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The purpose of this thesis was to examine experiences of job rotation as a method for human re-
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1 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

1.1 Tyo6elaméssa tapahtuvat muutokset

Taman tutkimuksen lahtokohtana oli halu selvittdd, kuinka henkildstén osaamista voi
kehittdd niin, ettd henkiloston kehittdminen tukee sekd yrityksen kilpailukykya etta
yksildiden ammattitaitoa. Tutkimuksen kohteeksi valitsin tyokierron, joka on molem-
minpuolista hy6tya tuottava henkildstén kehittdmismenetelma. Tyokierto (job rotati-
on, secondment) on kokemuksellisen oppimisen muoto, jossa henkil® siirretddn uusiin
tyotehtdviin tai eri yksikoihin tietyksi ajaksi oppimaan uutta (Viitala 2007, 170). Hen-
kilokohtainen kiinnostukseni aiheeseen tuki myds aiheen valintaa; omakohtaiset ko-
kemukset tyokierrosta niin tyontekijana kuin esimiehend ja kiinnostus tydssa oppimi-
seen vahvistivat paatostani. Tassd tutkimuksessa halusin selvittdd, miten tyokiertoon
vaikuttavia tekijoitd on huomioitava, jotta yritys ja tyontekijat saavat tyokierrosta

enemman hyotyd mm. osaamisen ja ammattitaidon kehittdmiseen.

Henkiloston osaamisen avulla vastataan tulevaisuuden haasteisiin nopeasti muuttuvas-
sa globaalissa toimintaympéristossa; muutos koskee erityisesti osaamisvaatimuksia,
tyosuhteita, tyonjohtamista ja tydorganisaation rakenteita. Elinikaista oppimista vaati-
via muutoksia ovat mm. tydssdolevien tyouran jatkuvuuden turvaaminen, kiristynyt
Kilpailu, asiakkaiden vaatimusten lisddntyminen ja joustavuus. Perinteinen koulutus on
riittdmaton vastaamaan néihin haasteisiin, joten tydssa oppimista ja kokemuksista op-
pimista voidaan hyddyntaé elinikdisen oppimisen tukena. Kokemuksen kautta on aina
opittu, ja elinikdisen oppimisen tarkeimpid mahdollistajia tai esteitd ovat perheet, tyo-
paikat ja arjen sosiaaliset ympaéristot. Paras motivaatio on oppimisen ilo sek& mahdol-

lisuudet hy6dyntéé uusia taitoja. (Elinikdisen oppimisen neuvosto 2010.)

Osaamisen hallinta ja henkiloston kehittdminen ovat organisaatioiden Kkriittisia menes-
tystekijoita: kiristyvassé kilpailussa tuottavuuden lisdédminen on menestymisen edelly-
tys. Kun tyopanoksen maara ei endd vaeston ikdantyessa kasva, voidaan tuottavuuden
kasvun edellytyksend pitdd uuden oppimista. Yrityksen oppiminen tapahtuu yksilon,
tiimin ja organisaation tasolla, ja kaiken lahtokohtana on yksilén oppiminen ja kehit-
tyminen. Tdassé tutkimuksessa tyokiertoa tutkitaan henkildston osaamisen kehittdmis-
menetelmadnd yksilon oppimisen ndkokulmasta. Tydyhteisoon ja yhteisolliseen oppi-
miseen viitataan, kun halutaan korostaa tyokierron vaikutusta koko tydorganisaatioon,

tai kun se on asian ymmartamisen kannalta vélttdmatonta.
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Tyokierto voi parantaa tyohyvinvointia ja viihtyvyytta, sill4 sopivasti haasteellinen ty6
ja mahdollisuus oppia uutta parantavat tydssé jaksamista. Ammatillinen ura tulisi nah-
da osaamisen kasvuna, jossa taidot ja asiantuntemus lisdéntyvét, ja jossa vuorovaiku-
tusverkosto laajenee. Asiantuntijaksi kypsymiseen tarvitaan kokemusta ja osaamisen
siirtoa esimerkiksi tyokierron avulla. Osaamista ei aina tarvitse etsia ulkopuolelta;
tyokierto antaa mahdollisuuden siirtdd hiljaista tietoa ja osaamista yrityksen sisalla.
Tyontekijoiden keskindinen vuorovaikutus ja osaamisen jakaminen ovat entista tarke-
ampid; tyokierto antaa mahdollisuuden myo6s verkostojen luomiseen. (Tyopolitiikan
strategia 2003-2007-2010, 2003.) Tyokierron avulla voidaan siirtya tehtavésté toiseen

joustavasti, jolloin organisaation piilevét voimavarat saadaan paremmin kéyttéon.

Tutkimusaiheen valintaa tuki my6s aiheen ajankohtaisuus. Ty6ta on kehitettdva niin,
ettd ihmiset viihtyvat, kykenevét ja haluavat tydskennelld pitempaan. Paineet tyéurien
pidentdmiseen ovat suuria; keskusteluissa nousevat esille elakeian nostaminen ja tyo-
kyvyn yllapitaminen. Keskeisia tyéelamén haasteita on suurten ikéluokkien elékkeelle
jadminen, joka siséltdd myos tyon tuottavuuden parantamisen laadullisesti kestévalla
tavalla: ennenaikaisen elédkditymisen estdmisen ja hiljaisen tiedon siirtdmisen nuo-
remmille. Tydssa oppimisen ja ikaantyneiden osaamisen hyddyntamiseksi on etsittava
joustavia tapoja, ja hiljaisen tiedon hyddyntdminen ja tydssa jaksamisen edistaminen
ovat yha térkedmpi osa henkilostdjohtamista. (Tyopolitiikan strategia 2003-2007—
2010, 2003.) Henkiloston ikarakenteen muutos, tuleva tydvoimapula ja henkiloston
suuri vaihtuvuus lisdavat myos tutkittavan asian merkittdvyytta; osaavasta tyovoimas-
ta on kova Kilpailu. Henkiloston tydtyytyvéisyyteen on panostettava, silla henkildsto
pystyy kilpailuttamaan yrityksia kehittdmélla osaamistaan ja parantamalla tyomarkki-
nakelpoisuuttaan. Henkildston rooli muuttuu tydvoimasta oppimisvoimaksi, ja yrityk-
sen rooli tydnantajasta henkildston opettajaksi. (Halonen 2001, 77; Lampikoski 2005,

119.) Tyossé oppimisen ja tyokierron avulla yritykset voivat kehittdd henkilostodan.

1.2 Osuuskauppa PeeAssa

1.2.1  Osuuskauppa PeeAssé organisaationa

Tutkimuksen toimeksiantaja on Osuuskauppa PeeAssd, joka toimii Pohjois-Savossa
23 kunnan alueella noin 80 toimipaikassa. PeeAssa toimii osana S-ryhmaa, joka on
suomalainen vahittéiskaupan ja palvelualan yritysverkosto; S-ryhmaélla on koko maas-

sa 1600 toimipaikkaa. S-ryhma muodostuu 22 osuuskaupasta ja niiden omistamasta
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Suomen Osuuskuntien Keskuskunnasta (SOK). Lisaksi S-ryhmaéan kuuluu 9 paikal-
lisosuuskauppaa. Osuuskaupat ovat osuustoiminnallisia yrityksid, joiden omistajat ns.
asiakasomistajat ovat samalla myos asiakkaita. S-ryhman liikevaihto vuonna 2010 oli
10 465 miljoonaa euroa, jossa kasvua edellisvuoteen oli 6,1 %. Liikevoittoa S-ryhma
teki 264 miljoonaa euroa. Asiakasomistajia S-ryhmdssé oli vuoden 2010 lopussa 1,9
miljoonaa, ja toimipaikkoja oli 1636 kappaleita, joista Suomessa oli 1614, Baltiassa

13 ja Vengjalla 9. Henkilostomaara oli vuoden lopussa 39 646. (S-kanava 2011.)

PeeAssan toiminta-ajatuksena on tuottaa palveluja ja etuja asiakasomistajille, ja sen
paatoimialat ovat péivittdis- ja erikoistavarakauppa, lilkkennemyymala- ja polttoaine-
kauppa seka hotelli- ja ravintolatoiminta. PeeAssan omistaa yli 90 000 asiakasomista-
jataloutta: jasenmadrd oli vuoden 2010 lopussa 95 464 taloutta. Pohjoissavolaisista
kotitalouksista 74 prosentilla on S-etukortti, ja PeeAssan myynnisti 86 prosenttia on
asiakasomistajamyyntia. PeeAssan verollinen myynti vuonna 2010 oli 565 miljoonaa
euroa ja liikevaihto oli 466 miljoonaa euroa (kuvio 1). Péivittdistavarakaupan liike-
vaihto oli 279 miljoonaa euroa. Kayttotavarakaupan myynti oli 67 miljoonaa euroa,
lilkennemyymalé- ja polttonestekaupan myynti oli 76 miljoonaa euroa, ja matkailu- ja
ravitsemisalan myynti oli 43 miljoonaa euroa. Vuonna 2010 PeeAssan operatiivinen
tulos oli 21,5 miljoonaa euroa. PeeAssa on velaton yritys, joka voi kayttaa vuosittai-
sen tuloskertyménsa palveluverkostonsa kehittdmiseen ja oman maakunnan palvelujen
parantamiseen. Vuonna 2010 PeeAssa teki uusinvestointeja 17,3 miljoonalla ja perus-
korjauksia 1,9 miljoonalla eli investointeja tehtiin yhteensa 19,2 miljoonalla eurolla.
PeeAssa on toimialueensa suurin palvelualan tyonantaja, ja PeeAssan palveluksessa
oli 1806 henkild& joulukuun 2010 lopussa. (Kankaanp&é 2011.)

Liikevaihto 466miljoonaa vuonna 2010

B 1. Paivittaistavarakauppa 279 m
2. Kayttotavarakauppa 67 milj.
3. Polttonestetoimiala 76 milj.

4. Matkailu- ja ravitsemisala 43 1

Kuvio 1. PeeAssan liikevaihto vuonna 2010 (Kankaanpaa 2011).
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PeeAssan matkailu- ja ravitsemistoimialaan kuuluu kolme Sokos Hotels -ketjuun kuu-
luvaa hotellia ja yksi Holiday Club kylpylahotelli seka parikymmenta ravintolayksik-
kod. Ravintoloista osa on hotellien ja vahittadiskauppojen yhteydessa ja osa on kivijal-
kayksikoitd. Suurin osa ravintoloista on S-ryhman ketjuravintoloiden liikeideoiden
mukaisia. Liséksi matkailu- ja ravitsemistoimiala vastaa Kuopion kansainvélisen vii-
nijuhlan toiminnasta. Vuonna 2010 PeeAssan matkailukaupan liikevaihto oli 10, 6
miljoonaa euroa ja ravitsemistoimialan liikevaihto 32,7 miljoonaa euroa, joten yhteen-
s& matkailu- ja ravitsemislinjan kokonaisliikevaihto oli 43,3 miljoonaa. (Kankaanpaa
2011.)

1.2.2  Tyokierto Osuuskauppa PeeAssassé

PeeAssassa kaytetaan tyokiertoa talla hetkella henkiloston ammattitaidon kehittami-
seen, uralla etenemiseen ja tydhyvinvoinnin lisaéamiseen. Tyokierto PeeAssdssd on
siséisté liikkumista oman toimipaikan eri tyotehtavien tai eri litkeideoiden valilla, tai
tyokiertoa tehdaan eri tulosyksikdiden valilla omalla toimialalla tai eri toimialojen
valilla. Myos sijaisuuksia ja avoimia paikkoja voidaan tayttaa sisaisesti tyokierron
kautta. Toimeksiantajayrityksessa tyokierron kautta on myds mahdollisuus saada liséa
tyotunteja. Isolla organisaatiolla on hyva mahdollisuus kayttaa tyokiertoa urakehityk-
seen, ja PeeAssassi voi edeté perinteisesti uralla esimiestehtéviin tai vaihtaa halutessa
uusiin samantasoisiin tyotehtaviin. Projekteihin kuten esim. Kuopion kansainvalisiin

viinijuhliin palkataan henkil6kuntaa myds tyokierron kautta.

PeeAssan tyontekijoiden tyokiertoa eli liikkumista ja tyoskentelya useammassa toimi-
paikassa edistetddn oman henkildstopankin ns. duunipankin kautta. Duunipankki pe-
rustettiin vuonna 2006 lisdédmaan oman osa-aikaisen henkil6ston mahdollisuuksia saa-
da lisatunteja ja varmistamaan asiakaspalvelun sujuvuutta esimerkiksi helpottamalla
sairaslomien sijaisten I0ytymistd. Toimipaikkojen ja -alojen valisen ristiintydskentelyn
kautta tarjotaan jokaiselle PeeAssaldiselle mahdollisuus saada tyGtunteja, niin paljon
kuin itse kukin haluaa. Oman yksikén duunipankkiin paédsee ilmoittamalla omalle
esimiehelle halukkuudestaan liittyd duunipankkiin. Muissa yksikoissd tyoskentely
onnistuu, kun tyontekijan esimies kertoo toivotun duunipankkipaikan esimiehelle
tyontekijan osaamistasosta ja halukkuudesta tydskennelld sielld. Sen jalkeen tyonteki-
ja itse ottaa yleensad yhteyttd toimipaikkaan, ja hanet kutsutaan haastatteluun tai koe-
vuoroon ennen duunipankkiin liittdmistad. Koevuoro on usein myds tyontekijan pereh-

dytysvuoro. Duunipankin tarkoituksena on myds helpottaa esimiesten tyota, silla yh-
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den viestin ldhettdminen tietokoneelta saavuttaa kaikki toimipaikan duunipankkiin
liitetyt henkildt. Avoimet tyovuorot ilmoitetaan duunipankkiin liitetyille henkildille
duunipankin kautta tekstiviestind. Henkil®, joka ensimmaisend kuittaa viestin, saa
tyovuoron. Duunipankkiin palkataan my0s osa-aikaisia tyontekijoitd reserviin tasaa-
maan ruuhkahuippuja. (Psst... PeeAssan henkilokunnalle 2008.)

PeeAssiassa tyoskentelee noin 350 henkilda vahintadn kahdessa tai useammassa yksi-
kdssé. Tulevaisuuden tavoitteena on liséta henkildston mahdollisuuksia tyéskennella
eri toimialoilla. Esimerkiksi tarjoilija voisi tyoskennelld kaupan puolella sellaisina
paiving, kun ravintoloissa on hiljaista. Noin 50 henkildad tydskentelee talla hetkella
seka kaupan puolella ettd ravintoloissa. Ravintoloissa ja hotelleissa on myds mo-
niosaajia, jotka voivat tyoskennelld eri tehtdvissa esimerkiksi seka salilla etta keittios-
sé& tai eri yksikoiden valilla. Erilaiset tyotehtavat ja tyon vaihtelevuus vahvistavat

osaamista ja ammattitaitoa. (PeeAssa tanain 2010.)

Arvojen mukainen toiminta ohjaa PeeAssan toimintaa, ja arvojen tulee nakya kaikessa
toiminnassa: johtamisessa, asiakaspalvelussa seka yhteistydssi. PeeAssan arvot ovat

- tyytyvainen ja sitoutunut asiakasomistaja
- 0saava ja innostunut henkil6kunta
- laadukas ja tehokas toiminta

- avoin ja vuorovaikutteinen yhteistyo. (PeeAssén Strategia 2015.)

Yksi PeeAssan arvoista on osaava ja innostunut henkilokunta, joka tarkoittaa kaytan-
nossa sita, etta PeeAsséssa henkilGstoa kannustetaan itsensa kehittamiseen ja sité, etta
henkiloston ammatillista kehittymistd tuetaan. My6s henkildston kouluttamiseen pa-
nostetaan jatkuvasti. Henkiloston kokonaisvaltaista tydhyvinvointia edistetaan PeeAs-
séssé henkiloston jaksamisen varmistamiseksi, silld tulevaisuuden menestykseen tarvi-

taan osaavia ja sitoutuneita tyontekijoita. (PeeAssan Strategia 2015.)

Toimiessaan arvojensa mukaan PeeAssd toimii vastuullisesti: PeeAssdn toimintaa
ohjaa taloudellinen vastuu, vastuu henkildstosta ja vastuu ymparistostd. PeeAssa on
vastuullinen ty®nantaja, silla vastuu henkilostosta siséltdd henkildston henkisesta ja
taloudellisesta hyvinvoinnista huolehtimisen, henkildstén kouluttamisen ja kehittami-
sen, etenemismahdollisuuksien tarjoamisen seké tyontekijan edellytyksid vastaavien
tehtavien tarjoamisen. (Kankaanpéa 2011.)
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1.3 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda Osuuskauppa PeeAssdn matkailu- ja ravitse-
mislinjan henkiloston kokemuksia tyokierrosta. Tutkimuksessa kartoitettiin tyokiertoa
edistavié tai estévia tekijoitd, jotka vaikuttavat tyokierron toteutumiseen toimeksianta-
jayrityksen matkailu- ja ravitsemislinjan yksikoissa. Lisaksi tutkimuksen tavoitteena
oli kerété haastateltavien kokemuksista tyokierrosta saatavia hyotyjd, haittoja ja kehit-
tamisehdotuksia. Tutkimuksen tavoitteena oli etsia tekijoita, joiden avulla toimeksian-
taja voi tulevaisuudessa kehittaa tyokiertoa ja lisata tyokierrosta saatavia hyotyja. Tut-
kimuksessa lahestytaan tyokiertoa lahinna yksilén nakokulmasta. Teemahaastattelujen

avulla etsitdén vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyeksiin. (kuvio 2):

Paatutkimusongelma: Millaisia kokemuksia haastateltavilla on
tyokierrosta henkiloston kehittdmismuo-
tona?

Alatutkimusongelmat: Mita etuja ja hyotya tyontekija ja tyon-

antaja saavat tyokierrosta?

Mitka tekijat edistavat tai estavat tyo-
Kiertoa?

Miten tyokierron toteutumista voidaan
lisata ja kehittda tehokkaammaksi hen-
kiloston kehittamismenetelmaksi?

Kuvio 2. Tutkimuskysymykset.
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2 TYOKIERTO HENKILOSTON OSAAMISEN KEHITTAMISEN MUOTONA

2.1 Henkil6stdn kehittdminen

Henkiloston kehittdmista (human resource development=HRD) voidaan pitda keskei-
send osana osaamisen kehittdmistd. Sen tarkoituksena on strategisen osaamisen tur-
vaaminen, toiminnan tehostuminen, muutosten l&pivieminen, toiminnan laadun nos-
taminen, luovuuteen ja innovatiivisuuteen kannustaminen seké yksiléiden suoriutumi-
sen, motivaation, sitoutumisen ja tyomarkkinakelpoisuuden vahvistaminen. (Viitala
2007, 182; Jarvinen 1996, 65.) Henkiloston osaamisen kehittdmisen avulla organisaa-
tiossa kehitytddn ja opitaan organisaation, yksilon ja tyon kannalta hyddyllisia tietoja,
taitoja ja ndkemyksia. (Helakorpi 2005, 172.) Ruohotien (1995, 237) mukaan henki-
l6ston kehittdmisen tarkoituksena on lisétd toimintavalmiutta ja parantaa suoritusta-
soa. Hatosen (1998, 7) mukaan henkildston osaamisen kehittdminen on tulevaisuuden
osaamisen ennakointia osaavan henkildston varmistamiseksi nyt ja tulevaisuudessa:
yritykselld on oikeita henkil6ité oikeissa paikoissa oikeaan aikaan, ja heilld on tietoa,

taitoa ja valmiuksia tyoskennelld yrityksen kannalta tarkoituksenmukaisesti.

Henkiloston kehittdmisen muotoja voidaan jaotella nelikenttdan ( Kuvio 3), jossa toi-
sella akselilla on muodollisuuden aste eli formaalius tai epaformaalius, ja toisella ak-
selilla on yksilé-tyoyhteisonakokulma eli kehitetddnkd yksilon, ryhman vai koko tyo-

yhteison osaamista. (Viitala 2007, 189).

Tilannelahtdinen,
epamuodollinen
4

itseopiskelu lehdet,|Kirjat, tiimit, tyoryhmat
wvideot, [intranet
esimerkista oppiminen
erityistehtavat, projelktit )
palaverit
tyotehtavien sijaisuudet ongelmanratkaisutilanteet
laajentaminen
vKsils opintomatkat jg -vierailut Tyo-
taso mentorointi bench manking kKokeilut vhteiss-
taso
tyokierto verkko-oppiminen
tutorointi, valmentaminen kehittamisprojektit
kehityskeskustelut tyanphjaus
koulutus- ja kehittamis-
perehdyttamis- ohjelmat
ohjelmat Kkoulutusti|aisuudet

Formaali, si?andardoitu

Kuvio 3. Henkiloston kehittdmisen muotoja (Viitala 2005, 261).

Tyossa tapahtuvan yksilon osaamisen kehittdmisen keinoja on perehdyttdminen, haas-
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teelliset erityistehtavat, projektit, sijaisuuksien hoito, ristiinkouluttaminen, mentoroin-
ti, tyénohjaus ja tyokierto. Tyon ulkopuolisista kehittdmiskeinoista suosituin on kou-
lutus. Omaehtoinen eli itseohjautuva oppiminen voi olla kirjallisuuden, verkkopohjais-
ten menetelmien tai epéavirallisen mentoroinnin kautta tapahtuvaa henkilokohtaista
kehittymistd. (Viitala 2007, 189-194; Ritala & Tarvainen 1991, 25.) Ryhman osaami-
sen kehittdmisen muodot voivat olla kehittdamisprojekteja, oppimista tukevia tilaisuuk-
sia, ongelmanratkaisutilanteita, tiimityoskentelyd, palavereita, bench markingia eli
parhaista kaytannoistd oppimista, vierailuja ja opintokdynteja. (Viitala 2007, 197—
201.) Osaamisen kehittdmisen painotus on siirtynyt ulkoisesta koulutuksesta tydssa

oppimiseen ja tyokiertoon. (Uraohjaus ja sisdinen liikkuvuus 2009, 7.)

Ty0Osséa oppimisesta voidaan puhua méératietoisena ja suunnitelmallisena henkiléston
kehittdmismenetelménd, kun tyontekija ohjataan tarkoituksellisesti tehtéviin, joihin
perehtyminen ja joiden suorittaminen kehittavat hanen osaamistaan. (Ritala & Tarvai-
nen 1990, 11.) Tydssa oppiminen on yksiléldhtéinen, tydelamassé 16yhasti kontrolloi-
tu ja epdmuodollinen elinikdisen oppimisen muoto, jossa oppiminen perustuu vapaa-
ehtoisuuteen eika johda tutkintoon. Oppiminen nakyy tehokkuuden nousuna ja yksilon
tyosuorituksen parantumisena, jota tyonantaja voi palkita esimerkiksi paremmalla
palkalla tai urakehityksella. (Tulkki & Honkanen 1998, 42.)

Tyokierto voidaan ké&sittad tyon yhteydessa tapahtuvana jatkuvana tydssa oppimisena,
joka tarjoaa mahdollisuuden kehittaa tietoja, taitoja ja patevyyttd omassa ammatissa
toimiessa. Kun opittuja asioita sovelletaan kdytannoén tyéhon, on saavutettu osaamista,
ja voidaan saada parempia tuloksia toiminnassa. Osaaminen on Kielitoimiston sana-
kirja MOTin mukaan taitotietoa (know-how), jonka synonyymina kéytetddn ammatti-
taitoa ja perehtyneisyytta. Otalan (2001, 24-25) mukaan osaaminen on tietoja, taitoja,
kokemusta, kontakteja, verkostoja, asenteita, tahtoa, tdsmatietoa ja hiljaista tietoa,
ongelmanratkaisukykyé ja vuorovaikutustaitoja. Osaaminen on asioiden hallitsemista
ja kyvykkyyttd, ja yksilotasolla se on ammattitaitoa, jonka arvo ja hyddyllisyys van-
henevat, ja siksi osaamisen uusimiseksi ja paivittamiseksi tarvitaan oppimista. (Ranki
1999, 11, 21.) Osaaminen ja osaamisvaatimukset vanhenevat, joten uutta osaamista on
hankittava jatkuvasti. Osaaminen on aktiivista ja dynaamista tietdmistd, jossa tiedon
sisalté ja soveltaminen yhtyvét, ja sitd on muokattava ympériston vaatimalla tavalla.
(Virtainlahti 2009, 26.)
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Osaaminen on yksildiden, yhteisojen, organisaatioiden ja yhteiskunnan kilpailukyvyn
perusta, mika edellyttda jatkuvaa uudistumista. Oppimista on korostettava ja liitettdva
se pdivittaiseen toimintaan, silla tyéssa opitaan eniten uusia asioita. (Rauramo 2008,
160.) TyGelamassa menestyminen edellyttaa jatkuvaa tietojen, taitojen ja ammatillisen
erityisosaamisen paivittamista (Tyoturvallisuuskeskus 2010). Ty6eldmén ja organisaa-
tioiden kehittdmisen avainsana ei ole endd koulutus vaan oppiminen, joka vaikuttaa
koko elinidan ajan (Poikela, 1999). Tydssa oppiminen tarjoaa hyvan mahdollisuuden

toteuttaa elinik&ista oppimista (Elinikaisen oppimisen neuvosto 2010).

Osaaminen on oppimisprosessin tulos. Osaamista voidaan harjoitella ja kehittéa;
osaamisen kehittdminen on uuden oppimista ja vanhasta poisoppimista. Tiedostama-
tonta osaamista ei valttaméttd osata hyodyntaa riittdvasti. Kehittdmisen ldhtékohtana
voidaan pitéa tietoisuutta omasta osaamisesta ja sen puutteista. (Syddnmaanlakka
2004, 151.) Organisaation osaaminen syntyy yksiléiden osaamisesta, ja jos sita tue-
taan johtamisella ja hyvalla ty6ilmapiirilla, niin vuorovaikutuksessa organisaation

osaaminen kehittyy suuremmaksi kuin osiensa summa. (Lankinen ym. 2004, s. 63.)

Henkiloston osaamisen kehittdminen lahtee liikkeelle yksilon osaamisen kehittamises-
ta: yksilo oppii uutta, soveltaa oppimaansa kaytantoon ja jakaa osaamisensa tyoryh-
malleen. Oppiminen voidaan esimerkiksi dokumentoida toimintaohjeeksi osaamisen
hyddyntamiseksi, jolloin sitd voidaan kayttad myos muissa organisaatioissa. Yksilolla
ollut piilevé tieto on jalostettu organisaation havaittavaksi tiedoksi. (Sydanmaanlakka
2007, 154.) Koska organisaation menestyminen perustuu yksilén osaamiseen ja kehit-
tymiseen, voidaan yksilon mielekasta tyota pitdd molempien osapuolten etuna. YKksi-
I6n tydmarkkina-arvon kasvattaminen kasvattaa my6s organisaation arvoa.(Salminen
2005, 85; Sarala 1988, 89.)

Viitala (2007, 21) madarittelee osaamisen kehittdmisen tavoitteeksi osaamisen tason
kehittymisen, joka nakyy toiminnan tehostumisena ja laadun kehittymisend seka yri-
tyksen menestymisen edellytysten ja kannattavuuden paranemisena. Osaamisen kehit-
tdminen on keskeinen tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen vaikuttava tekija, joten kus-
tannusten sijaan pitéisi puhua investoinneista, joita tulisi suunnitella yht& huolellisesti
kuin muita investointeja (Viitala 2007, 185). Helakorven (2010, 65) mukaan osaami-
nen on ihmisten kayttaytymiseen liittyvid kykyja ja valmiuksia, ja osaamista on esi-
merkiksi tietojen soveltaminen ty0ympadristossa. Virtainlahti (2009, 23) maarittelee
osaamisen erityiseksi tiedoksi tai taidoksi, jota voidaan soveltaa kaytantdon eri tilan-
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teiden kannalta tarkoituksenmukaisella tavalla. Tyon vaatimien tietojen ja taitojen

hallinta ja soveltamien kdytannon ty6tehtaviin, on tydssa osaamista.

Viitalan (2007,170) mukaan osaaminen on kytkettavé yrityksen tavoitteisiin, muuten
se ei kehitd organisaation toiminta- ja kilpailukykya vaan ainoastaan tyontekijan tyo-
markkina-arvoa. Tyontekijan kehittdmista voidaan pitdd osana yritysten yhteiskunta-
vastuuta. Virtainlahden (2009,15) mukaan kiristyvat tydmarkkinat vahvistavat osaa-
misen merkitystd; tyontekijat eivat sitoudu organisaatioon koko tyduransa ajaksi eika
organisaatio sitoudu tyontekijéihin kuten ennen. Osaaminen toimii vaihdannan véli-

neend, ja osaamista kehittdmaélla varmistetaan oman kilpailukyvyn sdilyminen.

Muutoksessa mukana pysyminen on suurimpia haasteita yrityksille. Muutoksen koh-
taaminen on vaikeaa ja usein negatiivista, koska muutosvastarinta on voimakasta.
Osaamisen johtamisen -kehittdmishankkeen loppuraportin (2001, 11) mukaan osaami-
sen johtaminen ja henkiléston kehittdminen nousevat tarkeiksi muutostilanteissa ja
muutoksen johtamisessa. Uudistuminen on sitd helpompaa, mitd vahvempaa osaamista
on ja mitd myonteisempid kokemuksia itsensd kehittdmisesta 16ytyy. Otalan (1996,
72) mukaan muutos on syy oppimiseen ja oppiminen on tapa toteuttaa muutosta. Muu-
tosvalmius syntyy oppimisvalmiuden kautta, ja muutosprosessi on yleensd myds op-
pimisprosessi. Muutos on lasné jokaisen elaméssa, ja muutoksista selvié, jos kykenee
jatkuvasti oppimaan uusia taitoja ja tietoja. Otalan (2001, 5) mukaan elinikdisesta op-
pimisesta on tullut jokapéivaista elamaa. Jatkuva oppiminen on valttamatonta, koska

tieto uusiutuu nopeasti, ja osaamista on kehitettdvd ammattitaidon yllapitdmiseksi.

Yritykselld, joka suhtautuu kannustavasti osaamisen jatkuvaan kehittdmiseen, on hyvé
mahdollisuus menestyd muuttuvissa kilpailutilanteissa. Henkildston laatutaso paranee
ja yritys viestii olevansa vastuullinen tyonantaja. Panostamalla henkiléston kehittami-
seen yritys investoi saadakseen Kilpailuetua. (Lankinen ym. 2004, 36—37.) Saadakseen
kilpailuedun henkiléston osaamisesta on huolehdittava henkildstén jatkuvasta oppimi-
sesta ja onnistuttava muutosten hallinnassa. (Halonen 2001, 47-49.) Kilpailuetu syn-
tyy osaamisen uusimisen tehokkuudesta eli oppimisesta, ja todellinen kilpailuetu syn-

tyy organisaation oppiessa nopeammin kuin kilpailijat. (Otala 1996, 24-26.)

Tama tutkimus pohjautuu henkildston kehittdmiseen, ja keskittyy yksilon kehittami-
seen tyokierron avulla tydssa oppimalla. Tutkimuksen viitekehyksessa (Kuvio 4 ) tyo-
kierto on suhteessa henkiloston kehittdmiseen, tydssa oppimiseen, elinikéiseen oppi-
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miseen ja oppivaan organisaatioon. Tyokierto on henkiloston kehittdmisen ja tydssa
oppimisen muoto, jonka avulla voidaan parantaa henkilston osaamista. Elinikaista ja
jatkuvaa oppimista tarvitaan, koska tyomarkkinat muuttuvat jatkuvasti ja tarvitaan
yha enemmaén osaamista. Tieto ja tyd uudistuvat yhd nopeammin. Tyon luonne muut-
tuu, ja tarvitaan uusia taitoja ja uudenlaista osaamista. Tyotehtavista selviytyékseen
pitéisi kehittdd ammattitaitoa ja osaamista; vastuu osaamisesta on jokaisella itsellaan.
(Otala 2001,11-16.) Oppiva organisaatio pyrkii kayttamaan yksiléiden ja ryhmien
koko oppimiskykyé luodakseen kannustavan ilmapiirin jatkuvaan oppimiseen ja kehit-
tdmiseen. Henkilostolle tarjotaan mahdollisuus kehittdd itseddn ja oppia uutta, ja sa-
malla osaamista pystytddn jakamaan ja lisdédmaan organisaation sisalla. Hyvina oppi-
van organisaation kehittdmisen toteuttajina voidaan pitaé tyokiertoa ja siihen usein

liittyvad urapolkujen luomista.

HENKILOSTON OSAAMISEN KEHITTAMINEN

henkildston kehittdmista osaamisen lisadmiseksi ja Kilpailukyvyn séilyttami-
seksi muuttuvassa toimintaymparistossé

\ 4

ELINIKAINEN OPPIVA
OPPIMINEN ORGANISAATIO
tiedon hankkimista ja ammat- pyrkii osaamisen hyddyntéa-
titaidon ja osaamisen yll&pi- miseen ja osaamisen jatku-
tamista ja kehittdmista vaan kehittdmiseen

S :

TYOSSA OPPIMINEN
tiedon lisd&dmista tyokierrossa oppimalla

A

henkildston kehittdmisen ja tydssé oppimisen muoto osaamisen liséa-
miseksi

v

OSAAMINEN
taitotietoa, ammattitaitoa, perehtyneisyytta eli tyokierrossa opittuja
asioita, jotka muuttuvat kaytannon toiminnassa tekemisen kautta tu-
loksiksi

|
TYOKIERTO ]
|

Kuvio 4. Tutkimuksen viitekehys.
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2.2 Tyokierron madarittely

Tyokierto on organisaation sisdisen oppimisen muoto, jossa opitaan tekemisen kautta.
Tyokierrosta saadaan lisdarvoa kun tulijaa kannustetaan esittdméaan kysymyksia ja
kommentteja toimintatavoista, ja jos niistd keskustellaan yhdessa. Palatessaan omaan
yksikkoonsa, tyokierrossa ollut voi jakaa kokemuksiaan ja antaa oppinsa tydyhteison
kayttoon. (Evaita tydyhteison hyvinvointiin 2003, 32.) Ritalan ja Tarvaisen (1991, 57)
mukaan tyokierrolla tarkoitetaan tyontekijan tilapaisté tyoskentelyd jossakin muussa
tehtdvassa kuin hédnen omassaan, ja tyokierto soveltuu henkildston kehittdamiseen mis-
sé tahansa tydsuhteen vaiheessa. Yleisen suomalaisen sanaston YSA: n mukaan tyo-
kierron rinnakkaisterming kaytetddn osaamisen siirtoa. Kielitoimiston sanakirja MO-
Tin mukaan tyokierto on menettely, jossa tyontekija voi omasta tahdostaan siirtya
maéaraaikaisesti toisiin tehtaviin tai vaihetyo6ta tekevien tyontekijoiden siirtdmista méaa-
raajoin tydvaiheesta toiseen. Samasta aiheesta kaytetdan kirjallisuudessa rinnakkain
myos termejd henkilo- ja tehtavékierto. Tehtdvakierto madritellddn MOTin sanakirjan
mukaan tyopaikoilla jérjestettavaksi tehtdvien maaraaikaiseksi vaihtamiseksi ammatti-
taidon kehittdmisen tai muun syyn takia. Téassa opinndytetydssa kéytan termia tyokier-

to.

Tyokierto on ensisijaisesti henkiloston kehittdmisen muoto. Tyokierto késitteend on
monimuotoinen, ja usein sen méaarittely lahtee tavoitteista, joihin tyokierrolla pyritdén
vastamaan. Tyokierrolla voidaan tavoitella esimerkiksi oppimista, vaihtelua, kontakte-
ja tai uusia tehtavia. Se on myos keino lisatad henkiloston joustavuutta ja muutosval-
miutta. (Blixt & Uusitalo 2006, 184.) Henkiloston kehittdmisen ja tyokierron tavoit-
teena voi olla osaamisen kehittdminen ja sopeuttaminen muuttuvaan toimintaympéris-
toon. Se voi olla my6s tydntekijan taidollisten osaamispuutteiden kehittdmista nykyi-
sid tai tulevia tehtavia varten. Tyokierron avulla voi myos testata valmiuksia selviytyé
vaativammista ja haastavammista tyotehtévista. Tyokierron tavoitteena voi olla myods
motivointi, viihdyttdminen, rutiinien katkaiseminen ja verkostoituminen. Lisdksi ta-
voitteiden kautta voidaan saavuttaa valillista hyotya. Suora hyoty saavutetaan sovellet-

taessa opittua kaytantoon; oppijan toiminta muuttuu talléin havainnoitavalla tavalla.

Tyokierto on yksi tehokkaimmista henkildston kehittdmismenetelmistd, kun toiminta
on suunnitelmallista, tavoitteellista, ja kun tyOkiertoa osataan hyddyntaa tyokierron
paatyttya. Tyokierron avulla voidaan huolehtia, ettd organisaatiolla on osaava, moti-

voitunut ja tydkykyinen henkilostd. Tyokierto on henkildston kehittdmismenetelma,
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joka toteutetaan tydyhteison sisalla eikd sitd osteta ulkopuolelta. Sen etuina ovat no-
peus, joustavuus ja edullisuus. Tyokierto lisdd tydyhteison ja tyontekijan muutosval-
miutta ja joustavuutta, ja se mahdollistaa verkostojen rakentamisen ja kontaktien luo-
misen. Liséksi tyokierto tarjoaa hyvén keinon siirtdd osaamista ja piilevéé tietoa. Tyo-
kierto on pitk&janteista kehittdmista, ja sen hyodyt ndkyvéat vasta myéhemmin. Puhut-
taessa tyokierrosta henkildston kehittdmismenetelména tulisi lahtékohtana pitda suun-

nitelmallista ja koko tyduran kestavéa tyokiertoa. (Henkilokierto-opas 2001, 7-23.)

Osaamisen johtamisen ja kehittdmisen arvostuksesta ja vankkana pysyvasta asemasta
seka tyokierrosta henkiléston kehittdmismenetelména kertovat Johtamistaidonopiston
JTO:n ja Henkilost6johdon ryhmé Henry ry:n yhteistydssé tekemén Henkildstojohta-
misen trendit 2007 -tutkimuksen tulokset. Kuten liitteestd 1 k&y ilmi, niin tyokiertoa
pidetddn kaikkein hyodyllisempénd, toiseksi kiinnostavampana ja potentiaalisempana
henkildston kehittdmisen menetelména. (Jarvinen & Salojérvi, 2007, 18.) EK:n eli
elinkeinon keskusliiton vuonna 2008 tekeman Henkildston kehittdminen yrityksissa -
raportin mukaan yli kolmasosa eli 34 % kyselyyn osallistuneista kéytti suunnitelmal-
lista tyokiertoa henkildston osaamisen kehittdmiseen. 21 % vastaajista kaytti sita tyon-
tekijoiden, 11 % esimiesten ja 5 % johdon osaamisen kehittamiseen. Kaikkiaan 5 %

henkildstosta osallistui tyokiertoon. (Henkiloston kehittdminen yrityksissa 2008, 18.)

Tyodelaman muutostrendeihin tyokierto vastaa hyvin. Arvot, etiikka ja yhteiskuntavas-
tuu korostuvat yritysten toimintaperiaatteissa. Kun keskitytdan ydinliiketoimintaan ja -
osaamiseen, osaamisen ja tiedon merkitys kasvaa. Organisaatiot voivat kehittdd am-
mattitaitoa ja osaamista kayttamalla tyokiertoa henkildston kehittdmiseen. Tydvaeston
ikéd&ntymisen takia on huolehdittava osaamisen siirrosta, joka voi myos tapahtua tyo-
kierron kautta. Yhteistyon merkitys korostuu; tyokierrolla voidaan luoda verkostoja ja
kontakteja. Tydsuhteiden monimuotoisuus lisdéntyy esimerkiksi osa-aikatyon lisaan-
tyessd, jolloin tyokierron kautta voidaan parantaa monitaitoisuutta ja tarjota lisatoita.
Organisaatioiden madaltuminen lisd&d myds monitaitoisuuden vaatimuksia. Kun orga-
nisaatiot madaltuvat, saadaan tyokierrosta myods vaihtelua tyotehtaviin. Sosiaalisten
taitojen ja tunneédlyn merkitykset painottuvat; niit4 voi hankkia tyokierron kautta, silla

uusi ymparisto kehittad persoonallisia ominaisuuksia. (Rauramo 2008, 86-87.)

Tyokierrossa voi uudessa tydymparistdssd ja uudenlaisissa tehtdvissa tehda tyota ja
kehittyd samanaikaisesti ilman irtisanoutumiseen liittyvia riskeja. Oppiminen tapahtuu

padasiassa tiedon soveltamisen ja hiljaisen tiedon kayttoonoton kautta, mutta myos
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uusia asioita voi oppia. Asiakaspalvelutehtavissa tyoskenteleville tyokierto sopii
yleensé hyvin, silla alan tyot ovat samankaltaisia, ja siksi perehdyttdminen luontuu
kohtuullisen vaivattomasti. (Reinboth 2008, 89.) Esimiehet taas oppivat parhaiten
haasteellisista tehtdvista ja vaikeuksista. Tyokierto ja vastuullisemmat tehtévat tarjoa-
vat esimiehille parhaita kehittymisen paikkoja, koska niissa kohdataan haasteellisten
tehtévien lisdksi myds vaikeuksia ja uuden tehtdavan oppimismahdollisuudet. (Halonen
2001, 106.)

2.2.1  Tyokierron muotoja

Tyokierto on tydssé oppimisen muoto, jossa tyontekija siirtyy vapaaehtoisesti toiseen
tehtdvaan oppiakseen ja kehittyakseen. Tyokierto voi tarjota erilaisia tehtavia organi-
saation sisalld, samanlaisia tai erilaisia tehtavia toisessa organisaatiossa, ja tyokierto
voi olla méé&rdaikaista tai pysyvaa. Tyokiertoon siséltyvat tehtavat voivat olla hierark-
kisesti saman- tai eritasoisia, ja usein ne liittyvat toiminnallisesti tyontekijan nykyi-
seen tai suunniteltuun toimeen. Tyokierto voi olla esimerkiksi tyétehtdvien vaihtoa
toisen henkilon kanssa tai siirtymistd oman organisaation sisaisiin sijaisuuksiin ja pro-
jekteihin. Tyosuhde sdilyy yleensd omaan organisaatioon, jonne yleensé palataan enti-
siin tai uusiin tyotehtdviin. Siirtyminen voi tapahtua my6s uraputkessa eteenpéin ja
uusiin yrityksiin.( Henkilokierto-opas 2001, 7; Vartiainen 1990, 39; Haasteena tuleva
osaaminen 2003, 41; Reinboth 2008, 88-89.)

Siséinen tyokierto on edullinen ja hallinnollisesti helppo tapa hoitaa sijaisuuksia, saa-
da lisdd tyovoimaa, etsid moniosaamista vaativiin projekteihin, lisdtd organisaation
yksikdiden valistd yhteistyota ja tarjota vaihtelua ja oppimisen mahdollisuuksia. Ul-
koinen tyokierto tarkoittaa tyokiertopaikan jarjestdmista toisesta organisaatiosta. Yk-
sipuolisessa tyokierrossa ei kiertoon lahtevan tilalle rekrytoida ketdén, ja organisaation
muut tyontekijat hoitavat siirtyjan tyot. Vastavuoroisessa tyokierrossa kaksi henkil6a
vaihtaa t0itdan keskendan tietyksi ajaksi. Ketjuuntuneessa tyokierrossa on monta tyon-
tekijad samassa tyokiertohankkeessa: A tulee B:n tilalle ja C tulee A:n tilalle, B tulee
C:n tilalle jne. Tyokierto voi toteutua ketjuna organisaation sisalla tai eri organisaati-
oiden viélilla. Organisaatiossa voi olla myos tyokiertorinki, jossa siirrytddn ketjumai-
sesti madréajoin tehtavasta toiseen. Organisaatiossa voidaan myds hoitaa jokin tehtava
tyokierron avulla. (Henkilostokierto-opas 2001, 13.)
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Projektiin sidotun tyokierron kautta organisaatio voi hankkia tiettyyn tehtavéan tarvit-
semaansa asiantuntijuutta tai lisaresursseja. Henkiloston kehittdamismielessé projektit
tarjoavat mahdollisuuden vaativampiin tehtdviin ja suurempaan vastuuseen. Projektiin
osallistujalla on mahdollisuus hankkia uusia tietoja ja taitoja, seka oppia muilta pro-
jektin osaajilta. Projektissa voi hyodyntd4d omaa osaamistaan, kokeilla esimies- ja joh-
tamisosaamistaan samalla kun kokonaisndkemys kehittyy. Projekteissa tydskentely
innostaa ja lisaa tyomotivaatiota, ja projektit ovat tehokkaita koulutuspaikkoja seka
ammatillisen kasvun ja uralla etenemisen vaylia. (Ritala & Tarvainen, 1991,57; Viita-
la 2007, 191.)

Tyokokeilussa kyvyistdan epavarma henkilé voi kokeilla uusia haasteita, ja tydkokei-
lua voidaan toteuttaa tyokierron avulla. Tyokokeilu madaltaa kynnysta siirtyd uuteen
tehtévéan, ja se on kaikkien kannalta turvallinen tapa kokeilla uusia haasteita. Tyoko-
keilu sopii my®s tilanteeseen, jossa tydtehtavan soveltuvuudesta siirtyjalle ei olla tay-
sin varmoja. Tyokokeiluun voi joutua myds, jos ei parjaa enda nykyisisséa tehtavissa

tai jos motivaatio on kadonnut. (Ranki 1999, 136.)

Sijaisuuksien hoitoa pidetadn toiminnan sujuvuuden turvaamisen lisaksi tehokkaana
tapana kehittaa, siirtdd ja uudistaa osaamista. Henkildston kehittdmisen toimintamalli-
na voidaan pitaa systemaattista sijaisjarjestelmén kehittdmista. Asianmukaisesti koulu-
tetut sijaiset vahentévat organisaation osaamisriskeja. Seuraajasuunnittelu voi myos
pohjautua sijaisjarjestelméan. (Ritala & Tarvainen, 1991,57; Viitala 2007, 192.) Sijai-
suus- ja varamiesjarjestelyilld voidaan varmistaa osaamisen sdilyminen olennaisissa ja
kriittisissa tyotehtavissa. Sijaisuusjarjestelyn avulla vélittyy myds osaamista ja hiljais-
ta tietdmystd; tehtdvaan liittyvaa tietdmystd jaetaan jatkuvasti tehtdvan hallitsevien
kesken. (Virtainlahti 2009, 122.)

Tassa tutkimuksessa tyokierto on henkildston sisdista liilkkumista Osuuskauppa Pee-
Assissd; se voi olla joko siirtymista oman toimipaikan sisalla eri tehtavissa tai siirty-
mistd toiseen toimipaikkaan samanlaisiin tai uusiin tyotehtéviin pysyvésti tai maaraai-
kaisesti. Tassd tutkimuksessa tyokiertona pidetddn myo6s samanaikaista tyoskentelya
eri toimipaikkojen vélilla, tai tyokierto voi olla myo6s siirtymista eri toimipaikkaan

esimerkiksi urakierron kautta, jolloin alkuperéiseen tehtdvaan ei palata.
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2.2.2  Tyokierto ja tyGssa oppiminen

Tyodssaoppiminen voidaan kotimaisten kielten tutkimuskeskuksen ohjeen mukaan Kir-
joittaa yhteen tydssédoppimisen liittyessd ammatilliseen koulutukseen, ja muissa yhte-
yksissé tulisi kayttdd erikseen kirjoitettua muotoa tydssa oppiminen. (Kotimaisten
kielten tutkimuskeskus 2010.) Tyoss& oppimisella erikseen Kirjoitettuna tarkoitetaan
tyossd tapahtuvaa oppimista ja tydelamassé olevan henkilén oppimista tyota tekemal-
14, ja tydssa oppiminen (learning at work/workplace learning) maarittdd oppimisen
tapahtumapaikan. Yhteen Kkirjoitettuna tydssdoppiminen (work-based/work-related/
on-the-job learning) on laajemman tydssa oppimisen alakasite, joka yhdistetddn am-
matillisen koulutukseen ja siihen liittyvaan tydssaoppimiseen tydpaikoilla. (Varila &
Rekola 2003, 17.) On-the-job training tai on-the-job learning englanninkielisessé Kir-
jallisuudessa merkitsevat suunnilleen samaa kuin tydssdoppiminen (Pohjonen 2005,
80). Téassa tutkimuksessa tydssa oppimisella viitataan henkiloston kehittdmismenetel-
miin, joissa oppiminen tapahtuu tydpaikoilla tyota tekemalla. Lankisen ym. (2004,
190) mukaan tyossa tapahtuvaa oppimista kaytetddn ammatillisen perus- ja jatkokou-
lutuksen lisana turvaamaan lyhyelld aikavalilla nykyinen ammattitaito ja osaaminen.
Poikelan (2005a, 27) mukaan tydssé oppiminen on Kiinted osa tyoprosesseja, jolloin
oppia voi kyseenalaistamalla vanhoja kéaytantdja, kokeilemalla ja testaamalla menette-

Iytapoja ja hankkimalla tarvittaessa uutta tietoa.

Saralan ja Saralan (2001,138) mukaan tydssa oppimisella tarkoitetaan omista koke-
muksista ja organisaation perinteestd oppimista. Tydssa oppimisen kautta voidaan
edistdd monitaitoisuutta tyokierron, tehtdvien vaihdon tai projekteihin osallistumisen
avulla. Tydssé oppimisen kautta voidaan kehittdd henkiloston osaamista ja toiminta-
kyvykkyyttd. Sarala (1988) on mé&éritellyt tydssa oppimisen olevan madréatietoinen ja
suunnitelmallinen henkildston kehittdmiseen tdhtadvd menetelmd, jonka tarkoituksena
on opitun vélitbn soveltaminen k&ytantoon. Tyossa oppimisessa tyontekija ohjataan
tarkoituksellisesti sellaisiin tehtaviin, jotka kehittdvat hantd, koska uudet tehtévat tuo-

vat uusia haasteita ja lisadvat oppimismotivaatiota.

Ty0Ossé oppiminen on jokapdivaistad oppimista tyopaikalla tyoté tehden; arki sisaltdé
paljon oppimisen mahdollisuuksia. Oppiminen tyotilanteissa on usein satunnaista, ja
oppimista tapahtuu erityisesti parannettaessa laatua seka organisaation tai tydon muut-
tuessa, jolloin vaaditaan pyséhtymistd. Tydssd oppiminen on vuorovaikutuksellista,

tilannesidonnaista ja kokemuksellista. (Jyrkédnne, 2006.) Tydssa oppiminen voi olla
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elakeik&én asti jatkuva oppimisprosessi. Ammattilaiset oppivat koko ajan ty6té teke-

maélla erilaisista tehtdvistd, projekteista ja ongelmanratkaisutilanteista.

Tyo0td ja oppimista on vaikea erottaa toisistaan ty6td tehdessa. Ty0ssd oppiminen ta-
pahtuu usein ”vahingossa”, eika sitd ole suunniteltu erilliseksi oppimistapahtumaksi.
Arkioppiminen voi olla kuitenkin suunniteltua ja tavoitteellista. Arkioppiminen on
yksil6lle tietoisen tavoitteellista oppimista, jos han osallistuu toimintaan oppiakseen
asettamansa oppimistavoitteen mukaisia asioita ja taitoja. Silloin suunnitelmallisuus ja
tavoitteellisuus ovat oppijan itse maéarittelemi&, kun taas virallisessa (formaalisessa) ja
epavirallisessa (non-formaalisessa) oppimisessa tavoitteellisuus tulee oppijan ulko-
puolelta esimerkiksi opetussuunnitelmasta. (Opettaja.tv 2010.) Kuten kuviosta 5 kdy
ilmi, niin tydssé oppimista voidaan pitd4 informaalisena oppimisena, koska sitd sééate-
lee tyon tekemisen tavoitteet eikd kasvatuksen tai koulutuksen tavoitteet. (Poikela
2005b, 11-12.)

Formaali oppiminen

Nonformaali oppiminen

koulutusorganisaatioissa

madramuotoisuus

tutkinnot, todistukset, diplomit, sertifikaatit
yrityksessa voidaan tukea ulkopuoliseen koulu-
tukseen osallistumista tai luoda omia siséisia

opinto-ohjelmia diplomeineen

yrityksen itse jarjestdmat tai ulkopuolisen pitdmat
oppimistapahtumat

ei muodollisia tutkintoja
vuorovaikutusvalmennus,

esim. laatukoulutus,

kielikurssi

Informaali oppiminen

Satunnainen oppiminen

ei ole systemaattisesti suunniteltua ja organisoitua
tapahtuu ty6ssa tai tydymparistossa
arkipaivaoppiminen

sité edistdd kehittdmistd painottava yrityskulttuuri

(Tacit knowledge =hiljainen tieto)

suunnittelematonta
vahingossa kun eteen tuleva ongelma tai haaste
pakottaa oppimaan

usein tiedostamatonta

Kuvio 5. Tydssa oppiminen Dohmen1996 mukaan (Viitala 2007, 187-188).

Tyodmarkkinakelpoinen osaaja tarvitsee koulutuksen lisdksi myds kykya soveltaa opit-
tua oikealla tavalla, jolloin tarvitaan k&ytannon viisautta. Kéaytannon tyéssa tapahtuu
eniten oppimista. Yksilén osaamisen perustana on tieto, taito ja tahto oppia, ja tyoor-
ganisaation kannalta merkittdvad on tydkokemus ja yhdessd oppiminen. (Rauramo
2008, 13.) Tyomarkkinakelpoinen henkild on aktiivinen, monitaitoinen, toiminnalli-

sesti joustava ja kykenee haasteellisiin ponnistuksiin. Organisaatiolle tydmarkkinakel-
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poinen henkilostdé on huomattava etu, silla laadukkaan tyon lisdksi henkilostd omaa

monipuolisen osaamisen, toiminnallisen joustavuuden seké kyvyn kohdata muutoksia.

Kuten kuviosta 6 ilmenee, niin tydssa oppimista ja ammatillisten tavoitteiden kehitty-
mistd voidaan jasentdd sen mukaan, ovatko kyseessé tyohon liittyvat vai persoonalli-
suuden kehittdmiseen liittyvat tavoitteet sekd milla ajanjaksolla niita tavoitellaan.
(Ruohotie 19973, 62.)

TYOHON LITTYVA PERSOONALLISUUDEN
OPPIMINEN KEHITTAMINEN
LYHYEN AIKAVALIN Parantaa tydsuoritusta: Kehittdd uraa ja eldmai koske-
OPPIMISTAVOITE (tiedot, taidot, kyvyt) via asenteita
PITKAN AIKAVALIN Parantaa valmiuksia tulevaisuu- | Kehittaa ja laajentaa
OPPIMISTAVOITE den vaatimuksia ja tavoitteita | identiteettid
ajatellen

Kuvio 6. Oppimistulosten nelikentta (Hall 1986 ja 1990) mukaillen (Ruohotie 1997a,
62).

Sydanmaanlakka (2007, 33) maéarittelee oppimisen prosessiksi, jossa yksilo hankkii
tietoja, taitoja, asenteita, kontakteja ja kokemuksia, jotka muuttavat hanen toimintaan-
sa. TyOssé oppiminen on todennékaisintd, kun kohdataan haasteellisia tilanteita kuten
esimerkiksi ristiriitaisia vaatimuksia ja uusia tai epéselvia tilanteita, jotka tarjoavat
oppimismahdollisuuksia ja motivoivat oppimaan. Motivaation taustalla voi olla halu
parantaa tyon edellyttdmaa kompetenssia (patevyyttd), palkkioiden tavoittelu, huonon
tuloksen, vaikean tilanteen tai negatiivisen palautteen vélttdminen. (Ruohotie 1997a,
152.) Tynjalan (1999) mukaan oppiminen on oppijan oman toiminnan tulosta, ja sosi-
aalisesti rakentuvaa tiedonhankintaa, jasentdmista ja arviointia, jonka tuloksena syntyy

oppijalle hyodyllista tietoa.

Oppiminen on tietojen ja taitojen omaksumista. Oppimisella on merkitysté tyokayttay-
tymiselle: kaikki kayttaytyminen on opittua. Monia taitoja voi harjoitella vain ty0ssa,
mika korostaa oppimisen merkitystd ja tyostd ja toiminnasta oppimista. Oppimisen
hyoty nédkyy muuttuneessa toiminnassa. (Juuti 1989,75). Koulutuksella pyritdédn op-
pimiseen, ja se on yhteiskunnallista toimintaa. Oppiminen ja osaaminen ovat yksilén

sisdisia asioita, joihin vaikuttavat yksilon henkilokohtaiset ominaisuudet. Oppimista
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on tapahtunut, kun koulutus saa aikaan pysyvia muutoksia osaamisessa eli tiedoissa,
taidoissa, asenteissa, kayttaytymisessa ja késityksissd. (Otala 1996, 80.) Oppiminen
koetaan useimmiten positiivisena ja tavoittelemisen arvoisena. Oppimisprosessi voi
olla haitallistakin kuten tyOpaikan nokkimisjarjestys ja epaammatillisen kaytoksen
mallit. Kielteisten oppimisprosessien taustalla ovat samat yksilolliset kyvyt luoda,

muokata ja jakaa tietoa kuin myonteisissa oppimisprosesseissa. (Séljo 2001, 25-26.)

2.2.3  Tyokierto osana elinikaista oppimista

Ruohoméen (1997, 122) mukaan elinikdisessé oppimisessa oppiminen on jokapéaivais-
t4 tyotd, jossa tyontekijat oppivat ja opettavat toisiaan. Elinikdinen oppiminen edellyt-
taa asennetta, joka ohjaa aktiiviseen tiedon hankkimiseen sekd oman ammattitaidon ja
osaamisen yllapitdmiseen ja kehittdmiseen. Elinikdinen oppiminen on positiivista suh-
tautumista ja muutokseen mukaan menoa; siind opitaan toisilta ja toisten kanssa seka
osallistumalla esimerkiksi tydyhteison kehittdmiseen. Elinikdinen oppiminen on mygs
vastuun ottamista omasta tyosté ja elamasta. Se on tavoitteellista ja jatkuvaa seké jat-
kuvaa kehittymistd myds ihmisend. (Otala 2001,19.) Elinikédinen oppiminen (lifelong
learning) korostaa yksiloiden toimintaa, ja tapahtuu erilaisissa elaméntilanteissa. (Poh-
jonen 2005,18). Elinikainen oppiminen on oppimispaikasta riippumatonta yksilon

oppimista, joka voi tapahtua enemman tai vdhemmaén spontaanisti. (Sarala 1993, 116.)

Elinikdinen oppiminen on ajattelu- ja suhtautumistapa, jossa kaikkina ikékausina ta-
pahtuvan oppimisen oppimisympdristind voivat olla niin virallinen koulutusjarjes-
telma kuin muut elamanymparistot kuten tyd, harrastukset tai vaikka kansalaistoimin-
ta. (Hirvi 2000. ) Elinik&inen oppiminen on yksilén jatkuva kehitysprosessi, joka sisél-
td4d muodollisen koulutuksen liséksi kaiken muun oppimisen; se lisda patevyytta ja
osaamispotentiaalia eika vain kartuta tietoja ja taitoja. (Otala 1996, 76.) Muuttuvassa
yhteiskunnassa ei riitd pelkka koulutusjarjestelman tuottama muodollinen koulutus,
vaan on opittava tyota tehden ja tehtéva tyota oppien. Nopeasti muuttuvat tyo- ja toi-
mintaymparistot edellyttavat haasteiden kohtaamista ja muutostarpeisiin vastaamista.
Motivoitunutta ja osaavaa henkildstod pidetddn merkittdvampéna kilpailuetuna. (Ruo-
hotie 2000, 22; Syddnmaanlakka 2007,15; Hatonen 1998,7.) Organisaatioiden Kriitti-
siksi menestystekijoiksi ovat nousseet osaaminen, nopeus, joustavuus, yksildiden si-
toutuminen tyohon ja yhteisiin tavoitteisiin. (Ruohotie 2000, 22; Haténen 1998,8-9;
Otala 1996, 24-25.)
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Oman osaamisen yll&pitdminen edistdd tyon hallitsemista, jaksamista ja hyvinvointia,
ja se toimii merkittavana Kilpailutekijana tyomarkkinoilla. Elinikéistd oppimista ko-
rostamalla pyritaan tyollistymisen edistamiseen, kun varmistetaan ammattitaidon vas-
taavan tyoeldamén haasteita. Omasta eldmésté on otettava vastuu, ja itseddn on kehitet-
tava koko ajan. Nopeasti uusia tehtavia oppivat ja perusvalmiudet omaavat tyontekijat
ovat haluttuja tyontekijoita. (Hatonen 1998, 9; Rauramo 2008, 161.)

Ty0Ossé oppimisen merkitys kasvaa, kun sitd katsotaan osana elinikéistd oppimista.
Kansainvalistyva ja turbulenttisesti muuttuva tieto- ja osaamisyhteiskunta vaatii nope-
asti muuttuvaa osaamista. (Pohjonen 2005, 118-119). Muutokset ovat haaste osaami-
selle, ja ne aiheuttavat osaamisvaatimuksia kaikissa tehtavissa. Oppiminen luo yksil6l-
le ja yhteisOlle keinoja selviytyd ympdriston muutoksista. Tiukentuvassa kilpailussa ei
riitd olemassa oleva osaaminen, vaan yrityksen ja sen henkiléston on sopeuduttava
muuttuviin tilanteisiin ja olosuhteisiin. Tieto uusiutuu nopeammin, ja siksi myos tyo
uudistuu yh& nopeammin. Selviytydkseen uudenlaisista tydtehtavista vaaditaan henki-
I6stolta elinikdista oppimista: pitdd omaksua uudenlaisia tyOtehtavié ja kehittdd am-
mattitaitoa ja osaamista. Tyollistyminen ja itsensd kehittdminen tdydentdvét toisiaan.
(Hatoénen 1998,9; Otala 2001,11-16.) Kuviosta 7 kay ilmi, miten vastuu elinikéisen
oppimisesta jakautuu eri osapuolten valilla.

YKSILO, OPPIJA

e vastuu oppimisesta

e oman oppimissuunnitelman laatiminen ja

noudattaminen

TYONANTAJA, TYOYHTEISO

e oppimistarpeiden méaarittely

e tydssd oppimisen jarjestami-
nen

e oppimissuunnitelmien ohjaa-
minen ja toteuttaminen

e oikean opintien etsiminen

® (0saamisen tunnistaminen ja
nakvvaksi tekeminen

OPPILAITOS,
OPINTUOTTAJA

e tarvittavan opin tuottami-
nen, hankkiminen ja vélit-
tdminen

® (0saamisen arviointi ja
opintosuoritusten myén-
tdminen opitusta

Elinikai-
nen oppi-
minen

TYONANTAJA TAI OPPILAITOS
e opintoneuvonta

e oppimisen tukeminen

e oppimistaitojen valmennus

Kuvio 7. Elinikaisen oppimisen osapuolet (Otala 2001, 22).
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Organisaation toiminnan perustana oleva osaaminen on pohjimmiltaan organisaation
ihmisten osaamista. Osaaminen tapahtuu aina ensin yksilotasolla, ja organisaation
osaamista voidaan rakentaa vain kehittaméalla henkildston osaamista. Jokainen on vas-
tuussa omasta tyomarkkina-arvostaan ja kehittymisestaan seka tydyhteisonsa kehitty-
misestd. Yritys tukee kehittymisen prosesseja luomalla mahdollisuuksia ammattitai-
don yllapitdmiseen ja kehittymiseen: tydnantaja luo mahdollisuuksia oppimiseen,
kannustaa uuden oppimiseen ja tukee taloudellisesti oppimista. Esimies huolehtii siit,
ettd jokaisella tyontekijalld on mahdollisuus henkilokohtaiseen kehittymiseen. Opetta-
ja tai tutor ei ole ainoastaan tiedon asiantuntija, vaan han ohjaa oppimista, houkuttelee
uteliaisuutta ja innostaa oppijaa. (Viitala, 2007,182-184; Ritala & Tarvainen 1991,
25-26; Ranki 1999, 87-88; Gronfors 2002, 7; Halonen 2001,82, Kansanen 2004, 32.)

2.2.4  Oppivan organisaation kehittdminen tyokierron avulla

Oppivassa organisaatiossa henkiloston osaamisesta ja kehittymisestd pidetadn huolta:
toiminnan perustana on yksilon ja organisaation osaamisen hyodyntdminen ja osaami-
sen jatkuva kehittdminen. Oppivassa organisaatiossa pyritddn luomaan oppimiseen ja
kehittdmiseen kannustavaa ilmapiirid yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Kaikilla
oppivan organisaation jasenilla on mahdollisuus kehittyd, oppia uutta, kyseenalaistaa
toimintaa ja havaita virheitd. Virheiden ja epékohtien korjaaminen omia toimintoja
uusimalla ja kehittdmalla kehittdd samalla koko organisaatiota. (Otala 2008, 79-80;
Helakorpi 2005, 26; Hatonen 1998, 17.)

Oppivassa organisaatiossa ihmisilla on yhteiset tavoitteet ja he opettelevat oppimaan
yhdessa. Lisdksi sielld virid4 uusia ajattelumalleja, ja ihmisilla on mahdollisuus kehit-
tya jatkuvasti ja saavuttaa haluamiaan tuloksia (Senge 1990, 3.) Sengen (1990) mu-
kaan oppivassa organisaatiossa arvostetaan ja rohkaistaan ihmisten valiseen avoimuu-
teen, kadytetddn ongelmatilanteissa erilaisia lahestymistapoja, jarjestetdan ihmiselle
osallistumismahdollisuuksia ja luodaan sellaisia rakenteita ja prosesseja, jotka sallivat
samanaikaisesti kyseenalaistamisen ja hyvien kéyténtdjen vahvistamisen. (H&atonen
(1998, 17-19.)

Hyvina oppivan organisaation kehittdmisen toteuttajina voidaan pitda tyokiertoa ja
tyokiertoon usein liittyvad urapolkujen luomista. Tyokierto tarjoaa mahdollisuuden
itsensa kehittdmiseen ja uuden oppimiseen. Samalla pystytaan jakamaan osaamista ja

lisddmaan yhteistyota organisaation sisalla. Tyokierrossa henkild voidaan lahettaa
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toiseen organisaatioon oppimaan toimintatapoja, ja kiertdja voi tarkkailla oman orga-
nisaation toimintaa kriittisemmin etaéltd. Oppivassa organisaatiossa seurataan toimin-
taympériston muutoksia, ja kehitetddn toimintoja vastaamaan muutoksiin. (Henkil6s-
tokierto-opas 2001, 9.) Esimiehen tehtdvd on rakentaa organisaatio oppimista tuke-
vaksi ja sellaiseksi, etté siind oppiminen on mahdollista. Oppivalle organisaatiolle on
tarkeda tiimimainen tydskentely ja systeeminen ajattelu eli tunnustetaan, ettd kaikki
osat vaikuttavat toisiinsa. (Helsild 2009,77.) Oppiva organisaatio kannustaa yksiloita
jatkuvaan oppimiseen ja tyosuoritusten parantamiseen, ja se reagoi nopeasti muutok-
siin, oppii muilta, sallii virheitd sekd oppii virheistddn ja kyseenalaistaa jatkuvasti

omaa toimintaansa. (Ruohotie & Honka, 1997, 1.)

Osaamisen johtaminen — kehittdmishankkeen loppuraportin (2001, 8) mukaan oppi-
valle organisaatiolle ominaisia piirteitd ovat muun muassa jatkuva oppimiseen ja ke-
hittdmiseen kannustava ilmapiiri, asioiden kyseenalaistaminen, toimintojen korjaami-
nen, kayttaytymisen muuntaminen uusien tietojen ja nakemysten mukaan, kannusta-
minen uuden kokeilemiseen, virheiden ja epdonnistumisten salliminen, yhdessé uudis-
tuminen, jatkuva tyon kehittdminen, tiimity®, osallistuva johtaminen, p&atoksenteon

hajauttaminen seka henkiléston kyky sopeutua muuttuvaan strategiaan.

2.3 Tyokierron tavoitteita

2.3.1 Yleisia tavoitteita

Tyokierron tavoitteena voi olla henkiloston osaamisen kehittdminen ja ammattitaidon
yllapitdminen tai laajentaminen. Tavoitteena voi olla myos tyokayttaytymisen, toimin-
tatapojen, tyoprosessien, tyokulttuurin, tyémotivaation ja tyohyvinvoinnin kehittami-
nen. Tyokierto on niin ammatillisen kuin henkisen kasvun paikka, joka mahdollistaa
ammattitaidon hyddyntdmisen ja soveltamisen uusissa tilanteissa. Tyokierto tarjoaa
mahdollisuuden uudistumiseen: otetaan kayttdon piilevaa kapasiteettia tai kaytetdan
taitoja, joita omassa tydssa ei ole tarvittu. Tyokiertoa voidaan kéyttdd myds seniorioh-
jelmissa ja tyokokeiluissa. Tyokierrossa voidaan luoda uusia verkostoja. Liséksi tyo-
kiertoa voidaan kayttad niin asiantuntemuksen siirtdmiseen kuin uusiin tehtaviin val-
mentamiseen. Tyonantajalle tyokierto on myods henkildstopoliittinen valine, jonka
avulla voidaan lisitd tyon ja organisaation kiinnostavuutta rekrytointimarkkinoilla.
(Henkilokierto-opas 2001, 8-9; Uraohjaus ja sisédinen liikkuvuus 2009, 9; Haasteena
tuleva osaaminen 2003, 41; Karhu & Selivuo 2004, 12-13.)
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Tyokierto tarjoaa tukea jaksamiseen ja kehittymiseen; se mahdollistaa vahvuuksien
kayttoonottamisen, parantaa itsetuntemusta ja tuo vaihtelua seka uusia toimintamalle-
ja. Tyoyhteisolle se tuo monipuolisuutta sekd osaamisen ja joustavuuden lisd&ntymis-
td. Yksilon kehittymisend voidaan pitdd muutosalttiuden, rohkeuden, ammatillisen
identiteetin ja itsearviointikyvyn vahvistumista. Tyokierto tuo yksil6lle ja yhteisolle
my6s uusia nakokulmia. Yhteisossé kehittyminen merkitsee uusia tuulia, toimintata-
poja ja molemminpuolista palautetta. (Karhu & Selivuo 2004, 12-17.) Tydkierto pa-
rantaa tiedonkulkua, ja lisdéd oman ja toisten tyon ja ammattitaidon kunnioittamista.
Kun epaluulot ja tietdamattémyys vahenevat ja tieto ja ymmarrys lisaantyvat, niin me-
henki syvenee ja avoimen vuorovaikutuksen edellytykset parantuvat. Perehtyminen
laajempaan tehtdvakenttadn auttaa myos tiedottamisessa ja tiedottamisen vastaanotta-
misessa, mika voi lisatd tyotyytyvaisyyttd. Oppimisen vaikutukset nékyvét uudistu-
miskykyisyydesséd ja muutoshalukkuudessa. (Evaita tydyhteison tydhyvinvointiin
2003, 25.)

2.3.2  Ammatillinen osaaminen

Ammattitaito ja sen yllapitdminen edellyttdvat uuden tiedon omaksumista ja aiemman
tiedon kyseenalaistamista. Ty0elamassa vaadittavia ominaisuuksia, taitoja ja oppimis-
haasteista ovat esimerkiksi jatkuva ammattitaidon kehittdminen seka muuttumis- ja
kehittymistaidot. Joustavuuteen, muutoksiin ja jatkuvaan kehittymiseen painottuva
nékemys ammattilaisuudesta asettaa yksiloille erilaisia mahdollisuuksia mutta myos
velvollisuuksia. Sydanmaanlakka (2004, 152) madarittelee ammatillisen osaamisen
toimimiseksi tehtdvéssa, josta voi suoriutua mahdollisimman hyvin, ja jossa pystyy
toteuttamaan itseddn hyvin. Liséksi tyontekijan on oltava motivoitunut, hénelld on
oltava selkeét tavoitteet ja riittdva osaaminen, han saa palautetta ja kehittaa itsedan.

Ammatillinen osaaminen vaihtelee eri tehtavissa.

Tyo0n tai ty6tehtavien edellyttdmid ammattitaitovaatimuksia kutsutaan kvalifikaatioksi.
Kompetenssi eli patevyys tarkoittaa yksilon omia kykyja ja ominaisuuksia suoriutua
tietysta tehtavasta, eli kompetenssi on henkilékohtaista osaamista. Muodollinen kom-
petenssi tulee koulutuksesta ja todistuksista, ja todellinen kompetenssi ilmenee tehta-
vasta tai tyosta suoriutumisena. (Helakorpi 2010, 65; Hatonen 2007,13.) Ammattitai-
toa edistdd mm. systemaattinen osastojen valinen tyokierto, oppimisvalmiuksien ko-

rostaminen, osaavien henkildiden rekrytointi tai siirtdminen avaintehtaviin ja uusien
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kokemusten reflektointi oppimismielessa. (Ruohotie 2000, 68.) Tyokiertoa voidaan
kayttdd henkildston kehittdmiseen ja henkilokohtaiseen kehittymiseen; se parantaa
ammatillisia valmiuksia ja edistdd ammatillista kasvua. Kun halutaan laajentaa ja sy-
ventad asiantuntemusta sek& osaamista, hyodyntédd tehokkaammin ammattitaitoa, op-
pia uusia taitoja tai saada uutta tietoa, voidaan kayttad henkiloston kehittdmiseen

suunnitelmallista ja tavoitteellista tyokiertoa. (Henkildstokierto-opas 2001.)

Tyokierto mahdollistaa tyontekijan siirtymisen kokonaan uuteen tehtévaéan ja uuteen
ymparistoon, mika edistad tyossa tapahtuvaa oppimista. Uusiin tyotehtaviin perehty-
mélla voi laajentaa, kehittdd ja monipuolistaa ammattitaitoa ja osaamista. Samalla voi
oppia ndkemaan oman toiminnan osana laajempaa kokonaisuutta. Asiantuntijuuden
parantamisessa tyokierrolla voidaan saavuttaa jopa parempia tuloksia kuin koulutuk-
sella tai kursseilla, koska tyokierto kehittéda yksiloa kokonaisvaltaisesmmin. Hakeutu-
malla tyokierron kautta tehtéviin, joissa opittua tietoa voi soveltaa ja kokeilla kéytén-
toon, voidaan syventdd koulutuksessa omaksuttua tietoa. Tavoitteena voi olla erityis-
osaamisen laajentaminen ja ammattitaidon monipuolistaminen. Tyokierrolla on posi-
tilvisia vaikutuksia oman asiantuntijuuden kehittdmiseen. Tyokierto tukee myos luo-

vuutta ja innostuneisuutta, joita tarvitaan asiantuntijuuden kehittdmisessa.

Tyokierto voi toimia my6s perehdytyskeinona tai kuulua osana henkiléston koulutus-
ohjelmiin. Tyokierrossa olevan lisdksi vastaanottavassa organisaatiossa voidaan tyo-
kierron avulla kehittdad osaamista ja lisatd ammatillista kasvua. Uuden henkildn pereh-
dyttdminen tarjoaa perehdyttajalle oppimismahdollisuuden. Lisédksi omaan tydhon
palatessa tyokierrossa olleen omalla organisaatiolla on mahdollisuus hyotya tyokier-
rosta saadusta osaamisen siirrosta. Etaisyyden ottaminen omaan organisaatioon auttaa
myos hahmottamaan ja ndkemé&éan asiat uudella tavalla, ja uudet opitut asiat mahdollis-
tavat toiminnan kehittdmisen omassa organisaatiossa. Hyvin toteutettuna tyokierto
palvelee oppivan organisaation kehittdmistd sekd l&hettavéssé ettd vastaanottavassa
organisaatiossa. (Henkilokierto-opas 2001, 8 -17.) My0s esimiesten ja johtajien val-
mennus ja ammatillisen osaamisen kehittdminen voivat pohjautua tyokiertoon. Tyo-
kiertoa voidaan soveltaa tulevien johtajien valmennuksissa uusiin tehtéviin tai sen
avulla voidaan kehittdd uusia tydmenetelmia ja tyoprosesseja. (Henkilostokierto-opas
2001, 9.)
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2.3.3 Monitaitoisuus

Monitaitoisuus on etu tydeldmassa. Nopeasti muuttuvassa tydeldmassa monitaitoisuus
seka valmius uusiin haasteisiin lasketaan tyontekijélle eduksi, ja monipuolista koke-
musta pidetddn etuna urakehitykselle. Moniosaaminen nostaa tyontekijan arvoa tyo-
markkinoilla ja parantaa mahdollisuuksia toimia monipuolisemmissa tyotehtavissa.
Tyontekijat, joilla on riittdvat valmiudet tydskennelld uusissa tilanteissa tai jotka op-
pivat nopeasti uusia taitoja, ovat haluttua tyévoimaa. (Hatonen 1998, 4; Otala 1996,
33; Henkilokierto-opas 2001,3;Viitala 2007, 192; Hat6nen 1998, 18.)

Henkiloston liikkuvuudella tarkoitetaan henkilon siirtymisté eri tyotehtavien, tyopaik-
kojen tai toimialojen vlilla. Liikkuvuus voi ilmetd myos pienind asteittaisina muutok-
sina ty6tehtavissa. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa siihen millaista liikkuvuutta organi-
saatiossa arvostetaan. Liikkuvuutta edistavid tyén muotoilun menetelmid ovat muun
muassa tyokierto, tyon rikastaminen seké tyon laajentaminen. Kun henkil6n toité laa-
jennetaan, hanen tyonsa monipuolistuu horisontaalisesti, ja hdn saa han vastuulleen
useampia samaan prosessiin liittyvia tyovaiheita. Tyon rikastaminen lis&a tyon vaati-
vuutta vertikaalisesti. Henkilokierto-oppaan (2001, 3-11) mukaan henkildston liikku-
vuutta tavoiteltaessa pyritdan vuorovaikutuksen lisaantymiseen, mika liséa joustavuut-
ta, muutosvalmiutta ja lahentda organisaatiokulttuureja. Tyontekijoiden liikkuvuuden
lisdédntyminen edistdd ammatillisten valmiuksien monipuolistumista, ja parantaa mah-
dollisuuksia liikkua joustavasti eri tyotehtdvien vélilla. Ty6tehtavien vaihto tyokierron

kautta lisaa uskallusta tarttua uusiin tehtaviin, mika edistad myos joustavuutta.

Jotta markkinoiden ja kilpailutilanteiden muutoksiin voidaan reagoida, on voitava
s&ataa henkiloston maaréa sekd muuttaa tyotehtavia. Organisaatioiden on tasapainotel-
tava vakauden ja joustavuuden valillg; on huomioitava lyhyen aikajanteen taloudelli-
suus ja pitkéaikainen tuloksentekokyky. Joustolla voidaan sdadelld henkildston maa-
rad, tasata ruuhkahuippuja, torjua vajaakayttoa tai lomautusta. Joustavuuden vaatimus
tarkoittaa myds osaamisen joustavuutta: uudet asiat on tarvittaessa opittava nopeasti ja
ennakoiden. (Viitala 2007, 9; Ritala & Tarvainen 1991, 16-17; llmarinen ym. 2003,
92.)

Funktionaalinen eli toiminnallinen joustavuus toimii seké tyontekijan ettd tydnantajan
eduksi parantamalla tyéntekijan tydmarkkinakelpoisuutta. Funktionaalinen joustavuus

mahdollistaa tydskentelyn erilaisissa tyotehtavissa myods oman tyotehtavan ulkopuo-
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lella; moniammatillinen tyontekija pystyy ja voi toimia erilaisissa tehtavissa. Tyonte-
kija voi kayttad osaamistaan laaja-alaisesti; tyotaito paranee, tyotyytyvaisyys lisaan-
tyy, urakehitysmahdollisuudet ja tyémarkkinakelpoisuus parantuvat. (Nickson 2007,
80-82.) Funktionaalisesta joustosta kdytetddn myos nimeé tehtévajousto. Tehtavéjous-
ton rakentaminen parantaa organisaation kilpailukykyé: se yllapitad tyomarkkina-
arvoa, tyokykyisyyttd ja motivaatiota laajentamalla osaamista ja pakottamalla oppi-
maan toisilta. Moniosaaminen lis&a tehtévasta toiseen siirtymisté joustavasti. Tehtdva-
jousto rikkoo tyoryhmien klikkiytymistd, ja pistad eri ihmiset tyoskentelemaéan keske-
nadn ja vaihtamaan kokemuksiaan. Tehtavajousto lisdd organisaation ja yksiloiden
oppimista sekd muokkaa ikéasenteita ja ryhmien vélisia suhteita parantaen myds yh-
teishenked. (llmarinen ym. 2003, 92.) Esimerkiksi ikééantyvat voivat jakaa kokemus-
peréistd osaamistaan nuoremmille toimiessaan kouluttajina ja perehdyttdjing, ja voivat

oppia uutta koulutettavilta.

Henkiloston moniosaamista kehitetddn ristiinoppimisella, mika lisda organisaation
joustavuutta, ja parantaa tyon tuottavuutta (Otala 2008, 226; Viitala 2007, 192). Ris-
tiinoppimisessa henkil6t opettelevat toistensa tyotehtavat. Kun halutaan kehittad toi-
mintaa kahden yksikon rajapinnassa, opettelemalla tehtévia ristiin saadaan sujuvuutta
prosesseihin. Omat tyot osataan tehda paremmin, kun tiedetddn mitd odotuksia on
toisessa yksikgssa. Ristiinosaaminen helpottaa sijaisuusjarjestelyjen ja tuurauksien
suunnittelua seka parantaa tydssa viihtymisté laajentamalla henkildston tyénkuvia.

Monitaitoisuus ja laaja-alaisuus eivat ole aina itsestaan selva tai haluttu olotila; tarvi-
taan kannustusta, rohkaisua ja tukea, jotta uskaltaudutaan kokeilemaan ja tekemé&én
muitakin kuin omaan toimenkuvaan kuuluvia tehtavid. Vaikka alku saattaa olla hanka-
laa, ovat seuraukset kuitenkin yleensda myonteisid. Itsetunto vahvistuu, kun yksilot
huomaavat oppivansa uusia asioita. (Moilanen 2001, 33.) Saralan (1988, 111) ja Jaben
(2006, 105) mukaan tydsséa oppiminen lisdd omatoimisuutta ja parantaa muutosjousta-
vuutta. Itseluottamus ja halukkuus uusiin tehtéviin kasvavat, kun yksilé huomaa sel-
vidvansa ja kehittyvansa tyontekijand ja ihmisend. Parantunut kyky selvitd uusista

tilanteista parantaa my6s mahdollisuuksia hakeutua uusiin haasteisiin.

TyoOeldmdssé painotetaan jatkuvan oppimisen ja kehittdmisen tarvetta. Tyodeldman
nopeat muutokset vaativat tyontekijoiltd vuorovaikutustaitoja, uuden oppimista ja jat-
kuvan muutoksen sietokykyd. Tyontekijoiltd vaaditaan myGds sopeutumista ja uudis-
tumista, silld muutos aiheuttaa aina samalla oppimispainetta. Jokaiselta tyontekijalta
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vaaditaan jatkuvaa kehittymista ja ammatillisen osaamisen yll&pitoa; on oltava valmis
muuttumaan ja muuttamaan ty6tddn ympériston vaatimusten mukaisesti. Yritysten on
seurattava, mitd ymparilla tapahtuu, luotava uutta tietopohjaa ja kehitettava valmiuk-
siaan reagoida muutoksiin. Organisaatiot tavoittelevat parempaa kustannustehokkuut-
ta, strategista joustavuutta ja uusiutumiskykya. Henkiloston nakokulmasta muutos on
aina haaste. Keskeisempind henkilostoon kohdistuvina vaatimuksina voidaan pitaa
tietoteknista osaamista, kansainvalisyytta, elinikdista oppimista, muutoshakuisuutta ja

joustavuutta unohtamatta funktionaalista osaamista. (Iimarinen ym. 2003, 29-31.)

Jos tyontekija on sitonut oman ammattitaitonsa tiiviisti yhteen organisaatioon, hén
todenndkdisesti kokee kaikenlaisen muutoksen uhkana. Kun tyontekija voi kokeilla
ammattitaitonsa patevyytta turvallisissa puitteissa, joita tyokierto tarjoaa, on oletetta-
vaa, ettd se edistdd muutosvalmiutta. Turvallisuuden painopiste siirtyy ulkoisista ra-
kenteista ihmisen sisélle: omaan osaamiseen eri tilanteissa. Lahteminen tyokiertoon
uusiin haasteisiin luo mahdollisuuden itsetuntemuksen lisdédmiseen tarjoamalla mah-
dollisuuden arvioida itseddn muutostilanteissa. (Henkilokierto-opas 2001,10-11.) Jo
pelkk& lahteminen tyokiertoon lis&a itsevarmuutta, kasvattaa itsetuntemusta, parantaa
sosiaalista kompetenssia ja lisdéd muutosvalmiutta. Toisaalta voidaan ajatella, etta
muutosvalmiutta tarvitaan jo tyokiertoon ladhtemiseen. Tyontekijoitda kannustetaan
omaksumaan liikkuvuus tarkeéksi keinoksi parantaa omaa tyollistymisturvaa, mika
voi lisété riskid menettad liikkumaan tottuneita henkil6itd helpommin kilpailijalle, ja
siksi henkiloston sitouttamisen merkitysta ei pida unohtaa. (Lampikoski 2005, 12-13.)

2.3.4  Verkostoituminen ja yhteistyo

Tyokierron tavoitteena voi olla koko tydyhteison kehittdminen kuten verkostojen
luominen, yhteistyon lisédminen osastojen ja organisaatioiden valillg, tyokulttuurin
kehittdminen ja luottamuksen lisd&minen organisaatioiden ja tydyhteisOjen valilla.
Tyokiertoon tulevan kautta voidaan rakentaa uusia verkostoja ja saada henkil6kohtai-
sia kontakteja toiseen organisaatioon. Tyokierron tavoitteena voi olla tiedon hankki-
minen erilaisten kaytantojen kehittdmiseksi verkostoitumalla ja kayttaméalla hyvaksi
kokemuksellista oppimista. (Henkilokierto-opas 2001, 7-9.)

Siirtyminen osastolta toiselle, tehtdvastd toiseen tai organisaatiosta toiseen tarjoaa
erityisen tilaisuuden tydn kehittdmiseen ja arviointiin, silla uudet henkil6t tuovat teh-

tdvaan ja organisaatioon uutta osaamista ja uutta nakokulmaa kehittamiseen. Tyokier-
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ron avulla voidaan kehittad myos tyOtapoja seké tyokulttuuria. Kun uusissa tehtavissa
tarkastellaan tyota uudesta nakokulmasta, antaa se mahdollisuuden kehittda uusia toi-
mintatapoja. Tyokierto on tehokas tapa yhteistyon luomiseen organisaatioiden valill.
Tyokierto ja siséinen litkkuvuus rakentavat organisaation yhteistyoverkkoa, koska
siirtyvan henkilon mukana seuraavat yhteydet entiseen tyéryhmaéan, jonka nakokulmat
heijastuvat myos uusiin tehtaviin. (Ranki 1999, 135.)

Ty0Oeldmassé ja tydssé oppimisessa voi olla verkostoja yksittaisten ihmisten, tyoryh-
mien tai organisaatioiden vélisind vuorovaikutusverkkoina. Verkostot ovat organisaa-
tiorakenteita 10yhempid, mutta edellyttavat vuorovaikutusta. Hyva verkosto lisda ym-
marrystd, asiantuntijuuden jakamista, ja sitd voidaan pitdd organisaation resurssina.
(Korhonen 2005, 203.) Osaaminen voi olla erilaisissa verkostoissa. Osaamisen kehit-
tdmisessa voi korostaa verkostojen ja yhteistoiminnan merkitystd, ja kaikkea osaamis-
ta ei valttdmatta tarvitse hankkia itselleen. Yhteistyolla ja kumppanuuksien avulla
voidaan yll&pitad ja hankkia uutta osaamista organisaatioon. Usein osaaminen voi olla
kiinni kontakteista, ja jos on laaja kontaktiverkosto, niin my6s osaaminen on usein
laajempaa. (Sydanmaanlakka 2009, 63-64.) Turbulenttinen tydelamé& korostaa yhtei-
sOllisyyden tarvetta, silla yhdessa tiimeissa ja verkostoissa ongelmia voidaan ratkoa

paremmin kuin yksin. (Helakorpi 2010, 62.)

Ty0Oyhteisot toimivat verkostoissa, mutta myds yksilot tarvitsevat niitd. Kontaktien
voidaan sanoa olevan oleellinen osa patevyytta, sillda muutosten tapahtuessa niiden
kautta voi saada lisa- ja vertaistietoa. Verkostot korostavat sosiaalisten taitojen ja vuo-
rovaikutustaitojen merkitystd. (Otala 1996, 77- 78.) YksilOiden osaamisen liséksi ver-
kostojen ja yhteisdjen valinen vuorovaikutus toimii asiantuntemuksen ja osaamisen
lahteend; on kehitettdva tehokkaita tiedon ja osaamisen vaihtoa edistdvid kaytantoja,
jotka luovat edellytyksia kehittymiselle (Kinnunen 2004, 108-109). Onnistuneessa
verkostoitumisessa kaikki hyotyvéat yhteistyosta, silla yhteinen etu ohittaa keskindisen
kilpailun. (Vesterinen 2004,119.) Verkostojen luominen on tapa edistaa tietdmyksen
jakamista niin organisaation sisé- kuin ulkopuolella. VVerkostossa olevat antavat oman
ydinosaamisensa yhteiseen hankkeeseen. Henkilostolla pitéisi olla tilanteita, jossa

yhteisty6té voi tehdé yli osastorajojen. (Virtainlahti 2009, 122-123.)

Tyontekija hyotyy tyokierrosta oppimalla uusia tapoja tyon tekemiseen: uuteen orga-
nisaatioon tutustuminen tukee toimintamallien ja hyvien tyokaytantéjen oppimista ja
jakamista sekd tarjoaa mahdollisuuden saada vertaistukea ja tehd& vertaisarviointia.
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Tyokierron kohteen tulisi tarjota kiertoon lahtevélle uusia oppimiselamyksié ja mah-
dollisuuksia verrata lahettdvén ja vastaanottavan organisaation kaytantdja toisiinsa.
Tyokierto auttaa ndkemdan oman tyon ja tydympariston uudessa valossa. Tyokierto
tarjoaa mahdollisuuden tutustua uusiin ihmisiin ja laajentaa verkostoa samalla kun se
antaa etéisyyttd omaan tyohon ja tyotovereihin. Uusien henkildiden mukana yrityksen
kéytossa oleva tietopohja laajentuu, ja yritys saa kayttoonsa ulkopuolisia nakemyksia
ja kokemuksia. Oman tyon nédkeminen uudesta perspektiivistd kartuttaa tietamysté
omasta tyotehtavasta sekd koko organisaation toiminnasta uudella tavalla. Tietdmysta
valittyy molempiin suuntiin tyokierrossa olevan mukana uuteen tehtdvain sekd myo-
hemmin takaisin vanhaan tehtédvaan. (Henkilokierto-opas 2001, 23; Reinboth 2008,
88; Lampikoski 2005,69; Virtainlahti 2009,128.)

Tyokierron avulla voidaan edistédd yhteistyokykya ja toisten tyon arvostamista aikaan-
saamalla todellista kokonaisndkemysta organisaation tehtévasta. Yhteistyd voi onnis-
tua vasta, kun jokainen ymmartdd omien tekemisiensd vaikutuksen toisten ty6hon.
Parhaiten tyOpaikkansa menestysta edistéé se, joka nakee, minké&laisen lenkin oma ty6
muodostaa monien tehtdvien ketjussa tai verkossa. (Hyppanen, 2007, 42.) Viitalan
(2007, 191) mukaan tyokierto opettaa nakeméan organisaation toimintaa laajemmin;
tyokierrossa oleva saa mahdollisuuden arvioida ja tarkastella asioita erilaisista ja uu-
sista ndkokulmista. Mitd paremmin tuntee muiden ty6td, sitd paremmin pystyy arvos-

tamaan sitd, ja lisaksi my0ds eri toimintojen ja tehtdvien vélinen yhteisty0 voi parantua.

2.3.5 Tyobhyvinvointi ja tyéilmapiiri

Tyokierron tavoitteena voi olla tydhyvinvoinnin lisdédminen ja tydilmapiirin paranta-
minen. Tyo6ltad odotetaan oppimistilaisuuksia ja mahdollisuuksia olla tarpeellinen ja
patevd. Oppiminen itsessadn luo mielihyvad ja vahvistaa omaan kyvykkyyteen luot-
tamista. Patevyyden kokemuksen saavuttaminen on muuttunut yha haasteellisemmaksi
jatkuvien muutosten vuoksi. Kun aiemmin kokenut tyontekijd pystyi luottamaan
Omaan osaamiseensa ja suoritusten varmuuteen, nykyddn myos kokeneen tyontekijan
on opeteltava jatkuvasti uusia asioita pitddkseen ylla& ammattitaitoaan.(Viitala 2007,
178).

Otalan ja Ahosen (2003, 16) mukaan tyohyvinvointiin kuuluu haasteiden, onnistumis-
ten ja kehittymismahdollisuuksin tarjoaminen, turvallisuus sek& yhteisollisyys. Tyo,

joka on tyontekijan kannalta sopivan haastava, tarjoaa oppimiskokemuksia, oivalluk-
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sia ja aikaansaamisen tunteita. Se edistdé tyon tuloksellisuutta, motivaatiota, hyvin-
vointia ja kehittymista. (Rauramo 2008, 169; Perkka & Pohjanoksa 1988, 20; Ranta-
méki ym. 2006, 34; Juuti 2005, 139.) Esimiehen pitéisi heratella ja innostaa tyonteki-
jaa muutoksiin, kun esimies huomaa, ettd tyontekijan ty6 ja ura alkavat olla liian tur-

vallisia ja kaavamaisia (Salminen 2005, 77).

Tyon muotoilussa huomioidaan tietoisesti ja jarjestelmallisesti tyontekijé, ja sen me-
netelmid ovat tyokierto, tyon rikastaminen ja laajentaminen. Tyonmuotoilua kaytetaan
henkil6stén motivaation, viihtymisen ja kehittymisen lisaamiseksi, tietojen ja taitojen
paremmaksi hyddyntamiseksi ja tydn yksitoikkoisuuden véhentamiseksi.(Ruohotie
1995, 290.) Tyo6n rikastamisessa lisatdan tyon pystysuoraa vaativuutta, mika lisaa tyon
itsendisyytté ja parantaa paatoksentekomahdollisuuksia. Tyon laajentamisessa yhdiste-
tdan tehtavia uusiksi, laajemmiksi kokonaisuuksiksi vaihtelevuuden lisaédmiseksi.
(Vartiainen 1990, 38-39.) Kun prosessit eivat mahdollista tyokuvien laajentamista,
voidaan Viitalan (2004,140) mukaan kayttadé tyokiertoa. Tyokierron avulla voidaan
lisata tyon vaihtelevuutta ja luoda uusia haasteita henkil6ille, joiden oma tyd on muut-
tunut pelkéksi rutiiniksi, josta ei 10ydy enaa kehittymisen ja uuden oppimisen mahdol-
lisuuksia. (Lampikoski 2005, 203; Rantamaki ym. 2006, 34.)

Kun tydn vaatimukset ovat suhteessa omaan osaamistasoon, niin se luo hyvén perus-
tan motivaatiolle sekéd tyotyytyvéisyydelle. Niin oman osaamistason ylittavat kuin
alittavat tyotehtavéat voivat aiheuttaa tyostressia. (Viitala 2004, 139.) Kun innostusta,
uusia tuulia ja uusia henkil6ité tulee tydyhteisoon, tydyhteison ilmapiiri voi parantua.
Huono ty6ilmapiiri ja tulehtuneet tydyhteison henkildsuhteet voivat hy6tya ongelmal-
listen henkilosuhteiden katkaisemisesta tyokierron avulla. Kannattaa kuitenkin huo-
mata, ettd jos mikaan ei ole muuttunut tyokierron aikana, kaikki palautuu ennalleen

tyokierron paatyttya. (Henkilokierto-opas 2001, 12.)

Tyokierto voi toimia keinona huolehtia henkiloston tyokyvystad. Tyokierto tarjoaa
mahdollisuuden tyontekijoiden tydokunnon ja motivaation yll&pitdmiseen ja parantami-
seen. Tyokierrolla voidaan edistdd myos yksilokohtaista muutosvalmiutta ja hyvin-
vointia. Liséksi tyokierto tukee tyokyvyn ja osaamisen sailyttamista ikéantyvilla tyon-
tekijoilla. Tyokierto voi olla osana senioriohjelmaa, jolloin sen avulla voidaan esimer-
kiksi kartoittaa tyontekijalle hanen voimavarojaan vastaavia tehtavia. (Henkilokierto-
opas 2001, 9.)
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Tyokiertoa voidaan kayttdd tyokyvyn yllapitdmiseen ja tyduupumuksen torjumiseen:
tyokierto voi tuoda vaihtelua, haasteita ja onnistumisen iloa, miké virkistaa, innostaa
ja lisda tyontekijan motivaatiota. Kun tyontekija kokee tydnsa olevan pelkkaa rutiinia
vailla kehittymisen mahdollisuuksia, voi oma ty6 aiheuttaa stressia ja lisatd uupumis-
riskid. Kun henkil6lta puuttuu motivaatio perinteiseen koulutukseen, voidaan tyokier-
toa kayttad ammattitaidon yllapitdmiseen ja tyohyvinvoinnin lisédmiseen. Tyokierron
avulla voi loytya tyotehtavid, joista tyontekija voi suoriutua paremmin. On kuitenkin
harkittava perusteellisesti, poistavatko vai lisdavéatkd uudet tehtévét ja tydympariston
vaihto stressaantumista. Tyokierron vahvuutena voidaan pitda sitd, ettd yksittaisen
tyontekijan virkistymisen kautta voidaan tukea koko tydyhteison osaamista. (Henkil6-
kierto-opas 2001, 8-11.)

2.3.6  Tyokierto on osaamisen siirtdmista

Organisaation tietoa ja oppimista jakavia menetelmid ovat raporttien, vierailukdyntien
ja kehittamisohjelmien lisdksi tyokierto, joka mahdollistaa osaamisen siirron nopeasti
ja tehokkaasti muualle organisaatioon. Uusi tieto hyddyttda organisaatiota, jos se on
yleisesti tiedossa. (Ruohotie1997a, 109.) Tyokierto on hyva osaamisen siirtdmisen
muoto: tyokiertoon l&hteva saa vaihtelevaa tyokokemusta seka uusia nakemyksia, joita
voi palattuaan jakaa tyopaikalla. Myos tyokiertopaikan organisaatio voi omaksua uutta

osaamista tyokierrossa olevalta. (Haasteena tuleva osaaminen 2003, 41.)

Organisaation strategisten tavoitteiden kannalta siirrettdva osaaminen on tarkeaa, silla
se varmistaa tehtdvien hoitamisen tulevaisuudessa. Siirrettdvd osaaminen voi olla
myos palvelukyvyn tai joustavan toiminnan kannalta tarpeellista osaamista. Organi-
saatio-osaamista kuten myds henkilokohtaisia tietoja ja taitoja on siirrettdvé kaikilla
organisaation tasoilla. Osaamisen siirtyminen mahdollistaa my0ds uusien tehtdvien
haltuunoton. (Haasteena tuleva osaaminen 2003, 24; Lankinen 2004, 34-35.) Jaettu
osaaminen parantaa kaikkein tietdmystd, ja sen avulla voidaan lisatd moniosaamista.
Tietamyksen jakaminen tekee osaamisen nékyvéksi myos henkil6lle itselleen, miké
auttaa kehittdmé&an osaamista edelleen. Se helpottaa my®os sijaisjarjestelyja, ja varmis-
taa reagointikykya mahdollisiin yllattaviin tilanteisiin. (Virtainlahti 2009, 108-109.)

Palvelun laadun varmistaminen edellyttdd osaamisen siirtoa, silla tydvoiman vaihtu-
vuus, sijaisuudet, joustavuuden varmistaminen ja ruuhkahuippuja varten palkattujen

osa-aikatyontekijoiden méaara lisaantyy (Viitala 2007, 57). Ikaantyvien tyontekijoiden
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tietojen, taitojen ja kokemusten jakaminen on tarked osa organisaation osaamisen yl-
lapitoa ja kehittdmistd. Menestystekijat ja kilpailuedut eivat saa kadota tyontekijoiden
ikaantyessa tai jaddessa elakkeelle. TyOpaikat joutuvat kilpailemaan nuoresta ja osaa-
vasta tyovoimasta. Samalla on huolehdittava tyossd olevien jaksamisesta entisté pi-
dempéan tyoelamaéssa. (Rauramo 2008, 163; Honkola & Jounela 2000, 119-120.)

Henkilokohtaista osaamista on koulutus ja ty6kokemus. Toimintatapoihin, saantoihin
ja arvoihin liittyva osaaminen kuuluvat organisaatio-osaamiseen. Yksilotason siirret-
tdva osaaminen on tietoa tai kdytdnndn osaamista. Organisaatio-osaamisessa tiimi tai
yksil6 muodostaa osaamista, joka on nakyvaksi muutettua hiljaista tietoa. Se ilmenee
toiminnan kautta tai vuorovaikutuksessa, ja késittdd mm. tavan toimia ja kontaktiver-
koston. Osaamisen siirtdminen on varmistettava muutostilanteissa, ja osaamisen tur-
vaamis- ja siirtdmistarve syntyy ulkoisen tai sisaisen liikkuvuuden tapahtuessa. Sisdi-
nen liikkuvuus on horisontaalista tai vertikaalista liikkumista organisaatiossa. Ulkoi-
seen liikkuvuuteen kuuluvat organisaation ulkopuolelle siirtymiset: elakkeelle siirty-
minen, perhevapaat, virkavapaat, sairastuminen tai irtisanoutuminen. Entisté tehtévén
haltijaa voidaan kayttd apuna sisaisen liikkuvuuden tilanteissa. Ulkopuolelta tulevien
osalta korostuu organisaatio-osaamisen siirtdminen tydssa tarvittavan osaamisen lisak-

si. (Haasteena tuleva osaaminen 2003, 24-25.)

Osaaminen on kehittynyt kokemuksien ja onnistumisien my6tad. Osaamisen siirtami-
nen toimintaan on tarkeéé, silla osaaminen nakyy esimerkiksi kyvyssa toimia tehok-
kaasti tietyssa tilanteessa. Ymmartamisen ja soveltamisen vélilld on suuri ero; vasta
kun jotakin asiaa sovelletaan kaytdnt6on, voidaan puhua todellisesta osaamisesta.
Kéytdnnosséd osaaminen nahdéén kykyna toimia ja kayttaa tietoja, taitoja, asenteita
kontakteja ja kokemuksia. Osaamisen siirtdmistd kaytdnnon toimintaan kutsutaan
kompetenssiksi eli kyvykkyydeksi. Hyv& osaaminen johtaa hyvaan suoritukseen ja
hyviin tuloksiin; osaaminen pitd&kin ndhdé suhteessa saavutettuihin tuloksiin. (Sy-
dédnmaanlakka 2004, 150-151.)

Sydédnmaanlakan (2009, 42) mukaan tiedon siirtdminen kaytdntoon on osaamista.
Osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, asenteista, kokemuksista ja kontakteista; ne
mahdollistavat hyvén suorituksen. Tieto on yksi osa osaamista, ja sen lisaksi tarvitaan
taitoa osaamisen viemiseksi kaytantoon. Asenteeseen kuuluu motivaatio kdyttda omia
taitojaan. Syvalliseen osaamiseen tarvitaan yleensd paljon kokemusta ja kontakteja.

Organisaation osaamiseen kuuluvat myos prosessit, toimintatavat ja kulttuuri (Sydan-
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maanlakka 2009, 254). Otalan (2008, 224) mukaan tyokierto mahdollistaa kokemuk-
sesta saadun tiedon siirtdmisen organisaation sisalla yksikosta toiseen. Lisaksi tyokier-
to levittdd institutionaalista tietoa eli yrityskulttuuria, arvoja ja asenteita. Tyokierto
mahdollistaa hiljaisen tiedon jakamisen, uuden tiedon luomisen, auttaa muokkaamaan

hiljaista tietoa tdsmatiedoksi ja ymmartaméaan hankittua tietoa.

2.3.7  Hiljaisen eli kokemusperaisen tiedon siirtdminen

Hiljaisen tiedon(tacit knowledge) kasitteen loi 1964 Michael Polanyi tutkiessaan mik-
si 0saajat eivat osaa selittdd, kuinka he osaavat taitonsa. Hiljaisen tiedon vastakohta on
tasmatieto eli eksplisiittinen tieto (explicit knowledge). Se tunnetaan myos julkisena
tietona, ja on objektiivista ja dokumentoitavaa. Kokemuksen kautta hankittua hiljaista
tietoa ei yleensa ole dokumentoitu; se on osaamisesta, joka on artikuloimatonta eli jota

ei voi ilmaista luonnollisella kielella. (Toivonen & Asikainen 2004, 13.)

Nonaka ja Takeuchi ovat tarkastelleet Polanyin hiljaisen tiedon kasitetta yhteison na-
kdkulmasta. Nonakan ja Takeuchin malli muodostuu neljasta perakkaisesta vaiheesta,
joissa jokaisessa organisaation tietopddoma muuttuu: yksilon hiljainen tieto muuttuu
ulkoistetuksi ja nakyvaksi tiedoksi organisaation kayttoon nelivaiheisen prosessin
kautta. (liite 2.) Uuden tiedon luomisen mallista kdytetddn nimed seci. (Honkola &
Jounela 2000, 176-177; Salakari 2007, 53; Ruohotie 1998, 21.)

Suurin osa osaamisesta on hiljaista eli kokemusperéisté piilevaé tietoa, jota ei voi pe-
rid eika hankkia formaalisessa koulutuksessa. Hiljaista tietoa on niin yksil6illa kuin
organisaatiolla, eika sitd yleensd osata tehdd nakyvéksi sanojen tai teorian muotoon.
Hiljainen tieto on asioita, joita osataan tehdd, mutta ei selittdd. Kun osaaja ei tieda,
kuinka hyvin han osaa ja mihin osaaminen perustuu, han ei pysty siirtdmé&én osaamis-
taan tilanteesta toiseen. Jos tyOpaikalla kehittynyt osaaminen saadaan avattua ja siir-
rettyd kollegojen kayttéon, nopeutetaan oppimis- ja kehitysprosessia. Koska tiedon
siirto ei aina onnistu, pitd4 hiljainen tieto mallintaa n&kyvaksi tiedon siirron paranta-
miseksi. (Jarvinen ym. 2000, 67—74; Toivonen & Asikainen 2004, 5-13; Virtainlahti
2009, 17.)

Hiljaiseen tietdmykseen liittyva tutkimus jakautuu kahteen koulukuntaan; toinen pyr-
kii tuomaan hiljaista tietoa nakyvaksi ja toisessa sitd pyritddn jakamaan eteenpdin hil-

jaisena tietona. Hiljaisen tiedon jakaminen hiljaisena edellyttéa jakajan ja vastaanotta-
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jan yhtdaikaista lasn&oloa. (Virtainlahti 2009, 17.) Yhdessa tyoskenteleminen ja aja-
tusten jakaminen ovat parhaita tapoja jakaa hiljaista tietoa. Tyota tehdessa ja yhteis-
tyOssa toisten kanssa voi oppia monella tapaa. Virtainlahden (2009, 108) mukaan hil-
jaista tietamysta pitdisi jakaa, koska se varmistaa organisaation toimintakykya, jatku-
vuutta ja laatua. Jakamisen kautta osaaminen, hiljainen tietdmys ja tyotehtdvat tulevat
nékyvéksi, jolloin niitd voidaan kehittad. Hiljaisen tietdmyksen ja osaamisen jakami-
nen mahdollistaa tiedon hyddyntamisen ja hyvien kaytédntdjen jakamisen Kkaikille.
Ty0Oyhteison jasenten hyvinvointi voi parantua. Liséksi voidaan luoda osaamista ar-
vostava ilmapiiri, ja tehda positiivinen velvollisuus tietdimyksen jakamisesta. Osaami-
nen hiljaisena tietona on siirrettavissa vuorovaikutuksen ja yhdessa tekemisen kautta,
eikd hiljaista tietoa vélitetd automaattisesti eteenpdin. (Salminen 2005, 103.) Organi-
saatioiden on etsittavéa jatkuvasti keinoja, saadakseen piilevat voimavarat ja kokemus-
tieto yhteiseen kayttoon. (Rauramo 2008, 163-164.)

Otalan (2001, 25) mukaan aikuisten osaamisesta 80 % on hiljaista tietoa. Hiljainen
tieto on keréantynyt tyo- ja kokemusperéisestd osaamisesta. Se on arvokasta padomaa,
jolla on merkitysta yrityksen kilpailukykyyn. Suurten ikdryhmien el&koityessa on
haasteellista saada siirrettya piilevaa hiljaista tietoa kehittdmaan organisaation toimin-
taa. (Ilmarinen ym. 2003, 30-31; Lankinen ym. 2004, 33; Virtainlahti 2009,9; Salmi-
nen 2005, 103.) Yksilot ovat kehittdneet osaamistaan kdytannon tydssé, ja yrityksessa
voi olla vuosikymmenten oppiminen automatisoituneena hiljaiseen tietoon. lhmiset
oppivat tyotaidoistaan 80 % toissa ja vain 20 % tyopaikan ulkopuolisessa koulutuk-
sessa. Jos tdma toiminnassa syntynyt ja olemassa oleva hiljainen tieto saadaan yrityk-
sen kayttoon, oppiminen ja kehittyminen nopeutuvat huomattavasti. (Toivonen &
Asikainen 2004, 12.)

Ei-tietoista oppimista tapahtuu tyotd tekemalld, kokemalla, kokeilemalla, reagoimalla
tydssa tuleviin tilanteisiin ja seuraamalla kokeneempia; ndin opittu siirtyy suoraan
osaajansa hiljaiseen tietoon. Jotkut asiat opitaan jo oppimisvaiheessakin ei-tietoisesti
ilman varsinaista opiskelua tai koulutusta; ndin opitaan yleensd ty0ssa tarvittavat
yleistaidot, erilaiset ajattelutaidot, vuorovaikutustaidot, kyky motivoitua ja paatoksen-
tekotaito. Oppimisen luonteeseen kuuluu, ettd opittu automatisoituu ja tulee ei-
tietoiseksi nopeasti. Osaamisen tai taidon maaritelmand voidaankin pitaa sit, etté asia
sujuu itsestdadn miettiméatta ja tarvitsematta kiinnittdd siihen tietoista huomiota. Kun
henkil6 osaa, mutta ei enda tunnista osaamistaan eikd osaa jakaa sitd muille, on osaa-

minen tullut itsestddn selvaksi osaksi omaa ajattelua. Ulkoisesta tieto-taidosta on tullut



40

sisdistd, hiljaista tietoa, ja on opittu. (Toivonen & Asikainen 2004, 15-16.) Hiljainen

tieto ei tule nédkyvaksi kokemuksen méarassa vaan kaytannon tyosuorituksessa.

2.3.8  Tyokierto ja urakehitys

Tyokierrosta tyopaikalla voidaan MOTIin kielitoimiston sanakirjan mukaan erityisesti
kuvainnollisessa mielessd kayttaé termié rotaatio esimerkiksi urakehitysté tukeva ro-
taatio. Otalan (2001, 9) mukaan ura voidaan kasittda sarjana toisiinsa liittyvia toita.
Vanhassa merkityksessa ura tarkoittaa liikkumista organisaation hierarkiassa ylospain.
Hierarkkisesti yleneva urakulku on nykyé&an harvinaista, vaikka se on usein arvoste-
tuinta. Urakehitys on muuttunut uraverkossa etenemiseksi: toisiinsa liittyvat tyotehta-
vat ja vastuualueet muodostavat organisaatioissa uudenlaisia urapolkuja, joista vain
muutamat vievat organisaation huipulle. Erilaiset tydtehtavat tulisikin ndhda keinoina

hankkia osaamista kokemuksen ja ty6ssa oppimisen kautta.

Urakaésitys tarkoittaa Aaltion (2008, 23) mukaan uran tekemisté verkostoissa ja arvo-
ketjuissa: ura kasitetddn henkilon kokemana tydkokemusten jaksottaisuutena, eika
pelkkand ammatillisena liikkumisena hierarkiassa. Ruohotien (1997a, 72) mukaan ura
on kokemusten kautta saadun tiedon kertymd. Ura on osaamisen kasvua, jossa taidot
seka asiantuntemus kasvavat ja vuorovaikutusverkosto kehittyy. Osaaminen kumuloi-
tuu eli kasaantuu; omaksutut tiedot ja taidot voivat kuitenkin jasentya uudelleen ja
muuttua kasvuprosessin myota. llmarinen ym. (2003, 58) méaarittelevat uran jatkuvana
ammatillisen kasvun prosessina. Ura ei ole vain kiipedmisté organisaatiohierarkiassa,
vaan myds jatkuvaa tietojen ja taitojen syventamista ja nakemysten laaja-alaistamista.
Uralla eteenpdin ponnisteluna pidetdd&n ammatillisen kasvun haasteiden etsimista ja

tyon kehittdmistad mielekkd&mmaksi, koska urapolkuja ei ole valmiina.

Perinteisessé eli vertikaalisessa urakehityksessa siirrytddn vahitellen vaativampiin
tyotehtéaviin, jotka asiakaspalvelutehtévissé ovat yleensd esimiestehtavia. Urakehitys
perustuu tyontekijdn osaamiseen, ominaisuuksiin, urakehitystavoitteisiin seka tyénan-
tajan tarpeeseen. Tyontekijoille pitdisi tarjota myds muita urakehitysmahdollisuuksia,
silla kaikista ei ole esimiehiksi eika kaikista niit4 voi tulla. Ty6uralla eteneminen voi
olla my6s horisontaalista: henkild siirtyy samantasoisesta tehtévasté toiseen saman-
tasoiseen tehtavaan. Tyontekijoilla pitdd olla mahdollisuus kehittymiseen, silla tyon
mielekkyys heijastuu tyontekijan asenteisiin, mika heijastuu taas suoraan asiakaspal-

veluun. (Reinboth 2008, 88—89.) Isoissa organisaatioissa on paremmat mahdollisuudet
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liikkuvuuteen, mutta yksikoiden ja toimintojen rajat ovat jaykempié. Pienissa organi-

saatioissa tyontekijan vastuualue on laajempi seké horisontaalisesti ettd vertikaalisesti.

Monimuotoinen ura (protean career) kuvaa jatkuvalle oppimiselle rakentuvaa amma-
tissa kehittymisté. Se korostaa horisontaalista eli vaakasuoraa kasvua, jossa osaamisen
jatkuva laajeneminen tai monipuolistuminen seka tyéhon liittyva vuorovaikutus ovat
olennaisessa osassa. Kokemuksista saatu tieto, kertyneet taidot ja asiantuntemus li-
séantyvat ja vuorovaikutusverkosto kehittyy. Yksilon kasvun odotetaan jatkuvan l&pi
koko tydian, silld muuttuva maailma tarvitsee ihmisid, joilla on kyky, halu ja tahto
oppia jatkuvasti. (Ruohotie ym. 1997b, 43; Ruohotie 1998, 7-8; Ruohotie 2000, 205.)
Rauramon (2008, 157) mukaan tydntekijoiden henkil6kohtaisten tarpeiden ja kiinnos-
tuksen Kkartoittaminen parantaa ura- ja tehtdvasuunnittelun tuloksia. Henkil6ston sijoit-
tuminen osaamisprofiilinsa mukaisiin tehtaviin edistdd myo6s motivaatiota. Kehit-
tyneimmilldan tyokierto on suunnitelmallista ja pitkdjanteista kehittdmistoimintaa,
joka liittyy urasuunnitteluun. Yksilon osaamista voidaan kehittaa pitkélla tahtaimella
seuraaja- ja urasuunnittelulla. Sydanmaanlakan (2007, 170-171) mukaan yksilo kan-
taa itse vastuun osaamisensa kehittymisestd, kun taas organisaatiot toimivat oppi-

misymparistoina ja tukevat ammatillisessa kasvussa.

Viitalan (2007, 191) mukaan tyokierron tavoitteena on osaamisen kehittdmisen lisaksi
sitouttaa hyvid osaajia yritykseen. Tyokierto tukee hyvin ura-ajattelua sekd yksilon
ettd organisaation kannalta: organisaatio voi hankkia tarvittavaa asiantuntemusta seka
saada madaraaikaisiin hankkeisiin osaamista samalla kun tyokierrossa oleva hankkii
itselleen tietoa, osaamista ja kokemuksia organisaation tavoista toimia. Liséksi lahet-
tdva organisaatio voi hyotya kiertdjan palattua. Yksilon urakehityksen kannalta tyo-
kierto on omiaan rakentamaan uraverkkoa ja kehittdmééan henkilon valmiutta tehda

projektimuotoista tyotd. (Henkilostokierto-opas 2001, 11.)

2.4 Tyokierron onnistumista edistavia tekijoita

2.4.1 Liikkumista ja oppimista kannustava ilmapiiri

Vaikka elinikdinen oppiminen on yleisesti hyvaksyttavaa, tutkimusten mukaan kaikil-
la ty6paikoilla ei tueta oppimista. Oppimista edistavassa tyopaikassa voi esimerkiksi
vaihtaa tyOtehtévia, jakaa tietoa, tyoskennelld tiimeissé ja sielld kannustetaan etene-

maéan uralla. Esimiehet toimivat tyontekijoiden tukijoina eika valvojina, ja tyontekijoi-
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t4 kannustetaan esittdmaan uusia ajatuksia sekd uudistamaan toimintatapoja. (Tyosuo-
jelurahasto 2010.) Ty6ssa oppiminen edellyttdd onnistunutta oppimisympariston, tyo-
tehtdvakokonaisuuksien ja oppijan valista vuorovaikutusta. (Majuri 2010, 128.) On-
nistuneen tyokierron edellytyksid ovat tydorganisaation tuki, tyokierron ottaminen
osaksi henkilostopolitiikkaa ja esimiehen taito hyodyntéda oppimisen mahdollisuuksia
tyossd. (Henkilokierto-opas 2001,10; Hirvikorpi 2007, 32.) Onnistuminen edellyttéda
sitoutumista, ja kehittdmiseen on osallistuttava niin ylimmén johdon, keskijohdon,
esimiesten kuin koko henkiloston. Myos tavallisten tyontekijoiden on oltava sitoutu-
neita tavoitteisiin ja osallistuttava kehitystyohon. (Sarala 2000, 19-22 ; Kauhanen
2007, 150.) Tyokierron ongelmiksi ja haasteiksi voivat muodostua henkiloston ja/tai
johdon vastahakoisuus seka yleinen muutosvastarinta kuten myds asenteet ja osapuol-

ten sitoutuminen tyokiertoon.

Esimiesten odotetaan luovan oppimismahdollisuuksia, tukevan alaistensa kehittymis-
t4, ja auttavan heitd soveltamaan oppimistaan tyoéhon. Kehittyminen on oppimista,
joten kehittgjan on toimittava opettajana. (Lindstrom & Leppénen 2002, 73.) Osaami-
sen turvaaminen on osa pdivittaisjohtamista; esimies paattdd osaamisen siirtdmisen
keinoista ja vastaa osaamisen siirtdmiselle myonteisen ilmapiirin ja asenteen luomi-
sesta. Jokainen vastaa oman ammattitaitonsa yllapitamisen lisdksi omalta osaltaan
tiedon jakamisesta organisaatiossa ja osaamisen siirtymista edistavasta toiminnasta.

(Haasteena tuleva osaaminen 2003, 26.)

Osaajaksi ei tulla pelkén koulutuksen avulla vaan tarvitaan myds kokemusta. Osa tie-
dosta syntyy kaytannon kautta; tyotehtavissa toimiessa on arvioitava, pohdittava ja
kehitettava tyota ja toimintaa. Tydnantaja voi panostaa koulutukseen ja osaamiseen
luomalla hyvéat mahdollisuudet osaamisen kehittdmiseen. (Rauramo 2008, 162-163;
Jarvinen ym. 2000, 72-73.) TyOpaikalla tai tytssa tapahtuva oppiminen on tehok-
kaampaa kuin tyon ulkopuolella jarjestetyt kehittdmistoimenpiteet. Oppiminen edel-
Iyttd4 toimivaa tukijérjestelmaé ns. oppimisen infrastruktuuria; uuden osaamisen so-
veltamista, rohkaisua kokeilemaan, tulosten seurantaa, kehittdvdd vuorovaikusta ja
tiedon vaihtamista. (Ruohotie 1997a, 103-105.)

Oppimiseen vaikuttaa oleellisesti myds yrityskulttuuri ja siihen liittyvat arvot. Oppi-
minen on sidoksissa tiettyyn aikaan, paikkaan, ja tilanteeseen, ja se voidaan vain osit-
tain irrottaa asiayhteydestdan. Kontekstuaalisen oppimisndkemyksen mukaan oppimi-

nen on tilannesidonnaista, ja sidoksissa kontekstiin ja toimintaan, jossa tietoa opitaan
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ja kaytetd&n. Oppimisen tulisi tapahtua sielld, missé osaamista suunnitellaan kéaytetta-
van, silla se ei transferoidu eli siirry automaattisesti toisiin konteksteihin eli oppi-
misymparistoihin. Kontekstista riippuu mita pidetéan tavoitteena ja miké hahmotetaan
ongelmaksi, mitd keinoa kaytetddn, ja mika& hyvaksytadn ratkaisuksi. (Rauste-von
Wright ym. 1994, 33-37; Rauramo 2008, 169; Salakari 2007, 51.) Kontekstuaalisuus
muodostuu oppijan omasta toiminnasta, kokemuksista, kokemusta muokkaavasta toi-
mintaymparistosta, tilanteista ja taustoista (Jarvinen ym. 2000, 67). Karkkéisen (2005,

61) mukaan oppiminen on seka tilanteeseen sidottua ettd sosiaalista.

Mahdollisimman paljon todellisia tybolosuhteita muistuttavat kehittdmismuodot, joi-
hin tyontekijat voivat osallistua aktiivisesti, ovat tutkimusten mukaan tuloksellisuu-
den, kehittdvyyden ja motivaation kannalta parhaita. Niitd on esimerkiksi toimiminen
ryhmassa ja projekteissa, tyon monipuolistaminen, tehtévien delegointi, perehdyttdmi-
nen, neuvonta ja ohjaus, tyon opastus, sijaisen toimiminen ja tyokierto. (Ruohotie
1995, 237.)

Tutussa ty0ssé ja ympérist0ssé toimitaan totutulla tavalla. Kun tehtava tai tyopaikka
vaihtuu, ihmisen oppiminen lisaantyy. Kuten kuviosta 10 kay ilmi, niin eniten oppi-
mista tapahtuu, kun tydymparisto ja -tehtdva ovat uudet kuten uuden tyon alkuvai-
heessa. Jonkin verran oppimista tapahtuu myo6s vieraassa ymparistossa tutun tyotehta-
van parissa ja tutussa ymparistossd uudessa tehtavéssa. (Otala 1996, 148; Jalava &
Virtanen 1998, 39-40; Sarala 1988, 112.) Oppimista voidaan nopeuttaa esimerkiksi
opettelemalla tai harjoittelemalla uutta tyota tai uusia tehtavia esimerkiksi toisessa
yksikossa tai yrityksessd. Uudessa ymparistossa tai tydssa aivot joutuvat hakemaan
uusia reittejd, ja samalla uusi asia rekistergidadn helpommin. (Otala 2003, 40-41.)
Ihminen muuttaa toimintaansa vallitsevan ympariston ja sosiaalisen tilanteen mukaan
hyddyntéen tietojaan ja kokemuksiaan, ja siten voidaan ajatella ihmisen olevan jous-
tava oppija. On paljon tilanteita, joissa ihminen voi kéyttaa totuttuja rutiineja, jolloin
han tietdd, miten tilanteessa tulee toimia. Uusissa tilanteissa oppija tarvitsee herkkyyt-
ta tilanteen ehdoille ja edellytyksille. (S&ljo 2001, 129-130.)
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Kuvio 8. Oppiminen tutussa ja vieraassa ymparistdssa (Otala 1996, 148).

Uusien asioiden oppimistarve saattaa tilapdisesti laskea tyokierrossa olevien henkildi-
den toiminnan tehokkuutta. Samalla tyoyhteison jasenia kuormitetaan perehdyttami-
seen ja opettamiseen kuuluvilla lisatoilla. (Viitala 2007, 171.) Tyokierrossa oleva ei
vield alussa hallitse kaikkia tyotehtévid, joten tyoyhteisoltd vaaditaan joustavuutta.
Tyo0toverit voivat saada lisdvastuuta joutuessaan hoitamaan osan tehtévistd, jolloin
heiddn ammattitaito saattaa kehittyd. Tiukat henkilostoresurssit vahentavét kuitenkin
halukkuutta lahted tyodkiertoon: ei haluta kuormittaa kollegoita, eikd kayttdd omaa

aikaa toisten perehdyttdmiseen. (Uraohjaus ja siséinen liikkuvuus 2009, 10.)

Alun jannitys ja tuen puute voi vieda oppimismahdollisuuksia, vaikka oppimiskyky on
uudessa ymparistossa herkimmilld&n. Tyokierto olisi suunniteltava niin, ettd osaami-
nen ja tehtavat ovat hallinnassa esimerkiksi huolehtimalla riittavista tukitoimista kuten
perehdytyksestd, suosimalla tyoparitydskentelya ja tutorointia. (Ranki 1999, 92-93.)
Voidaan kayttdd myos ns. ketjutusmallia, joka tarkoittaa sitd, ettd siirrytddn uusiin
mahdollisimman l&hell& oleviin tehtéviin sovitun mukaisesti. My0s vastavuoroisuuden

periaate siséisessé lilkkuvuudessa edesauttaa myonteisen ilmapiirin saavuttamista.

Kiire on suurin oppimisen este tyopaikoilla, silla uuteen harjaantuminen vaatii aikaa
myos tyopaikalla. Kiire estdd myos hiljaisen tiedon siirtymistd, ja vahentaa reflektoin-
nin mahdollisuuksia. (Paloniemi 2008, 268-269; Ranki 1999, 92.) Kiire ja huoli tyos-
sé selviytymisesta ja tulevaisuudesta ei jata paljon aikaa eiké energiaa itsensa kehitta-

miseen ja kouluttamiseen. Lisaksi johto voi méaéritellda kehittdmistarpeet ja tydurat
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tiukkojen tulostavoitteiden perusteella, jolloin jaa liian v&hén aikaa henkiseen kasvuun
ja luovaan ajatteluun. (Lankinen ym. 2004, 191.) Tikkamaki (2006, 338-339) toteaa,
ettd tydssa oppimisen tulokset ovat varsin paradoksaalisia: organisaatiomuutokset koe-
taan yhta aikaa kiinnostaviksi ja rasittaviksi, uuden oppiminen vaatii aikaa ja kuiten-
kin aina on kiire, ja organisaatioissa on suuri oppimisen potentiaali, mutta kdytannon

mahdollisuudet rajalliset.

Tyoyhteison ilmapiirilla on merkittdva vaikutus oppimiseen; ilmapiiri vaikuttaa sii-
hen, kuinka tietoa ja osaamista jaetaan tydyhteison jéseneltd toiselle. Myonteinen il-
mapiiri ja turvallisuuden tunne edistdvat oppimista. Oppimista edistavan ilmapiirin
kehittdmiseen kuuluu esimerkiksi tyoyhteison ilmapiirin kehittdminen parantamalla
tyoyhteison keskindista yhteistyotd, kehittdmélla esimiehen ja alaisten valisid vuoro-
vaikutussuhteita ja luomalla myonteisid kokemuksia luottamuksen lisddmiseksi. Kiel-
teisessd, varautuneessa ja vihamielisesséd ilmapiirissa ei voi kasitella epdonnistumisia
eikd oppia niista. Itsedan ja osaamistaan muiden epailyksiltd ja syytoksiltd puolusta-
maan joutuva henkilo ei uskalla paljastaa osaamattomuuttaan vaan piilottaa sitd. (Vii-
tala 2005, 316-318; Myyry 2008, 8.) Oppijan, tydyhteison seké esimiesten myontei-
nen asenne oppimiseen, vuorovaikutus ja asioiden pohtiminen yhdessa on térkeinta

oppimisen kannalta (Evéita tydyhteisén hyvinvointiin 2003, 28).

Suurin osa oppimisesta tapahtuu muiden kanssa vuorovaikutuksessa, ja ympéristo voi
joko tukea tai rajoittaa oppimista. Sosiaalisella tuella ja vuorovaikutuksella on merki-
tystd oppimiseen. Keskustelun ja yhdessa tekemisen kautta yksilon ajattelu tulee na-
kyvaksi, ja asioita voi reflektoida niin itsensd kuin muiden kanssa. Toisten kasitysten
ja ratkaisujen perustelut mahdollistavat muilta oppimisen ja saavat pohtimaan ja ar-
vostelemaan itsestddn selvid asioita. (Rauste-von Wright ym. 1994, 37.) Hyva oppi-
misymparistd virittdd oppijan havainnoimaan monipuolisesti ja syvéllisesti toimin-
taympéristodan ja kyseenalaistamaan aikaisempia toimintatapojaan ja olettamuksiaan.
Se edellyttdd myds niin oppijalta kuin ohjaajalta kykyé neuvotella asioista ja tekemi-
sistd ilman, ettd hyvaksytaan valmiiksi madaritellyt tavat. (Vaherva 1999, 98.)

Suurin osa tydhon liittyvasta oppimisesta tapahtuu tyopaikoilla. Ty0ssé tarvittavan
osaamisen kehittymiseen vaikuttaa koulutuksen liséksi tyontekijoiden kyky jakaa tie-
tojaan, taitojaan ja kokemuksellista oppimistaan yhteiseen kéayttéon. Toita on tehtava
yhdessa, jotta yksilon ammatillinen ja organisaation osaaminen tavoittavat toisensa.

(Rauramo 2008, 162.) Yhdess& oppiminen keskustelujen ja kokemusten jakamisen
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kautta on hyvad oppimista, koska siind jokaisen tietoinen ymmarrys tulee kaikkien
kayttoon. Oppimista edistdad nakokulmien monipuolisuus, jolloin oppija saa helpom-
min uusia ideoita, ja padsee ndin eteenpain. (Toivonen & Asikainen 2004, 36.) Mita
enemman oppijat saavat osallistua ja tuoda esiin omaa kokemustaan, sitd todennédkoi-
semmin heidén oppimisensa nopeutuu. Oppimisen kannalta ovat tarkeitd oppijan omat
kokemukset ja kokemusten hyddyntdminen; ne helpottavat opittavien asioiden hyvék-
symistd. Oppijalle on annettava myds mahdollisuus kommentoida, jotta kasiteltavasta

asiasta syntyy moniulotteisempi ja laajempi kokonaiskuva. (Rogers 2004, 47.)

Sisédinen rekrytointi tukee oppimiseen ja kehittymiseen kannustavaa kulttuuria. Se
lisdd my0s yrityksen sisdisen osaamisen levidmistéd ja hyodyntamistd. Oman osaami-
sen ja tyOsuorituksen parantamiseen panostetaan, jos sen tiedetddn parantavan urake-
hitystd. Arvokas tietopddoma sdilyy organisaatiossa, kun sitoutuneet tyontekijat eivat
siirry helposti Kkilpailijoille. Sisainen rekrytointi on henkildston kannalta motivoivaa,
ja se kannustaa henkilostoa kehittdamaan itseddn. Liséksi se lisad sitoutumista organi-
saatioon. (Viitala 2007, 106.) Tyokierto voidaan linkittdd henkildston palkitsemiseen
motivoinnin lisdédmiseksi: palkitsemisena voidaan kokea mahdollisuus kehittyé ja op-
pia, vaikuttamismahdollisuudet, arvostuksen tunne, palautteen saaminen tyosta, tyo-
suhteen turvaaminen seké tyoajan jarjestelyt. (Salminen 2005, 157.) Palkitsevuuden
kannalta on tarkedd, etta asiantuntijuuden kehittymisesta ja syventdmisestd saa tunnus-

tusta: erés tunnustuksen merkki on esimerkiksi asiantuntijanimike.

2.4.2  Yksilén suunta: tavoite, motivaatio, tarve, halu ja vapaaehtoisuus

Yksilon suunta ohjaa oppimista ja kehittymistd. Suunta saa innostumaan uuden oppi-
misesta, ja se auttaa viemaan oppimistavoitteet paatokseen. Suunta voi olla halu, tar-
ve, tavoite, motiivi tai joku muu vastaava tekija. Oppivassa organisaatiossa on tarkeaa,
ettd yksilon ja organisaation suunta pystytaan yhdistdméaan, ja ettd ne tukevat toisiaan.
(Moilanen 2001, 126.) Onnistumisen kannalta on tarke&g, etta tyokierto perustuu va-
paaehtoisuuteen, ja tyokiertoon l&htijalla on oma halu tai tarve kehittyd. Tyontekijén
oma motivaatio ja tyokierrossa toimimisen tuloksena syntyvé uuden oppiminen ovat
keskeisia tekijoita hyvien tyotulosten saavuttamisessa ja ammatillisessa kehittymises-
sé. Tyokiertoon suhtaudutaan myonteisesti, jos tyokierto ymmarretdan tarkoituksen-
mukaisena oman ammatillisen kehittymisen kannalta. (Sarala 1998, 112.)
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Jalavan (2001, 89) mukaan ihminen on tavoitehakuinen: asetettuaan ensin toiminnalle
tavoitteita ihminen pyrkii sitten toteuttamaan ne. Tavoitteet ovat erds toiminnan oh-
jaamisen keino; tavoitteiden kautta saatavan suunnan lisaksi on tavoitteiden tehtavana
tuoda itsekritiikkia. Yksilo kehittyy tavoitteiden ja niihin liittyvén palautekytkenndn
kautta. Keskustelemalla tavoitteiden toteutumisesta saadaan peilipinta, johon tavoittei-
ta ja oman toiminnan laatua voidaan verrata. Otalan (1996, 89) mukaan tavoitteen
ohjaamassa toiminnassa yksilo kykenee tehokkaasti hakemaan tavoitteen saavuttami-
seksi tarvitsemiaan tietoja, kasittelemadn ne ja péaasevén lopputulokseen. Uuden op-
pimista voi nopeuttaa tekemalld osaamista nékyvéksi. Kun kirjoittaa yl0s etukéteen
mitéd haluaa oppia, niin aivot ottavat paremmin vastaan haluttuja asioita, ja lisaksi tér-
kedt asiat erottuvat paremmin muusta tiedosta. (Otala 2003, 41.) Vauraan ja Kinnusen
(1985, 37) mukaan oppija pyrkii saavuttamaan tavoitteet omalla toiminnallaan tarkoi-

tuksellisesti ja enemman tai véhemman tietoisesti.

Oppimisen kannalta on tarkeaa palautteen antaminen, kritisointi, kehuminen ja kom-
mentointi. Aikuisten oppimista vaikeuttaa tasavertaisten Kritisoimisen vaikeus. Ai-
kuisoppiminen voi epéonnistua, jos oppija ei saa méaéarallisesti tai laadullisesti oikean-
laista palautetta. Jos suoritus ei parane eika aikuisoppija saa kannustavaa palautetta,
menettdd han nopeasti mielenkiintonsa. Haneltd loppuu motivaatio, ja ilman motivaa-
tiota oppiminen on mahdotonta. (Rogers 2004, 54- 56.) Palautteen antamista ja vas-
taanottamista voidaan pitdd oppimisen avaimina; esimies tukee tyontekijan kehitty-
mistd ja asettaa samalla haasteita omien esimiestaitojensa kehittamiselle. (Poikela
2005a, 27; Juuti 2005,138.)

Motivaatiota voidaan pitd4 kayttdvoimana, joka mahdollistaa tyon ilon ja oppimisen.
TyOmotivaation kannalta on térkeintd, ettd tydssa voi kehittyd jatkuvasti ja ettd tyo
tarjoaa oppimiskokemuksia, onnistumisia ja aikaansaamisen tunteita. Yksilén ominai-
suuksia, arvoja ja tavoitteita vastaava ja eldmantilanteeseen sopiva ty0 edistdd myos
oppimista. Rantaméen ym. (2005, 2006) mukaan motivaatiolla tarkoitetaan yksilén
halua sek& pyrkimysté organisaation kannalta oikeiden asioiden tekemiseen. Motivoi-

tunut yksilo tietdd, mité haneltd odotetaan ja ponnistelee saavuttaakseen tavoitteet.

Motivaatio ilmenee kéytdnndsséd useimmiten siind, mihin valikoiva tarkkaavaisuus
kohdistuu. Motivaation rooli oppimisessa liittyy tavoitteisiin, todelliseen tekemiseen
ja toiminnasta saatuun palautteeseen. Motivaatio kuvastuu toiminnan tietoisissa ja

tiedostamattomissa tavoitteissa, jotka ohjaavat yksilon tekemistd. Yksilon tekeminen
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ja toiminta sekd niistd saatu palaute séételevat oppimista. Oppimisen tavoitteet ja kei-
not ovat tarkeitd oppimisen kannalta. (Rauste-von Wright ym. 1994, 35-36.) Moti-
vaatio on kytketty odotuksiin tyosté ja palkkioista: tehtavaa tyotd, saatavaa palkkiota
sekd palkkion arvoa ja houkuttelevuutta arvioidaan. Yleensé tehd&an kiinnostavaksi
koettuja asioita tai asioita, joista voi saada arvokkaita palkintoja. (Rantaméki ym.
2006, 21.) Sisdista motivaatiota voidaan pitda perustana, silld se mahdollistaa onnis-
tumisen ja patevyyden tuntemisen. Se mahdollistaa my6s tehtdviin sitoutumisen ja
kokonaisuuksien paremman ymmartdmisen. Tekeminen ja osallistuminen saavat suu-
remman arvon kuin itse lopputulos. Yksildiden omaa siséistd motivaatiota tarvitaan,
kun tavoitellaan yksilon sitoutumista, uuden oppimista, uusien toimintamallien kehit-
tamista tai hyvié tuloksia. (Moilanen 2001, 127; Peltonen & Ruohotie 1987, 25-26.)

Salakarin (2007, 189) ja Virtainlahden (2009, 231) mukaan oppiminen on tehokkainta,
kun kéaytdnnon tarve esimerkiksi ongelman ratkaiseminen vaatii oppimista. Irrallinen
faktatieto ei ja& mieleen yhtd hyvin kuin koettuihin asioihin liittyvat opitut tiedot ja
taidot. Rogersin (2004, 50) mukaan oppiminen on tehokkainta, kun oppija haluaa tai
tarvitsee tiedon, tietdd miten soveltaa sitd kaytantoon, saa kayttdd pohjana omia ko-
kemuksiaan ja voi oppia omaan tahtiinsa omalla tyylilladn. Oppiminen on myds teho-
kasta, jos oppija joutuu kyseenalaistetuksi tai koetukselle, saa kannustusta, hanta koh-

dellaan yksilon4 ja jos hénet palkitaan opittavan asian hallitsemisesta.

Vuorisen (1997, 25-28) mukaan jokainen on valmis tavoittelemaan palkintoa, joka on
henkilkohtaisesti arvokas. Opiskelumotivaation paras ldhde on itse opiskelusta tai
sen tuloksista saatavat palkinnot. Kun sisdinen motivaatio ei riitd, niin tarvitaan myos
ulkoista motivaatiota. Palkkioilla, rangaistuksilla ja houkuttelemalla aikaan saatu mo-
tivaatio johtaa yleensa pinnallisempaan ja lyhytjanteisempaan oppimiseen. Ulkoisen
paineen voi synnyttdd esimerkiksi tyonantaja, ja palkkiona voi olla tyopaikan sailyt-

tdminen tai ylennys.

Motivaation lisdantyessa suoritus paranee. Tyytyvaisyyden ja suorituksen valilla ei ole
selkeda syy-seuraussuhdetta, vaikka ne kietoutuvat yhteen; tyytyvaisyys tulee suori-
tuksen palkitsemisesta, kun taas motivaatioon vaikuttavat palkkioihin kohdistuvat
odotukset. Sisdisilla palkkioilla on suurempi merkitys suoritukseen ja tyytyvdisyyteen
kuin ulkoisilla; tyot tulisi kokea niin haasteellisiksi, ettd niiden suorittaminen johtaa

sisdisiin palkkioihin kuten onnistumiseen, edistymiseen tai vastuun ottamiseen. Mygds
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ulkoisia palkkioita odotetaan, ja toimintaa suunnataan niiden toivossa, ja siksi palkkiot
pitéisi sitoa suorituksiin. (Ruohotie 1998, 46-47.)

Oppimismotivaation yllapitdminen on tarkedd oppimisessa ja tydssa oppimisessa.
Muutokset edellyttdvat sopeutumista ja uudistumista, ja muutos kaynnistaa tarpeen
uuden oppimiseen. Oppimista voidaan pitda tapana toteuttaa muutos. (Rauramo 2008,
162-164.) Oppiminen edellyttdd muuttumista, altistumista uusille asioille ja uskaltau-
tumista kokeilla uusia asioita. Puolustautuva ja suojautuva (defensiivinen) asenne toi-
mii oppimisen esteend, eikd edes tavoitteeseen sitoutuminen voi poistaa defensiivi-
syyttd. Defensiivisena kayttdytymisena pidetddn toiminnan suunnittelemista tilanteen
hallitsemiseksi, uskollisuutta omille perusteluille seké niiden objektiivisen testaamisen
valttamistd. Liséksi defensiivisyyttd on pyrkiminen voiton maksimoimiseen eli havi-
on, hankalien tilanteiden ja vaikeiden tunteiden kuten uhan, kiusaantumisen, epépéte-
vyyden ja haavoittuvuuden valttdminen. (Ruohotie 1997b, 63; Ruohotie 1998, 138.)

Sisainen tyokierto puhumattakaan vaihdosta toisen organisaation kanssa edellyttda
aina muutosta ja siten myods muutoshalukkuutta. Avoin asenne ja halu oppia ovat tar-
keitd oppimisen kannalta ja kuuluvat oppimiseen. (Otala 1996, 33, 78.) Moilasen
(2001, 130) mukaan asenne ratkaisee, selviaako yksilo muutoksesta, ja onko han halu-
kas panostamaan omaan osaamiseensa. Ruohotien (1998, 7) mukaan oppijan motivaa-
tio, tahdonalainen kontrolli ja oman toiminnan arviointi ovat tarkeitd niin suunnitel-
mallisen ja organisoidun koulutuksen kuin myds arkieldman tilanteissa tapahtuvassa

osaamisen kehittamisessa.

Muuttuva maailma ja tyoeldma asettavat koko ajan uusia haasteita oppimiselle, ja
osaamista on paivitettavéa jatkuvasti kilpailukyvyn yllapitamiseksi. Aikuisoppijan kes-
keiseksi tavoitteeksi on tullut oppimaan oppiminen. (Rauramo 2008, 167; Rauste-von
Wright ym., 1994, 18; Otala 1996, 33.) Syddnmaanlakan (2007, 50) mukaan oppimis-
taito eli opiskelutaito koostuu opiskeluasenteesta, suunnitelmallisuudesta seka opiske-
lutekniikasta, mutta my0s yleinen lahjakkuus sek& aikaisemmat tiedot vaikuttavat op-
pimiseen. Parantamalla nditd oppimistaidon tekijoitd voidaan tutkimusten mukaan
parantaa oppimistaitoa 10-50 %. Oppimaan oppimistaitoon kuuluu mm. kyky asettaa
tavoitteita ja motivoida itseddn, kyky hahmottaa tulevaa ja esittdd kysymyksid, ongel-
manratkaisutaito, kriittinen ajattelu, kyky pohtia asioita, muisti-, muistamis- ja muis-

tiinpanotaidot, opiskelutekniikoiden tunteminen, osaamistarpeiden ja oman oppimis-
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profiilin tunnistaminen sek& niiden hyddyntdminen oppimistapaa valittaessa. Keskeis-

td on myds oma halu, motivaatio ja omat sisdiset mallit. (Otala 2001, 30.)

Tyokiertoon l&htija tarvitsee rohkeutta irtautua tutusta tyoympadristostd, tyotehtévista
ja ty6kavereista lahtiessddn kokeilemaan miten ammattitaito ja oma osaaminen kanta-
vat. Tyokierto vaatii epdvarmuuden ja stressin sietdmistd, sinnikkyyttd seka sosiaalista
joustavuutta, mutta tarjoaa mahdollisuuden oppia uutta, saada uusia kontakteja ja ra-
kentaa uusia verkostoja. (Henkilokierto-opas 2001, 10-11.) Jotta osaamista pystytédén
kehittaméan tehokkaasti, tarvitaan riittdvasti itseluottamusta, silla silloin voidaan
menna oman mukavuusalueen ulkopuolelle, ottaa riskejé ja kokeilla uutta. Itseluotta-
musta parantamalla on mahdollista pééstd onnistumisen positiiviseen Kierteeseen.
(Sydanmaanlakka (2004, 160-161.)

Itseensé luottavalle oppijalle uudistava kokemus voi olla positiivinen. Muutokseen
ldahteminen ja muutoksen toteuttaminen on helppoa itsenséd kykenevéksi tuntevalle
(empowered) ihmiselle, kun taas itsenséd kykenemattomaksi tunteva ihminen (disem-
powered) on voimaton ldhtem&an muutokseen. Uudistavaan oppimiseen voi liittya
ahdistuneisuuden kokemus, silla luopuminen totutusta voi olla vaikeaa. (Ruohotie
1997a, 78.) Oppijan itsearvostuksen on oltava niin hyva, ettd han uskaltautuu kokei-
lemaan uutta, ja ettd han pystyy kokemaan haasteet myonteisind sekd ottamaan vas-
taan negatiivista ja positiivista palautetta. (Rauste-von Wright ym. 1994, 74.) Kokenut
tyontekija joutuu uudessa tilanteessa asettautumaan vasta-alkajan asemaan: hanen
pitdd kohdata ja sietdd omaa epavarmuuttaan informaatiotulvan keskelld oudossa ym-
paristossa. Tyokierto tarjoaa myonteisia ja kielteisid tunteita ja kokemuksia lapikay-

neelle mahdollisuuden kasvaa ihmisena ja kehittdd ammatillista osaamistaan.

2.4.3 Kokemusten reflektointi

Kokemukset ovat tyOpaikalla tarke& ja ensisijainen voimavara osaamisen kehittami-
seen. Kehittyminen ja oppiminen pohjautuvat olettamuksiin, ettd ihmiset oppivat te-
kemélld, ja ettd uusista haasteista opitaan kokemuksen kautta. Erilaisten kokemusten
kuten uusien tyotehtavien, tyéryhmissa toimimisen ja tyokierron kautta voi kartoittaa
taitojaan ja oppia uutta. (Ulrich, 2007, 182.) Kokemuksellisessa oppimisessa oppimi-
nen perustuu kaytdnnossa koettuihin kokemuksiin. Varsinkin alussa tekemalla oppi-
misessa opitaan havaintoihin perustuen ottamalla mallia ja jaljitteleméalld, kun taas

my6hemmin itsendisen toiminnan ja reflektoinnin merkitys kasvaa. (Salakari 2007,
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15.) Reflektointi tarkoittaa uusien opittujen asioiden miettimistd, arviointia ja lapi-
kéymistd, ja se kuuluu oleellisesti niin oppimiseen kuin tydssa oppimiseen. (Vaherva
1999, 97; Karkkainen 2005, 60.)

Oppimisessa muodostetaan ammatillista tieto-taitokokonaisuutta reflektoimalla omaa
sekda muiden tyoskentelyd. Reflektointi voidaan ymmartéé toiminnan, sen perusteiden
ja seurausten kriittiseksi analysoinniksi ja pohdinnaksi, ja se edellyttaa syvallista pa-
neutumista asioihin sek& asioiden sisdistamistd. Osaamisen elementteja kuten tietoja,
taitoja, asenteita, kontakteja ja kokemuksia on reflektoitava. Reflektio on toimintaa,
jossa jasennetdan ja kuvataan tietoa uudelleen kokemusten kautta. (Sydanmaanlakka
2004, 231-233; Pohjonen 2005, 91.) Gronforsin (2002, 34) mukaan reflektoitaessa
jarjestetaan tietoa, jasennetddn kokemuksia, annetaan asioille merkityksia seka teh-
daén paatelmia ja johtopéatoksia. Oppimisen kannalta on tarked4 varata aikaa asioiden
ajattelemiseen ja miettimiseen. Ojanen (2006, 19) toteaa, ettd oppiminen ei synny suo-
raan kokemuksesta vaan tarvitaan tyostamistd; kokemus kaénnetaan reflektion avulla
oppimiseksi. Kasvun ja kehittymisen edellytyksind voidaan pitad pysymista avoimena
uusille kokemuksille, ja kokemuksen muokkaamista uusiksi oppimiskokemuksiksi.

Poikelan (2005b, 14) mukaan reflektoimaton ty6toiminta tai tavoitteiden reflektointi
ilman oppimiseen johtavan yhteyden tiedostamista tuottaa lahinné satunnaista oppi-
mista. Jos reflektoidaan toiminnasta saatua kokemusta, on tuloksena toiminnan paran-
tamista, mutta ei valttdmatta tydprosessien kehittamistd. Kun reflektoidaan tulevaa
toimintaa, niin uuden tiedon ja uusien kokemusten kautta saadaan nakékulmaa myds

tyOprosessien, tydyhteison ja tydorganisaation kehittdmiseen.

Oman toiminnan, sen perusteiden ja seuraamusten pohdintaa ja Kriittistd analysointia
voidaan pitdd reflektointina (Syddnmaanlakka 2004, 173). Kent Seibertin mukaan
(Sydédnmaanlakka 2004, 173; Ruohotie 2000, 216) reflektointia voidaan edistaa ky-
seenalaistamalla asioita, pitdmalla asioita ei itsestdanselvyyksind ja ymmartamalla,
ettd kokemus itsessédén ei opeta vaan vasta kokemuksen reflektointi. Lankisen ym.
(2004, 185) mukaan reflektiivinen asiantuntija pystyy hahmottamaan olennaisia on-
gelmia, osaa kyseenalaistaa itsestddnselvyydet ja omaa valmiudet tutkia omia koke-
muksia ja motiiveja vastaanottamalla ja antamalla palautetta. Ojasen (2006, 71-72)
mukaan oppiminen voidaan ndhdd muutostapahtumana. Uusi tieto ei suoraan muuta

toimintaa ja kayttdytymistd, ja vasta kun ajattelu on muuttunut, voi mygds toiminta
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muuttua. Reflektoimalla selvitetddn omakohtaisia kokemuksia, ja reflektio vapauttaa

mielen voimavaroja, ja ihminen alkaa ndhda asiat eri tavoin.

Deweyn (1938) teorian mukaan aito oppiminen tapahtuu vain kokemusten kautta,
vaikka kaikki kokemus ei kasvata. Kokemuksesta on hyoty4 oppimisessa, koska uu-
den oppiminen rakentuu aiemmin opitun pohjalle. Aiemmat kokemukset vaikuttavat
myos tuleviin kokemuksiin, sillda kokemus lisdd valmiuksia kayttda opittuja asioita
uusissa yhteyksissa. Tyossd oppimiseen sovellettaessa se tarkoittaa, ettd aiemmat ko-
kemukset, tekemiset ja tyot vaikuttavat silhen mit4d osaamme, ja ovat sovellettavissa
esimerkiksi uusien tydtehtavien oppimiseen. (Ruohotie 2000, 138; Salakari 2007, 184;
Rauste-Von Wright ym.1994, 45, 64.) Kokemusta voidaan pitaa viitekehyksend, joka
on sitd laajempi, mitd kauemmin ja mitd laajempaa kokemusta on kerétty. VVoidaan
sanoa, ettd ihmisen oppimiskyky lisdantyy idn myoté. (Otala 1996, 77.)

Aikuisten oppimiseen voidaan soveltaa erityisesti Kolbin mallia, jossa oppiminen on
vahvasti yhteydessd kaytannon kokemuksiin, ja jossa tieto luodaan muokkaamalla
kokemuksia. (kuvio 9.) Mallin mukaan oppija on motivoitunut, hanelld on kokemusta
asiasta ja hén pystyy arvioimaan toimintaansa. (Sydanmaanlakka 2007, 37-38, Raus-
te-von Wright ym. 1994, 140; Salakari 2007, 39-41.)

Kokemus
Toiminnan
kautta
Tiedon Tiedon
Soveltaminen |~ 'aalir;zatrt‘;'se” | Oppiminen |— ha{(‘;‘:&’;ﬁ” —|  Arviointi
Ymmarryk-
sen
kautta
Y mmarrys

Kuvio 9. Oppimisprosessin perusmalli Syddnmaanlakka soveltaa Kolbin mallia (Sy-
danmaanlakka 2007, 38).
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Kaikki oppiminen ldhtee kokemuksesta, ja halusta oppia kokemuksista. Oppimisen
raaka-aineena pidetadan oppimisen halua ja uteliaisuutta. Kokemusta on reflektoitava
eli kokemusta on arvioitava ja hankittava tarvittaessa liséé tietoa. Reflektoinnissa ko-
kemusta kasitellaan ja siitd muodostetaan uusia kasitteitd ja yleistyksid, miké vaatii
aikaa. Seuraavaksi tiedot pyritaan sisaistdamaéan ja ymmartamaan, jolloin syntyy ahaa-
elamys eli oivallus. Viimeisend vaiheena on soveltaminen, jolloin sisdistettyd tietoa
sovelletaan kaytdntoon ja eri tilanteisiin. Kun ajattelun tuloksena syntynytta uutta tie-
toa kaytetadan kokemuksen tulkinnassa, voidaan puhua kokemukselliseen oppimiseen
kuuluvasta abstraktisesta kasitteellistamisestd. (Sydanmaanlakka 2007, 38-39; Vir-
tainlahti 2009, 231.)

Sydanmaanlakan (2007, 39-40) mukaan voidaan erottaa nelja oppimista vahvistavaa
tekijad. Aluksi tarvitaan oppimismotivaatiota eli halu oppia. Seuraavaksi tarvitaan
ahaa-eldamys eli sisdinen tunne siit4, ettd on ymmartanyt jotain. Ymmartamisen jalkeen
on kokeilun vuoro. Lopuksi dokumentoidaan eli esimerkiksi kirjoitetaan opittu asia
ylos, jolloin sitd voidaan mydhemmin tarvittaessa kayttdd hyvaksi. Oppimiseen vai-
kuttavat aiemmat kokemukset ja asenteet: uuden tiedon kerddminen suodattuu vanho-

jen kokemusten lavitse. Joskus aiemmat kokemukset voivat estdd oppimista.

Oppimista tapahtuu kolmella eri tasolla: yksil6-, tiimi- ja organisaatiotasolla, ja oppi-
mista pitdd tukea kaikilla ndilla tasoilla. Yksilotasolla oppiminen tapahtuu kyseen-
alaistamalla ja kehittdmalla omaa toimintaa. Tiimeissé tapahtuu osaamisen jakaminen
ja yhdessa oppiminen, ja niin yksiléiden kuin tiimien oppiminen jalostuvat organisaa-
tion osaamiseksi. Organisaation yhteinen visio ja arvot ohjaavat oppimista, ja organi-
saatio luo oppimista tukevat rakenteet ja palkitsee osaamisen kehittdmisestd. (Sydén-
maanlakka 2007, 48 — 50.)

Kokemuksista saadaan paras hyoty, jos niitd tarkastellaan reflektiivisesti. Toiminnan
jalkeisessé reflektiossa kokemuksia arvioidaan jalkeenpdin. Toiminnan aikainen ref-
lektio on haasteellista, koska toiminta pysahtyy pohtimisen ajaksi. Kriittisen reflektion
avulla voidaan tunnistaa menneisyydestd onnistumiset ja epdonnistumiset, ja jakaa
muille niihin liittyvid kokemuksia. Reflektion avulla voidaan varautua ja valmistautua

tuleviin tilanteisiin, jos niiss& on samankaltaisuutta. (Virtainlahti 2009,124.)
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Reflektio on koetun toiminnan ja seurausten tarkastelua, peilaamista ja arviointia op-
pimismielessa. Kokemuksista oppimisen hyddyntamiseksi on osaamisen kehittdmisen
toimintamalleissa edistettavé reflektoinnin mahdollisuuksia esimerkiksi jarjestaméallé
arviointipalavereita, palautteen kerd&misen menetelmid, reflektiivisia palaverikaytéan-
t0ja, kehityskeskusteluja sekd mentorointia. (Viitala 2007, 184; Ranki 1999, 93.) Ref-
lektointi kohdentuu toiminnan perusteisiin, sisaltéon tai prosessiin, ja se on olennainen
osa kokemuksellista oppimista. Jos reflektointia ei ole, on toiminta rutiininomaista ja

automatisoitunutta, ja siihen ei sisally oppimista. (Jarvinen ym. 2000, 88—89.)

Reflektiivisestd oppimisesta voidaan puhua, kun oppija ymmartaa toimintakaytantéjen
perustan ja sisdistdd sen tietoisesti. Reflektiivisessa oppimisessa oppija tarkastelee
oppimistilannetta tietoisesti, ja hén tekee tietoisen oppimispaatoksen, niin etta ulkoi-
nen toiminta ei muutu. Oppija voi myos kohdata ongelmatilanteen, joka edellyttaa
tietoisempaa pohdintaa ja uusien ratkaisuvaihtoehtojen l6ytamistd. Reflektiivistd op-
pimista tapahtuu myos silloin, kun oppija tutkii tilanteita ja ottaa haltuunsa tiedollisia
valineitd, joiden avulla voidaan tuottaa uusia ajattelu- ja toimintamalleja. (Ruohotie
1997a, 36.) Poikelan (2005c, 38) mukaan tydssa oppimiseen ymmartamisessa pitaa
huomioida konteksti ja reflektio. Reflektiivinen oppiminen on myds uuden tiedon
tuottamista olemassa olevien asioiden ja toiminnan opettelun lisaksi. Kuvio 10 selven-

taa hyvin kokemuksen, reflektiivisen toiminnan ja oppimisen yhteytta.

KOKEMUS
valiton tapahtuma

SOVELTAMINEN
mita tehdaan toisin

POHTIMINEN
reflektiivinen havain-
nointi
mité tapahtui

TOTEUTUKSEN

SUUNNITTELU
mita tulisi tehda toisin

YMMARTAMINEN
kasitteellistdminen
mité opittiin

Kuvio 10. Kolbin oppimissykli Barnetin lisdyksell& (Ruohotie 2000, 141).
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2.5 Suunnitelmallinen ja tavoitteellinen tyokierto

2.5.1  Suunnitelmallinen tyokierto

Kehityskeskustelut ovat keino tukea oppimista, silla niissa kartoitetaan tyontekijoiden
vahvuudet, ja muotoillaan osaaminen kehittdmistarpeiksi. Kehityskeskustelujen tar-
koituksena on osaamisen, ammatillisen kasvun ja kehityksen tukeminen. Lis&ksi niissa
voidaan tarkastella nykyista tyotehtavéad, sen vaatimaa osaamista sekd tulevaisuuden
muutoksista aiheutuvia haasteita osaamiselle. Kehityskeskusteluissa pyritdan henkil6-
kohtaiseen ohjaukseen, urasuunnittelun tukemiseen ja keratddn organisaation seka
yksilon kehittdmisen kannalta oleellista tietoa. Niissd annetaan molemmin puolista
palautetta, ja samalla voidaan Kkartoittaa mahdollisuuksia toteuttaa osaamista, jota ei
voi hyddyntaa nykyisessa tyossa. (Viitala 2007, 186; Sydanmaanlakka 2007, 91-96.)

Tyokierto onnistuu parhaiten, kun se suunnitellaan hyvissé ajoin, jotta jarjestelyihin ja
kéytannon asioiden hoitamiseen jaa tarpeeksi aikaa. Hyva informointi ja huolellinen
valmistelu ovat téarkeita laht6tilanteessa. Vapaaehtoisuus ja kaikkien osapuolten suos-
tumus on oleellista onnistumisen kannalta. (Henkilokierto-opas 2001, 14-16.) Mité
paremmin tyokiertoa on suunniteltu ja mitd enemman on kiinnitetty huomiota paluu-
toimenpiteisiin, sitd enemman hyotyy tyokierrossa ollut seka hénen organisaationsa.
Hyvin toteutettuna tyokierto palvelee oppivan organisaation kehittamistd lahettavassa

ja vastaanottavassa organisaatiossa. (Henkilokierto-opas 2001, 23.)

Kun tyokierto ei ole vastavuoroista, on ratkaistava miten kiertoon lahtevan tyotehtéavét
hoidetaan kierron aikana. Vastuu téiden delegoinnista ja mahdollisista sijaisuusjarjes-
telyista on esimiehelld. Kun tyokiertoon lahtijan tilalle siirretddn tydyhteisosta toinen
tyontekija, saadaan uusia tehtavia usealle tyoyhteison jasenelle samanaikaisesti. Esi-
mies asettaa sijaisen toiminnalle tavoitteet, seuraa niiden toteutumista ja antaa palau-
tetta lisatdkseen myos sijaisen kehittymisen mahdollisuuksia. (HenkilOkierto-opas
2001, 10.) Tyokierto voi aiheuttaa kdytdnnon ongelmia ja vaatii panostamista; se vaa-
tii esimiehiltd aktiivisuutta, ja aiheuttaa jarjestelyja ja muutoksia tydyhteisdssa (Hen-
kilokierto-opas 2001, 3; vrt. Ruohotie 1995, 237).

Kun tyokiertoon lahtijan tilalle otetaan sijainen tydyhteison ulkopuolelta, tarjoutuu
mahdollisuus oppia uutta seka kehittdd organisaation toimintaa. Ulkopuolinen henkild

arvioi toimintaa kriittisemmin ja huomaa asioita, joita oma organisaatio ei enda erota.
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Koska uusi ja motivoitunut henkilo peilaa asioita aikaisempiin kokemuksiinsa, on
organisaatiolla mahdollisuus hy6tya uuden henkilon palautteesta. Esimiehen on kan-
nustettava sijaista kyseenalaistamaan toimintaa, ja pyydettava palautetta saadakseen
tietoa toimintatavoista. Uuden henkilon osaamista on hyodynnettéva heti alussa; moti-
vaatiota ei saa hukata pakottamalla sijaista luopumaan kehittdmisajatuksista tai aikai-
semman osaamisen hyddyntamisestd. Myéhemmin hénen turhauduttuaan on turha
odottaa endd uusia ideoita. (Helsila 2009, 49-50; Henkiltkierto-opas 2001, 10.)

Tyokierto tukee ammatillista kehittymistd, kasvua ja tydyhteisén oppimista. Ammatil-
linen oppiminen edellyttdd oppimista edistavad kontekstia, aikaa opiskeluun, reflek-
tointiin, ohjausta seké oppijalta kykya oppia ja hyddyntaa oppimisen mahdollisuudet.
(Henkilokierto-opas, 2001,8 -11.) Aikuisen oppimista hidastaa suoraan meneminen
asiaan, jolloin aikaa ei ole reflektoinnille. My0s se, ettd ei ole totuttu esittaméan ky-
symyksid vaan Kiinnitetddn liikaa huomiota ratkaisuihin hidastaa uuden oppimista.
(Gronfors 2002, 35.)

Tyokiertoon lahtijan seké nykyisen ja uuden tyonjohdon véliset tavoite- ja palautekes-
kustelut ovat vélttamattémia onnistumisen varmistamiseksi. Tyokiertdjalle nimetdéan
perehdyttdja. Tyokiertoon lahtijaa pitéisi rohkaista ja evastaa kyseenalaistamaan uusia
asioita oppimisen edistdmiseksi. Tyokierron jalkeen kdydaan l&pi kokemuksia, ja tar-
jotaan mahdollisuus tuoda uusia ajatuksia tyoyhteisoon. Keskeista tyokierron avulla
oppimisessa on yksilén oma motivaatio seka yhteison ja organisaation tarjoama mah-
dollisuus. Tydkierron onnistumisen edellytyksia ovat suunnitelmallisuus, tavoitteiden

asettaminen kehittymiselle ja tavoitteiden toteutumisen seuranta. ( kuvio 11.)

e )
Tavoitteellisuus/tavoitteiden asettaminen:
kiertoon lahteva, esimies ja vastaanottava esimies suunnittelevat ja aset-

L tavat tavoitteita, joita myds seurataan tydkierron ajan (aloituspalaveri)

v

e R
Vastaanottavan osaston varautuminen ja vastuut:
tukihenkilon nimedminen ja perehdytys, pyrkii edistdiméan tavoitteiden

toteutumista ja antaa palautetta ja tukee ja kannustaa tyokierrossa olevaa
- J

v

Arviointikeskustelut/seuranta:

tyokierrossa oleva, esimies ja/tai vastaanottava esimies osallistuvat
tavoitteiden seurantaan seké oppimisen hyddyntamiseen kierron loput-
tua(valiarvioinnit, loppupalaveri)

.

Kuvio 11. Tavoitteellinen tyokierto.
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2.5.2 Tavoitteiden asettaminen

Tyokierrosta on vahan tutkittua tietoa, ja siksi tyokierron ulottuvuudet pohjautuvat
enemman tyokierolle asetettuihin tavoitteisiin ja odotuksiin, kuin siitd olemassa ole-
vaan tutkittuun tietoon. Tyokierron suunnittelu kannattaa aloittaa asettamalla tavoit-
teet, joita tavoitellaan tyokierron avulla. (Henkilokierto-opas 2001, 8-11.) Tydkierron
tavoitteita pitdisi arvioida niin yksilon tyouran perspektiivista kuin henkiloston kehit-
tamisen nakokulmasta. Yksilotasolla tyokierto edistéa tietojen ja taitojen sek& kontak-
tiverkostojen laajentamista, itsetuntemuksen syventdmistd, tyon uudelleen arviointia
seka vaihtelua. Tydyhteiso- ja organisaatiotasolla tyokierto on hyvé keino vertailuop-

pimiseen sek& tydmenetelmien ja -tapojen arviointiin.

Toiminnan ohjaamiseksi ja organisoimiseksi on oppimisesta tehtava tavoite. Oppimi-
sen kannalta valttdamattomana voidaan pitdd suunnittelua, tavoitteiden ja keinojen ar-
viointia. Tavoitteisiin, odotuksiin ja pelkoihin liittyvéat asiat jdavat parhaiten mieleen,
vaikka kdytannossa motivaatio ohjaa mihin tarkkaavaisuus kohdistuu. (Rauramo 2008,
164- 167.) Sopivaa tyokiertopaikkaa etsittdessa on ensin selvitettdva tavoite eli mita

tyokierron avulla halutaan saavuttaa, ja sitten suunnitellaan, miten tavoite saavutetaan.

Tyokierrosta sovitaan yleensa kehityskeskustelussa tai muussa yhteisessé palaverissa.
Esimies ja alainen kartoittavat yhdessa tydntekijan osaamista ja urakehitysta ja sopivat
alustavasti tyokierron tavoitteista, kohteesta ja kestosta. Kiertopaikkaa valittaessa on
huomioitava, etta siella pitéisi pystya saavuttamaan asetetut tavoitteet. (Henkilokierto-
opas 2001, 14-16.) Kehityskeskusteluissa on yhdistyttdva organisaation ja yksilon
kehittymistarpeet, jotta niista olisi hyotyé tydyhteisolle. Yksilon tavoitteet johdetaan
yrityksen tavoitteista ja visioista. (Rauramo 2008, 157; Jabe 2006,103; Kansanen
2004, 51.) Laamasen ym. (2004, 82) mukaan yhteisten tavoitteiden mukaiset kehitys-
suunnitelmat suuntautuvat oikein, jos ne mahdollistavat kehittymisen yksilon ja orga-

nisaation kannalta tavoiteltuun suuntaan, ja jos tuloksia voidaan seurata yhdessa.

Ihminen on aktiivinen tiedon etsijé, eikd pelkka automaattinen tiedon prosessoija. Ai-
vot reagoivat toiminnan kohteeseen ja ovat suuntautuneet tulevaisuuteen, ja siksi toi-
minnalla pitda olla tavoite. Oulun yliopistossa tehtyjen tutkimusten mukaan oppimis-
tuloksia parantavat kunnollinen alkuorientaatio, selked tavoite sekd hyvé palaute op-

pimisen lopussa. Oppimistapahtuman alussa suoritetussa alkuorientaatiossa asetetaan
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selked oppimistavoite ja motivoidaan oppija etsimaan oikeaa tietoa. Myds oppimisen
aikana annettu palaute auttaa tekeméaén tarkistuksia, ja saatu palaute auttaa etsimaan

tavoitteen mukaista tietoa. (Otala ym. 2003, 80.)

Tavoitteet ohjaavat informaation ja tiedon valikointia ja keradmistd; ithminen kerda
tietoa, joka on hanelle tarkeaa ja hylkdd muun epéolennaisen tiedon. Tavoite toimii
kriteerind, joka ohjaa kehittymistd informaation valinnan kautta. Oppiminen ja kehit-
tyminen edellyttavat tiedon vastaanottamista, lapivirtaamista ja tulkintaa (Jalava 2001,
89-90.) Oppimisprosessi voi kdyda suunnattomaksi, kun ei tiedetd mitd ollaan oppi-
massa tai kun oppijalla on eri tavoitteet. Tavoitteet on esitettdva niin selkeasti, etta

oppija sisdistaa ne. (Rauste-von Wright ym. 1994, 141.)

Tavoitteellisen tyokierron tarked osa muodostuu tavoitteiden pohtimisesta, oppimista-
voitteiden kartoittamisesta ja kirjaamista. Tavoitteet keskustellaan auki ns. aloituspa-
laverissa, jossa tavoitteet sovitetaan yhteen. Aloituspalaverissa kaydaan lapi myos
pelisd&nndt. Tavoitteita voidaan mydhemmin tarkastaa ja tdsment&é. Tavoitteiden ei
tarvitse olla tdsmallisid eik& yksityiskohtaisia oppimistavoitteita, vaan jo tavoitteelli-
suuden pohtiminen suuntaa keskittymistd uuden oppimiseen ja oman tietotaidon ja-
kamiseen. (Karhu & Selivuo 2004, 16-18.) Tyokiertoon lahtevan kannattaa selvittaa
itselleen tyokiertoon valmistautuessa omat ja esimiehen asettamat tavoitteet. Tyokier-
toon lahtev&a motivoivat myds esimiehen ja muun organisaation kiinnostus ja odotuk-
set kehittdmistoimenpiteista. Tyokierrossa olevalta voidaan edellyttdd oppimispéiva-
Kirjan pitamistd ja raportointia, jossa arvioidaan tavoitteiden saavuttamista, ja johon

kirjataan myos muita hyodyllisid huomioita. (Henkilokierto-opas 2001, 14-16.)

2.5.3 Vastaanottavan organisaation tehtavat

Vastaanottava organisaatio valmistautuu tyokierrossa olevan tydntekijan vastaanotta-
miseen kuten aina uusien tyontekijoiden. Perehdytystd varten nimitetddn tukihenkilo.
Tarkoituksenmukaisin perehdyttdja 16ytyy, kun tiedetd&dn mitd odotuksia ja tavoitteita
kierrolle on asetettu. Uusi tydyhteisd voi vastata tyokierron tavoitteiden toteutumisesta
ainoastaan, jos se tietdd mitd ne ovat. Myds vastaanottava organisaatio voi asettaa
omia tavoitteita tyokierron suhteen. Tyokiertopaikassa kiertaja ja esimies pitavéat tulo-
keskustelun, jossa kasitell&dn molempien osapuolten odotukset ja tavoitteet. (Henkilo-
kierto-opas 2001,16.) Tydss& oppimista pitdd organisoida ja nimetd siihen opastaja.

Jatkossa on hyvé olla tukihenkil®, joka auttaa ongelmatilanteissa. (Otala 1996, 203.)
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Perehdyttdjalta edellytetddn aitoutta, valmiutta jakaa omaa osaamistaan, kiinnostusta
oppimiseen seka kykya antaa tilaa toiselle ja astua itse sivuun. Tukihenkilon ja kierta-

jan yhteistyolle, keskusteluille ja kriittiselle arvioinnille varataan riittavasti aikaa.

Perehdyttdmisen merkitys korostuu siind, ettd se auttaa tyotekijaé tutustumaan uuteen
tai muuttuneeseen organisaatioon, henkildstoon ja tydymparistoon. Perehdytysohjel-
man mukainen perehdyttdminen auttaa tyotehtdvia vaihtavaa, uraansa aloittavaa ja
tyohon palaavaa tyontekijad hallitsemaan tyon kannalta valttaméttomimmaén tiedon.
(Uraohjaus ja siséinen liikkuvuus 2009, 15; Haasteena tuleva osaaminen 2003, 38.)
Perehdyttdminen tarjoaa hyvén tilaisuuden valittaa tulijalle perehdyttdjén hiljaista tie-
toa organisaation toiminnasta ja tyétehtavista. Tydnopastus on myods osa perehdytta-
mistd, ja siind valmennetaan uusi tyontekija toimimaan uudessa tehtdvassa. Tydnopas-
tus voi olla tarpeen esimerkiksi talon sisélla uusiin tehtaviin siirryttéessa, ja se voi
esimerkiksi tdydentdad tyokiertoa. Kokemusperdisen tiedon jakaminen voi lyhentaa
opetteluvaihetta ja nopeuttaa uuden omaksumista. (Virtainlahti 2009, 132; Uraohjaus

ja siséinen liitkkuvuus 2009, 15.)

Hyvén perehtymisen varmistamiseksi kiertajaa ei pitaisi laskea ensimmaisina paivina
henkildstévahvuuteen. Tydparin tai kouluttajan kdyttd mahdollistaa tyo- ja toimintata-
pojen vertailemisen samalla, kun se luo turvallisuuden tunnetta uudessa tilanteessa.
Tyokierron aikana pitaisi tapahtua jatkuvaa arviointia niin itsendisesti kuin tuettuna-
kin. Oppimispaivékirjan pitdminen ainakin alussa, keskustelut esimiehen ja tyoyhtei-
son kanssa ja arviointipalaveri ovat hyvid keinoja. (Karhu & Selivuo 2004, 16-18.)
Perehdytykseen nimetdan vastuuhenkil, jonka puoleen voi kaantyd ongelmatilanteis-
sa seka tyotehtaviin ja tydymparistoon liittyvissa asioissa. Vastuuhenkilon liséksi tuli-
si kaikkien muidenkin vastata osaltaan perehdytyksestd. Perehdytys on luonnollinen
osaamisen siirtdmisen keino, jossa toimintatavat ja -kulttuuri seka hiljainen tieto vélit-
tyvat luontevasti. Perehdytys tarjoaa myos paljon mahdollisuuksia, silla se on réataloi-
tavissa yksiloittéin, ja hyvin toteutettuna se parantaa innostusta tyohon ja lisédé yhtei-
sOllisyytta. (Haasteena tuleva osaaminen 2003, 38-39.)

Muiden toimintaa ja esimerkkid seuraamalla voi oppia paljon. Uusi tyontekija oppii
kokeneemman tyontekijan kanssa tyon tekemisen tapoja ja omaksuu samalla hiljaista
tietoa. Mallioppimista kannattaa hyodyntdd myos kéanteisesti; eli opitaan virheista,
miten ei kannata toimia. Oppimisen kannalta on tehokkainta, jos malli on samalla ta-

solla tiedoiltaan ja taidoiltaan kuin oppija, koska han pystyy valamaan uskoa parem-
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min oppimiseen ja kehittymiseen, kuin lahtokohdaltaan taitavampi malli. (Myyry
2008, 21-22.)

Tyokierrossa olevalle kannattaa painottaa kyseenalaistamisen taitoa; olemassa olevan
kyseenalaistaminen tuo néakymaéatontad nékyvéksi, ja saa aikaan kokemusten vaihtoa.
Samalla se tukee osaamisen (tyotaidot, oppimisvalmiudet ja vuorovaikutustaidot)
vahvistumista. (Karhu & Selivuo 2004, 15-17.) Kyseenalaistamisen lisdksi taito etsia
ja loytaa vaihtoehtoisia ndkokulmia parantaa uuden tiedon luomisen mahdollisuuksia.
Pohjimmiltaan vaihtoehtojen huomaaminen on taitoa kysya oikeita kysymyksia ja
tehda uudelleenmaéérittelyja. (Ruohotie 2000, 273.)

2.5.4  Arviointi- ja palautekeskustelut

Tietoisuus oman osaamisen tasosta on tarke&a tydssa oppimiselle ja viihtymiselle.
Kun tuntee oman osaamisen vahvuudet ja heikkoudet, voi hy6dyntéa tai kehittaa niita.
( kuvio 12.) Osaamisen eritteleminen ja nimedminen voivat toimia arviointikeskuste-
luissa kehyksind. Osaamista tulisi myds arvioida uudelleen tietyin valiajoin tai muu-
tosten tapahduttua. (Viitala 2007, 180.)

Osaamisen tunnis- Osaamisen arviointi Osaamisen kehitta- \
taminen ja arviointi > ja vertailu tulevai- > minen
suuden tarpeisiin

Kuvio 12. Osaamisen kehittdmisen prosessi (Viitala 2005, 87).

Jatkuva arviointi itsendisesti tai tuettuna tukee oppimisprosessia tyokierron aikana.
Hyvid menetelmi& ovat oppimispéivakirjan kirjoittaminen, keskustelut tyoyhteison ja
esimiehen kanssa sekd kaikki kehityskeskustelut ja arviointipalaverit. Laamasen ym.
(2004, 82) mukaan tydsuorituksesta saatavan palautteen liséksi yksilo tarvitsee tietoa
héntd koskevista arvioinneista ja suunnitelmista, jotta h&n voi suunnata toimintaansa
ja kehittyd omalta ja yrityksen kannalta tavoiteltuun suuntaan. Esimiehen tehtdvana on

palautteen antaminen, keskustelut, itseohjautuvuuden mahdollistaminen ja oppimis-
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tai kehittymistulosten analysointi yhdessa tyontekijan kanssa. (Ritala & Tarvainen
1991, 56.)

Tyokierrossa oleva henkilo voi pitdd oppimispéivékirjaa oman oppimisensa havain-
nollistamiseksi ja muistinsa tukemiseksi. Tyokierrossa olevan kannattaisi laatia kirjal-
linen raportti, joka annetaan ainakin omalle esimiehelle, kouluttajalle ja tyokiertopai-
kan tarjonneelle esimiehelle. Valmiiksi laadittu raporttirunko helpottaa raportin Kir-
joittamista. Omien kokemusten analysointi sekd oman toiminnan seurausten peilaami-
nen haluttuihin ajatus- ja toimintamalleihin eli kyky itsereflektointiin ovat tydssa ke-
hittymisen ja kasvamisen edellytyksia. (Hyppéanen, 2007, 12; Lukinsky 1995, 233,
Helakorpi 2005, 145.) Itsereflektointi selkeyttdd myds tyokierrossa olevan oppimisko-
kemuksia. Itsereflektoinnissa omia ké&sityksia ja toimintatapoja suhteutetaan muihin
nakokulmiin ja tilanteiseen. (Lankinen 2004, 186.)

Jotta reflektoinnista voidaan oppia, vaati se yhteistyota ja keskustelua seka luottamuk-
sellisen yhteyden toisiin henkil6ihin. Oppiminen edellyttdd myo6s uskallusta ilmaista
itseddn, kykya kuunnella muita ja arvostaa muiden sanomisia ja kokemuksia. (Gron-
fors 2002, 35.) Kokemuksellista yrityksen, erehdyksen ja kokeilun kautta hankittua
oppimista voidaan nopeuttaa my6s jakamalla useamman henkilén kokemuksia ryh-
méssa (Otala 2008, 227).

Jarvisen (1998, 27) ja Sydanmaanlakan (2004, 131) mukaan oppimisen ja kehittymi-
sen edellytyksena pidetaan palautetta. Palautteen tehtavénd on auttaa kohti parempaa
suoritusta. Palautteella voidaan arvioida toimintaa ja esimies voi kertoa toiminnan
vaikutuksia toisiin tyontekijoihin ja tydyhteison tuloksiin. Palaute auttaa arvioimaan
osaamista, ja sen avulla tyontekijd voi ohjata toimintaansa ja kehittdd osaamistaan
(kuvio 13). Oman osaamisen heikot ja vahvat alueet on tunnettava, jotta voi vaikuttaa
kehittymiseensa ja kehittdd itseddn eteenpdin. Palauteinformaatiolla on erityisesti
merkitysta uudelle tyontekijélle ja uusissa tehtévissa. Voidaan sanoa, ettd mitd enem-
maén uusi tulokas etsii tietoa, sitd tyytyvadisempi hén on ja sitd paremmaksi hanen suo-
rituksensa muodostuu. Ekspertiksi tullaan hakemalla jatkuvasti palautetta koko tyo-
uran ajan. Vanha tyontekija voi jadda kompetenssiloukkuun, koska han kokee osaa-
vansa kaiken, jolloin omaan ty6hon liittyvén uuden tiedon hankkiminen ei enéa kiin-
nosta. (Jalava 2001, 101.)



62

Motivaatio

Suorituksen paraneminen Suoritus

Palaute

Kuvio 13. Oppimissykli (Rogers 2004, 56).

Hyvé palaute on yksi perustavimmista oppimisen palkitsemistavoista, ja siksi se on
osa oppimissyklia (Rogers 2004, 56). Oppimissykli perustuu David Kolben esittamiin
ajatuksiin. Oppimissykli tarkoittaa sitd, ettd oppijan on oppiakseen menestyksekkaasti
kaytava lapi oppimissyklin kaikki vaiheet. Hanen on saatava myds palautetta voidak-
seen parantaa suoritustaan ja pitdakseen yll& oppimismotivaatiotaan. Oppimiskoke-
musta on reflektoitava ja pohdittava saadun palautteen pohjalta. ( Rogers 2004, 35—
36.)

Rauramon (2008, 152) mukaan palaute auttaa arvioimaan omaa suoritusta ja korjaa-
maan virheitd. Liséksi se mahdollistaa tydn kehittdmisen seka tyon mielekkyyden ja
onnistumisen kokemukset. Rogersin (2004, 56) mukaan ilman palautetta ei voi kehit-
tyd. Hyva palaute on yksi perustavimmista oppimisen palkitsemistavoista, ja siksi se
on osa oppimissyklid. Ruohotien (1998, 125) mukaan palaute auttaa tavoitteen saavut-
tamisessa, silla se parantaa oppimista sekd vahvistaa oppijan uskoa siihen, ettd hén
kohtuullisesti ponnistelemalla padsee tavoitteeseen. Palaute auttaa myods siirtdméan
opittua kaytantoon, mitd voidaan pitdd parhaana keinona palkita oppimista. Virtain-
lahden (2009, 154-156) ja Sydanmaanlakan (2009, 78) mukaan palaute pitéisi nahda
kehittymisen mahdollisuutena. Palaute auttaa tiedostamaan ja kehittdméén vahvuuksia
ja kehittdmiskohteita, ja se toimii kannustimena, jonka avulla voidaan peilata omia
tyosuorituksia. Se innostaa kehittymaan, ja osoittaa missa pitda kehittyd. Positiivinen

palaute on tehokas motivointikeino, ja se vahvistaa palautteen saajan itsetuntoa.

Palautteen tehtdvana on nykytilan ja tavoitteen vélisen suhteen tiedottamisen lisaksi

antaa tietoa suorituksen edistymisestd, mikd motivoi yksiloa jatkamaan ponnisteluja



63

kohti tavoitetta. (Keskinen 1985, 74.) Konstruktiivisella eli rakentavalla palautteella
voidaan kannustamisen ja sitouttamisen liséksi ohjata toimintaa oikeaan suuntaan.
TyoOssa oppimisessa joko vélittomaésti tai vaikka tyopdivan jalkeen annettu palaute
mahdollistaa kokemusten reflektion. Palaute on kehittavan ja uutta rakentavan oppi-
misen edellytys tyoyhteisdssd, ja keskustelu on oppijan ja ohjaan valista vuorovaiku-
tusta, johon koko tydyhteiso voi myos osallistua. (Lampikoski 2005, 264.)

Tyokierron arvioimiseksi voidaan sopia yhteisia arviointi- ja keskusteluaikoja. Tyo0-
kierron keskivaiheilla voidaan pitaa véliarviointeja, joissa esimies, mahdollisesti kou-
luttaja ja tyokierrossa oleva keskustelevat aloittamisvaiheen kokemuksista ja arvioivat
tavoitteiden toteutumista. Lisaksi he voivat antaa toisilleen palautetta toiminnasta.
Tyokierron loppuvaiheessa pidettavisséd loppukeskusteluissa arvioidaan tyokiertoa
tavoitteiden, oppimisen ja kokemusten ndkokulmasta. Tyokierron jélkeen on hyvé
pitda esimies-alaiskeskustelu uuden osaamisen hyodyntdmiseksi esimerkiksi tarkasta-
malla tyokierrossa olleen tehtdvankuvaa, silla tydkierron tavoitteena on tuoda opitut

asiat omaan tyohon ja tyéyhteisoon. (Karhu & Selivuo 2004, 17-18.)

Vastuu tavoitteiden toteutumisesta on tyokiertoon lahtijalla. Tyokiertopaikka voi ottaa
vastuuta vain tavoitteista, jotka se tietdd, ja joita se on ollut asettamassa. (Henkilokier-
to-opas 2001, 17.) Esimiehen vastuulla on luoda myonteista asennetta tydkiertoa koh-
taan ja kannustaa ja rohkaista tyokiertoon ldhdettdessé. Esimiehen vastuulla on myds
rohkaista ja mahdollistaa tyokierrosta saadun osaamisen hyvaksikayttdminen. Mahdol-
lisimman pian kierron paattymisen jalkeen pidetty kehityskeskustelu varmistaa, ettei-
vat hyvat ideat padse unohtumaan. Esimiehen kannattaa miettia etuk&teen, mihin uusia
opittuja voidaan soveltaa kiertdjan palattua: asiaa kannattaa pohtia toiminnan laadun
kehittdmisen ja uuden osaamisen hyoddyntamisen nakokulmasta, ja kdyda asiat l&pi
tyokierrosta palanneen kanssa. Tyokierrossa oleva voi laatia tyokierrosta kirjallisen
raportin esimiehelle, tydkiertopaikkaan ja kouluttajalle. Raportin laatimista helpottaa
oppimispdivakirjan pitdminen. Keskustelut ja oppimispéivékirjan pitdminen tukevat
mahdollisuutta kdyda l&pi arviointia myés myohemmin, jolloin pystytdén Kkartoitta-
maan myos pidemman tdhtdimen vaikutuksia. (Henkilokierto-opas 2001, 22; Karhu &
Selivuo 2004, 18.)



64

3 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

3.1 Lé&hestymistavan valinta ja metodologiset ratkaisut

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus pyrkii kuvaamaan todellisuutta mahdollisim-
man kokonaisvaltaisesti: aineistoa kootaan luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa.
Laadullisessa tutkimuksessa tieto kerdtadan ihmisilta, ja tieto koostuu tutkijan omista
havainnoista seka keskusteluista tutkittavien kanssa. Tavoitteena on tutkia ja ymméar-
tad merkityksié ja syitd, ja apuna tiedon kerddmiseen voidaan kayttaa lomakkeita tai
testejé. Tutkija tavoittelee uutta ja odottamatonta tietoa, jonka takia laadullisessa tut-
kimuksessa suositaan tutkittavien omia subjektiivisia nakokulmia. Tutkittavat valitaan
harkiten ja tutkimuksen aihetta silmalla pitden eiké satunnaisotannalla. Jokainen tapa-
us voi muokkautua tutkimuksen tarpeiden mukaan. (Hirsijarvi ym. 2008, 160.) Koska
tassd tutkimuksessa tutkin miten tyokierrossa olleet henkilot kokevat tyokierron, ja
mité asioita he pitadva tyokierron hyotyind ja haittoina sekd tyokiertoa edistavana tai

estavina tekijoina, niin laadullinen lahestymistapa on perusteltua.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavien ndkokulmat ja ”aéni” padsevit esille. (Hirsi-
jarvi ym. 2008, 160; Eskola & Vastaméki 2001, 25.) Tdman tutkimuksen aineistonke-
ruumenetelmaéksi valitsin teemahaastattelun, joka mahdollistaa tyokiertoon liittyvien
syiden, asenteiden ja tuntemuksien selvittdmisen. Teemahaastattelun avulla halusin
varmistaa, ettd tutkijan asettamat kysymykset eivét rajaa vastauksia, jolloin uusien
nékokulmien esiin tuleminen on mahdollista. Teemahaastattelu antaa tutkijalle mah-
dollisuuden tehdd myds lisakysymyksia tutkimuksen aikana tdsmentdmaan saatuja
vastauksia.(Hirsijarvi & Hurme 2008, 48.) Laadullisen tutkimuksen ensisijaisena ta-
voitteena on usein tutkittavien omien tulkintojen esiin tuominen, ja sen kautta on
mahdollisuus tuoda julki sellaisten ryhmien mielipiteitd, joita ei yleensa Kartoiteta.
Teemahaastattelu on laadullista tutkimusta, jossa pyritddn kuvaamaan tai ymmarta-
ma&an jotakin ilmiota, tiettyd toimintaa tai antamaan jollekin ilmidlle teoreettisesti mie-
lekas tulkinta. (Hakala 2001, 17; Eskola & Vastamaki 2001, 25.)

Haastattelujen toteuttamistapana on yksilohaastattelu, koska halusin saada syvallisem-
péé tietoa haastateltavilta; pari- ja ryhméhaastatteluissa keskustelua voi ohjata muiden
mielipiteet. Ryhmadynamiikka ja valtahierarkia vaikuttavat myos ryhmé&haastatteluun.
Ryhmahaastattelu on tehokkaampi tapa kuin yksiléhaastattelut, vaikka niiden litteroin-
ti on haasteellisempaa. Yksilohaastattelussa haastateltava on tutkijan kanssa kahdes-

taan ja tutkija pystyy keskittymaan héneen. (Hirsijarvi & Hurme 2008, 61-63.)
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3.2 Aineiston kerddminen ja sisallon analyysi

Teemahaastattelussa kiinnitetddn huomiota kohdejoukon valintaan. Kohdejoukko vali-
taan huolellisesti eika sitd tehdd satunnaisotantana. Tutkija tekee havaintoja ja tekee
omaa tulkintaansa vastauksista. (Hirsijarvi ym. 2008, 157-160; Vilkka 2005, 116.)
Laadullisessa tutkimuksessa puhutaan harkinnanvaraisesta otannasta, mika tarkoittaa,
ettd aineiston haennassa valitaan haastateltavat tutkijan tekemien kriteereiden ja maa-
rittelyjen perusteella. Harkinnanvaraisen otannan sijasta voidaan puhua myos harkin-
nanvaraisesta ndytteestd, jotta k&site ei sekoitu kvantitatiivisen tutkimuksen otantame-
netelmiin. (Eskola & Suoranta 2008, 18.)

Etsin tutkimuksen kohdejoukoksi mahdollisimman erilaisia tyokiertokokemuksia
omaavia henkil6itg, ja haastattelin tutkimukseen 11 henkil6a (n=11), jotka tytskente-
levit PeeAssan matkailu- ja ravitsemislinjalla. Koska haastateltavilla piti olla erityyp-
pisia tyokiertokokemuksia, etsin erilaisia tyduria omaavia ja useissa paikoissa tyds-
kennelleitd henkil6itd mahdollisimman monipuolisen ndkemyksen saamiseksi. Haasta-
teltavien asema organisaatiossa vaikutti myos valintoihin, silla halusin saada tutki-
mukseen tydntekija- ja esimiesnakdkulmaa. (Eskola & Suoranta 1998, 18.) Alkuperai-
sena tarkoituksena oli haastatella tutkimukseen kahdeksaa henkil®d, joilla on erilaisia
kokemuksia tyOkierrosta. Haastateltavien méaré kasvoi alkuperéisestd suunnitelmasta
tutkimuksen edetessa. Toimeksiantajana pyynnosta tutkimukseen lisattiin erilaista
koulutustaustaa omaavia henkil6itd. Lisdksi yksi haastateltavista tuli ns. lumipal-
loefektind, kun haastateltava kertoi tyokaverinsa erilaisesta tyokiertokokemuksesta.
Halusin saada hénen erilaisesta kokemuksestaan uutta tietoa ja erilaista nakdkulmaa

tutkimukseen.

Kaikki haastateltavat olivat tydskennelleet useammassa kuin yhdessa tulosyksikossa.
Esimiesnakdkulman saamiseksi kaksi haastatelluista on esimiehid, ja kaksi tekee tyon-
s& ohella vuoropaallikon tehtdvia tai toimivat esimiestensa sijaisina. Haastateltavista
viisi henkil6d on ollut tyokierrossa kaupan puolella, ja kaksi on tydskennellyt liiken-
nemyymaloissa. Tutkimuksessa haastateltiin myds moniosaajia, jotka ovat olleet tyo-
kierrossa oman yksikon eri osastojen vélill4 tai eri tyotehtavissé esimerkiksi hotellin
vastaanoton ja ravintoloiden valilla tai keittion ja ravintoloiden valilla. Erilaisia tyo-
kiertokokemuksia on myos talvisin ja kesdisin ns. kausityossa olleilla tyontekijoilla.

Yksi haastateltava on S-paallikkdkoulutuksessa, joka pohjautuu pitkalti teoriajaksojen
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lisdksi tyossédoppimiseen tyokierrossa. Yksi haastateltavista on ollut tyokierrossa S-
ryhman sisélld eri osuuskaupassa, ja palannut sieltd takaisin PeeAssédan entisiin tehta-

viinsa sovitun mukaisesti.

Haastattelun teemat perustuvat tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen (Hirsijarvi &
Hurme 2008, 66-67; Eskola & Suoranta 2008, 75.) Teemat ovat asiakokonaisuuksia,
joihin kysymykset keskittyvat. Teemoittelun avulla voidaan poimia tutkimusongelman
kannalta olennaista tietoa, ja se mahdollistaa tiettyjen teemojen esiintymisen vertailun
aineistossa. Teemojen avulla voidaan syventdd tutkimusta, ja samalla luoda kokonai-
suuksia yksittaisten kysymysten sijaan. Teemat helpottavat myds analysointivaihetta
ja kokonaiskuvan hahmottamista. (Hirsijarvi & Hurme 2008, 66-67.) Teemoittelu
vaatii onnistuakseen sitaattien ja empirian vuorovaikutusta: pelkat sitaatit eivat esita
kovin pitkalle menevid johtopaatoksid; tutkimuksessa niiden on lomittauduttava toi-
siinsa. (Eskola & Suoranta 2008, 175.)

Teemoja suunniteltaessa ja laadittaessa on olennaista pohtia tutkimusongelmaa, johon
etsitddn vastauksia, silla tutkimusongelma oikeuttaa kysymysten esittdmisen. Tukena
voidaan kéayttaa myos kirjallisuutta ja peilata teemoja aikaisempiin tutkimuksiin. (Es-
kola & Vastamaki 2001, 33-34.) Tassa tutkimuksessa teemat pohjautuvat aihepiirin
perusteena olevaan teoriaan (liite 3). Tutkimuksen teemojen avulla pyrin saamaan
monipuolista tietoa tutkittavien kokemuksista ja mielipiteista tyokierrosta, jotta sain

empiirista aineistoa tutkimusongelmien kasittelyyn.

Ennen varsinaisia haastatteluja tein kaksi pilottihaastattelua, jossa testasin haastattelu-
jen sujuvuutta ja teemojen kaytettavyyttd. (Eskola & Vastaméki 2001, 39.) Pilottihaas-
tatteluista sain arvokasta tietoa siitd, miten teemoihin vastattiin. Saamani tiedon perus-
teella muotoilin teemoja uudelleen: tavoitteisiin ja toiminnan suunnitelmallisuuteen
liittyvat teemat eivat auenneet sellaisinaan haastateltaville. Jouduin muotoilemaan
uudestaan tavoitteellisen tyokiertoon, palautekeskusteluihin seka reflektointiin liitty-
vid teemoja. Poistin myos taustatietolomakkeesta tarpeettomia ja toistoa tuovia kysy-
myksid. Testihaastattelujen avulla pystyin myds arvioimaan haastattelun kestoa ajan-

kéayton suunnittelua varten: arvioin haastattelujen kestoksi noin yhden tunnin.

Teemahaastatteluihin halusin saada eri toimipaikoissa paljon tyokiertoa tehneitd hen-
kiloitd. Haastateltavia etsin mm. duunipankista, palkkakonttorilta ja esimiesten ilmoit-
tamien moniosaajien joukosta. Kaikki haastatteluihin pyydetyt henkil6t suostuivat
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haastatteluihin. Vaikeinta oli 10ytd4 toimialojen vélista tyokiertoa tekeviéd henkilQitd;
haastatelluista suurin osa ei tee enéda tyokiertoa toimialojen yli, mutta ovat tehneet sita
ainakin aiemmin. Haastateltavien kanssa sovin puhelimitse sopivat haastatteluajat, ja
kerroin samalla lyhyesti tutkimuksen aiheesta ja tavoitteista, jotta he pystyivéat mietti-
mé&an aihetta jo etukateen.

Alkuperaisend tarkoituksenani oli lahettaa taustatietolomake sdhkdpostin kautta etuka-
teen taytettavaksi, jotta itse haastattelutilanteessa olisi voitu keskittya vain teemoihin.
Testihaastattelussa huomasin, ettd kun haastateltava taytti lomakkeen haastattelutilan-
teessa, niin se helpotti keskustelun aloittamista. Keskustelua syntyi luontevasti tausta-
tietojen ymparilta, joten kysymyslomakkeita ei tutkimuksessa lahetty etukateen. Haas-
tattelut aloitettiin taustatietolomakkeen lapikdymiselld ja haastateltaville helpoista

asioista, kuten henkilon tyohistoriasta ja kokemuksista tyokierrosta.

Taustatietolomakkeella kerésin haastateltavista tietoja, jotka liittyvat mm. haastatelta-
vien ikdan, koulutukseen ja kokemukseen (liite 4). Taustatietolomakkeessa on struktu-
roituja kysymyksid, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot ja joista haastateltava valitsi
itselleen sopivimman vastausvaihtoehdon. (Eskola & Suoranta 2008, 86.) Liséksi mu-
kana on muutama puolistrukturoitu kysymys, joihin haastateltava itse Kirjoitti vastauk-
sen. (Eskola & Vastaméki 2001, 26.) Lomakkeen avulla saatua aineistoa kaytin laa-
dullisen tutkimuksen tulosten yleistdmiseen ja kvantifioimiseen. Puhutaan sisallon
erittelystd, kun analyysissa tuotettua aineistoa kvantifioidaan eli analyysia jatketaan

niin, etta siitd tuotetaan maarallisia tuloksia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 106.)

Haastateltavan on tunnettava olonsa turvalliseksi haastattelupaikassa (Eskola & Vas-
tamaki 2001, 27-28), ja siksi pidin haastattelut rauhallisissa olosuhteissa keskittymi-
sen varmistamiseksi ja turhien keskeytyksien valttamiseksi. Haastattelupaikka sovit-
tiin haastateltavan toiveen mukaiseksi; osa niistd tehtiin haastateltavan ehdotuksesta
tyopaikan ulkopuolella ja osa haastateltavien tydyksikossa rauhallisessa ymparistossa.
Haastatteluja ei tehty tyoaikana.

Siséllon analyysin tarkoituksena on luoda selked ja sanallinen kuvaus tutkittavasta
ilmiostd, ja siind pyritadan jarjestamaan aineisto selkeasti ja tiiviisti. (Eskola & Suoran-
ta 2008, 137; Tuomi & Sarajarvi 2009, 108.) Siséllon analyysi on tieteellinen mene-
telma, jossa pyritddn paatelmiin analysoimalla keratty4 dataa eli aineistoa, ja sen ta-
voitteena on analysoida aineistoa systemaattisesti ja objektiivisesti. Tassa tutkimuk-
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sessa kerésin datan (raaka-materiaali) teemahaastatteluissa, jonka jalkeen litteroin eli
Kirjoitin sen ymmarrettavadn muotoon. Koodasin aineistoa teemoittelun mukaan, jotta
sain informaatiota (korkeamman jalostusasteen tietoa) tulkintoja varten. Sisallon ana-
lyysissa etsin aineistosta lauseiden merkityksid, ja erottelin tutkimusongelman kannal-
ta oleellisen osan. Kun valitsin tutkimuksen kannalta oleellista informaatiota, jouduin

tekemaan tulkintoja aineistosta.

Sisallon analyysissa loin selkeyttd aineistoon jarjestelemallé aineistoa, jotta pystyin
tekemaan selkeité ja luotettavia johtopaatoksia. Alussa hajotin aineiston osiin, késit-
teellistin sen ja lopuksi kokosin aineiston uudestaan loogiseksi kokonaisuudeksi. Koin
haasteelliseksi aineiston karsimisen tutkimustehtéavan rajaamaan aihepiiriin, silla ana-
lyysin alkuvaiheessa tuli esiin monia kiinnostavia ilmi6t4d. Tarkoituksena oli koota
hajanaisesta aineistosta selked ja yhtendinen kokonaisuus, joka liséa tutkimuksen in-
formaatioarvoa. (Eskola & Suoranta 2008, 137.)

Siséllon analyysi on sanallista tekstin sisallon kuvailua (Tuomi & Sarajarvi 2009,
106). Tutkimuksessa kaytin induktiivista analyysid, jossa pééattelyn logiikka etenee
yksittéisesta yleiseen, jossa teoriaa rakennetaan empiirisesta aineistosta alhaalta ylos-
pain (Eskola & Suoranta 2008, 19, 83). Tutkija pyrkii paljastamaan aineistosta odot-
tamattomia seikkoja eika asioiden tarkeytta méérittele tutkija vaan aineiston monita-
hoinen ja yksityiskohtainen tarkastelu. Lahtokohtana ei ole mydsk&én teorian eika
hypoteesien testaaminen. (Hirsijarvi ym. 2008, 160.)

3.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointia

Tutkimusmenetelmien luotettavuutta tarkastellaan kasitteilld validiteetti ja reliabili-
teetti. Validiteetti tarkoittaa sitd, ettd on tutkittu sitd mitd on luvattu. Reliabiliteetti
tarkoittaa puolestaan tarkoittaa saatujen tutkimustulosten toistettavuutta ja pysyvyytta.
(Tuomi & Sarajérvi 2009, 136.) Uuden tutkijan pitéisi saada samat tulokset kuin alku-
perdiset olivat (Hirsijarvi ym. 2008, 226). Tulosten merkitysta ja oikeellisuutta voi-
daan vahvistaa kuvaamalla koko tutkimusprosessi: tutkimuksen lahtokohdat, etenemi-
nen ja lopputulokset. Tutkimuksen patevyytta ja luotettavuutta voidaan lisata harkit-
semalla tutkimusprosessin elementteja ja vaiheita. Tutkimuksessa kannattaa kuvata
aineiston syntymisessa ja empirian hankkimisessa, purkamisessa ja analysoimisessa
kaytettyja periaatteita mahdollisimman hyvin. Myds haastatteluihin kéytetty aika, vir-
hetulkinnat ja tutkijan oma arviointi haasteista ja ongelmista haastattelutilanteissa
kannattaa kertoa. (Hirsijarvi ym. 2008, 227-228; Tuomi & Sarajérvi 2009, 134-143.)
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Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistosta ei tehda paatelmia ajatellen yleistettavyyt-
t4. Jos yksityista tapausta tutkitaan kyllin tarkasti, siitd saadaan nakyviin, se mik& on
merkittdvad, ja mika toistuu yleiselld tasolla tarkasteltaessa ilmiota. (Hirsijarvi ym.
2008, 177.) Kaikki vastaukset ovat laadullisessa tutkimuksessa yhta térkeitd eiké sa-
mojen vastausten méaéaralla ole merkitystd tulosten analysoinnissa. (Hirsijarvi ym.
2008, 165.)

Tekemieni haastattelujen pituudet vaihtelevat 28,42 minuutista 1,11 tuntiin. Haastatte-
lujen luotettavuuden lisddmiseksi nauhoitin kaikki haastattelut Olympos VN- 5500PC
-digitaalisella sanelulaitteella. Siirsin haastatteluaineiston tietokoneelle litterointia
varten, ja kirjoitin ne sanatarkasti tietokoneelle. Litterointiin meni aikaa pisimmissa
haastatteluissa noin nelja tuntia ja lyhyimmissakin parisen tuntia. Litterointi on hel-
pompaa heti tuoreeltaan, ja pyrin litteroimaan haastattelut heti haastattelupéivana.
Muutaman haastattelun jouduin purkamaan vasta seuraavana pdivana. Litteroinnin
aikana merkitsin aineistoon teemoittelun mukaisia sivuotsakkeita, ja litteroitua aineis-
toa tuli 43 A4-arkkia, joka oli kirjoitettu Times New Roman -fontilla kirjasinkoolla 11

jarivinvélilla 1. Toimin itse haastattelijana, litteroijana ja aineiston analysoijana.

Tutkimuksen laadullisuuden pohjana ovat seka aineiston keruun ettd itse aineiston
laaduntarkkailu (Hirsijarvi & Hurme 2008, 184-185). Harjoittelin nauhoituslaitteiston
ja aineiston tallentamista ennen haastatteluja. Aineiston laaduntarkkailuun on kiinni-
tetty huomiota jokaisessa haastattelussa sek& myos litteroinnin yhteydessa. Haastatte-
lurungon suunnittelun ja esihaastatteluiden avulla muokatuista teemoista saatiin haas-
tatteluista tutkimukseen haettua tietoa; lisahaastatteluihin ei aineiston laadun kannalta
ollut tarvetta. Haastatteluissa tutkija voikin tarvittaessa heti pyytaa tarkentamaan vas-

taanottamaansa tietoa. (Jarvinen & Jarvinen 2004, 146.)

Tutkimusaineiston méaré ja mahdollisimman tarkka rajaaminen on tarke&a. Liikkeelle
lahdetddn pienesta aineistosta, josta pyritddn tekemaan mahdollisimman pétevia tul-
kintoja. Oma aineisto pitéé tutkia ja tuntea kokonaisuudessaan, eivatkd tulkinnat saa
perustua aineiston satunnaisuuksiin. Peruslahtokohtana laadullisen tutkimuksen ai-
neiston rajaamisessa voidaan pitaa teoreettista edustavuutta: tutkittava tapaus nahdéén
esimerkkin jostakin yleisesta. Teoreettisen viitekehyksen on myds ohjattava aineiston
keruuta. (Eskola & Suoranta 2008, 64-65.) Aineiston mééran rajaamista voidaan pe-

rustella aineiston analyysin kannalta; aineiston kerdamisen ja purkamisen jalkeen



70

useiden satojen sivujen analysointi on mahdotonta, eikd suuren aineiston hankkiminen
ja litterointi voi olla itsetarkoitus. Tutkimuksen padasia ovat aineiston analyysi ja siita

tehtévat tulkinnat eiké pelkét haastatteluméaarét.

Tutkimuksen luotettavuutta voi heikenta4 tutkittavien ja tutkijan kuuluminen samaan
organisaatioon, jolloin haastateltavat voivat tuottaa sosiaalisesti hyvaksyttavia ja haas-
tattelijan toivomia ja odottamia vastauksia (Eskola & Vastaméki 2001, 30; Hirsijarvi
ym. 2008). Koska haastateltavat kuuluvat kanssani samaan organisaatioon, pyrin tie-
toisesti tekem&&n haastattelujen alussa eroa tyoroolini ja tutkijan roolini vélille; ker-
roin opiskeluistani ja siita, etta tutkimus liittyy opiskeluuni eika tyorooliini. Haastatte-
lut irrotettiin tydrooleista: haastatteluja ei tehty tydajalla, vaan haastateltavat olivat
valmiita kertomaan kokemuksistaan omalla vapaa-ajallaan. Tutkimuksen tulosten to-
denmukaisuutta puoltaa myos se, ettd kaikki haastateltavat tulivat vapaaehtoisesti
haastatteluihin. Avoimuutta voi kuitenkin rajoittaa pelko anonymiteetin sdilymisesta:
haastateltava voi pitda haastattelua urkkimisena ja johdon valvontamenetelména, ja
siksi han voi jattad kertomatta tiettyj& asioita tai hdn voi muunnella totuutta. Myos
haastattelija voi kuulla vain mita han haluaa kuulla ts. han kuulee asioita, jotka sopivat

hénen tutkimukseensa. (Jarvinen & Jarvinen 2004, 146.)

Haastattelujen alussa esittelin haastateltaville tutkimuksen tavoitteet, ja lupasin, ettd
heidan henkil6llisyytensé ei tule ilmi tutkimuksessa, joten he voivat kertoa luottamuk-
sellisesti kokemuksistaan. Halusin haastateltavien esittdvan monipuolisia ndkokulmia
tyokiertoon liittyvistd kokemuksista, ja rohkaisin heitd kertomaan myos Kielteisista
kokemuksista, jotta saisin todellisen kuvan tyokiertokokemuksista. Pyysin lupaa haas-
tattelujen nauhoittamiseen, ja kerroin, ettd haastattelut hdvitetddn kun se on tutkimuk-
sen kannalta mahdollista. Runsaasta aineistosta paatellen voidaan olettaa, etti haasta-

teltavat olivat vakuuttuneita anonymiteetistaan ja luottivat tutkijaan.

Haastatteluteemojen valinnassa pyrin monipuolisuuteen ja véljyyteen. En mééritellyt
teemoja liian tarkasti, jotta en kahlitsisi haastateltavia, ja jotta he saisivat oman néke-
myksend ja ddnensa kuuluviin. Kysyttdessa esimerkiksi oppimisesta, ammattitaidon
kehittymisestd ja toisten arvostamisesta pyysin haastateltavilta usein k&ytannon esi-
merkkeja, koska halusin varmistaa, ettd haastateltavat eivét vastaa yleisesti hyvaksyt-
tyyn suuntaan. Nayttéisi kuitenkin siltd, ettd haastateltavat saattavat suhtautua tyokier-
toon myonteisesti, koska he ovat olleet itse paljon tyokierrossa. Luin tutkimus-
aineistoani paljon ja reflektoin sitd useiden lukukertojen kautta; useat lukukerrat teke-
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vat tekstin tulkitsemisesta syvallisempad. Liséksi teemat avautuvat paremmin. Aineis-

toa analysoin teemojen avulla, ja tein induktiivista eli aineistolahteistd pohdintaa.

Tutkimustuloksien varmuutta lisatddn huomioimalla tutkijan ennakko-oletukset. Vah-
vistavuutta tutkimus saa toisista samaa ilmiota tarkastelleista tutkimuksista. (Eskola &
Suoranta 2008, 212.) Aiemmat kokemukseni tyokierrosta vaikuttavat tdiman tutkimuk-
sen tuloksiin, ja siksi olen lukenut useita tutkimuksia tyokierrosta, ja etsinyt niiden
kautta uutta tietoa ja teoriapohjaa tdmén tutkimuksen viitekehykseksi. Liséksi olen
koko tutkimuksen ajan yrittanyt tietoisesti olla avoin eriéville ja poikkeaville mielipi-
teille tai kokemuksille, jotta omat ennakkoasenteeni eivat ohjaisi tutkimusta. Olen
pyrkinyt luotettavuuden lisd@miseksi raportoimaan tarkasti tutkimuksen aineiston ke-

raé@mistd, analysointia ja tulkintaa, jotta lukija voi arvioida tekemiéni tulkintoja.

Siirrettdvyys on tutkimustulosten siirtdmisen tarkastelua toiseen ymparistéon, vaikka
yleistykset eivat sosiaalisen monimuotoisuuden vuoksi ole mahdollisia (Eskola &
Suoranta 2008, 211-212). Tutkimuksen analysoinnissa on muistettava, etta tdma tut-
kimus pohjautuu paljon tyokiertoa tehneiden henkildiden kokemuksiin; tdmén tutki-
muksen tulokset eivat valttamétta toistu vahan tyokiertoa tehneiden henkildité tutkit-
taessa. Kvalitatiivinen tutkimus on aina eréanlainen versio tutkittavasta aiheesta, eika
siihen voi koskaan luottaa taysin, koska se ei tarjoa objektiivista tai absoluuttista tie-
toa. Tuloksista voi tehda joitakin johtopaatoksid, mutta tulokset ovat aina kontekstuaa-
lisia eli tilannesidonnaisia aikaan, paikkaan ja tutkijaan. Tutkimusta arvioitaessa on
hyvaksyttava se, ettd tdméa tutkimus on tutkijan tekema rakennelma tietysta aineistosta
tietyssa tilanteessa; joku muu voi tehda samasta aineistosta hieman toisen nakdoisen

lopputuloksen.

Tutkimuksen tulokset perustuvat tekemieni haastattelujen tulkintoihin. Tutkimuksen
tuloksiin olen liittdnyt haastatteluista sitaatteja, jotka kuvaavat mielesténi parhaiten
tutkittavien kokemuksia kyseisista asioista. Haluan sitaattien avulla tarjota lukijalle
esimerkkeja haastateltavien kokemuksista, jotta lukija voi seurata, miten olen itse paa-
tynyt tulkitsemaan haastateltavien kokemuksia. Sitaatit pyrkivat myos lisédmaan luki-
jan mielenkiintoa. Lainauksista olen poistanut puhekielen ilmauksia ja murresanoja
selkeyden ja luettavuuden lisd&dmiseksi. Olen pyrkinyt sédilyttamaan alkuperéisen asian
muuttaessani hieman lainauksia puhekielesté kirjakielen muotoon. Lisaksi olen pyrki-
nyt séilyttdméan lainaukset asiayhteydessaan. Aineistoa on myos koodattu luotetta-
vuuden lisd&dmiseksi. (Hirsijarvi & Hurme 2008, 104-195.)
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

4.1 Tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot

PeeAssan matkailu- ja ravitsemislinjalla tyoskentelevien 11 haastateltavan (n=11)
kokemuksista ( Taulukko 1) kdy ilmi, ettd tyokiertokokemusten maara on 41, mika on
huomattavasti enemman kuin mit4 haastateltavia oli. Kaikilla haastateltavilla on useita
erityyppisia tyokiertokokemuksia. Todellisia tyokiertokokemuksia on enemmaén kuin
mité taulukossa on, silla siihen Kirjattiin vain kerran samantyyppinen tyokierto. Useat
haasteltavista ovat tehneet kuitenkin tyokiertoa useiden vuosien ajan eri toimipaikois-
sa. Liséksi useat heistd ovat tydskennelleet duunipankin kautta eri yksikdissé.

Taulukko 1. Haasteltavien tyokiertokokemukset.

Tyokiertokokemuksen laatu Tutkittavien maara (N=11)

Tyokiertoa eri tulosyksikoiden valilla 11

Tyokierto oman yksikon osastojen valilla

Tyokiertoa kausipaikoissa

Tyokiertoa Maran ja kaupan vélilla

Tyokiertoa hotellin ja ravintolan valilla

Tyokiertoa keittion ja salin valilla

Tyokierto lilkenneaseman ja Maran vlilla

Tyokiertoa S-ryhmaén sisélla

RN W W o1 N o

Kenttakoulutettava, jonka koulutus pohjautuu
tyokiertoon

o
H

Yhteensa erityyppisia kokemuksia

Haastateltavien i4t vaihtelevat 21-42 vuoden valillg; yli puolet haastateltavista on alle
30-vuotiaita. Koska halusin tutkimukseen haastateltavia, joilla on paljon kokemusta
tyokierrosta, ei alle 20-vuotiaita mahtunut haastateltaviin. Haastateltavien tyokoke-
mukset ravintola-alalta vaihtelevat kolmesta vuodesta yli 20 vuoteen, ja yli 80 %:lla
on tyokokemusta enemmén kuin Kkuusi vuotta. Haastateltavien taustatiedoista
(Taulukko 2) selviaa, etta hieman yli puolet haastatelluista on tydskennellyt PeeAssas-
s 1-5 vuotta. Haastateltavien voidaan sanoa olevan parhaassa tydidssa, ja ty6uraa

heilld on todennékaisesti jaljella useita kymmenid vuosia.
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alle 20 vuotta 1-2 vuotta Alle vuoden
20-29 vuotta 3-5 vuotta 1-2 vuotta
30-39 vuotta 6-10 vuotta 3-5 vuotta
40-49 vuotta 11-15 vuotta 6-10 vuotta
yli 50 vuotta 16-20 vuotta 11-15 vuotta
yli 20vuotta yli 15 vuotta

Nykyisessé paaasiallisissa tyotehtavissaan haastateltavista yksi on ollut alle vuoden, ja
yksi henkild alle kaksi vuotta: molemmat ovat vaihtaneet tyopaikkansa tyokierron
kautta. Kuusi henkilda on ollut padasiallisessa tyotehtavassaan alle kuusi vuotta: heis-
t4 useat tekevat paatyonsa lisaksi tyokierron kautta toitd joko oman toimipaikan eri
yksikoissa tai tehtdvissd. Osa haastateltavista tyoskentelee myds muissa toimipaikois-
sa jatkuvasti tai kausittain. Kaksi haastateltavaa on ollut samassa padasiallisessa tyo-
tehtdvassaan pitemman aikaa eli noin kuudesta kymmeneen vuoteen. Yhdelld haasta-

teltavalla on 20 vuoden ty6ura nykyisessa tyopaikassaan.

Haastateltavat ovat kdyneet erilaisia alan ammatillisia koulutuksia kuten tarjoilijan,
kokin ja hotellivirkailijan koulutuksia. Yhdella haastateltavista on catering-alan perus-
tutkinto, ja yksi on suorittanut kaksoistutkinnon (hotellivirkailija ja lukio). Muutama
haastateltavista on restonomi, ja parilla on opiskelu vield kesken. Yksi haastateltava
on aloittamassa kauppatieteiden gradun tekemistd. Oppisopimuksen kautta alalle tul-
leita henkil6ita ei haastateltavissa ollut. Yksi haastateltava on hankkinut ammattitai-

tonsa tyssé oppimisen kautta, ja on ilman alan formaalista ammattikoulutusta

Haasteiden etsiminen on tdman tutkimuksen mukaan tyokiertoon lahtemisen térkein
syy. Haasteiden etsimisen valitsi yhdeksdn vastaajaa yhdestatoista kolmen tarkeim-
maén syyn joukkoon l&hted tyokiertoon. (Taulukko 3.) Nelja vastaajaa pitda haasteiden
etsimistd kaikkein tarkeimpéna syyna lahted tyokiertoon. Vaihtelun halulla on haastei-
den etsimisen jalkeen toiseksi eniten mainintoja, ja kahdeksan henkil6& valitsi sen
kolmen tarkeimmén syyn joukkoon lahted tyokiertoon. Vaihtelun halua pitaa viisi
vastaajaa tarkeimpéna syyné tyokiertoon hakeutumiseen. Kolmanneksi eniten mainin-
toja sai oppimisen halu kuudella maininnalla. Yhden vastaajan mielestd uuden oppi-
minen on térkein syy tyokiertoon hakeutumiseen. Uuden oppimisen ja haasteiden et-

simisen vélinen ero oli erdén haastateltavan mielesta epéselva, silld hdnen mielestaan
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uuden oppimisen halu sisdltyy haasteiden etsimiseen, jonka han valitsi tdrkeimmaksi
syyksi. Yhden haastateltavan mielesta tarkein syy on kausityd. Uralla eteneminen tyo-
kierron tavoitteena on toiseksi tarkein syy kolmella haastateltavalla, ja yhdelle haasta-
teltavalle se on kolmanneksi tarkein syy. Lisdksi pari haastateltavaa valitsi oman
osaamisen kokeilun toiseksi tarkeimmaksi syyksi lahted tyokiertoon. Pari mainintaa
saa myos lisatuntien hankkiminen, ja pari mainintaa saa se, etta tyokiertoon oli tarjottu
mahdollisuutta. Terveydellisisté syista eik& parempia tydolosuhteita kuten sopivampia
tybaikoja tai parempaa palkkausta ei kukaan haastateltavista mainitse tyokiertoon l&h-
temisen syyksi. Jaksamisen varmistamista ja tyohyvinvointia ei valittu sellaisenaan.
Haastatteluissa kay kuitenkin ilmi, ettd vaihtelua haetaan usein jaksamisen varmista-
miseksi. Vaihtelun hakemisen syyt saattavatkin pohjautua jaksamisen varmistamiseen

ja omasta tyohyvinvoinnista huolehtimiseen.

Taulukko 3. Tyokierron syyt.

Haasteiden etsiminen: yhdeksén mainintaa 4 Kkertaa tarkein syy
3 kertaa toiseksi térkein syy
2 kertaa kolmanneksi tarkein syy

Vaihtelun hakeminen: kahdeksan mainintaa 5 kertaa tarkein syy
1 kerta toiseksi tarkein syy
2 kertaa kolmanneksi tarkein syy

Halu oppia uutta: kuusi mainintaa 1 kerta térkein syy
2 Kkertaa toiseksi tarkein syy
3 kertaa kolmanneksi tarkein syy

Uralla eteneminen: nelja mainintaa 3 kertaa toiseksi tarkein syy
1 kerta kolmanneksi tarkein syy

Lisatuntien saaminen: kaksi mainintaa 1 kerta toiseksi tarkein syy
1 kerta kolmanneksi tarkein syy

Tarjottiin mahdollisuutta: kaksi mainintaa 2 kertaa kolmanneksi térkein syy
Muu syy: kausitydpaikka sai yhden mainin- 1 kertaa térkein syy

nan.

Oman osaamisen kokeilu: yksi maininta 1 kerta toiseksi tarkein syy

Terveydelliset syyt: ei mainintoja

Jaksamisen varmistaminen ja tydhyvinvointi:
ei mainintoja
Parempi palkkaus: ei mainintoja

Erilaiset tydolosuhteet: esimerkiksi tydajat
ei mainintoja

Muiden hyvéat kokemukset: ei mainintoja
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Haastateltavien tydtehtdvat ovat vaihdelleet tydkiertopaikoissa, ja suurimmalla osalla
haastatelluista on todella paljon tyokiertokokemuksia. Erityyppisista tehtavisté Kirjat-
tiin aina maininta. Samantyyppisié tyokiertokokemuksia voi olla useampiakin, mutta
niistd on kirjattu vain yksi maininta kohtaansa (Taulukko 4). Suurimmalla osalla on
eniten tyokiertokokemuksista omaa tyotd vastaavan tyon tekemisesté eri paikoissa. Yli
puolet vastaajista on kuitenkin saanut opetella uuden tyotehtdvan tyokiertopaikassa.
Nelja henkil6a on saanut esimiestehtéavia tyokiertopaikassa, ja muutamalla haastatel-
tavalla tyokierto on ollut osana urakehitysta. Tassé yhteydessé haastateltavat tarkoitti-
vat urakehityksell& vertikaalista urakehitysta l&hinnd ylennyksia ja siirtymisté esimies-
tehtaviin eivétka nahneet horisontaalisia siirtymisia urakehityksend. Muutama vastaaja
on toiminut maaraaikaisena sijaisena. Projekteihin on osallistunut yksi tyokierrossa

ollut haastateltava.

Taulukko 4. Tyotehtavat tyokierrossa.

Omaa tyotd vastaavaa tyoté toisessa yksikossa seitseman mainintaa
Uusi tyotehtava kuusi mainintaa
Esimiestehtavia nelja mainintaa
Toimin sijaisena kolme mainintaa
Osallistuin projektiin yksi maininta
Tyokierto oli osana urakehitysta kolme mainintaa
Jotain muuta: kenttakoulutus yksi maininta

Koodasin tutkimuksessa haastatellut henkil6t (taulukko 5), jotta tutkimuksen tuloksis-
sa esitetyissa sitaateissa haastateltavan asema organisaatiossa kady ilmi: esimiesten ja
tyontekijoiden haastattelujen sitaatit erottuvat toisistaan. (Vilkka 2005, 116-117.) Su-
kupuolen vaikutusta vastauksiin en huomioinut tassa tutkimuksessa, koska oletan, etta
silla ei ole merkitysta tutkimustuloksiin. Kolme haastateltavista oli miehid, ja loput
kahdeksan naisia. Haastattelujen yhteydessé lupasin haastateltaville, ettd heidan henki-
I61lisyytensa ei kdy selville tutkimuksesta, joten haastateltavien sitaatteja ei voi erotel-

la enempaa.
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Taulukko 5. Haastattelujen koodaukset.

Koodit Selitys
H Haastattelu
1-11 Numeroita, joilla haastattelut erotetaan toisistaan.
E Haastateltava on esimies.
T Haastateltava on tyontekijéa.
Merkinnat

Lause on jaanyt kesken

X,y Nimen tai paikan korvaaminen

haluan suositella kaikille | Haastateltava on painottanut lihavoitua sanaa.

(tyokierto) Haastattelijan lisadmad selite, jotta lukija ymmartadd mihin viitataan.

4.2 Kokemuksia tyokierrosta saaduista hyddyista ja haitoista

4.2.1  Ammatillisen osaamisen kehittyminen

Yksilon osaaminen muodostuu asenteista, tiedoista, taidoista, kokemuksista ja kontak-
teista, jotka mahdollistavat hyvan suorituksen tietyssa tilanteessa. Osaamiseen kuuluu
my06s motivaatio, jota tarvitaan omien taitojen kayttdmiseen. Kokemuksia tarvitaan,
koska on olemassa myos sellaista osaamista, joka vaatii kehittydkseen vankkaa koke-
mustaustaa. Organisaation osaamiseen kuuluvat mygs toimintatavat, prosessit ja kult-
tuuri. (Sydanmaanlakka 2004, 150, 232.)

Ammatillinen osaaminen ja kasvu perustuvat pitkélti tyokierrossa olevan ja hénen
toimintaympadristonsé vuorovaikutukseen: ammattitaito kasvaa osallistumalla suunnit-
teluun ja laadunkehittdmiseen, tarkkailemalla toimintaa, analysoimalla virheitd seka
ohjaamalla ja kouluttamalla toisia. Oppijan motivaatiolla, tahdonalaisella kontrollilla
ja oman toiminnan arvioinnilla on keskeinen rooli niin arkielam&n oppimisessa kuin

organisoidussa suunnitelmallisessa koulutuksessa. (Ruohotie 1998, 7.)

Kaikkien haastateltavien mielestd heiddn ammattitaitonsa parani tyokierrossa. Moni-
puoliset tyotehtdvat, uusi tydymparistd, uudet tyokaverit ja -tavat kehittavét ja mah-
dollistavat ammattitaidon kehittymisen. (Otala 2003, 40-41.) Tyokierto koettiin myds
itsensa kehittdmisen valineeksi. Haastateltavat mainitsivat erityisesti uusien ja vaihto-

ehtoisten ty6tapojen oppimisen vahvistavan heiddn ammattitaitoaan. Pari haastatel-
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luista mainitsi myds erilaisiin tilanteisiin joutumisen kasvattavan ongelmien ratkaisu-
taitoja. Erds haastatelluista Kiteytti ajatuksensa, ettd uudessa paikassa kaikki on uutta,
ja silloin on mahdollisuus oppia paljon. Koska hdn on nopea oppimaan, hénen on

helppo menn& kaikkeen mukaan ja saa tehda monenlaisia asioita.

"Ammattitaito kehittyy kun menee uusiin tilanteisiin ja paikkoi-
hin...”(H3T)

"Tyokierto kehittdda ammattitaitoa ja osaamista. Silloin ei rutinoidu lii-
kaa omaan ty6hon, ja kun on vaihtelua saa enemman itsestaan irti, ja
oppii erilaisia tydtapoja. Niin ja oppii paljon muutakin.” (H5E)

“Yleensd opin paremmin tydssa oppimalla kuin etté opiskelen ja luen
kirjoista. Kun on teoriaa, jonka saa vieda kaytantoon tai voi ajatella si-
ta(teoriaa) jossain kaytannontilanteissa, niin oppii paremmin. ”’(H10T)

Kokonaisuuksien hallinnan koettiin kehittyvan, kun tyokierto tapahtui saman tulosyk-
sikon eri osastoilla tai eri tydtehtavissa. Myds urakehitystd hakevat kokevat kokonai-
suuksien hallinnalla olevan ison merkityksen ammattitaitoon. Ammattitaidon koetaan
parantuneen, jos pystytddn hahmottamaan kokonaisuuksia laajemmin sekd tekemé&én
ja suunnittelemaan asioita oikein uusissa tilanteissa. Kahdeksan haastateltavaa totesi,
ettd kun nékee asioita useasta eri nakdkulmasta, niin voi tyoskennelld ammattitaitoi-
semmin: silloin tietdd esimerkiksi mita voi tarjota asiakkaalle, tietdd mit& annos sisal-

taa tai tietdd onko keittiossa ruuhkaa.

“Kokonaisuuden ndkeminen ja asioiden hahmottaminen isommassa mit-
takaavassa on ollut yksi syy siihen, miksi haluan kiertaa ja kehittaa it-
sedni ja osaamistani. Haluan oppia ndkemaan isompia kokonaisuuksia
ja muistaa sitten niité hyvia malleja ja ongelmanratkaisutaitoja, kun nii-
ta tarvitsen. ”(H4T)

“Sellaiseen, ettd olisin yhden pdivdn tuolla ja toisen sielld, ei endd valt-
tamatta jaksa lahteda. Nyt haluaisin olla pitemman ajan aloillani. Tein si-
ta hyppimista paljon aiemmin, mutta nyt haluaisi panostaa oman am-
mattitaidon kehittdmiseen ja osaamisen syventdmiseen. ”(H5E)

"Sitd haluaa oppia ja ottaa enemman vastuuta — ja oppia aina vaan li-
sda ja paasta siten eteenpdin. Sitten kun on nahnyt kaikenlaista ja kai-
kissa toimipaikoissa, niin tekee mieli keskittya johonkin tiettyyn jut-
tuun.”(H6T)

"Mind tykkddn tehdd toitd monella osastolla. Mind teen nyt téitd kolmel-
la osastolla. Joskus teen vield x:ssd. Kun meilld on iso talo, ja jos tiedan
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koko ajan mita tapahtuu joka puolella ja tiedan kaikkien osastojen asi-
oista, niin se auttaa ja antaa paljon enemmdn sille omalle tyolle.” (H8T)

Asiakaspalvelutaidot kehittyvat myos tyokierron kautta. Asiakaspalvelu voi parantua,
koska tyokierrossa ollut on ndhnyt monenlaisia tapoja tyoskennelld, ja voi oppia niista
uusia erilaisia toimintatapoja, joita voi hyodyntéa tydssédan. Tyokierto tarjoaa mahdol-
lisuuden vertailuoppimiseen, ja toisenlaiseen tyokulttuuriin tutustumiseen. Lisaksi se
antaa mahdollisuuden ottaa etéisyyttd omaan tyohon, ndhdd kokonaisuuksia ja saada
uusia ideoita oman tyon kehittdmiseen, koska tyokierron aikana nakee erilaisia tapoja
tehda toita. (Henkilokierto-opas 2001, 23.) Jos on tyokierron kautta tehnyt useita teh-
tavia eri osastoilla, pystyy palvelemaan asiakkaat paremmin loppuun asti, koska hah-
mottaa kokonaisuuksia paremmin. Tamén tutkimuksen mukaan myos kokemus ja on-
gelmien ratkaisutaitojen kehittyminen parantaa ammattitaitoa. Asiakaspalvelu voi taas

huonontua, jos tyokiertopaikassa tarttuu kiertajaan huonompi palvelukulttuuri.

Jokainen paikka on ollut erilainen, ja olen niista kaikista oppinut hirve-
asti. Asiakkaat ovat myos olleet erilaisia, ja niitd on oppinut kohtaa-
maan tai niitd osaa lukea nyt paremmin. Erilaisia tilanteita tulee aina
eri paikoissa; olen ollut baarissa, ruokaravintolassa, perheravintolassa
kausipaikassa, kaupan kassalla ja laskuttelukeskuksessa. Monta asiakas-
tapaamista on tullut néhtyd, ja kaikista on ollut hy6tya.(H2E)

Siitd mind just tykk&an, ettd tiedan ja osaan asioita monesta nakokul-
masta; se on hyva kun tieddn mita voidaan tarjota asiakkaille toisilla
osastoilla. K&vin X:ssa ruokalistakoulutuksessa, ja se on hyva, etta tie-
dan mita ne taas myy siella. Sitten kavin katsomassa myds viinit. Mina
olen luvannut, ettd jos vaan mitenkaan aika riittdd, niin teen siellékin
joitakin vuoroja, niin pysyn sielld mukana. Kun otan respassa poytava-
rauksen, voin ja osaan vaikka myyda viinin alkuun. Myos tyokaverit ky-
syvat neuvoja, kun tiedan asioita. (H8T)

Asiakas voi esimerkiksi saada parempaa palvelua, ja se taas riippuu, et-
td minkalaisessa paikassa on ollut. Palvelu voi taas voi mennd huonom-
paan suuntaan, jos sielld tyokiertopaikassa ei ole panostettu asiakaspal-
veluun eika ole painotettu sen tarkeytta. Jos sinulla on kokemusta eri ti-
lanteista kuten esimerkiksi asiakaspalvelusta, ja kun sitten tulee ongel-
matilanne, niin sitten voi todella osata jotakin, kun voi hyddyntaa sita
tyokierrossa opittua siihen tilanteeseen. (H11T)

Haastateltavien mielesta uusissa tehtévissé palvelu saattaa alussa karsia hetken aikaa,
kun perehtyminen on vield kesken. Asian korjaamiseksi ja hankalasta tilanteesta sel-
vidmiseksi oli 10ydetty myds keinoja: pari haastateltavaa kertoi itse kertovansa asiak-

kaalle reilusti, ettd on juuri aloittanut eiké siksi osaa vield kaikkea. Asiakkaat ovat
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silloin tosi ymmartavaisia. Tutkimuksen mukaan haastateltavat eivat kokeneet osaa-
mistason puutteita kuitenkaan ongelmana vaan se oli luonnollista ja kuului asiaan.
Usea haastateltava korosti, ettd toiminnan joustavuuden kannalta on tarkedd menné
auttamaan tyokavereita vaikka ei osaisi kaikkea. Padasia on kuitenkin se, etta yrittaa ja
tekee parhaansa.

Asiakas voi luottaa ammattitaitooni ja siihen ettd osaan. Kanta-
asiakkaat luottavat, ettd homma hoituu, ja jos jotain menee vikaan, niin
se oikaistaan. Sita voi olla itsevarma, kun on joutunut vaikka minkalai-
siin tilanteisiin, joissa ongelmanratkaisutaidot on kehittynyt ja nahnyt
uusia toimintatapoja. (H5E)

”...ja sitten se on rikkaus, kun on kauhea kiire ja toiselle puolella onkin
hiljaista. Sitten vaan hyppaat sinne kaveriksi tai kannat vaikka ruokaa
pOytaan, jos et osaa mitddn muuta. Sekin auttaa...”(HIE)

Tyokiertoon liittyvanad etuna pidettiin mahdollisuutta tydskennelld erilaisten ja eri-
ikaisten ihmisten kanssa. Muutama haastateltava koki arvokkaaksi uusien tyokaverei-
den ja paallikdiden saamisen, koska heidan kauttaan on mahdollista saada uusia né-
kemyksia: voi oppia, ndhdé ja kokea asioita laajemmin. Samasta asiasta esimiehen
tehtdviin tdhtadva henkil6 kertoi, ettd kun tydskentelee eri-ikéisten ja erilaisten ihmis-
ten kanssa voi samalla oppia, kuinka erilaisia ihmisia pitaa lahestya ja johtaa, miké

vahvistaa myds esimiestaitoja.

”...myos henkilosto on erilaista. X:ssé& on oltu yhta perhettd ja toisissa
paikoissa on taas ollut erilainen henki. Siinékin oppii tulemaan toimeen
erilaisten ihmisten kanssa. ”(H2E)

... tdssd tyokierrossa oppii, koska siind on monipuolisia tehtdvid ja saa
tyoskennelld erilaisissa tehtavissa ja eri ihmisten kanssa. Siita tulee
myaés uutta tyokokemusta ja sitd kautta ammattitaitoa.”(HI11T)

Taman tutkimuksen mukaan tyokierto koetaan hyvand mahdollisuutena kokeilla eri-
laisia tyOtehtdvid; tyokierrossa voi kokeilla ammattitaidon ja omien taitojen kantamis-
ta. Rohkeita paatoksiad on helpompi tehdd, koska usein mahdollisuus palata entiseen
tyohon séilyy. Erilaisten tdiden tekemisen ja tutustumisen uusiin liikeideoihin koetaan
parantavan ammattitaitoa ja alan tuntemusta. Tyokierto koetaan mahdollisuutena néh-
da erilaisia tydpaikkoja, tehdd monenlaisia tyotehtavia ja 10ytaa lopulta itsed eniten
kiinnostava tyoympaérist0. Tutkimuksen mukaan voi kokea myds yllatyksid, kun en-
nakko-odotukset ja todellisuus eivat aina kohtaa.
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"Tyokierto auttaa hahmottamaan Sitd sinun omaa vahvuusaluettasi ja
kiinnostuksen kohdetta. Sita voi tulla sellaisia kokemuksia, mita ei ole
tullut ajatelleeksi - ei voi tietda jos ei voi kokeile. ” (H4T)

4.2.2  Monitaitoisuuden palkitsevuus

Taméan tutkimuksen mukaan tyokierto parantaa monitaitoisuutta. Usein tyokiertoon
hakeudutaan tarvittaessa ja usein halutaan varmistaa ty0dssé viihtyminen ja tyohyvin-
vointi vaihtelun ja uusien haasteiden kautta, ja samalla tullaan moniosaajiksi suunnit-
telematta. Monitaitoisuuden tavoittelu voi myods vaikuttaa tyokiertopaikan valintaan.
Yleensa tyokiertopaikan etsimiseen tarvitaan omaa aktiivisuutta, mutta jos on jo mo-
niosaaja, niin asia toimii myo6s toisin pdin. L&hes kaikki haastateltavat kokivat, etta
heilla on mahdollisuus paéstd moniosaamisen takia tyokiertoon ilman etta aloite tulee
heilta itseltdan. Heille on tarjottu myds mahdollisuuksia uusiin haasteisiin, ja jos on
monitaitoinen ja valmis ottamaan erilaisia tehtévid, niin tyokiertoon on paassyt hel-
posti. Pari haastateltavaa kertoi, ettd kun he ovat oma-aloitteisesti ja ennakkoluulotto-
masti menneet auttamaan toisille osastoille, heille on my6hemmin tarjottua toité toisil-

ta osastoilta, jolloin omasta aktiivisuudesta on palkittu.

“Toisiin paikkoihin on vdhdn kyseltykin, ja on kokemusta vihdn molem-
masta. Osaan olen itse hakenut, ja kun on tuttuja ihmisi&, niin on helppo
hakea ja lahestya henkilod. ”(H4T)

Monitaitoisuuden katsotaan tuovan myos joustavuutta: sairaslomien tuurauksia ja lo-
mituksia on helpompi jérjestdd, kun osaajia on reservissé ja kéytettavissad. Toimipai-
kan toiminta on parempaa ja joustavampaa, kun tdissa on monitaitoista ja osaavaa
henkilokuntaa. Myos sairaslomia ja ruuhkahuippuja tasataan moniosaamisella. Myos
moniosastoisilla ja usean liikeidean toimipaikoissa tydskennelleet tyontekijat ja esi-

miehet korostavat monitaitoisuuden vaikutusta toiminnan sujumiseen.

”...oli palkattu vain X:44n. Mutta me huomattiin parin péaivan jalkeen,
ettd on osattava myds muidenkin osastojen juttuja. On osattava sen ver-
ran ainakin, ettd voi menn& apuun tarvittaessa. Kaikkien on osattava
kaikkea, ja kaikki pitaisi saada toimimaan yhteen. ”(HIE).

”Ja sitten kun olet kaynyt, niin osaat jatkossa sen asian. Se on eduksi
kun seuraavalla kerralla tarvitaan apua, ja myds kun hakee uuttaa tyo-
paikkaa.” (H6T)

”Kun jossain muualla on ollut hatd, niin olen vaan saattanut menna sin-
ne apuun. Sitten pikku hiljaa olen saanut lisavastuuta ja on pyydetty sin-
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ne tarvittaessa tyévuoroihin. Kun joku sairastuu, ne soittavat varmasti
minulle.”(H8T)

Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd vélilla on kova kilpailu hyvisté ja monitaitoisista tyonte-
kijoista. Hyville tyontekijoille 16ytyy toitd useammasta toimipaikasta. Esimiehet pitéa-
vét silmid auki koko ajan rekrytointimielessd, ja tyokierron kautta yritetdan saada
osaavaa porukkaa omaan toimipaikkaan. Varsinkin esimiehet toteavat, ettd monitaitoi-
sia osaajia haluavat kaikki. Yksi haastatelluista esimiehistd totesi, ettd tyokiertoon
osallistuminen ja monitaitoisuus vaikuttavat todella paljon rekrytoinnissa. Tutkimuk-
sen mukaan kannattaa rekrytoitaessa kuitenkin varmistaa, kuinka pitkadn ja miten
paljon moniosaaja on todella tehnyt titd, jotta todellisuutta vastaava kuva ammattitai-
dosta selvida. Esimiehet eivat kuitenkaan aina ymmarra tyokiertoon lahtemistd, ja he
yrittavat tiukasti pitad kiinni omistaan; he saattavat loukkaantua lahtijélle tai pyytajal-

le. Asia koetaan vaikeana niin esimiesten kuin henkiloston parissa.

”On vaikeaa lahted, kun esimies ei paastaisi ja loukkaantuu sitten. Itse
koen sen hankalana, kun en haluaisi polttaa siltoja takanani. ”’(H2E).

”...ne (tyontekijat) ovat oppineet tuntemaan minua, niin silloin on hel-

pompi kysya toitd. Miten sanon kollegalle, ettd x on tulossa meil-

le... ”(HYE)
Erityistd monitaitoisuutta 16ytyy henkil6ilta, jotka tydskentelevat myds toisilla toimi-
aloilla. Viidella haastateltavalla on kokemuksia Maran liséksi kaupasta, ja yksi heista
on tyoskennellyt kaupan lisdksi myds liikennemyymaéldssa. Yksi haastateltava on
tyoskennellyt Maran liséksi liikennemyymaldssé. Jokaisen kaupan puolen kokemuksia
omaavan haasteltavan mielestd matkailu- ja ravitsemisalan ihmisill4 on iso kynnys
menna kaupan alan tehtaviin. Taméan tutkimuksen mukaan toisen toimialan tyétehtévia
ei arvosteta. Haastateltavat kertovat itse oppineensa arvostamaan enemman toisen
toimialan t6ité oltuaan sielld itse tyokierrossa. Kaikki haastateltavat kokevat rikkaute-
na sen, ettd osaavat tehda toisen toimialan t6itd. Paluu pitemman poissaolon jalkeen
toiselle toimialalle voidaan kokea kuitenkin haasteellisena. Tdman tutkimuksen mu-
kaan epdvarmuutta omasta osaamisesta toisilla toimialoilla voidaan kokea helposti,
koska ei ole vield vankkaa kokemusta. Kokemuksen vahyys korostaa ja lisdé pereh-
dytyksen tarvetta.

”... kun olin kesan poissa X:n kassalta, niin en enda uskaltanut menna.
Pitaisi saada perehdytys tai paivitys tai joku taakse. Kynnys nousee — on
monenlaista pikkulappua ja lippua — ainakin siihen hommaan oli merki-
tysta, vaikka tykkasin siita ...(H37)
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“Monilla meidan alan ihmisilla on sitten kaupan kassalle hirvea kynnys.
Min& koin kahdella eri toimialalla toimimisen rikkautena; kun kaupan
puolella on aivan eri kassajarjestelma kuin Marassa, ja siella kylla oppii
paljon muutakin uutza. ”(H6T).

Tutkimuksen mukaan moniosaajille tarjotaan usein lisaty6td, ja kun on osoittanut ky-
kynsd, moniosaajan on mahdollisuus saada vastuuta. Usealla haastateltavalla on ollut
yhtend tyokierron motiivina mahdollisuus saada ja tehda listunteja. Yhden haastatel-
tavan mielestd on helpompi jarjestelld tyovuoroja seké sovittaa tyota ja opiskelua yh-
teen, kun on moniosaaja. Erds haastateltava kertoi, ettd hén voi siirtyd ja tehda toita
toisella osastolla, jotta tyokaverit saavat sitten lisdd tunteja, kun tiettyind aikoina
omalla osastolla on hiljaisempaa. Melkein kaikki haastateltavat kuuluvat duunipank-

kiin, mutta ovat niin hyvin tyollistettyja, etteivat voi ottaa sitd kautta tydvuoroja.

“Mind helpotan silld meiddn osaston tunteja, koska voin mennd toiselle
osastolle auttamaan ja tuuramaan vaikka sairaslomia hiljaisina aikoina.
Minun tunnit saavat silloin tyokaverit. ”(H7T)

Taman tutkimuksen mukaan nayttaa siltd, ettd moniosaajien luottaminen omaan tyol-
listymiseensé on vahva. Haastateltavat luottavat oman ammattitaitonsa turvin tyollis-
tyvansa, vaikka tapahtuisi jotain yllattavaa. Kun hallitsee monia erilaisia toitd, ja on
valmis ottamaan erilaisia tehtdvid, niin ei tarvitse pelata tydpaikkansa puolesta. Henki-
I6t, jotka osasivat kaupan sekd ravintola-alan tehtévié, ovat todella vahvoja mielipi-
teissdan tyollistymisensé suhteen. Kaikkien haastateltavien kertomusten mukaan, he
tuntevat olevansa haluttua tydvoimaa laajan tyokokemuksensa ja avoimen asenteensa
vuoksi. Myds tyomarkkina-arvon koettiin olevan parempi moniosaajilla ja monenlais-
ta tyota tehneelld. Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd tyonantajat arvostavat
oma-aloitteisia ja paljon kokeneita tyontekijoita.

Itse olen kokenut tyokierron erittdin rikkaana kokemuksena, ja se on
avannut minulle moneen paikkaan t6ita ja tydmahdollisuuksia eik& mi-
nulla ole ollut ikina tdisté pulaa. Jos ottaa riskin, ja sitten ei pidakaan
siita tyosta, niin sitten on vaan etsittdva uutta. Oma aktiivisuus on tarke-
aa, ja jos ei loydy oman alan t6ita, niin sitten jotain muuta. Kylla sita jo-
tain 16ytyy. (H5E)

Siihen aikaan kun kausityotekijoita ei tyOllistetty koko vuodeksi, niin
monella oli haaste 16ytaa toita. Kun itse olin valmis tekemaan mité tyota
vaan, ei silleen tarvinnut hatailla. Minulle aina I6ytyi t6ita ja enka sita
kokenut itse vaikeaksi. Tyokierto tekee hyvad ammattitaidolle, ja jos jos-
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kus lahtisin tasta eteenpain, niin minulla on vara valita kylla jatkossa
mité teen. (H6T)

“Onhan moniosaajalla paljon parempi mahdollisuus tyéllistyd, edetd tai
tehda ihan mita vaan kuin sellaisella, joka on vaan siind omassa pistees-
saan eika suostu mitdan muuta tekemdcdn. ”(H10T)

4.2.3  Verkostoituminen ja kehittyvét kontaktit

Verkostoituminen vahvistaa ja edistéa tyokiertoa. Uuteen paikkaan siirtyminen koet-
tiin helpompana, jos sieltd tunnetaan joku; tutut ihmiset helpottavat sopeutumaan uu-
teen ymparistoon. Taman tutkimuksen mukaan hyva turvaverkko edistaa seka tyokier-
toon lahtemista ettd sopeutumista uuteen tydymparistéon. Haastateltavilla on paljon
tuttuja eri yksikoissd. Osa haastatelluista kokee myds sosiaalisen eldman rikastuneen
tyokierron kautta. Osalle on enemman merkitysté silla, ettd saa tuki- ja turvaverkostoa
uusista tuttavuuksista, joiden puoleen voi kaantyd ongelmatilanteissa. Tydkiertoon
hakeutuminen paikkaan, jossa on jo tuttu henkild, koetaan helpommaksi kuin taysin
uuteen ympéristoon siirtyminen. Tutkimuksen mukaan myos uskallus lahted ja taito
sopeutua uuteen tydymparistoon kehittyvéat tyokierrossa, jolloin jatkossa on helpompi
sopeutua ilman tuttuja. Tuttujen ihmisten tuki korvautuu omaan ammattitaitoon luot-
tamisella. Myos esimiehet kokevat, ettd on hyva olla verkostoa, jonka puoleen voi
tarvittaessa kaantyd; nimetyt perehdyttdjat tai kummihenkild auttavat sopeutumista

uuteen ymparistoon ja tyohon.

” ... en olisi ehkd tanne tullut, mutta kun X sanoi, etta han tukee, auttaa
ja opettaa. Ja on myds minun perehdyttdjand, jolta voin kysya mité
vaan.” (x on haastateltavan entinen tyokaveri) (H2E)

”... tulevaisuudessa on vahva etu, kun voi kysyd apua ja jeesia, kun ei
jotain osaa itse.”(H4T)

"Vaikka ei tulisi vietettyd vapaa-aikaa yhdessa, niin silti tutut ovat tar-
keitd. Kun on tdissa tutustunut eri ihmisiin, niin ei tule sellaista tilannet-
ta, etté ei uskalla kysyd apua tai vinkkeja. Tietysti sitd toivoo, etta jos
jollakin muulla on avuntarvetta, niin sekin uskaltaa kysyd. "(H5E)

Ison organisaation tuomia etuja, verkostoja ja niista syntyvid mahdollisuuksia arvos-
tettiin jokaisessa haastattelussa. Jokainen haastateltava koki, ettd mahdollisuuksia on
tarjolla paljon jo oman osuuskaupan sisalla puhumattakaan koko S-ryhmasta. Haasta-

teltavilla oli my6s useita esimerkkej, miten toiselle paikkakunnalle muuttaneet olivat
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I6ytaneet helposti toitd myods muista osuuskaupoista. Taméan tutkimuksen mukaan hy-
vat verkostot auttavat myos tyollistymistd. Verkostojen kautta voi kuulla avoimista
paikoista tai saada tyotarjouksia. Jos on ndyttanyt tyétaitonsa ja hoitanut tyonsé hyvin,

on helpompi saada hyvia tyotarjouksia.

“Aina on eteenpdin, kun on iso firma ja on selkedsti mahdollisuuksia,
jos vaan itse hoitaa hommat kunnolla ja tekee tyénsa hyvin. Mahdolli-
suuksia on my6s oman osuuskaupan ulkopuolelle, koko S-
ryhmdcdn. ”(H5E).

“Kun kdy monessa paikassa, ja on tuttuja paljon, niin ei tieda milloin
sana kierii, ettd on hoitanut hommansa hyvin. Sita ei tieda milloin puhe-
lin soi ja sinut halutaan jonnekin. My6s ihan sosiaalisessa elaméassa saa
tukea myds muualta kuin omilta ty6kavereilta. ”(HET)

”...tulee sisdpiirin juttuja, ettd tdllainen paikka on auki. Voi myés kuulla
tarinoita ja saada opastusta. Myods kotiutuminen on silloin helpom-
paa.”(H7T)

4.2.4  Tyohyvinvoinnin ja jaksamisen paraneminen

Tama tutkimus osoittaa, ettd tyokierto tarjoaa mahdollisuuden vaihteleviin tydtehta-
viin ja uusiin haasteisiin. Tyokierto tarjoaa hyvadn mahdollisuuden tehdd halutessa
vaihtelevia tyotehtdvid, ja saada uusia haasteita. Kaikki haastateltavat suhtautuvat po-
sitiivisesti tyokiertoon, ja haluavat yha edelleen lahted tydkiertoon. Taman tutkimuk-
sen mukaan nayttaa silta, ettd vaihtelua tarvitaan, jotta voi pysya virkedné ja motivoi-
tuneena. Haastateltavat haluavat vaihtelua, pitdvéat vaihtelusta eivétka koe sitéd vaikea-
na. Joillakin nayttaisi olevan sellainen luonne, joka vaatii vaihtelua ja liikkeella oloa,
jotta voi olla tyytyvéinen. Vaihtelun halua voidaan tyydytt&a eri tavoilla. Suurin osa
haastateltavista haluaa tehd& samanaikaisesti erilaisia tyotehtdvid saadakseen vaihte-
lua. Muutama haastateltava pitdd parempana mahdollisuutta vaihtaa ty6tehtdvia koko-

naan tietyin valiajoin.

”...itse ldhden kylld mielellini tyokiertoon. Olen ehkd luonteeltanikin
sellainen, ettéd kaipaan vaihtelua ja kaipaan muutosta — haluan tehda
monenlaista juttua. Itse olen mielellani vaihtanut paikkoja sdannéllisin
vdliajoin.”(H4T)

"Mind koen sen, ettd vaihtaa paikasta toiseen — tanaan taalla ja huo-
menna tuolla, niin se on minusta ihan kivaa vaihtelua. Viikko menee pal-

jon nopeammin, kun ei ole pelkdstddn siind yhdessd tyotehtivdssd.”
(H6T)
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”Miné olen innokas lahteméaan, kun saan tehda jotain uutta. Olen saanut
ithan hurjasti vaihtelua ja kokemusta. Mielellani teen eri tehtéavia ja eri
asioita. Paivat tuntuvat mukavammalta, kun saa toisena paivana tehda
toista ja toisena toista — eika kyllasty eika pitkaszy. "(H7T)

Tyohyvinvointiin kuuluu turvallinen tydsuhde, joka mahdollistaa fyysisen ja psyykKki-
sen hyvinvoinnin ja taloudellisen toimeentulon seka osaamisen yllapidon. ( Rauramo
2008.) Taman tutkimuksen mukaan osa kausityontekijoista kokee kevaisin ja syksyi-
sin paineita tyokiertopaikan 16ytymisestd. Vaikka kausityontekijoiden tyollistymisté
tuetaan, niin kauden vaihtuessa parhaiten toitd saavat ne, jotka itse hakevat niité aktii-
visesti. Avoimuus ja monitaitoisuus auttavat parhaiten tyollistimaén itsensa. Kausi-
tyota tehneet henkilot kokevat myos jonkun verran haasteita siirtyessaan ympérivuoti-
siin toihin, koska ovat tottuneet vaihtelevaan tyohon ja ainaiseen kiireeseen; muualla
asiakasvirrat vaihtelevat enemman ja toiminta on tasaisempaa.

’

”...sitd on joutunut sopeutumaan paljon, kun ei olekaan aina niin kiire.’
(H1E)

"Olen tottunut kesdisin siihen, ettd aina on dlytén hdrdelli. Nyt kun lou-
naan jalkeen voi olla hiljaista, niin on aika hankalaa véalilla tamé sopeu-
tuminen.”(H2E)

"Kun on ollut valmis ottamaan mita toitd vaan, niin toita I6ytyi aina.
Siksi en kokenut sita itse vaikeaksi.”(HSE).

>

" ...silloin kun tehdddn toitd, sitten tehdddn kunnolla. Tilanteet vaihtele-
vat koko ajan. Nyt kun on tasaisempaa, en ole tottunut sellaiseen, etta on
niin rauhallista ja hieman yksitoikkoisempaa. Voisi olla monipuolisem-
paa ja siksi ehkd lihden...”(HIE).

Tutkimuksen mukaan vaihtelu koetaan osaksi ty6hyvinvointia: tyokierto virkistaa ja
tuo vaihtelua tydviikkojen siséltdihin. Myds tydmotivaatio ja innostus tyéhén pysyvit,
kun saa tehda vaihtelevaa tyotd. Tamé tutkimus osoittaa, ettd tyokierrossa olevilla on
mahdollisuus yrittaa virkistdd koko tydryhméa. Usein ollaan myds huolissaan tyoka-
vereista, jotka ovat jadneet liiaksi aloilleen. Muutamat haastateltavat yrittavat heratella
oman tyoryhménsa urautuneita henkil6ita kuitenkin vaihtelevalla menestyksella. Eri-
laisuutta ja persoonaa pidetadn yleensa syyné halukkuuteen léhted tyokiertoon tai tyo-

kiertoon lahtematta jattamiseen.

Kun ei ole kdynyt muualla, niin pelkd& yleensa sitten sen oman tyonsa
puolesta, kun ei osaa muuta. Olen itse nahnyt, miten ihmiset pelkaavat
oman tyopaikkansa puolesta. Kun ihminen itsekin tajuaa, etté sitéd on
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jaanyt liikaa aloilleen, eika ole kehittdényt omaa ammattitaitoaan. Muu-
tos tuo aina uutta muutosta. Itse sita ei koe negatiivisena vaan positiivi-
sena. (H6E).

“Totta kai se sitten myds vaikuttaa myods siithen muuhun tydryhmaéan ja
koko tydyhteison hyvinvointiin, jos siella on joku vahan leipiintynyt. Voi
vaikka virkistaa sitakin tuomalla jotain uutta. ”"(H9E).

Taman tutkimuksen mukaan tyokierrolla oli myonteinen vaikutus siihen, ettd haasta-
teltavat tuntevat olevansa aiempaa muutosvalmiimpia ja rohkeampia. He ovat huo-
manneet, ettd he parjaavat ja ovat I0ytaneet itsestaan piilevia voimavaroja. Myos hei-
dan aktiivisuutensa on lisdadntynyt. Epadvarmuuden sietokyky on myds parantunut.
(Hongisto 2005, 65.) Huono tyokiertokokemus ei valttamétta toimi esteend tulevalle
tyokiertohalukkuudelle. Tyokiertokokemus, joka ei tdysin onnistunut odotusten mu-
kaan, voi kuitenkin aukaista silmié ja tuoda toivottua vaihtelua. Reflektoinnin jalkeen
voi huomata, ettd on oppinut uusia asioita ja toimintatapoja, vaikka aluksi on tuntunut
siltd, ettd kokemuksesta ei ollut ammatillista hydtyd. Kokemukset voivat kehittda

myaos personallisuutta, ja lisata itseluottamusta kaivatun vaihtelun lisaksi.

"Tydkierto on vaikuttanut selkedsti minun tyohyvinvointiin. Tydssd jak-
saminen paranee, kun kokee monenlaista, ja se pitda mielenkiinnon vir-
kednd.” (H5E)

“Itse olen ndhnyt néitd meille jostain muualta tulleita — niin kyll& ne
ihan eri tavalla innokkaasti lahtee sithen hommaan kuin ne, jotka on ol-
lut meilla monta vuotta ja tehneet samaa hommaa.”(H7T)

Taman tutkimuksen mukaan tyokierron jalkeen osaa arvostaa myds omaa tyopaik-
kaansa, ja samalla myos toisten tdiden arvostaminen kasvaa tyokierrossa. Tyokierto
auttaa arvostamaan omaa ja toisten tyotd, ja tyokierron kautta voi oppia tulemaan toi-
meen erilaisten ihmisten kanssa. Kaupan puolella tyoskennellyt haastateltava sanoi,
ettd kun on kéynyt itse kokeilemassa kaupan kassan tyotehtévid, niin sitten on osannut
arvostaa sitd tyota tekevid ihmisida paremmin; han on huomannut, ettei uusi ty6 ole

niin helppoa kuin milta se nayttad, ennen kuin uudesta tehtavasta tulee rutiinia.

"Voi saada kovasti motivaatiota, kun kdy muualla ja huomaa, ettéd meil-
lahan on taalla kaikki hyvin. Kun sitten palaa takaisin, tuo viel& jotain
hyvad mukanaan. ”(H3E)

Olen kuullut, etté sitd oppii arvostamaan omaa toimipaikkaa ja sitten
my0s muiden ty6ta. Monesti lahdetdan sen toivossa, etté olisi parempaa,
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mutta ei se aina niin mene. Tietysti, joskus jokin asia voi olla parempaa
ja monesti on sitten ollut huonompaakin. Mutta oman tyén arvostus on
parantunut. (H6T)

Enpa ole ajatellutkaan tuota. Nyt varsinkin hallitsen paremmin kokonai-
suuksia, kun olen alkanut tekem&an molempia puolia, niin sitd selkeasti
alkaa ymmartaa niita toisia paremmin. Niin ja huomata omalla puolella,
etta asiat eivat mene niin kuin ajattelin aiemmin.(H7T haastateltava
huomasi itse, kuinka tyokierto vaikuttaa arvostamiseen.)

Taman tutkimuksen mukaan liian nopea tyokierto voi vaikuttaa tyéhyvinvointiin, kos-
ka silloin ei ennété sosiaalistua ryhmaan. Yksi haastateltava on kokenut epdmukavaksi
sen, ettd kun h&n on ollut tyokierrossa lyhyissé jaksoissa useissa eri toimipaikoissa,
niin sosiaalistuminen ja sosiaalinen verkko jaivat vaillinaisiksi. Hanen mukaansa yh-
teis6llisyyden tunne jaa puuttumaan, kun ei voinut asettua aloilleen. Koska jatkuvuus
puuttuu, ei pysty panostamaan pitkajanteisesti tyohon eikd ennatd nahda oman téiden
tuloksia ja oman tyon vaikutusta kokonaisuuteen.

"Ei ole mitddn sellaista omaa paikkaa, vaan olet kaikkialla kdymdssd.
Kun on tdmma@inen nopea kierto, niin sita kaipaa hieman, etta olisi oma
tydryhma ja toimipaikka, johon kuuluisi ja jonka eteen satsaisi taysil-
li.”(HA4T)

4.2.5 Osaamisen siirron hyddyt

Osaamisen siirtdminen toimintaan nakyy esimerkiksi kyvyssa toimia tehokkaasti tie-
tyssa tilanteessa. Osaamisen siirtdmistd kaytantdon ja toimintaan kutsutaan kyvyk-
kyydeksi. Ymmartamisen ja soveltamisen vélilla on suuri ero; vasta kun jotakin asiaa
sovelletaan k&ytantoon, voidaan puhua todellisesta osaamisesta. Kaytannossa osaami-
nen ndhdéén kykyné toimia ja kayttaa tietoja, taitoja, asenteita kontakteja ja kokemuk-
sia (Sydanmaanlakka 2004. 150-151).

Koko tydyhteisélla on mahdollisuus hyotya osaamisen siirrosta. Tutkimuksen mukaan
haastateltavat toivovat pystyvansa tuomaan uutta osaamista tyokiertopaikkoihin, vaik-
ka se ei aina ole helppoa. Osaamisen siirto koetaan vélilla haasteelliseksi, kun yrite-
tddn uutena tyéryhman jasenend viedd uutta tietoa tai vaihtoehtoisia toimintatapoja

hyvaksi koetuista asioista.

”... kun on ndhnyt, miten asiat tehdddn helpommin, niin kerron siitd kyl-
Ia muille. Haluaisi, ettd muutkin hy6tyy siitd, mutta aina ei siita tykata,
kun on asioita tehty 15 vuotta tietylld tavalla. ”(H2E)



88

Tyokierrossa ja monessa paikassa tyoskentelevat kehittavat tydympéristoaan, koska he
nékevat asioita monesta ndkokulmasta ja tuntevat erilaisia toimintatapoja. Tyokierros-
sa olevat voivat tuoda jokaisesta paikasta mukanaan jotain uutta, ja jokaisessa paikasta
oppia jotain uutta. Sen liséksi he vievét jokaiseen paikkaan jotain uutta mennessaan.
Tyokierrossa olleet ovat tdman tutkimuksen mukaan halukkaita innostamaan muita
lahteméaan tyokiertoon. Kaikki tdhan tutkimukseen osallistuneet haluavat suositella

tyokiertoa muille, ja tekevat niin myos kaytannossa.

“Tyokierto antaa niin paljon, ja ndet niin paljon enemman. Kun tulet ta-
kaisin, niin sinulla on silméat nain paljon isommat (nayttda kasillaan
paansa ulkopuolelle) ja tiedat paljon eri juttuja, joita voi kokeilla toisis-
sa paikoissa. Ammattitaitokin kehittyy samalla. ”(HS8T)

“Haen uusia tehtdvid ja tydkiertoa, jotta saisin kokemuksia monelta eri
saralta, ja voisin kayttaa niita sitten joskus hyvakseni. "(H11T)

Taman tutkimuksen mukaan nayttaa silta, ettd ainakin osa tydkiertoon osallistuneista
haluaa siirtad tyokierrosta saatua osaamistaan omaan tyohonsa. Esimerkiksi muissa
paikoissa opittuja asioita voi hyddyntdd omassa tydssa esimerkiksi tarjoamalla uuden-
laisia jalkiruokajuomia: yksi haastateltava oli oppinut uusia drinkkeja ja toinen uusia
erikoiskahveja, joita kayttivat hyddyksi omassa tydssaan. Riippuu paljon myos esi-

miehen asenteesta, mitd tydryhma voi hyotya tyokierrossa olleen uudesta osaamisesta.

“Olen monesti puhunut esimieheni kanssa siitd, ettd kun kdyn toisissa
paikoissa, niin pidan silmani auki. Jos 16ydan jotain hyvia ideoita, niin
ne napataan meille ja otetaan niista opiksi. ”(H5E)

”Kun han tuli ensimmaista kertaa, niin hanella oli niin hyvia ideoita, et-
ta niitd alettiin toteuttaa, jotta homma toimisi paremmin. Ja just tam-
moistéa pitaisi minun mielestéa olla enemmén. Ulkopuolinen nékee asiat
eri tavalla. ”(H7T)

4.2.6  Hiljaisen tiedon siirtymisen tarkeys

Tutkimuksen mukaan hiljaisen tiedon siirtymistd nahdaan oppimisena vanhemmilta
ammattilaisilta: osaavilta ammattilaisilta voi omaksua toimivia toimintatapoja ja —
malleja. Se onnistuu, kun on avoin ja vastaanottavainen. Haasteeksi koetaan jokaisen
toimipaikan omat siséiset toimintatavat ja hiljainen tieto, joka ei ole luettavissa mis-

séén. Hiljaista tietoa pidetéén tietona, joka on toiminnan kannalta tarkedd. Jos hiljai-
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seen tietoon kuuluvia asioita tai toimintatapoja ei tieda tai tekee jotain eri tavalla, niin
tulee helposti ongelmia ja erimielisyyksid. Myds palvelun laatu voi kérsid, kun kaikki
ei toimi niin kuin pitdisi. Toiminnan varmistaminen ja osaamisen siirto tapahtuu usein
esimerkiksi perehdytyksen kautta. Vain muutama haastateltava kokee hiljaisen tiedon
siirtyvan myos kéytdannon kokemusten kautta. Hiljainen tieto siirtyy parhaiten yhdessa

tekemalla.

Kun nékee niitd, jotka ovat tehneet jotain ty6ta pitkéan, niin huomaa, et-
ta niille on hioutunut sellainen vahva kaytannén nakemys ja semmoinen
tieto, ettd ndma asiat kannattaa tehda nain, koska nain se toimii parhai-
ten. Kyll& sitd arvostaa, eik& sellaisia asioita tulisi valttamatta itse aja-
teltua. Vaikka ei sita silloin viela ymmarrd, niin myéhemmin ymmartaa,
mita on kertynyt reppuun. On tullut ensin sité (hiljaista tietoa), jota voi
my6hemmin hyodyntad, ja jota voi joskus tarvita. (H4T)

“Kun on monia eri-ikaisia tyontekijoita, niin silloin on hyva tilaisuus
siirtaa kirjoittamatonta tietoa vanhemmilta meille nuoremmille.” (H6T.)

4.2.7  Urakehitysmahdollisuuksien lisddntyminen

Taman tutkimuksen mukaan nayttaa silta, ettd tyokierrossa olevat saavat hyvia mah-
dollisuuksia urakehitykseen. Tyytyvéisia ollaan yleensd horisontaaliseen urakehityk-
seen. Perinteistd vertikaalista urakehitysté tavoittelevat kokevat etenemisen haasteelli-
semmaksi, vaikka uralla etenemistd on myos tapahtunut. Tutkimuksen mukaan esi-
mies-alaiskeskustelut tarjoavat hyvid mahdollisuuksia suunnitella urakehitysté, ja etsia
keinoja oman ammattitaidon kehittamiseen. Siitd ovat kaikki haastatteluihin osallistu-

neet samaa mielta.

”Tyokierto on auttanut eteenpdin: mahdollisuuksia edeta on tullut, ja on
tarjottu uusia haasteita. ”(HSE).

Kaikki ei valttdmatta halua, ettd on ensin nissend, sitten tarjoilijana ja
sitten vuoropaallikkdn& niin, ettd ura lahtee ylospéin. Ne haluaa olla
siind samalla tasolla, ja niille riittéaa eri tehtavien kokeilu ja mahdolli-
suus vaihtaa tehtaviin, jotka kiinnostavat enemman. Tied&n pari henki-
164, jotka on nimitetty vuoropaallikoiksi, mutta eivat halua sita itse, mut-
ta eivat ole voineet sanoa sita esimiehilleen. (H8T).

Paljon tyokiertoa tehneet ovat saaneet hyvin ty6tyotarjouksia PeeAssan yksikoista.
Tasta tutkimuksesta kdy ilmi, ettd kun on itse osoittanut aktiivisuutta ja suorittanut
tyonsa hyvin, niin siitd voidaan palkita. Tyokiertoa tehneille ja aktiivisille tyonteki-

joille tarjotaan mahdollisuuksia kehittda itseddn, saada uusia haasteita ja tyotehtdvia.
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Haastateltavat arvostavat saamiaan mahdollisuuksia, ja he kokevat tyokierron tarjoa-
misen palkitsevana, koska juuri heidat halutaan johonkin uuteen tehtdavaan. Kun pyy-
detéan tyokierron kautta uusiin tyotehtaviin, koetaan se omaa ammattiylpeytta kohot-
tavana. Myos lisdvastuuta on ollut mahdollisuus saada; muutama haastateltava on teh-
nyt esimerkiksi vuoropdallikon tehtdvid oman tyonsa lisdksi. Lisdvastuu on koettu

palkitsevana, luottamuksen osoituksena ja positiivisena kannustimena ja innostajana.

”Haasteita lahdin hakemaan, ja niitd olen saanut. Olen saanut alytto-
masti haasteita ja vastuu on lisaantynyt. On uusi ja erilainen tyéryhma
ja kokonaisuus. ”(H1E)

“Kun on uskaltanut vastata haasteisiin, niin on tullut kannustusta esi-
miehen puolelta. Minut on laitettu koulutuksiin, ja minua palkitaan siit,
etta jaksaa yrittéa ja tehda monenlaista. Sekin on myds eteenpain menoa
uralla.”(H5E.)

Kun on nuori, niin oletetaan, etté ei osaa. Siksi ei anneta haasteellisia
tehtavia. Mina olen kokenut asian positiivisena; olen saanut vastuuta. Se
kannustaa ja innostaa, kun ylipdatdan annetaan sita vastuuta. Minusta
se on ollut luottamuksen osoitus, ettd on annettu vastuuta. Olen tunnolli-
nen tyontekijé, ja haluan tehdé ja hoitaa asiat hyvin.(H6T)

4.3 Tyokierron onnistumista edistavié tai estavia tekijoita

4.3.1 Liikkumista ja oppimista kannustava ilmapiiri

Muiden kokemukset vaikuttavat jonkun verran tydkierron kiinnostavuuteen. Nayttaa
siltd, ettd toisten hyvat kokemukset ja suosittelut voivat hieman innostaa ja rohkaista
muita lahtemaén tyokiertoon, mutta se ei kuitenkaan yksin ratkaise tyokiertoon lahte-
misté. Uusille 1&htijoille onnistuneista kokemuksista voi olla etua, mutta merkitys vé-
henee, jos on jo ollut kierrossa tai on Kiertanyt paljon. Kaikki tyokierrossa olleet ovat
halukkaita kannustamaan ja innostaman tyokavereitaan lahtemaan tyokiertoon, ja ha-
luavat suositella tyokiertoa muille. (Hongisto 2005, 75.) Jokainen heistd on myds suo-
sitellut tyokiertoa omassa tyoyhteisossaén. Kaikki haastateltavat ovat edelleen valmii-
ta Idhtemaan tyokiertoon myos itse.

Kun on paljon nuorta henkilostéd, ja niille on yrittdnyt sanoa, etta kay-
kaa katsomassa ja tutustumassa uusiin paikkoihin. Vaikka olet viela
nuori, niin sita voi niin helposti jamahtaa paikalleen. Enta jos ei uskalla
lahted omasta pisteestda katsomaan muuta, niin miten sitten my6hemmin
uskaltaa lahted eteenpdin. Mina olen niin paljon semmoistakin nahnyt.
(H5E)
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”Voisivatko ndma paljon tyokierrossa olleet henkilot olla mallina, miten
pysytaan virkeina ja miten jaksetaan olla kiinnostuneita omasta tyéhy-
vinvoinnista ja miten halutaan kehittdd omaa ammattitaitoa ja olla in-
nokkaana menemaan mukaan haasteisiin? ”(H6T)

Kannustuksella on myds iso merkitys siihen, ettd uskaltaa ottaa uusia haasteita vas-
taan. Kannustuksen ja tuen uskotaan rohkaisevan arimpia henkil6ité. Yhden haastatel-
tavan omiin valintoihin muiden mielipiteill& ei ole vaikutusta, silld han sanoo tekevén-
sé paatokset itse. Kuitenkin myods hén uskoo, ettd useille toisten tuesta ja kannustuk-
sesta voi olla paljon apua. Kertomukset toisten huonoista ja epdonnistuneista koke-
muksista vaikuttavat vasta sitten, kun niitd kuullaan samasta tyokiertopaikasta use-
amman Kkerran ja useammalta henkil6lta. Tarkedmpana koetaan se, ettd tiedetéan tai

tunnetaan joku uudesta toimipaikasta.

... kylld se vihdn ennakkoluuloja herdttdd — varsinkin jos kuulee monel-
ta ihmiselta, etta siella ei ole hyva olla. Kylla se varmaan itselle tekisi
sitd kynnystéa hieman korkeammaksi lahted katsomaan. Mutta paatos pi-
taa tehda itse loppupelissa, ja jokainenhan kokee asioita eri tavalla. Itse
kuitenkin yritan olla silla tavalla ennakkoluuloton, etta lahden itse kat-
somaan, ja muodostan vasta sen jalkeen mielipiteeni. Ei anna tavallaan
muiden mielipiteiden vaikuttaa, koska toinen tykkda toisesta ja toinen
toisesta. (H6T)

... lisdd tai syo. Voi olla vihdn molempia, riippuen siitd, mikd tarina on.
Itse olen kertonut X:lle taalla olostani, ja sanoin, etta sinékin saisit vaih-
telua. Ja X innostui siitd ihan heti. Varsinkin positiiviset kokemukset saa
aikaiseksi sellaisia pitkaaikaisia juttuja (viihtyy itse pitempaan tyokier-
rossa), ja saa enemman muita lahtemaan mukaan tyokiertoon. Totta kali,
jos on huonoja kokemuksia, ja kerrotaan, etté sinne ei kannata menna,
niin ei varmaan sitten monikaan ole kiinnostunut. (H10T)

Taméan tutkimuksen mukaan esimiehen pitdisi kannustaa ja rohkaista tyontekijoité
enemman tyokiertoon. Esimies voisi auttaa myos jarjestamaan tyokierron mahdolli-
suuksia. Erityisesti liikaa urautuneita pitdisi tukea enemman, ja auttaa heité tyokierto-
paikkojen jarjestelyssa. Myo6s kausityontekijoitd, jotka kauden jalkeen ovat jadmaéassa
tyhjan péélle ja jotka eivat ole itse aktiivisia etsimaan toitd kauden valisiksi ajoiksi,
pitéisi rohkaista ottamaan vastaan uusia haasteita. Kun esimies kannustaa, ehdottaa ja
kertoo enemmén mahdollisuuksista, ja kun aloite tydkiertoon ei ole niin vahvasti itses-

t4 tyokiertoon lahtevéstd, niin se voi auttaa joitakin henkilgita l&htemaan tyokiertoon.
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“Jos esimies huomaa, ettd on leipiintynyt, niin voisi kannustaa enem-
man. Kaikkea ei kuitenkaan voi laittaa esimiehen niskaan, aikuisen ih-
misen on itsekin tehtdvd asioiden eteen jotain.”(H1E)

Esimies voisi tarjota mahdollisuuksia - niin olisi paljon helpompi lahtea
tai etsia vaikka vaihtopari. Jos esimies tarjoaisi mahdollisuuksia, ja ker-
toisi enemman, niin se ei olisi niin itsesta lahtevaa. Tyokierto pohjautuu
paljon omaan aktiivisuuteen. Voisiko tyontekija sanoa omalle esimiehel-
le tarvitsevansa apua ja saisi sitten apua? Vai mitenka se menisi? Kysyi-
sik0 se (esimies) toisilta esimiehilta vaihtoehtoja? ... (H3T)

”...tyontekijd itse ei halua alkaa jdrjestdd, jolloin tyénantaja ndkisi sen
vaivan, etta kysyisi toisesta yksikosta paikkaa vaihtoon, etta meilla olisi
tallainen henkil®, joka haluaisi tulla teille... ”(H7T)

Tyokierrosta tiedottamisen parantamisen ja tyokiertomahdollisuuksien esittelyn lisaa-
minen Kkoettaisiin hyvaksi keinoksi lisata tyokiertoa. Tiedottamisen uskotaan lisdavén
uskallusta alkaa jarjestella tyokiertoa tai lahted etsimaan itselleen esimerkiksi vaihto-
paria tyokiertoon. Lisaksi toivottiin, ettd ammattitaidosta, tydkierrosta ja moniosaami-
sen rikkaudesta pitdisi puhua enemman, jotta ty0yhteistssa tiedettaisiin mitd hyotya
tyokiertoon lahtemisesta voi saada lisatuntien lisaksi.

Sopeutumiseen ja viihtymiseen uudessa tydymparistdssa vaikuttaa se, kuinka tydyh-
teisOssé otetaan vastaan tyokierrossa oleva. Uuden henkilon sopeutumista helpottaa,
jos hdntd neuvotaan, opastetaan ja hantd kohtaan ollaan ymmartavaisid. Vastaanotta-
van paikan suvaitsevuus ja virheiden tekemisen salliminen helpottavat sopeutumista ja
vahentavat jannittamistd. Vastaanottavan toimipaikan henkildston asenne vaikuttaa
uuteen tyoryhmaan sopeutumiseen. Yhdelle haastateltavista vastaanottavan tyoyhtei-
son suhtautumisella ja asenteella ei ole suurta merkitystd, mutta kuitenkin han sanoi
sen vaikuttavan jotain. Taméan tutkimuksen mukaan haastateltavat on otettu hyvin vas-
taan tyokiertopaikoissa, ja he ovat tunteneet itsensé tervetulleiksi: kaikkia on neuvottu

ja opastettu tarvittaessa.

”...en olisi uskaltanut, mutta han lupasi ottaa vastuun ja laittaa kotiin,
Jos en parjaa. Sitten siita jain sinne, kunnes kerran vaihdettiin minun
tyOvuoro X:ssa Y:n, ja kavin kokeilemassa... "(H2E)

"Kun virheitd sattuu, niin niistd oppii. Olen ndhnyt niin monenlaisia
asioita ja kokenut erilaisia juttuja, ettd osaan olla sujut itseni kans-
sa.”(HSE).
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”Kylla innostaa ja painvastoin, ja niitakin tarinoita kuuluu, etta tuonne
en mene ainakaan. On tarkead, miten se ihminen otetaan vastaan. Pe-
rehdytetaanko vai tiuskitaanko? Silloin jaa se huono kuva. ”(H9E)

"Ehkd silld on jotain merkitystd minulle — ainakin viihtyvyyteen. Minun
luonne on sellainen, ettd min& en anna toisten mielipiteen hirveasti vai-
kuttaa. Mind& en jaisi sitd hirveasti murehtimaan, eika se vaikuttaisi sii-
hen minun omaan tyohoni.”(H10T)

Tyokiertoon tulevasta henkil6sté pitéisi kertoa uudelle tydryhmalle, sill4 sen koetaan
helpottavan sopeutumista uuteen tyéryhmaén, koska turha spekulointi jaa pois. Lisaksi
tavoitteita on helpompi toteuttaa, kun niistd ollaan tietoisia. My0s sijaisjarjestelyt
kiinnostavat tyokiertoon lahtijan tydyhteisoa. Yksi haastateltava ehdotti, ettd kannat-
taisi olla nimetty perehdyttja tai kummi, joka auttaisi kotiutumaan, ja jolta olisi help-
po kysella asioita vaikka olisi ujompikin. Perehdyttaja voisi kertoa myos tulijasta
muulle tydyhteisolle, jolloin tiedettaisiin, mitd varten uusi ihminen on tullut. Muun
henkil6kunnan suhtautuminen ei olisi niin epéluuloista, jos ei tarvitsisi miettid, miksi

uusi henkild tulee tydyhteisoon.

... ja itselle ihmiselle ja myds koko toimipaikan henkil6stolle ja esimie-
hille on tarkeaa tietédd, miksi uusi henkild tulee sinne, eika se tyokierron
tavoite sitten huku sinne matkalle. ”(H4T)

Nimetty perehdyttaja olisi hyva, vahan niin kuin kummi, ja sen perehdyt-
tajan kautta muut saisivat tietoa tyokierrossa olevasta ihmisesta. Se, jo-
ka perehdyttaa, voisi sitten informoida muita, ettéa tammadinen tyyppi ja
on kaikkea tammaista tehnyt. Ja han voisi kertoa myds sen, mitéa meidéan
pitda opettaa uudelle henkilélle. (H11T)

Samanlaisen kassajarjestelmén koettiin helpottavan perehtymisté ja samalla edistavén
tyokiertoon lahtemistd. Vaikka tuotteet olisivat erilaisia niin tuttu kassajarjestelméa
helpottaa oppimista ja tydskentelyd uudessa ymparistossd. Myos toimialalla olevien
yhteisten pelisadntdjen ja S-ryhméan tuntemisen koettiin helpottavan perehdytysta ja
sopeutumista uuteen paikkaan tai tehtavaéan. Keittion ja salin valinen perehdytys koet-

tiin helpoksi: kaikkea ei tarvinnut opetella, koska tuotetuntemus oli jo kunnossa.

PeeAssan sisalla on todella helppoa siirtya asiakaspalvelijana, kun kas-
sat ovat samoja. Kun osaat kayttaa yhta kassaa, niin sitten osaat kayttaa
kaikkia. Tiedan, ettd X:std kdy usea tyontekija Y:ssa, ja se (tyokierto)
onnistuu helposti. Uskon, ettd se onnistuisi varmasti myds muissa lii-
keideoissa. (H7T)
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Talon sisalla siirtymista helpottaa, kun tuntee S-ryhman, oman osuus-
kaupan, yhteiset toimintatavat ja pelisaéannot sekéa kassat. Liséksi jos
tuntee asiakasomistajatuotteet ja osaa kysya asiakasomistajakorttia, niin
ei tarvitse panostaa niiden oppimiseen. Silloin uuteen paikkaan siirryt-
tdessa on tarkeinta opetella liikeidea, toimintatavat ja tuotteet. (H4T)

Perehdytyksen merkitys tyokierron onnistumiselle heratti erilaisia ndkemyksid. Osa
pitad perehdytysta tarkedna ja valttaméattomana, ja osan mielesté perehdytys onnistuu
tyon ohessa. Ravintola-alalla on perinteisesti opittu tyon ohessa, ja siksi pidetéan tyos-
s& oppimista luontevana tapana oppia uusia asioita. Tyokiertoa voi estéa se, etté kii-
reen keskella ei pystytd eiké haluta opettaa ja perehdyttadd uutta tyontekijéa. Varsinkin
jos kyse on lyhyesté sijaisuudesta tai vain yhden vuoron tuurauksesta, ei koeta mie-
lekkéaksi ja vaivan arvoiseksi uuden henkilon perehdyttamistd. Mieluummin yritetaan

pyorittad vuoroja oman talon sisélld, kuten jotkut haastateltavat kertoivat.

“Tdmdn ravintola-alan luonteeseen kuuluu tekemisen kautta ja tydssa
oppiminen. Kaikkea ei voi sisallyttdd perehdytykseen. Moni juttu on sel-
lainen, mité voi katsoa tyon ohessa, kun se tulee vastaan, ja siind oppii
itse tekemdlld parhaiten.”(H4T)

”...siitd (perehdyksen saaneesta henkilostd) saa kuitenkin jatkossa pal-
jon enemman irti kuin, etta olisi sanottu, etta tekemalla oppii seuraamal-
la vaan mitd muut tekee. Se (henkild, joka ei ole saanut perehdytystd) ei
viela vuoden paastakaan tieda kaikkia asioita. ”(H6T)

Taman tutkimuksen mukaan siirryttdessa talon sisalla oletetaan usein, etta tyokiertoon
tulija tietdd paljon asioita. Koska perehdytys on kevyempéa kuin ulkopuolelta tuleville
tyontekijoille, haastateltavat kokivat, ettd he joutuvat selvittdmé&an itse paljon asioita.
Oman aktiivisuuden tarvetta ei koeta vélttdmatta huonona, koska perehtyjan velvolli-
suuksiin kuuluu itse perehtyé aktiivisesti uuteen tyéhon, ja siihen on jo totuttu. Oma-
aloitteisuutta tarvitaan jo tyokiertoon l&htemiseen, ja suoriutuminen tydvuoroista on
aina helpompaa, kun itse on aktiivinen. Erddn haastateltavan mielesta perehdytyksen
tarve korostuu lyhyessa tyokiertojaksossa, koska silloin ei ole niin paljon aikaa selvit-

t44 asioita tyon ohessa.

“Kun on jo ammattitaitoa, niin ei tarvitse niin paljon perehdytystd. Tar-
vittaessa sitd osaa itse selvittdd asioita selvitikseen.” (H3T)

“Kun on noita lyhyitd jaksoja, niin tarkkaan mietitty perehdytys on hyva
silloin. Muuten ei ennéaté kaikkea oppia, ja silloin korostuu perehdytys-
paketin tarkeys. Ja kun tulet seuraavan kerran, oletetaan vield enem-
man, etta tiedat jo kaiken. Kun on pitka jakso, niin silloin ennattaa pa-
remmin tyon ohessa oppia.”’ (H4T)
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Tyoskentely eri tydpaikoissa opettaa hahmottamaan asioita, jotka kannattaa selvittaa
ensimmaiseksi uuteen paikkaan mentaessd, jotta voi suoriutua hyvin tyotehtavistaan.
Esimerkiksi tarjousten tunteminen koetaan tarkedksi, ja tarjoukset kannattaa selvittaa,
koska ne muuttuvat usein. Parilla haastateltavalla on tapana mennessaan uuteen paik-
kaan tai tyokiertoon, selvittda ensin uuden paikan kaikki tarjoukset. Tietyt perusasiat
pysyvéat hyvin muistissa, vaikka kaytaisiin harvemmin jossakin tyossa, silla yleensa
tuotteet ja toimintatavat eivat ole muuttuneet paljon. Jos tyokiertovuoroja on vahan,
niin osaamisen yllapito voidaan kokea kuitenkin haasteellisemmaksi, sillé silloin jou-
tuu panostamaan tyévuoroon valmistautumiseen normaalia enemman. Mahdollisuus
tehdd tyokiertovuoroja séannallisesti koettaisiin hyoddyllisend, silla silloin asiat pysy-
vt paremmin muistissa. Harvoin tehtdvat vuorot saatetaan tuntea epdmukaviksi, kos-
ka niissa ei koskaan ennatd oppia kaikkia asioita. Jos on ollut pitka tauko tyokierto-
paikan toihin, niin kynnys saattaa nousta niin korkealle, etta ei uskalla endé ottaa vuo-

roja tyokiertopaikasta.

"Pitdisi olla hieman sddnndllisimmin niitd vuoroja, ja niinhdn siind kdavi
kun olin kesan poissa, niin en enda uskaltanut menna - pitaisi saada
pieni perehdytys tai pdivitys. ”(H3T)

... aina kun mene tyokiertoon, niin ottaa selville kaikki tarjoukset. Tuo-
tevalikoima on suunnilleen sama (kuin ennen), ja ne tietyt s-juomat
(asiakasomistajatarjoukset) 10ytyvat jokaisesta paikasta. Niin, ja sitten
on vain itse perehdyttava asioihin. Ja aina olen hyvin parjannyt. Kylla
se omasta aktiivisuudesta kertoo, kun menee uuteen paikkaan ja jaa
hengailemaan, eika tee mitdan. Mina haen monesti ruokalistan, ja mi-
nun on pakko lukea se lapi, ettd tiedan mista puhua. Liséksi kysyn kokil-
ta tarvittaessa. (H5E)

“"Haaste onkin pysyd ajan tasalla, jos kdy liian harvoin. Mutta on se
niinkin, etta tietyt asiat on sdilynyt muistissa hyvin. Perusasiat, jotka
olen oppinut joskus, pysyy muistissa, ja aina olen hyvin parjan-
nyt.”(H6T)

Duunipankkia pidettiin hyvana keinona perehtya ja tutustua uuteen tehtdvaan tai tyo-
paikkaan. Duunipankki helpottaa perehdytysta, ja alentaa kynnysté kokeilla uusia teh-
tavid. Duunipankkia pidettiin my0s hyvéna vaylané kéyda tutustumassa uusiin tehta-
viin. Aluksi voi tehdé esimerkiksi muutaman tutustumisvuoron, ja jos tyd kiinnostaa
ja tuntuu sopivalta, niin voi kysya siirtymismahdollisuutta. Haastatteluissa nousi myos
esiin, ettd duunipankin kautta voi varmistaa osaamistaan, ja kokeilla miltd uudet teh-

tavat tuntuvat ilman, ettd sitoutuu lopullisesti mihink&an. Henkil6kohtainen yhteyden-
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otto koettiin haastateltavien mielesta arvokkaaksi ja halutuksi tavaksi osoittaa, etta
heidat halutaan tiettyyn tehtdvaan. Useampi haastateltavista sanoi léhteneensé tyokier-

toon juuri sen takia, ja ettd henkilokohtaisesta yhteydenotosta on vaikea kieltaytya.

“Jos kuuluu duunipankkiin, ja sinulle soitetaan ja kysytdan johonkin
vuoroon, niin siita tulee tosi hyva mieli, kun halutaan oikeasti. Eika niin,
etté se viesti lahtee kahdellekymmenelle muullekin. Eika tarvitse kilpail-
la niiden kahdenkymmenen muun kanssa. (H6T)

"Eka vuoro on vaikea, mutta sitten kun on kdynyt tutustumassa, on hel-
pompaa. Ja duunipankista voi ottaa koevuoroja, jos haluaa.” (H7T)

“Usein duunipankin vuorot ovat apuvuoroja, ja sellaiseen on aika help-
po mennd. Sitd kautta paésee tutustumaan paikkaan helposti. Ensin voi
olla joku apuvuoro, jolloin oppii samalla ty6tehtdvia. Jatkossa on hel-
pompi menn& oikeaan vuoroon. ”(H10T)

“Duunipankin kautta tulee aina niitd nopeita vuoroja ja lyhyeeseen tar-
peeseen; silloin voi kayda katsomassa, millaista toimipaikassa on. Voisi-
ko sieltad (duunipankista) tulla joskus vaikka pyyntdja pitempaan tarpee-
seen tai vaihtoon, jonka tyontekijat tekisivat keskenddn? ”(HI11T).

PeeAssan duunipankin yllapidosta vastaa jokainen esimies itse oman osastonsa osalta.
Tutkimuksessa esitettiin kehitysideana henkil6ston ammattitaidon, osaamisen ja toi-
veiden kerd&mista yhteen paikkaan ns. rekrytointipankkiin, jossa tietojen yllapito olisi
yhden henkilon vastuulla. Rekrytointipankista voisi olla hyétya koko matkailu- ja ra-
vitsemislinjalle, eika se kilpailisi duunipankin kanssa. Rekrytointipankki pyorittisi
henkilostoa eri toimipaikkojen valillg, ja sielld tiedettaisiin mita paikkoja on avoinna.
Rekrytointipankki etsisi esimerkiksi toimipaikalle &itiysloman sijaisen, ja suunnittelisi
kenet siirtéisi korvamaan l&htijan. Lisaksi rekrytointipankki voisi etsid henkilostoa
isojen tilaisuuksien hoitamiseen, ja se etsisi tekijoitd myds avoinna oleviin vuoroihin.
Rekrytointipankki voisi seurata Artist-rekrytointijarjestelmaén tulevia hakemuksia, ja
se voisi kertoa ja esitelld potentiaalisia henkil6ita toimipaikkojen esimiehille.

TyoOkiertoon padseminen ei ole aina itsestdan selvééd (Hongisto 2005, 75). Kolme hen-
kilo& kertoli, ettd kun halusi tyoskennelld monella osastolla, niin kotiosastolla on saat-
tanut olla sellainen tilanne, ettd ei ole voinut tehdad niin paljon tyokiertoa kuin olisi
halunnut. Hyvista tyontekijoista on kilpailu, ja pari haastateltavaa totesi, etta esimies-
ten puolelta ei 16ydy aina ymmaérrysta ja suostumusta siirtoon, jos on lahddssé eteen-
pain. Yksi haastateltava ei halunnut polttaa siltoja téllaisten asioiden takia, ja koki

asian todella vaikeana. Tyokierron esteeksi koettiin myos se, ettéd joskus tyokiertopai-
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kasta, jonne olisi haluttu siirtyd, ei I0ytynyt paria vaihtoa varten. Joskus tyokiertoon
lahtemista oli vaikeuttanut se, ettd vastaanottavassa paikassa ei ollut tarpeellista maa-

raa tunteja tarjottavana.

”Jos ei ole tarvetta missaan, tai jos tehdaan vaihto kokonaan, niin ei
I6ydy vaihtokaveria. Tai ehka tanne ei toisesta toimipaikasta haluta tul-
Ia, niin silloin se voi paattya siihen. Sitten ei ole tunteja niin paljon kuin
tarvitaan vaihtoon.” (H6T)

Taman tutkimuksen mukaan avoimia tyopaikkoja niin vakituisia kuin sijaisuuksia
pitéisi laittaa paremmin hakuun kaikkiin toimipaikkoihin, eika tayttaa niita sisaisesti
vain oman toimipaikan sisallda. Omia talossa olevia tyontekijoitd pitdisi huomioida
paremmin myos rekrytointiprosesseissa. Parilla haastateltavalla oli kokemuksia siité,
ettd kun talon sisélta oli haettu tyopaikkaa, niin hakijaan ei ollut oltu yhteydessa saati
kutsuttu haastatteluihin. Kaikkia paikkoja ei ollut edes laitettu hakuun. Kannattaisiko
avoimien tydpaikkojen kohdalla arvioida sisaisen haun vaihtoehdot ennen péatdsta
ulkoisesta henkilésthankinnasta; sisdisiin hakemuksiin olisi reagoitava joka tapauk-
sessa jollakin tavalla. Tutkimuksen mukaan tyokierron ei ole pakko aina olla aina yle-

nemistd, vaan usein riittaisi ja tekisi hyvaa pelkka vaihtelun mahdollisuus.

Sisaisia hakuja voisi laittaa enemman nakyville. Aputydntekijoita hae-
taan enemman, mutta varsinaisia paikkoja tulee vahemman hakuun. Nii-
td on varmasti koko ajan auki, silla ihmiset vaihtuvat koko ajan. En ole
hyvin montaa avointa paikkaa nahnyt. Jos ei tied&, onko paikkoja auki,
ja menee kysymaan, niin tarjotaan vaan duunipankkivuoroja. (H10T)

Kun erés tyontekija haki tyopaikkaa PeeAssésta kolmesta eri paikasta,
niin han ei paassyt edes yhteenkaan haastatteluun. Avoimista paikoista
oli laitettu Pika Pirteasti -ilmoitus, ja silti hdneen ei otettu mink&anlais-
ta yhteytta. Myoskaan valinnoista ei hanelle ilmoitettu mitéan, vaikka oli
PeeAssdn oma tyontekija.(HIE)

Tyokierto oman ketjun toimipaikkoihin toisilla paikkakunnilla kiinnostaa useampaa
haastateltavaa. Useammat haastateltavat pohtivat vaihdon hyddyllisyyttd, ja he olivat
erittain kiinnostuneita vaihtoa kohtaan. Kun omassa osuuskaupassa oli kierretty riitta-
vasti, niin usealla haastatelluista oli toiveena siirtyminen toiselle paikkakunnalle jok-
sikin aikaan oman ketjun toiseen toimipaikkaan. Majoitus koettiin suurimmaksi haas-
teeksi, vaikka tyokierto suoritettaisiin vaihtona péikseen. Ehdotuksia kaytdnnon jarjes-
telyihin ei kuitenkaan 16ytynyt. Pari henkil6& oli ollut lyhyessa tyokierrossa toisessa

osuuskaupassa, ja he olivat kokeneet sen palkitsevaksi. He ehdottivat, ettd pitempi
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kierto olisi oman ammatillisen osaamisen kehittdmisen kannalta hyddyllisempaa, kos-

ka silloin ennéttédé oppia enemman toisen toimipaikan kéytanndoista.

..X:n vdlilld voisi olla tyokiertoa. Voisin lihted, kun ollut jo niin kauan
taalla toissa. Jos on sama liikeidea, niin voisi nahda ja oppia, miten asi-
at tehdaan uudella tavalla. Sita voisi sitten ehka kokeilla myos taalla.
Vaikka jarjestaminen — varsinkin pitempi, voisi olla vaikeaa. Ainakin
majoitus...(H3T)

... ldhtisin muutaman pdivin vaihtoon heti, se olisi varmaan helppoa
kun tuntee liikeidean ja tuotteet...”(H6T)

Tyokiertoa pitéisi suunnitella etukateen (Hongisto 2005, 76). Suunnittelu voisi liséita
myo6s kokemuksen arvoa, ja osoittaa, ettd tyokiertoon on panostettu. Jos tyokierrossa
olevalle asetetaan oppimistavoitteita, niin perehdyttdjan ja muun tyéryhman pitéa tie-
taa ne. Silloin osataan panostaa oikeisiin tavoitteisiin; muuten tyodkierrossa oleva me-
nee normaaliin arjen mukaan. Kehityskeskustelut koetaan luontaiseksi paikaksi suun-
nitella henkiloston kehittdmistd ja tyokiertoa. Liséksi kaivataan kuitenkin syvéllisem-
pien henkilokohtaisten kehittdmissuunnitelmien tekemistd ja pitemman t&htdimen ja
kauemmaksi tulevaisuuteen suuntautuvaa urasuunnittelua. Ne liséisivat innostusta ja

motivaatiota tyokiertoa ja osaamista kohtaan. ( Hongisto 2005, 76.)

"Tyokiertoa kannattaa suunnitella, silld silloin siitd muodostuu kierta-
jalle arvokkaampi kokemus, kun héan tietda, ettd haneen on panostettu.
Silloin my0ds tavoitteet saavutetaan paremmin ja tydpaikkakin saa
enemman... ”(HAT).

Silloin kun alussa teki tyokiertoa paljon, niin se kaikki oli enemmankin
uutta ja uuden oppimista. Silloin kaipasi paljon vaihtelua. Kaikki ener-
gia meni siihen uuden oppimiseen. Silloin ei edes ajatellut tyokiertoa ta-
voitteiden kannalta. Nyt jos l&htisi, niin voisi vaikka asettaa tavoitteita
enemman, nyt kun perusammattitaito on hankittu. Sit osaa jo itse hah-
mottaa, mika kehittda ja syventda omaa osaamista.(H6T)

4.3.2  Yksilon suunta: asenne, oppimisen halu, motivaatio ja aktiivisuus

Siséiset palkkiot parantavat motivaatiota enemman kuin ulkoiset. Niilld on merkitysta
motivaation kannalta. Omien henkisten voimavarojen kdyttdminen koetaan palkitse-
vana. Haasteelliset ja mielenkiintoiset tyot ja tehtavét tuottavat sisdisia palkkioita ku-

ten onnistumisen, menestymisen, edistymisen ja vastuun tunteita. (Ruohotie 1998, 46.)
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Defensiivisyytta voidaan pitdd oppimisen esteend, silld oppiminen on muuttumista,
uskaltautumista altistua uusille asioille ja rohkeutta kokeille tuntematonta (Ruohotie
1998, 138). Mielenkiinnon kohteita voidaan nahda ja ymmartaa positiivisina asioina,
joiden takia tiettyj& tehtdvié ja pyrkimyksié asetetaan etusijalle. Negatiiviset asenteet,
joita on vaikea yhdistad mielenkiintoon, voivat tarkoittaa asenteen vastaista toimintaa
tai ikévystymistd. Positiivinen asenne tyokiertoon ja positiivinen mielenkiinto ovat
samansuuntaisia. Negatiivinen asenne heijastaa usein erityyppista kiinnostusta, joka

voi olla aivan vastakkaista. (Ruohotie 1998, 35).

Vapaaehtoisuus koettiin tarkeéksi tekijéksi tyokierron onnistumiselle. Halu kehittyé ja
oppia lahtee ihmisesta itsestdén. Osaamisen kehittdmisessé on tarked olla kehittymis-
motivaatiota. Usein esteiksi saatetaan luetella kiire ja mahdollisuuksien vahéisyys,
mutta todellinen syy voi olla motivaation puuttuminen. Aikaa lytyy yleensé tarkeisiin
asioihin. Ammattitaidon ylapitamiseen voi kannustaa ja rohkaista ja luoda mahdolli-
suuksia, mutta siihen ei voi pakottaa. (Ranki 1999, 87.) Kiinnostavalla ty6lla on iso
merkitys tydssa viihtymiseen ja motivaatioon. Tyon kiinnostavuudella on merkitysta
myo6s kausityontekijoiden jaksamiseen ja motivaatioon. Kauden ulkopuolella kausi-
tyontekijat kokevat mieleisen tydpaikan I6ytymisen olevan todella tdrkedd oman mo-
tivaation kannalta. My0s haastateltavat esimiehet ovat samaa mielt4 siitg, ettd ihmisen
omaa motivaatiota ja kiinnostuksen kohteita on arvostettava, muuten asioista ei tule
mitaan.

Kylla itsestdan haluaa antaa sellaisen kuvan, ettd haluaa perehtya asi-

oihin ja pitaa niita tarkeind. On otettava asioista selvaa, kun menee tyo-

kiertoon. Asioita on aidosti haluttava itse, ja sen huomaa kaikessa. Esi-

merkiksi opiskelussa nakee selvasti, mika vaikutus on kiinnostavalla ai-
heella. (H5E)

”On kuunneltava tyontekijad, ei se viihdy, jos kasketddn. Ei kukaan
viihdy silloin. Esteend voi olla myds oman motivaation puute, ja kaikki
ei ole luotu kaikkeen ty6hon. Elamantilanne ja vaihekin vaikuttavat ja ne
voivat olla esteend.” (HOE)

Kylla se vaikuttaa omaan motivaatioon aika paljonkin, etté jos et ole itse
halunnut jonnekin ja sinut maarataan, niin siita ei saa itselleen mitaan.
Eika se toinen yksikkok&an saa sinusta irti parasta puoltasi. Oma halu ja
oma motivaatio ovat niité asioita, mista pitaa lahted. Miksi joku lahtee
sellaiseen paikkaan, missa ei halua tyoskennell&? Se on niin vaarin mui-
ta tyontekijoita kohtaan. (H10T)

Oma aktiivisuus koetaan olevan tarkein tekija tyékierron onnistumiselle ja toteutumi-

selle. Omalla aktiivisuudella on térkea rooli tyokiertoon lahtemisessd, ja yhdeksi
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syyksi siihen, ettd tyokiertoon ei lahdetd, koetaan aktiivisuuden puute. Tdméan tutki-
muksen mukaan nayttda siltd, ettd vaikka tyokierrosta puhutaan paljon, niin se j&a pu-
humisen tasolle, koska tarvittaisiin aktiivisuutta. Erdan haastateltavan mukaan esteet

luo ihminen itse. My6s muutosvastarinnan koetaan estévan tyokiertoon Iahtemista.

"Oma aktiivisuus on tdrkedd. Ei sinulta kukaan tule kyselemdidn, etta
haluaisitko? Sita pitaa itse kayda kyselemassa ja ottaa selvaa asiois-
ta.”(H7T)

”Se voi olla semmoinen kynnys, ettd vaikka ajattelee voivansa ldhted
tyokiertoon, niin ei sitten vaan saa sita aikaiseksi. Se kun vaatii oma-
aloitteisuutta ja sen viimeisen potkun peppuun. Ja jos se puuttuu, niin ei
saa itseen liikkeelle.”(H11T)

Taman tutkimuksen mukaan omaa aktiivisuutta tarvitaan paikan hakemisen lisaksi
my6s valmiuteen ja haluun opetella uusia asioita. Uuden oppiminen vaatii omaa moti-
vaatiota ja aktiivisuutta seka halua hakea tietoa. Asioita ja tietoa on oltava valmis et-
simaan tietoa itse; kukaan ei tee sitd sinun puolestasi. Oma aktiivisuus varmistaa myos

parjadmista uusissa tehtévissa.

Kylla se omasta aktiivisuudesta kertoo jotain, jos menet uuteen paikkaan
ja jos jaat vaan hengailemaan, etka tee mitaan. Mina kayn usein hake-
massa ruokalistan, ja minun on pakko lukea se l&pi, jos vaikka jotain on
unohtunut tai muuttunut. Liséksi kysyn aina kokilta epaselvissa tapauk-
sissa. Kylla min& haluan antaa itsestani sellaisen kuvan, etté haluan pe-
rehtya asioihin. Pidan sita tarkeina.(H5E)

Sopeutumiseen ja oppimiseen uudessa paikassa vaikuttaa haastateltavien mukaan eni-
ten oma asenne. Sen liséksi, ettd oma asenne on paikallaan, pitad olla valmis asettu-
maan vasta-alkajan asemaan. Asiat kannattaa ottaa mieluummin oppimisen kannalta,

kuin arvostella aarettdmasti toisten toimintatapoja.

”... on oltava pienend, kun menee uuteen paikkaan. ”(H3T)

“Ris (kassajarjestelma) on melkein joka paikassa, ja se helpottaa jo pal-
jon. Vaikka tuotteet ovat eri jarjestyksessa, ne voi silti oppia helposti. Si-
ta parjaa, kun oppii vaan ne muut toimintatavat, ja kun noyralla asen-
teella l&htee oppimaan. ”(H8T)

Siséisilla motivaatiotekijoilla on merkitystd oppimiseen ja siihen, mitd hyotya tyokier-
rosta saa itselleen, ja mitd tyoyhteisd saa tyokierrossa olevalta. Vastuullisuuden ja
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asenteen merkitys korostuu t&ssa tutkimuksessa. Jokainen on vastuussa itse omasta
osaamisestaan ja oppimisestaan uudessa ymparistossd. On asetettava itselleen tavoit-
teita, ja opeteltava asiat hyvin myds uudessa paikassa. Asenteen ja tydn arvostuksen
merkitys korostui yleisessé asenteessa esimerkiksi kaupan toitd kohtaan. Useampi
haastateltava mainitsi, etta suurin osan matkailu- ja ravitsemisalan henkil6isté ei ar-
vosta kaupan toitd, eika siksi ole halukas hankkimaan sielta lisatunteja, ja on ennem-
min ilman toité tai tyytyy vahiin viikonlopputunteihin. Vaikka henkilét, jotka olivat
tehneet kaupan toitd, kannustivat muita kiertoon yli toimialarajojen, he totesivat, etta

sek&an ei riitd innostamaan tyokavereita.

Kaupan puolta ei arvosteta, eika haluta lahted kassalle istumaan. Voi ol-
la myods luonnekysymys tai halutaan paasta helpolla. Kun ei ole ollut toi-
ta, olen itse ottanut vastaan mité vaan. Minulla on aina monta rautaa tu-
lessa ja toité riittda — enemman kuin olen voinut ottaa vastaan.(H6T)

Motivaatiolla koetaan olevan merkitystd. Motivaatiosta puhuttaessa usea haastateltava
korostaa oman halun ja vapaaehtoisuuden tarkeytta tyokierron onnistumiselle. Tyo-
Kiertoon siirtyvdan motivaatiolla on merkitystd koko tyoyhteisdlle. Motivaation puut-
tumisesta 10ytyi myos esimerkkeja: lisatuntien hankkiminen ilman oikeaa motivaatiota
ja halua panostaa tyokiertopaikkaan, oli koettu véaardksi muuta tyoyhteisdéd kohtaan.
Lisaksi se vaikuttaa tydyhteison suhtautumiseen seuraaviin tyokiertoon tulijoihin. Pa-
kottavan syyn vuoksi tyokiertoon joutuminen, voi huonontaa myods asiakaspalvelua.
Jos ei ole omaa halua tai tahtoa, niin silloin ei ole oikeanlaista motivaatiota. Asiakas

on myos herkk& aistimaan huonon ty6ilmapiirin.

“Sitten on vaarana se, ettéd ihmiset menevat tyokiertoon, vaikka niité ei
sitten niin paljon kiinnostakaan. Kun ne ovat taas niitten tuntien peréas-
sd, niin sitten puuttuu se motivaatio, ja muut joutuu paikkaamaan.
”(H11T)
Epévarmuus oman osaamisen riittavyydesta voi toimia myos tyokierron esteend. Kun
ei ole varma omista taidoistaan, niin epdvarmuus vie voiton; ei uskalleta lahted vaikka
olisi vahan kiinnostusta. Myds pitkd poissaolo tydkiertotehtavistd voi joskus estda
lahtemisté: uudet opitut asiat on unohdettu ja olo koetaan epavarmaksi. Jatkuvuuden
merkitysta korostikin useampi haastateltava. Tyokierrossa, joka tehtiin oman tyén
ohella toisissa toimipaikoissa, jatkuvuudella koettiin olevan vield enemméan merkitys-

ta.
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”...tyokiertoon ei lahdetd mielellaén, jos ollaan epavarmoja omasta
ammattitaidosta — tai jos on unohtanut, kun ei ole pitkaan aikaan ollut.
Uskaltaminen puuttuu loppujen lopuksi, vaikka vahan kiinnostaisi, niin
ei ole varmoja oman osaamisen riittavyydestd...(H1E)

Olisi tarkeéaa, ettd tyokiertoa olisi jatkuvasti niin, etta asiat pysyvat mie-
lessa. Mina ainakin tunnen itseni vahvaksi omassa tydssani, ja sitten kun
menen tyokiertoon, niin tunnen itseni ihan sellaiseksi snadiksi. Jos vuo-
roja on harvoin, niin joutuu koko ajan kyselemaan. Jos vuoroja olisi
useammin, niin tulisi itselle varmempi olo. (H10T)

Onhan se paljon helpompaa liikkua oman talon sisalla, kun ollaan kui-
tenkin samoissa tiloissa ja voidaan nahda ja kuulla, mita toisella osas-
tolla tapahtuu. Sita pysytaan karrylla, mitd muualla tapahtuu. On paljon
haasteellisempaa mennda toiseen yksikkéon aina silloin tallin. Kun on
ollut pitka aika valia, niin valilla menee muutama tunti ennen kuin paa-
see jyvalle.(H10T)

Paljon tyokiertoa tehneet luottavat omaan ammattitaitoonsa ja uskovat saavansa oman
ammattitaitonsa turvin tarvittaessa uutta tyota. Siksi kaikki ei pida tarkeana mahdolli-
suutta palata takaisin vanhoihin tehtdviin, jos tyokiertokokemus ei onnistu. Joitakin
ihmisi& voi pelko oman tyOpaikan menettamisesté estdé lahtemasta tyokiertoon. Tut-
kimuksen mukaan myos pelko uusista haasteista ja lahteminen tutusta ja turvallisesta
ympéristosta estavéat tyokiertoa. Erds haastateltava kertoi, ettd kun ollaan liian tottu-
neita omiin tehtdviin ja oma ty0 sujuu automaattisesti, niin ei ehk& endé haluta l&hteé.
Aloilleen jaaneen saaminen liikkeelle ja kokeilemaan uusia haasteita koetaan haasteel-

liseksi tdméan tutkimuksen mukaan.

”Ne voi olla arkoja ihmisid, jotka ovat oppineet tekemddn omaa hom-
maansa. Niilla voi olla ylitsepddseméton kynnys léhted tekemaan jotain
muuta.” (H3T)

Vaihtelunhalun takia en kaipaa mahdollisuutta vanhoihin tehtéviin. Luo-
tan, ettd jos en viihdy uudessa paikassa, niin ottavat minut tarvittaessa
takaisin. Joku voi kylla pelata, ettd tilalle palkataan uusi ihminen, jos
lahtee pois vahaksi aikaa. Minulle tdma on kuitenkin rikkaus. Toiset eh-
k& vieroksuu sitd, ettd se oma paikka menee, jos l&htee. Niin tai voi ne
pelatd, ettd on huonommat tyokaverit sielld toisessa paikassa. (H8T)

On sellaisia sosiaalisia esteitda. Myos se, ettd on turvallista ja ettd on tu-
tut vakiotyokaverit,voi olla tarkedd. Niin silloin toiseen toimipaikkaan
lahteminen pelottaa. MyGs se, miten siihen sopeutuu pelottaa. Ja sitten
viel& liika itsekriittisyys ja epavarmuus, kun ajattelee, etté vaikka on hy-
va, niin epdilee parjadmistaan uudessa ymparistossa. (H11T)
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Tyontekijélta vaaditaan paljon uskallusta ja rohkeutta kysyé ja esittdd omia toiveitaan
esimiehelle, jotta paasisi tyokiertoon. Taman tutkimuksen mukaan tyontekijan pitaisi
kehityskeskusteluissa ilmaista halukkuuttaan tyokiertoon, jotta voisi yhdessé esimie-
hen kanssa suunnitella asiaa. On my0s uskallettava ldhted kysymaan tyokiertopaikkaa
itse, eikd kannata aristella. Taman tutkimuksen mukaan pidetadn hyoddyllisena sité,
ettd esimiehelle ilmoitetaan halukkuudesta oppia uusia asioita ja valmiudesta ottaa
uusia haasteita vastaan: toiveet on huomioitu ja halukkaille on tarjottu vaihtelun mah-
dollisuuksia. Myo6s esimiehen aktiivisempi osallistuminen tyokierron jérjestamiseen
lisdisi tyokiertoon lahtemistd. Esimiehen pitdisi osallistua enemman tyokiertopaikko-
jen kartoittamiseen, ja olla yhteydessé kollegoihinsa tyokierron jéarjestamisessa. Mo-

lemmilta osapuolilta vaaditaan joka tapauksessa aktiivisuutta.

“Voisiko esimies auttaa ja kysyd toisesta yksikosta vaihtoparia, kun
meilla olisi tammdinen henkild, joka haluaisi tulla teille tydkiertoon?
Asiat voisivat ldhted sitten paremmin rullaamaan eteenpdin. ”(H3T)

.. on oltava omaa aktiivisuutta ja valmiutta asettua vasta-alkajan ase-
maan. Itse pitédd lahted etsimaan tyokiertopaikkaa. Mina haluan vaih-
toon, voisinko tulla teille? Asia on usein ihmisesta itsesta kiinni, ja kan-
nattaa aina esittaa halukkuutensa myos omalle esimiehelle, ettd paasee
vaihtoon.(H6T)

"Tydkierto pohjautuu niin paljon sithen omaan aktiivisuuteen. Pitaisiko
tyontekijan sanoa omalle esimiehelle esimies-alaiskeskusteluissa ja voisi
saada sitten apua? ” (HI11T).

4.3.3 Reflektointi

Koska kaikki uudistuminen lahtee yksilosta ja yksilon oppimisesta, on oltava valmis
menemaan oman mukavuusalueensa ulkopuolelle ja kyseenalaistettava omia ajattelu-
ja toimintatapojaan vélttdakseen urautumista. Yksilo voi oppia ja kasvattaa omaa
osaamistaan kerdamalla kokemuksia ja reflektoimalla eli arvioimalla kokemuksiaan
syvillisesti. (Syddnmaanlakka 2009, 93.) Uusiin tehtéviin lahtiessa pitaa olla valmis

hyvaksymaan omalle epdmukavuusalueelle meneminen.

"Kun menee tyokiertoon, on pystyttdvd menemadn uusiin tilanteisiin,
vaikka ne olisivatkin epdmukavia alussa.”(H10T)

Itseluottamusta tarvitaan oman osaamisen tehokkaaseen kehittdmiseen; oman muka-
vuusalueensa ulkopuolelle meneminen on helpompaa, kun on rohkeutta. (Syddnmaan-

lakka 2009, 160.) Tdéman tutkimuksen mukaan itseluottamus paranee, kun on selvin-
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nyt tyokiertoon liittyvista haasteista: uusiin tilanteisiin joutuminen kasvattaa ja vahvis-
taa. Haastateltavat ovat saaneet rohkeutta, kun osaaminen on kasvanut ja he ovat op-
pineet uusia tehtavia ja asioita. Ammattitaidon kasvaminen parantaa myés ammattiyl-
peyttd, mikd ndkyy myos kasvaneena itsevarmuutena. Ammattitaidon kehittymisesta
palkitaan my6s antamalla vastuullisempia tehtévid. Paineensietokyky voi kasvaa tyo-
kierron myota, koska yllattavat tilanteet kasvattavat luonnetta ja opettavat, etta pienis-

ta ei tarvitse hatailla.

"Kun on paljon tehnyt, niin on ndhnyt monenlaista. Sit on ehka kasva-
nut niin, ettei stressaa turhasta. Stressinsietokyky on kasvanut, kun on
nahnyt vaikka minkalaista tyopaivaa: tietad, ettd on pahemmastakin sel-
vitty.” (HSE)

"Tyokierto parantaa itseluottamusta. Kun esimerkiksi minulle on annet-
tu enemman vastuuta, se tuntuu hyvalle ja tulee sellainen olo, ettd mi-
nuun luotetaan, kun uskaltavat antaa minulle vastuuta. Ja totta kai siita
tulee sellainen hyvan olon tunne ja tyytyvaisyys itseensd. ”(H7T)

”Mind vaan menen paa edelld uusiin hommiin, eik& ole kynnystéa menna
uusiin tehtaviin. ”(H8T)

”On se minullakin kynnys ldhted eka kertaa uuteen paikkaan — ja kylla
jannitén jonkun verran. Ja nyt kun siirryin tuonne X:4an. Pari ensim-
maista paivaa menee, siihen, ettd haluaisi kauhean akkia oppia kaikki.
Se helpottaa, kun tietda kuitenkin, ettd aina siitd selvidd.” (HIE)

Toimintatapojen kyseenalaistaminen auttaa toimipaikkaa saamaan tyokierrosta enem-
méan hyotyd, koska tyodkierto tarjoaa mahdollisuuden saada tuore ja ulkopuolinen na-
kemys asioista. Samalla tyokaverit voivat saada uusia vinkkeja ja toimintatapoja seka
oppia, kuinka asioita voidaan tehda monelle tapaa. Tyokierrossa voi 16ytaa myos itsel-
le luontaisimman tavan toimia. Erilaisia toimintatapoja voi myos “varastoida”, ja kéyt-

t44 oppimiaan malleja myéhemmin.

Uuteen paikkaan mentéessa on oltava herkkéna ja aistit avoimina. Kannattaa seurata,
mit4 uudessa paikassa tapahtuu, ja miten sielld tehdaan toita. Tarkkaileminen ja avoin
mieli helpottaa sopeutumista, ja ne nopeuttavat toimipaikan tapojen oppimista. Avoi-
muuden pitdisi sdilyé tai ainakin sita pitaisi heratelld, silloin kun uraudutaan liikaa tai
ei enda pystytd huomaamaan mahdollisuuksia. Silloin tarvitaan samanlaista avoimuut-

ta, kuin mitd ihmisilla on uusissa tilanteissa.
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“Haaste on se, ettd miten saat avattua omat silmasi, jos et vaihda toimi-
paikkaa. Toimipaikkaa vaihtamalla se tulee ihan luonnostaan, koska se
uusi ymparisto vaikuttaa niin. ”(H4T)

"Kylldhdn se vahvistaa itsetuntoa, mutta koko ajan pitaa olla kuitenkin
varpaillaan, silla pitdd oppia koko ajan uutta. Ja se on kylld kivaa.”
(H8T)

Kun tyokierto ei ole suunnitelmallista ja tavoitteellista, ei myodskaan palautteen anta-
minen ole suunnitelmallista eika sitd ole varmistettu. Nayttaisi siltd, ettd palautetta on
vaikea saada myos vertaisiltaan ja tyOyhteisoltd. Palautteen saaminen olisi tarkeda
myos reflektoinnin kannalta. Tyokavereiden kanssa kannattaisi keskustella enemman
suorituksesta. Esimerkiksi erds haastateltava kyselee tyokavereiltaan tyévuoron lopuk-
si suoriutumisestaan: siitd miten han on osannut toimia ja miten han olisi voinut tehda

asioita paremmin.

“"Mind olen paljon harrastanut sitd, ettd keskustelen tyokavereiden kans-
sa siita, mita on tanaan tapahtunut, ja miten olen toiminut niin. Sen pi-
taa myos lahted itsestd, silla ei kukaan tule sinulle valttamatta antamaan
palautetta, jos kayt vain silloin talloin. ”(H10T)

Pitk&an alalla olleiden henkildiden toimintatapojen muuttaminen koetaan haasteelli-
seksi. Erds haastatelluista totesi, ettd sen on kyll& oppinut, ettei pidda menna takki le-
vallaadn sanomaan, ettd minulle koulussa opetettiin ndma asiat ndin. Hanen mukaansa,
silloin asiat eivat ainakaan etene toivottuun suuntaan. Uudessa paikassa tarvitaan alus-
sa riittavaa noyryytta pystydkseen myontdmaan sen, ettd vanhemmat ja pitempaan
tOissé olleet osaavat joitakin asioita paremmin kuin itse osaa. Perusteltuja kehityside-

oita pitda kuitenkin esittaa ja vieda eteenpadin ja lisaksi kyseenalaistaa toimintaa.

Kannattaa edeta niin pain, etti ensin pitdd ne omat jutut omana tieto-
naan ja kuuntelee muita ja ottaa ensin vastaan perehdytyksen. Sitten
vasta alkaa kehittad, ja pikkuhiljaa avata sitd omaa osaamistaan. Omaa
ammattitaitoa ja tietotaitoa oppii sitdkin arvostamaan ja hyodyntamaan.
Sita ei toivo, ettd oma osaaminen jaa varjoon - mielellaan sita haluaisi
paasta kayttimddn omaa osaamistaan.”(H4T)

"Pitdd olla kuitenkin tosi vahva ihminen, ettd pystyy viemddn ne kehitys-
ideat eteenpain tai etté ne viedaan kaytantoon. Niin ja nayttamaan muil-
le, ettd tdm& homma oikeasti toimiin ndin paremmin, kun aina on tehty
toisin. ”(H7T)

Et alanko neuvoon niité toisia, etté nain vois tehda helpommin. Yhdessa
ravintolassa tehdaéan juttuja vahan holmosti, mutta kun ne on tehnyt sita
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37 vuotta, niin ei ne ala muuttaa. Mutta kylla, jos tiedan jonkun parem-
man tavan, niin kylla min& yritan tuoda sita esiin, vaikka se ei valttamat-
ta lahde menemaan sen pitemmalle...(H8T)

Taman tutkimuksen mukaan paljon tyokiertoa tehneet henkilt suhtautuvat muutoksiin
avoimin mielin, ja ottavat uudet asiat haasteena. Erilaiset kokemukset ovat helpotta-
neet uusiin asioihin sopeutumista. Kun on tottunut toimimaan erilaisissa ympéristois-
sd, ja muuttamaan nopeasti toimintatapojaan, niin siitd on hyotya erilaisten tilanteiden
hyvaksymisiin. Ajan tasalla pysymiseen vaaditaan uskallusta haistella uusia tuulia ja

avointa mieltd, joten tyokierto kannustaa siihenkin.

“"Kun olet ollut tyckierrossa, niin hyvdiksyt helpommin uudet asiat, ja
suhtaudut niihin positiivisemmin ja lahdet niihin mukaan innolla, eika
tule sitd muutosvastarintaa niin helposti, kuin sellaisella joka ei kohtaa
uutta.” (HSE)

"Pysyy virkednd ja hereilld eikd leipiinny liikaa. Jos leipiintyy, niin ei
ole endd intoa lahted kokeilemaan, ja ei jaksa valttamatta lahtea niin in-
nokkaasti mukaan, kuin semmoinen joka kay eri paikoissa. Eika oma paa
hajoa, kun on valmis muutoksiin.” (H7T)

4.4  Tutkimustulosten yhteenveto

Tassa tutkimuksessa tutkin tyokiertoa, ja tavoitteenani oli selvittda PeeAssan matkai-
lu- ja ravitsemislinjalla olevien paljon erilaista tyokiertoa tehneiden henkiléiden ko-
kemuksia tyokierrosta henkiloston kehittdmismenetelmand. Tamén tutkimuksen mu-
kaan tyokiertoon lahtemisen syyt pohjautuvat ennemmin henkilékohtaisiin tavoittei-
siin ja subjektiivisiin syihin kuin henkildston suunnitelmalliseen kehittdmiseen. Ta-
voitteet ovat jokaisen haastateltavan subjektiivisia tavoitteita, eivatkd tdht44 suoraan
osaamisen lisd&miseen tai henkildston kehittdmiseen. Tyokierron tavoitteet liittyvat
usein haasteiden etsimiseen, vaihtelunhaluun, haluun oppia uutta, ammattitaidon ke-
hittdmiseen tai urakiertoon. (Blixt & Uusitalo 2006; Hongisto 2005; Kénénen 2005;
Karhu & Selivuo, 2004.) Téssa tutkimuksessa kolme térkeinté syyté tyokiertoon l&h-

temiseen ovat uusien haasteiden etsiminen, vaihtelun halu ja halu oppia uutta.

Suunnitelmallisuuden ja tavoitteellisuuden merkitys tyokierrosta saataville hyddyille
korostuu tutkimuksen viitekehyksessa. Haastateltavat ja heidan esimiehensa eivét ol-
leet asettaneet tyokierrolle tietoisesti tavoitteita; moni ei ollut edes tullut ajatelleeksi,

ettd tavoitteita olisi voinut asettaa. Vaikka tavoitteita ei ole mééritelty, ne toimivat
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onnistumisen mittarina. Jos tyokierrosta haetaan vaihtelua, niin tyokierron onnistumis-
ta mitataan sen valossa. Jos tavoitteena on saada vaihtelua, niin se on ratkaiseva tekija
onnistumisen mittaamisessa. Toisaalta tavoitteet nivoutuvat keskenédan, ja esimerkiksi
halu oppia uutta voidaan kokea haasteiden etsimiseksi, ja vaihtelun halulla on yleensa
vaikutus tyéhyvinvointiin. Tutkimuksen mukaan nayttaa siltd, ettd haasteltavien am-
mattitaito ja osaaminen Kkehittyvat tyokierrossa, mutta asian konkreettinen mittaami-

nen on vaikeaa, koska selkeita tavoitteita ei ollut asetettu.

Kuten aikaisemmissakin tutkimuksissa (Asikainen 2008; Blixt & Uusitalo 2006; Hon-
gisto 2005; Koéndnen 2005) myods tdmén tutkimuksen mukaan tyokierto osoittautui
hyvaksi ammatillisen osaamisen kehittdmismenetelméksi. Tyokierrossa olleet kokevat
taitojen, osaamisen ja ammattitaidon kehittyneen ja monipuolistuneen tyokierrossa.
TyoOnantajan nékodkulmasta koko tyodyhteison joustavuus lisdéntyy, kun osaamisen
lisddntymisen kautta siirtyminen tehtévasta toiseen helpottuu. (Kénénen 2005.) Am-
mattitaidon kehittyminen ja usko omaan oppimiskykyyn seka selviytymiseen vahvis-
tuvat, tyon kiinnostavuus kasvaa, monitaitoisuus lisadntyy sekd jaksaminen paranee.
Kun vuorovaikutus lisaantyy yksilo- ja yhteisotasolla, saadaan parempi nakemys ja
ymmarrys muiden tyon vaatimuksista. Myds tyoyhteisdlld on mahdollisuus kehittya.
(Hongisto 2005, 72-73; Blixt & Uusitalo 2006, 193-194.)

PeeAssassa kehitetadn henkilostoa moniosaajiksi: tyokierto sekd motivoivat ja moni-
puoliset tyotehtavat omassa yksikdssa tai muissa toimipaikoissa edistavat kehittymista
moniosaajiksi. Monitaitoisuus tuo myo6s vaihtelua tydnkuviin, ja monitaitoisuuden
kehittdminen tyokierron kautta tuo mahdollisuuden kehittya ja kasvattaa ammattitaitoa
sek& mahdollisuuden pidentyviin ja vaihteleviin tyouriin. Tyonantajan nakokulmasta
monitaitoisuuden kautta on mahdollisuus saada liiketoiminnallista tehokkuutta ja
joustavuutta. Monitaitoisuus varmistaa organisaation toiminnan myos yllattavissa ti-
lanteissa ja muutoksissa. Monitaitoisuuden kehittyminen parantaa toimintavarmuutta
ja palvelun laatua, silla se lisdé funktionaalista joustavuutta, mika helpottaa esimerkik-
si sijaisuuksien ja lomitusten hoitamista. (Hongisto 2005; Partanen 2009.) Monitaitoi-
suudesta palkitseminen esimerkiksi antamalla uusia haasteita edistdda myos tyokiertoa.
( Karhu & Selivuo, 2004; Hongisto 2005.) Moniosaamisen liséksi tarvitaan syvédosaa-
mista, jolla varmistetaan oman péaavastuualueen perinpohjainen tuntemus. Osaaminen

on myds aina yhteydessa tyéhyvinvointiin.
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Ty0, jossa tyon vaatimukset ja tyontekijan resurssit ovat sopusoinnussa, edistéa tyo-
hyvinvointia. Vaihtelulla, uusilla haasteilla ja monipuolisilla tydtehtavilla on positiivi-
nen vaikutus tyéhyvinvointiin, silld vaihtelu virkistaa ja estdd urautumista. Lisaksi
vaihtelun my6té voi oppia uusia asioita; uudet haasteet ja uuden oppimisen mahdolli-
suudet koetaan my0s tarkeiksi tekijoiksi tyossa viihtymisen ja jaksamisen kannalta.
Vaihtelu virkistéa ja tuo uutta nakdkulmaa asioihin; oman tyén arvostus kasvaa, kun
opitaan arvostamaan oman tyon hyvid puolia. Uudet haasteet lisddvat motivaatiota ja
sitoutumista tyonantajaan. Uudet ajatukset, ideat ja mahdollisuus k&yttd4 osaamistaan
motivoivat entiseen tyohonsé palaajaa. Tyohyvinvointi parantuu vaihtelun ja haasteel-

lisuuden lisdéntyessa.

Tamaén tutkimuksen mukaan nayttéa silté, ettd haastateltavat olivat uransa alussa ha-
lukkaita tyokiertoon tytskenteleméalld samanaikaisesti useassa eri toimipaikassa, kos-
ka uusissa tehtévissé ja eri toimipaikoissa tyoskenteleminen kehittivat ammattitaitoa.
Kun ammatillinen osaaminen Karttuu, tyokierron tavoitteet ndyttavat muuttuvan.
Osaajien tyokierto liittyy enemmaén urakiertoon; tyokiertoon lahdetddn kun halutaan
lisdd haasteita tai vaihtelua. Osaajat vaihtavat mielelladn kokonaan toimipaikkaa tai
tyotehtavaa, ja he eivat koe valttdmatta mielekkaaksi samanaikaista tydskentelya use-
assa eri tehtavassa. Taman tutkimuksen mukaan nayttaisi siltd, ettd osaajat haluavat
keskittyd enemman oman ammattitaidon syventdmiseen ja oman osaamisen hyodyn-
tdmiseen yhdessa tyotehtdvassd, jos se vaan on mahdollista. Kun esimerkiksi oman
toimeentulon varmistamiseksi tarvitaan lisatunteja, ollaan halukkaita tydskentelemaan
esimerkiksi duunipankin kautta muilla osastoilla. Myds vaihtelun halua ja haasteita
hakeville sekd omat tydtehtavat yksipuoliseksi tunteville tuntuu olevan tarkedd mah-
dollisuus tehdé erilaisia tyotehtaviad samanaikaisesti, jolloin tyokierto varmistaa tyon

monipuolisuuden ja parantaa jaksamista.

Toimialarajoja ylitetdan lahinna pakkotilanteessa esimerkiksi lisatdiden hankkimiseksi
tai kausivaihtelujen takia ty6tuntien varmistamiseksi. Taméan tutkimuksen mukaan
nayttaa silta, ettd kun toitd saadaan omalta toimialalta, tydskentely toisella toimialalla
lopetetaan. Kun mahdollisuus oman toimialan téihin tulee, se otetaan vastaan. Tyos-
kentely toisella toimialalla koetaan kuitenkin rikkaudeksi ja opettavaiseksi kokemuk-
seksi. Toimialojen ylittdmista ollaan valmiita suosittelemaan Kaikille, jotka tarvitsivat
lisatoitd. Asenneongelmat ja toisten alojen heikko arvostus koetaan suurimmiksi ja
yleisimmaksi esteeksi hakeutua toisille toimialoille. Tutkimuksen haastateltavista pari
henkil6a on siirtynyt kokonaan toiselta toimialalta nykyisiin tehtaviinsg, mutta haasta-
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teltavissa ei ollut henkil6itd, jotka haastattelujen aikaan olisivat tyoskennelleet use-

ammalla toimialalla muuten kuin satunnaisesti.

Tassé tutkimuksessa kaikkien tutkittavien suhtautuminen tyokiertoon on erittdin
myonteistd. Tyoyhteison kehitysmyonteinen ilmapiiri, esimiehen kehittymaan akti-
voiva rooli ja tuki, yksilon motivaatio, hyvé itsetuntemus ja oikea asennoituminen
auttavat myonteisten kokemusten syntymista. (Asikainen 2008.) Tydkiertoon suhtau-
tumiseen saattaa olla merkitystd subjektiivisten tavoitteiden toteutumisella. Jos tyo-
kiertoon lahtemisen syy (joka usein on myos tyokierron tavoite) toteutuu, niin tyokier-
to koetaan onnistuneeksi ja tavoitteet saavutetaan. Haasteiden saaminen ja uuden op-
piminen on mahdollista tyokierrossa, ja vaihtelua hakevat saavat uusia kokemuksia.
Monitaitoisuus lisddntyy ja oma ammattitaito parantuu tydssa oppimisen kautta. Tyo-
kierto koetaan omaa ammattitaitoa kehittavaksi henkiloston kehittdmismenetelmaksi.
(Asikainen 2008.)

Taman tutkimuksen mukaan tyokierrossa oleminen parantaa ja lisdd myonteistd asen-
netta tyokiertoon ja sisaiseen liikkumiseen. Usea haastateltava on tehnyt paljon tdita
uransa alussa eri yksikoissé kehittddkseen ammattitaitoaan ja saadakseen lisatyotunte-
ja. Nayttaisi siltd, ettd tottuminen useisiin erilaisiin tydymparistoihin ja tyoskentely
erilaisissa tyotehtdvissd, nakyy myos uran myohemmaéssé vaiheessa valmiutena ja
halukkuutena etsid uusia haasteita ja vaihtelua tyokierron kautta. Tyokierto on kasvat-
tanut tyokierrossa olleiden persoonallisuutta, ja he ovat omasta mielestadn kasvaneet
ihmisind. Heistd on tullut rohkeampia, itsetunto on vahvistunut ja tietoisuus omasta
ammattitaidosta on kasvanut: huomataan, ettd osataan uusia asioita ja lisaksi osataan
kayttdd omaa osaamista hyvaksi. Myds itseluottamus heijastuu onnistuneessa tyokier-
rossa olleista. Tyokiertoon lahtijat ovat valmiita asettautumaan vasta-alkajan rooliin
oppiakseen uudessa tehtévassd, ja he myontavéat tekevansa virheitd. Lahtemistd uusin
haasteisiin ja epdmukavuusalueelle menemista nayttaisi auttavan se, ettd antaa itsel-
leen aikaa oppia, ja ettd ei vaadi mahdottomia itseltddn. Tyokierrossa olleet kokevat
iloa uuden oppimisesta, ja tyokierto tuo uskallusta esittad ja toimeenpanna uusia asioi-
ta ja tyotapoja. Lisaksi kokonaisuuksien hahmottamisen koetaan parantuneen. (Hon-
gisto 2005.)

Tyokierto voi heréttadd vaaria odotuksia ja epdvarmuutta oman aseman suhteen, koska
kiertdja joutuu luopumaan turvallisuuden tunteesta, tutuista asioista, asiantuntijuudes-

ta, tyostd, jonka osaa ja hallitsee ja tyOkavereista. Uuteen kiertopaikkaan ja kulttuuriin
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pitéisi sopeutua epdrealistisen lyhyessa ajassa. Alussa erilaiset tyOtavat saattavat aihe-
uttaa ongelmia. Tyokierto mahdollistaa myods ihmisena kasvamiseen, mutta vaatii lah-
tijaltdédn epédvarmuuden ja stressin sietamistd, sinnikkyytté ja sosiaalista joustavuutta.
Taman tutkimuksen mukaan tyokiertoon l&htijan pitd4 pystyd olemaan avoin ja vas-
taanottavainen mennesséén uuteen paikkaan parjatdkseen ja oppiakseen uudessa pai-
kassa. Nayttaa silta, ettd kokenutkin tyokiertoon lahtija jannittaa ainakin alussa, silla
hén siirtyy omalle epdmukavuusalueelle ja menettdd oman vahvan osaajan asemansa

siirtyessaan uusiin tehtaviin. (Hongisto 2005, 73.)

Osaamisen siirto on tarkea osa kehittymisesta ja kehittdmistd, ja osaamisen kehitté-
mistd tukevat esimerkiksi perehdytys, haastavat tyotehtévat ja tyokierto. Osaamisen
siirtoa tukee myos sisainen litkkuvuus. Organisaation koko, rakenne ja henkildstopo-
litiikka mé&arittavat puitteet organisaation siséiselle liikkkuvuudelle. Organisaatiokult-
tuuri ja organisaation taloudellinen tilanne vaikuttavat siihen, kuinka paljon organisaa-
tio voi panostaa henkiloston sailyttdmiseen luomalla kehittymisen mahdollisuuksia.
Kehittymismahdollisuudet véhentévat henkiloston vaihtuvuutta ja lisadvat sisdisen
liilkkuvuuden mahdollisuuksia. Osaamisen siirtamista ja kehittymista voidaan paran-
taa suunnitelmallisella ja tavoitteellisella toiminnalla, ja sitd voidaan tukea luomalla
suotuisat olosuhteet. Organisaation osaamista voidaan lisatd tdiden organisoinnilla

sekd tyotapoja ja tyokulttuuria kehittamalla.

Tyokierto on luonteva valine osaamisen siirtoon, ja tyokierron etuna on mahdollisuus
siirtdd osaamista moneen suuntaan. Saavana osapuolena voivat olla tyokierrossa ole-
van lisdksi myds entinen tydyhteiso ja tyokaverit tai uusi tyoyhteiso ja uudet tyokave-
rit. Tyokierrossa olevan paikalle tuleva henkilé saa myds mahdollisuuden oppia uutta.
Tyokierrosta voidaan tehd&d organisaatioon pysyva henkiloston kehittdmiskeino, jota
suunnitellaan ja hyddynnetdan yhdessa. Tyokierto on hyva henkiléston kehittdmiskei-
no myos sellaisille ihmisille, jotka eivat halua formaalia opiskelua tai joilla ei siihen
muuten ole mahdollisuuksia. Téssé tutkimuksessa haastateltavat eivét olleet ajatelleet
tyokiertoa oppimisen ja kehittymisen vélineend eivatké he olleet ajatelleet tyokiertoa
osaamisen siirron ndkokulmasta. Kaikki haastateltavat pystyivét kuitenkin hetken mie-
tittyddn kertomaan esimerkkeja tyokiertoon liittyvastd osaamisen siirrosta; lahinna

asioista joita olivat itse oppineet.

Perehtymiseen ja uuden tyttehtdvan oppimiseen liittyvd osaamisen siirto onnistuu

hyvin tyokierrossa. Haasteet tulivat tdiman tutkimuksen mukaan tyokiertdjan osaami-
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sen siirtdmisessd tyoyhteisoon; muutosvastarintaa ilmeni niin omassa kuin uudessa
yksikdssa. Hyvan idean vieminen ei aina onnistu, mutta joskus kehitysideat menevét
lapi. Tyokierto tukee hyvin yksittdisen tyontekijan osaamisen kehittymistd, mutta tyo-
yhteisotasolla tapahtuva ty6tapoja ja -menetelmiéd koskeva vertailuoppiminen jaa va-
hemmalle. Osaamisen siirto vaatisi esimiehiltda enemman aikaa kannustaa kehittamista
ja oppimista seké halua ja innostusta tehda uudistuksia. Nayttéisi silta, ettd yhteistyo
paranee kuitenkin eri tydpaikkojen tai osastojen kesken, ja ymmarrys toisten tyotehta-
vid kohtaan kasvaa lisdéntyneen tiedon myo6ta. Lisaksi tyokierto opettaa arvostamaan
toisten tyotd, ja oman tydyhteison arvo saattaa parantua samalla. (Hongisto 2005; Asi-
kainen 2008.)

Tyokierto tarjoaa jonkun verran mahdollisuuksia urakiertoon, ja taman tutkimuksen
mukaan urakiertomahdollisuudet ovat usein kiinni omasta aktiivisuudesta. Myos esi-
miehet voivat tarjota hyville tydntekijoille mahdollisuuksia tyokiertoon. Tyokierto
nayttdd tarjoavan hyvin horisontaalisia urakehitysmahdollisuuksia, ja vertikaalista
urakehitysté etsivat henkil6t kokivat uralla etenemisen vaikeammaksi. Jos oman tyo-
tehtdvan ja kiinnostuksen I6ytyminen ty6elaméssa on vaikeaa, niin tyokierrossa eri-
laisten tehtévien kokeileminen auttaa I6ytdmaan oman kiinnostuksen kohteen. Oman
osaamisen kokeilu on tyokierron kautta helpompaa, kun paluu entiseen jaa usein mah-
dolliseksi. (Hongisto 2005, 71.) Tyokierrossa olleet uskovat urakehityksen jatkuvan,
koska ovat valmiita ottamaan vastaan uusia haasteita ja kehittdmaan ammattitaitoaan,

ja koska esimiehet arvostavat heidan monitaitoisuuttaan.

Lisévastuun saaminen koetaan palkitsevana, ja liséksi se kannustaa jatkamaan osaami-
sen kehittdmista ja siirtdaméén osaamistaan. Tyokierto on tuonut myos lisatunteja, ja
sitd kautta tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista tyénantajaan. Osa haastateltavista saa niin
paljon tunteja, ettd joutuvat tekemdan valintoja, mitd tyotad ottavat vastaan. Nayttéisi
siltd, ettd kun saa lisdvastuuta tai tyokierrossa voi kéayttdd omaa erityisosaamistaan,
vahvistaa se tyokierrossa olevan ammattiylpeytta ja itseluottamusta. Ammattitaidon
kéayttdminen ja vastuun saaminen koetaan myods palkitsevana. Haasteellisen tyon ja
urakiertomahdollisuuksien tarjoaminen sitouttaa myds tyontekijoita tydnantajaan, jol-
loin yritys voi turvata, ettd silla on ammattitaitoista henkil0stod, kun taas tyontekijé

pitéd ylla ja kehittad tyomarkkinakelpoisuuttaan kehittdmélla ammattitaitoaan.

Henkilosto kehittyy myos pelkén sisaisen litkkuvuuden myotd, joten toimenpiteet joil-
la tuetaan ja parannetaan mahdollisuuksia siséiseen liikkumiseen ja tyokiertoon, pa-
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rantavat henkil0ston osaamista, ammattitaitoa ja jaksamista. Kun halutaan k&yttaa
tyokiertoa henkiloston kehittdmisen menetelménd ja parantaa siitd saatavia tuloksia,
niin kayttaméalla suunnitelmallisempaa ja tavoitteellisempaa tyokiertoa voidaan saata-
via tuloksia parantaa. Koska henkilosto eika vélttamatta edes esimiehet ole tietoisia
tyokierrosta saatavista hyddyista ja mahdollisuuksista, niin niistd kannattaa kertoa
heille. Tiedon lisddminen ja tyokierrosta saatavien etujen esitteleminen voi lisata ha-
lukkuutta tyokiertoon. Kun tietoisuus hyodyistd lisaantyy, voi myds kiinnostus tyo-
kiertoa kohtaan lisdantyd. Kun myos esteet tai tyokiertoa vaikeuttavat tekijat on tun-
nistettu, niihin voidaan usein vaikuttaa. (Laamanen 2005, 344-345.)

Onnistuneen tyokierron edellytyksina pidetadn tamén tutkimuksen mukaan vapaaeh-
toisuutta, omaa halua ja omaa motivaatiota. Kiertoon lahtijaltd vaaditaan henkilokoh-
taista aktiivisuutta sekd ennakkoluulotonta asennetta. Tydkiertoon l&htevaltd odotetaan
epavarmuuden ja stressin sietdmista, sinnikkyytta ja sosiaalista joustavuutta, ja yksilon
hyva itsetuntemus ja oikea asennoituminen edesauttavat myonteisten kokemusten syn-
tymistad. Tyoyhteison kehitysmyonteinen ilmapiiri, esimiehen kehittymaan aktivoiva
rooli ja tuki koetaan térkedksi. Vastaanottavalta yksikolta odotetaan hyvaksyvéa ja
tukevaa ilmapiiria, sopivaa perehdytystd, kannustusta ja palautetta. Myos tiedottami-
sella on merkitystd, ja tyokiertoa edistdd avoin suhtautuminen vaihtoon seké tyokier-
tomahdollisuuksien esitteleminen ja suositteleminen. Lisaksi tyokierto vaatii hyvéaa
suunnittelua seka johdon tukea.

Vapaaehtoisuus on tydkierron onnistumisen kannalta ensiarvoisen tarkead. Haastatel-
tavat olivat kaikki sitd mieltd, ettd vasten omaa tahtoa joutuminen tyokiertoon, ei ole
kenenk&an kannalta mielekasta. Tyokiertoon liittyy aina uuden oppimista, ja uuden
oppimisen tarkeimpi& asioita on oppijan motivaatio. Kausityon kautta tullut tyokierto
poikkesi muista kokemuksista selkeasti. Kausityohon liittyva tyokiertoa ei tunnettu
samalla tavalla vapaaehtoiseksi, kuin muita tyokiertoja. Haastateltavissa heratti jonkun
verran epavarmuutta, kun syksyisin ja kevaisin piti etsid tyotehtavia, mutta sita ei kui-

tenkaan koettu ylivoimaisena haittana.

Uuden oppiminen, monitaitoisuuden kehittyminen ja tydssa oppiminen tulevat usein
sivutuotteina, kun syy léhted tyokiertoon ja tyokierron tavoite on yleensa ollut muuta.
Tyokierto tarjoaa loistavan mahdollisuuden kehittdd henkilgston osaamista. Oppimis-
tuloksia voidaan viel4 tarkentaa ja parantaa suunnitelmallisella ja tavoitteellisella toi-

minnalla. Tyokierrosta voi hy6tya jokainen organisaatioon kuuluva: tyontekija oman
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ammattitaidon kehittymisend, tyomarkkina-arvon parantumisena ja ty6hyvinvoinnin
lisddntymisend, tydyhteisd oppivan organisaation tuomien etujen saamisena ja osaa-
misen lisdantymisend sekd tyOnantaja osaavan ja joustavan henkiloston saamisena.
Myos asiakas hyOtyy organisaation osaamisen lisadntymisestd: han saa parempaa pal-

velua, kun toiminta on joustavaa, toimintaa kehitetd&n ja toimintatapoja parannetaan.

Suunnittelun ja seurannan tulisi olla jéarjestelmallistd (Hongisto 2005). Suunnitelmalli-
sen arvioinnin ja palautteen puuttuminen hidastaa oppimista. Vaikka kehityskeskuste-
luissa kdydaan lapi ja sovitaan henkiloston kehittdmisen keinoista esimerkiksi tyokier-
toon ldhtemisesta, niin niiden lisdksi tarvitaan myos tyokiertoa ja kehittymistd koske-
via esimiesalaiskeskusteluja. Niissé sovitaan tavoitteita tyokierrolle tai seurataan ta-
voitteiden toteutumista. Esimiehen lisdksi tai sijaan keskusteluja voi pitda esimerkiksi
perehdytyksesta vastaava kummihenkild. Hyvéana toimintamallina voisi toimia oppi-
laitosten ja tyGssaoppimispaikkojen tydssédoppimiseen liittyvat kaytannot. Tyopaikka-
ohjaajan, oppilaan ja opettajan valiset palaverit kuten aloituspalaveri, véliarviointi ja
loppuarviointi on jo kéytdssd monissa toimipaikoissa tydssaoppimisen arvioinnissa.
Lisaksi toimipaikoista 16ytyy koulutettuja tydpaikkaohjaajia perehdyttajaksi, ja opetta-
jan tilalla voisi toimia toimipaikan esimies. Arviointipalavereissa arvioidaan puolin ja
toisin kehittymista ja osaamista, ja sovitaan siitd, mité pitaisi vield kehittdd jatkossa.
Jos ulkopuolisten harjoittelijoiden koulutukseen ollaan valmiita panostamaan, niin

miksi ei panostettaisi oman henkilékunnan osaamiseen.

Oppimistapahtuma tulisi suunnitella niin, ettd kaikki oppimiskehdn vaiheet olisi kéy-
tava lapi. Esimerkiksi oppiminen jaa kesken, jos oppijalle ei anneta aikaa arvioida
oppimaansa ja kyseenalaistaa sitd. (Otala 1996, 94.) Kokemus on vasta oppimisen
raaka-ainetta, ja vasta kun sitd tulkitaan ja sille annetaan merkitys, tapahtuu oppimista.
(Ruohotie 2000, 11.) Yhteinen pohdiskelu esimiehen ja ty6tovereiden kanssa tyokier-
rosta saaduista hyodyisté ja saaduista kokemuksista voivat tehdd kokemuksista yhteis-
t4 oppimista. Reflektointi on jatkuvaa kyseenalaistamista ja uudistamista toiminnassa.
Reflektointi voidaan yhdistdd myos virallisiin ja epévirallisiin palautekeskusteluihin.
Esimiehen ja perehdyttdjan kanssa voidaan seurata edistymisté ja tavoitteiden toteu-
tumista. Usein palautekeskusteluihin vaaditaan omaa aktiivisuutta. Palautteen antami-
sessa on tdmén tutkimuksen mukaan parantamisen varaa. TyOkaverit eivat valttaméatta

anna helposti vertaispalautetta.
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Kaydyt palautekeskustelut olivat satunnaisia. Koska tyokierrolle ei ollut asetettu ta-
voitteita, niin ei pidetty tavoitteiden toteutumisen seuraamiseksi suunniteltuja palaute-
keskusteluja. Epévirallista palautetta tyokierrossa olevat saivat joskus tydyhteison
jasenilta ja joskus esimiehiltd. Tyontekijat eivat aina ole kuitenkaan valmiita antamaan
palautetta vertaisilleen. Yleensé palaute annettiin kaiken kiireen keskelld, ja usein sitéa
piti pyytaa erikseen. Esimiehen Kiire oli yleisin este tavoite- ja palautekeskustelujen
puuttumiseen. Taman tutkimuksen mukaan urakehitykseen liittyvassa tyokierrossa
esimiesalaiskeskusteluja ja tavoitteiden asettamisesta pidettiin tarkeénd, ja niitd myos
kaivattiin. Haastateltavien mielestd ne tuntuivat varmistavan oppimista ja parantavan
mahdollisuuksia kehittaa itseddn. Muista syista tyokiertoon lahteneet eivét kaivanneet
tavoitekeskusteluja. Kannattanee kuitenkin pohtia, olisiko tavoitteiden asettamisesta
hyotyda myos heidan oppimiselleen ja kehittymiselleen. Lankisen ym. (2004, 186)
mukaan tarvitaan avointa keskustelua ja palautetta omasta suorituksesta, jotta omaa
késitysta voi peilata myds muiden kasitykseen. Esimiesten antama palaute tukee itse-

ohjautuvuutta tydssa oppimisessa (Tikkaméki 2006, 331-332).

Tyokierrossa olleilta tuli muutamia selkeitd kehitysehdotuksia tai toimintatapoja, joita
vahvistamalla voidaan lisdtd tyokiertoa seka parantaa tyokierrosta saatavia tuloksia.
Useimmat kehitysehdotukset pohjautuvat tyokierron mahdollisuuksien lisaédmiseen ja
tyokiertopaikan saamisen helpottamiseen. Liséksi haastateltavat nostavat esiin kannus-
tamisen ja rohkaisemisen merkityksen. Myos suunnitteluun pitéisi kiinnittdd kehitys-
ehdotusten mukaan huomiota. Tyodkierto toteutui suunnitelmallisena henkildston ke-
hittdmisen menetelmana ainoastaan S-paallikkdkoulutuksessa olevan kenttdkoulutet-
tavan kohdalla. Kenttdkoulutettavan koulutus on etukéteen suunniteltu, ja sille on teh-

ty tavoitteita, joita seurataan eri tavoin eri yksikoissa.

Osaamisen siirrosta saatavaa hyotyd voidaan parantaa, jos organisaatiossa on enem-
maén tietoa siitd, mitd hyotyd ja mahdollisuuksia osaamisen siirto voi tuoda parantu-
neena osaamisena niin tyonantajalle, tydyhteisolle, tyontekijalle kuin asiakkaille.
Tyokierrossa olevan kanssa voidaan esimerkiksi pitad suunnittelupalaveri, jossa sovi-
taan tyokierron tavoitteet, jotta tiedetd&n mihin asioihin pitd kiinnittaa erityist huo-
miota. Lisaksi tyokierrossa olleelle on jarjestettdvd mahdollisuuksia kertoa havain-
noistaan ja kehitysideoistaan esimerkiksi esimiesalaiskeskustelussa tai henkilostopala-
verissa. Hyvié ja toteutuskelpoisia kehitysideoita ja toimintatapoja pitdd viedd myos
ké&ytantoon asti esimiehen tuella. Koko organisaation osaamisen kasvaminen mahdol-

listetaan yksiloén osaamisen kautta.
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Halukkuutta tyokiertoon tai tehtdvéan vaihtoon on enemmaén, kuin mité sita toteutetaan
tai voitiin toteuttaa. Kaytanndn ongelmat nousevat usein toteutumisen esteeksi: lahet-
tavaan paikkaan tarvitaan mahdollisesti sijainen tai vastaanottavasta yksikosta pitaé
I0ytya vaihtopari. My6s esimiesten asenteet voivat estda tyokiertoa; pelatddn menettaa
hyva tyontekija ja pidetddn kiinni omista tyontekijoista, jotta valtytaan uuden henkilén
rekrytoinnin aiheuttamasta lisatyostd. Tutkimuksen mukaan esimiesten mielesta tyo-
kierron takia voidaan menettd4 osaavimmat henkil6t. Toisaalta esimiehet ovat kiinnos-
tuneista moniosaajista ja tyovoimasta, joka hallitsee erilaisia tehtavig, joten heitéd pyy-

dettiin herkasti uusiin tehtaviin my®os eri toimipaikkoihin. (Hongisto 2005, 73.)

Haastatteluista kéavi ilmi, ettd ammattitaidon kehittyminen vie aikaa. Siirtymévaihees-
sa palvelun taso saattaa karsid, koska uusien asioiden opetteleminen vie aikaa. (Hon-
gisto 2005, 71.) Tyokéaytannot saattavat estdd kyselyja ja avunpyytamisté tyoyhteisos-
s&, silla niitd voidaan pitdéd osoituksena kyvyttomyydestéd ja osaamattomuudesta. Op-
pivassa organisaatiossa on toivottavaa ja sallittavaa pyytaa apua ja kysyd, koska oppi-
vassa organisaatiossa painotetaan nakemystd, ettd kukaan ei ole koskaan valmis tai
taydellinen. (Moilanen 2001,32, 101.) Hyvéssa perehdyttdmisessa tehdaan ensimmai-
nen osaamisen siirto, kun uusi tyontekija saa tietoja talon tapoihin tottuneelta. Myos
kokeneelle tyontekijéalle on varattava aikaa perehdytykseen, kun tydtehtavét tai orga-
nisaatio muuttuvat, silla silloin valtytaan virheilta ja jatkuvilta kyselyilta. (Evaita tyo-
yhteison tydhyvinvointiin 2003, 30.) Tutkimuksen mukaan tyontekija uransa alussa
unohtaa helpommin uusia oppimiaan asioita, ja siksi tydkiertoon tarvitaan jatkuvuutta.
Palaaminen pitkdn poissaolon jélkeen koetaan vaikeaksi, jos osaaminen ei ole ollut
vield varmalla pohjalla. Taman tutkimuksen mukaan néayttaa siltd, ettd kun ammattitai-
to on kehittynyt vahvemmaksi, niin uusiin haasteisiin ja olosuhteisiin perehtyminen
k&y helpommin; tyokiertoon siirtyva tietdd heti asiat, jotka hanen on selvitettavd, jotta

hé&n pérjaa uudessa tyotehtavéssa tai tydymparistossa.

Tassa tutkimuksessa haastateltavien mielipiteet perehdytyksen térkeydesta vaihtelevat
paljon; perehdytysté kaivattiin kun siirryttiin todella erilaisiin tehtaviin, mutta pereh-
dytysté horisontaalisessa tyokierrossa ei koettu niin tarke&nd kuin vertikaalisessa. (vrt.
Blixt & Uusitalo 2006, 193-194.) Voi olla, etta tuttu talo ja tutut liikeideat, tutut kas-
sajérjestelmét ja tutut tydkaverit saattavat helpottaa siirtymistd uuteen tydymparistoon.
Suurin osa haastateltavista kertoi, ettd kun uudessa tydyhteisossé otetaan hyvin vas-

taan, ja on itse aktiivinen selvittdmaan asioita, niin parjaa ja oppii uudessa paikassa



116

ilman varsinaista perehdytystd. Pari haastateltavaa on sitd mieltd, ettd perehdytykseen
on panostettava enemman. Vaikka perehdytysta olisi ollut, niin silti haastateltavat ko-
rostavat oman aktiivisuuden merkitysta seka kiinnostuneisuutta ja uteliaisuutta selvit-
t&44 uusia asioita. Ty0ssé oppimista edistavié tai estavia tekijoitd on myos yksilon oma
osallistumishalukkuus, itseohjautuvuus ja itsereflektiivisyys. (Tikkamaki 2006, 331-
332))

Tutkittavat korostavat tydyhteison tuen merkitysta. Etenkin tutut ihmiset uudessa pai-
kassa madaltavat tdmén tutkimuksen mukaan kynnystd siirtyd uuteen yksikkoon.
Myos sopeutuminen sielld koetaan silloin helpommaksi. Tyo6tovereiden vertaistuki
tukee itseohjautuvuutta tydsséd oppimisessa. (Tikkamaki 2006, 331-332.) Oppivassa
organisaatiossa tyot jarjestetddn niin, ettd henkilostolla on mahdollisuus kéyttaa tieto-
jaan ja taitojaan. Lisaksi sielld pyritddn poistamaan oppimisen esteitd, miké tarkoittaa
muutosvastarinnan késittelyd, aikataulujen jarjestelya, voimavarojen jarjestamista ja
keskustelun lisdaamista. (Evaita tydyhteison hyvinvointiin 2003, 26.) Hyvin onnistunut
tyokierto antaa aihetta suositella menetelmaa myds muille, ja tdiman tutkimuksen mu-

kaan kaikki haastateltavat suosittelevat tyokiertoa muille tydyhteistissaan.

Oppiminen ja siihen kannustaminen liittyvét tydeldman jatkuviin muutoksiin. Tyonte-
kijoilla on oltava muutosmyonteisyyttd ja oppimishalua, ja tyonantaja voi lisata tyon
mielekkyytta tukemalla tydntekijoiden mahdollisuuksia tydssa oppimiseen. (Jarvensi-
vu 2006.) Myos tyossa jaksamisen kannalta on tarkeéd, ettd tydssd voi oppia asioita,
joista on hyotya tyOpaikan sailyttdmisessé ja tyOpaikoista kaytavassa kilpailussa. Tyo-
kierto tarvitsee johdon tuen ja esimiesten kannusta, ja on tdrke&dd puhua oppimisesta
myonteisessa savyssd. Liséksi tyokierron tulisi olla yksilon ja tydyhteison tarpeista
lahtevaa kehittdmista. (Hongisto 2005.)
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5 POHDINTA JA JATKOTOIMENPIDESUOSITUKSET

Tyokiertoa on tutkittu suhteellisen véahan, ja suoraan tyokierrosta Kirjoitettua teoriatie-
toa 0ytyi heikosti. Tyokiertoa koskevia tutkimuksia 16ytyy eniten hoitoalalta seké
julkiselta ja kunnalliselta sektorilta. (Liite 5). Tyokiertoa on usein tutkittu henkildston
hyvinvoinnin ja ammatillisen osaamisen kehittdmisen nakdkulmista. Tdman tutkimuk-
sen viitekehyksen 16ysin perehtymalla elinikaista oppimista, henkildston kehittamista,
tyossd oppimista ja osaamista késittelevaan Kirjallisuuteen seka lukemalla aiheesta

tehtyja aiempia tutkimuksia.

Tutkimusprosessi alkoi kevaéalla 2008 aihepiirin valinnalla. Syksylla 2009 ja kevéaalla
2010 etsin aineistoa ja perehdyin kirjallisuuteen opiskelun ja tyon ohessa. Varsinaisen
tutkimuksen tekemisen aloitin kesalomalla 2010 kirjoittamalla tutkimuksen viiteke-
hysta. Tutkimusalueen rajaamisen koin haasteelliseksi, koska 10ysin tyokierron ympé-
riltd paljon kiinnostavaa teoriatietoa, jota olisin halunnut ottaa mukaan teoriaosuuteen.
Syksylla 2010 kirjoitin lopullisen viitekehyksen ja kartoitin tutkimusongelmaan sopi-
vaa tutkimusmenetelmé&a: valitsin tutkimusmetodiksi laadullisen tutkimuksen ja tee-
mahaastattelun. Viitekehyksen Kirjoittaminen oli mielenkiintoista, ja sain siitd uusia
nakokulmia henkiléstdjohtamiseen ja esimiehend toimimiseen. Koen koko tutkimus-

prosessin haasteellisena, ja pidan sitd omaa ammattitaitoani kehittavana projektina.

Haastattelin PeeAssan matkailu- ja ravitsemisalan henkildstosta paljon tyokierrossa
olleiden henkilgita 12.1.-25.1.2011. Haastateltavien maard nousi 11 henkildon, koska
halusin mukaan tutkimukseen erilaisia tyokiertokokemuksia omaavia henkilGita.
Haastatteluissa kerasin tyokierrosta saatavia hyo6tyja; kun tuntee hyodyt, voi niista
kertomalla lisaté kiinnostusta tyokiertoon ja parantaa tyokierrossa olevien oppimismo-
tivaatiota. Lisdksi kerdsin tietoa tyokiertoa vaikeuttavista ja estavista tekijoistd, silla
tunnistettuihin esteisiin voidaan vaikuttaa. Sain haastateltavilta myos kehittdmisideoita
tyokierron kehittdmiseksi. Haastattelut litteroin haastattelupdivéana tai sitd seuraavana
paivana, jolloin haastattelut olivat tuoreina mielessa. Tarkastelin tyokiertoa teema-
haastatteluissa keratyn empirian pohjalta, ja aineiston analysointiin ja pohdintaan ku-
lui noin nelj& viikkoa, silla aineistoon syventyminen ja ymmartdminen vaativat aikaa.

Kokonaisuudessaan tutkimus oli valmis maaliskuussa 2011.

Muuttuva ty6eldmé tarvitsee entistd enemman ihmisid, joilla on kyky, halu ja tahto

oppia jatkuvasti, ja henkildston saatavuus, pysyvyys ja osaaminen ovat henkil6stostra-
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tegian kulmakivié tulevaisuudessa. Niihin voi vaikuttaa kehitysmyonteisell& asenteella
ja tukemalla ty6ssd oppimista esimerkiksi tarjoamalla tyokiertoa ja mahdollisuuksia
urakiertoon. Henkiloston jatkuvalla osaamisen kehittdmisella varmistetaan, etta henki-
16stOl1a on riittdva osaaminen hoitaa tyonsé nyt ja tulevaisuudessa, ja tyonantajalla on
oikeanlaista osaamista oikeassa paikassa oikeaan aikaan. Elinikdinen oppiminen ja
tyossd oppiminen jokapaivéisessa tydssa ovat tarked osa henkildston kehittdmistd, ja

parhaiden tulosten saamiseksi osaamista on kehitettdava suunnitelmallisesti.

Osuuskauppa PeeAssassa on panostettu osaamisen johtamiseen henkiloston kehittami-
sen varmistamiseksi, ja tdma tutkimus tarjoaa yhden nédkokulman osaamisen kehitta-
miseksi. Ammatillisen osaamisen suunnitelmalliseen kehittdmiseen kaytetdan osaa-
miskartoituksia, jotka toimivat koko henkilGston kehittamisen valineena kehityskes-
kustelujen yhteydessa. Tyokierto voisi olla hyvé vline siirtaa erilaista osaamista. Tu-
levaisuudessa haasteena on edistda henkildston vakituisia ja pitkdaikaisia tydsuhteita
palkitsemalla ja tarjoamalla vaihtelua, uusia haasteita ja urakiertomahdollisuuksia.
Tyokierto on hyvé keino henkildston sitouttamiseen ja tukemaan sitd, ettd organisaati-
olla on kéytettdvissa sitoutunutta ja osaavaa henkilokuntaa varmistamassa menesty-
mistd ja kilpailukykya. Tutkimus auttaa sitouttamaan ja motivoimaan henkildstéa li-
saamalla mahdollisuuksia vaihteleviin ja haasteellisiin tyotehtaviin seké parantamalla
mahdollisuuksia kehittda itse itsedan. Tyotyytyvéisyyttd on tuettava, jotta henkilOsto

pysyy organisaatiossa jakamassa osaamistaan.

PeeAssan toiminta-ajatuksena on tuottaa palveluja ja etuja asiakasomistajille, ja se
ohjaa kaikkea toimintaa. Toimeksiantajayrityksen PeeAssan menestys syntyy ihmisten
avulla, ja kaikilla tyontekijoilla on tarkeé rooli toiminnassa. Osaava ja tydssdan tyyty-
vainen henkilostd on yksi jokapaiviistd toimintaa ohjaavista arvoista. PeeAsséssa ar-
vostetaan tyotehtdvien edellyttdméaa osaamista, monitaitoisuutta, kykya oppia uutta ja
kykyé soveltaa ammattitaitoa kaytdntéon nopeasti muuttuvassa toimintaympéristossa.
Henkiloston osaamisesta luodaan kilpailuetua, joka nakyy asiakkaalle laadukkaana ja
tehokkaana toimintana sek& sujuvana ja ystavallisend asiakaspalveluna. Tamén tutki-
muksen mukaan PeeAssa tukee arvojensa mukaisesti implisiittisesti sisaista lilkkumis-
ta ja tyokiertoa luomalla mahdollisuuksia tyokiertoon esimerkiksi duunipankin kautta.
Siséinen liikkuvuus pidetdan suurena, koska halutaan varmistaa ammattitaitoisen hen-
kiloston nopea saatavuus kysynnan vaihdellessa. Organisaation koko, rakenne ja hen-
kilostopolitiikka maarittavat puitteet sille, millaista organisaation sisdinen liikkuvuus

on. Organisaatiokulttuuri ja organisaation taloudellinen tilanne vaikuttavat siihen,
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kuinka paljon panostetaan henkiléston sailyttamiseen luomalla kehittymisen mahdolli-
suuksia, jotka vahentavat henkiloston vaihtuvuutta ja lisdavéat sisaisen liikkuvuuden

mahdollisuuksia.

Tastéd tutkimuksesta kévi ilmi, ettd tyokierto kehittdd henkiloston ammattitaitoa, tuo
vaihtelua ja haasteita seké& parantaa tyohyvinvointia, vaikka tyokiertoa ei kéytetd
suunnitelmallisena henkiloston kehittdmisen menetelmand. Tyokierron voisi ottaa
osaksi henkiloston kehittamista, ja parempia tuloksia saadakseen PeeAssan olisi tehti-
va tyokierto, sen tavoitteet ja siitd saatava hyoty ndkyvdmmaéksi viestinnan ja tiedot-
tamisen kautta. Henkilékunnalle ja esimiehille voisi olla hyva kertoa, miten tydkiertoa
voidaan kayttdd osaamisen siirron valineend. Kertomalla tyokierrosta saatavista hyo-
dyistd ja kannustamalla ja rohkaisemalla tyokiertoon lahtemist4, voidaan vaikuttaa
asenteeseen ja motivoida oppimista. Lisaksi mahdollisuuksia tyokiertoon pitdisi lisété,
ja tehda tyokierto ndkyvammaksi esimerkiksi viestinnalla ja sopimalla yhteisista toi-
mintatavoista. Ottamalla tavoitteellinen tyokierto osaksi osaamisen johtamista ja hen-
kiloston kehittdmistd molemmat osapuolet niin tydnantaja ja kuin tyontekija voivat

hyotya tyokierrosta enemman osaamisen siirron ja osaamisen kehittymisen kautta.

Tyokierron tavoitteet ovat tyokiertoon lahtemisen syita kuten esimerkiksi vaihtelun ja
uusien haasteiden etsiminen. Lis&amalld tyokierron tavoitteisiin osaamiseen liittyvia
tavoitteita ja ottamalla mukaan oppimista vahvistavia elementtejd voidaan parantaa
tyokierrosta saatavaa molemminpuolista hyotyd. Tamén tutkimuksen mukaan tyokier-
rosta puuttuvat tavoitteellisen tyokierron elementit, jotka tekevat tyokierrosta suunni-
telmallisen henkildston kehittamisen menetelman. Tyokierrolle pitdisi asettaa tavoit-
teita, jotka tuovat osaamisen kehittdmiselle suunnan, ja tekevat siita tarkoituksenmu-
kaisempaa ja suunnitelmallisempaa. Vastaanottavan organisaation roolia pitdisi myos
korostaa: sen pitadé valmistautua tyokiertoon tulevan vastaanottamiseen, nimeté pereh-
dytyksesta vastaava henkil0 ja tuntea tyokierron tavoitteet. Arviointi- ja palautekes-
kustelut ovat tarked osa osaamisen kehittymisen seurantaa, ja ne mahdollistavat kehit-
tymisen ja osaamisen ndkyvéksi tekemisen. Lis&dmalld mahdollisuuksia osaamisen
siirtoon voi myos tydyhteisd hyotyad hyvistd kaytannoistd. Kehitysmyonteinen ja ky-

seenalaistava ilmapiiri edistavat myds osaamisen siirtoa ja toiminnan kehittymista.

Urakehityksen nakdkulmasta katsottuna tyokierto on hyva keino toteuttaa urasuunnit-
telua ja lisata urakiertomahdollisuuksia. Urakehitystd tukeva rotaatio eli tyokierron

kautta urakehittymismahdollisuuksien luominen voi olla osa systemaattista ja suunni-
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telmallista henkiloston kehittdmisestd. Nykyaikana puhutaan monimuotoisesta urasta,
kun urakehitys ei etene aina organisaatiossa vertikaalisesti ylospdin. Urakehityksena
voidaan pitda uusia haasteita ja vaihtelua myds horisontaalisessa urakehityksessé. Si-
séista litkkumista kannattaa kehittd4, koska siita saatavat edut ovat myds mitd par-
haimpia oppivan organisaation toteuttajia. Henkildstolle tarjotaan mahdollisuus kehit-
taa itseddn seka oppia uutta, ja samalla organisaation sisalla voidaan jakaa osaamista.
Lisaamaélla yhteistyota lisatddn koko organisaation osaamista. Tyontekijan nakokul-
masta tydssa oppiminen liittyy oman osaamisen kehittdmiseen, tyomarkkina-arvon
séilyttamiseen ja uralla etenemiseen. Yritysta kiinnostaa tydssé oppiminen, joka lisaa
yrityksen tuottavuutta ja parantaa kilpailukykyd. On motivoivaa tydskennelld yrityk-

sessd, jolla on tulevaisuutta, joka kasvaa ja laajenee.

Ty0Onantajakuvan rakentaminen on keskeinen osa tulevan tyovoiman saatavuuden ra-
kentamisessa. Vaihtelevia tyotehtdvia, joustavaa siirtymistd tehtdvastd toiseen seké
kouluttautumismahdollisuuksia tarjoava yritys voi olla houkutteleva tyénantaja. Pa-
nostamalla henkiloston kehittdmiseen, yritykset varmistavat ja parantavat houkuttele-
vuuttaan myos tyénantajana rekrytointimarkkinoilla. PeeAssd on iso organisaatio, ja
kayttamalla hyvaksi verkostoaan ja kannustamalla sisdiseen liikkuvuuteen toimeksian-
taja saa tyokierrosta hyvan vélineen kehittdd henkildstonsa osaamista. Tutkimuksesta
kay ilmi, ettd haastateltavat kokevat rikkautena mahdollisuuden siséiseen liikkumiseen
oman tydnantajan eri toimipaikoissa tyo- ja urakierron kautta. Mahdollisuus liikkua
valtakunnallisesti S-ryhmén sisalla koetaan myds merkittavéksi eduksi, jota pienem-

maét tyOnantajat eivét pysty tarjoamaan henkildstolleen.

Osaamisen kehittdminen vesittyy usein kiireeseen ja resurssipulaan, ja siksi tyokierrol-
la on mahdollisuuksia osaamisen kehittdmisen menetelménd. Tyokierto tarjoaa mah-
dollisuuden kehittad& henkiloston osaamistasoa omassa organisaatiossa edullisesti, eika
henkiloston kehittdminen perustu ulkopuolelta ostettuun koulutukseen. Tyoékierron
valitseminen henkildston kehittdmisen menetelmaksi vaatii onnistuakseen aktiivisuut-
ta ja panostusta kaikilta osapuolilta (Kuvio 14). Omassa organisaatiossa toteutettu
osaamisen kehittdminen voi tarjota oppimismahdollisuuksia myds osaamisen kehitta-
jalle ja koko perehdyttavalle tyéryhmaélle. Tyokierrosta voi hy6tya jokainen organisaa-
tioon kuuluva: tyontekija hyotyy oman ammattitaidon kehittymisestd, tyémarkkina-
arvon parantumisesta ja tydhyvinvoinnin lisdantymisesta, tydyhteisd saamalla oppivan
organisaation tuomia etuja ja lisd&ntyneestd osaamisesta sek& tyonantaja saamalla

osaavan ja joustavan henkildston. My0s asiakas hyOtyy organisaation osaamisen li-
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sdantymisestd: h&n saa parempaa palvelua, kun toiminta on joustavaa, ja toimintaa

kehitetdén ja toimintatapoja parannetaan.

Tehtdvat ja vastuut suunnitelmallisessa tyokierrossa

Ylin johto » tukee strategiassa sisdista liikkumista arvojensa mukaisesti
mahdollisuuksista huolehtiminen ja edellytyksien luominen

luo puitteet ja toimintamalleja henkildston kehittamiseen

Esimies osaamisen johtaminen
esimies-alaiskeskusteluissa henkildston kehittamissuunnitelmat

tukeminen ja kannustaminen itsensé kehittdmiseen

vV VV V| VvV V

suunnitelmallisen ja tavoitteellisen tyokierron toteutumisesta vastaami-
nen: tavoite- ja palautekeskustelut, perehdytys
tiedottaminen tyokiertomahdollisuuksista

mahdollistaa osaamisen siirtoa

Ty0Oyhteiso tukeminen ja kannustaminen
perehdytys ja mahdollisuus hyotya myds itse osaamisen siirrosta

hiljaisen tiedon siirtdminen

oma aktiivisuus

Tyontekija

V VIV V VIV V

omasta motivaatiosta ja tydmarkkina-arvosta huolehtiminen

Kuvio 14. Tavoitteellisen tyokierron roolit ja vastuujako.

Tavoitteellisessa tyokierrossa korostuu esimiehen rooli, ja tyokierron todettiin lisaa-
van esimiesten tydta. Esimiehelld on pitkélti vastuu oman henkilékuntansa osaamisen
kehittamistd, tyokierron tavoitteellisuudesta ja osaamisen siirron hyddyntdmisesta.
Tyokierrosta saatavia etuja ei aina huomata, ja siksi tarvittaisiin lisdkoulutusta, enem-
maén tiedottamista ja tyokierron liittdmista osaksi urakehitystd. Myo6s esimiesten osaa-
mistarpeita tulisi arvioida; ovatko he kyvykkaitd johtamaan ja tukemaan erilaisia

osaamisia.

Tata tutkimusta kuten yleensd laadullista tutkimusta, voidaan kayttdd myos esitutki-
muksena mahdollisesti myéhemmin toteutettavissa tutkimuksissa; esimerkiksi tutkit-
taessa tavoitteellisesta tyokiertoa ja tutkittaessa ty0ssé oppimista tai osaamisen siirtoa
tyopaikoilla. Tata tutkimusta voidaan hyddyntaa henkildston kehittdmisen suunnitte-
luun, ammattitaidon kehittdmiseen, tyéhyvinvoinnin lisédmiseen, ja monitaitoisuuden

lisdédmiseen. Liséksi tatd tutkimusta voidaan kayttdd myos urakehityksen suunnitte-



122

luun tyokierron avulla, johon toimeksiantajalla isona yrityksen& on loistava mahdolli-

SUus.

Taman tutkimuksen tekeminen innosti miettimaén jatkotutkimusaiheita. Kausityonte-
kijoiden tyokiertoa kannattaisi tutkia tarkemmin, koska heiddn tyokiertonsa ei ole
valttamatta vapaaehtoista. Liséksi olisi kiinnostavaa tietdd, mitk& ovat kausityonteki-
jéiden kehittamis- tai kehittymismenetelmét, ja onko heidan ammattitaidon kehittami-
nen tyontekijoiden omalla vastuulla. Olisi kiinnostavaa saada tietoa myds kaupan alan
henkiloston tyokiertokokemuksista, koska sielld toiminnot ovat pitkélle konseptoituja.
Milla tavalla esimerkiksi kassatehtdvissad toimivien henkildiden ammattiosaamista
voidaan kehittda: kokevatko he tyokierron kehittdvan ammattitaitoa vai olisiko joku
muu tyéssa oppimisen keino parempi? Osaamisen siirtoa voisi tutkia myos oppivan
organisaation nakokulmasta: miten tyokierrossa voidaan tehostaa osaamisen siirtoa.
Koska esimiehen aktiivisuudella on iso merkitys tyokierron toteutumiselle, niin esi-
miesten roolia tavoitteellisen tydkierron onnistumiseen voisi tutkia syvemmin: miten
esimies voi omalla toiminnallaan kehittdd tyokierrosta saatavaa molemminpuolista

hyotya. Tutkittavia aiheita 10ytyy myos tyokierrosta urakehityksen osana.

Tulevaisuuden voimavarojen tiukentuessa tydelaméssa tullaan arvostamaan tyonteki-
joiden liikkuvuutta, muutosvalmiutta ja joustavuutta. Tyontekijoiltd odotetaan moni-
puolista osaamista ja monitaitoisuutta, koska tyonkuvat monipuolistuvat madaltuneis-
sa organisaatioissa. Henkiloston osaamista on kehitettava niin, ettd henkiloston kehit-
taminen tukee seka yrityksen Kilpailukykya etta yksildiden ammattitaitoa. Jatkuvan
sopeutumisen ja joustamisen vaatimus on pysyvad, ja monitaitoinen ja osaamistaan
kehittdva henkil6sto6 varmistaa parhaiten asiakkaan ndkdkulmasta katsottuna laaduk-
kaan ja joustavan palvelun. Tehokkaassa, uudistuvassa ja hyvinvoivassa organisaati-
ossa tyontekijan pitéisi pystya toteuttamaan itseddn kokonaisvaltaisesti, ja tyontekijoi-
t& olisi johdettava ty0yhteisgssa niin, ettd tyontekijoiden kehittyminen ja kypsyminen
on mahdollista. Oppimisen ja tyon pitdisi linkittyd yhteen varmistamaan elinik&ista
oppimista. Lopuksi haluan esittdd vield sitaatin, joka kuvastaa mielesténi hyvin tyo-

kierron haasteita ja siitd 10ytyvida mahdollisuuksia.

”Alykas organisaatio osaa tasapainottaa tehokkuuden, oppimisen ja hy-
vinvoinnin eli varmistaa uudistumisen ja jaksamisen.” (Sydanmaanlakka
2004, 100).
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LIITE 1 Kiinnostavat ja hyodylliset henkildston kehittamisen menetelmat

Luoma & Salojérvi 2007: Henkiléstojohtamisen trendit 2007
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LIITE 2 Uuden tiedon luomisen seci-malli mukailtuna Nonaka & Takeuchi 1995.

(Honkola & Jounela 2000, 176-177; Salakari 2007, 53; Ruohotie 1998, 21.)

Hiljainen tieto

Nékyva tieto

Sosialisaatio
(sosialization)
kokemus

mallioppiminen

perinne
mestari-kisélli-oppiminen

Ulkoistaminen
(externalization)
artikulointi
reflektointi

dialogi

tiedon jakaminen

Siséistdéminen
(internalization)
harjaantuminen
poisoppiminen
soveltaminen

synteesi

Yhdistaminen

(combination)
systeemit, rakenteet
toimintamallit
dokumentaatio

integrointi

Hiljainen tieto

Nékyva tieto

Sosialisaatiossa hiljaista tietoa jaetaan vuorovaikutuksessa, ja yksilon hiljainen tieto siirtyy tydyhteison
hiljaiseksi tiedoksi. Sosialisaatiota tapahtuu yhdessa tydskenneltdesséd tarkkailemalla ja jéljittelemalla
toisten tyosuorituksia. Hiljainen tieto ei ole sanallisessa muodossa, vaan se on sitoutunut tyokulttuuriin,
toimintamalleihin ja ajattelutapoihin, ja se voi siséltda arvoja ja normeja.

Ulkoistamisessa eli artikulaatiovaiheessa hiljainen tieto muuttuu tdsmétiedoksi tydyhteison jasenten
keskustellessa ja luodessa uusia toimintatapoja. Ulkoistamisen kannalta on oleellista kokemusten vaih-
to, miké edellyttdd hyvéaa kuuntelutaitoa ja aikaa. Tieto muutetaan ymmarrettdvaan ja tulkittavaan muo-
toon. Ulkoistamisprosessin jalkeen tieto on sanallista tietoa, joka on ilmaistu kielikuvin ja luonnosten
avulla, ja se on perustana uuden tiedon luomiselle.

Yhdistymisvaiheessa ulkoistettu tdsmatieto kootaan laajemmiksi kokonaisuuksiksi. Tietoa voidaan
verrata tai yhdistelld vanhaan tietoon sek& arvioida sen merkitystd. Hiljaista tietoa voidaan muuttaa
tdsmalliseksi esimerkiksi keskusteluissa ja palavereissa. Esimiehen kannustaminen, yhteisten tilaisuuk-
sien jarjestdminen ja viestintd- ja vuorovaikutustaidot ovat oleellisessa osassa yhdistdmisvaiheessa,
jossa uudesta nakyvéstd ja julkiseksi tehdysté tiedosta muodostetaan toimintatapoja ja ohjeita, jotka
lisdksi dokumentoidaan.

Sisaistdminen tarkoittaa tdsmatiedon ymmartamistd, jolloin se muuttuu takaisin hiljaiseksi tiedoksi, ja
siirtyy yksilon henkilokohtaiseen tietopohjaan. Siséistettyd tietoa saadaan uuden tiedon kierrettya orga-
nisaation lapi, ja kun yksittdinen tyontekija ottaa uuden toimintatavan kayttoonsa.

Kiertosykli alkaa alusta kun sisdistetty tieto yhdistyy taas hiljaiseen tietoon, ja prosessin jokaisessa
vaiheessa tiedon maard ja laatu muuttuvat. Kiertoprosessi ei ole automaattisesti itsedan toistava kehd,
vaan se muodostaa aikajanan ympérille kietoutuvan spiraalin, jossa samankaltaiset vaiheet toistuvat
siséllollisesti muuttuneina. Ndin tiedon méaré kasvaa ja yksildiden aiemmat kasitykset voivat muuttua.
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LIITE 3 Teemahaastattelun runko

TAUSTAKYSYMYKSET
— haastattelun aloitus helpoista fak-
toista ja kokemuksista

Miten monta kertaa, missé tehtavissa, milloin ja miten pitk&an?
Milta tuntui olla tyokierrossa? Enté jalkeenpdin? Aloitteenteki-
ja? Lahtisitko vield uudestaan tyokiertoon? Voitko suositella
muille?

TYOKIERTO HENKILOSTON

KEHITTAMISMENETELMANA:

Lisaako tydkiertoa ammattitaitoa ja osaamista miten? Miten
kehitat ammattitaitoasi? Mitd henkiloston kehittdmismenetel-
mi4 tyopaikkasi tai PeeAssa kayttas?

Elinikdinen oppiminen / tydssé oppiminen

SYY LAHTEA TYOKIERTOON
— tavoitteet saattavat nousta syisté
— l&htijén tavoitteet

Mitka ovat olleet tavoitteesi tyokierrolle? Toteutuivatko?

TYOKIERRON TAVOITTEITA:
Hyddyt ja haitat:

kiertdja / tyoyhteiso/ asiakkaat/ tyon-
antaja

Tyokierron onnistumisen edelly-
tykset/ esteet:

kiertaja / tydyhteiso/ tydnantaja

Tavoitteellinen tyokierto

Ammatillinen osaaminen: kehittyminen /oppiminen/ Mité opit
tyokierrossa? Onko tydkierto vaikuttanut tyon tekemisee-
si(ammattitaito) ja asenteisiisi verrattuna aiempaan?
Monitaitoisuus: joustavuus

Verkostot ja Yhteistyd: kontaktit /toisten tyon arvostuksen
lisddntyminen

Tyo6hyvinvointi ja ilmapiiri: vaihtelu/jaksaminen/ itseluottamus
Osaamisen siirto

Hiljainen tieto

Urakehitys: horisontaalinen urakehitys/ sijaisuudet/ projektei-
hin osallistuminen/osaamisen kokeilu/ tyén rikastaminen / tyén
laajentaminen /lisatydn saanti

Yksilon suunta: vapaaehtoisuus: oma aktiivisuus/ oma asenne/
motivaatio/ saamattomuus/ kiire/ muutosvastarinta/ pelko tyo-
paikan menettamisestd/ asettuminen vasta-alkajan asemaan/
tyémarkkina-arvo

Liikkumista ja oppimista kannustava ilmapiiri: yrityskulttuuri/
tydyhteisdn asenne ja ilmapiiri/ tukeminen: toisten tuki/ toisten
kertomukset/ uudet tehtévat ja haasteet / arvostuksen saaminen/
palkitseminen/ perehdytyksen puute/ huono ilmapiiri/

Reflektointi

Tavoitteet ja suunnitelmallisuus: tavoitepalaveri

Vastaanotto: oliko vastaanottajalla tavoitteita tai tiedettiink®
tyokierron tavoitteet?/ kummi/ palautekeskustelut ja arvioinnit
Palaaminen: Saitko esitta kehittdmisajatuksia ja miten ne
vastaanotettiin? Vietiinkd kaytantoon? Oletko kayttanyt itse
oppimaasi? Asiakaspalveluun vaikutus?

KEHITYSEHDOTUKSET:
kiertaja/ tydyhteisd/ tydnantaja

Mita toimenpiteitd esitat tyokierron kehittdmiseksi?
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LIITE 4 Taustakysymykset

Ika. Rastita sopivin vaihtoehto.

alle 20 vuotta

20-29 vuotta

30-39 vuotta

40-49 vuotta

yli 50 vuotta

Peruskoulutus:
Rastita sopivin vaihtoehto.

Perus-/kansakoulu

Ammattikoulu

Kaksoistutkinto

Ylioppilas

Nykyinen ammattikoulutus: Kirjoita koulutuspaikan viereen suorittamasi
Rastita sopivimmat vaihtoehdot linja tai koulutus.

Ei ammattikoulutusta

Tyollisyyskurssi tai ammattikurssi

Tydpaikalla saatu ammattikoulutus

Ammattioppilaitokset: ammattikoulun linja

Opistotason tutkinto

Ammattikorkeakoulututkinto

Korkeakoulututkinto

Mika on nykyinen ammattinimikkeesi ja kotiosastosi:

Missa muissa yksikoiss tai tehtdvissé tyoskentelet talla hetkelld oman kotiosastosi liséksi? ‘

Jos kuulut duunipankkiin, niin missé yksikoissé tai tehtévissa tyoskentelet duunipankin kautta?

Kuinka kauan olet ollut nykyisesséd p&aasiallisessa tyotehtavéssési? Rastita sopivin vaihtoehto.

Alle vuoden

1-2 vuotta

3-5 vuotta

6-10 vuotta

11-15 vuotta

yli 15 vuotta
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PeeAsséssé tyossaoloaika yhteensd vuosina: Rastita sopivin vaihtoehto.

Alle vuoden
1-2 vuotta
3-5 vuotta

6-10 vuotta
11-15 vuotta
yli 15 vuotta

Tyossaoloaika matkailu- ja ravitsemisalalla: Rastita sopivin vaihtoehto.

Alle vuoden
1-2 vuotta

3-5 vuotta
6-10 vuotta

11-15 vuotta
16-20 vuotta
yli 20vuotta

Millaisia ty6tehtavia teit tyokierrossa verrattuna lahtotilanteeseen? Rastita sopivin

vaihtoehto tai -ehdot.
Omaa ty0té vastaavaa ty6ta toisessa yksikdssa

Uusi tyotehtava

Esimiestehtavia

Toimin sijaisena

Osallistuin projektiin

Tydkierto oli osana urakehitysta

Jotain muuta: mita?

Valitse kolme térkeintd syyta tyokiertoon lahtemiseen numeroimalla tarkein syy

ykkoseksi. Toiseksi tarkein syy merkitadn kakkoseksi jne.

Vaihtelun hakeminen

Jaksamisen varmistaminen

Erilaiset tydolosuhteet: esimerkiksi tydajat

Parempi palkkaus

Haasteiden etsiminen

Uralla eteneminen

Halu oppia uutta

Tarjottiin mahdollisuutta

Muiden hyvét kokemukset

Lisatuntien saaminen

Oman osaamisen kokeilu

Terveydelliset syyt

Muu syy: mika?




LIITE 5 Viimeaikaisia tutkimuksia tyokierrosta

2005

Laila Hongisto
Pro gradu
Kuopion yli-
opisto

2005

Maarit Kondnen
Pro gradu
Kuopion yli-
opisto

2006

Anu Jarvensivu
Véitoskirja.
Tampereen yli-
opisto.

Tyokierron vaikutus
osaamiseen ja tyo-
hyvinvointiin hoito-
henkil6kunnan ko-
kemana

Tyokierto ammatil-
lisen kehittymisen
keinona Kuopion
Yliopistollisen sai-
raalan naistentau-
tien- ja synnytyskli-
nikassa

Oppiminen tyona ja
tyopaikkapelind.

Tutkimuksen  tarkoituksena oli
selvittdd tyokierron vaikutus hoi-
tohenkildstén osaamiseen ja tyo-
hyvinvointiin. Tutkimuksessa koh-
teena olivat Kuopion yliopistolli-
sessa sairaalassa vuosina 1999-
2004 tyokierrossa olleet tyonteki-
jat lukuun ottamatta naistentautien
ja synnytysklinikan tyodntekijoita.
Tutkimuksen mukaan tydhyvin-
vointi ja osaaminen paranivat tyo-
kierron vaikutuksesta. Tyokierto
tarvitsee johdon tuen ja esimiesten
kannusta. Suunnittelun ja seuran-
nan tulisi olla jarjestelmallista, ja
tyokierron tulisi olla yksilon ja
tyOyhteison tarpeista l&dhtevaa ke-
hittdmista.

Tutkimuksessa selvitettiin millai-
sena ammatillisen kehittdmisen
keinona Kuopion Yliopistollisen
sairaalan naistentautien- ja synny-
tysklinikalla toteutettava tyokierto
koettiin, ja miten sitd tulisi kehit-
tad. Tyokierto koettiin hyvéana
ammatillisen osaamisen keinona,
joka lisasi tyon mielekkyyttd ja
lisasi sen haasteellisuutta. Organi-
saation kannalta tyokierto lisasi
valmiuksia tydskennelld usealla
osastolla ja lisési joustavaa henki-
I0ston kayttod ja mahdollistaa si-
jaiskayttoa.

Tutkimuksessa tarkastellaan tyo-
eldmdn muutosta ja oppimisen
asemaa kuntoutuskeskuksesta ja
metallitehtaasta kerdtyn aineiston
varassa.  Tyoeldméan jatkuviin
muutoksiin liittyy oppiminen ja
sithen kannustaminen. Tyon teke-
misen mielekkyyttd voi lisata tu-
kemalla tyontekijoiden mahdolli-
suuksia tydssa oppimiseen esimer-
kiksi tyon organisointia ja johta-
mista kehittdmalla. Tyontekijoiden
on uudenlaisessa ty6elaman pelis-
s& ilmennettdvd muutosmyontei-




2006

Kirsi Heikkila
Vaitoskirja.
Tampereen yli-
opisto

2008

Kaija Asikainen
Pro gradu
Oulun yliopisto

Ty6ssd oppiminen
yksilon lahtokohtien
ja oppimisympéris-
tojen vélisend vuo-
rovaikutuksena

Tyokierto sairaan-
hoitajien ammatilli-
sen osaamisen ja
kehittdmismenetel-
méana erikoissai-
raanhoidossa

syyttda ja oppimishalua. Tyo6ssa
jaksamisen kannalta on térkeaa,
etteivat tyossa oppimisen mahdol-
lisuudet muodostu rajattomiksi, ja
ettd voi oppia asioita, joista on
hyotya tyOpaikan sailyttdmisessa
ja tyOpaikoista kaytavissa Kkilpai-
luissa. On myo6s tarkeda puhua
oppimisesta myonteisessa savyssa

Tutkimuksen aiheena oli ty6pai-
kalla ja tyon yhteydessé tapahtuva
tydssa oppiminen eri nakokulmis-
ta: miten tyontekijét itse kokevat
oppimisen(motivaatio ja identitee-
tin kehittyminen) sekd miten op-
pimisympéristot (tyopaikka fyysi-
send ymparisténa, tyén luonne ja
yhteison sosiaalinen toiminta) vai-
kuttavat. Tama laadullinen tutki-
mus osoitti, ettd sekd yksilon ettd
organisaation toimintaa edistava
oppiminen mahdollistuu, vaikka
molemmat eivat aina toteudu.
Tyon luonne ja organisointi vai-
kuttavat merkittavasti oppimisen
mahdollisuuksiin ja tapoihin oppia
tyopaikalla. Tutkimuksen mukaan
oppiminen perustui usein koke-
mukseen ja joskus yritykseen ja
erehdykseen, itsendiseen tiedon-
hankintaan, teorian ja kokemuksen
yhdistdmiseen sek& yhdessad on-
gelmien ratkomiseen. Lisédksi tut-
kimuksessa tuli esiin sukupuolen
ja ian merkitys tyon tekemisessé ja
suuntautumisessa uuden oppimi-
seen. Tyontekijat kokivat, etta
heidan asemansa tyOpaikalla oli
jatkuvassa muutoksessa.

Tarkoituksena oli tutkia tyokier-
rossa olleiden sairaanhoitajien
kokemuksista tyokierron merkitys-
t4 sairaanhoitajan ammatillisen
osaamisen kehittymiseen. Liséksi
selvitettiin tydssa oppimiseen vai-
kuttaneita tekijoita siirryttdessa
tyokiertoon erikoisalalta toiselle.
Suhtautuminen  tyokiertoon on
myonteistd, jos se on tarkoituk-
senmukaista oman ammatillisen
kehittymisen kannalta. Tyokierto
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2009

Anu Partanen
Pro gradu
Jyvaskylan yli-
opisto

Tyokierto tavoitteel-
liseksi. Terveyden-
huollon lahiesimies-
ten ndkemyksia tyo-
Kierrosta tyohyvin-
voinnin valineena.

tukee hyvin yksittaisen tyontekijén
osaamisen kehittymista tyoyhtei-
sOtasolla tapahtuvan tyOtapoja ja
tyomenetelmida koskevan vertai-
luoppimisen jdadessa useimmiten
toteutumatta. Tyokierto vaatii tyo-
kiertoon l&htevalta epévarmuuden
ja stressin sietamistd, sinnikkyytta
ja sosiaalista joustavuutta. Tyoyh-
teison kehitysmydnteinen ilmapiiri
ja esimiehen Kkehittymaan akti-
voiva rooli ja tuki sekd yksilon
oma motivaatio, hyvé itsetuntemus
ja oikea asennoituminen edesaut-
tavat myonteisten kokemusten
syntymista.

Tarkoituksena oli tutkia Keski-
Suomen keskussairaalan ja Jamsén
terveydenhuollon  kuntayhtymén
esimiesten ndkemyksia tyokierron
vaikutuksesta henkil6ston hyvin-
vointiin ja tyossa jaksamiseen, ja
tavoitteellisen tydkierron hyddyn-
tamisestd.  Tyokierron todettiin
edistavan tyohyvinvointia, vaikka
tyokierto ei toimikaan aina tavoit-
teellisena. Tyokierrossa korostui
esimiehen rooli ja tyokierron to-
dettiin lisddvan esimiesten tyota.
Tyokierrosta saatavia etuja ei aina
huomata, ja siksi tarvittaisiin lisa-
koulutusta, enemman tiedottamista
ja tydkierron sitouttamista osaksi
urakehitysta.
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