto
mahdollistaa tyontekijéiden joustavan liikkumisen tehtdvésta toiseen ja ndin henkilékunnan
sairaslomien ja muiden poissaolojen aikana tydtehtavat tulevat hoidettua. Kielteisind asioina
ilmenivat tyotekijan muutosvastarinta, erikoisosaamisen puutteet, haluttomuus opettaa ja

harjoittaa uusia tyontekijoita (Malinski, 2002).

Melin (2003) tutki tydkierron toteutumiseen vaikuttavia tekijoitd ja tyokierron vaikuttavuutta
tyotyytyvaisyyteen tyontekijoiden kokemana Stora Enso Publication Paper Veitsiluodon
tehtaalla. Tuloksista nousi haluttomuus tydtehtdvien vaihtoon ja vanha tuttu koettiin

turvalliseksi. Kilpailussa menestystd haluavan yrityksen tuleekin tissa tapauksessa saada
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henkildstd ymmartamaan tietojen, taitojen ja osaamisen merkitys ja lisédmaan tyontekijoiden
uskallusta tarttua haasteisiin, joka puolestaan liséisi henkildston tydhyvinvointia. Veitsiluodon
tehtaalle tuleekin laatia oma ohjeistus tydkierron toteutumiselle sekd opas tyokiertoa varten,

josta l0ytyvat kiertoon liittyvat perustiedot.

Tyokierron hyotyja voitaisiin - Mattilan (2004) mukaan lisdtd puuttumalla enemmén
tyokierrossa havaittuihin epékohtiin. Johtopédatds perustuu Tampereen Seudun Osuuspankin
henkilostolle tehdyssd tutkimuksessa. TyOkiertoa tulisi ehdottaa henkilokunnalle
aktiivisemmin, tiedotusta tulisi lisata ja toiden jarjestelyd sekd yhteistyota pitdisi parantaa.
Tyokierron valtaosin  myodnteiset kokemukset ja sen hyddyt kannustavat kehittdméaan
tyokiertoa entisestdadn seka luomaan mahdollisimman monelle tyontekijalle mahdollisuuksia
osallistua itse tyokiertoon, silld useita tyokierron hyotyjd on vaikea saavuttaa yhtd hyvin
muilla keinoin. Mattilan (2004) ja Kondsen (2005) tutkimuksissa osa vastaajista oli sita
mieltd, ettd tyokierto tulisi olla osa tydpaikan arjen toimintaa, kun taas osa piti parempana,
ettd tyokierto olisi vapaaehtoista. Seuraavassa kuvassa 6 on esitetty yhteenveto tyokierron
hyodyistd ja haitoista aikaisempien tutkimusten mukaan (Hamilton ja Wilkie 2001, Jarvi &
Uusitalo 2004, Hongisto 2005, Kdéndnen 2005, Asikainen 2008, Moisander 2000, Pierce
2001, Malinski 2002, Melin 2003, Mattila 2004).
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- Tydn laatu paranee

- Urautumisen vaara vihenee
- Tydelaman laatu paranee

- %almius muutoksiin
sopeUturmiseen paranes
-Tydtyytyvaisyys lisdantyy
-Tydhyvinvointi paranee

- Yerkottuminen

- Luovuus, tuottavuus ja

lojaalisuus lisdantyy

- Kehittamisaktivisuus kasvaa
- Tehtavat laajenevat -= uralla

Etenerinen

-Tydmotivaatio paranee
- Innostuneisuus lisdantyy
- Sitoutuneisuus lisdantyy

- ltseluottamus kasvaa

- Jaksaminen paranee

- Qikeampi nakemys muiden
tytin vaatimuksista

- Kyllastyminen, tydstressi ja
poissaolot vihenevat

- Joustavuus lisdantyy

- Siityminen tehtavasta
toiseen helpottuu

- Ammattitaito, kywyt ja
kokemus kasvavat

- Usko omaan selviytymiseen
Jja oppimiskykyyn kasvaa

- Monitaitoisuus lisdantyy

- Yaihtelu piristad

- Yuorovaikutus lisdéntyy
yksild- ja yhteisdtasolla

-Tyd ja tydyhteisd kehittyvat

Hyddyt

Esiintynyt harvoin Esiintynyt usein

Haitat

- Vaaratekijana kiertajan
puutteellinen ammattitaito

- Luopurminen turvallisuudesta,
tutuista asioista, tydkavereista
- W&aria odotuksia ja epavarmuutta
seka tulevaisuuden ettd oman
tulevaisuuden suhteen

- Megatiiviset asenteet uutta
tytintekijaa kohtaan

- Taiden puutteellinen
dakumentainti

- Pelko asiantuntijuuden
menettamisests

- Pelkao patevimman henkildkunnan
menettdmisests

- Kiertoon osallistuneiden
kokeruksia ei osatafuskalleta
hyddyntaa

-Tydtavereiden rasitus kasvaa
aluksi (perehdytys, organisaointi)

- Muutosvastarinta

Kuva 6. Tyontekijoiden kokemuksia tyokierron hyodyistd ja haitoista aikaisempien

tutkimuksien mukaan.

Tyotehtadvien vaihdolla voidaan saavuttaa monia hyotyja seké yksiloille ettd yhteisoille. Uudet
tehtdvat ovat haaste, jonka vastaanottaminen merkitsee Kiinnostuksen virittymistd, uusien
asioiden oppimista, vahvistaen yksilon itseluottamusta hdnen onnituessa tyossdan. Edellisen
tydn rutiinit joutuvat myos testiin, kun niiden rinnalla on nahtdvissa kokonaan toisenlainen
toimintatapa.  Parhaimmillaan  taméa monimuotoisen

kaynnistdd laaja-alaisen ja

oppimisprosessin. Tama tyydyttad ihmisille tarkeité tarpeita ja lisd4 heidan tyéhyvinvointiaan.

4.2 Tavoitteellinen tyokierto

Tavoitteellisen tyokierron tavoitteina ovat tyontekijan omaan urakehitykseen liittyvan
ammatillisen kasvun tukeminen sekd ty0yhteison kehittdmiseen tarvittavien uusien
nékokulmien havaitseminen ja esille tuominen. Tavoitteellisen tyokierto on suunnitelmallista,
tavoitteena tyontekijan ammatillisen kasvun, hallintokdytéantdjen, vertailuoppimisen ja
verkottumisen kehittdminen. Muun muassa Liperin terveyskeskuksessa on kehitetty ja

testattu tatd tyokierron kehittyneempda mallia, jossa korostetaan erityisesti oppimisen
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ndkokulmaa (Mékisalo 2003, 134-135). Taman liséksi vastaavia kokeiluja on ollut muun

muassa Etela-Savon sairaanhoitopiireissa (Luoma-Kuikka 2008).

Yksilon omat kehittymistarpeet yleensd ohjaavat tyontekijan [ahtod tavoitteelliseen
tyokiertoon, mutta myds esimies voi ehdottaa tyokiertoa tyontekijalle. Kehityskeskustelu on
esimiehen ja tyontekijan valinen jarjestelmdllinen tapa tarkastella muun muassa
sairaanhoitajan tyota ja siihen liittyvid odotuksia. Erds tarkeistd teemoista on pohtia, miten
urakehitys etenee ja mitd kehittdmistarpeita tyontekijalla on ja miten niihin voisi vastata
(Mékisalo 2003, 134, Viitala 2004, 186, 190-191, Suikkala ym. 2004, 21, 31).
Tawvoitteellisessa tyokierrossa tyontekija laatii itselleen oppimistavoitteet, jotka han esittelee
uudessa tyopaikassa tydyhteisolle. Uudessa tyoyhteisossa kerrotaan puolestaan tyontekijélle,
mitd h&nen toivotaan opettavan tai ohjaavan tdssd ty0yhteisossé tyokierrossa ollessaan.
Tavoitteena on oman asiantuntijuuden ja osaamisen jakaminen. Tyokiertoon tulijan tukena
toimii hanelle nimetty oma tukihenkild (Makisalo 2003, 134, Walle 2003, 8-10).

Tyokierrossa olevan tydntekijan toivotaan huomaavan tyéyhteison hyvat kdytannot ja antavan
niista positiivista palautetta. Hanen tulisi verrata tydtapoja eri tyoyhteisoissa seké kyselevan ja
kyseenalaistavan niitd rakentavassa mielessd. Ennen tyokierron loppumista kayd&an
tydyhteisdssa loppukeskustelu edellisistd asioista ja pohditaan mitd on molemmin puolin
opittu. Omaan tydyhteisoon palattuaan tyontekija k&y keskustelun esimiehen kanssa
asetettujen tavoitteiden saavuttamisesta ja uusien ideoiden tuomisesta omaan tydyhteisoon.
Tyontekija jakaa tietoa oppimiskokemuksistaan myods tyotovereilleen ja liittdd ne lopuksi
omaan portfolioonsa. Oppimispaivakirjan k&yttéd suositellaan koko prosessin ajan (Makisalo
2003, 134-135).

Vuonna 2004 Keski-Suomen sairaanhoitopiirin alueella hoitotyon yhdeksi kehittdmisen
painopisteeksi valittiin tyokierto. Vuoden 2005 aikana moni ammatillinen tyokiertotydryhmé
laati tavoitteellisen tyokierron toteuttamiseen liittyvdn suunnitelman (liite 1) ja oppaan
osastonhoitajille (liite 2). Tydoryhmdan kuului esimiesten liséksi tyokiertoon perehtyneitd ja
tyokierron  kehittdimisestd  Kkiinnostuneita  sairaanhoitajia  sairaanhoitopiirista  ja

perusterveydenhuollosta.

Tavoitteellinen  tyOkiertosuunnitelma  sisaltdd  aikataulutuksen,  tyokierto-osapuolet,

tyontekijan, oman tyoyksikon ja uuden tyoyksikon tavoitteet, tavoitteiden saavuttamisen
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arvioinnin ja miten tyokierrossa saatua osaamista voi hyddyntdd henkilokohtaisesti ja
tyoyksikdssd. Tawvoitteellinen tydkierto — opas sisdltdd kuvauksen tydyhteisosta,
kehityskeskustelut ja henkilokohtaisten oppimistavoitteiden nimedmisen, tydyhteison
oppimistavoitteet, tyokiertosuunnitelman ja henkiléstovaihtosopimuksen, rinnalla kulkijan
nimedamisen, kiertoon tulevan vastaanottamisen, loppukeskustelun, palaamisen takaisin omaan
tydyhteiséon sekd oppimiskokemusten kertomisen. Tydryhman tarkoituksena on ollut laatia
periaatteita tavoitteellisen tyokierron vakiinnuttamiseen tyontekijan rekrytoinnista alkaen.
Na&in uudet tyontekijat sitoutettaisiin paremmin ja he ymmartaisivat tavoitteellisen tyokierron
eradnd ammatillisen kehittymisen vélineend (Kuva 7).

Uuden osaamisen ksikdn tavoitteellisen
kayttoonotto tyokierron suunnitelma
Palaute Tyokierron toteutus

Kuva 7. Tawvoitteellisen tyokierron malli.

5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSTEHTAVAT

Taman tutkimuksen keskeisend tutkimuskohteena on tavoitteellinen tyokierto tyontekijoiden
tydhyvinvoinnin vélineenda hoitotyon lahiesimiesten nakokulmasta késin. Tutkimuksen
tarkoituksena on myos selvittdd tavoitteellisen tyokierron merkitystd koko tyoyksikkdon
hoitotydn lahiesimiesten kokemana. Hoitotyon lahiesimiehilla tarkoitetaan tdssa tydssa Keski-
Suomen keskussairaalan ja Jamsan seudun terveydenhuollon kuntayhtyméssa tavoitteelliseen

tyokiertoon osallistuneita osastonhoitajia ja apulaisosastonhoitajia.
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Tutkimustehtavat ovat:

1. Miten hoitotydn lahiesimiehet toteuttavat tavoitteellista tyokiertoa?

2. Miten tavoitteellinen tyokierto ndkyy tydyhteison tydhyvinvoinnissa ldhiesimiesten
ndkokulmasta?

3. Miten l&hiesimiesten ndkemysten mukaan tavoitteellista tyokiertoa voisi edelleen
tehokkaammin hyddyntéa tydyhteistissa?

4. Mitka seikat tukevat tai estavat tavoitteellisen tyokierron toteutumista?

6 TUTKIMUKSEN METODOLOGISET LAHTOKOHDAT

6.1 Tutkimuksen metodologia

Téssa tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimustapaa. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa lahtokohtana on kuvata todellista eldmda ja tutkimuksen kohdetta
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi ym. 2008, 157). Tamén tutkimuksen
tarkoituksena oli tuottaa kuvailevaa tietoa ldhiesimiesten kokemuksista tavoitteellisesta
tyokierron toimivuudesta hoitotyontekijoiden tydhyvinvoinnin ja jaksamisen valineena.
Laadullista tutkimustapaa noudattaen aineisto kerdttiin sieltd missé tutkimuksen kohteena
olevaa ilmiota oletettiin esiintyvdn (Nieminen 1997). Tutkimuksen kohderyhmana olivat
kahden terveydenhuollon organisaation lahiesimiehet (n=7). Molemmissa sairaaloissa
toteutetaan Terveyttd edistdva sairaala -ohjelmaa, jonka periaatteissa henkiloston
tyohyvinvointi on yksi keskeinen osa-alue. Sen vuoksi oletettiin, ettd I&hiesimiehilld oli tietoa
ja kokemusta tutkimuksen kohteena olevasta ilmidstd. Tuomen ja Sarajarven (2002, 88) sek&
Kylman ja Juvakan (2007, 26, 59) mukaan on tarkedd, ettd henkilot, joilta tietoa ker&taén,

tietavat tutkittavasta ilmidsta mahdollisimman paljon tai heilld on asiasta kokemusta.

Laadullinen tutkimusote soveltui tdhan tutkimukseen hyvin, silld aineiston keruun tavoitteena
oli, ettd jokainen [ahiesimies antaa kokemuksellaan tavoitteellisesta tyokierrosta oman
subjektiivisen tulkintansa ja kuvaa kokemuksiaan ~mahdollisimman luonnollisissa
olosuhteissa. Haastattelussa tarkeintd on saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 73) ja tavoitteena on selvittdd mitd ihminen asiasta ajattelee (Eskola

& Suoranta 2000, 85). Tutkimusluvat anottiin Kirjallisena elokuussa 2008 Keski-Suomen
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keskussairaalasta ja Jamsan seudun terveydenhuollon kuntayhtyméstd. Keski-Suomen
sairaanhoitopiiristda  lupa tutkimukselle myonnettiin - 1.9.2008 ja Jamsan seudun

terveydenhuollon kuntayhtymasté 22.9.2008.

6.2 Kohderyhma ja aineiston hankinta

Tutkimuksen aineisto keréttiin Keski-Suomen keskussairaalasta ja JAmséan terveydenhuollon
kuntayhtymasta 6.11.2008-21.11.2008 véalisend aikana. Haastateltavat tutkija sai molemmista
organisaatiosta nimettyjen yhteyshenkildiden avulla. Tutkimukseen osallistuminen oli
vapaaehtoista (liite 3) ja yhdeksi haasteeksi muodostui haastateltavien saanti. Tutkimukseen
ei saatu mukaan yhtddn ylihoitajaa, joten alkuperdinen suunnitelma tutkia esimiesten
nadkemyksia tavoitteellisesta tyokierrosta terveydenhuollossa muuttui tutkimukseksi
lahiesimiesten nakemyksista tavoitteellisesta tyokierrosta terveydenhuollossa. Myds
tutkimuksen ndkokulma muuttui jonkin verran, koska toisesta organisaatiosta ei saatu yhtaan
ilmoitusta, tavoitteellisen tyokierron kaytostd sen yksikoissa tai osastoilla. T&std syystd
tutkimukseen paétettiin ottaa mukaan myods ne lahiesimiehet, joiden yksikodissé tai osastoilla
oli jarjestetty tavoitteellista tyokiertoa edes jossain muodossa. Tutkimuksessa haluttiin nyt
my0s etsid vastausta kysymykseen *Mitka seikat tukevat tai estavat tavoitteellisen tyokierron

toteutumista’™?

Taman tutkimuksen aineiston hankintamenetelmand oli teemoiteltu ryhmé&haastattelu.
Teemahaastattelu oli tiedonkeruumenetelména joustava tapa saada tietoa aiemmin vahan
tutkitusta alueesta koska haastattelijan on mahdollista tehda selventavia kysymyksig, oikaista
vaarinkasityksia, selventda ilmausten sanamuotoja ja kdyda keskustelua tiedonantajan kanssa
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 73, Alasuutarin 2007, 152). Teemahaastattelua ké&ytettdessa
haastattelut kestavat yleisimmin tunnista kahteen tuntiin (Hirsjarvi ym. 2008, 206).
Teemahaastatteluissa aihealueet ovat ennalta suunniteltuja (liite 4). Teemat perustuvat siihen,
mitd tutkittavasta ilmiostd jo tiedetddn. Teemahaastattelun avulla pyritddn I6ytimaan
merkityksellisia vastauksia tutkimustehtdviin (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75). Teemat
jasentyivat ja rajautuivat tutkimustehtdvien mukaan. Teemahaastattelussa ennakolta
suunnitellut teema-alueet kaydaan haastateltavien kanssa lapi, mutta niiden jarjestys ja laajuus
voivat vaihdella (Eskola & Suoranta 2000, 86, Hirsjarvi ym. 2008, 203). Tutkijalla oli

tukilista késiteltavistd asioista, mutta ei valmiita kysymyksia.
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Tassd tutkimuksessa aineisto kerédttiin ryhméhaastattelumenetelmélla. Ryhméhaastattelua
voidaan pita tehokkaana tiedonkeruun muotona, koska se mahdollistaa tiedon saannin usealta
henkilolta yhtd aikaa (Hirsjarvi ym. 2008, 205). Ryhméihaastattelu sopi tdmdn tutkimuksen
luonteeseen ja organisaatioiden tutkimukseen, koska tarkoituksena oli saada tietoa siit4, mita
tutkimuksen tiedonantajat  ajattelevat  tutkittavasta  ilmidstd.  Tutkija  esitestasi
haastattelurungon erdan terveydenhuollon organisaation esimiehelld ja kysymysten jarjestysta
muutettiin hieman, mutta muita muutoksia ei koettu tarpeelliseksi tehdd. Tutkija piti koko
tutkimuksen ajan tutkimuspéivakirjaa ja Kirjoitti haastattelujen jalkeen muistiin omia
havaintojaan ja tuntemuksiaan haastatteluista. Tamén tutkimuksen aineisto koostui kolmesta
ryhméhaastattelusta, joissa tutkija toimi haastattelijana. Ryhmdhaastattelun tarkoituksena on
vapaamuotoinen, mutta asiassa pysyttelevd keskustelu avoimessa ja vapaassa ilmapiirissa
(Eskola & Suoranta 2000, 94-95). Haastattelijan tehtdvd on motivoida, rohkaista
haastateltavia ja yllapitda keskustelua sekd huolehtia, ettd keskustelu pysyy tutkittavassa
ilmidssa (Eskola & Suoranta 2000, 85, Mé&enpaa ym. 2002).

Ryhméhaastattelussa osallistujien lukumdara vaihtelee ja ryhmékoon rajoittamista pidetaén
mielekk&and, sen toimivuuden vuoksi (Eskola & Suoranta 2000, 96, Patton 2002, 385).
Tutkimuksen suunnitelmavaiheessa aineisto oli tarkoitus kerdtd kahden ryhmdhaastattelun
avulla eli yksi ryhméhaastattelu kummastakin organisaatiosta, joissa molemmissa olisi
viidesta kuuteen haastateltavaa. Tutkija sai yhteyshenkildiltd myonteisesti tutkimuspyyntoon
vastanneiden lahiesimiesten nimet ja otti sdhkdpostitse heihin yhteyttd haastatteluaikojen
sopimiseksi. Haastatteluihin osallistui yhteensd seitseman lahiesimiestd, joiden ika ja
tyokokemus vaihtelivat. Heistd kuusi oli osastonhoitajia ja yksi apulaisosastonhoitaja.
Ryhméhaastattelupéivid muodostui lopulta kolme, koska lahiesimiesten oli vaikea 16ytad
yhteistd aikaa. Ensimmadisend ja toisena haastattelupdivind oli molemmissa kaksi
haastateltavaa. Kolmanteen haastattelupédivaan tuli kolme haastateltavaa ja yksi haastateltava
jai pois. Muutosten seurauksena haastattelut toteutuivat kahtena parihaastatteluna ja yhtena

kolmen haastate ltavan ryhméana.

Haastattelut toteutettiin tutkimukseen osallistuneiden lahiesimiesten tydhuoneissa. Jokaiseen
haastatteluun varattiin aikaa noin kaksi tuntia, josta puoli tuntia oli varattu alkuvalmisteluihin,
kuten menetelman selittimiseen. Tiedonantajat saivat hetkeksi katsottavaksi Tavoitteellinen
tyokierto suunnitelman (liite 1) ja Tavoitteellinen tyokierto — osastonhoitajalle tarkoitetun

oppaan (liite 2), jotka kerattiin pois haastattelujen ajaksi. Haastateltavilla oli kysymysten
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tukena tutkijan laatima karkea teemakysymysrunko koko haastattelun ajan. Haastatteluiden

kesto oli puolitoista tuntia.

Jokainen  ryhméhaastattelutilanne  pyrittiin -~ luomaan  mahdollisimman  rennoksi.
Haastateltavilla oli ennen haastattelua mahdollisuus tutkimukseen liittyviin tarkentaviin
kysymyksiin. Haastatteluaineisto nauhoitettiin. Ennen haastattelua esittelin itseni, kerroin
haastattelun luottamuksellisuudesta ja haastattelun nauhoittamisesta. Kaikki tutkimukseen
osallistuvat olivat antaneet Kkirjallisen luvan haastattelun nauhoittamiseen (liite 3).
Haastattelun aikana tutkimukseen osallistujat kertoivat kokemuksiaan teemojen mukaan.
Talloin on tarkedd, ettd tutkimukseen osallistujat voivat luottaa siihen, ettd heiddn kertomiaan
asioita késitelladn luottamuksellisesti (Eskola & Suoranta 2000, 85). Haastatteluun
osallistuneiden lahiesimiesten taustatietoja ei keréatty, koska joukko oli pieni (n=7) ja haluttiin

sailyttaa toimijoiden anonymiteetti.
6.3 Aineiston kasittely ja analyysi

Haastattelujen jalkeen aineiston kasittely alkaa kerdtyn materiaalin kuuntelemisella, mink&
jalkeen haastattelunauhat litteroidaan eli puretaan sanatarkasti kirjalliseen muotoon (Kylma &
Juvakka 2007, 110-111, Hirsjarvi ym. 2008, 217). Tass& tutkimuksessa jokaisen
haastattelukerran jalkeen kuuntelin haastattelut vield seuraavana paivand uudestaan, jonka
jalkeen Kirjoitin haastatteluaineiston puhtaaksi sanasta sanaan. Kirjallista aineistoa kertyi 34
sivua ja kaytossé oli Times New Roman fontti, fonttikoko 12 ja rivivali 1. Koska suoritin itse
haastattelut ja kirjoitin haastatteluaineiston tekstiksi, tapahtui molempien aikana jo aineistoon
perehtymistd. Tamén lisdksi luin aineiston l4pi moneen Kertaan, jotta aineisto tuli

sisallollisesti tutuksi.

Laadullisen aineiston analyysi tehdddn yleisimmin teorialahtdisesti (deduktiivisesti) tai
aineistolahtoisesti (induktiivisesti) ja perusanalyysimenetelménd wvoidaan pitdd sisallon
analyysia. Sisallon analyysi on paitsi yksittdinen metodi myos vélja teoreettinen kehys, joka
mahdollistaa sen liittdimisen erilaisiin analyysikokonaisuuksiin (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91).
Analyysi on systemaattinen prosessi, jonka avulla aineistoa tutkitaan mahdollisimman
lagjasti. Sisdllonanalyysi menetelman avulla pyritddn kuvaamaan dokumenttien sisaltoa
sanallisesti. Analyysiprosessin alussa tulee mééaritella analyysiyksikkd, jonka médrittelee

tutkimustehtdvét ja aineiston laatu (Latvala & Vanhanen-Nuutinen, 2003, Tuomi & Sarajarvi
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2009, 110). Tamén tutkimuksen aineisto analysoitiin aineistolahttisesti ja analyysiyksikkona

oli haastateltavien esittama ajatuksellinen kokonaisuus, virke tai lause.

Siséllonanalyysilla pyritaan jarjestamaan aineisto tiiviiseen ja selkeddn muotoon, kadottamatta
kuitenkaan sen siséltdmda informaatiota. Olennaista on myds, ettd sisallonanalyysissa
tutkimusaineistosta erotetaan samanlaisuudet ja erilaisuudet (Kyngds & Vanhanen 1999,
Latvala & Vanhanen-Nuutinen, 2003). Téassa tutkimuksessa etsin myds samanlaisuuksia ja
eroavaisuuksia, joiden kautta jarjestin aineiston. Analyysilld luodaan selkeyttd aineistoon,
jotta voidaan tehdd selkeitd ja luotettavia johtopdatoksia. Aineiston késittely perustuu
loogiseen péaattelyyn ja tulkintaan, jossa aineisto aluksi puretaan osiin sisaltéd kuvaavilla
koodeilla. Sen jalkeen yhdistetddn samankaltaiset osat yhteen ja ryhmitelladn alaluokiksi.
Tassa tutkimuksessa samaa tarkoittavista ilmaisuista muodostin luokkia ja ndméd nimesin
taman ominaisuuksia kuvaavalla nimelld. Analyysia jatkoin yhdistimélla samansiséltoisia
alaluokkia toisiinsa muodostamalla niistd ylaluokkia (liite 5) (Kuva 8). Aineistosta lahtevan

sisallonanalyysin vaiheet on kuvattu alla olevassa kuviossa.

Yleiskuvan
hahmottaminen Pelkistaminen Ryhmittely Abstrahointi
aineistosta

Kuva 8. Aineistolahtdisen analyysin paavaiheet (Kylma & Juvakka 2007, 116).

Kasitteellistdmisté jatkoin niin kauan kuin se tuntui sisallon kannalta mielekké&élta. Lopullisen

Vanhanen 1999, Kylmé & Juvakka 2007, 116-117, Tuomi & Sarajarvi 2009, 110-111).

7 TUTKIMUSTULOKSET

Taméan tutkimuksen tavoitteena oli kuvata, kuinka lahiesimiehet kokivat tavoitteellisen
tyokierron toimivan hoitotydntekijoiden tyohyvinvoinnin ja jaksamisen vélineend.
Tutkimuksen tarkoituksena oli myds kuvata hoitotydn ldhiesimiesten kokemuksia
tavoitteellisen tyokierron merkitystd koko tydyksikdlle. Ensin raportoin tutkimukseen

osallistuvien késitykset tyohyvinvoinnista ja tyossa jaksamisesta, koska kasitteiden
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moninaisuus on mielestdni tarked tuoda esiin. Seuraavaksi raportoin, kuinka lahiesimiehet

ovat toteuttaneet tyokiertoa. Taman jalkeen tutkimustulokset raportoidaan teemoittain.

7.1 Ty6hyvinvointi l&hiesimiesten maarittelemana

Lahiesimiesten madrittelyd tutkittiin deduktiivisesti vertailemalla heiddn kuvauksiaan

teoriassa esitettyyn malliin tydhyvinvoinnin portaista (Kuva 9).

Sisainen draivi
Henkisyys
omat arviot

5. ltsensi toteuttamisen tarve

-saada kayttaa tietojaan ja taitojaan

-tehtawat ja haastest sopivia tydntekijan osaamiselle
-sopivasti haasteita ja muutaksiin positiivinen asennaituminen
-itsensa johtaminen

-tehda sellaista tydta milla on merkitysta

-tekee tydnsa niin hyvin kuin pystyy

4. Arvostuksen tarve

-tydhin motivaoituminen
-maotivoitunut asenne tydhan
-asioihin positiivinen asennaituminen
-nauttii tydnteosta

tydstd saatu tyydytys

3. Sosiaalisuuden tarve

-hyva viestinta ja vuorovaikutus, mahdollisuus orman mielipiteen ilmaisuun

-esimies tydnteon mahdollistajana ja tydtd on sopivasti
& -jokainen vaikuttaa tydhyvinvointiin ja se [ahtee jokaisesta tyontekijasta

-jokaigella tydntekijalld on vastuu tydhyvinvainnista
-tydkavereita kannustava, -avain ilmagiiri

2. Turvallisuuden tarpeet

-sopivat tyalaitteet ja erganomia kunnossa
-jokaizella vastuu

-riittawat resurssit

-jaksaa tehda tydta siind ymparistissa

1. Fysiologiset perustarpeet

-pystyy kasittelemadn asioita niin, ettd on hyvé tulla taihin
-jak=aa tehds tyata

Kuva 9. Tybhyvinvointi l&hiesimiesten kuvaamana Maslowin tarvehierarkiaan ja

tydohyvinvoinnin portaisiin sovellettuna.

Téstd né&kOkulmasta tarkasteltuna tydhyvinvointi nayttaytyi lahiesimiehille fyysisen,
sosiaalisena ja psyykkisend hyvinvointina. Tydhyvinvoinnin portaisiin (Rauramo 2004, 40,
Otala & Ahonen 2005, 20) ja Maslowin (1954, 33) tarveteoriaan peilaten portaiden alimmalle
tasolle oleviin fysiologisiin  perustarpeisiin  ldhiesimiesten kuvauksia oli véhiten.

Tybhyvinvointia madritellessddn Iahiesimiehet eivat puhuneet fysiologisista perustarpeista,
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kuten muun muassa unen ja ravitsemuksen merkityksestd, jotka kyseessa olevan mallin
mukaan ndhdaan tydhyvinvoinnin perustana, niin sanottuna alimpana portaana, joka on ensin
saavutettava, ettd tyohyvinvointi ylipaatddn voi olla mahdollista. Lahiesimiesten kuvaukset

liittyivat tyontekijan asenteeseen ja tyossa jaksamiseen.

Turvallisuuden tarpeet painottuivat tyopaikan fyysiseen ja henkiseen turvallisuuteen, kuten
ergonomiaan ja ty6laitteiden kuntoon seka resurssointiin ja jokaisen tydntekijan vastuuseen.
Tyontekijan luottamuksesta tyon jatkumiseen liittyvida kuvauksia ei ollut yhdelldakdan
lahiesimiehelld, vaikka se on olennainen osa turvallisuuden kokemusta. Kolmannelle,
sosiaalisuuden tarpeita ilmaisevalle portaalle Idhiesimiesten tydohyvinvoinnin kuvauksissa
korostuivat tiedonkulku seka hyvat vuorovaikutustaidot ja jokaisen tyontekijan panos
merkittdvimpind  tekij6ind luoda hyvad tunnelmaa ja ilmapiiria tydyhteisossa.
Tybhyvinvoinnissa néhtiin tdrkednd myds avoin ja tydkavereita kannustava ilmapiiri.
Arvostuksen tarve -portaalla lahiesimiesten kuvaukset liittyivat tyohon asennoitumiseen,
tydhdén motivoitumiseen ja tydsta saatuun tyydytykseen. Esimiesten mukaan tydhyvinvointi
on mitd suurimmassa maarin sitd, ettd tyontekija voi toteuttaa itseddn. Tama ilmeni siten, etta
kuvaukset itsensd toteuttamisesta olivat kattavia. Kuvauksissa mainittiin muun muassa
tehtavien ja haasteiden sopivuus tyontekijan osaamiselle, itsensé johtaminen sek& positiivinen
asennoituminen muutoksiin. L&dhiesimiesten ilmaisut “kiva tulla tdihin” ja “kiva olo”
sjjoittuvat tutkijan mielestd kaikille portaille, koska ilmaisut liittyvat niin fyysiseen,

psyykkiseen kuin sosiaaliseen hyvinvointiin.

7.2 Tyossa jaksaminen lahiesimiesten maarittelemana

Lihiesimiesten mukaan jaksaminen ja tyohyvinvointi ovat hyvin lihelld toisiaan. ’T&a on niin
lahelld tybhyvinvointia se jaksaminen, koska ei voi voida tydssa hyvin jos ei jaksa ja jos ei
jaksa niin ei ole sitd tyohyvinvointiakaan.” Kuvauksissa useat asiat vaikuttivat tydssa
jaksamiseen ja tydon merkitys koettiin tarkeaksi kaikille ihmisille. L&ahiesimiehet méaérittelivat
jaksamisen kokonaisvaltaiseksi kasitteeksi, joka koostui yksiloon ja tydohon liittyvista

osatekijoista (Kuva 10).
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Tyd6hén liittyvat tekijét

-tyd kailille tarkea asia
-tyd el saa olla liian tarkea
-tyd el saa vieda kailkkia mehuja
-jaksetaan tehda tydta kun on tydvuoro
-jaksetaan tehda laadukasta hoitotydta

Tybssa jaksaminen

Eldama

-monet asiat vaikuttavat

-koko elama mukana
-kokonaisuuden huomioon ottaminen
-tydskentelya omilla resursseilla

-henkista ja fyysista, joka on sopivassa

suhteessa muuhun elamaéan
-tyéntekijan perhetilanteen vaikutukset
-pitaa jaksaa vapaa-aikanakin
-jaksamiskynnys erilainen

Tyé
-tiedot ja taidot
w0l hywin tydssaan
-gi itsensa uuvuttamista
-ei lilan suuria ponnistuksia

Kuva 10. Tydssa jaksaminen lahiesimiesten maaritteleména.

Tyossa jaksamiselle merkittavintd olivat tyontekijaan itseensa liittyvat asiat. Oleellinen osa
tatd kokonaisuutta oli tydntekijan koko muu eldmd. Jaksaminen suhteutettiin yksilon
elaméntilanteeseen ja se kuvailtiin hyvin yksil6llisend asiana. Lahiesimiehet méérittelivat sen
henkiseksi ja fyysiseksi jaksamiseksi, joka on sopivassa suhteessa yksilon muuhun elaméaan.
Tyosséd jaksaminen kuvailtiin tydskentelyksi omilla resursseilla, ilman liian suuria
ponnistuksia tai itsensd uuvuttamista. Tyodssd jaksaminen kuvailtiin myds yksilon tietojen ja
taitojen kautta. Tyohon liittyvat tekijat jaivat vahemmalle huomiolle eikd tydympéristosta tai

tydyhteisdn tavasta toimia ollut mainintoja.
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7.3 Lahiesimiesten toteuttama tyokierto

Tutkimukseen osallistuneiden l&hiesimiesten tyoyksikoissd/ osastoilla toteutettujen
tyokiertoaikojen pituudet vaihtelivat kahdesta viikosta kahteen vuoteen. Tyokiertoaikojen
pituudet oli méaratty, mutta niissd toimittiin hyvin joustavasti ja raatdloidysti. Tyokiertoa
toteutettiin yleisimmin yksikon sisélld omassa organisaatiossa ja oman erikoisalan puitteissa,
mutta tyokiertoa tehtiin myods yli organisaation. Yksikdissa ja osastoilla toteutettu tyokierto
oli sekd yksisuuntaista ettd kaksisuuntaista. Yhteistyd Jamsan seudun kuntayhtymén ja Keski-
Suomen keskussairaalan valilla oli tyokierron osalta vahdistd ja haastattelujen perusteella
l&hiesimiesten piirissd kaikkia tyokierron toteutusymparistoon liittyvia mahdollisuuksia ei
vield tiedosteta. Lahiesimiehet luettelivat tyontekijoiden tyokiertoon lahdon esteiksi pitkéat
valimatkat ja organisaatioiden yhteisten kokoontumisten ja yhteistydon puutteen. Toisaalta
lahiesimiehet eivat olleet tehneet kyselyitd muista sairaaloista mahdollisista tydntekijoiden
halukkuuksista lihted tydkiertoon yli organisaation. ”En mé& ainakaan ole ruvennut sieltd asti
kyselem&an” ja » Ei ole kysytty muista sairaaloista, et kylla se on ollut ihan et tdmén
oman...se ei ole tullut mieleen et ndinkin voisi tehdd.” Informanttien mielestd tyokierto on
suhteellisen uusi asia, jota on vahdn tydstetty ja se hakee vield muotoaan. Kuitenkin
yhteistyon lisdédminen tulevaisuudessa tyokierron muodossa nahdédan yhtend mahdollisuutena

tyokierron laajempaan kayttoon.

Tyokiertoon ovat tdhdn mennessd osallistuneet eri ammattiryhmét, kuten sairaanhoitajat,
perushoitajat, osastosihteerit ja laitosapulainen. Lahiesimiesten mukaan kaikki ammattiryhmét
voivat toteuttaa tavoitteellista tyokiertoa. ”...min& en rajaisi mitddn ammattiryhmdd pois.”
Kuitenkin eri ammattiryhmét ovat [dhiesimiesten mielestd eriarvoisessa asemassa ja
osastonhoitajien ja ylihoitajien kokouksissa keskustelua pitdisi heiddn mielestdadn laajentaa
my6s muihin ammattiryhmiin. ”...nythan se painottuu pitkalti sairaanhoitajan tyokiertoon.
Meilla kylla sihteerit ovat tyokierrossa, mutta me puhutaan siitd vaan taalla keskendmme,
mutta ei juurikaan osastonhoitajien ja ylihoitajien kokouksissa ole ollut asia puheena.”
Keskusteltaessa eri ammattiryhmien soveltuvuudesta toteuttaa tyokiertoa tuli ilmi, ettd
lahiesimiehetkin haluaisivat olla mukana tyokierrossa. ”...et se vois tehda hirveen hyvaa myos

itelle et n&kis toistakin yksikkda ja sen yksikon johtamisen haasteita. ”

Tavoitteellisen tyokierron malli ndhd&én lahiesimiesten piirissé tarkeana. Osalla tutkimukseen

osallistuneiden lahiesimiesten yksikdiden/ osastojen toteuttamaa tyokiertoa on kehitetty
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systemaattisesti jo usean vuoden ajan, mutta suunnittelu on vield osaksi kesken. ”’Se on ollut
tavoitteellista tyokiertoa vuodesta 2004 lahtien, ja jo ennen sitakin, mutta se on ollut niinku
satunnaista hoitajien omasta halusta, mutta 2004 tavallaan lahettiin kehittdmaan sita
systemaattisesti.” Tastd nakOkulmasta tarkasteltuna systemaattiseen tyokierron kehittdmiseen
kuuluivat hoitajien sadnndllinen kierto, hyva perehdytyksen suunnittelu, Kkirjallisten
sopimusten teko, hyva tiedonkulku, joka tarkoittaa muun muassa yhteisten sopimusten
tiedostamisen kaikkien osapuolten valilla. Kirjallisten sopimusten teossa painottui esimiehen
rooli ja vastuu. ”...Kirjalliset sopimukset tehaén ja siind on esimiehell& suuri rooli ja vastuu,

)

etta se onnistuu.’

Lahiesimiesten mukaan tyokierto vaatii myds hyvissd ajoin aloitettua valmistelua ja
tyontekijan valmistamista, jotta tyokierto voisi onnistua. ”...sitd alettiin hyvissd ajoissa
valmistelemaan siten, ettéa pitad hyvin tarkkaan punnita ja mita se tarkoittaa ja valmistaa
tyontekija siihen. ” Myo0s yksilon ja tydyhteison tavoitteellisuuden tarkeys tyokierrossa nousi
haastateltavien kuvauksissa voimakkaasti esille. Osa lahiesimiehisté toi esille tavoitteellisessa
tyokierrossa tavoitteiden asettamisen vahentavan tyokiertoon lahtijan ja tulijan stressia, koska
usein my0s vastaanottavassa yksikdssa eletddn muutosten kourissa. Tavoitteet selventavat
tyokierrossa olijan roolia. Tavoitteet lisddvat haastateltavien mielestd myos tydntekijan
turvallisuutta ja selkeyttdvat sekd jasentdvét kierrossa olijan jaksoa. ”...kun lahdetaén sinne
tyokiertoon, niin tavoitteellisuus on siind hirvittdvan tarkee, elikkd osasto on laatinut
tavoitteet ja sitten tyontekija, joka on lahtenyt tydkiertoon on myds laatinut henkildkohtaiset
tavoitteet.” Tyokiertojakson loputtua tyontekijan kokemusten purku omassa yksikdssa on
kayty lahiesimiesten mukaan kahden kesken keskustellen loppukeskusteluna ja/tai
loppukeskusteluna yhteisesti esimerkiksi osastokokouksen yhteydessa. ... henkilokohtaisesti
heidan kanssaan keskustelen plus sitten yhteisesti viela osastokokouksessa keskustellaan. Se

’

tulee se palaute sitte siind jaksosta.’

Informanttien mukaan tyokiertoa on toteutettu my6s niin, ettd tydkiertoon [&htijan
alkuvalmistelu on jadnyt puutteelliseksi, tavoitteita ei ole tehty eikd tyokierto ole ollut
systemaattista hoitajien kesken. Toisaalta tyokiertoon tulijoillakaan ei ole aina ollut
tavoitteita. ... meille kun on tullut ty6kiertoon, niin heilld ei ole ollut niit& tavoitteita, et he

’

on niinku tullut vaan.” Mitkd ovat olleet ne kriteerit tai syyt, minkd vuoksi tyontekija on

lahtenyt tai lahetetty tydkiertoon?
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Tutkimukseen  osallistuneiden  l&hiesimiesten  tieto ja  ymmadrrys tavoitteellista
tyokiertomallista vaihteli. Epatietoisuutta ilmeni tavoitteellisen tyokiertomallin maarittelysta
"Mitd se sitten on, sehdn tdytyisi madritellda...” sekd epaselvyyttd kiertopaikoista. “Oisko
taalla joku malli, ettd olis tietyissa puitteissa joitakin kiertopaikkoja.” Mallin
epétietoisuudesta  kertoivat seuraavat tyokiertoon liittyvat toiveet, kuten Kkiertdjan
mahdollisuus olla kierrossa niin sanotusti ylim&ardaisend, ei sijaisena, eikd heti
tydvahvuudessa ja tyontekijalla olisi mahdollisuus perehdytykseen.”...sen pitdis olla
semmosta, etta ei tarvitsisi heti olla siind vahvuudessa ja sita paikkaa tayttamassa, vaan olis
mahdollista ehka pitempi aika olla siind ylimaaraisena ja jopa siina opissa.” ja ”...niin se
kaytantd, sillon mennd&an aina johonkin sijaisuuteen tai johonkin poissaoloon, niin siella
vastaanottavassakaan yksikossa ei ole pitkaan perehdyttamiseen mahdollisuutta, etta silloin
on tavallaan kuin semmonen sijainen.” TyOkiertoa ei ole toisen tydntekijdn poissaolon
paikkaaminen tai hdnen sijaistaminen. On helppo ymmartaa, ettd tiedon puutteesta tai vaarasta
tiedosta johtuen tyontekijoilld on kuormittavuuden lisdédntymisen, muutos ja osaamisen
pelossa korkea kynnys lahted tyokiertoon. Mitd tavoitteellisuus tyokierrossa tarkoittaa on osin
myos ehkd epéselvdd. ”...mutta se tavoitteellisuus on lihinnd ollut siihen, ettd
kehityskeskustelussa tyontekija on esittanyt ne, ettd ammattitaito puolen kartoittamiseksi tai
paivittamiseksi haluaisin sinne jonnekin, niin, mutta semmosta ihan oikeeta ei ole ollut
semmosta tavoitteellista.” Tavoitteellisesta tyokiertomallista on jérjestetty kaikille
lahiesimiehille informaatiotilaisuus ja jokaiseen yksikkdon /osastoon on myos jaettu aiheesta
tietopaketti. Vastuu uuden tiedon hankinnasta kuuluu niin esimiehille kuin tyontekijoillekin,
mutta esimiesty0 ké&sittdd lisaksi niiden keinojen miettimisen, mill& saadaan varmistettua, etti

jokainen tydntekija tyoyksikossa on perehtynyt annettuun uuteen aineistoon.

Haastateltavien mukaan halukkuus lahted tydkiertoon vaihteli. Tyontekijan ialld, samassa
tyoyksikossa tyoskentelyajalla, turvallisuuden tunteella, vanhoihin rutiineihin tukeutumisella
ja omalla tyokiertoon lahtemisen halulla koettiin olevan merkitystd halukkuuteen osallistua
tyokiertoon. Myods tyontekijan vapaaehtoisuus nahtiin  merkityksellisend asiana.
Lahiesimiesten mukaan nuoremmat tyontekijat olivat halukkaampia tyokiertoon l&htijoita.
Heilld opiskeluaika oli vield lahella ja erilaiset opiskeluajan harjoittelupaikat ovat muistissa ja
nain lisddvat uskallusta lahted uuteen ja tuntemattomampaan tyoyhteiséon. “"Md luulen, ettd
tammoset vahemman aikaa ja ehkd nuoremmat tyontekijat on halukkaampia lahteméaan
tyokiertoon, kun sitten semmoset, jotka ovat pitempdan olleet samassa yksikossd.”

Tyokiertoon lahdon halukkuus nahtiin myods tydntekijan persoona kysymyksend. ~ Md
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nakisin, ettd se on enemman persoona kysymys, jotkut on semmosia, et on helppo menné ja
tulee ldhdettyd...” Vanhemmilla ja iakkailld tyontekijoilla kynnys lahted tyokiertoon oli
haastateltavien mukaan korkeampi. Esimiesten mukaan idkk&&ammat tyontekijat puolustelivat
haluttomuuttaan silla, ett4 olivat nuorena kiertdneet niin paljon. Heidan mielestdan oli nuorten
vuoro lahted tyokiertoon. Osa tyontekijoista halusi my6s pitdd kiinni vanhoista raameista ja
rutiineista. Tuttu tyOpaikka koettiin lahiesimiesten mukaan turvalliseksi ja heidan mielestdan
osa tyontekijoistda on enemman turvallisuushakuisia ja pelkka tyokiertoon lahtoehdotus
koettiin perusturvallisuuden jarkkymisend. ”...kynnys siind aina nousee, on se tuttu ja
turvallinen tyopaikka, missd on totuttu tekem&an, sitten on enemmankin semmosia
turvallisuushakuisia. Se et heiddn perusturvallisuus  jérkkyy jos ehdotetaan...”.
Haastateltavien mukaan tyokiertoon lahdon halukkuus tulee perustua tydntekijan oma haluun
ja vapaaehtoisuuteen. Myos perusteluiden merkitys l&hted tyokiertoon mainittiin

vapaaehtoisuuden yhteydessa.

Halukkaita [ahtijoita kuvailtiin olevan vahan ja osa lahiesimiehista kertoi tyontekijoiden
tyokiertokokemusten jaadvan ehkd yksipuolisiksi, koska usein samat henkilot ovat halukkaita
lahtemaan tyokiertoon. ”...halukkaita lihtijéitd vdahdn. Usein samat henkilot halukkaita, et
sillai se voi jaada yksipuoliseksi ne kokemukset.” L&hiesimiesten mukaan yritykset etsid
tydntekijélle tydkiertopaikka on yleenséd kariutunut siihen, ettd vastavuoroisesti vastinparia ei
ole lahtevélle tyontekijalle l6ytynyt. ~ Esimiehet kylla yrittdd ja kysyy, mutta se on
nimenomaan sielld, etta henkilokunta kokee meidan yksikon sen verran haastavana, etta ei ole

2

uskallusta tulla. Ei kukaan ole halukas tulemaan...” ja ”... ei ole ollut sellaista itsesta
lahtevaa vapaaehtoista halua lahted, niin luulen, et se on ollut se suurin este miks ei ole
edetty”. Jos tydntekijoiden halukkuus tyokiertoon on vahdistd, taustalla voi olla muun muassa
tiedon puute mallista ja tdstd syntyneet erilaiset pelot. L&hiesimiesten olisi hyva pohtia
tyokiertoon liittyvdn markkinoinnin lisdamistd ja tuoda rohkeammin esille tyokiertoa

mahdollisuutena.

7.4 TyOkierron haasteet esimiestydssa

Osallistujien  kuvausten perusteella  lahiesimiehen rooli  tyokierron toteutumisen
onnistumisessa on merkittava. Tyd on hyvin kokonaisvaltaista ja lahiesimiestydssé sosiaalisen
tuen merkitys korostuu seka tyontekijaan ettd koko tyoyhteisddn. Tyotehtaviin liittyy paljon

yhteistyotd eri osapuolten kanssa niin suunnittelu-, toteutus- kuin raportointivaiheessakin.
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Informanttien kuvauksissa esimiehen roolissa ja tyotehtdvissd tyokierron haasteiksi nousi
kahdeksan péédluokkaa (Kuva 11). Nama olivat vastuu, kuormittavuus, tuen antaminen,

mahdollistaja, organisointitaidot, muutosrohkeus, tilannetietoisuus ja tiedonkulku.
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Kuva 11. Tyokierron haasteita esimiehen roolissa ja tydtehtavissa kuvaavat luokat.

Lahiesimiehet painottivat tavoitteellisessa tyokierrossa vastuun merkitystd esimiestydssa,
jossa ldahiesimiehen ammattitaito ja ihmistuntemus korostuvat. ” Esimiehella taytyy olla se,
tuntea se tyontekija, ettd missa vaiheessa han sitten astuu siihen tavoitteelliseen tyokiertoon. ”
ja 7...pitda tunnustella mik& on oikea vaihe lihted tyokiertoon.” Haastateltavat kuvasivat
roolikseen tyontekijan kannustamisen, tuen antamisen ja rohkaisun, jotta tyontekija olisi

motivoitunut l&htem&an tyokiertoon ja hénelld olisi positiivinen asenne tavoitteellista
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tyokiertoa kohtaan. ”...se on aika haasteellinen rooli kannustaa ja tsempata timmaoseen, et

uskaltais lahtea ja kokeilla. ”

Lahiesimiehet ovat saaneet tavoitteellisen tyokierron Kirjalliset ja suulliset ohjeet, joiden
mukaan tyokiertoa tulisi toteuttaa. Tavoitteellinen tydkierto lisdd haastateltavien mukaan
kuormittavuutta ja sitd pidetddn tyold&dnd, koska se lisdd esimiehen ty6td muun muassa
paperitdiden osalta. Niinpd esimiehen asennoituminen ja sitoutuminen tyokiertoon ovat
tarke&ssa roolissa. Osa haastateltavista kuvaili suuresta tydméarasta huolimatta tyokierron
kuitenkin niin positiivisena asiana, ettd he halusivat mahdollistaa tyontekijalle tyokiertoon
l&hdon sek& vastavuoroisesti uuden tyontekijan vastaanoton. L&hiesimiehen aito l&sn&olo,
kuuntelemisen taito ja positiivinen asenne heijastuvat myonteisella tavalla myos tyontekijaan.
Kun lahiesimiehelld on positiivinen asenne ja hin on sitoutunut tavoitteellisen tydkierron
toteuttamiseen, niin esimiestyo ei tydmaarankaan lisaantyessa ehka tunnu niin raskaalta. ” Md
n&an sen enemman positiivisena, kun et kauheeta, et mun pitaa viela sitdkin tehda ja menee

2

sitd tybdaikaa. Tokihan se vie aikaa.” ja ...esimiehen tdytyy sitoutua asiaan 100 -
prosenttisesti eli ei niin, ettd joo, ettd tassa nyt vaihdellaan tyontekijoitd ja sitten taas

vaihdetaan takaisin, ettd sitd sitoutumista...”

Haastateltavien mukaan lahiesimiehen rooliin kuuluu tuen antaminen myds muulle
henkilokunnalle, joka joutuu ehk& olemaan kovemmalla osaamistason heikentyessa, kun
tydntekija on lahtenyt tydkiertoon. Esimiehelle on suuri haaste saada henkilostd ajattelemaan
uusi tilanne mahdollisuutena ja tassa tyontekijoiden tukeminen jaksamisessa on ensiarvoisen
tarkedd. ”...tdssd esimiehen rooli on hirvedn tirked, vastaa niistd resursseita ja miten tukea
niitd henkiloitd, jotka joutuvat olemaan kovemmalla ja miten, et saada ne tyontekijat

’

ymmartdmaan ja ndkemaan sen mahdollisuutena heille ja tdlle tyokierrossa olijalle.’

Osallistujien  mukaan ldhiesimies on avainasemassa tavoitteellisen  tyokierron
mahdollistajana. Hanen oma asenteensa vaikuttaa esimiestyohdn, joko tavoitteellista
tyokiertoa edistavasti tai estavasti. Mik& heijastuu muun muassa resurssointiin. ”...et ei sano,
et nyt et voi lahtee, vaan ajattelee mieluummin niin pain, ettd miten voisin tén jarjestaa, etta
tama olisi mahdollista. ” Esimiehelld on my6s suuri rooli jadké uudet tiedot, opit eldaméan ja

’

kenties jalostumaan tydyhteisoon. ”...johtamisen ndkokulmasta, kylla esimies on aika

)

merkittavassa asemassa, etta tyrmaako vai onko valmis ottamaan asioita, uusia ideoita.’
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Lahiesimiehet korostavat esimiesten organisointitaitojen tarkeyttd. Osa piti tavoitteellisen
tyokierron ohjeita tiukkoina. Ne vaativat paljon ajatustyotd ja osa haastatelluista toivoi
kirjallisten toiden kehittyvan tulevaisuudessa kevyempéddn suuntaan. Myos tilannedlykkyys
kuului olennaisena osana esimiehen toimintaan. Tyontekijoiden sairaslomat ja muut
poissaolot ovat olleet erddnd esteend tyokierron toteuttamiselle. ”...esteend meilld on ollut
paljon sairaslomia ja poissaoloja ja erityisesti sairaanhoitajan sijaisten saaminen on vaikeaa.
Kylla et jos meet vielda ehdottamaan, et mites ois tammdonen tydkierto asia, niin voi olla, et se

ei ole ithan saanut kannatusta.”

Lahiesimiehen muutosrohkeuteen vaikuttavat useat asiat. Haastateltavat kuvailivat
esimiehen kykya saadelld muutosten maaraa, kykya sailyttdd tasapaino myllerryksen keskella
jakykya osata valita oikea aika kullekin muutokselle, jotta tyontekijat jaksaisivat tydoskennelld
tydyksikdissa/ osastoilla. Muutospelko esimiestydssa ilmenee esimiesten kuvailuissa tyon
vaatimusten ja maaran lisdantymisend, tdmén hetkisend hankalana ajankohtana ja tulevina
suurina muutoksina. “Esimiehena sita ajattelee, etta pitaa pystya saatelemaan sitd muutosten
maaraa ja jotenki sellanen, et tasapaino sailyy, et jatkuvaa myllerrysta ei ole tarpeellista
aina, et taytyy miettid , et milloin on millekin oikea aika, etta tyontekija jaksaa.”, “Talla
hetkell& jotenki ta& tyon vaatimukset ja tydn maara ja ne pitdd voimakkaassa imussa, etta ei

riita sitten niin hirveesti energiaa ja aikaa.”

Osa  haastateltavista  painotti  lahiesimiestydssd  tilannetietoisuuden  merkitysta.
Tilannetietoisuus koostuu heidédn mielestdan siitd, ettd tapaa kaikki tyontekijat paivittain,
omaa hyvét keskustelutaidot tydntekijoiden kanssa ja on aidosti lasnd. Erds haastateltavista
mainitsee valinpitdmattomyyden esimiestydssd hyvin huolestuttavana piirteend. “Itella on
semmonen tapa, ettd pyrkii siihen, ettd tapaa kunkin tyontekijin ja siind vaihdetaan...sen on
huomannut ja vaistonnut, et se on hirveen tarkee tyontekijoille, et tavallaan ei ole semmosta
paivaa, etta ei nakis tyontekijaa ollenkaan. ” ja ’Se on musta aika hurjakin tilanne, etté jos on
fyysisesti tOissd, ettd ei nakisi jotain tyontekijad.” Tilannetietoinen lahiesimies huomioi ja
aistii tyontekijassa tyossd vasymisen ja leipdantymisen paremmin kuin valinpitiméaton

>

esimies, ja pystyy reagoimaan akuuttiin tilanteeseen herkemmin. ”...esimies avainasemassa
myo6s, kun tyontekija leipdantynyt siihen tyohon, niin sieltd vois lahted heti esimieskin

esittamaan et miten olisi, olisitko halukas lahtemaan tyokiertoon.”
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Myods Tiedonkulun merkitys korostui lahiesimiesten tavoitteellisen tyokierron kuvauksissa.
Lahiesimiesten tiedottamisen tulee haastateltavien mukaan olla avointa ja tapahtua
varhaisessa vaiheessa. Erddn haastateltavan mielestd esimiehen tulee kertoa kaikki se tieto
mitd hin itse tietdd, jotta epdselvilld asioilla midssdilyyn” ei tyontekijoiden keskuudessa
sorruttaisi. Tutkijan mielesta tiedonkulku tulisi voida myds varmistaa kaikille tyontekijoille,
jotta kaikki saisivat tarvittavan tiedon tulevista muutoksista, kuten tavoitteellisen tyokierron
systemaattisesta aloittamisesta osastolla/ yksikdssa.” Esimiehen rooli siind, et kertoo niista
asioista mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ja sen mitd itse tietad kertoo henkilokunnalle
ja koittaa sita kautta ja ei jaatais vellomaan siihen, et voi kauheeta, et nyt taas tulee uutta.”
Niiden tyontekijoiden hyddyntdminen tiedottamisessa, joilla on tavoitteellisesta tyokierrosta
jo kokemusta, voisi tuoda juuri niitd asioita esille, jotka ehk& ovat askarruttaneet muita
tyontekijoita tyokierrossa. ”...ndilld joilla on positiivisia kokemuksia tdstd tulis kertomaan
kokemuksistaan talle muulle porukalle.” Eras osallistujista kuvaili, ettd tyokierrosta voi olla
vallalla vanhakantainen ké&sitys, jossa tyokierto yhdistetddn Ildhiesimiehen k&yttdmaan

2

rangaistukseen. ”...on joku vanha jddnne, et se yhdistetddn sit siithen sanktioon aika helposti,
ettd tdma on joku rangaistus, etta nyt mut laitetaan, mutta sehdn ei saa on...vaan se on

kahdenpuolinen sopimus tyontekijdille” ja ”...tyokiertohan ei saa olla sanktio.”

7. 5 Esimiesten valinen yhteistyd tyokierrossa

Lahiesimiesten mukaan esimiesten toteuttamaa yhteistyotd tyokierron toteuttamisessa on
vahan. Haastateltavien esimiesten valisen yhteistydn kuvailut luokiteltiin neljaan paaluokkaan
(Kuva 12), jotka olivat kapea-alaisuus, yhteistydn merkitys, avoimuus ja muutos pelko.
Osallistujien mukaan eriytyneisyys on todellisuutta eika tyoyksikdissa valttdmatta tiedetd mita
muut yksikot tekevdt ” Me ollaan hirveen lokeroiduttu siihen omalle erikoisalalle.” ja
"Tyoyksik6t tosiaan eivét tieda juurikaan mitd muut tekevat. ” Tydpaivien Kiireisyys korostui,
mistd syystd tyontekijoilla ei ole tietoa esimerkiksi oman yksikon sisdlld muiden
tyontekijoiden tilanteesta ja paivarutiinien sujumisesta. Tyoyksikoissa tyontekijat yrittavéat
selvitd omasta tyOpaivastaan eikd kapasiteetti riitd endd muiden tydntekijoiden havainnointiin.
”Myds oman yksikon siséalla, jokainen tekee sitd omaa, niin paivat ovat hyvin hektisia, niin ei

ihan tieda mit& sen tydnkaverin paivaan kuuluu. ”



54

ALALUOKAT YLALUOKAT

Eriytyneisyys

Kapea-alaisuus

Ei tietoa muista

Yhsikdiden toiminta tutulsi

Keskustelu
Avaimuus

Toimintojen yhtenaistaminen

Organisaatiomuutos
9 MuLtospelko

> Yhieistyan merkitys
Yhsikoiden toimintatavat tutuiksi

Epasehyydet

Kuva 12. Esimiesten valista yhteistydta kuvaavat luokat.

Lahiesimiehet korostivat esimiesten valisen yhteistydn merkitystd ja pitivat tarkeana
yhteistydn kehittdmistd tyoyksikoiden wvalilla. N&in tutustuttaisiin myos toisen yksikon
tydntekijoihin ja opittaisiin tuntemaan paremmin toisen yksikdn toimintaa ja toimintatapoja.
Haastateltavat korostivat, ettd tavoitteellinen tyokierto lisdisi [ahiesimiesten valista
yhteistyotd, koska tyokiertoon lahtevan ja tyokiertoon tulevan tyontekijan esimiesten tulee

1

kommunikoida keskendan. ...keskusteltiin hdnen esimiehen kanssa just tdssd tdllaisesta
yhteistyostd, etta sitd kautta tutustutaan toinen toistemme tyohon. Mehan hoidetaan samoja
potilaita, mut tiedetddn hirveen vdhdn toistemme toistd”. Osallistujat pitivat tarkednd yhteisia
kokoontumisia, jotta ymmarrys tavoitteellisen tydkierron merkityksesta avautuisi esimiehille
vield laajemmin ”...se [isda sita yhteistyotd, mietitddn yhdessa suuremmin ndité asioita, eika
vaan jokainen yksikké omana pikku poteronaan”™ ja ”...tdd edellyttdisi yksikoiden yhteistyotd,

ettda saatais tada tyokierto sujumaan ja ymmarrettdis se merkitys jaksamisenkin

nakodkulmasta. ”

Keskustelun avoimuutta toivottiin myds osastonhoitajien kokouksiin, jossa tavoitteellisen

tyokierron tuomista mahdollisuuksista voisi yhteisesti keskustella ja pohtia muun muassa
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erilaisten, uusien kaytanteiden jalkauttamista osastojen toimintaan. Tamd voisi avata
monenlaisia uusia mahdollisuuksia, kuten erilaisten toimintojen  yhtendistymista,
paallekkaisyyksien poistumista ja tyontekijoiden joustavampaa ja laajempaa toimintaa.
"Enemmdn yhteistyotd ja ihan osastonhoitajien kesken mietittiin tdtd hyédyntimistd...” ja
”...me osastonhoitajan kokouksessa keskusteltiin ja otettiin ndmd kdytdnteet ihan sitten tdnne

meille.”

Esimiehet kuvailivat yhteistydon merkityksen lisdksi my6ds muutospelkoa. Osa
haastateltavista tunsi muutospelkoa, joka liittyi tulevaan organisaatiomuutokseen ja tasta
johtuvaan epéselvyyteen esimiesten yhteistyon jarjestymisesta tulevaisuudessa. ”...et miten
meidan esimiestenkin yhteistyd sitten jarjestyy.” Epaselvé tilanne haastateltavien joukossa
lisdsi my0ds esimiehissd huolta henkiloston jaksamisesta ja osaamisen tukemisesta. Pelkoa
aiheutti myds yhteisten esimieskokousten mahdollinen vaheneminen. ja ~ Ne yhteiset
foorumit missa voidaan naita asioita henkiloston tyohyvinvointiin ja jaksamiseen liittyvid ja
ammatillisen osaamisen yllapitdminen, niin ndiden asioiden tukeminen ja mahdollistaminen

se on itelld mielessa sellasena peikkona. ”

7.6 Yksittaisen tyontekijan asenne tydkiertoon

Lahiesimiehet arvostivat yksittdisen tyotekijan sitoutumista, rohkeutta ja ennakkoluulotonta
asennetta tavoitteelliseen tydkiertoon. Se on rohkeutta laajentaa omaa osaamistaan
esimerkiksi toiselle erikoisalalle ja heittdytymistd mukaan uusiin haasteisiin. Osallistujat
toivoivat, ettd useammat tyontekijat uskaltautuisivat ja rohkeasti lahtisivat tyokiertoon
mukaan. ”...arvostan tyontekijoitd. Ne on sitoutuneita tallaiseen ja sekin vaatii rohkeutta. Ei
jaada siihen oman erikoisalan sisalle, vaan laajennetaan, koska meilla on mahdollisuus nyt
siihen, ettd voi laajentaa tyOkiertoa toiselle erikoisalalle.”  Né&kemykset tyontekijan
asenteeseen tavoitteellista tyOkiertoa kohtaan luokiteltiin viiteen yldluokkaan (Kuva 13).
Nama ovat oman tydn arvostuksen lisdantyminen, muutospakko, muutosvalmius, uudet

kokemukset ja tunnetyo.
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Kuva 13. Yksittdisten tyontekijoiden asenteita tydkiertoon kuvaavat luokat.

Tyokierron mydtd oman tyon arvostus lisdantyy, silld tyokierto antaa yksilolle uutta ja
erilaista ndkokulmaa ja tuo uutta siséltéa tyohon sekd antaa apua tyéntekijan mahdolliseen
nékdalattomuuteen. Haastateltavien mukaan tyokierron avulla tydntekijalla on mahdollista
ottaa etdisyyttd omaan tydhon ja ndhda ndin asioita laajemmin. “Vois tehda ihan hyvaa ottaa
etaisyytta tahan omaan, ja nahda asioita uusin linssein. Tavoitteellinen tyokierto antaa meille

>

uusia ndkokulmia.” Haastateltavat korostivat tydntekijan positiivisen asenteen tyokiertoa

kohtaan lisdavan tyontekijan tyokyvyn ja tydilon sailymisté.

Lahiesimiehet kuvailivat tyontekijan asennetta my6s muutospakon kautta. Tyokierto voi
auttaa ehkaisemaan pitkddn tyossa ollutta tyontekijad leipdantyméstda omaan tydhon.
Vélimatka wvoi tuoda tyontekijalle ilmapiiriin liittyvissad ristiriitatapauksissa hetken
hengahdystauon. ”...leipddntynyt sithen omaan tyéhonsd, et siind ei ole semmosta haastetta.”
ja “Saa vahan valimatkaa jos ehk& tuntuu, ettd taalla ilmapiiri ei ole paras mahdollinen

’

itelle.” Lahiesimiesten mukaan tyokierto tuo muutosvalmiille tydntekijalle vaihtelua,
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ymmarrys toisen ty0td kohtaan lisdantyy ja tyontekijoiden ké&sitykset toisen osaston
tydtehtavista ovat kokemusten my6td muuttuneet. ” Hoitajien kasitykset ovat muuttuneet, kun

i3]

on nahty mitd muissa yksikoissd tehdddn.” ja ~ Se antoi hirveen paljon syvyytta siihen

’

ymmartamiseen, avopuolen hoitotyon ymmdrtimiseen.’

Osallistujien  kuvauksissa korostuivat tyokierrossa olleiden tydntekijoiden uusien
kokemusten merkitys. Nama tyontekijat ovat valmiimpia ottamaan muutoksia vastaan ja
heilld on paremmat evaat selviytyd muutoksista jatkossakin paremmin, koska he pystyvét
toimimaan laaja-alaisemmin. L&hiesimiesten mielestd tyokierrossa olleiden ymmaérrys
yhteistydn merkityksestd lisdantyi. TyoOkiertoa pidettiin opettavaisena ja se toi hyvid
kokemuksia. ~ Silmat ovat hoitgjilla avautuneet ja avautuvat entistd enemmaéan, mité
enemman tehdaan yhdessa tyota.” ja ~ Kokemuksena se on todella opettavaista ja se antaa
paljo.”. Lahiesimiehet nakevét tyokierron hienona mahdollisuutena tyontekijéalle, jota

halutaan tukea.

Tyokiertoon lahtd vaatii myds tyontekijan asenteessa tunnety0ta. Uudessa tydymparistossa
uuden opettelu vaatii tyontekijoiltd energiaa ja sopeutuminen voi olla véasyttavaa. Kokemus
saattaa olla haastattelijoiden mukaan myds yksilélle jannittdva ja pelottavakin ja ndin sisaltaa

’

rasitusvaikutuksia. ”...uskallusta ei loydy, kun joudutaan lihtee toiseen yksikkoon, siella

joutuu laittaa itsensa likoon. ” ja ”...totta kai visyttavd ja vaatii paljon energiaa, koska pitaa

’

opetella uutta ja uudessa paikassa.’

7.7 Tyokierron anti tyoyhteisolle

Lahiesimiehet ndkivat tyokierron vaikutukset myds tyoyhteisdtasolla positiivisena.
Tyontekijalle oman tydn ja tydyhteison arvostus lisdantyy, kun tydkierrossa otetaan etdisyytta
omaan tyohon, saadaan uutta ndkokulmaa ja ndhddan asioita laajemmin. Tyokierron antiin
tydyhteisdlle muodostui viisi yldluokkaan (Kuva 14). N&mi ovat uuden oivallus,
toimintojen kyseenalaistaminen, uudet toimintatavat, toimintojen yhdenmukaistuminen

ja positiivinen markkinointi.
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Kuva 14. Tyokierron antia tydyhteisdlle kuvaavat luokat.

Uusien toimintatapojen oivallus nakyy osallistujien mukaan tyokierrosta palaavan tydntekijan
mukanaan tuomista uusista ideoista ja uusista kokemuksista kehittdd omaa tyoyksikkoaan.
Tyokierto on lisannyt tydntekijoitd rohkeammin tuomaan ajatuksiaan esiin ja ndin lisédmaan
rakentavaa  keskustelua  tydyhteisossa. Rutiineiksi ~ muodostuneita  toimintoja
kyseenalaistetaan avoimemmin, mika heréttelee ja ravistelee koko tydyhteisda miettimaan,
miten tdhdn saakka on toimittu ja ehk& tyokierrossa olijan raikkaat tuulahdukset ovat auttaneet
tyoyksikkoa loytaméan uuden paremman tai tehokkaamman toimintatavan tyoyksikén
kaytantoon. ”Meilla on hyvin kuultu olijoita ja tosi hyvia kommentteja ja semmosia niinku
kysymyksia, ne kysymykset niin herattaa, et miks teilla tehdaan tolla tavalla, et tin homman
vois tehda talla tavalla, niin se tavallaan herattda ajattelemaan sitten muitakin.”

’

Tyokierrosta palaavan tyontekijan arvo nahdaan tyoyksikossa entistd paremmin. ”...et kiva
kun tulit takasin. ” Avoin vuorovaikutus, toisesta valittdminen ja uusi toimintakulttuuri voivat
lahentdd tyontekijoitd tyOyhteisdssa ja tuoda positiivisia vaikutuksia koko tyoyhteison

ilmapiiriin.
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Haastateltavat kuvailivat, ettd tyokierto on lisannyt eri osastoilla ja yksikdissa toimintojen
yhtendistymista ja jonkin verran toiminnot ovat yhdenmukaistuneet. Tyontekijat ovat olleet
innovatiivisia, positiivisia ja he ovat saaneet uutta energiaa toimintojen kehittdmisen myota ja
heilld on ollut uudenlaista positiivista asennetta uuden kokeiluun.  Tyokierrossa olleet
tyontekijat tekevat myds positiivista markkinointia tyoyksikdssadn ja suosittelevat
tyokiertoa muillekin kokemuksen arvoisena asiana ja kertovat tyokierron tuomasta
vaihtelusta. “Ketka on palannut sielta tyokierrosta, he sitten suosittelevat myos sitéa muille. ”
ja 7 Suurin osa suhtautuu silla lailla, ettd kannattaa kokeilla ja kattoa.” Parhaiten
tyokierrosta tietoa jakavat ne tyontekijat, joilla on omakohtaisia kokemuksia tyokierrosta. He
osaavat tukea tyotovereita voittamaan pelkonsa lahted mukaan. Tyodkiertoon l&ahtdé tukee viela
se, ettd haastatteluissa ei kukaan maininnut, ettd tyokiertoon lahtija olisi jattanyt tyokierron
kesken, vaan péinvastoin "Kukaan ei ole tullut sanomaan, et md haluaisin lopettaa taman

kesken.”

7.8 TyOyhteison tyokulttuurin me rkitys tydkie rtoon

Tyokiertoon lahtija ja tyokiertoon tulija voivat tuoda uutta tietoa, uusia kéytdntoja ja
toimintatapoja tyoyhteisoon. Osallistujien mukaan tyokierto herattdd tyoyhteisossa seké
positiivisia, ettd negatiivisia tunteita (Kuva 15). Positiiviset tunteet liittyvat tydyhteison
kypsyyteen, jossa tyOkierron anti ndhdain koko tydyhteison etuna ja siind on mukana toisen
ihmisen kunnioittaminen. Tyokierto nahdaan tydyhteisossa mahdollisuutena ja rikkautena.
Tybyhteisdssd, jossa on avoin ilmapiiri ja se on avoin uusien asioiden edessd, pystytdan
olemaan avoimin mielin ja vastaanottamaan tyokiertoon tulija positiivisella tavalla sek&
vastaan ottamaan tietoa, ettd hyodyntdméan hanen osaamistaan. ” Vastaanottavana yksikkona
pitéis olla avoin ja positiivinen ja ottaa avoimin mielin tulija vastaan ja tavallaan hyddyntaa
hénen osaamistaan.” ja ” Kypsa tyoyhteisd ottaa sen rikkautena vastaan.” Myos kierrosta
palaavaa tyontekijaa tulisi tukea tuomaan esiin uutta tietoa tai oppia ja olemaan tydyhteisossa
avoin hdanen kommenteilleen ja osata kuunnella sekd antaa hdnelle mahdollisuus uusien
asioiden esittdmiseen. ”...tavallaan avoimin mielin ja antaa se mahdollisuus tdlle palaavalle,
et han voi tuoda niita asioita esille ja kaikkien tietoon, etta se ei olis sellaista pimeeta tietoa,

’

vaan et keskustellaan niisté asioista ja hyodynnetaan sizi mitd hénelld on tuomisinaan.’
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Kuva 15. Tyodyhteison tyokulttuurin merkitystd tyokiertoon kuvaavat luokat.

Lahiesimiesten kuvauksissa tyoyhteisostd, jossa on negatiivinen ilmapiiri, tyokierto
nayttaytyy ilmapiirin kireytend ja tyokiertoon suhtaudutaan kielteisesti. Muutos pelko nékyy
tyontekijoissd uuden tiedon torjuntana ja kateutena tyokiertoon tulijaa kohtaan. ”...kun yrittdd
tuoda sinne uutta tietoa, et muut torjuu sen, et kun meill& on aina tekty ndin.” Toinen seikka
mika viittaa kypsymattomaan tydyhteisoon liittyy uuden tyontekijan perehdytykseen seka
erilaisten asioiden ilmaisuun ja esille tuomiseen. ”Kun oikein hyvin perehdytetdaan uutta, niin
toinen tyontekija voi kokea, et minua ei perehdytetty nain hyvin ja sitd kautta voi nousta
ilmapiiria Kiristavid asioita ja sellaista kateutta.” Kuitenkin kaikkien etu tydyhteisossé lienee
se, ettd tyontekijat, uudet ja vanhemmat, osaavat tehda tyonsd mahdollisimman hyvin eika

osaamisen hallinnan puute rasita tyoyhteisoa.

Tyokierto aiheuttaa myos tyoyhteisdissa kuormittumista, koska tyokiertoon lahtijan, osaajan

tydpanos jaa hetkeksi pois ja osaaminen notkahtaa talta osin. ”Kyllahan se osaaminen silloin
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notkahtaa, kun kokenut hoitaja léhtee toiseen yksikk0on.” Haastateltavien mukaan toinen
kuormitusta aiheuttava tekija on uuden tydntekijan hyva perehdyttdminen, koska se aiheuttaa
lisdd vaatimuksia tyoyksikkoon. Naissa molemmissa tapauksissa muilta tyontekijoilta
vaaditaan suurempaa tyOpanosta ja balanssin saavuttaminen vie aikaa. ja “7oiset joutuvat
tyoskentelem&an kovemmalla ennen kuin uudesta tyontekijastd on taas korvaamaan sita

ldhtenyttd.”

7.9 Tyokierto ja ty6ssa jaksaminen

Lahiesimiehet kuvailivat yleisesti tyokierron vaikutuksia jaksamiseen sanoilla auttaa, nakyy,
vaikuttaa, lisad, edistdd ja on yksi keino jaksamiseen. Haastateltavien mukaan tyokierto oli
jaksamista edistavad, koska muun muassa ammatillinen osaaminen laajenee ja syvenee,
lisaksi tyokierto tuo vaihtelua ja antaa kapasiteettia vastata stressiin. Tavoitteellisen
tyokierron vaikutuksista tyontekijoiden tydssa jaksamiseen muodostui kolme ylaluokkaa

(Kuva 16). Na&mad ovat tyontekijan vapaaehtoisuus, positiivinen Kkuormittavuus ja

kokemustieto.
ALALUOKAT YLALUOKAT
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Kuva 16. Tyokierron vaikutuksia tydssa jaksamiseen kuvaavat luokat.
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Osa haastateltavista katsoi, ettd tyontekijan vapaaehtoisuus lahteé tyokiertoon on ratkaiseva
tekija hanen tydssa jaksamiselle. He totesivat, etta jos kaikki tydntekijat vuorollaan joutuisivat
lahtemaéan tyokiertoon, niin osalle se olisi isompi kynnys lahted, minkd he voivat kokea
lisddntyneend stressind ja tarvitsisivat enemmé&n voimavaroja uudessa ymparistossa
tyoskentelyyn. Osa ei ehkd kestdisi tallaista menettelyd. ”...jos me ihan mddrdttdisiin, ettd
kaikkien on vuorollaan mentéava, niin toisille se on kovempi kynnys lahted muualle...” ja
”...tarvii enemman voimavaroja laittaa uudessa paikassa alkuunsa, niin kaikki ei sita kesta. ”
Toisaalta tutkijan mielestd tyokierron tulisi olla systemaattista, jotta se voisi palvella kaikkia
osapuolia mahdollisimman hyvin. Tietoa tulisi jakaa tydyhteisossa kattavasti ja keskustella
tyontekijoiden kanssa useaan otteeseen, jotta he ymmartdisivat tavoitteellisen tyokierron
erddnd ammatillisen kehittymisen keinona. Tdmé vaatii lahiesimiestydssa pitkéjanteista
tyoskentelyd, ja tyontekijoiden mukaan ottoa suunnitteluun. Kun halukkaammat tyontekijat
ovat ensin olleet mukana tyokierrossa ja tuoneet sitten positiivista palautetta kokemuksistaan
tydyhteisdon, saattaa se rohkaista haluttomammat tyontekijat myos mukaan, ndin tyokierto ei

jaé yksipuoliseksi, vain pienen ryhméan kokemukseksi.

Tyokierto kuormittaa heiddn mukaan tyontekijad, mutta positiivisella tavalla, tuoden
tyontekijalle vahvistavaa ja positiivista stressid. Se lisdéd my0s kapasiteettid vastata stressiin.
“Mennd uuteen tydyhteiséon tyokierron kautta, niin sehdn on stressitilanne... mik& kuuluu
asiaan ja sehan kuuluu siihen alkuvaiheeseen, se on sellaista vahvistavaa.” Tyontekijan
jaksamiseen vaikuttava tekija on myds kokemustieto, joka tuo uutta ndkemysta ja lisdéd omien
mahdollisuuksien ymmartdmistd. “Kun tyontekij& huomaa ja kokee, ettéd pystyy toimimaan

laajemmin, niin kyll& se tyossa jaksamista edistava tekija on.”

7.10 Tyokierto — mahdollisuus arvioinnille

Osallistujien mukaan tyokierto antaa hyvat mahdollisuudet tyontekijan ja koko tydyhteison
tyohon liittyvien uusien kokemusten reflektointiin. Kuvauksista muodostui viisi ylaluokkaa
(Kuva 17), jotka olivat itsearviointi, tydyhteison arviointi, uuden arviointi, yhteisollinen

paatoksenteko ja menetelma.
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Kuva 17. Tyokierron mahdollisuuksia arviointiin kuvaavat luokat.

Lahiesimiesten mukaan tyOkierrosta palaavan tyontekijan kanssa kaydaan kahden keskeinen
keskustelu, jossa tyontekija suorittaa itsearviointia tehdysta tydjaksosta ja samalla reflektoi
omia kokemuksiaan ja tuntemuksiaan. Taman lisdksi keskustelua ja pohdintaa jatketaan
yhteisesti osastonkokouksissa seké kaydaan myos vapaamuotoisempia
kahvipoytakeskusteluja, jossa koko tyOyhteisdé arvioi tyontekijan saamia kokemuksia.
”..henkilokohtaisesti  heiddn kanssaan  keskustelen plus sitten yhteisesti  viela
osastokokouksessa keskustellaan, se tulee se palaute sitte siitéd jaksosta.” ja ~ Paljon oli
kahvipoytakeskustelua ihan vapaa muotoista.” Yhteisollinen paatoksenteko ja uuden
arviointi toteutuu, kun tyéntekijat tuovat ajatuksiaan aikaisempaa enemman ja rohkeammin
esiin ja uskaltavat kertoa mielipiteitddn. He voivat yhdessd miettid, mikd toimintatapa on
jarkevéd ja mitd halutaan tai mikd ei sovellu sellaisenaan ja poimivat uusista k&ytanteista
soveltuvimmat omaan yksikkoon.”...pitdd miettid, ettd miten, onko tdd meiddn yksikkoon

soveltuva ja onko tdmé jarkevaa ja onko se ihan suoraan semmoisenaan otettavaksi, vai
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pitaisikd meidan sitd pikkuisen muuttaa, sdadella. Ei tietenk&an kaikki se, mita tyontekija
sieltd tuo ehka sovellu siihen yksikk6on, mut et poimia sielté ne asiat, mitka sopivat. ”

Parhaimmillaan ldhiesimiesten kertomusten mukaan tyontekijoiden avoin keskustelu ja
vuorovaikutus tyokiertoon tulijan kanssa lisadvat tyontekijoiden ajattelua oman tyoyksikon
toiminnasta ja toimintatavoista, joka voi johtaa toiminnan kyseenalaistamiseen ja uuden
oivallukseen. ”Me saatiin hirveen paljon ihan konkreettisia parannuksia meidan toiminnassa
aikaan nimenomaan talta henkil6lta, joka oli meilla téalla tyokierrossa. Han kertoi, miten he
toimivat omassa yksik0ssaan ja me tajuttiinkin, et me voitais tehda ihan samalla tavalla. Se

’

oli semmonen selked parannus.’

Vaikka tyokierto haastateltavien mukaan lisdd tydhyvinvointia ja jaksamista lahiesimiehet
kuvailivat tyontekijat, jotka olivat olleet tydelamassé pitk&dan tai opiskeluajoista oli jo aikaa,
kokevan ja arvioivan tavoitteellisen tyokierron menetelména vaikeaksi. Tavoitteellisen
tyokierron erilaiset Kkirjalliset tehtdvat koettiin hankaliksi.” Ne henkilot, jotka ovat pitk&aan
olleet pois opiskelumaailmasta tai silleen on ollu tydelamassa pitkaan, he kokevat hirveen
vaikeena laittaa sanallisesti paperille niita, etta missa pitéisi kehittya tai mita he kentias talta
tyokierrolta haluaisivat itselleen ja tydyhteisoon saada.” Toisaalta tamé ei liity ainoastaan
tavoitteelliseen tyokiertoon, vaan yleensa kirjallisiin tdihin, joita kuuluu tyéhon. “4ina kun
tehdaan jotain suunnitelmaa, asetetaan tavoitteita tai arvioidaan niin ne henkilot...” Jo
nimikin aiheuttaa heissé negatiivisia tunteita ”...mutta tavoitteellinen tyokierto, niin se tuo
siihen jo kynnysta jo nimend. ” Osallistujien mukaan nuoremmille tydntekijoille opiskeluajat

olivat vield niin I&helld, ettd kirjallisten tdiden tekeminen ei tuottanut vaikeuksia.

7.11 Tyokierto oppivassa organisaatiossa

Tavoitteellinen tyokierto voi olla véline, jonka avulla haastateltavien mukaan pyritdén
suoriutumaan paremmin organisaation tyotehtavistd. Lahiesimiesten kuvailuissa tyokierto
toimi  vélineend tyontekijoiden henkilokohtaisessa kasvussa, ammattitaidossa,

asiantuntijuudessa ja tiedonkulussa (Kuva 18).
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Uusien menetelmien kokeilu

Yuorovaikutus 7 Tiedonkulku

Oppia ihmisten valityksella

Kuva 18. Ty0kiertoa osana oppivaa organisaatiota kuvaavat luokat.

Tavoitteellinen  tyokierto nahtiin  lahiesimiesten joukossa keinoksi tyontekijéiden
ammatilliseen henkilokohtaiseen kasvuun. Tyon muuttuessa entistd haasteellisemmaksi ja
samanaikaisesti lisdantyva tyontekijapula vaativat radikaaleja toimenpiteitd, jotta tyontekijat
pystyisivat toimimaan joustavammin ja laajemmin eri tyoyksik0issd. ~"Meiddin ainoa pelastus
tulevaisuudessa on se, ettd me laajennetaan sitéd osaamista tavoitteellisen tyokierron kautta."
Organisaation on tietoisesti kehitettdva oppimista tukevaa kulttuuria ja esimiehet ovat tasséa
avain asemassa. Tama vaatii muun muassa hyvaa suunnittelua ja tarkkojen pelisdééntdjen
sopimista, jotta tydkierto ymmarrettéisiin osaksi jokaisen tydntekijan ammattitaitoa. ”...et se
tulis jokaiselle tietylli tavalla osaksi sitd ammattitaitoa...et tdmdn hyddyn nakisin, et se olis

ihannetila mik& tassa yksikossa voisi olla. ”

Lahiesimiehet nakivéat tyontekijan omalla aktiivisuudella olevan suuri merkitys ammattitaidon

lisaédmiselle. Jos tyontekijalla on halua ja kiinnostusta kehittéd itsedén tyosséan, han havainnoi
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erilaiset mahdollisuudet ymparilladn herkemmin ja ymmaéartdad tavoitteellisen tyokierron
tarjoamat mahdollisuudet. ”...vois lahtea ja hakea jotain uutta oppia siihen omaan tyéhonsa. ”
ja "Kyllid ne uudet asiat...mahdollisuudet ovat kuitenkin se paras asia ja semmonen hya
asia.” Ammattitaidon vahvistuessa yksilon tyomotivaatio kasvaa ja han kokee
ammattiylpeyttd omaa tydtdnséd kohtaan. Tyontekijd myOs arvostaa uusien tuulien tuomaa
haasteellisuutta ja itsensd kehittdmista. ”...tuntee, ettd se oma ammattitaito vahvistuu ja voi

olla ylped siitd jo mitd osaa” Ja ”...pddssyt uusiin haasteisiin ja kehittdmddn itseddn.”

Tawvoitteellinen tyokierto mahdollistaa tyontekijalle lhiesimiesten mukaan uuden tiedon
oppimista ja opettamista muille. Tyontekija kohtaa uusia asioita, haasteita ja hanelle avautuu
aivan uusia mahdollisuuksia ammatillisen tiedon syventdmiseen. Tdma ammattitaidon
laajentuminen mahdollistaa tydntekijan joustavamman toiminnan tyoyhteisoissa. ”...siind on
sitd, ettd oppii uutta, mutta myos, etta voi opettaa toisille uutta. ” ja ”...tulee se haasteellisuus
ja oman ammattitaidon laajentaminen.” Kun tyontekija pystyy toimimaan tyossadn
joustavammin, tekemadn laaja-alaisempaa ja ehkd vaativampaa tyotd voisi tdman ajatella
tuovan héanelle lisdéd myos tyoniloa, tyOmotivaatiota ja sitd onnistumisen tunnetta, jota

jokainen tydntekija tyossaan tarvitsee.

Lahiesimiehet pitivat tarkednd, ettdi oman yksikon tyontekijoilta Ibytyy vahvaa
henkilokohtaista osaamista, asiantuntijuutta, jota voidaan siirtdd muille tyontekijoille. ”Kun
meill& on joku asiantuntija, joka on kaynyt perehtymassa ja tuo tiedon toisille, voi se ainakin
sitd yleistd stressid vahent&a, ettei tarvitse sanoa, et me ei osata, vaan meilla on se
asiantuntemus taalla.” Na&in organisaatio oppii ihmisten valitykselld ja organisaation
oppimisesta ovat vastuussa sen kaikki tyontekijat. Tahan liittyy muun muassa voimakkaasti
uusien menetelmien kokeilu, omista ja muiden kokemuksista oppiminen ja hyvé tiedonkulku.
”...jotta siitd on hyotyd tyontekijdlle ja totta kai esimiehend pitaa ajatella, etta siitd on hyotya
koko organisaatiolle.” Oppiva organisaatio sisaltdd ajatuksen, ettd organisaatio oppii koko
ajan. Jotta oppiva organisaatio voisi kehittyd, sen edellytys on halukkuus jatkuvaan

muutokseen ja kehittymiseen.

7.12 Tyokierto ja johdon vastuu

Lahiesimiehet nékivéat johdon vastuuseen liittyvat tehtivat laajasti. Tehtdvat liittyivat koko

tydyhteisdon ja yksittdiseen tyontekijaan. Lahiesimiesten mukaan johdon sisdisessa
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tiedottamisessa olisi parantamisen varaa. Haastateltavien kuvaukset johdon vastuusta
tavoitteellisessa tyokierrossa nousi viisi padluokkaa (Kuva 19). Naméa olivat tieto,
tukimahdollisuus, suunnitelmallinen organisointi, resurssointi ja markkinointi.

ALALUOKAT YLALUOKAT
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Tieto

Osastotunteja

Ymmarryksen lisdaminen

Tukimahdollisuus

Osaksi tydssa kehittymiseen

Osaksi koulutussuunnitelmaa

Suunnitelmallinen organisoint

Organisaation/ yksikan
toimintasuunnitelmaan

Resurssointi
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Rekrytointi Mlarkkinointi

—
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_—

Imago

Kuva 19. Johdon vastuuta kuvaavat luokat.

Osallistujien  kuvauksista johdon puutteellisesta siséisestd tiedottamisesta  valittyi
ldhiesimiesten epdvarmuus toimia ty0yhteisossd. Osa haastateltavista nosti esille
epéatietoisuuden mallin hyvaksymisestd yleensé kayttoon. Yleistd keskustelua tavoitteellisesta
tyokierrosta ei laajasti ole kayty, ainoastaan osastonhoitaja osastonhoitajalle, koska siunausta
organisaatiolle tavoitteellisen tyokierron mallista edelleen johdolta odoteltiin. “Se oli siind
vaiheessa, ettd se esitelladn sairaanhoitopiirin johdolle, ettd hyvaksytadnko se malli
sellaisenaan vai.” ja "Siis siunausta odotellaan organisaatiolle johdolta, sen takia se on ollut

)

osastonhoitajalta osastonhoitajalle keskustelua eikd hirveen yleisesti...’

Lahiesimiehet nostivat korostetusti esille tavoitteelliseen tyokiertoon liittyvan tiedon

puutteen. He kokivat tarpeelliseksi saada enemman tietoa asiasta ja tavoitteellisen tyokierron



68

auki purkamista, koska heiddn organisaatioissaan ei mallista ole tarpeeksi tietoa.
Tyontekijoille toivottiin lisdtietoa koulutuksen tai osastotunnin  muodossa. Erds
haastateltavista toivoi, ettd tietoa voisi jakaa ihan kaytdnnon esimerkein, jotta tyontekijat
hahmottaisivat paremmin mistd on kyse. N&in tyontekijat voisivat ndhdd tavoitteellisen
tyokierron mahdollisuutena eikd mindan ylitsep&ddsemattomand asiana. Tavoitteelliseen
tyokiertoon toivottiin myds enemman nakyvyyttd. ~ Entistd enemmdn pitdisi olla sitd tietoa
ja nakyvyyttd ja sité auki purkua siité asiasta.” ja "Tdd tiedon puute varmasti, tavoitteellinen
tyokierto se on semmonen hieno sana, jota ei ymmarretd, mita se ihan oikeesti tarkoittaa, etta

’

osastotunti olis siitd varmaan ihan paikallaan.’

Jotta tavoitteellinen tyokierto voitaisiin ndhda yhtend tukimahdollisuutena yksilétasolla,
haastateltavien mukaan riittdva tieto voisi lisdtd tyontekijoiden ymmaérrysta siitd, etta
tavoitteellisen tyokierron tulisi olla osa ammatillista kouluttautumista ja kehittymista.
Lahiesimiehet toivoivat tyokierron lisattdvan osaksi koulutussuunnitelmaa ja ovat jo esittaneet
tyontekijoille kehityskeskusteluissa tyokiertoa yhtena mahdollisuutena. Osa haastateltavista
toivoi tavoitteellisen tyokierron suunnitelmallista organisointia ja ettd sen tulisi nakya

’

organisaation ja yksikon toimintasuunnitelmassa. ”...on mahdollisuutta tdhdn tyokiertoon,
etta se taytyy olla linjassa, se taytyy olla toimintasuunnitelmassa.” ja “organisaation kuin

yksikonkin toimintasuunnitelmassa.”

Erddn osallistujan kuvauksesta valittyi huoli tydyhteisd6n varattavasta riittavasta
resurssoinnista, jotta tyokierto voisi lahted eldméédn tyontekijoiden keskuudessa entistd
paremmin. “Et tdd lihtis eldmddn entistd paremmin niin se vaatis, ettd sielld tydyhteisossd
olis riittavasti resursseja, ettd me jaksettais ndhda tama sellaisena mahdollisuutena.”
Toisaalta osa haastateltavista Kiitteli ylemman johdon tavoitteelliseen tyokiertoon liittyvaa
hyvéaa resurssointia. Asia on néhty tarkeéksi ja tyokiertoon lahtémahdollisuuksia on lisatty
myontamalla tyontekijoille muun muassa virkavapaata. “Resurssit on ollut ainakin tdhdn

saakka tosi hyvat. ”

Ylempi johto ndhtiin tavoitteellisen tyokierron kuvauksissa myos tukijana ja kannustajana.
Esimiesten mukaan heilld on ollut halutessaan mahdollisuus tyon kehittdmiseen ja heitd on
kannustettu uusiin kaytantdihin. ”Ylemmdstd johdosta, me ollaan saatu kylla tukea ja
kannustusta niin, ettd meilld on mahdollisuus tosiaan kehittdd omaa tyotdmme, etta sielta saa

tuen ndille uusille ajatuksille.”



69

Lahiesimiesten mukaan organisaatiotasolla tavoitteellista tyokiertoa tulisi markkinoida
enemman ja julkisemmin. Tydntekijoiden rekrytoinnin yhteydesséa tavoitteellista tyokiertoa
voisi kdyttdd hyvéksi markkinoimalla mahdollisuutta useammalla erikoisalalla toimimiseen.
Tyontekijat huomioisivat tdmén etuuden jo vastaanottaessaan uutta tyOpaikkaa.
Haastateltavien mukaan se toimisi magneettina ja nostaisi mahdollisesti myds sairaalan
Imagoa. ”...organisaatio voisi kyllid markkinoida tdtd enemmdn julkisesti...se on yks sellanen
magneetti.” ja ” Ainakin se voisi olla silloin, kun on toimi auki niin siind, et meilld on

mahdollisuus tammaseen. Et 1ahtis heti jo siita liikkeelle. ”

7.13 Tyokierron anti tulevaisuudelle

Lahiesimiesten mukaan tulevaisuudessa tavoitteellisesta tyokierrosta hydtyvat seké
tyontekijat ettd koko organisaatio. Se tulee kuitenkin olemaan vuosien tyd ja sitd tulisi
toteuttaa systemaattisesti eri ammattiryhmilld. Haastateltavien kuvauksissa tavoitteellisen
tyokierron tulevaisuuden ndkymistd nousi nelja paaluokkaa (Kuva 20). Nama olivat
prosessien lapinakyvyys, tehokkuus, tehokas hyddyntdminen ja yhteistyon merkityksen

ymmartaminen.

ALALUOKAT YLALUOKAT
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Kuva 20. Tyokierron antia tulevaisuudelle kuvaavat luokat.
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Tavoitteellisen  tyokierron avulla mahdollistuva prosessien lapindkyvyys auttaa
tulevaisuudessa tyoyksikoiden/ osastojen paallekkaisyyksien poistamisessa, koska tydyhteisot
oppivat tuntemaan toisen tyOpisteen tai tyoyksikon toimintaa ja tastd syystd pystytdén
paremmin suunnittelemaan erilaiset hoitoketjut ja jarkevoittimaan arjen toimintaa.
Tyontekijoiden osaamisen ja kokemuksen laajentuessa voidaan resursseja jakaa
monipuolisemmin ja joustavammin. ~ Semmonen paallekk&isyyksien poistuminen eli kun
tulee sita tietdmysta, mita jossakin toisessa tyOpisteessd, jos ajatellaan hoitoketjua, et kun
tiedetddn mitad tietyssa pisteessa tehdadn ja mitad meilla tehdaan, ettd ne paallekkaisyydet
haviais ja siita tulis hyvin ytimekas kokonaisuu. Kun on sitd osaamista ja kokemusta sielt&
toisestakin tydyksikostd...” Tehokkuus lisdantyy, kun tyontekijoiden vanhentuneet tiedot
saadaan Kitkettya pois ja tiedot paivitettyd sekd toiminnasta voidaan poistaa turhan tyon
osuus. "Nyt meilld on eri yksikéiden vdlilld erilaisia tapoja ihan potilasruokailuun liittyen,
ihan tdmmadsia pienia juttuja sindllaan. Mut ettd me tehdaan varmaan paljon turhaa ty6téa ja
joku mitd me teh&an voi olla, etta se ei ole ajan tasalla se meidan tieto. Et tammaosta tietojen

’

paivitystd ja tietojen yhtendistamistd.’

Tulevaisuuden nakymiin lahiesimiehet Kkuvailivat tavoitteellisen tyokierron tehokkaan
hy6dyntadmisen, koska heiddn mielestadn tyontekijoiden ja tydyksikdiden valinen yhteistyd
tulee lisddntymadn, jossa tyonkulut tulevat sujumaan joustavasti. ” Se voi olla pddnavaus
semmoselle yhteistyolle, yksikodiden valiselle yhteistydlle ja ihmisten valiselle yhteistyolle.” ja

)

?...ettd ne tyonkulut esimerkiksi menee joustavasti.” Kysymys lienee myds ihmisten
tahtotilasta - halutaanko aidosti ldhted panostamaan yksikdiden/ osastojen yhteistyon
kehittdmiseen? Ei ole realistista olettaa, ettd tavoitteellinen tyokierto loisi automaattisesti

yhteistyota.

voimaannuttavia vaikutuksia. Kollegiaalisuus tulee Idhiesimiesten ndkemysten mukaan
tyontekijoiden piirissa lisddntymaan ja valitetddn toisesta kollegasta. Myds ymmaérryksen
lisdédntyminen toisia ihmisid kohtaan mainittiin. Nama kaikki ldhiesimiesten kuvailemat
inhimillisyyden piirteet tyOyhteisdissa ilmentdvat sitd, ettd ymmarretddn yhteistyén
me rkityksen tarkeys sekd yksilo ettd yhteisotasolla. “Voi olla ihan tervehdyttavaa ja
voimaannuttavaa. Tulee ymmarrysta erilaisia ihmisid kohtaan niin se kylla ilmapiiriin
vaikuttaa osaltaan.” ja ”...sen ndkeminen, et kaikilla on paljon toitd ja miten me voitais sita

kaveria jeesata.” Tallainen aito valittdminen ja toisen huomioon ottaminen eikd ainoastaan
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itsestd huolehtiminen voisi ajatella vaikuttavan koko tydyhteison muun muassa ilmapiiria

parantavalla tavalla.

8 POHDINTA

8.1 Tutkimustulosten tarkastelua

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd kahden terveydenhuollon organisaation
lahiesimiesten kasityksid tavoitteellisen tyokierron toimivuudesta hoitotydntekijoiden
tydhyvinvoinnin ja jaksamisen valineend. Tutkimuksen toisena tarkoituksena oli kuvata
tavoitteellisen tyokierron merkitystd koko tydyksikolle hoitotydn esimiesten kokemana.
Tutkimuksen avulla haluttiin myds saada tietoa siitd, miten [dhiesimiesten ndkemysten

mukaan tavoitteellista tyokiertoa voisi edelleen tehokkaammin hyddyntéa tyoyhteisoissa.

Tutkimukseen osallistuneet kuvasivat tydssa jaksamisen ja tydhyvinvoinnin hyvin lahelle
toisiaan. Jaksaminen koettiin hyvin kokonaisvaltaiseksi kasitteeksi, jossa merkittavintd oli
tyontekijaén itseensa liittyvat asiat. Oleellinen osa titd kokonaisuutta oli tyontekijan koko
muu eldma. Jaksaminen madariteltiin henkiseksi ja fyysiseksi jaksamiseksi, joka on sopivassa
suhteessa yksilon muuhun elamaan. Lahiesimiesten kuvauksia tydhyvinvoinnista vertailtiin
teoriassa esitettyyn malliin tyohyvinvoinnin portaista (Rauramo 2004, 40). Tasta
ndkokulmasta tarkasteltuna [dhiesimiesten tyohyvinvoinnin  kuvaukset painottuivat
psyykkisend ja sosiaalisena hyvinvointina. Arvostuksen tarve ja itsensd toteuttamisen tarve -
kuvaukset olivat kattavimpia. Arvostuksen tarve sisdlsi kuvauksia tydntekijan tyohon
asennoitumisessa, tydhon motivoitumisessa ja tyostd saatuun tyydytykseen. Esimiesten
mukaan tyohyvinvointi on mitd suurimmassa maarin sitd, ettd voi toteuttaa itsedan.
Kuvauksissa mainittiin tyotehtdvien ja haasteiden sopivuus tyontekijan osaamiselle, itsensé
johtaminen ja positiivinen asennoituminen muutoksiin. Tulosten perusteella fyysisen
hyvinvoinnin  kuvauksiin  liittyi mielenkiintoinen asia, mik& ilmenee fysiologisten
perustarpeiden jaamisend vahemmalle huomiolle. Na&ihin kuvauksiin liitettiin ainoastaan
tyontekijan asenne ja tydssd jaksaminen.  Tyohyvinvoinnin madarittelyissa yksik&an
lahiesimies ei jakanut jaksamista fysiologisten perustarpeiden tasolle, johon kuuluvat ruoka,
juoma ja unen tarpeet. Kuitenkin ndma perustarpeet liittyvat oleellisesti terveyteen, fyysiseen
kuntoon seké& jaksamiseen, jotka puolestaan ovat tydhyvinvoinnin perusta (Rauramo 2004, 33,
40, Otala & Ahonen 2005, 28-29).
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Tuloksista ilmeni, ettd lahiesimiesten piirissa kaikkia tyokierron toteutusmahdollisuuksia ei
vield tiedosteta. Tyokiertoa toteutettiin yleisimmin yksikdn sisélla omassa organisaatiossa ja
oman erikoisalan puitteissa. Yli organisaation tapahtuva tyokierto oli haastateltavien mukaan
vahdistd. L&hiesimiehet luettelivat tyOntekijoiden tyonkiertoon Il&ahdon esteiksi pitkéat
valimatkat ja organisaatioiden yhteistydon puutteen. Tyokiertoa pidettiin suhteellisen uutena
asiana, joka hakee vield muotoaan. Tawvoitteellisen tyokierron kuvattiin sopivan kaikille
ammattiryhmille ja tulevaisuudessa yhteistyon lisédminen tydkierron muodossa nahtiin eraana

mahdollisuutena tyokierron laajempaan kayttoon.

Tutkimustulosten mukaan lahiesimiehen rooli tydkierron toteutumisen onnistumisessa oli
merkittdva. Tyo oli hyvin kokonaisvaltaista ja lahiesimiestydssa sosiaalisen tuen merkitys
korostui sekd tyontekijaan ettd koko tyoyhteis6on. Esimiestydssd painottui vastuu, jossa
ammattitaito ja ihmistuntemus korostuivat. Tavoitteellisen tyokierron malli néahtiin
lahiesimiespiirissa tarkednd, vaikka se kuvailtiin kuormittavana, koska se lisasi esimiehen
tyota. Lahiesimies oli avainasemassa tavoitteellisen tyokierron mahdollistajana, mihin vaikutti
hdnen oma asenteensa. Hyvan esimiestydn merkkind pidettiin tilannetietoutta, hyvia
organisointitaitoja ja hyvaa tiedonkulkua. Tuloksista ilmeni, ettd tiedottamisen tuli olla
mahdollisimman avointa ja varhaisessa vaiheessa tapahtuvaa. L&hiesimiehen tulisi myos

varmistua siitd, etti kaikki saavat tiedon.

Taman tutkimuksen tiedonantajien mukaan [lahiesimiesten yhteistyotd tyokierron
toteuttamisessa on vahéan. Toisaalta he korostivat esimiesten vélisen yhteistydon merkitysté ja
pitivat tarkednda yhteistydon kehittdmistd tyoyksikdiden/ osastojen valilla. Tuloksista ilmeni,
ettd tyoyksikoissad/ osastoilla eriytyneisyys oli todellisuutta eikd valttdmétta tiedetd mitd muut
yksikot/ osastot tekevat. TyOpdivien kiireisyys korostui, mistd syystd tyontekijoilla ei
valttamattd ole tietoa esimerkiksi omankaan tyoyksikon sisélla muiden tyontekijoiden
tilanteesta. Haastateltavien mukaan tavoitteellinen tyokierto tulee lisddméan lahiesimiesten
valistd yhteistyotd, koska tyokiertoon liittyy paljon tydskentelya eri osapuolten kanssa niin

suunnittelu-, toteutus- kuin raportointivaiheessakin.

Lahiesimiehet arvostivat tyontekijad, jolla oli rohkeutta ja ennakkoluulotonta asennetta
tavoitteellista tyOkiertoa kohtaan. Se oli tydntekijan uskallusta laajentaa omaa osaamista
esimerkiksi toiselle erikoisalalle ja heittdytymistd uusiin haasteisiin. Oman tyon arvostus

lisddntyi, koska etdisyys ja irtaantuminen omasta tyosté ja tyoyhteisostd antoi mahdollisuuden
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omien ké&sitysten uudelleen arviointiin. L&hiesimiehet kuvailivat tyontekijan asennetta
tavoitteelliseen tyokiertoon muutospakon kautta, joka merkitsi tyontekijalle hengahdystaukoa
ja mahdollisuutta tympaéntymisen ehkdisyyn omasta tyostd.  Tyokierto toi myos
muutosvalmiille tyontekijélle vaihtelua, ymmaérrys toisen tyotd kohtaan lisdantyi ja kasitykset
toisen osaston tydtehtavistd kokemusten mydta muuttuivat. Tulosten mukaan tyontekijoiden
muutosvalmiudet vahvistuivat ja tyokierrossa olleiden ymmarrys yhteistyon merkityksesta
lisddntyi uusien kokemusten myo6td. Tyokiertoon lahtdé vaati myods tyontekijan asenteessa
tunnetyOtéd ja vieraassa tyoympadristossd uuden opettelu vaati energiaa ja kokemus saattoi
aiheuttaa jopa stressia.

Tyokierron anti ndhtiin myds tyoyhteisétasolla positiivisena. Se oli lisdnnyt tydntekijoita
rohkeammin tuomaan ajatuksiaan esiin ja lisddmadn rakentavaa keskustelua tygyhteisgssé.
Tuloksista ilmeni, ettd rutiineiksi muodostuneita toimintoja osattiin  kyseenalaistaa
avoimemmin, mikd puolestaan herdtti ty0yhteisba miettimédn uusia tai tehokkaampia
toimintatapoja tydyksikon/ osaston kaytantoon. Tutkimuksen tiedonantajien mukaan tyokierto
oli jo lisannyt yksikdissd/ osastoilla jonkin verran toimintojen yhdenmukaistamista. Myos
tyokierrosta palaavan tydntekijan arvo osattiin ndhdd tyoyksikossd entistda paremmin.
Avoimen vuorovaikutuksen ja toisesta Vvélittdminen ovat omiaan lisddmaan positiivisia

vaikutuksia koko tydyhteison toimintaan.

Tutkimustulosten mukaan tyokierto herattaa tyoyhteisossa hyvin erilaisia tunteita. Positiiviset
tunteet liittyivat kypsaan tyoyhteiséon ja tyokierron anti ndhtiin koko tydyhteison etuna.
Téllaisessa kehitysmyoOnteisessd tyoyhteisossd osataan kunnioittaa myods toista ihmisté.
Tiedonantajien mukaan tydyhteisgssa, jossa oli avoin ilmapiiri ja se oli avoin uusien asioiden
edessd, pystyttiin vastaanottamaan tyokiertoon tulija sekd& tyokierrosta palaava tyontekijé
positiivisella tavalla, sekd vastaanottamaan tietoa, ettd hyddyntdmaan heiddan osaamistaan.
Tyoyhteisossé, jossa oli negatiivinen ilmapiiri, tyokierto nayttaytyi ilmapiirin kireytend ja
tyokiertoon suhtauduttiin kielteisesti. Muutospelko nékyi uuden tiedon torjuntana ja kateutena
tyokiertoon tulijaa kohtaan. Toinen asia, mika viittasi kypsymattomaan tyoyhteiséon liittyi
uuden tyontekijan perehdyttimiseen.  Osallistujien  mukaan tyokiertoon tulijan
perehdyttdminen saattoi aiheuttaa kateutta muissa tyontekijoissé, koska se koettiin parempana
kuin oma perehdytys. Tyodyhteisossd ei osata vield nahda tyokierrosta saatavaa hyotya ja
tyokierto vaatii edelleen ilmapiirin muokkausta, jotta se voitaisiin mieltdd pitk&n aikavalin

kehittamismenetelmaksi.
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Tiedonantajien mukaan tyokierto oli jaksamista edistavaad, antaen mahdollisuuden tydntekijan
itsensa kehittdmiseen ja ammatilliseen kasvuun. Se tarjosi myods tyontekijalle vaihtelua ja
lisdsi stressin sietokykya. Lahiesimiesten mukaan tyokierto kuormitti tyontekijad, mutta
rasitus oli vahvistavaa painetta, josta he saivat lisdd voimaa vastata uusiin haasteisiin. Osa
haastateltavista piti ratkaisevana tekijana tyontekijan tydssé jaksamiselle tydntekijan
vapaaehtoisuutta lahted tyOkiertoon. Vastentahtoinen tyokierto kulutti tydntekijan
voimavaroja uudessa ymparistossa tydoskentelyyn, mink& he saattoivat kokea lisddntyneend
stressitekijand. Tyokierrosta saatu kokemustieto oli my6s tiedonantajien mukaan jaksamiseen
vaikuttava tekija, tuoden tyontekijalle uutta ndkemystd, ammatillista osaamista ja omien

mahdollisuuksien ymmartamista.

Tuloksista ilmeni, etta tyokierto antoi hyvat mahdollisuudet tyontekijan ja koko tydyhteison
tyohon liittyvien uusien kokemusten reflektointiin. Lahiesimiehet kayvét tyontekijan kanssa
kahden keskeisen keskustelun tehdystad tyojaksosta, jossa tyontekijad suorittaa itsearviointia
omista kokemuksistaan ja tuntemuksistaan. Keskustelut jatkuvat koko tydyhteison kanssa,
jossa tyOyhteisd padsee arvioimaan tyontekijan saatuja kokemuksia ja tatd kautta syntyy
uuden toiminnan tai toimintatapojen oivalluksia. Yhteisollinen péaatoksenteko on tulosta
rikkaasta vuorovaikutuksesta tyoyhteisossa. Tyontekijoilld on aiempaa enemmén rohkeutta
tuoda esiin mielipiteitddn. Uuden arviointia tapahtuu, kun tydyhteisd yhdessa pohtii
konkreettisia parannuksia ja tyOkierrosta tulijan uusien tietojen soveltuvuutta omaan
tydyksikkoon. Vaikka tiedonantajien mukaan tyokierto lisasi tyontekijoiden tydhyvinvointia
ja tydsséd jaksamista, niin tulosten perusteella osa tyontekijoistda kokee tavoitteellisen
tyokierron menetelméand vaikeaksi. Menetelmdn haasteellisuus liittyi erilaisiin tavoitteellisen
tyokierron Kirjallisiin tdihin. Tiedonantajien mukaan nuoremmille tydntekijoille opiskeluajat
olivat vielda niin l&helld, ettd Kirjallisten toiden tekeminen ei tuottanut vaikeuksia.
Hankalammaksi asian kokivat tyontekijat, jotka olivat olleet tydelaméassa pitkaan tai

opiskeluajoista oli jo aikaa.

Tolvasen (1998,33) mukaan organisaation oppiminen ei ole padméaéré sindnsd, vaan valine,
jonka avulla pyritddn suoriutumaan organisaation tyotehtavistd entistd paremmin. Taman
tutkimuksen tiedonantajien mukaan tavoitteellinen tyokierto voi olla véline, joka auttaa
pyrkimyksissd suoriutua paremmin organisaation ty®haasteista. Tuloksista ilmeni, etta
tyokierto toimi vélineend tyontekijoiden henkilokohtaisessa kasvussa, ammattitaidossa,

asiantuntijuudessa ja tiedonkulussa. Aikaisemmissa tutkimuksissa (Jarvi & Uusitalo 2004,
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Hongisto 2005, Kondnen 2005, Asikainen 2008) tyokierto on osoittautunut hyvaksi
yksiléllisen osaamisen kehittymismenetelmaksi. Myos téssa tutkimuksessa lahiesimiehet
nékivat tavoitteellisen tyokierron keinoksi tyontekijoiden henkilokohtaiseen kasvuun. Tama

nakyi tyontekijoiden suoriutumisena entistd paremmin erilaisista tyotehtavista.

Organisaation on tietoisesti kehitettdva oppimista tukevaa kulttuuria, jossa esimiehet ovat
avainasemassa. Tama vaatii esimiestydssa toimintatapojen tarkkaa suunnittelua ja tarkkojen
pelisédntdjen sopimista, jotta tyokierrosta tulisi yksi osa jokaisen tyontekijan ammattitaitoa.
Viitala (2002, 25) jopa esittdd esimiesten tarkeimmaksi tehtdvaksi oppimista tukevan
kulttuurin luomisen. Tiedonantajien mukaan tyontekijan oma-aloitteisella
kehittymispyrkimyksella oli myds suuri merkitys, jolloin tydntekijan oma halu ja kiinnostus
kehitt&d itsedén auttavat nakemaan tyokierron tarjoamia mahdollisuuksia. Tulosten perusteella
lahiesimiehet pitivat tarkednd, oman yksikon/ osaston sisaltd l6ytyvaa vahvaa yksilon
henkilokohtaista osaamista, asiantuntijuutta ja sen siirtdmisen mahdollisuutta muille
tyontekijoille. Tahan liittyy vahvasti uusien menetelmien kokeilua, yksilon tiedollista ja
taidollista oppimista seka jokaisen tyOntekijan vastuuta organisaation oppimisesta.
Tawvoitteellinen tyokierto toimi l&hiesimiesten mukaan vadlineend myods tiedonkulussa.
Organisaatiossa, jossa on hyva tiedonkulku tyontekijat kdyvat dialogia keskendan ja
organisaatio oppii ihmisten vélitykselld. Savolaisen (2000) ja Lakomskin (2001) mukaan
oppiva organisaatio sisaltdd ajatuksen organisaation eliniké&isestd oppimisesta ja oppivan

organisaation kehittymisen edellytys on halukkuus jatkuvaan muutokseen ja kehittymiseen.

Informantit nakivat johdon vastuuseen liittyvat tehtdvat kattavana ja ne liittyivat koko
tydyhteisdon ja yksittdiseen tyontekijaan. Johdon sisdisessa tiedottamisessa tulosten mukaan
oli puutteita ja se heijastui lahiesimiesten epdvarmuutena toimia tyoyksikossd/ osastolla.
Y leistd keskustelua tavoitteellisesta tyokierrosta ei laajasti oltu k&yty ja osa odotti vield mallin
hyvéksyntad yleiseen kayttoon. Tuloksista ilmeni tyontekijoiden tavoitteelliseen tyokiertoon
liittyva tiedon puute. Toiveita tavoitteellisen tyokierron jasentamiseen ja lisatiedon saamiseen
esitettiin erilaisten koulutusten ja osastotuntien muodossa. Riittdva tieto lisaisi tyontekijoiden
ymmarrystd nahda tyokierto yhtend tukimahdollisuutena ammatilliselle kouluttautumiselle ja
kehittymiselle. Tulosten mukaan tavoitteellinen tyokierto tulisi olla suunnitelmallisesti
organisoitua. Tavoitteellinen tyokierto tulisi liittd4 osaksi koulutussuunnitelmaa ja sen tulisi
ndkya organisaation ja yksikon toimintasuunnitelmassa. Suurin osa haastateltavista kiitteli

ylemmaén johdon tavoitteelliseen tyokiertoon liittyvaa hyvéaa resurssointia, joka nakyi tukena
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ja kannustamisena, mutta myods huoli tydyhteiséon varattavasta riittdvasta resurssoinnista

valittyi.

Tawvoitteelliselle tyokierrolle toivottiin enemman nékyvyytta ja sitd tulisi myds markkinoida
enemman ja julkisemmin. Tulosten mukaan tyokierron markkinointia voisi k&yttda hyvaksi
tyontekijoiden rekrytoinnin yhteydessa useammalla erikoisalalla toimimisen mahdollisuutena.
Na&in uudet tydontekijat huomioisivat timan etuuden jo vastaanottaessaan uutta tyopaikkaa.
Tamé wvoisi tulosten perusteella toimia sairaalan magneettina ja samalla nostaa sairaalan
imagoa.

Osallistujien mukaan tulevaisuudessa tavoitteellisesta tyokierrosta hyodtyvat sekd tyontekijat
ettd koko organisaatio. TAmé& vaatii vuosien ty0td ja sitd tulisi toteuttaa systemaattisesti eri
ammattiryhmilld. Tawvoitteellisen tyokierron avulla mahdollistuva prosessien lapindkyvyys
auttaa haastateltavien mukaan arjen toiminnan jarkevoittdmisessa ja yksikdiden toiminnan
tutuksi tulemisessa. Tyon paallekkéisyyksien poistuminen ja tyontekijoiden tietojen paivitys
lisddvat tulosten mukaan tehokkuutta. Tavoitteellisen tyokierron tehokas hyddyntdminen
nahtiin my6s tulevaisuuden visiona, yhteistydn lisdédntymisen muodossa. Tiedonantajien
mukaan inhimillisyyden piirteet tydyhteisdissa tulee lisdédntymaan ja ymmarretddn yhteistyon

merkitys seké yksilo ettd yhteisétasolla.

8.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Kaiken tieteellisen tutkimuksen tarkoitus on tuottaa mahdollisimman totuuden mukaista
tietoa. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida tutkimusprosessin eri
vaiheissa, tutkimuksen lahtokohdista aina raportointiin saakka (Hirsjarvi ym. 2008, 22, Tuomi
& Sarajarvi 2009, 140-141). Tutkijan lisdksi aineiston hankinnan luotettavuuteen vaikuttaa
aineistonkeruumenetelmd, tekniikka ja milla perusteella tutkimuksen tiedonantajat on valittu.
Téssa tutkimuksessa haastatteluaineisto koostuu kahden terveydenhuollon organisaation
l&hiesimiesten antamasta informaatiosta, jolla on ldheinen suhde tutkittavaan ilmiéon.
Luvussa 6 on kuvattu tutkimuksen metodiset I&htokohdat ja tutkijan perustellut valinnat.
Tamén tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan kayttden laadullisen tutkimuksen keskeisia
luotettavuuskriteereja (Kuva 19): uskottavuus, vahvistettavuus, refleksiivisyys ja siirrettavyys
(Kylma ym. 2003, Tuomi & Sarajarvi 2009, 138-139 , Kylma & Juvakka 2007, 127).
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Laadullisen tutkimuksen
luotettavuuskriteerit

Vahvistettavuus Refleksiivisyys

Kuva 19. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteerit (Kylma & Juvakka 2007, 128).

Uskottavuudella (credibility) tarkoitetaan tutkimuksen ja sen tulosten uskottavuutta seka sen
osoittamista tutkimuksessa. Uskottavuutta lisdd se, jos lukija vakuuttuu tutkimuksen
syntyneen aineiston perusteella (Kylma ym. 2003, Kylm& & Juvakka 2007, 128 ). Taméan
tutkimuksen uskottavuus ilmenee raportointivaiheessa ja tutkimusprosessin eri vaiheet on
kuvattu tutkimuksen raportissa. Tassa tutkimuksessa uskottavuutta on pyritty lisddméaan
esittamalla haastateltavien alkuperdisilmauksia luokittelujen perusteluina. Uskottavuutta
vahvistaa my0s se, ettd tutkija piti tutkimuspaivakirjaa koko tutkimuksen ajan ja Kirjoitti
haastattelujen jalkeen muistiin omia tekemiddn havaintoja ja tuntemuksiaan haastatteluista.
Tutkimusprosessin ailkana ndmé auttoivat eri valintojen pohdinnoissa. Tutkimuksen
uskottavuutta liséd myos se, ettd tutkija on terveydenhuoltoalan ammattilainen ja itse
osallistunut tyokiertoon sekd ollut kauan ilmion kanssa tekemisissd. Oma kokemus
tyokierrosta auttoi tutkijaa ymmartimaan l&hiesimiesten ajatuksia ja padsemddn sisdan

haastate ltavien koke muksiin.

Vahvistettavuus (dependability) pyritddn huomioimaan tutkimuksessa niin, ettd toinen
tutkija voi seurata tutkimusprosessin kulkua péaépiirteissadn. Tavoitteena on, ettd han
hahmottaa, miten tutkija on paatynyt tuloksiinsa seka paatelmiinsa. Laadullisen tutkimuksen
kohdalla tdman oletuksen ongelmana toisaalta on, koska todellisuuksia on monia, niin
samankaan aineiston perusteella kaksi tutkijaa ei vélttamattd paddy samaan lopputulokseen
(Kylma ym. 2003, Kylma & Juvakka 2007, 129). Toisaalta erilaiset tulkinnat eivat valttdmatta

merkitse luotettavuusongelmaa, vaan lisddvat ymmarrystd tutkimuskohteesta (Kylma ym.



78

2003). Tamén tutkimuksen vahvistettavuuteen on pyritty tarkalla tutkimusprosessin
vaiheittaisella kuvauksella ja raportissa on pyritty tutkimusprosessin mahdollisimman

lapinakyvaan ja totuudenmukaiseen kuvaamiseen.

Reflektiivisyys arviointikriteerind voidaan huomioida siten, ettd tutkija kertoo omista
lahtokohdistaan tutkijana. Lisédksi hdnen tulee arvioida, miten hén itse vaikuttaa aineistoonsa
ja tutkimusprosessiin (Kylma ym. 2003, Kylmd & Juvakka 2007, 129). Terveystieteiden
opiskelun ja tutkijan ammattitaustan sek& oman tyokiertokokemuksen my6ta oma kiinnostus
tyokiertoa kohtaan kasvoi vuosien kuluessa. Koska tulevaisuudessa tydssékéyvien ihmisten
olisi jaksettava tyoskennelld pitempéan tyoelamassa, tutkijan kiinnostuksen kohteeksi nousi
tavoitteellisen tyokierron vaikutukset tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Téssa tutkimuksessa
tutkija halusi selvittdd miten tavoitteellinen tyokierto toimii hoitohenkilokunnan
tydhyvinvoinnin valineené lahiesimiesten kokemana, koska aikaisemmat tutkimukset koskivat

l&hinnd terveydenhuollon tydntekijoiden kokemuksia.

Tutkimuksen tulosten siirrettavyydella (transferability) tarkoitetaan sitd, ettd tutkija on
riittdvan tarkasti kuvaillut saamaansa tietoa, kuten tutkimusympéristéd ja tutkimukseen
osallistuneet tiedonantajat, jotta tutkimuksen lukijat voivat arvioida tulosten siirrettavyytta
toiseen tilanteeseen (Kylmd & Juvakka 2007, 129). Taman tutkimuksen tulokset ovat
syntyneet kahden terveydenhuollon organisaation l&hiesimiesten kokemuksista ja kuvauksista,
miten tavoitteellinen tyokierto toimii hoitotyotekijoiden tydhyvinvoinnin ja jaksamisen
valineend. Lukija voi arvioida tulosten siirrettdvyyttd muiden sairaanhoitopiirien henkiléstoa
koskeviksi, vaikka tuloksia ei voidakaan yleistdd haastateltavien pienen méaéran vuoksi.

Alaluvussa 6.2 on kuvattu tutkimuksen siirrettdvyyteen liittyvat asiat.

8.3 Tutkimuksen eettiset nakdokohdat

Jotta tieteellinen tutkimus voisi olla eettisesti hyvéaksyttdd, luotettavaa ja tulokset uskottavia,
tulee tutkimus olla suoritettu hyvéan tieteellisen kdytdannon (good scientific practice)
edellyttamalla tavalla. Hyvéan tieteelliseen kéytdntéon kuuluu muun muassa, ettd tutkija
soveltaa tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti kestavia tiedonhankinta-,
tutkimus- ja arviointimenetelmid ja toteuttaa tieteellisen tiedon luonteeseen kuuluvaa
avoimuutta tutkimuksensa tuloksia julkaistessaan. Muiden tutkijoiden tyon tuloksille ja

saavutuksille tutkijan tulee myds antaa asianmukainen arvo ja kunnioitus (Hirsjarvi ym. 2008,
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23-24, Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2002, 3). Tutkimusaiheen valinnassa eettiseen
pohdintaan kuuluu, ettd tutkija selkiyttada itselleen, kenen ehdoilla tutkimusaihe valitaan ja
miksi tutkija haluaa ryhtya tekeméan juuri tatd tutkimusta. Tutkimusaiheen valinnalla on
merkitystd, koska aiheen tutkimisella tulee olla myds yhteiskunnallinen ulottuvuus (Kylmé &
Juvakka 2007, 144, Tuomi & Sarajarvi 2009, 129-130). Tamén tutkimuksen aihe on
yhteiskunnallisesti akuutti ja liittyy keskeisesti tyoelaman haasteisiin, kuten tyontekijoiden
ikddntyminen ja toisaalta tydssakdyvien ihmisten jaksaminen tydskennelld pitempadn
tydelamassa. Tutkimus Terveydenhuollon ldhiesimiesten kokemuksista tyokierrosta liittyen
tydntekijoiden tydhyvinvointiin on jaanyt vahaiseksi.

Tutkimuksessa lahtokohtana on ihmisarvon kunnioittaminen ja ndin tutkimukseen
osallistuvilla  henkildilla tulee olla tieto tutkimuksen tarkoituksesta ja heiddn
itsemadradmisoikeuttaan kunnioitetaan antamalla heille mahdollisuus paattad, haluavatko he
osallistua tutkimukseen (Hirsjarvi ym. 2008, 25). Tiedonhankintaan liittyy tarkednd osana
tutkimuslupa. Tutkimusluvat anottiin tutkimukseen osallistuvilta organisaatioilta asian
mukaisesti. Tutkimukseen osallistujat saatiin molemmista organisaatioista yhteyshenkilon
valitykselld. Tutkimukseen osallistujat saivat tutkimuksesta suullista ja kirjallista tietoa.
Kirjallisessa suostumuksessa tutkimukseen kasiteltiin  osallistumisen vapaaehtoisuus,
tutkimukseen osallistumisen keskeyttamismahdollisuus, haastattelujen nauhoittaminen ja
aineiston kayttd vain tdhan tutkimukseen. Tutkimuksen kohderyhmaélle kerrottiin myds, etta
tutkimusaineisto kéasitelladn luottamuksellisesti ja tutkittavien anonymiteetti turvataan.
Jokaisessa ryhméhaastattelussa ilmapiiri pyrittiin luomaan sellaiseksi, ettd jokaisella oli

luottamuksellinen ja turvallinen olo.

Tutkimustyotd on ollut ohjaamassa oikeudenmukaisuuden periaate. Tutkija on pyrkinyt
huomioimaan tdmén raportoimalla térkeét tutkimustulokset. Tutkimustuloksien esittdmisen
yhteydessd on kaytetty alkuperdisilmauksia haastateltujen puheesta. Suorat lainaukset on
valittu suojaten haastateltavia, ettei tekstisséd kukaan yksiloityisi. Haastattelunauhat ja niiden
puhtaaksikirjoitetut versiot séilytettiin niin, ettei ulkopuolisilla henkil6illa ollut paasya
aineistoon. Tekstin ja nauhoitetun aineiston yhtenevyys tarkistuksen jalkeen alkuperdiset
nauhoitukset tuhottiin. Tutkimuksen kaikkien vaiheiden raportoinnissa tutkija on pyrkinyt

avoimuuteen, rehellisyyteen ja mahdollisimman huolelliseen tydhon.
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8.4 Johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet

Tama tutkimus avasi nakokulmaa terveydenhuollon l&hiesimiesten omiin kokemuksiin
tyoyksikdissd/ osastoilla toteutetusta tavoitteellisesta tyokierrosta. Lahiesimiesten piirissé
kaikkia tavoitteellisen tyokierron toteutusmahdollisuuksia ei vield tiedosteta, mutta
tavoitteellinen tyokierto nahtiin positiivisena asiana, josta tulevat hyotymaan seka tyontekijat
ettd koko organisaatio. Lahiesimiehen rooli arjen tydskentelyssd on merkittdva tavoitteellisen
tyokierron toteutumisen onnistumisessa. Lahiesimiehen vuorovaikutustaidot ja tyontekijoiden
kuuntelemisen taito seka aito lasndolon vaikutus korostuvat niin tyontekijalle kuin koko
tyoyhteistlle. Lahiesimies on avainasemassa tavoitteellisen tyokierron mahdollistajana ja
siihen vaikuttaa selkedsti hdnen oma asenteensa. Esimiehen johtamistaidot korostuvat ja
hyvadnd johtamisena pidetd&dn esimiehen tilannetietoutta, hyvia organisointitaitoja ja hyvaa
tiedonkulkua. Tavoitteellista tyokiertomallia pidetddn lahiesimiesten keskuudessa tarkeéna,
vaikka se lisddkin esimiehen tyotd. L&hiesimiesten yhteistyotd tyokierron toteuttamisessa
kuvailtiin vahdiseksi. Keskustelun avoimuus erilaisissa esimieskokouksissa tavoitteellisen
tyokierron tuomista mahdollisuuksista voisi tuoda lisdd yhteistyotd ja luoda erilaisia, uusia
kaytanteitd osastojen toimintaan. Yhteistydilmapiirille sekd -kaytanndille olisikin selkeda
kehittdmistarvetta. Tavoitteellisen tydkierron tehokas hyddyntiminen ndhdadn kuitenkin
tulevaisuuden visiona esimiesten yhteistyon lisdantymisen muodossa. Tiedonantajien mukaan
inhimillisyyden piirteet tydyhteisdissé tulevat myds lisddntyméaédn ja ymmarretddn yhteistyon

merkityksen tarkeys seka yksilo-, etta yhteisotasolla.

Haastateltavat pitivat tavoitteellista tyokiertoa tulevaisuudessa niin merkittdvand, ettd sen
suunnitelmalliseen organisointiin  kannattaa jatkossa Kiinnittdd huomiota. Nykyista
toimintatapaa kuitenkin  tydoyhteisdissd kuvastaa se, ettd l&hiesimiehet odottavat
tavoitteelliselta tyokierrolta paljon, mutta jatkuvat muutokset terveydenhuollossa ovat
vaikuttaneet l&hiesimiehen tapaan toimia. Se on kykyé sdddelld muutosten mééraa ja taito
sailyttdd tasapaino tydyhteisossa myllerryksen keskelld, koska muutokset vaikuttavat
oleellisesti myds tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Muutospelko
esimiestyossa kuvasi myos hyvin nykypdivan hankalaa tilannetta jatkuvien muutosten
kourissa. Riskind on téalloin passivoituminen, jolloin vetdydytdan herkasti ylemman johdon
taakse ja odotellaan uusia ohjeita. Toisaalta haastattelut herattivat l&hiesimiehid jalleen
miettimddn tavoitteellista tyokiertoa ja siihen liittyvid ajatuksia ja ideoita. “Olipas

mielenkiintoinen keskustelu, toi taas paljon ajatuksia ja ideoita. Pitda taas alkaa
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kehittelemdan téata ajatusta. ” Tama osoittaa, ettd arjen tyossa tallaiselle kehittdmistyolle
pitaisi varata oma aika ja paikka, mikd mahdollistaisi tavoitteelliseen tyodkiertoon liittyvien
asioiden kehittdmisen ja ideoinnin. Lahiesimiesten pitdisi viestid aktiivisemmin my6s ndista

asioista, jotta ylempi johto olisi tietoinen I&hiesimiesten erilaisista toiveista ja odotuksista.

Johdon vastuuseen liittyvat tekijat n&hdad&n laajasti. Johdon sisdinen tiedottaminen
tavoitteellisen tyokierron osalta koettiin osin puutteelliseksi ja se heijastui l&dhiesimiesten
epadvarmuutena toimia ty0yhteisossa/ osastolla. Tavoitteelliseen tyokiertomalliin liittyva
tiedonpuute ilmeni niin esimies, kuin tydntekijatasolla. Koulutusta ja osastotunteja toivottiin
ja niitd olisi jatkossa tarked jarjestad, jotta riittava tieto lisaisi eri ammattiryhmien ymmarrysta
nahda tyokierto keinoksi tyontekijoiden monipuoliseen ja laaja-alaiseen osaamiseen seka
joustavuuden ja muutosvalmiuden lisd&dntymiseen. Riittdva tieto antaisi esimiehille myds
paremmat  mahdollisuudet  tyokierron  tehokkaampaan  hyddyntamiseen.  Kuten
aikaisemmissakin tutkimuksissa myos téssa tulokset osoittavat, ettd tavoitteellista tyokiertoa
voidaan pitdd hyvin toteutettuna yhtend merkityksellisend henkiloston ja tyon kehittamisen
menetelmand terveydenhuollon kentdssd. Tamé vaatii kuitenkin pitkdjanteistd tyotd ja sité
tulisi toteuttaa systemaattisesti eri ammattiryhmilld. Nyt tyokierto ei aina toteudu
tavoitteellisena ja suunnitelmallisena, jolloin hydty yksilon ja tyoyhteison kannala jaa

vahaiseksi.

Tyokierto kuvailtiin tyontekijan tydssa jaksamista edistdvaksi, mika antaa mahdollisuuden
itsenséd kehittdmiseen ja ammattitaidon syventdmiseen. Tyokierto tarjoaa myos tyontekijalle
vaihtelua ja antaa lisd& voimia vastata uusiin haasteisiin. Ratkaisevaksi tekijaksi tyontekijan
tyossa jaksamiselle nousi tyontekijdin oma motivaatio tavoitteelliseen tydkiertoon
lahtemiseen. TyoOkiertoa koskevissa kuvauksissa tydssa jaksamiseen vaikuttavana tekijana
pidettiin myo6s tyokierrosta saatua kokemustietoa, mika tuo tyontekijalle uusia nakemyksia ja
omien mahdollisuuksien ymmartdmista. Taméan voidaan ajatella myods lisddvéan tyontekijan
tydhyvinvointia, koska esimiesten mukaan tydhyvinvointi on mitd suurimmassa maarin sita,

ettd voi toteuttaa itseaan.

Vaikka taméan tutkimuksen perusteella ei voida tehda yleistyksia, siitd voi silti tehda joitakin
johtopaatoksia. Taman tutkimuksen tulosten valossa tavoitteellista tyokiertoa osataan
hyodyntdd tyoyksikoissd/ osastoilla yksilo- ja tyoyhteisotasolla vain osittain. Kuitenkin

tutkimukseen osallistuneet organisaatiot kuuluvat Terveyttd edistdva sairaala -verkostoon,
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jonka yhtend toiminta-ajatuksena on Kkiinnittdd huomiota henkilokunnan hyvinvoinnin
edistamiseen. Organisaatiotasolla olisikin hyva aika ajoin kdyda keskustelua tavoitteellisen
tyokierron mahdollisuuksista henkilokunnan terveyden edistdmisessd. Tavoitteellinen
tyokierto tulisi ndkyd organisaation paivittdisessd toiminnassa ja se pitdisi nivoa osaksi
tyontekijan urakehitystd ja olla kirjattuna toimintasuunnitelmaan. Organisaatiotasolla
tavoitteellista tyokiertoa tulisi jatkossa markkinoida laajemmin ja julkisemmin. Esimiesten
tulisi pohtia, miten tyontekijoiden rekrytoinnin yhteydessa tavoitteellista tyokiertoa voisi
kayttdd hyvaksi. Yhtend vaihtoehtona sitd voisi markkinoida tyontekijan mahdollisuutena
toimia usealla erikoisalalla. Uutta tyopaikkaa vastaanottaessaan tyontekijat huomioisivat
tdman etuuden ja he voisivat ndhda tavoitteellisen tyokierron positiivisessa valossa, milla voi
olla tyontekijalle pitkalla aikavéalilla tervehdyttdvia ja voimaannuttavia vaikutuksia. Tama

voisi toimia sairaalan vetovoimaisuuden lisadjané ja nostaa mahdollisesti sairaalan imagoa.

Kehittdmistoimenpide-ehdotuksia

e Tavoitteelliseen tyokiertoon liittyvaa lisakoulutusta tarvitaan niin esimiehille kuin
tyontekijoille.

e Ldahiesimiesten yhteistydilmapiirin sekd -kaytdntéjen kehittdmiseen tulee panostaa
nykyista enemman.

o Tawvoitteellinen tyokierto tulisi ndkyd organisaation péivittdisessa toiminnassa ja se
pitdisi nivoa osaksi tydntekijan urakehitysta ja olla kirjattuna toimintasuunnitelmaan.

e Tyokierto vaatii edelleen ilmapiirin muokkausta, jotta se voitaisiin mieltdd pitkdan
aikavélin kehittdmismenetelmaksi.

e Aktiivisempaa viestintda tulee kehittda kaikilla toimijoiden tasoilla.

e Tawoitteellisen tyokierron tarjoamia mahdollisuuksia tulisi hydodyntdd myos

rekrytoinnissa.

Valtaosa yhteiskunnassa tapahtuvista muutoksista heijastuu tyoelamdan ja samalla myos
tydssa kayviin ihmisiin. Muutokset ovat vaikuttaneet mm. globalisoitumiseen, tehokkuuteen,
tuloksellisuuteen ja tekniikan hyodyntdmiseen (WHO 2002, Heikkild ym. 2003). Muutokset
yhteiskunnassa sekd tyoyhteisossa vaikuttavat oleellisesti my6s  tyontekijoiden
tyohyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen (Sosiaali- ja terveysministerio 2006, Kaivola &
Launila 2007, 16). Tyoelaman pitkan aikavélin kehityssuunnat ovat merkinneet sitd, etta

toimenpiteet paremman tydeldmdn ja hyvinvoinnin lisédmiseksi ovat ké&yneet entistd
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haastavammaksi (Kinnunen ym. 2005, Kauppinen & Niskanen 2006). Tyontekijoilta
vaaditaan laajaa ammatillista osaamista eli kykya hallita oman ammattinsa
toimintakokonaisuuksia, kuten tietojen, taitojen, asenteiden, ja arvojen kokonaisuutta, joiden
avulla tyontekija pystyy itsendisesti selvittdmadn ja ratkaisemaan tyo6tilanteessa ilmenevié
ongelmia taitavasti ja joustavasti. Myds muutoshalukkuus, luovuus ja halu uudistumiseen
painottuvat (Jarvinen ym. 2002, Sosiaali- ja terveysministerio 2000, Hatésen 2004, 7,
Julkusen 2004).

Yhteenvetona  tdmdn  tutkimuksen  perusteella  voidaan  esittdd seuraavia

jatkotutkimusehdotuksia:

1.Terveytta edistdvat sairaalat —verkoston periaatteissa henkildston tydhyvinvointi on yksi
keskeinen osa-alue, mutta tavoitteellinen tyokierto nayttaa sairaalamaailmassa olevan melko
tuntematon osa-alue. Mielenkiintoista olisi selvittad, minkalaisia kokemuksia muilla Terveytta
edistavat sairaalat -verkostoon kuuluvilla terveydenhuollon organisaatioilla on

tavoitteellisesta tyokierrosta tydntekijoiden tydhyvinvoinnin vélineena.

2. Jatkossa tarkeda olisi tutkia esimiesten kokemuksia tavoitteellisesta tyokierrosta samasta
nakokulmasta, mutta laajemmin. Jatkotutkimushaasteeksi nousevat myds muiden esimiesten,
kuten ylihoitajien ndkokulman avaaminen. Miten ylihoitajat kokevat roolinsa lahiesimiesten

tukijoina tyoyksikdn/ osaston toteuttaessa tavoitteellista tyokiertoa.

3. Mielenkiintoista olisi myo6s selvittdd, miten tulevaisuudessa rekrytoinnin yhteydessa
organisaatiot hyodyntivéat tavoitteellisen tyokierron markkinointia ja mitkd ovat sen

vaikutukset sairaalan vetovoimaisuuteen.
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Tavoitteellisen tydkierron suunnitelma

(Taytetaan ennen tyokiertoon lahtda.)

1. Tyo6kiertoon lanhtija

2. Tyokierron kohteet (miltd osastolta, mille osastolle)

3. Tyokierron ajankohta

4. Omat oppimistavoitteet

3. Oman tydyhteis6n oppimistavoitteet




Allekirjoitukset Liite 1/2

Tyo6kiertoon lahtija Osastonhoitaja Osastonhoitaja

(Taytetaan uudella osastolla.)

5. Uuden tydyhteison alkukeskustelun paivamaara

6. Rinnalla kulkijani uudessa tydyhteisossa

7. Uuden tyoyhteis6n oppimistavoitteet

8. Uuden tydyhteistn loppukeskustelun paivamaara

9. Omien tavoitteiden toteutuminen

10. Miten tavoitteiden toteutuminen hyddynsi uutta tydyhteis6a?
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Allekirjoitukset

Tyokiertoon lahtija  Osastonhoitaja Osastonhoitaja

(Taytetadan tyokierron jalkeen.)

11. Oppimiskokemuksen jakaminen omassa tydyhteistssa
(paivamaara)

12. Omien tavoitteiden toteutuminen / uudet kehittdmisideat

13. Miten tavoitteiden toteutuminen hy6dynsi omaa tyoyhteis6a?

Allekirjoitukset

Tyokiertoon lahtija  Osastonhoitaja Osastonhoitaja



Liite 2/1

TAVOITTEELLINEN TYOKIERTO — OPAS OSASTONHOITAJALLE

TAVOITTEELLINEN TYOKIERTO

opas osastonhoitajalle

Tybkierto -tydryhma
8.9.2005
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1. Kuvaus tyoyhteisosta

Pyrkimyksena on, etta tyokiertoon osallistuvilla osastoilla olisi kuvaus siita, mita
tassa tyoyhteisdssa on mahdollisuus oppia. Osastonhoitaja huolehtii kuvauksen
teosta yhdessa henkiloston kanssa. Kuvaukset tulee olla internetissa muiden
tyoyhteisojen luettavana.

2. Kehityskeskustelut ja henkilokohtaisten oppimistavoitteiden nimeaminen

Paasaantoisesti mielenkiinto tydkiertoa kohtaan tulisi tulla tyd ntekijalta itseltédan ja
sen tulisi perustua omaan ke hittymistarpeeseen. Myds osastonhoitaja voi antaa
virikkeen tyokiertoon lahtemisesta. Kehityskeskustelut on hyva mahdollisuus
tahan. Kehityskeskusteluissa maaritellyt henkildn omat oppimistavoitteet ovat
oleellinen osa tavoitteellista tyokiertoa. Se toimii myds osana henkilokohtaista
urasuunnitelmaa. Tyokiertoon lahtijan tulee pitaa koko prosessin ajan
oppimispaivakirjaa.

3. Tybyhteisdn oppimistavoitteet

Tydyhteisén oppimistavoitteet tehdaan yhdessa henkilostén kanssa.
Osastonhoitajan tulee varmistua siita, ettd yhteiset oppimistavoitteet on laadittu
ennen tyokiertoon laht6a. Tavoitteita voidaan miettia esimerkiksi osastotunnilla.
Tydyhteisbén oppimistavoitteet voivat olla esimerkiksi tydtapojen vertailua tai
rutiinien kyseenalaistamista.

4. Tyokiertosuunnitelma ja henkilostd vaihtosopimus

Tydyhteis6kuvauksien avulla valitaan sopiva tydyhteiso, jonka kanssa tehdaan
kirjallinen tyokiertosuunnitelma ja -sopimus. Tydkiertosuunnitelmaan kirjataan
tyokierron tavoitteet ja niiden toteutuminen. Henkiléstdvaihtosopimus kattaa
KVTES: iin siséltyvia asioita tote utettaessa tyokiertoa sairaanhoitopiirin ja
terveyskeskusten valilla (liite 1).

Tyokierron voi toteuttaa joko siten, ettéa kaksi henkil6a vaihtaa toitdén keskenaan
tai siten, etta kiertoon lahtijan tilalle ei tule ketd&n ja tyot hoidetaan muin
jarjestelyin. Ensisijaisena vaihtoehtona on kaksisuuntainen tyokierto.

5. Rinnalla kulkijan nimeaminen

Osastonhoitaja valitsee rinnalla kulkijan tyokiertoon tulevan henkilén tueksi.
Valinta tehdaan yhdessa tyokiertoon tulevan henkilon ja hanen oman
osastonhoitajansa kanssa. Rinnalla kulkijan tehtdvand on varmistaa tulijan
henkilokohtaisten ja tydyksikdn tavoitteiden tote utuminen. Oppiminen on kuitenkin
kaksisuuntaista, joten myos rinnalla kulkija oppii tydkiertoon tulijalta. Edelleen
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rinnalla kulkijan vastuulla on se, ettd uusi tyotekija oppii tydyhteison hyvat
kaytannot ja paasee sisélle tydyhteisoon. Toisaalta hdnen vastuullaan on etta
uusi tyotekija ihmettelee &aneen kertoen avoimesti mita itse tekisi toisin, millaisia
parempia kaytantoja omassa tydyhteisdssa on tai millaista uutta tietoa
koulutuksessa on tuotu esiin. H&n antaa myos positiivista palautetta hyvista
kaytannoista. Tyokiertoon tulija on kuitenkin itse vastuussa asettamiensa
tavoitteiden toteutumisesta.

6. Tyokiertoon tulevan vastaanotto

Osastonhoitaja jarjestad osastotunnin, jossa kerrataan tyokierron tavoitteet (oman
asiantuntijuuden kehittdminen ja osaamisen jakaminen). Uusi henkilo kertoo
omista henkilokohtaisista tavoitteista ja oman tydyhteisénsa tavoitteista.
Vastaanottava tydyhteiso kertoo mita hanen toivotaan opettavan tai ohjaavan
(tyoyhteisotavoitteet).

7. Loppukeskustelu

Ennen tyokierron loppumista osastonhoitaja jarjestaa tydyhteisossa
loppukeskustelun, jossa arvioidaan henkilokohtaisten ja ty0yhteiso tavoitteiden
toteutumista seka tydkierron sujuvuutta. Mukana ovat tyékiertoon lahteneen

lisaksi rinnalla kulkija ja osastonhoitajat.

8. Palaaminen omaan tyoyhteis6on

Palattuaan omaan tyoyhteisoon tyontekija kay keskustelun osastonhoitajan
kanssa tyokierrolle asetettujen tavoitteiden tote utumisesta. Keskustelussa
kaydaan oppimispaivakirjan avulla lapi mita tydntekijd on oppinut ja millaisia uusia
ideoita hanelld on tuoda omaan tydyhteisoonsa.

9. Oppimiskokemuksesta kertominen
Osastonhoitaja jarjestaé osastotunnin kuukauden sisalla tydkiertoon lahteneen

henkilon paluusta osastolle. Osastotunnilla omaan tydyhteis6on palaava kertoo
omista oppimiskokemuksistaan ja uusista ke hittamisideoista tydtovereilleen.

Lahteet:
Mékisalo. M, Yhdessa onnistumme - opas tyoyhteison ke hittamiseen ja
hyvinvointiin. Tammi, 2004.

Henkilokierto-opas. Valtiovarainministerio. Edita, 1/2001.



Liite 3
KIRJALLINEN SUOSTUMUS

KIRJALLINEN SUOSTUMUS
Hyva esimies,

Tamdn tutkimuksen tarkoituksena on tutkia miten tavoitteellinen tyokierto toimii
hoitotyotekijoiden tydhyvinvoinnin ja jaksamisen valineend esimiesten nakokulmasta
tarkasteltuna. Tutkimuksen toisena tarkoituksena on selvittdd esimiesten nakemysta
tavoitteellisen tyokierron merkitystd koko tyoyksikkoon. Tutkimuksen avulla halutaan saada
my06s tietoa, miten esimiesten ndkemysten mukaan tavoitteellista tyokiertoa voisi edelleen
tehokkaammin hyodyntdd tyoyhteisoissd. Hoitotydon esimiehilld tarkoitetaan tdssa tydssa
Keski-Suomen keskussairaalan ja Jamsédn seudun terveydenhuollon kuntayhtymassé
tavoitteelliseen tyokiertoon osallistuneita ylihoitajia, osastonhoitajia ja apulaisosastonhoitajia.

Tutkimusmenetelmana on ryhméhaastattelu. Haastattelu etenee teema-alueittain.
Haastatteluun varataan aikaa noin 1% tuntia. Haastattelu nauhoitetaan ja Kirjoitetaan tekstiksi
sanasta sanaan. Taman jalkeen aineisto analysoidaan sisallon analyysilla. Haastatteluaineisto
késitellddn kaikissa vaiheissa luottamuksellisesti, niin ettei yksittdisen haastateltavan
henkilollisyys tule esille missddn vaiheessa. Tutkijaa sitoo ehdoton vaitiolovelvollisuus.
Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja haastateltavalla on oikeus keskeyttad
osallistuminen missé tahansa tutkimusvaiheessa ilmoittamalla siitd tutkimuksen tekijalle.
Tutkimuksesta on tarkoitus Kkirjoittaa myo6s tieteellisia julkaisuja. Haastattelunauhoja

sailytetadn kunnes niista ei ole endd saatavissa tutkimuksellisesti merkittdvaa tietoa.

Pyydan teidan suostumustanne haastattelun nauhoittamiseksi.

Paikka ja aika

Osallistujan allekirjoitus

Y hteistyosta Kiittden

Anu Partanen

p. 050-3698339

Sh, TtK, TtM- opiskelija, Jyvaskylan yliopisto, terveystieteiden laitos
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Vastaajien taustatietoja ei kerata
1. Kuvaile millaisia ajatuksia ja tunteita tyoyksikéssanne toteutettu tavoitteellinen
tyokierto teissda herdttdd saatujen kokemusten perusteella (kokonaisuutena, koko
prosessi)
e suhteessa tyontekijaan
o merkitys tyoyksikkoon

e merkitys ilmapiiriin

2. Kuvaile millaiseksi koet tavoitteellisen tyokierron merkityksen tydntekijoiden
tyéhyvinvoinnin ndkékulmasta
e maéérittele ensin tydhyvinvointi (fyys.psyyk. ja sosiaalinen)
e oOrganisaation toiminta (mahdollistaako uusien tyokéaytantdjen hydnyntamisen)

e esimiehen rooli

3. Kuvaile millaiseksi koet tavoitteellisen tyokierron tyontekijdiden jaksamisen
nédkokulmasta
e madrittele ensin jaksaminen
e tyOn vaatimusten lisddntyminen
e nopeat muutokset
e henkinen kuormittavuus
e stressi

e tyGuupumus

4. Kuvaile miten tavoitteellinen tydkierto nakyy sinun yksikssasi?
e mitk& mallin osat toimivimpia
e 0nko osia, jotka vaikeita
e mitd pitaisi olla toisin, etta toteuttaisit TTKa
e millainen olisi se yksikkd, jossa TTK toteutuisi
e joseiole toteutettu, mitka seikat olleet esteend
5. Kuvaile millaiseksi tai millaisena koet tyontekijoiden tavoitteellisesta tyokierrosta
saatujen uusien tyokaytantojen hyddyntamisen

6. Kuvaile miten tavoitteellista tyokiertoa voisi edelleen hyddyntéa tydyhteisdissa



TYOKIERTO JA TYOSSA JAKSAMINEN - luokittelu

ALKUPERAINEN ILMAISU

“Just tad vapaaehtoisuus, siind on ollut se,
mikd on auttanut jaksamista.”

"sen taytyy olla niin itsestd tulevaa...”

" kun henkild on itse toivonut... "

"hoitajat jopa sanoo, ettd jees, kohta

on mun vuoro siitya. "

"...joillekin se aiheuttas stressid enermméan

ja joillekin vahemman.”

" ...Jos me ihan madrattaisin, etta kaikkien on
vuorolla mentéva.. toisille se on kovernpi
kynnys lahtea muualle.,. ™

" tarvii enemman voimavaroja laittaa uudessa
paikassa alkuunsa, niin kaikki ei sita kesta"

"Tuohan se vaihtelua, kun han vain nakee
sen ja uskaltautuu siihen mukaan.”

" antaa sille tydkiertoon 1ahtijalle than
uudet tuulet. "

" tydntekija saa ihan uutta sisaltos
siihen tydhdn sen tyokierron kautta,.."

"Menng uuteen tydyhteisoon tyokierron kautta,

niin sehan on stressitilanne, mika kuuluu asiaan...
se on sellaista vahvistavaa."

Tydkierto voi olla tyduupumusta ehkaiseva tekija."
"Kun on ollu tydkierrossa han on entista

valmiirmpi ottarmaan vastaan néitd mootoksia

Ja hanelld on paremmat evd it selvitd

muutoksista Jatkossakin.”

"Hanelld on kapasiteetti vastata stressiin.” J

" kun tyantekija huomaa ja kokee, etta pystyy
toimiraan laajemmin, niin kylld se tydssa
Jaksamista edistavd tekijd on.”

" selkeyttas ja jAsentda sitd omaa tydta "
"..on kaynyt perehtymassa ja tuo tiedon toisille,
ei tarvitse sanoa, et meilld ei osata, vaan meilld
on se asiantunternus taalla.”

‘Tavoitteellinen tydkierto antaa uusia nakakulmia
ja uusia ajatuksia

" nakee sitd omaa tydtdan vahan er
nakdkulmasta.”

PELKISTETTY ILMAISU

~rapaaehtoisuus tarkeds
-itsestd tulevaa

-oma toive

-hoitajat odottavat

Liite 5

ALALUOKKA

Oma halu

YLALUOKKA

-erilainen stressin sietokyly
-toisilla kynnys korkeampi
lahtea

-waatii alussa enemman

Yapaaehtoisuus

Voimavarat

-tuo vaihtelua
-sag uusiatuulia
-Uutta sisaltda tydhon

Wahvistava

-vahvistavaa painstta
-tyduupumusta ehlaiseva
-osaa varautua stressiin
-kapasitesttia vastata
stressiin

Positiivinen
kuormittuvuus

Positiivinen stressi

-toiminta laajenee
-selkeyttas
-antaa mahdollisuuksia

Mahdollisuuksien

ymmartaminen

-antaa uusia nakokulmia
-tuo eri nakdkulmaa

Kokemustieto

Uudet nakemylkset




