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The aim of this development project was to build a job rotation model and establish
ground rules to support developing and sharing know-how at the Trade Union for
the Public and Welfare Sectors JHL. The job rotation model was designed for the
needs of a specialist organisation and built to support the development of the
know-how connected to one’s expertise.

The commissioner organisation JHL has been my employer since 2016. The idea
for this project was based on my observations how the other employees of JHL had
shown interest and expectations towards job rotation. The goal of the created
model was to establish job rotation within the organisation and make it regular,
homogeneous and equal for all the participants. The objectives set for the job
rotation were to develop and share know-how, improve co-operation among work
communities as well as increase knowledge of different functions and work tasks
within the organisation.

The theoretical framework of this development project was built around JHL’s
specific characteristics as a specialist organisation and the methods to develop and
share know-how required by expertise. It also observed how to combine and
execute these methods as part of job rotation. The development project was carried
out by using both ethnography and action research. Individual interviews and
online questionnaires were used as procedures to gather data. The job rotation
model and its ground rules were built based on the theoretical framework and the
observations of the employees who took part in job rotations during this project.

The gathered data from JHL’s employees and the theoretical framework were in-
line and supported each other. The results of this project showed that job rotation
was possible in a diverse specialist organisation. Even a short-term job rotation
successfully developed the employees’ know-how and also made it possible to share
it.

The job rotation model and ground rules resulted from this research can be utilised
and tailored to fit also other organisations’ needs in developing know-how.

Keywords: developing know-how, sharing know-how, job rotation, specialist
organisation, expertise
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1 JOHDANTO

Taman opinndytetyon aiheena on osaamisen kehittiminen ja jakaminen asiantunti-
jaorganisaatiossa tyokiertoa hyodyntamalla. Tyon tilaajaorganisaatio on Julkisten ja
hyvinvointialojen liitto JHL ry, joka on toiminut tyonantajanani vuodesta 2016 alka-
en. Kehittamistyon aihe valikoitui omien tyoyhteisossa tehtyjen havaintojeni myota.
Tyoskennellesséni liiton edunvalvonnan ja jarjestotoiminnan linjan johtoryhmén ko-
kousten sihteerina havaitsin, kuinka liiton henkil6sto oli esittanyt toiveita tyokiertoon
paasysta. JHL:ssa on vuosien varrella jarjestetty yksittaisia tyokiertokokeiluja, minka
ansiosta tyokierto on organisaation sisalla koettu toimivaksi menetelmaksi laajentaa
omaa osaamista, parantaa tyoyhteisojen valistd yhteisty6ta ja samalla lisatd ymmar-
rysta kollegoiden tyosti. Tyokierto on myos kirjattu liiton henkiloston koulutussuun-
nitelmaan yhdeksi osaamisen kehittamismenetelmaksi. Jotta tyokiertoon osallistu-
misesta saataisiin kuitenkin sadnnollista, tasalaatuista ja yhdenvertaista, kokivat seka
esimiehet ettd tyontekijat, ettd sen ymparille on rakennettava malli ja luotava peli-
sdantja. Kun esitin liiton johdolle vuoden 2018 lopussa ideani rakentaa tyokierron
ympdrille mallin ja pelisidannot tyokiertokokeiluja toteuttamalla, sai se tukea ja kan-
natusta. Aiheena tyokiertomallin rakentaminen mahdollisti monipuolisesti myos yh-
teisopedagogin (YAMK) osaamisalueiden ja kykyjen kayton seka vahvistumisen tyo-

yhteisgjen ja organisaatioiden kehittajana.

Jatkuvat muutokset tyossa ja tyoelamassa vaativat tyontekijoilta kykya sopeutua ja
mukautua muutosten edessa. Muun muassa teknologian kehittyminen muuttaa tyon
tekemista ja osaamisvaatimukset uudistuvat. Kehittyva tietoyhteiskunta edellyttaa
organisaatioissa jatkuvaa tarkoituksellista muutosta ja innovaatiota. Perinteisten tuo-
tanto- ja palveluorganisaatioiden rinnalle ovat yleistyneet erityisesti tietointensiiviset
asiantuntijaorganisaatiot. Tahan on vaikuttanut muun muassa muuttunut elinkeino-
rakenne, joka perustuu yha enemman tiedolle ja osaamiselle. Myo0s alati kehittyva ja
yleistyva tietoyhteiskunta asettaa vaatimuksia asiantuntevalle, koulutetulle ja koke-
musrikkaalle tyovoimalle. (Lonnqvist & Kujansivu & Antikainen 2006, 11; Pyoria &

Melin & Blom 2005, 13—14) Naiden muutosten seurauksena henkiloston osaamisen



odotetaan monipuolisen toiminnan mahdollistamiseksi olevan entisti monipuoli-
sempaa, uudistuvaa ja ajan tasalla olevaa. (Airila 2011; Hakkarainen & Paavola 2008,
61)

Jotta monipuolinen ja uudistuva osaaminen tyontekijoiden keskuudessa voidaan
mahdollistaa, on my0s oppimisen oltava jatkuvaa. Tata tukee esimerkiksi oppivan
organisaation toimintaperiaatteet. Oppivassa organisaatiossa luodaan organisaatio ja
sen erityispiirteet huomioiden toimintamalleja, jotka mahdollistavat oppimisen, ke-
hittamisen ja uudistamisen. Kaytannon tasolla oppiminen toteutuu muun muassa
kokeiluilla, yhteistyon edistamisella seka tietoa jakamalla. (Makisalo 2003, 48-49)
Yhtend osaamisen jakamista ja kehittdmistd edistdvanid toimintamallina toimii tyo-
kierto (voidaan myos kayttda nimitysta tehtavakierto tai henkilokierto). Tyokierrolla
tarkoitetaan useimmiten tyontekijan maaraaikaista siirtymista tyoyksikosta tai tyo-
tehtavista toiseen. Osaamisen laajentamisen ja ammattitaidon monipuolistumisen
lisdksi tyokierto mahdollistaa hiljaisen tiedon ja osaamisen jakamisen. (Ilmarinen

2013, 10; Mikisalo 2003, 133—-134)

Tassa opinnaytetyossa on keskitytty tarkastelemaan osaamisen kehittdmista ja jaka-
mista asiantuntijaorganisaatiossa tyokiertoa hyodyntamalla. Kehittamistyona raken-
nettiin tyon tilaajaorganisaatio Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry:lle osaami-
sen kehittdmistd ja jakamista tukeva tyokiertomalli ja sen ympaérille pelisadnnot.
Ammattiliitto JHL:n toiminta ja sen yli 250 tyontekijaa ovat fyysisesti jakautuneet
Helsingissa sijaitsevan keskustoimiston lisdksi 9 paikkakunnalle ympari Suomea
aluetoimistoihin. Maantieteelliset etaisyydet tyopisteiden vililla ja organisaation toi-
mintakulttuuri ovat osaltaan tehneet organisaation henkiloston tyoskentelysta hajau-
tunutta ja yksikkokeskeista. Yksikkokeskeisessa tyoskentelyssi oman tyoyhteison
sisdlla muotoutuu omia toimintamalleja ja tapoja jakaa tietoa oman lahityoyhteison
kesken. Kun niin toimitaan, voi ymmarrys oman yksikon ulkopuolella tapahtuvista
tyotehtavista ja tyoskentelytavoista jiada vajaaksi ja toisinaan jopa olemattomaksi.
Naihin organisaatiossa havaittuihin haasteisiin on haettu ratkaisuja taman kehitta-

mistyon myota tyokiertoa hyodyntamalla.



Tyokiertomallin suunnittelua varten organisaatiossa toteutettiin vuoden 2019 aikana
6 tyokiertokokeilua, joiden toteuttamista ja toteutumista kehittdmistyon aikana seu-
rattiin. Mallin rakentaminen on pohjautunut tietoperustan lisdksi tyokiertoon osallis-
tuneiden havaintoihin ja kokemuksiin, joita kerattiin tyokiertoon osallistuneilta hen-
kiloilta tyokiertoa ennen ja sen jalkeen. Huomioitavia tekijoita kerattiin myos tyoyh-

teisoilta, joissa osallistuttiin tyokiertoon ja joista oltiin poissa tyokierron aikana.

Opinniytetyon tietoperusta on rakennettu tukemaan ja avaamaan tilaajaorganisaa-
tion erityispiirteitd asiantuntijaorganisaationa ja asiantuntijuuden edellyttimia me-
netelmia osaamisen kehittamisessa ja jakamisessa. Lisaksi tietoperustassa on tarkas-
teltu tyokiertoa osaamisen kehittdmistd ja jakamista edistivind menetelmidna seka
sen vaatimia toimia ja edellytyksia. TyoOkierrosta saatua hyotya ja merkitysta on tar-

kasteltu seka yksilon etta organisaation nakokulmista.

Tyokiertoa ja sen tarjoamia hyotyja ja mahdollisuuksia on entuudestaan tutkittu jon-
kin verran erityisesti sosiaali- ja terveysalojen organisaatioissa, joissa tyokiertoa to-
teutetaan esimerkiksi hoitoyksikoissia. TyoOkierto onkin perinteisesti tarkasteltuna
ideaalisinta ja yksinkertaisinta toteuttaa tyoyhteisossa, jossa tyokiertoon osallistuvien
“perusty0” on erikoistumisesta riippumatta samankaltaista. Tassa kehittamistyossa
on selvitetty hyodylliseksi ja tarpeelliseksi koetun tyokierron toteutumista laaja-
alaisessa ja monipuolisessa asiantuntijaorganisaatiossa. Kehittamistyolld on haettu
vastauksia siihen, mita tekijoita tyokiertomallin ja pelisadntojen rakentamisessa on
otettava huomioon, jotta tyokiertoon osallistuminen olisi osallistujille tasalaatuista ja
yhdenmukaista. Tarkastelun kohteina ovat olleet myos tilaajaorganisaation toiminta
erilaisia tyotehtavia sisaltavana asiantuntijaorganisaationa ja sen mukana tuomien
erityispiirteiden vaikutukset tyokierron toteutumisessa. Perinteisen tyokierron sijaan
kehittamistyon tavoitteena on ollut rakentaa tilaajaorganisaatiolle raataloity tyokier-
tomalli asiantuntijaorganisaation erityispiirteet huomioiden. Mallin rakentamisessa
on pyritty 16ytdmaan yhteisty0ossa organisaation toimijoiden kanssa huomattuihin ja
todettuihin haasteisiin toimivia ja kaytannonlaheisia ratkaisuja, joita on mahdollista

hyodyntaa myos muissa tyokiertoa toteuttavissa organisaatioissa.



2  ASIANTUNTIJAORGANISAATION OSAAMISEN KEHITTAMINEN JA JAKA-
MINEN

Organisaatiot muodostuvat ihmisista ja ihmisten muodostamista ryhmista ja niilla
katsotaan olevan tiettyja paamaaria ja tavoitteita saavutettavana. Organisaatioita on
erilaisia ja erikokoisia ja niita voidaan jaotella organisaatiotyypeittdin ominaisuuksi-
ensa mukaan tavaroiden valmistajiin, asiantuntijaorganisaatioihin, kauppoihin ja
muihin “tavallisiin” palveluihin (Pesonen 2007, 21—22). Perinteisten tuotanto- ja pal-
veluorganisaatioiden rinnalle ovat yleistyneet erityisesti tietointensiiviset asiantunti-
jaorganisaatiot. Tahan on vaikuttanut muun muassa muuttunut elinkeinorakenne,
joka perustuu yhia enemman tiedolle ja osaamiselle. My0s alati kehittyva ja yleistyva
tietoyhteiskunta asettaa vaatimuksia asiantuntevalle, koulutetulle ja kokeneelle tyo-
voimalle ja sen runsaalle saatavuudelle. (Lonnqvist & Kujansivu & Antikainen 2006,
11; Pyoria & Melin & Blom 2005, 13—14) Tassa luvussa tarkastellaan asiantuntijaor-
ganisaatioiden tunnuspiirteitd, asiantuntijuutta seka siihen liittyvan osaamisen kehit-

tamista ja jakamista.

2.1 Asiantuntijaorganisaation ominaisuudet, haasteet ja edellytykset

Asiantuntijaorganisaatioiden tunnuspiirteiksi kuvaillaan eri lihteissi muun muassa
henkiloston korkeaa koulutustasoa, erityisosaamista ja kokemusta pitkalta ajalta,
hajautettua paatoksentekoa, asiakaskeskeisyytta, muutoskykya, avoimuutta ja osallis-
tumista. Asiantuntijaorganisaatiot tuottavat ratkaisuja ongelmiin ja kysymyksiin luo-
viakin menetelmia kayttamalla. Asiantuntijoille ominaista ongelmanratkaisussa on
Bereiterin ja Scardamalian (1993) mukaan asteittain eteneminen, mika tarkoittaa
sita, etta asiantuntijat ratkovat tyossaan yha vaikeampia ongelmia haastamalla nain
itsedan ja jopa ylittimalla osaamistaan (Tynjala 2010, 84). Asiantuntijaorganisaatios-
sa suoritettava tyo voikin olla erityisen vaativaa ja haasteellista. Tyoskentely on ensi-
sijaisesti aivotyotd, jonka pohjalta suoritetaan toisinaan vaativiakin tyosuorituksia,
kuten kirurgisia operaatioita. Osaamista organisaatiossa 10ytyy paljon ja sitd myos

arvostetaan organisaation sisalla. (Kolari 2010, 19; Pesonen 2007, 21—28)



10

Asiantuntijaorganisaatioiden menestys riippuu monesta tekijasta. Asiantuntijoiden
tuotosten ja tulosten laadulla katsotaan olevan suurempi merkitys kuin maaralla.
Tuottavuuden nakokulmasta myos asiantuntijan ajankaytolla ja -hallinnalla on vaiku-
tusta. Rajalliset aikaresurssit tulisi voida keskittaa yksinomaan varsinaiseen tyoteh-
tavaan. Asiantuntijan tarkein padoma on oma tieto ja osaaminen, jota onkin pystytta-
va jatkuvasti kehittamaan, paivittamaan ja laajentamaan. Ollessaan motivoitunut
asiantuntija antaa parhaan tyopanoksen saadessaan tehda mielenkiintoisia tyotehta-
vid ja tyoskennellessdan hyvassa tyoilmapiirissa. Voidessaan hyodyntaa myos henki-
lokohtaisia asiantuntijaverkostoja kaytettavissa oleva tieto moninkertaistuu ja moni-
puolistuu, milla on hyodyllisia vaikutuksia myos asiantuntijan ratkaisujen tuottami-
seen. Osa asiantuntijoiden toiminnasta on kertaluonteista, kuten luovuutta sisaltavat
ratkaisut ja osa tietoisesti vakioksi tehtyd tuotteistettua toimintaa. (Lonnqgvist ym.

2006, 53—54; Pesonen 2007, 29; Pyoria 2006, 55—56)

Asiantuntijaorganisaatiossa asiantuntijoilla on yleensa vahvempi substanssiosaami-
nen organisaation keskeisilld toiminnan alueilla kuin johtajilla. Vahva osaaminen ja
luotto omiin taitoihin ovat perinteisesti ohjanneet asiantuntijoita tyoskentelemain
itsendisesti, omatoimisesti ja itseohjautuvasti. Asiantuntijat tuottavat luoviakin rat-
kaisuja ja heiltd odotetaan vastuun ottamista. Tamankaltaisella vakiintuneella tyo-
kulttuurilla on vaikutusta myos siihen, miten asiantuntijat toimivat yhdessa ja miten
he jakavat tietoa. Itsendisen asiantuntijatyoskentelyn rinnalle on noussut ja vahvis-
tunut tarpeet ja edellytykset yhdessa tyoskentelyyn. Ammattitaidon ja asiantuntijuu-
den lisdksi korostuvat sosiaaliset vuorovaikutustaidot, yhteistyokyky, tietotekniset
taidot ja asiakaspalveluhenkisyys. Esimerkiksi tiedon ja osaamisen jakamista asian-
tuntijoiden kesken on yritetty lisita ja tehostaa organisaatioissa lisiamalla tiimityos-
kentelya ja yhteisollista "me-nakokulmaa”. Tiimityoskentelyssa eri alojen asiantun-
temukset kohtaavat ja ristedvat keskenaan, mika synnyttaa kollektiivista tiedonra-
kentamista ja -jakamista. Tasta katsotaan olevan hyotya seka organisaatiolle etta asi-
antuntijalle ja asiantuntijuudelle. Osallistumalla kollektiiviseen tiedonrakentamiseen
asiantuntija laajentaa omaa osaamistaan ja nakokulmiaan kasittelyssa olevista asiois-
ta. Han mahdollistaa myos toisten asiantuntijoiden osaamisen laajenemisen tuomalla
oman asiantuntijuutensa nakyvaksi. (Kolari 2010, 19; Parviainen 2006, 155-156 &

168; Pesonen 2007, 25; Pyoria 2006, 55—56; Tynjila 2010, 79)
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2.2 Osaamisen kehittiminen asiantuntijaorganisaatiossa

Osaamisen voidaan maaritellda kuuluvan seki organisaatiolle ettad yksilolle. Organi-
saation osaamiseen katsotaan kuuluvan sen ydinosaaminen eli liiketoiminnan toteut-
tamiseen tarvittavaa kriittista osaamista seka arvoihin ja toimintakulttuuriin liittyvaa
osaamista, kuten tyoskentelytapoja ja verkostoja. Yksilon kohdalla osaamista voidaan
jaotella ammattiosaamiseen ja tyoelamiosaamiseen. Ammattiosaamiseen kuuluvat
muun muassa tehtidvien suorittamiseen liittyvit tiedot, taidot ja asenteet. Tyoelama-
osaaminen on vuorovaikutus- ja yhteistyotaitoja, joita henkilo osaa kayttaa ja sovel-

taa tyossa ja sen ohella. (Ilmarinen 2013, 5)

Henkil6ston osaamisesta on tullut yha enemmaén organisaation ydin sitd mukaa, kun
tietoty0 ja sen merkitys organisaation menestykselle on kasvanut. Yritysten kilpailu-
kyvyn katsotaan olevan entista riippuvaisempi sen osaamisesta, osaamisen hyodyn-
tamisesta ja kyvystd oppia uutta. Osaamisen kehittamiselld katsotaan olevan suuri
merkitys organisaation menestymisen kannalta. Ty6elaman jatkuvat ja nopeat muu-
tokset vaativat asiantuntijoilta elinikaistd oppimista seka kykya mukautua nopeasti ja

jopa edistaa muutoksia. (Tynjila 2010, 79; Ilmarinen 2013, 3; Viitala 2013, 170)

Viitala (2013, 172) tarkastelee osaamista organisaation dlyllisend padomana, jonka
Seeman, De Long, Stucky ja Guthrie (2000) ovat jaotelleet kolmeen osatekijaan: in-
himilliseen padomaan, rakenteelliseen padomaan ja sosiaaliseen padomaan. Edella
kasitellyn ammattiosaamisen tavoin inhimillinen padoma on sidoksissa tekijaan ja
hanen tietoihinsa, taitoihinsa ja kokemukseensa. Inhimillinen piddoma voi olla naky-
vaa tai nakymatonta, ja sen arvon yllapito edellyttaa organisaatiossa oikeanlaisen
osaamisen ja sen kehittamisen olemassaoloa myos tulevaisuuden varalle. Rakenteel-
linen padoma on nikyvai organisaatiossa olevaa tietoa, kuten ohjeita, jarjestelmia,
prosesseja, toimintatapoja, patentteja ja tekijanoikeuksia. Sosiaalinen padoma puo-
lestaan muodostuu organisaation suhteista sille tarkeisiin ryhmiin seka niiden valille
muotoutuneista yhteistyon tavoista ja luottamuksesta. Sosiaalisen padaoman tarkeim-

pia hyotyja katsotaan olevan esimerkiksi luottamuksesta syntyva yhteistyon nopeus,
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joustavuus seka laadukkaampi ja avoin oppiminen. Jotta osaamista voidaan aidosti
kehittia ja kanavoida se organisaation hyddyksi, on samalla kehitettiva myo6s organi-
saation jarjestelmid, johtamista ja ilmapiiria seka pidettava huoli tyontekijoiden tyo-

hyvinvoinnista ja jaksamisesta. (Viitala 2013, 172—173)

Osaamisen kehittimisen merkitys on kasvanut myos yksilon niakokulmasta katsottu-
na. Sailyttaakseen kyvyt ja edellytykset selvita tyostddn on tyontekijille oleellista ja
hyodyllista kehittdd omaa ammattitaitoaan. Sita voi tehda eri tavoin, myos tyopaikoil-
la, jotka voivat toimia tyon tekemisen lisaksi elinikaisen oppimisen mahdollistavina
oppimisymparistoina. Tyontekijalla, jonka on osattava yllapitaa “markkina-arvoaan”
kilpailluilla tyomarkkinoilla, voidaan katsoa olevan vastuu oman ammattitaidon ylla-
pidosta ja sen kehittamisestd. Myos muuttuva tyokulttuuri on muuttanut organisaa-
tioon ja tyohon sitoutumista; tyonantajan sijaan tyontekija sitoutuukin nyt oman
osaamisen ja ammattitaidon kehittamiseen. (Ilmarinen 2013, 3) Sitoutumalla oman
osaamisensa kehittamiseen tyontekija mahdollistaa itselleen uusia ja monipuolisia
mahdollisuuksia tyomarkkinoilla. Vaikka tyontekijan vastuun osaamisen kehittami-
sessd voidaan katsoa lisdantyneen, on vastuuta kohdennettava kuitenkin myo6s orga-
nisaatioille. Jotta tyontekijalla on mahdollisuus kehittda omaa osaamistaan tyopai-
koilla, on tyopaikan pystyttava tarjoamaan erilaisia mahdollisuuksia oppimiseen.
Niitd mahdollisuuksia voidaan tehda néakyviksi esimerkiksi henkilosto- ja koulutus-
suunnitelmien avulla. My0s organisaation toteuttamilla osaamiskartoituksilla voi-
daan auttaa tyontekijoitd hahmottamaan tarvittavia ja haluttuja koulutustarpeita.
Toimimalla ndin organisaatiolla on paremmat mahdollisuudet saada tyontekija sitou-
tumaan oman osaamisen kehittdmisen lisiksi myos kyseiseen organisaatioon, jossa

jatkuva oppiminen ja osaamisen kehittaminen mahdollistetaan.

Organisaatiota, jota kehitetdan jatkuvasti ja jossa henkiloston osaaminen kehittyy,
kutsutaan usein termilld “oppiva organisaatio”. Vaikka organisaatio ei itsessdin opi
tai ole dlykias, voivat siind tyoskentelevat yksilot dlykkyydelldan ja osaamisellaan
mahdollistaa organisaatiossa olevan kollektiivisen osaamisen. Oppivassa organisaati-
ossa kehittiminen on aina oppimista. Yksilon ja kollektiivisen oppimisen yhteisvaiku-

tuksen katsotaan edistdvan seka yksiloiden ammatillista kasvua etta kehittavan sa-
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malla my0Os organisaation osaamista. Tyontekijat oppivat yhdessd vuorovaikutusta
hyodyntaen seka uudistavat ja kehittavat toistuvasti yhteisia ajattelu- ja toimintamal-
lejaan. Yhteistjen jaettu ymmartaminen kehittyy ja uuden oppiminen mahdollistuu
avoimen vuorovaikutuksen ja keskustelukulttuurin avulla. Oppivassa organisaatiossa
on tarkeaa kayttaa osaamista arkipaivassa, mahdollistaa uuden kokeilu ja olla avoin
muutoksille. (Kolari 2010, 20; Kupias & Peltola 2019, 188; Makisalo 2003, 48—49)
Tama edellyttaa organisaatiokulttuurin tarkastelua ja kehittdmista niin, ettd vuoro-

vaikutus eri toimijoiden vililla on mahdollista.

Osaamista voi organisaatioissa kehittda esimerkiksi erilaisilla koulutuksilla, mutta
niiden ohella on myo6s useita epavirallisia osaamisen kehittdmistapoja, jotka kasvat-
tavat seka yksilon ettd organisaation tietoja ja taitoja. Naita tapoja ovat muun muassa
erilaiset tapahtumat, tyo- ja projektiryhmat, arkiset keskustelut ja muut epamuodol-
liset kohtaamiset tyopaivan aikana, kuten kaytaviakeskustelut ja yhteiset lounas- ja
kahvituokiot. Naita tilanteita ei aina suoranaisesti mielletd osaamista kehittavaksi,
joten niiden merkitys on hyva tiedostaa, huomioida ja hyodyntda. Yhteistd niille
tyossa oppimisen menetelmille on vuorovaikutuksellisuus, joka on oleellista tyon te-
kemisen yhteydessa tapahtuvaan tyossd oppimiseen. Kaytdnnon tasolla oppimista
tapahtuu edistamalla erilaisia kokeiluja, uudistuksellisuutta ja yhteistyota, reflektoi-
malla aiempia kokemuksia, oppimalla organisaation historiasta, oppimalla kokemuk-
sista ja hyodyntamalla parhaiksi koettuja menetelmia sekd mahdollistamalla saannol-
linen, jatkuva ja sujuva tiedonkulku organisaatiossa. (Airila 2011; Mikisalo 2003, 48;

Paloniemi 2008, 261—262)

Myos tyopaikka ja sen arki voivat toimia tyoskentelyn lisiksi oppimisymparistona,
joka mahdollistaa elinikdisen oppimisen ja osaamisen kehittimisen tyonteon ohella.
Tyopaikalla oppia voi ihmisilta, kaytossa olevista ja havaituista toimintamalleista ja —
tavoista, informaatiosta ja tapahtumista. Oppimisen kannalta oleellista on tiedostaa
eri oppimisen mahdollistavat lahteet ja niiden hyodyntdminen. Organisaatiossa voi-
daan myos kehittda kaytanteita ja rakenteita, joiden avulla oppimisesta saadaan
mahdollisimman luonteva osa tyota. (Kupias & Peltola 2019, 11) Kun tarkastellaan

tyOssd oppimisen ymparistdjd, voidaan yhtena esimerkkind hyodyntaa 70-20-10 —
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mallia (kuva 1), jonka mukaan 70 prosenttia oppimisesta tapahtuu tyota tekemalla,
20 prosenttia vuorovaikutustilanteissa ja 10 prosenttia opitun teorian avulla lukemal-
la tai koulutuksissa. Malli perustuu vuonna 1996 johtajille tehtyyn kyselyyn siita, mi-
ten he itse kokevat oppivansa parhaiten. Malliin on usein kohdistunut kritiikkia sen
epatarkkuudesta ja sen pohjalla olevien tieteellisten tutkimustulosten puutteesta.
Malli on kuitenkin laajassa kaytossa erilaisissa organisaatioissa ja se tarjoaa mielen-
kiintoisen tarkastelulihtokohdan tyopaikoilla tapahtuvaan oppimiseen. Mallin eri
elementtien katsotaan tukevan toisiaan osaamisen kehittdmisessa ja niita kaikkia on
syyta hyodyntaa, kun tyopaikoilla kehitetdan oppimista tukevia kaytantoja. (Ilmari-
nen 2013, 8; Kupias & Peltola 2019, 23—24)

10 %
'Lliriesterzg;i 4
oulutuksessa

70 % tyoti tekemilli — koulutukset ja

—uudet tyotehtavat kurssit

— sijaistaminen

— projektit 20 %

— kehittamistehtavat e

— kokemuksista muiden kanssa

oppiminen —tyosta keskusteleminen

—yhteinen kehittiminen
—osaamisen jakaminen

—epamuodollinen
mentorointi

— toisilta oppiminen

Kuva 1 Tyossa oppimisen 70-20-10 -malli (Kupias & Peltola 2019, 24)

Kun tyopaikalle rakennetaan organisaation ja sen toimijoiden osaamisen kehittadmis-
ta tukevia rakenteita ja ymparistoja, on myos mietittava millainen kehittiminen, pe-
rehdytys ja ohjaaminen soveltuvat organisaation toimintaan ja sen tavoitteisiin. Paa-
osin kehittamisen voidaan katsoa olevan sopeuttavaa, dialogista tai kaanteista (kuva
2). Sopeuttavassa kehittimisessd tyoyhteison toimintamallit maaraavat tekemiseen
liittyvat tavat. Tyontekija sopeutetaan ja sitoutetaan niihin sovittuihin kaytossa ole-

viin toimintamalleihin eika itseohjautuvuudelle jateta tilaa. Dialogisessa kehittdmi-
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sessd itseohjautuvuudelle sen sijaan annetaan tilaa ja tyoyhteisossa kaytossa olevien
toimintamallien lisdksi halutaan hyodyntda tyontekijin omaa osaamista, ideoita ja
nakokulmia. Opastuksen sijaan tyontekijaa ohjataan dialogisesti, jolloin my6s hanella
on mahdollisuus vaikuttaa organisaation kehittamiseen. Kddnteisessd kehittdmisessd
painopiste on yksilon osaamisessa ja nakemyksissa, joita han jakaa muulle tyoyhtei-

solle, ja talla tavoin valmentaa heita. (Kupias & Peltola 2019, 28—30)

Organisaatiossa oleva osaaminen
Sopeuttava

i 'auiset oh'eet kehlttiminen
;e(n‘?okumenﬁ,t

Kirjoittamattomat Dialoginen
saannot ja kaytinnot kehittiminen

Muiden
tyontekijoiden
osaaminen ja
hiljainen tieto

Kuva 2 Sopeuttavan, dialogisen ja kaanteisen kehittimisen mallit (Kupias & Peltola
2019, 31)

Organisaatioissa tarvitaan ja hyodynnetidan eri tavoin kaikkia edelld mainittuja kehit-
tamismalleja. Sopeuttavaa kehittdmistd tarvitaan esimerkiksi niissa asioissa, jotka
luovat perustan koko organisaation toiminnalle, kuten strategiaan pohjautuvassa
toiminnassa. Dialoginen kehittaminen edellyttda toimiakseen aitoa dialogia ja siina
annetaan enemman vastuuta myos yksilolle. Kdanteisessa kehittamisessa kaikki valta
ja vastuu annetaan yksilGille, mikd ei aina ole tarkoituksenmukaista organisaation
toiminnan kannalta. Eri kehittimismalleja yhdistimalla on mahdollista loytaa orga-
nisaation toimintamalliin sopivat kehittdmistavat ja niiden ymparille rakentuvat op-

pimisymparistot. (Kupias & Peltola 2019, 31)
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2.3 Asiantuntijuuden kehittiminen tyoelamassa

Tynjala (2010, 83) katsoo asiantuntijuuden muodostuvan neljasta eri osa-alueesta:
teoreettisesta tai kasitteellisesta tiedosta, kaytannollisesta tai kokemuksellisesta tie-
dosta, toiminnan saatelya koskevasta tiedosta tai itsesaatelytiedosta seka sosiokult-
tuurisesta tiedosta. Teoreettinen tieto on nakyvaa ja yleispatevaa ja sita opitaan esi-
merkiksi kirjoista ja luennoilta. Kaytannollinen tieto nimensd mukaisesti karttuu
kaytannon kokemuksen ja tekemisen myotd. Osa siitda voi olla myos hiljaista tietoa,
jota kasitellaan lisaa luvussa 2.5. Itsesaatelytietoa syntyy, kun tarkastellaan ja pohdi-
taan kriittisesti omaa toimintaa. Reflektointi voi kohdistua esimerkiksi omiin tyos-
kentely- ja toimintatapoihin, ajatteluun sekd oppimiseen. Asiantuntijuuden osa-
aloista teoreettinen, kiaytannollinen ja itsesdatelytieto ovat yksiltason tiedon muoto-
ja. Neljas osa-alue, sosiokulttuurinen tieto pohjautuu sen sijaan sosiaalisiin ja kult-
tuurisiin kaytantoihin seka erilaisiin tyovilineisiin ja —laitteisiin. Eri tyoyhteistissa
on esimerkiksi erilaisia toimintatapoja ja -vilineita hoitaa asioita, mitka opitaan ole-
malla osa tyoyhteisoa ja tekemailla asioita kdytdnnon tasolla. Osallistumalla tyGyhtei-

son toimintaan tilla tavoin voidaan lisiatd sosiokulttuurista tietoa. (Tynjila 2010, 83—
84)

Asiantuntijuuden yhtena tirkedna osa-alueena pidetddn myos erilaista alykkyytta.
Alykkyyksid voidaan tarkastella erillisini muotoina, joita ovat Howard Gardnerin
(1993) mukaan kielellinen, loogis-matemaattinen, spatiaalinen, musikaalinen, kehol-
lis-kinesteettinen, interpersoonallinen, intrapersoonallinen ja naturalistinen alyk-
kyys. Alykkyyksid voidaan kuitenkin myos tarkastella Robert Sternbergin (2003) ta-
voin yhteistoiminnallisina. Sternbergin mukaan alykkyys muotoutuu kolmesta yh-
dessa toimivasta osa-alueesta: analyyttisesta, kaytannollisesta seka luovasta alykkyy-
desta. Analyyttisella dlykkyydella tyostetian ongelmia tai tehtdvid, jotka vaativat
muun muassa analysointia, vertailua ja arviointia. Kdytannollisella dlykkyydelld rat-
kaistaan arkipaivian haasteita, kuten kaytannon toimia tai erilaisten laitteiden kayt-
tamista. Luovalla dlykkyydella pyritaan l1oytamaan uutta, kun valmiita ratkaisuja tai
toimintoja ei ole saatavilla. Perinteisesti koulumaailmassa opetuskaytannot ovat kes-

kittyneet yksipuolisesti analyyttisen dlykkyyden ymparille. Sternbergin tekemien in-
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terventiotutkimusten mukaan oppilaiden koulusaavutukset kuitenkin paranevat, kun
kaikkien kolmen &lykkyyden muodon kehittdmista tuetaan. Tama tutkimustulos on
sovellettavissa myo0s nykypaivan tyoelamain, jossa tyontekijoilta ja asiantuntijoilta
edellytetian monipuolisia taitoja kaikilta kolmelta alykkyysalueelta. (Tynjila 2010,
82)

Asiantuntijuuden muodostumista voidaan tarkastella eri osa-alueiden kautta, mutta
ne ovat vahvasti sidoksissa toisiinsa ja niiden muodostama kokonaisuus luo perustan
vahvalle ja tasokkaalle osaamiselle. Asiantuntijuuden kehittamisessa onkin keskityt-
tava loytamaan ja vakiinnuttamaan osaamisen kehittamismenetelmia, jotka hyodyn-
tavat jokaista asiantuntijuuden osa-aluetta ja tuovat seki teoriaa ettda kiaytantoa yh-
teen. Tynjila (2010) kutsuu tallaista asiantuntijuuden kehittdmisen mallia integratii-
visen pedagogiikan malliksi (kuva 3). Voidakseen hyodyntaa opittua teoriaa ammatil-
lisessa kehittymisessa, tulisi sitd tehda kaytannon tasolla esimerkiksi autenttisissa
tilanteissa, simuloiduissa ymparistoissa tai vahintdankin erilaisten harjoitustehtavien
kautta. Talla tavoin teoreettinen tieto ei jaa irralliseksi vaan sitd saadaan hyodynnet-
tya tehokkaammin kytkemalla se tiiviisti kaytannon kokemuksiin. Kaytannon tekemi-
seen teoreettinen tieto lisda ymmarrysta kasitteellisista valineista, jotka auttavat ana-
lysoimaan kaytantod paremmin ja laaja-alaisemmin. Integratiivisen pedagogiikan
malli korostaa teorian ja kiytdnnon tekemisen yhdistdmisen lisdksi reflektointia.
Kriittisella reflektoinnilla on mahdollista kehittda itsesddtelyd ja oman toiminnan
ohjaamista, jotka ovat keskeinen osa asiantuntijuutta. Teoreettisilla malleilla ja kasit-
teilla reflektoinnista saadaan analyyttisempaa, kisitteellisempai ja yleisluonteisem-

paa. (Tynjila 2010, 84—-86)
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Kuva 3 Integratiivisen pedagogiikan malli (Tynjala 2010, 87)

Luomalla oppimisympaériston ja oppimistehtédvis, jotka yhdistavit teoriaa, kaytantoa
ja reflektiota saadaan asiantuntijat ajattelemaan integratiivisesti ja hyodyntamaan eri
alykkyyden muotoja monipuolisesti. Tyoelamassa kauankin olleet asiantuntijat voivat
kehittaa osaamistaan, kun he perehtyvat teoreettisiin kasitteisiin ja malleihin esimer-
kiksi luentojen ja kirjallisuuden avulla ja niiden pohjalta tarkastelevat ja reflektoivat
omaa tyotdan, osaamistaan ja toimintatapojaan. Kdytannon harjoituksina voidaan
tyoelamassa kayttda erilaisia kirjoittamistehtavia, ryhmakeskusteluja, mentorointia

seka naiden yhdistelmia. (Tynjila 2010, 88)

Tyoelamassa tapahtuvan oppimisen ja osaamisen kehittamisen ymparille on kehitetty
muitakin erilaisia oppimismalleja ja —viitekehyksia, jotka yhdistelevat Tynjalan mal-
lin (2010, 87) tavoin teoreettista tietoa, kaytantoa ja reflektointia. Muista hyodyllisis-
ta malleista olen valinnut mainittavaksi ongelmaperustaisen pedagogiikan, jossa op-
pimisen lahtokohtana ovat tyoelamasta 1ahtoisin olevat ongelmat (Poikela 2002, 9)
sekd David Kolbin (1984) tunnetuksi tehneen kokemuksellisen oppimisen mallin,
joka pyrkii tarkastelemaan ja vahvistamaan koulutuksen, tyoeliméan ja henkilokoh-

taisen kehittymisen vilisia sidoksia (Tolonen 2006, 22). Molemmat mallit tarjoavat
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perinteisen opetuksen rinnalle toiminnallisuutta ja toimintatapoja, joiden tarkoituk-
sena on pyrkid lahentamain ja yhdistiméaan koulutusta ja tyotd vastaten paremmin
nykypaivan tietoyhteiskunnan osaamisvaatimuksiin (Poikela 2002, 9). Taméan kehit-
tamistyon kannalta oleelliseen asiantuntijuuden kehittamiseen Tynjalan malli sovel-
tuu kuitenkin parhaiten, minka takia esittelen ja avaan naistd oppimismalliesimer-

keista sita tarkemmin.

2.4 Osaamisen jakaminen asiantuntijaorganisaatiossa

Osaamisen lisddaminen on organisaation toiminnan kehittimisen kannalta oleellista,
mutta yhtd oleellista on kyettavd jakamaan sitd organisaation sisdlld laajempaan
kayttoon. Organisaatiossa tapahtuva oppiminen edellyttda vuorovaikutusta ja tiedon
aktiivista jakamista puolin ja toisin. Tiedon todellinen vilittyminen ihmisten valilla ja
aito kommunikointi uusien ideoiden ja merkitysten luomiseksi koetaan haasteellise-
na. Yhteinen kokemustausta, jonka muodostuminen vaatii aikaa, on koettu vuorovai-
kutustilanteissa hyodyllisena. Yhta lailla tiedon jakamista edistavit sille varatut tilai-
suudet ja mahdollisuudet. (Kupias & Peltola 2019, 190; Mikisalo 2003, 135; Talja
2006, 63—64)

Kollektiivinen asiantuntijuus ja samalla tapahtuva osaamisen jakaminen voivat muo-
dostua organisaatiossa eri tavoin. Koivunen (2005, 42—44) kuvaa artikkelissaan
konkreettisiin etnografialla tuotettuihin esimerkkeihin pohjaten kollektiivisen asian-
tuntijuuden ja yhteisollisyyden mahdollisia taustatekijoitd. Yhtena niistid voidaan pi-
tda saannollisid ja jopa yksinkertaisia rutiineja, joita asiantuntijat kayttavit jakaes-
saan tietoa ja osaamistaan. Niiden rutiinikaytantojen on kuitenkin voitava muodos-
tua luontevasti asiantuntijoiden keskuudessa eika esimerkiksi organisaation sanele-
mina, jotta kollektiivista osaamista saadaan luotua. Tata tukee myos yhteys kollektii-
visen asiantuntijuuden ja joustavan organisaatiorakenteen valilld. Kun ongelmallisia
hierarkkisia asetelmia ei ole, pystyviat asiantuntijat fokusoitumaan tyohonsa eri ta-

voin. Yhteisollisen osaamisen rinnalla on myos oleellista sdilyttda asiantuntijoiden
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yksilollisyys ja itseniisyys, jotka koetaan hyvasta ja tiiviista yhteistyosta huolimatta

merkittavina ja tarkeina. (Koivunen 2005, 42—44)

Yhta lailla merkittaviaksi tekijaksi muodostuu asiantuntijoiden halu ja kyky jakaa tie-
toa ja osaamista muiden kanssa. Ohjeiden, manuaalien ja kaavioiden sijaan on suosi-
teltavaa kayttaa tarinankerrontaa tiedon jakamisen menetelmina, ja esimerkiksi ja-
kaa tietoa omien kokemusten kautta. Organisaatiosta ja osaamisalasta riippuen myos
konkreettisesti kisilld nayttaminen ja toisen kiasitdiden seuraaminen kertomisen ja
kuuntelemisen sijaan voi edistda tiedon jakamista. Osaamisen jakamista edistavat
myos kaytannot, jotka yhdistavat ja sekoittavat erilaista osaamista, nakokulmia ja

ajattelutapoja. (Koivunen 2005, 42—44; Talja 2006, 64—65)

Kollektiivinen asiantuntijuus ja osaamisen jakaminen seka niiden edellytykset koh-
taavat myoOs useita haasteita ja vaikeuksia organisaatiossa. Ne voivat johtua esimer-
kiksi teknisista, hallinnollisista tai johtamiseen liittyvistd ongelmista. My0s asiantun-
tijoiden keskiniisilla asemilla, luottamuksella ja kilpailulla on vilia. Jos yhteisossa on
pelko siitd, ettd jaettua osaamista ja tietoa voidaan vaarinkayttaa tai siitd aiheutuu
tiedonjakajalle harmia kuten lisaantyvaa kilpailua alan toista, ei tietoa jaeta. Asian-
tuntijoiden vilisen tiedon jakamista haittaavia mahdollisia tekijoita katsotaan olevan
esimerkiksi myo0s kieli, sukupuoli, ik3, etninen tausta, omat intressit ja tunteet. Nai-
den tekijoiden mahdollinen haastavuus tiedon jakamisessa riippuu ldhinna siita, ke-
nen kanssa asiantuntija verkostoituu ja jopa ystavystyy. Perinteisesti voidaan olettaa,
etta tyopaikoillakin ystavystytdan tavallisimmin samanhenkisten, samoista intres-
seista kiinnostuneiden ja saman ikiisten henkiloiden kanssa, joiden kesken myos tie-
toa jaetaan vapaammin, halukkaammin ja sdannollisemmin. Tiedonjakaminen onnis-
tuu myos yleensa helpommin homogeenisessa asiantuntijakentassa, jossa asiantunti-
joilla on ymmarrysta toistensa osaamisesta ja esimerkiksi kiayttamasta terminologias-

ta. (Parviainen 2006, 167-173)

Myos organisaatiokulttuuri ja muut organisaatioon liittyvat tekijat voivat omalta

osaltaan vaikuttaa tiedon ja osaamisen jakamiseen. Organisaatiokulttuuri muodostuu
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vuosien varrella ja osana siti saattaa olla hyvinkin vanhoja kaytanteita, perinteita ja
toimintatapoja, joilla menee oma aikansa kehittya eteenpiin. Jos organisaatiossa on
perinteisesti totuttu siihen, etti asiantuntijuus on yksintyoskentelyi ja jatkuva toisilta
kysely nayttaytyy epapatevana osaamisena, jaa tiedon jakaminen suppeaksi. Yhta lail-
la tiedon jakamista voi hankaloittaa tyoelaman kiire sekid organisaation tarjoamat
tilaratkaisut. Asiantuntijoiden valista valitonta ja spontaaniakin kanssakaymista on
yritetty parantaa ja tehostaa esimerkiksi luopumalla tyohuoneista ja siirtymalla avo-
konttoriratkaisuun. Erilaisilla jarjestelyilld ja resurssejakin vaativilla ratkaisuilla seka
kyvykkaalla johtamisella on mahdollista vihentda jakamisen kohtaamia haasteita.
Painoarvoltaan suurin vaikuttava tekija on kuitenkin asiantuntijoissa itsessaan seka

heidan halussaan, kyvyssaan ja valmiuksissaan tiedon jakamiseen. (Parviainen 2006,

167-173)

2.5 Hiljainen tieto kayttoon

Osaamisen jakamisessa organisaatiossa on tarkedi kiinnittdd huomiota myos hiljai-
sen tiedon merkitykseen ja sen kuuluvaksi ja nakyviksi saamiseen. Hiljaisen tiedon
kasitteen keksijana pidetty Michael Polanyi perusteli kisitteen syntya silla, etta tie-
dimme enemman kuin pystymme kertomaan. Hiljainen tieto on ddnetonta, intuitii-
vista ja aavistuksenomaista tietoisuutta, jota on haastavaa ilmaista, mutta joka nayt-
taytyy ihmisten toiminnassa erilaisina tapoina, rutiineina, kaytantoina ja tuntemuk-
sina. Sita kertyy ihmisille toiminnan ja tekemisen kautta ja se voi olla tiedostettua tai
tiedostamatonta. Hiljainen tieto voidaan jakaa tiedolliseen ja tekniseen osaan, joista
tiedollinen osa keskittyy maailman ymmartamiseen ja maarittelemiseen ja tekninen
osa konkreettiseen tietotaitoon, ammattitaitoon ja kykyihin. (Hakkarainen & Paavola

2008, 59; Koskimies & Pyhajoki & Arnkil 2012, 9; Makisalo 2003, 51)

Hiljainen tieto siirtyi ennen luontevasti tekijilta toiselle, mestarilta oppipojalle ja
konkarilta noviisille ty6ta yhdessa tekemallda. Tana paivana tyoelamiassa osaamisen ja
kokemusten jakamiseen ei kayteta aikaa entiseen tapaan, minka seurauksena paljon

arvokasta ja hyodyllista tietoa ja taitoa jaa jakamatta ja hyodyntamatta. Se voi myos
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pahimmassa tapauksessa esimerkiksi elakoitymisten myota poistua tyoelamasta tay-
sin. Hiljaista tietoa onkin siis pyrittdva saannollisesti ja jatkuvasti tekemaan naky-
vaksi ja hyodyntamaan ottamalla sita kaytt6on. Hiljaisen tiedon nakyviksi tekeminen
vaatii olosuhteet, joissa asioista avoimesti puhuminen ja osaamisen jakaminen mah-
dollistetaan turvallisesti. Tama vaatii aikaa, tilaa, kasvotusten kohtaamista, erilaisia
dialogisia menetelmia seka yksiloilta halua jakaa tietoa ja omia kokemuksiaan. Hil-
jaista tietoa hyodyntamalla voidaan tulla tietoisemmiksi organisaation tyokaytanto-
jen toimivista puolista ja jakaa seka kehittaa niita yhteison sisilla yhdessa. (Ilmarinen

2013, 3—5; Koskimies ym. 2012, 9—10)

Hiljaista tietoa voidaan oppia, kehittaa ja jakaa eri tavoin. Hakkarainen ja Paavola
(2008) tarkastelevat hiljaista tietoa ja sen oppimista kolmen vertauskuvan kautta.
Tiedonhankintavertauskuva on luonteeltaan mielensisiista monologia, jossa asian-
tuntijuutta tarkastellaan yksilon mielensisdisena prosessina. Ihmisen mieli nahdaan
sailiona, jota taytetadn tietorakenteilla ja toimintamalleilla ja joka kehittyy asiantun-
tijuuden myota. Osallistumisvertauskuvassa paapaino kiinnittyy sosiaaliseen dialo-
giin sekd yhteison kaytantojen, arvojen ja normien sisdistimiseen. Taitoja opitaan
kokeneemmilta tahoilta kiaytdnnossa oppipoika-mestari —oppimisprosessia hyodyn-
tamalla. Samalla muodostuu uusia verkostosuhteita. Naita kahta vertauskuvaa ei kui-
tenkaan pideta riittdvina vastaamaan nykyisen kehittyvan tietoyhteiskunnan haastei-
siin, joihin kuuluu jatkuva tarkoituksellinen muutos ja innovaatio. Molempia verta-
uskuvan mukaisia teorioita voidaan halutessa muokata niin, ettd ne huomioivat inno-
vaation ja muutokset, mutta kolmas vertauskuva tiedonluomisvertauskuva soveltuu
niin tahin tarkoitukseen kuin osaamisen ja kehittamisen jakamiseenkin paremmin.

(Hakkarainen & Paavola 2008, 60—61)

Tiedonluomisvertauskuvan taustalla on erityisesti Bereiterin tiedonrakentamisen
teoria, Nonakan ja Takeuchin teoria tietoa luovasta organisaatiosta sekd Engestromin
ekspansiivisen oppimisen malli. Vertauskuva pohjautuu vahvasti yhteisollisyyteen ja
yhteisollisiin prosesseihin joidenkin kohteiden kehittamiseksi. Yksittaiset toimijat
luovat ja kehittavat tietoa ja kaytantoja osana yhteisoa. Hiljaista tietoa pyritaan hyo-

dyntamaan jarjestelmallisesti uuden oppimisessa, innovoinnissa sekd sosiaalisten
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kaytantojen uudelleen luomisessa. Luomisen ja kehittamisen kohteet voivat olla
luonteeltaan kasitteellisid, kuten teorioita, kysymyksi ja suunnitelmia tai materiaali-
sia, kuten prototyyppeja ja konkreettisia tuotteita. Kdytannossa ne voivat olla esimer-
kiksi tutkimusraportteja, muistioita, ohjelmia, kirjallisia suunnitelmia tai videoita.
Tiedonluomisvertauskuva keskittyy tarkastelemaan pitkaaikaisia prosesseja, joissa
yhteison jasenet jarjestelmallisesti kehittavat ja tarkoituksellisesti tyoskentelevat tie-

don kohteiden kehittadmiseksi. (Hakkarainen & Paavola 2008, 61—62 & 72)

Hiljaista tietoa on tarpeellista kasitelld jonain, joka ei kehity vain ihmisen mielessa,
vaan syntyy myos yhteisollisten prosessien, havainnoinnin, osallistumisen ja tekemi-
sen kautta. Thmismieli on valttdméaton yhteisollisten prosessien tulkitsemiseen ja ref-
lektointiin, mutta voidakseen rajata ja ohjata tietoisia paiatelmia ja hyodyntaa kasit-
teellista tietoa mielekkaasti, tarvitsee mieli myos hiljaisen tiedon varantoa. Asiantun-
tijuudessa hiljainen tieto on keskeinen elementti, jota karttuu ongelmanratkaisun
kautta kaytannolliseksi kayttotiedoksi. Aina se ei ole kuitenkaan vain hyodyllista ja
kayttokelpoista jakoon saatettavaa tietoa, koska sen joukossa voi olla myos toimimat-
tomia kaytantoja ja tehottomia tyoskentely- ja ajattelutapoja, joiden jakamisen edis-
taminen ei ole tarkoituksenmukaista. (Tynjila 2010, 88—89; Hakkarainen & Paavola

2008, 76—78)

3 TYOKIERTO ASIANTUNTIJAORGANISAATIOSSA

Yhtend osaamisen kehittamista ja jakamista edistavina toimintamallina organisaati-
oissa koulutusten ja muiden menetelmien rinnalla toimii suunnitelmallinen tyokier-
to. Tyokierrolla (voidaan myos kayttaa nimitysta tehtavakierto, urakierto tai henkilo-
kierto) tarkoitetaan tyontekijan vapaaehtoista ja maaraaikaista siirtymista tyoyksi-
kosta ja/tai tyotehtivasta toiseen. TyoOkiertoa voidaan toteuttaa organisaation sisalla
tai siirtymalla toiseen organisaatioon joko kotimaassa tai kansainvilisesti. Tassa ke-
hittamistyossd on keskitytty organisaation sisdiseen tyokiertoon. Tyokierron kesto
vaihtelee muun muassa sen mukaan, mita taustatekijoita, perusteluita ja tavoitteita

tyokierrolle asetetaan. Yleisimmin tyokierron kesto on yhdesta viikosta jopa vuoteen.
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Maikisalo (2003, 134) suosittelee tyokierron kestoksi vahintaan 6 viikkoa, jotta tyo-
kierto olisi enemman kuin vain opintokdynnin kaltainen tutustumiskaynti. Toisaalta
Hatonen (2012, 99) korostaa, ettd tyokierto voi sijoittua vain yhteenkin paivaan tyon
rikastamistarkoituksessa. Tyokiertoa suunnitellessa ei tulekaan keskittya liikaa tuijot-
tamaan vain sen kestoa, vaan pyrkia rakentamaan sopiva ja toimiva tyokiertomalli
niin, etta se palvelee parhaiten organisaation ja sen yksiloiden tarpeita. (Hatonen
2012, 98—99; Maikisalo 2003, 133—-134; Valtiovarainministerio 2012, 7-8; Viitala
2013, 194—195). Tassd luvussa tarkastellaan tarkemmin tyokierron toteutusta seka
siitd saatuja hyotyja osaamisen kehittamiseen ja jakamiseen liittyen, tyokierron koh-

taamia haasteita ja tyokierron onnistumista tukevia tekijoita organisaatiossa.

3.1 Tyokierto osaamisen kehittdmista ja jakamista edistavina menetelméana

Tyokierto kehittaa tyoyhteisoa ja yksiloita eri tavoin. Tyokierron katsotaan lisaavan
yksilon oppimista ja ammatillista kasvua seka koko henkiloston patevyytta ja toimin-
tavalmiutta. Silld voidaan myos lisata tyontekijoiden hyvinvointia ja ehkaistd tyo-
uupumista tarjoamalla virkistdvia ja motivoivia uusia kokemuksia. Yksilolle tyokierto
voi myo0s tarjota uusia mahdollisuuksia sijoittua tyoelamassa. Osaamisen laajentami-
sen ja ammattitaidon monipuolistumisen lisaksi tyokierto mahdollistaa tietojen, ko-
kemusten ja osaamisen jakamisen. (Hatonen 2012, 98—99; Mikisalo 2003, 133—134;

Rasi 2014, 16—19 Valtiovarainministerio 2012, 9—10; Viitala 2013, 194—195).

Hatosen (2012, 98) mukaan tyokierron ensisijaisina tavoitteina ovat ammatillisen
osaamisen laaja-alaistamisen ja kehittamisen lisdksi patevyyden ja toimintavalmiu-
den lisadminen, kontaktiverkostojen laajentaminen, yksilon itsetuntemuksen syven-
taminen ja uuden oppimisen sekd muutosvalmiuden mahdollistaminen. Tyokiertoon
osallistuva henkilo paitsi oppii itse uutta myos tuo mukanaan uusia ajatuksia ja uutta
ammatillista nakemysta. Osaamista ja (hiljaista) tietoa valittyy seka tyokierron koh-
teena olevaan tyoyhteisoon etta sielta takaisin tyokierrossa olleen henkilon palattua

rysta ja arvostusta organisaation toiminnasta ja erilaisista tyotavoista. Asioita paas-
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taan tarkastelemaan erilaisista nakokulmista ja nahdaan eri toimintojen valilla olevi-
en yhteyksien tiarkeys ja mahdollisuudet. Oman tyon tekeminen uusin keinoin mah-
dollistuu kaytannon esimerkkeihin tutustumalla ja niitd seuraamalla. Samalla tapah-
tuu verkostoitumista ja syvempaa tutustumista useampien tahojen kanssa, mika ma-
daltaa kynnysta kysya apua tai jakaa tietoa ja kokemuksia. Myos tieto siitd, kenelta
voi ja kannattaa kysya mistakin aiheesta, lisaantyy. (Hatonen 2012, 98; Ilmarinen

2013, 10; Viitala 2013, 194—-195)

Valtionhallinnon henkilokierto-oppaan (Valtiovarainministerio 2012, 15—16) mukaan
tyokiertoa voidaan tarkastella ja jaotella sen mukaan, minkéalaista osaamista silla ha-
lutaan kehittda. Jos tyokierrolla halutaan vahvistaa asiantuntijuutta, voi se olla tiu-
kastikin rajattuna vain tiettyyn tehtdvaan tai osaamisalueeseen. Tavoitteena voi olla
esimerkiksi jonkin uuden menetelmian tai tyokalun opettelu, kapea-alaisen mutta
syvan erityisasiantuntemusalan vahvistaminen tai asiantuntijuuden jakaminen ja
vertaistuki. Moniosaajuutta vahvistavan tyokierron tarkoituksena on laajentaa tyon-
tekijan tehtavankuvaa ja osaamisalueita. Tutustumalla tyokierron avulla organisaati-
on erilaisiin, toisinaan monipuolisiinkin ja poikkitieteellisiin tyokuviin voi saada
ymmarrystd ja tukea oman osaamisen uudenlaisesta yhdistelemisesta. Tavoitteina
moniosaajuutta vahvistavassa tyokierrossa voi olla esimerkiksi uudenlaisiin tyosken-
telytapoihin ja kaytantoihin tutustuminen ja harjoittelu, osaamisen laajentaminen
uusille osa-alueille seki itsetunnon ja oppimiskyvyn vahvistaminen. Tyokiertoa voi-
daan myos toteuttaa johdon ja esimiesten parissa, jolloin voidaan vahvistaa laaja-
alaista ja monipuolista johtamisosaamista. Tavoitteina johtamiseen keskittyvassa
tyokierrossa voivat olla esimerkiksi oman johtamistyylin ja —roolin kehittdminen,
erilaisiin johtamismenetelmiin ja —keinoihin perehtyminen ja niiden vertailu seka

vertaisoppiminen ja vertaistuen saaminen. (Valtiovarainministerio 2012, 16—17)

Kun tyokiertoa tarkastellaan asiantuntijuuden kehittamismenetelmina, voidaan sen
katsoa sisdltavan niitd osa-alueita, joita esitettiin kappaleissa 2.2 osana 70-20-10 —
mallia (Kupias & Peltola 2019, 24) ja 2.3 osana Tynjalan (2010, 88) kehittamaa integ-
ratiivisen pedagogiikan mallia. Osallistumalla tyokiertoon vieraassa tyOymparistossa

asiantuntijaa perehdytetdan esimerkiksi mentoroinnin avulla tyoyhteison tehtaviin ja
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osaamiseen. Ideaalitilanteessa perehdytyksessa ja mentoroinnissa yhdistetaan seka
teoriaa ettd kaytantod. Samalla yhdistyvit tyon tekeminen ja vuorovaikutus. Ennen
tyokierron alkua on hyva korostaa myos reflektoinnin merkityksen tarkeytta ja ohjata
tyokiertoon osallistuvaa tahoa reflektoimaan tyokierron aikana opittua omaan tyo-

honsa, osaamiseensa ja toimintatapoihinsa esimerkiksi paivakirjaa pitamalla.

Kehittyneimmilldan tyokierto on suunnitelmallista ja jatkuvaa kehittdmistoimintaa,
joka on liitettynd my06s organisaation urasuunnitteluun. Osaamisen kehittdmisen ja
jakamisen lisdksi tavoitteena voi toimia hyvien tekijoiden sitouttaminen organisaati-
oon. (Viitala 2013, 195) Suunnitelmallisella tyokierrolla organisaation sisilla voidaan
myos edistdd yksikkojen vilistd yhteistyota ja organisaation toiminnan joustavuutta.
Kun tyokierron myo6ta tyontekijoiden ymmarrys organisaatiossa tehdyista toista ja
tyoskentelytavoista kasvaa, lisiantyy my0Os organisaation ja sen toimijoiden jousta-
vuus ja valmius mahdollisiin muutoksiin. Monitaitoisuuden ja sen myota esimerkiksi
ongelmanratkaisukyvyn kehittiminen organisaation sisdlld auttaa tunnistamaan ja
korjaamaan virheitd, ennaltaehkdisemidin epidonnistuneita ratkaisuja, valttdmaan
konfliktitilanteita seka tukemaan tiedon jakamista. Se mahdollistaa myos tyovoiman
liikkumisen organisaation sisilla, mika voi lisdta organisaation suorituskykya ja aut-
taa jopa rekrytoinneissa. Kdytdnnon toimintoja kehittamalla tyokierron avulla voi-
daan lisata organisaation tuottavuutta ja saada aikaan kustannussaastoja. (Rasi 2014,

16—19)

3.2 Tyokierron suunnittelu, toteutus ja vakiinnuttaminen

Tyokierron toteuttamista ja kiayttoonottoa organisaatiossa voidaan tarkastella kehit-
tamisprosessina, joka sisaltaa erilaisia vaiheita. Toikko ja Rantanen (2009, 56) katso-
vat tillaiseen prosessiin kuuluvan perustelun, organisoinnin, toteutuksen, levittami-
sen ja arvioinnin. Pesonen (2007, 132) puolestaan kuvaa prosessia samankaltaisesti
PDCA-ajattelumallia hyodyntamalla: PLAN (suunnittele), DO (tee), CHECK (seuraa)
ja ACT (reagoi). Prosessi kaynnistetaan perustelemalla sen tarve, joka voi pohjautua

esimerkiksi havaittuun ongelmaan ja visioon siita, kuinka ongelma ratkaistaan. Or-



27

ganisointivatheessa hyviaksytetdan ja virallistetaan kehittimisprosessin tavoitteet.
Kehittdmistoiminnan toteutusta hyodyttaa, jos maaritellyt tavoitteet on mahdollista
perustella mahdollisimman konkreettisesti. Organisointiin kuuluu myos kaytannon
toteutuksen suunnittelu ja valmistelu seka prosessin toimijoiden maarittely. Kehit-
tamisprosessin toimijoiksi on hyva pyrkia osallistamaan kaikki, joita kehittiminen
jollain tavalla koskee. Toteutusvaiheessa kehittamistoimintaan kuuluu ensisijaisesti
ideointia, priorisointia, kokeiluja ja mallintamista. Osaa naista, kuten ideointia, voi-
daan katsoa esiintyvan jo aikaisemmissa vaiheissa, mutta toteutuksessa ideointi voi
laajeta ja monipuolistua, kun asetettuja tavoitteita pyritdan saavuttamaan. Arvioin-
nin tehtavana on tuottaa tietoa kehittimisen kohteena olevasta asiasta ja suunnata
kehittdmistoiminnan prosessia. Yksinkertaisimmillaan sen tavoitteena on tarkastella,
saavutettiinko asetetut tavoitteet ja miten kehittdmistyd on onnistunut. (Toikko &

Rantanen 2009, 56—61)

Onnistunut tyokierto ja sen toteuttaminen edellyttavat hyvaa suunnittelua (Hatonen
2012, 99; Valtiovarainministerié 2012, 21). Tyokierron suunnitteluun ja toteutukseen
on hyvi osallistaa kaikki siihen suorasti ja epasuorasti liittyvit tahot: tyokiertoon lah-
teva henkilo, 1ahettava tyoyhteiso ja vastaanottava tyoyhteiso. Kaikki kolme ovat
myo0s osallisina tyokierron tavoitteiden asettamisessa seka niiden seurannassa. (Val-
tiovarainministerio 2012, 7—8) Tyokiertomalleja on kehitetty erilaisia, mitka kaikki
sopivat ja toimivat eri tavoin eri organisaatioissa. Vakiintunutta ja saannollista tyo-
kiertoa on perinteisesti toteutettu esimerkiksi erikoissairaanhoidossa, jossa potilaat
liikkkuvat erikoisalojen valilla ja tyontekijoilta odotetaan laaja-alaista ammattitaitoa
(Tehy-lehti 2014). Myo6s aiemmat 16ytdamani tyokiertoon liittyvat tutkimukset ja ke-
hittamistyot liittyvat ensisijaisesti sosiaali- ja terveysalojen organisaatioihin, joten
tyokierron voidaan olettaa olevan kyseisella alalla yleista. Yhtena syyna tahan voi ol-
la, ettd tyokierto on perinteisesti tarkasteltuna ideaalisinta ja yksinkertaisinta toteut-
taa tyOyhteisossi, jossa tyokiertoon osallistuvien "perustyd” ja koulutustausta on eri-
koistumisesta riippumatta samankaltaista. Tyokierron aikana tyotehtavien yhteisten
rajapintojen l6ytaminen on mahdollista ja niiden avulla osaamista paastaan kehitta-
maan uudenlaista tyota tekemalla. Asiantuntijaorganisaatiossa, joissa asiantuntijat
ovat kukin erikoistuneet omaan substanssialaan, voi yhteisten rajapintojen loytami-

nen olla haastavampaa. Oli laht6tilanne organisaatiossa mika hyvinsa, ei ole kuiten-
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kaan olemassa yhta tyokiertomallia, joka sopisi kaikkiin organisaatioihin ja niiden
tarpeisiin. TyoOkierrosta saadun hyédyn maksimoimiseksi ja jotta tyokierrosta saatai-
siin vakiintunut seki toimiva kaytanto, on tarpeellista rakentaa raataloity tyokierto-

malli organisaation ala, rakenne, tarpeet ja erityispiirteet huomioiden.

Tyokiertoprosessi voidaan jakaa neljaan osaan: tyokiertoon hakeutumiseen, tyokier-
ron suunnitteluun, tyokierron toteutukseen ja tyokierrosta paluuseen omiin tyotehta-
viin. Valtionhallinnon henkilokierto-oppaassa prosessia havainnollistetaan kuvion
(kuva 4) muodossa. Suunnitteluvaiheeseen sisaltyy erilaisia kaytannontoteutukseen
liittyvia asioita, kuten tyokiertoon liahtevan yksilon osaamistarpeiden ja tavoitteiden
madrittelyd, tyokierron keston ja tyotehtdvien maarittelys, tyosuhteeseen liittyvien
asioiden sopimista, tarvittavien tyovalineiden ja tyOpisteen madrittelyd seka pereh-
dyttamisen ja opastamisen suunnittelua. Tyokiertojakso koostuu joustavasti suunni-
tellusta perehdyttamisestd, tyokiertoon lahtijan asiantuntijuuden vahvistamisesta,
laajentamisesta ja syventamisesta seka jo nykyisen asiantuntijuuden hyodyntamises-
td vastaanottavassa tyOyhteisossd. Tyokierron kestosta riippuen sen aikainen tuki
tyokiertoon liahteville henkil6lle voi olla tarkedd. Tyokiertojakson jalkeen suunnitel-
laan paluu omiin ty6tehtdaviin/omaan tyoyhteisoon, kidydaan palautekeskustelu tyo-
kierron onnistumisesta, arvioidaan tyokierron onnistuminen ja sen haasteet seka saa-
tetaan tyokierron aikana opittu osaaminen oman tyoyhteison ja sen tahojen kayttoon

ja hyodynnettaviksi. (Valtiovarainministerio 2012, 18)
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Kuva 4 Esimerkki tyokiertoprosessista (Valtiovarainministerio 2012, 18)

Kun tyokierrosta halutaan saada pysyva ja siannoéllinen menetelma osaamisen kehit-
tamiseen ja jakamiseen, on kehittimistyoskentelyssa otettava huomioon suunnitte-
lun, toteutuksen ja arvioinnin lisdksi my0s menetelméan vakiinnuttaminen ja kayt-
toonotto organisaatiossa. Toikko & Rantanen (2009, 62) kutsuvat tiata kehittamis-
toiminnan vaihetta tulosten levittimiseksi ja juurruttamiseksi, minka merkitysta on
kehittdmisprosessissa alettu korostaa yha enemmaén. Yhtend vakiinnuttamismene-
telména toimii kehittdmistyon tuotteistaminen. Tuotteistamisella voidaan tarkoittaa
esimerkiksi kehittamistyon muuntamista malliksi. Kun kehitettava tyomenetelma tai
—prosessi on mallina, on se Tuomisen, Paanasen ja Virtasen (2005) mukaan hel-
pommin ymmarrettavissa ja sita kautta myos levitettavissa. Mallin levittamiseen liit-

tyy Parantaisen (2007) mukaan oleellisesti myos tehokas myynti- ja markkinointityo.
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Mallille annetaan kuvaava nimi ja maaritelladn sen sisilto ja kayttajat. Sen lisaksi
malli on voitava sanoittaa niin, ettd sen tausta, tarkoitus ja toivotut aikaansaadut tu-

lokset kayvat selkeasti kayttajille ilmi. (Toikko & Rantanen 2009, 62—63)

Mallintaminen voi toimia kehittamistyon juurruttamisessa ja kayttoonotossa, mutta
se ei yksistaan ratkaise niiden kohtaamia haasteita. Uusien menetelmien kayttoonot-
to ja vakiinnuttaminen organisaatioissa ja tyOyhteisoissa vaatii oman erityisen sosiaa-
lisen prosessinsa ja sosiaalisen hyvaksynnan. (Toikko & Rantanen 2009, 63) Tahan
liittyy olennaisesti myos ihmisen kyky vastaanottaa muutoksia. Thmisen alyllinen jar-
jestelma on potentiaalisesti joustava ja silla on valmiudet sopeutua mita erilaisimpiin
sosiaalisiin ja kulttuuriymparistoihin. Jarjestelmé on kuitenkin perustaltaan kankea
ja konservatiivinen eivatkd muutokset tapahdu helposti tai nopeasti. Koulutusjarjes-
telmat luovat mieleemme ja kehoomme usein hyvinkin kapea-alaisen ja jaykan tavan
tyoskennella tiedon kanssa, mika saa yksilon tukemaan perinteisia kaytantoja. Kun
uusia menetelmiad yritetdan ottaa kdyttoon, on muutoksen aikaansaaminen taman
takia haastavaa. Tdma on nahtavilla myos tyokierrossa, jossa osanottajien odotetaan
ja oletetaan osallistuvan itseohjautuvaan ja yhteisolliseen tutkivaan oppimiseen pel-
kan tiedon vastaanottamisen ja prosessoinnin sijaan. Uudessa tilanteessa osallistujat
voivat kuitenkin kokea turvattomuutta, epavarmuutta, ahdistusta, paamaarattomia
ponnisteluja ja hidasta etenemistd. Nama tekijat purkautuvat usein uuteen kokeiluun
kohdistuvana tyytymattomyytena. Turhauttavien kokeiluponnistelujen my6ta toimin-
ta muuttuu kuitenkin vahitellen joustavammaksi ja sujuvammaksi, kun osallistujat
alkavat vastata uuden toiminnan edellyttamiin vaatimuksiin. Uuteen tietoon tai uu-
siin prosesseihin muokkaantuminen voi vaatia viikkojen, kuukausien tai vuosienkin
ponnisteluja. Samaa pitkajaksoista harjoittelua vaatii myos taitojen kehittyminen.
Systemaattinen harjoittelu kaynnistaa aivoissa monia rakenteellisia ja toiminnallisia
muutoksia, jotka voivat johtaa alyllisen valmiuden venymiseen. Pitkiaikaisia muu-
toksia voi olla vaikea havaita nykyisessa tilassa, mutta kun pysahdytdaan tarkastele-
maan ja analysoimaan toimintaa, voidaan havaita muutoksia tai uusia tasoja osaami-

sessa. (Hakkarainen & Paavola 2008, 70—72)
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Vanhoista vakiintuneista kaytanteista voi olla haastavaa paasta irti, vaikka uusi me-
netelma koettaisiinkin hyvana. Uuden toimintatavan vakiinnuttamista voidaan tukea
erilaisin keinoin kuten kayttdjien koulutuksilla, mutta tehokkaammin voi toimia
kayttajien osallistaminen ja sitouttaminen toimintatavan toimivuuteen ja jatkuvaan
kehittamiseen. (Toikko & Rantanen 2009, 63) Myos Makisalon (2003, 49) mukaan
organisaation toimijoita voidaan sitouttaa oppimiseen ja siitd syntyviin muutoksiin
paremmin osallistamalla heidat itseddn koskevaan paatoksentekoon. Tallaisella toi-
mintatavalla voi paatoksenteko hidastua, mutta yhteisesti tehdyt paatokset mahdol-

listavat kayttajien sitoutumisen niihin.

3.3 Tyokierron onnistumista tukevat tekijat

Hyvasta suunnittelusta, toteutuksesta ja vakiinnuttamisen pyrkimyksista huolimatta
tyokierto kohtaa erilaisia haasteita. Ne on hyva pyrkia tiedostamaan, jotta niihin voi-
daan varautua ja vastata ja ndin ollen tehda tyokierrosta onnistunut ja innostava ko-
kemus tyokiertoon lahtijélle, lahettaville tyoyhteisolle seka vastaanottavalle tyoyhtei-

solle.

Tyokierron kayttamisesta osaamisen kehittamista ja jakamista tukevana menetelma-
na tulee tehda nakyvaa ja kiinnostavaa organisaation sisilla. Sithen paasyn ja osallis-
tumisen tulee olla tasa-arvoista ja yhdenvertaista. Jotta se myos tunnistetaan organi-
saatiossa virallisena ja hyvaksyttyna kehittamiskaytantona, on oleellista, etta se kirja-
taan esimerkiksi organisaation strategiaan tai koulutussuunnitelmaan seka liitetaan
osaksi kehityskeskusteluja. Organisaation koulutusstrategioilla ja -suunnitelmilla on
suuri vaikutus oppimisessa ja kehittymisessa. Taman takia onkin nostettava esiin
muun muassa HR-johtamisen ja kiaytantojen merkitys seka huomioitava organisaati-
on oppimis- ja koulutusvalmiuksien edistiminen ja kehittiminen. My0s innovatiivi-
sella ja yksilon uraa edistdvilla organisaatiokulttuurilla on vilia. Tassd korostuu
myos esimiesten rooli tyokiertoa aktiivisesti tukevina, kannustavina ja mahdollistavi-

na toimijoina. (Rasi 2014, 17; Valtiovarainministerio 2012, 20)
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Tyokierron jatkuvuutta ja onnistumista tukee myos, kun sille nimetain organisaati-
ossa omistaja ja vastuutaho. Myo6s toimivan prosessikulun nakokulmasta vastuuta-
hon maarittely on tarkeda (Pesonen 2007, 132; Toikko & Rantanen 2009, 59). Tyo-
kierto ja siita informointi jaa usein organisaatioissa yksinomaan henkilostopalvelujen
vastuulle, mika ei ole aina osoittautunut riittavaksi tueksi sen koordinoimiseen ja to-
teuttamiseen. Tyokierron omistajana voi toimia yksikko, tiimi tai yksittainen henkilo,
jonka vastuualueisiin kuuluu esimerkiksi tyokierron keskitetty hallinta ja kehittami-
nen. Kehittamistyo sisidltda kaytossa olevien tyokiertomenetelmien toimivuuden
saannollisen arvioinnin ja systemaattiseen palautteen keruun. (Valtiovarainministe-

rio 2012, 11-12)

Vaikka tyokierron on tutkittu pitkalla aikavalilld myos lisdavan organisaation tuotta-
vuutta, voi se aiheuttaa myos tilapaista laskua. Tyokiertoon osallistuvan henkilon
tehokkuudessa voi ilmeta hetkellista tehokkuuden laskua uusia asioita opetellessa.
Samalla hantd perehdyttavien ja opettavien toimijoiden ty6aika keskittyy perustyon
sijaan muuhun. Tyokierron vaikutukset voivat nikya myos lahettavassa tyoyhteisossa
negatiivisena tuottavuuden osalta, kun tyontekijoitd on yhteisossa yksi tavallista va-
hemmaén. Tutkimusten mukaan tyokierron avulla saavutetut hyodyt ovat kuitenkin
haittoja suuremmat. Haasteisiin voidaan myo6s vastata aiemmin todetun mukaisesti
hyvin ja ajoissa tehdylla suunnittelulla. Perehdytyksen hoitavat toimijat tyokierron
vastaanottavassa tyOyhteisossd on nimettava etukiteen ja heille tulee varata pereh-
dyttadmiseen riittaviasti aikaa omien tyotehtavien rinnalle. Jos tyokiertoon lahettavaan
yksikkoon ei tyokierron ajaksi palkata esimerkiksi sijaista, on tyokiertoon lahtevan
henkilon tyotehtavien hoito mietittava ja sovittava etukateen. Niin toimiessa tyokier-
to ei rasita kohtuuttomasti lahettavaa tyoyhteisoa ylimaaraisilla tehtavilla eika toi-
saalta tyokiertoon osallistuva henkilo huolehdi tyokierron aikana tehtiaviensa hoitu-

misesta. (Rasi 2014, 115—-116 & 120; Valtiovarainministerio 2012, 23; Viitala 2013,

195)
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4 AMMATTILIITTO ASTANTUNTIJAORGANISAATIONA

Tassa luvussa avataan lyhyesti kehittimistyon tilaajaorganisaatiota Julkisten ja hy-
vinvointialojen liitto JHL ry:td, sen ominaisuuksia asiantuntijaorganisaationa seka
sen henkiloston osaamisen kehittamisen nykyisia periaatteita. Ammattiliittona JHL
luokitellaan jarjestoksi, jonka erityispiirteena voidaan katsoa olevan hierarkkinen
rakenne. Harju (2004) kuvaa osuvasti, ettd palkkatyontekijoiden lisdksi jarjestojen
toiminnassa on mukana oleellisesti myos jasenia ja luottamushenkil6ita. JHL:n toi-
minta perustuu muiden jarjestojen tavoin jasenten hyvaksymiin saant6ihin ja organi-
saatiorakenteeseen. Valitut ja nimetyt luottamushenkilot toimivat ja tekevat paatok-
sid jasenten hyviaksymien sddnt6jen mukaisesti. JHL:n ylimpéana toimielimena toimii
viiden vuoden vilein valittava 125 henkilon muodostama edustajisto, jonka paatta-
mia suuria linjoja toteuttaa edustajiston jarjestaytymiskokouksessa valittu yhta lailla
viisi vuotta toimiva liiton hallitus (Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry 2019d).
JHL:n toimintaan liittyviin paatoksiin vaikuttavat siis sekd jasenet etta luottamus-
henkil6t, mutta organisaation toimivuuden ja tulosten ndkokulmasta erittdin keskei-
nen rooli on sen palkatuilla tyontekijoilla. Tyontekijoiden roolin voidaan katsoa viime
vuosina myos kasvaneen nykypaivan jarjestomaailmassa, jossa ammatillisen osaami-
sen merkitys on korostunut jatkuvasti. (Patama & Tanskanen 2019, 11) Niin ollen
myos tdima kehittdmisty6 on rajattu koskemaan JHL:n palkattua henkilostoa ja hei-
din osaamisensa kehittamista ja jakamista tyokierron avulla. JHL:a koskevat tiedot
ovat pohjautuneet lihdetietojen lisdksi omiin havaintoihini organisaation tyontekija-

na ennen taméan kehittamistyon varsinaista aloittamista.

4.1 Opinnaytetyon toimintaympariston ja lahtotilanteen kuvaus

Taman kehittdmistyon tilaajana ja kohteena toimii asiantuntijaorganisaatio Julkisten
ja hyvinvointialojen liitto JHL ry. JHL toimii ammattiliittona noin 200 000 jasenelle,
jotka tyoskentelevit kunnissa, valtiolla ja yksityisissa hyvinvointipalveluissa (Julkis-
ten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry 2019a). Ammattiliittona JHL:n tehtavana on

puolustaa ja parantaa tyontekijoiden tyoehtoja neuvottelemalla alakohtaisia tyo- ja
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virkaehtosopimuksia seka valvoa tyoehtosopimusten noudattamista ja toimia ristirii-
tatilanteissa jasentensa apuna ja tukena (Ty0eldmaan 2019). JHL:n tavoitteena on

“olla vahva ja osaava toimija ty0elamaasioiden edunvalvojana ja asiantun-
tijana kaikilla tasoilla” (Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry 2019b).

JHL:n tavoitteen mukaisesti ammattiliitto organisaationa kokoaa eri substanssialo-
jen asiantuntijoita tyoskentelemaan liiton jasenten etujen hyvaksi. JHL:ssa tyosken-
telee noin 250 tyontekijaa, jotka ovat jakautuneet Helsingissi sijaitsevan keskustoi-
miston lisdksi 9 aluetoimistoon. Eteld-Suomen aluetoimisto sijaitsee fyysisesti kes-
kustoimiston yhteydessa. Tyonimikkeita ja tyotehtavia on JHL:ssa useita kymmenia
erilaisia. Tyotehtavat on jaettu organisaatiossa tehtivien sisallon ja vastuiden mu-
kaan johdon tehtaviin, asiantuntijatehtaviin, toimistotyotehtdviin ja muihin tehta-
viin. Eri tyotehtavat muodostavat myos omia yksikoita ja tyoyhteisoja. JHL tyollistaa
muun muassa tyoehtoasiantuntijoita, lakimiehia, sihteereiti, jarjestoasiantuntijoita,
viestinndn ammattilaisia, henkilostohallintoa, tietohallintoa, toimitilahuoltajia, ra-
vintolatyontekijoitd seka talousalan osaajia. Tyotehtavat ovat monipuolisia ja ne

eroavat toisistaan paljonkin. Tyotad tehddéan ensisijaisesti yksikkokeskeisesti.

Yksikkokeskeisessa tyoskentelyssd oman lahityoyhteison sisdlldi muotoutuu omia
toimintamalleja ja tapoja jakaa tietoa oman lahityoyhteison kesken. Niin toimiessa
ymmarrys oman yksikon ulkopuolella tapahtuvista tyotehtévista ja tyoskentelytavois-
ta jaa helposti vajaaksi ja toisinaan jopa olemattomaksi. Isossa asiantuntijaorganisaa-
tiossa tama on vaistaimatonta ja ymmarrettavaakin. Kaikkien tyoyhteisojen toimijoi-
den tyonteko ja sen sujuvuus ei edellytd koko organisaation toimintojen ymmarta-
mista. On kuitenkin tyoyhteisoja, joiden tyotehtivat ja vastuualueet risteavit toisiaan
ja joiden tyoskentely hyotyisi tiiviimmasta yhteistyosta. Tietamattomyys muiden te-
kemista toista voi pahimmassa tapauksessa johtaa resurssien virheelliseen kohden-
tamiseen ja paillekkdiseen tekemiseen niin, etta eri yksikot ja henkilot valmistelevat

samaa tehtavaa tietamatta toisistaan.

Tyoyhteisojen asiantuntijaorganisaation tunnusomaiseen itsendiseen tyoskentelyyn

ja niiden valisen yhteistyon haasteisiin on kiinnitetty huomiota erityisesti sopimus-
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neuvottelukierroksilla, jolloin yhteisty0 organisaation sisalla on erityisen tarkeaa ja
tarpeellista. JHL:ssa neuvotellaan noin 60 valtakunnallista tyoehtosopimusta koski-
en eri toimialoja ja yrityksid. Useimpia sopimuksia neuvotellaan samanaikaisesti kes-
kimaarin kahden vuoden vilein sopimusneuvottelukierroksella. Sopimusneuvottelu-
kierros tyollistaa organisaatiossa laajamittaisesti eri tyoyhteisojen toimijoita, ja neu-
vottelujen sujuvuuden kannalta on darimmaisen tiarkeaa, ettd yhteistyo ja viestinta
organisaation sisilla eri toimijoiden keskuudessa on suunnitelmallista ja selkeda. Eri
toimijoiden on oltava tietoisia siitd, mitd vastuualueita eri tyGyhteisoissa ja eri toimi-
joilla on sekd miten tyotehtdvat ja vastuualueet on jaettu. Myos tietoa jaettaessa on
oltava selkeda, mita, kenelle, miten ja milloin viestitaan, jotta tarvittava tieto on aina

kaikilla sita tarvitsevilla.

JHL:n edellinen sopimusneuvottelukierros oli kevaalla 2018. Neuvottelukierroksen
jalkeen kerattiin palautetta ja arviointia liiton henkilostolta ja jasenilta. Palautteen
mukaan koettiin, ettd neuvottelukierroksen viestinnassi onnistuttiin erityisen hyvin
jasentiedottamisessa. Organisaation henkilokunnan vélisestd viestinnastd ja yhteis-
tyOsta sen sijaan 16ydettiin kehittimiskohteita. Todettiin, ettad jatkossa yhteistyota ja
tiedon jakamista on lisattava ja kehitettdva entisestaan. Toiveita yhteistyon lisadmi-
sesta esitettiin myos Tyoterveyslaitoksen (2019) teettiméassa vuoden 2018 Parempi
tyOyhteiso ja tyohyvinvointi—kyselyssi, jonka tarkoituksena oli kerita tietoa organi-
saation toimijoilta ja sen avulla kuvata organisaation toimivuutta ja kehittimiskoh-
teita. Talla kehittdmistyolla ja tyokierron avulla pyritddn hakemaan ratkaisuja niihin
haasteisiin ja toiveisiin osaamisen jakamiseen, ymmarryksen lisidmiseen ja yhteis-

tyon kehittamiseen liittyen.

4.2 Osaamisen strateginen kehittaminen ammattiliitossa

Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL seuraa henkiloston kehittamistarpeita ja -
toiveita laatimalla vuosittaisen koulutussuunnitelman, joka on osa organisaation
henkilostosuunnitelmaa. Henkilostokoulutuksen suunnittelu perustuu henkilostooh-

jelman tavoitteisiin ja periaatteisiin. Tyon tavoitteiden ja osaamisen vastaavuutta ar-
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vioidaan muun muassa vuosittaisilla kehityskeskusteluilla, joiden yhteenvetoja hyo-
dynnetaan tyoyhteisojen kehittdmisessa. Osaamisen kehittdminen pohjataan kartoit-
tamalla henkiloston nykyinen osaaminen, mutta myos ennakoimalla tulevaisuudessa

tarvittavaa osaamista. (Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry 2019c¢)

Osaamista kehitetdan huomioiden organisaation eli liiton perustehtava, visio, arvot
seka strategiset paamaarat. Myos eri yksikoiden perustehtavilla on merkitysta. Hen-
kiloston yksilollinen osaaminen pyritdan yhdistimaan ja hyodyntaméaan tyoyhteiso-
jen ja koko organisaation kayttoon. Omaa osaamista ja ammattitaitoa sekd niiden
jatkuvaa kehittamista pidetaan jokaisen oikeutena ja jopa velvollisuutena. JHL orga-
nisaationa tukee henkiloston ammatillista kehittymista erilaisilla tdydennys-, jatko-
ja uudelleenkoulutuksilla, tehtdvankuvien uudelleen maarittelyilld, monipuolistamal-
la tyotehtavia seka tyo-/tehtavakierrolla. (Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry
2019c¢) Tyokierto on toistaiseksi jaanyt osaamisen kehittimisen ja jakamisen mene-
telmadna vihemmalle eikd se ole ollut sdannollisena ja tasalaatuisena menetelmana

organisaatiossa kaytossa.

5 TYOKIERTOMALLIA RAKENTAMASSA

Tassa luvussa esitellddn tdméan kehittamistyon toteuttamisprosessia sekd kaytettyja
tutkimusmenetelmia ja lahestymistapoja. Tyontekijan roolissa tehtyjen havaintojeni
seurauksena opinnaytetyon aiheeksi valikoitui JHL:n henkiloston osaamisen kehit-
tdminen ja jakaminen tyokiertoa hyodyntamalla. Olen tyoskennellyt JHL:ssa sihtee-
rind vuoden 2016 alusta ldhtien ja olen vajaan neljan vuoden aikana paassyt tassa
roolissa monipuolisesti havainnoimaan organisaation toimintaa. Tyokierron osalta
olin havainnut, kuinka henkil6sto toivoi sen vakiinnuttamista organisaation sisalla.
Yksittaisten tyokiertokokeilujen myota, joita organisaatiossa oli vuosien varrella jar-
jestetty, tyokierto oli koettu toimivaksi menetelmaksi oman osaamisen laajentami-
sessa, tyoyhteisojen vilisen yhteistyon parantamisessa seki kollegoiden tyohon liitty-
van ymmarryksen lisiamisessa. Seka esimiehet ettd tyontekijat kokivat kuitenkin,

ettd saannollisen, tasalaatuisen ja yhdenvertaisen tyokierron toteuttamisen tueksi
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tarvitaan selkea malli ja pelisaant6ja. Ideani rakentaa kehittamistehtavana tyokier-
tomalli ja sille pelisdannot sai kannatusta ja hyvaksynnan liiton johdolta vuoden 2018
lopussa. Tassd kohtaa roolini organisaation tyontekijana laajeni aloittaessani tyos-

kentelyn organisaation sisalla myos kehittajana ja tutkijana.

5.1 Opinnaytetyon rajaus ja tutkimuskysymysten asettelu

Kehittamistyon tehtaviaksi rajattiin JHL:n henkilostod koskevan sisdisen tyokierto-
mallin rakentaminen ja siihen liittyvien pelisaantojen linjaaminen. Tyokiertokokeilu
paatettiin maaritella niin, ettd se on vapaaehtoista siirtymista organisaation sisilla
tyOyhteisosta ja/tai -tehtdviasta toiseen. Organisaation johdon, joka muodostuu liiton
puheenjohtajasta ja kahdesta toimialajohtajasta, sekd henkilostopaillikon kanssa
kaytyjen keskustelujen myota tyokiertokokeilu paatettiin tutkimusta varten rajata
yhden (1) viikon kestoiseksi. Valtionhallinnon henkilokierto-oppaan mukaan organi-
saation sisdisen tyokierron tavoitteina voivat olla esimerkiksi tilapaisen tyokuorman
helpottaminen, sijaisuuden tekeminen tai monipuolisen osaamisen vahvistaminen
madraaikaisessa projektissa. Tassa kehittamistyossa on keskitytty tyokiertoon osaa-
misen kehittdmista ja jakamista edistivanid menetelmina ja taten korostettu valtion-
hallinnon henkilokierto-oppaan tavoitteista hyvien tyokaytantojen kehittamista ja

levittamista. (Valtiovarainministerio 2012, 13)

Kehittamistyolla on haettu vastauksia seuraavaan paiakysymykseen ja sen alakysy-

myksiin:

- Miten yksilon ja organisaation osaamista kehittava ja sita jakava tyokierto to-
teutetaan asiantuntijaorganisaatiossa?
- Millainen tyokierto soveltuu asiantuntijaorganisaatioon?
- Mita osa-alueita on otettava huomioon onnistuneessa tyokierrossa (en-
nen, aikana, jalkeen)?
- Mihin aiheisiin liittyen on tehtiva linjauksia ja paatoksia, jotta saannol-
linen tyokierto mahdollistuu ja on yhdenvertaista ja tasalaatuista kaikil-

le?



38

- Miten asiantuntijaorganisaation erityispiirteet vaikuttavat tyokierron

toteutumiseen ja onnistumiseen ja miten ne huomioidaan?

5.2 Tutkimusmenetelmit ja niiden valinta

Tutkijan ja erityisesti kehittajan nakokulmasta koin tarkeaksi sen, etta tyokiertomal-
lia on alusta asti rakennettu yhdessa organisaation henkiloston, johdon ja henkils-
tohallinnon kanssa. Jotta tyokierrosta on mahdollista saada vakiintunut kaytanto
tiedon jakamiseen ja osaamisen kehittimiseen organisaation sisilld, on sen vastatta-
va henkil0ston ja organisaation tarpeisiin. Mallin rakentamista ei ole haluttu pohjata
pelkkain edelli esitettyyn teoriatietoon, vaikka sitd onkin hyodynnetty pitkin matkaa
kehittdmisprosessin tukena, vaan tarkeaa on ollut myos huomioida kaytannon koke-
mukset ja niistd syntyneet huomiot ja ideat henkiloston kanssa yhteistyossa alusta

alkaen.

Toimivan tyokiertomallin rakentamiseksi tutkimuksessa on seurattu tilaajaorganisaa-
tiossa toteutettavia tyokiertokokeiluja, joiden perusteella on selvennetty esiin tulleita
kysymyksia, tehty niiden pohjalta vaadittavia paatoksia ja linjauksia seka koottu peli-
sdantoja yhtendisen ja vakiintuneen tyokierron mahdollistamiseksi. Tyokiertomallia
on rakennettu osallistamalla halukkaita tahoja organisaatiosta ja heidan nikemyksi-
aan huomioiden ja hyodyntden. Niin ollen tutkimus ja kehittamistyo paatettiin luon-

tevasti toteuttaa laadullisen tutkimuksen lahestymistapoja kayttaen.

5.2.1 Laadullinen tutkimus tyokiertomallin taustalla

Laadullinen tutkimus on prosessi, jonka etenemista voi olla vaikeakin ennakoida etu-
kiteen. Tutkijan on voitava pitdd mielensa avoimena ja antaa ndkokulmien ja tulkin-
tojen kehittya tutkimustyon edetessd. Myos tutkimuksen eri elementit, kuten teo-
riaosuus, aineistonkeruu ja aineiston analyysi kehittyvit joustavasti tutkimuksen ede-

tessa. Niin on kaynyt myos taman kehittamistyon aikana. Tutkijan on hyva tiedostaa
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omien tulkintojen mahdollinen muuttuminen ja kehittyminen seka niiden merkitys
aineiston keruussa ja erityisesti sen analysoinnissa. Taman opinnaytetyon aineisto
kerittiin tyokiertokokeilujen myota vuoden 2019 aikana noin kuuden kuukauden si-
salla, minka aikana huomioni kiinnittyi eri asioihin ja korosti alkuun eri asioita kuin
loppuvaiheessa. Laadullisen tutkimuksen tarkeimpia tavoitteita on inhimillisen ym-
marryksen lisadminen, mika mahdollistuu, kun tuloksia osataan tulkita oivaltavasti.
Tama syntyy empirian ja teorian yhdistamisesta ja vaatii tutkijalta aineiston perus-
teellista haltuunottoa ja sen pohjalta uuden tiedon ja ymmarryksen rakentamista.
Laadullisessa tutkimuksessa on tyypillista, ettd aineistoa tuotetaan perehtymalla tut-
kimuskenttaan intensiivisesti ja hyodynnetaan osallistuvaa havainnointia. Tassa
opinnaytety0ossa aineistoa on keritty kyselyilld, haastatteluilla ja havainnoinnilla.
Kentiltd saatu aineisto jasentda myos tutkimuksen teoreettista osuutta. (Kiviniemi
2018, 73—74; Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2015, 105; Syrjildinen & Eronen & Varri
2007, 8)

5.2.2 Tyokiertomallia rakentamassa etnografialla ja toimintatutkimuksella

Kentalta eli tilaajaorganisaation sisdlta kerattava kirjallinen aineisto tuotettiin kay-
tannossa haastatteluilla ja kyselyilld, joiden ymparilla kehittamistyossa on hyodyn-
netty vahvasti etnografian ja toimintatutkimuksen ldhestymistapoja. Taman mahdol-
listi luontevasti kehittdjan ja tutkijan roolin rinnalla oleva roolini tilaajaorganisaation

tyontekijana.

Etnografiaa voidaan soveltaa erityisesti yhteisgjen toiminnan ja toimintakulttuurien
tutkimisessa seka yleistyvimmin organisaatioissa tapahtuvan kehittamistyon tukena.
Se pyrkii kuvaamaan mita toimintaymparistossa tapahtuu ja miten siina toimivat ih-
miset nakevit ja tulkitsevat toimintaa. Tutkija osallistuu tutkimansa yhteison arkeen
ja toimintaan mahdollistaen ndin kokemalla oppimisen, joka on tarkea osa etnografi-
aa. Etnografialle tyypillistdi on kayttda rinnakkaisia tutkimusaineistoja ja -
menetelmid kuten havainnointia, kenttapaivakirjaa, haastatteluja ja keskusteluja.

Hyodyntamalla erilaisia aineistonhankintatapoja, kuten tassa opinnaytetyossa haas-
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tatteluja ja havainnointia, on ollut mahdollista monipuolistaa kehittimiskohteen 1a-
hestymistapoja. Havainnoinnilla on tuotettu kuvauksia organisaation ja sen yhteiso-
jen toiminnasta tutkijan nakokulmasta, kun taas haastatteluilla on keskitytty kuule-
maan ja kuvaamaan organisaation toimijoiden kokemuksia ja havaintoja. (Eskola &

Suoranta 2001, 105—106; Paloniemi & Collin 2018, 232-234 & 240)

Etnografisessa tyoorganisaatiotutkimuksessa yleisimpia haasteita ovat organisaation
sisille paasy, ulkopuolisena havainnoijana ja tutkijana toimiminen seka organisaati-
on toiminnan ymmartadminen (Paloniemi & Collin 2018, 234). Toimimalla tutkimuk-
sen kohteena olevassa organisaatiossa tyontekijaina mahdollistui myos tutkijana toi-
miminen ja etnografinen havainnointi luontevasti seuraamalla tyokiertokokeiluista
syntyneita kahvitila- ja kiytavikeskusteluja sekd muita huomioita prosessin eri vai-
heissa. Kehittamistyota edisti my0s se, etta organisaation toiminta ja sen erityispiir-
teet olivat minulle organisaation tyontekijana entuudestaan tuttuja ja ne oli mahdol-
lista huomioida tutkimuksen teossa ja kehittamisprosessin edetessa. Toisaalta seka
tyontekijana ettd tutkijana toimiminen loi omalta osaltaan myo6s haasteita. Vastuul-
leni jai tutkija- ja tyontekijaroolin erottaminen toisistaan ja samalla uskottavan ja
luotettavan tutkijaroolin vilittyminen tyoyhteisossd tutkimusprosessin edetessa ja

aineiston tuottamisessa.

Tutkijan roolissa tehdyn havainnoinnin lisdksi konkreettista muutosta ja kehittamis-
ta organisaation ja yhteisojen toimintaan on haluttu saada aikaiseksi organisaation
toimijoita osallistamalla. Niin ollen voidaan todeta, ettd opinnaytetyossa on etnogra-
fian rinnalla hyodynnetty toimintatutkimuksellista lahestymistapaa. Toimintatutki-
muksessa ensisijaisena tavoitteena on saada aikaan muutosta esimerkiksi ratkaise-
malla jokin tyOoyhteisossa havaittu ongelma. Ratkaisijana toimivat tutkija ja muut
yhteison jasenet, joita ongelma tai kehittdmiskohde koskettaa. Muutoksen aikaan-
saaminen ja toimintamallien kehittiminen pohjautuu vahvasti osallistujien oman
tyon reflektointiin. Tutkija tyoskentelee ratkaisun parissa havainnoinnin lisaksi aktii-
visesti osallistumalla yhteison toimintaan muiden tavoin. Tassa opinnaytetyossa ta-
ma mahdollistui luontevasti ollessani yhtaaikaisesti tutkija ja tilaajaorganisaation

tyontekija. Samaten mahdollistui organisaation toimijoiden osallistuminen tyokier-
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tomallin rakentamiseen olemalla osana toteutettuja tyokiertokokeiluja ja tekemalla

niiden pohjalta havaintoja. (Eskola & Suoranta 2001, 126—128; Ojasalo ym. 2015, 58)

Toimintatutkimuksen kautta tyoyhteisdjen kehittdmistd on mahdollista toteuttaa
osallistavasti ja yhdessa. Tyoyhteisojen toimijat tietavat ja tuntevat organisaation
toiminnan edellytykset ja vaatimukset seka siihen kohdistuvat haasteet kaytannon
kautta. Heidan tietojaan ja osaamistaan voidaan hyodyntda ongelmanratkaisuissa,
minka tuloksena voi olla parempi ratkaisu kuin kokonaan ulkopuolisen kehittdjan
toimesta. Ollessaan osana kehittimistoimintaa tyoyhteison toimijat voivat myos hel-
pommin hyvaksya siita koituvat muutokset. Tutkijan rooliin kuuluu osallistumisen ja
osallistamisen lisdksi teoreettisen osaamisen sisallyttiminen seki sen tarjoama tuki

kehittdmistyohon. (Ojasalo ym. 2015, 59)

Etnografian haasteiden tavoin myos toimintatutkimuksellisessa lahestymistavassa
voi koitua ongelmalliseksi tutkimuksen ja toiminnan erottaminen toisistaan. Omat
haasteensa luo myos tutkijan liiallinen samaistuminen ja tuntemus tutkimuskohtee-
seen ja tutkittaviin. Kalliolan (1996) mukaan kehittamiskohteen tunteminen voidaan
nahda kuitenkin myos vahvuutena, koska tuntemalla organisaatio ja sen toiminta on
niitd mahdollista kehittaa realistisin ja toimivin tavoin. Jos osaaminen painottuu lii-
aksi teoreettisiin vilineisiin, eivit ne valttimatta kohtaa organisaation kehittimisessa

kaytannon tasolla. (Eskola & Suoranta 2001, 128—129)

5.3 Aineiston tuottaminen

Tyokiertomallin kehittamistyo aloitettiin kevaalla 2019, kun osallistuin liiton johto-
ryhméan kokoukseen ja esittelin tutkimussuunnitelmani seka suunnitelmani liittyen
tuleviin kiytdnnon toimiin tyokiertokokeiluja varten. Seuraavaksi kokosimme toi-
mintatutkimuksellista ldhestymistapaa hyodyntden organisaation henkilostopaalli-
kon kanssa listan asioista, jotka mielestimme liiton johdon tulisi linjata tyokiertoko-
keilujen pelisaantoja varten. Henkilostopaallikolle on roolinsa kautta kertynyt orga-

nisaatiossa merkittavaa ja hyodyllista tietoa seka kaytannon kokemusta, jota oli tar-
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keaa hyodyntaa tyokiertoon liittyvien pelisaantojen teossa. (Ojasalo ym. 2015, 59)
Linjauksia ja ensimmaista pelisddantoluonnosta viela odotellessani, sain kuulla, ettd
tyokiertokokeiluideaan oli tartuttu nopeammin kuin luulinkaan ja ensimmainen ko-
keilu organisaatiossa oli jo erdan yksikon paallikon toimesta sovittu muutaman vii-
kon paahan. Taman seurauksena jouduin nopeuttamaan omaa alkuperaista aikatau-
luani, unohtamaan hetkellisesti viela johdon pohdinnassa olevat pelisaannot ja kes-

kittyméaan aineistonkeruumenetelmiin.

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan kerita erilaisia tapoja hyodyntaen.
Tyokiertomallin rakentamisen aineistona toimivat tyokiertokokeiluissa osallisena
olevien tahojen kokemukset, havainnot ja konkreettiset kiytannonlaheiset ideat. Nii-
den kerdamista ja aineiston tuottamista varten paadyin hyodyntamain tdssd opin-

naytetyossa seka yksilohaastatteluja etta tyoyhteisoille lahetettavia sahkoisia kyselyja:

- koko organisaatiolle lahetetyssa sahkopostiviestissa (liite 1) ollut aloituskysely
(liite 2), jolla kartoitettiin henkiloston kiinnostusta, odotuksia, tavoitteita ja
ennakkoluuloja tyokierron suhteen

- tyokiertokokeilun jilkeen toteutettu haastattelu tyokiertoon osallistuneen
henkilon kanssa (liite 3)

- jalkikysely (liite 4), joka lahetettiin tyokierron kohteena olevalle tyoyhteisolle

- jalkikysely (liite 5), joka lahetettiin tyoyhteisolle, josta oltiin poissa tyokierto-

kokeilun aikana.

Sahkoiset kyselyt olen tekstin ymmarryttavyyden ja selvyyden vuoksi nimennyt aloi-
tuskyselyksi (lahetettiin ennen tyokiertokokeilujen kaynnistamista) ja jalkikyselyiksi
(lahetettiin tyokiertokokeilujen paatyttya vastaanottavaan ja lahettivaan tyoyhtei-
soon). Kyselyt toteutin JHL:ssa kaytossa olevalla Lyyti-ohjelmistolla, jota kaytetaan
seka tapahtumanjarjestamisessa etti kyselyiden teossa. Lyyti-ohjelmisto mahdollisti
erilaisten kysymystyyppien, tassa tapauksessa avointen vastausten, kayton ja koosti
vastauksista automaattisesti sahkoisen raportin Excel-taulukkomuotoon. Haastatte-
lulomakkeen loin Word-pohjalle. Seka haastattelun etta kyselyjen kysymykset raken-

nettiin ensisijaisesti avoimiksi. Kysymyksilla haettiin konkreettista tietoa tyokierto-
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kokeilujen toteutumisesta ja onnistumisesta tyokiertomallin kehittamista varten, jo-

ten ne muotoiltiin selkeiksi kaytannonlaheisesta nakokulmasta.

Sahkopostiviesti (liite 1) ja siina ollut linkki aloituskyselyyn (liite 2) lahetettiin JHL:n
kaikille noin 250 tyontekijalle huhtikuun puolivalissa 2019. Sahkopostiviestissa avat-
tiin opinnaytetyon taustoja, tavoitteita, kehittamistyon etenemista, tyokiertokokeilu-
jen toteuttamista sekd omaa rooliani tutkijana. Aloituskyselyyn pyydettiin vastaa-
maan kahden viikon sisilla, jos oli kiinnostunut osallistumaan tutkimukseen ja kehit-
tamistyohon seka niiden myota jarjestettaviin tyokiertokokeiluihin. Kyselyyn vastan-
neiden keskuudesta valittiin tyokiertokokeiluihin osallistuvat henkilot. Samalla kyse-
ly toimi kartoittavana aloituskyselyna tyokiertokokeiluun valittujen osallistujien koh-
dalla. Kyselylla kerittiin osallistujan taustatietojen, odotusten ja ennakkoluulojen
lisaksi myos perusteluita tyokiertoon lahtemiselle oman ja organisaation hyodyn
kannalta. Talla haluttiin saada mahdollisia osallistujia pohtimaan tyokierrosta saatu-
ja hyotyja ja mahdollisuuksia seka miettimdan tapoja, joilla oman osaamisen kehit-
tdminen ja jakaminen sekd omassa ettid tyokierron kohteena olevassa tyOyhteisossa
mahdollistuvat. Yhtena kysymyksena tiedusteltiin my0s, mitd annettavaa vastaajalla
on tyokierron kohteena olevalle tyoyhteisolle. Vaikka tilla tiedolla ei tyokierron to-
teutumisen kannalta ollut vilia, haluttiin silld saada vastaaja tarkastelemaan tyokier-
toa kaksisuuntaisena osaamisen kehittimisen menetelmini. Vastaajien taustatie-
doista tdhan kehittamistyohon oleellisiksi méarittelin vastaajan tyohistorian JHL:ssa,
tyonimikkeen/aseman tyOyhteisossd, nykyisen tyOyhteison sekd tyOyhteison, jossa
haluaisi osallistua tyokiertokokeiluun. Tyohistoriaa kysyttdessa voidaan tarkastella,
onko sen kestolla tai monipuolisuudella mahdollisesti merkitysta tyokierrosta kiin-
nostumiseen. Tyonimikkeen tai tyOyhteisossa olevan aseman merkitys tyokiertoon
lahtemisessa on kiinnostava selvittda samasta syysta. Nykyinen tyoyhteiso ja tyokier-
ron kohteeksi valittu tyOyhteiso olivat tyokiertokokeilujen toteuttamiseksi valttamat-
tomia kysymyksid, mutta ne antoivat myos tietoa siitd, mista yksikoista organisaati-
ossa ollaan valmiita osallistumaan tyokiertoon ja missa yksikoissa tyokierrosta odote-

taan saavan eniten vastinetta erinaisista syista.
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Aloituskyselyyn sain 14 vastausta, joiden perusteella olin kesikuun 2019 alussa yh-
teydessa tyokierrosta kiinnostuneiden henkil6iden esimiehiin seka tyokierron koh-
teiksi esitettyjen tyoyhteisojen esimiehiin. Ohjeistin esimiehid suunnittelemaan yh-
dessa tyokiertoon lahteville henkilolle seka osallisille tyoyhteisoille sopivan ajankoh-
dan tyokiertokokeilulle ja ilmoittamaan sen minulle. Lihetin heille tassa vaiheessa
tiedoksi myos johdon hyviaksymat tyokiertokokeiluihin liittyvat pelisaannot, joiden
kerrottiin tarkentuvan taman kehittamistyon myo6ta. Pelisdantoihin oli kirjattu muun
muassa tyokiertokokeilun kestoon, tyokiertoon ldhtevan henkilon palkkaan ja nimik-
keeseen sekd mahdollisiin matka- ja majoituskuluihin liittyvia organisaation sisdisia
linjauksia. Tietojen arkaluontoisuudesta johtuen tyokiertokokeilujen pelisiantoja ei
ole liitetty timan tyon liitteeksi. Tassa vaiheessa tarkentuivat myos toteutettavat tyo-
kiertokokeilut. Kehittamistyolle asetetusta aikataulusta, tyokierrosta kiinnostuneiden
omasta toiveesta tai heidan tyotehtaviinsa liittyneista muutoksista johtuen kaikkien
kyselyyn vastanneiden henkiloiden kohdalla ei tyokiertokokeilua paatetty toteuttaa
osana tata tutkimusta ja kehittamistyota. 14 vastanneen joukosta vuoden 2019 loka-

kuuhun mennessa JHL:ssa toteutettiin 6 tyokiertokokeilua.

Ennen jokaisen tyokiertokokeilun sovittua ajankohtaa olin uudestaan yhteydessa
tyokiertoon lahtevaian henkiloon ja pyysin hanta pitimaan paivikirjaa tyokierron ai-
kana. Paivikirjaan ohjeistettiin kirjaamaan ylos tyokierron aikana syntyneita ajatuk-
sia ja huomioita, joita tarkasteltaisiin tyokiertokokeilun paatyttya haastattelun yhtey-
dessa. Tyokiertokokeilujakson paatyttya pidin tyokiertoon osallistuneille henkilille
yksilohaastattelut, joiden katsotaan olevan yleisin tapa kerata laadullista aineistoa.
Haastatteluja varten loin haastattelulomakkeen (liite 3), jonka ldhetin tyokiertoon
osallistuville henkiloille samassa yhteydessa kuin ohjeistukset paivakirjan pidosta.
Pyysin tyokiertoon lahtijoita tutustumaan haastattelulomakkeeseen ja halutessaan
kirjaamaan myos siihen ylos syntyneita ajatuksia, joita viela tiydennettaisiin haastat-
telutilaisuudessa. Haastattelulomakkeen kysymykset jaoin kolmeen teemaan koske-
maan tyokierron kaytannon toteutusta, tyokierrosta saatua osaamisen kehittamista ja
muuta hyotya seka tyokierron onnistumista ja kehittamista. Nain ollen haastattelun
voidaan katsoa olevan teemahaastattelu, jossa kaytiin haastateltavien kanssa lapi sa-
mat teema-alueet antaen heidan vastata omin sanoin. Kysymysten jarjestys vaihteli

keskustelun luontevan etenemisen mukaan, mutta teema-alueet pysyivit jokaisessa
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haastattelussa samana. Taman mahdollisti tavaksi valittu haastattelu, jonka yhtena
etuna on sen joustavuus ja mahdollisuus mukautua tilanteeseen ja vastaajiin. (Eskola
& Suoranta 2001, 85—-86; Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2009, 205—208; Ojasalo

ym. 2015, 106—107)

Haastattelutilaisuudet jarjestettiin JHL:n keskustoimistolla kokoustilassa tai tyohuo-
neessa seki yhden osallistujan kohdalla videopuhelun valityksella. Niiden kesto vaih-
teli 45 minuutista reiluun tuntiin. Olin varautunut lyhempiinkin kestoihin, mutta
toisaalta Hirsjarven ym. (2009, 206) mukaan vain puolen tunnin tutkimustarkoituk-
sessa tehdyn haastattelun voisi yhta lailla suorittaa kyselyna. Tavallisimmin teema-
haastattelun kesto on noin 1-2 tuntia. Haastattelu voi olla sekd haastattelijalle etta
haastateltavalle pelottava ja epamiellyttava kokemus. Tdhan kokemukseen voi vaikut-
taa negatiivisesti myos tilanteen aanittaminen, joka voi saada haastateltavan araste-
lemaan vastaustensa suhteen. Tyoskenneltyani sihteerina useita vuosia olen tottunut
kirjoittamaan kokousten aikana pikakirjoitusta hyodyntien tarkkoja muistiinpanoja
poytakirjojen ja muistioiden tekoa varten. Vaikka haastattelujen adnittamista suosi-
tellaan muun muassa analysointia ja tilanteeseen palaamista varten, paadyin kirjaa-
maan haastattelut tietokoneen avulla haastattelun aikana ilman aanittamista. Halu-
sin tehda haastattelutilanteista luontevia, rentoja ja keskustelunomaisia, joten valit-
sin olla Aanittamatta tilanteita luottaen kaytannon kokemukseeni muistiinpanojen
tekijana. Koin myo0s, ettd koska aineiston tarkoituksena oli kerata konkreettisia ha-
vaintoja, ideoita ja kokemuksia tyokiertoon liittyen eika esimerkiksi tutkia ensisijai-
sesti haastateltavan tunnereaktioita tai 4anenpainoja, ei danittiminen ollut tassa ti-
lanteessa valttimatonta. TarkeAmmaksi koin hyvan suunnittelun ja valmistautumi-
sen haastattelutilaisuuteen, mika edellytti myos varautumista haastateltavan moti-
vointiin ja keskustelun aktiiviseen yllapitimiseen. Hyvalla valmistautumisella pyrin
myOs luomaan haastattelutilanteista turvallisia ja selkeitd, minka toivoin heijastuvan
osallistujien vastausten avoimuuteen ja totuudenmukaisuuteen (Kuula 2011, 101-
102). Muistiinpanoja kirjasin sahkoisesti haastattelujen aikana keskimaarin kolmen
A4-sivun verran per haastattelu, jotka selkeytin ja litteroin haastattelutilaisuuksien
jalkeen muuttamatta kuitenkaan vastaajan kayttamia sanavalintoja ja vastaustyylia.

(Eskola & Suoranta 2001, 85—90; Hirsjarvi ym. 2009, 206—211; Ojasalo ym. 2015,

107)
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Haastattelujen lisaksi kerasin aineistoa ja havaintoja tyokiertoon liittyen sahkoisten
kyselyjen muodossa tyoyhteisoltd, jossa tyokiertokokeilu toteutettiin (liite 4) seka
tyOyhteisoltd, josta oltiin poissa tyokiertokokeilun ajan (liite 5). Koin tarkedksi osal-
listaa talla tavoin tyokiertoon epasuorasti osallistuneet tahot, koska halusin kerata
havaintoja ja nikemyksia myos heilta, joiden arkeen ja tyontekoon tyokierto jollain
lailla mahdollisesti vaikutti. Kyselyt pyrittiin pitamaan selkeini, lyhyina ja ytimek-
kaina. Kysymykset olivat avoimia ja niitd oli toisessa kyselyssa 7 ja toisessa 8. Kyse-
lyissa kysyttiin tyokierron vaikutuksesta tyoyhteison tyoskentelyyn, perehdytyksen
hoitamisesta, lapikaydyista asioista ja tyokiertoon liittyvista kehittimisideoista. Kyse-
lylla herateltiin vastaajia myos tarkastelemaan tyokiertoa sekda osaamisen etta muun-
laisen organisaation sisdisen kehittimisen menetelmiana. Ryhméahaastattelujen sijaan
paadyin kayttamaan siahkoistd kyselyd, koska osa tyOkierron tyoyhteisoOista sijaitsi
fyysisesti muualla, kuin JHL:n keskustoimistossa. Lisdksi koin kyselyn riittavaksi
menetelmaiksi toivottujen tietojen keradmiseen. Toisin kuin yksilohaastattelut, nama
kyselyt toteutettiin anonyymisti. Yksilohaastatteluissa minulla oli tutkijana mahdolli-
suus kontrolloida vastaustilannetta. Rakentamalla luottavaista ilmapiiria pyrin roh-
kaisemaan vastaajia tuomaan esiin ja kasittelemaian myos negatiivisia huomioita ja
vastauksia. Kyselyt voivat osaltaan jadda helposti pinnallisiksi ja vastausprosentti
alhaiseksi. Ei ole myoskian tietoa siitd, ovatko vastaajat vastanneet rehellisesti ja
tuoneet positiivisten huomioiden lisdksi esiin myos mahdollisia epidkohtia. Pyrin
haastattelujen tavoin luomaan myos kyselyihin turvallisen ilmapiirin takaamalla vas-
taajille anonymiteetin ja sen kautta mahdollisuuden vastata avoimiin kysymyksiin
taysin vapaasti ja avoimesti heille sopivalla hetkella. (Hirsjarvi ym. 2009, 195; Ojasa-

lo ym. 2015, 121)

Kentalta tuotettua aineistoa tukivat myos tyontekijan, kehittajan ja tutkijan rooleissa
tekemini havainnot, joita tein kehittimisprosessin edetessi. Organisoidessani ja
koordinoidessani tyokiertojen toteutusta, pystyin seuraamaan laheltd ja kdytdnnon
tasolta niihin osallistuvien toimijoiden ja tyoyhteisGjen huomioita, reaktioita ja ideoi-

ta. Naita kirjasin muistiinpanoihini ylos muun kirjallisen aineiston tueksi.
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5.4 Aineiston analysointi

Laadullisessa tutkimuksessa analyysin teko on perinteisesti koettu tutkimuksen haas-
tavimpana osuutena. Laadullisen aineiston analyysitapoja, samoin kuin kerailytapo-
ja, on useita, eika niita koskevia tarkkoja saantoja ole. Laadullisen aineiston analyy-
sissa tarkeinta on loytaa sopivaksi koettu menetelma, jolla parhaiten l0ydetaan vas-
taus tutkimuksen ongelmaan tai kehittamistehtavaan. Analyysilla hajanainen ja seka-
vakin aineisto selkeytyy ja saatavilla on uutta tietoa. (Eskola & Suoranta 2001, 137;

Hirsjarvi ym. 2009, 224—225)

Laadullisen tutkimuksen analyysi kehittyy muun tutkimuksen vaiheiden tavoin viahi-
tellen ja korostaa prosessiluonteisuuden merkitystd myos aineiston analyysissa. Ai-
neistoa on suositeltavaa kasitella vaiheittain jo kerailyvaiheessa eika vasta koko ai-
neiston ollessa kerattyna. Niin toimittuna aineiston analyysi voi tasmentaa kehitta-
mistyotd, luoda uusia linjauksia tulevalle aineistonkeruulle ja kohdentaa tutkimusta
tarkempaan ja haluttuun suuntaan. Tassa opinnaytetyossa aineistoa kerattiin noin 6
kuukauden ajan, minka vuoksi koin luontevaksi tarkastella aineistoa vihitellen sen
kertyessd. Haastattelut kirjoitin puhtaaksi haastattelutilaisuuksien jialkeen, minka
lisaksi kavin tietyin viliajoin tarkastelemassa sihkoisten kyselyjen kautta annettuja
vastauksia ja kirjoitin niistd syntyneitd ensiajatuksia ylos tutkimuksen edetessa. Ke-
hittdmistyon aikana koin, ettd saamani vastaukset antoivat oikeansuuntaista tietoa
tyokiertomallin rakentamista varten, joten en kokenut tarpeelliseksi tehda muutoksia

aineistonkeruuseen. (Kiviniemi 2018, 81—82; Ojasalo ym. 2015, 110—111)

Laadullisen tutkimuksen analysoinnissa keinoja ja tapoja on useita, mutta keskeisena
toimintona aineiston selkeyttamisessa on sen jasentely ja koodaus, joka voidaan
haastattelun kohdalla toteuttaa esimerkiksi sen teemoja hyodyntamalla. Kyselyn ja-
sentamiselld teemarungon mukaisesti keskitytdan teoriankin kannalta oleelliseen ja
saadaan esiin kyseisiin asioihin liittyvid havaintoja. Purkamalla ja jasentamalla ai-
neistoa pienempiin kategorioihin on siita syntyvat tulkinnat ja johtopaatokset yksin-

kertaisempi hahmottaa. Ennen jasentelyn aloittamista on tutkijan kuitenkin tarkea
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sisdistaa aineisto, jotta sen kasittely sailyy kokonaisvaltaisena eika jasentely tee ai-

neistosta liian sirpaleista. (Eskola & Suoranta 2001, 150—152; Kiviniemi 2018, 83)

Tassa kehittamistyossa on seka haastattelujen etta sahkoisten kyselyjen analysoinnis-
sa hyodynnetty teemoittelua, jonka katsotaan olevan suositeltava analysointitapa rat-
kaista kaytannollisid ongelmia. Teemoittelulla on mahdollista keskittdd huomio ai-
neiston osiin, jotka tarjoavat kiaytannolliseen ongelmaan olennaista ja valaisevaa tie-
toa sekd vastauksia tutkimuskysymyksiin. Teemoittelun tukena kaytetdan tiivista
vuorovaikutusta tutkimuksen teorian, empirian ja aineiston valilla. (Eskola ja Suo-
ranta 2001, 174—179) Haastattelujen teemoittelua tuki kehittimisprosessin aikana
ylos kirjaamieni havaintojeni lisdksi haastattelun teemarunko, jonka avulla nostin
aineistosta tietoisesti esiin tyokierron kaytdnnon toteutukseen, tyokierrosta saadun
osaamisen kehittamiseen ja tyOkierron onnistumiseen sekia kehittdmiseen liittyvia
havaintoja. Niin toimittuani oli loogista toimia samoin myos sahkoisten jalkikysely-
jen teemoittelun kohdalla, vaikka niilla ei varsinaista teemarunkoa ollutkaan. Kysy-
mykset keskittyivat kuitenkin samoihin teemoihin, joten jasentely onnistui sujuvasti.
Sahkoisen aloituskyselyn kohdalla teemoittelu noudatti kyselyn ennalta maariteltya
rakennetta. Oman tukensa teemoitteluun toivat etnografian ja toimintatutkimuksen
lahestymistavat ja niiden avulla tehdyt havainnot. Kehittamisprosessin aikana ylos-
kirjaamani huomiot ja ideat selkeyttivit teemoittelua ja auttoivat hahmottamaan tyo6-

kierron onnistuneen toteutumisen kannalta oleellisimmat tekijat.

6 TYOKIERTOMALLIN RAKENNUSMATERIAALIT

Opinnaytetyossa on seurattu tyokiertomallin suunnittelua ja rakentamista, johon or-
ganisaation henkilosto sai halutessaan osallistua toteutettujen tyokiertokokeilujen
muodossa. Asiantuntijaorganisaatiolle soveltuvan tyokiertomallin rakentamista var-
ten organisaatiossa toteutettiin vuoden 2019 aikana kuusi (6) tyokiertokokeilua. Mal-
lin rakentaminen on pohjautunut teoriatiedon lisaksi tyokiertoon osallistuneiden ha-
vaintojen, ideoiden ja kokemusten pohjalle, joita on keratty tyokiertoon osallistuneil-

ta henkiloilta tyokiertoa ennen ja sen jalkeen. Huomioitavia asioita kerattiin myos
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tyoyhteisoilta, joissa oltiin tyokierrossa ja joista oltiin poissa tyokierron aikana. Tassa
luvussa esitelldan tutkimuksen aineiston eli kyselyjen ja haastattelujen analysoinnin
tuloksia ja niista tekemiani tulkintoja. Tulokset esitelldan osissa kyselymetodin mu-
kaan lajiteltuna, vaikka niitd onkin kehittamisprosessin aikana kasitelty laajempana

kokonaisuutena ja ne ovat vaistamatta yhteydessa toisiinsa.

6.1 Kartoittava aloituskysely

Kartoittava aloituskysely (liite 2) lahetettiin tilaajaorganisaatio JHL:n henkilostolle
huhtikuussa 2019. Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa, jonka aikana tyokiertokokei-
lusta kiinnostuneita vastasi kyselyyn 14. Aloituskyselyn analysoinnissa hyodynnettiin

kyselyn jakamista seuraaviin osa-alueisiin:

- Taustatiedot (tyohistoria, asema tyOyhteisossa, nykyinen tyoyhteiso ja
tyoyhteiso, jossa haluaisi osallistua tyokiertokokeiluun)

- odotukset, tavoitteet ja toiveet tyokierrolle

- tyokierron avulla saavutettu hyoty ja mahdollisuudet

- kysymykset ja ennakkoluulot tyokiertoon liittyen.

- Muut huomiot

Taustatiedot

Tyokiertokokeilusta kiinnostuneista kahdeksan (8) tyoskenteli asiantuntijatehtavissa
ja kuusi (6) toimistotyotehtavissa. Heista 10 oli JHL:n keskustoimistolta Helsingista
ja nelja (4) kolmesta eri aluetoimistosta. TyOhistoriaa JHL:ssa kolmella (3) henkilolla
oli alle viisi vuotta, viidella (5) henkilolla 5-10 vuotta, neljalla (4) henkilolla 10-15
vuotta ja kahdella (2) henkilolla yli 15 vuotta. Osalla vastanneista oli tyohistoriansa
aikana ollut useitakin eri tyonimikkeita ja vastuualueita organisaatiossa, osa oli tyos-
kennellyt vain yhdella tyonimikkeelld. Tyokierron kohteiksi henkilot esittivit peruste-
lujen kera edunvalvonnan yksikkoa, aluetoimistoja, viestinnan yksikkoa, talousyksik-
koa ja jarjestoyksikkoda. Muutama henkilo luetteli vastauksessaan useamman yksikon,

jossa haluaisi osallistua tyokiertoon. Pyysin heita tarkentamaan vastauksiaan ja pe-
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rustelujaan niin, ettd ne koskisivat tassa pilotointivaiheessa vain yhta yksikkoa, jotta

tyokierto saataisiin toteutettua.

Odotukset, toiveet, tavoitteet ja perustelut tyokierrolle

Kyselyssa kysyttiin erillisina kysymyksina perusteluita siihen, miksi haluaisi osallis-
tua tyokiertoon ja mita odotuksia, toiveita ja tavoitteita tyokierrolle on. Naihin kysy-
myksiin annettiin samoihin teemoihin liittyvia vastauksia, paikoitellen jopa samoin
sanoin, joten olen valinnut esitelld ne yhtend ja samana kohtana. Paillimmaisena
perusteluna ja odotuksena tyokierrolle vastauksissa nimettiin oman osaamisen kehit-
tdminen ja laajentaminen. Vastauksista kavi ilmi, etta talla tarkoitettiin Hatosen
(2012, 98) tekemien havaintojen mukaisesti uusien asioiden ja aihealueiden oppimi-
sen ja syventamisen lisdksi ymmarryksen lisidmista oman yksikon ulkopuolisista tyo-
tehtavista, tyotavoista seka organisaation toiminnasta ja prosesseista. Uutta opittua
toivottiin vietavaksi takaisin omaan tyOyhteisoon. Tyokierron toivottiin myos lisaa-
van ja kehittavan luontevaa yhteistyota eri yksikoiden valilla eri tahojen ja heidan
vastuualueidensa tullessa tutummiksi. Yksi vastaaja kiteytti vastauksensa tdhan liit-
tyen mielestani hyvin toteamalla tyokierron tavoitteeksi ja toiveeksi:

“Ymmartda paremmin miten aluetoiminta meilld on jarjestetty, jolloin

voin itse jatkossa paremmin tukea sita ja toisaalta asettaa omat odotukset
suhteessa aluetoimintaan oikealle tasolle.”

Samankaltaisia vastauksia saivat myos Anttila ja Uusitalo (2017, 41—43) keratessdin
opinnaytetyotaan varten tietoa tyokiertoon liittyvista toiveista ja tavoitteista. Seka
learning cafe —menetelmalla etta kyselylla kerattyjen vastausten perusteella tyokier-
ron toivottiin laajentavan tyontekijoiden nakokulmia, kasvattavan ammattitaitoa ja

lisaavan verkostoitumista organisaation sisalla. (Anttila & Uusitalo 2017, 41—43)

Tyokierron avulla saavutettu hyoty ja mahdollisuudet

Kyselyn vastauksista kavi ilmi, ettd tyokierrolla uskottiin saavutettavan osaamisen
kehittamista syventymalld ja perehtymalla erityisesti tiettyihin organisaation osa-
alueisiin ja substanssialoihin. Osaamista niain laajentamalla uskottiin, ettd omia tyo-

tehtavia voidaan hoitaa sujuvammin ja tehokkaammin muilta tyoyhteisoilta saamilla
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opeilla. Vastaajat uskoivat myos voivansa olevan organisaation kaytettavissa laajem-
min oman osaamisen monipuolistumisen my6ta. Tyokierron uskottiin myo6s tuovan
pitkalle uralle uutta haastetta ja motivoivaa vaihtelua seka oppimisen iloa, mika tu-
kee seka tietoperustassa esitettyja vaitteita (Hatonen 2012, 98—99; Maikisalo 2003,
133—134; Rasi 2014, 16—19 Valtiovarainministerio 2012, 9—10; Viitala 2013, 194—195)
ettd Anttilan ja Uusitalon (2017, 41—42) opinnaytetyossaan tekemia havaintoja tyo-
kierron hyodyista. Kaytannonldheisena hyotyna nostettiin esiin tyokierron mahdolli-
suus kehittad myos uusien tyontekijoiden perehdytysta:

“...uuden tyontekijan perehdytyksessa voidaan ottaa paremmin huomioon
muiden yksikoiden rooli ja heidin prosessit...”

Kun tiedusteltiin, mitd annettavaa vastaajalla olisi tyokierron kohteena olevalle tyo-
yhteisolle, voitiin vastaukset jasentda koskemaan oman osaamisen (seka yleisen etta
syvemman substanssitiedon) jakamista, oman tyopanoksen antamista seka uuden

innon ja innostuksen tuomista.

Tyokiertoon liittyvit kysymykset ja ennakkoluulot

Suurin osa tyokiertoon liittyvista kysymyksista koski omien tyotehtiavien hoitoa ja
jarjestamista tyokierron aikana, mikd huomioitiin Valtionhallinnon henkilokierto-
oppaassakin (Valtiovarainministerié 2012, 23). Vaikka tyokiertokokeilu linjattiin pi-
lotointivaiheen aikana vain yhden viikon pituiseksi, olivat vastaajat huolissaan siiti,
miten oma poissaolo voisi mahdollisesti kuormittaa tyokiertoon ldhettavan tyoyhtei-
son toimijoita. Lisdksi vastauksissa korostettiin tietoperustan (Hadtonen 2012, 99;
Valtiovarainministerio 2012, 21) seka Anttilan ja Uusitalon (2017, 42) opinnaytetyon
aineiston tavoin tyokierron merkityksen ja suunnitelmallisuuden tarkeytta. Jotta tyo-
kierrosta saataisiin onnistunut kokemus, kokivat vastaajat, ettd se tulisi ottaa vas-
taanottavissa tyOyhteisOissd vakavasti ja suunnitella esimerkiksi perehdytys, tyokier-
ron ajankohta ja tyotehtavit hyvissa ajoin. Niihin tulisi vastaanottavalta yksikolta ja
sen toimijoilta varata myos aikaa. Suunnitelmallisuutta toivottiin myos koko tyokier-
toprosessin ymparille:

“Tyonkiertoon pitdisi laatia suunnitelma, tavoite ja aikataulu jonka mu-
kaan se toteutetaan. Yhteisia tapaamisia vastaanottavan yksikon kanssa
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ennen, tyonkierron aikana ja varsinkin sen jalkeen jossa kaydaan lapi mita
hyotyja ollaan havaittu ja mita jatkossa voidaan tehda.”

Kaytannon asioiden kohdalla vastaajia mietityttivait mahdolliset matka- ja majoitus-

kulut seka niista sopiminen.

Muut huomiot

Kyselyn lopussa pyydettiin kertomaan vield muita mahdollisia huomioita. Huomiois-
sa Kkiiteltiin tyokierron mahdollistamista ja ne olivat ennen kaikkea positiivisia ja in-

nostuneita. Vastauksissa tyokiertoa kuvailtiin seuraavanlaisesti:

“Hieno ja hyodyllinen mahdollisuus”
“Toivottavasti tama toteutetaan.”

“Hienoa, etta tallainen mahdollisuus on avattu. Thmisia pitdisi kannustaa
lahtemaan tyokiertoon, koska uskon, etta tasta voisi l0ytya uutta tyoniloa
ja tekemisen tasoa. Meidan monen on opeteltava tekemaan asioita uudella
ja tehokkaammalla tavalla.”

“FErittdin hyvi idea ottaa tallainen mahdollisuus taloon kayttoon.”

Nama vastaukset tukivat osaltaan havainnointiani siit4, etti tyokierto on organisaati-

on sisilla koettu toimivana menetelméana kehittia ja jakaa osaamista.

6.2 Toteutetut tyokiertokokeilut ja yksilohaastattelut

Oltuani aloituskyselyn jalkeen yhteydessa tyokierrosta kiinnostuneiden ja tyokierto-
kohteiden esimiehiin, saatiin tutkimuksen aikataululle sopivaksi lokakuuhun 2019
mennessa sovittua kuusi (6) tyokiertokokeilua (taulukko 1). Nama kuusi tyokiertoko-

keilua olivat yhden viikon pituisia ja ne sijoittuivat organisaatiossa seuraavanlaisesti:
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Lahettavi tyoyhteiso Vastaanottava tyoyh- | Ajankohta
teiso
Itd-Suomen aluetoimisto | Edunvalvonnan yksikko Maaliskuu 2019

Yhteiset palvelut Viestinnan ja markki- Kesakuu 2019
noinnin yksikko
Etela-Suomen aluetoimis- | Edunvalvonnan yksikko Syyskuu 2019
to
Koulutuksen toimialue Viestinnian ja markki- Syyskuu 2019
noinnin yksikko
Tyo6elamén laadun yksik- | Pohjanmaan aluetoimisto | Syyskuu & lokakuu 2019
ko

Kaakkois-Suomen alue- Edunvalvonnan yksikko Lokakuu 2019

toimisto

Taulukko 1 Tyokiertokokeilut JHL:ssa vuonna 2019

Kuudesta (6) tyokiertokokeiluun ldhteneistd nelja (4) toimi asiantuntijatehtavissa ja
kaksi (2) toimistotyotehtavissi. Tyokierroista kolme (3) toteutettiin edunvalvonnan
yksikossa, kaksi (2) viestinnédn ja markkinoinnin yksikossa ja yksi (1) aluetoimistossa.
Aluetoimistossa toteutettu tyokiertokokeilu oli muiden tyokiertojen kestojen tapaan
yhden viikon, mutta se jaettiin aikataulullisista haasteista johtuen kahteen osaan
puolikkaiksi viikoiksi. Tyokiertoon lahtijat olivat kaikki eri tyoyhteisoistd, mika mah-
dollisti aineiston tietynlaisen monipuolisuuden. Kuuden (6) tyokiertokokeilun koh-
dalla tyokiertoa toteutettiin kolmessa (3) eri tyOyhteisossa. Tyoyhteisojen osalta nayte
olisi voinut olla monipuolisempi, mutta koin, etta tyokiertomallin rakentamista var-
ten tyokierron lahettavilla tai vastaanottavilla tyoyhteisoilla tai tyokiertoon lahtijan
tyonimikkeella/tyoyhteisossa olevalla asemalla ei ollut suurta merkitysta. Tarkeam-
maksi maarittelin sen, mita havaintoja ja huomiota tyokierron aikana tehtiin sen to-
teutukseen liittyen. Osa tyokierroista toteutettiin jopa 2—3 kertaa samassa tyoyhtei-
sossa tutkimuksen aikana. Tdima mahdollisti mielenkiintoisen tarkastelundkokulman
sille, etta kehittyiko tyokierron toteutus tutkimuksen aikana niiden tullessa tutum-

miksi ja koettiinko tyokierto vastaanottavassa yksikossa eri tavoin eri kerroilla.
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Yksilohaastattelujen tulokset analysoin teemoittelulla hyodyntaen haastattelulomak-
keen (liite 3) teemarunkoa. Tata tutkimusta ja kehittamistyota tehdessani olen pyrki-
nyt pitimaan alusta lahtien kdytannonlaheisyyden vahvasti mukana sen eri osissa
kehittamistyon lopputuotosta eli tyokiertomallia varten. Myos haastattelun ensisijai-
sena tarkoituksena oli tuottaa konkreettisia havaintoja ja kehittimisideoita tyokier-
tomallin rakentamista varten. Ensimmaiisen teemoittelun tehtyani tarkensin viela
hakemaani suuntaa tulosten jaottelua varten, jotta ne tukisivat tyokiertomallin ra-
kentamisen kannalta oleellisia tekijoitd. Tulokset olen tdmain takia valinnut esitelld

jakamalla ne seuraaviin osa-alueisiin:

- Tyokierron toteutus ja sen kehittaminen
- Tyokierron sisilto ja sen suunnittelu
- Osaamisen kehittiminen ja jakaminen tyokierron avulla

- Tyokierto kokemuksena

Tyokierron toteutus ja sen kehittéiminen

Tyokiertokokeilujen toteutusta varten liiton johto linjasi pelisddnnoissa niiden kes-
toksi yhden (1) viikon. Haastatteluista kavi ilmi, ettd suurin osa vastaajista koki ta-
man liian lyhyeksi ajaksi tyokierrosta saadun hyodyn kannalta. Vastaajat kuvailivat,
etta yhden viikon aikana he ehtivat tutustua tyoyhteison tyotehtaviin tyoelamaan tu-
tustumisjakson eli tet-jakson tavoin, mutta varsinainen tyoskentely jdi vihdaisemmak-
si. Tata havaintoa tukee myos Maikisalo (2003, 134), joka suosittelee tyokierron kes-
toksi vahintaan kuusi viikkoa, jotta tyokierto olisi enemman kuin vain opintokaynnin
kaltainen tutustumiskaynti. Ensimmaisen viikon aikana oli kuitenkin mahdollista
huomata ja ideoida tyota seuraamalla tyotehtavid, joita tyokierron aikana omalla
osaamisella voisi tehda. Vastaanottavan ja lahettavan tyoyhteison tyotehtavien raja-
pintojen loytaminen siis mahdollistui tyokierron avulla. Mitd enemman tyokiertoja
eri yksikoiden vililla toteutetaan, tarkentuvat myos nama tyokiertoon soveltuvat,
osaamista kehittiaviat tyotehtavit, joita voidaan vastaisuudessa liittaa osaksi tyokier-

toa jo suunnitteluvaiheessa.
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Vastaajista kaksi (2) koki, ettd omaan tyotilanteeseen peilaten tyokierron yhden vii-
kon kesto oli pilotointivaiheessa oikein hyva. Siihen oli helpompi sitoutua ja osallis-
tua, kuin pidempikestoiseen tyokiertoon, joka vaatisi vield enemmaén suunnittelua ja
valmisteluja. Toinen vastaajista osallistui tyokiertoon yksikossa, jossa oli jo kertaal-
leen taman tutkimuksen yhteydessa toteutettu tyokiertokokeilu ja havaittu tyokierto-
kokeiluun soveltuvia tyotehtavia. Vastaaja kertoi, etta perehdytyksen jalkeen han teki
etukiteen suunniteltuja tyotehtivia ja paasi tilla tavoin tyotad tekemailld osalliseksi
tyOyhteisod. Muissa yksikoissa tekeminen jii suunnittelusta huolimatta vahaiselle ja
keskittyi enemman perehdytykseen ja opastukseen seka sita kautta oppimiseen. Eri
yksikoissa tyotehtavien tekoon osallistuminen tyokierron aikana riippuu paljolti yksi-
kon luonteesta ja sille kuuluvista perustehtéavista. Kaikki tyokiertoon osallistuneet
henkil6t kokivat kuitenkin havainneensa tyokierron aikana tyotehtavia, joita olisi pi-
demman tyokierron aikana voinut tyoyhteisossd tehda. Asiantuntijaorganisaatiossa
osa tehtdvista vaatii syvempaa substanssiosaamista tehtavan tekemisen mahdollis-
tamiseksi. Tehtaviin kaytetty perehdytysaika riippuukin tehtavien luonteesta ja vaati-
vuustasosta. Sopivaksi tyokierron kestoksi vastaajat ehdottivat vahintaan kahta (2)
viikkoa. Tyokierron keston lisdksi vastaajat korostivat sille oikean ajankohdan l6yty-
misen merkitysta. Jos sovittuna ajankohtana vastaanottavalla tyoyhteisolla on liian
kiire, jaa perehdyttaminen vahaiselle. Jos taas tyokierron aikana on paljon poissaolo-
ja esimerkiksi lomista johtuen, ei tyokierrossa paise tutustumaan ja nakemaan yksi-
kon toimintaa sellaisena, kun se tavanomaisesti on. Tastdkin ndkokulmasta katsottu-
na yhden viikon tyokierto koettiin liian lyhyeksi ja kestonsa takia haavoittuvaksi,
koska yllattavien muutosten tai poissaolojen takia voi tyokierrosta saatu hyoty jaada

vahaiseksi ja puutteelliseksi.

Tyokierron onnistumisen kannalta oleellista on omien tyotehtavien hoidon suunnit-
telu ja toteutus tyokierron aikana (Rasi 2014, 115—116 & 120; Valtiovarainministerio
2012, 23). Lahettavaan tyoyhteisoon tai omaan esimieheen ei haastattelujen vastaus-
ten mukaan koettu tarvetta olla tyokierron aikana yhteydessa, mutta vastaajista kaik-
ki kertoivat tehneensa tyokiertoviikon aikana myos omia toita. Organisaatiossa tyon-
tekijoilla on kaytossaan omia kannettavia tietokoneita tai mahdollisuus kirjautua
omalle tilille myos toisen kannettavan kautta omilla tunnuksilla. Tdma mahdollisti

sen, ettd esimerkiksi omaan siahkopostiin oli aina halutessa paasy. Omia tyotehtavia
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tehtiin silloin, kun tyokiertokokeilun suunnitelma sen mahdollisti ja vapaata aikaa
loytyi. Osa vastaajista teki omia tyotehtdvia esimerkiksi heti aamusta tai paivan paat-
teeksi. Vastaajat kokivat omien tyotehtavien teon tyokierron aikana hyvaksi ja toimi-
vaksi jarjestelyksi. Tekemalla omia tyotehtavia viikon aikana ne eiviat paasseet kerty-
maan, mika olisi tyollistanyt enemman tyokierron paatyttya tai lisinnyt lahettavan
tyoyhteison tyomaaraa tehtavien jaadessa heidan vastuulleen. Omien tyotehtiavien
tekoa ei siis koettu tyokierron toteutumisen kannalta hiiritsevdna, pdinvastoin. Jotta
omia tyotehtavia ei kuitenkaan kerry tyokierron ajalle liikaa, oli suositeltavaa suunni-
tella niiden tekoa mahdollisimman hyvin ennen tyokierron alkua ja sen jalkeen. Tyo-
tehtavien teon suunnittelua voidaan myos pitaa tarkedna tyontekijan jaksamisen ja
tyOhyvinvoinnin kannalta. Niistd huolehtimalla tuetaan osaamisen aitoa kehittymista

ja sen kanavoimista organisaation hyodyksi (Viitala 2013, 173).

Kolmen (3) vastaajan kohdalla tyokiertokokeiluista ei koitunut ylimaaraiseksi katsot-
tuja matkustus- tai majoituskorvauksia. Kolmella (3) vastaajalla tyokierron toteutus
edellytti kuitenkin seka matka- ettd majoituskorvauksia, joiden osalta toivottiin lisda
tarkennuksia pelisdantoihin. Vastaajista kaksi (2) oli selvittdnyt ja varannut oman
majoituksen paikallisesta hotellista tyonantajan luottokortilla. Kustannukset makset-
tiin pelisddntojen mukaisesti lahettavan tyoyhteison kustannuspaikalta. Yksi (1) vas-
taajista paatti yopya tyokiertokohteen liheisyydessa asuvien sukulaisten luona, mika
oli organisaatiolle esimerkiksi hotellia halvempi vaihtoehto, mutta aiheutti vastaajalle
pidemman tyomatkan ja enemman paivittdisia lahiliikenteesta aiheutuvia kuluja. Itse
jarjestetty majoitus esimerkiksi sukulaisten luona oli tyokiertokokeilujen pelisaantoi-
hin kirjattu vaihtoehto, mutta siita aiheutuvia lisikustannuksia tyokiertoon osallistu-
valle henkilolle ei ollut linjattu erikseen. Yksi vastaaja esitti oman tyokiertokokemuk-
sensa pohjalta mahdollisuutta yomatkarahaan, jota voisi olla oikeus hakea, jos majoi-
tus ei ole tyonantajan korvaama. Yomatkaraha olisi organisaatiolle edullisempi vaih-
toehto kuin esimerkiksi hotelli, mutta korvaisi osallistujalle yopymisesta ja matkus-

tamisesta johtuvia lisdakuluja.

Tyokierron sisilto ja sen suunnittelu
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Tyokierron suunnittelun tarkeytta on korostettu toistuvasti timan opinnaytetyon ai-
kana seki teorian (Hatonen 2012, 99; Valtiovarainministerio 2012, 21) ettd empirian
kautta. Yhta lailla sen kokivat tarkedksi tyokiertoon osallistuvat henkilot. Ennen tyo-
kiertokokeiluja, vastaanottavan tyoyhteison esimiesti pyydettiin suunnittelemaan
tyokierron sisalto joko yhdessa tyokiertoon lahtevan henkilon kanssa tai hanen aloi-
tuskyselynsa vastausten perusteella. Vastaajilta selvisi, etta osa heista oli viela tarken-
tanut tyokiertoon liittyvid toiveitaan vastaanottavan tyOyhteison esimiehen kanssa
puhelimitse tai sihkopostitse, kun tyokierron aikataulu oli vahvistunut. Kaikkien vas-
taajien kohdalla tyokierron sisaltoa oli mietitty ainakin jonkin verran etukiteen.
Osalle suunnitelma annettiin suullisena tyokierron alussa, osalle oli tehty kirjallinen
aikataulu koko viikolle. Olin etukiteen ohjeistanut toimijoita, ettd suunnitelmiin on
mahdollista ja suotavaakin tehda tyokierron aikana muutoksia tai lisayksia tilanteista
riippuen. Vastaajien mukaan nain toimittiinkin. Etenkin ensimmaisten tyokiertoko-
keilujen aikana saatiin tyokierron aikana ideoita siitd, mihin kaikkeen toimintaan
tyokierrossa oleva henkilo voisi viikon aikana osallistua. Nama ideat huomioitiin
my0s myohemmissa tyokiertokokeiluissa, minki ansiosta tyokiertojen sisallot kehit-

tyivat ja tarkentuivat kdytannon kokeilujen ja kokemusten myota.

Tyokierron suunnitelman sisallot pyrittiin raataloimaan tyokiertoon ldhtevan henki-
16n toiveiden mukaisesti, minka takia ne eivit olleet missdin vaiheessa taysin saman-
laisia, vaikka tyokierron vastaanottava tyoyhteiso olisi ollut sama. Tyokiertomallin
tarkoituksena ei olekaan ohjata liikaa tyokierron sisalt6ja, koska jokaisen yksilon tar-
peet on tyokierron hyodyn maksimoimiseksi voitava huomioida ominaan. Vastaajien
mukaan vastaanottavissa tyoyhteisoissd rakennettiin vastaajan toiveet huomioiden
koko tyoyhteison toimintaa ja tyotehtavia avaavia perehdytystilanteita. Tama mah-
dollisti eri tyoyhteisojen toimintatapoihin tutustumisen olemalla osana tyoyhteisoa ja
tekemailla asioita kiaytdnnon tasolla, jota Tynjidla (2010, 83—84) esitti toimivana ta-

pana lisata asiantuntijuudelle olennaista sosiokulttuurista tietoa.

Tyokierron aikana toteutettu perehdytys oli jaettu vastaanottavissa tyoyhteisoissa
usean eri henkilon vastuulle. Talla mahdollistettiin tyokierrossa olevan henkilon mo-

nipuolinen ja kattava perehdytys, mutta pidettiin huoli myo0s siité, etta tyokierto ei
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kuormittanut liikaa vastaanottavan tyoyhteison yksittaisia toimijoita. Vastaajat koki-
vat perehdytyksen toimivaksi ja selkedksi. Uusia asioita paastiin seuraamaan, kuun-
telemaan ja tekemaankin. Muutaman vastaajan kohdalla suunnitellut perehdytysti-
lanteet muuttuivat yllattavien poissaolojen takia, mutta talloin tehtiin aikatauluun

yhteisvoimin muutoksia ja jarjestettiin toinen perehdyttaja tilalle.

Osaamisen kehittéiminen ja jakaminen tyokiertoa hyodyntamalla

Ennen tyokiertokokeiluja vastaajat kertoivat aloituskyselyssd pitdviansa tyokiertoa
hyvana menetelmadni osaamisen kehittimisessa ja jakamisessa. MyoOs kaytannossa
tyokierto vastasi osallistujien odotuksiin ja oletuksiin. Vastaajat kokivat osaamisensa
kehittyneen tyokierron aikana tietoperustassa esitettyjen esimerkkien mukaisesti.
Osaamisen lisadntymisen katsottiin koskevan erityisesti substanssialojen ja asiantun-
tijuuden syventymistd, erilaisten ohjelmistojen ja jarjestelmien parempaa ja moni-
puolisempaa kayttoa, eri yksikoiden tyotehtavien ja tehtavakokonaisuuksien parem-
paa ymmartamista sekid omiin tyotehtaviin liittyvien organisaatioprosessien laajem-
paa hahmottamista. Lisaksi tyokierto mahdollisti organisaation sisdisen verkostoitu-
misen, tyoyhteison toimijoihin tutustumisen ja koko tyOyhteison toiminnan seuraa-
misen. Taman katsottiin edistdvan yhteisty6td ja omaa tyoskentelya, kun osaa olla
tarpeen tullessa oikeaan henkiloon yhteydessa. (Hatonen 2012, 98; Ilmarinen 2013,

10; Viitala 2013, 194—-195)

Vastaajien mukaan osaamista kehitettiin tyokierron aikana eri tavoin oppivan organi-
saation toimintaperiaatteita hyodyntden. Osa vastaajista paasi perehdytyksen ja siita
seuranneen lisidntyneen ymmarryksen avulla tekemaan varsinaisia tyotehtavia, joi-
den kautta osaaminen kehittyi kdytannossa. Osa vastaajista sai kuuntelun ja toimin-
nan seuraamisen myota lisaa tietoa ja oppi uusia toimintatapoja, joita aikoi hyodyn-
tda omissa tyotehtidvissdan. Oppivan organisaation tavoin osaamista kehitettiin yh-
dessd, uutta kokeillen seki keskusteluja ja vuorovaikutusta hyodyntéaen. (Kolari 2010,
20; Kupias & Peltola 2019, 119; Mikisalo 2003, 48—49) Tissa tyokiertokokeilujen
pilotointivaiheessa tyokierron sisaltoa ja oppimisen keinoja ei ollut tarkennettu eika
myoskaan tyokiertoihin osallistuneilla henkiloilla ollut tarkempaa tietoa tyokierron

varsinaisesta sisallostd. Osa vastaajista oletti ja toivoi padseviansa tekemaian varsinai-
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sia tyotehtavia enemman kuin yhden viikon aikana ehti. Osa oli kokenut, etta yksi
viikko oli liian lyhyt aika sekd perehdyttamiseen ettd tekemiseen, joten he olivat val-
miiksi asennoituneet siihen, etta tyokiertokokeilusta saatu osaamisen kehittyminen
painottuisi enemman tyon seurannasta ja perehdytyksen kuuntelusta saatuun oppiin.
Yhden vastaajan vastauksesta korostui, kuinka han oli toivonut tyokierron olevan eri
tyoyhteisojen yhteisten rajapintojen ja yhteisten tehtavien loytamista keskustelemal-
la. Tama toive ei tyokierron aikana toteutunut oletusten mukaan, silla keskustelujen

sijaan yhteisia rajapintoja loydettiin tyotehtavia tekemalla.

Omaa osaamistaan vastaajat kokivat jakaneensa tyokierron aikana vastaanottavassa
tyOyhteisossa vaihtelevasti. Oman osaamisen jakamista tehostettiin varaamalla sille
erillista tilaa ja aikaa (Makisalo 2003, 135; Talja 2006, 63—64). Kiytdnnossa siti jaet-
tiin perehdytystilaisuuksien ja tyoyhteisojen kokousten yhteydessa. Jakamisen kei-
noina hyodynnettiin tietoperustankin mukaan hyviaksi koettua tarinankerrontaa ja
omien kokemusten jakamista (Koivunen 2005, 42—44; Talja 2006, 64—65). Perehdy-
tystilaisuuksissa keskusteltiin puolin ja toisin oman tyoyhteison prosesseista ja toi-
minnoista. Talla tavoin lisdantyi myos perehdyttdjan ymmarrys eri prosessien ja toi-
mintojen valisista yhteyksistd, kun asiaa tarkasteltiin tyokiertoon lihteneen henkilon
avulla uudesta nakokulmasta. Samalla tuotiin ilmi perusteluja sille, miksi ja mita asi-
oita eri tyoyhteisot kokevat tarkeind prosessin eri vaiheissa. Eri tyOyhteisojen toimin-
tatapojen ja tarpeiden selkeytyessa pystyttiin myos pohtimaan, miten oman tyoyhtei-
sOn toimintaa saataisiin kehitettya niin, etta se vastaisi paremmin muiden tydyhteiso-
jen ja koko organisaation toiminnan tarpeisiin. Yksiloiden ja tyoyhteisojen lisaksi
vastaajat katsoivat koko organisaation hyotyvian tillaisesta osaamisen kehittamisesta
ja jakamisesta. Naita vastaajien huomioita tukevat myos tietoperustan vaitteet tyo-
kierron tarjoamista mahdollisuuksista tarkastella organisaation toimintaa erilaisista
nakokulmista ja nahda eri toimintojen vililld olevat yhteydet ja niiden tarjoamat

mahdollisuudet (Hatonen 2012, 98; Ilmarinen 2013, 10; Viitala 2013, 194—195).

Tyokierto kokemuksena

Vastaajat kokivat saavuttaneensa tyokierrolle asettamansa tavoitteet erittain hyvin.

Vaikka tyoOkiertoon liittyvat osaamisen kehittamismenetelmait eivat kaikissa tyokier-
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tokokeiluissa vastanneet tyokiertoon lahtijan olettamuksia tai odotuksia esimerkiksi
tyon tekemisen tai ajankeston kannalta, koettiin tyokierrosta saatu oppi ja uusi tieto
silti hyodyllisena ja kehittavana. Osa tyokiertokokeilujen sisdlloista toteutui suunni-

telmien mukaan, osan kohdalla sisaltoon tuli muutoksia enemmankin.

Tyokierto koettiin positiivisena kokemuksena, joka osaamisen kehittamisen lisaksi
sai tyokiertoon osallistuneita tarkastelemaan organisaatiota uudenlaisista nakokul-
mista ja miettimadn omaa urakehitystdaan. Samanlaisia havaintoja teki myos Musto-
nen (2011, 76—87), joka opinnaytetyossaan kertoo tyokierrolla olleen positiivia vaiku-
tuksia muun muassa ammatilliseen kasvuun, moniosaamiseen, verkostoitumiseen ja
tyohyvinvointiin. Oppiessaan lisdéd organisaation eri tyGtehtavista ja tyOymparistoista
kokivat vastaajat sen vaikuttavan myos omaan urasuunnitteluun. Ymmarrysta lisaa-
malla yksilolle voi vastaajien mielesta avautua vaihtoehtoja sille, mita organisaatiossa
voisi tehda, jos haluaisi omiin tyotehtaviin pysyvia tai tilapaisia muutoksia. Lyhytkes-
toinen tyokierto mahdollisti matalla kynnyksella ja kokeilunomaisesti erilaisten tyo-
tehtdvien tekemisen ja avasi syvemmin tyotehtavien sisalt6d, mika osoitti, ettd oma
osaaminen ja taidot riittavat myos muihin ty6tehtaviin. Tama lisdsi vastaajien itse-
varmuutta ja luottamusta omiin kykyihin ja antoi rohkeutta sille, etta tulevaisuudessa

voisi tilaisuuden tullen hakea muihinkin tyotehtaviin organisaation sisalla.

6.3 Kysely vastaanottavalle tyoyhteisolle, jossa oltiin tyokierrossa

Kysely (liite 4) lahetettiin tyokierron kohteena olevalle tyoyhteisolle, kun yksilohaas-
tattelu tyokierrossa olleen henkilon kanssa oli toteutettu. Tyokierron kohteena olevi-
en tyoyhteisojen koko vaihteli 5—17 henkilon valilla. Vastauksia tuli vaihtelevasti eri
tyokiertoihin liittyen 2—3 henkilolta. Tyokierron vastaanottavien tyoyhteisojen nayt-
teen ei voida katsoa olleen kovin laaja, mutta toisaalta perehdytys ja sen kautta tyo-
kiertoon aktiivinen osallistuminen jaettiin tyoyhteisoissa vain muutamalle toimijalle.
Taman ja vastausten sisdllon mukaisesti voidaan olettaa, ettd vain tyokierrossa jollain

lailla aktiivisesti mukana olleet toimijat ovat kiayneet vastaamassa kyselyyn.
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Vastaajien mukaan tyokierron ei katsottu vaikuttavan hairitsevasti omaan tyoskente-
lyyn. Piinvastoin, se koettiin hyodyllisena ja opettavaisena kokemuksena. Vastaukset
heijastelivat yksilohaastatteluista esiin nostettuja havaintoja osaamisen kehittami-
seen ja jakamiseen liittyen. Vastauksissa korostui myos tyoyhteisoon ja sen toimijoi-
hin liittyvan ymmarryksen lisaantyminen. Tyokierron laajempaa kayttoonottoa orga-
nisaatiossa tuettiin. Osa vastaajista kertoi olevansa itsekin kiinnostunut tyokiertoon
osallistumisesta tyokiertokokeilun seurauksena.

“Tuntui mukavalta etta joku oli kiinnostunut tulemaan nimenomaan meil-

le. Mielesténi joku muukin voi aivan hyvin tulla meille katsomaan miten

meilla asiat hoidetaan. Silloin saamme my0s tietdd miltd meidan tyoyhtei-

sO ja tyotehtavat vaikuttavat ulkopuolisin silmin. Samalla voimme myos
hyodyntaa henkilon tietotaitoa. Eli kaikki saavat siita jotakin.”

”Ei millaan tavalla hairitsevasti. Tuntui luonnolliselta.”

“Tietoa muiden yksikoiden toimintatavoista. Mahdollisuus tutustua tois-
ten yksikoiden henkil6ihin, koska hyvin paljon tehdaan tyota ilman suoria
kontakteja muihin.”

”Olisi hyva, jos itsekin ehtisi vastaavanlaiseen sessioon aluetoimistoon.”

Tyokiertoihin liittyvat kehittamisideat koskivat ensisijaisesti sen pituutta ja suunni-
telmallisuutta. Vastaajat kokivat yhden viikon liian lyhyeksi ajaksi kaikkien oleellis-
ten tyonsisaltojen lapikayntiin. Perehdyttdjan roolissa toimineet henkilot toivoivat
parempaa ja ajoissa aloitettua suunnittelua, jotta tyokiertoon voidaan varata tarpeek-
si aikaa omilta toiltd. Vastauksissa ehdotettiin my0s jonkinlaisen ennakkokyselyn
tekoa seka tyokiertoon lahtijille etta vastaanottavalle tyoyhteisolle, jotta tyokiertoon
liittyvat toiveet, tehtavat ja perehdytykset saataisiin suunniteltua ja sovittua yhteen
paremmin.

”Viikko on hyvin lyhyt aika tyokiertoon. Viikossa ei ehdi edes tutustua
kaikkiin toimialueen t6ihin vaan on pakko tehda valintoja.”

“Tyokiertoon tulevasta olisi hyva olla enemman pohjatietoja tyotehtavien
suunnittelua varten. Ennakkokysely odotuksista seka kierrossa olevalle et-
td vastaanottavalle yksikolle voisi auttaa tehtavien suunnittelussa.”

“suunnittelu huolellisemmin, tuli vahén kiire asian kanssa.”
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6.4 Kysely lahettaville tyoyhteisolle, josta osallistuttiin tyokiertoon

Kysely (liite 5) ldhetettiin tyokiertoon lahettaville tyoyhteisolle, kun yksilohaastattelu
tyokierrossa olleen henkilon kanssa oli toteutettu. Tyokierron kohteena olevien tyo-
yhteisojen koko vaihteli 3—18 henkilon valilla. Vastauksia tuli vaihtelevasti eri tyo-
kiertoihin liittyen 1—6 henkilolta. Edellisen sahkoisen jalkikyselyn tapaan nayte oli
pienehko, vaikkakin osittain laajempi. Eniten vastauksia annettiin viimeiseksi toteu-

tettuun tyokiertoon liittyen.

Vastaanottavasta tyOyhteisosta poiketen tyokiertoon lahettavassa tyoyhteisossa koet-
tiin tyokierron lisdnneen jonkin verran omaa tyomaaraa. Sita ei kuitenkaan koettu
liian hairitsevdana asiana, ja tyokiertoon ldhtijia ymmarrettiin ja tuettiin. Aiempien
vastausten mukaan myos taman kyselyn vastauksista kavi ilmi tyokiertoon kohdistu-
va positiivinen suhtautuminen ja toive niiden jatkumisesta. Myos omaan tyoyhtei-
soon toivottiin jatkossa tyokiertoon tulijoita.

”Kun yksi on poissa, niin muut joutuvat ainakin osan hianen t6istain te-
kemaan tuona aikana.”

“Jotakin asioita jai selvittamatta, muuten ei suurempaa vaikutusta

”Oma suppea nikemys avartuu ja osaa ymmartda paremmin mitd omalla
tekemiselld voi olla merkitystd toisen tyoOpisteen tyoskentelyyn - tiedon
kulku”

“olisi hyva, jos joku tulee tanne meillekin”

Kehittamisideat koskivat tyokierron pituutta ja tyokierron jalkitoimia. Yhden viikon
koettiin muiden vastaajien tavoin olevan liian lyhyt aika tyokierrolle. Lisiksi vastaajat
pohtivat tyokierrosta saatua hyotya osaamisen kehittdmiseen ja erityisesti sen jaka-
miseen liittyen. Tyokierrosta saadun osaamisen jakamista ei ollut maaritelty tyokier-
tokokeiluvaiheessa tarkemmin. Vastaajat kokivat, etta jotta jakaminen ei jaa tyokier-
toon osallistuvan henkilon sattumanvaraiseen harkintaan, tulisi osaamisen jakami-

sesta tehda suunniteltua ja systemaattista.
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“ajatus on hyva, mutta ei viikossa juuri ehdi tutustumaan kunnolla toisen
yksikon t6ihin”

“Jotain tavoitteita pitdisi olla. Nyt mentiin niin, ettd ilmoitettiin, ettd hen-
kilo on viikon pois ja ketdan ei tule tilalle. Eli kokemus varmaan kiertoon
osallistuvalle on hyva, mutta mita se antaa toimistolle jaaville? Tama jaa
puhtaasti sithen mita kierrossa oleva haluaa kertoa viikostaan!”

7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Talla opinnaytetyolla on haettu vastauksia sithen, miten osaamista voidaan kehittda
ja jakaa asiantuntijaorganisaatiossa tyokierron avulla, ja mita tekijoitd on tyokierto-
mallin ja pelisaantdjen rakentamisessa otettava huomioon, jotta tyokiertoon osallis-
tuminen olisi osallistujille toistuvaa ja tasalaatuista. Tarkastelun kohteena on myos
ollut ammattiliiton toiminta asiantuntijaorganisaationa ja sen mukana tuomien eri-
tyispiirteiden vaikutukset henkiloston tyokierron toteutumiseen. Perinteisen tyokier-
ron sijaan kehittamistyon tavoitteena on ollut rakentaa monialaiseen asiantuntijaor-
ganisaatioon soveltuva innovatiivinen tyokiertomalli. Mallin rakentamisessa on pyrit-
ty loytamaan huomattuihin ja todettuihin haasteisiin toimivia ja kaytdnnonlaheisia
ratkaisuja. Tassa luvussa esitellddn opinnaytetyon tulosten pohjalta tehtyja johtopaa-
toksia ja kehittamisideoita sekd organisaatioon niiden avulla rakennettu tyokierto-

malli ja pelisaannot.

7.1 Johtopaatokset

Toteuttamalla organisaatiossa tyokiertokokeiluja paistiin seuraamaan tyokierron
toteutusta kaytannonlaheisesti vaihe vaiheelta. Tyokiertokokeilujen pilotointivaiheen
avulla mahdollistettiin havainnointi nykyisen tyokiertotoimintamallin ja pelisaanto-

jen onnistumisesta, mutta myos mahdollisista puutteista ja kehittamiskohteista.
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Ennen kehittdmiskohtiin siirtymista haluan korostaa tyokierron havaittua toimivuut-
ta osaamisen kehittimisen ja jakamisen menetelmina asiantuntijaorganisaatiossa.
Tietoperustassa esiteltiin erilaisia osaamisen kehittamisen malleja, joita on kehitetty
tyossa oppimisen tukemiseksi. Niista erityisesti asiantuntijuuden kehittimiseen kehi-
tetyn ja soveltuvan integratiivisen pedagogiikan mallin (Tynjala 2010, 88) seka 70-
20-10 —mallin (Kupias & Peltola 2019, 24) perimmaisena ajatuksena on osaamisen
kehittdminen teoriaa, kaytantoa ja reflektointia yhdistamalla. Tyokierron on mahdol-
lista oikein suunnittelemalla ja raataloimalla sisaltda naita kaikkia ominaisuuksia ja
nain ollen tukea asiantuntijuuden kehittamista halutulla tavalla. Tietoperustassa
avattiin lisaksi, minkalaista hyotya tyokierrosta todettiin olevan yksilolle ja yhteisolle.
Sen katsottiin olevan luonteva ja kdaytannonldheinen menetelma kehittaa osaamista
ja lisatd ymmarrysta erilaisista tyotehtdvista ja organisaation toiminnasta kuuntele-
malla, oppimalla ja perehtymalla muiden tyoyhteisojen tyotehtaviin ja tekemalla niita
myo0s itse - yhdistien siis integratiivisen pedagogiikan mallin ja 70-20-10 —mallin
mukaisesti teoriaa ja kiaytantod. Samaan lopputulokseen paastiin myos timan kehit-
tamistyon tyokiertokokeilujen myo6ta. Tyokiertoihin osallistuneet henkilot tukivat
teorian avulla esitettyja viitteitd kertoessaan osaamisensa syventymisestd sekd uusi-
en toimintamallien ja tyon tapojen oppimisesta. Tyokierron aikana oli avoimesti kes-
kusteltu organisaation eri tyOyhteisojen toimintatavoista ja jaettu omassa tyoyhtei-
sossd hyviksi koettuja toimintatapoja, joita oli mahdollista reflektoida omaan tyos-
kentelyyn ja toimintaan. Tyokiertoon osallistuvalla henkilolla reflektointi korostui
entisestdan oppimispaivakirjan avulla. Osaamisen jakaminen mahdollistui tyokierron
aikana puolin ja toisin. Tyokiertoon osallistuva henkil6 sai kehitettyd osaamistaan,
mutta koki myos saaneensa tuotua sitd tyokierron kohteena olevaan yksikkoon. (Ha-

tonen 2012, 98; Ilmarinen 2013, 10; Viitala 2013, 194—195)

Osaamisen jakamiseen vaikuttaa merkittavasti sille luodut tilanteet ja mahdollisuu-
det, mutta yhta lailla my0s asiantuntijoiden halu ja kyky jakaa tietoa. Tehokkaaksi
osaamisen jakamisen menetelmaksi nostettiin tietoperustassa muun muassa tarinan-
kerronta ja toisen tyon seuraaminen. Hyvana menetelmana pidettiin myos kaytanto-
ja, jotka yhdistavat erilaista osaamista, niakokulmia ja ajattelutapoja. (Koivunen
2005, 42—44; Parviainen 2006, 168; Talja 2006, 64—65) TyoOkierron perimmaéainen

tarkoitus on kehittad yksilon ja yhteison osaamista, jolloin rakennetaan luontevasti
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eri osaamisen jakamisen kaytantoja yhdistiava ymparisto tiedonjakamista varten.
Tyokiertokokeiluihin osallistuneet henkil6t kokivat tiedon jakamisen toimineen kay-
tdnnossa hyvin osana tyokiertoa. Tietoa jaettiin teoriaa, tarinoita ja kaytantoa hyo-
dyntiaen. Osaamisen jakaminen keskittyi tassa kehittamistyossa tyokierrossa olevan
henkilon ja tyokierron kohteena olevan tyoyhteison toimintaan jakaa tietoa tyokier-
ron aikana. Taman katsottiin tulosten mukaan onnistuneen, mutta tiedon jakamista
ja siihen liittyvaa kehittamistyota olisi seuraavaksi jatkettava koskemaan myos tyo-
kierron jalkeista aikaa. Kun laaditaan suunnitelma sille, miten tyokierrosta palaava
henkil6 voi tehokkaasti ja systemaattisesti jakaa oppimaansa omassa tyOyhteisos-
saan, voidaan varmistaa osaamisen jakaminen organisaatiossa laajemmin. Nain myos
tyokierto osaamisen kehittamisen ja jakamisen menetelméni paranee ja siitd saadut

hyodyt seka yksilolle etta organisaatiolle lisdantyvat ja monipuolistuvat.

Tyokiertoa on perinteisesti toteutettu ja tutkittu enemman aloilla, joissa tyontekijoi-
den osaaminen on perusluonteeltaan ja koulutustaustaltaan samanlaista, kuten sosi-
aali- ja terveysalalla erikoissairaanhoidossa (Tehy-lehti 2014). Tyokierron toteutus
asiantuntijaorganisaatiossa, jossa asiantuntijoilla ja heidan tyoyhteisossddn on omat
taustansa ja erityislaatuista substanssialaosaamista, voi osoittautua erityisesti alku-
vaiheessa haasteelliseksi. Taman opinndytetyon perusteella tyokierron toteutus
osaamisen kehittdmista ja jakamista edistivanid menetelminé asiantuntijaorganisaa-
tiossa on kuitenkin mahdollista. Lisdksi kun mahdollistetaan eri asiantuntemusten
kohtaaminen ja risteaminen, synnytetdan asiantuntijoille ja asiantuntijuudelle hy6-
dyllista kollektiivista tiedonrakentamista ja —jakamista (Kolari 2010, 19; Parviainen
2006, 155—-156 & 168; Pesonen 2007, 25; Pyoria 2006, 55—56; Tynjila 2010, 79).
Vaikka asiantuntijoilla on omaa erityisosaamista, on organisaatiossa yhteisia toimin-
toja, jotka koskevat eri tyoyhteisoita eri nakokulmista katsottuna. Tulosten mukaan
tyokierto mahdollisti ndiden yhteisten rajapintojen loytdmisen myos silloin, kun niita
ei luultu tai tiedostettu ennakkoon olevan. Perehtymalld vieraan tyoyhteison toimin-
taan ja tekemailla uusia tyotehtavia oli tyokiertokokeilun aikana mahdollista havaita
myoOs omaan tyohon ja tyoyhteisoon soveltuvia toimintamalleja ja tyoskentelytapoja.
Tyokiertokokeilun aikana loydettiin lisaksi tyotehtavia, joita perehdytyksen avulla
olisi mahdollista tehda tyokierron aikana. Mitd enemman tyokiertoja eri tydyhteiso-

jen valilla toteutetaan, tarkentuvat ja lisdantyviat nama tyokiertoon soveltuvat tyoteh-
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tavat, joita voidaan vastaisuudessa liittda osaksi tyokiertoa jo suunnitteluvaiheessa.
Niin voidaan vahvistaa tyokierron aikana tapahtuvaa varsinaista tyon tekemista ja

sen kautta syntyvaa osaamisen kehittadmista.

Ensisijaisena tyokiertoon liittyvana kehittamiskohteena voidaan tulosten perusteella
pitaa tyokierron pituutta. Vaikka tyokiertoja voidaan tyon rikastamistarkoituksessa
jarjestaa lyhytkestoisinakin (Hatonen 2012, 99), suosittelee Makisalo (2003, 134) sen
kestoksi vahintdan 6 viikkoa, jotta tyokierto olisi enemman kuin vain opintokaynnin
kaltainen tutustumiskaynti. Tyokiertokokeiluihin osallistuneet henkilot kokivat, etta
tyokiertoon oli helppo lahted ja sitoutua yhdeksi viikoksi. Toisaalta he kokivat, etta
itse tekeminen jii paikoitellen vihemmalle, koska aikaa ei ollut perehdyttamisen li-
saksi muuhun. Jotta tyokiertoon ldahtemisen kynnys ei organisaatiossa nousisi liian
korkeaksi tai suunnittelu ja sopivan ajankohdan l6ytaminen liian haasteelliseksi, voi-
taisiin organisaatiossa harkita tyokierron toteuttamista osissa yksi viikko kerrallaan.
Osia voitaisiin sopia olevan esimerkiksi kahdesta neljaan, jolloin tyokierron kestoksi
muodostuisi 2-4 viikkoa. Tyokierron pidentiminen mahdollistaisi perehdytyksen li-
sdksi aikaa my0Os tyon tekemiselle. Ensimmaiinen ja toinen viikko voitaisiin kayttaa
perehdytykseen ja tyokierrossa olevalle henkilolle sopivien tyotehtidvien tunnistami-
seen. Seuraavat viikot voitaisiin kiyttaa jatkuvan perehdytyksen lisiaksi tyon tekemi-
seen. Tyokierron viikot tulisi ajoittaa lahelle toisiaan, jotta perehdytyksesta saatu op-
pi ja tieto sdilyvat mielessd tuoreina. Yhtena vaihtoehtona on toteuttaa tyckierron
osat kerran kuukaudessa perdkkiisind kuukausina. Tyokierron pituuden lisidminen
voisi siis tehostaa tyokiertoa osaamisen ja kehittamisen menetelmani, mutta sen te-
keminen osissa auttaisi tyokiertoon 1dhtijaa seka lahettavaa tyoyhteisoa tyokierron
aikana tehtyjen tehtavien hoidossa. Kun tyokierto on yhtamittaisesti vain viikon ker-
rallaan, ei toita paase kertymaan merkittavasti eivatka ne kuormita lahettavaa tyoyh-

teisoa liikaa.

Tyokierron suunnittelu on seki tietoperustaan (Hatonen 2012, 99; Valtiovarainmi-
nisterio 2012, 21) ettd timan kehittamistyon kaytannon kokemuksiin pohjaten tyo-
kierron onnistuneessa toteutumisessa tarkeaa. Tyokierron sisaltoa voi olla haastavaa

sopia kattavasti etukiteen ja olettaa sen pysyvan muuttumattomana. Sopivia muu-
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toksia tai lisayksia voi tyokierron sisaltoon tulla viela tyokierron aikanakin. Jotta tyo-
kiertoon liittyva suunnitelmallisuus kuitenkin siilyy ja tehostuu, olisi suositeltavaa
luoda tyokierron sisidllon suunnittelua varten kirjallinen pohja, joka olisi seka tyo-
kiertoon lahtevan henkilon etta tyokierron vastaanottavan tyoyhteison nahtavissa ja
kaytettavissa. Pohja voi olla esimerkiksi viikkokalenterinakyma, johon taydennetaan
tyokierron ajalle sovittuja perehdytystilanteita ja perehdyttajia. Joidenkin taman ke-
hittamistyon tyokiertokokeiluissa hyodynnettiin téllaista kirjallista suunnitelmaa ja
se koettiin hyvana ratkaisuna. Kun organisaation kayttoon luodaan virallinen ja yh-
tendinen tyokierron suunnitelmapohja, voidaan se ottaa kayttoon kaikissa tulevissa
tyokierroissa. Kirjallista suunnitelmaa on mahdollista seurata ja siihen voidaan tar-
vittaessa palata myohemminkin. Kun suunnitelma on kirjallinen, voidaan sen taytto
sopivilla perehdytystilaisuuksilla aloittaa ajoissa heti, kun tyokierron ajankohta on
sovittuna. Niin toimimalla saadaan nakyva varmistus sille, ettd suunnitelma on teh-

tyna ja sen tekemiseen voidaan osallistaa useampi tekija.

JHL:n johdon linjaamia tyokiertokokeilun pelisaantoja tullaan tarkentamaan yhdessa
henkil6stohallinnon kanssa tyokiertokokeiluissa tehtyjen havaintojen perusteella.
Matka- ja majoituskuluihin liittyviin pelisdantoihin esitan lisattavaksi kohdan yo-
matkarahasta tai sitd vastaavasta korvauksesta. Verohallinnon (2019) mukaan yo-
matkarahaa maksetaan yleensd piivarahojen yhteydessa silloin, kun matkavuoro-
kaudesta vahintdan nelja tuntia on kello 21.00—7.00 viliseni aikana ja tyonantaja ei
jarjestd palkansaajalle ilmaista majoitusta tai suorita korvausta majoittumisesta. Y6-
matkarahan kaltaista korvausta voitaisiin maksaa niille tyokiertoon osallistuville
henkiloille, jotka jarjestavat majoituksensa esimerkiksi sukulaisten luota ja joilla tas-
ta johtuen lisaantyvat paivittaiseen tyomatkaan kaytetty matka-aika tai lahiliikenteen
kulut esimerkiksi hotelliin verrattuna. Korvauksen ehtona on myos, etta tyonantaja ei
korvaa majoituksesta aiheutuvia kuluja. Esitan lisiksi pelisaantoihin tarkennusta ma-
joitusten varaamisen osalta. Jatkossa tyokiertoon osallistuvalla henkilolla olisi mah-
dollisuus varata majoituksensa keskitetysti hyodyntamalla organisaation omia mat-
kapalveluita, jotta voidaan hyodyntaa olemassa olevia yrityssopimuksia majoitusta

tarjoavien tahojen kanssa.
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Kehittamistyon alkaessa organisaation henkiloston toiveena oli saada tyokierrosta
vakiintunut, yhdenmukainen ja tasa-arvoinen menetelmd. Tamin toteuttamiseksi
siitd on tehtdva mahdollisimman nakyva ja tunnistettu osa organisaation osaamisen
kehittamista. Tyokierto on jo mainittu JHL:n henkiloston koulutussuunnitelmassa
(Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry 2019c) yhtena osaamisen kehittamista
tukevana menetelmana, mutta nyt sen ymparille rakennettu tyokiertomalli edistaa
tyokierron tuotteistamista ja sitd kautta sen levidmista (Toikko & Rantanen 2009,
62—63). Tyokierron roolia organisaation vakiintuneena menetelmana vahvistaa myos
sen liittAminen osaksi kehityskeskusteluja. (Rasi 2014, 17; Valtiovarainministerio
2012, 20) Kun tyokiertoihin osallistumista kasitellddan osana kehityskeskusteluja,
voidaan varmistaa, ettd kaikille organisaation tyontekijoille tarjotaan tyokiertoon
osallistumismahdollisuutta sdaannollisesti. Tyokiertomalli ja siihen liittyvit pelisaan-
not julkaistaan organisaation kaikkien tyontekijoiden nahtavaksi. Avoimesti nakyvilla
olevan tyokiertomallin ja pelisdantojen avulla avataan tyokiertoprosessia niin, etta
organisaation toimijat ymmartavit sen etenemisen ja toteutuksen eri vaiheet. Kun
tyokierron eri vaiheiden sisilt6ja avataan tarkemmin, madalletaan myos kynnysta

osallistua tyokiertoon.

Kaiken kaikkiaan tyokiertoihin suorasti tai epasuorasti osallistuneiden henkiloiden
mielestd organisaation tyokiertokokeilut olivat onnistuneita ja innostavia kokemuk-
sia. Niiden laajemman ja sidnnollisemmén kayttéonoton voidaan katsoa kehittavan
organisaation toimijoiden osaamista ja lisiavan luontevasti myos sen jakamista. Tyo-
kiertoja toteuttamalla voidaan niita kehittda entisestdin jatkamalla niihin liittyvien

havaintojen seuraamista ja huomioimista.

7.2 Tyokiertomalli asiantuntijaorganisaation osaamisen kehittimiseen ja jakami-

seen

Tyokiertomalli (kuva 5) asiantuntijaorganisaatioon on rakennettu tilaajaorganisaa-
tion toimintaan soveltuvaksi. Sen tarkoituksena on mahdollistaa organisaation sisai-

nen tyokierto osaamisen kehittamista ja jakamista tukevana menetelmana. Tyokier-
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tomalli on rakennettu ohjeeksi, josta nakyy tiivistetysti tyokiertoprosessin etenemi-
nen vaihe vaiheelta ja tyokiertoon eri tavoin osallistuvien henkiliden ja yksikoiden
roolit ja vastuut. JHL:n organisaatiorakenteen vuoksi on tyokiertomallin esittelyn
yhteydessa paatetty kayttaa kehittamistyossa muuten kaytetyn “tyoyhteiso” —termin
sijaan termia “yksikko”. Eri vaiheet ja eri tahojen vastuualueet on avattu seuraavissa

kappaleissa tarkemmin.



Tydkierron
kaynnistys

«Esimies selvittad tydntekijan kinnostuksen 13hted tydkiertoon vahintadan
kerran vuodessa kehityskeskustelujen yhteydessa

«Kiinnostuksen voi ilmaista esimiehelle myés muuna ajankohtana
«Taytetaan aloituskyselylomake; asetetaan sopivia tavoitteita osaamisen
kehittamiselle ja maritelldan tydkierron kohdeyksikkd seka anvioitu
ajankohta

TydGkierron
omistaja

-limoitetaan tyékierron omistajalle tyékiertoihin liittyvista kiinnostuksistaja Y
lahetetdan tiedoksi aloituskyselyt

«Tydkiertojen omistajataho aloittaa tydkiertojen toteutuksiin littyvat selittelyt
ja niiden toteutuksen koordinainnin

=Tytkierron omistaja on yhteydessa tydkiertojen |3hettavan ja

vastaanottavaan yksikdn esimiehiin tydkierron toteutuksesta )

Tyokierron
ldhettavan ja
vastaanottavan
yksikdiden

esimiehet

«Tydkierron |ahettdvidn |a vastaanottavan yksikén esimiehet sopivat tydkierron
ajankohdasta tydkierron yksilén ja yksikdiden aikataulut huomioiden
«Tydkiertoon |ahtevd henkild toimittaa vastaanottavalle yksikdlle tiedoksi omat
toiveensa ja tavoitteensa tydkierron sisallsta. Pohjana voi kayttaa
aloituskyselya.

v

Organisaation
johto

=Liiton johdolle esitelldan sovittu tydkierto ja siitd tehdaan virallinen paatds

TyoOkierron
lahettava yksikko

«Tydkierron |ahettavd yksikkd huomioi tyékierrosta johtuvan poissaclon seka
suunnittelee ja sopii ennakkoon tydkierron aikaisten tehtavien hoidosta
=Lahettavan yksikan sisalld sovitaan tydkierron aikana opittujen asioiden
Jakamizesta

Tyokierron
vastaanottava
yksikkdo

=Tydkierron vastaanottava yksikkd tekee kirjallisen suunnitelman ja aikataulun™
tydkierron sisalléksi huomioiden tyékiertoon [3htevan henkildn tavoitteet
*Perehdyttavat tahot yksikdn sisalla nimet3an ajoissa ja heille varataan aikaa
perehdytykseen tydkierron aikana

=Jos mahdallista, pyritadn yhdistdmaan perehdytykseen myds tyon tekemista
=Tytkierron paatteeksi perehdyttéjat ja esimies tayttavat palautelomakkeen )

Tydkiertoon
lahtija

=Tytkierron aikana tydkiertoon lahtenyt henkild pitaa oppimispaivakirjaa, N
johon han merkitsee tydkierran aikana tehtyjd havaintoja ja opittuja asioita
=Tytkierron paatteeksi tydkiertoon 13htija tayttaa palautelomakkeen tydkierron
toteutumisesta ja sen onnistumisesta

«Tydkierron paatyttya tydkiertoon |3htija jakaa omassa tydyhteisossa sovitulla
tavalla hyddyllisia havaintoja, toimintatapoja ja tietoja )
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Kuva 5 JHL:n tyokiertomalli osaamisen kehittimiseen ja jakamiseen organisaatiossa



71

Tyokierron kiynnistys

Tyokierto lisataan vakituiseksi osaksi organisaation kehityskeskusteluja, joita kay-
dian tyoyhteisoista ja esimiehista riippuen 1—2 kertaa vuodessa. Ndin varmistetaan,
etta tyokiertoon osallistumista tarjotaan siita kiinnostuneille tyontekijoille saannolli-
sesti. Samalla tyokierrosta tulee nakyva ja vakituinen menetelma organisaation sisal-
l1a. Tyokiertojen kaynnistys ei kuitenkaan ole sidottuna vain kehityskeskusteluihin, eli
kiinnostuksen voi ilmoittaa esimiehelle myos muuna ajankohtana. Tyokiertoihin
osallistuminen pohjautuu tyokiertokokeilujen tapaan osallistujien vapaaehtoisuu-
teen. Tyokiertojen ja tyovoiman liikkuvuuden vapaaehtoisuudella pyritaan valtta-
maan yksilojen ja organisaation mahdollisia negatiivisia oireita ja lamaantumista
(Rasi 2014, 115). Kehityskeskusteluja varten luodaan tyokiertoja koskeva kyselyloma-
ke taman kehittdmistyon kartoittavan aloituskyselyn pohjalta. Lomakkeella tiedustel-
laan kartoittavan aloituskyselyn tapaan tyokierrosta kiinnostuneiden henkil6iden
taustatietoja, mahdolliset aiemmat tyokiertokokemukset, tyokiertoon liittyvat odo-
tukset, toiveet ja tavoitteet sekd perustelut tyokiertoon lihtemiselle. Tyokierrosta
kiinnostunutta henkil6a ohjeistetaan tayttimaan kyselylomake ennen kehityskeskus-
teluja, minka jalkeen lomake kdaydaan yhdessa esimiehen kanssa lapi esimerkiksi ke-

hityskeskustelun aikana. Taytetty lomake lahetetaan tiedoksi tyokiertojen omistajalle.

Tyokiertojen omistaja

Tyokiertojen toteutuksen suunnittelua ja koordinointia varten organisaatiossa nime-
taan tyokierroille omistaja. Vastuutahon nimeaminen tukee tyokierron jatkuvuutta ja
onnistumista, myos prosessikulun nikokulmasta (Pesonen 2007, 132; Toikko & Ran-
tanen 2009, 59; Valtiovarainministerio 2012, 11—12). Tyokiertojen omistaja tukee
tyokiertoon lahtijoita, heidan esimiehidan seka tyokierron lahettavaa ja vastaanotta-
vaa yksikkoa tyokierron onnistuneessa toteutuksessa. Kun omistaja vastaanottaa tay-
tetyn aloituskyselyn, han voi aloittaa tyokierron toteutuksen valmistelut olemalla yh-
teydessa lahettdvin ja vastaanottavan yksikon esimiehiin ja ohjeistamalla heitd pro-
sessin kulusta. Omistaja vastaa lisaksi muun muassa tyokiertoon liittyvien aloitus- ja
palautelomakkeiden teosta ja niiden kehittamisesta, pitda kirjaa toteutuneista tyo-

kierroista seka kehittaa jatkuvasti palautteen ja havaintojen avulla tyokiertomallia ja
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tyokiertoa prosessina tukemaan paremmin osaamisen kehittimista ja jakamista or-

ganisaatiossa.

Tyokierron lihettiivien ja vastaanottavien yksikoiden esimiehet

Lahettavan yksikon ja vastaanottavan yksikon esimiehilla on tyokierron toteutumi-
sessa tarkea rooli. Heidan tehtavanaian on toimia tyokiertoa aktiivisesti tukevina,
kannustavina ja mahdollistavina toimijoina. (Valtiovarainministerio 2012, 20) Kun
esimiehet saavat tyokierron omistajalta tiedon suunnitellusta tyokierrosta, on heidan
vastuullaan loytaa tyokierrolle sopiva ajankohta seka tyokiertoon lahtevan henkilon
ettd molempien yksikoiden aikataulut huomioiden. Samalla vahvistetaan tyokierron
pituus ja se, toteutetaanko se yhdessa vai useammassa osassa. Tyokiertoon lahtevaa
henkil6a ohjeistetaan olemaan yhteydessa vastaanottavaan yksikkoon ja ldhettamaan

heille tiedoksi tarkemmat tavoitteensa tyokierron sisallosta.

Organisaation johto

JHL:n johto koostuu liiton puheenjohtajasta ja kahdesta toimialajohtajasta. Heiddn
tehtdviinsa ja vastuihinsa kuuluu muun muassa organisaation eri yksikéiden muo-
dostamien kokonaisuuksien ohjausta ja johtamista, ja nain ollen myos tyokiertoihin
ja sen pelisaantoihin liittyva hyvaksynta. Kun tyokierron toteutuksesta on sovittu,

esitelldan se johdolle, joka tekee sitd koskevat viralliset paatokset.

Tyokierron lihettiva yksikko

Kun tyokierrosta on sovittu, keskustellaan siitd avoimesti tyokierron lahettavassa yk-
sikossa. Yksikossa huomioidaan tyokierrosta aiheutuvien poissaolojen ajankohdat ja
suunnitellaan tyokiertoon osallistuvan henkilon tyotehtaviin liittyvat mahdolliset
toimet kyseisina ajankohtina. Osan omista tyotehtavistaan tyokiertoon lahtija voi ha-
lutessaan ja ehtiessdan hoitaa my6s tyokierron aikana sopivaksi katsomallaan tavalla.
Osaamisen jakamisen tehostamiseksi ldhettavan yksikon sisilla sovitaan myos kay-
tantoja siitd, miten tyokiertoon lahteva henkilo jakaa tyokierron aikana oppimaansa
tietoa ja toimintatapoja tyokierron paatyttya yksikon keskuudessa. Yksikko voi myos

keskustella siita, mita asioita se haluaisi tyokierron paatyttya jaettavan yksikon toimi-
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joille. Tyokierron aikana opittua voi olla mahdotonta ennakoida etukiateen, mutta
jaettavien asioiden sisilloistd voidaan sopia etukidteen hyodyntamalla tyokiertoon

lahtijalle tehtya tyokiertosuunnitelmaa.

Tyokierron vastaanottava yksikko

Kun tyokierrosta on sovittu, tekee vastaanottavan yksikon esimies yhdessa yksikon
toimijoiden kanssa kirjallisen suunnitelman ja aikataulun koskemaan tyokierron si-
saltoa. Suunnitelman teossa huomioidaan tyokiertoon lahtevian henkilon omat toiveet
ja tavoitteet. Suositeltavaa on, ettd hanet osallistetaan suunnitteluun mukaan. Suun-
nitelman mukaista perehdytysta varten nimetaan yksikon sisilla perehdyttajat hyvis-
sa ajoin. Perehdyttdjat varaavat kalentereistaan aikaa perehdytykselle ja suunnittele-
vat sopivia tilaisuuksia, joihin tyokiertoon lihtija tyokierron aikana osallistuu. Pereh-
dytykseen pyritdan yhdistimaan kuuntelun ja havainnoinnin lisdksi tyon tekemista
mahdollisuuksien mukaan. Jos aikaisemmissa tyokierroissa on havaittu yksikoiden
valisia rajapintoja ja hyviksi koettuja tyotehtavia, joita tyokierrossa oleva henkilo voi
ja haluaa tehd4, pyritaan niitd hyodyntamaan jatkossakin. Tyokierron paitteeksi vas-
taanottavan yksikon esimies ja perehdyttdjat tayttavat tyokiertojen omistajan teke-
man palautelomakkeen, jonka avulla seurataan ja kehitetaan tyokiertojen toteutumis-

ta ja onnistumista.

Tyokiertoon lihteva henkilo

Kun tyokierron ajankohta on sovittu ja tyokierron toteutus vahvistettu, on tyokier-
toon lahteva henkil6 yhteydessa vastaanottavaan yksikkoon ja lahettia heille tiedoksi
tarkemmat tavoitteensa tyokierron sisiltoon liittyen esimerkiksi aloitekyselya hyo-
dyntamalla. Han voi myos osallistua tyokierron sisallon suunnittelun vastaanottavan
yksikon kanssa. Tyokierron aikana han pitaa oppimispaivakirjaa, johon han merkit-
see tyokierron aikana tehtyja havaintoja ja opittuja asioita. Oppimispaivakirjan avulla
tyokiertoon lahtevilla henkilolla on mahdollista tehda muistiinpanoja, kerrata ja ana-
lysoida oppimaansa, merkitd ylos haasteellisiksi koettuja asioita ja reflektoida omaa
osaamistaan ja tyotapojaan (Nikander 2008). Oppimispaivakirjaan voidaan myos

merkita hyodylliseksi koettuja asioita, havaintoja ja toimintatapoja, joita jaetaan sovi-
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tulla tavalla omassa tyoyhteisossa tyokierron paatyttya. Tyokierron paitteeksi tyo-
kiertoon lahteva henkilo tayttad myos tyokiertojen omistajan tekeméan palautelomak-

keen, joiden avulla seurataan ja kehitetdan tyokiertojen toteutumista ja onnistumista.

7.3 Tyokierron pelisaannot ja linjattavat asiat

Tyokiertokokeilujen pelisddannot ja tyokiertojen toteutusta koskevat linjaukset olen
koonnut yhdessia tilaajaorganisaation henkilostopaallikon kanssa taméan kehittamis-
tyon alkaessa noudattaen toimintatutkimukselle olennaista tapaa osallistaa organi-
saation toimijat ongelmanratkaisuun (Ojasalo ym. 2015, 59). Sen jialkeen olen muo-
kannut yhdessd tekemidamme ja liiton johdon hyviaksymia pelisadnt6ja kehittamis-
prosessin edetessid tyokiertokokeilujen yhteydessa tehtyjen havaintojen perusteella.
Pelisaannot koostuvat tyokierron toteutukseen liittyvista sovituista asioista, ja niiden
tarkempi sisalto on paatetty pitda arkaluontoisten tietojen takia organisaation sisii-
sind ohjeina ja linjauksina. Tassa kehittamistyossa esitelldan yleisesti, mita asioita
pelisdannoissa paatettiin linjata. Nidin toimittaessa tyokiertomallia on mahdollista
soveltaa myos muissa organisaatioissa, joissa pelisdannot ja linjattavat asiat voidaan

raataloida oman organisaation toimintaan sopivaksi.

Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL:n tyokiertojen pelisddnnoissi paatettiin lin-

jata seuraavien asioiden toteutuminen:

- Tyokierron perustuminen vapaaehtoisuuteen
- Tyokierron kaynnistys
- Miten ja milloin haetaan tyokiertoon
- Miten kartoitetaan ja kerataan tyokierron sovitut tavoitteet ja peruste-
lut
- Tyokierron koordinointi
- Tyokiertojen omistaja organisaatiossa
- Miten seurataan toteutuneita tyokiertoja

- Miten tuetaan ja kehitetaan tyokiertomallia
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- Tyokiertoon osallistuminen

- Miten kirjataan tyokiertoon liittyvat paatokset

- Kuka tekee paatokset

- Miten varataan mahdolliset matkaliput ja majoitukset
- Tyokierron toteutus ja sisalto

- Kuka tekee suunnitelmat

- Milloin suunnitelmat tehdaan

- Missd muodossa suunnitelmat tehdidian

- Miten tyokierron onnistumista seurataan
- Tyokierron kesto ja ajankohdan sopiminen

- Kuinka pitka tyokierto on

- Toteutetaanko tyokierto yhtena patkana vai osissa

- Toteutetaanko tyokierto yhtena vai useampana ajankohtana
- Tyokierron vaikutus tyosuhteeseen

- Vaikutus palkkaan

- Vaikutus tyonimikkeeseen

- Vaikutus tyo- ja matka-aikaan
- Tyokierrosta aiheutuvien kustannusten korvaaminen

- Majoituskulut

- Matkakulut

- Paivarahat

- Yomatkarahat

8 KEHITTAMISTYON ARVIOINTIA JA POHDINTAA

Tassa luvussa arvioidaan ja pohditaan kehittamistyon toteuttamista, sen suhteen teh-
tyja valintoja sekd kehittdmistyon luotettavuutta, patevyytta ja hyodynnettavyytta.
Lisdksi luvussa tarkastellaan yhteisopedagogin roolia vastaavien kehittdmistdiden

toteuttamisessa ja esitelladn mahdollisia jatkotutkimus- ja kehittdmisideoita.
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8.1 Pohdintaa opinnaytetyon luotettavuudesta, patevyydesta ja eettisyydesta

Tieteellisissa tutkimuksissa tiedon luotettavuuden osoittaminen on oleellista ja tar-
keaa. Kvantitatiivissa tutkimuksissa luotettavuutta on yleisimmin havainnollistettu
validiteetin eli patevyyden ja reliabiliteetin eli luotettavuuden kasitteilla. Validiteetilla
tarkoitetaan valittujen tutkimusmenetelmien kykya mitata sitd, mita oli tarkoituskin
mitata. Reliabiliteetissa korostuu tulosten mahdollinen toistettavuus ja titen niiden
reliaabelius. Naiilla kasitteilld on laheinen yhteys perinteisesti tilastotieteisiin ja mit-
taamiseen, minka takia niiden ei katsota aina soveltuvan laadullisiin tutkimuksiin
sellaisinaan. Esimerkiksi tulosten toistettavuus voi laadullisessa tapaustutkimuksessa
olla mahdotonta. (Hirsjarvi ym. 2009, 231—232; Toikko & Rantanen 2009, 121) Kva-
litatiivisissa tutkimuksissa luotettavuutta voidaan tarkastella sen sijaan vakuutta-
vuuskasitteen nakokulmasta (Toikko & Rantanen 2009, 123). Jotta laadullista tutki-
musta voidaan pitda vakuuttavana ja patevani, on tutkijan avattava kehittamistyo-
honsa liittyvid valintoja, ratkaisuja, paitoksia ja tulkintoja mahdollisimman la-
pinakyvisti ja tarkasti, jotta lukija saa selkedn kisityksen siitd, mita tutkimuksessa on
tehty ja miten saatuihin tuloksiin on paasty. Tassa kehittdmistyossi olen pyrkinyt
kuvailemaan prosessin etenemista tarinanomaisesti vaihe vaiheelta ja perustellut te-
kemidni valintoja, kaytettyja tutkimusmenetelmii ja aineiston keruussa kaytettyja
kysymyksia esimerkiksi tietoperustaan pohjautuen. (Hirsjarvi ym. 2009, 232—233;

Toikko & Rantanen 2009, 122—124)

Opinnaytetyon aihe valikoitui tilaajaorganisaatiossa tehtyjen havaintojeni perusteel-
la. Aiheena se on kuitenkin ajankohtainen myo6s muille organisaatioille. Jatkuvat
muutokset tyon tekemisessa ja niiden kautta uudistuvat osaamisvaatimukset edellyt-
tavat organisaatioissa jatkuvaa tarkoituksellista monipuolisen osaamisen kehittamis-
ta (Airila 2011; Hakkarainen & Paavola 2008, 61). Tassa kehittdmistyossi on tarkas-
teltu tyokiertoa yhtena soveltuvana menetelmina kehittaa ja jakaa osaamista sdian-
nollisesti ja tehokkaasti organisaatiossa. Tyokiertoa hyodyntden on pyritty vastaa-
maan muuttuvan tyoelaman asettamiin haasteisiin. Kehittamistyon tavoitteiksi ase-
tettiin sen alkamisvaiheessa asiantuntijaorganisaatioon soveltuvan osaamisen kehit-

tamistd ja jakamista tukevan tyokiertomallin ja sen pelisddntojen suunnittelu ja ra-
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kennus. Tavoite ja aiheen rajaus olivat selkeat eika niita tarvinnut muuttaa tai tarken-
taa opinnaytetyon edetessa. Tilaajaorganisaatiossa toteutettiin vuoden 2019 aikana 6
tyokiertokokeilua, joiden aikana tehtyjen havaintojen pohjalta luotiin organisaation
kayttoon soveltuva tyokiertomalli ja pelisadannot. Havaintoja kerattiin noin kuuden
kuukauden aikana tyokierroista kiinnostuneilta, tyokiertoihin osallistuneilta henki-
loilta, tyokierron lahettavasta tyoyhteisosta ja tyokierron vastaanottavasta tyoyhtei-
sostd. Rakennusaineksina toimivat myos omat havaintoni tutkijan ja tyontekijan roo-

leissa.

Opinnaytetyon tietoperusta on rakennettu tukemaan tilaajaorganisaation erityispiir-
teitd asiantuntijaorganisaationa, asiantuntijuuden edellyttimid menetelmid osaami-
sen kehittamisessi ja jakamisessa sekd ndiden menetelmien yhdistamisti ja toteut-
tamista tyokierron muodossa. Tietoperustaan on koottu laadullisia ja kriittisesti valit-
tuja lahteita hyodyntaen kehittamistyota tukeva yhdistelma seki teoriaa etta kaytan-
nonlaheista tietoa. Tietoperustasta 1oytyy myos tyokaluja onnistuneen tyokierron
mahdollistamiseksi asiantuntijaorganisaatiossa. Tietoperustan sisalto on muokkaan-
tunut luontevasti kehittamisprosessin edetessa ja se on edennyt kési kidessd yhdessa
tyon empirian kanssa. Kehittdmistyon tuloksia ja niiden analysointia on peilattu tyon
tietoperustaan, minka avulla on tehty tulkintoja ja johtopaatoksia. Kattavasta tietope-
rustasta on haettu myos vastauksia ja tukea tyon aikana heranneisiin kysymyksiin ja
sithen, millainen tyokiertomalli tilaajaorganisaatioon luotiin. Koen, etta teorian ja
empirian yhtendinen vuoropuhelu mahdollistui kehittdmisprosessin aikana ja niin

tehden tuki tyon etenemista ja sen tavoitteiden saavuttamista.

Kun arvioidaan kvalitatiivisen tutkimuksen aineistoa ja sen kattavuutta, viitataan
yleensa aineiston koon, analyysin, tulkinnan onnistuneisuuden ja tutkimustekstin
kirjoittamisen muodostamaan kokonaisuuteen. Kvalitatiivinen tutkimus on useimmi-
ten tapaustutkimus, jonka aineisto koostuu suhteellisen pienestd tapausmaarasta.
Talloin aineiston voidaan katsoa olevan otoksen sijaan harkinnanvarainen nayte. Ai-
neiston kokoon ei laadullisessa tutkimuksessa ole suoranaisia saantoja, koska aineis-
tot tuotetaan tapauskohtaisesti. Tarkeinta on pystya rakentamaan aineiston avulla

tietoperustan tukemia ndkokulmia. (Eskola & Suoranta 2001, 60—62) Tassa opinnay-
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tetyOssa aineistoa tuotettiin toteuttamalla organisaation sisalla tyokiertokokeiluja,
joiden pohjalta kerattiin aineistoa eri menetelmia hyodyntiden. Tyokiertokokeilujen
toteutus vaati suunnittelua ja sopivan ajankohdan loytymistd, minka takia tiedostin
tutkimuksen alkaessa, ettd kaikkia kehittamistyon aikana ehdotettuja tyokiertoja ei
valttamatta saada sijoitettua kehittimisprosessin aikaraamiin. Aloituskyselyn perus-
teella tyokierrosta kiinnostuneita oli 14, joiden joukosta kuuden (6) kohdalla saatiin
tyokierrot sovittua, suunniteltua ja toteutettua vuoden 2019 aikana. Kehittimistyon
alkaessa olin asettanut aineiston minimivaatimukseksi viisi (5) tyokiertokokeilua,
joten koen aineiston olevan silta osin ja kehittamistyon tavoitteisiin nidhden tarpeeksi
kattava. Tyokiertokokeiluihin osallistui henkiloita eri tyoyhteisoista, eri asemista ja
niita toteutettiin eri tyoyhteisoissa. Nama taustatekijoiden eroavuudet lisasivit yhte-
na vaikuttavana tekijana kerattavien havaintojen monipuolisuutta ja niin ollen myos

tutkimuksen tulosten vakuuttavuutta.

Tutkimuksen tulosten luotettavuutta voidaan lisata kayttamalla tutkimuksessa useita
menetelmia eli triangulaatiota. Tdssa opinndytetyossd on hyodynnetty triangulaation
eri tyypeista aineistotriangulaatiota eli kiytetty useita eri aineistoa samojen tutki-
muskysymysten ratkaisemiseksi. (Hirsjarvi ym. 2009, 233; Ojasalo ym. 2015, 105;
Toikko & Rantanen 2009, 124) Keraamalla aineistoa kehittamisprosessin eri vaiheis-
sa eri menetelmia kayttamalla ja sen jalkeen yhdistamalla sdhkoisten kyselyjen tulok-
set haastattelujen tuloksiin ldhestyttiin kehittamistyon aihetta monipuolisesti useista
nakokulmista halutun tavoitteen saavuttamiseksi. Eri menetelmilla keratyt tulokset

tukivat myos toisiaan vahvistaen niiden luotettavuutta.

Aineiston tuottamisessa olen alkanut kyseenalaistaa paatostani olla aanittamatta
haastatteluja ja pohtia olisinko sen kohdalla voinut toimia mahdollisesti toisin. Vaik-
ka haastattelujen ja muistiinpanojen kirjaaminen ilman aanitysta sujui ongelmitta ja
koin saaneeni kattavasti analysoitavaa aineistoa, olisin analysointivaiheessa toivonut
voivani palata tilanteeseen sita kuuntelemalla, erityisesti ennen kesaa tehtyjen haas-
tattelujen kohdalla. Tassa kohtaa tyoskentelyani onneksi tuki se, etta olin selkeytta-
nyt ja litteroinut haastattelut tilanteen jalkeen muuttamatta kuitenkaan vastaajan

sanavalintoja tai vastaustyylid. Aineiston pohjalta tehtyja tulkintoja olen yrittanyt
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avata lukijalle entisestaan lisaamalla tekstiin suoria otteita kyselyista ja haastatteluis-
ta. Koin my0s, ettd haastateltavien henkil6iden ldheinen tunteminen kollegana auttoi

tilanteeseen palaamista muistin avulla.

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012, 6) mukaan tieteellinen tutkimus ja sen
tulokset ovat eettisesti hyvaksyttavia, uskottavia ja luotettavia, kun tutkimuksen teos-
sa noudatetaan hyvin tieteellisen kdaytannon edellyttamaa tapaa. Hyvaan tieteelliseen
kaytantoon kuuluu muun muassa rehellisyys ja tarkkuus tutkimusprosessin kaikissa
vaiheissa ja ldhdeviittauksissa. Ennen tutkimuksen tai kehittamistyon aloittamista on
myos kerrottava siihen osallistuville tahoille heidan oikeuksistaan, vastuistaan ja vel-
vollisuuksistaan. Tassa opinnaytety0ossa on kerrottu sen etenemisesti ja eri vaiheiden
toteutuksesta avoimesti ja lapindkyvasti. Kehittdmistyohon osallistuville henkildille ja
samalla koko tilaajaorganisaatiolle avattiin tyon taustat, tavoitteet ja etenemisvaiheet
sahkopostiviestilla (liite 1). Samassa viestissa kerrottiin kehittamistyon tekija ja maa-
riteltiin tulevien etenemisvaiheiden kautta roolini tutkijana ja kehittajana. Koin roo-
lini maarittelyn selkedksi, koska tiedostin jo ennen kehittdmistyon aloittamista mah-
dolliset haasteet toimiessa seki tutkijana etta tilaajaorganisaation tyontekijana. Ke-
hittdmisprosessin edetessa koin, etta roolini tutkijana ja kehittdjana otettiin organi-
saation sisalla vakavasti eika sita yhdistetty tai sekoitettu tyontekijan rooliini. Tata
saattoi edesauttaa se, ettd nykyisiin tyotehtaviini ei ole kuulunut vastaavanlainen ko-
ko organisaatiota koskeva kehittamisty6. Haastatteluissa, joissa minulla oli tyokier-
toihin osallistuviin henkil6ihin valiton kontakti, pyrin tietoisesti kohtelemaan osallis-
tujia niin, ettd he kokivat tutkimukseen osallistumisen turvallisena, oikeudenmukai-

sena ja tasalaatuisena.

Niin kehittamisprosessin loppua kohden olen pohtinut erityisesti opinnaytetyoni
prosessiin liittyvaa viestintda organisaation sisalla. Koen avanneeni riittavasti opin-
naytetyon taustoja, sen edellyttdmia toimia ja tulevia vaiheita tutkimuksen alkuvai-
heessa. Sen lisdksi olisin voinut raportoida enemman ja sidannollisemmin kehittamis-
tyon etenemisesta koko tilaajaorganisaatiolle tai ainakin siihen eri tavoin osallistuvil-
le tahoille. Toteuttaessani haastatteluja avasin kehittamistyon sen aikaista tilannetta

haastateltaville, mutta koska haastattelut sijoittuivat kuuden kuukauden kestoiselle
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ajanjaksolle, olivat nama valiraportoinnit hyvinkin poikkeavia toisistaan. Osalle or-
ganisaation esimiehista kerroin tyon etenemisvaiheesta saatuani aineiston kerayksen
paatokseen. Samaten kiavin analysoidut tulokset ja niistd tekeméani johtopaiatokset
lapi organisaation henkilostopaallikon kanssa. Kehittamistyohon kuuluu kuitenkin
usein systemaattinen raportointi kehittamisprosessin aikana esimerkiksi organisaati-
on sisaisilla kanavilla. Raportoinnin tarkoituksena on jakaa organisaation tietoon
oppimismielessa kehittimistyon eri vaiheita ja kokemuksia. (Ojasalo ym. 2015, 46)
Kehittdmisprosessin edetessd havaitsin tekemieni paatelmien muuttuvan ja kehitty-
van, joten pidin tarkedna kehittamistyon viimeistelya ja loppuunsaattamista ennen
tulosten jakamista organisaatiossa. Toisaalta koen nyt, etta olisin voinut jakaa orga-
nisaation sisdisilla viestintdkanavilla tarkempaa tietoa prosessin yleisestd etenemista

ja esimerkiksi sen eri toteutusvaiheiden aikataulusta.

Kehittamistoiminnan katsotaan olevan sosiaalinen prosessi, joka vaatii toteutuakseen
aktiivista osallistumista ja vuorovaikutusta (Toikko & Rantanen 2009, 89). Tassa ke-
hittdmistyossa tavoiteltiin konkreettista muutosta ja toimintamallien kehittamista
osallistamalla kehittdmisprosessiin kehittdjan lisdksi tyoyhteison jasenet, joita kehit-
tamiskohde kosketti. Osallistuminen kehittamistoimintaan ja tyokiertoihin pidettiin
tietoisesti vapaaehtoisena, jotta valtyttiisiin passiiviselta osallistumiselta seka yksilon
ja organisaation mahdollisilta negatiivisilta oireilta (Rasi 2014, 115). Kehittdmispro-
sessi toteutettiin laadullisia menetelmia seki etnografiaa ja toimintatutkimuksen 1a-
hestymistapoja hyodyntamalla. Valitsemani tutkimuksen menetelmét koin prosessin
edetessa sopiviksi kehittdmistyon tavoitteet saavuttaakseni. Toimintatutkimukselli-
nen lahestymistapa mahdollisti organisaatiossa yhteistoiminnallisen kaytanteiden
kehittamisen organisaation eri toimijoita osallistaen. Tyokierrosta kiinnostuneet
henkilot osallistuivat aktiivisesti kehittamisprosessin toteutuksen eri vaiheisiin. Tyo-
kiertokokeiluihin suorasti tai epasuorasti osallistuneilta tahoilta kerattiin eri mene-
telmilld havaintoja useista nakokulmista tyokiertokokeiluja ennen ja niiden jilkeen.
Aiheesta ja sen ympariltd pyrittiin kerddmaan monipuolisesti tietoa, havaintoja ja
kokemuksia, ja koen onnistuneeni tassa tavoitteessa. Samaten koen valittujen laadul-
listen menetelmien ja lahestymistapojen mahdollistaneen onnistuneesti organisaati-
oon soveltuvan tyokiertomallin ja pelisdantojen luomisen. Kaytdnnossa toteutettujen

tyokiertokokeilujen avulla saatiin kerattya ideoita ja huomioita niilta toimijoilta, jot-
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ka tietavat ja tuntevat kaytannon kautta organisaation edellytykset, vaatimukset ja
haasteet. Niitd huomioita hyodyntden saatiin aikaiseksi organisaatioon mukautettu

ja kaytannossa toimiva tyokiertomalli (Eskola & Suoranta 2001, 126—129; Ojasalo

ym. 2015, 58-59)

8.2 JHL:n tyokiertomallin hyodynnettavyys muissa organisaatioissa

Tama opinndytetyo ja sen tuotoksena rakennettu tyokiertomalli tehtiin vastaamaan
tilaajaorganisaatio JHL:n tarpeisiin ja tukemaan asiantuntijaorganisaation osaami-
sen kehittamista ja jakamista. Uskon kuitenkin, ettd sen tuotoksena valmistunutta
tyokiertomallia on mahdollista raataloidda myos muiden organisaatioiden tarpeisiin
vastaavaksi. Tyokiertoja on perinteisesti toteutettu aloilla, joissa se on mahdollistu-
nut selkeasti ja yksinkertaisesti tyontekijoiden samankaltaisen perustyon ja koulutus-
taustan vuoksi. Tama kehittamistyo osoittaa kuitenkin, etta tyokiertoa on mahdollista
toteuttaa onnistuneesti myos useita erilaisia tyotehtdvia sisaltavissa asiatuntijaor-
ganisaatioissa. Tyokierrosta saadut hyodyt ovat yhta lailla oleellisia seka organisaati-
olle ettd sen toimijoille riippumatta siitd, minkilaisia ja minka tason tyotehtavia tyo-
kiertoon osallistuu. Vaikka tyotehtiavien osalta homogeenisessa tyokierrossa voidaan
katsoa olevan helpompaa paasta oppimaan varsinaisia tyotehtavia tekemalld, on niita
hyvan suunnittelun ja toteutuksen avulla mahdollista tehdd my6s monialaisessa hete-
rogeenisessa tyOymparistossa. Tyokierron aikana havaittiin yhteisid rajapintoja eri
tyoyhteisojen valilla ja sita kautta tyokierron ajaksi soveltuvia tyotehtavia. Taman
kehittamistyon lopuksi voitiin myos todeta, ettd osaamista kehitettiin onnistuneesti
varsinaisen tyon tekemisen lisdaksi havainnoimalla, kuuntelemalla ja reflektoimalla.
Samalla lisattiin toimijoiden ymmarrysta koko organisaatiota koskevien toimintojen

ja niiden valisten yhteyksien osalta.

Tyokiertoa voi ja kannattaakin siis toteuttaa myos monipuolisia ja sisilloiltdan eroa-
via tyotehtavia sisaltavissd organisaatioissa. Osaamisen kehittimisen ja jakamisen
lisaksi saannollinen tyokierto voi osaltaan lisata organisaation sisilla tapahtuvaa ver-

kostoitumista ja lahentaa erilladn tyoskentelevia tyoyhteisoja. Tassa opinnaytetyossa
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on koottu tyokiertoa puoltavien tekijoiden ja siitd saatujen hyotyjen lisaksi kaytan-
nonlaheista tietoa tyokierron suunnittelun ja toteuttamisen kannalta. Sopivan tyo-
kiertomallin rakentaminen monialaiseen organisaatioon vaatii resursseja ja valmiutta
kokeilla uusia toimintamalleja. Ennen tyokierron vakiintumista organisaatiossa myos
jatkuva kehittamisty6 tyokiertomallin ymparilla on oleellista. Kehittamistyon yleisen
hyodynnettavyyden nakokulmasta voivat timan opinnaytetyon tietoperustan osuudet
tyokierrosta tukea tyokiertomallin rakentamista myos muissa organisaatioissa. Jos
tavoitteena on kehittdd asiantuntemusta, hyodyttaa tyokiertomallin rakentamista
myos asiantuntijuutta koskevat tietoperustan osiot. Sen lisdksi on suositeltavaa pe-
rehtya oman organisaation alan erityispiirteisiin ja pohtia niiden mahdollista vaiku-

tusta tyokiertomalliin, sen pelisaant6ihin seka tyokierrolle asetettuihin tavoitteisiin.

8.3 Yhteisopedagogi organisaatioiden kehittamista edistamassa

Pian valmistuvana yhteisopedagogina (YAMK) olen tdméan kehittdmistyon aikana
pohtinut timéan koulutuksen tarjoamia mahdollisuuksia ja valmiuksia laajempaankin
kehittdmiseen organisaatioissa. Pidan yhteisopedagogin erityisina vahvuuksina muun
muassa organisaation ja tyoyhteisojen kehittamisprosessien toteuttamista. Yhteiso-
pedagogeilla on valmiudet kehittda organisaation toimintaa yhteisollisesti, avoimesti
ja eri toimijoita osallistaen. Kehittdmistyo tehddan nakyvaksi esimerkiksi tuotteista-
malla yhteisépedagogin tukemana ja fasilitoimana luotu prosessi tai palvelu timéan

opinnaytetyon tyokiertomallin tavoin.

Omalla kohdallani yhteisopedagogin tutkinto on vahvistanut juurikin naita tarkeaksi
ja mielekkaiksi kokemiani tyoyhteison kehittamisen edellyttamia osaamisalueita ja
kykyja. Onnekseni paasin hakeutumaan yhteisopedagogin (YAMK) koulutukseen,
koska aiempi koulutustaustani oli hieman poikkeuksellisesti ja kyseiseen koulutuk-
seen tuoreesti soveltuva tradenomi (AMK). Selvittdessani hakuvaatimuksia vuoden
2017 lopussa, minulle selvisi, ettd yhteisopedagogin (YAMK) tutkinnon hakukelpoi-
suusvaatimuksia oli paivitetty ja laajennettu koskemaan myos joitakin kaupallisen

alan tutkintoja. Pidin tradenomin tutkinnon lisaamistd muiden hyvaksyttyjen tutkin-
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tojen rinnalle erittiin mielenkiintoisena mahdollisuutena vertaisoppimisen merki-
tyksen kannalta. Kun eritaustaiset ja eri-ikdiset eri alojen asiantuntijat kokoontuvat
yhteen oppimaan ja jakamaan osaamistaan, on kaytettavissi laaja ja monipuolinen
osaamispooli yksilollisen ja yhteisen kehittymisen tueksi. Olenkin opiskelujen aikana
kokenut, etta tradenomeilta ja muilta kaupallisen alan tutkinnon suorittaneilta on
saatu humanististen ja pedagogisten tutkintojen rinnalle uutta ajattelutapaa ja erilai-
sia kokemuksia jaettavaksi, mikd on monipuolistanut oppimisyhteisoa entisestain.
Samalla ovat monipuolistuneet koulutuksesta saadut opit ja valmiudet, joita hyodyn-

netaan tyoelamassa erilaisissa organisaatioissa.

Uskon, ettd monipuolisina osaajina ja eri ndakokulmia asioihin tuovina asiantuntijoi-
na yhteisopedagogit osaavat tyossdian kiinnittdd huomiota sellaisiin yksityiskohtiin,
jotka saattavat muuten jadda huomaamatta. Asiantuntijat erikoistuvat tyotehtavis-
sdan eri asioihin ja aloihin. Henkilon substanssiosaaminen erottaa hanet muista ja
hanen asiantuntijuuttaan arvostetaan. Vuosien saatossa asian tarkastelu eri nako-
kulmista voi kuitenkin jaadda vahemmalle. Vaikka yhteisopedagogitkin erikoistuvat
ajan myotd, uskon, ettd heille ominaista asiantuntijuudessa on ”ison kuvan” hahmot-
taminen ja ymmartaminen. Muutoksista huolimatta yhteisopedagogit sailyttavat ky-
vyn mukautua, uudistua ja tarkastella asiaa monipuolisesti ja empaattisesti huomioi-
den samalla eri toimijat ja osallistujat. Siind missad jonkun asiantuntijan substans-
siosaaminen keskittyy tarkastelemaan yhtd kokonaisuutta, yhteisopedagogin sub-
stanssiosaamisena toimii koko (ty6)yhteiso ja sen toimivuus. Vaitankin, ettda vaikka
arvopohjansa myo6ta yhteisopedagogien paikka on perinteisesti katsottu olevan nuori-
so- ja jarjestopuolella, on heille yhta lailla tarvetta ja hyotya myos muilla sektoreilla.
Tyohyvinvoinnin ja tyoskentelytapojen kehityksen merkitykseen yritysten tuottavuu-
dessa on jo alettu kiinnittdia enemman huomiota. Kun tama trendi toivon mukaan
vain yleistyy ja vahvistuu, kasvaa yhteisopedagogien tunnettuus, merkitys ja tarve

tyOelamassa entisestaan.

8.4 Jatkokehittamisen ja -tutkimuksen ehdotukset
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Tassa kehittamistyossa rakennettiin tilaajaorganisaatio Julkisten ja hyvinvointialojen
liitto JHL ry:lle osaamisen kehittdmista ja jakamista tukeva tyokiertomalli ja tyokier-
toa linjaavat pelisadannot. Mallin rakentamista varten organisaatiossa toteutettiin
vuoden 2019 aikana 6 tyokiertokokeilua. Taman opinnaytetyon paatyttya organisaa-
tiossa on tarkoitus ottaa tyokiertomalli kayttoon ja siirtya tyokiertokokeiluista varsi-
naisiin tyokiertoihin. Kehittimisprosessi ei kuitenkaan paaty tahan. Tyokierron kayt-
toonottoa ja vakiinnuttamista sddnnollisend menetelména edistda sen tuotteistami-
nen mallinnuksen avulla. Uusien menetelmien kiyttoonotto vaatii kuitenkin oman
erityisen sosiaalisen prosessinsa ja sosiaalisen hyviaksynnin organisaation sisilla.
Tyokierron tarkoitusta ja sen tavoitteita on avattava organisaation toimijoille, jotta
silld tavoiteltu hyoty on selkeisti eri toimijoiden tiedossa. (Toikko & Rantanen 2009,
62—63) Voi kuitenkin viedd oman aikansa, ennen kuin tyokierto on vakiintunut seka
yleisesti tiedossa ja kaytossa oleva osaamisen kehittimisen ja jakamisen menetelma.
Kayttoonoton onnistumista ja siitd seuranneita hyotyja ei tidssa opinnaytetyossa ole
mahdollista arvioida, vaan sita tulisi tehda jatkotutkimuksen muodossa. Kehittamis-
tyOssa voitaisiin seurata esimerkiksi ensimmaisen vuoden ajan tyokiertomallin kayt-
toonottoa, toteutuneita tyokiertoja ja niiden jatkuvaa arviointia. Tehtyjen havaintojen

perusteella voitaisiin tyokiertomallia kehittda entisestaan.

Kun muodostin tdman kehittimistyon tulosten analysoinnin kautta johtopaatoksia,
pohdin my6s mahdollisuutta suunnitella tyokiertoa erilaiseksi eri tyOyhteisoille ja
toimijoille organisaation sisilld. Taman kehittdmistehtdvan tavoitteena oli luoda yh-
tendinen tyokiertomalli asiantuntijaorganisaatiolle, mutta halutessa voitaisiin jatko-
tutkia sitd, miten tyokiertoa toteutettaisiin huomioiden eri toimijoiden tyotehtavit ja
organisaatiossa oleva asema. Asiantuntijaorganisaatiossa tyotehtavia ja osaamista voi
olla hyvinkin monipuolisesti, joten on harkittava sitd, sopiiko kaikille toimijoille sa-
manlainen tyokiertomalli. Tyokiertoa voitaisiin raataloida esimerkiksi niin, etta or-
ganisaation sisillda muodostetaan valmiita tyokiertosapluunoita tiiviissa yhteistyossa
olevien tyoOyhteisojen vilille tai samanlaisten tyotehtavien, kuten eri yksikoiden sih-
teerien, valille. Tallaisen valmiin sapluunan luominen voi kuitenkin rajata liikaa tyo-
kiertoon lahtevan yksilon omia osaamisen kehittamisen tavoitteita. On myos pohdit-
tava sitd, millainen vaikutus organisaation sisiisilla erilaisilla tyokiertomalleilla on.

Jos organisaatiossa on kaytossa erilaisia tyokiertomalleja, voidaanko tyokierron kat-
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soa olevan enaa tasalaatuista ja yhdenmukaista kaikille osallistujille omasta asemasta

tai tyOyhteisosta riippumatta?

Yhdeksi jatkotutkimuksen aiheeksi soveltuisi myos tyokierrosta seuranneen mahdol-
lisen hyodyn tarkastelu. Kehittamistyolle on tavanomaista, etta sen vaikutukset voi-
daan havaita vasta pidemmalla aikavalilla. Silloinkin ne voivat tulla esille vahitellen
ja vaikeasti havaittavina. Kehittdmistilanteissa toiminnan suoritustaso voi myos
usein alkuun heiketd, kunnes se palautuu ja kohoaa kehittdmisen vaikutuksesta myo-
hemmin. Yhtena tapana tarkastella kehittamistoimenpiteiden tuloksia ja vaikutta-
vuutta voidaan hyodyntaa realistista evaluaatiota. Se pohjautuu siihen, etta

“tietynlainen vaikutusmekanismi tietynlaisessa kontekstissa tuottaa tietyn-
laisen tuloksen.”

Realistisen evaluaation mukaan yhteisesti kiaytossa oleva menetelma voi toimia eri-
laisissa olosuhteissa ja erilaisilla ihmisilla eri tavoin, mika nakyy myos tuloksissa ja
vaikutuksissa. Realistisen evaluaation tarkeimpani tavoitteena on selventdd mika
toimii kenelle ja minkalaisissa olosuhteissa. Toisena esimerkkinad mahdollisten hyoty-
jen tarkastelusta ja arvioinnissa toimii laadullisen tiedon seuranta. Talloin tarkastel-
laan, ovatko valitut muutokset ja uudet menetelmit vieneet toimintaa toivottuun
suuntaan eli saavuttaneet sille asetettuja tavoitteita ja visiota. Laadullista tietoa voi-
daan kerata esimerkiksi havainnoimalla, haastattelemalla ja keskustelemalla. Oleel-
lista on selvittaa, miten kehittamistyon myota tulleet muutokset on koettu ja millaista
merkitysta ja vaikutusta niilla on organisaatiossa ollut. (Seppanen-Jarvela 2004, 39)
Pitkaaikaisia muutoksia ja kehittamistyon vaikutuksia voi siis olla vaikea havaita,
mutta kun pysahdytaan tarkastelemaan ja analysoimaan organisaation toimintaa,
voidaan havaita suuriakin muutoksia tai uusia tasoja seka organisaation etta sen toi-

mijoiden osaamisessa. (Hakkarainen & Paavola 2008, 72)
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LIITTEET

Liite 1 Sahkopostiviesti koko organisaatiolle

Hei,

olemme kdynnistdamassa mahdollisuutta tyontekijoille osallistua vapaaehtoisuuteen perustuvaan 1
tai 2 viikon kestoiseen tyokiertokokeiluun. Tyokiertokokeilussa paaset tyoyksikdiden mahdollisuuksi-
en mukaan tutustumaan itsellesi uuteen ja erilaiseen toimenkuvaan seka samalla lisédmaan ymmar-
rystasi toimialueesi tai yksikkosi ulkopuolella tapahtuvista toista. Tyokiertokokeilun tarkoituksena on

rikastuttaa omaa ty6ta, laajentaa osaamista sekd samalla jakaa osaamista muille.

Tyokiertokokeilun ymparille [ahdetaan rakentamaan yhdessa henkilostépalveluiden ja johdon kanssa
ensimmaisten osallistujien kokemusten perusteella pelisdant6ja ja mallia, jotka tekevat tyokiertoon
osallistumisesta selkeda ja yhdenmukaista kaikille osallistujille. Mallin rakentaminen toimii edunval-
vonta- ja jarjestotoiminnan linjan sihteerin Karoliina Kemppisen opinnaytetydaiheena (yhteisépeda-
gogi, YAMK-tutkinto). Kemppinen toteuttaa tutkimuksensa ja kehittamistyonsa vuoden 2019 aikana
haastattelemalla tyokiertokokeiluun osallistuneita ja kirjaamalla ylos heidan kokemuksiaan ja tunte-

muksiaan tyokiertokokeilun eri vaiheissa.

Tyokiertokokeiluun osallistuminen sekd siitd syntyva ammatillinen kehitys ja hyoty JHL-
organisaatiolle tulee olla perusteltu. Ennen tydkiertokokeilun aloittamista tehddan suunnitelma tyo-
kierron sisallosta yhdessa tyokiertokokeiluun osallistuvan henkilon seka tyokierron kohteena olevan
yksikoén kanssa. Tyokiertokokeilun aikana oma tyonimike ei vaihdu eika silla ole vaikutusta palkkauk-
seen, koska kyseessa on vapaaehtoisuuteen perustuva ja tilapainen toisiin tyotehtaviin tutustumi-

nen.

Tyokiertokokeilusta kiinnostuneiden toivotaan vastaavan tdhan kyselyyn, jonka tarkoituksena on
alustavasti kartoittaa henkilokunnan kiinnostusta ja odotuksia tyokiertokokeiluun liittyen. Kyselyyn
vastaamalla et vielad sitoudu osallistumaan tyokiertokokeiluun ja Kemppisen tutkimukseen eika se
takaa kokeiluun osallistumista, mutta voit siihen vastaamalla ilmaista halukkuutesi tyokiertokokei-

luun osallistumisesta. llmoita kyselyn lisdksi kiinnostuksestasi myos esimiehellesi.


https://www.lyyti.fi/questions/5b0ee7fdee

g1

Kyselyyn pyydetdadn vastaamaan 29.4.2019 mennessa. Vastausten perusteella aloitetaan vuoden

2019 tyokiertokokeilujen toteuttamisen suunnittelu yhdessa esimiesten ja johdon kanssa.

Y hteistydterveisin
Karoliina Kemppinen

Sihteeri
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Liite 2 Aloituskysely

J H JULKISTEN JA
HYVINVOINTIALOJEN LITTO

Attention by Lyyti

Etunimi *

|

Sukunimi *

|

Sahkoposti *

|

Toimialue/yksikkd *

|

Nykyinen tyénimike *

|

Tyokokemus JHL:ssa lyhyesti (vuodet + tehtavat) *

]
1 o



http://www.lyyti.com/fi/

Olen kiinnostunut osallistumaan *
r Yhden viikon tyokiertokokeiluun

r Kahden viikon tyokiertokokeiluun

Miksi olet kiinnostunut osallistumaan tyokiertokokeiluun? *

Mihin tehtaviin haluaisit perehtya liséa ja missa toimialueessa/yksikossa? *

Oletko osallistunut aikaisemmin tyokiertoon? (JHL:ssa tai jossain muualla) *

' kylla

R

Mita odotuksia/toiveita/tavoitteita sinulla on tyokiertokokeilulle? *

Mita hyotyd uskot saavasi tyokiertokokeilusta / mita tyokiertokokeilu voisi mahdollistaa sinulle? *

93



KT »

Mita annettavaa sinulla olisi kierron kohteena olevalle tydyhteisélle? *
[ | _*I_I

Mita kysymyksia, esteitd tai ennakkoluuloja tyokierto aiheuttaa? (esim. kaytadnnon jarjestelyt) *

&

KT »

Mita muuta haluaisit tuoda esille?
L _rl_I

LAHETA VASTAUKSET
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Liite 3 Tyokierron jalkeinen haastattelu

Tyokierto — haastattelu tyokiertoon lahteneen henkildn kanssa

Nimi, omat tyGtehtavat, tyokierron pituus, kohteena ollut toimialue/tehtava

Tydkierron toteutus

o s

1. Mihin perehdyit - mihin tehtéavaan, mihin aihealueisiin?
2.
3. Oliko tehty etukateen suunnitelma tyokiertoon liittyen (kuka tehnyt), pysyttiinko

Kuka perehdytti — sama/eri henkilot?

siind, tehtiinkd muutoksia?

Mika oli oman esimiehen rooli tydkierron toteutumisessa?

Teitkd viikon aikana "omia t6ita” / olitko omaan esimieheen / yksikkdon yhtey-

dessa / pystyitkod keskittymaan vain tydkiertoon?

Miten kaytannon jarjestelyt hoituivat? (majoitus, matkakustannukset, muut ky-
symykset? Jaiko olo etta kaikki jarjestyi hyvin?)

Mita tyokiertoon osallistumisessa oli otettava huomioon? (omien tehtavien hoi-
to poissaolon aikana ym. Osasiko etukateen huomioida kaikki relevantit asiat?
Mita aikana, jalkikateen?)

Osaamisen lisdaminen / tyokierron hyddyt

8. Mita tyokierrosta jai kateen?

9. Mita uutta opit tyokierron aikana?

10. Mita hyotya sait tyokierron aikana?

11. Mita muut oppivat sinulta? Miten sait omaa osaamistasi tuotua esille?
12.Miten koet, etta JHL organisaatio hyotyi tyokierrosta?

Tydkierron onnistuminen & kehittdminen

13. Millaisia tavoitteita sinulla oli tydkierrolle? Mita toivoit saavuttavasi? Toteu-

tuivatko tavoitteet?

14.Miké onnistui tyokierrossa (erityisen) hyvin?

15. Mit& haluaisit kehittaa / tehda eri tavalla tydkiertoon liittyen?

16. Millaisia tuntemuksia / ajatuksia / ideoita tytkierron aikana herasi?
17.Mité jatkossa olisi otettava huomioon?

18. Lahtisitkd uudestaan / suosittelisitko tydkaverillesi?

19. Mitd muuta haluaisit kertoa /sanoa?
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Liite 4 Jalkikysely tyoyhteisolle, jossa oltiin tyokiertokokeilussa

J H JULKISTEN JA
HYVINVOINTIALOJEN LITTO

Attention by Lyyti

Tyokiertokokeilun jalkikysely (toimialue/yksikko, jossa oltiin tyo-

kierrossa)

1. Miten tyokierrossa olleen henkilon perehdytys hoidettiin? Olitko perehdytyksessa mukana?

2. Miten tydskentelit tydkierrossa olevan henkilén kanssa? Mité teit / teitte?

3. Miten tydkierto nakyi toimialueen tydssa — vaikuttiko tyoskentelyyn?

4. Mita ideoita / tuntemuksia / ajatuksia tydkiertokokeilu heratti?


http://www.lyyti.com/fi/

1 o

5. Mita tyokiertoon liittyen olisi voitu tehda eri tavoin?
[ | _>I_I

6. Millainen kokemus tyokierto oli?
| _»I_I

7. Mita tyokierto voisi (parhaimmillaan) antaa/tuoda tydyhteisolle?
[ | _>I_I

8. Herasiko kiinnostus osallistua itse tyokiertoon?
| _»I_I

LAHETA VASTAUKSET

97



98

Liite 5 Jalkikysely tyoyhteisolle, josta oltiin poissa tyokiertokokeilun ajan

J H JULKISTEN JA
HYVINVOINTIALOJEN LITTO

Attention by Lyyti

Tyokiertokokeilun jalkikysely (toimialue/yksikko, josta osallistuttu

tyokiertoon)

1. Miten kollegan osallistuminen tyokiertoon nakyi toimialueen/yksikon tydskentelyssa?

3

2. Miten kollegan osallistuminen tyokiertoon vaikutti omaan tyohon?

3. Mita ideoita / tuntemuksia / ajatuksia tyokiertokokeilu heratti?

4. Mitéa tyokiertoon liittyen olisi voitu tehda eri tavoin?


http://www.lyyti.com/fi/

1 o

5. Millainen kokemus tyékierto oli?
[ | _>I_I

6. Mita tyokierto voisi (parhaimmillaan) antaa/tuoda tydyhteisolle?
| _»I_I

7. Herasiko kiinnostus osallistua itse tydkiertoon?
[ | _>I_I

LAHETA VASTAUKSET
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