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Tdmén opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd kohdeyrityksen tyokierron
nykytilanne, sekid saada selville johdon ja tuotannon henkil6ston ajatukset
toimintamallin kehittdmiselle. Tavoitteena oli nykytilan analyysin pohjalta
antaa yrityksen johdolle toimenpide-ehdotuksia, joiden avulla kierto voidaan
jarjestdd mahdollisimman onnistuneesti.

Tutkimuksen teoriaosassa perehdyttiin tyokiertoon, sekid toimintamallin ke-
hittdmisen vaiheisiin yleiselld tasolla ja my0s erityisesti tyokierron osalta.

Tutkimuksen empiirinen osa toteutettiin kvantitatiivisia ja kvalitatiivisia
menetelmid kiyttien.

Tutkimustulokset osoittavat tuotannon tyontekijoiden suhtautuvan positiivi-
sesti tyokiertoon. He kokevat kierrolla saavutettavan etuja, kuten tyoviihty-
vyyden ja motivaation parantumista, seki liitkuntaelinsairauksien riskin véa-
henemistd. Rotaation koetaan myds aiheuttavan haasteita, kuten tyon tuotta-
vuuden ja tyon laadun heikentymisti, sekd tyoméérdan kasvamista. Yrityksen
suurimmat haasteet ovat tyokierron jirjestelméllinen toteuttaminen, seki
henkil6iden motivoiminen osallistumaan rotaatioon, miké on paradoksaalista
positiiviseen suhtautumiseen néhden.

Nykytilan analyysin pohjalta suosittelin kohdeyritykselle toimenpiteitd haas-
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The purpose of this thesis was to find out the present situation of job rotation
in the case company and to determine the ideas of management and produc-
tion personnel for future development of the operations model. The objec-
tive was to give suggestions for the case company to organize job rotation
successfully based on analyses of the present situation.

The theoretical section was based on job rotation and on the development of
operations model in general and also in job rotation’s point of view.

Qualitative and quantitative methods were used in the empirical part of this
study.

The results of this study show that the production workers are positively
disposed towards job rotation. They feel that they can acquire benefits
through rotation such as increased motivation, job satisfaction and decreased
risk of musculo-skeletal disorders. They feel also that rotation will provide
challenges such as decreased quality of work and effectiveness and in-
creased work load. Two major challenges for the company are to organize
operation model systematically and to motivate persons to take part on rota-
tion which is a paradoxal challenge taken into consideration the positive
general attitude of production workers towards job rotation

Suggestions were made for the case company based on the present situation
analyses for them to overcome the challenges of rotation in the company and

for to implement the operations model in a most successful way.



SISALLYS

T JOHDANTO ..ottt st sttt st 6
2 TYOKIERTO HENKILOSTON KEHITTAMISEN VALINEENA.................... 6
2.1 Tyokierron MEAATTEIMA. .....cueeiriiiieiiiiiiieeiee e 7
2.2 Tyokierron KAyttd YIIEYKSISSA ...vveeevieeriieeriieeriieesieeenieeeniveeeiveeeseneesnreeennnes 8
2.3 TyOKIErto-OhJeIMAL ........eeevuiiiiiiiiiiieeiee et 11
2.4 Tyokierto: Yrityksen ndKOKUIMA .......cccveviiiiiiiiiieiieeiiecieeceee e 12
2.4. 1 MONTOSAQJUUS ....veeuiieeeiieeeiieeeiteesiteesitteesiteeesibeeeateesaaeesbreesbeeesneeenns 13
2.4.2 Henkilostotiedon liSAANEYMINEN .......eecuieerieeerieeerieeerieeeireeeieeeeaeeenns 15
2.4.3 TUOTLAVUUS ....eetuiteeeiieeeitee ettt e ettt e st e et e et e e it ee et eesbeeesbreesbeeesabeeenas 15
2.4.4 INNOVALTIVISUUS ...eenviiiiiiiiieeieeite ettt ettt st 16
2.4.5 Ty0oKierron haasteet.........ccouueeriieiriiiieriieeriie ettt 17

2.5 Tyokierto: Henkiloston nAkOKUImMa .........cccveeevvieeriieeiieeieeeieeeeeeeiee e 18
2.5.1 Motivaatio ja tyOVIINEYVYYS .eeouiiiiiiiiiiieeiiieciieeeieceeee et 18
2.5.2 U@ ettt ettt ettt e 19
2.5.3 Liikuntaelinsairaudet............coevueeeriiiieniieeniieeieeeieceeeeeee et 21

3 UUDEN TOIMINTAMALLIN KEHITTAMISEN VAIHEET ........................ 22
3.1 Nykytilanteen analySOINtE .........ceeeveeeriieeriiieeniiieeeieeesieeerreeenveeeieeeeeneeenenes 23
3.1.1 Toimintoketjujen kuvaus ja analySOinti ..........cceecveeerveernieennieeenieennne. 24
3.1.2 Toimintojen resurssi ja kustannusanalyysi.........cccceeveveeerieeenveencneeenne 25

3.2 Muutostavoitteiden MAATTHAMINEN ......coevuvierriieeiieeriieerieeeiee e 25
3.2.1 Mittareiden MAATTHAMINEN ...cc..eeruierieeiieeieeiee et 26

3.3 Uuden toimintamallin SUUNNItEIU. .......eeviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee e, 27
3.3.1 Tyokierron SuuNNittelu.........cccveeirieeeiiieniieeeiee e 28

3.4 Uuden toimintamallin KAYttOONOLO ....eeevvieriiieiiiieiiieeriieeeieeeeiee e 29
341 PUOTOINT ..ottt et 30
3.4.2 MUULOSVASTATINEA ....eeeuevieeiiieeiteeeieee et e et e siee et e et esiree s e e sabee e 31
3.4.3 Tyokierron KAYttOONOLO ....ccevveeeriieeeiiieeiieeciee et et e e e 32

4 KOHDEYRITYKSEN ESITTELY ...oooiiiiiiiiiieieeeeeeteeeeee e 34
5 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA KASITTEELLINEN VIITEKEHYS .... 35
6.TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN ......cccociiiiiiiiiiieniteiieeeeee et 37
6.1 Tutkimusotteen valinta ja tutkimusmenetelmi...........cccceeevveeriiieenieeenneenne. 37
6.2 Aineiston kerddminen ja KaSittely .......ccccevvieeriiiiniiiiniiiiniieeieeeiee e 37
6.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi .........c.c.eeveerieeneenieeneeniieeneesieeieens 38

7T TUTKIMUSTULOKSET .....ooiiiiiiiieeete ettt 40
7.1 TAUSEALIELOA ..ottt ettt et e 40
7.2 KYSELYtUIOKSEL. ...cceoueiiiiiiieiiie ettt 40
T.2.1 KYSYMYS Laiiiiiiiiiiiiiee ettt 41
722 KYSYIMYS 2.ttt ettt ettt ettt e st esite e st e e sbeeesabeeenas 43
T.2.3 KYSYIMYS 3.ttt ettt e e st e e sttt e e s st e e e easees 44
7.2.4 KySYMYKSEt 4 & S..eeeieiiiieiiiieeieeeee ettt 45
7.2.5 KYSYIMYS O..oeeeniieeiiieeiiee et e eiee e st e e eteeesiteeeseaaeeaveeessaeesssaeesnseeesasneenns 48
7.2.6 KYSYIMYS 7ttt ettt ettt ettt et e st e e sbee e 48

72T KYSYIMYS 8.oeviieiiieeiiieeiieeeiteeeieeesireesteeessteeeneseeessseesssneesnssessnseeesssneenns 51



T.2.8 KYSYMYS Ottt st 52

7.3 Johdon teemahaastattelu ............ceovuiiiiiiiiiniiiiiiieeeeeeeee e 52
7.3.1 NYKYUIANNE ..cconvvieiiiieeiiie ettt et esaaeesnee e 52
7.3.2 TAVOILLERL. .....eeeuteeeiiee ettt ettt ettt et e st e et e st e e sabee e 53
7.3.3 Tyokierron edut ja haasteet .........cccveeriuieeriiieeiiie e 53
7.3.5 SUUNNITEIU ...eoiniiiiiiiieeiieeeeeeee ettt 54
7.3.6 KAYtEOONOIO. ...uveeeeiieeiiieeiieeeiteeeieeeeieeeeteeeseteeeareeesaeeessreesseeesnseeenns 55

7.4 Vuoropiillikon teemahaastattelu............oooueiiniiiiiiiiiiiiiiieeceeeceeeee 56
7.4 1T NYKYHIANNE ..coouvvieeiiieeiiecteeeiee ettt e e evee e e e s e e e saaee e 56
7.4.2 Tyokierron edut ja haasteet .........ooceeeriiiiriieiniiecieeeeee e 56
7.4.4 Tyokierron JArjeStAmMINeNl ........cueeeruveeriureerieeerieeerreeenreeesireesnseeessneeenns 57

7.5 Tuotannon teemahaastattelut. Haastateltava 1.........ccoccevviiiniiiinneinniennn. 59
7.5.1 Tyokierron vaikutus omaan tyOhon ...........ccocceveiiiiiiiniiennieniceeee 59
7.5.2 Tyokierron edut ja haasteet ........ccocueeeriiiiniieiniieiieeeieeeee e 59
7.5.3 TyOkierron JArjeStAminenl ........ccueeevueeeriureerieeenieeesreeesreeeireesseeesneeenns 60

7.6 Tuotannon teemahaastattelu. Haastateltava 2. .........cccoceeeviienniiiniiciniieenne 61
7.6.1 Tyokierron vaikutus omaan tyOhon ..........cceeevveeriieenieenieeeieeeieeene 61
7.6.2 Tyokierron edut ja haasteet .........cocueeeriiieriieiniieeieeeieeeeceeee e 62
7.6.3 Tyokierron JArjeStAmINeDl ........cueeeeuveeriureerireeenieeenreeeereeeireesneeesneeenns 63

8 YHTEENVETO, JOHTOPAATOKSET JA SUOSITUKSET.........cccecevevenne. 63

8.1 Nykytilan analyysi ....cc.eeeerieeeiiiiiiiiieiieeeiieeeeee e e 64

8.2 Muutostavoitteiden MEAATIHElY .....cveeevieeriieeriieeeee e 68

8.3 Toimintamallin SUUNNItEIU. ......cooiiiiiiiiiiiiiiieee e 68

8.4 Toimintamallin KAYttOONOLO ....eeevvieeiiieeeiieeeiieecireeeiee e e e e 71

8.5 LOPPUYNIEENVELO.....eiiiiiieiiieeiieeeiiee ettt et seve e e e e e eeaeeenenes 72

LAHTEET ...t e e e e et e e e e e e e s e e e e ese e e e e e s e s eaeeeens 77



1 JOHDANTO

Opinndytetyoni késittelee tyokiertoa ja tyokierron kaltaisen toimintamallin
kehittamisen vaiheita. Kohdeyrityksessini tyokiertoa on sovellettu vuodesta
2007, mutta toimintamallin toteuttaminen ei ole ollut johdon tavoitteisiin
nidhden riittdvéan jarjestelmaillistd ja laaja-alaista. Olen tydskennellyt koh-
deyrityksessd opiskelujeni ohessa, sekd kesitoissd. Tyonkuvaani on kuulu-
nut tuotannon eri tehtdvit. Tyoskentelin tuotannossa yhteensd viidelld eri
tyopisteelld. Neljd ndistd tehtivistd kuului kierron piiriin ja ne oli jirjestetty
niin, ettd henkil6 vaihtoi péivittdin kahden tehtdavin vililld. TyoOpistettd vaih-
dettiin kahden tunnin, eli taukojen jilkeen. Siind vaiheessa tyokierron késite
ei ollut minulle tuttu, vaan ajattelin yrityksen jdrjestdvin tuotannon talla ta-
voin, koska se tuo vaihtelua tyOpdivdin ja sitd kautta piristdd ja parantaa
tyoviihtyvyyttd. Koin myo6s positiiviseksi, ettd talld jarjestelyllda fyysiset
liikkkeet vaihtuivat, silld tyot olivat suhteellisen raskaita ja liikkeiltdan yksi-
puolisia. MyShemmin miettiesséni opinndytetyoni aihetta ehdotin johdolle
aihetta tyokierto, joka sopi tilaajalle hyvin, silld heidén tavoitteensa oli ottaa
kiertoa yhd laajemmin ja organisoidummin kadyttoon. Tatd tarvetta silmalla

pitden ldhdin rakentamaan kokonaisuutta yrityksen tarpeisiin.

Kéyn tutkimuksen teoriaosassa ldpi tyokiertoa ja toimintamallin kehittdmi-
sen vaiheita. Tutkimustuloksissa tarkastellaan kyselyn tuloksia, sekéd teema-
haastatteluita. Tutkimusongelma on, ettd miten kierto otetaan mahdollisim-
man onnistuneesti kdyttoon kohdeyrityksessd. Tutkimustulosten ja teorian
pohjalta annan suosituksia toimintamallin jédrjestimiselle ja jalkauttamisen

toteuttamiselle.

2 TYOKIERTO HENKILOSTON KEHITTAMISEN VALINEENA

Tyokierto on menetelmé henkiloston kehittamiseen. Kéyn otsikon alla lapi

kierron médritelmén, sen esiintymistd eri aloilla, tapoja kierron jérjestimi-



seen, sekd monien kansainvilisten tutkimusten tuloksia rotaation eduista ja
ongelmakohdista. Suomenkielistd kirjallisuutta tai tutkimuksia aiheesta ei
ole juuri julkaistu, joten materiaali on piddosin englanninkielisid. Suurin osa
tutkimuksista on toteutettu Yhdysvalloissa tai Euroopassa. Monet ldhteistani
ovat suhteellisen vanhoja, mutta perustelen niiden kayttod silld, ettd myos
muissa alan uusimmissa tutkimuksissa kiytetddn hyvéksi juuri nditd van-
hempia ldhteitd. Kierron vaikutukset olen jakanut organisaation ja henkilos-

ton ndkokulmiin aihealueesta riippuen.

2.1 Tyokierron méadritelmé

Tyokierto tuli suosituksi henkildstdjohtamisen vilineeksi 1970-luvulla

(Beardwell & Holden 2001, 333).

Tyokierto on kokemuksellisen oppimisen muoto, jossa henkilostod siirretddn
systemaattisesti toisiin tyotehtiviin tai yksikoihin tietyksi ajaksi (Malinski
2002, 673; Viitala 2006). Tyokierrossa henkil6t siirtyvét tehtdvistd toiseen
yrityshierarkian tasolla sivusuuntaisesti (Cheraskin & Campion 1996, 1518).
Tyokierto-ohjelmat eroavat toisistaan yrityksissd laajuuden ja kdyttotarkoi-

tuksen mukaan (Fiester 2008).

Tyokierto eroaa tiydellisestd erikoistumisesta siind, ettd tyokierrossa tyonte-
kijd on spesialisoitunut useampaan tyovaiheeseen, esimerkiksi kahteen tai
kolmeen. Henkil6 ei vilttdmaittd osaa tuotteen valmistuksen kaikkia vaiheita,
mutta hdnen osaamisensa ei ole rajoittunut myoskiin pelkéstdin yhteen vai-

heeseen. (Cosgel & Miceli 1999, 302.)

Tyokierto on my0s syyti erottaa tyon laajentamisen ja tyon rikastamisen ki-
sitteistd. Tyon laajentaminen tarkoittaa pirstoutuneiden tyotehtdvien yhdis-
tamistd mielekkdammiksi tyokokonaisuuksiksi. Lisddntyneet tyotehtdvit
ovat samantasoisia vastuultaan ja osaamistasoltaan kuin henkilén muut teh-
tavit. Tyon rikastamisella lisdtidin henkilon tyokokonaisuuteen aiempaa vas-

tuullisempia tehtidvid. (Armstrong 1996, 383-384.) Tutkimuksessa kidytdn



tyokierron synonyymeina termeji rotaatio, kierto, tyonkierto ja tehtdvikier-

to.

2.2 Tyokierron kaytto yrityksissa

Tyokiertoa kédytetddn eniten teollisuudessa, sekd finanssisektorilla. Erddn
tutkimuksen mukaan teollisuuden alalla 55,6 % yrityksistd ilmoitti sovelta-
vansa tehtdvikiertoa. Esimerkiksi rakennus- ja kaupanalalla kierron kiyttod
on selvisti vihdisempdai. (Eriksson 2001, 25; Eriksson & Ortega 2006, 658;
Osterman 1994, 177.) Tehtdvikiertoa kdyttdd noin 19-25 % yrityksista (ks.
kuvio 1 ja 2). Kiytto yrityksissd on lisddntynyt 1990-, sekid 2000-luvun ai-
kana Ainoastaan harva yritys lopettaa tyokierron kdyton sen jalkauttamisen

jalkeen. (Jorgensen 2005, 1730; Eriksson 2001, 24.)

Tyokierto on sitd yleisempdd mitd suurempi yritys on henkilostomadralla
mitattuna (ks. kuvio 1 ja 2). Syyni voi olla, ettd pienissd yrityksissd on vi-
hemmaéin mahdollisuuksia rotaatiolle vahiisten tehtidvien ja tyontekijimadrian
vuoksi. (Eriksson & Ortega 2006, 661; Statistics Canada Workplace and
Employee Survey, 1999.) Toisaalta taas pienissd yrityksissd voi olla jonkin-
lainen kiertojérjestelmi kéytossd olosuhteiden vuoksi, koska pienemmalld
tyovoimalla on kannettavanaan laajempia vastuu-alueita. (Accounting Office

& Administration Report 2008, 2.)

Tyokierto-ohjelmat niyttivit olevan yleisempid yrityksissid, jotka kdyttavit
suhteellisesti enemmén resursseja henkiloston kouluttamiseen. My0s matala
organisaatiorakenne ja keskimaardistd lyhyemmét tydsuhteiden kestot yhdis-

tavit kiertoa kdyttidvid yrityksid. (Eriksson & Ortega 2006, 665.)

Organisaatiot ovat tdtd nykyé kapeita, mikd vihentdd ylenemisen mahdolli-
suuksia yrityksen sisdlld. Yritysten toiminta perustuu enenevissd médrin tii-
mityohon ja yksikoiden viliseen yhteistyohon. Niin ollen idea liikkua uralla

yrityksen sisélld horisontaalisesti, eli samantasoisista tehtdvistd toiseen, ote-



=}

taan helpommin vastaan. Tyokierrosta on tullut tillaisissa ns. post-

moderneissa yrityksissid yhd yleisempid. (Burke & Moore 2000, 127-128.)
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Kuvio 1. Tyokierron kiyttd yrityksissd henkilostomédrin mukaisen koon

mukaan (Eriksson & Ortega 2006, 658).

Kaikki
‘© 500+
H
0
5
% 100-499
o)
=z
c
£ 2099
10-19
%

Kuvio 2. Tyokierron kidyttd yrityksissd henkilostomdidrdn mukaisen koon

mukaan (Statistics Canada Workplace and Employee Survey, 1999).
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Kuvioista 1 ja 2 ndhdiin, ettd tyokierto on yleisempdd suurissa, yli 100 hen-
gen yrityksessd, kuin pienemmissd, alle 100 henkei tyollistdvissd organisaa-
tioissa. Nididen tutkimusten perusteella tyokiertoa kayttdd 13 % - 56 % yri-
tyksistd keskiarvon ollen 19 % - 25 %.

60 -
50
|
@ Tyokierto
° 0O Laatujohtaminen
30 -
| Tiimit
20 m Laatupiiri
10 -
0 p
Osterman Gittleman Eriksson Dempsey Jorgensen
(1992) (1998) (2001) (2002) (2005)

Kuvio 3. Johtamisen tyokalujen yleisyys yrityksissd (Osterman 1992; Gitt-
leman 1998; Eriksson 2001; Dempsey 2002; Jorgensen 2005).

Kuviossa on kuvattu johtamisen tyokalujen: tyokierron, sekd laatujohtami-
sen, tiimien ja laatupiirien yleisyyttd yrityksissd. Kuvion luvuista kiy selvil-
le, ettd néissd tutkimuksissa noin 23 — 44 % yrityksistd kédyttdd jonkin asteis-
ta tyokiertoa. Tdmén vertailuaineiston pohjalta ei voida sanoa kierron kidyton
trendin kasvaneen tai laskeneen vuosien 1992 — 2005 vililld. Tiimit ja laatu-

johtaminen ovat tyokiertoa yleisempid metodeja.

Kierto mahdollistaa uusia innovaatioita. TyOpaikkainnovaatioiden kéytté on
yleistd seuraavan kaltaisissa yrityksissa tai yksikoissa:

e yritys toimii kilpailluilla kansainvélisilld markkinoilla

e yrityksen arvot ja toimintatavat ovat tyontekijoiden hyvinvointia tu-

kevia
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e yritys valmistaa korkean profiilin tuotteita (painottuminen tuotteen ja
palvelun laatuun)
¢ sivuliikkeen tai toimiston oleminen osana isompaa yritysti
e yrityksen teknologia vaatii tyontekijoiltd korkeaa osaamistasoa
Tyopaikkainnovaatioilla tarkoitetaan tdssd yhteydessd tiimejd, laatupiirejd,

tyokiertoa ja laatujohtamista. (Osterman 1994, 186.)

Ichniowski, Shaw & Prennushi (1997, 308) ovat havainneet kaksi selvidi
syytd siithen, miksi tyopaikkainnovaatioita, kuten tyokiertoa, ei ole otettu
kayttoon yrityksissd; ensinnidkin tyontekijoiden johtamisesta vastaavat esi-
miehet eivit ole tietoisia henkildstohallinnon tydkalujen mahdollisista hyo-
dyistd ja toiseksi, kdyttoonotosta syntyvit suorat kulut estdvit uusien tyota-
pojen jalkauttamista. My0Os henkiloston epdluottamus uusia toimintatapoja

kohtaan hankaloittaa tyopaikkainnovaatioiden jalkauttamista.

2.3 Tyokierto-ohjelmat

Alla on kuvattu erilaisia malleja ja tilanteita, joissa rotaatiota voi kdyttda.

Projekti-rotaatio
Projekti-rotaatio on yleistd yrityksissd, joiden toimintatapa on projekti- tai
tiimipohjainen. Tamin tyyppisessd rotaatiossa henkild voi sédilyttdd “paiva-

tyonsd” mutta kiertdi eri projekteissa.

Osa-aikainen rotaatio

Rotaatio voi perustua ajankiytollisesti niin, ettd henkilo tyoskentelee tavan-
omaisessa tydssddn tietyn ajan ja siirtyy sitten eri osastolle ja/tai tehtdvdin
tiettynd pdivana tai kellonaikana. Osa-aikaisessa rotaatiossa tuotantotyonte-
kija voi esimerkiksi viettdd normaalissa tehtdvissidin neljd pdivdd ja yhtend

pdivéni viikosta vaihtaa sddnnollisesti eri tyOpisteelle.
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Poikittainen tehtidvé-rotaatio

Perinteisin tyokierron muoto on siirtdd henkilod tehtdvéstd toiseen saman
osaston sisélld. Poikittaisessa rotaatiossa, joka liittyy tehtidvékiertoon, henki-
16 siirtyy organisaation sisélld osastolta toiselle. Esimerkkind teknikon tai
insindorin siirtdminen tietyksi ajaksi myyntitehtéviin, jotta hin kartuttaa né-

kemystéddn asiakastarpeista.

Poikittainen alueellinen-rotaatio

Poikittainen alueellinen-rotaatio eri alueilla tai maissa olevien liiketoimin-
tayksikoiden vililld voi lisidtd tyontekijdn ymmarrystd eri kulttuureista ja lii-
ketoimintamalleista, sekd voi auttaa pddkonttorin henkilostod tuntemaan ja

ymmartamadn paremmin mitd kentilld tehddén.

Tilapdistarpeiden tiytto

Rotaatio-ohjelmasta voi olla hyotyd viliaikaisten tarpeiden tdyttimiseen.
Esimerkiksi ditiys- ja sairaslomat, sekd muut lomat voivat aiheuttaa tilapdi-
sid henkilovajauksia ja tarpeita, jotka tiytyy tdyttdd. Rotaatiota soveltavalla
yritykselld voi olla mahdollisuus tiyttdd paikka siksi aikaa, kunnes tehtdviin

on palkattu uusi henkil®.

Yrityksen sisdinen mentorointi ja valmennus
Kokeneita ja osaavia henkil6itd voidaan kierrdttdd yrityksen sisélld eri osas-
toilla jakamassa tietotaitoaan koulutuksesta hyotyville tyontekijoille. (HR

Focus 2008, 7-10.)

2.4 Tyokierto: Yrityksen nakokulma

Taloustieteiliji Adam Smith (1776) ymmarsi tyonjaon ja erikoistumisen
merkityksen tehokkuuden kasvattamisessa. Hidnen tyonjakoaan koskevan
teoriansa periaate on, ettd henkilo on tuottavampi erikoistuessaan vain yh-
teen osaan tuotteen valmistumisprosessissa, sen sijaan, ettd valmistaisi tuot-
teen valmiiksi alusta loppuun. Tillaista tyotd kutsutaan liukuhihnatyoksi.

Adam Smith ymmérsi my0s vaarat, mihin pitkille viety erikoistuminen joh-
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taa: “ihminen, jonka koko eldmi kuluu vain muutamaa toimintoa suoritetta-
essa, muuttuu niin tyhmiksi ja tietdmittomaiksi kuin ihminen vain voi muut-

2

tua’.

Suurimmat syyt tyokierron kdyttéonottoon yrityksissd ovat pyrkimys vihen-
tdd tyOperdisten vammojen ja loukkaantumisten esiintymistiheyttd, lisdtd
henkilokunnan osaamista ja parantaa tyon tuottavuutta ja laatua, sekd paran-

taa henkilokunnan tyoviihtyvyyttd (Jorgensen 2005, 1760).

2.4.1 Moniosaajuus

Monet yritykset ottavat tyokierron metodit osaksi toimintatapaa, jotta tyon-
tekijdt oppivat uusia tehtivii ja taitoja. Moniosaavat henkil6t mahdollistavat
tyonjohdolle vapaammat kidet jdrjestdd toimintojaan muutostilanteissa. Tal-
laisia muutostilanteita on muun muassa sairastapaukset ja irtisanoutumiset.
Moniosaavia henkiloitd kierron avulla kouluttanut yritys pystyy selvittimééan
muutostilanteet yleisesti ajatellen helpommin kuin yritys, jonka tyontekijit
ovat erikoistuneet vain yhteen tehtdvién tai tyovaiheeseen. Esimerkiksi irti-
sanoutumistilanteissa uutta henkilod ei vilttdmittd saada tilalle ennen kuin
edellinen lédhtee, jolloin tuotanto voi pahimmassa tapauksessa pysdhtyd tai
asia jota irtisanoutunut henkilé on hoitanut, ei mene eteenpédin. Moniosaavat
henkil6t voivat télloin siirtyd lahteneen henkilon tehtédviin tai yksi ihminen
voi hoitaa kahta tehtivid, jolloin tuotanto hidastuu, mutta joka tapauksessa

jatkuu. (Cosgel & Miceli 1998, 17-18.)

Erikoistumiseen perustuvassa organisaatiossa tyontekijat tuntevat padosin
vain oman tehtdvialueensa. Tehtidvékierron kulttuurin omaksuneen yrityksen
osaajat ymmartdvit yleisesti ottaen laajemmin firman tuotantoprosessin ja
toiminnan. Henkiloston tietotaidon lisddminen yrityksen prosesseista, jota
tyokierron avulla saadaan, voi olla erikseen kouluttamalla hyvin kallista.
(Cosgel & Miceli 1998, 18.) Tyokierrossa henkild kohtaa uuden kulttuurin,
miki vallitsee esimerkiksi osastolla tai tuotantolinjalla. Nidin hin pystyy ha-

vainnoimaan kulttuurin hyvié ja huonoja puolia ja tétd kautta kyseenalaista-
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maan oman ldhtopaikkansa itsestddnselvyyksid ja toimintatapoja. Téalld ta-
voin henkilon oma nikemys laajenee ja sitd kokemustaan hén voi tuoda ldh-
topaikkaansa parempien toimintatapojen muodossa tai kdyttdd sitd hyvak-

seen seuraavassa tehtdvissiin. (Varila 1992, 111.)

Tyokiertoa kidytetddn useasti my0Os johtajien kehittimiseen (Campion, Che-
raskin & Stevens, 1994, 1520). Nuorten ja kokemattomien johtajien kohdal-
la kokemukset eri tehtdvistd valmistavat heitd vaativimpiin toimenkuviin.
Haastavammat tehtivit edellyttiavit syvempidid ymmirrystd liiketoiminnasta,
joka voidaan saavuttaa tyokierron avulla (Eriksson & Ortega, 2006, 654).
Myos yritykseen juuri rekrytoituneita henkil6itd voi olla hyodyllista kierrit-
tdd eri tehtdvissd. Ndin he tutustuvat uusiin ihmisiin ja tehtiviin. Tétd koke-
musta he voivat kiyttdd tyossddn hyodyksi esimerkiksi padtoksenteossa.
(Accounting Office & Administration Report 2008.) Yritysjohtajien olete-
taan hallitsevan yrityksen osa-alueet laaja-alaisesti, jolloin tyokierron avulla
voidaan totuttaa johtajaa eri rooleihin (Campion ym. 1994, 1519). Kokeneita
tyontekijoitd ei ehkd ole jarkevii siirtdd tdysin uusiin tehtdviin, mutta voi ol-
la hyodyllistd kierrdttdd heitd eri osastoilla ja litketoiminta-alueilla, jotta he
nikevit ja ymmartdvit yrityksen palvelurakenteen laajemmin. Téstd voi olla
hyotyd mm. myynti- ja asiakastapaamistilanteissa. (Accounting Office &
Administration Report 2008.) Tyokierron on viitetty tekevin johtajista
yleisosaajia (TRAINMOR KNOWMORE).

Tyontekijoiden kouluttaminen voi olla jarkevdmpédd hoitaa tehtidvékierron
kautta kuin vaihtoehtoisesti jarjestimilld muodollinen koulutus. Tutkimus-
ten mukaan 75 % kaikesta oppimisesta tapahtuu tyotd tekemélld. Kouluttau-
tuminen tehtdvikierrolla voi olla toimiva vaihtoehto varsinkin nuorille, joilla
on halua oppia eri tehtdvid yrityksen sisélld ja joihin he myohemmin voivat

siirtyd kokoaikaisiksi. (Accounting Office & Administration Report 2008.)
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2.4.2 Henkilostotiedon lisddntyminen

Yksi tyokierrolla saavutettava etu on tyontekijoistd saatavan tiedon lisddn-
tyminen tyonjohdolle. Lisddntyneen tiedon avulla voidaan tehdd parempia
paitoksid. TyOnantaja voi tyokierron avulla ottaa selville mihin tehtdviin
henkild on sopivin testaamalla hédntd eri tehtdvissd. Tamé voi tapauksesta
riippuen olla kuitenkin hyvin kallista ja jidda sen vuoksi merkitykseltdin
vihdiseksi. Toisaalta se voi olla ainoa tapa saada varma tieto siitd, miten
tyontekijd tulee suoriutumaan kyseisessi tehtidvissd. Organisoitu tiedon ke-
rddgminen pidemmaltd ajalta avittaa tyonjohtoa saamaan tietoa siitd, missd
tehtdavissd kukin henkilo on parhaimmillaan ja mihin hénti ei kannata sijoit-
taa, jos kiertoa on tapahtunut edes jossain méarin. Kun tyontekijét kiertavit
eri tehtivissd, tydnantajan on mahdollista my0s selvittdd kuinka paljon tyo-
pisteen tuottavuus on sidonnainen itse tydtehtdvisti tai sitd tekevistd tyon-
tekijastd. Tillaisesta tiedosta voi olla hyotyd esimerkiksi palkitsemista ja
ylennystd mietittdessd. (Eriksson & Ortega, 2006, 654.) Tyokiertoon osallis-
tuminen tutkitusti vihenee henkilon kohdalla mitd pidempéddn hin on ollut
yrityksessd toissd, sekd mitd vanhempi hin on. Syynd voi olla, ettd nuorem-
mat tyontekijit ndkevit suhtautumisen tyokiertoon positiiviseksi asiaksi
uralleen. Voi my®os olla, ettd yrityksen johto kokee kierron tuottavan parhaan
hyodyn, kun se kohdistetaan nuoriin henkil6ihin, jotka voivat olla pidem-
pédn organisaatiossa, ja ndin maksavan itsensd paremmin takaisin. (Campi-
on ym. 1994, 1535.) Kolmas mahdollisuus on, ettd tyonantaja haluaa saada
enemman tietoa vain vihén aikaa yrityksessi tyoskennelleistd alaisista. Tyo-
kierto sopii siis parhaiten tiedon keruun ndkokulmasta sellaisille yrityksille,
joilla on vain vihén tietoa tyontekijoiden osaamisista ja vahvuuksista. (Or-

tega, 2001, 1367.)

2.4.3 Tuottavuus

Ichionowski ym. (1997, 291-312) ovat tutkineet innovatiivisten henkil6sto-
hallinnon kiytdntdjen, kuten tyokierron, vaikutuksia tyon tuottavuuteen.

Tutkimuksessa oli mukana 36 terdksen tuotantolinjaa 17 eri yrityksesta.
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Heidédn tutkimustuloksissaan ilmeni, ettid useiden henkildstdjohtamisen tyo-
kalujen kéyttd ns. ryppdissd parantaa tyontekijdn tuottavuutta, kun taas yk-
sittdisen toimintatavan soveltamisella oli vain vihin, tai ei yhtddn vaikutusta
tyon tuottavuuden lisddntymiseen. Tyontekijoiden tehokkuus oli merkitta-
visti parempi, kun kannustavaa palkkiojérjestelmii tuettiin tyopaikkainno-
vaatioilla, kuten tyon joustavalla suunnittelulla, ongelmanratkaisutiimeilld,
monitaitoisuutta lisddvilld menetelmilld, kuten tyokierrolla, laajalla seulon-

nalla ja yhteydenpidolla, seki tyollisyysturvalla.

Yrityksissd, joissa on yhteinen palkkiojirjestelmi, kuten esimerkiksi tuotan-
topalkkiojdrjestelmé, tehtdvikierto voi kannustaa tyontekijoitd pitdméaan
huolta toistensa tekemisistd ja nédin parantaa tuottavuutta. Tdméa perustuu sii-
hen, ettd tyontekijit tuntevat toistensa tyot ja niissd vaaditut tehokkaat toi-
mintatavat ja ndin eivit siedd huonoa tydskentelyd, silld se vaikuttaa jokai-
sen saamaan palkkioon. Téllainen yritysjohdon ldsnédolosta riippumaton
tyontekijoiden toisiaan kohtaan luoma painostus voi olla hyvinkin merkitta-

vi kannustin tehokkaaseen tyontekoon. (Cosgel & Miceli 1998, 16.)

Tyokierto voi lisétd rotaatiossa mukana olevien ja ei-rotatoivien henkildiden
tyomaarad, sekd heikentdd tyon tuottavuutta. Tyokierto voi aiheuttaa myos
héiriditd tyon sujuvuutta ajatellen. Esimerkiksi uutta tehtdvdda opettelevan
henkil6n tuottavuus voi olla heikkoa ja my0s uutta tehtidvad opettavan henki-

16n tyon tuottavuus voi kérsid. (Cheraskin & Campion 1996, 4; Fiester 2008)

2.4.4 Innovatiivisuus

Tyokiertoa soveltavien yritysten etuna pidetdan niiden kykyéa sietdd muutos-
ta, siitd syystd, ettd tyontekijdt ymmartavit yrityksen koko tuotanto- tai pal-
veluprosessin. Moniosaavat henkilot ovat myods valmiimpia hyviksyméidn
helpommin uudet toimintatavat ja teknologiat, jotka véhentdvit ihmistyo-
panosta verrattuna henkilihin, jotka pystyvit suorittamaan vain yhté tiettya
tehtdaviid. Tahdn liittyy pelko tyopaikan menetyksestd niilld henkil6illd, jotka

eivit ole monitaitoisia. Ty0Okierto ei pelkéstddn auta yritystd vastaamaan
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muutostilanteisiin, vaan se myds luo muutosta. Tehtdvikiertoa menetelma-
nddn kiyttidvilld yrityksilli on taipumusta olla yleisesti ottaen innovatiivi-
sempia ns. perinteisiin yrityksiin verrattuna. Tyontekijoiden laajempi kisitys
organisaation tuotantoprosessista ja sen eri vaiheista lisdd heiddn kykyédéin
luoda tyotd parantavia ja kehittdvid innovaatioita. Huomioitavaa on, ettd
tyokierron menetelmi ei itsessdin takaa innovaatioita, koska innovoiminen
on ldhtoisin tyontekijoistd. Yrityksen on luotava ilmapiiri, vilineet ja toimin-
tatavat, jotka tukevat innovaatioiden syntymistd. Organisaation rakenteen on
oltava tyontekijédn itsendisyyttd tukeva ja jirjestetty niin, ettd se antaa henki-
16stolle mahdollisuuden osallistua pédatoksentekoon. Organisaatiokulttuurin
on annettava tyontekijoille vilineet ja oikeus jakaa informaatiota, sekd mah-
dollisuus kokeilla ja soveltaa eri ideoita kdytantoon. Tyontekijoillda on myds
oltava kannustin ajatustensa julki tuomiseen. Esimerkiksi ideapalkkio voi

toimia kannustimena. (Cosgel & Miceli 1998, 19-25.)

2.4.5 Tyokierron haasteet

Suurimpia rajoitteita tyokierron implementoimiseksi, eli jalkauttamiseksi
ovat yritysten kykenemittomyys rotatoida henkil6itd, joiden siirtdmistd teh-
tdvistd toiseen rajoittavat terveydelliset syyt, sekd perehdyttdmisestd ja uu-
den toimintamallin kédyttoonotosta syntyvét kulut. Tyokiertoa kdyttdneet yri-
tykset ilmoittivat my0s valmistettavien tuotteiden heikentyneestd laadusta,
sekd ammattiliittojen vastustuksesta tyokiertoa kohtaan, jos henkilGitd siirre-
tddn eri palkkaluokkiin kuuluvien tehtdvien vililld. (Jorgensenin 2005,

1730-1731; Cheraskin ym. 1994, 1523.)

Muita tyokierron jalkauttamisen haasteita ovat:
e Uuteen tehtdvdidn kouluttaminen vie aikaa
e Eri tehtdvissd vaaditaan erilaista osaamista ja tietotaitoa, esimerkiksi
erilaisia kddentaitoja, sekd tyokalujen ja koneiden kayttoa.
e ]ké, sukupuoli ja ruumiin rakenne voi rajoittaa mahdollisuutta suorit-
taa tiettyjd tehtavia.

(Walker, Davis & Desai 2008, 34-36.)
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Tyontekijat voivat olla halukkaita 1dhteméin kiertoon tehtéviin, joihin heilld
ei ole kykyji ja ndin tuhlaavat omaa aikaansa ja yrityksen resursseja. Yritys
voi myos menettdd nousevia kykyjd, jos he kerddvit kokemusta ja osaamis-
ta, eikd yritykselld ole mahdollisuutta hyodyntdi ndité taitoja, tai resursseja

kompensoida rahallisesti henkilon kasvanutta osaamista. (HR Focus 2008.)

2.5 Tyokierto: Henkiloston ndkokulma

Tamin otsikon alla kdydiin ldpi asioita, joita liitetddn henkiloston ndkokul-

masta kierrosta saavutettaviin etuihin.

2.5.1 Motivaatio ja tydviihtyvyys

Tyokiertoa koskeva alan kirjallisuus on paljolti yhtid mieltd siiti, ettd kierrol-
la on positiivisia vaikutuksia tyotyytyviisyyteen, motivaatioon, vaikuttavuu-
teen tyoyhteisossi ja sitoutumisasteeseen. (Campion ym. 1994, 1523.) Kier-
to laajentaa tehtiivii ja tekee ndin tyostd vihemmin yksitoikkoista. Tdmai voi
vihentdd vastenmielisyyttd tyotd kohtaan ja parantaa motivaatiota. (Kuijer

ym 1176, 1999.)

Myos Cosgel ja Miceli (1999, 8.) ovat tuoneet esille tyokierron positiiviset
vaikutukset tyotyytyvdisyyteen. Heiddn mukaansa tyontekijdt suosivat mo-
nipuolista ty6td, sen sijaan, ettd erikoistuisivat suorittamaan yhtd ainoaa tyon

vaihetta. Tyon monipuolistumisen seurauksena tyoviihtyvyys paranee.

Tyokierto voi auttaa tyydyttdmédédn tyontekijoiden tasa-arvon halua, silld toi-
den kiertdessd jokaisen kohdalle sattuu ikédvystyttdvid toitd ja nidin eri tyot

jakautuvat tasaisemmin (Cosgel & Miceli 1998, 15).

Tyokierto-ohjelma voi aiheuttaa sithen osallistumattomissa tyontekijoissd
asenteen ja motivaation heikentymistd, sekid epdreiluuden tunnetta siihen

osallistuvia kohtaan (Burke & Moore 2000, 145). Syyné saattaa olla, ettd ei-
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rotatoivien henkildiden tyotaakka lisddntyy tai he kokevat mielipahaa ja ovat

katkeria rotaatiossa mukana olevia kohtaan (Campion ym. 1994, 1537).

Tyokiertoon osallistumattomien henkildiden tyoviihtyvyyteen voidaan vai-

kuttaa positiivisesti seuraavilla toimenpiteilla:

Yrityksen on koulutettava linjaesimiehet kommunikoimaan tarpeen-
mukaisesti rotaatiossa mukana olemattomien henkildiden kanssa
tyokierron tavoitteista, seki sen hyvisti, ettd huonoista puolista. Riit-
tavin perehdytyksen tarkoitus on kunnioittaa tyontekijoitd, vihentdd
vadrinymmarryksen mahdollisuutta, salamyhkiisyyttd ja tunnetta, et-
td johto olisi puolueellinen toisia kohtaan. Henkiloston riittavd ym-
mirrys tehtdvékierrosta parantaa asennetta ja ndkyy positiivisena
suhtautumisena tyokierto-ohjelmaa kohtaan.

Johdon on hyvi informoida ei-rotatoivia henkil6itd muista urakehi-
tysmahdollisuuksista, kuten erilaisista tyonantajan tukemista koulu-
tuksista, sapattivapaista, sekd valmennusohjelmista. Tehtdviékiertoon
osallistumattomia tyontekijoitd voidaan myos kannustaa tehtdviin,
jossa he toimivat opastajina, mentoreina. T#lld voidaan saada tyonte-
kija tuntemaan itsensid arvokkaaksi yksiloksi yritykselle, seki tunte-
maan olevansa oman osaamisensa aktiivinen kehittéja.

Esimiesten on oltava tarkkana rotaatio-ohjelmien luoman lisdinty-
neen tyokuorman kanssa ja auttaa tyontekijoitd selvidmaiin lisddnty-
neestd tyomadristd ja kehittiméidn keinoja vilttdd tyokierrosta johtu-

vien yhteenottoja rotaatiossa mukana olevien kanssa.

(Burke & Moore 2000, 145-146.)

2.5.2 Ura

Tyokierto on syytd erottaa ylennyksen kisitteestd. Ylennys viittaa nousujoh-

teiseen muutokseen yrityksen hierarkiassa, johon liittyy vastuun ja palkan

kasvu. Ylennys ei silti vilttdméttd muuta henkilon toimenkuvaa. Tyokier-

toon taas kuuluu tehtidvén vaihto lateraalisesti, jolloin titteli tai osasto, missi

tyotd tehdddn, muuttuu, mutta tyostd saatava korvaus pysyy samana. (Cam-

pion ym. 1994, 1519.)
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Campion ym. (1994, 1535-1537) ovat tutkineet tyokierron vaikutuksia ura-
kehitykselle ja he saivat seuraavanlaisia tuloksia (tuloksissa on huomioitava,
ettd he tutkivat vain yhti yritysti, joten tuloksia ei voi kutsua yleispateviksi):
Tyokierto on yleisempdd hyvin menestyvien henkildiden kohdalla. Tdhén
voi olla syyni, ettd esimiehet palkitsevat hyvid tyontekijoitd tyokierron avul-
la ja yrittdvit ndin motivoida heitd pérjddmaiin jatkossa. Voi olla myos, ettid
paillikot katsovat saavansa parhaan hyddyn tyokierrolle kierrédttdmalld hyvin
menestyneitd alaisia.

Asiantuntijatehtdvissd olevat henkilot olivat muita tyontekijoitd kiinnos-
tuneempia tyokierrosta. Liikkeen johto oli keskimaardistd vahemmaén kiin-
nostunut rotaatiosta. Tutkittavana olleessa yrityksessd tyokiertoa kadytetdin
padasiallisesti esimiestehtdviin kouluttamisessa, mikd voi olla syynd tulok-
selle. Se, ettd johtotason henkil6t eivét olleet niin kiinnostuneita tyokierros-
ta, voi johtua siitd, ettd heilld on vidhemmaén saatavaa, koska he ovat hierar-
kiassa jo korkealla. Voi myos olla, ettd korkeamman tason tehtdvit ovat
kompleksisempia ja ne kestdd kauemmin oppia.

Tyontekijdt assosioivat tyokierron positiivisesti ylennyksen ja palkankoro-
tuksen kanssa. Tdhén voi olla syyni, ettd tyontekijédt voivat nihda tyokierron
tavaksi kerdtd kokemusta ja ndin parantavan mahdollisuuksia ylennykseen,
tai, ettd kulut, jotka tyokierrosta syntyvit, ndhdddn tyontekijian toimesta yri-
tyksen panostuksena heiddn kehitykselleen. Kiertomahdollisuus voidaan
myo6s ndhdd merkkind siitd, ettd ylennys on ldhelld.

Tyokierto parantaa henkilOn tietotaitoa ja osaamista. Tdssd tutkimuksessa
tekniset taidot paranivat tyokierrossa mukana olleilla enemmén kuin liiketa-

loudelliset tai hallinnolliset taidot.

Useat yritykset ovat kaventaneet organisaatiorakennettaan ja titd kautta
tyontekijoilld on vihemmén motivoivia urakehitysmahdollisuuksia yrityksen
sisdlld. Tamén tuloksena yritysten on suositeltavaa kehittdd tyokierto-
ohjelmiaan, jotta varmistetaan avainhenkiloiden osaamisen kehittyminen

niin teknisen osaamisen, kuin johtamistaitojen saralla. (Sullivan 1997.)
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2.5.3 Liikuntaelinsairaudet

Henkilostolld voi olla suuri vaara altistua tyoperdisille vammoille, jos he
toistavat samoja fyysisid liikkeitd koko pdivittidisen tydajan tai, jos tehtdviit
ovat luonteeltaan muuten vaarallisia. Loukkaantumiset ja rasitusvammat ai-
heuttavat yritykselle kuluja mm. lisddntyneini sairauskuluina ja tyon tuotta-
vuuden heikentymisend. Tyokierto-ohjelma voi olla keino vihentdd vammo-
jen syntymistd. Yrityksen on hyvid identifioida tarkasti ennen rotaatio-
ohjelman implementoimista, missd tyotehtidvissd vammoja ja loukkaantumi-
sia tapahtuu eniten. Henkilostod on myOs koulutettava, sekd opastettava
noudattamaan ja soveltamaan mahdollisimman turvallisia ja keholle kevyiti
tyoskentelytapoja. My6s ergonomisella tydympéristolld ja vélineilld on suuri
merkitys pienennettdessd riskid vammojen syntymiselle. Esimerkiksi erdélla
televisioiden kokoonpanotehtaalla aloitetun tyokierto-ohjelman avulla yritys
vihensi merkittdvisti tydperdisten vammojen esiintymisti, tyoviihtyvyys pa-
rani myos, koska tehtdvisti toiseen siirtyminen toi virkistdvin tauon tyonte-
koon. Kun halutaan vilttdd liiasta rasituksesta syntyvid tyotapaturmia, on
tyokierto jarjestettdvi niin, ettd tyontekijddn ei kohdistu seuraavassa tyovai-
heessa samanlaista rasitusta. Ty0 saattaa olla jarkevdd myos jarjestdd niin,
ettd tyotehtdvi vaihtuu kesken péividd esimerkiksi ruokatauon jilkeen. Tami
tuo tyontekijoille vaihtelua pédivéaédn ja rasitusvammojen ehkdisyyn on néin
ollen paremmat mahdollisuudet, kun samaa tyotd ei tehdéd tunneissa mitattu-
na yhtd pitkdan. Yrityksen on tirkedd dokumentoida tyokierrolla saavutetut
tulokset ja tehdd korjausliikkeitd sen mukaan. Tirkedd on myds informoida
mahdollisista tydtapaturmien médrdn muutoksista tyontekijoitd ja kuunnella

heidin kehitysehdotuksiaan. (Hazzard, Mautz, Wrightsman 1992, 29-32.)

Fyysiset tyotehtivit saattavat kohdistaa liiallista rasitusta tiettyihin ruumiin-
osiin. Tyokiertoa voidaan kiyttdd hyvéksi tasapainottamaan rasitusta. Tut-
kimustulokset antavat tukea viitteelle, ettd tyokierron jarjestiminen niin, et-
td rasitus jakaantuu tasaisemmin eri kehon osiin, viahentdd mahdollisuuksia
tyontekijan loukkaantumiseen. Kierron avulla voidaan myds rajoittaa altis-
tusta stressitekijoille, kuten kuumille tai kylmille tydolosuhteille, seki fyysi-

sesti tai mentaalisesti raskaalle tyolle. (Walker 2008, 34-36.)
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Tutkimuksessa, jossa tutkittiin tyokierron vaikutuksia jdtteen kerddjien ja
kadun lakaisijoiden fyysiseen kuormittumiseen, havaittiin, ettd kierrossa
mukana olevat kokivat olevansa selviasti virkedmpid ja energisempid, kuin
rotaatioon osallistumattomat henkil6t. Tdma voi johtua siitd, ettd tyon moni-
puolisuus lisdd tyontekijdn tyotyytyvdisyyttd ja tdmé saa tyontekijdn tunte-
maan tyon vihemmin rasittavaksi. On myos tutkittu, ettd jos samaa tyotd
jatketaan pitkddn yhtédjaksoisesti, niin tietyn pisteen jilkeen vdsymys tyotd
kohtaan alkaa lisddntyd yhd nopeammin. Tyotehtdvid vaihdellessa tyontekija
ei vilttimattd kohtaa tdtd vaihetta, jossa vdsymys ja rasitus alkaa kasvaa

eksponentiaalisesti. (Kuijer ym. 1999, 1175-1176.)

Rasitusvammojen riski voi kasvaa, kun tyontekijad kiertdad fyysisesti erittdin
vaativan ja kevyen tehtdvin vililld. Henkilolld on suurempi riski loukkaan-
tua, kun hén siirtyy kevyestd tehtdvistd vaativaan tehtdvédédn, verrattuna sii-
hen riskin alenemiseen, joka saavutetaan, kun tyontekijd vaihtaa raskaasta
tyostd kevyeen. Lopputulema on, ettd yleiselld tasolla rasitusvammojen

saamisen riski kasvaa. (White Paper #1: Job Rotation, 2004.)

3 UUDEN TOIMINTAMALLIN KEHITTAMISEN VAIHEET

Yritysten toiminta on jatkuvaa muutosta. Organisaatioiden on hallittava
muutosprosessi ja sopeuduttava toimintaympdriston muuttumiseen tehok-
kaasti ja nopeasti. Ulkoisen toimintaympiriston muutokset tai sisdisiin toi-
mintamalleihin kohdistuvat muutospaineet voivat johtaa muutosprojektin
kdynnistymiseen. (Martola & Santala 1997, 12-14.) Kohdeyrityksessi kier-
toa on kidytetty henkiloston kehittimisen vélineeni ja keinona tehostaa toi-
mintaa vuodesta 2007 ldhtien. Organisaation tavoitteena on soveltaa kiertoa
yhé laaja-alaisemmin, jotta menetelmén edut saadaan tdaysimittaisesti yrityk-

sen ja henkildston kiyttoon.
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Kédyn ldpi toimintamallin kehittimisen vaiheita, jotka tdhtddvidt mahdolli-

simman onnistuneeseen kierron jalkauttamiseen.

3.1 Nykytilanteen analysointi

Nykytilanteen analysoimisen tavoitteena on saavuttaa yhteinen nikemys yri-
tyksen nykytilasta, muutostarpeista ja muutoskohteista. Prosessien uudista-
misen ldhtokohtana on nykyisen toiminnan ymmartdminen. Analyysit ja nii-
den pohjalta kaytdvit keskustelut osoittavat toiminnan heikkoudet ja vah-
vuudet, joiden avulla voidaan méarittdd muutostarpeet. Nykyajan organisaa-
tioissa on hyvi ldhted oletuksesta, ettd samat henkil6t suunnittelevat ja to-
teuttavat muutosprosessin. Henkilosto ylimméstid johdosta suorittavaan ta-
soon saakka on otettava mahdollisimman laajasti mukaan jo tarpeita, tavoit-
teita ja nykytilannetta analysoitaessa, silld sitouttaminen on aloitettava pro-
sessin alusta saakka, jotta henkil6t osallistuvat prosessiin aidosti. (Kiiskinen

ym. 43-44; Hannus 1997, 293.)

Muutosprosessin kdynnistdd yksi tai useampi henkild. Syynd uudistamis-
hankkeelle voi olla reagointi yrityksen sisdiseen tai organisaation ulkopuo-
lelta tulevaan haasteeseen tai ongelmaan. Syitd voi olla mm. yrityksen tuot-
teisiin kohdistuneet reklamoinnit, lainsdaddnnon muutokset, teknologinen
kehitys, toimintaympériston muutokset esim. kilpailijoiden suhteen jne. Pe-
rusteluna muutokselle voi olla my0s yrityksen aikainen reagointi ympériston
mahdollisille muutoksille ilman, ettd organisaatiota uhkaa suoranainen ja va-

litdn sisdinen tai ulkoinen ongelma. (Hannus 1994, 271.)

Muutostarpeiden ja analyysien perusteleminen numerotiedolla tai muutoin
oletettuun tietoon pohjautuvilla faktoilla konkretisoi muutostarpeen ja saa
aikaan paineen muuttaa toimintatapaa. Nykytilannetta analysoitaessa voi-
daan kdyttdd esim. seuraavia apuvélineiti:

® yritysilmaston ja muutosilmapiirin kartoitus

¢ toimintoketjujen kuvaus ja analysointi

® toimintojen resurssi ja kustannusanalyysi.
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(Kiiskinen ym. 2002, 45-46.)

3.1.1 Toimintoketjujen kuvaus ja analysointi

Organisaation toimintoketjujen, eli prosessien kuvaamisen avulla laaditaan
kartta organisaation toiminnasta (Martola & Santala 1997, 74). Ydinproses-
sit ja niiden aliprosessit tdhtddvit aina sisdisten tai ulkoisten asiakkaiden tar-

peiden tyydyttdmiseen (Hannus 1997, 76).

Tyypillisid yrityksen prosesseja ovat:
* myynti ja markkinointi
e tilaus — toimitus
e valmistus
e tuotekehitys
e asiakaskaskannan hallinta

e asiakaspalvelu

(Martola & Santala 1997, 75; Hannus 1997, 45.)

Ydinprosesseilla on kriittiset menestystekijdt, eli ne méaareet, jotka takaavat
prosessin onnistumisen. Menestystekijit tulee madrittdd niin tarkasti, ettd
niistd voidaan johtaa muutoksen etenemistd kuvaavia mittareita. Esimerkiksi
asiakaspalvelun kriittinen menestystekijad voi olla avainasiakkaiden myynnin
kasvattaminen. Tilaus-toimitusprosessin kriittinen menestystekijd voi puo-
lestaan olla toimintavarmuus: toimitetaan oikea miiréd tuotetta oikeaan ai-

kaan. (Martola & Santala 1997, 75; Hannus 1997, 85.)

Kriittisten menestystekijoiden onnistumista yritys voi selvittdd kyselyjen
avulla tai asiakashaastatteluin (Martola & Santala 1997, 75). Myo6s esimer-
kiksi asiakasvalitusten madrd, henkiloston vaihtuvuus ja avainasiakkaiden
kannattavuus antavat tietoa yrityksen onnistumisesta menestystekijoiden to-

teuttamisessa (Hannus 1997, 85).
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Toimintoketjujen kuvauksia laativat kunkin prosessin avainhenkilot. Kuva-
ukset laaditaan haastattelujen ja pienryhmdistuntojen avulla. (Martola &

Santala 1997, 76.)

3.1.2 Toimintojen resurssi ja kustannusanalyysi

Resurssikartoitus kertoo miten paljon tietyn toiminnan toteuttaminen kulut-
taa resursseja. Toimintoketjujen kartoituksen yhteydessd laaditaan luettelo
kaikista organisaatiossa tehtivistd toiminnoista ja henkilostod pyydetdéan ar-
vioimaan tyOpanoksensa jakautuminen eri toiminnoille vuositasolla. Talld
tavoin saadaan tieto henkilOstoresurssien ja kustannusten jakaantumisesta eri
toimintojen vélilld. Tuloksien avulla voidaan selvittdd, mihin resurssit kulu-
vat ja keskitytddnko toiminnassa organisaation tavoitteiden kannalta olen-

naisiin asioihin. (Kiiskinen ym. 2002, 48.)

3.2 Muutostavoitteiden mairittiminen

Kun maddritetddin muutostavoitteet, tarkastellaan nykytilanteen analyysivai-
heessa tehdyt toimintoketjujen kuvaukset, seké resurssikartoituksen tulokset
ja niiden myo6td avautuvat muutosmahdollisuudet. (Martola & Santala 1997,

79.)

Pelkkd nykyisen toiminnan kehittdminen ei valttamittad ole riittdvaa, varsin-
kaan silloin, kun tavoitellaan kokonaisvaltaista, laajaa ja yrityskulttuuria
vahvasti muokkaavaa muutosta. Haasteellisen muutoksen perustaksi on
madritettdvi visio, jossa midritetdin tavoitetila, joka pohjautuu organisaati-
on strategisille tavoitteille ja valinnoille. Vision kautta pystytidin asettamaan
riittdvdn haastavia muutostavoitteita ja se lisdd prosessin onnistumisen to-
dennékoisyyttd. Tavoitteet on kommunikoitava koko yrityksen henkilostolle
muutoshalua ja muutospainetta herdttidvésti. Vision on oltava riittdvin kun-

nianhimoinen, mutta silti realistinen, jotta organisaatio tuntee sen konkreet-
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tiseksi, hyviksyttiviksi ja kaikille yhteiseksi. (Kiiskinen ym. 2002, 50; Han-
nus, 1997, 274; Martola 1997, 47-48.)

Uudistamishankkeen valmiuksia médriteltdessd yrityksen voi olla hyvi ver-
rata toimintaansa sisdisesti eri yksikoiden vililld tai ulkoisesti yrityksiin,
joilla on vastaavaa toimintaa. Benchmarkingin avulla tunnistetaan alan toi-
mivimmat kdytdnnot ja ndin pystytddn vertaamaan niitd omaan toimintaan ja
kehittdmiin prosesseja tehokkaammiksi. (Hannus 1997, 300; Kiiskinen ym.

2002, 50.)

3.2.1 Mittareiden méairittiminen

Muutosprosessia on sen edetessid jatkuvasti ja monipuolisesti mitattava. Mi-
tattavat médreet on oltava niitd, joita muutos koskee ja, jotka ovat onnistu-
misen kannalta oleellisia. Mittareiden on my0s oltava luotettavia. Jos arvi-
ointi perustuu pelkéstddn tunteisiin tai mutu-tietoon, niin prosessin onnistu-
mista ei pystytd luotettavasti arvioimaan (Kiiskinen ym. 2002, 52-54.) Pro-
sessiin mittaaminen alkuvaiheessa ja esimiesten aktiivinen huomion kiinnit-
taminen hankkeeseen auttaa juurruttamaan uutta toimintatapaa organisaati-

oon (Laamanen, 2003, 107).

Tyokierto-ohjelman onnistumista voi olla hankala mitata. Oletettavaa on, et-
td sen kautta saatavat edut ovat aineettomia, kuten tyotyytyvéisyyden paran-
tuminen. Tyytyvédisempi henkilokunta voi ndkyd positiivisesti eri mittareissa
mm. tuottavuuden parantumisena, innovoinnin lisddntymisend, sekd vidhii-
sempind henkilokunnan vaihtuvuutena ja pienempind poissaololukuina.
Tyo6tyytyviisyyden lisdédntyminen taas voi tulla esille henkilokuntakyselyjen

ja kehityskeskusteluiden kautta. (HR Focus 2008.)
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3.3 Uuden toimintamallin suunnittelu

Suunnitteluvaiheessa méiritetdin optimitoimintatapa, seké tarvittavat muu-

tostoimenpiteet, joilla muutostavoitteet saavutetaan (Kiiskinen ym. 2002).

Muutosta suunnittelevat toteutuksen kannalta keskeiset henkilot (Laamanen
2003, 275). Kehittamistyohon ja ideointiin nimetddn tyypillisesti 5-10
avainhenkilod. Usein my0s voidaan kidyttdd ulkopuolista konsulttia, joka ai-
kaisemmalla kokemuksellaan auttaa uuden toimintatavan suunnittelussa.
Uuden toimintatavan suunnittelu vaatii luovuutta, innovatiivisuutta, seki
kykyid kyseenalaistaa vanhat toimintatavat ja ajatella asioita uudesta niko-
kulmasta. Rohkea ja vaativa suunnittelun tavoiteasetanta voi auttaa nykyis-
ten toimintatapojen hylkddmisessd ja radikaalien muutostoimenpiteiden

suunnittelussa. (Hannus 1997, 304; Kiiskinen ym. 2002, 55.)

Hyva suunnitteluryhmén tyotapa on tiivis ja intensiivinen ryhmityoskentely
rauhallisissa olosuhteissa (Hannus 1997, 304). Uuden toimintatavan suunnit-
teluvaihe voi olla tehokkainta viedd ldpi nopeassa tahdissa; viikkojen, ei
kuukausien aikana. Tiivis tyOskentelytahti pitdd aiheen suunnittelutiimin

mielessd ja tyoskentely on tehokkaampaa. (Martola & Santala 1997, 87.)

Suunnitteluryhmi aloittaa toimintansa tutustumalla ensin asetettuihin muu-
tostavoitteisiin ja prosessin nykytila-analyysiin, joiden pohjalta aloitetaan
uuden toimintatavan suunnittelu. Prosessin aiempi toimintatapa kyseenalais-
tetaan ja siitd karsitaan prosessin turhat vaiheet ja toiminnot. Tdmén jilkeen
midritetddn uuden toimintamallin mukaiset osaamistarpeet, resurssit ja tieto-
jarjestelmit, sekd kuvataan uusi toimintamalli prosessikaavion muotoon,
jossa nikyvit toimijat, prosessin keskeiset vaiheet, toiminnot ja ndiden vili-
set riippuvuudet, sekd toimintamallia tukevat tietojdrjestelmit. (Martola &

Santala 1997, 86-87.)
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3.3.1 Tyokierron suunnittelu

Tyokierron hydtyjen maksimoimiseksi ja kulujen minimoimiseksi on hyvi
valita huolella tyokierron kohteena olevat tehtdvit. Tyon tekemisestd kus-
tannuksia voidaan vihentdd huolellisella tyon suunnittelulla ja aikataulutuk-
sella, ja uuden tyon oppimisesta johtuvia kuluja voidaan pienentdd omaa-
malla néitd tilanteita varten tehokkaat toimintatavat. Tarkedd on my0ds saada
tyontekijat ymmirtimiin tyokierron tarkoitus ja mihin silld pyritddn, mika
auttaa vidhentdmadn tyytymattomyyttd tyokiertoa kohtaan. (Cheraskin &

Campion 1996.)

Seuraavassa on listattu asioita, joita on hyvé ottaa huomioon otettaessa kayt-
toon tyokierto-ohjelmaa.

e Miirittele tavoitteet mitd tyokierto-ohjelmalla halutaan saavutetta-
van, sekd mieti onko tyoOkierto-ohjelman kidyttoonotolle riittdvésti
tarvetta.

e Varmista ylimmin johdon tuki tyokierrolle ja sitouta linjajohto hoi-
tamaan prosessia.

¢ Ylimmin johdon tuki helpottaa ohjelman jalkauttamista yrityksen si-
sille ja kannustaa henkildstod osallistumaan.

e Ota kidyttoon tyokierron kustannus-hyotyanalyysi.

e Mittaa ja vertaa tyokierto-ohjelman suorituskykyid (benchmarking)
toisia yrityksid vasten, joilla on samanlaista toimintaa.

¢ [dentifioi hallinnolliset roolit, vastuut jne. ennen ohjelman kayttoon-
ottoa, silld niitd voi olla mydhemmin vaikea muuttaa ja johtaa.

e Tyokierto on integroitava osaksi yrityksen henkilostohallinto-, liike-
toiminta- ja osaamisstrategiaa.

® Yrityksen on varmistettava, ettd organisaation osaamisvaatimukset

vastaavat niitd joita tyokierron kautta on saavutettavissa.

(TRAINMOR-KNOWMORE.)

Tyokierto-ohjelmassa on tarkedd tasapaino kierron leveyden ja syvyyden vi-

lilld. Jos henkil6t kiertédviit eri tehtivissi liian nopeasti ja jos he eivit néde ja
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koe tietyn prosessin vaiheita alusta loppuun, niin tuloksena voi olla, ettid
heilld ei ole mahdollisuutta nihdi péddtoksiensd vaikutuksia ja seurauksia.
Tyokierto-ohjelmat olisikin suositeltavaa suunnitella niin, ettd tehtidvét olisi-
vat riittdvin antoisia ja aika, joka niihin kdytetdin, tarpeeksi pitkd. Tdma pa-
tee erityisesti toimihenkilopuolen tyokierrossa. Rotaation on myds palvelta-
va yrityksen litketoiminnallisia tavoitteita, eikd ainoastaan henkilon halua
kehittdid omaa ammattitaitoaan. Onkin laskettava tarkkaan hyodyt, jotka
kierrolla saadaan, jotta se kompensoi mm. uuden tyon oppimisesta ja opet-

tamisesta aiheutuneet kulut. (HR Focus 2008.)

3.4 Uuden toimintamallin kdyttoonotto

Uusien toimintamallien kdyttéonottovaiheessa muutos toteutetaan kdytin-
nossd; luodaan konkreettiset valmiudet muutoksen toimeenpanolle ja toteu-
tetaan uudet rakenteet, ohjausjdrjestelmit sekid prosessimuutokset. (Martola

1997, 88; Hannus 1997, 328).

Uusia toimintamalleja otettaessa kdyttoon, on vanhasta luopuminen ja uuden
toimintatavan soveltaminen aloitettava jokapdivdisissid tyotehtdvissd. Toi-
menpiteiden konkreettisuus ja yksityiskohtaisuus ovat oleellisia asioita muu-
toksen onnistuneessa ldpiviennissd.  Kéayttoonottovaiheessa muutoksen
konkreettisuuden ylldpitdminen nousee haasteeksi. Konkreettisuuden saavut-
tamiseksi muutosvision pohjalta laaditut optimiprosessit on pyrittdva tis-
mentdmiin ja konkretisoimaan henkilokohtaisiksi osaamis- ja koulutustar-
peiksi, sekd liiketoimintastrategiaa tukevien oppimisohjelmien tasolle asti.
Muutos tulee tehdi konkreettiseksi myos tyontekijille itselleen. Henkilon tu-
lee sisdistdd muutos ja koettava se omakseen. (Martola & Santala 1997, 89-
92.) Muutosprosessin onnistumiseksi henkilén on myos tunnettava yrityksen
arvot, missio ja visio (Hannus 1997, 331). Muutos on loppujen lopuksi sitd,
ettd yksilo itse aidosti muuttuu. Yksilon on helpompi osallistua muutosta-
voitteiden toteuttamiseen ndhdessédén ja kokiessaan oman roolinsa ja vastuu-
alueensa muutoksen toimeenpanossa. Seuraavat asiat ovat oleellisia tyonte-

kijdn sitoutumisen kannalta muutosprosessissa:
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e Tyontekijd saa muutoksen kautta etuja, kuten paremmat tydskentely-
olosuhteet, haasteellisemmat tyotehtavit, itsendisyyttd padtoksente-
koon, joustavammat tydajat.

e Muutoksen tavoitteiden tdytyy tuntua oikeudenmukaisilta ja sopia
yhteen henkilon eettisen arvomaailman kanssa.

e Tyontekijd voi itse osallistua muutosprosessin eri vaiheisiin.

¢ Ulkoiset kannustimet kuten raha ja vapaa-aika voivat saada muutok-

sen tuntumaan houkuttelevalta.

(Martola & Santala 1997, 92-95.)

Muutoksen perusteleminen on helpointa yrityksen ollessa kriisissd. Vaikein-
ta muutoksen toteuttaminen on yrityksissid, joissa menee kohtalaisen hyvin
tai heikosti. Téllaisissa yrityksissd muutosvastarinta on yleensi pinttynyt sy-

ville. (Hannus 1997, 116.)

Muutosprosessin loppuvaiheessa tulee varmistaa muutoksen pysyvyys. Toi-
mintamallin pysyvyyden testaa ensimmadinen kriisi. Monesti muutoshanke
lopetetaan liian aikaisin ja palataan vanhoihin toimintatapoihin. Pysyvyyden
varmistamiseksi toimintamalli tulee auditoida, jonka avulla tarkastetaan, ettid
uutta mallia todella kédytetddn. Myos paluumahdollisuus vanhoihin toiminta-

tapoihin on syyti poistaa, jos se vain on mahdollista. (Laamanen 2003, 272.)

3.4.1 Pilotointi

Uuden toimintamallin testaaminen rajatussa kohteessa ja pienemmilld re-
sursseilla ennen tdysimittaista implementointia voi olla riskin vihentdmisen
kannalta hyvd vaihtoehto. Pilottiyksikon kdyttd on myos nopea vaihtoehto
saada konkreettisia muutoksia aikaan. Henkil6ston motivaatiota ja sitoutu-
mista voidaan my0s parantaa, silld pilotoinnin avulla pystytddn osoittamaan
konseptin tarkoitus, toimivuus, nidkyvit tulokset ja titen vdhentdd muutos-

vastarintaa. (Hannus 1997, 326; Martola ym. 1997, 101.)
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3.4.2 Muutosvastarinta

Ihmiset suhtautuvat ldhes poikkeuksetta muutokseen epiluuloisesti, vaikka
muutos vaikuttaisi lupaavalta ja parannukselta aikaisempaan (Martola &
Santala 1997, 102). Henkil6t saattavat pelidtd oman asemansa menetysti, tai
kokea turvattomuutta, pateméattomyyttd ja ahdistusta siitd, ettd eivit parjaa.
Voi my0s olla, ettd muutos on aidosti huono heidin kannaltaan (Laamanen
2003, 270). Mitd laajempi ja mittavampi muutos on, sitd varmempaa on

muutosvastarinnan esiintyminen (Martola & Santala 1997, 102).

Muutosvastarinnan syntymiseen vaikuttavat organisaation muutoshistoria,
muutospaine, sekd muutoksen ldhtokohtien otollisuus ja se, kuinka haluttuja
muutokset ovat. Yleisesti ajatellen yksilolle on turvallisempi turvata van-

haan, kuin omaksua uusia, vieraita asioita. (Martola & Santala 1997, 103.)

Yleisin syy muutoksen vastustamiseen on tiedon puute (Honkanen, 2006,
370). Muutosvastarinnan hallinnassa ovat avain asemassa riittdva ja avoin
tiedottaminen, sekd henkiloston osallistuminen muutosprosessiin. Muutos-
vastarinta voidaan ottaa etukiteen huomioon esimerkiksi:

e antamalla henkiloston osallistua

¢ tiedottamalla projektista

e kouluttamalla henkilostod

e vaikuttamalla asenteisiin

e seuraamalla tavoitteiden toteutumista ja

e palkitsemalla henkilostod

(Martola & Santala 1997, 105.)

Muutosta aloittaessa on syytd selvittdd vihintddn karkealla tasolla, ketkd
ovat muutoksen vastustajat ja miten ihmiset suhtautuvat muutokseen. Voi-
daan ajatella, ettd onnistuakseen muutos tarvitsee taakseen “kriittisen mas-
san”. Kyse ei vilttimittid ole médristd, vaan myos laadusta; siitd, ketkd or-
ganisaatiossa vastustavat muutosta ja ketkd kannattavat. (Honkanen 2006,

370.) Varsinkin muutosprosessin alkuvaiheessa vastustus tulee tunteesta ja
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ihmiset tarvitsevat aikaa uuden toimintatavan sisdistimiseen. Alkuvaiheessa
kannattaa tdten tyoskennelld muutoksen kannattajien kanssa, eiki liikaa uh-

rata aikaa vastustajien taivutteluun. (Laamanen 2003, 270.)

Muutoksen vastustaminen voi ilmetd konkreettisena asioiden vastustamisena
tai kdyttdytymiseni ja toiminnan kautta (Martola & Santala 1997, 109). On-
gelmallisia ryhmid ovat vilinpitaméattomat ja passiivisen myotamieliset, silld
he eivit sitoudu muutostyohon ja voivat muodostaa ongelman kayttoonotto-
vaiheessa (Honkanen 2006, 370). Muutosvastarinta saattaa ilmetd heikkona
motivaationa, alistumisena, poissaoloina, ongelmien korostamisena, yhteis-
tyokyvyttomyytend ja asioiden karttamisena. Pahimmissa tapauksissa muu-
tosvastarinta voi johtaa vikivaltaiseen kdyttdytymiseen tai esimerkiksi ma-
sennukseen. (Martola & Santala 1997, 109.) Muutoksen vastustajat saattavat
olla joissain tilanteissa muutoksen onnistumisen kannalta téirkeitd, silld he
tekevit kriittisid kysymyksid ja pakottavat muutoksen tekijdt ottamaan eri
nikokulmat laajemmin huomioon. (Honkanen 2006, 370.) Muutosvastarin-
taa ilmenee muutoshankkeen aikana erityisesti keskijohdossa. Operatiivises-
sa johdossa ja suorittavalla tasolla vastustus on toiseksi yleisintd. Ylin johto

vastustaa muutosta hyvin harvoin. (Martola & Santala 1997, 106.)

3.4.3 Tyokierron kiyttdonotto

Tyokiertoa voi olla vaikea jalkauttaa yritykseen, jos tyontekijdt ovat tottu-
neet vanhoihin toimintatapoihin. Idean jalkauttamisessa saattaa olla hyvi
kdyttdd vasta rekrytoitunutta esimiestd, jolle ei ole kehittynyt pinttyneitd
toimintatapoja. Hidnen voi olla helpompi saada tyontekijit vakuuttuneiksi
uusista toimista. Voi olla myos hyva kdyttdd apuna jotain tyOyhteisossa ar-
vostettua tyontekijdd, joka voi ajatuksillaan vaikuttaa positiivisesti uuden

toimintamallin kdyttéonottoon. (Ichniowski ym 1997.)

Sisdistd vastustusta rotaatiota kohtaan voi esiintyd myos yrityksissd, joissa
tyokierto on jo osa yrityksen kulttuuria. Yleistd on, ettd esimiehet eivit halua

padstdd alaistaan kiertdmdin eri tehtiviin, erityisesti, jos henkilon panos ja
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osaaminen ovat kriittisid osaston tai yksikon menestykselle. Toisaalta esi-
mies, joka vastaanottaa rotaatiossa olevan henkilon tiimiinsé, voi olla vasta-
hakoinen kidyttimidin aikaa henkilon kouluttamiseen. TyoOntekijdt voivat
myo6s kokea epdvarmuutta tyokiertoon osallistuvan henkilon liittyessa tii-
miin, jos he pelkéddvit henkilon olevan uhaksi omille tydpaikoilleen.

(HR Focus 2008.)

Tyokierron aloittamisesta sovittaessa tyontekijoiden kanssa, voi olla hyodyl-
listd kysyd tyontekijdltd mielipidettd siitd, kuka olisi hyvéd tekeméédn hénen
toitddn. Talld tavoin voidaan saada apua minimoitaessa riskejd liittyen vaih-
tamisen epdonnistumiseen. On myos tarkedd kysyé siirrettaviltd tyontekijal-
td hdanen preferensseistddn seuraavaa tyotd valittaessa ja paitettdessd. Nain
voidaan selvittdd tyontekijan mieltymyksid, sekd saadaan selville mitd toitd
hin on kykenevd tekemididn. Toitd vaihdettaessa tyontekijoiden on hyvi
padstd keskustelemaan keskendédn tyohon liittyvistd asioista. Ndin he voivat
vaihtaa kokemuksia ja siirtdé tietoa toiselle kyseisestd tyotehtdvistd, ennen
kuin siirtyvét toistensa tehtdviin. Esimerkiksi asiantuntijatehtivissd tyotd
keskendin vaihtavien henkiléiden on hyvé valmistautua tyokiertoon pitdmal-
14 tapaamisia keskenddn, sekd seuraamalla toista hidnen tehdessédédn tyotaén.
Kyseeseen voi tulla my6s ns. ohjekirjan laatiminen uuteen tyohon vaihtaval-
le henkilolle. Hyodyllistd voi my6s olla, jos tyotd vaihtaneet henkil6t voivat
olla yhteydessi toisiinsa esimerkiksi puhelimen tai sdhkopostin vélitykselld
tyotd tehdessddn. Nidin he voivat auttaa toinen toisiaan ongelmatilanteissa.

(Grensing-Prophal 2005; Zeff 2008.)

On muistettava, ettd tyokierto ei sovi kaikkiin yrityksiin. Jokaisen yrityksen
on loydettivd oma jédrjestelminsi ja toimintatapansa, jossa yritys toimii te-
hokkaimmin ja jonka tyontekijat viihtyvét tyossddn. (Cosgel & Miceli
1998.)
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4 KOHDEYRITYKSEN ESITTELY

Saint-Gobain Glass Finland Oy yritysyksikkd Sekuritin (myohemmin SG
Sekurit) juuret ovat vuodessa 1954, jolloin yritys perustettiin ja tunnettiin
nimelld Muotolasi Oy. SG Sekuritin yksikko sijaitsee Thodessa ja tyollistdd
noin 100 tyontekijdd. Ndistd noin 85 ovat tuotantohenkildstdd ja 15 toimi-

henkildd. Yrityksen vuosittainen litkevaihto on noin 15 miljoonaa euroa.

SG Sekurit on kuulunut osaksi Saint-Gobain ryhméé vuodesta 1989 ldhtien.
Saint-Gobain konsernilla on yksikéitd 1200 ja toimintaa 55 eri maassa. Kon-
sernin litkevaihto on noin 35 miljardia euroa. Saint-Gobain on maailman
johtava lasiteollisuusyritys, rakennustuotteiden toimittaja sekd maailman
suurin eristevalmistaja. SG Sekurit kuuluu Saint-Gobain konsernin Trans-

port-divisioonaan.

SG Sekurit valmistaa laminoituja ajoneuvojen tuulilaseja varaosamarkki-
noille. 99 % tuotannosta menee vientiin, padasiallisesti Eurooppaan ja noin
90 % tuotteista myydéddn konsernin sisédlld. SG Sekuritin kilpailuvaltit ovat
pienet sarjat, laaja tuotevalikoima, seké joustavuus. Yrityksen tuotanto toi-

mii kolmessa vuorossa.

4.1 Tyokierto yrityksessi

Tyokiertoa on yrityksessi toteutettu vuodesta 2007. Kiertoon osallistuu noin
neljdasosa tuotannon henkilostostd. Merkittdvisti suurempi osa on monitai-
toisia, eli he osaavat useamman kuin yhden tehtidvén. Rotaatiota sovelletaan
erilaisin tavoin tyopisteistd riippuen. Osassa kiertopareista henkil6t vaihtavat
tehtdvid kahden tunnin vélein tai pdivittdin. On myOs tehtdvi, jossa henkil6t
kiertdvit kahtena pdivdna viikossa. Yritys maksaa moniosaaville henkiloille
osaamislisdi 0,20 €/tehtdvi. Lisdn saa maksimissaan kolmen tehtidvin hallit-

semisesta, eli yhteensd on mahdollista ansaita palkanlisdi 0,60 €/tunti. Ehto-
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na on, ettd henkilon on pitinyt tydskennelld tehtivéssd viimeisen vuoden ai-

kana.

5 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA KASITTEELLINEN VIITEKEHYS

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd kohdeyrityksen henkiloston valmius,
ennakkotiedot ja odotukset tyokierto-ohjelmaa kohtaan, sekd méérittdd koh-
deyritykselle toimenpiteet jirjestelmilliselle ja onnistuneelle tyokierto-
ohjelman kiyttoonotolle. Tutkimusongelma on, miten tyokierto-ohjelma ote-
taan kdyttoon asiakasyrityksessd mahdollisimman onnistuneesti. Tutkimuk-
sen osaongelmia ovat:

e Miten saavutetaan laaja-mittainen muutos ja varmistetaan muutoksen

pysyvyys?

e Milli toimenpiteilld muutosvastarintaa voidaan vihentdi?
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Tyokierto

\ 4

Nykytilanteen analy-
sointi

A 4

Muutostarpeiden mai-
rittely

A 4

Toimintamallin suun-
nittelu

A 4

Toimintamallin kéyt-
toonotto

Kuvio 4. Kisitteellinen viitekehys. Tyokierto ja toimintamallin kehitta-

misen vaiheet.

Y1Id on kuvattu tutkimuksen kulku. Kohdeyrityksen tavoitteena on tyo-
kierron laajamittainen ja jdrjestelméllinen jalkauttaminen tuotantoon.
Onnistuneen kehittdmisprosessin vaiheisiin kuuluu nykytilan analysointi,
muutostavoitteiden médrittely, toimintamallin suunnittelu ja kédyttoonot-

to.
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6. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimusotteen valinta ja tutkimusmenetelmi

Tutkimusstrategiat jaetaan kolmeen ryhmiin: kokeellinen tutkimus, survey-
tutkimus ja tapaustutkimus (Hirsijarvi ym. 2009, 134). Tutkimuksessani on
tapaustutkimuksen ja survey-tutkimuksen piirteitd. Siind etsitddn vastauksia
tiettyyn tapaukseen, eli tyokierron jirjestimiseen kohdeyrityksessi ja aineis-
ton kerddmisessd on hyddynnetty strukturoitua kyselylomaketta, sekd haas-

tatteluja.

Kvantitatiivisen (méadrillinen)- ja kvalitatiivisen (laadullinen) tutkimuksen
eroja voi olla vaikea médrittdd. Yksinkertaistettuna voidaan ero tehdé aineis-
ton keruun tavoista. Kvalitatiivinen tutkimus toteutetaan haastatteluin ja
kvantitatiivinen maiirillisesti, jolloin tulokset ovat mitattavissa. (Hirsijarvi
ym. 2009, 135-140.) Olen kéyttinyt tutkimuksen toteuttamisessa kvantitatii-
visia ja kvalitatiivisia menetelmiéd. Olen kerdnnyt aineistoa madrillisesti mi-
tattavaan ja tilastoitavaan muotoon, sekd myos laadullisia metodeja kiyttden,

kuten teemahaastatteluja, havainnointia ja dokumenttien analysointia.

6.2 Aineiston kerddiminen ja késittely

Tutkimuksen haastattelut ja kyselyt on toteutettu joulukuu 2009 — maaliskuu
2010 vilisend aikana. Tyotd varten olen saanut kohdeyritykseltd yleistd ma-
teriaalia organisaatiosta, osaamismatriisit, sekd aikaisemman tyokierto-

kyselyn tulokset.

Huhtikuussa 2010 pidin tuotantohenkildstolle kaksi puolen tunnin mittaista
tilaisuutta, jossa kasittelin tyokierron méaéritelmédd, mahdollisia etuja ja on-

gelmakohtia, sekd kdvin kyselytulokset ldpi. Pditin, etten tarkemmin analy-



38

soi tuloksia heille, vaan koin oleellisemmaksi kertoa heille kyselyn tulokset
puolueettomasti tutkijan nidkokulmasta. Johdon edustaja oli hyvin tyytyvii-
nen esityksiin ja kertoi tutkimuksesta olleen jo tdssd vaiheessa heille hyotyd,

vaikka olivat saaneet vasta teoriaosan ja kyselyn tulokset tietoonsa.

6.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen mittaustulosten toistettavuutta. Tuloksia
voidaan kutsua reliaabeleiksi jos kaksi tutkijaa saa samanlaiset tulokset eri
tutkimuskerroilla. Validius-késitteelld (patevyys) tarkoitetaan tutkimusme-
netelmien ja mittareiden kykyd mitata asioita, joita niiden on tarkoituskin

mitata. (Hirsijarvi ym. 2009, 231.)

Tutkimuksen reliabiliteettia heikentidvét teemahaastattelut, jonka toteutuk-
seen vaikuttaa mm. haastattelijan luonne, sekéd haastattelutilanne. Henkil6i-
den vastaukset voivat vaihdella ajasta, paikasta ja kysymysten asettelusta
johtuen. TyOn toteuttamisessa toimin yksin, mutta johto, sekd opinnéyte-
tyoohjaaja hyviksyi kyselyn kysymykset. Tutkimukseni on tapaustutkimus,
eikd esimerkiksi kyselyd voida toteuttaa samanlaisena, vaan ajan saatossa
asenteet ja sitd kautta henkildiden vastaukset voivat muuttua. Nima syyt vi-

hentivit tutkimuksen reliabiliteettia.

Tutkimuksen validiutta pyrin edistiméén harkitsemalla tarkkaan haastattelu-
ja lomakekysymyksien kysymystenasettelun ja vastausvaihtoehdot. Pyrin
laatimaan kysymykset mahdollisimman vapaiksi johdattelusta tai ennakko-
asenteista. Vastausvaihtoehdoissa on annettu mahdollisuus skaalan molem-
piin déripdihin, sekd osassa on myos neutraaliin vastauksen vaihtoehto. Yri-
tyksen tyontekijoille on hyvit tiedot tyokierron menetelmista ja kisitteestd,
mikd helpotti aiheesta puhumista ja sen késittelemistd. Tutkimusasetelmava-
lidiuden nékokulmasta katson, ettd tutkimuksessa on hyvin tutkittu niitd asi-

oita, joita oli tarkoitus.
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Kysely toteutettiin Joulukuussa 2009 yhden pdivin aikana kohdeyrityksen
tiloissa. Yritykselld oli sind ajankohtana turvallisuuspiivit, johon yrityksen
henkilostod osallistui. Vastaajat olivat kokoontuneet yhteiseen tilaan yrityk-
sen ruokalaan. Alustin kyselyid tyontekijoille kertomalla itsestidni, tutkimuk-
sen tarkoituksesta, sekd painotin vastauksien luottamuksellisuutta ja ano-
nyymiyttd. Pyysin heitd my0s vastaamaan kyselyyn mahdollisimman rehel-
lisesti, jotta tutkimus olisi mahdollisimman hyoddyllinen kohdeorganisaatiol-
le. Kyselyyn osallistujat olivat tuotannon henkilosté; vuoropééllikoiti ja tuo-
tantotyontekijoitd. Vastaajia oli yhteensd 30 kappaletta, mikd edustaa noin
kolmasosaa tuotannon henkilostostd. Vastaajista 11 oli miehid ja 19 naisia.
Kyselyyn osallistujat olivat turvallisuuspédivin osanottajia. Vastaajien maa-
radn tai miesten ja naisten suhteeseen en voinut itse vaikuttaa. Kohdeyrityk-
sen johto jarjesti kyselytilaisuuden turvallisuuspdivien yhteyteen. Suhtautu-
misen kyselyyn koen olleen positiivinen, ehkd siitd syystd, ettd henkil6t sai-
vat ilmaista kantansa ja nédin vaikuttaa omalta osaltaan tyokierron jirjestami-
seen. Yrityksessa on kiertoa sovellettu vuodesta 2007 ldhtien. Osa vastaajis-

ta on kierron piirissi tai he tuntevat muuten menetelmii entuudestaan.

Kyselyn lisdksi koin oleelliseksi haastatella tuotannon tyontekijoitd, vuoro-
padllikkod, sekd yrityksen johdon edustajaa. Teemahaastatteluja kertyi yh-
teensd neljd kappaletta. Yrityksen johdon neuvosta haastateltavat tuotanto-
tyontekijat, sekd vuoropdillikko valittiin jokainen eri vuorosta, silld eri vuo-
roilla saattaa olla muodostunut omanlainen, osittain yhteinen nédkokanta
kierrosta. Haastattelut olivat noin 30 — 45 minuutin mittaisia ja pyrin kartoit-
tamaan tietoa syvemmin ja laaja-alaisemmin, kuin mitd kyselylld oli mah-
dollista saavuttaa. Haastattelun aikana kirjasin vastaukset tietokoneelle. Olen
tuloksissa kirjoittanut haastattelut puhtaaksi ja omaan kieleeni sopiviksi niin,
ettd henkilon oma ajatus tulee niissd julki. Haastattelukysymykset mukaili-
vat teoriaosaa ja selvitin tyokierron etuja ja ongelmakohtia, kierron jirjestd-
misté, jalkauttamisen onnistumista, henkilokunnan kannustamista, muutos-
vastarinnan késittelyd ja onnistumisen mittarointia. Johdon edustajalle, vuo-
ropééllikolle, sekd tuotannon kahdelle henkilolle oli jokaiselle ryhmaille
omanlaiset kysymykset johtuen heiddn asemastaan yrityksessa liittyen tyo-

kiertoon. HenkilOhaastatteluissa tulee esille yrityksen tyopisteiden nimik-
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keitd ja en ole ldhtenyt tyotehtdvid tarkemmin kuvailemaan, silld en koe, ettid
tavalliselle lukijalle on niistd tiedoista paljoakaan hyotyd. Tyotehtdvit ja

tyopisteet liittyvit tuulilasin valmistukseen.

7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Taustatietoa

Kyselyn kysymykset koostuivat yhteensd yhdeksistd kysymyskokonaisuu-
desta. Selvitin teorian pohjalta tyontekijoiden suhtautumista asioihin, jotka
koin olevan kohdeyrityksen tarpeisiin nihden oleellista selvittdd. Pyrin kyse-
lylld kartoittamaan eroja, miten henkilot kokevat tyokierron henkilokohtai-
selta nikokannalta, yleisesti yritystasolla, sekd yrityksen johdon nédkokul-
masta. Kyselylomakkeen lopulla pyysin vastaajia antamaan taustatiedot ai-
neiston tilastollista ryhmittelyd varten sukupuolen, ikdryhmén ja tydssdolo-
ajan mukaan. Kyselyn tuloksia analysoidessani olen harkinnan mukaan eri-
tellyt ja ryhmitellyt tiettyjd vastauksia nédiden taustatietojen mukaan. Vasta-
usvaihtoehdoissa oli annetta mahdollisuus vastata ”en osaa sanoa, mutta
koska yksikdédn vastaajista ei kyselyssd ndin vastannut, katsoin parhaimmak-
si poistaa sen vaihtoehdon tuloksien graafisista esityksistd selkiyttimisen

vuoksi.

7.2 Kyselytulokset

Kdyn kyselyn jokaisen kysymyskokonaisuuden ldpi purkaen niitd tekstin
avulla. Tdssd vaiheessa en tee johtopdidtoksid tai suosituksia vastauksien
pohjalta, silld kidyn pédidtelmit ldpi kappaleessa 8 yhdistden haastattelujen ja
kyselyn tulokset. Graafiset kuviot ja taulukot helpottavat tulosten havain-
nointia. Kuvioissa 5, 6, 7, 14 ja 15 on kuvattu vastauksien jakaantuminen

graafisena esityksend, sekid taulukkona. Kuviosta selvidd vastaajien maari,
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jakaantuminen ja prosenttiosuudet suhteessa kaikkiin vastaajiin. Kuvioon on
merkitty myos vastauksien keskiarvo tietylld skaalalla. Skaala muodostuu
vastausvaihtoehtojen méadrdn mukaan ja se on kysymyksesti riippuen 1-4 tai
1-5 (I=negatiivinen, 4/5=positiivinen). Taulukoissa on ilmaistu my0s vas-

tausmadrit, seki prosenttiosuudet kaikista vastanneista.

7.2.1 Kysymys 1

Kuinka kiinnostunut olet osallistumaan tyokiertoon eri tyopisteiden valilla?

0 Vastauksia 30

Keskiarvo 2.97 (1-4)

O Erittain kiinnostunut 10 33 %
O Melko kiinnostunut 10 33 %
B Vain véahan kiinnostunut 9 30 %
O En lainkaan kiinnostunut 1 3%

Kuvio 5. Kysymys 1.

Kyselyn ensimmadiselld kysymykselld halusin selvittdd tyontekijoiden yleista
kiinnostusta kiertoa kohtaan. Vastauksien keskiarvo oli 2.97, eli vastaajat
olivat keskiméérin melko kiinnostuneita kiertiméén eri tyopisteiden vélilla.
Erittdin kiinnostuneita oli kymmenen kertaa enemmaén kuin ei lainkaan kiin-
nostuneita. Yhteensd 33 % suhtautui tyokiertoon vain véhin tai ei lainkaan
kiinnostuneesti. Merkittavii on, ettd kaksi kolmasosaa vastaajista suhtautuu

positiivisesti osallistumiseen kiertoon tyopisteiden vélilla.
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Kuinka kiinnostunut olet osallistumaan ty6kiertoon eri tyopisteiden valilla?
MIEHET
4 2
0 Vastauksia "

Keskiarvo 2.64 (1-4)

O Erittain kiinnostunut 2 18 %

O Melko kiinnostunut 4 36 %

B Vain vahan kiinnostunut 4 36 %

O En lainkaan kiinnostunut 1 9%

Kuvio 6. Kysymys 1, miehet.

Kuinka kiinnostunut olet osallistumaan tyékiertoon eri tydpisteiden valilla?
NAISET
6 8
0 Vastauksia 19
Keskiarvo 3.16 (1-4)
O Erittéin kiinnostunut 8 42 %
O Melko kiinnostunut 6 32%
@ Vain vahan kiinnostunut 5 26 %
O En lainkaan kiinnostunut 0 0%

Kuvio 7. Kysymys 1, naiset.

Kuvioissa 6 ja 7 on eritelty vastaukset sukupuolten vililld. Naiset ovat sel-
visti kiinnostuneempia tyokierrosta verrattuna miehiin. Erittdin kiinnostu-
neiden osuus naisten vastauksissa on 42 %, kun taas miehilld vastaava luku
on 18 % vastaajista. Miesten keskiarvo 2.64 viittaa heidédn olevan vain vihin
tai melko kiinnostuneita tyokierrosta, kun taas naisista 74 % on melko tai

erittdin kiinnostuneita osallistumaan rotaatioon. Miesten kohdalla otos on
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suhteellisen pieni, 11 kappaletta, joten eri vastaukset vaikuttavat merkitti-

vasti keskiarvoon.

7.2.2 Kysymys 2

Minkélaiseksi koet tietosi tyokierrosta? Oletko niistd mielestési perill...

21 3
0 Vastauksia 30
Keskiarvo 2.9 (1-4)
O Erittdin hyvin 3 10 %
O Melko hyvin 21 70 %
B Melko huonosti 6 20 %
O Erittdin huonosti 0 0%

Kuvio 8. Kysymys 2.

Kyselylomakkeen toisessa kysymyksessa selvitin millaisiksi tyontekijét ko-
kevat tietonsa kierron menetelmistd. Selvisti suurin osa, eli 70 %, kokee
olevansa asiasta melko hyvin perilld. Erittdin hyvin menetelmén kokee ym-
mirtdvinsd vain kymmenesosa vastaajista. Yhdellekdidn vastaajista kierto ei

ole tdysin vierasta.
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Miten tarkeiksi koet seuraavat asiat jos osallistut tyokiertoon?

Opin uusia ty6étehtévia ->

Osaamislisén vaikutus palkkaan (0,20 €/tehtava) ->
Tyoasennot ja tyon fyysinen kuormitus vaihtelee ->
Ymmarran yrityksen tuotantoprosessin laajemmin ->
Tydkierron vaikutus urakehitykseen ->

Tyon vaihtelevuus ja monipuolisuus ->

Tyén haasteellisuus ->

Tehtévét jakautuvat tasaisemmin henkiléiden kesken ->
Saatan joutua irralleen entisista tyokavereista ->

Tietyn typisteen erikoisosaamiseni voi vahentya ->

Pelkaan etten opi uusia ty6tehtéavia ->

Kierran tehtavissa jotka sopivat minulle fyysisesti tai ->
terveydellisesti

[

[

3.17
3.17
3.31
3.17
2.61
3.17
2.90
2.63
2.20
2.20
1.74
2.90
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1 2
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3

Melko tarkea
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Kysymyksessid kolme selvitettiin miten tirkedksi tyontekijit kokevat kier-
toon liittyvid asioita. Tarkeimmaéksi asiaksi tyokiertoon osallistumisen kan-
nalta vastaajat kokivat annetuista vaihtoehdoista sen, ettd tyostd johtuva fyy-

sinen rasitus ja kuormitus jakaantuvat tasaisemmin (keskiarvo 3.31).

Yhti tirkeiksi asioiksi (keskiarvo 3.17) tyontekijit kokivat tyokierron vaiku-
tukset tyon monipuolisuuteen ja vaihtelevuuteen, osaamislisdn vaikutuksen
palkkaan, parantuneen ymmarryksen tuotantoprosessista, sekd mahdollisuu-
den oppia uusia tehtdvid. Selvisti vdhiten tirkeimmiksi (keskiarvo 1.74)
vastaajat kokivat pelon, etteivit opi uusia tehtivid. TyOkavereista irralleen
joutumista ja henkilon tietyn tehtdvin erikoisosaamisen viahentymisté ei ko-
ettu myoskddn kovin oleelliseksi. Sen sijaan jonkin verran tirkeammiksi
(keskiarvot 2.61, 2.63) vastaajat ilmaisivat tyokierron vaikutuksen urakehi-
tykseen yrityksen sisélld ja sen, ettd tyot jakautuvat tuotannossa henkildiden
vililld tasaisemmin. Keskiméaarin melko tiarkedd (keskiarvo 2.90) vastaajille
oli kierron vaikutukset tyon haasteellisuuteen ja ettd he kiertavit tehtivissa,

jotka sopivat heille fyysisesti tai terveydellisesti.

7.2.4 Kysymykset 4 & 5

Miten odotat tyokiertoon osallistumisen vaikuttavan seuraaviin asioihin
henkilokohtaisella tasolla?

Motivaatio tyéta kohtaan >
Tyoviihtyvyys ->

Liikuntaelinsairauksien riski ->

Oma ty6én tuottavuus ->

Oma tyon laatu -> 1,97
Uramahdollisuudet ->
Oma osaaminen ->
Tyémaéarani -> | ‘ ‘ | 225
0 1 2 3
Heikkenee/ Pysyy samana Kasvaa
viéhentyy

2,80

Kuvio 10. Kysymys 4.
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Neljannessd kysymyksessd selvitettiin vastaajien ajatuksia kiertoon osallis-
tumisen vaikutuksista henkilokohtaisella tasolla. Viidennessd kysymyksessi
pyysin vastaajia médrittimadn vaikutuksia yritystasolla. Tulokset ovat mo-

nin osin vertailtavissa, joten kidyn vastaukset ldpi yhdessa.

Miten odotat tykiertoon osallistumisen vaikuttavan seuraaviin asioihin organisaation

tasolla?
Tyomotivaatio -> | ‘ ‘ 2,18
Tyoviihtyvyys -> = 2,15
Liikuntaelinsairauksien riski-> | 1,50
Tyén tuottavuus -> | 2,10
Tuotteiden laatu -> — 1,76
Henkiléston vaihtuvuus -> 167

P 2,71
Henkil6ston osaaminen -> ¢ ‘ ‘
0 1 2 3
Heikkenee/ Pysyy samana Kasvaa
véhentyy

Kuvio 11. Kysymys 5.

Tyomotivaatio ja tyoviihtyvyys

Vastaajat odottivat tyokiertoon osallistumisen vaikuttavan positiivisesti
tyomotivaatioon ja tyOviihtyvyyteen, sekd henkilokohtaisella, ettid yritysta-
solla. Huomattavaa on, ettd vastaajat kokivat subjektiiviselta ndkokannalta
katsottuna viihtyvyyden ja motivaation parantuvan koko henkilokuntaan
verrattuna enemmdén. Viihtyvyys ja motivaatio korreloivat vahvasti timén
tuloksen perusteella. Motivaation katsotaan parantuvan molempien niko-

kulmien osalta hiukan enemmaén kuin viihtyvyys.

Liikuntaelinsairauksien riski

Liikuntaelinsairauksien riskin vastaajat kokivat vidhentyvidn merkittdvasti
tyokierron vaikutuksesta niin henkilokohtaisella, kuin yritystasolla. Organi-
saatiotasolla keskiarvo oli noin kaksi prosentinkymmenystd enemmin riskin

vihentymisen suuntaan.
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Tyon tuottavuus

Mielenkiintoista tyon tuottavuutta kisittelevissd vastauksissa on, ettd henki-
16t kokivat oman tuottavuuden kérsividn jonkin verran mutta koko henkil6-

kunnan osalta hiukan parantuvan, jos kiertoon osallistutaan.

Tyon ja tuotteiden laatu

Selvitin kysymyksissid tyontekijoiden ndkemystd subjektiivisen tyon laadus-
ta ja tuotteiden laadusta organisaatiotasolla. Vastaajat kokivat, ettd oma tyon
laatu pysyy samana, osallistuvat he kiertoon tai eivit. Tuotteiden laadun

henkil6t keskimiirin ajattelivat heikentyvin selvisti (1.76).

Uramahdollisuudet ja henkildston vaihtuvuus

Henkilot vastasivat kysymyksissd tyokiertoon osallistumisen vaikutuksista
henkilokohtaisiin uramahdollisuuksiin, sekd yritystasolla henkiloston vaih-
tuvuuteen. Tuloksien perusteella vastaajat kokivat kierron vihentdvin mer-
kittavisti henkilokunnan vaihtuvuutta (keskiarvo 1.67). Uramahdollisuuksia

sen koetaan parantavan vain vihin (keskiarvo 2.10).

Osaaminen

Vastaajat olivat ldhes yhtd mielti siité, ettd kiertoon osallistuminen kasvattaa
omaa osaamista ja koko henkilokunnan osaamista. Oman osaamisen vastaa-
jat kokivat parantuvan hiukan enemmaén (2.80), kuin yritystasolla keskimii-

rin (2.71).

Tyomaira

Kokemusta tyomédrin vaihtelusta kiertoon osallistumisesta selvitin vain
henkilokohtaiselta kannalta. Vastaajien tulokset osoittavat, ettd tuotannon
tyontekijat katsovat tydméaran kasvavan jonkin verran kiertoon osallistumi-

sen johdosta (keskiarvo 2.25).
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7.2.5 Kysymys 6

Rengasta yksi seuraavista vaihtoehdoista, joka kuvaa parhaiten
sita, mita tyokierto-ohjelman jarjestelméllinen kayttdé6notto sinulle
merkitsee?

Yrityksen keino parantaa
henkildstén tyoviihtyvyytta +

Ajan ja resurssien tuhlausta 3

Tyodntekijan vapauden ja 3
ammattitaidon haviaminen

Yrityksen keino pitda organisaatio l

kannattava

Mahdollisuus vaihtelevampaan
toimenkuvaan

Kuvio 12. Kysymys 6.

Kysymyksessd 6 pyysin vastaajia valitsemaan annetuista vaihtoehdoista yh-
den, joka kuvaa parhaiten heidin tuntoaan siitd, mité tyokierto-ohjelman jér-
jestelmillinen jalkauttaminen heille merkitsee. Selvisti eniten vastauksia,
yhteensi 18, sai kohta ”mahdollisuus vaihtelevampaan toimenkuvaan”. Vain
kolme vastaajista katsoi tyokierron olevan keino pitdid yritys kannattavana ja
kukaan ei uskonut sen olevan keino parantaa yleisesti tyoviihtyvyyttd. Yh-
teensd kuuden vastaajan mielesti tyokierto-ohjelman kiyttéonotto yritykses-
sd on resurssien tuhlausta tai merkitsee henkilon vapauden ja ammattitaidon

katoamista.

7.2.6 Kysymys 7

Seitsemis kysymys (ks. kuvio 13) késitteli tavoitteita, jotka johdon tulisi ot-
taa huomioon tyokiertoa jalkauttaessaan. Tarkeimmiksi asioiksi vastaajat

ilmaisivat kiertoon osallistumisen vapaaehtoisuuden, sen, ettd tyontekijan
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perehdyttimiseen uuteen tehtdviin kidytetddn riittdvéasti aikaa ja, ettd tyonte-
kijét otetaan kierron suunnittelutybhon mukaan alusta pitden. Huomattavaa
kannatusta saivat my0s henkiloston motivoiva palkitseminen, sekd se, ettd
johto ottaa huomioon tyontekijan mielipiteet hidnen toiveistaan niiden tyo-
pisteiden suhteen, misséd henkil6 haluaa kiertdd. Vain muutama henkild piti
oleellisena johdon henkildstolle suorittamaa avointa tiedottamista tai, ettd
suurin osa henkilostostd kuuluisi rotaation piiriin. Ainoastaan kaksi vastaa-
jaa koki oleelliseksi, ettd tyOpisteen jo hallitsevilta henkil6iltd selvitetdén,

kuka kyseiseen tyOpisteeseen olisi jarkevintd perehdyttéa.

Vastauksissa oli hajontaa, mutta vastauksien kautta nousi selvésti asiat joita
tyontekijat painottavat johdolle otettavaksi huomioon, kun tyokierto-

ohjelmaa jalkautetaan tuotannon piiriin laajemmin.
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Rengasta alla olevasta sarakkeesta kolme tavoitetta, joita johdon tulisi painottaa ottaessaan
tyokiertoa kayttoon.

Tyopisteen jo hallitsevilta henkildilta kysytaan kuka tehtavaan
perehdytetadn

Henkilon perehdyttamiseen uuteen tehtavéaan kaytetaan riittavasti aikaa

Johto ottaa huomioon omat toiveeni missa tyopisteissa haluan kiertaa

Henkiloston motivoiva palkitseminen

Henkiloston avoin tiedottaminen

Suurimman osan henkilostoa on osallistuttava kiertoon

Tyokiertoon osallistuminen on vapaaehtoista

Tyontekijat on otettava mukaan tyokierron suunnitteluun alusta pitaen
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7.2.7 Kysymys 8

51

Kuinka monen eri tyopisteen tehtavat haluaisit hallita?

12

Vastauksia

Keskiarvo 3.34 (1-6)

30

Oyli kymmenen 1 3%
| 5-10 8 27 %
O Neljan 5 17 %
0O Kolmen 12 40 %
B Kahden 3 10 %
O Yhden 1 3%

Kuvio 14. Kysymys 8.

Vastauksien keskiarvo oli 3.34, eli tyontekijét haluaisivat opetella ja osata 3-

4 eri tehtivad. Vastaukset hajaantuivat niin, ettd enemmisto, eli 40 % vastaa-

jista ilmoitti halukkuutensa osata 3 tehtidvid. Kahdeksan vastaajaa kertoi ha-

luavansa osata 5-10 tehtdviaid. Tahidn voi vaikuttaa, ettd henkilo saattaa hallita

jo entuudestaan useampia tehtdvid, kuten yli viisi. Vain kolmelle tyonteki-

joistd riittdd kahden tyopisteen hallitseminen.

Vastaukset osoittavat, ettd henkilostd kokee noin kolmen tehtivin olevan

sopiva madrd hallittavia tehtdvida. Tahdn voi olla syyni se, ettd osaamislisd

on sidottu maksimissaan kolmeen tehtiviin, jolloin useamman kuin kolmen

tehtdvin hallitseminen ei lisdi tuloja.
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7.2.8 Kysymys 9

Miten suhtaudut tyékiertoon?

- -

0 Vastauksia 30
Keskiarvo 3.73 (1-5)
B Erittdin myonteisesti 10 33 %
0O Melko myénteisesti 9 30 %
O Neutraalisti 5 17 %
B Melko kielteisesti 5 17 %
O Erittain kielteisesti 1 3%

Kuvio 15. Kysymys 9.

Kyselylomakkeen viimeiselld kysymykselld selvitettiin vield vastaajien suh-
tautumista tyokiertoon. Yhteensd 63 % tuotannon tyontekijoistd ilmaisi suh-
tautuvansa rotaatioon myonteisesti. Viisi vastaajaa suhtautuu kiertoon neut-
raalisti ja viidesosa tyontekijoistd, eli 20 % kielteisesti. Kaiken kaikkiaan

henkil6sto ajattelee kierrosta hyvin positiivisesti.

7.3 Johdon teemahaastattelu

Tutkimusta varten haastattelin yhtd yrityksen johdon edustajaa kohdeyrityk-

sen tiloissa maaliskuussa 2010.

7.3.1 Nykytilanne

Tyokierto on otettu kidyttoon SG-Sekuritissa vuonna 2007. Kiertoa ovat yri-

tykselle olleet suosittelemassa liittojen, sekéd tyoterveyslaitoksen edustajat.
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Suositusten pohjalta rotaatio aloitettiin kidytdnndssd vuonna 2007. Menetel-
min avulla SG-Sekurit on halunnut joustavoittaa toimintaansa lisidmalla
henkil6ston ammattitaitoa ja monitaitoisuutta. Myos tyoviihtyvyyden paran-
tamisen ja kilpailukyvyn ylldpitamisen haastateltava nidki merkittdvina teki-
jOind rotaation kdyttoonotolle. Haastateltava arvioi, ettd noin 25 % tuotan-
non tyontekijoistd on tédlld hetkelld mukana jéarjestelmin piirissd. Yritykselld
on paljon monitaitoisia henkilditd, mutta kierron jirjestaminen ei ole talld
hetkelld suunnitelmallista. Jonkin verran menetelma yrityksessd on muotou-
tunut. Esimerkiksi silkkipainon ja muotoleikkauslinjan tydvaiheet on yhdis-
tetty samalla, kun yritykseen hankittiin kyseiseen tyopisteiseen uusi laite.
Niisséd tehtdavissd henkilot kiertdvat sddnnollisesti. Samaten kiertoa kéyte-
tddn petti- ja kalvonleikkuulinjojen vililla. Tdma otettiin kdytt6on vuoden
2009 lopulla. Vuosien 2007-2008 vilisend aikana oli yritys yhdistdd loppu-
tarkastus ja laminointi, mutta se ei onnistunut. Varustelu-tehtidvissid henki-
loiden tdaytyy olla monitaitoisia ja he kiertdvét lopputarkastuksessa riippuen
tyokuorman maardstd. Autoklaavi kiertdd lopputarkastuksessa niin, ettd he

tekevit tyopisteessd puoli pdivii toiti.

7.3.2 Tavoitteet

Yritykselld on tavoitteena toteuttaa kiertoa tuotannon parissa jarjestelmalli-
sesti ja laajasti. Ensimmaéinen tavoite on, ettd puolet tuotannosta olisi kierron
piirissd. Tdmaén jdlkeen osuutta pyritdidn kasvattamaan. Haastateltava ei nide
syytd sithen, miksi kaikki eivét voisi olla rotaatiossa mukana. Tavoitteena on
myos kierron kautta lisdtd monitaitoisuutta, joustavoittaa yrityksen toimintaa

ja ehkdistd tyontekijoiden kuormitusta ja rasitusta.

7.3.3 Tyokierron edut ja haasteet

Haastateltava niki, ettd tyokierron menetelmit auttavat yritystd muutostilan-
teissa ja organisaatio pystyy paremmin sopeuttamaan toimintaansa yllattavi-

en tapahtumien kohdatessa, kuten poissaolojen sattuessa. Monitaitoiset ja
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tyytyviiset tyontekijidt taas tuovat monia hyvid etuja. Haastateltava myds
kokee, etti kierron avulla tydntekijdn arvo nousee, kun hiin osaa useamman

tehtdvin.

Haasteiksi haastateltava mainitsee fyysiset rajoitteet ja henkildiden suhtau-
tumisen kiertoa kohtaan. Fyysisistd syistd kaikki eivit pysty tyoskentele-
maidn esimerkiksi uuneilla tyon raskauden ja vaativien tydasentojen vuoksi.
Osa tuotannon véestd taas on menetelméd vastaan, koska uuden opettelemi-
nen on haastavaa ja he pelkddvit etteivit opi uusia tehtdvid. Moni on tehnyt
samaa tehtdvii pitkdin ja osaa sen, joten voi olla vaikeata pistdd itsensi pe-
liin ja opetella uutta. Haaste on myos, ettd henkildiden perehdyttiminen toi-
siin tehtdviin on kustannus yritykselle, eikd vden opettamisella saavuteta

’pikavoittoja”.

Ongelmia tuottavat my0s kesdlomat, jotka jatkuvat toukokuusta syyskuun
loppuun, jolloin yritys palkkaa kolmasosan miirdaikaisia henkil6itd, kuten
kesétyontekijoitd. Talloin on mahdotonta jérjestidd kiertoa. Tosin monitaitoi-
suus auttaa tdssd tilanteessa, silld omia henkiloitd voidaan siirtdd vaativim-

piin tehtiviin kesédn ajaksi.

7.3.5 Suunnittelu

Kuten aikaisemmin mainittiin, haastateltava on sitd mieltd, ettd mikéén ei es-
td sitd, ettei tyOkiertoa voitaisi laajentaa kaikkia tyOpisteitd koskevaksi.
Aluksi henkil6t kiertdisivit kahdessa tehtdvissi, josta voitaisiin myohemmin
laajentaa niin, ettd henkil6t kiertédisivit yhd useammassa tyopisteessd. Sovel-
tuvimmaksi kiertosykliksi haastateltava kokee tavan, jossa tyopistettd vaih-
detaan pdivittdin, ei useammin. Tama siitd syysti, ettd tyontekijoiden tiytyy
padstd tyorytmiin kiinni. Tuotannon véelld on tyopistekohtaiset tavoitteet,
jotka heiddn odotetaan saavuttavan. Nopeampi kiertorytmi ehké haittaisi ta-

voitteisiin padsya.
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Johdon ajatuksena on laajentaa kiertoa eri tyOpisteisiin. Suunnitelmissa on,
ettd lopputarkastajat kiertdisivit autoklaavi-puolella ja pesukonekanava-, se-

ki paloittelulinjoille olisi saatava kiertoparit.

7.3.6 Kiyttdoonotto

Kysyin haastateltavalta jalkauttamisen onnistumisen kannalta oleellisista te-
kijoistd ja haastateltava piti tirkeédnd, ettd tyontekijoille perustellaan miksi
tyokiertoa halutaan soveltaa yrityksessd ja miti etuja silld on saavutettavissa.
Hin koki, ettd tyokierron olisi hyvd perustua vapaaehtoisuuteen, jotta se on-
nistuisi hyvin. Tosin kdytdnnossd olisi erittdin hankalaa jdttdd yksittdinen
henkild pois kierron piiristd, koska ideana on juuri se, ettd kaksi tai useam-
mat henkil6t kiertdvit toistensa tehtidvissda. Niin ollen osa henkilGistd joutuu

mukautumaan, koska kaikkia ei saada tukemaan kiertoa ja puoltamaan siti.

Yritys on pyrkinyt lieventimédin muutosvastarintaa kertomalla kierron hy-
vistd puolista eri tutkimustulosten ja suositusten avulla. Kiertoa ovat olleet
suosittelemassa yrityksen ulkopuoliset tyoterveys- ja tyoturvallisuustahot.
Viime aikoina kiertoa ei ole markkinoitu, vaan titd tehtiin vuosina 2007 -

2008, jolloin tyopisteitd yhdistettiin enemmén.

Yritys kannustaa tyontekijoitd kierron pariin ja oppimaan uusia tehtivii ra-
hallisen osaamislisidn kautta. Osaamislisd on 0,20 €/h/tehtdvi ja se makse-
taan enintdin kolmen eri tyoOpisteen hallitsemisesta, joten henkil6illd on

mahdollisuus korottaa tuntipalkkaansa yhteensi 0,60 €/h.

Haastateltava kokee tyokierron pysyvyyden varmistamisen kannalta oleelli-
seksi, ettd toiminta on sddnnonmukaista ja, ettd yritykselld on selkeét toimin-

taohjeet, joita noudatetaan jokapdiviisessd toiminnassa.

Onnistumisen mittarointiin vaihtoehtona voisi olla tyytyviisyyskyselyn to-
teuttaminen tai poissaolojen seuranta, jolla voitaisiin selvittdd onko tyokier-

ron menetelmi vihentinyt poissaoloja.
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7.4 Vuoropdillikon teemahaastattelu

Yrityksen tuotanto toimii kolmessa vuorossa. Jokaisella vuorolla on oma
vuoropaillikkonsd. Vuoropéillikot hoitavat pddasiassa tuotantoon liittyvid
asioita, kuten tyon organisointia. Haastattelin tutkimusta varten yhté yrityk-

sen kolmesta vuoropdillikosta.

7.4.1 Nykytilanne

Muutamassa tyopisteessd henkil6t kiertdvit sddnnollisesti. Muotoleikkaus,
silkkipaino ja vastaanotto on yhdistetty ja he vaihtavat tehtivia paivittdin.
Laminointi ja letkutus on yhdistetty, samoin kuin pesukone ja kanavan pii,
sekd PET-osasto ja kalvonleikkaus. Néissé tehtdvisséd henkilot vaihtavat kah-
den tunnin vilein. Paloittelijat tekevit praimerointia yovuoron aikana kaksi

kertaa viikossa, joten myos heilld on kiertoa.

Yrityksen johto on toimittanut vuoropéillikdille osaamismatriisit, josta né-
kyy mité eri tehtdvid henkil6t osaavat. Sitd kdytetddan useimmiten poissaolo-
jen ja ylitdiden sattuessa, kun vuoropdillikot jarjestdvét henkiloita eri tyo-
pisteisiin. Moniosaajuudesta on hyotya dkillisissd tilanteissa, kun henkiloitid
siirretdédn tehtivistd toiseen. Tillainen jirjestely ei ole kuitenkaan sd@nnon-

mukaista tyokiertoa.

7.4.2 Tyokierron edut ja haasteet

Vuoropiillikkoé uskoo vaihtelevan tyon pitdvén vireystasoa parempana, seki
auttavan erilaisiin fyysisiin rasituksiin tydasentojen vaihtuessa. Sosiaalisten
suhteiden vaihtuvuus voi myos lisétd tyonteon mielekkyyttd. Organisaatiolle
on moniosaajuudesta monia hyotyjd; yritys pystyy helpommin varmistamaan

tuotannon sujuvuuden ja saddstdd samalla ylityokustannuksissa, kun mo-
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niosaavia henkiloitd voidaan siirtdd tehtdviin normaalina tydaikana, jolloin
ylitditd ei tarvitse jirjestdd. Henkild, joka aloittaa tehtdvit uudessa tyopis-
teessd keksii erilaisia ja helpompia tapoja suorittaa tietty tyd. Moniosaavat
henkil6t osaavat ratkoa toistensa tyOpisteeseen liittyvid ongelmia, miki ta-
kaa tuotantolinjan toimivuuden. Tilld tavoin saavutetaan synergiaetuja. Voi
myos olla, ettd kun tyontekijd nikee vaivaa opetellessaan uusia tyopisteitd,
hin sitoutuu tiiviimmin yritykseen, eikd hae yhtd helposti toihin kilpailijalle
tai eri alalle. Hin uskoo my®os, ettd liikuntaelinsairaudet tulevat viaheneméaén

tyokierron myota.

Suuri haaste on ihmisten sitouttaminen uusien tehtidvien opetteluun ja saada
heidit ldhteméédn kiertoon mukaan. Jotkut eivét halua opetella uusia tyopis-
teitd, koska pitdvit nykyisestd tyostiddn, tai koska kierrettdvi tehtdavi on ras-
kaampi tai tyoskentelyolosuhteet ovat huonommat. Henkilosuhteet voivat
myos olla syynd haluttomuuteen kiertdd muissa tehtdvissd. Joillakin henki-
16ill14 on selked mielipide mihin tyGpisteisiin he eivit ainakaan halua menna.
Nama tuovat ongelmia yritykselle, koska ei 16ydy henkilopareja jotka voisi-
vat kiertdd. Haastateltava arvelee, ettd positiivisesti ja negatiivisesti tyokier-
rosta ajattelevien suhde on ehki 60/40. Vililla hian kuulee henkil6iltd, ettd he
eivit halua menni tiettyyn tyopisteeseen, mutta useammin ollaan tyytyvii-

sid, kun tehtdvit vaihtuvat.

Uuteen tehtidviddn perehdyttdmisessd on myds omat haasteensa, silld jonkun
on paikattava uuden tyOpisteen opettelijaa. Perehdyttimiseen ei myoskédin
saata olla aikaa. Laiterikkojen aikaan henkiloitd on laitettu opettelemaan uu-

sia tehtdvid.

7.4.4 Tyokierron jarjestaminen

Vuoropiillikké on sitd mieltd, ettd kiertoon olisi tdhdn mennessd pitidnyt
saada suurempi osa tyontekijoistd mukaan. Télld hetkelld tilanne on se, ettd
osa kiertdd ja osa ei. Tdytyisi olla enemmin henkilditi, jotka osaisivat use-

amman tehtdavin. Nyt kierron jirjestaminen on pyséahtynyt henkiléiden omiin
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toiveisiin. Muutama vuosi sitten valittiin henkil6t, jotka kiertdvit eri tehta-
vissid tehtdvissd, mutta se kaatui vastarintaan. Hédn on sitd mielti, ettd pitdisi
olla jdrjestelmd milld tavalla henkil6t perehdytetdin, koska nyt tyOpisteen
osaava henkil6 on joutunut jidméédn ylitoihin opettamaan uutta tyontekijad.
Useimmissa tapauksissa henkilot ovat opetelleet uuden tehtdvin tyon aikana
ja oppineet nidin kantapddn kautta, mikd on nikynyt heikkona tyon tuotta-

vuutena. Henkil64 ei ole ensin juuri perehdytetty.

Vuoropiillikon mielestd yritysjohdon informointi tyokierrosta tyontekijoille
ei ole ollut riittdvad. Kierron jalkauttaminen on jdédnyt vilivaiheeseen, eiki

ole viime aikoina juuri mennyt eteenpain.

Vuoropiillikon mielestd ensimméiinen asia tyokierron jarjestimisessi on, et-
td henkil6t saataisiin innostumaan ja motivoitua opettelemaan uusia tehtavi.
Hénen mielestididn isompi osaamislisd olisi hyvd keino motivointiin, silld ta-
minhetkinen 0,20 €/tehtdvd ei saa houkuteltua suurinta osaa laajentamaan
osaamistaan. Tosin hin on sitd mieltd, ettd nykyinen osaamislisd maksimis-
saan 0,60 €/henkil6 on suhteellisen hyvilli tasolla. Palkanlisé sitouttaa hen-
kilon tehtdviin, silld sitd el saa, ellei siind tehtdvissd toimi sddnnollisesti.
Kiertoon osallistuminen olisi suotavaa olla my0s vapaaehtoista, silld pakot-

taminen heikentdi viihtyvyyttd ja motivaatiota.

Kéaytdnnon kierto olisi hyvi jadrjestdd niin, ettd valitaan kaksi tyopistettd, joi-
den tyontekijdt opetetaan molempiin tehtidviin. Kun henkilot ovat sisdisté-
neet ndma kaksi tehtdvéi, niin sen jilkeen lisdtddn kolmas tehtdva kiertoon

ja miksei myos neljas.

Sopiva kiertovili tyopisteiden vililld olisi pdivittdin tai viikoittain. Jos hen-
kilot kiertdvit useammin kuin pdivittdin, tyonjohdon voi olla vaikea pysya
perilld siitd, kuka missdkin tehtdvissd kiertdd, silld asioiden selvittdmisen
vuoksi vuoropiillikolld on oltava tiedossa missd tehtdvéssd henkilot tyos-

kentelevit.
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Tavoite on, ettd tyokierrossa olisi mukana 100 % tuotannon henkildisti.
Haastateltavan arvio on, ettd tilld hetkelld 40 % tuotannon viestid on kierron
piirissd. Kierrossa mukana olemattomista tosin useat osaavat useamman

kuin yhden tehtédvin, eli ovat monitaitoisia.

7.5 Tuotannon teemahaastattelut. Haastateltava 1.

Haastattelin tuotannon véestd kahta henkil6d. Henkilot olivat eri vuoroista ja

tyoskentelevit eri tyopisteissa.

7.5.1 Tyokierron vaikutus omaan ty6hon

Haastateltavan omassa tyossd ei ole sddnnollistd kiertoa. TyOpisteen henkil6t
ovat moniosaajia ja tuuraavat muita tarpeen tullen, mutta varsinaista kiertoa

el ole.

7.5.2 Tyokierron edut ja haasteet

Haastateltava kokee kierrosta olevan hyotyd ergonomian kannalta, koska
tydasennot vaihtelevat. Hian uskoo, ettd sairauspoissaolot voivat jirjestelmal-
lisen kierron soveltamisen avulla vdhentyd yrityksessd ja, ettd aluksi tyon
tuottavuus ja laatu kérsivit, mutta jos henkilot oppivat pitiméédn tydskente-
lemisestd, ne paranevat. Omalta kohdaltaan hin nikee, ettd olisi hyotyd, jos
hin osaisi myos muita tehtdvid, koska se edesauttaa innovointia. Jos on teh-
nyt samaa tehtdvdd kauan, ei vilttimattd keksi uusia tapoja toimia. Useam-
man tehtdvin osaaminen auttaisi kehitysehdotuksien luomista ja uusien toi-
mintatapojen kehittelyd. Tyon mielekkyys my0s parantuu vaihtelevamman

tyon myotd.

Haasteiksi hdn mainitsee uuden tyopisteen oppimiseen ja perehdyttimiseen
kuluvan ajan. Kysymyksid herittdd my0s se, osaavatko henkildt tehtivia tar-

peeksi hyvin, jos he kiertivit useassa tyopisteessd? Joillakin henkil6illd ei
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ole riittivéad taitoa tai kykyd suorittaa tiettyjd tehtivid. Haastateltava ei usko,
ettd kierrolla on vaikutusta henkiloston sitoutumiseen. Rotaatio on saanut
haastateltavan mielestd huonon vastaanoton, koska ihmiset pitdvit omasta

tehtavistiddn eivitkd halua vaihtaa.

Kysymyksid herittdid myos palkkaus, silli henkiloiden palkka midrdytyy
tyopisteen palkkaluokan mukaan. Jos henkil6 kiertdd tehtdvissd, joiden
palkka on eri, niin miten tilanne jérjestetddn? Pitddko henkildiden kiertda

tehtédvissi, jotka kuuluvat samaan palkkaluokkaan?

7.5.3 Tyokierron jarjestaminen

Haastateltava kertoo, ettd hinelle on epédselvii, miten yritysjohto on ajatellut
toteuttaa tyokiertoa tuotannossa. Hédn ei ole saanut riittdvéin tarkkaa tietoa
asiasta. Vuonna 2007 johto kysyi henkil6iltd missd tehtdvisséd he haluaisivat
kiertdd ja tekivit aiheesta myos kyselyn. Hinen mielestddn vain marginaali-
nen osa véaestd oli asian puolella, mutta hin kokee, ettd ajatus oli hyvi. Nyt
tuntuu, ettd yritysjohto on luovuttanut, eiké rotaatiosta ole puhuttu pitkdin

aikaan. Asia on jidnyt puolitichen.

Haastateltavan mielestd olisi hyvi, jos henkilot vaihtaisivat tehtdvistd toi-
seen viikon vélein, koska tietyissd tyotehtidvissd osaaminen hdvidd nopeasti.
Tehtidvistd toiseen siirtyminen pdivittdin olisi liian nopeaa. Osaamisen kan-
nalta olisi paras, jos henkilot kiertdisivit kahdessa tehtidvissd. Kolme tehta-
vdd on hdnen mielestiiin jo paljon, varsinkin, jos tydt ovat vaativammasta
padstd. Tietyissd tehtdvissd ei opi hetkessd hyviksi ja perehdyttiminen vie
aikaa, sekd heikentdd tyon tuottavuutta. Haastateltava ei osaa kertoa, kuinka

opettaminen olisi hyvé jéarjestii.

Haastateltava ei usko, ettd tyontekijoitd saadaan vapaaehtoisesti mukaan
tyokiertoon. Vastarinnan syynd on mm. osan halu tyoskennelld yksin. Tyon-

tekijd saattaa myos kokea, ettd hinestd tulee ns. heittopussi, jos hin osaa
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useamman tehtivin. Téllainen henkild joutuu siis tydskenteleméddn useassa

eri tehtavassa.

Haastateltavan toivomus on, ettd yrityksessd unohdettaisiin ns. tyopisteiden
jakautuminen naisten ja miesten toihin. Hian ei ymmaérrd, miksi naiset eivit
pérjdisi samoissa tehtdvissid kuin miehet, tai toisinpdin. Tdmén seurauksena
tulisi mukavasti hajontaa eri sukupuolten kesken ja se voisi rauhoittaa ty6-

ilmapiirid.

Osaamislisd 0,20 €/tehtdvd on hinen mielestddn hyvd summa ja se on kan-
nustanut henkilGitd opettelemaan uusia tehtavid. Joillakin on ollut ongelma-
na, ettd he toimivat tyopisteissd, jotka eivit ole kierron piirissd ja he eivit
nidin voi opetella uusia tehtiivid ja saada osaamislisdd. Esimerkiksi pakkaa-

mossa ja laminoinnissa ei ole mahdollisuutta kiertoon.

Haastateltavalla ei ole mitddn kiertoa vastaan ja hdn ymmirtidd hyvin perus-
telut toimintamallin kdyttoonotolle, sekd siitd saatavat edut. Hdan on kuiten-
kin sitd mieltd, ettei ldhtisi viemédédn asiaa yrityksessd juuri eteenpdin. Jos
asian eteenpdinvieminen olisi jarjestelmallistd ja informaatio kulkisi parem-
min, kierto voisi ehki toimia. Hanen mielestdan kuukausipalavereissa pitéisi
kayttdd aikaa asiasta viestittdmiseen ja antaa tuotannon henkil6stolle mah-
dollisuus kertoa sanottavansa. Johdon tulisi olla hyvin valmistautunut vas-
taamaan mahdollisiin haasteisiin. Haastateltava uskoo, ettd monella ei ole
mitddn kiertoa vastaan, mutta heidit pitdisi saada jollain tavoin motivoitu-

maan asiasta.

7.6 Tuotannon teemahaastattelu. Haastateltava 2.

7.6.1 Tyokierron vaikutus omaan ty6hon

Haastateltavan kohdalla tyokierto on alkanut tind vuonna. Hén kiertdd kol-

messa eri tehtidvissd ja tyopisteet vaihtuvat aina taukojen jidlkeen eli kahden
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tunnin vilein. Tehtdvissd kiertdd kolme henkildd ja he ovat yhdessé sopineet

kiertorytmin kuka aloittaa missikin tehtavissa.

7.6.2 Tyokierron edut ja haasteet

Henkilokohtaisella tasolla kierto on vaikuttanut haastateltavaan positiivises-
ti. Kierron avulla tyopdivit kuluvat nopeasti. Fyysisesti hénelle on tirkedd,
ettd tydasennot ja liikkeet vaihtelevat, koska aikaisemmin hin oli tehnyt pit-
kddn yhdelld tyopisteelld samoja liikkeitd. Yksi kolmesta tehtdvistd on myos
fyysisesti kevyempi, jolloin pystyy hiukan hengédhtamiin tyopdivin aikana.
Erityisesti yovuorot ovat helpottuneet ja ne eivit tunnu yhtd raskailta kuin
ennen. Vaihtelevuus voi parantaa tyoviihtyvyytti ja motivaatiota. Tyon tuot-
tavuuteen ja laatuun hin uskoo kierrolla olevan lievisti heikentidva vaikutus.
Hén ei usko, ettd henkilot tekevit tyotddan ainakaan tarkemmin. Sitoutumi-
seen kierrosta voi sen sijaan olla apua. Hén ei ole kuullut, ettd timén vuoksi

sitoutuminen olisi ainakaan huonontunut.

Yrityksen tasolla haastateltava uskoo, ettd kierron avulla ammattitaudit ja

erilaiset rahalliset kulut viahenevit.

Haasteeksi haastateltava mainitsee henkildiden mahdollisuuden kiertéd tie-
tyissd tehtdvissd fyysisten rajoitteiden vuoksi. Fyysisen kunnon tidytyy olla
hyvi, jotta henkilo jaksaa kiertdd eri tehtdvissd. Tarkedd on, ettd yhteistyo
kiertdvien henkildiden vililla on sujuvaa. Kierron on oltava sdénndllistd ja
toimintaohjeet selvii, jotta tehtdvien viliset vaihdot ym. onnistuvat. Ongel-
mia voi myOs koitua palkkauksen osalta, jos henkilot siirtyvit tehtdvista toi-

seen, jotka kuuluvat eri palkkaluokkiin.
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7.6.3 Tyokierron jirjestiminen

Haastateltavan mielestd tyokierron jirjestiminen olisi voinut onnistua pa-
remmin. Tuotannon henkildstd on vastarinnalla saanut tuhottua suunnitel-
mat. Ongelma on, ettd henkil6t eivit halua vaihtaa tehtdvidin, eivitkad oppia
uutta. Hidn toivoisi myos, ettd henkilod opetettaisiin uuteen tyotehtdaviin 1-2
viikkoa. Nyt on oletettu, ettd tyontekijd osaa tehtidvdn yhden pédivin opastuk-

sella.

Hénen mielestdédn johdolla olisi tullut olla asiaa kohtaan tiukempi ote. Tilan-
ne on ollut se, ettd kukaan ei toteuta suunnitelmia. Nérkistystd herdttdd
my0s, ettd henkilot pakotettiin eri tehtdviin, eikd henkiloiltd kysytty mielipi-

dettd. Kierron tulisi perustua vapaaehtoisuuteen.

Haastateltavan mielestd tyOkierron jalkauttamiseen ja jérjestdmiseen olisi
nimettdvi tai palkattava henkild, joka olisi vastuussa toimintamallin kiytin-
non toimivuudesta. Hanen mielestddn kaikki tyopisteet ja henkilot saisivat
olla kierron piirissd. Hyva kiertovili olisi yksi viikko, eli tehtdvdd vaihdet-
taisiin viikon vélein. Osaamislisi ei ole riittdvd. Sen pitiisi olla 1 €/tehtdv,

jotta olisi kannustava.

Haastateltava toivoo, ettd johto kysyisi kierron jarjestimisessd henkiloston
mielipidettd ja kehittéisi kierron metodeja vield edelleen, silld nyt asia on

kesken.

8 YHTEENVETO, JOHTOPAATOKSET JA SUOSITUKSET

Tdmén opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd tuotannon tyontekijoiden
suhtautuminen ja odotukset tyokiertoa kohtaan, selvittdd yritysjohdon toi-

menpiteitd kierron jirjestamisestd, sekd antaa tutkijan ndkokulmasta omat
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suositukset toimintamallin jirjestamiseksi. Seuraavassa on koottu yhteen tut-

kimustulokset, sekd ehdotukset yrityksen johdolle.

8.1 Nykytilan analyysi

Kyselyn ja haastattelujen avulla selvitin henkiloiden suhtautumista ja odo-

tuksia tyokiertoa kohtaan, seké toiveita toimintamallin kehittdmiseksi.

Tyokiertoa on sovellettu yrityksessd vuodesta 2007. Arviot kiertoon osallis-
tuvien maarasta liitkkuivat 25 — 40 % vililld suhteutettuna koko tuotantohen-
kilostoon. Tuotannossa toimii noin 85 henkil6d, joten médrillisesti rotaatios-
sa on mukana noin 21-34 henked. Kuten johto kertoi, kierron toteuttaminen

ja eteenpdinvieminen eivit ole tdlld hetkelld suunnitelmallista.

Kyselytuloksien perusteella voidaan sanoa, ettid tuotantohenkilot ovat melko
kiinnostuneita osallistumaan tyokiertoon. 66 % vastaajista ilmoitti suhtautu-
vansa kiertoa kohtaan positiivisesti ja suurin osa, eli 70 % tuotannon henki-
l16stostd ilmaisi olevansa melko hyvin perilld kierron menetelmistd. Nama
tulokset ovat hyvi ldhtokohta toimintamallin kehittimiselle. Miesten koh-
dalla kiinnostus kierron suhteen oli selvisti alhaisempaa, kuin naisilla. Mies-
ten suhtautuminen oli silti positiivista. On vaikea sanoa miksi miehet suhtau-
tuvat naisia pessimistisemmin toimintamallia kohtaan. Miehid kyselyssa oli
vain 11, joten jokaisella ryhmin vastaajista on merkittdvd vaikutus keskiar-
voon. Voi ehki olla, ettd miehet kokevat tirkeimmiksi tietyn tyopisteen hal-
linnan ja kierron niin vihentivén tietyn osaamisen merkitystd. Vuoden 2007
syksylld yritys jarjesti tiedustelun tuotannon tyontekijoiden suhtautumisesta
rotaatioon. Skaala kyselyssd oli 0-5. Keskiarvoksi tuli 3.1. Eli suhtautumi-
nen oli juuri ja juuri positiivista. Tamén perusteella suhtautuminen on valilld
syksy 2007 - joulukuu 2009 parantunut selvisti. Selvésti suurin osa ilmoitti
tuntevansa kierron menetelmén melko hyvin. Tdhdn vaikuttaa varmasti se,
ettd kiertoa on sovellettu yrityksessd vuodesta 2007. Asiaan on jonkin verran
perehdytetty ja osa on myds mukana kierrossa. Toisaalta vain 10 % kaikista

vastaajista ilmaisi olevansa kierrosta perilld erittdin hyvin. Johdon voi olla
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vield hyodyllistd lisdtd henkiloston tietoutta kierrosta ja sen eduista. Vahva
tietopohja helpottaa johtoa keskustelemaan asiasta ja edesauttaa muutosvas-

tarinnan kisittelya.

Yrityksen haasteena on saada mukaan ne henkil6t, jotka ovat vain vihin tai
eivit lainkaan kiinnostuneita osallistumaan rotaatioon. Haastatteluissa tuli
esille, ettd kun asiaa on esitelty aikaisemmin henkilostolle, vain marginaali-
nen osa on ollut sen puolella, vaikka tyokierto itsessddn tuntuu hyvilti asial-
ta. Vuoropdillikké mainitsi henkildiden mukaan saamisen olevan suuri haas-
te kierron onnistumiselle. Toisaalta yksi haastatelluista kertoi olevansa heti
kiinnostunut ja aktiivisesti mukana osallistumaan rotaatioon. Joka tapauk-
sessa tyokiertoa ei ole organisaatiossa saatu jalkautettua niin laajalle, kuin
on tavoiteltu. Toimeenpano on kaatunut haastatteluiden perusteella muutos-
vastarintaan, mikd on mielenkiintoista, kun sitd vertaa tyontekijoiden posi-

tiiviseen suhtautumiseen tyokiertoa kohtaan.

Alla on listattu tyokierron ongelmakohtia ja syitd henkildston haluttomuu-

teen kiertdd eri tehtdavissa:

Haasteet:
* henkilo pitdd nykyisestd tyostddn, eikéd halua vaihtaa
e kierrettivd tehtdvd olisi raskaampi tai tydskentelyolosuhteet huo-
nommat
¢ huonot henkildsuhteet
e fyysiset rajoitteet
* eri palkkaluokat kierrettdvien tehtidvien valilld
e perehdyttimiskulut
¢ henkilon osaamisen tai taidon puute

¢ pelko, ettd muutos huonontaa nykytilannetta

Tyokierron néhtiin haastatteluissa tuovan seuraavia etuja:
e vaihteleva tyo parantaa vireystasoa

e vihentdd litkuntaelinsairauksia: sairauspoissaolot vihenevit
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¢ tyon mielekkyys: sosiaaliset suhteiden lisddntyminen ja tyon moni-
puolistuminen

® tuotannon sujuminen

® sdastot ylityokustannuksissa

® itoutuminen paranee

e edesauttaa innovointia: parempi ymmaérrys tuotantoprosesseista

Kyselyn perusteella tyontekijit uskovat rotaatiojirjestelmén parantavan mo-
tivaatiota ja tydviithtyvyyttd, vihentdvén liikuntaelinsairauksien riskid, pie-
nentdvén yrityksen vaihtuvuutta, seki lisddvin omaa osaamista. Oman tyon
laadun he olettavat laskevan ja tyomaiirin kasvavan, sekid yrityksen tuottei-
den laadun heikentyvin. Vastanneet arvelivat, ettd yrityksen tuottavuus tulee
parantumaan miki viittaa sithen, ettd tyokierto koetaan tehostamistoimenpi-

teend, vaikkakin oman tyon tuottavuuden arvellaan heikentyvin.

Yrityksen tulisi miettid tehtdviparit niin, ettd niiden avulla maksimoidaan
kierrolla saavutettavat edut ja minimoidaan haitat. Kdyn tehtidvéparien jar-

jestdmistd tarkemmin ldpi kappaleessa 8.3.

Niistd tuloksista piditellen henkilostd odottaa rotaation tuovan monia etuja,
mutta lisddvén tyotaakkaa ja heikentdvén laatua tuottavuuden tehostumisen
kustannuksella. Kierto koetaan lisdtyond, jonka eteen on ponnisteltava ja
opeteltava uutta. Tdmi voi olla syynd monen henkilon vastarinnalle ja halut-

tomuudelle kiertids eri tehtdvissa.

Yrityksen kriittinen menestystekijda tyokierron onnistumisen kannalta on

mielestini saada henkilot motivoitua ja osallistumaan kiertoon.

Muutosvastarinnan heikentdmisen ja motivoinnin kannalta on oleellisia, ettid
henkil6illd on mahdollisuus vaikuttaa kierron jérjestimiseen ja ajatustensa
julki tuomiseen. Johdon tulee my6s informoida tyontekijoiti riittdvisti, seki
perehdyttdd kierron menetelméddn. Kannustavalla palkitsemisella voidaan

myos parantaa motivaatiota. Vastaajat kokivat osaamislisdn saamisen olevan
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merkittavi tekijd osallistuessaan kiertoon. Haastateltavien kohdalla mielipi-
teet osaamislisin riittdvyydestd jakaantuivat kovasti. Yhden mielestd 0,20
€/h on riittdvi, toinen taas koki, ettid sen tulisi olla 1€/h ollakseen motivoiva.

Joka tapauksessa palkanlisid koetaan merkittdviksi motivoinnin kannalta.

Kyselyn perusteella henkil6t kokevat, ettd keskiméérin 3-4 eri tehtidvén opet-
telu olisi riittavd madrd. Tdma tulos vastaa johdon tavoitteita, silld ajatukse-
na on, ettd henkilot kiertdisivit vidhintddn kahdessa tehtdavissid, josta myo-
hemmisséd vaiheessa ldhdettdisiin lisddmiéin osaamista kolmeen, tai neljdin
tehtdvadn. Mielenkiintoista on, ettd kyselyn kysymyksessd 6 yksikddn henki-
l6istd ei uskonut kierron olevan johdon keino lisdtd tyoviihtyvyyttd, vaikka
yksi johdon tavoitteista on kierron avulla juuri motivaation ja tyon mielek-

kyyden parantaminen.

Tuotantoviki kokee, ettd toimintamallin soveltaminen on jddnyt vélivaihee-
seen ja, ettd on epdtietoisuutta kierron tavoitteista ja jarjestimisestd. Haasta-
teltavat toivovat johdolta pddmaddritietoista asian eteenpdinviemisti, suunni-

telmallisuutta, sekd avointa ja sujuvaa informaation kulkua.

Alla on listattu nykytilanteen analyysin pohjalta kiertoon liittyvid haasteita

ja positiivia asioita.

Positiiviset asiat:
¢ henkilOston positiivinen suhtautuminen kierron menetelméén
¢ henkilosto kokee tietonsa rotaatiosta melko hyviksi
e tyontekijat uskovat kierrolla saavutettavan etuja, kuten tyoviihtyvyy-
den ja motivaation parantuminen, liitkuntaelinsairauksien viahentymi-
nen, osaamisen parantuminen ja henkiloston vaihtuvuuden pienen-
tyminen.

¢ henkil0sto haluaa opetella keskiméérin yli 3 tehtidvaa

Haasteet:

e henkiloston saaminen osallistumaan tehtiavikiertoon/motivointi
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® muutosvastarinta
e tyontekijdt uskovat kierron vaikuttavan negatiivisesti tuotteiden laa-

tuun ja omaan tyon tuottavuuteen, seké lisddvin tyomaaraa

8.2 Muutostavoitteiden méirittely

Johdon tavoitteena on soveltaa kiertoa laajalti ja jédrjestelméllisesti tuotan-
nossa. Ensimmdiinen tavoite on nostaa osallistumisaste 50 %:iin nykyisen
noin 25 %:n tasolta. Johto ei nde syytd, miksi kaikki tyOpisteet ja henkilot
eivit voisi kuulua rotaation piiriin. Lopullinen tavoite on saada osallistumi-
nen 100 %:iin. Tavoite on kunnianhimoinen ja toimintamallin onnistumisen
kannalta olennainen. Tavoite on informoitava henkilostolle mahdollisimman
muutoshalua herittavisti. Kierto tdytyy muokata osaksi yrityskulttuuria.
Hyvi tapa on ottaa kierto osaksi henkilOstostrategiaa ja jo henkiléiden rekry-
toimisvaiheessa totuttaa heidét ajatukseen kierrosta ja saada heidit sitoutu-
maan menetelméidn. Merkittdva osa rekrytointipdétostd voi olla tyontekijan

halukkuus moniosaajuuteen ja vaihtelevaan tyonkuvaan.

8.3 Toimintamallin suunnittelu

Suunnittelussa on tirked hyodyntdd nykytilan analyysivaiheessa kartoitetut

tulokset ja ottaa tyontekijoiden toiveet ja mielipiteet huomioon.

Kierron osalta tuotantoviki kokee hyvin tirkedksi, ettd timédn metodin kaut-
ta tyon fyysinen kuormitus ja tydasennot vaihtelevat. Merkittiviksi asioiksi
koetaan myos vaihtelevuuden tuoma mahdollisuus oppia uutta, tyon haas-
teellisuus, kiertoon osallistumisella saavutettava palkanlisd, sekd mahdolli-
suus lisdtd omaa osaamista ja parantaa tyon mielekkyyttd moniosaajuuden ja
yrityksen tuotantovaiheiden laajemman ymmairryksen kautta. Niitd asioita
yritysjohdon tulee painottaa viestiessddn tuotannolle kierrosta saatavista

eduista, seki jirjestdessddn toimintamallia kdytantoon.
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Etujen maksimoimiseksi johdon olisi keskityttdvd 10ytdméédn tehtidvipareja,
joissa kiertden henkil6t saisivat erilaista fyysistd kuormitusta, eli tydasennot,
sekd liikkeiden ja kuormituksen kesto vaihtelevat. Hyvd on myos kiinnittdi
huomioita, ettd tyontekijit kiertdvit tehtdvissd, jotka tdydentdvit toisiaan.
Niin he voivat kdyttdd hyvikseen tehtdvistd kertynyttd osaamista keksien
tyotd helpottavia ja tehostavia toimintatapoja. Tehtavikiertoparien miettimi-
nen tdstd nidkokulmasta edesauttaa henkil6itd kartuttamaan ymmarrystaian
yrityksen tuotantoprosessista tehokkaimmin. Tehtdvédparien suunnittelussa
on varmistettava, ettd kaikilla henkil6illi on mahdollisuus kiertoon, jotta
osaamislisd on jokaisen saatavissa. Tdrkedd on myds ottaa huomioon henki-
losuhteet ja henkilon omat toiveet kierrettdvistd tehtidvistd. Tehtdviparien
loytdminen on yritykselle haaste tyontekijoiden muutosvastustuksesta johtu-
en. Sopivia pareja ja henkilditd on vastustuksesta johtuen vaikea 10ytdd. Yk-
si haastateltavista koki, ettd toitd ei tulisi jakaa miesten ja naisten toihin,
vaan, ettd sukupuolien sekoittaminen eri tyOpisteissa toisi etuja, kuten tasa-
painottaisi tyoilmapiirid. Tyoviihtyvyyttd parantavan edun lisédksi se voi hel-
pottaa yritystd 10ytdmiidn sopivia tehtdvipareja ja ndin helpottaa kierron jér-

jestamistd.

Haastattelujen perusteella sopiva vili vaihtaa tehtidvéasti toiseen, olisi pdivit-
tdin tai viikoittain. Nopeampi kiertovéli saattaisi heikentdd tuottavuutta ja
aiheuttaa organisointiongelmia vuoropiillikoille. Talld hetkelld kohdeyri-
tyksessid on tehtdvid, joissa kierretddn kahden tunnin vilein. Nopealla kierto-
rytmilld saavutetaan vaihtelua tehtiviin ja liikkeisiin tyOpdivén sisdlle ja tata
kautta mielekkyyden parantumista. Yksi haastateltavista koki kahden tunnin
kiertovilin piristdvidnd ja tyotd helpottavana tekijani. Kiertovilit kannattaa
miettid tehtdvikohtaisesti. Tédsséd tutkimuksessa ei kyselyn avulla selvitetty

tarkemmin henkil6iden toiveita kiertovalista.

Kyselyn perusteella tuotannon kolme merkittdvintd viestid johdolle kiyt-
toonottovaiheessa olivat:

1. Tyontekijit otetaan mukaan kierron suunnitteluun alusta pitiden

2. Tehtdvaan perehdyttimiseen kdytetddn riittdavisti aikaa

3. Tyokiertoon osallistuminen on vapaachtoista
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Kiyn seuraavassa nditd kohtia tarkemmin ldvitse.

1. Tamén tuloksen perusteella tyontekijit kokevat erittdin tiarkedksi, ettd he
padsevit osallistumaan ja vaikuttamaan kierron jdrjestdamiseen. Haastatte-
luissa tuli ilmi my0s toive, ettd henkildstolle annettaisiin kk-palavereissa ja
my0Os muilla kanavilla mahdollisuus ilmaista ajatuksiaan kierron osalta, se-
ki, ettd yritysjohto ottaa huomioon toiveet, missé tehtdavissd henkilo tahtoo
kiertdd. Tamd opinndytetyd on ollut yksi tapa ottaa tyontekijoitd kierron
suunnitteluun mukaan, sekd antaa heiddn kertoa mielipiteensi ja toiveensa.
Yrityksen olisi kuunneltava tyontekijoiden toiveita ja annettava heille foo-

rumi ja aika ilmaista ajatuksensa.

2. Kyselytutkimuksen perusteella uuden tehtédvin riittavi perehdytys koettiin
hyvin tirkeidksi asiaksi. Haastateltavat tuotannon henkil6t ilmaisivat huolen-
sa kouluttamisen riittavyydestd. TyoOntekijdt saattavat nyt joutua opettele-
maan tehtdvit ns. menossa mukana, tai hyvin lyhyessé ajassa. Kuten aiem-
min todettiin, henkiléiden muutosvastarinta voi johtua paljolti kynnyksesti
alkaa oppia uutta ja kuluttaa siihen energiaa. Tyontekijdt voivat kokea kier-
ron lisddvin heiddn tyotaakkaansa. Tdmén perusteella hyvilld ja jirjestel-
malliselld perehdyttamiselld voidaan madaltaa titd kynnystd, muutosvasta-

rintaa ja néin saada kiertoon osallistuminen tuntumaan mielekkdammalta.

3. Kolmas oleellinen toive on, ettd tyokiertoon osallistuminen olisi vapaaeh-
toista. Haastateltavat kokivat vapaaehtoisuuteen perustuvan osallistumisen
myo6s suotavana. Johdon henkil6 tosin koki erittdin hankalaksi, ettd joku ei
osallistuisi kiertoon, koska kierto tarvitsee aina parin ja tavoite on saada ko-
ko henkil6std kierron piiriin. Motivaation ja tydviihtyvyyden takaamiseksi
olisi tirkedd saada mahdollisimman suuri osa tyokierron taakse. Tdmén jil-
keen ryhmépaine voi saada myds muut mukaan osallistumaan kiertoon. Me-
netelmaélld on oltava ylimmén johdon tuki. My6s linjajohto on saatava si-
toutettua jalkauttamiseen. Vuoropéillikdiden rooli on tissd kohtaa merkitta-
vd. Ryhmipaineen luomiseksi osaamislisdn olisi oltava kannustava, jotta
tyontekijat saisivat markkinoitua tyokierron toisilleen, jotta saisivat itse li-

sdn. Jos ei 10ydy kiertopareja, niin henkil6 ei voi kiertdd ja saada osaamis-
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lisdd. Ehké ratkaisuna voisi olla, ettd osaamislisdd saa vain, jos kuuluu kier-
ron piiriin. Moni kiertdd kahdessa tehtdvissi, joten summa voisi olla merkit-
taviampi. Kolmessa tehtdvissd kiertaminen olisi maksimimddrd. Tarkedd on
suunnitella kiertoparit hyvin, jotta lisdn saaminen on oikeudenmukaista.
Kierto-ohjelma olisikin saatava markkinoitua tyontekijoille mahdollisimman
kiinnostavaksi ja sen on oltava luonteeltaan sellainen, ettd he kokevat saa-

vansa sen kautta hyotyjd, rahallista, aineetonta, tai molempia.

Suunnittelutydn miettimisen aiheita:
e perehdytyksen jirjestiminen
e tehtdviparien jarjestely tyontekijoille mahdollisen mielekkiisti ja
organisaatiolle tehokkaimmin

¢ henkiloston motivoiminen ja viestiminen

8.4 Toimintamallin kdyttoonotto

Kohdeyrityksessi kiertoa on sovellettu viimeisen kolmen vuoden aikana, jo-
ten pilotointi on tdmin osalta suoritettu. Haasteeksi on muodostunut kierron
laajamittainen ja jdrjestelméillinen toteutus. Pysyvyyden varmistamiseksi
johto kokee oleelliseksi, ettid tyokierron toteutus on sddnnonmukaista ja, etti
on olemassa selkeit toimintaohjeet joiden mukaan toimitaan. Haastattelujen
pohjalta voidaan sanoa, ettd timid on myos tuotannon henkildston toive.
Tuotantoviki kokee, ettd toimintamallin soveltaminen on jddnyt vélivaihee-
seen ja, ettd on epitietoisuutta kierron tavoitteista ja jarjestimisesti. Yksi
haastateltavista ehdotti, ettd yritykseen palkattaisiin, tai nimitettdisiin henki-

16 vastaamaan tdménlaisten projektien ldpiviennistd ja hoitamisesta.

Niiden tulosten perusteella yrityksen tulee viedd toimintamallia eteenpéin
jarjestelméllisesti ja johdonmukaisesti. On laadittava suunnitelmat ja aika-
taulutus osatavoitteiden toteutumisesta kohti 100 % osallistumistavoitetta.
Namai suunnitelmat ja tavoitteet on myos viestitettdva henkilostolle. Tyonte-
kijan on koettava muutos omakseen ja samaistuttava tavoitteisiin. Osallista-

minen ja henkilokunnan perehdytys asiaan on onnistumisen kannalta merki-
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tyksellistda. Kuten aikaisemmin todettiin, yrityksen on viestittdvd kierrolla
saatavista eduista. Toimintamallin avulla henkilon tdytyy kokea saavutta-
vansa tdmén kautta etuja. Yrityksen on myos luotava selkeit toimintaohjeet
ja saannot liittyen tyokiertoon, sekd siihen liittyviin komponentteihin, kuten
osaamislisdn médrittelyyn, perehdyttdmiseen ja eri palkkaluokkien vilisiin
ongelmakohtiin. Muutosprosessin pysyvyyden varmistaminen vaatii jatku-
vaa kehittimistd. On my0s hyvé, jos paluumahdollisuus vanhoihin toiminta-

tapoihin voidaan poistaa.

Tiarkedd olisi 10ytdd yhd uusia kiertopareja ja néin laajentaa menetelmén so-
veltamista. Kierto on saatava osaksi yrityskulttuuria. Mitd tutumpaa kierto
on tyontekijoille, sitd helpompaa sen on toteuttaminen ja muutosvastarinta

heikompaa.

8.5 Loppuyhteenveto

Yrityksen tyontekijoilla ndyttdd tdmédn tutkimuksen perusteella olevan
myonteinen suhtautuminen toimintamallia kohtaan, sekd hyvit pohjatiedot
asiasta. He uskovat kierrosta olevan heille etuja, kuten tyon mielekkyyden
parantuminen ja liikuntaelinsairauksien viahentyminen. Osaamislisd koetaan
my6s melko tarkeidksi asiaksi. Haasteiksi he kokevat tyomiddrin lisddntymi-

sen, sekd tyon laadun ja tuottavuuden heikentymisen.

Haastateltavan kommentti, ettd henkilostolld ei sindllddan ole mitdidn kiertoa
vastaan, mutta heidit pitdisi saada motivoitumaan asiasta, kuvaa mielestédni

hyvin yrityksen tilannetta tyokierron jirjestamisen suhteen.

Alla on listattu tutkimuksen teoriasta ja empiirisestd osasta nousseita asioita,
jotka katson oleellisiksi tyokierron jalkauttamisen onnistumisen kannalta:

e tavoitteen ja vision informointi henkilostolle

e vastuuhenkilon miirittdminen

e ctujen viestiminen henkilostolle ja ongelmakohtien ratkaisu (pereh-

dyttdminen, hallinnolliset ongelmat, osaamislisén riittavyys)
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¢ henkil0ston osallistaminen suunnitteluun
e tehtdviparien jarjestely tyontekijdldahtoisesti
e tyokierto otetaan osaksi henkildstostrategiaa

¢ toimintamallin jatkuva kehittiminen ja pysyvyyden varmistaminen

Suosittelen yrityksen vievin tyokiertoa eteenpdin jarjestelmallisesti. Yrityk-
sen tavoite on saada koko tuotantohenkildsté mukaan kiertoon. On mééritet-
tavd osatavoitteet, joiden kautta lopulliseen tavoitteeseen pddstdidn ja aika-
taulutettava prosessin vaiheet. Ndmd tavoitteet on informoitava henkilostol-
le. Yrityksen on varmistettava, ettd aikatauluissa pysytdidn ja, ettd sovitut
asiat toteutetaan, sekd, ettd sovellettujen toimenpiteiden toteuttamista jatke-
taan. Suosittelen yritystd madrittiméddn vastuuhenkilon, joka vastaa proses-

sista ja vie sitd eteenpdin. Tuotannolle on oltava selvdid kuka asiasta vastaa.

Yrityksen haasteena on saada henkil6std osallistumaan tyokiertoon. Henki-
l6iden osallistumista voidaan edistdd seuraavin keinoin:
e tyontekijd saa muutoksen kautta etuja
* muutoksen tavoitteiden tdytyy tuntua oikeudenmukaisilta ja sopia
yhteen henkilon eettisen arvomaailman kanssa
e tyontekijd voi itse osallistua toimintamallin kehittimisen vaiheisiin

o ulkoiset kannustimet

Suosittelen johtoa painottamaan henkilostolle etuja, joita tdmédn tutkimuksen
perusteella tyontekijit arvostavat, kuten:
® tydon monipuolistuminen ja haasteellisuuden lisddntyminen, sekd siti
kautta viihtyvyyden ja motivaation parantuminen
¢ liikuntaelinsairausriskin pienentyminen

e osaamislisin vaikutusta palkkaan

Tyokiertoon liittyvét ongelmat on myos ratkaistava. Perehdyttamisen jérjes-
tamiseksi johdon tulisi luoda jérjestelmi ja toimintaohjeet miten toimitaan.
Kierron muutosvastarintaa vihentdd, jos kynnys opetella uutta tehtdvdd on

matalampi hyvén perehdytyksen kautta. Tami asia nousi tdrkeédksi niin haas-
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tatteluissa, kuin myos kyselyssd. Organisaatiolle tdmi saattaa lisdtid kuluja,
mutta se myods mataloittaa oppimiskynnysti ja lisdd nédin tehokkuutta, seki
parantaa tyoviihtyvyyttd. Suosittelen yritystd myos pohtimaan osaamislisidn
motivoivaa vaikutusta. Tdmén tutkimuksen perusteella aiheesta saatiin erid-
vid tuloksia. Todennidkoisesti henkilot kokevat 0,20 €/h rahallisen korvauk-
sen subjektiivisesti hyvin eri tavoin. Ongelma yrityksessd on saada henkilt
innostumaan kierrosta, mistd voidaan paitelld, ettd osaamislisi ei ole riittava
saamaan heitd mukaan. Joka tapauksessa lisd koetaan tirkednd asiana. Hal-
linnolliset haasteet kiertdd eri palkkaluokkien tehtdvissd on myds ratkaista-

va.

Tehtdvéparit on hyvd miettid tyontekijdldhtoisesti niin, ettd kierron avulla
saadaan heille mahdollisimman suuri hyoty. TyOskentelyliikkeiden on oltava
erilaisia, jotta henkildlle on kierrosta hyotya litkuntaelinsairausriskin kannal-
ta. Tyon raskauden ja tekemisen temmon vaihtelut voivat myos lisdtd mie-
lekkyyttd. Tarkedda on myos, ettd kaikilla on mahdollisuus kiertoon ja osaa-

mislisdn saavuttamiseen.

Oleellista muutosvastarinnan heikentdmisen ja sitoutumisen kannalta on, et-
td tuotantotyontekijoilld on mahdollisuus osallistua kierron suunnitteluun an-
tamalla heille mahdollisuus ilmaista ajatuksensa, kuuntelemalla heidén toi-
veitaan ja miettimédlld aidosti heille parasta ratkaisua. Henkilén on ymmér-
rettdvd oma roolinsa yrityksessd tyokierron osalta ja hénet on sitoutettava

tavoitteisiin.

Suosittelen yritystd ottamaan kierron osaksi henkilOstostrategiaa erityisesti
rekrytointistrategian osalta. Henkil6t on hyvid perehdyttédd ja sitouttaa rotaa-
tioon jo tyohonottovaiheessa. Henkilon valmius ja kiinnostus moniosaajuu-

teen olisi ndin ollen tarked kriteeri uutta tuotantotyontekijaa valittaessa.

Muutoksen pysyvyys on varmistettava auditoimalla ja toimintamallin jatku-
valla kehittimiselld. Mahdollisuus palata vanhoihin toimintamalleihin on

syytd poistaa. Tyokierron onnistumista on myos syytd mitata henkilosto-
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kyselyin. Tdmin tutkimuksen kyselylomake on vapaasti kohdeyrityksen

kdytettdavissi.

Toivon tistd tutkimuksesta olevan hyotyd kohdeyritykselle ja uskon sen
myos olevan hyddyksi muille asiasta kiinnostuneille. Voisin kuvitella tutki-
muksen palvelevan erityisesti yrityksid, jotka haluavat ottaa tyokierron kayt-
toon tai kehittdd sitd edelleen nimenomaan tuotannon tyotehtidvissa. Tutki-
muksen tavoitteena oli tehdd tyon tilaajalle kierron nykytila-analyysi, sekéd
antaa sen pohjalta suosituksia menetelmén jalkauttamiseen. Suositusten toi-
meenpano jdd kohdeyrityksen vastuulle. Koin opinnéytetyon loistavana op-
pimisprosessina ja mielenkiintoisena tehtidvéana hallita laajaa kokonaisuutta,
joka alkaa teorian sisdistdmisesti ja johtaa aiheen hallinnan kautta suositus-
ten antamiseen. Suurimmat haasteet oli kasata riittdvésti tietoa tyokierrosta,
jotta pystyy hahmottamaan aiheen riittdvin laajasti. Materiaali oli englan-
ninkielistd ja koostui ldhinni erilaisista tutkimuksista. Materiaalin lukemi-
nen, kokonaiskuvan kasaaminen ja suomentaminen vei suurimman osan ai-
kaa. Olen suhteellisen tyytyviinen kyselyn ja haastatteluiden lopputulemaan.
Niin jdlkeenpdin ajateltuna, olisi ollut hyvi selvittdd kyselysséd henkiloiden
preferenssejd sopivasta kiertovilistd. Koen my®0s, ettéd olisi ehki ollut tar-
peellista haastatella kolmea tuotantotyontekijdd toteutuneen kahden sijaan,
jotta olisin saanut laajemman tausta-aineiston. Pidin olennaisena, ettd kyse-
lyn liséksi suoritan teemahaastattelut. Oma tyokokemukseni rekrytointi-
alalla helpotti haastattelujen tekoa ja kysymyksen asettelua. Uskon oppinee-
ni prosessin aikana hyvin paljon ja luulen hyotyvéni tydeldméssa erityisesti

toimintamallin kehittimisen vaiheiden sisdistimisesta.

Edellyttien, ettd tyokierto otetaan yrityksessd laajamittaisesti ja jarjestelmal-
lisesti kdyttoon, jatkotutkimuksen aiheena voisi olla selvittdd muutokset, joi-
ta kierto on kohdeyrityksesséd saanut aikaan. Mielenkiintoista olisi tietdd, on-
ko menetelmin avulla ennakoidut edut ja haasteet toteutuneet kiytannossa.
Esimerkiksi miki on kierron vaikutus liikuntaelinsairauksiin ja tydviihty-
vyyteen, sekd sitd kautta poissaoloihin, henkiloston vaihtuvuuteen ja tyon

mielekkyyteen? Onko johto onnistunut tavoitteissaan laajentaa kierto koske-
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vaksi koko henkilokuntaa? Onko tyon tuottavuus heikentynyt vai parantu-

nut? Enté tyon laatu?
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